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ABSTRAKT

Diplomovu pracu som spracovala na tému Projektgdania a riadenia odbornej pripravy
a rozvoja kvalifikacie pracovnikov podniku Contit&nMatador Truck Tires, s. r. 0. Pracu
som rozdelila na teoretickl a analytickas’. Sttag’ou analytickejcasti je projekt.

V teoretickejcasti som sa s pomocou odbornej literatdasopisowi internetovych zdro-
jov zamerala na strategicky rozvhjdskych zdrojov, podnikové vzdelavanie a odborna
pripravu pracovnikov. V praktickejasti som analyzovala &isny proces vzdelavania
v podniku a prostrednictvom dotaznikov som t@igla spokojnas zamestnancov

s podnikovym vzdelavanim. Nedostatky vzdelavanstenié v praktickefasti su vychodi-

skom pre spracovanie projektu. Projekt je zameranynplementaciu jazykovych kurzov.

Kracové slovaludské zdroje, podnikové vzdelavanie, odborna prggrpersonalne odde-
lenie, zamestnanci, identifikacia potrieb vzdelasarplanovanie vzdelavania, metédy

vzdelavania, hodnotenie efektivnosti vzdelavania.

ABSTRACT

This master thesis is based on theme The projgaaohing and managing of professional
gualification and employees development in the camgpContinental Matador Truck
Tires, s. r. 0. | divided my thesis into the tretmal and the practical part. The practical
part includes the project. In the theoretical paarget with the help of literature, magazine
and internet sources on strategic human resoureemgement, company education and
professional qualification. In the practical pagnalysed actual system of education in the
company and through questionnaires | have tridthtbout satisfaction of employees with
company education. The lacks of education whiabuhtl out in the practical part are the
way out for processing the project. The projedbsused on implementation of language

course.

Keywords: human resources, company education, §siafieal qualification, staff depart-
ment, employees, identification of education neptisining of education, methods of edu-

cation, evaluation of education effectiveness.
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UvoD

Orientacia na vzdeldvanie arozvoj zamestnancounges strategickou viziou vSetkych
progresivnych spotmosti. Kazdy vyspely podnik sa snazi o rozvoj ©¥ofudi, aby uspel

v tvrdom konkuretinom prostredi. V@& vedomosti a znalosti su ty@g nam nikto nemdze
vziat'.

Ako ukazuju prieskumy réznych speétwosti zameranych ndudské zdroje, w&inaludi
veri, Zze v tomto turbulentnom prostredi ich vedainagznalosti rychlo zastaravaju. Za-
mestnavatelia su preto nuteni aktualizbzaalosti svojich pracovnikov, aby boli schopni

drza krok s rychlo sa meniacim prostredim.

Ulohou zamestnavdtev je pravidelne informovasvojich zamestnancov o vyvoji na trhu
aj v prislusnom odbore, v ktorom sa pracovnici foifiy. Vziradom k tomu, Ze vdina
zamestnancov komunikuje s obchodnymi partnermicalébdavatémi, zamestnavatelia
podporuju ich rozvoj po obchodnej i komunikativiséjanke, s cieom vytvort’ a udrzé
dobry obchodny wah. Kvalitnu vyrobu, obchod a hlavne spokojnychhmunych partne-
rov je mozné ziskastopercentnou pracou acag’ou tejto cesty je aj kontinualne vzdela-

vanie a rozvoj zamestnancov.

Aj ked v&sSina svetovych ekonomiteli zavaznej hospodarskej krize, vzdelavanie je po-
vazované za ¥eni podstatné. Personalisti vS8ak maju zviazané r8k§asna doba, v ktorej
sa nachadzame, ich nuati prevati2arty rozp@étov uenych na vzdelavanie. Snazia sa to
v3ak robf’ vel'mi strategicky a to pomocou analyzy nakladov, itieésa priorit tak, aby sa
udrzala vysoké kvalita vzdelavania, av3ak pri mti¥iakladochCasto sa vynechava g
bolo sice naplanované, ale zétga s tym eSte neflo, a pokréuje sa v podpore toho

vzdelavania, ktoré je uz v chode.

MézZeme teda predpoklafjaze v dbsledku finamej recesie nastane menSi zaujem
o vzdelavanie a rozvoj zamestnancov tzv. ,do zdsalmaopak stipne dopyt po vzdelava-
ni typu krizovy management, osobné &meanie manazérov, komunikécia v namgch

situaciach, praca so stresom a strachom zamestnatto

Vzdelavanie je teda nie nadarmo povazované zafticuespol@nosti do zamestnancov,
ktora v konénom désledku prinasa dividendu ako podniku, tagaapotnému zamestnan-

covi a ostatnym spolupracovnikom.
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Pre tuto tému som sa rozhodla z viacerych dévodesnak som chcela ziskeeoretické
poznatky z tejto oblasti, vidieich implementaciu v praxi a takisto som chceldiZisako
vzdelavanie prispieva k dosahovaniu Uspechu gpokii. Podnik Continental Matador
Truck Tires, s. r. 0., ktorého hlavnou n&uh ¢innosti je vyroba nakladnych radialnych
pla¥ov, je najv&Sim zamestnavdtem v regione stredného Povazia. Vypracovanie diplo-

movej prace v tomto podniku je preto préarvyzvou.

Cier'om diplomovej prace je navrhtitaky projekt planovania a riadenia odbornej pripra
a rozvoja zamestnancov, ktory by podniku Continledt@ador Truck Tires priniesol efek-
tivnejSiu cestu ku vzdelavaniu jeho zamestnancav.pfesStudovani odbornej literatary
budem formulové teoretické vychodiskd vratane stanovenia hypd®&om vypracujem
analyzu stasného systému vzdelavania v podniku. Prieskumrbugalizovd prostred-
nictvom dotaznikov medzi zamestnancami. Po ichvesioziskané Udaje vyhodnotim.
Vysledky prieskumu znazornim pomocou grafov. Naladk nich zhodnotim prednosti
a nedostatky vzdelavania v podniku. Dotaznikovéeget bude vychodiskom pre overenie
hypotéz a pre projekt, v ktorom navrhnem krokyr&toy mali pripadné zistené nedostatky

odstrant’.
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1 STRATEGICKY ROZVOJ IUDSKYCH ZDROJOV

Ludia, ktori su spokmym prvkom kazdého podniku a predstavuju jeho =&jrsq svojou
spolanou pracou ptinuju o nové hodnoty a zaravaj o prosperitu podniku. ZvySovanie
prinosu v oblastludskych zdrojov je stale naliehava, ale aj sdéouloha. Citavedomé
utvaranie, rozvijanie a uptaivanieludskych zdrojov predpoklada personalny manazment

systémovo koncipovany na zaklade strategickych rawreecié¢ov podniku. [11]

Tato kapitola sa zaobera rozvojdimdskych zdrojov v nasledujucej podobe: definuje po-
jem acié€ strategického rozvojdiudskych zdrojov, vysvétije vzajomny vfah wenia,
rozvoja a vzdelavania, popisuje stratégiu a filazdtdskych zdrojov, zaobera sa pojmom

znalostny pracovnik a na zaver prinaSa aktualmelyreo vzdelavani.

1.1 Definicia a cid’ strategického rozvojaludskych zdrojov

Strategicky rozvoJudskych zdrojov predstavuje Siroky a dihodobyljamhna to, ako poli-
tika a prax rozvojd&udskych zdrojov méze prispik uskut@novaniu podnikovych straté-
gii. Ide v podstate na podnik a podnikanie orieatgvpristup k rozvojliudi zodpovedaju-
ci urcitej podnikovej stratégii, ktory hra pozitivu Ulolpu zabezpé&ovani realizacie podni-
kovych cidov. Strategicky rozvojudskych zdrojov spfiva v poskytovani prilezitosti
k u¢eniu, rozvoju a odbornému vzdelavaniu zglam zlepSenia vykonu jedinca, timu
I podniku. [1]

Zakladnym cigom strategického rozvojaudskych zdrojov je zvySischopnos l'udskych
zdrojov v sulade s presvi&him, Zeludsky kapital podniku je hlavnym zdrojom konku-
reninej vyhody. Tyka sa teda zabegpeania toho, aby podnik mal pre uspokojovanie svo-
jich s&asnych i bududcich potrieb k dispozicii spravnu kualudskych zdrojov. To sa
dosahuje vytvaranim premysleného a komplexnéhoadrerozvijani€udskych zdrojov.

Jednotlivé zloZzky rozvojiudskych zdrojov st znazornené v prilohe P I. [1]
1.2 Ucenie (sa), vzdelavanie a rozvoj

Kracovymi zloZkami rozvojd@udskych zdrojov su:

Ucenie (sa) fproces zmeny, ktory zaka nové vedomosti i nové konaniecibhe sa nielen

organizovane, ale aj spontanne — &’ kepriklad o tom nevieme.denie je pojem, ktory
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zahma viac ako rozvoj a vzdelavanie. Preto hovorimegiaaom sa, nie vzdelavajucom sa
podniku. [10]

Rozvoj - dosiahnutie zmeny pomocodemia sa. Rozvoj obsahuje zamer, ktory je podstat-

nouc¢ag’ou ohranienych a neohraéénych rozvojovych programov. [10]

Vzdelavanie- jeden zo spdsobovenia sa, jedna sa 0 organizovany spos@nia. Vzde-

lavacie aktivity su ohraténé — maju svoj Zéatok i koniec. [10]

Ugenie (sa)
Rozvoj

Vzdelavanie

. J

Obr. 1. Vzah wenia, rozvoja a vzdelavania. [10]

1.3 Stratégia pre rozvojludskych zdrojov

Pre tvorbu stratégie rozvojaidskych zdrojov je dblezité stan6\si strategické priority,

dodrza kroky potrebné pre rozvoj a vylirai jeden z modelov vytvarania stratégie.

1.3.1 Strategické priority
Strategickymi prioritami rozvojéudskych zdrojov su:

» zvySit vedomie potreby d¢enia a vzdelavania, ktora vedie k sustavnému zlepso

niu,

« sformova schopnosti manazérov tak, aby sa dtatfmi aktivne zapojenymi do

ucenia a vzdelavania,
» rozSirt’ v celom podniku schopnoskit’ sa a vzdelavwa

» zamerd sa na vSetkych vzdelanych pracovnikov podnikdeniea Kucovy perso-

nal,

* zapojt e-learning do predavania a vytvarania znalosti. [9
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1.3.2

Kroky rozvoja

Kroky potrebné pre rozvoj a vzdelavanie a pre étiiatrozvoja su:

1.

2.

1.3.3

Dohodnd sa na time vytvarajucom stratégiu.

Vyjasnit’ poslanie podniku.

Preskumé zakladné hodnoty.

Identifikova’ strategické zalezitosti problémy, ktorym podnik budéelit’.

Dohodnd sa na stratégii a strategickom plane. [9]

Modely vytvarania stratégie

Pre vytvaranie stratégie rozvdjadskych zdrojov su k dispozicii nasledujuce modely:

centralizovany — vSetky aktivity vzdeldvania a rozvoja su uskutivané a kontro-

lované z centra,

rozhodujuci nosite’ zodpovednosti— za procesy riadenia kariéry a rozvoja mana-

Zérov je zodpovedné malé podnikové stredisko,

preneseny— vSetky aktivity vzdeldvania a rozvoja sU prenésea organizané

celky podniku,

partner organizaéného celku— rozhodujuci nositelia zodpovednosti su zodpoved-

ni prislusnému organizaému celku podniku,

spolaéna sluzba —organiz&né celky podniku vyuzivaju spaloych sluzieb v ob-

lasti vzdelavania a rozvoja a Specifikuju podnikowvéstredisku¢o pozaduja,

vyuZzivanie vonkajSich poskytovatBov (outsourcing)— podnikové stredisko ale-
bo organizény celok podniku poveri vzdelavanim vonkajSiehokyts/atd’a, mi-

mo podnikovu vzdelavaciu instittciu,

zainteresované strany- malé podnikové stredisko sa angaZzuje v transfamjcd
vzdelavacich aktivitidch, praktici v oblasti vzdedéia a rozvoja pdsobia ako part-
neri organizaného celku a Specializované vzdelavanie sa‘zggomocou von-

kajSich poskytovat®v (outsourcingu). [4]
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1.4 Filozofia rozvoja udskych zdrojov

Filozofiu rozvojal’udskych zdrojov je mozné vyjadmasledujicim spdsobom:

Rozvoj 'udskych zdrojov predstavuje hlavny prispevok k 8spenu plneniu cie-
lov podniku a investicie @bo prospievaju vSetkym strandm zainteresovanym na
podniku. [1]

Plany a programy rozvojaidskych zdrojov by mali hyintegrované do podnikovej
a personalnej stratégie a zamby mali napomahak dosiahnutiu ciBov tychto

stratégii. [1]

Rozvojludskych zdrojov by mal Wwzdy spojeny s vykonom, mal bytbyytvore-
ny tak, aby viedol ku konkrétnemu zlepSovaniu pkdwého, Utvarového, timové-
ho a individualneho vykonu a rozhodujucim sposobanspel ku konénym vy-

sledkom podniku. [1]

Kazdy v podniku by mal kyyvedeny k dgeniu a vzdelavaniu a mali by mutbgo-
skytnuté prilezitosti, aby rozvijal svoje vedomastiznalosti do tej miery, do akej

mu to jeho schopnosti dovolia. [1]

Aj ked uznavame potrebu investavdo vzdelavania a rozvoja a poskytoyaile-
Zitosti, primarna zodpovednbgza rozvoj spéiva na jednotlivych pracovnikoch,
ktorym k tomu @elu budu prispiewaradou a pomocou ich manazéri, a pdkia

bude nevyhnutné, &lenovia personalneho utvaru. [1]

1.5 Znalostny pracovnik

Znalostni pracovnici predstavuju pre podakiivum nie nakladovu polozku. Su vilastnik-

mi vyrobnych prostriedkov (znalosti). V tomto prilgaide o prenosné a obrovské kapitalo-

vé aktivum. PretoZe znalostni pracovnici su vli&sthsvojich vyrobnych prostriedkov, su

vysoko mobilni. Podnik sa musi snaZo ich prilakanie a udrZzanie tych najproduktivnej-

Sich znalostnych pracovnikov ato tym, Ze sa budea’so ich znalosti ako o svo-

je najcennejSie aktiva. T@p motivuje znalostnych pracovnikov, je to isté, motivuje

dobrovdnikov. Dobrovdnici musia pociova’ v&Sie uspokojenie z prace ako plateni za-

mestnanci, ato prave preto, Ze za pracu nedoéta&eplatené. Stoja predovSetkym

0 uspokojivénaroéné vyzvy. [6]
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1.6 Trendy vo vzdelavani a rozvojiPudskych zdrojov

Nastava odklon od celoplosného vzdelavania k paaielavania Specifickej skupiny
Aj v siEasnej finadnej krize je nutné sa venavaadStandardne dobrym Specialistom
a manazérom. Tych si podnik musi udtZ&obi sa to prostrednictvom vzdelavacieho

programu, ktory trva dva az tri roky. [24]

Jednym zfalSich trendov je spojensebavzdelavania s naslednym tréningonTeoretic-
ky manudl sa da v predstihgastnikom k naStudovaniu. Tréning potontina nacvikom
a spatnou véazbou. Ide hlavne o oblaglddania ndmietok pri predaji, zdkladné mana®arsk

znalosti, zaklady asertivity dit [26]

Novy pristup, ktory sa osvel je klasickytréning so zadanim ,za domacu ulohu: To
znamena, Zedastnici maju vybrasituaciu, kde si mézu vyskitSaové poznatky v praxi
a svoje skusenosti potom v Struktirovanej formagmil na nasledny follow up, kde s lek-
torom preberi¢o sa podarilogo nie, na aké prekazky narazili, a vymenia si skast.

Tieto praktické tréningy sa uskutauju najskdr mesiac po prvom skoleni. [26]

Stasnym trendom v oblasti podnikového vzdelavaniaj jsluzbalektori on-line. Posla-
nim takéhoto portélu je aktivne prepgpodnik s kvalifikovanymi lektormi a odbornikmi z
réznych odvetvi. Podnik tak sam moéze vyuZiwuzieb skusenych lektorov, trénerov

a kowov a realizové Skolenia, tréningyi konzultacie pre zamestnancov. [27]

Tak ako v inych oblastiach Zivota, aj v oblasti ethavania sa zodpovednoza profesio-
nalny a osobny rast prenéda na jednotli¢t@az viac sa zdna uplatova’ heslo:,Neca-
kaj, Ze ti predostrieme vSetky informacie. Ak saeshudrza na Spici, bd” tym, kto prinasa

nové napady, trendy [23]

1.7 Zhrnutie poznatkov kapitoly

Strategicky rozvoj Pudskych zdrojov je jednou z hlavnych priorit kaZzdej prosperujucej
firmy v sitasnej dobeVzdelavaniesa neberie ako naklad, ale ako investicidubtského
kapitalu. Vysledkom toho je potomnalostny pracovnik ktory m& pre podnik nevisli-
te’nd hodnotu. Spotmosti neustale menia spbésoby pristupu k vzdelavamarvoju pra-
covnikov v slvislosti s tym, ako im ekonomicky roZet vnucuje inovativne metody
a postupy. Zodpovednpga vzdelavanie je v kotieom dbsledku na samotnom jedincovi,

ktory sa musi snazbyt’ pre firmu v tomto konkuremom prostredaktivom, nie pasivom.
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2 PODNIKOVE VZDELAVANIE

Vzdelavanie a formovanie pracovnych schopnéstieka sa v stasnej dobe stava celozi-
votnym procesom. V tomto procese stalésua tlohu zohrava podnik a podnikové formy
vzdelavania. Formovanie pracovnych schopnosti,ajozmalosti a vedomosti sa stavaju
jednou z najdélezitejSickinnosti v personalnom riadeni. Je potrebné Zaiathy rozvoj
pracovnych schopnosti bol stale v predstihu pretiriekym a organizaym rozvojom
podniku, aby podnikova pracovna sila bola schopné&ne reagowana poZiadavky a
moznosti trhu a potrebu neustaleho zdoKomania systému riadenia podniku. Rozvoj

schopnosti pracovnika je orientovany v dvoch snteroc
» prehlbovanie pracovnych schopnosti,
* rozSirovanie pracovnych schopnosti. [8]

Podnik v procese prijimania novych pracovnikov sieava vzdy takych pracovnikov, ktori
su uZ dostattme odborne pripraveni vykon&dvaracovn&innosti na uwenych pracovnych
miestach. Spravidla je nutné prispdsolibpeacovné schopnosti novych pracovnikov Spe-
cifickym poziadavkam pracovnych miest v danom pkdrs offadom na pouZzivané tech-
nologie, pracovné postupy, podnikovy Styly pragedobne. Novi pracovnici preto musia
byt doSkd'ovani, preSkiovani alebo sa musia adaptove podnikové zvlastnosti a pod-

nikovu kultiru daného podniku. [8]

Podnikové vzdelavanie pracovnikov #igdn spravidla tieto druhy profesionalnej pripravy:
» rekvalifikacia (preSkolenie),
» prehlbovanie kvalifikacie (doskolenie),

* rozvoj pracovnikov (rozSirovanie kvalifikacie). [13]

DoSkd’ovanie PreSkdovanie Rozvoj pracovnikov

/" ‘.\

T~
/" —~

/—V ﬁ\

Obr. 2. Rozdiely medzi dogkwanim, preSkimvanim a rozvojom . [13]
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Podnikovy vzdelavaci systém zabpe rézne formy vzdelavania. Medzi zakladné formy

vzdelavania patri:
* individualne vzdelavanie— Studium odbornycbasopisov, literatary, e-learning,
* interné vzdelavanie— kratkodobé a dlhodobé Skolenia, kurzy, vycvilkgmmare,

» externé vzdelavanie— Specialne odborné akcie s vyuzitim cudzich vzaadelizh
inStitdcii. [8]

Za najvyznamnejSi@rinosy vzdelavania povaZzujeme: zvySenie urovne znalosti, ktoré
prispievaju ku kvalifik&cii zamestnancov, pokiad zamestnanec viac znalosti, znamena
to, Ze mbze zvysisvoju produktivitu prace, z toho vyplyva, Ze zamaeasci, ktori absolvo-
vali vzdelavacie Skolenia na zvy3enie ich profeslityy produktivity sa stavaju lojalnejsi-
mi zamestnancami, taktiez sa zvySuje moralka av@cf zamestnancov, vzdelavanie
zvySuje uvedomenie si individualnych Znosti a napomaha odhalpredtym nezname

vlohy a talenty¢o moze vies k efektivnejSiemu vyuzivaniu tychto zdrojov podmik [25]

Podnikové vzdelavanie nie je kratkodobou zalefdas efektivne realizovateé vzdela-
vanie predstavuje dlhodoby proces, tvoreny Styrasledujucimi fazami: identifikacia,

planovanie, realizacia a vyhodnocovanie vzdelavdhig

2.1 ldentifikacia a analyza potrieb vzdelavania

Podporou rozvoja a osobného rastu pracovnikov iprigpl podniky ku skvalitovaniu
produkcie, zefektifovaniu internych procesov arozvoju podniku akdkeelTymto sa
podnikové vzdelavanie stdva rozhodujucim faktorarySmvania konkuremej schopnosti
podnikov na dnesSnych trhoclProces vzdelavania arozvoja pracovnikov vychadza
z vizie, poslania, ciBov, filozofie a kultury podniku, ako aj z jeho straégie a politiky
riadenia a rozvoja Pudského kapitalu. VSetky tieto aspekty je nutné vgido Uvahy pri

prevadzani identifikacie vzdelavacich potrieb pkdn[17]

Analyza potrieb vzdelavaniav podstate spgva v zhromadovani informacii o stasnom
stave znalosti, schopnosti a vedomosti pracovnikowkonnosti jednotlivcov, timov

a podniku, a v porovnani zistenych udajov s poZadou Uroviou. [17]

Vysledkom analyzyje zistenie medzier vo vykonnosti, ktoré je trelieminova’, so zame-

ranim na také, ktoré je mozné odsttaradelavanim. Pri identifikacii potrieb vzdelavania
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je treba porovnavadve arovne vykonnosti, a tdtandardnu (poZzadovanu, optimalnu,
planovanl) vykonnasasi€asnu (existujucu, realnu) vykonntsRozdiel medzi tymito

dvoma Uroviami predstavujerykonnostni medzeru Dalsim vysledkom je potom néavrh
vhodného vzdelavacieho programu. Ide v podstatéenie, kto a pré& potrebuje vzdela-

vanie. [17]

Cely proces identifikacie potrieb vzdelavania j@zorneny na obrazki 3.

4 R A
Zber udajov

Informéacie >  Standardy
_ _ J
Analyza udajov

Rozpoznavanie problémov vykonnosti
Rozpoznavanie ptin problémov

L

<
[ Stanovenie priorit

-

problémovych oblas

L

Identifikacia vzdelavacich potrieb
Identifikacia inych potrieb a opatre

L

Navrh programwzdelavani

Obr. 3. Model procesu identifikacie potrieb

vzdelavania. [17]

2.2 Planovanie vzdelavania

Vystupom fazy identifikacie potrieb vzdelavania ygpracovany navrhvzdelavacieho
programu, ¢o predstavuje proces pripravyelonych osnov a materidlov #pjucich po-

Ziadavky vzdelavania a rozvoja. Proces tvorby pkasgklada z nasledujucich faz. [17]

2.2.1 Pripravné faza

Tato faza zatha Specifikaciu potrieb, analyzéastnikov a stanovenie tm@/ vzdelavacie-

ho programu. U dlhodobych programov su stanovowagnéiastkové ciele jednotlivych
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tematickych oblasti. Ciele slizia ako meradlo Bnikiy dosahovanych vysledkov. Dolezité
je jasne rozliSovamedzi zamermi a cieni. Zdmer vyjadruje,¢o chce lektor v priebehu
lekcie robt’, pre&to bude preberana dana tértaele zasa vyjadruju to¢o budd @astnici
kurzu po jeho absolvovani schopni tbkiednotlivé ciele méZzeme deha ciele vysledné-
ho spravania, Standardy, ktorych je treba dosighauna tie, ktoré sa tykaju podmienok

programu. [17]

2.2.2 Realiza&na faza

Predstavuje vyvoj a spracovanie jednotlivych etAgeldvacieho programu a vlastnu reali-
zaciu vo forme uloh a stanovenie poradia tém. ld&enie spdsobu, ktorym bude vzdela-
vanie prebiena Na zd&iatku tejto fazy su stanovené vhoditechniky vzdelavania
a rozvoja. Pri vtbe technik je treba ki@o Gvahy'udsky faktor z pofadu intelektualnych
schopnosti a vzdelania a zartvearadenia &astnikov na réznych drovniach riadenia
v podniku, vratane ich motivacie. Prillee technik je treba z8hdnt’ i pocet Eastnikov,
priority podniku, podmienky podniku pri utiovani zamestnancov, mozné obavgsini-

kov a potreby vzajomnej spoluprace medzi lektoramastnikom. [17]

2.2.3 Fé&za zdokon®ovania

Je ¢ag’ou procesu tvorby vzdelavacieho programu, v ktadej o priebezné hodnotenie
jednotlivych etdp vzdelavacieho programu Radtom k stanovenym diem. Su Hiadané
moznosti zlepSenia celého procesu vzdelavania zazitwy vhodnych technik
a hodnotiacich modelov vratane vhodnych pristuggeldivizacie prinosov vzdelavacieho
programu. Okrem hodnotenia prinosov je vo faze addlovania délezité rovnako preve-
rovanie informovanosti dastnikov o akcii, Grovni organizaého zaistenia vratane ubyto-
vania a stravovania, zaistenia dopravy, ekonomicdéjadovosti a vhodnosti vybranych
lektorov. Zakladnym problémom je vyber vhodnyobktod hodnoteniaa stanovenia krité-
rii. [17]

Kazdy dobry plan vzdelavania by mal obsahoedpovede na nasledujlce otazky:
1. Aké témy vzdelavania je treba zafti
2. Aka bude ciéova skupina éastnikov?

