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Abstract:

Training of employees is one of the important functions of human resource management whose primary
objective is to help the organization achieve its objectives by recovering its human resources. Education
means investing in staff to achieve their improved performance and the best use of their natural abilities.
The paper provides a theoretical-analytical view of the issue of employee education as one of the most
important practices of human resource management in international companies. Part of the article are
the results of research, which dealt the extent to which employees are satisfied working in an
international company with a system of education, depending on the effectiveness of teaching methods,
by their readiness to work, the level of application of their knowledge and skills in everyday practice.
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Abstrakt:

Vzdelavanie zamestnancov predstavuje jednu z vyznamnych funkcii riadenia fudskych zdrojov, ktorej
zakladnym ciefom je pomoct organizécii k dosiahnutiu jej ciefov prostrednictvom zhodnotenia jej
ludskych zdrojov. Vzdelavanie znamena investovat do pracovnikov za ucelom dosiahnutia ich lepSieho
vykonu a o najlepSieho vyuZivania ich prirodzenych schopnosti. Cielom prispevku je poskytnut
teoreticko-analyticky pohlad na problematiku vzdeldvania zamestnancov ako jednej z vyznamnych
praktik riadenia ludskych zdrojov v medzinarodnych spoloénostiach. Stucastou prispevku su vysledky
vyskumu, ktory zistoval do akej miery su spokojni zamestnanci pracujuci v medzinarodnych
spoloCnostiach so systémom vzdelavania v zavislosti od efektivity vzdelavacich metdéd, od ich
pripravenosti na pracu, od urovne uplatnenia ich znalosti a schopnosti v kazdodennej praxi.
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1 Uvod do problematiky
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Moderné riadenie [udskych zdrojov kladie mimoriadny doraz na jednu z personalnych cinnosti,
ktorou je vzdelavanie a rozvoj zamestnancov. Tato personélna ¢innost ma pochopitefne velmi silné
vazby na vacsinu ostatnych personalnych Cinnosti. Vzdelavanie a rozvoj fudskych zdrojov, ako bolo
uvedené vysSie, mézeme povazovat za jednu zo z&kladnych cinnosti riadenia [udskych zdrojov
v podnikoch, ktoré pdsobia v domacom podnikatefskom prostredi, ¢ v medzinarodnych podnikoch.
Tato aktivita sa zameriava na formovanie pracovnych schopnosti Cloveka a tej Casti jeho osobnosti,
prostrednictvom ktorej si vytvara hodnoty za Ucelom zlepSenia pracovného vykonu jednotlivcov,
naplnenia ich individualnych cielov v rdmci pracovnej kariéry a zlepSovania vykonnosti podniku ako
celku. Kazdy v organizacii by mal byt vedeni k vzdelavaniu a mali by mu byt poskytnuté prileZitosti,
aby neustale rozvijal svoje vedomosti, zruCnosti a znalosti do takej miery, do akej mu to jeho schopnosti
dovolia. Vzdelavanie zamestnancov sa zvykne velmi ¢asto davat do jednej roviny s pojmom rozvoj
zamestnancov. AvSak vzdelavanie je formou kratkodobého planu, naproti tomu rozvoj zamestnancov
je zamerany dlhodobejSie do buducnosti. Vzdelavanie a rozvoj zamestnancov je potrebné vnimat ako
sustavny proces. Podla Vaver¢akovej (2006) moderné podniky zacinaju spajat svoju vykonnost
a konkurencieschopnost' s formovanim takého pracovného potencialu, pre ktory je charakteristicka
vysoka uroven talentu, vedomosti, zru¢nosti a motivacie. Britsky Chartered Institute of Personnel and
Development (In Armstrong 2007, s.462) zadefinoval vzdelavanie a rozvoj ludskych zdrojov ako ,proces
rozvijania fudi v organizacii, ktory v sebe integruje procesy, aktivity a vztahy vzdelavania a rozvoja.

Vizdelavanie zamestnancov predstavuje subor cielenych, vedomych a planovanych opatreni
a Cinnosti, ktoré su orientované na ziskavanie znalosti, zru¢nosti a schopnosti, a osvojenie si Ziaduceho
pracovného jednania pracovnikmi podniku (Dvofdkova a kol. 2007). Cielom tychto ¢innosti
organizovanych zamestnavatelom je zvy$enie alebo prehibenie kvalifikacie zamestnancov umozriujuce
dosiahnutie vacsieho pracovného vykonu jednotlivcov, tak zvySenie produktivity celej organizacie.
S tymto tvrdenim sa vSak nestotozriuje Bartak (2007), ktory nevidi ostré rozdelenie medzi procesom
rozvoja a vzdelavania. Argumentuje, Ze rozvoj a vzdelavanie zamestnancov v podniku su Uzko
prepojené ¢innosti, ktoré sa nedaju od seba strikine oddelit.

