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ABSTRAKT

Diplomova praca sa zaobera problematikou vzdelavania a rozvoja zamestnancov v spolo¢-
nosti. Vzdelavanie a rozvoj zamestnancov je dolezitym faktorom, ktory pomaha organizacii
zvySovat’ jej konkurencieschopnost’ a rozvijat' organizaciu ako celok. Ciel'om prace bolo
spracovat’ projekt na implementaciu mentoringu vo vybranej organizacii. Pri spracovani za-
vereCnej prace bol vyuzity kvalitativny vyskum, konkrétne metéda polo — Strukturovaného
rozhovoru s obchodnym riaditel'om vybranej spolo¢nosti. Ako d’alSie zdroje informacii boli
pouzité interné dokumenty spolo¢nosti. Po spracovani analyzy sucasného stavu vzdeldvania
vo vybranej spolo¢nosti boli odhalené viaceré nedostatky. Hlavnymi nedostatkami, ktoré
analyza odhalila, bola absencia smernice, ktord by upravovala vzdeldvanie V organizacii,
a tieZ absencia vzdeldvacej metddy mentoringu. Navrh projektu obsahoval popis kl'icovych
aktivit projektu, maticu zodpovednosti, Casovl, nakladovt a rizikovu analyzu. V rdmci rizi-
kovej analyzy boli stanovené hlavné rizika, ako napriklad zly vyber mentora, vyber nevhod-
nych zamestnancov a nezaujem zamestnancov vzdelavat’ sa. Celkové naklady su odhado-
vané na 556,20€. Co sa tyka pouzitych metdd, pri spracovani matici zodpovednosti bola
pouzitd metdoda RACI. Dalsou metodou, ktora bola pouZitd v ramci praktickej ¢asti prace,
konkrétne pri spracovani Casovej analyzy, bola metoda kritickej cesty CPM. Prinosom pro-
jektu je zlepSenie komunikaénych a predajnych schopnosti zamestnancov spolo¢nosti a tym

aj efektivnejsi predaj.

Kracové slova: Riadenie I'udskych zdrojov, vzdelavanie a rozvoj zamestnancov, mentoring.



ABSTRACT

The thesis deals with the issue of learning and development of employees in the company.
The employee training is an important factor that helps the company to increase its compet-
itiveness and develop the entire company. The aim of this thesis was to create a project of
implementing a mentoring in a chosen organisation. There was used qualitative type of re-
search, specifically a method of the semi — structured interview, that was carried out with
the company s sales director. As the other sources of information there were used the internal
company’s documents. Based on the created analysis of the current state of employee train-
ing in the selected company there were found several weaknesses as the absence of regula-
tion of employee training and absence of educational method- mentoring. The designed pro-
ject contains the description of key activities, the responsibility assignment matrix, time,
cost, and risk analysis. The risk analysis identified risks such as wrong choice of mentor,
wrong choice of employees and lack of interest of employees in education. The total costs
are estimated at 556,20€. The responsibility assignment matrix was design via the RACI
matrix. To create the time analysis there was used the critical path method (CPM). The ben-
efit of the project will be the improvement of communication and sales skills of the com-

pany’s employees and an increase in sales volume.

Keywords: human resource management, learning and development of employees, mentor-

ing.



Rada by som sa pod’akovala mojej veducej diplomovej prace, pani Ing. Jane Matoskove;j,
Ph. D., za jej odborné rady, pripomienky a celkovy dohlad pri spracovavani diplomovej

prace.

Taktiez by som sa chcela pod’akovat’ spolocnosti G.P.R., s.r.0. za spolupracu pri spracovani

diplomovej prace.

Velka vd’aka patri tiez mojej rodine a blizkym, za ich podporu pri mojom $tidiu.



OBSAH

L 070 ) ) OSSPSR 6
CIELE A METODY SPRACOVANIA PRACE ...........c.coooooevrieiirseersrssesseseseneninian, 7
I TEORETICKA CAST ..ottt 8
1 RIADENIE EUDSKYCH ZDROJOV ......ooiooieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeveeeeeveeeneesen s 9
11 ULOHY A AKTIVITY RIADENIA LUDSKYCH ZDROJOV. .....cvveieeeeeseeeeserseseeeseeneseseeees 10

2 VZDELAVANIE A ROZVOJ ZAMESTNANCOY .....ooivoieeeeeeeeeeeeeeeeeeeesnenn 12
2.1 SYSTEMATICKE VZDELAVANIE ZAMESTNANCOV .....cvvvieiiiiiieeeiiireeesansnneeessnssneeeans 14
2.1.1  Identifikacia potrieb vzdeldvania ............cccoviiiiiiiiiiiec i 15

2.1.2  Planovanie VZAElAVANIA.........coovvveiiieiiiiiiiiiieiee et 16

2.1.3  Realizacia vZAelavania..........ccovvveiiieiiiiiiiiiiiiee e 17

2.1.4  Vyhodnocovanie vysledkov vzdelavania...........c.ccoooiniinininiiiiiiiiie, 18

3 METODY VZDELAVANIA .......ccoooiiitiisieeeeeeeees e ten st 20
3.1 METODY VZDELAVANIA NA PRACOVISKU......cceeiiitiieeeiiiireeeesiireeeesisneeessisseeeessnnens 21
3.2 METODY VZDELAVANIA MIMO PRACOVISKA .....ccouvvrieiiitrieeesitreeeesiieeeessisseeeessnnens 22

4 MENTORING ..ottt ettt e st e s sabe e e eate e s eareeeeareeans 24
4.1 MENTOR A MENTEE ..1tttiiiiieeeiiiititiiereeeee s s ssiatbbeeeeeeeessssasstsseeeeeessssasstsssssessasssssnssssens 25
4.2 MENTORING VS. KOUCING .......uuuttuereeeeesiiiitireeeeeeeessssasrsrereseessssssssssssseesesssssnsssssens 27
4.3 TYPY MENTORINGU ...eeeeiiiiiiiiieieee e e e e sesttberee e e e e e s s seaattbaseeesesssesastssseeeeeeesssanssraneeeeens 28

5 ZHRNUTIE TEORETICKEJ CASTL......ooimiieieeeeeeeeeeeeeeeeeee e 29
HPRAKTICKA CAST ..ottt 30
6 CHARAKTERISTIKA SPOLOCNOST .....ooooiieietieeeeteeeeeerese e 31
6.1 ZAKLADNE INFORMACIE O SPOLOCNOSTI ..ceiieieiiiiiiiieeieeeeesseiiirneeeeeeeessssnnssnneeseens 31
6.2 ORGANIZACNA STRUKTURA SPOLOCNOSTI ....uuvvieeeeiireeeeeiitreeeesssreeeessseeeessnsseeeesns 32
6.3 POCET A STRUKTURA ZAMESTNANCOV ......coiiitttieieeeeeeeieiititrreeeeeeessssisnsrseeeesesssnnnns 32
6.4 ANALYZA ABSENCIE ZAMESTNANCOV .....uttiiiiieeeeeiiiititrreeeeeeessseissrseeeeeesssssnsssssens 34
6.5 ANALYZA FLUKTUACIE ZAMESTNANCOV ...vttviiieieeeiiiiiiinieeeeeeessseinsrseeeeeesssssnsnsssens 34

7  ANALYZA SUCASNEHO STAVU VZDELAVANIA V SPOLOCNOSTI .......35
7.1 CHARAKTERISTIKA SYSTEMU VZDELAVANIA ....cccoiiiiieeeiitiieeeeiitteeeeeeteeeessesneeeesns 35
7.2 IDENTIFIKACIA POTRIEB VZDELAVANIA .. ..cciiiiiiiiiiitiiiieeeeeeeessiirrreeeeeeesssennnnseseeeens 36
7.3 PLANOVANIE VZDELAVANIA ......ccittttiiteeeeeiiiiittreeeee e e s s seitrbeeeesseessssnasssrsseeesesssnnnns 36
7.4 REALIZACIA VZDELAVANIA........iiiittttteeeeeeeiesittrreeeeesesssesstsbsreesseesssssssssrssesesesssnsnns 37
7.5 VYHODNOTENIE VZDELAVANIA .11viiiiiiiiiiiitiieeeeeeeesieitirrreeeseesssssnssresesssesssssasssssens 38

8 ZHRNUTIE ANALYTICKYCH POZNATKOV .......coooiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeneeees 39
9 PROJEKT IMPLEMENTACIE MENTORINGU DO ORGANIZACIE .......... 41
9.1 CIELE A PRINOSY PROJEKTU ..vvvieiiiurieeeeitreeeesisreeeseissseesssissessesassesssssssssssssnsssseesans 41
9.2 KEUCOVE AKTIVITY 1ttvieiieeeeiiiiiiitreeeeeesssiiisssssesesesssssssrssesesssssssmmsssssssessessssinsssssens 42
9.2.1  Vyber a informovanie ZamestNanCOV...........ccerererereresieenie e 42

9.2.2  Stanovenie poziadaviek na mentora a jeho VYber .........cccocovrvveiiiriiireneennne. 43

9.2.3  Zoznamenie mentora s mentorovanym zamestnanCom ...........c..cereereereenn. 44

9.2.4  Stanovenie tém mentoringoVEn0o ProCESU ........ccvvviiieiiiiiiiieii e 44

9.25  Realizdcia mentoringoVENO PrOCESU ........eeviieeiiriirieiieie e 44



9.26  Vyhodnotenie mentoringovEeho ProCesU ........covvviiiieriniiiiieieecsec e 45

9.2.7  Vyhodnotenie ProJEKIU.........c.ccveiiiieiieie e 45

9.3 MATICA ZODPOVEDNOSTI 1.icuvieiureiteeitreeiteesseeesseesseessessssessseessseesssesssessssssssessseesnns 45
94 CASOVA ANALYZA PROJEKTU ....cvoeeveeeeeseeeeeseeeesesseeessesesesssesssesesesseseessnensenesees 47
9.4.1 Sietova analyza — metdda CPM.........cccooviiiiiiiiiiii e 49

95 NAKLADOVA ANALYZA PROJEKTU .....uvviieeiiiiieeeeiitineeessireeeessisesessnssneesssnssnssessnsnns 51
9.6 RIZIKOVA ANALYZA PROJEKTU ....uvviiiiiiiiieeeiiieneesssteeesassseeeesssssseessasseseessnsssnessnns 53
9.6.1  Opatrenie pre miniMaliZACIU T1ZIK ........covviviiiiiiiiiie i 56

10 ZHRNUTIE PROJEKTU .....ooiiiii ettt 58
ZAVER .....coooooioioeeeeeeeie oo 59
ZOZNAM POUZITEJ LITERATURY ....c..oooviiriiiiesrssesesieeesiesesssssesssss s 60
ZOZNAM OBRAZKOV .......ooooivieieirseseesiees s issssssessesss st sssasssssassessn s 64
ZOZNAM TABULIEK ..ottt ettt s ba e b sree s beesbneere e 65

ZOZNAM PRILOH........coooooooeeoeeoeeeeeeeeeeeee e et e e oo e e er et e e es e e e e s er e 66



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 6

UvVOD

Riadenie l'udskych zdrojov predstavuje dolezity nastroj pre dosahovanie podnikovych cie-
T'ov. Uspesny a ambiciézny podnik by mal preto klast’ doraz na tto oblast’, nakol’ko Iudia
V organizacii su povazovani za kI'i¢ovy zdroj podniku (Majtan a kol., 2009, s. 260). Na
efektivne fungovanie organizécie je preto potrebné zabezpecovat’ vzdelanych a kvalifikova-

nych zamestnancov a neustale rozvijat’ ich potencial.

Diplomova praca sa zaobera problematikou riadenia 'udskych zdrojov, konkrétne oblastou
vzdelavania a rozvoja zamestnancov. Cielom prace je tvorba projektu na implementaciu
mentoringu vo vybranej organizacii. Projekt je spracovany v spolupraci s firmou G.P.R.,
S.r.0. Praca je rozdelena na dve Casti — teoreticku a prakticku Cast’. Teoreticka Cast’ je spra-
covana na zaklade poznatkov ziskanych $tidiom odborne;j literatury. Tato Cast’ je zamerana
na objasnenie pojmov z oblasti riadenia 'udskych zdrojov, vzdelavania a rozvoja zamest-
nancov, systematického vzdelavania a metdd vzdelavania. Délezitou kapitolou je kapitola 4,

ktora riesi problematiku mentoringu.

Po teoretickej Casti nasleduje analyticka ¢ast’ diplomovej prace, v ramci ktorej je analyzo-
vany stcéasny stav vzdelavania v spolo¢nosti G.P.R., s.r.o. Cielom tejto analyzy je odhalit’
nedostatky vzdelavacieho systému. Prakticka ¢ast’ prace obsahuje charakteristiku spoloc¢-
nosti, vratane jej organiza¢nej §truktiiry a $truktiry zamestnancov. Dal3ou ¢ast'ou je samotna
analyza vzdelavacieho systému spolo¢nosti, ktora je spracovana na zaklade osobného roz-

hovoru s vedenim spolo¢nosti, po ktorej nasleduje zhodnotenie systému.

Z informacii ziskanych v ramci analytickej Casti sa vychadza pri spracovani projektu. V pro-
jektovej Casti prace st stanovené hlavné ciele a prinosy projektu, a hlavne kl'aicové aktivity
projektu, ktoré je potreba vykonat’, aby bol projekt tispesny. V ramci tejto Casti je tieZ spra-
covana matica zodpovednosti. Nasledne je projekt podrobeny ¢asovej, nakladovej a riziko-

vej analyze.
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CIELE A METODY SPRACOVANIA PRACE

Hlavnym ciel'om diplomovej prace bolo na zaklade ziskanych poznatkov z teoretickej Casti
prace a spracovanych analyz navrhnat’ projekt na implementaciu mentoringu vo vybranej

organizacii. Diplomova praca je rozdelena na dve Casti — teoreticku a prakticku cast’.

Teoreticka Cast’ prace bola spracovana formou kritickej literarnej reserse z oblasti riadenia
I'udskych zdrojov, zamerana na vzdelavanie a rozvoj zamestnancov. Teoreticka Cast’ obsa-
hovala informacie ziskané $tuidiom domacej i zahrani¢nej odbornej literatary a ¢lankov. Pri
spracovani tejto Casti prace bolo vyuzitych 36 zdrojov informacii. Ciel'om prvej Casti diplo-
movej prace bolo podrobnejsie objasnit’ zakladné pojmy, ktoré su dblezité pre spracovanie
projektovej Casti prace, a tiez priblizit' vzdeldvaciu metdodu mentoring, ktord je podstatou

diplomovej prace.

Cielom praktickej Casti diplomovej prace bolo analyzovat sucasny stav vzdelavania vo
firme G.P.R., s.r.0. V ramci tejto analyzy boli vyuzité primarne i sekundarne zdroje. Primar-
nym zdrojom bol polo-strukturovany rozhovor s vedenim spolo¢nosti, ktory predstavuje
kvalitativnu metodu vyskumu. Sekundarnymi zdrojmi, ktoré boli vyuzité, boli smernice a in-
terné dokumenty spolo¢nosti. Pri spracovani tejto Casti prace sa vychadzalo i1z osobnych
skusenosti a pozorovania situacie v spolo¢nosti. Vysledkom analyzy vzdelavania vo vybra-

nej spolocnosti boli odhalené prinosy a nedostatky vzdelavacieho systému.

Projektové Cast’ diplomovej prace obsahovala hlavné ciele a prinosy projektu, ako aj kI'aicové
aktivity, ktoré bolo potrebné vykonat’. Nasledne bola spracovand matica zodpovednosti, v
ktorej boli vymedzené zodpovedné osoby za jednotlivé aktivity. Projekt bol nésledne podro-

beny Casovej, nakladovej a rizikovej analyze.
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1 RIADENIE CUDSKYCH ZDROJOV

Téma diplomovej prace tizko suvisi s procesom vzdelavania zamestnancov, ktory predsta-
vuje dolezitu aktivitu v ramci oblasti riadenia 'udskych zdrojov. Nasledujuca kapitola preto

objasnuje zakladné pojmy a definicie z tejto oblasti.

LCudia predstavuju najdodlezitejsi zdroj a najvacsie bohatstvo organizacie, pretoze aktivne
rozhoduju 0 zabezpecCovani, vyuzivani a rozvoji ostatnych zdrojov organizacie. Cudia v or-
ganizacii tiez prispievaju k dosiahnutiu stanovenych ciel'ov organizacie, a to prostrednic-
tvom svojich schopnosti a motivacie k praci (Siky¥, 2016, s. 159). Plaminek (2014, s. 56)
definuje I'udské zdroje ako potencial, ktorym l'udia disponuju, a ktory mozu vyuzivat’ pri

vykonavani svojej prace. Cudia nepredstavuji l'udské zdroje, su iba ich nositel'mi.