3. Akymi metddami a technikami sa ma vzdelavanie reatt'?
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4. Ktora vzdelavacia institicia bude zvolena?
5. Kedy a v rdmci akéhtasového obdobia sa vzdeladvanie uskoit®
6. Kde sa vzdelavanie uskuia?

7. Akym spdsobom a kedy sa bude realizbpdebezné a zavefeé hodnotenie vzde-

lavacich aktivit a celého vzdelavacieho programu?

8. Aké su néklady na vzdelavanie? [17]

2.3 Realizacia vzdelavania

Po ukorteni planovacej fazy je moznécaa s realizaciou konkrétnych vzdelavacich aktivit
v sulade s planom podnikového vzdelavania. Fad&éese pozostava z nieRkych prv-

kov, ktoré méZeme vidiena obrazku. 4. [17]

Lektori Progran
X REALIZACIA
A 4

Qi Motivécia

Obr. 4. Prvky procesu realizacie vzdelavania. [17]

2.3.1 Ciele vzdelavacieho procesu

Ciele vzdelavania dfme na zaklade stanovenych potrieb vzdelavaniaimgeich do

dvoch kategorii.

1. Programové ciele— zalinaju ciele celého vzdelavacieho programu ako vystupu

procesu stanovenia potrieb vzdelavania.

2. Ciele kurzu — obsahuju ciele jednotlivych vzdelavacich aktavite mézu obsaho-

vat’ eSteciastkove ciele. [17]
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2.3.2 Program

Efektivne vzdelavanie musi vie& tomu, Ze sadastnici naozaj ni® nawia. Ucenie je
relativne trvalou zmenou vedomosti, ndzorov a postaebo pracovného spravania. Uve-
denému poziadavku musitbprispdsobeny program konkrétnej vzdelavacej akdiery
znazotuje tabukac. 1. [17]

Tab.1. Program vzdelavacej akcie. [17]

W

Dei | Cas Téma Lektor Miesto Metéda | Pomdcky
Témat. 1
Témad. 2

2.3.3 Motivacia
Motivéacia je vnutorny stav dustoveka, ktory ho aktivuje alebo uvadza do pohyBi. [

Motivacia zamestnancov keniu a zvySovanie vlastného potencialu jénvievyznamnym
prvkom vzdelavacieho procesu. Ak stastnikom ujasnené ciele a je dohodnuty kontrakt
pre danu vzdelavaciu akciu, je treba prihliatfumotivacii &astnika k geniu. Cyklus

motivacie k deniu mézeme znazothiak, ako je to uvedené na obrazkdb. [17]

Presvedenie o prinosoch

Poznanie dopadoxﬁ/v

Zavazok k deniu

Obr. 5. Cyklus motivacie. [17]

Pod’a toho, v ktorom Stadiu cyklu sa jednotliwtastnici nachadzaju, bude sa nteich
motivacia. V skupine sa vzdy najde viadi v roznom Stadiu motivacie a poziadavkou na
ucenie. Stratégie jednanid’'sd’'mi, ktori nie s k &eniu priliS motivovani, vyZzaduje zv@Zi

spbsob, ako ich v tomto cykle poséivde to mozné dosiahfiu
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» vedenim diskusii o prikladoch, ked§emie malo uzitdny dopad,

e organizaciou internych alebo externych navstevmoavi ktorym wenie prinieslo
uspech,

* pouzitim¢lankov z literatury, v ktorych je poukazané na psitakéhoto &enia,

e pozvanimPudi, ktori v prospeSnésicenia veria a vedia prehovom povzbudzuju-
cich prikladoch. [17]

Motivacia k weniu, teda ochota zdokonalznalosti, schopnosti a vedomosti, vd’kej
miere ovplywuje efektivitu vzdelavania Manazér musi miapreiad o konkrétnychmo-
tivaénych faktoroch prichadzajucich v vahu pre jeho kolektiv. Kazdéhotivuje iny
faktor v inej miere, a preto je pri jeho motivkii vzdeldvaniu nutny individualny pristup.

Priklady motiv&nych faktorov su uvedené v tdike ¢. 2. [17]

Tab. 2. Priklad motivénych faktorov vzdelavania. [17]

Motiva éné faktory vzdelavania

ZlepSenie postavenia v time, v skupine.

Udrzanie pracovného miesta.

Pracovny postup, ziskanie pracovného miesta.

Moznog’ vyuZzitia ziskanej kvalifikacie — sebarealizagia.

Ziskanie kvalifikacie (titulu).

ZvySenie pracovnej vykonnosti a kvality prace.

ZvySenie flexibility a pripravenosti na zmeny.

VysSie platové ohodnotenie.

2.3.4 Uéastnici

Kracovym prvkom podnikového vzdelavania, ktorému sueladacie aktivity ufené, su
sami jeho Gastnici. Motiv&na pripravenasicastnikov vzdelavania zavisi okrem iného aj
na emocionalnom rozpolozeni, kultirnom a vzdelarmsatzazemi. Citovy stav a dispozi-

cie astnika maju vplyv na to, aky bude jeho pristugéniu. [17]

Kazdyc¢lovek méa svoj vlastny spdsoldenia. Niekto dava prednopraktickym cvéeniam

a je pripraveny sadit zo svojich vlastnych chyb, zafi&o ini uprednosiuju abstraktnu
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diskusiu afalSi davaju prednésziskaniu informacii a novych vedomosti, ktoré mpeer

nies’ do svojho prostredia. [17]

Vysledkami Studia Stylov denia sa zaoberali Kolb, Honey a Mumford, ktori sklind6-
sledky &ebnych Stylov a na tomto zaklade definovali Stgkladné Styly denia: aktivista,
reflektor, teoretik a pragmatik. Autori tohto ptigti Specifikovalicinnosti, kedy sa tieto

Styri typy najlepsie tia a kedy nie. [17]

Aktivisti sa citia dobre teraz a tu. Dominuju u nich okaéngkusenosti. Maju snahu pre-
javit' sa v kratkodobych krizach, zasahuju ako digZziarov. Radi prijimaju noveé vyzvy,

ale dokazu bgotraveni pri realizacii dlhodobyafinnosti. [3]

Reflektor znamena ,o0soba odrazajuca nazory“. Tato osoba stgav pozadi, uvazuje
o skusenostiach a pozoruje ich z réznych uhlowadh. (tastnici tohto typu st zvyknuti
zhroma#’'ova’ Udaje a analyzovaich skér, ako dojdu k zaverom. Zvazuju r6zne agpek
a dosledky predtym, ako sa pohnu dopredm prejavuju svoju tendenciu k opatrnosti.
Maju rados z pozorovania ostatnydudi pri ich¢innosti a na Skoleniach gasto sadaju

na zadné staiky. [3]

Teoretici tlzia po zakladnych predpokladoch, principochiiéef, modeloch a systémoch.
Oceiuju racionalitu a logiku. Maja snahu tbgbjektivni a nebyvaju spokojni so subjektiv-
nymi ¢i dvojakymi skisenammi. Radi spajajdasto nezltitelné fakty do koherentnych

tedrii. Maju radi veci upravené a také, ktoré sadziju s racionalnymi témami. [3]

Pragmatici stl'udiac¢asto patrajuci po novych myslienkach, ktori sa cgpvej prilezi-
tosti, aby experimentovali s aplikaciami. Je tohdfudi, ktori sa vracaju z manazérskych
kurzov plni novych myslienok, ktoré chcu vysktiSepraxi. Beru problémy a prilezitosti

ako vyzvu. [3]

Pri realizacii vzdelavania je dolezité, aby lektaragovali na to, aké su preferované Styly
ucenia €astnikov, a aby pdd moznosti odstrevali bariéry viiom. UZ pri priprave vzde-
lavacich programov je treba tvbrhomogénne skupiny dastnikov. Kritériom pritom
moéze by napriklad odbornas dizka pracovného pometii funkéné zaradenie. V kazdom
pripade vSak vzdelavaci program musi vyhovgwatrebam vé&siny (tastnikov v jednej

skupine. [3]
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2.3.5 Metody vzdelavania pracovnikov

Jednym z déleZitych krokov je aj Klma spravnej metddy vzdelavania. Metédy vzdelavania

su nafastejSie usporiadané fdiad
a) aktivity posluché&éa, a to od pasivnych metdd Wy k aktivnym metodam,
b) miesta kde je vzdelavanie realizované. [2]

Pod’a aktivity posluchaéov mbézeme metddy vzdelavania rozdelasledovne:

Tab. 3. Metddy podnikového vzdelavania. [16]

Teoretické | Teoreticko-praktické Praktické
Prednaska Diskusné metédy InStruktdz
- ex katedra | Moderana metoda Demonstrovanie
- klasickéa Problémové metddy Ka@ovanie
- s diskusiou | - pripadova Stadia | Mentorovanie
Cvicenie - hranie roli Konzultovanie
Seminar - manazérske hry Asistovanie
Tréning Projektové metody Staz
Workshop Programovana wha | Exkurzia

Assessment centre Rotacia prace
V uéebni V uéebni Na pracovisku

V praxi su uprednosbvané aktivne metddy, aj Kevzdy rozhoduju ciele a konkrétna situ-
acia. Casto sa uvadza, Zwdia si pri @eni zapamataju iba ¢ité percento z celkového

mnozstva, a to:
* 10 % z tohogo ¢itajq,
* 20 % z tohog¢o pa:uju,
* 30 % z toho¢o vidia,
* 50 % z toho¢o vidia a pdéuju,
* 70 % z toho¢o sami hovoria,

* 90 % z toho¢o sami hovoria a robia. [2]
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Pod’a miesta vzdelavanige mozné rozdefimetody do troch skupin:

1. metédy pouzivané ku vzdelavaniu na pracovisku lferjdab),

2. metddy pouzivané ku vzdelavaniu mimo pracoviskatfef job),

3. metddy pouzivané ku vzdeldvaniu na pracovisku gjarpracoviska. [2]
Medzi metddy pouzivané ku vzdelavaniu na pracov(skuthe job) patri:

* inStruktdz: ide o zacvik menej skiseného pracovnika, pri ktosrseny pracov-
nik predvedie pracovny postup a Skoleny pracovnfogorovanim a opakovanim

tento pracovny postup osvoji,

* koucovanie: na rozdiel od jednorazovej inStruktdze ide o dtimgjSie inStru-

ovanie, vysvdibvanie a periodickd kontrolu vykonu pracovnika rarsy Skolitéa,

* mentorovanie: ide o obdobu coachingu,di iniciativa a zodpovedntsSak spo-

¢iva na samotnom Skolenom pracovnikovi, mentor staffiuluje a usmauje,

» konzultovanie: patri k novSim metdédam formovania pracovnych sobep, jedna
sa o konzultovanie, ovply@vanie, obojstranny ¥ah medzi Skolenym a Skolite-

'om,

» asistovanie: je tradtnd metdda formovania pracovnych schopnosti prakayni
Skoleny pracovnik je prideleny ako pomocnik ku skiggSiemu pracovnikovi, po-

maha pri plneni jeho Uloh &iusa od neho pracovnym postupom,

* poverenie Ulohou:je zaveréna faza asistovania, Skoleny pracovnik je prideleny
ako pomocnik ku skdsenému pracovnikovi, pomaha mplipeni jeho Uloh adi
sa od neho pracovnym postupom,

* rotacia prace: metdda, pri ktorej je Skoleny pracovnik postupoggoovany pra-
covnymi ulohami v réznycliastiach podniku, tdto metdda sa pouziva pri vychove
manazérov. [8]

Medzi metddy pouzivané ku vzdelavaniu mimo pradavi®ff the job) patri:

» prednaska: sprostredkovanie teoretickych znalosti alebo faktib informacii,

e seminar: prednaska spojena s diskusiou, sprostredkovavaostnainformacie

a kladie déraz na aktivnia@s’ posluchéov,
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demonstrovanie: praktické, nadzorné vywovanie, sprostredkovava znalosti a ve-
domosti ndzornym spdsobom pri pouzivani audiovimjatechniky, trenazérov,

modelov a podobne,

pripadova Studia: ve'mi rozSirena a diibend metdda vzdelavania manazérov,
jednotlivi (astnici alebo skupiny diagnostikuju modelova sitwacnavrhuja rie-

Senie problému,

workshop: je varianta pripadovych Stadii, praktické problésgy rieSia timovo

a kladie sa doraz na komplexny pristup,

brainstorming: jedna z metdd orientovana na podporu rozvoja testiva timovej

prace,

simulécia: je metdda zamerana viac na prax a aktivéaguskolenych pracovni-

kov,

hranie roli: jedna sa o metodu vyrazne orientovanu na rozvdgtigkych znalosti
Ucastnikov, od ktorych sa vyZaduje aktivita a santnet pri rieSeni modelovych

konkrétnych situacii,

assessment centrediagnosticko-vycvikovy program zamerany nielerviiaer, ale

aj vzdelavanie pracovnikov,

outdoor training (Skolenie hrou): ide o Specidlnu metdédu pouzivanu pri vycviku
manazérov, Skolenia sa mdzu odohtava va’nej prirode¢asto je orientovana na
rieSenie stresovych situécii, déraz sa kladie rap&réciu, komunikaciu, koordina-

ciu, formovanie timu, rozvoj znalosti pre timoviagu. [8]

K metddam vzdelavania na pracovisku aj mimo netioga

pracovné porady: su tieZz povazované za vhodnu metdédu formovanieoprg/ch
schopnosti pracovnikov. Behom nich sasinici zoznamuju s problémami a fak-
tami tykajucimi sa nielen vlastného pracoviska,aleelého podnikii inej oblasti

zaujmu. [7]

uenie sa akciou:je zamerané na sustavnéenie pri rieSeni dennych realnych

problémov s vyuZzitim rad spolupracovnikov. Zamesthaa dia jednd a Hada’
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rieSenia doposlanepoznanych situacii, metdda je vhodna pre prehltie timovej

spoluprace, zdlanie poznatkov. [7]

« sebavzdelavanie:je vhodné pre prébenie a natenie sa zakladnych znalosti
a umoauje, aby si Studujuci sdm zvolidp povaZzuje za potrebné, stanovil si vlast-
ny rozvrh a tempo. Obléami vhodnymi pre sebavzdelavanie su opakovanie za-
kladnych znalosti, denie sa novej terminoldgii, zakladné zozndmenis savym

systémom, zmenami v podnikovych planoch aleboigéatih.[18]

» videokonferencie umo#iuju prostrednictvom prenosu obrazu a hlasu odbarnik
stretnutie so zamestnancami pracujucimi v roznyaastiach. Prostrednictvom Zi-
vého televizneho vysielania mozno poskytpgdnotny vycvik aj vé&Siemu mnoz-
stvu l'udi, odbornik mé& pristup ku vSetkym Skolenym, rgceh distribuuji kom-

plexné informacie. [11]

* e-learning: je multimedialna podpora vzdelavacieho proceswouzpim moder-
nych inform&nych a komunik&ych technoldgii. Spravidla je realizovany pro-
strednictvom péitacovych sieti. Jeho zakladnou ulohou jeéase i priestore slo-

bodny a neobmedzeny pristup ku vzdelavaniu. [12]

Metody vzdelavania a rozvoja z dalduuciaceho sazndzotiuje graf v prilohe P II.

Skala metdd ktoré je mozné pouZipre vzdelavanie je Vi Siroka, &innog’ jednotli-
vych metdd je rozdielna p8a podmienok ich pouZzitia, preto je nutné pri zostani pla-
nu podnikovych vzdelavacich aktivit wolivelmi diferencované postupy a metody
s oiladom naciele, ktorych chceme dosiahtipredanie poznatkov, osvojenie znalosti,
formovanie osobnosti a podobnegtarakteristiku skupiny pracovnikov, ktori budu do

Skoliacej aktivity zaradeni (kvalifikacia, odborn&meranie, motivacia). [8]

2.3.6 Lektori

Vyznamnou ulohou lektora je prisgi&k pochopeniu vzdelavania akolwa dbélezitého
nastroja dosiahnutia podnikovych ke. Lektor tak dosiahne vySSieho uspokojenia zo

svojej prace a podnik ziska vysSiu navratresojich investicii do vzdelavania personalu.
U menej dobrych lektorov boli zistené nasledujuce charakteristiky:

» aplikacia direktivneho Stylu pri vzdelavartiagtnikov,
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* netrpezlivosg a nizka miera tolerancie, Kesa posluch& pomaly ia,
» nedostatok verbalnych schopnosti,
* snaha natit’ prili§ ve’a prilis rychlo,
* odmietanie rad tykajacich sgebnych metad,
* nedostatok priatského zaujmu o posluctav. [17]
U dobrych lektorov by sme fiadali nasledujuce charakteristiky:
» vedia dobre nalva’ a vhodne klasotazky,
* maju nefalSovany zaujem o poslutbe,
e sU trpezlivi, vnimavi, priatski,
e ocaiuju potrebu dobrého planovania a pripravy,
e preukazuja ,vrodenu* schopndscit’ a maju z toho radés

» akceptuju podiel zodpovednosti za buduci vykon ypdsiov. [17]

2.4 Vyhodnocovanie vzdelavania

Z&kladnym problémom vyhodnocovania vysledkov vzdmtéa i vyhodnocovaniatinnos-
ti vzdelavacieho programu je stanovekiigérii hodnotenia. Vzdelavanie ako kvalitativha
charakteristika je'azko kvantifikovaténd a jeho Urove alebo vékos’ zmeny je mozné
zZistit’ iba nepriamo, velakrat dog Spekulativnymi sposobmi. Z tohto vSak vyplyva&réa

rozmanitos kritérii a postupov vyhodnocovania. [14]

V prvej rade sa ponuka porovnavamigsledkov vstupnych testov Gastnikov s testami
uskutoénenymi po ukonéeni vzdelavacieho programuTento spésob ma vSakligelska-

li. Je vémi tazké zostavitest, ktory by objektivhe zmeral&snu Uroveé znalosti a ve-
domosti, popripade dva rovnocenné testy, z ktojgadén by sa pouzil ako vstupny a druhy
ako zavereny. Vysledky testu mézu lgyovplyvnené momentalnym rozpolozenim testova-
ného a okolna%mi, za ktorych testovanie prebieha. A je tu e8tien problém, pokia
porovnavame vysledky vstupnych a zavegeh testov, mame wainou sklon pripisova
pozitivny rozdiel v plnej mieredinkom vzdelavania, zafiato s moZznym negativnym roz-

dielom si nevieme rady. Neberieme totiz do Gvahsgb@&nie nahodsi iné vplyvy. [12]
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ESte menej sgahlivé jemonitorovanie vzdelavacieho procesu a programuj. hodno-
tenie vhodnosti adinnosti jednotlivych zvolenych metéd a postupovpmpade hodnote-
nie prace vzdelavajucich. Hodnotenie odbornikmspeavidla dog subjektivne, pretoze
odbornik m& v&inou sklon hodnati pozitivnejSie pouzitim metdd, ktoré sam uprednos-
tnuje. Rovnako subjektivhe mdzethyhodnotenie &astnikmi vzdelavania a to bezlalu

na to,¢i je to anonymné alebo nie. [14]

Na tenkomlade sa ocitame, ak sa snazikwantifikova t’ prakticky prinos vzdelavania
pomocou ekonomickych ukazovatov, napr. zvySenie produktivity prace, zvySenie pre-
daja, zvySenie kvality vyrobkovi sluzieb, pokles nakladov, zmétk@v hospodarenie s

materialom. [14]

ESte problematickejSie je to v pripade praktick@nmosu vzdelavania wedudcich pra-
covnikov. Je otadzkou, ako napr. mé&rameny spravania, zmeny schopnosti tvigsacov-

nikov, organizovapracu, riedi problémy, rozhodovasa. [14]

Vo vSetkych tychto pripadoch mézu wiggokusy o porovnanie nakladov a prinosov vzde-
lavania kuskreslenym vysledkom Okrem toho moznd@smera prinos vzdelavania zavisi

i na charaktere a obsahu prace. Tam, kde pracopfmia relativne jednoduché ulohy, sa
moze prejavi efekt vzdelavania ddsvyrazne, zati&¢o napr. u riadiacefi inej vysoko
kvalifikovanej prace je mozné efekt vzdelavaniartyedi nastrojmi skimania sotva spozo-

rova’, pretoze sa modze prejavavaostupne v nepatrnych zlepSeniach. [14]

S tym suvisi aj otazka, kedy vlastne skéineéektivnos vzdelavaniagi bezprostredne po
ukonieni procesui s ugitym odstupom. Aky by vSak tento odstup maf iy nie je moz-
né jednozréne poveda [14]

Vysledok vzdelavania do ztreej miery zavisi i na tom, aka je motivacia prad&om
vzdelavd sa, aka je klima v podniku vo fghu ku vzdelavaniu, aky majéastnici vzde-
lavania priestor pre upk&vanie ziskanych znalosti a vedomosti vo svojegipiako sa
vSeobecne v podniku vyuZiva pracovna doba a kkatifa pracovnikov, aka je kontrola

pracovnikov af’. [14]

NajcastejSie je proces hodnoteniadleneny na raddiastkovych hodnoteni, @om v nie-
ktorych pripadoch sa rozliSuju jednak bezprostrealzéeténé (Einky vzdelavania a jed-
nak potenciélne alebo perspektiviéniey. Hodnotenie sa potom zameriava na nasledujuce

otazky:
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a) Skuma sagi pri vzdelavani boli pouzité adekvatne nastrgjenetddy vzdelavania,

technické vybavenig€asovy plan, ale aj obsahova stranka vzdelavania.
b) Skuma sa odozva, postoje a nazorgastnikov vzdelavania.

c) Skuma sa miera osvojenia rozvijanych znalosti alebdomosti. Spravidla sa

k tomu pouziva testovani€astnikov bezprostredne po ukeni vzdelavania.

d) Skuma sa, do akej miery upiafl absolventi vzdelavanie v praxi, tj. pri vykomaav
ni svojej prace, znalosti a vedomosti, na ktor&zelavanie zameriavalo, ako sa

zmenilo ich pracovné spravanie. [14]

Vo vyspelom zahrani, predovSetkym v zapadoeurdpskych krajinach, &e siac ustupu-
je od testowi inych skor formalnych metdéd hodnotenia a prevafskavaju hodnotenia
skor neformalne, zaloZzené na informéaciach pochadzajucich priamacadtnikov vzdela-

vania alebo od veducich pracovnikov. [14]

Nie je preto pravda, Ze nembzeme mierkektivitu vzdelavania Mézeme ju meng ale
musime vzdy spravne rozpozrnaotreby vzdelavania, jasne stanbweiele, dobre pripravi
vzdelavanie a na zaklade dopredu stanovenych peaviddnoti’. Manazéri v tomto maju

nezastupiténu dlohu. [21]

2.5 Zhrnutie poznatkov kapitoly

Podnikové vzdelavanie flhodobou zalezitosou skladajucou sa zo Styroch hlavnych faz:
identifikacia, planovanie, realizacia a vyhodnocgueavzdelavania. Aby podnik mohol
zatat’ so vzdelavanim mugidentifikovat® svojepotreby apoziadavky zamestnancov. Na
zaklade toho prebiehglanovanie ktorého vysledkom je program rozvoja a tréningd z
mestnancov. Kealizacii vzdelavania je potrebrmaotivacia zamestnancov a to prostred-
nictvom réznych motivanych faktorov. Délezity je vybemniesta kde sa vzdelavanie bude
uskut@nova’ a na zaklade toho zvéltd najvhodnejSiumetdédu. Podnik mé k dispozicii
v slttasnosti naozaj Siroku ponuku. Z uvedenej Skaly thbyosom rada zdéraznila kims
vanie, mentorovanie, outdoor training, worksktop-learning. Poslednou a azdatlad@sou
fazou vzdelavania je jeho samotmghodnocovanie Vyspelé spolénosti vyuZivaju

k ziskaniu vysledkov neformélne hodnotenia a temtaiasto testov voliasobné pohovo-

ry s (astnikmi vzdelavania.
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3 ODBORNA PRIPRAVA A ROZVOJ