Kasper a Mayrhofer (2005) vo svojej Studii popisuju zakladné funkcie vzdelavania zamestnancov,
medzi ktoré radia adaptabilitu, motivacné a identifikacné funkcie, zvySenie potencialu flexibility,
akvizicné dopady a ovplyvnenie image-u, strategicku formujiucu a rozvojovi funkciu. Podla Hronika
(2007) vzdelavanie v kaZdej organizacii pIni dve funkcie, ktoré je mozne rozpracovat do dalSich funkcii
podla ich procesného a obsahového charakteru, a to:

1) rozvoj spésobilosti,
2) zvySenie kratkodobej a dlhodobej vykonnosti.

Pre porovnanie uvadzame aj ¢lenenie funkcii podia obsahového a procesného charakteru, medzi,
ktoré mbdZeme zaradit orientacnu, adaptacnu, integracnu a kvalifikacnu funkciu, ako aj funkciu
Specializacnu, funkciu inovacnu, tykajucu sa zmien a motivacnu funkciu. Na zéaklade uvedeného
¢lenenia, mézeme konstatovat, ze Elenenie funkcii, ktoré uvadzaju autori Hronik, Kasper a Mayrhofer
vykazuje, aj ked nie na prvy pohlad, ale podfa obsahu a zamerania konkrétnych funkcii vzdeldvania
takmer podobné ¢lenenie. Vzdelavanie zamestnancov je komplikovanym fenoménom, tak ako Zivotné
procesy, ktoré prindSaju situacie pIné zmien a stresu. PoZiadavky, ktoré su kladené na Ucastnikov
vzdeldvania sa neustale zvySuju. Dvojica autorov Zuzevi¢té a TereseviCiené (2009) uvadzaju, Ze Casto
krat v mnohych organizaciach, ¢i podnikoch Skolenia, ktoré su ponukané sa nestotoziuju s ich
potrebami a okrem toho su v niektorych pripadoch vzdelavacie kurzy ponukané dost neskoro, alebo nie
su dostato€ne zamerané na potreby Uc¢astnikov vzdelavania.

Proces globalizacie v sucasnosti so sebou prinaSa mnohé zmeny a dopady na oblast riadenia
fudskych zdrojov. Jednou z vyznamnych globalizaénych implikacii je prave zabezpecovat vzdelavanie
a rozvoj zamestnancov v medzinarodnom kontexte, kedze préve proces globalizacie ma za nésledok
narast medzinarodnych spoloCnosti. Tato skutonost nas viedla k skimaniu vybranych aspektov
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vzdeldvania zamestnacov ako jednej zvyznamnych praktik riadenia fudskych zdrojov
v medzinarodnych spolo¢nostiach. Vzdeldvanie zamestnancov je jednym z déleZitych nastrojov
medzinarodnej spolocnosti pri presadzovani vnimania firemnej kultury, realizacie vizie, dosahovania
ciefov a uplatiovania hodndt spoloCnosti rovnakym spdsobom v kazdej krajine jej pdsobenia.
Medzi Specifikd medzinarodného prostredia pri vzdelavani a rozvoji zamestnancov mézeme zaradit:

- spolocensku zodpovednost,

- 8pecifické formy riadenia spolo¢nosti,

- réznorodost kultur,

- firemnu komunikaciu,

- zabezpecenie bezpecnosti informacii,

- bezpecénost a ochranu zdravia pri praci,

- zabezpeCenie kvality, ochranu Zivotného prostredia,

- vysielanie pracovnikov do zahranicia (Baranova, 2009).

Planovanie arealizacia procesu vzdeldvania zamestnancov na medzinarodnej urovni
sa uskuto¢iuje v sulade s potrebami spolocnosti v rdmci jej podnikatelskych aktivit. Existuju moznosti,
ako poskytnut alternativne formy vzdelavania v ramci motivovania zamestnancov, ktoré si priblizime.
Ide o vyuZivanie aktivnej spolutcasti zo strany zamestnancov prostrednictvom samostudia, finanénej
spoluucasti a pod., vyuzivanie Skoleni zinternych zdrojov, organizovanie platforiem na vymenu
skusenosti a pod. Praca v multikultdralnom pracovnom prostredi v oblasti vzdelavania so sebou prinasa
mnohé vyhody, ako moznost vyuZitia vzdelavania v medzinarodnom meradle, uplatnenie a rozvoj
jazykovych schopnosti a zru€nosti, osobnostny rozvoj: moznost spoznat, pochopit a zaclenit sa
do réznych kultur prostrednictvom prace na medzinarodnych projektoch, moznost ziskat' manazérske,
odborné, procesné a osobnostné vzdeldvacie programy: kariérny postup na medzinérodnej urovni,
spatnu vazbu: moznost porovnat vlastné odborné znalosti s kolegami na medzinarodnej urovni. Ako je
uvedené vysSie vzdelavanie a rozvoj zamestnancov predstavuje v ¢ase globalizacie vyznamnu praktiku
riadenia ludskych zdrojov, ktorej jednotlivé aktivity a ¢innosti je potrebné realizovat tak v podnikoch,
ktoré p6sobia na domacich ako aj na medzinarodnych trhoch.