S riadenim l'udi v organizacii stvisi viacero pojmov, ktoré v§ak nemaju rovnaky teoreticky
vyznam. Medzi najvSeobecnejSie terminy patri personalna praca alebo personalistika. Jed-
notlivé vyvojové fazy ¢i koncepcie personalnej prace vsak oznacuju terminy ako personalna

administrativa, personalne riadenie a riadenie 'udskych zdrojov. (Koubek, 2015, s.14)

Riadene I'udskych zdrojov sa ako nové koncepcia persondlnej prace zacala formovat’ pocas
50. a 60. rokov na americkych univerzitach, praktizovat’ sa zacala v 80.rokoch, prostrednic-
tvom kurzov MBA. Korporacie a podniky sa vtedy vyrovnavali s vysoko konkurenénym

prostredim tym, Ze sa viac zamerali na pracu s l'udskymi zdrojmi. (Mértlova, 2014, s. 11)

Podl'a Armstronga a Taylora (2015, s. 47) predstavuje riadenie 'udskych zdrojov pristup
k zamestnavaniu, ktory je strategicky, integrovany a uceleny. Tento termin tiez definovali
ako rozvijanie a uspokojovanie l'udi v organizaciach. Pod pojem riadenie I'udskych zdrojov
spadaju vSetky rozhodnutia a opatrenia, ovplyviiujiice vztah medzi organizéciou a jej I'ud-

skymi zdrojmi (Armstrong, Taylor, 2017, s. 5).

Némec a kol. (2014, s. 9) doplnili definiciu riadenia 'udskych zdrojov 0 tvrdenie, ze ide 0
oblast’ riadenia organizacie, ktora sustred’'uje svoju pozornost’ na ucelné a ucinné vyuzitie
l'udi za ucelom dosahovania vytycenych cielov organizacie.

Beardwell a Thompson (2017, s. 5) charakterizovali riadenie 'udskych zdrojov ako stibor
politik, vyuZivanych na organizaciu prace v pracovnom pomere.

Kocianova (2012, s. 276) charakterizovala oblast’ riadenia 'udskych zdrojov nasledujucimi

rysmi:

e Riadenie l'udskych zdrojov je pod vedenim vrcholového managementu
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e Kladie sa doraz na uplatnenie strategického pristupu

e Stratégia riadenia I'udskych zdrojov vychadza zo stratégie podniku

e [udia su povazovani za zdroj organizacie, do ktorého sa investuje formou vzdelava-
nia a rozvoja, s ciel'om dosahovania podnikovych ciel'ov

e Doraz je kladeny na timovl pracu

e Dolezitt rolu ma komunikacia v rdmci organizacie

e Respektuju sa potreby pracovnikov

Riadenie I'udskych zdrojov je mozné vSeobecne charakterizovat’ ako pristup, ktory 'udi po-
vazuje za klI'i¢ovy zdroj organizacie, ktory je potrebné rozvijat’ a efektivne vyuzivat' na do-
sahovanie ciel'ov organizacie (Banfield, Kay, 2012, s. 32). Zameriava sa na zlepSovanie
efektivity celého podniku prostrednictvom l'udi. Riadenie I'udskych zdrojov je zalozené
na uplatilovani r6znych politik a postupov v ramci rozvoja organizacie, zabezpecovania l'ud-
skych zdrojov, vzdelavania a rozvoja zamestnancov, riadenia pracovného vykonu zamest-
nancov, a odmenovania. VSetky tieto aktivity zlepsuju spokojnost’ a blahobyt zamestnancov
(Armstrong, Tylor, 2015, s. 32).

1.1 Ulohy a aktivity riadenia Pudskych zdrojov

Medzi hlavné Glohy riadenia I'udskych zdrojov patri snaha o obsadenie miesta v organizacii
tym spravnym C¢lovekom a neustale prisposobovanie sa meniacim sa poziadavkam pracov-
ného miesta. DoleZitou tlohou je tieZ rozvoj pracovnikov a ich schopnosti, pracovnej kariéry

a tvorba priaznivych pracovnych podmienok. (Lochmannova, 2016, s. 13)

Podl'a Koubeka (2015, s. 16) je najobecnej$ou ulohou riadenia 'udskych zdrojov zabezpec€it’
vykonnost’ organizacie a jej neustéale zlepSovanie. To sa da dosiahnut’ iba neustalym zlepSo-

vanim vyuZitia vSetkych zdrojov — materidlnych, finanénych, informa¢nych a l'udskych.
Medzi ciele riadenia l'udskych zdrojov patri najma:

e Podpora organizacie pri dosahovani stanovenych cielov prostrednictvom rozvijania
a implementdcie stratégie 'udskych zdrojov

e Prispievat’ k rozvoju kultury zameranej na dosahovanie vysokej vykonnosti

e Zabezpecovat organizacii talentovanych, skisenych a oddanych l'udi

e Udrziavat’ pozitivne zamestnanecké vztahy medzi vedenim a zamestnancami

e Podpora blahobytu zamestnancov ako hlavnych stakeholderov. (Armstrong, Taylor,
2020, s. 7)
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Riadenie l'udskych zdrojov by sa malo zamerat’ na inak definované hlavné tilohy, ako zlep-
Senie kvality pracovného Zivota, zvySenie produktivity, zvySenie spokojnosti zadkaznikov,
zlepSenie rozvoja pracovnikov ako jedincov a kolektivov, zvySenie pripravenosti na zmeny.

Z tychto uloh tak vyplyvaju aktivity, ako:
e Vzdelavanie a rozvoj pracovnikov
e Organizacny rozvoj
e Vytvaranie pracovnych uloh, pracovnych miest a organiza¢nych Struktar
e Formovanie personalu organizacie

e ZabezpecCovanie personalneho vyskumu a funkénosti personalneho informaéného

systému
e Planovanie l'udskych zdrojov
e (Odmenovanie a zamestnanecké vyhody
e Pracovné vzt'ahy, vzt'ahy s odbormi
e Pomoc pracovnikom. (Koubek, 2015, s. 19)

Sikyt (2014, s. 53) doplnil vyssie uvedené aktivity riadenia Pudskych zdrojov o d’alsie ¢in-

nosti, ktorymi st
e Tvorba a analyzy pracovnych miest
e Obsadzovanie pracovnych miest
e Riadenie pracovného vykonu a hodnotenie zamestnancov
e Starostlivost’ o zamestnancov

Hlavné aktivity v ramci prace s l'udskymi zdrojmi pripadaji na personalny utvar, ktory je
spravidla tvoreny personalnym manazérom a odbornikmi na urcité oblasti personélnej prace.
Vykon tohto druhu préce si vyZaduje vysoké naroky na vedomosti, skusenosti, empatiu, spo-
lahlivost’, kreativitu pri rieSeni problémov, zvladanie stresu, komunika¢né schopnosti

a schopnost’ vedenia l'udi. (Majtan a kol., 2009, s. 262)
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2 VZDELAVANIE A ROZVOJ ZAMESTNANCOV

Vzdelavanie a rozvoj zamestnancov predstavuje kIicova aktivitu v rdmci riadenia l'udskych
zdrojov. ZvySovanie kvalifikacie zamestnancov podporuje dosahovanie podnikovych cie-
lov, ale taktiez napomaha k efektivnejSiemu fungovaniu organizacie. (Majtan a kol., 2009,

S. 294)

Vzdelavanie a rozvoj je podl'a Majtana a kol. (2009, s. 285) neustaly proces, ktory pomaha
pracovnikom podavat’ vysoky pracovny vykon. Vd’aka vzdelavaniu a rozvoju sa nepretrzite
zlepsuju zrucnosti pracovnikov, potrebné pre vykon urcitej ¢innosti. Vzdelavaci proces je
pomerne naro¢ny, preto by mal byt vopred pripraveny v podobe planu vzdelavania, moni-

torovany a riadeny odbornikmi na vzdeldvanie.

Koubek (2011, s. 461) uvadza, ze vzdelavanie zabezpecuje, aby zamestnanci organizacie
disponovali znalost'ami a schopnostami, ktoré su potrebné k efektivnemu vykonéavaniu
prace v sucasnosti i buducnosti. Vzdeldvanie a rozvoj poméha aktualizovat ich odborné zna-

losti a zvySuje ich spokojnost’ v zamestnani.

Vzdelavanim, rozvojom a podporou osobného rastu zamestnancov sa organizacie podiel’aju
na skvalitiovani produkcie, zefektivneni internych procesov a rozvoji organizacie ako celku.
Prave tym sa vzdelavanie v organizaciach stava dolezitym faktorom zvysovania konkuren-
cieschopnosti organizéacie. Vizia, poslanie, ciele, filozofia, kultira a politika riadenia I'ud-
skych zdrojov organizacie predstavuji zaklad pre proces vzdelavania a rozvoja zamestnan-

cov. (Vodék, Kucharcikova, 2011, s. 86)

Podl'a Mértlovej (2014, s. 113) je vzdelavanie zamestnancov charakterizované ako perso-

ndalna ¢innost’, ktord zahfna aktivity ako:

e Prehlbovanie pracovnych schopnosti

e ZvySovanie pouZzite'nosti zamestnancov

e Rekvalifikacné procesy v organizacii

e Prisposobovanie pracovnych schopnosti novych zamestnancov Specifickym pozia-
davkam pracovného miesta

e Formovanie pracovnych schopnosti i 0sobnosti zamestnancov
Vzdelavanie a rozvoj predstavuju dolezity proces, ktory zabezpecuje, Ze organizacia ma
vzdelanych, kvalifikovanych a angazovanych zamestnancov, ktorych potrebuje pre efek-

tivne fungovanie. Tento proces pomaha zamestnancom osvojovat’ si nové schopnosti
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prostrednictvom vlastnych skusenosti, vzdelavacich programov a réznych inych vzdelava-

cich aktivit. (Armstrong, Taylor, 2015, s. 1439)

Zakladnymi zlozkami vzdelavania a rozvoja zamestnancov su podl'a Armstronga a Taylora
(2020, s. 379) ucenie, rozvoj, tréning a vzdeldvanie. Ucenie charakterizovali ako proces,
v ktorom si ¢lovek osvojuje nové vedomosti, zru¢nosti, spravanie a pristupy. Rozvoj pred-
stavuje rozsirenie schopnosti a potencialu ¢loveka. Na rozdiel od ucéenia, tréning definuju
ako systematicku aplikaciu procesov, ktoré ¢loveku poméhaji rozvijat’ svoje vedomosti
a zru¢nosti, potrebné pre efektivne vykonavanie svojej prace. Vzdelavanie pomaha ¢loveku
rozvijat’ vedomosti, hodnoty a porozumenie potrebné vo vsetkych aspektoch zivota, a nie

zrucnosti spojené iba s niektorymi konkrétnymi oblast’ami.

Hlavnym cielom vzdeldvania zamestnancov je vytvarat, prehlbovat’ a rozvijat’ schopnosti
a vedomosti zamestnancov, suvisiace s vykonavanou pracou a pozadovanym vykonom.
Vzdeldvanie ul'ahcuje zamestnancom zvladat’ prichadzajuce zmeny v organizacii. Ziskané
vedomosti a schopnosti ich na zmenu pripravia a posilnia tiez konkurencieschopnost’ orga-

nizacie. (Lochmannova, 2016, s. 91)

Podla Koubeka (2015, s. 254) sa pri formovani pracovnych schopnosti I'udi rozliSuju tri
oblasti vzdelavania - oblast’ vSeobecného vzdelavania, oblast’ odborného vzdelavania a ob-

last’ d’alSieho rozvoja.

Vseobecné vzdelavanie zahfiia formovanie zakladnych a v§eobecnych znalosti, potrebnych
vo vSetkych oblastiach Zivota. Oblast’ odborného vzdelavania predstavuje proces pripravy
na povolanie, osvojovanie a ziskavanie $pecifickych vedomosti a schopnosti, potrebnych na
vykonavanie urcitej prace. Tretou oblastou vzdelavania je oblast’ d’alSieho rozvoja, v rdmci

ktorého si ¢lovek rozsiruje svoje vedomosti a schopnosti. (Armstrong, Taylor, 2015, s. 1441)

Existuje niekol'’ko dovodov, preco je pre organizacie doleZité venovat’ sa vzdelavaniu a roz-
voju svojich zamestnancov. Medzi najhlavnejsie dovody patri napriklad neustale objavova-
nie novych informacii a poznatkov, vznik novych technolégii, zmena technoldgii v organi-
zaciach, a tiez meniace sa 'udské potreby, ktoré zapri¢iituju zmeny na trhu vyrobkov a slu-
zieb. Dalsimi dovodmi mozu byt ¢asté organizané zmeny, globalizacia a internacionaliz-
cia, potreba znizovania nakladov a zvysena potreba I'udi vzdelavat sa. Vzdelavanie a rozvoj
zamestnancov pomaha organizacii zlepSovat’ povest’ a ul'ah¢uje proces ziskavania a udrza-

nia pracovnikov. (Koubek, 2015, s. 252)
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2.1 Systematické vzdelavanie zamestnancov

Najefektivnejsim spdsobom vzdeldvania v organizacii je systematické vzdeldvanie zamest-
nancov. Tento spdsob predstavuje neustale opakujuci sa cyklus, ktory vychadza zo zasad
vzdelavacej politiky podniku, sleduje stanovené ciele podnikove;j stratégie a opiera sa orga-

niza¢né a institucionalne predpoklady vzdelavania. (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011, s. 82)

Podl'a Mértlovej (2014, s. 116) je dodlezité, aby organizacia vytvorila zakladné predpoklady
a podmienky pre realizaciu systému vzdelavania zamestnancov, ktoré v kone¢nom désledku
tvoria predpoklady uspesSnosti celého procesu. Systematické vzdeldvanie zamestnancov
a vytvorenie koncepcie vzdelavania prinasa organizacii ovel'a viac vyhod, nez vzdelavanie

bez systému.

Hlavnym cielom systematického vzdelavanie je pripravit zamestnancov tak, aby boli
schopni zvysit’ svoju vykonnost’, ¢im sa zvysi konkurencieschopnost’ a prosperita organiza-

cie a miera splnenia ciel'ov podnikove;j stratégie. (Vodak, Kucharcikova, 2011, s. 83)
Systematické vzdelavanie zamestnancov ma vel’a prednosti, ako napriklad:

e Dodava organizacii riadne pripravenych pracovnikov, bez naroéné¢ho vyhl'addavania
na trhu prace

e ZlepSuje vedomosti, kvalifikdciu 1 osobnost’ pracovnika

e Pomaha zlepSovat’ pracovny vykon, produktivitu prace i kvalitu produktov

e ZvySuje image organizacie na trhu prace

e ZvySuje motivaciu zamestnancov

e Pomaha zlepSovat’ pracovné i medzil'udské vztahy (Mcértlova, 2014, s. 117)

Cyklus systematického vzdelavania zamestnancov je zalozeny na 4 fazach - identifikacia
potreby vzdelavania, planovanie vzdelavania, realizacia vzdelavania a vyhodnocovanie vy-

sledkov vzdelavania. Tieto f4zy su znazornené na Obr. 1:
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Analyza a identifikacia vzdelavacich
potrieb

Vyhodnocovanie Planovanie vzdelavania

vzdelavania

Realizécia vzdeldvania

Obr. 1. CyKlus systematického vzdeldvania zamestnancov (Viastné spra-

covanie, 2021, podla Bartonkova, 2010).

2.1.1 Identifikacia potrieb vzdelavania

Bartonkova (2010, s. 120) definuje vzdelavacie potreby ako rozdiel medzi si¢asnymi zna-
lost'ami, schopnostami a vykonom zamestnanca a poziadavkami alebo normami urcité¢ho

pracovného miesta.