Aby zamestnanci mohli pltiisvoje povinnosti, neobidu gasto bez odbornej pripravy. Aj
skuseny zamestnanec, ktory je uvedeny do novéhestaania, potrebuje dosiahhtov-
novahu prostrednictvom orientacie a odbornej pvigrako vidime na obrazkél 6. Sa-

motna orientacia alebo priprava négtasu potrebné obidvoje. [19]
Orientéacia
Schopnos\——) PozZiadavky
nového Odborna zamestnania
zamestnanc pripravi

Obr. 6. Rovnovadha medzi schopfamsi nového zamestnanca a poziadavkami daného

zamestnania. [19]

Orientacia — novy zamestnanec sa zapracuje, adaptuje sadmkpracovny kolektiv,
pracu na danom mieste. Jedn& sa o formovanie praclo\schopnosti nového pracovnika

tak, aby vyhovovali poziadavkam pracovného miestaveeho zamestnavdite [7]
Odborna priprava xobotnickych kategériach ma tieto formy:
» zaSkolenie,
* inStruktdz, zacvik,
» rekvalifikacia,
» kvalifika¢ny kurz. [8]
Odborna priprava kategériach THP ma tieto formy:
e pomaturitné, postgradualne stadium,
» Specializovana priprava,
» odborné seminare, konferencie,
* individuélne Studium,

e staze, rotacia funkcii. [8]
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Aj ked odborna priprava pomaha zamestnancovi pri vykone jehtesiného zamestnania,
jej vyhody sa mdZzu rozsfrina cell zamestnancovu kariéru a ponidieavija’ tohto za-

mestnanca s dadom na jeho buduce povinno®iozvoj na druhej strane poméaha jednot-
livcovi so zvladnutim buddcich povinnosti beZ'atiu na jeho siasné zamestnanie. Roz-

diel medzi odbornou pripravou (teraz) a rozvojonbigdicnosti) s@asto stiera. [19]

Odborna priprava a rozvoj zlepSuje podnik, jedaodii kvalitu med4iudskych vZahov
na pracovisku. Aby sme jednoducho zhrnuli vyhodyjdme povaZovaodborna pripravu
a rozvoj zainvesticiu podniku do zamestnancov. Tato investicia prinasaehdu za-
mestnancovi, podniku i ostatnym pracovnikom. Inweshie podnikov do vzdeldvania
pracovnikov v roku 2006 znazmije tabuika v prilohe P lIl. [19]

Aby sa dospelo kyhodam uvedenym v prilohe P IV, musia personalni odborajizedu-

ci odhadni potreby, ciele, obsah &ebné postupy odbornej pripravy. Obrazok/ zna-
zomuje ¢innog’ v obdobi pred z@tim odbornej pripravy a rozvoja. Osoba zodpovexdna
odbornu pripravu a rozvoj musi odhadmdtreby zamestnancov a podniku, aby zistila, aké
ciele je treba sledovaKed’ su stanovené ciele, @& sa zvazovakonkrétny obsah aceb-

né zasady. [19]

Obsah
programu
- Vedomosti,
Odhad .| Ciele OP .| Skutainy .| znalosti
potrieb | | arozvoja "| program | | aschopnosti
. Usebné pracovnikov
zasady
A 4
Kritéria
hodnotenia
b » Hodnotenie

A

Obr. 7. Pripravné kroky pri vytvarani programovbadne] pripravy a rozvojg19]

3.1 Odhad potrieb

Urcuje sitasné i buduacerobléemy, ktoré je treba rieSipomocou odbornej pripravy a roz-

voja. Napr. zmeny vonkajSieho prostredia mézu poghistavi’ pred nové ulohy. Aby
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podnik mohol efektivne reagafapotrebuju jeho pracovnici odborna pripravu, akeyot

zmeny dokéazali zvladnu[19]

Niekedy sa potreba odbornej pripravy moze objavilosledku zmeny podnikovej straté-
gie. Napr. zavedenie nového vyrobku alebo novédtsiwbvykle vyzaduje, aby si zamest-
nanci osvojili nové postupy. Odbornej pripravy jeané vyuZf i vtedy, kel sa zisti vyso-

ky patet zmatkov, nizka moralka, motivacia’af19]

Odhad potrieb musi obsiahthkazdéeho jednotlivca. Jeho potreby méz&tupersonalne
oddelenie, jeho priamy nadriadeny alebo on daensonalne oddelenienéze najs slabé
miesta tych, ktori s prijimani alebo povySdtriamy nadriadeny vidi zamestnanca kaz-

dy dey, teda slUzi akd’alSi zdroj pre odpotignie k odbornej priprave. [19]

O pristup k odbornej priprave mézu pozZiadhsamotni zamestnanci Veduci odbornej
pripravy vSak nemaju istotu, Ze kurzy budu zodpetgubtrebdm zamestnancov. K zuze-
niu Skaly kurzov a @enia ich obsahu sa vyuzZivaju ¢®&eviac prepracovanejSie postupy
k odhadu potrieb. Jednym z nich j&awanie uloh.InStruktori zainaju zhodnotenim po-
pisu prace, aby aili hlavné ulohy daného zamestnania. Po stanoyehta Gloh sa vytvo-
ria konkrétne plany pre zabezpeie odbornej pripravy nutnej k tomu, aby bol zamaes
nec schopny tieto ulohy pthiAk nie je inStruktorov odhad potrieb spravny, neb vhod-

né ani ciele pripravy a ich obsah. [19]

3.2 Ciele odbornej pripravy a rozvoja

Ciele odbornej pripravy arozvoja vznikaju z pdiri€Ciele rovnako slizia ako norma,
s ktorou je mozné porovnavandividualny vykon a program. PoKiaie su ciele splnené,
poskytuje tento nezdar personalnemu oddeleniu 8pétnbu o programe odbornej pripra-

vy a jeho dastnikoch. [19]

3.3 Obsah programu

Mbze by zamerany na vyiovanie konkrétnych vedomosti, poskytovanie potrebrgna-
losti, alebo iba na snahu o zmenu postoja. Negh jeho obsah akykKeek, musi program
pInit potreby podniku a jehogastnikov. Wastnici musia obsah pripravy povazova

zodpovedajuci ich potrebam, pretoze inak nie stivaeani k tomu, aby s&ili. [19]
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3.4 Uc¢ebné zasady

Aj ked’ sa webny proces dékladne skimaJa&esa aiom nevie. Problém jeiasti v tom, Ze
ucenie nie je mozné pozoraige mozné iba metgeho vysledky. V Studiach, tykajucich
sa webného procesu, odbornici¢énii Siroky obraz tohto procesu a vyvinuli nidko po-
kusnych gebnych zasad. NajlepSou cestou k pochopetabneho procesu je vyuZitie
ucebnej krivky znazornenej na obrazkuB. kebny proces sa uskutuje v tychto fazach:
vzostup (od bodu A do bodu B) a rovina (od boduli®&u C). [19]

InStruktori maju v suvislosti s tvarom krivky kaZae zamestnancdve ulohy. Za prvé
shazia sa, abycebna krivka dosiahla uspokojivej irovne vykonu.oTétovei je na obraz-
ku znazornend preruSovanéiarou. Za druhé snazia sa, aby sa tato dral@siahlaco
najrychlejSie. Rychlas akou sa jednotlivci dia, zavisi na nich samotnych, vyuzitie naj-

ré6znejSich zasad pomaha proces urychlio]

Vysoka

Urovei
ucéenia

Nizka

Obr. 8. Typicka ¢ebna krivka. [19]

Uc¢ebné zésady su voditka pre spésoliigka ktorym sdudia wia efektivnejsieCim viac
su tieto zasady v odbornej priprave obsiahnuté,fgktivnejSia bude tato priprava. Radi-
me sem nasledujuce zasadyadi, opakovanie, vecnésprenos a spatna vazba. Vyskum

ukazuje, Ze sa aplikuju ako u pripravy domacidk ajzzahraninych pracovnikov. [19]
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3.4.1 Ugas

Posluché& sa v&Sinou Wi rychlejSie afalej si uchova osvojené znalosti v pamati, pbkia
sa procesu aktivnesdistni. dag’ zvySuje motivaciu a jasne zapaja viac zmyslom sa
posiliuje webny proces. Pravelaka zasadedasti sa time rychlejSie a znalosti si ucho-

vavame dlhSie. [19]

3.4.2 Opakovanie

Opakovanie nie je prilis zabavné, ale evidentrneasa dany model vryva do pamati. [19]

3.4.3 Vecno¥

Ucenie jelahSie, ak material, ktori si poslu¢h@naju osvojt, je zmysluplny. Napr. in-
Struktori obvykle vysvetlia poslucham celkovy @el zamestnania a az potom priieo
k vykladu konkrétnych dloh. Takyto vyklad unmimge pracovnikovi pochopipodstatu

kazdej ulohy a vecn@glnenia spravnych postupov. [19]

3.4.4 Prenos

Cim viac suvisia poZziadavky programu odbornej pripra poziadavkami zamestnania,

tym rychlejSie sa jednotlivec né&iututo pracu vykonava [19]

3.4.5 Spatna vazba

Spétna vazba informuje posluchéo jeho pokroku. Motivovani posluahanézu waka
zasade spatnej vazhy prispbsabioje spravanie a rychlejSie dosiatistipajucej tebnej
krivky. Bez spatnej vazby nemézu posidivoj pokrok a m6zu stratiodvahu. Spéatnou

vazbou Studijnych navykov poslucitéd mézu by napr. testy. [19]

3.5 Zhrnutie poznatkov kapitoly

V tejto kapitole som sa konkrétne zamerala na aubgripravu a rozvoj pracovnikov.
Zistila som, Ze aj zamestnanec s dlitamu praxou pri vstupe do nového zamestnania po-
trebuje ziské rovnovahu prostrednictvomrientacie a odbornej pripravyOdborné pri-
prava mu pomaha pri vykonavani jehocagnej prace. Na druhej strammzvoj mu poma-

ha zvladnt jeho budlce povinnosti bezl@uu na jeho siasné zamestnanie.



UTB ve Zling, Fakulta managementu a ekonomiky 39

4 ZHRNUTIE TEORETICKYCH POZNATKOV

Pri tvorbe literarnej reSerSe som postupovala dixu - od vSeobecného ku konkrétne-
mu. Teoreticktag’ diplomovej prace som preto rozdelila do troch t@pa to strategicky
rozvoj 'udskych zdrojov, podnikové vzdelavanie a posledatiut kapitolu tvori odborna

priprava a rozvoj zamestnancov.

V prvej kapitole som sa zaoberala strategickym o@mw 'udskych zdrojov, vysvetlila som
pojem znalostny pracovnikij skimala aké su aktualne trendy vo vzdelavantilZisom,

Ze strategicky rozvdjudskych zdrojov je dihodobéa zaleZifp&tora spoiva v poskytovani
prilezitosti k w@eniu, rozvoju a vzdelavaniu zg&alom zvySenia vykonu zamestnanca, timu
atym aj celého podniku. Vysledkom takéhoto striatedho rozvoja je znalostny pracov-
nik, ktory je pre podnik aktivom a dokaze zvikadarané vyzvy. Z aktualnych trendov by
som rada zdéraznila ,Sitie vzdelavania a rozvojanmaru” jednotlivym pracovnikom.
Podniky dnes maju zaujem o programy presne za@elarrozvoj konkrétnych vybranych

zamestnancov. Ciem vzdelavania je samozrejme vysSSia efektivita.

V d’alSej kapitole som sa zamerala na cely proces kodéiho vzdelavania. Najskor je
dolezité preskumapotreby podniku a poziadavky zamestnancov, potgbmal okruhTu-
di, ktorym bud( vzdelavacie programy@né, a stanoviobsah tychto programoidalej je
treba zametasa na vhodné metddy, ktoré je mozno vyw&iybra spravneho interného
alebo externého lektora. Odpoemim pre podniky, ktoré sa stale eSte spoliehajtiaui-
né vywovanie a seminare je previe&ritickll inventlru s@asnych programov rozvoja
a ucit, ¢i niektoré z nich nie je potrebné prepraagwa vyradit. Na zaver je potrebné me-
ra’ dopad o tinnosti rozvojovych aktivit a na zaklade toho pewitaké zmeny, ktoré

zaistia, aby boli zdroje investované tam, kde jedfektivnejSie.

V poslednej kapitole som popisala proces planovamiadenia odbornej pripravy a rozvo-
ja pracovnikov. Odborna priprava spolu s orientaaimnoziuje novému zamestnancovi
dosiahnti rovnovahu pri vstupe do nového zamestnania. Kymnticiou rozumieme

adaptaciu nového zamestnanca na podnik, pracoviektkoci pracovné prostredie, od-
borné priprava predstavuje pomoc zamestnancowypine jeho séasného povolania.

Rozvoj zasa znamena pomoc jednotlivcovi so zvlddmbuducich povinnosti bez fddu

na jeho stiasné povolanie. Z celého procesu su azda najdéjledicag’ou wiebné zasady
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(G¢ag’, opakovanie, vecnés prenos a spatna vazbalim viac su totiz obsiahnuté

v odbornej priprave, tym efektivnejSia bude taipnawva.

Co sa tyka kritického zhodnotenia literattry, mysiimze k tejto téme je dostéty paset
monografickych publikécii, dom svedi aj zoznam pouZitej literatary. V tejto oblasteh
ratira naozaj ponuka dost&n@ mnozstvo uspokojivych informacii. Zakladné infidcie
o tejto problematike ma dobre spracované Armstrafigktivne vzdelavanie a cely jeho
proces kvalitne rozobera Vodak a Kutikava a novinkami v tejto oblasti sa zaobera

Druckeréi Hronik. Specialistami na odbornu pripravu a rgatpozasa Werther a Davis.

Po preStudovani odbornej literatlry a vypracovanrdtickejéasti mézem teraz formulo-
vat’ hypotézy, ktorych platnésud’ potvrdim alebo vyvratim v praktickégsti.
Hypotézy:

H1: Podnik Continental Matador Truck Tires, s .rvguziva systém vzdelavania pozosta-
vajuceho zo Styroch faz: identifikacia, planovameslizacia a vyhodnocovanie vzdelava-

nia.

H2: Podnik Continental Matador Truck Tires, s. r.wuziva pri odbornej priprave

a rozvoji svojich zamestnancov viac metody ,,onjui® ako metddy ,off the job“.

H3: Podnik Continental Matador Truck Tires, s. r.vguziva pri vzdelavani svojich za-

mestnancov viac sluzby internych lektorov ako exten lektorov.

H4: Podnik Continental Matador Truck Tires, s. r.valésledku globalnej hospodarskej

krizy zniZil v roku 2009 peet Skoleni pre svojich zamestnancov.
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5 ZAKLADNE INFORMACIE O PODNIKU CONTINENTAL
MATADOR TRUCK TIRES, S. R. O.

5.1 Identifika ¢né Udaje

Obchodné meno: Continental Matador Truck Tires, G.
Sidlo: Terézie Vansovej 1054/45, 020 01 Puchov
IC: 36 305 448

DIC: 2020109960

Den z4pisu: 14.10.1998

Telefon: 00421-42-463 2100

Fax: 00421-42-461 3400

Spolanog’ je zapisana v OR okresného sudu v Gires, oddiel Sro, zlozka 11215/R. [20]

5.2 Historia a si¢asnog’ v podniku

CMTT, s. r. 0. ma dvoch spaioikov a to nemecky podnik Continental a slovengbar s
lo¢nog’ Continental Matador Rubber, s. r. 0. Podnik bdbZeny 17. septembra 1998 pod-
pisanim zmluvy medzi obidvoma spéhikmi — vtedy Continental AG a Matador. Vyroba
bola spustend 7. januéra 1999. Continental Matad@mene vlastnickych vahov zmenil

nazov podniku na Continental Matador Truck Tires, s. [20]

Continental Matador Truck Tires, s. r. 0. akéasl vel’kej medzindrodnej skupiny Conti-
nental je najvyznamnejSim vyrobcom nakladnych tgas v Eurépe ajednym
z najvyznamnejSich exportérov slovenskej ekonomilgnto podnik pésobi na Slovensku
uz 11 rokov a za tenttas zaznamenal vysoky rast vo vSetkych oblastéaumosti. Kym

v prvom roku existencie bol pet zamestnancov 791, podnik vyrobil 625 700 nakladn
pneumatik, v roku 2005 to bolo uz 2 050 400 kusovje rast takmer o 230 %. Tento na-
rast vyroby sa uskutail pri minimalnom raste pau pracovnikov — iba o 31Qudi, ¢ize

0 39 %. Prtom takmer polovica zamestnancov bola prijata leokw 2002. V roku 2008
podnik vyrobil 2 309 500 nakladnych pneumatik edpidivita prace bola v tom istom

roku o 177 % vysSia v porovnani s rokom 1999. [20]
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Tento priaznivy vyvoj podnik zaznamenal afaka rozsiahlemu reStrukturaléreému
programu a zavadzaniu novych strojov a technol@®pivodnym zamerom bolo vytveri
v Puchove vyrobny zavod s kapacitou 1 500 000 kueéive. AvSak daka vybornym vy-
sledkom v oblasti kvality, produktivity aj nakladusti bolo rozhodnuté dalSich investi-
ciach. Realizacia novych investich projektov v roku 2005 pomohla zw$ocnu kapaci-
tu na 2 000 000 kusov. Podnik pokwaal v investovani do rozSirenia vyrobnych kapagit
v d’alSich rokoch. Stasna kapacita zavodu je 2 400 000 kuséneo[20]

Uspech podniku v3ak nie je zalozeny len na inviéstic K'G¢ova tlohu hraji zamestnan-
ci, ktori s motorom zmien, tvorcami kvality vyrabla vémi cennym potenciadlom pre
budicnos. Systém vzdelavania a tréningu je postaveny neojozych planoch pracovni-
kov, ktoré su zamerané na ich odbornu pripravulasbbkvality, legislativnych poziada-
viek, manazérskych z¢nosti, informénych a riadiacich systémov, ako aj na jazykovu
pripravu. Do vzdelavania svojich zamestnancov itoxed podnik v uplynulych rokoch
1998 - 2008 viac ako pdesiat miliénov korin. Uspesna certifikacia podchoriem 1SO
14001:2004 a ISO/TS 16949:2002 otvara podniku ddereelého sveta. [20]

V roku 2009 podnik Continental Matador Truck Tirgs,r. 0. vyrobil 1 400 000 naklad-
nych pneumatik. Pokles vyroby v tomto roku bol momenany globalnou hospodarskou
krizou a predovSetkym prudkym poklesom vyroby ndikjeh automobilov, automobilo-
vych privesov a navesov. Plan vyroby na rok 201@geurovni 1 850 000 nakladnych

pneumatik. [20]

5.3 Predmet podnikania

Predmetom podnikania spolwsti Continental Matador Truck Tires, s. r. ons$leduju-

cedinnosti:

* vyroba gumovych pneumatik zfiek: Continental, Barum, General Tire, Semperit,

Matador, Uniroyal,
» protektorovanie a opravy gumovych pneumatik,
» vyroba gumovych a plastikovych vyrobkov,
» servis gumovych pneumatik a ostatnych gumarenskyrdikov,

» vulkanizacia — pogumovanie kovovych vyrobkov,
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» vyroba, opravy a servi@lovych strojov a zariadeni hlavne pre gumarenska-v

bu, &itane chemicko-technologickych zariadeni,
» vyskum a vyvoj v oblasti prirodnych a technickycbdy

» nakladanie s odpadmi — zhronda¥anie, zber, vykup, skladovanie gumovych

a plastovych odpadowitane spracovania druhotnych surovin a ich recydl2?2]

5.4 Organiza¢na Struktura

Aktuélnu organizénu Struktiru uvadzam v prilohe P V. Nele podniku stoji generélny
riaditel’. Pod nim je desasamostatnych divizii: mieSdievyroba, kvalita, industrializacia
vyrobkov, priemyslové inZinierstvo, tovarenské mérstvo, financie & controlling;udskeé
zdroje, nakup a inforn¢aé technoldgie. [28]

Jednotlivé divizie sa skladaju z oddeleni, za ksgreodpovedni vedulci pracovnici jednot-

livych oddeleni, ktori maju pod sebou THP pracowemiklebo robotnikov. [28]

5.5 Divizia Pudskych zdrojov

Personalne oddelenie v podniku sa zaobera procesdenialudskych zdrojov. Organi-

zatna Struktura diviziéudskych zdrojov je znazornena na obrazk®.

Riaditd’ka divizie

Personalistika Vzdelavanie ESH
a mzad a zlepSovateské hrutie
|| Personalistikal | Zivotné
prostedie
| | Mzdova | | BOzZP
étovnicka
|| Mzdovéa || Odpady
netovnicka

Obr. 9. Organizana Struktura diviziéudskych zdrojov. [28]
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V divizii Cudské zdroje pracuje 1idi. Ich rozdelenie je nasledujuce: riatkiz divizie
(1), Personalistika a mzdy (1), Personalistika (hxdové dtovnicky (2), Vzdelavanie
a zlepSovatiské hnutie (2), ESH (1), Zivotné prostredie (1),Z80(2), Odpady (1).

Medzi hlavné pracovné oblasti dividiedskych zdrojov patri:
e néabor a vyber zamestnancov,
* vzdelavanie a zlepSovdiské hnutie,
* bezpe€nog’ a ochrana zdravia pri praci,
e spracovanie miezd,
* ro¢né ztovania dane a zdravotného poistenia,
« komplexn&innog’ v oblasti ochrany ZP a poZiarnej ochrany,

» koordinacia ochrany majetku podniku,

riadenie odpadového hospodarstva. [28]

5.6 Struktlira zamestnancov

Podnik Continental Matador Truck Tires, s. r. ddeje svojich zamestnancov dadpa-

tu, pohlavia, vekovej Struktary, futikého zaradenia a dosiahnutého vzdelania.

5.6.1 Poéet zamestnancov

K 31. 12. 1999 podnik evidoval 791 zamestnancovidbib roku az po rok 2008 saged
zamestnancov iba zvySoval. &niou bolo rozSirovanie vyroby, zavadzanie novyabjet/
a technoldgii. V roku 2009 poklesol g zamestnancov o 85. &riou bol prudky pokles
vyroby automobilov v désledku globalnej hospodarskezy. Vyvoj paitu zamestnancov

je znazorneny na obrazkul10. P@et zamestnancov je aktualny k 31. 12. 2009.

Tab. 4. Pdet zamestnancov. [28]

Rok {1999 | 2000 | 2001 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009
Poéet | 791 | 831 | 914 | 952 | 1113|1104 |1101|1123|1115|1133|1048
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Obr. 10. Pget zamestnancov. [28]

5.6.2 Vekova Struktira

Vekovu Struktlru zamestnancov v podniku ContineMatador Truck Tires, s. r. 0. zna-
zomuje obrazoké. 11. Z celkového pidu zamestnancov 1048 je v podniku 967 muzov
a 81 Zien. Najviac zamestnancov (muzov aj Zzienjojereku od 31 do 40 rokov. Naopak
najmenej zamestnancov je vo veku do 20 rokov. Vakruktira zamestnancov je aktudl-
nak 31. 12. 2009.

500+
400 -
O muzi
3001 | Zeny
200+
0 ‘ ‘
do 20 21-30 31-40 41-50 51-60 nad 60
rokov rokov rokov rokov rokov rokov

Obr. 11. Vekova Struktura zamestnancov. [28]
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5.6.3 Funkéné zaradenie

V podniku Continental Matador Truck Tires, s. reaistuju Styri kategdrie zamestnancov.
Ich funkéné zaradenie znazasje obrazok. 12. Najviac zamestnancov pracuje v kategorii
robotnici. Tato kategodria sa deli na 2 hlavné podsly: vyroba a udrzba. Naopak najmen-
Si patet pracovnikov je zamestnanych v kategorii vrchplovanagement. Ret zamest-

nancov v jednotlivych kategoriach je aktualny k @1. 2010.