2 Metody

Predmetom realizovaného vyskumu je problematika procesu vzdelavania zamestnancov ako
jednej z vyznamnych praktik riadenia fudskych zdrojov v medzindrodnych spolo¢nostiach a jeho
analyza. Cielom vyskumu bolo zistit, do akej miery su spokojni zamestnanci pracujici
v medzinarodnych spoloCnostiach so systémom vzdelavania v zavislosti:

- od efektivity vzdelavacich metod,

- od ich pripravenosti na pracu,

- od Urovne uplatnenia ich znalosti a schopnosti v kazdodennej praxi, a nésledne analyzovat
motivaciu k ich dal§iemu vzdelavaniu a rozvoju.

Primarny zber dat bol uskutoCneny prostrednictvom Standardizovaného dotaznika, ktory bol
v elektronickej podobe rozoslany zamestnancom medzinarodnych spolo¢nosti, ktoré pdsobia na Uzemi
Slovenskej republiky. Spolu bolo distribuovanych 250 dotaznikov a ich navratnost predstavuje 19,6 %.
MbdZeme konstatovat, ze vyskumnu vzorku tvori spolu 49 zamestnancov pracujucich v medzinarodnych
spolo¢nostiach. Zlozenie vyskumnej vzorky z hfadiska odvetvia dokumentuje graf 1.
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Graf 1: Zlozenie vyskumnej vzorky z hladiska odvetvia podnikania
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Na zaklade vymedzenia ciefa vyskumu boli stanovené nasledujuce vyskumné problémy:

1. Ako su zamestnanci medzinarodnych spolocnosti spokojni so systemom vzdelavania
v zavislosti od efektivity vzdelavacich metod?

2. Ako su zamestnanci medzinarodnych spolo¢nosti spokojni so systémom vzdelavania
v zavislosti od ich pripravenosti na pracu?

3. Ako su zamestnanci medzinarodnych spolocnosti spokojni so systémov vzdelavania v zavislosti
od drovne uplatnenia ich znalosti a schopnosti v kaZzdodennej praxi?

4. Ktoré motivy su dblezite pre dalSie vzdelavanie a rozvoj zamestnancov v medzinarodnych
spolocnostiach?

5. Je pre zamestnancov medzinarodnych spolocnosti stucasna pracovna pozicia motivaciou
k ich dalSiemu vzdelavaniu a rozvoju?

Sucastou vyskumu bolo, okrem vySSie uvedeného hlavného ciela, zistit, ako ¢asto dostavaju
zamestnanci, ktori psobia v medzinarodnych spoloénostiach informéacie o pripravovanych Skoleniach.
Naformulované a testované boli tri vedecko vyskumné hypotézy:

Hi: ,Predpokladame, Ze existuje Statisticky vyznamny vztah medzi mierou spokojnosti
So systémom  vzdelavania zamestnancov pracujucich v medzinarodnych spolocnostiach a mierou
efektivity vzdelavacich metdd.”

H.:  Predpokladame, Ze existuje Statisticky vyznamny vztah medzi mierou spokojnosti
So systémom vzdelavania zamestnancov pracujucich v medzinarodnych spolo¢nostiach a mierou
pripravenosti na pracu.“

Hs: ,Predpokladame, Ze existuje Statisticky vyznamny vztah medzi mierou Sspokojnosti
S0 systémom vzdelavania zamestnancov pracujucich v medzinarodnych spolocnostiach a mierou
uplatnenia ziskanych znalosti a schopnosti v kazdodennej praxi.*

3 Vysledky prace

Z odpovedi respondentov je zrejme, Ze dostavajui informacie o pripravovanych $koleniach realizovanych
spolocnostami. Moznost, Ze tieto informacie prichadzaju od nadriadenych pravidelne, oznadilo
39 respondentov z celkového poctu 49, Co predstavuje v percentualnom vyjadreni hodnotu 79,60 %.
Zvy$nych 10 respondentov potvrdilo, Ze dostavaju informacie o pripravovanych $koleniach len niekedy.
Je zrejme, Ze respondenti su oboznameni s terminom Skolenia, ¢o potvrdzuje aj skutocnost, ze Ziaden
zo zamestnancov neuviedol treti variant teda, ze informacie o pripravovanych Skoleniach nedostavaju
vobec. Nasledujuca ¢ast prezentuje vysledky vyskumu, ktoré su suCastou tabuliek poCetnosti.