Prva faza cyklu systematického vzdeldvania zamestnancov spociva v zhromazd’ovani infor-
macii o aktudlnom stave znalosti a schopnosti zamestnancov, 0 vykonnosti jednotlivcov, ako
aj timov a samotnej organizacie. Zahfiia tiez porovnavanie zistenych tidajov s pozadovanou
uroviou. Vysledkom tejto fazy je zistenie medzier vo vykonnosti, ktoré je mozné eliminovat’
alebo odstranit’ prostrednictvom vzdelavania. Rozdiel medzi pozadovanou a sucasnou vy-

konnost'ou sa nazyva vykonnostna medzera. (Blaha a kol., 2013, s. 124)

Podla Armstronga a Tylora (2015, s. 1530) je dolezité identifikovat’ a analyzovat’ potreby
vzdelavania nielen na Grovni organizécie, ale i skupin a jednotlivcov a nasledne stanovit’
ucel vzdelavacich aktivit. V tejto faze sa potreby vzdelavania definuju na zaklade predstavy,

¢o by zamestnanci organizacie mali vediet’.
Féza identifikécie potrieb vzdeldvania prebieha v troch etapach:

e Prva etapa - zahfa analyzu podnikovych ciel'ov, podnikovej kultury a tiez sledo-
vanie celkovej stratégie organizacie. Ulohou prvej etapy je zistit’ rozdiel medzi po-
zadovanou a dosahovanou vykonnost'ou a navrhnut’ sposob, akym bude tato vykon-

nostna medzera odstranena.
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¢ Druhai etapa - spociva v analyze uloh, znalosti, schopnosti a ¢innosti zamestnancov.
Potrebné informacie je mozné ziskat’ z popisov pracovnych miest, Z ich Specifikacii
alebo charakteristik. Vysledkom analyzy je informacia o potencialnej potrebe vzde-
lavania.

e Tretia etapa - je zamerana na analyzu osdb, konkrétne na individualne charakteris-
tiky jednotlivcov, ktoré st porovnavané s poziadavkami organizacie. Zdrojom uda-
jov moézu byt zaznamy o hodnoteni zamestnanca, o jeho dosiahnutom vzdelani, kva-

lifikacii, tréningu, atd’. (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011, s. 90)
Pri zistovani vzdelavacich potrieb zamestnancov je mozné opierat’ sa predovsetkym o:

e Proces ziskavania a vyberu pracovnikov — poznatky o vedomostiach uchadzacov
e Skusenosti z adapta¢ného procesu zamestnancov

e Informacie plyntice z hodnotenia zamestnancov

e Firemné plany

e Zmeny, ktoré sa tykaju pracovnikov firmy

e Informdcie o predaji, spokojnosti zdkaznikov alebo reklamdaciach. (Koubek, 2011, s.

496)

2.1.2 Planovanie vzdelavania

Dalsiu fazu cyklu systematického vzdelavania zamestnancov predstavuje tvorba planu vzde-
lavania. Tato faza suvisi s celkovou podnikovou stratégiou a stratégiou vzdelavania a zahfna
porovnavanie identifikovanej potreby vzdelavania S moznostami organizacie tito potrebu

pokryt. (Toth, 2010, s. 97)

Podl'a Mértlovej (2014, s. 118) by planovanie vzdelavania pracovnikov malo vychadzat’ zo
stratégie rozvoja organizacie, hodnotenia zamestnancov, a tiez z rozhovorov s vrcholovym

vedenim 1 samotnymi zamestnancami o potrebach zvySovania ich kvalifikécie.

Plan vzdelavania zahfna ciel’ vzdelavania, cielovu skupinu zamestnancov, metody vzdela-
vania, inStituciu zabezpecujucu vzdelavanie, lektora vzdeldvania, miesto a ¢as vzdelavania.
Dolezitou sucast'ou planu vzdelavania st poziadavky na materidlne a technické vybavenie
a sluzby stvisiace so vzdelavanim, metody vyhodnocovania vysledkov vzdelavania a taktiez

naklady na vzdelavanie. (Sikyt, 2016, s. 535)

Proces tvorby planu vzdelavania prebieha v niekol’kych fazach:
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Pripravna faza - zameriava sa na Specifikaciu potrieb, analyzu ti€astnikov a vymedzenie

cielov vzdelavania. Stanovené ciele mozu sluzit’ ako meradlo dosiahnutych vysledkov.

Realiza¢na faza — zahfna vyvoj a spracovanie jednotlivych etap vzdelavacieho projektu
a vlastnu realizaciu uloh. V tejto faze sa urcuje spdsob, akym bude vzdelavanie prebiehat’.
Prvy krok realiza¢nej fazy predstavuje stanovenie vhodnej techniky vzdelavania a rozvoja

Zamestnancov.

Poslednou fazou tvorby planu vzdelavania je faza zdokonaPovania, v ktorej sa hodnotia
etapy vzdelavacicho programu vzhl'adom k stanovenym cielom. Zamerom tejto fazy je tiez

hl'adanie mozného zlepSenia procesu vzdelavania. (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011, s. 97)
Kazdy plan vzdelavania, ak je dobre spracovany, by mal odpovedat’ na otazky ako:

e Aké vzdelanie by malo byt zabezpecené?

e Kto sa bude vzdelavat’?

e Akymi metddami?

e Kto bude vzdelavanie realizovat’?

e Kedy a Vv akom ¢ase sa bude vzdelavanie uskuto¢novat’?
e Kde sa vzdelavanie bude konat’?

e Aké su naklady na vzdelavanie?

e Ako bude prebichat’ hodnotenie vysledkov vzdelavania? (Blaha a kol., 2013, s. 126)

2.1.3 Realizacia vzdelavania

Tretia etapa systematického vzdelavania, to znamena realizacia vzdelavania, predstavuje pri-
pravu a organizaciu konkrétnych vzdelavacich aktivit a taktieZ zahajenie vzdelavania.

(Maijtan a kol., 2009, s. 286)

Prvym krokom realizécie vzdelavania je vyber vhodnej metoédy alebo metdd vzdelavania,
institacie, lektora, miesta a casu vzdelavania. Dédlezité je zaistit’ potrebné materialne a tech-
nické vybavenie. V tejto faze sa dohadujii podmienky realizacie vzdelavania, informuje sa
cielova skupina, vyberd sa vhodnd metdéda hodnotenia vzdeldvania a urcia sa ndklady na

vzdelavanie. (Némec a kol., 2014, s.85)

Vodak a Kuchar¢ikova (2011, s. 100) vo svojom diele uvadzajt, ze faza realizacie vzdela-

vania pozostava z prvkov ako ciele, program, motivacia, metody, ucastnici a lektori.
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Obr. 2 Prvky procesu realizdcie vzdeldvania (Viastné
spracovanie 2021, podla Vodak, Kucharcikovad,
2011, s. 100).

Pred zahajenim vzdelavacej akcie je dolezité zamestnancov pripravit. Medzi zdkladné in-
formacie, ktoré by im mali byt poskytnuté patri datum, Cas zahajenia a miesto konania vzde-
lavacej akcie, ciel’ a téma akcie, aktivity pred akciou, informacie o lektorovi, kontaktnej

osobe a tieZ o spdsobe ubytovania, dopravy a thrady. (Blaha a kol., 2013, s. 130)

2.14 Vyhodnocovanie vysledkov vzdeldvania

Vyhodnocovanie vysledkov vzdeldvania predstavuje komplexny proces, ktory poméha urcit’
celkové prinosy i naklady vzdelavacej akcie. V tejto faze sa vyhodnocuje, ¢i boli identifiko-
vané potreby vzdeldvania uspokojené, a ¢i bola vzdelavacia akcia ekonomicky prinosna
alebo stratova (Bartotikova, 2010, s. 182). Tato faza pomaha tiez definovat’ oblast, v ktorej
je nutné dosiahnut’ zlepSenie alebo urciti zmenu s cielom este efektivnejSieho a ucinnej-
Siecho vzdelavania. Ako tvrdi Armstrong a Taylor (2015, s. 1590), ide 0 akési porovnavanie
stanovenych ciel'ov s dosiahnutymi vysledkami, priom zdmerom je zistit, do akej miery

bola dana vzdelavacia aktivita G¢inna a ¢i splnila svoj ucel.

Koubek (2015, s. 274) uvadza, Zze zakladnym problémom tejto fazy je stanovenie kritérii
hodnotenia. Kvalifikacia a vzdelanie ako kvalitativne charakteristiky su vel'mi tazko kvan-
tifikovatel'né a ich troven alebo velkost' zmeny sa nedd priamo zistit. S tymto tvrdenim
suhlasi Sikyt (2016, s. 539), ktory uvadza, Ze vyhodnocovanie vysledkov vzdelavanie je
problematické, nakol’ko su tieto vysledky tazko meratelné a prejavia sa nepriamo a neskor

V spravani zamestnancov.

Efektivitu vzdelavacej akcie je podl'a Urbana (2013, s. 104) mozné posudzovat’ na zdklade

Styroch kritérii:
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Ziskanie novych schopnosti - moZe sa jednat’ 0 overenie schopnosti samostatne plnit’ urcita

ulohu alebo spravne vyriesit’ uréity problém.

Zmena pracovného spravania ucastnikov - predstavuje pouzivanie ziskanej schopnosti

v praxi. Ide teda o0 overenie, ¢i ucastnik vzdelavacej akcie nové schopnosti naozaj vyuziva.

Pracovné vysledky - su merané vykonovymi ukazovatel'mi, napr. produktivita prace, kva-

lita produkcie, objem predaja, ziskanie novych zakaznikov, atd’.

Financ¢na rentabilita - je definovand ako pomer medzi zlepsenim vykonovych ukazovate-

I'ov a vydajmi na vzdelavacie aktivity.

Aj ked’ je hodnotenie vysledkov vzdeldvania pomerne komplikované, je délezité aby ho or-
ganizacie nepodcenovali a venovali mu dostato¢nu pozornost. Spdsob hodnotenia by mal
stanoveny vo faze identifikacie vzdelavacich potrieb. Tato etapa predstavuje ukoncenie
vzdeldvacieho procesu, ale zaroven je podkladom pre identifikaciu potrieb vzdeldvania,

v ramci zahajenia d’alSieho vzdelavacieho procesu. (Majtan a kol., 2009, s. 289)
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3 METODY VZDELAVANIA

V ramci realizacnej fazy systematického vzdelavania je potrebné zvolit' vhodnu metddu
vzdelavania. Metody vzdelavania predstavuju vyznamny nastroj, ktory pomaha zabezpeco-
vat’ samotny vzdelavaci proces. Vol'ba vhodnej metody vychadza z potrieb a poziadaviek
organizacie a ovplyviuje ju niekol’ko faktorov ako vek zamestnancov, ich pocet, suicasna
a budtca uroven vedomosti ¢i ich si¢asna pracovna pozicia (Lochamnnova, 2016, s. 93).
Spravna metoda vzdelavania pomaha nauéit’ zamestnancov vyuzivat’ ziskané schopnosti pri
vykonavani dohodnutej prace a tym dosahovat’ pozadovany vykon. Ci je zvolend metoda
spravna sa posudzuje na zaklade potreby vzdelavania, ciel'a vzdelavania, ciel'ovej skupiny
ucastnikov vzdeldvania alebo organizacnych predpokladov vzdelavania. Aby bola aplikacia
metdd ucinnd, je potrebné kontrolovat’ dodrziavanie planu vzdeldvania a taktiez vyhodno-

covanie vysledkov (Némec a kol., 2014, s. 85).

Ako uvadza Bartonkova (2010, s. 151) neexistuje iba jedna univerzalna metéda vzdelavania.
Niektoré metddy sa uplatiiuji pri preddvani alebo osvojovani novych vedomosti a zruénosti,
iné zase pri rozvoji schopnosti, ovplyvilovani postojov, atd’. Blaha (2013, s. 126) rozdel'uje
metody vzdeldvania na dve hlavné skupiny — metddy vzdelavania na pracovisku a metédy
vzdelavania mimo pracoviska. Pre dosahovanie ¢o najlepSich vysledkov sa odporaca jednot-

livé metddy kombinovat’.

Medzi najdolezitejsie kritéria pre vol'bu metdd vzdelavania podl'a Bartorikovej (2010, s. 152)
patri:

e Charakter ciel'ov vzdelavania — stanovenie, ¢i organizacii ide o ziskanie vedomosti
alebo aj ich aplikaciu v praxi

e Charakter obsahu vzdelavacieho procesu — nakol'’ko bude moct’ lektor vyuzit' parti-
cipativne didaktické metody

e Charakter didaktickej formy — priamy kontakt lektora umoznuje vyuzivat' rozne me-
tody vzdelavania

e Predbezné znalosti o zloZeni ucastnikov vzdelavacej akcie — napr. ¢i st ti€astnici pri-
praveni pracovat’ a vzdelavat’ sa v timoch

e Stupen aktivizacie U€astnikov — aku aktivizdciu umoziuje urcitd metdda

e Faza vzdelavacieho procesu — podl'a f4z procesu volime vhodné metody

e Rytmus — je dobré udrzovat’ pozornost’ u€astnikov vzdelavacieho procesu vyberom

pestrych metdd vzdeldvania
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e Ramcové podmienky — je dolezité zvazit', ¢i mame Casovy priestor pre volbu naroc-
nejsej metddy vzdelavania alebo ¢i mame dostatocny priestor pre vyuzitie urcitej
metody

e Celkova didakticka pripravenost’ a schopnost’ lektora — lektor by mal spravne vyuzi-

vat’ zvolené metody vzdelavania

Metody vzdelavania je mozné rozdelit na metddy vzdelavania na pracovisku a metody vzde-

lavania mimo pracoviska.

3.1 Metédy vzdelavania na pracovisku

Metody vzdelavania na pracovisku, su definované ako metody, vyuzivané pri vykone prace,
na konkrétnom pracovnom mieste a pri plneni beznych pracovnych ¢innosti. Patri sem pre-
dovsetkym instruktaz pri vykone prace, asistovanie, kou¢ovanie, mentoring, poverenie tlo-
hou. Tato skupina metéd umoziuje pri vzdelavani individualny pristup k zamestnancom a

reSpektuju ich osobnost’. (Dvotakova a kol,. 2012, s. 531)

Véchal (2013, s. 317) zarad’uje medzi metody vzdeldvania na pracovisku nasledujice me-

tody:

InStruktaZ pri vykone prace — skuseny Skolitel’ vykonava urciti pracu pred Skolenym za-
mestnancom, ktory ho pozoruje a napodobriuje, ¢im si 'ahko a rychlo osvojuje nové schop-

nosti a znalosti.

Asistovanie — tato metoda spociva v priradeni $koleného zamestnanca ku skusenému $koli-
tePovi, ktorému poméha plnit’ stanovené tilohy a osvojuje si pracovny postup. Skoleny za-

mestnanec sa tak nauc¢i samostatne vykonavat’ ur¢ita pracu.

Koucovanie — jedna sa o dlhodobejsie usmeriovanie a kontrolu vykonu zamestnanca pod
vedenim kouca. Ciel'om tejto metddy je nasmerovat’ Skoleného zamestnanca k samostatnosti
pri osvojovani si novych znalosti a schopnosti, potrebnych k vykonavaniu urcitej pracovne;j
¢innosti.

Mentoring — predstavuje podobni metodu ako koucovanie, avSak pri mentoringu sa inicia-

tiva a zodpovednost’ prenasa na Skoleného zamestnanca (viac v kapitole 4)

Poverenie ulohou — skolitel’ poveri Skoleného zamestnanca urcitou tlohou, ktort musi spl-
nit’ a preukazat’ tak osvojené znalosti a schopnosti. Tento typ metédy vedie zamestnancov

k samostatnosti pri vykone prace. (Vachal, 2013, s. 317
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Tato kategodria vzdelavacich metéd ma i svoje vyhody a nevyhody. Medzi vyhody Koubek
(2011, s. 512) zarad’'uje predovsetkym:

¢ Finan¢nu nendrocnost’, nakol’ko vzdelavanie na pracovisku je pomerne lacné, avSak
mdze nastat’ situdcia, kedy sa pracovny vykon Skolitel’a znizi, z ddvodu $kolenia dru-
hého zamestnanca.

e Individualnost, ked’Ze proces vzdelavania mdze byt prisposobeny zru¢nostiam Sko-
len¢ho zamestnanca.

e Zamestnanec si rychlejsie osvojuje nové praktické skiisenosti a znalosti.

e Vzdelavanie prebieha v konkrétnych podmienkach firmy
Nevyhodami tychto metdd vzdelavania st podl'a Koubeka (2011, s. 512):

¢ Firma nie vzdy disponuje schopnych Skolitelov
e Casto sa ned4 zabezpegit' neruseny proces vzdelavania

o Zlozity vyber skolitel’'a kvoli vytazeniu pracovnikov

3.2 Metody vzdelavania mimo pracoviska

Metody vzdelavania mimo pracoviska zahfiiaji metody, ktoré st Casto realizované v zvlast-
nych zariadeniach, na vyvojovych pracoviskach alebo v zariadeniach predvadzajucich novu
techniku. Da sa povedat, Ze sa jedna o metdody vyuzivané k hromadnému vzdelavaniu

ucastnikov. (Koubek, 2015, s. 269)

Sikyt (2016, s. 547) medzi metody vzdeldvania mimo pracovisko radi prednasky, semindre,

demonstrovanie, pripadové Stadie a outdoorové aktivity.

e Prednaska — vzdelavanie zamestnancov je realizované formou vykladu Skolitela.
Prostrednictvom tejto metody skolitel’ 'ahko preda svoje znalosti a schopnosti za-
mestnancom. Prednéska vSak predstavuje jednostranny vyklad, ktory zniZuje moti-
vaciu zamestnancov osvojovat’ si nové schopnosti a znalosti.

e Seminar — vzdelavanie spo¢iva vo vyklade skolitela a naslednej diskusii s nim
I S ostatnymi ucastnikmi seminaru. Tato metdda pomaha zvySovat’ motivaciu za-
mestnancov osvojovat si nové znalosti.