Tab. 5. Funkné zaradenie. [28]

Funkcia [[Robotnici| THP Stredny management | Vrcholovy management | Celkom
Pocet 854 148 33 11 1046

39 1%

M@ robotnici
@ THP
O stredny management

@ wrcholow management

82%

Obr. 12. Funkné zaradenie. [28]

5.6.4 Vzdelanostna Struktlura

Ukoncené vzdelanie zamestnancov je znazornené na obtazks. Podnik Continental

Matador Truck Tires, s. r. 0. zamestnava najviac@vnikov zo strednych odbornych skal,
¢o pri prepg@itani na percenta je 86 %. VysokoSkolsky vzdelamhestnanci predstavuju
11 % a zvySné 3 % tvoria zamestnanci so zakladrgadelanim. Vzdelanostna Struktara

zamestnancov je aktualna k 31. 12. 2009.
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Tab. 6. Vzdelanostna Struktira zamestnancov. [28]

Vzdelanie Po et zamestnancov
zakladné 33
stredné odborné vyucenie 326
stredné vzdelanie bez maturity 75
Uplné stredné odborné vzdelanie + maturita 310
Uplné stredné vSeobecné vzdelanie + maturita 30
vySSie odborné vzdelanie 160
bakalérske Stadium 8
vysokoSkolské Stidium 103
vedeckavychova . 3 .
Celkom 1048

7%

O zékladné
B stredné odborné vyucenie

O stredné vzdelanie bez

maturity

O Uplné stredné odborné
vzdelanie + maturita

I Uplné stredné vSeobecné
vzdelanie + maturita

B vy3Sie odborné vzdelanie
O bakalarske stadium

B vysokoSkolské Studium

W vedecka vychova

Obr. 13. Vzdelanostna Struktira zamestnancov. [28]
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6 VZDELAVANIE AROZVOJ PRACOVNIKOV V PODNIKU

KTacovou ulohou v oblasti vzdelavania bolo zvliadnutieghodu na technolégie Continen-
talu. Realizoval sa cely rad aktivit — od zapraciaaspékovych pracovnikov v sester-
skych zavodoch koncernu az po nasledné zapracowataeych pracovnikov Continental

Matadoru na nové technologie. [28]

Odborny rozvoj zamestnancov je odiiagku posobenia spataého podniku systematicky
zabezpeéovany prostrednictvom neustéle sa rozvijajucehgrarau vzdelavania. Prioritou
v prvom roku bol projekt Moderny prevadzkovy marraget — teoreticka a praktick& pri-
prava stredného managementu. Pre budovanie timakéi@ bolo nevyhnutné realizova
uceleny Program rozvoja timovej spéosti, ktori znamenal tréningové aktivity na vset-

kych arovniach riadenia i pracovnikov vyroby. [28]

Vzdelavanie zamestnancov v podniku je definovar®ezkkavanie a rozSirovanie znalosti
v danej profesii a funkcii. Cfem systému vzdelavania je vytvopodmienky pre kvalifi-
kacny rozvoj vSetkych pracovnikov. Uskuitaije sa eliminovanim rozdielov medzi pozia-
davkami na vzdelavanie jednotlivych profesii, defianych v katalégu Kvalifikenych
poZiadaviek a Tréningovom plarfea medzi skuttnog’ou. Tento proces je zndzorneny v
Kvalifika¢nych maticiach (vid priloha P VI). [28]

Cely systém vzdelavania zamestnancov je v podrokdealeny do 12 faz: planovanie fi-
nartnych prostriedkov, planovanie vychovy vzdelavaraengstnancov, spracovanie prog-
ramu vzdelavania, schvalenie programu vzdelavanfaer a hodnotenie vzdelavajucej
inStitacie, uzavretie zmluvy, organir@ zabezp&enie akcii, vedenie dokumentacie, hod-
notenie vzdelavacej akcie, transfer vedomosti, btaine efektivnosti vzdelavania, vyhod-
notenie plnenia programu vzdelavania. Pre lep3gnticiu je znazorneny v prilohe P VII.
[28]

! Kvalifikagné poziadavky — sthrn teoretickych a praktickyatdpokladov stanovenych pre vykon fink-

ho miesta. Fundné miesto je pozicia &ena pre THP.

2 Tréningovy plan — sthrn teoretickych a praktickpeadpokladov stanovenych pre vykon pracovného-mies

ta. Pracovné miesto je poziciadema pre robotnick&éinnog’.

% Kvallifikagna matica — grafické znazornenie riglania kvalifika&nych poZiadaviek.
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6.1 ldentifikacia potrieb vzdelavania

Podnik¢leni svojich zamestnancov do 6 skupin, pre ktoréesyhnutné rozdielne metody

vzdelavania. Tymito skupinami su:

6.1.1 Vrcholovy management

Podklad k realizacii — individualne plany osobnébnvoja stanovené dohodou medzi ge-

neralnym riaditBom a jednotlivymilenmi vrcholového vedenia. [28]

6.1.2 Stredny management, ostatni THP pracovnici a majstr

Podklad k realizacii — plan ndalSi rozvoj je spracovany na zakladén&ho hodnotenia

a rozdielu medzi kvalifikénymi poziadavkami a skutoog’ou. [28]

6.1.3 Profesie v kategorii robotnici

Podklad k realizacii — periodické Skolenia vyplyiag z legislativy, poziadavky vyplyvaju-

ce z Tréningového planu. [28]

6.1.4 Profesie v kategorii robotnici divizia informatné technoldgie

Podklad k realizacii — periodické Skolenia vyplyiag z legislativy, poziadavky vyplyvaja-
ce z kvalifika&nych poziadaviek, poziadavky vyplyvajace z overemalosti a zrénosti.
[28]

6.1.5 Novoprijati zamestnanci

Podklad k realizacii — vstupné skolenie, plan zepvania. [28]

6.1.6 Absolventi VS

Podklad k realizacii — program pripravy absolvenfan zapracovania. [28]

6.2 Planovanie vzdelavania

Planovanie vzdeladvania v podniku Continental Mata@luck Tires, s. r. 0. pozostava

Z nasledujucickinnosti.
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6.2.1 Planovanie finantnych prostriedkov

Plan finagnych prostriedkov na vzdelavanie jeéagou rainého rozpdtu podniku. Vy-
chadza z analyzy nakladov sledovaného obdobiavejmzych potrieb zamestnancov, da-

nych neustale sa zvySujucimi poziadavkami na kikakfané plnenie vyrobnych uloh. [28]

6.2.2 Planovanie vzdelavacich akcii

Planovanie sa realizuje kazdone v mesiaci december. Na zaklade hodnotiacehovpeho
ru medzi pracovnikom a nadriadenym je dohodnutyomey program pre nasledujuci
rok. Tento program postupne eliminuje rozdiel mekizalifikacnymi pozZiadavkami na

danu profesiu a skutaymi znalosami a zrénog’ami pracovnika. [28]

Vzdelavacie akcie vyzgaveduci pracovnik do Poziadavky na vzdelavanié fuiloha

P VIII) a tieto odovzda do konca marca odboru vadahia. [28]

6.2.3 Zostavenie a schvalenie programu vzdelavania

Na zaklade predloZenych poziadaviek veducich pmigov spracuje divizi&udské zdro-
je ra¢ny Program vzdelavania na prislusny rok, ktoréh@asu je harmonogram vzdela-

vacich akcii, ktory je rozdeleny na jednotlivé abigpod’a skupin zamestnancov. [28]

Program vzdeldvania je v mesiaci m4j predloZengctevlenie vedeniu spd@ioosti. Do
schvélenia programu vzdelavania su realizovanélavdeie akcie, ktoré vyplyvaju z legis-
lativy alebo na zaklade poziadaviek riaffite divizii po odsuhlaseni riaditem divizie
LCudské zdroje. [28]

V pripade, Ze je potrebné uskénd@ v priebehu roka vzdelavacie akcie, ktoré neboli na
planované, poziada prislusny veduci o dotiatozaradenie pozadovanej aktivity do prog-

ramu vzdelavania. [28]

6.2.4 Program vzdelavania

Program vzdeldvania v podniku Continental Matadwoick Tires, s. r. 0. nesie nazov Prog-
ram rozvoja a tréningu zamestnancov. V podnikuogvoj a tréning vyznamnou investi-

ciou do buducnosti, ktora napomaha rozvoju podriakesobnému rastu zamestnancov.
[28]
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Program rozvoja a tréningu zah cely rad aktivit, ktorych zmyslom je informavaa-
mestnanca o pravidlach a postupoch, fornideh kvalifikaciu a rozvijé ich pre potreby

budidceho poverovania n&rejSimi tlohami. [28]
Efektivita procesu rozvoja a tréningu je zabégpé dodrzanim nasledovnychloe:
» vychéadza z potrieb podniku,
» ciele rozvoja a rieSené problémy su jasne definéyvan
» tréning je na profesionalnej urovni. [28]
Podmienky rozvoja a tréningu:
e Zamestnanca je mozné vyslaa Skolenie, kurz alebo mu umoZm§itudium popri
Skole len ak ide o zvySovanie alebo prehlbovanadifikacie, jej udrziavanie a ob-

novovanie na vykon prace dohodnutej v pracovnepzmha zaklade navrhu riadi-

tel'a prislusnej divizie a po schvaleni riatibe divizieCudské zdroje. [28]

« Zvy3enie alebo prdbenie kvalifikacie musi wyv stlade s kvalifikenou maticou.
[28]

* Po ziskani osveégnia, preukazu, certifikatu, vysvaghia a diplomu je kazdy za-
mestnanec povinni predigzpriginal k zaevidovaniu na diviZiludské zdroje do 10
dni po ich obdrzani. Kopie dokladov o absolvovaadi& budu uloZzené v osobnom
spise zamestnanca. Originaly certifikdtov a ogeadbudu uloZené v spise pracov-
nika. [28]

6.2.5 Druhy Skoleni
Vstupné Skolenie — vSeobecné informacie

CieP: zozndmf novoprijatych pracovnikov podniku so z&kladnynformé&ciami, histériou
a perspektivou firmy. Zaskélich vo vSeobecnych predpisoch v oblasti bémpsti prace,

ochrany Zivotného prostredia, poZiarnej ochrangligva zodpovednosti za vyrobok. [28]

Oblasti: informéacie o koncernelhe Basics (filozofia koncernuyyrobny systém CMTT,
podnikova kultirapracovny a organizay poriadok kolektivna zmluva — zamestnanecké
vyhody, odmeaiovanie,BOZP a poZziarna ochransystém manazérstva kvalityystém en-

vironmentalneho manaZzérstva. [28]
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Technologické gumarenské minimum — Gvod do , Skoly kality*

Ciel: zoznamf pracovnikov so zakladnymi postupmi vyroby nakladnyadialnych plas-
tov. [28]

Oblasti: avod do gumarenskej technoldgie, vyvoj a konStrakkobzmery a popis plés,
materialy pre vyrobu pl&dv, technologia vyroby (mieSanie zmegiymovanie kordov,
strihanie, vytlatovanie, valcovanie a zdruzovaniegnfekcia plagov, vulkanizacia plas-

tov), skaSobnictvo. [28]
Skola kvality
Ciel: zabezpéit systémovy pofad na kvalitu vyrobku a procesy s nim suvisiacg] [2

Oblasti: systém kvality ISO 9001, ISO/TS 16 949:2088¢povednasza vyrobokodbor-
na priprava auditorovmetddy a nastroje riadenia kvalitgnalyza moZznosti vzniku
a nasledkov chybstatistické riadenie procesaskuSobné a meracia technikaalita Co-
Ma. [28]

Ochrana Zivotného prostredia
Ciel: zabezpéit systémovy pofad na ochranu Zivotného prostredia. [28]

Oblasti: systém environmentalneho manazérstva EN ISO 14004;2kolenie pracovni-

kov s vyznamnym vplyvom na zivotné prostredie. [28]
ZlepSovanie procesov, zvySovanie produktivity, timgi praca

Ciel: zabezpéit proces neustaleho zlepSovania v nadvaznosti maooi@irnejSie vyvojové

trendy nastrojov riadenia vyroby. [28]

Oblasti: kanban,JIT, POKA JOKE,zlepSovatkské hnutieyychle zmenyworkshopy,ti-

mova praca. [28]
Skola TPM

Ciel: zabezpéit optimélny pristup pracovnikov k strojnému zariddea pracovnému

prostrediu. [28]

Oblasti: TPM — teoretické znalostifPM — tréning praktickych zemosti,6S (Metéda 5
S + Safety). [28]
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Jazykova priprava

Ciel: podpora systémovej jazykovej pripravy zamestnanodkstorych je vzhadom na
funkéné zaradenie a plnenie pracovnych povinnosti ztiaodzieho jazyka nevyhnutna.
Jazykova priprava bola v roku 2009 z dévodu zn&eozpd@tu ako dosledok globélnej

hospodarskej krizy pozastavena.[28]
Vyucdovacie jazyky:anglictina, nengina. [28]
Skolenie vyplyvajlce z legislativy

Ciel: zabezpé&t odborna spodsobildsv sulade so zakonnymi normami a obozrama-
mestnancov s pravnymi predpismi a zasadami BOZbZiamej ochrany. Pokige vydana
nova norma alebo jej doplnok, ihfiesa uskuténi preSkolenie. Zavetaé overovanie ve-
domosti sa vykonava pred skusobnou komisiou, khozbstava najmenej z trockenov
v zmysle vyhlasky. 356/2007. [28]

Oblast’: vid’ priloha P IX.

Specializované Skolenia path poziadaviek jednotlivych profesii a funkcii

Ciel: na zaklade poziadaviek vyplyvajacich z rozvojovyathnov a planov zapracovania
organizuje divizidudskych zdrojov vzdelavacie akcie zamerané na dlmmiané oblasti

jednotlivych profesijnych skupin. [28]

Oblasti: praca ud'mi (asertivita, komunikacia, timova praca, prezéméaschopnosti,
spolatenska etiketa, moti¢aé nastroje, lojalita, dt), profesijné Specializacie (legislativa,
kvalita a environment, dit), profesijnd Specializacia obsluznych prevadzok (@stde

a riadiace systéemy). [28]

6.2.6 Metddy vzdelavania

V podniku sa metody vzdelavania éenuju do troch nasledujucich skupin. Medzi metody
pouzivané ku vzdelavanina pracovisku (on the job) patri:inStruktaz koucovanie, kon-
zultovanie,rotacia prace. Medzi metddy pouzivané ku vzdelavemimo pracoviska (off
the job) patri: predndska, seminar, workshop, brainstormasgessment centre, outdoor
tranining. K metdédam vzdelavanie pracovisku aj mimoneho patriapracovné porady,

videokonferencieg-learning. [28]
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6.3 Realizacia vzdelavania

Vzdelavanie zamestnancov je realizovanélpamd’ov a potrieb podniku a zabezjge ho

divizia Cudské zdroje.

6.3.1 Materialno-technické zabezpéenie vzdelavania

Podnik ma vybudované vilastné Skoliace priestorgkesto vyuziva ku vzdelavaniu za-
mestnancov aj prenajaté priestory a didaktickd ridechna Institute vzdelavania. Institat
vzdelavania sa nachadza v bezprostrednej blizkoséilu podniku a je gag’ou Strednej
odbornej Skoly v Puchove. Je fuime naviazany na ostatné person&ineosti a vonkajSie

vzdelavacie institacie, ktoré zabeZpgl r6zne formy vzdelavania.[28]

6.3.2 Personalne zabezp&nie vzdelavania

V pripade organizovania externych vzdelavacichiaeiprioritne osloveni dodavatelia,
ktori boli pozitivne ohodnoteni v predchadzajugelspraci, alebo su osloveni novi doda-

vatelia, ktori maju pozitivne referencie, respzaklade cenovej ponuky. [28]

Ak su pre Specializovanu problematiku v ramci spotsti vySkoleni interni lektori, za-
bezpeéuju vzdelavaciu akciu bez vyberového konania. imper lektormi stveduci pra-
covnici na vSetkych stufoch riadenia, ktori st povinni Skolsvojich spolupracovnikov
v oblastiach, v ktorych boli sami preskolengpecialisti aodborni pracovnici

v jednotlivych oblastiach. Interni lektori zabezpgl Skolenia BOZP, pozZiarna ochrana a

Kvalita. VSetky ostatné zakonné aj odborné Skolealzezpéuju externi lektori. [28]

6.4 Hodnotenie vzdelavania

V podniku sa hodnotia vSetky interné aj externésléndacie akcie.

6.4.1 Interné vzdeldvacie akcie

Hodnotenie internych vzdelavacich akcéxernym lektorom uskutdiuje (astnik Skole-
nia na formulari Hodnotenie dodavidevzdelavacej akcie @ipriloha P X). V pripade
potreby Oddelenia vzdelavania je mozné realizdvadnotenie vzdelavacej akcie aj pri
internych vzdelavacich akciachrngernym lektorom, a to za delom ziskania informacii

o naplneni ciBov akcie, prip. o arovni spokojnosti s lektoronB][2
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6.4.2 Externé vzdelavacie akcie

Na zéklade individualnych planov rozvoja su vybrprdcovnici vysielani na vzdelavacie
akcie organizované externymi vzdelavacimi inStaddi Ponuka Skoleni, seminarov, sym-
pozii a pod. je distribuovana na prislusné oddelevisetky externé vzdelavacie akcie su
zabezp&ované prostrednictvom Ziadosti o Ghradu poplatkedaliténou s@ag’ou Zia-
dosti je cenova ponuka, obsah, rozsatasovy harmonogram pozadovanej vzdelavacej
akcie. Tuto ziadasschvduje priamy nadriadeny pracovnika, riadligerislusnej divizie

a riadité divizie Ludské zdroje. Ziaddsje podkladom pre objednavku a fakturaciu. Po
navrate z externej vzdelavacej akcie su pracoyueinni vypint’ Hodnotenie vzdelavacej

akcie (v’ priloha P XI), ktora je siag’ou cestovnej spravy. [28]

K pretibeniu alebo k zvy3eniu kvalifikacie je zamestnanoomimoine umoznené S$tu-
dium popri zamestnani na zaklade Dohody o zvySealifikacie, ktora stanovuje pod-

mienky Studia, pripadne sankcie za ich poruseg]. [

Celkovu efektivnos externych vzdelavacich akcii vykonava diviEiadské zdroje vo for-

mulari Celkové hodnotenie efektivnosti vzdelavadejie (vid’ priloha P XIlI). [28]

Hodnotenie programu vzdelavania uskiuitgie divizialudské zdroje 2 x &me v nasledu-
jucich oblastiach: peet pracovnikov, p&et odienych hodin, priemerny pet hodin na

jedného pracovnika, naklady na vzdelavanie. [28]

Hodnotenie efektivnosti vzdelavania sa realizugedovne:

Tab. 7. Hodnotenie vzdelavania. [28]

Druh Skolenia Forma a sppsob merania Realizuje Termin
efektivnosti
Vstupné Skolenia — no- Vstupny a wstupny test Oddelenie Po realizacii
voprijati zamestnanci pny a vystupny vzdelavania | Skolenia
Skolenia vyplyvajuce z | Uspe3noszaverénych testov, Po realizcii
o p . RPN Lektor « .
legislativy ziskanie odbornej sp6sobilosti Skolenia
L x , .._| Overenie znalosti lektorom, kon- | Lektor, o
Interné Skolenia (Kvalitg trola kvality wkonavanvekinnos- | oriamy nad- Po realizacii
CoMa, TPM, ...) P Y VYKC ny P y Skolenia
ti priamym nadriadenym riadeny
Externé vzdelavacie Pisomnou ale_bo elektromc_kou Priamy nad- | 3-12
. formou na tl&ive Hodnotenie . § .
akcie . . : riadeny mesiacov
vzdelavacej akcie.
Jazykova priprava Zaverge preskusSanie Dodéavéte | Po kurze
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6.5 Naklady na vzdelavanie

K vysokej kvalite a efektivnosti vyrobn&nnosti podniku Continental Matador Truck Ti-
res, S. r. 0. prispieva aj kazdon@ investovanie finamych prostriedkov do vzdelavania
zamestnancov. Z grafu mézeme vitliée investicie do vzdeldvania rastli do roku 2007.

Vplyvom globalnej hospodarskej krizy bol podnik eniiy znizi rozpaet na vzdelavanie

a teda od roku 2008 vidime pokles investicii dmteplasti. [28]

Tab. 8. Naklady na vzdelavanie v mil. Sk. [28]

Rok 2005 2006 2007 2008 2009
Naklady v mil. Sk 49 5,0 51 4.8 41
6,0
5,04
4,01
3,04
2,01
1,01
0,0 ‘ ‘ ‘ —
2005 2006 2008 2009

Kazdy zamestnanec v priemere absolvuje 7 Skolemier@o predstavuje viac ako 7000

Obr. 14. Naklady na vzdelavanie v mil. Sk. [28]

Gcastnikov na vzdelavacich akciach v rozsahu spalci ako 35 000 hodin. [28]
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7 DOTAZNIKOVE SETRENIE

Vlastny prieskum som realizovala prostrednictvontadoikov. Dotaznik je uvedeny
v prilohe P XIll. Podnik si ako reprezentativhu mkao zvolil 320 zamestnancov
z celkového p&tu 1046,¢0 pri prevedeni na percenta predstavuje 30,6 %skum bol
zahajeny 04. 03. 2010 a ukemy 29. 03. 2010. Vzorka oslovenych zamestnancowvge
dena v tabtkach¢. 9, 10 a 11.

Tab. 9. Vzorka zamestnancov fm@racovnej

funkcie. [vlastné spracovanie]

Pracovné funkcia Pdet
Vrcholovy management 5
Stredny management 18
THP pracovnici 83
Robotnici 214
Celkom 320

Z hradiska pracovnej pozicie bolo oslovenych 214 robotnikov, 83 THP pracovnjkov

18 strednych a 5 vrcholovych manazérov.

Tab. 10. Vekové zloZenie vzorky zamestnancov.

[vlastné spracovanie]

Vek Potet | Percenta
do 20 rokov 0 0%
od 21 do 30 rokov 64 20 %
od 31 do 40 rokov 144  45%
od 41 do 50 rokov 80 25 %
od 51 do 60 rokov 32 10 %
nad 60 rokov d 0 %
Celkom | 320| 100 %|

V prieskume bolo oslovenych 20 % zamestnancowveiku od 21 do 30 rokov, 45 % vo

veku od 31 do 40 rokov, 25 % vo veku od 41 do H@va 10 % vo veku od 51 do 60tky.
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Tab. 11. Vzorka zamestnancov feoda’tu odpracova-

nych rokov. [vlastné spracovanie]

Pocet odpracovanych rokov Pget | Percenta
do 3 rokov 48 15 %
od 4 do 6 rokov 70 22 %
od 7 do 9 rokov 58 18 %
viac ako 10 rokov 144 45 %
Celkom | 320 100%

Pod’a poétu odpracovanych rokov bolo oslovenych 15 % zamestnancov, ktori v podniku
pracuju do 3 rokov, 22 %, ktori robia v rozmedzAaZ6 rokov, 18 % pracuje v podniku 7
az 9 rokov a 45 % predstavuju zamestnanci, kt@cyjt v podniku viac ako 10 rokov.

Evidenciu zamestnancov p@dpatu odpracovanych rokov najdeme v prilohe P XIV.

7.1 Analyza problému a cid prieskumu

V podniku sa vyskytol problém, ktory zna#aje obrazok. 14. Materska spotmos’ Con-
tinental AG so sidlom v Hannoveri spolu s managdomrpodniku CMTT stanovuje roz-
pocet na vzdelavanie, ktory v poslednych dvoch rokoéhvplyvom globélnej hospodar-
skej krizy klesajuci trend. V dosledku toho bolpmad roku 2009 Gplne zruSena jazykova
vyucba zamestnancov. Uskgtilo sa menej odbornych Skoleni na tzv. ,méakké veds-

ti“ napr. oblas timovej prace, prezentaych schopnosti, moderacie a komunikacie.

Ciel'om prieskumu bolo zistj ¢i maju zamestnanci prilezitosti ku vzdelavariusu spo-
kojni so sdasnym vzdelavanim v podniké, pocituji nejaki zmenu vo vzdelavani oproti
predchadzajucim rokom, ak& forma a metdda vzdelauanim najviac vyhovovalao ich
motivuje ku vzdelavaniu¢i by mali zaujem o to, aby im podnik sprostredkopailstup

k odbornymcasopisom, opatovne zaviedol jazykoveé kutizglepsil Urovaé e-learningu.