- Miera spokojnosti so su¢asnym vzdelavacim systémom
Miera spokojnosti so su¢asnym vzdelavacim systémom bola dotazovana vyuZzitim Likertovej Skaly, kde
hodnota 1 predstavuje maximalnu spokojnost a hodnota 5 predstavuje maximalnu nespokojnost.
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Viysledky st sucastou tabulky 1, kde mdzeme pozorovat, Ze takmer polovica respondentov (23)
oznacila Ské&lu 2 a tym vyjadrila svoju spokojnost so suCasnym systémom vzdelavania
v medzinarodnych spoloénostiach, ¢o v percentualnom vyjadreni predstavuje hodnotu 46,94%.
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Tabulka 1: Miera spokojnosti so sti¢asnym vzdelavacim systémom v medzinarodnych spolo¢nostiach
Tabulka pocetnosti

Miera spokojnosti so Pocetnost Kumulativne Relativne Kumulat. relat.

systémom vzdelavania pocetnosti pocetnosti pocetnosti

1 — maximélna spokojnost 14 14 28,5714 28,5714
2 23 37 46,9388 75,5102
3 6 43 12,2449 87,7551
4 5 48 10,2041 97,9592

5 —-maximalna nespokojnost 1 49 2,0401 100,0000
ChD 0 49 0,0000 100,0000

Zdroj: vystup programu STATISTICA

Druhd najpoCetnejSia skupina respondentov, konkrétne 14 zamestnancov, oznacila $kalu 1
t.). maximalna spokojnost so suCasnym vzdelavacim systémom v medzinarodnych spoloCnostiach.
Maximalne nespokojny je jeden zamestnanec, ktory pracuje pre skimanu medzinarodnu spolo¢nost.

- Metddy vzdelavania a miera ich efektivnosti z pohladu zamestnanca

Jedna z dalich otazok dotaznika mala za ulohu zistit, ako su efektivne metody vzdelavania, ktoré
skumané spolo¢nosti najcastejSie vyuZivaju vramci procesu vzdeldvania. Na zéklade Studijnych
materidlov sme do zoznamu najcastejSie uplatnovanych metdd v procese realizacie procesu
vzdelavania uviedli nasledujuce metddy: prednaska, workshop, hranie roli, skupinové aktivity, real-time
tréning, diskusie ako aj brainstorming. Vysledky, ktoré prezentuje tabulka 2 vyjadruji mieru efektivnosti
vzdelavacich metdd vSeobecne, nie za kazdi metddu osobitne. Aj v tomto pripade mali respondenti
moznost oznaCit' jeden z bodov na Likertovej Skéle 1 (najviac efektivne) — 5 (najmenej efektivne).
Z vysledkov je zrejme, Ze pre 11 respondentov su vySSie uvedené metddy uplatiované v priebehu
$koleni najviac efektivne (teda oznagené bola $kala 1) a pre 2 respondentov najmenej efektivne. Skalu
2 oznacilo najviac respondentov a to konkrétne 24, ¢o predstavuje v percentualnom vyjadreni hodnotu
takmer 49% z celkového poctu 49 respondentov.

Tabulka 2: Miera efektivnosti metod vzdelavania
Tabulka pocetnosti

Miera efektivnosti Podetnost Kumulativne Relativne Kumulat. relat.

metod vzdelavania pogetnosti podetnosti podetnosti

1 - najviac efektivne 11 1 22,4490 22,4490
2 24 35 48,9796 71,4286
3 10 45 20,4082 91,8368
4 2 47 4,0816 95,9184

5 - najmenegj efektivne 2 49 4,0816 100,0000
ChD 0 49 0,0000 100,0000

Zdroj: vystup programu STATISTICA

- Uplatnenie ziskanych znalosti a schopnosti v praxi

Néasledne sme zistovali do akej miery uplatnia zamestnanci znalosti a schopnosti ziskané v priebehu
Skolenia, tréningov v kazdodennej praxi. Vysledky prezentuje tabulka 3 v ktorej m6zeme pozorovat,
Ze najpocetnejSiu  skupinu tvoria zamestnanci pracujuci v medzinarodnych spoloCnostiach, ktori
rozhodne uplatnia ziskané znalosti a schopnosti v kazdodennej praxi. Teda mbzeme konstatovat,
Ze Skalu Skalu 1 - rozhodné ano uviedlo spolu 35 respondentov z celkového poctu 49, ¢o predstavuje

77



Ekonomika
Management
Inovace

71,43%. Skélu 2 — ano, uplatnim ziskané znalosti a schopnosti v praxi, oznagilo 5 respondentov, ¢o
predstavuje 10,20%, a nasledne kazdu zo $kal 3,4 a 5 — rozhodne nie, oznacilo 6,12 % respondentov.
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Tabulka 3: Miera uplatnitelnosti ziskanych znalosti a schopnosti v praxi