¢ Demonstrovanie — zamestnancom Skolitel’ ukazuje uréity pracovny postup v Sku-

to¢nych alebo i v modelovych pracovnych podmienkach.
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e Pripadova studia — predstavuje vytvorenie modelového alebo redlneho problému,
na ktory zamestnanci spolo¢ne hl'adaji mozné rieSenie. Pripadova Studia poméha
rozvijat’ myslenie zamestnancov a podporuje pracu v time.

e Outdoorové aktivity — jednd sa o vzdelavanie formou Sportovych aktivit vo vol'nej
prirode. Prostrednictvom tejto metddy vzdelavania si zamestnanci rozvijaju svoje
prirodzené schopnosti (rozhodovat’, realizovat, planovat’, komunikovat’, atd’.), ktoré
neskor uplatiiuju pri vykone urcitej prace a pri dosahovani pozadovaného vykonu

(Sikyt, 2016, s. 547)
Vyhodami vzdelavania mimo pracoviska su podl'a Koubeka (2011, s. 513):

e Vzdelavacie aktivity su vedené odbornikmi
e Ucastnici si osvojuju aktualne vedomosti, zru¢nosti

e Tieto metody prinasaju do organizacie nové pristupy a myslienky
Medzi nevyhody naopak Koubek radi (2011, s. 513):

¢ Finan¢na naro¢nost’
e Kladie doraz na teoretické poznatky, ktoré sa nedaju uplatnit’ v kazdej organizacii

e Tazko sa aplikuje vo firme, ktora nedisponuje vybavenim, na ktorom prebiehalo $ko-

lenie

e Skolenie nie vzdy spliaju poziadavky firmy
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4 MENTORING

Mentoring patri medzi najstar$ie metody vzdelavania. Pojem ,,mentor* bol pouzity uz v his-
torickom epose o Odysseovi, ktory odchadzal na vojnu a svojho syna zanechal Mentorovi,

ktory predstavoval jeho ucitel’a, priatel’a a radcu. (PetraSova a kol., 2014, s. 29)

Ako uvadza Jayaranjani (2019, s. 2), v modernom svete podnikania predstavuje mentoring
efektivnu metédu na dosahovanie vytycenych zamerov a cielov organizacie. Preto je dole-
7ité, aby mentori poskytovali svojim zverencom motivaciu a podporu pocas celého procesu

plnenia stanovenych ciel'ov organizacie.

Armstrong (2016, s. 319) definoval mentoring ako proces vyuzivania $pecialne vybranej
a Skolenej osoby (mentora) na poskytovanie vedenia, poradenstva a neustalej podpory za-
mestnancovi, ktory takéto vzdelavanie potrebuje pre vykon svojej prace. Banfield a Kay
(2012, s. 251) rozsirili Armstrongovu definiciu o tvrdenie, Ze mentoring predstavuje vztah
ovel’a starSej osoby v organizacii s ovel'a mladSou osobou, ktora je ¢asto sucastou rozvojo-
vého alebo vzdeldvacieho programu, pricom skusenej$i mentor vyuziva svoje vedomosti

a odborné znalosti na celkovy rozvoj zverenca.

Tato metodu vzdelavania je mozné definovat’ aj ako dobrovolny vztah medzi zamestnan-
com a mentorom, v ktorom mentor predstavuje skusené¢ho a casto vysSie postaveného za-
mestnanca rovnakej organizacie. Folwarczna d’alej uvadza, ze hlavnym cielom mentoringu
nie je len odborny, ale i socialny rozvoj zverenca v organizacii (2010, s. 103). Toth (2010,
s. 419) vo svojom diele tvrdi, Ze hlavnou ulohou mentora je ponukat’ rady a skiisenosti
svojmu zverencovi, zvySovat mu sebavedomie, pomahat’ budovat’ kariéru a poskytovat’ pod-
poru. Mentoring navySe definuje ako sustavny proces, ktory sa asto vyuZziva pri prijati no-
vého zamestnanca do organizécie alebo pri zmene pracovného miesta. Uplathiovanim me-
tody mentoringu organizacie investuji do profesijného i osobného rastu svojich zamestnan-

cov.

Podl'a Bedrnovej (2012, s. 207) mentoring podporuje I'udi pri objavovani ich rozvojovych
potrieb, pomaha im hovorit o svojich problémoch, sprevadza a podporuje ich v sebaanalyze

a u¢i ich efektivne sa rozhodovat’.

Ako kazdéd vzdelavacia metdda tak aj metdda mentoringu mé niekol’ko silnych 1 slabych
stranok. Silnymi strankami su podl'a Vetesku (2014, s. 307) predovsetkym samotnd inicia-

tiva mentorovanej osoby, neformdlny vztah na oboch stranach, vlastna volba svojho
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mentora a absencia stereotypu. Medzi slabé stranky mentoringu autor radi nesustavnu for-
mulaciu pracovnych schopnosti, zIi vol'bu mentora a mozné riziko zo strany mentora pri

presadzovani svojich postupov, ktoré mézu posobit’ zastaralo.

Metoda mentoringu priaznivo vplyva na motivaciu a spokojnost’ mentorovanych zamestnan-
cov i mentorov, a taktiez predstavuje jednu z najicinnejsich a finanéne nenarocnych metod
vzdeldvania. Spravne nastaveny mentoring v organizacii pomaha znizovat fluktuaciu, pod-
poruje realizaciu strategickych ciel'ov a vytvéra kulturu spoluprace a zdielania znalosti. (Ce-

ska asociace mentoringu, ©2013-2021)

V Zivote m6zu nastat’ rozne situacie, kedy je potrebné vyhl'adat’ odbornika, teda mentora,
ktory ma s danou situaciou alebo problémom skusenosti. Situaciou, v ktorej modze najst’

mentoring svoje uplatnenenie, méze byt napriklad:

e Nastup na novu pracovnu poziciu a potreba rychlej adaptacie.

e Prebratie novej tlohy alebo zodpovednosti v oblasti, ktorej ma zamestnanec malo
skusenosti.

e Potreba osobného hodnotenia s cielom zistit’, aké st silné a slabé stranky pracovnika
a ako vyt'azit’ z potencidlu ¢o najviac.

e Snaha 0 povysenie alebo novu poziciu.

e Potreba prehodnotit’ spdsob myslenia, stratégie a plany.

e TaZkosti s uréitymi oblastami vykonnosti a snaha o zlepsenie.

e Objavovanie novych moznosti rozvoja kariéry (Sprievodca mentoringom, ©2000-
2021).

4.1 Mentor a mentee

Mentoring predstavuje vztah dvoch I'udi — mentora a menteeho. Mentor predstavuje pre
svojho zverenca sktisenejSiu osobu, vzor, od ktorého prebera ur€ité rady a pracovné postupy.
Mentee (mentorovana osoba, zverenec) zdiel'a s mentorom podobné hodnoty a taktieZ sa
stotoznuje s jeho spdsobom komunikacie a rieSenia tloh (Cipro, 2015, s. 42). Mentorovanou
osobou (mentee) byvaju Casto novi zamestnanci Organizacie alebo zamestnanci, ktori zme-

nili pracovné miesto (Veteska, 2014, s. 306).

Bedrnova (2012, s. 207) uvadza, Ze mentoring pomaha mentorovanej osobe rozvijat’ jeho
kompetencie, vyjasnit’ vlastné ciele, zvySovat’ pracovnu spokojnost’ a motivaciu a rozsirit’

kontakty v ramci organizacie.
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Ulohou mentora je podnecovat’ zverenca k uréitym ¢innostiam, zvySovat’ jeho sebavedomie
a zlepSovat’ jeho pracovny vykon. Pre mentorovaného je mentor vzorom a idolom, preto je
dolezité aby spliiial niekol’ko vlastnosti. Medzi najddleZitejsie vlastnosti mentora patri Ges-
tnost’, flexibilita, nestrannost’, otvorenost” a najméd schopnost’ byt dobrym posluchacom.

(Veteska, 2014, s. 307)
Medzi d’alsie dolezité ilohy mentora patri:

e Ponukat’ podnetné napady

e Podnecovat’ profesionalne spravanie
e Vysvetlovat fungovanie organizacie
e Pomahat’ dosahovat’ stanovené ciele
e Pomahat v kariére

¢ Konfrontovat’ negativne spravanie a postoje (Bedrnova, 2012, s. 2017)

Vzt'ah mentora a menteeho moze vznikntt’ vo vnutri jednej organizacie, v rovnakom odbore
alebo podobnom odvetvi. Tento vztah by mal byt postaveny na vzajomnej dovere a res-
pekte. Mentorom sa moze stat’ ktokol'vek, kto je ochotny zdielat’ svoje sktisenosti a pomoct’
menteemu Vv profesionalnom rozvoji. Mentor musi byt’ pre svojho zverenca vzorom a prikla-
dom. Obyvkle sa mentormi stavajii manazéri, lektori ¢i profesionali komerénych i nezisko-
vych sektorov. Na druhej strane menteem sa moze stat’ ktokol'vek, kto mé zaujem intenzivne
pracovat’ na svojom profesionalnom i 0sobnom rozvoji. V ramci procesu mentoringu mentee
ziskava podporu a hodnotné rady od svojho mentora, ktoré maja vel’ky vplyv na rozvoj ka-

riéry. (Ceska asociace mentoringu, ©2017)

Mentor je schopny svojmu zverencovi pomdct’ ziskat' hodnotnu radu, rozvijat' znalosti
a schopnosti, zlepsit komunikaéné schopnosti, naudit’ sa nové spdsoby myslenia, rozsirit’

siet’ kontaktov a tiez podporit’ kariéru (PetraSova a kol., 2014, s. 34).

Petrasova (2014, s. 35) vo svojom diele uvadza tiez niekol’ko prinosov mentoringu pre

osobny i profesijny zivot mentora. Medzi tie hlavné prinosy patri:

e Rozvoj schopnosti lidra

e ZlepSenie komunikacnych schopnosti
e Ucenie sa novym pohl'adom na vec

e Rozvoj kariéry

e Ziskanie osobného uspokojenia
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4.2 Mentoring vs. kou¢ing

Mentoring a koucing su vzdelavacie metody, ktoré spolu suvisia, avSak nepredstavuju to-
tozné metddy. Obe vzdelavacie metody podporuju rozvoj Cloveka, avSak koucing sa zame-
riava najmi na vykonnost’ a rozvoj zru¢nosti a mentoring zase na rozvoj schopnosti a dosa-

hovanie dlhodobych ciel'ov. Hlavné rozdiely medzi tymito dvoma metdédami zobrazuje Tab.

1:

Tab. 1. Rozdiely mentoringu a koucingu (Sprievodca mentoringom, ©2000-2021).

MENTORING

KOUCING

Vzt'ah mentora a mentorovaného sa odohrava

mimo kontextu nadriadeného a podriadeného.

Manazéri obvykle kouCuji vlastnych zamest-

nancov.

Zameriava sa na kariéru alebo profesionalny

rozvoj.

Zameriava sa na rozvoj zamestnanca v ramci

aktudlnej pozicie.

Vztah je osobny. Mentor poskytuje osobntl

i profesionalnu podporu.

Kou¢ sa snazi zabezpecit' ¢o najlepsi pra-

covny vykon zamestnanca.

Vztah obvykle trva iba uréitd dobu ale | Vzt'ah ma ¢asovo obmedzené trvanie.

moze prerast’ do neformalneho vztahu.

Vytvaranie dvojic 1iniciuje organizacia, | Vzt'ah iniciuje manazér alebo personalnej
9

mentor alebo mentorovany. oddelenie.

Armstrong a Taylor (2015, s. 360) definuji koucing ako osobny pristup, ktory pomdha
P'ud'om rozvijat’ ich vedomosti a zru¢nosti a zlepSovat’ ich pracovny vykon. Na rozdiel od
mentoringu, ktory pomaha 'ud'om pri vzdelavani a rozvoji, je koucing priamoc¢iarou meto-
dou zlepSovania schopnosti 'udi. Blazek (2014, s. 901) zase definuje koucing ako Specifické
jednanie osoby, ktorého cielom je rozvoj a vyuzitie potencidlu kou¢ovaného. Koucovany by

mal za pomoci svojho kouc€a pochopit’ zadané tllohy a uspesne ich riesit’.

V procese kou€ovania sa kou¢ o svoje sktsenosti so zverencom nedeli, pretoZe chce aby si
koucovany nasiel rieSenie urcitého problému sam. Kou¢ teda podnecuje svojho zverenca
k samostatnému premyslaniu a zlepSovaniu sa. V mentoringu ide najmé o osobnu sktisenost’
mentora, na zaklade ktorej chce svojho mentecho viest’ a rozvijat’ v urcitej oblasti. (Sloven-

ska asociacia koucov, ©2017)
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4.3 Typy mentoringu

Mentoring predstavuje dynamicky proces, preto existuje niekol’ko rozli¢nych typov mento-
ringu. Medzi najhlavnejsie typy patri formalny a neformalny mentoring, online mentoring,

peer mentoring a reverzny mentoring.

Formalny mentoring predstavuje sucast’ programu, podporovaného a riadeného organiza-
ciou, ktora ma obvykle za ulohu vytvarat’ dvojice mentorov a mentorovanych. V ramci for-
malneho mentoringu su tieZ stanovované usmernenia kK mentoringovej praxi a moznosti roz-
voja (Sprievodca mentoringom, ©2000-2021). Lumpkin (2011, s. 362) tvrdi, Ze formalne
mentoringové programy zachovavaju existujucu kultiru, zvysuji pracovny vykon, znizuju

fluktuaciu a poméhaja rozvijat’ kariéru.

Neformalne mentoringové vztahy sa nadvédzuji spontidnnejSie a bez zdsahu organizicie.
Tento typ mentoringu je vel'mi cenny a dolezity, avSak na rozdiel od formalnych programov
neponuka vynimo¢né moznosti na podporu interdisciplinarneho ucenia a spajania 'udi z roz-

nych tsekov organizacie. (Sprievodca mentoringom, ©2000-2021)

Mentoring méze byt podporovany aj online marketingovymi systémami, ktoré poskytuju
pristup a flexibilitu zamestnancom, ktori st od seba vzdialeny a maju malo ¢asu. Takyto typ
mentoringu sa nazyva online mentoring (Sprievodca mentoringom, ©2000-2021). Vd’aka
informa¢nym technoldgiam, ako je e-mail, videokonferencia, hlasova posta a iné elektro-
nické prostriedky, moze online mentoring predstavovat’ moderny nastroj zdiel'ania znalosti

medzi mentorom a menteem (Rowland, 2012, s. 235).

Peer mentoring je definovany ako vztah medzi 'ud’'mi, ktori si v rovnakom §tadiu kariéry
alebo v rovnakom veku, pricom jedna osoba ma v urcitej oblasti viac sktsenosti ako druha
a moze jej poskytniit’ podporu, ako aj prenos znalosti a zruénosti. Zatial’ ¢o klasicky mento-
ring predstavuje vzt'ah starsej, skuisenejSej osoby s ovel'a mladSou osobou, v ramci peer men-

toringu st osoby na rovnakej urovni. (Peer mentoring, ©2019)

Reverzny (spitny) mentoring je bezny najmé v oblasti informacnych technologii. Tento typ
mentoringu povodne spocival Vv pomahani vykonnym pracovnikom ziskavat najnovsie od-
borné vedomosti od mladsej generacie. Tato metdda sa vel'mi rychlo rozsirila a dnes ju vy-
uZzivaju vykonni pracovnici roznych organizacii na ziskanie novych pohl'adov a sposobov

myslenia od radovych zamestnancov organizacie. (Sprievodca mentoringom, ©2000-2021)
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5 ZHRNUTIE TEORETICKEJ CASTI

NajdolezitejSim zdrojom a najvacsim bohatstvom organizacie st I'udia, ktori s potrebni nie-

len pre dosahovanie stanovenych ciel'ov, ale i pre celkovy chod organizacie.