7.2 Postup vyhodnotenia

Dotaznik obsahuje 18 otazok, z toho 3 otazky sterang na identifikané Udaje pracov-
nikov. Odpovede zamestnancov na kazdu otazku somecsmla graficky Wiselnom vy-

hodnoteni aj v percentach a slovne vyhodnoatila.
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7.3 Analyza vysledkov a ich interpretacia

Otazkag. 1. Mate vo VaSom podniku prilezitosti ku vzdeldiv®

1;0%
% 113;35% ®ano
Oskoér ano
@ neviem
@ skor nie
Onie

190;60%

Obr. 15. Prilezitosti ku vzdelavaniu. [vlastnéamvanie]

Prva otazka je uzatvorena s piatimi moznymi odd@awei. Viac ako polovica z opytanych
zamestnancov (60 %) sa domnieva, Zze ma skbr pogZiku vzdelavaniu. 35 %
z oslovenych zamestnancov si mysli, Ze ma prilsZiadelavéd sa. Zvysnych 5 % zast-

nenych pracovnikov prieskumu sa nazdava, ze skbameilezitosti ku vzdelavaniu.
Zaver:95 % opytanych zamestnancov vidi v podniku prilezdsti ku vzdelavaniu.

Otazkag. 2. Myslite si, Ze V&S podnik dosténe investuje do vzdelavania?

79,25% Wano
Oskér ano
@ neviem
@ skor nie
Enie

131;40%

Obr. 16. Investicie do vzdelavania. [vlastné spramie]
V poradi druh& otazka je apa@izatvorena s piatimi moznymi odpakamni. 40 % oslove-
nych zamestnancov si mysli, Zze podnik skér dost&tanvestuje do vzdelavania. 30 %

opytanych pracovnikov to nedokazalo posualijedna Stvrtina oslovenych zamestnancov
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sa domnieva, Ze podnik investuje do vzdelavanigatiise. Zvysnych 5 % pracovnikov,

ktori sa zdastnili prieskumu sa nazdava, Ze podnik skor neitoye do vzdelavania.

Zaver: Skoro dve tretiny z oslovenych pracovnikov (65 %) gedpoklada, Ze podnik

investuje do vzdelavania dostaténe.

Otazkag. 3. Ste celkovo spokojny/a soéa8nym stavom vzdelavania v podniku?

M ano

67;21%

O skor ano

B neviem

O skor nie

O nie

Obr. 17. Sdasny stav vzdelavania v podniku. [vlastné spraci@}an

Otazkac. 3 je uzatvorena,dastnici prieskumu mali k dispozicii h@noznosti. So sias-
nym vzdelavanim v podniku je 47 % opytanych zansstav skor nespokojnych. 21 %
pracovnikov, ktori sa Zastnili prieskumu je spokojnych sotsgnym stavom vzdelavania.
DalSich 22 % je skor spokojnych. Zvysnych 10 % oshyeh pracovnikov nevedelosis-

ny stav vzdelavania v podniku postidi

Zaver: Takmer polovica (47 %) z opytanych zamestnancov jekér nespokojna so su-

¢asnym vzdelavanim v podniku.

Otazkag. 4. Myslite si, Ze Vas podnik povazuje vzdelavaie

H naklady

Oinvesticie

B neviem
posudit

Oiné

193;60%

Obr. 18. Naklady/investicie. [vlastné spracovanie]
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Dal3ia, Stvrta otazka je polouzatvorena, to znamea&amestnanec si mohol vybigo-
nukanu odpowé&, popripade dopldimoznos ,iné“ vlastnym nazorom. Viac ako polovica
z oslovenych pracovnikov (60 %) sa domnieva, Zeviatelavanie je pre podnik investi-
ciou. 29 % sa nevedelo vyjadriZzvySnych 11 % zamestnancov, ktori sgaainili prie-
skumu si mysli, Ze podnik povazuje ich vzdelava@enaklady. Posledni moziiggne”

nevyuzil ani jeden zamestnanec.

Zaver:60 % uc¢astnikov prieskumu predpoklada, Ze ich vzdelavanienamena investi-

ciu pre podnik.

Otazkac. 5. Myslite si, ze pre vykon povolania potrebujeteistale zlepSovavoje vedo-

mosti a znalosti?

W ano
O skor ano
B neviem

O skor nie

155;48% Onie

144;45%

Obr. 19. Potreba zlepSovavoje vedomosti. [vlastné spracovanie]

Otazkac. 5 je uzatvorena s piatimi moznymi odpdiaeni. Takmer polovica (48 %) oslo-
venych zamestnancov si mysli, Ze pre vykon svofhwmlania sa musia neustale vzdeltava
45 % opytanych pracovnikov zvolilo moziigskdr ano“. Iba 7 % zamestnancov, ktori sa
z&astnili prieskumu sa nevedelo rozhodnkloznosti ,skér nie* a ,nie” nezvolil ani je-

den z opytanych pracovnikov.

Zaver:93 % oslovenych pracovnikov sa domnieva, Ze pre vgk svojho povolania po-

trebuje neustale zlepSové svoje vedomosti a znalosti.
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Otazkac. 6. Aka forma vzdelavania Vam najviac vyhovuje?

B interna vzdelavacia
akcia s internym

lektorom o
Ointerna vzdelavacia

akcia s externym

lektorom o
B externa vzdelavacia

akcia

78;24%

Oje mito jedno

92;29%

Obr. 20. Formy vzdelavania. [vlastné spracovanie]

Siesta otazka je otazkou uzavretou so Styrmi mazmais Najviac pracovnikov, t. j. 34 %
si vybralo moznas externej vzdelavacej akcie. 29 % oslovenych praikmw zvolilo
moznos$ internej vzdelavacej akcie s externym lektoromternmi vzdeldvaciu akciu

s internym lektorom preferuje 24 % opytanych zamastov a zvySnym 13 % je to jedno.
Zaver:Externa vzdelavacia akcia vyhovuje 34 % oslovenychamestnancov.

Otazkag. 7. Akad metdda vzdelavania by Vam pri ziskavawnynb znalosti vyhovovala?

B inStruktaz
Okoucovanie

B konzultovanie
Drotéacia prace
O prednaska

B workshop

B brainstorming
@ outdoory
90;15% B pracovné porady
Oe-learning
Oiné

Obr. 21. Metbédy vzdelavania. [vlastné spracovanie]

V poradi 7. otdzka je polouzatvorenda, teda osloyeacovnici si mali moznd@svybra’
jednu z ponukanych odpovedi alebo moZn@gs“, kde mohli vyjadi’ svoj ndzor. Met6du
workshopu by si zvolilo 26 %, metddou outdoor byckaelo vzdelauwa2l %, 19 % vyho-

vuje konzultovanie, 15 % uprednisje prednasku, 6 % opytanych zamestnancov je za
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kouwovanie, 5 % by vyhovovala metdda brainstormingysaeé 2 % by si zvolili pracovné

porady. MoZno$ e-learning a ,iné" opanezvolil ani jeden z oslovenych zamestnancov.
Zaver:Workshop - metdda vzdelavania by vyhovovala 26 % gpianych pracovnikov.

Otazkac. 8. Vyuzivate VasSe nové vedomosti a znalosti zigk&koleniami pri vykone svo-

|ej prace?

B Uplne ich
vyuzivam

O Ciastocne ich
vyuzivam

W vbbec ich
nevyuzivam

@ neviem
208;65% posudit

Obr. 22. VyuZivanie vedomosti. [vlastné spracajani

DalSia, teda 6dsma otézka je otazka uzatvorena smidtyoznogami, z ktorych osloveni
zamestnanci, ktori sa &istnili prieskumu vyuZili iba dve nasledujuce. Vetrsti a zna-
losti ziskané Skoleniantiastaine vyuziva pri vykone svojho povolania 65 % oslgtn

pracovnikov. Zvysnych 35 % ich vyuZziva uplne.

Zéaver: Skoro dve tretiny (65 %) z opytanych zamestnancoviastoéne vyuziva vedo-

mosti a znalosti nadobudnuté Skoleniami pri vykone&vojho povolania.

Otazkad. 9. Mali by ste zaujem o to, aby ste si mohli mate zo Skolenia pozriespatne

na internete?

M ano

O skor ano
B neviem
@ skor nie

Onie

139;44%

Obr. 23. Materialy zo Skolenia na internete. [ttasspracovanie]
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Otazkac. 9 je otazka uzatvorena s piatimi moznymi odpkami. Moznos ,skor ano” si

zvolilo 44 % opytanych pracovnikov. Uplny zaujermaterialy zo $kolenia prejavilo 34 %
oslovenych zamestnancov. Po moznosti ,skor nidilgidl % a nezaujem o materialy zo
Skoleni na internete prejavilo 10 % opytanych pvadmov. Rozhodntlsa nevedelo zvySné

1 % zamestnancov, ktori sacastnili prieskumu.

Zaver:Zaujem o spatné prezretie si materidlov zo Skolemia internete prejavilo 78 %

oslovenych pracovnikov.

Otazkas. 10. Mali by ste zaujem o opatovné zavedenie jazygh kurzov?

M ano

O skor ano

B neviem

@ skor nie

Onie

Obr. 24. Jazykové kurzy. [vlastné spracovanie]

Desiata otazka je otdzkou uzatvorenou s piatimimpi odpove’ami. O jazykoveé kurzy
prejavilo zaujem 48 % z opytanych zamestnancov. ndaz,skor ano* si zvolilo 25 %.
Rozhodnti sa nevedelo 16 % oslovenych pracovnikov a 1 %ovilsl moznos ,skor

nie“. Uplny nezaujem o jazykové kurzy prejavilo %1z opytanych pracovnikov.
Zéaver:O zavedenie jazyk. kurzov prejavilo zaujem 73 % z slovenych zamestnancov.

Otazkag. 11. Vyuzivate e-learning ako jednu z metdd vadhaiia?

15@ M ano

O skoér ano

B neviem

@ skor nie

149;46% 76;24%
Onie

Obr. 25. E-learning. [vlastné spracovanie]
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V poradi jedenasta otazka je 6mitazkou uzatvorenou s piatimi moztiasi na vyber. E-
learning ako metdédu vzdeldvania nevyuziva 46 %ytamych zamestnancov. 24 % pra-
covnikov, ktori sa ztastnili prieskumu zvolilo moznds,skér nie* a 20 % sa nevedelo

rozhodndi. E-learning pri vzdelavani vyuziva iba 5 % a 5¥6lio moznos ,skor &no*.
Zaver:E-learning ako metédu vzdelavania nevyuziva 70 %dastnikov prieskumu.

Otazkas. 12.Co je motivom pre VasdalSie vzdelavanie?

B moja praca si vyZaduje neustale
vzdelavanie
O mam rad svoju pracu, je to moj konicek

90:13% 108:15% B doplnenie si odbornych znalosti

@ zvySenie pracovnej vykonnosti a kvality
ﬁm prace
O zvysSenie flexibility a pripravenosti na
zmeny
@ uspokojenie vlastnej potreby vzdelavat sa
-sebarealizécia
B udrZanie si pracovného miesta
@ preradenie na lepSiu pracovnul poziciu

B vysSie finanéné ohodnotenie

Oni¢

Oiné

16;2%

Obr. 26. Motiv. [vlastné spracovanie]

Dalsia, teda dvanasta otazka je otazka polouzatipterznamend, Ze@stnici prieskumu
si mohli vybra z jedenastich moznosti a v moznosti ,iné" malieptor pre vyjadrenie
svojho nédzoru. Tuto moznweezvolil ani jeden zdastnikov prieskumu. 24 % si ako mo-
tiv vzdelavania zvolilo doplnenie si odbornych zisdl. 15 % sa vzdelava, pretoZe si to
neustale vyzaduje ich praca. Motivom pre 13 % opgta zamestnancov je finamé
ohodnotenie. Na rovnakej urovni s 11 % sklmuspokojenie vlastnej potreby vzdeléva
sa a udrzanie si pracovného miesta. Takisto nakave® % skotilo preradenie na lepSiu
pracovnu poziciu a zvySenie flexibility a pripraesti na zmeny. Pre 4 % oslovenych za-
mestnancov je motivom ku vzdeldvaniu to, Ze majiii saoju pracu ako kodék. ZvySenie

= Wil

pracovnej vykonnosti a kvality prace ako aj moznws¢” je motivom pre 2 % oslovenych

pracovnikov.

Zaver: Motivom ku vzdelavaniu pre 24 % opytanych zamestnacov je doplnenie si

odbornych znalosti.
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Otazkac¢. 13 Ako hodnotite Urovevzdelavania v podniku v roku 2009 oproti predclzadz
jucim rokom?

5o W Uroven sa
48;15% zlepsila.

B Uroven sa
zhorsila.

B Uroven je
rovnaka.

O Neviem
posudit.

219;68%

Obr. 27. Porovnanie arovni vzdelavania. [vlastpéasovanie]

Otazkac. 13 je polouzatvorena s moziios (tastnika vyjadti svoj nazor. 68 % opyta-
nych zamestnancov si mysli, Ze urbwedelavania sa zhorSila. Ako hlavnagmmu uva-
dzaju, Ze bolo menej skoleni. V moznosti ,iné" p@acovnici ako dévod uviedli Setrenie
v dosledku krizy. 15 % oslovenych zamestnancowskueu sa domnieva, Ze Urdvezde-
lavania sa zlepSila, pretoZe Skolenia boli viac e@mé na ich povolanie. 10 % oslovenych

pracovnikov to nevedelo poséidi 7 % sa nazdava, Ze Urdwedelavania sa nezmenila.

Zaver: 68 % oslovenych pracovnikov si mysli, Ze Urowevzdeldvania sa v podniku

v roku 2009 oproti predchadzajucim rokom zhorsila.

Otazkag. 14. Vzdeladvate sa aj mimo podnikové vzdeldvauaigK?

W Ano

ONie

Obr. 28. Mimopodnikové vzdelavanie. [vlastné spvanie]
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Strnésta otazka je otazka polouzatvorena s méanosjjadri’ svoj nazor. Mimo podniko-

.....

na literattru casopisy alebo sleduju novinky na internete. V msininé* patnas ucast-
nikov prieskumu uviedlo navstevu JS. 52 % oslovemy@covnikov sa mimo pracu ne-
vzdelava, ako hlavny dévod uvadzali nedostatduci jednoduché ,nechce sa mi“.

Zaver: Takmer polovica (48 %) astnikov prieskumu sa vzdelava aj mimo pracovi-
sko.

Otazka¢. 15. Mali by ste zaujem, keby Vam podnik sprodtee@l pristup k odbornym
casopisom?

B Ano, vyuZival
by som to.

O Nie, nevyuzival
by som to.

B Neviem
posudit.

Obr. 29. Odbornéasopisy. [vlastné spracovanie]
Poslednéa otézka je uzatvoren&asknici prieskumu si mohli vyhia troch moznosti. Pri-
stup k odbornyntasopisom by vyuzivalo 60 % z oslovenych pracovnil@3/% z opyta-
nych zamestnancov sa nevedelo rozhédmavySnych 7 % prejavilo nezaujem o odborné

casopisy.

Zaver:60 % z oslovenych zamestnancov prejavilo zaujem am@nikové sprostredko-

vanie pristupu k odbornym ¢asopisom.
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8 ZHRNUTIE ANALYTICKEJ CASTI

V analytickejc¢asti diplomovej prace som analyzoval&ashy systém vzdelavania zamest-
nancov v podniku Continental Matador Truck Tirest. ©. Analyzou som zistila, Ze sku-

to¢nog’ sa vbébec neliSi od teoretickych poznatkov.

Najskor som uviedla identifikmé Udaje podniku, porovnala som historiu sgastosou a
nartla som,¢o je predmetom podnikania. Hadinternych materidlov podniku som spra-

covala organiz&nu Strukturu.

Potom som sa zamerala na divitiudské zdroje, ktora sa zaobera vzdelavanim zamest-
nancov v podniku. Tato divizia zodpoveda za: anafyatrieb rozvoja a tréningu, pripravu
planu personélneho rozvoja, realizaciu vzdelavaaldivit v prislusnej vzdelavacej insti-
tucii alebo internym vzdelavacim systémom, centr@widenciu a Statistiku vzdelavacieho
procesu zamestnancov podniku, vyhodnocovanie efkiprocesu rozvoja a tréningu,

dodrzanie rozpgiovych nakladov na vzdelavanie.

KedZe sa vzdelavanie tyka zamestnancov, vypracovatico analyzu. Pdé podkladov
Zo systému SAP som vypracovala tityua grafy, v ktorych som uviedla vyvoj o za-
mestnancov za roky 1999 — 2009 arozdelila ichraddnkcie, vekovej a vzdelanostnej
Struktary. Rozdelenie zamestnancov f@@adtu odpracovanych rokov sa nachadza v pri-
lohe PXIV.

Dalej som analyzovala &gdisny systém vzdelavania v podniku. Ako som uviedlayssie,
vzdelavanie arozvoj pracovnikov v podniku prebiebad’a odpordaného procesu
v odbornej literatire, to znamena, Ze je rozdemétyroch hlavnych faz: identifikacia,

planovanie, realizacia a hodnotenie.

Vo faze identifikacie podnik zi'sije poziadavky svojich zamestnancov. Pre potrelofevz
lavania ich ma rozdelenych do Siestich skupin: elay management; stredny manage-
ment, ostatni THP a majstri; profesie v kateg@hatnici; profesie v kategorii robotnici

divizia Ludské zdroje; novoprijati zamestnanci a absolwéti

Vo faze planovania je najdolezitejSim bodom naplanee vzdelavacich akcii, ktorych
vysledkom je zostavenie a nasledné schvalenie gnmogrvzdelavania. Program vzdelava-
nia v podniku Continental Matador Truck Tires, s.or nesie nazov Program rozvoja

a tréningu zamestnancov. V podniku je rozvoj aitgivyznamnou investiciou do buduc-
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nosti, ktora napomaha rozvoju podniku a osobnérsturaamestnancov. Oblasti rozvoja
a tréningu zathaja: vstupné Skolenia pre novoprijatych zamestnarzakladné systémové

vzdelavanie, Skola kvality, ochrana ZP, koleniplyyajlce z legislativy, odborna pripra-
va zamestnancov, jazykova priprava (bola v roku92@fpustena), obsluha PC, Stidium
popri zamestnani. Podnik vyuziva modernych metatkMwania ako je k@ovanie, brain-

storming, workshopyi outdoor training.

Pri realizacii vzdelavania podnik berie do Uvahlggematerialno-technické a personalne
zabezpeéenie. Co sa tyka materidlno-technického zabeémpéa, podnik ma vybudované
vlastné Skoliace priestory, ale vyuziva ku vzdetéwanj prenajaté priestory a didakticku
techniku na Institite vzdelavania, ktory sa nachadbezprostrednej blizkosti arealu pod-
niku. Co sa tyka personalneho zabesmsga, podnik vyuziva sluzby internych aj externych
lektorov. Internymi lektormi su vedudci pracovnigpecialisti a odborni pracovnici v jed-

notlivych oblastiach.

Pri hodnoteni vzdeladvania podnik rozliSuje medgeinymi a externymi vzdelavacimi ak-
ciami. Interna vzdelavacia akcia sa hodnoti naadkiformularu Hodnotenie dodaviae
vzdelavacej akcie. V pripade externej vzdelavakejeahodnotenie prebieha na zéklade

formularu Hodnotenie tréningovej akcie.

Druht polovicu praktickefasti tvori dotaznikové Setrenie. Vlastny prieskuom sealizo-

vala na vzorke 320 zamestnancov. Z odpovedi prakovivyplynuli nasledujuce zavery:
* 95 % opytanych zamestnancov vidi v podniku pritestitku vzdelavaniu.

e Skoro dve tretiny (65 %) z oslovenych pracovnikoedpoklada, Ze podnik inves-

tuje do vzdelavania dostdiue.

* Takmer polovica (47 %) z opytanych zamestnancoskf@ nespokojna so &is-

nym vzdeldvanim v podniku.

* 60 % astnikov prieskumu predpoklada, Ze ich vzdelavan@mena investiciu

pre podnik.

* 93 % oslovenych pracovnikov sa domnieva, Ze prewyvojho povolania potre-

buju neustale zlepSovavoje vedomosti a znalosti.

» Externa vzdelavacia akcia vyhovuje 34 % oslovergarnestnancov.
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* Workshop ako metdda vzdelavania by vyhovovala 2@p%anych pracovnikov.

» Skoro dve tretiny z opytanych zamestnancov (6Zi#staine vyuziva vedomosti a

znalosti nadobudnuté Skoleniami pri vykone svojbegbania.

e Z&aujem o spatné prezretie si materidlov zo Skalarinternete prejavilo 78 % oslo-

venych pracovnikov.

» O opatovné zavedenie jazykovych kurzov prejavilojed 73 % z oslovenych za-

mestnancov.
* E-learning ako metddu vzdelavania nevyuziva 7Q8stinikov prieskumu.

* Motivom ku vzdelavaniu pre 24 % opytanych zamestaare doplnenie si odbor-

nych znalosti.

* 68 % oslovenych pracovnikov si mysli, Ze Giovedelavania sa v podniku v roku

2009 oproti predchadzajucim rokom zhorsila.
» Takmer polovica (48 %)dastnikov prieskumu sa vzdelava aj mimo pracovisko.

* 60 % z oslovenych zamestnancov prejavilo zaujerodmikové sprostredkovanie

pristupu k odbornymiasopisom.

8.1 Overenie hypotéz

Na zaklade poznatkov ziskanych v podniku Contifévitsdador Truck Tires, s. r. 0., ktoré
su obsiahnuté v analytickeéasti, teraz potvrdim alebo vyvratim jednotlivé higmy, ktoré

som si stanovila na konci teoretickejsti diplomovej prace.

Potvrdzujem hypotézu H1, ktora hovori, Ze podnik TAMs. r. 0. vyuZiva systém vzdela-
vania pozostavajuceho zo Styroch faz: identifikdplanovanie, realizacia a vyhodnocova-

nie vzdelavania.

Vyvraciam hypotézu H2, ktora hovori, Zze podnik CMET r. 0. vyuziva pri odbornej pri-

prave a rozvoji svojich zamestnancov viac metodytle job“ ako metddy ,off the job".

Vyvraciam hypotézu H3, ktora hovori, ze podnik CMTI r. 0. vyuZiva pri vzdelavani

svojich zamestnancov viac sluzby internych lektaak@ externych lektorov.

Potvrdzujem hypotézu H4, ktora hovori, Zze podnik TMs. r. 0. v dosledku globalnej

hospodarskej krizy znizil v roku 2009ged Skoleni pre svojich zamestnancov.
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8.2 Podklady pre projektova éast’

8.2.1 Prednosti vzdelavania v podniku
© Vzdelavanie je systémové, nie nahodné.
© Vzdelavanie sa poklada za investiciu.
© Zamestnanci maju zaujem o podnikoveé vzdelavanie.
© Existuje funkcia vediceho vzdelavania a su definévabdpovednosti.
© Vzdelavanie je centralizované a riadenéljostanovenych postupov a Standardov.

© Vzdelavanie Bada rovnovahu medzi potrebami podniku a potrebahm zamest-

nancov.

© Existuje véky rozsah vzdelavacich aktivit.

© Vyuzivaju sa moderné metody vzdelavania.

© Vzdelavanie je realizované v dobre technicky aktidky vybavenych tebniach.
© Lektori su starostlivo vyberani.

© Skolenia su pravidelne aktualizovan&asne avizované a dobre zorganizované.

© Vzdelavanie sa hodnoti ptal miery ziskanych poznatkov a énosti, aj potia

arovne spokojnosti.

8.2.2 Nedostatky vzdelavania v podniku
® Neschvalené dotacie na vzdelavanie z ESF v rok6.200
® Velkacasova narénog’ je pri zostavovani kmého planu vzdelavania.
® Absencia vzdelavacich materidlov pre zamestnanadmtranete.
® Rozsiahla pracovna naptlvoch zamestnancov Oddelenia vzdelavania.
® Absencia jazykovej vyitby od roku 2009.

® Neexistencia jednoziae stanovenych vah kritérii pre vyber vzdelavagepdiry.
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9 PROJEKTOVA CAST

Na zaklade udajov, ktoré vyplyvaja z analytickagti (Obr. 19), je mozné konStatdyde

o podnikové vzdelavanie je vysoky, takmer 100 %erauPre ¥ opytanych zamestnancov
(Obr. 26) je doplnenie si odbornych znalosti mativiod’alSiemu vzdelavaniu. Pracovnici
si teda sami uvedomuju svoju potrebu neustalehelazdnia sa. Z analyzy opayplyva
(Obr. 28), Zze takmer %2 oslovenych zamestnancovzdel&a aj mimo podnikové kurzy
a poklada vzdelavanie za investiciu (Obr. 18). &onjozné hodnati ako véké plus

v sltasnej dobe vyzriiajucej sa vekou konkurenciou, ktora prameni z toho, Zze podniky
maju k dispozicii rovnakéi ve'mi podobné vyrobné technoldgie. O Uspechu podrekla t
rozhoduju procesy, za ktorymi stgjovek, ¢i uz sa jedna o inovacie, zlepSovste navr-

hy alebo vyrobnu efektivitu a pod.