Miera uplatnitelnosti Tabulka podetnosti

ziskanych znalosti a Pocetnost Kumulativne Relativne Kumulat. relat.

schopnosti podetnosti podetnosti podetnosti

1 —rozhodne ano 35 89 71,4287 71,4287
2 5 40 10,2041 81,6328
3 3 43 6,1224 87,7552
4 3 46 6,1224 93,8776

5 - rozhodne nie 3 49 6,1224 100,0000
ChD 0 49 0,0000 100,0000

Zdroj: vystup programu STATISTICA

- Pripravenost na pracu po absolvovani vzdelavacich programov

Hlavnym zamerom jednej otdzky v dotazniku, bolo zistit, ako su zamestnanci po absolvovani
vzdelavacich programov pripraveni na pracu v medzinarodnej spolocnosti v ktorej pracuju. Ich hlavnou
ulohou bolo ohodnotit doteraz absolvované kurzy, Skolenia, tréningy ato zakruzkovanim niektorého
z bodov na Likertovej $kale 1 — 5. Vysledky dokumentuje tabulka 4 a su nasledovné:
- Skalu 1 — vyborne som pripraveny na pracu po absolvovani vzdelavacich programov oznacilo
spolu 17 respondentov (34,70%),
- nasledne tiez 17 respondentov, ¢o predstavuje 34,70% oznacilo $kélu 2, t.j. velmi dobre som
pripraveny na pracu po absolvovani vzdelavacich programov v medzinarodnej spolo¢nosti,
- dobre som pripraveni na pracu t.j. $kalu 3 uviedlo 13 respondentov, teda 26,53% z celkového
poctu 49 respondentov,
- pre Skalu 4 - dostatoCne a Skalu 5 nedostatoCne som pripraveni na pracu po absolvovani
vzdeldvacich programov sa rozhodol 1 respondent pre kazdu z uvedenych $kal.

Tabufka 4: Uroveni pripravenosti na pracu po absolvovani vzdelavacich programov
Tabulka pocetnosti

l'Jrove'ﬁ pripravenosti Pocetnost Kumulativne Relativne Kumulat. relat.
na pracu pocetnosti pocetnosti pocetnosti
1 - vyborne 17 17 34,6939 34,6939
2 — velmi dobre 17 34 34,6939 69,3878
3 —dobre 13 47 26,5306 95,9184
4 — dostatoéne 1 48 2,0408 97,9592
5 — nedostato¢ne 1 49 2,0408 100,0000
ChD 0 49 0,0000 100,0000

Zdroj: vystup programu STATISTICA
- Motivacia k dalSiemu vzdelavaniu
Okrem vy3Sie uvedenych aspektov sme sa dopytovali u respondentov na motivy, ktoré su déleZité pre
ich dalSie vzdelavanie a rozvoj. Otazka ponukala na vyber viacero moznosti, ako napr. vySSie platové

ohodnotenie, preradenie na lepSiu pracovnu poziciu, kariérny rast, zlepSenie postavenia v time,
doplnenie si chybajucich vedomosti resp. zru€nosti. Vysledky prezentuje graf 2.
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Graf 2: Motivy pre d'alSie vzdelavanie zamestnancov v medzinarodnych spoloénostiach
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VysSie platové ohodnotenie poteSi kazdého zamestnanca a Casto mnohych aj motivuje nie len
k lepSiemu vykonu, ale aj k tomu, aby investovali do vzdeldvania, o potvrdzuje aj skutoCnost,
Ze zvySenie platu je najvacsim motivom pre 29 respondentov, Co predstavuje z celkového poctu
49 respondentov percentudinu hodnotu 59 %. Druhym najvacSim motivom pre zamestnancov
medzinarodnych spoloCnosti je preradenie na lepSiu pracovnu poziciu, nasledne kariérny rast.
Preradenie na lepSiu poziciu je tak najvaésim motivom pre 10 respondentov, ¢o predstavuje 20,40 %.
K dalSiemu vzdelavaniu najmenej motivuje zlepSenie postavenia v time.

Zistovali sme, Ci je pre zamestnancov medzinarodnych spolocnosti stcasna pracovna pozicia
motivaciou k ich dalSiemu vzdelavaniu a rozvoju. Odpovede respondentov, ktoré dokumentuje graf 3
boli nasledovné: rozhodne ano motivuje sucasna pracovna pozicia 10 respondentov, ktori pracuju pre
danu spoloCnost 1-3 roky. Sucasna pracovna pozicia je motivujicou aj pre dalSich 5 respondentov,
ktori st v zamestnani v spolocnosti viac ako 3 roky. Pre jedného z respondentov rozhodne nie je
Stc¢asna pracovna pozicia motivujucou k dalSiemu vzdelavaniu a rozvoju.