Teoreticka ¢ast’ diplomovej prace bola zamerana na charakteristiku riadenia I'udskych zdro-
jov, konkrétne oblast’ vzdelavania a rozvoja zamestnancov v organizacii. Tieto procesy za-
bezpecuju organizacii vzdelanych a kvalifikovanych pracovnikov a posiliiuju konkurencie-
schopnost’ organizacie. Téato Cast’ prace priblizila systematické vzdelavanie zamestnancov
ako najefektivnejsi spdsob vzdelavania, ktory si za ciel’ kladie zvySenie vykonnosti zamest-
nancov, zvySenie konkurencieschopnosti a prosperity organizacie. BlizSie sa zaoberala jed-
notlivymi fazami systematického vzdelavania zamestnancov, medzi ktoré patri identifikécia
potrieb vzdeldvania, planovanie vzdelavania, realizdcia vzdeldvania a vyhodnocovanie vy-
sledkov vzdeldavania. Teoreticka Cast’ prace tiez popisala rézne metédy vzdeldvania, ktoré
predstavuju dolezity nastroj pre zabezpecenie samotného vzdelavacieho procesu a ich vol'ba
by mala vychadzat’ z potrieb a poziadaviek organizacie. V stvislosti s metédami vzdelava-
nia, teoreticka Cast’ objasnila niekol'’ko kritérii pre vol'bu metod vzdelavania. Tieto metody
sa delia do dvoch skupin - metédy vzdeldvania na pracovisku a metddy vzdelavania mimo

pracoviska. Obe skupiny metdd boli v teoretickej ¢asti prace podrobne charakterizované.

NajdolezitejSou kapitolou teoretickej Casti prace bola kapitola 4 - Mentoring. V tejto Casti
bol objasneny pojem mentoring ako vzdeldvacia metdda, ktord predstavuje dobrovolny
vztah medzi zamestnancom a jeho skusenej$im kolegom (mentorom) a jeho cielom je od-
borny a socialny rozvoj zamestnanca v organizacii. Tato ¢ast prace tiez charakterizovala po-
jmy mentor a mentee a definovala lohy tychto subjektov. Kladla doraz na vysvetlenie roz-
dielu medzi metédou mentoringu a koucingu, nakol’ko sa ¢asto povazuju za totozni metodu

a struéne popisala zakladné typy mentoringu.

Spracované vychodiska z teoretickej Casti su vyuzité v praktickej Casti diplomovej prace,
ktorej cielom je spracovanie projektu. V praktickej asti prace je analyzovany sticasny stav
vzdelavania vo vybranej organizacii, na zaklade ktorého je navrhnuty projekt, zamerany na

implementaciu mentoringu vo vybranej organizacii.
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II. PRAKTICKA CAST
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6 CHARAKTERISTIKA SPOLOCNOSTI

Pre spracovanie praktickej Casti diplomovej prace je potrebné analyzovat’ vzdelavaci systém
vo vybranej spolo¢nosti, ktorou je firma G.P.R., s.r.o. Na zaklade tejto analyzy bude navrh-

nuty projekt na implementaciu mentoringu v tejto spolo¢nosti.

6.1 Zakladné informacie o spolo¢nosti

Spolo¢nost” G.P.R., s.r.0. posobi na Slovensku od roku 1991, kedy vznikla ako obchodné
zastupenie talianskej firmy RISCO s.p.a., ktora sa zaobera vyrobou potravinarskych strojov
a zariadeni. Po odchode talianskeho spolo¢nika, v roku 2000, ziskala spolocnost’ dvoch spo-
lo¢nikov, ktory st zdroven i konatel'mi firmy. V doésledku rychleho napredovania a zvacSo-
vania kapacit spolo¢nost’ vel'akrat menila svoje sidlo. V roku 2005 spolo¢nost’ vybudovala
nové priestory na Rybnicnej ulici v Bratislave, v ktorych dodnes sidli. V rdmci budovy firmy
sa nachadzaju kancelarske priestory, predajina domdcich potrieb, servisné oddelenie a taktiez
skladové priestory s rozlohou az 2000m?. Spolo¢nost’ G.P.R., s.r.o. ma momentélne okrem
svojho sidla eSte d’alSie dve pobocky, z dovodu moznosti poskytovania servisu a predaja
potravinarskych zariadeni v rdmci celého Slovenska. Jedna z pobociek spolo¢nosti sa nacha-
dza vo Zvolene a druhé pobocka sidli v PreSove, pricom sucast’ou kazdej pobocky je aj ser-

visné stredisko. (Mazur, 2012, s. 25)

-----

travinarskeho sektora, ktory sa snazi neustéle rozSirovat’ na zéklade poziadaviek zdkaznikov.
Firma ma niekol’ko desiatok dodavatel'ov, ktorymi su silné zahrani¢né znacky v ramci po-
travinarskeho sektoru, ktoré pochadzaju prevazne z krajin ako Taliansko, Nemecko, Ra-
kusko. Hlavnou €innost’'ou firmy je predovSetkym predaj roznych vyrobkov v oblasti gastro-
techniky. Okrem gastrotechniky spolo¢nost’ tieZ predava reStauracné a obchodné zariadenia
alebo baliacu vdkuovu techniku. KIi€¢ovou ¢innostou firmy je zaru¢ny i pozaruény servis

predavanych produktov. (Profil firmy)

Vyznamnymi zdkaznikmi spoloc¢nosti su potravinarske prevadzky, ktoré sa Specializuju na
spracovavanie roznych druhov misa, vyrobu chladenych a mrazenych polotovarov, vyrobu
syrov, pekarne, cukrarne, atd’. Dal3ou skupinou zakaznikov spolo¢nosti G.P.R., s.r.o0. su res-
tauracie a najma obchodné prevadzky ako supermarkety, hypermarkety alebo predajne mésa.
Zakaznikmi firmy st taktiez I'udia, ktori hl'adajii produkty vhodné pre domacnost’. (Profil

firmy)
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6.2 Organiza¢na Struktira spolo¢nosti

Podl'a ziskanych informacii, spolo¢nost’ G.P.R., s.r.0. ma vo vedeni dvoch konatel'ov a po-
uziva jednoduchu funk¢ént organizacnt Struktaru, v ktorej je firma rozdelend na mensie od-
delenia. V tomto pripade sa jedna o ekonomicko - finan¢né oddelenie, oddelenie obchodu,

oddelenie servisu.

Spolo¢nost’ G.P.R., s.r.0. nema vytvorené samostatné personalne oddelenie. Personalne ¢in-
nosti ako napr. personalnu administrativu, ndbor zamestnancov, vzdelavanie a rozvoj za-
mestnancov alebo tvorbu personélnej stratégie vykonava v ramci firmy vykonny riaditel’
spolo¢nosti. Vykonny riaditel’ je zodpovedny taktiez aj za d’alSie ¢innosti ako organizovanie
vstupnych Skoleni zamestnancov, evidencia absolvovanych Skoleni, tvorba zdznamov zo
Skoleni, ndvrhy doplnkového vzdeldvania a Skolenia. Vykonny riaditel” pri tychto personal-
nych ¢innostiach tizko spolupracuje s obchodnym riaditelom spoloc¢nosti a z ¢asti aj s fi-

remnou ucétovnickou.

Vykonny riaditel’ = Obchodny riaditel’

Asistentka
riaditel’a
| |
Ekonomicko- Obchodné oddele- Oddelenie servisu
finanéné oddelenie nie

Obr. 3 Organizacna Struktura spolocnosti (Viastné spracovanie, 2021, podla inter-

Nych zdrojov)

6.3 Pocet a Struktara zamestnancov

Spolo¢nost’ G.P.R., s.r.0. v sucasnosti zamestnava 25 zamestnancov, z toho 5 zamestnancov
pracuje na ekonomicko - finan¢nom oddeleni, 12 zamestnancov na obchodnom oddeleni a 8
zamestnancoV na oddeleni servisu. Z celkového poc¢tu zamestnancov pracuje vo firme 5 Zien
a 20 muzov. Ked’ze sa firma Specializuje na predaj a servis potravinarskych strojov je po-
chopitel'né, Ze vacsie zastupenie v podniku mé muzské pohlavie. V percentudlnom vyjadreni

firma zamestnava 20% zien a 80% muzov. Vsetky zeny pracuji na ekonomicko — finanénom
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a obchodnom oddeleni, to znamen4, Ze servisu strojov sa venuju iba muzi. V nasledujucom
grafe (vid. Obr. 4) je znazornené percentualne rozdelenie zamestnancov podl'a jednotlivych

oddelené firmy.

m Ekonomicko - financné oddelenie  m Obchodné oddelenie Oddelenie servisu

Obr. 4 Struktira zamestnancov (Vlastné spracovanie, 2021, podla inter-

nych zdrojov)
Pocet zamestnancov spolo¢nosti ma pomerne stabilny charakter, na kolko sa ich pocet
Vv priebehu minulych rokov takmer vobec nemenil. Ako je uvedené v nasledujucom grafe,
v roku 2018 bolo vo firme zamestnanych 25 zamestnancov, rovnako ako aj v roku 2019.

V roku 2020 opustil firmu jeden zamestnanec, takze ich pocet klesol na 24 pracovnikov.

25 25 25
||| ||| : |||

2018 2019 2020 2021

Obr. 5 Vyvoj poctu zamestnancov (Vlastné spracovanie,

2021, podla internych zdrojov)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 34

6.4 Analyza absencie zamestnancov

V ramci analyzy absencie zamestnancov spolocnosti G.P.R., s.r.0. bola sledovana najma ab-
sencia z dovodu choroby prepocitana na jedného zamestnanca. Pre jej vypocet bol pouzity

VZorec:

pocet dni absencie z dovodu choroby
A= (2)

po(:et zamestnancov

V roku 2018 pripadalo na jedného zamestnanca spolo¢nosti 6,1 dni absencie z dovodu cho-
roby. V roku 2019 sa absencia zvysila o viac ako polovicu a na jedného zamestnanca pri-
padalo 12,8 dni absencie. Dévodom zvySenia boli dvaja zamestnanci, ktori v danom roku
neboli v praci z dovodu choroby viac ako 100 dni, jeden z nich dokonca absentoval az 167
dni. V roku 2020 sa opit’ absencia zamestnancov zvysila o polovicu a na jedného zamest-
nanca vychadzalo az 24,8 dni absencie. Pri¢inou vysokej absencie moze byt’ celosvetova

pandémia, ktora vypukla v danom roku a sposobila dlhodobejsie absencie pracovnikov.

6.5 Analyza fluktuicie zamestnancov

Fluktuacia zamestnancov je povazovana za prirodzeny stav, s ktorym sa kazdéa organizacia
musi vysporiadat’. Spolo¢nost’ G.P.R., s.r.0. predstavuje mensiu firmu s dobrym pracovnym
zazemim, nakol’ko sa iba v roku 2020 znizil pocet zamestnancov o jedného pracovnika. Po-

¢et zamestnancov v spolo¢nosti v roku 2020 bol 24.

Pre vypocet miery fluktuacie bol pouzity nasledujici vzorec:

pocet odchodov v danom roku

Miera fluktudcie = * 100 @

pocet zamestnancov v danom roku

Miera fluktuacie = i * 100 = 4,2%
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7 ANALYZA SUCASNEHO STAVU VZDELAVANIA V
SPOLOCNOSTI

Ciel'om analyzy sucasného stavu vzdelavania v spolo¢nosti G.P.R., s.r.o. je zistit’, akym spo-
sobom prebieha vzdelavanie v danej spolo¢nosti a nasledne definovat’ prednosti a nedos-
tatky systému vzdelavania. Pri spracovani tejto analyzy bolo potrebné podrobne sa obozna-
mit’ s problematikou vzdelavania v tejto firme. Za tymto ucelom boli vyuzité primarne i Se-
kundarne zdroje informacii. Primarnym zdrojom bol polo-$truktirovany rozhovor s ob-
chodnym riaditel'om spolo¢nosti. Rozhovor bol uskuto¢neny osobne priamo Vv sidle spolo¢-
nosti, v konferen¢nej miestnosti firmy, ktora sa vyuziva aj na $kolenia zamestnancov. Prvy
rozhovor trval priblizne 3 hodiny, na kol'’ko bolo potrebné podrobne sa oboznamit’ so Spo-
lo¢nostou a jej fungovanim, a taktiez s priebehom vzdelavania zamestnancov V rdmci spo-
loénosti. Co sa tyka kladenych otazok, zistovali sa najma informacie o zamestnancoch, ich
pocet a Struktura a pracovné funkcie. Dolezitou témou rozhovoru bolo vzdelavanie zamest-
nancov, v ramci ktorej sa zistovalo, kto je za vzdelavanie a in¢ personalne ¢innosti zodpo-
vedny, na zaklade ¢oho sa zistuju vzdelavacie potreby firmy, ¢i spolo¢nost’ vytvara plan
vzdeldvacich aktivit, aké vzdelavacie aktivity sa pre zamestnancov organizuju a aké metody
vzdelavania sa pocas tychto aktivit vyuzivaji. Prostrednictvom otazok sa tiez zistovalo ako
prebieha vyhodnocovanie ur€itej vzdelavacej aktivity. Stretnutie s obchodnym riaditel'om sa
zopakovalo celkom tri krat, na kol'ko bolo potrebné poc€as spracovania prace doplnit’ urcité
informacie. Spolo¢na komunikécia prebiehala i prostrednictvom e-mailu. Tato metoda zberu
dat je vhodna pre detailné preskimanie problematiky. Dotaznikové Setrenie nebolo zvolené
kvoli charakteru skimanej problematiky a téme diplomovej prace. Vyuzitie dotaznika alebo
iné¢ho hodnotiaceho formulara, ako metédy zberu dat, by bolo vhodné az po zavedeni men-
toringu do spolocnosti, ako hodnotenie spokojnosti zamestnancov s novou vzdelavacou me-
todou. Ako sekundarne zdroje boli vyuzité interné dokumenty firmy G.P.R., s.r.o. ako smer-
nice BOZP a PO, dokumenty spolo¢nosti 0 personalnom obsadeni pracovnych funkcii a do-

kumenty ohl'adom absencie zamestnancov.

7.1 Charakteristika systému vzdelavania

Spolo¢nost’ G.P.R., s.r.0. sa snazi podporovat’ vzdelavanie svojich zamestnancov, pretoze si
uvedomuje, aki doleziti si kvalifikovani pracovnici pre efektivne fungovanie podniku. Na
to, aby firma neustale prosperovala potrebuje rozvijat’ potrebné znalosti a schopnosti u svo-

jich zamestnancov. Kedze je firma rozdelend na ekonomicko — financné oddelenie,
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obchodné oddelenie a oddelenie servisu, vzdelavacie aktivity sa realizuju pre zamestnancov
tychto oblasti. VSetky vzdelavacie aktivity, skolenia a naklady s tym spojené hradi v plnej

vyske zamestnavatel’.

V ramci priestorov firmy bola zriadena mensia konferencna miestnost’, ktora je svojou vel-
kost'ou a vybavenim vhodnd pre organizovanie réznych skoleni. Zamestnanci sa tak mézu
vzdelavat’ a rozvijat’ svoje vedomosti priamo na pracovisku. Na skolenie s vyuzivani najma
externi Skolitelia. V pripade konania véacsich Skoleni si spolo¢nost’ G.P.R., s.r.0. prenajima

kancelarske priestory mimo svojho sidla.

Spolo¢nost’ momentalne nema vytvorenu ziadnu smernicu ani interny dokument, ktory by
upravoval problematiku vzdeldvania a rozvoja zamestnancov. VSetky vzdelavacie aktivity

vychadzaju z poziadaviek zakona alebo aktualnych potrieb spolocnosti.

7.2 lIdentifikacia potrieb vzdelavania

Novych zamestnancov spolo¢nost’ vyhl'adéva prostrednictvom personalnych agentar alebo
inzercii. Za vyber nového pracovnika do firmy G.P.R., s.r.o. zodpoveda najmé vykonny ria-
ditel’ spolo¢nosti. Pri vybere vhodného zamestnanca sa vychédza z popisu pracovnej €in-
nosti, v ktorom su zadefinované poziadavky zamestnavatela na vzdelanie, potrebné zruc-
nosti, pripadne pracovné skusenosti uchddzaca. V situacii, kedy by bol zisteny rozdiel medzi
poziadavkami zamestnavatela a skutoénym stavom, by vedenie firmy naplanovalo vhodné
Skolenie zamestnancov. Vo faze identifikacie vzdelavacich potrieb moZe vedenie vychadzat
aj z poziadaviek urCenych zakonom alebo napriklad z poziadaviek vyrobného procesu no-

vého produktu.