Analyzad’alej ukazuje (Obr. 17), Ze pracovnici su séasfiym stavom podnikového vzde-
lavania skér nespokojni. Dévodom je zruSenie nigkto Skoleni (Obr. 27). AZ % zamest-
nancov ma zaujem o obnovenie jazykovych kurzov (@#). Plynie to z toho, Ze podnik
CMTT, s. r. 0. v Puchove je jednym z vyrobnych zésomedzinarodnej spalnosti Con-
tinental, ktorého materskouda je sice nemecky jazyk, ale za komutikajazyk sa po-

vazuje anglitina.

Pre potreby podniku musi ovldtdangliétinu 192 pracovnikov, ktori patria do kategorii:
vrcholovy management, stredny management a THPoymé&. Anglicky sa napriklad
medzi sebou dorozumievajiacholovi manaZzéri z rdznych krajin, ktori sa stretavaju pri
vyznamnych prilezitostiach. Po anglicky musi védiemunikova stredny management
ktori vita navstevy zo zahram a prezentuje im dosiahnuté vysledkyzlepSovatéské
navrhy, af’. THP pracovnici, ktori komunikuju s auditormi z Nemecka, nakuptglefo-

nuju a podMajstri , ktori sprevadzaju zahrany management po vyrobedat

Z tejto cid’ovej skupiny 192 zamestnancov bolo oslovenych li@@&qvnikov (55,2 %),
ktori prejavili o jazykové kurzy takmer 100 % z&ujeZa obnovenie bolo 5 vrcholovych
manazérov, 18 strednych manazérov a 81 THP praamwn2 THP zamestnanci sa neve-
deli rozhodné. Pre lepSiu orientaciu som zaujem o jazykové kpay'a funkcii znazorni-

la prostrednictvondiselného vyhodnotenia v taltke, na ktord nadvazuje graf (Obr. 30).
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Tab. 12. Zaujem o jazykoveé kurzy faogracovnej funkcie. [vlastné spracova-

niej
Funkcia/MoZnosti Ano Skér Ano | Neviem | Skér Nie Nie
Vrcholovy management 5 - - - -
Stredny management 18 - - - -
THP pracovnici 81 - 2 - -
Robotnici 51 79 48 2 34
Celkom 155 79 50 2 34
150 -
135 -
120 +
105 - B Robotnici
90 1 B THP pracovnici
75
60 - O Stredny management
45 - @ Vrcholovy management
30
15
0
Ano Skér Ano  Neviem  Skér Nie Nie

Obr. 30. Zaujem o jazykové kurzy fmgracovnej funkcie. [vlastné spracovanie]

9.1 Ciel projektu

Pévodnym ciom projektu bolo navrhnt pldnovanie a riadenie odbornej pripravy
a rozvoja kvalifikacie pracovnikov. Vysledky anghSak ukazali, Ze proces vzdelavania
je v podniku na pomerne vysokej arovni a zatogdhalili slabé miesto v oblasti jazykovej
vyuchby. Preto budem vychadza aktualnej poziadavky podniku a potreby zamestoan
(Obr. 24) a zameriam sa na znovu zavedenie jazykokyrzov. Pracovnikov rozdelim do
5 zakladnych skupin: Uplny @atocnik, opatovny zé&atocnik, mierne pokréily, stredne
pokratily a pokraily. K jednotlivym kategdéridm navrhnem Katalog S&oi, v ktorom bu-

du uverejnené vSetky informacie potrebné k absa@mavjednotlivych jazykovych kurzov.
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9.2 lIdentifikacia potrieb vzdelavania

Na z&klade zistenej potreby — obnbjazykové kurzy — je nutné najskér zistozdiel me-
dzi skut@nym a pozadovanym stavom vedomosti a znalosti zieliol jazyka u zamest-

nancov.
Navrhované spdsoby zistenia informacii:

e 0sobny pohovor,

dotaznik,

telefonicky rozhovor,

e-mailovy prieskum,

jazykovy test.

9.2.1 Osobny pohovor

Osobny pohovor je né&stejSou metddou, ktora slizi k primarnemu zbeformmacii. Ve-
duci pracovnik méze vyuwZidva zakladné typy osobného pohovoru: Struktarovany

a nestrukturovany. Tak ako kazda metoda zberu d&voje vyhody i nevyhody.

Struktarovany osobny pohovor — znamena vopred pripravent skuptémok, ktoré sa

vztahuju k jazykovym kurzom. Tieto otdzky su postuglaglené vSetkym zamestnancom.

Nestruktirovany osobny pohovor — Struktlra otazok nie je vopreg@rasiena. Otazky sa
kladu zamestnancovi v konvetreom Style na tému jazykové kurzy a v nadvaznosti na

jeho predchadzajucu odpale
Vyhody:

© presnos — pri osobnom pohovore veduci pracovnik vyuzivanadky nadobudnuté
Z osobného spisu zamestnanca (aky jazykovy kuoprék absolvoval, peet ho-
din vywby, atl’. ). Takisto sa veduci pracovnik méze priamo gphytazamestna-
nec ma zavazny zaujem o jazykovy kurz, ktory jalaylchcel Studova(anglictina,
nentina), k akej jazykovej Urovni sa zamestnanec radli Aby vedaci pracovnik
zistil skut@na jazykovla urovié zamestnanca, m6ze osobny pohovor prelfieha

v anglickom jazyku.
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© hibka— pri osobnom pohovore si veduci pracovnik lepia pozornaszamest-
nanca. Ke&'ze ide o rozhovor ,tvarou v tvar”, veduci pracovmilé lepSiu mozna's
kontroly a v pripade odmietnutia navstevy jazykav&brzu moéze reagova zistt’
pri¢inu.

© vysvetlenie- behom osobného pohovoru ma zamestnanec sa niczmgda’, po-
kial' nepochopil vyznam otazky veduceho pracovnika aitarmé6Zze otazku zopa-
kovat, preformulovd atd. Podstatou je vysveflizamestnancovi, Ze neexistuju
spravnesi nespravne odpovede, ale zZe jeho vlastny nazomejg@odnik vémi dble-
Zity.

© produkty— vyhodou osobného pohovoru je aj to, Zze vedlaig@mik sa mbéze spy-
tat zamestnanca, ktory prejavil zaujem o jazykovy kaka metddai forma vzde-
lavania by mu vyhovovala. Veduci pracovnik mdéze estmanca oznahis kon-
krétnou ponukou jazykovych kurzov, Kataldogom Skokzamestnanec si tak méze

vybra’ Skolenie, ktory mu najviac vyhovuje.
Nevyhody:
® organizacia— je nargné zorganizouwaosobné pohovory pre cca 200 zamestnancov.

® naklady— osobné pohovory su nakladnou zaleZios Prave preto je Vi dolezi-
ty vysoky stup# organizacie, aby nedochadzalo k zliyton prestojom pracovni-

kov, a tym samozrejme k vy$Sim podnikovym nakladom.

® cas— osobné pohovory su nakladnéaa. Zamestnanec sa neméze vzdiagtni’
osobného pohovoru, tak ako mu to bolo stanovengo@@m mbze hy sluzobné
odcestovanie, prace neschophofrpanie dovolenky z rodinnych dévodow!at
Désledkom toho je potom presuvanie osobnych polusvoa iné terminyo opd

znamena W&iu potrebuwtasu a zvySovanie ndkladov pre podnik.

® kontrola— osobny pohovor potrebuje @sny doliad a spatna kontrolu, napriklad
spbsobom navstevy riaditey divizie Cudskych zdrojov. Vo vé&ine pripadov viak
veduci pracovnik uskuttiuje osobné pohovory samostatne a kvalita pracez@&da

visi na jeho svedomitosti.
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9.2.2

Dotaznik

Dotaznik je jednou z najbeznejSich metdd pre zerdora ma svoje vyhody i nevyhody.

Vyhody:

©

©

©

©

©

©

kratSia organizéna priprava prieskumu,

jedna z najlacnejSich metod,

nizkacasova narénog’ pri adresnom dotazniku,

ZniZuje sa miera ovplyavania zamestnanca veducim pracovnikom,
absencia natlaku na zamestnanca — v pokoji si qi@rayslie” odpovede,

pomerne jednoduché spracovanie vysledkov — zadigiadtu a typu otazok (uza-

tvorené, polouzatvorené, otvorené).

Nevyhody:

riziko nizkej navratnosti v pripade anonymného mdoilea— dotaznik vé&Sinou ne-
vyplnia zamestnanci, ktori nemaju zaujem o jazykawey. Dévodom moze liyaj
rozdanie dotaznikov v nevhodnu dobu. Vyhimy sme sa mali pondelkom, kedy

zamestnanci maju najviac prace. Rovnako neuspe$ig iy’ piatok, pokidl do-

taznik nie je vyplneny okamzite, mdZe s& naz vikend zabudtil

realizacia druhého kola v pripade nizkej navratnosti méze vedudci pracoumgk
ven odozvy zvy& realizovanim druhého kola. M6Ze sa totiz’stee zamestnanec
dotaznik nevyplni, pretoZe ho strati, pomyli savyplinovani,¢i nechtiac spbsobi,
Ze dotaznik sa stane nepoubgm — poleje ho kavou dit a potrebuje novy.
V pripade anonymného dotaznika vSak nevieme idlemtdt’, kto dotaznik vyplnil
a vrétil a kto nie. Preto dotazniky musia’ bgzposlané opavsetkym,¢im sa zvy-

Sujecasova i ndkladova naneog’ a konéna navratnasmoze by eSte nizSia.

neosobny charakter dotaznikadotaznik redukuje komunikaciu, az 90 % komuni-
kacie je neverbalnej a tu dotaznik nedokaze zathytdotazniku je’ahSie vyplinf
nepravdivé Udaje, to potom moze Vidsproblémom s overovanim platnosti ziska-

nych udajov v pripade anonymného dotaznika.

Struktura dotaznika- v pripade nedostatioe prepracovaného dotaznika mdze na-

sta’ situacia, Zze zamestnanec nebude VYedipovedsd, alebo Ze varianty odpovedi
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mu nebudu davadostaténu moznos vyjadrit’ sa. Takisto je pravdepodobnejSie, Ze

¢im je dotaznik kratSi, tym ho zamestnanec skomiyghrati.

9.2.3 Telefonicky rozhovor

Je jedna z najrychlejSich metéd zberu dat. Vedémtqynik sa nemusi presiivaa za-

mestnancami. Aj tato metéda ma svoje vyh&idyevyhody.
Vyhody:
© nizke naklady na ziskavanie informacii,
© malacasova narénog’ — oslovenie vikého pd@tu zamestnancov v kratkotase,

© pravdivé odpovede — zamestnanec, ktori nevidi \atu@racovnika méze patla

aprimnejSie odpovede,

© moznos prepojenia s vypiovou technikou — ukladanie odpovedi priamo déipo

tata a ich okamzité spracovanie.
Nevyhody:

® Prieskum je obmedzeny iba na zamestnancov, ktoji n@ vlastnictve firemny

mobil. Niektorych zamestnancov fazké zastihnfipo telefone.

® Telefonicky prieskum musi Bypomerne kratky, aby nezdrzoval zamestnanca. Od-

pori&a sa 10 — 15 minut.

® Behom telefonického rozhovoru su otazky kratkezéeatento typ zberu dat nepod-

poruje dlhé a rozvifne odpovede.

® Neosobny charakter tejto metdédy znemgé vedicemu pracovnikovi odhadnu

zamestnanca a vydithevypovedané.

9.2.4 E-mailovy prieskum

E-mailovy prieskum sluzi takisto k zberu primarnyiafajov. Vyznduje sa utitymi vyho-

dami aj nevyhodami.
Vyhody:

© zamestnanec mbéze vypiniotaznik, k€ mu to vyhovuje napriklad gas pracov-

nej prestavky,
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© zamestnanec nie je ovplyvneny veddcim pracovnikom,
© veduci pracovnik m& mozndgasla jazykové produkty v prilohe e-mailu,

© jednoduché prevedenie aj pre samotnych veduciotopndkov — nizkatasova aj

nakladova narnog’.
Nevyhody:

® Prieskum je obmedzeny iba na zamestnancov, kt@poduju s firemnou e-

mailovou schrankou.
® Prieskum prebieha dlhSiu dobu, pdkjac¢asovo neobmedzeny.
® Neporozumenie otazke nemdze’ lwmgducim pracovnikom uvedené na pravd mieru.

® Mobze sa narusipravdivos vysledkov, pokif za zamestnanca odpovedal niekto

-

iny.

9.2.5 Jazykovy test

Vyuzitim testu veduci pracovnik zisti urav@zykovych vedomosti a schopnosti zamest-
nancov. Na zéklade vysledkov potom mézZe roZdedimestnancov do piatich kategorii:

aplny z&iatocnik, opatovny zéatocnik, mierne pokréily, stredne pokréily a pokrcily.
Vyhody:

© objektivne posudzovanie vysledkov,

© jednotné podmienky pre testovanych zamestnancov,

© vysoka sptahlivog’ — pokid zamestnanec zamerne test nevyplini zle alebo sa ne-
stane, Ze ,to natipuje”, preto sa neodgaju testy vo forme a), b), c), d), ale otvo-
rené otazkyi rozne dophtovatky, krizovky, obrazkygitanie textu s porozumenim

a pod.,
© jednoduché vyhodnotenie — v pripade testov ag)byl) prostrednictvom Sablony.
Nevyhody:

® casova naronog’ - na pripravu jazykovych testov, priebeh testoxaspracovava-
nia vysledkov, oboznamovania s vysledkami adavania do jednotlivych jazyko-

vych kategorii.
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® organiza’na naranos’ — systematické usporiadanie testovania pre ccazaf@st-

nancov je naozaj veni nar@né.

® vysoké finatné naklady ked’ze testovanie by prebiehalodas pracovnej doby, je
nutné zabezp® stopercentnd organizovampsaby nedoch&dzalo k zbytoym

prestojom zamestnancov.

Kazda z vysSie uvedenych metdd ziskavania inforiméadi ako bolo uvedené vysSie, ma
svoje vyhody a nevyhody. Podnik si m6ze vyhinaciktora z nich. Pre tento projekt odpo-
ru¢im podniku adresny dotaznik. Vychadzam z toho,ateestnanci su uz na tento sposob
nauweny a doékladne ho poznaju. Podnik totiz realizigédor@né anonymné prieskumy
v niekd’kych oblastiach: vnimanie podniku,t@h k podniku, atmosféra na pracovisku,
vzajomna informovan@’s BOZP a ochrana zdravia, stravovanie a socidbngbg| motiva-
cia atl’.

Za zostavenie dotaznika aich rozdanie zodpovedaiaiCudské zdroje. Podnik mdze
vyuzit mnou navrhnuty dotaznik uvedeny v prilohe P X\¢rkie zarové zavaznou pri-
hlaskou k jazykovému kurzu. Vyplnené dotazniky pxeici vkladaju do boxu ,Prieskum
nazorov‘ na svojom oddeleni alebo v jedalni. Dotlgrpotom zozbieraju zamestnanci
divizie Cudskych zdrojov, ktori spracuju vysledky adednotlivych organizanych jed-

notiek.

9.3 Planovanie vzdelavania

Zakladnym ciéom vzdeladvania pracovnikov v podniku Continentaltddar Truck Tires,
S.T. 0. je zvySouwaa prehlbové profesijni odbornasa vzdelanostnu uroxievSetkych za-
mestnancov. Vysledkom je vytvorenie podmienok pralikkacny rozvoj vSetkych pra-

covnikov.

Jazykova priprava sa vSak netyka kazdého zamestnapodniku. Podpora systémovej
jazykovej pripravy je u pracovnikov, u ktorych jehadom na ich funéné zaradenie

a plnenie pracovnych povinnosti znalasidzieho jazyka nevyhnutna.
V podniku CMTT, s. r. 0. pod jazykovu pripravu spad
» vrcholovy management (11),

» stredny management (33),
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e THP pracovnici (128),
* majstri (20).
Spolu je to teda 192 pracovnikov. Stav je aktu&lBy. 01. 2010.

Jazykova priprava zamestnancov je dlhodoba zasgziwe potreby podniku sa vyZaduje,
aby kazdy so zamestnancov ziskal najskor zakladstyroch oblasti: vSeobecné zamera-
nie, obchodné anglina, technick& angitina a konverzaciddalej sa potom pd funk-
¢ného zaradenia zameriava jazykova dbal na oblasti uvedené v tdke ¢. 13. Kazda

z tychto oblasti je potom rozdelen& do piatich aiptak ako to nazraje nasledujuci bod
9.3.1.

Tab. 13. Vydba anglického jazyka pda funk’ného zaradenia. [vlastné spracovanie]

Funkéné zaradenie Oblag vyuéby anglického jazyka
vrcholovy management vSeobecné zameranie/konverzaci
stredny management vSeobecné zameranie/konverzécie
THP obchodna angfiina/konverzacie
majstri technick& andgfiina/konverzécie

9.3.1 Rozdelenie zamestnancov pd@ Urovne jazykovych vedomosti

Na zaklade jednej z vy5Sie uvedenych metdd sa zaares rozdelia do piatich jazykovych

kategorii:
e Uplny z&iatocnik,
e opatovny zéiatoénik,
* mierne pokrgily,
» stredne pokrdily,

o pokrcily.
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Uplny zaiatoénik —zamestnanec, ktory nema ziadne jazykové znatostiabsolvoval
Ziaden jazykovy kurz
Opatovny za&iatoénik — zamestnanec, ktory maciié zaklady z cudzieho jazyka alebo

absolvoval asppjeden jazykovy kurz Uspeghe

Mierne pokrocdily — zamestnanec, ktory vie vydaloposidi nazbierané jazykové znalosti

v zakladnej komunikécii alebo absolvoval asplva jazykové kurzy Uspesne.

Stredne pokrcgily — zamestnanec, ktory sa vie na zaklade svojiclomedti z cudzieho
jazyka zapoji do beznej komunikacie, diskutava obhajové svoje nazory alebo absol-

voval aspd tri jazykové kurzy uspesne.

Pokrocily — zamestnanec, ktory vie plynule konverabvaudzom jazyku alebo absolvo-

val aspa Styri jazykové kurzy uspesne.

9.3.2 Formy a metddy vzdelavania

Vyber formy a metddy vzdelavania vychadza z vysted&nalytickejcasti (Obr. 20, 21).
Zamestnanci vo forme vzdelavania nevideli az tdikyeozdiel. NajastejSou odpowiou
bola externa vzdelavacia akcia spolu s internoela@cou akciou s externym lektorom.
K oblabenym metédam vzdeldvania pracovnikov patria waskshopy, outdoory, konzul-

tovanieci prednasky.
Externa vzdelavacia akcia

Miesto konania jazykového kurzu je mimo podnik -élfopoziadaviek klienta méze pre-
bieha v priestoroch jazykovej Skoly, vzdelavacej ageptima Institate vzdelavania alebo

sa mozu vyuiia prenajatzv. virtualne kancelarie.
Interna vzdelavacia akcia s externym lektorom

Miesto konania jazykového kurzu je priamo v podmikah priestoroch.

* Jazykovy kurz — jeden jazykovy kurz trva v priem86 hodin.

® ispe$ne — zamestnanec po absolvovani kurzu zvistminny test a Gstnu skGskiim postapil dodalej
Urovne jazykového kurzu. V pripade nelspechu, zenaesc jazykovy kurz opakuje. Opakévairz je moz-

né iba jedenkrat.
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Outdoor tranining

Vzdeladvanie sa m6ze odohrévao vd’nej prirode, teloc¥ni ¢i v Specialne upravenej

ucebni.
Vyhody:
© zamestnanci s&ia cudzi jazyk zabavnou formou,

© jednd sa o Jani efektivnu metodu <€lovek si zapamatd 90 % z tohtm hovori

a robi,

© ide o idedlne prepojenie relaxgch a rekregnych aktivit (hry a Sportu) s diem

zdokondiova’ pracovné schopnosti zamestnancov v cudzom jazyku.
Nevyhody:

® metoda je naréna na pripravu- pokid vSak vyuzijeme sluzieb externych jazyko-

vych 8kél, vzdelavacich agenttirinstititov vzdelavania, toto negativum odpada.

® je nutné prekona urcité bariéry — neochota zamestnancov sa thraechd
k pohybovym aktivitam, obavy zo zosmieSnediatrach komunikovas ostatnymi

v cudzom jazyku.
Workshop

Inym nazvom tvoriva diéla. MdZe i o mensi odborny seminar s nazornym Skolenim

v cudzom jazyku a predvedenim Specialnych pristrggomdcok a pod.
Vyhody:

© aktivne zapojenie zamestnancov do rieSenia nagtobeproblému v cudzom jazy-
ku,

© zamestnanci sa navzajom mozu padelisvoje napady — rozvija sa cudzoaey

konverzacia,
© jednd sa o efektivhu metodlevek si zapaméta 70 % z tolim, hovori.
Nevyhody:

® metdda je naréné na pripravu- pokid vSak vyuZijeme sluzieb externych jazyko-

vych Skél, vzdelavacich agentiininstititov vzdelavania, toto negativum odpada.
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® nevyvijanie aktivity- kel’ze tato metodda je zalozena na rieSeni problémawach,

umoziuje tak niektorym zamestnancom nevyyijakmer Ziadnu aktivitu.
Konzultovanie

Predstavuje taki metddu vzdeldvania, ktord je e@léna vzajomnom sa ovphevani

a konzultovani problémov v cudzom jazyku.
Vyhody:

© vzdelavani zamestnanci su aktivni a iniciativnirediladaju vlastné navrhy rieSe-
nia pracovnych problémov, ktoré potom konzultujgagriadenym v cudzom jazy-
ku,

© tato metdda umdilije nadriadenému ziskapatnu vazbu od zamestnancov,
© nadriadeny si sam preveruje svoje schopnosti aghal cudzieho jazyka.
Nevyhody:

® su kladené v&ie naroky na nadriadeného — znéloadzieho jazyka musi Byna

vysokej drovni,
® existencia bariéry — nadriadeny mézetmpacit, Ze je jeho autorita ohrozena tym,
ked umoziuje vzdelavajucim sa pracovnikom, aby hovorili pripenky k jeho
praci.
Prednaska

Je typickou metodou vyby cudzieho jazyka. Zameriava sa na sprostredkeviaairetic-
kych znalosti.
Vyhody:
© umoziuje predd vaSiemu pdtu zamestnancov ¥ai objem diva,
© nenar@nog’ na vybavenie tebne.
Nevyhody:

® pasivne prijimanie informacii v cudzom jazyku zamascami,

® V pripade neporozumenia — nie je moinoe dotazy.
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Plusom tejto metddy je, ak je kombinovandiskusiou. Zamestnanci su tak stimulovani
k tomu, aby boli aktivni. Behom diskusie je nuta®y pracovnici prichadzali s novymi
napadmi na vyrieSenie nastoleného problému v cudaayku. Minusom je, Ze tato meto6-
da musi by vopred systematicky pripravena a vhodne moderovidafiepSou variantou
tejto metody je, ké je kombinovana seeminarmi alebocvi¢eniami, na ktorych zamest-

nanci maju moznashned vyskusad a aplikova nové poznatky do praxi.

Pre tento projekt podniku navrhujem, adednotlivych jazykovych skupin, nasledujuce

formy a metédy vytby cudzieho jazyka, ktoré su uvedené v thbd. 14.

Tab. 14. Navrhované formy a metdédydbyucudzieho jazyka. [vlastné spracovanie]

Jazykova skupina Forma vyw&by Metdda vywby
Uplny za&iatoinik interna vydba | prednaska/seminar/egnie
Opatovny zéiatocnik interna vydba | prednaska/seminar/¢gnie
Mierne pokraily interna vywba | konzultovanie s lektorom
Stredne pokrdaly kombinaci& konzultovanie/outdoory/workshopy
Pokraily kombinacia konzultovanie/outdoory/workshopy

9.4 Kiritéria vah pre vyber vzdelavacej agentury

Ako vyplyva z analyzy podnik CMTT, s. r. 0. vé&snej dobe nema stanovené kritéria vah
pre vyber vzdelavacej agentury. O vybere jazykdlajly rozhoduje stredisko nakup —
pod’a ceny al’alSi vyber je na Oddeleni vzdelavania, ktoré shadaje na zaklade skuse-
nosti, referencii, dt Tento postup povaZzujem za negativny. NajniZsinajvysSia cena
nemusi znametiakvalitny kurz, ktory splni ¢akavania a poziadavky podniku a obohati
vzdelavajucich sa zamestnancov o nové vedomostal@gti. Mensi p&et kvalitnejSich

e

Skoleni je wite vasim prinosom pre podnik ako to, Ze zamestnanedwaljs@ca 7 Sko-

® Kombinacia — interné vyiba s externym lektorom kombinovana s externou v@elou akciou.
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leni rane, ale vyuziva nadobudnuté vedomosti a znaloattidgstaine, tak ako to vycha-

dza z analyzy (Obr. 22).