Graf 3: Motivacia k d’alSiemu vzdelavaniu

O menej ako 1 rok
0 1-3 roky

[ 3 a viac rokov

1 - rozhodne ano 2 3 4 5- rozhodne nie

Zdroj: Autorka

K splneniu ciefa vyskumu, a to zistit, do akej miery su spokojni zamestnanci so systémom
vzdelavania v zavislosti od efektivity vzdelavacich metod, od ich pripravenosti na pracu, a od urovne
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uplatnenia ich znalosti a schopnosti v kaZdodennej praxi, boli naformulované a testované vedecko-
vyskumné hypotézy. Prispevok prindSa zosumarizovanie vysledkov vyskumu v danej oblasti
a overovanie hypotéz. Pri Studiu viacrozmernych Statistickych suborov vystupuje do popredia otazka
zavislosti dvoch alebo viacerych veli€in. Pre ucely rieSenia problému a testovania hypotéz je pouzita
korelacna analyza, ktora ako uvadza Ostertagova (2013) urCuje stupen sily, s akou sa dana zavislost
medzi réznymi ruSiacimi vedlajSimi faktormi prejavuje. V korelacnej analyze sa kladie doraz na silu
(intenzitu) vzajomného vztahu medzi veli€inami.

Uplatnili sme najCastejSie pouzivany poradovy korelaény koeficient, ktorym je Spearmanov
koeficient poradovej korelacie rs. Spearmanov koeficient meria tesnost akejkolvek Statistickej zavislosti,
ktora je monotonna. Prave tento koeficient mézeme pouzit na zistenie miery intenzity (tesnosti)
korelacie poradia dvoch Statistickych znakov vSade tam, kde mame Statistické znaky merané
na stupniciach, ktoré umoZzfuju oba skumané znaky zoradit do dvoch poradi. Nadobuda hodnoty
zintervalu <-1, 1>. Hodnoty bliZiace sa k 0 ukazuju na slab$iu zavislost premennych, hodnoty blizSie
k 1 alebo - 1 ukazuju na tesnejSiu zavislost. Krajna hodnota 1 odpoveda uplnej zhode dvoch poradi,
krajnd hodnota — 1 presne opacnym poradiam. Kladné hodnoty znamenaju, ze premenné maju
tendenciu menit sa rovnakym smerom, zaporné hodnoty réznym smerom.
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Jednym z Ciastkovych cielov bolo zistit, do akej miery su spokojni zamestnanci pracujuci
v medzindrodnych spolo¢nostiach so systémom vzdelavania v zavislosti od efektivity vzdelavacich
metdd. Testovali sme existenciu Statisticky vyznamného vztahu medzi mierou spokojnosti so systémom
vzdelavania zamestnancov pracujucich v medzinarodnych spoloCnostiach a mierou efektivity
vzdeldvacich metdd. Pre potreby testovania tohto vztahu bola naformulovand hypotéza
Hi: ,Predpokladame, Ze existuje Statisticky vyznamny vztah medzi mierou Spokojnosti So systémom
vzdelavania zamestnancov pracujucich v medzinarodnych spolocnostiach a mierou efektivity
vzdelavacich metod.“ Korelaénu analyzu sme vykonali medzi mierou spokojnosti zamestnancov so
systémom vzdelavania s mierou efektivity vzdelavacich metdd. V pripade vysledkov testovania vysSie
uvedeného vztahu mozno konstatovat, Zze p-hodnota je menSia ako 0,05, a to konkrétne p = 0,0000.
Vypocitany korelacny koeficient nadobuda hodnotu rs = 0, 6324. Spearmanov koeficient poradovej
korelacie vykazuje hodnotu blizSie k 1, Co poukazuje na tesnejSiu zavislost v pripade vztahu medzi
mierou spokojnosti  so systémom vzdeldvania zamestnancov pracujucich v medzinarodnych
spoloCnostiach a mierou efektivity vzdelavacich metod. VSetky tieto vy$Sie uvedené skutocnosti
a hodnota korelatného koeficienta poukazuju na existenciu Statisticky vyznamného vztahu a teda
mozno hypotézu Hy verifikovat' (potvrdit).

Z ddvodu skumania, do akej miery su spokojni zamestnanci pracujuci v medzinarodnych
spoloCnostiach so systémom vzdelavania v zavislosti od ich pripravenosti na pracu bola pre potreby
vyskumu naformulovana hypotéza H»: ,Predpokladame, Ze existuje Statisticky vyznamny vztah medzi
mierou spokojnosti S0 systémom vzdelavania zamestnancov pracujucich v medzinarodnych
spolocnostiach a mierou pripravenosti na pracu.“ Opat mézeme konstatovat, ze hodnota korelaéného
koeficienta nadobuda hodnoty z intervalu <-1, 1>. Priom p-hodnota je mensia ako 0,05. V pripade
Spearmanovho koeficienta poradovej korelacie pozorujeme tesnejsiu zavislost (rs = 0,5613) vo vztahu
mierou  Spokojnosti  so  systemom vzdeldvania zamestnancov pracujucich v medzinarodnych
spolocnostiach a mierou pripravenosti na pracu. Hypotézu Ha verifikujeme.