7.3 Planovanie vzdelavania

Spolo¢nost” G.P.R., s.r.0. nezostavuje Ziadny pravidelny plan vzdeldvania zamestnancov.
Vsetky Skolenia a vzdelavacie aktivity sa organizuju podl'a aktudlnej potreby, v priebehu
roka. Prikladom mdze byt situdcia, kedy sa do vyrobného procesu zavadza novy typ pro-
duktu. V takom pripade vyrobna spolo¢nost’ nariadi vhodné skolenie pre svojich zamestnan-
coV i zamestnancov spoloénosti G.P.R., s.r.o. Dal§im prikladom je implementacia nového
informacného systému podniku, kedy je potrebné zaSkolit’ pracovnikov firmy, aby mohli
systém plne vyuzivat. Pravidelne sa organizuju iba $kolenia povinné zo zdkona a vstupné

Skolenia.
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7.4 Realizacia vzdelavania

Vzdelavanie sa organizuje pre zamestnancov obchodného a servisného oddelenia spoloc-
nosti. Skolenia obchodnych zastupcov, medzi ktorych patria i zamestnanci podnikovej pre-
dajne, sa realizuju primarne u zahrani¢nych dodavatel'ov firmy. Vacsina dodavatel'ov sidli
Vv krajinach ako Taliansko, Nemecko a Rakusko. Vzdelavanie tejto skupiny zamestnancov je
zamerané najma na konkrétne produkty, ktoré firma G.P.R., s.r.o. predava. Pocas tychto Sko-
leni ziskavaju zamestnanci informacie, potrebné pre efektivny predaj produktov. Medzi tieto
informacie patria najmé vlastnosti vyrobkov, vyuzitie vyrobkov alebo informacie o obsluhe
zariadeni. Tento druh Skolenia spolo¢nost’ organizuje v pripade, Ze je na trh uvedeny novy
druh produktu. V minulosti spolo¢nost’ organizovala skolenia pre obchodnych zastupcov,
ktoré boli zamerané na zlep$enie komunikacie a celkovej prezentacie, produktov a taktiez
rézne motivaéné Skolenia zamerané na zvysenie predaja. V sucasnosti vSak takéto vzdelava-

nie vo firme nie je zavedené.

Co sa tyka pracovnikov servisného oddelenia spolo¢nosti, ti si vzdelavani priamo u vyrob-
cov vo vyrobnych zavodoch. Technici servisného oddelenia musia vediet’ podrobné infor-
macie o vSetkych typoch zariadeni a ovladat’ vSetky procesy, aby mohli ispesne diagnosti-

kovat’ vzniknuté poruchy a nasledne tieto problémy ¢o najrychlejsie odstranit’.

Pravidelnymi Skoleniami zamestnancov st skolenia povinné zo zédkona a vstupné skolenia,
za ktoré je zodpovedny vykonny riaditel’ spolocnosti. VSetky spomenuté §kolenia vykona-
vaju externi Skolitelia. Medzi tieto Skolenia patri BOZP, protipoziarna ochrana, poskytova-
nie prvej pomoci, obsluha motorovych vozidiel a vS§eobecné informécie o fungovani spoloc-
nosti. Tieto Skolenia sa organizuju raz za rok, pripadne jedenkrat za dva roky. Spolo¢nost’
zabezpecuje pre svojich zamestnancov tiez odborné vzdeldvanie pre technickych pracovni-
kov ako elektrikar, mechanik chladiarenskych zariadeni, montdZnik plynovych zariadeni

a pod. Odborné skolenia su taktiez zabezpeCované externymi lektormi.

Spolo¢nost’ sa pri prijati nového zamestnanca snazi o jeho rychlu adaptaciu do firmy a pra-
covnych procesov. V rdmci vstupnych skoleni je novacik obozndmeny so zakladnymi infor-
maciami o spolo¢nosti, s jej firemnou kultirou, so zamestnancami firmy. Za poskytnutie in-
formacii o firme je zodpovedné najméa vedenie spolo¢nosti. Pri adaptacnom procese je dole-
zité absolvovanie povinnych skoleni, ako BOZP, PO, prva pomoc a iné, ktoré st vedené
externym Skolitelom. Zaskolenie do konkrétnej pracovnej ¢innosti prebieha v rdmeci firmy,

a je zabezpeCené zamestnancami daného oddelenia na ktoré novacik nastupuje.
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V ramci metdd vzdelavania sa v spolo¢nosti G.P.R., s.r.0. vyuziva kombindacia viacerych
metod. Najcastejsie vyuzivanymi metédami st instruktaz pri vykone prace alebo poverenie
tilohou, pri ktorych sa vyuZivaji najma skaseni pracovnici firmy. Dal§imi metoda st pred-
nasky, pracovné porady a konzultacie, ktoré su zabezpeCované zviacsa externymi SkoliteI'mi.
Vzdelavacia metdéda mentoringu zavedend v spolo¢nosti nie je, avSak vedenie firmy nad jej

zavedenim do spolo¢nosti premyslalo.

7.5 Vyhodnotenie vzdelavania

Ked'Ze spolo¢nost’ nema vytvorené osobitné personalne oddelenie, za vSetky ukony spojené
so vzdelavanim a rozvojom zamestnancov zodpoveda vedenie firmy. Vyhodnocovanie vy-
sledkov vzdelavacich aktivit pomaha definovat’ prinosy i1 nedostatky vzdeldvania zamest-
nancov. Po absolvovani $koleni zamestnanci davaji vedeniu spatnt vizbu v podobe hodno-
tiaceho dotaznika a osobnym rozhovorom, ¢i boli so vzdelavanim boli spokojni a ¢i skolenie
splnilo dany ucel. Vedenie podniku sa tiez po kazdom Skoleni snazi sledovat’ a hodnotit’

pracovny vykon svojich zamestnancov, ¢im skiima uspeSnost’ vzdeldvania.
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8 ZHRNUTIE ANALYTICKYCH POZNATKOV

Spolo¢nost’ G.P.R., s.r.o. predstavuje maly podnik, ktory sa Specializuje na predaj a servis
potravinarskych zariadeni a strojov. Firma spolupracuje so silnymi zahrani¢nymi znackami,
ktory firme G.P.R., s.r.o. dodavaju produkty z oblasti gastrotechniky. Na slovenskom trhu

firma pdsobi zhruba 30 rokov.

V stcasnosti ma spolo¢nost’ 25 zamestnancov, z ktorych 20% pracuje na ekonomicko — fi-
nan¢nom, 48% na obchodnom oddeleni spolo¢nosti a 32% predstavuje zamestnancov ser-
visného oddelenia. Ked’ze sa firma zaoberd predajom a servisom potravinarskych strojov,

vacsiu Cast’ zamestnancov tvoria muzi, a to az 80%.

Pri analyze sucasného stavu vzdelavania v spolo¢nosti boli vyuzivané primarne i sekundarne
zdroje. Ako primarny zdroj bol zvoleny polo - Struktirovany rozhovor s obchodnym riadi-
telom firmy. Sekundarnymi zdrojmi, ktoré boli vyuzité pri spracovani analyzy, boli perso-

nalne dokumenty a interné zdroje spolo¢nosti.

Spolo¢nost’ si uvedomuje ako je vzdelavanie zamestnancov doleZité pre GspeSné fungovanie
firmy, preto sa snazi rozvijat’ vedomosti a zru¢nosti svojich pracovnikov. V ramci analyzy

vzdelavania v spolo¢nosti G.P.R., s.r.0. boli odhalené jeho prednosti i nedostatky.

Medzi hlavné prednosti vzdeldvania v spolocnosti patri podpora vzdeldvacich aktivit zo
strany vedenia podniku, organizovanie pravidelnych Skoleni, ktoré st povinné zo zékona,
vyuzivanie i vlastnych $koliacich priestorov, hradenie Skoleni zamestnavatel'om, evidencia

ucasti na Skoleni a najma moznost’ hodnotenia vzdelavacich aktivit zamestnancami.

Ako nedostatok vzdelavania bola zistena absencia smernice, ktord by upravovala oblast’
vzdelavania zamestnancov, a na zaklade ktorej by sa vytvoril jednotny postup zabezpecova-
nia vzdelavania. Dalsim nedostatkom je, Ze spolo¢nost’ nemé zavedeny Ziadny riadny sys-

tém vzdelavania a nevytvara pravidelny plan vzdelavania zamestnancov.

Okrem povinnych a vstupnych $koleni, spolo¢nost’ nezabezpecuje Ziadne doplnkové vzde-
lavanie pre obchodnych zastupcov v oblasti komunikécie, vyjednavania ¢i prezentécie tak,
ako to bolo v minulosti. Ked’ze hlavnou ¢innost'ou spolo¢nosti je predaj potravinarskych
zariadeni je dolezité, aby obchodné oddelenie disponovalo zamestnancami, ktori maji dobré
komunikacné a obchodné schopnosti, na zaklade ktorych je predaj produktov efektivny. Ab-

sencia rozvoja tychto zru¢nosti zamestnancov preto vytvorila priestor pre zlepSenie.
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Co sa tyka metdd vzdelavania, spolocnost’ vyuziva kombinaciu najbeznejSich metod, ako
napr. prednéska, in§truktaz pri vykone préce, poverenie tlohou alebo konzultacie. Mentoring

medzi vyuzivanymi vzdeldvacimi metodami absentuje.

Vypracovana analyza sti¢asného stavu vzdelavania v spolo¢nosti G.P.R., s.r.o. vytvorila za-

klad pre spracovanie projektu, ktorym ciel'om je implementovat’ mentoring do spolo¢nosti.
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9 PROJEKT IMPLEMENTACIE MENTORINGU DO
ORGANIZACIE

Projektova cast’ diplomovej prace je zameranad na implementdciu mentoringu vo vybranej
spoloc¢nosti, ktorou je slovenskéd firma G.P.R., s.r.o. Analyza vzdelavania zamestnancov
V tejto spolo¢nosti odhalila viacero nedostatkov, medzi ktorymi je i absencia mentoringu ako
vzdelavacej metody. Priestor na jeho zavedenie vznikol v ramci obchodného oddelenia spo-
lo¢nosti, nakol’ko sa zamestnanci tohto oddelenia nezucastiuju ziadnych dodato¢nych vzde-
lavacich aktivit na zlepSenie komunikacnych a predajnych zrucnosti, ktoré su potrebné na
vykonavanie ich pracovnej ¢innosti. Na zéklade tejto analyzy a danych zisteni je navrhnuty

projekt.

9.1 Ciele a prinosy projektu

Hlavnym ciel'om projektovej casti diplomovej prace je implementacia mentoringu V spolo¢-
nosti G.P.R., s.r.0. Jedna sa konkrétne o zavedenie tejto metddy v ramci obchodného odde-
lenia firmy, s cielom zvySenia odbornych kompetencii zamestnancov a rozvoja ich vyjed-

navacich a komunika¢nych schopnosti, potrebnych pre efektivny predaj produktov.

DalSim z ciel'ov je zvySovat’ kvalifikdciu svojich zamestnancov. Pre vedenie spolo¢nosti je
dolezité¢ zamestnavat’ vzdelanych a schopnych pracovnikov, a tym zabezpecovat’ efektivne

fungovanie celého podniku.

Jednym s cielom projektu je prostrednictvom mentoringu zlepsit’ oblast’, v ktorej je to po-
trebné a ziskat’ novy pohl'ad na vykon pracovnych €innosti. Takouto oblast'ou je predaj po-
travinarskych zariadeni a strojov prostrednictvom obchodnych zastupcov a predajcov. Firma

sa snazi neustale zvySovat predaj tychto produktov, preto povazuje mentoring za potrebny.
Definovanie cielov projektu vychadzalo z metdédy SMART:

S (Specificky) — Ciel'om projektu je zavedenie mentoringu v spoloc¢nosti G.P.R., s.r.0., kon-

krétne na obchodné oddelenie firmy.

M (meratel'ny) — Ciel'om zavedenia mentoringu je zlepSenie komunika¢nych schopnosti ob-
chodnych zéstupcov, ktory st zodpovedni za predaj produktov. Implementacia mentoringu

pomdze tymto zamestnancom zvySovat’ objem predaja a tym aj zisk spolo¢nosti.
A (akceptovatel'ny) — Vedenie spolo¢nosti musi navrhnuty projekt schvalit’.

R (realisticky) — Pre spracovanie projektu musi spolo¢nost’ disponovat’ potrebnymi zdrojmi.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 42

T (terminovany) — Zaciato¢nu fazu projektu je mozné zacat’ 1.6.2021.

Hlavnym prinosom pre spolo¢nost’ bude zlepSenie komunikaénych schopnosti zamestnan-
cov obchodného oddelenia v ramci efektivneho predaja produktov. Prinosom pre firmu bude
tiez zamestnavanie kvalifikovanych pracovnikov ¢i uz v oblasti predaja alebo v ramci ob-

chodnych Cinnosti, a tym zvySovanie ich pracovného vykonu.

V ramci projektovej Casti prace je dolezité definovat’ kl'icové aktivity projektu. Sucast'ou
projektu bude vypracovand matica zodpovednosti, casova, nadkladova a rizikova analyza pro-

jektu.

9.2 Krucové aktivity

KTlacové aktivity projektu predstavuji jednotlivé dolezité kroky, ktoré je treba vykonat’, aby

bola implementacia mentoringu v spolo¢nosti ispesnd. KI'aCovymi ¢innost’ami su:

e Vyber zamestnancov, ktori sa buda zacastiovat’ mentoringového procesu
¢ Informovanie zamestnancov o mentoringovom procese

e Stanovenie poziadaviek na mentora

e Vyber vhodného mentora

e Zoznamenie mentora so zamestnancami

e Stanovenie t¢ém mentoringového procesu

e Realizacia mentoringoveého procesu

e Vyhodnotenie mentoringového procesu

¢ Vyhodnotenie projektu

9.2.1 Vyber a informovanie zamestnancov

Pre zavedenie mentoringu v spolo¢nosti je potrebné presne ur€it’, komu je vzdelavacia akti-
vita urena. Za nedostatok vzdelavania bola na zdklade analyzy sucasného stavu vzdelavanie
odhalena absencia vzdelavania pre obchodnych zastupcov a predajcov firmy, zameraného
na rozvoj komunikaénych a predajnych schopnosti. V minulosti takéto vzdelavanie vo firme
prebiehalo, avSak v sucasnosti v spolo¢nosti chyba. Cielovou skupinou mentoringového
procesu su preto zamestnanci obchodného oddelenia spolo¢nosti, a tieZ zamestnanci podni-
kovej predajne. Vysledkom mentoringového procesu je zlepSenie komunika¢nych a predaj-
nych schopnosti zamestnancov, zvySenie ich odbornych kompetencii a tym 1 zvysenie ob-

jemu predaja. Dolezitym krokom v tejto faze je informovanie zamestnancov o planovanej
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vzdelavacej aktivite. Medzi informacie, ktoré maji byt zamestnancom poskytnuté patri
diZka trvania mentoringového procesu, jeho zadiatok a koniec, pravidla vztahu mentora

a mentorovanej osoby a ciele, ktoré maji byt splnené.

0.2.2 Stanovenie pozZiadaviek na mentora a jeho vyber

Pred zahajenim mentoringového procesu by si spolo¢nost’ mala ujasnit’, Co od tejto vzdela-
vace]j aktivity o¢akava. Na zéklade tychto ocakévani zodpovedna osoba definuje pozia-
davky, ktoré by mal mentor spliiat’. Medzi poziadavkami by mali byt charakterové vlastnosti
mentora, komunika¢né schopnosti alebo osobné sktisenosti. Mentor by mal disponovat’ od-
bornymi znalost’ami a schopnostami, ktor¢ je schopny predavat’ svojim zverencom. Mentor
by mal byt pre nich vzorom a poradcom a poskytovat’ im podporu v pracovnom i osobnom
Zivote. Dobry mentor by mal mat’ Siroky prehl'ad v oblasti predaja, aby svojimi vedomos-
tami a schopnostami vedel rozvijat’ schopnosti mentorovanych zamestnancov. Délezitym
predpokladom su tiez vyborné komunikacné schopnosti, potencidl na budovanie dovery
u svojich zverencov a schopnost’ aktivneho po¢ivania. Od mentora sa o¢akava, ze bude svo-
jim zverencom poskytovat’ spitni vizbu a hodnotenie ich pracovného vykonu. Dal§imi po-
ziadavkami na mentora zo strany spolocnosti si ddslednost’, cielavedomost’, sebaistota
a vieobecna inteligencia. Spifanie stanovenych poZziadaviek firmy na mentora bude posu-

dené v ramci fazy zoznamenia, ktoré bude prebiehat’ pred zahdjenim vzdelavacieho procesu.

V tejto faze si spolocnost’ tieZ urcuje, ¢i bude vzdeldvanie zabezpecené internym alebo ex-
ternym mentorom. Ked’Ze spolo¢nost’ G.P.R., s.r.0. organizuje vzdeldvanie zamestnancov
podla aktudlnych potrieb a nie pravidelne, je pre fiu z hl'adiska ¢asovej nendro¢nosti vyhod-
nejSie vyuzivat’ sluzby externého mentora. Je preto potrebné hladat” externého mentora,
ktory sa bude Specializovat’ na oblast’ predaja. Na trhu existuje viacero institucii, ktoré po-
skytuju sluzby mentorov. Mentoringovy proces bude vykonavany osobnou formou pre cely
obchodny tim, a to v priamo Vv spolo¢nosti pri vykone prace. V pripade potreby bude mozné

uskutoénit’ komunikéaciu online.