Pre vyber najlepSej vzdelavajucej agentury navrhiypedniku nasledujuci postup:
1. vytvorenie vyberovej komisie,
2. systematické rozhodovanitenov vyberovej komisie,

3. vyber vzdeldvajucej agentury.

9.4.1 Vytvorenie vyberovej komisie
Navrhujem zostavikomisiu v minimalnom péte piatichl'udi, a to v nasledujucej zostave:
» riadite’ka divizieCudské zdroje,
» veduci pracovnik z Oddelenia vzdelavania,
* riadite’ nakupu,
« financny riaditd’,
» veduci pracovnik oddelenia alebo riadlitivizie, pre ktoru sa jazykovy kurz ma

realizova.

9.4.2 Systematické rozhodovani€lenov vyberovej komisie

Tato vyberova komisia bude hodnboponuky vzdelavacich agentar gadkritérii, ktoré
som pre podnik navrhla —ditabud’ka ¢. 15. Na zaklade tychto kritérii by komisia mala

vybra’ spravne a objektivne td, ktora najviacispg poziadavky podniku.

Tab. 15. Kritéria pre vyber vzdelavacej agentusagtné spracovanie]

Kritéria pre vyber ponuky Vaha kritéria
Zhodnotenie navrhovaného Skolenia, kurzd’, at 25 %
Kvalita 25 %
Cena a platobné podmienky 20 %
Pozitivne referencie 15 %
DiZka trvania 3kolenia, kurzu,dat 15 %
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Kazdy ¢len vyberovej komisie zhodnoti ponuku vzdelavaggralry podla svojho pre-
svedenia, to znamend, Ze jednotlivym kritéridm prigedéet bodov od 1 do 10 bodov.
Najlepsi navrh je ohodnoteny 10 bodmi, najhorSirmge ohodnoteny 1 bodom. Kaoirgy
siet bodov kazdého kritéria od kazdéklena vyberovej komisie bude vynasobeny per-

centualnou vahou tohto kritéria.

9.4.3 \Vyber vzdelavajucej agentary

Systémom uvedenym v bode 9.4.2. sa ¥itaopaet bodov pre kazdu agenturu a nakoniec

bude vybrana ta, ktora ziskala n&sidpaet bodov.

Mbze nasté situacia, Ze niektoré vzdelavajuce agentury dosialovnaky poet bodov.
V tomto pripade navrhujem kontaktoviaybrané agentiry a zigkéak odpovede ndalSie
dophujuce otazky. Rozhodujucim sa mézetstapriklad poskytnutielavy pri pravidel-
nych Skoleniach, mnoZstevnéaxy — od ukitého p@tu Skoliacich sa pracovnikov, a pod.
Druhou moznofou je rozSin tabu’ku ¢. 15 od’alSie kritéria napr. prispésobivbszdela-
vajucej agentury k naSim podmienkam — kurzy ,Sii@rpo na mieru” alebo Ustretoubs
vzdelavajucej agentlry — nechéyaouzité materialy z vyiovania na podnikovom intrane-

te pre potreby zamestnancov, ktora vychadza z an&Gbr. 23) a pod.

Na zaklade tohto by mala tbyybrana konéna vzdelavajuca agentura, ktora zabézpe
podnik Continental Matador Truck Tires, s. r. &yt&zdelavajuci program, s ktorym budu
spokojni samotni zamestnanci, teda aj podnik. Zeeghoos za vyber vzdelavajucej agen-

tlry nesie vyberova komisia.

9.5 Kataldg Skoleni pre jazykové kurzy

Katalog Skoleni by mal obsahavasetky délezZité informécie, na zaklade ktorychzaa
mestnanec bude vediealenit’ do jednej z piatich skupin pbal irovne vedomosti a zna-
losti cudzieho jazyka. Tento kataldg mézé& pyedani pracovnikom pri osobnom pohovore
medzi zamestnancami a veddcimi pracovnikmi, ktarélbprebiehé v rozmedzi decem-

ber 2010 — marec 2011. Kataldg Skoleni by mohal pmalobu brozurky.
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9.5.1 Jazykovy kurz — uplny z&iato¢nik

Ciel kurzu: Zamestnanec ziska zéklady zo slovnej zasoby aagtamBude rozumig
znamym nazvom, vyrazom a celkom jednoduchym vetdrazam, dokaze sa dorozumie-
vat' jednoduchym spbésobom, formulavgdnoduché otazky a odpovede v oblasti svojich

zakladnych potrieb alebo nalvei zname pracovné témy.

Obsahova napii: vedi@’ sa primerane vyjadtik témam tykajucim sa kazdodenného Zivo-
ta, zapojf sa do dialégov v beznych kazdodennych situacipdmerane opigsaosoby,

predmetyginnosti.

Rozsah kurzu: 36 h nad rAmec pracovnej doby
Miesto $kolenia:v priestoroch podniKu

Termin Skolenia september — december 2011
Poskytovatd’ sluzby: dodavaté

Organizator: divizial’udské zdroje, veduci pracovnici

Zodpoveda: jednotlivi riadiaci pracovnici

9.5.2 Jazykovy kurz — opatovny z&iatoénik

CieP kurzu: Zamestnanec bude rozumigdnoduchym vetdm, najpouzivanejSim sievi
kam, kratkym, jasnym a jednoduchym vypovediam awn, dorozumigsa v jednodu-
chych, rutinnych situaciach, v ktorych sa jednadnpduchu a priamu vymenu informécii a

témy acinnosti, ktoré pozna. Dokaze vidsratky rozhovor.

Obsahova naph: zdokonalenie zrinosti potrebnych na beznu komunikaciucé&a udr-
Ziava’, prerust, ukortit rozhovor), zostavenie osnovy a rozpravanielpagsnovy, repro-
dukcia kratkeho prdgtaného textu, prerozpravanie kratkeho pribehuakéade vypoutého

textu.

" Podnik ma k dispozicii 2 $koliace miestnosti. Jethiestnot ma kapacitu pre cca 45 0séb, druha je mensia

pre cca 20 osdb.
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Rozsah kurzu: 36 h nad rdamec pracovnej doby
Miesto Skolenia:v priestoroch podniku

Termin Skolenia: september — december 2011
Poskytovatd’ sluzby. dodavaté

Organizator: divizial’udské zdroje, veduci pracovnici

Zodpoveda: jednotlivi riadiaci pracovnici

9.5.3 Jazykovy kurz — mierne pokrctily

CieP kurzu: Zamestnanec bude schopny prakticky pouZzosvojené znalosti anglického
jazyka plynulo nielen v zakladnej, ale aj komplikoejSej komunikacii v pracovnom pro-

stredi a v kazdodennych situéciach.

Obsahova napi: rozSirenie zakladov gramatiky, aktivnejSia kong@era s pouZzitim nau-
¢enych gramatickych tvarov a osvojenej slovnej zgsotanie mierne zloZitych textov
s pomocou slovnika, osvojenie si a préovanie spravnej vyslovnosti prostrednictvom
aktivnej komunikacie, oboznamenie sa s frazeolggitkvyrazmi na mierne pokiiej
arovni a slovnymi spojeniami pouzivanymi v beznaf#odennej komunikacii v anglicky

hovoriacich krajinach, pokrytie slovnej zasoby 668—-1000 slov.
Rozsah kurzu: 36 h nad rdmec pracovnej doby

Miesto Skolenia:v priestoroch podniku

Termin Skolenia september — december 2011

Poskytovatd’ sluzby: dodavaté

Organizator: divizial’udské zdroje, veduci pracovnici

Zodpoveda jednotlivi riadiaci pracovnici

9.5.4 Jazykovy kurz — stredne pokrdaily
Ciel’ kurzu: Zamestnanec sa bude zdokima® v anglickom jazyku v beznej
i naratnejSej konverzacii, bude sa vedispravne gramaticky vyjadrik roznym témam

v oblasti pracovného prostredia, kultlry a spetského Zivota.
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Obsahova naph: precviovanie vedomosti z gramatiky, odstranenie nepreéisaodefor-
macie Vv jej pouzivani v aktivnej komunikécii, o®uae si spravnej frazeoldgie a vyslov-
nosti z pracovného prostredia, konverzovanie anguv anglickom jazyku o aktualnych

témach z pracovného, z kultdrneho a spehského Zivota.
Rozsah kurzu: 36 h nad rAmec pracovnej doby

Miesto Skolenia:v priestoroch podniku/externé priestory
Termin Skolenia: september — december 2011
Poskytovatd’ sluzby: dodavaté

Organizator: divizial’udské zdroje, veduci pracovnici

Zodpoveda: jednotlivi riadiaci pracovnici

9.5.5 Jazykovy kurz — pokrogily

Ciel kurzu: Zamestnanec bude rozumidlhSim rénickym prejavom a zlozZitejSej argu-
mentacii. Pri rozhovoroch sa dokaze plynulo a sjpamé vyjadrov zapajd do diskusii,
obhajova& v nich svoje nazory, zaujgasné stanovisko k &itému problému a uvi€svy-

hody a nevyhody pri jeho rieSeni.

Obsahova népii: kompetentné pouzivanie osvojenychémasti Ustneho prejavu s vyuZzi-
tim zlozitejSich vetnych Struktar, slovnej zasobgramatickych konstrukcii, prednesenie
kratkeho prejavurozvijanie prezentaych schopnosti, popisaniéakavani a ciéov, pre-
beranie iniciativy p&as rozhovoru, vSimanie si neverbalnej komunikacenaha o jej

spravnu interpretaciu.

Rozsah kurzu: 36 h nad rAmec pracovnej doby

Miesto Skolenia:v priestoroch podniku/externé priestory
Termin Skolenia: september — december 2011
Poskytovatd’ sluzby: dodavaté

Organizator: divizial’udské zdroje, veduci pracovnici

Zodpoveda: jednotlivi riadiaci pracovnici
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9.6 Hodnotenie vzdelavania

Hodnotenie vzdelavania je nutné rozdelo dvoch faz. Vychadzam z tdiky ¢. 14, kde
uvadzam, Ze pri vyibe jazykovych kurzov bude vyuZzita ako interna dbjal s externym
lektorom, tak aj externa vzdelavacia akcia. Za loteime vzdeldvania je zodpovedna divi-

ziaLudské zdroje, veduci pracovnici ako aj samotigstnik.

9.6.1 Hodnotenie internej vzdelavacej akcie s externym ktorom

Po realizovani kazdého jedného kurzu by sa maloto&hit' priebezné hodnotenie pro-
strednictvom formulara uvedeného v prilohe PX. Hdidea osoba lektora, jeho odborna
sposobilos, didaktické zrdnosti, orientacia na dastnikov a dokumenty/materialy

k vyucbe.

9.6.2 Hodnotenie externej vzdelavacej akcie

Hodnotenie externej vzdelavacej akcie prebieha gorate, kedy su pracovnici povinni
vyplnit’ formular uvedeny v prilohe PXI. Hodnoti sa do akégry boli splnené tréningové
ciele, ¢i boli splnené dakavania, potom sa hodnoti osoba lektora — jehorodbspdsobi-
lost’, didaktické zrdnosti, orientacia nadastnikov, dokumenty k vyibe, hodnoti sa orga-
nizacia — dodrzaniéasového harmonogramu, Skoliace priestory, stravevMe’ky vyz-
nam maju odpovede na otazky — ktoré konkrétne vedtmziskané vzdelavacou akciou

vyuZijete pri svojej praci, komentare a navrhy tepzenie.

O tom, ¢i bolo vzdelavanie efektivne nam vypoveda aj zvddnresp. nezvladnutie pi-
somnych testov a Ustnej skusky kazdého zamestnBuotdd’ zamestnanec bol Uspesny,
obdrzi potvrdenie o uk@eni danej urovne jazykoveho kurzu a automatickyypage do
vysSej Urovne.

Celkové hodnotenie jazykovych kurzov a ich prinopo podnik navrhujem, aby sa reali-
zovalo s wiitym ¢asovym odstupom, napr. po uplynuti 3 az 6 mesiacbukoréenia po-

sledného jazykového kurzugbtnik kurzu vypini formular uvedeny v prilohe PXI
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9.7 Zavedenie a realizacia projektu vzdelavania

Poslednou fazou projektu je jeho realizacia v pkalndednotlivé realizamé fazy su uve-
dené v nasledujucej takke ¢. 16 a v prilohe PXVI. Zavedenie projektu si vyZjgddihSie

¢asoveé obdobie, z dévodu ddkladného prevedeniaguripj a planovacej fazy projektu.

9.7.1 Casovy harmonogram

Casovy harmonogram zachytava jednotléiénosti, ktoré je nutné vykorigk tomu, aby
bol dosiahnuty cieé projektu, z fiadiska ich¢asovej narénosti. Z&iatok vyuhby jazyko-
vych kurzov pripada na 5. septembra 2011. Wkaie jazykovych kurzov sa predpoklada
na 9. decembra 2011.

Tab. 16.Casovy prefiad implementacie projektu jazykovych kurzov. [vi@stpracovanie]

. . Doba 3
Popiséinnosti L Zodpovedna osoba
realizacie
Zostavenie/Uprava Katalégov Skoleni 22.11.-262010 diviziaCZ
. . . . 29.11. 2010 - divizial’Z,
Rozdanie Katalogov Skoleni .. .
25.03. 2011 veduci pracovnici
Zostavenie/Uprava dotaznika 28.03.-01.04. 2011 ZidiViz
ALz
Rozdanie dotaznika 04.04-15.04. 2011 OVi#ALZ.
veduci pracovnici
Zber dotaznika 18.04.-13.05. 2011 diviZia
Vyhodnotenie dotaznika 16.05.-10.06. 2011 diviza
. : . . divizial’Z,
Zoznamenie s vysledkami 13.06.-24.06. 2011, . .
veduci pracovnici
Kontaktovanie jazykovych agentur 27.06.-22.07. 2011 divizial’Z
Vyber jazykovej agentury 25.07.-05.08. 2011 vybérkumisia
. L . . divizialZ,
Vyhotovenie planu jazykového vycviku 08.08.-02.2011 . :
vedenie spoknosti
7 . ’ z . 7 RVIG I EZ
Oboznameniedastnikov s jazykovym 05.09.-16.09. 2011 d,IV!ZIa -
kurzom veduci pracovnici
Realizacia Skoleni 19.09.-09.12. 2011 divizia
divizial’Z,
Priebezné hodnotenie 19.09.-09.12. 2011 ,|v!2|a .
veduci pracovnici
Zavere&né vyhodnotenie Skoleni po uplynuti 3 az 6 mesiacbJK
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9.7.2 Naékladova analyza

Nakladovu analyzu som rozdelila gadformy vzdelavacej akcie, a to na jazykoveé kurzy,
ktoré su realizované v priestoroch podnikul’ ¥abu’ka ¢. 17 a jazykové kurzy, ktoré su

realizované mimo priestorov podnikuliabu’ka¢. 18.

Cena na osobu v tatke ¢. 17 je iba informativna. Vychadza z vlastného gkignu cien
jazykovych kurzov na internete. K tejto cenelgesto krat ponukana ajava napr. 10 %
z ceny kurzovného v zimnom obdobi alebal’kie cena zaplatena docitého datumu
v hotovosti. Cena za 1 fldréningu v tablke ¢. 18 je tiez iba informativna. Vychadza
z vlastného prieskumu predchadzajucich cenovyclilorenych pre podnik Continental

Matador Truck Tires, s . r. 0.

Tab. 17. Jazykové kurzy realizované v priestorazingku. [vlastné

spracovanie]

Typy jazykovych Pogéet tyzd fiov Poéet vyu €.

Y Lur)z/ov ’ vyuéby hodin v t)'?IZdni Cena/osoba
VSeobecné zameranie 12 3 cca 120 Eur
Obchodna ANJ 12 3 cca 120 Eur
Technicka ANJ 12 3 cca 120 Eur
Konverzacie 12 3 cca 120 Eur

Tab. 18. Jazykové kurzy realizované mimo podnik.

[vlastné spracovanie]

Typy jazykovych Cenazalden Poéet
kurzov tréningu Uc¢astnikov
Workshop cca 1000 Eur | do 14 osbb
Outdoor cca 2 000 Eur | do 14 oséb

Interna vzdelavacia akcia
Vypocet finartnych nakladov pre 19Zastnikov kurzu v pripade internej \tay:

192 x 120 Eur = 23 040,— Eur
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Externa vzdelavacia akcia

Outdoorovy tréning alebo workshop sa bude realizgva dve jazykoveé kategorie (stredne
pokratily a pokraily), a to ku koncu jazykovych kurzov, aby si 14lepSich absolventov
kurzu z kategorie stredne pokilg a 14 najlepSich absolventov z kategorie pokyovy-

skusali svoje jazykové vedomosti v praxi.

|. varianta

Vyska finargnych nakladov pre 28c¢astnikov kurzu v pripade externej ¥y formou

workshopu:
2 xccal 000 Eur=2000 Eur
Il. varianta

Vyska finargnych nakladov pre 28c¢astnikov kurzu v pripade externej ¥y formou

outdoorového tréningu:
2 x cca 2 000 Eur =4 000 Eur
[l. varianta

Vyska finargnych nakladov pre 14¢astnikov kurzu vo forme workshopu a pre Tdsini-

kov kurzu vo forme outdoorového tréningu:

(1 x cca 1 000 Eur) + (1 x cca 2 000 Eur) = 3 00@iE

Predpokladana kalkulacia na rok 2011
l. varianta

23 040 + 2 000 = 25 040,— Eur

l. varianta

23 040 + 4 000 = 27 040,— Eur

. varianta

23 040 + 3 000 = 26 040.— Eur
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Z hradiska nakladovej analyzy pokladam projekt za zeahtény. Podnik za 10 rokov
(1998 — 2008) vydal do vzdeldvania cca 1 659 696 Eada na jeden rok pripada cca
165 969,60 Eur finamych prostriedkov vloZzenych do vzdelavania (Obr). 14 ked

v minulom roku (2009) globalna hospodarska kriz&ifantento rozpdet, méZzeme na za-
klade doterajSieho vyvoja (rozget pre rok 2010 neklesol, dokonca mierne vzragiajl-
poklada pri pesimistickomodhade rozpget na rok 2011 cca 132 000 Eur. &ptimistic-
kom?® odhade by sme mohli pitat’ s rozpétom vo vyske cca 189 200 Eur. Ak zoberiem
do uvahy Il. variantu (najdrahSiu alternativu), fak pesimistickom odhade tatgastka
(27 040 Eur) tvori cca 20 % z celkového ra#tpourteného na vzdelavanie, a pri optimis-

tickom odhade cca 14 %.

9.7.3 Prinosy projektu
© Vytvara podniku konkuremu vyhodu v podobe kvalifikovanych pracovnikov.
© V kon&inom dosledku vedie k vySsej ziskovosti podniku.
© ZlepSuje znalosti a kvalifikaciu na vybranych staph podniku.
© ZvySuje sebadbOveru pracovnej sily.
© Vytvara lepSi image a dobré meno podniku.
© Podnik ziskava nové vedomosti od vzdelavajucickesaestnancov.
© Zvysuje kvalitu prace v podniku.
© ZlepSuje komunikéaciu v podniku.
© Poméha zamestnancom prisp6sa zmenam.

© ZvySuje motivaciu pracovnikov v podniku.

8 Optimisticky odhad p&ta so schvalenou dotéciou z ESF na jazykovu pripva vyske cca 33 200 Eur.
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9.7.4 Rizikova analyza

Rizik4, ktoré ovplyviuju realizaciu projektu, ako aj pravdepodolihah vzniku, ¢i ich

mozna eliminacia su uvedené v tdbaig. 19.

Tab. 19. Rizikova analyza. [vlastné spracovanie]

4
Riziko Pravdepodobnos Eliminacia rizika
rizika
Nedostatok finatnych pro- neustale sledovanie podmie-
striedkov v podniku v désledku vysoka nok na trhu podniku
pretrvavajucej finagnej krizy. a konkuretného prostredia
Nevyislenie dostatiného . : .,
. . , : . sledovanie a zi®vanie vyvo-
mnoZstva finatnych prostried- vysoka R y
Kov. ja cien jazykovych kurzov
dokladna priprava a obhajob
Neschvalenie dotacii z ESF na . Ziadosti, vSetkych podkladov
. . vysoka .
jazykovu pripravu. a dokumentov potrebnych pf
ziskanie dotacie z ESF
vytvorenie vyberovej komisie
stanovenie kritérii pre vyber
Nespravny vyber vzdelavajucej . jazykovej agentury, sledova-
oo, stredna . ; L
institucie. nie aktualnych ponuk jazyko:
vych agentur, overenie refe-
rencii
Neuspech projektu v dosledku
nedostatku finatnych prostried- . pripravenie argumentov pre
. stredna :
kov vynaloZzenych na rozpet obhajobu rozpé&tu
vzdelavania.
Nedostaténa pevna via za- rozvija potrebu neustaleho
mestnancov nair sa cudzi ja- stredna vzdelavania u pracovnikov,
zyk. motivacia zamestnancov
Nedostatoné technické a mate- . iy
o ; . ) spolupraca s Instititom vzde
rialové vybavenie &ebni v pod- stredna L
| lavania
niku.
Nespravne vymedzentasovej uréenie zodpovednosti za
nara:nosti jednotlivych faz pro- nizka jednotlivé fazy, stanovenie
jektu. casovych rezerv
Neschvalenie projektu vedenin nizka pripravenie argumentov pre

podniku.

obhajobu projektu

Nezaujem zamestnancov o jazy-

kové kurzy.

nizka

realizacia dotaznikového Set
renia
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ZAVER

Pre sdasné trhy je charakteristicka nasytehagvrda konkurencia. T@j podnik na trhu
uspeje,¢i nie, zavisi od mnozstva konkuggrych vyhod, ktoré ma k dispozicii. Jednou
z nich je aj schopndsu¢it’ sa rychlejSie ako konkurent. Pokipodnik disponuje s touto

Specifickou predna®u je priam Ziaduce, aby safazameral a’alej ju rozvijal.

Bohuzid, vSak v dobe globalnej hospodarskej krizy, v lteeemomentalne nachadzame,
opak sa stava pravdou. Qbe krizy su aj rozpfly urcené na vzdelavanie pracovnikov.
Preto sa podniky chovaju takto nelogicky? &eamestnanci su zdrojom, ktory zé&irpre-

Zitie podniku v stasnosti a jeho prosperitu do buducnosti.

Délezita ulohu tu zohrava oddelenie HRM, ktoréhwipnog’ou by malo by — vedig’ si
obhajt vyhradené mnozstvo finanych prostriedkov wenych na odbornu pripravu
a rozvoj kvalifikacie pracovnikov. Setrenie na zamancoch v oblasti vzdelavania nie je

totiz Setrenim na tom spravnom mieste.

Neinvestovanie do pracovnikov v kénem dosledku moéze podnik vyjeste drahSie.
Zamestnanci, ktori su &iovi, si ndjdu pracu vzdy a to tym rychlej&ién menej sa o nich
budeme stara Odhaduje sa, Ze naklady na nahradenie jednéhestaamca sa vySplhaju
na 40 az 150 % jeho platu.

V podobnej situacii sa ocitol aj podnik Continenkéhtador Truck Tires, s. r. 0. Vplyv
financnej krizy mal za nasledok prudky pokles vyroby adklych automobilov, automobi-
lovych privesov a navesovo v kon€énom dosledku viedlo k zniZeniu ziskovosti. Podnik
bol nuteny previasurcité Skrty, ktoré sa dotkli aj rozptu uceného na vzdelavanie. Bola

teda zruSena aj jazykova \8pa, ktora sa v podniku intenzivne vyvijala od r@k0d1.

Vyucba cudzieho jazyka je dlhodoba zéaleztasten, kto Bubuje zazraky na gianie,
nehovori pravdu. Uvedomuju si to aj zamestnanchpag ktori maju takmer 100 % z4u-
jem o obnovenie jazykovej vyhy. Vynechanie dvoch jazykovych kurzov pagi ako

zhorSenu urovevzdelavania v podniku.

Preto som sa v projektovéjsti diplomovej prace zamerala na opatovné zavedanyko-
vych kurzov pre zamestnancov. Tato potreba je sflidny viac nez zjavna. Podnik by mal
zaat s vywbou co najskor. Dvojrona pauza v jazykovom vyavani moze uz aj tak ma

katastrofalne nasledky.
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Vypracovany projekt povazujem za realizovate Ak budeme optimisti a vychadzame
z doterajSieho vyvoja podnikového rozpo — pre rok 2010 neklesol, ostal priblizne na
rovnakej Urovni ako v roku 2009, mbéZzeme predpokiada v budicom roku 2011 by
mohlo dbjs k nawSeniu rozpétu. Tieto finakgné prostriedky by mohli hyprave vyuzité

na znovu otvorenie jazykovych kurzov.