Testovanim, Ci existuje Statisticky vyznamny vztah medzi mierou spokojnosti so systémom
vzdelavania zamestnancov pracujucich v medzinarodnych spolocnostiach a mierou uplatnenia
ziskanych znalosti a schopnosti v kazdodennej praxi sme dospeli k nasledujucim zaverom. Pre potreby
testovania tohto vztahu bola naformulovand hypotéza Hs: ,Predpokladame, Ze existuje Statisticky
vyznamny vztah medzi mierou spokojnosti so Systémom vzdelavania zamestnancov pracujucich
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v medzinarodnych spolocnostiach a mierou uplatnenia ziskanych znalosti a schopnosti v kazdodennej
praxi.“ Korelaéna analyza bola aj v tomto pripade vykonana prostrednictvom korelatného koeficienta.
Pri testovani tychto dvoch vztahov su p-hodnoty mensie ako 0,05. Spearmanov koeficient poukazuje na
zavislost v pripade testovanych vztahov, a to konkrétne rs = 0, 609308. Na zaklade tychto vyslednych
hodndt mozno hypotézu Hs verifikovat' (potvrdit).

EMI, Vol. 7, Issue 2, 2015
www.emijournal.cz

4 Diskusia

Cielom predkladaného prispevku bolo vymedzit zakladné teoretické poznatky problematiky
vzdeladvania zamestnancov ako jednej z vyznamnych praktik riadenia fudskych zdrojov a nasledne
prostrednictvom vyskumu zistit, do akej miery su spokojni zamestnanci pracujuci v medzinarodnych
spolocnostiach so systémom vzdelavania v zavislosti od efektivity vzdelavacich metod, od ich
pripravenosti na pracu a od urovne uplatnenia ich znalosti a schopnosti v kazdodennej praxi. Prvym
Ciastkovych cielov bolo blizSie pribliZit vysledky vyskumu a interpretovat ziskané udaje z dotaznika,
ktori bol uréeny zamestnancom medzinarodnych spolo¢nosti.

Jednou z vyznamnych otazok, ktora bola suéastou dotaznika bolo identifikovat motivy pre dalSie
vzdelavanie zamestnancov v medzinarodnych spolo¢nostiach. Nakolko ako uvadza Armstrong (2009)
k motivacii dochadza, ked [udia oCakavaju, Zze urcita akcia pravdepodobne povedie k dosiahnutiu
nejakého ciela alebo odmeny v takej forme, ktora bude uspokojovat ich individuélne potreby. Motivacia
je jednym z najddleZitejSich faktorov ovplyviujucich efektivne vzdelavanie zamestnancov. Predstavuje
mechanizmus podnetov, ktoré podmienuju fudské jednanie a tvori zakladnu podmienku aktivnej ucasti
na vzdeldvacom procese. Motivaciu ku vzdelavaniu treba chapat ako komplex réznorodych vzajomne
sa podmiefujucich motivov. Na zaklade vysledkov vyskumu méZeme konstatovat, Ze zamestnancov
medzinarodnych spoloc¢nosti najviac motivuje k dalSiemu vzdelavaniu prave vyssie platové ohodnotenie
a najmenej ich motivuje k dalSiemu vzdelavaniu zlepSenie postavenia v time.

Sucastou prispevku bolo tieZ testovanie Statisticko-vyznamnych vztahov medzi premennymi, a to
mierou spokojnosti so suasnym vzdelavacim systémom, nasledne s mierou efektivnosti metdd
vzdeldvania, s mierou uplatnitelnosti ziskanych znalosti a schopnosti v praxi, a Uroviiou pripravenosti na
pracu po absolvovani vzdelavacich programov. K testovaniu boli naformulované tri vedecko-vyskumné
hypotézy, mozeme usudit, Ze kazdu z naformulovanych vedecko-vyskumnych hypotéz pre potreby
rieSenia problému mozno verifikovat.

V pripade hypotézy H, ktora testovala existenciu Statisticky vyznamného vztahu medzi mierou
spokojnosti so systémom vzdeldvania zamestnancov pracujucich v medzinarodnych spolo¢nostiach
a mierou efektivity vzdelavacich metdd, sme dospeli k zaveru, Ze zamestnanci su Uplne spokojni
so systémom vzdelavania v situacii, ked v procese vzdelavania vyuzivaju najefektivnejSie vzdelavacie
metody.