Na Slovensku existuje viacero Skoliacich instittcii, ktoré poskytuja sluzby mentora. Takouto
institaciou je napriklad spolo¢nost’ Grow-up Slovakia, s.r.o. T4to firma organizuje rozvojové
kurzy zamerané na rdzne témy, medzi ktorymi je i téma, zaoberajui sa predajom. Pre vzdela-
vanie zamestnancov firmy G.P.R., s.r.o. je potrebny kurz, ktory je zamerany na zlepSenie

arozvoj predajnych a komunika¢nych zruc¢nosti. Spolo¢nost’ Grow-up Slovakia bola
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vybrana na zaklade recenzii inych firiem, moznosti skupinového vzdelavania i obsahu roz-

vojového programu.

90.2.3 Zoznamenie mentora s mentorovanym zamestnancom

Tento krok predstavuje dvojhodinové stretnutie mentora so svojimi zverencami, pocas kto-
rého si budu vytvarat’ spolocny vztah. V tejto faze by malo prebiehat zoznamovanie, budo-
vanie vzajomnej dovery a vytvaranie mentoringového vztahu. Zoznamenie bude prebiehat’
v zasadacej miestnosti spolo¢nosti, este pred zahajenim mentoringového procesu. Zmyslom
tejto fazy je zistenie, ¢i si externy mentor S mentorovanymi zamestnancami buda rozumiet’
a ¢i budua schopni spolupracovat’ v ramci vzdelavacieho procesu. V ramci tejto fazy bude
mozné zhodnotit, & vybrany mentor spifia stanovené poziadavky na jeho vlastnosti a schop-

nosti.

9.2.4 Stanovenie tém mentoringového procesu

Ked’ze cielom mentoringového procesu je rozvoj zru¢nosti zamestnancov obchodného od-
delenia spolo¢nosti, potrebnych pre zvysenie predaja, bude potrebné sa venovat’ oblastiam
ako verbalna a neverbalna komunikacia, prezentacia, obchodné zrucnosti, sebavedomie,

time- management, zvladanie stresu, vyjednavanie, asertivita.

Pri ¢innostiach ako je predaj produktov je dolezité vediet’ spravne komunikovat’, ¢i uz ver-
balne alebo neverbalne. Aby bol predaj efektivny, musi byt obchodny zastupca schopny
uspesne odprezentovat’ zékaznikovi dany produkt. Mentor by mal svojim zverencom po-
skytnat’ rady a podporu Vv tejto oblasti. Zamestnanci obchodného oddelenia su ¢asto vysta-

vovani stresu, preto by témou vzdelavania malo byt i zvladanie stresu.

9.2.5 Realizacia mentoringového procesu

Vzdelavanie zamestnancov pomocou metody mentoringu bude prebiehat’ v priestoroch
firmy G.P.R., s.r.0. Skolitefom bude externy mentor, ktory bol vybrany na zaklade stanove-
nych poziadaviek vedenia firmy. Ked’Ze pocet zamestnancov, ktori sa venuju predaju pro-
duktov, je 11 l'udi, bude vzdelavanie prebiehat’ v ramci skupiny. Pracovnikom budu pocas
tohto procesu, prostrednictvom odborného mentora, prezentované efektivnejSie sposoby a
techniky predaja, vd’aka ¢omu sa zlepSia ich komunikacné i1 predajné schopnosti. Ked'ze
mentoringovy proces bude zamerany na zamestnancov obchodného oddelenia, budua si men-
torovani zamestnanci moct’ pocas vzdelavania osvojit’ nové metddy vyjednavania a preko-

navania namietok zakaznikov.
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9.2.6 Vyhodnotenie mentoringového procesu

V tejto faze sa uskuto¢ni hodnotenie celé¢ho procesu, pricom hodnotitel’om je mentor i men-
torovani zamestnanci. Po¢as hodnotenia bude davat’ mentor svojim zverencom spétnt vizbu
0 dosiahnutych pokrokoch, vykone a rozvoji mentorovanych 0sob Vv podobe zavereénej
spravy. Zavere¢nu spravu po skonc¢eni mentoringového procesu obdrzia vSetci mentorovani
zamestnanci i vedenie spolo¢nosti. Hodnotenie zo strany mentorovanych 0sob bude prebie-
hat’ formou vyplnenia hodnotiaceho formularu po skonceni vzdelavacieho procesu, ktory
zostavi asistentka riaditel’a spolo¢nosti. Formulédr pre zamestnancov bude zhotoveny v pa-
pierovej forme. Navrh hodnotiaceho formularu je zobrazeny v prilohach prace (vid' P I).
Prostrednictvom tohto formularu sa bude zist'ovat, ¢i boli mentorovani zamestnanci spo-
kojni s touto vzdeldvacou metddou, aké prinosy to pre nich malo, pripadne odporiacania do

budtcna. Na zdklade tychto hodnoteni sa urci, aky efekt mal dany mentoringovy proces.

9.2.7 Vyhodnotenie projektu

Po ukonceni projektu vedenie spolo¢nosti vykona celkové vyhodnotenie, ¢i bol projekt us-
pesny. Uspesnost projektu bude mozné vyhodnotit' na zaklade hlavnych kritérii ako objem
predaja produktov a poc¢tu novych zakaznikov. AK sa objem predaja i pocet zakaznikov
zvys$i, bude to znamenat’, ze mentoringovy proces pomohol zlep$it’ schopnosti zamestnancov
obchodného oddelenia, a tym splnil ciel’ projektu. Spolo¢nost’ si vSak musi byt vedoma, Ze

vysledky vzdeldvania sa mozu ukézat’ az za nejaky cas.

9.3 Matica zodpovednosti

V matici zodpovednosti st vymedzené zodpovednosti, to znamené konkrétne osoby zodpo-
vedné za jednotlivé Cinnosti projektu. Pre lepsi prehlad bola vytvorend matica zodpoved-

nosti v podobe tabul’ky.

Matica zodpovednosti bola vytvorena pomocou metédy RACI. Vyznam skratiek anglického

slova je nasledovny:

R (responsible) — osoba zodpovedna za vykonanie urcitej ¢innosti
A (accountable) — osoba zodpovedna za ¢innost’ ako celok

C (consulted) — osoba, ktora poskytuje konzultacie k ¢innosti

I (informed) — osoba, ktort je potrebné informovat o priebehu ¢i rozhodnuti
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Vyznam skratiek druhov zodpovednosti, pouzitych v matici zodpovednosti:
V — vykonanie

S — schvalovanie

K — konzultacie

| — informovanie

Skratky zodpovednych 0sob, ktoré zodpovedaju za jednotlivé Cinnosti:
VR — vykonny riaditel

OR — obchodny riaditel’

E — ekoném spolocnosti

Z — zamestnanci

M — mentor

V matici zodpovednosti nie su zahrnuté aktivity ako analyza sti¢asného stavu vzdeldvania
Vv spolo¢nosti, vyhodnotenie analyzy a prezentacia projektu, ktoré boli sucastou pripravnej
fazy projektu. Za tieto aktivity bola zodpovedna autorka projektu, ktora ich konzultovala s

obchodnym riadite’'om spolo¢nosti.

Tab. 2 Matica zodpovednosti (Viastné spracovanie, 2021)

Nazov projektu Implementicia mentoringu v spolo¢nosti G.P.R., s.r.o.
Kruacové aktivity pro- P IER TS
Jektu VR OR E z M

Vyber zamestnancov

ktori sa budua zacastiovat’

. . S \Y/ |
mentoringového procesu
Informovanie zamestnan-
COV 0 mentoringovom Vv |

procese
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Stanovenie poziadaviek

na mentora S \4 K

Vyber vhodného exter-
ného mentora S \ K

Zoznamenie mentora
S mentorovanym zamest- Vi V

nancom

Vyber tém mentoringo-

vého procesu S \% K K
Zahéjenie mentoringo-
vého procesu I \4 \4
Vyhodnotenie mentorin-
gového procesu I \% \4 \%
Vyhodnotenie projektu

\Y/ V |

Ked'Ze spolo¢nost’ nema zriadené samostatné personalne oddelenie a takmer vsetky perso-
nalne ¢innosti vykonava vykonny riaditel’, hlavni zodpovednost’ za vSetky kroky nesie prave
on. V ramci viacerych ¢innosti v8ak bude vykonny riaditel’ spolupracovat’ s obchodnym ria-
ditel'om, ktory je zodpovedny za zamestnancov obchodného oddelenia. Vedenie bude urcité
aktivity konzultovat’ aj s ekonomom spolocnosti ako aj so zamestnancami, ktori sa buda

zucCastiiovat’ mentoringového procesu.

9.4 Casova analyza projektu

Pre zabezpecenie plynulosti jednotlivych ¢innosti projektu je potreba vypracovat’ Casovy
harmonogram. Pomocou ¢asového harmonogramu sa stanovi dizka trvania celého projektu

I jednotlivych Cinnosti.

Projekt implementécie mentoringu v spolo¢nosti je rozdeleny na 2 fazy, ktoré na seba nad-

vazuja. Prva fazu predstavuje priprava projektu a druhou fazou je realizacia projektu.
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Pripravna faza projektu zahfnia nasledujuce aktivity:

e Analyza sucasného stavu vzdeldvania v spolo¢nosti
e Vyhodnotenie analyzy
e Prezentacia navrhu projektu vedeniu spolo¢nosti

e Tvorba matice zodpovednosti
Doba trvania pripravnej fazy projektu je 30 dni. Tato faza zacala 1.6.2021.
Realizacna faza projektu spocivala v zabezpec€eni ¢innosti ako:

e Vyber zamestnancov, ktori sa zic¢astnia mentoringového procesu
e Informovanie zamestnancov 0 mentoringovom procese

e Stanovenie poziadaviek na mentora

e Vyber vhodného externého mentora

e Zoznédmenie mentora s mentorovanymi osobami

e Vyber témy mentoringového proces

e Realizacia mentoringového procesu

e Vyhodnotenie mentoringového procesu

¢ Vyhodnotenie projektu

Realiza¢na faza projektu mé naplanovany zaciatok na 19.7.2021 a bude trvat’ do oktobra
2021. Trvanie projektu a jednotlivych &innosti je vyjadrené v pracovnych diioch. Casovy
harmonogram je znazorneny v nasledujucich tabul’kéach, v ktorych st zobrazené kI'aicove ak-

tivity projektu, ich doba trvania a datum, pocas ktorého budu vykonané.

Tab. 3 Casovy harmonogram projektu (Vlastné spracovanie, 2021)

Doba trva- Predcha-
. _ Pracnost’
Cinnost’ Nazov aktivity nia ( pra- dzajica Datum
: (hod) -
covné dni) aktivita
Analyza suc¢asného stavu
A 21 42 - 1.-29.6.2021
vzdelavania
B Vyhodnotenie analyzy 5 15 A 30.6.-7.7.2021
C Prezentacia navrhu projektu 2 2 B 12.7.-13.7.2021
Tvorba matice zodpoved-
D ) 2 4 C 14.7.-15.7.2021
nosti
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Vyber zamestnancov, ktori
E sa budu zGcastiiovat’ men- 2 4 D 19.7.-20.7.2021

toringového procesu

Informovanie zamestnan-
F 2 4 E 21.7.-22.7.2021
cov

Stanovenie poziadaviek na
G 3 9 E 23.7.-27.7.2021
mentora

Vyber vhodného externého
H 4 12 G 28.7.-2.8.2021
mentora

Zoznamenie mentora

I 1 2 F.H, 9.8.2021
a mentorovanych oséb
Vyber tém mentoringového
J 5 15 | 10.8.-16.8.2021
procesu
Realizécia vzdelavacej akti-
K ) 12 12 1,J 6.9.-15.10.2021
vity
Vyhodnotenie mentoringo- 18.10.-
L 5 15 K
vého procesu 22.10.2021
25.10.-
M Vyhodnotenie projektu 3 6 L
27.10.2021

Tabulka &islo 3 sluzi ako podklad pre stanovenie dizky trvania projektu a tiez pre vypraco-

vanie sietového grafu pomocou QM programu.

9.4.1 Sietova analyza — metéda CPM

Pomocou metody kritickej cesty bola stanovena doba trvania projektu. Kriticka cesta pozos-
tava z kritickych ¢innosti a predstavuje najdlh§iu moznu cestu od zaciatku po koniec sieto-
vého grafu. Zaciatkom grafu je pociatocny uzol, koncom grafu je koncovy uzol. Kriticka
ginnost’ zase predstavuje ¢innost’, ktora prispieva k prediZzeniu doby trvania celého projektu.
Co sa tyka &asovych rezerv, u kritickych ¢innosti st tieto rezervy nulové. (Kol¢avova, 2008,

s. 32)




UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 50

V nasledujtcej tabul’ke st zobrazené jednotlivé aktivity projektu, doba ich trvania v diioch,
najskor mozné zaciatky a najskor mozné konce projektu, najneskor pripustné zaciatky a naj-
neskor pripustné konce projektu. Tabul’ka 4 zobrazuje tieZ Gasové rezervy. Dizka celého
projektu implementacie mentoringu v spolo¢nosti G.P.R., s.r.0., vratane pripravnej i reali-
zaénej fazy je 65 pracovnych dni. Tato hodnota vychidza z dizky trvania ¢innosti, ktoré st
sucast'ou kritickej cesty. Kritické Cinnosti v tabul’ke su tie, ktoré maji nulové casové re-
zervy. Casova rezerva je iba pri ¢innosti F, to znamena, Ze tato aktivita sa moZe o 5 dni

oneskorit’.

Tab. 4 Vystup z programu QM (Viastné spracovanie, 2021)

Activity Activity | Early Start Early | Late Start Late Slack
time Finigh Finigh

i Project 65

A 21 0 21 0 21 0
B 5 21 26 21 26 0
C 2 26 28 26 28 0
D 2 28 30 28 30 0
E 2 0 32 30 32 0
F 2 a2 24 37 39 S
G 3 32 35 32 35 0
H = 35 39 35 39 0
| 1 39 40 39 40 0
J 5 40 45 40 45 0
K 12 45 57 45 57 0
L 5 57 62 57 62 0
M 3 62 65 62 65 0

Na Obr. 6 je zobrazeny Ganttov diagram, ktory obsahuje vysledky z programu QM. Verti-
kalna os diagramu zobrazuje jednotlivé Cinnosti, horizontdlna zndzorfiuje dobu trvania
tychto ¢innosti v diloch. Aktivity, ktoré maji urciti ¢asovu rezervu, a teda sa mézu onesko-
rit, su znazornené¢ modrou farbou. Ako bolo spomenuté vysSie, takouto ¢innostou je iba
¢innost’ F. Naopak cervenou farbou st zndzornené aktivity, ktoré¢ nemaji ziadnu ¢asovu re-
zervu, resp. maju nulova ¢asova rezervu. Jedna sa o aktivity A, B,C, D, E, G, H, I, J, K, L,
M.
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Obr. 6 Ganttov diagram (Viastné spracovanie, 2021)

Sietovy graf, ktory je taktiez sicast'ou Casovej analyzy, je d’alSou metédou zobrazenia kri-

tickej cesty. Kritické aktivity projektu st na iom zobrazené ¢ervenou farbou.

g 2 2 5 12 £ 3
(& G, 10 ® 3 D i
/

21 o S

@& ©

Obr. 7 Sietovy graf (Viastné spracovanie, 2021)

9.5 Nakladova analyza projektu

Sucast'ou projektu je tvorba ndkladovej analyzy, ktorej ciel'om je stanovit’ mnoZstvo financ-

nych prostriedkov, potrebnych na realizaciu jednotlivych aktivit a projektu ako celku.
Naklady su stanovené pre jednotlivé aktivity projektu, na zaklade webovych stranok firiem,
ktoré dané sluzby poskytuju.

Medzi naklady spojené s implementéciou mentoringu V spolocnosti G.P.R., s.r.o. patria na-
klady na tla¢ potrebnych dokumentov, naklady na zabezpecenie mentora, naklady na nakup

kancelarskych potrieb.
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Tab. 5 Ndklady na jednotlivé aktivity projektu (Vlastné spracovanie, 2021)

Aktivita Finan¢na naro¢nost’

Vyber zamestnancov, ktori sa budu zacas-

tilovat’ mentoringového procesu

Informovanie zamestnancov 0 mentoringo-

vom procese
3,60€
e tla¢ informacnych letdkov pre za-

mestnancov

Stanovenie poziadaviek na mentora -

Vyber vhodného mentora -

Zoznamenie mentora s mentorovanymi za-
) 49€
mestnancami

Stanovenie tém mentoringového procesu -

Realizacia mentoringového procesu

e zabezpecenie mentora 1850€

e nakup kancelarskych potrieb

e drobné obcerstvenie

Vyhodnotenie mentoringového procesu

e tlac¢ hodnotiacich formularov pre 3,60€

zamestnancov

Vyhodnotenie projektu -

Celkové naklady 1856,20€

Mentoring je povaZovany za financne nenaro¢nl vzdelavaciu metddu. Ked'Ze vzdelavaci
proces bude prebiehat’ v priestoroch spolo¢nosti G.P.R., s.r.0., nie je potrebné hradit’ ndjom

priestorov, ubytovanie ani dopravu pre zamestnancov a mentora.