Dnes, k@ je trendom obmedzovanvesticie dofudskych zdrojov, je obhajoba rozvoja
Spickovych pracovnikov délezitou ulohou. Ak sa to negddmoZe sa staze az pride

obdobie Urody, nebudeme tndostatok pracovnikov pre zber.
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ZOZNAM POUZITYCH SYMBOLOV A SKRATIEK
CJ cudzi jazyk

CMTT Continental Matador Truck Tires, s. r. 0.
ESH Environment, bezpeogs’ a ochrana zdravia
JK jazykovy kur:

JS jazykova Skol

NZV  nizkozdvizny vozik

0] opakované Skolenie

OR Obchodny register

OoP Odborna priprava

PO Plant operations

TPM  Totalne produktivna udrzba

VZV  vysokozdvizny vozik

Z zakladné Skolenie

ZH ZlepSovatéské hnutie
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Rozvojludskych zdrojov

PRILOHAP I: ZLOZKY ROZVOJA LUDSKYCH ZDROJOV.

A 4

A 4

A 4

A 4

A 4

Ucenie Individuélne Spravna Odborné Rozvoj
prebiehajace | [ ”| vzdelavanie [ ”| Struktdra vzdelavanie » manazérov
VvV organizacii a rozvoj vzdelavania a vycvik
A A A A A
—Y - Vzdelavanie
Rladenl,e - Sampstatne a vycvik na
znalosti 7| ucenie pracovisku
A
— » E-learning Vycvik mimo
Uciaca sa pracoviska
organizacia

A 4

Kouc¢ovanie

A 4

Mentoring

Zdroj: [1]




PRILOHA P II: METODY VZDELAVANIAA ROZVOJAZ POH [DXADU
UCIACEHO SA.

A
Vela y . , .
Vyucovanie Samostatny rozvoj
pomocou internety Externé
vzdelavanie
Mentori Stretnutie
entoring timov
Obohacovanie prace
Zamestnanec
rozhoduje Ugebny odbor
0 procese ) .
u&enia Hrar,ue Hodnot(?me
roli pracovnikov
Pripadoveé RotAci .
Stidie otacla prace
Prednaska Simulécia
Méalo Zamestnanec rozhoduje o obsahudenia Velra

Zdroj: [13]



PRILOHA P lll: INVESTOVANIE PODNIKOV DO VZDELAVANIA
PRACOVNIKOV V ROKU 2006.

ViynaloZené Priemerny po €et dni vzdelavania v roku
Krajina finan éne Specialisti/ | Administrativni | Manualni
prostriedky ¢ |Management | = bnici pracovnici pracovnici
Belgicko 2,85 5,90 5,17 3,07 2,96
Cyprus 1,46 7,29 7,04 4,29 3,12
Cesko 2,58 7,98 8,00 3,67 321
Dansko 3,13 6,47 6,11 4,04 4,06
Estonsko 3,55 8,11 7,65 5,88 4,39
Finsko 2,96 6,93 6,37 4,55 3,23
Francuzsko 3,32 4,44 4,17 3,45 3,54
Grécko 4,02 7,74 9,47 6,10 6,46
Holandsko 3,09 5,02 5,75 3,48 4,58
Madarsko 3,65 5,75 5,86 3,80 3,62
Nemecko 2,20 4,39 3,87 2,86 2,40
Rakusko 5,60 5,88 5,05 3,70 2,91
Slovensko 2,19 6,10 4,94 4,21 1,75
Slovinsko 2,82 6,72 6,50 2,71 2,75
Spanielsko 2,39 6,55 7,20 5,19 5,76
Svédsko 4,04 6,62 6,84 4,86 3,91
Taliansko 3,48 5,23 6,39 4,86 3,42
Velka Britania 3,45 5,13 5,54 3,68 4,05
Priemer 3,15 6,24 6,22 4,13 3,67
Zdroj: [12]

® VynaloZené finatné prostriedky st vyjadrené percentualnym podietozelkovych vynaloZzenych mzdo-
vych nakladov. V pripad&eskych podnikov, kde nie je zvykom povazoypaostriedky vynalozené na vzde-
lavanie za stag’ celkovych mzdovych nakladov, je uvedeny percengugbmer prostriedkov vynalozenych

na vzdelavanie k celkovym mzdovym nakladom (portsiimg ukazovate by bol nizsi — priblizne 2,51 %).



PRILOHA P IV: VYHODY A NEVYHODY, KTORE PRINASA
ODBORNA PRIPRAVA PODNIKU.

Vyhody:

Nevyhody:

Vedie k vysSej ziskovosti.

ZlepSuje znalosti a kvalifikaciu na vSetkych stagh podniku.

ZvySuje moralku pracovnej sily.

Pomaha vytvorilepSi image podniku.

ZlepSuje vZah medzi nadriadenymi a podriadenymi.

Napomaha rozvoju podniku.

Ziskava poznatky od pripravovanych zamestnancov.

Napomaha pochopeniu a uplatneniu politiky podniku.

Poskytuje informacie pre budicu potrebu vo vSetlolalastiach podniku.
Podnik prijima efektivnejSie rozhodnutia a efekéjéne rieSi problémy.
Napomaha zvysSovaniu produktivity alebo kvality gac

Pomaha udrzovanizke naklady v mnohych oblastiach, napr. vo vgrQ

personalnej oblasti, administrative a i.
Napomaha zlepSov&omunikaciu v podniku.
Pomé&ha zamestnancom prisposaa zmenam.

Pomaha pri rieSeni konfliktov a tym predchadzasstige napatiu.

ZvySuje naklady spojené so zamestnavalhidi (naklady prace).

ZvySuje pravdepodobntisze ini zamestnavatelia budu ,lanampracovni-
kov podniku a v suvislosti s tym investicie vloZal@vzdelavania pracov

nikov sa podniku nevratia v plnej miere.

b

zdroj: [11], [17]



PRILOHA P V: ORGANIZA CNA STRUKTURA PODNIKU.

Generélny
riaditel
Asistentky
MieSard: Vyroba Kvalita | industrializacia Priemyslové Tovarenské Financie Ludské PO Informainé
vyrobkov inZinierstvo inZinierstvc zdroje Nakup technoldgie
MieSanie Planovanie Materialy Materialy MieSarei MieSare Controlling Personalne Planovanie Lokalny IT
zmes manazé
Priprava Kontrola | | Konstrukcia Priprava Priprava U¢tovnictvo ESH Sklady IT operatori
polotovarov kvality polotovarov polotovarov Preprava
Priprava Systémy Konfekcia Konfekcia Projekt Vzdelavanie Nakup Siete
polotovarov Audity SAF ZH
Konfekcia Lisoviia Lisovia Absolventi Dodavatelia IT vo
vyrobe
Lisovia Programy Energie Odbory
Finishing Zmluvy
Stavebné
prace
Zdroj: [28] Technicka
priprava

Meranie




PRILOHA P VI: KVALIFIKA CNA MATICA PRE ZiSKANIE
KOMPETENCII NA VYKON PROFESIE.
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losti, zruénosti

§ - skutoéne dosiahnutd uroved znalosti zruénosti

vand troven zna

P - pozadoy




PRILOHA P VII

: SYSTEM VZDELAVANIA.

v 9
Postupovy diagram Krok Cinnost’ D=dokument 7 ZOd\? ovethr]l)ostU
Z Zaciatok
._» .
1 Dl 1 Planovanie finan¢nych Budget z S S -
! ted
¢ sl prostriedkov
2 [ D2 2 | Planovanie vychovy Hodnotiaci pohovor, - z z -
¢ — vzdeldvania zamestnancov | kvalifika¢nd matica
3 ™ D3 3 Spracovanie programu Program vzdelavania zZ - - -
— vzdelavania
D4 4 Schvalenie programu Zapis z porady GR Z - - -
vzdelavania
5 D5 5 Vyber a hodnotenie Ponuka Z S S -
¢ T vzdelavacej institicie
6 —» D6 6 Uzavretie dohody, zmluvy | Objednavka, zmluva % - - -
I
7 ¥ D7 7 Organiza&né zabezpedenie | Prezencné listiny, | Z - - -
¢ — vzdelavacich akcif triedne knihy
8 —» D8 8 Vedenie dokumentécie Karta $kolenia, - A - -
S
9 » Do 9 Hodnotenie vzdelavacej Dotaznik 1 N - - Z
¢ _— akcie, lektora
10 —» D10 10 | Transfer vedomosti Sprava zo $kolenia Z 7 S
¢ \-/-
11 D11 11 Hodnotenie efektivnosti Dotaznik 2 zZ Z Z -
¢ __— vzdelavania elektronickou formou
12— \Dﬁ_ 12 | Vyhodnotenie p%neni‘a Vyhodnotenie Z - - -
programu vzdelavania programu vzdelavania
K Koniec
Vysvetlenie skratiek:
LZ — divizia LZ Z — zodpoveda
V — veduci ttvaru S — spolupracuje
RD —riaditel’ divizie D — dokument
U — ucastnik

Zdroj: [28]
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POZIADAVKY NA VZDELAVANIE.

~

-

PRILOHA P VIII:

Stredisko:

Poziadavky na vzdelavanie v roku .......
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PRILOHA P IX: SKOLENIA VYPLYVAJUCE Z LEGISLATIVY.

Druh Skolenia Utastnici Perioda | Hod Norma

Zvaraiské skusky zakladné udrzba - 1BBTN 05 0705, STN 05 0710, STN EN 2
Zvaraiské skusky periodické udrzba 1xza?2®0 | STN 050705, STN 05 0710, STN EN 2
Skolenie poziarnej ochrany —|V a S manageme 1tl xza2rl 2 Vyhl. MV SR ¢. 121/2002 v zneni vyHh.
riadiaci + THP ' 591/2005
Skolenie poziarnej ochrany— - Vyhl. MV SR ¢. 121/2002 v zneni vyh.
ostatni THP + robotnici 1xza21. 15 591/2005
Odborna priprava protipoziar{ . - Vyhl. MV SR ¢. 121/2002 v zneni vyHh.
nych hliadok vyroba + Udrzba 1xzalyf. 1 591/2005
Odborna priprava protipoziar{ . - 1xza 6 Vyhl. MV SR ¢. 121/2002 v zneni vyHh.
nych hliadok vyroba + tdrzba mesiacov ! 591/2005
= . o V a S managemen Zakonnik prace, Zakon o BOZP, Vypl.
Skolenie BOZP - riadiaci + THP t1 xza2r| 3 356/2007
= . . - Z.&. 311/2001 Zzakonnik prace, Zak

- D ’
Skolenie BOZP - ostatni THP + robotnici 1xzapr3 124/2006 0 BOZP , Viyhl. 356/2007
Nebezpeéné chem. latky vyroba 1xzaljr.2 | NV SR 355/2006 Z.z. § 10 ods. 3
Kurz vodicov motorovych . i
vozidiel (N2V, VZV) Z vyroba + UdrZzba 1xzalf. 8 |STN 268805, Vyhl. 356/2007
Kurz vodicov motorovych . i
vozidiel (NZV, VZV) O vyroba + UdrZzba 1xzalf. 8 |STN 268805, Vyhl. 356/2007

. . A Vyhl. MPSVaR SK. 718/2002 Z.z., STN
Obsluha tlakovych nadob udrzba 1xzaBr8 69 0010, 69 00 12, Vyhl. 356/2007
Obsluhovatelia zdvihacich ~ 1,0 v igrsha | 1xza2f. 8 | STN 27 0143, Vyhl. 356/2007
zariadeni a viaz®v bremien Z
Obsluhovatelia zdvihacich - |\ o opa 4 arsba | 1xza2F. 2 | STN 27 0143, vyhl. 356/2007
zariadeni a viazav bremien O
Riadié a dozorca wahov Z adrzba 1xza2f. 8 |STN 27 4002, Vyhl. 356/2007
Riadic a dozorca wahov O udrzba 1xza?2f. 8 [STN 27 4002, Vyhl. 356/2007
Zdroje ionizujlceho Ziarenia Z vyroba 1xzalr8 |N.v.345/2006
Zdroje ionizujiceho ziarenia @ vyroba 1xzalr4 |N.v.345/2006

. . .| 10% t ,
Poskytovanie prvej pomoci , TI(—)|FZ>a+mr(iaz:dri]tz:;OV1 xza2r| 4 |88 Zakona 124/2006 o BOZP
s , : . s yhl. MPSVaR SR:. 718/2002 Z.z. ,
Cinnog’ na el. zariadeniach udrzba trvalg 3 yhl. 356/2007
; . s Vyhl. SUBP ¢&. 374/90, v3eobecnéag,

Préace vo vyskach udrzba 1xzalrl Vyhl. 356/2007
Prace vo vysSkach s pouzitim | , | . Vyhl. SUBP ¢&. 374/90, v3eobecnéag,
lezeckej techniky Udrzba Ixzaln 2 Vyhl. 356/2007
Zdvihacia ploSina Z udrzba 1xzalr.8 |Vyhl. MPSVaR SR. 718/2002 Z.z.
Zdvihacia ploSina O udrzba 1xzalr.2 |Vyhl. MPSVaR SR. 718/2002 Z.z.
Vodici referentskych vozidiel | THP + riaditelia 1xzad 3 |Vyhl. SUBP¢. 208/1991 Z.z.

Zdroj: [28]



PRILOHA P X: HODNOTENIE DODAVATE I’A VZDELAVACEJ
AKCIE.

Nézov vzdelavacej akcie:

Vzdelavacia institucia:

Lektor:

Termin tréningu:

Hodnotenie skolitel’'a /trénera /inStruktora
©1 2 ®3 4 5
®

Odborna znalost’

Didaktické zruénosti

Orientacia na uc¢astnikov

Dokumenty

Celkové hodnotenie tréningovej akcie

@1 2  ©3 4 506
I I e N e O e

Zdroj: [28]




PRILOHA P XI: HODNOTENIE TRENINGOVEJ AKCIE.

(ontinental =

Hodnotenie tréningovej akcie

Meno:
Priezvisko:

Nazov vzdelavacej akcie:

Osobné ¢islo:
Oddelenie / prevadzka:
Divizia:

Termin tréningu:

Vzdelavacia institlucia:
Lektor:

Hodnotenie tréningovej akcie zamestnancom

1. Do akej miery boli splnené tréningové ciele?
© 1 2 ® 3 4 58
I e

Stanovisko:

7. Casovy harmonogram pre implementdciu
zlepseni:

8. Celkové hodnotenie tréningovej akcie

2. Boli Vase ocakdavania splnené?

©1 2 B3 4 5
L L [

Komentar:

LG

©1 2 @3 4 506
I e A e A e

3. Hodnotenie Skolitela /trénera /inStruktora

© 1

Odborna znalost’
Didaktické zru¢nosti
Orientéacia na uc¢astnikov

Dokumenty

HnnN
NN

O3
[]
L]
[]
[]

HN,
DO000e

9. Komentare / navrhy

Datum Podpis ucastnika

4. Organizacia

—_

NN

Dodrzanie ¢asového
harmonogramu

Skoliace pristory

Stravovanie

0 De
00 02
o -
00 Oe

* Podpis nadriadeného je len pri externych tréningovych akciach

* Datum *Podpis nadriadeného

Hodnotenie efektivnosti tréningovej akcie
nadriadenym a zamestnancom
(Priblizne 3 — 12 mesiacov po skonc¢eni tréningovej akcie)

a) Hodnotenie prinosu tréningového programu:

© 1 2 ®3 4 506
[ e A e I e O e

5. Ktoré konkrétne vedomosti, ziskané na tréningu,
uplatnite v praxi:

6. Ako (uvedte konkrétne priklady):

b) V pripade, Zze hodnotenie prinosu tréningovej
akcie je vrozmedzi 3 -5 navrhujete:

e Tréningovu akciu zopakovat’ El

e Tréningovu akciu nezopakovat :]

e Vymena dodavatela [:|
Datum Podpis nadriadeného

Zdroj: [28]




PRILOHA P XIl: CELKOVE HODNOTENIE EFEKTIVNOSTI
VZDELAVACEJ AKCIE.

IN4zov.vzdelavacej akcie:

Termin:

Pocet ucastnikov vzdelavacej akcie:

1. Vzdelavacia akcia hodnotend ako efektivna (hodnotenie v rozpiti 1- 2): Pocet ucastnikov:

2. Vzdelavacia akcia hodnotend ako neefektivna (hodnotenie v rozpéti 3-5): Pocet ucastnikov:

pocet efektivne hodnotenych
ufinnost’ = x 100 %
celkovy pocet Ucastnikov

CELKOVE HODNOTENIE:

50 % a viac - vzdelavacia akcia efektivna

menej ako 50 % - vzdelavacia akcia neefektivna

B. OPATRENIA V PRIPADE NEEFEKTIV

1. Vzdelavacia akciu zopakovat :

2. Vzdelavacia akciu nezopakovat’ :

3. Vymena doddvatela:

Datum: Hodnotenie spracoval:

Podpis:

Zdroj: [28]



PRILOHA P XIll: DOTAZNIK.

DOTAZNIK

Vazeny/a zamestnanec/zamestnaakpbraciam sa na Vas so Ziadog o vyplnenie tohto dotaznika, ktory
je zamerany narieskum vzdelavania a rozvoj Vasom podniku.

Dotaznik je anonymny. Ziskané Gdaje budu pouzitéypracovani diplomovej prace. Vami zvolené odpo-
vede oznéte krizikom.

Dakujem za Vag&as a pravdivé vyplnenie dotaznika!

1. Mate vo VaSom podniku prilezitosti ku vzdelavaniu?

ano

skor ano
neviem
skér nie
nie

ogoooaoag

2. Myslite si, ze V&S podnik dostétte investuje do vzdelavania?

ano

skor ano
neviem
skér nie
nie

ogoooaoag

3. Ste celkovo spokojny/a so&snym stavom vzdelavania v podniku?

ano

skor ano
neviem
skér nie
nie

ogoooaoag

4. Myslite si, Ze Vas podnik povazuje vzdelavanie za

naklady

investicie

neviem posudi

] PP PPP PSPPSR

oooad

5. Myslite si, Ze pre vykon povolania potrebujete t@eszlepSovésvoje vedomosti a znalosti?

ano

skor ano
neviem
skér nie
nie

ogoooaoag

6. Aka forma vzdelavania Vam najviac vyhovuje?

interna vzdelavacia akcia s internym lektorom
interna vzdelavacia akcia s externym lektorom
externa vzdelavacia akcia

O
O
O
O je mito jedno



7.

10.

11.

12.

Ak& metdda vzdelavania by Vam pri ziskavani nowgmhlosti vyhovovala?

inStruktaz
koucovanie
konzultovanie
rotacia prace
prednaska
workshop
brainstorming
outdoory
pracovné porady
e-learning

LS

Oo0ooooooooao

Vyuzivate VaSe nové vedomosti a znalosti ziskanéeskami pri vykone svojej prace?

Uplne ich vyuzivam
¢iastazne ich vyuzivam
vbbec ich nevyuzivam
neviem posudi

Ooooao

Mali by ste zaujem o to, aby ste si mohli materizdySkolenia pozriespéatne na intranete?

ano

skor ano
neviem
skor nie
nie

Oooooo

Mali by ste zaujem o opatovné zavedenie jazykowjalaov?

ano

skor ano
neviem
skor nie
nie

Oooooo

Vyuzivate e-learning ako jednu z metéd vzdelavania?

ano

skér &no

neviem

LS GO 11T ] (=] [ - SRR
QLT o] 1= (o 4 = PSR

Oooooo

Co je motivom pre VaséalSie vzdelavanie?

moja praca si vyzaduje neustéle vzdelavanie

mam rad svoju pracu, je to mdj keek

doplnenie si odbornych znalosti

zvySenie pracovnej vykonnosti a kvality prace

zvySenie flexibility a pripravenosti na zmeny
uspokojenie vlastnej potreby vzdelé\sa - sebarealizacia
udrzanie si pracovného miesta

preradenie na lepSiu pracovnu poziciu

vySSie finakné ohodnotenie

nic

Oo0ooooooooao



13.

14.

15.

16.

17.

18.

Ako hodnotite Urovie vzdelavania v podniku v roku 2009 oproti predctzgdzim rokom?

O Uroven sazlepsila, pretoze
O sme mali viac Skoleni,
O Skolenia boli vémi kvalitné,
O Skolenia boli viac zamerané na moje povolanie,
o i

O Urovei sazhorsila, pretoze
mali sme menej Skolent,
olenia boli menej kvalitné,
olenia boli menej zamerané na moje povolanie,
L@ T | T PRSP SRRP
O Urovei je rovnaka.
O Neviem posudi.

0]
O sk
O sk

Vzdelavate sa aj mimo podnikové vzdelavacie kurzy?

O Ano,
O ¢itam odbornd literatrgasopisy,
O sledujem natné televizne programy,
O hradam novinky na internete,
(O T 0= PP PP PR OPPR
O Nie,
O nemam na t@as,
O nechce sa mi,
O Skolenia v praci su dostéatme,
O viem to,¢o potrebujem,
L@ T | T RSP PRRR
Mali by ste zaujem, keby Vam podnik sprostredkguédtup k odbornyniasopisom?
O Ano, vyuZival by som to.
O Nie, nevyuzival by som to.
O Neviem posudi.
Vek:
O do 20 rokov
O 21 - 30 rokov
O 31 -40rokov
O 41 -50 rokov
O 51 -60 rokov
O nad 60 rokov
Poset odpracovanych rokov v zamestnani (zaokujib na celé roky nahor):
O do 3 rokov
O 4 -6 rokov
O 7-9rokov
O 10 - 12 rokov
VaSa pracovna pozicia:

vrcholovy management
stredny management
THP pracovnik
robotnik

ogooad

Zdroj: [vlastny]



PRILOHA P XIV: EVIDENCIA ZAMESTNANCOV POD LA POCTU
ODPRACOVANYCH ROKOV.

MozZnosti Po cet

do 3 rokov 91

4 - 6 rokov 178

7 - 9 rokov 169

10 -12 rokov 607

Celkom 1045
Zdroj: [28]

B do 3 rokov
04 - 6 rokov
W7 - 9 rokov
010 -12 rokov

Zdroj: [28]

Podnik eviduje svojich zamestnancov aj f@aitu odpracovanych rokov. Stav pracovni-

kov je aktualny k 30. 03. 2010.



PRILOHA P XV: DOTAZNIK PRE JAZYKOVE KURZY.

DOTAZNIK — JAZYKOVE KURZY

DiIVIZIA: .t Organiz&nd Jednotka: .........ccoceeiiieei i
VaSe jazykové znalosti su na Urovni (patiarknite spravnu odpoved’):

Uplny zaiatocnik opatovny z#atocnik mierne pokealy stredne pokrily pokraily

1. Mate zavazny zaujem o Stadium cudzieho jazyka?
O ano
O nie

V pripade, Ze ste odpovedkladne VaSa odpowé sa berie ako zavazna prihlasSka k Stadiu cudziekgka
a pokra‘ujte prosim vo vyplneni ostanych otazok!

V pripade, 7e ste odpovedafiporne nasledujlice otazky neviate!

2. O aku oblag’ vyu¢by cudzieho jazyka by ste mali zaujem?
O vSeobecné zameranie
O obchodné zameranie
O technické zameranie
O  konverzacie

3. Aka forma vyuéby cudzieho jazyka by Vam vyhovovala?
O interna vzdelavacia akcia s internym lektorom
O interna vzdelavacia akcia s externym lektorom
O externa vzdelavacia akcia

3. Aka metdda vzdelavania by Vam vyhovovala pri vyg€be cudzieho jazyka?
prednaska spojena so seminarom ademiami

konzultécie s lektorom

outdoory

workshopy

T PP PP

Oooooao

4. Mali by ste zdujem o to, aby ste si materialy wyuéby CJ mohli pozriet’ spéatne na internete?
O ano
O nie
5. Mali by ste zaujem o to, keby Vam podnik umoznipristup k odbornym ¢asopisom v CJ?
O éano
O nie

VaSe pripomienky a navrhy:

Dakujeme Vam za spoluprécu!
Zdroj: [vlastny]



PRILOHA P XVI: CASOVY HARMONOGRAM IMPLEMENTACIE PROJEKTU JAZYKOVYCH

KURZOW.

Popis¢innostiltyzdne

12/2011

4950151} 57

Zostavenie/Uprava Katal6gov Skoleni

Zostavenie/Uprava dotaznika
Rozdanie dotaznika
Zber dotaznika

Zoznamenie s vysledkami
Kontaktovanie jazykovych agentir
\Vyber jazykovej agentary
Vyhotovenie planu jazyk. vycviku

Priebezné hodnotenie
Zaveréné vyhodnotenie Skoleni

-—

Zdroj: [vlastny]