Verifikovana je tiez hypotéza H,. ,Predpokladame, Ze existuje Statisticky vyznamny vztah medzi
mierou spokojnosti  so systémom vzdeldvania zamestnancov pracujucich v medzinarodnych
spoloénostiach a mierou pripravenosti na pracu“ ateda mézeme konStatovat, Ze zamestnanci
analyzovanych spoloCnosti su uplne spokojni so systémom vzdeldvania v situacii, ked su vyborne
pripraveny na pracu v spolo¢nosti.

Testovanim hypotézy Hs sme dospeli k zaveru, Ze zamestnanci pracujuci v medzinarodnych
spolocnostiach su Uplne spokojni so systémom vzdelavania v situacii, ked v pinej miere uplatnia
ziskané znalosti a schopnosti v praxi. MéZeme teda konstatovat, ze ciel vyskumu bol naplneny.

Jednym z predpokladov Uspe$ného pdsobenia medzinarodnych spolocnosti je prave
zabezpecCenie pozadovanych Skoleni zamestnancov ako sprostredkovatelov transferovanych znalosti
do nového prostredia. Z toho dévodu musia medzinarodné spoloCnosti venovat' dostatoénu pozornost
tejto funkcii riadenia [udskych zdrojov, ktora spoiva v spracovani aimplementécii programov
vzdelavania a rozvoja zamestnancov. Vyskum, ktory bol realizovany na vzorke eurdpskych spolo¢nosti
zistil, ze len 13% ztychto spoloCnosti vzdy zabezpeCuje pre svojich zamestnancov vzdelavacie
a rozvojové kurzy (Dowling, Festing, Engle 2008). V poslednom obdobi je, ale zaznamenany isty posun,
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ktory sved¢i o vySSej miere uvedomenia si potreby vzdelavania. AvSak, vzhfadom na rastlce
uvedomovanie si vyznamnosti vztahu medzi vzdeldvanim a vykonnostou zamestnanca si stéle viac
spoloCnosti, ktoré pdsobia na domacom, & medzindrodnom trhu, uvedomuje dbleZitost jednej
z vyznamnych praktik riadenia ludskych zdrojov, ktorou je prave vzdelavanie

V zévere je dolezité pripomenut, Ze vzdelavanie a rozvoj zamestnancov maju nazastupite/nu tlohu
v procese riadenia fudskych zdrojov, za ucelom dosiahnutia ich lepSieho vykonu zamestnancov a o
najlepSieho vyuzivania ich prirodzenych schopnosti.

Prispevok bol realizovany z projektu KEGA 042PU-4/2014 ,Riadenie [udskych zdrojov v etape
globalizacie.”

Literatura
[11 ARMSTRONG, M., 2007. Rizeni lidskych zdroju. Praha: Grada Publishing. 789 s. ISBN 978-80-
247-1407-3

[2] BABIC, L. a J. BOLJANOVIC, 2013. Contemporary approach to education in organizations. In:
Singidunum Journal of Applied Sciences. Vol. 10, no , pp. 46-53. ISSN 2217-8090.

[3] BARANOVA, J., 2014. Vzdeldvanie a rozvoj zamestnancov v medzindrodnej spolocnosti.
[online]. [cit. 2015-12-05]. Dostupné na: www.siemens.com/convergence-creators

[4] BARTAK, J. 2007. Vzdélvani ve firmé. Praha: Alfa Publishing. 162 s. ISBN 80-86851-68-0.

[5] DOWLING, P.J., FESTING, M. aAD. ENGLE, 2008. International Human Resource
Management. 5. vyd. Cengage Learning EMEA. 368 s. ISBN 978-1-84480-542-6.

[6] DVORAKOVA, Z. a kol., 2007. Management lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck. 485 s. ISBN 978-
80-7179-893-4.

[7] HRONIK, F., 2007. Rozvoj a vzdélavéni pracovniki. Praha: Grada. 233 s. ISBN 978-80-247-
1457-8.

[8] KASPER, H. a W. MAYRHOFER, 2005. Personalni management, fizeni, organizace. Praha:
Linde. 592 s. ISBN 80-8613-157-2.

[9] OSTERTAGOVA, E., 2013. Aplikované $tatistika. KoSice: EQUILIBRIA s. r.0.. 217 s. ISBN 978-
80-8143-067-1.

[10] VAVERCAKOVA, M. 2006. Riadenie udskych zdrojov. Tmava: Fakulta zdravotnictva a socialnej
prace. 91 s. ISBN 80-8082-088-0.

[11] ZUZEVICIUTE, V. a M. TERESEVICIENE, 2009. The role of human resource manager as
a facilitator of learning. In: Journal of Management. Vol. 5, no 1, pp. 68-81. ISSN 1557-1211.

82