Pred zahéjenim Skolenia je potrebné informovat’ zamestnancov o planovanej vzdelavace;j

aktivite. Za tymto ucelom je potrebné vytlacit’ aspon 20ks informaénych letakov, ktorych



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 53

jednotkova cena je 0,18€ / ks. Tieto informac¢né letaky budu pre zamestnancov, ktori sa budu
priamo zucastiiovat’ mentoringového procesu, a tiez pre zamestnancov, ktori sa podiel'aji na

realizacii vzdelavania.

Pred zaciatkom procesu je potrebné zoznamit’ vybraného mentora s jeho zverencami. Jedna
sa 0 kratke stretnutie, pocas ktorého sa obe strany spoznaju a pripravia na spolo¢né vzdela-
vanie. Cena za uvodné stretnutie je 49€ za 2 hodiny. Naklady na realizaciu vzdelavacej ak-
tivity boli stanovené na 1850€, z toho 1800€ predstavuje sumu za sluzby mentora. Vzdela-
vaci proces sa bude realizovat’ 3 krat za tyzden, po dobu jedného mesiaca, pri¢om cena pre
skupinu za 1 hodinu je 150€. Vzdelavacia aktivita sa teda bude konat’ 12 krat. Pocas celej
vzdelavacej aktivity budu k dispozicii kancelarske potreby a drobné obcerstvenie. Cena za

tieto dodatocné naklady je S0€.

Po skonceni mentoringového procesu nasleduje hodnotenie vzdeldvacej aktivity. Zamest-
nanci buda poskytovat’ hodnotenie prostrednictvom hodnotiaceho formuléra, ktory bude

mat papierovi podobu. Néklady na tla¢ 20ks formularov st 3,60€.

Celkové néklady na vzdeldvaciu aktivitu sit odhadnuté na 1856,20€.

9.6 Rizikova analyza projektu

Na projekt implementacie mentoringu v spolo¢nosti G.P.R., s.r.0o. m6ze vplyvat niekol’ko
faktorov, ktoré mozu tento projekt ohrozit'. Na zhodnotenie miery potencidlneho rizika je
vyuzité rizikova analyza. Pomocou tejto analyzy sa definuja rizikd, ktoré moZu nastat’ pocas
implementécie projektu a firma je vd’aka nej schopna vopred sa na rizikd pripravit. Medzi

hlavné rizika projektu patri:

e Nedostato¢na podpora zo strany vedenia

e Nezaujem zamestnancov o vzdelavanie

e Zly vyber zamestnancov pre mentoringovy proces

e Vyber nevhodného externého mentora

e Neochota zamestnancov ohodnotit’ vzdelavaciu aktivitu

e Nedostato¢né¢ mnozstvo finanénych prostriedkov

Hodnota rizika sa vypocita vynasobenim hodnoty pravdepodobnosti vyskytu s hodnotou do-
padu na cely projekt. Na ohodnotenie pravdepodobnosti vyskytu a hodnoty dopadu je pou-
Zita pat'stupiiova stupnica. Hodnota 1 ozna¢uje najmensiu pravdepodobnost’ vyskytu a hod-

notu dopadu, a naopak hodnota 5 predstavuje najvacsiu.
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1 = vel'mi mala

2 =mala
3 =stredna
4 = vysoka

5 = zvlast’ vysoka

Hodnota pravdepodobnosti vyskytu bola stanovend na zéklade konzultacie s vedenim spo-

lo¢nosti.

Tab. 6 Rizikova analyza projektu (Viastné spracovanie, 2021)

finan¢nych prostriedkov

Nedostato¢na podpora

A ) 1 3 3
Zo strany vedenia
Nezaujem zamestnancov

B ) 2 4 8
0 vzdelavanie

C Zly vyber zamestnancov 2 3 6
Vyber nevhodného ex-

D 3 4 12
terného mentora
Neochota zamestnancov

E ohodnotit’ vzdelavaciu 1 2 2
aktivitu
Nedostato¢né mnozstvo

F 1 4 4

Nasledujtci obrazok predstavuje grafické znazornenie jednotlivych rizik, ktoré mézu nastat’,

v podobe matice hodnotenia rizik. Hodnoty na osi X predstavuju hodnoty dopadu rizika a na

os1 Y su zobrazené hodnoty pravdepodobnosti vyskytu jednotlivych rizik.
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Obr. 8 Matica hodnotenia rizik (Viastné spracovanie, 2021)

Faktory s nizkou rizikovostou
Faktory so strednou rizikovost'ou
Faktory s vysokou rizikovostou

Ako je vidiet’ na obrazku ¢. 9, medzi faktory s vysokou mierou rizikovosti nepatri Ziadny
faktor. Medzi faktory so strednou rizikovost'ou patria rizikd B, C, D, F, ktorymi su kon-
krétne nezdujem zamestnancov o vzdelavanie, zly vyber zamestnancov, ktori sa maja
zOCastnit’ vzdelavacej aktivity, vyber nevhodného externého mentora a nedostatocné

mnozstvo finan¢nych prostriedkov, potrebnych na realizaciu projektu.

Faktormi, ktoré maji najmensiu mieru rizikovosti su faktory A a E, a teda nedostato¢na

podpora zo strany vedenia a neochota zamestnancov ohodnotit’ vzdelavaci proces.

Co sa tyka nedostato¢nej podpory projektu zo strany vedenia, ma tento faktor nizku prav-
depodobnost’ vyskytu, avSak dopad by to malo stredne vysoky. Spolo¢nost’ G.P.R., s.r.0.
sa snazi podporovat’ vzdelavanie svojich zamestnancov, nakolko kvalifikovani l'udia
predstavuju dolezity ¢lanok fungujicej organizacie. Ak by vSak nastala situacia, kedy by
vedenie spolo¢nosti projekt na implementaciu mentoringu nepodporilo, malo by to ne-
gativny vplyv na priebeh celého projektu. Nizku mieru pravdepodobnosti vyskytu ma

tiez riziko E. Po skonCeni mentoringového procesu by zamestnanci mali prostrednictvom
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hodnotiaceho formularu ohodnotit’, ¢i dana vzdelavacia aktivita bola efektivna a ¢i spl-
nila svoj ucel. Ak mentorovani zamestnanci odmietnu vykonat’ hodnotenie, vedenie spo-
lo¢nosti spolu s externym mentorom tak pridu o spatnu viazbu o vzdelavacom procese

a vyhodnotenie celkového projektu tak bude zlozitejsie.

Najviacsiu pravdepodobnost’ vyskytu a celkovil hodnotu rizika mé faktor D — vyber ne-
vhodného externého mentora. Aby bol projekt uspesny a vytycené ciele boli dosiahnuté,
je potrebné najst’ mentora, ktory bude spiiat’ stanovené poziadavky. Cielom vzdelavania
prostrednictvom mentoringu je zlepSenie komunikacnych a predajnych zru¢nosti za-
mestnancov obchodného oddelenia. Vhodny mentor by mal preto disponovat’ vedomos-
tami z oblasti obchodu a predaja, osobnymi skuisenostami a najma dobrymi komunikac-
nymi vlastnostami. Ak by sa stalo, Ze vybrany mentor nie je schopny efektivne viest’
skupinu zamestnancov a rozvijat’ tak ich zruc¢nosti, malo by to vel'mi negativny dopad

na projekt, nakol’ko by nemohli byt splnené jeho stanovené ciele.

Hodnota dopadu je vysoka taktiez pri faktore B — nezdujem zamestnancov o vzdelavanie.
Aby vzdeldvacia aktivita splnila svoj ucel, je potrebné aby zamestnanci spolo¢nosti boli

ochotni vzdeldvat’ sa a rozvijat’ svoj potencidl.

Dal§im rizikom, ktoré méze nastat’, je zly vyber zamestnancov na vzdelavaciu aktivitu,
avSak tento faktor ma malt pravdepodobnost’ vyskytu. V priebehu vzdelavacieho pro-
cesu sa moze zistit, Ze vybrani zamestnanci nepotrebovali dodatocné vzdelavanie, ale
mohlo byt zorganizované pre int skupinu zamestnancov, napriklad pre oddelenie ser-

Visu.

Ked’Ze metdda mentoringu nie je finan¢ne vel'mi naro¢nd, pravdepodobnost’ vyskytu ri-
zika F je vel'mi mal4, avSak ak by spolo¢nost’ nedisponovala dostatoénym mnoZstvom

finan¢nych prostriedkov, vzdelavanie by nebolo mozné uskutocnit’.

9.6.1 Opatrenie pre minimalizaciu rizik

Pomocou rizikovej analyzy je spolocnost’ schopna vykonat’ potrebné opatrenia voci poten-
cidlnym rizikam. Riziké je ddlezité¢ zvazovat’ v€as a tym sa pripravit’ na ich mozny vyskyt

a dopad.

Opatrenia su navrhnuté pre rizika B, C, D, nakol'ko spadajii do kategdrie rizik so strednou

mierou rizikovosti.
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Nezaujem zamestnancov o vzdelavanie (B) — motivaciou pre zamestnancov moze byt okrem
plného hradenia vzdelavacich aktivit zamestnavatelom i moznost vzdelavania priamo

V priestoroch spolo¢nosti.

Z1y vyber zamestnancov (C) — Pri zvaZovani vyberu zamestnancov, pre vzdelavaciu aktivitu,
je potrebné zhodnotit’ pracovny vykon zamestnancov na obchodnom oddeleni i oddeleni ser-
visu. Na zédklade tohto hodnotenia by malo vedenie spolo¢nosti vybrat’ zamestnancov, ktori

potrebujl rozvijat’ svoje vedomosti a zru¢nosti.

Vyber nevhodného externého mentora (D) — aby sa predislo zlému vyberu mentora, je dobré
vychadzat’ zo skusenosti inych firiem. Pri vybere mentora je dolezité riadne zvazit' vlast-

nosti, ktorymi by mal mentor disponovat, aby bolo vzdelavanie efektivne.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 58

10 ZHRNUTIE PROJEKTU

Ciel'om projektu je na zdklade odhalenych nedostatkov, v ramci analyzy sucasného stavu
vzdelavania v spolo¢nosti G.P.R., s.r.0. , implementovat’ mentoring do tejto spolo¢nosti. Na-
vrh projektu vychadzal z rozhovoru s obchodnym riaditelom spolo¢nosti. Na zaklade ana-
lyzy a uskutoéneného rozhovoru bola odhalend absencia mentoringu, ako vzdeldvacej me-

tody.

Ked’ze l'udia v spoloc¢nosti predstavuju dolezity faktor, ktory zabezpecuje efektivne fungo-
vanie podniku, je potrebné neustale zlepSovat’ a rozvijat’ ich potencial. Mentoring ako me-
toda vzdelavania v spoloCnosti absentuje, preto boli navrhnuté viaceré kroky, potrebné pre

zavedenie tejto metody do spolocnosti.

Pre uspesnu implementdciu mentoringu je potrebné dokladne zvazit’ vyber zamestnancov,
ktori sa vzdelavacej aktivity buda zacasthovat, a nasledne ich o celom procese podrobne
informovat’. Nasledne je dolezité stanovit’ poziadavky na mentora, aby vzdelavanie bolo ¢o
najviac efektivne. Na zaklade tychto poziadaviek je nutné vybrat’ mentora, ktory bude za-
mestnancov vzdelavat'. Dalsou kI'i¢ovou aktivitou je zoznamenie mentora s mentorovanymi
zamestnancami, ako priprava na spolocné vzdelavanie. Po ivodnom stretnuti nasleduje sta-
novenie tém, ktoré budu rieSenie v ramci mentoringového procesu, a nasledné zahajenie
vzdelavacieho procesu. Po skonceni vzdelavania, bude cely proces vyhodnoteny mentorom
| zamestnancami. K jednotlivym aktivitam st pridelené zodpovedné osoby. Tieto zodpoved-
nosti si znazornené v matici zodpovednosti. Projekt bol podrobeny ¢asovej analyze, v ramci

ktorej bola pomocou metody kritickej cesty stanovena dizka doby trvania projektu na 65 dni.

V ramci projektu bola tieZ spracovana nékladova analyza, na zéklade ktorej boli vyc¢islené
naklady na projekt na 1856,20€. Co sa tyka rizikovej analyzy, medzi faktory so strednou
mierou rizikovosti patri nezdujem zamestnancov o vzdeldvanie, zly vyber zamestnancov,
vyber nevhodného externého mentora a nedostatocné mnozstvo finanénych prostriedkov. Na
zaklade posudenia tychto rizik boli navrhnuté opatrenia, aby sa dalo jednotlivym rizikdm
predist’. V pripade, Ze projekt bude uspesny, spolocnost’ zavedie mentoring medzi pravidelné

vzdelavacie aktivity.
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ZAVER

Vzdelavanie a rozvoj zamestnancov predstavuje doleziti sticast’ riadenia I'udskych zdrojov.
Prave zamestnanci si povazovani za kl'aicovy faktor, ktory pomaha dosahovat’ stanovené
ciele. ZabezpeCovanim vzdelavania a rozvoja zamestnancov sa prispieva k efektivnemu fun-

govaniu celého podniku.

Ciel'om diplomovej prace bolo analyzovat’ suCasny stav vzdeldvania vo vybranej organiza-
cii, ktorou bola spolo¢nost’ G.P.R., s.r.o. Na zédklade tejto analyzy boli odhalené viaceré
prednosti i nedostatky. Jednym z nedostatkov bola absencia mentoringu, v ramci vyuziva-
nych metdd vzdelavania. Tento nedostatok tak vytvoril priestor pre navrhnutie projektu na

implementaciu mentoringu vo vybranej organizacii.

Praca bola rozdelend na dve Casti — teoreticktl a prakticku ¢ast’. Ciel'om teoretickej Casti bolo
spracovat’ teoretické poznatky z oblasti riadenia I'udskych zdrojov a vzdelavania zamestnan-

cov. Pre spracovanie tejto ¢asti bola vyuzitda domaca i zahrani¢na odborna literatura.

Prakticka cast’ prace bola rozdelend na analyticka a projektov ¢ast’. Pre spracovanie prak-
tickej Casti prace boli vyuzité primarne i sekunddrne zdroje informécii. Za primarny zdroj
bol zvoleny polo — Struktirovany rozhovor s vedenim firmy. Ako sekundéarne zdroje boli

vyuzité smernice a interné dokumenty spolo¢nosti.

Spolo¢nost’ G.P.R., s.r.0. sa snaZi podporovat’ vzdelavanie svojich zamestnancov, napriek
tomu vSak boli odhalené viaceré nedostatky. Jednym z nedostatkov vzdelavacieho systému
je absencia smernica, ktora by upravovala oblast’ vzdelavania a rozvoja zamestnancov. Spo-
lo¢nost’ nevytvara ziadny pravidelny plan vzdelavacich aktivit, vSetky Skolenia organizuje
podla aktudlnych potrieb, v priebehu roka. Medzi nedostatkami je tieZ absencia mentoringu,

ako vzdelavacej metdody.

Na zéklade spracovanej analyzy sucasného stavu vzdeldvania vo vybranej spolo¢nosti bol
navrhnuty projekt, ktorého cielom bola implementacia mentoringu v spolo¢nosti. V ramci
projektovej Casti boli navrhnuté klI'icové kroky, ktoré bolo potrebné vykonat’, aby bol projekt
uspesny. Hlavnym prinosom projektu bude zavedenie novej vzdeldvacej metddy do spoloc-
nosti. Dalsim prinosom bude zlep$enie komunikaénych a predajnych zruénosti zamestnan-

cov firmy. Projekt bol nasledne podrobeny ¢asovej, nakladove;j a rizikovej analyze.
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Hodnotenie mentoringového procesu

Meno a priezvisko zamestnanca

Datum hodnotenia

Znamka

, .
Oblast’ hodnotenia (1-najlepSic,

5-najhorsie)

Pripomienky

Osobnost’ mentora

Zrozumitel’'nost’ mentora

Komunikac¢né schopnosti

Odbornost’ v oblasti predaja

Splnenie ucelu vzdelavacej

aktivity

Vyuzitie ziskanych poznat-

kov v praxi

Hodnotenie mentoringového

procesu ako celku

Navrhy do buducna (¢o by

ste zmenili/zlepsili):

Datum:

Podpis zamestnanca:




