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ABSTRAKT

Abstrakt po slovensky

Moja bakalarska praca sa tyka systému vzdeldvania pracovnikov. V tvode sa venujem
tedrii, teda vysvetleniu zdkladnych pojmov z oblasti vzdeldvania pracovnikov a samotnému
vzdeldvaniu. V praktickej casti v kritkosti predstavujem firmu ZIPP, zdvod Rajec,
analyzujem sucasny systém vzdeldvania pracovnikov vo firme a hodnotim jeho silné a
slabé stranky. V zdvere mojej prace sa venujem konkrétnym odporicaniam pre firmu

na zlepsSenie podnikového systému vzdeldvania pracovnikov.

Abstract in English

My bachelor work deals with the educational system of workers. In the opening theoretical
part I explain basic terms from the educational sphere and describe the educational process
itself. In the practical part I shortly introduce a firm ZIPP in Rajec and I analyse the present
educational system of workers here with the classification of strong and weak sides of this
system. The conclusion contains some concrete recommendations for improving the firm”s

educational system of workers.
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UVOD

Koniec dvadsiateho storocia znamenal obrovsky boom v informdaciach a novych
technolégidch. Vel'a z toho sa mladi l'udia ucia v Skole, ale ukazuje sa, Ze to stdle nestaci.
Vyvoj a informécie su také rychle, Ze to, Co stacilo vCera, dnes uz nestaci. Pred nami, uz v
pracovnom procese, stoji uloha stdle sa vzdeldvat. Musime to urobit’ sami, alebo ndm k

tomu pomdZe ndS zamestnavatel’.

NajvzéacnejSou hodnotou akejkol'vek firmy ¢i spoloCnosti st zamestnanci. Prave oni
tvoria hlavnd sucast’ dspechu firmy. Nachddzame sa v Case, ked’ vysokd konkurencia a
poziadavky zdkaznikov kladi vel'ké naroky na firmy, ktoré poskytuji sluzby. Pri tejto
ndrocnosti je potrebné neustdle vzdeldvanie I'udi, ktori budi zarukou sprdvneho prenosu
informécii.

A prave pre vysoku konkurenciu a zvySujuce sa poziadavky zdkaznikov si myslim,
Ze l'udia by sa mali viac venovat’ zdokonal'ovaniu sa, a hlavne firmy by mali zabezpecovat’
I'ud’om moznosti, aby sa mohli zdokonal'ovat’, a teda vzdeldvat. To bol dovod, preco som
si vybrala ako tému mojej bakaldrskej prace systém vzdeldvania pracovnikov, aby som sa
dozvedela, na akej trovni je tento systém vypracovany v zavode ZIPP, Rajec. Myslim si, Ze
v kazdej firme, a teda aj v ZIPP, Rajec, je potrebny rozvoj pracovnikov, pretoze ako som
uZ napisala vyssie, oni tvoria hlavni sicast’ ispechu firmy.

Na zaciatku mojej bakaldrskej prace, v teoretickej Casti, sa budem venovat
zakladnym pojmom z oblasti vzdeldvania, vysvetlim hlavné ciele a vyhody vzdelavania
pracovnikov. Najviac priestoru v teoretickej Casti venujem metédam vzdeldvania podla
roznych autorov. Potom zddraznim doleZitost' vyhodnocovania vzdeldvania a nakoniec
zhrniem celd teoreticku Cast’.

Hlavnym cielom mojej bakaldrskej prace je vypracovat analyzu systému
vzdeldvania pracovnikov vo firme ZIPP a navrhnutie doporuceni k ndslednému zlepSeniu
tohto systému. Tymto cielom sa budem venovat’ v praktickej ¢asti, kde na zaciatku struc¢ne
charakterizujem spolocnost’ ZIPP, Bratislava, zdvod Rajec, a metédy vzdeldvania, ktoré tu
uplatiiuji. Potom zhrniem silné a slabé stranky tohto systému a nakoniec sa dostanem
k doporuceniam pre firmu.

V zévere zhrniem vSetko, Comu som sa venovala v bakaldrskej praci a ¢o som

vlastne chcela touto témou povedat’.
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I. TEORETICKA CAST
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1 ZAKLADNE POJMY

Vzdeldvanie je prispdsobovanie pracovnych schopnosti pracovnikov meniacim sa
poziadavkam pracovného miesta, teda prehlbovanie pracovnych schopnosti a vedomosti

[6].

Vzdelanie je proces a vysledok osvojovania si poznatkov a vedomosti a s nimi
spojenych intelektudlnych a praktickych zru¢nosti a ndvykov. Je to nevyhnutna podmienka
pripravy cloveka k Zivotu aprici, ziskavand hlavne v Skoldch, samovzdeldvanim,

prostrednictvom inStiticii a v praktickej ¢innosti [12].

Rozvoj pracovnikov je rast alebo realizdcia osobnych schopnosti a potencidlu

prostrednictvom ponukajicich sa vzdelavacich akcii a praxe [1].

Tréning je planovany proces modifikdcie postojov, znalosti, zru¢nosti a chovania
prostrednictvom ucebnych skusenosti tak, aby bol dosiahnuty efektivny vykon v ¢innosti
alebo v mnohych cCinnostiach spolo¢ne. Jeho zmyslom je rozvijat schopnosti jednotlivca

v pracovnej situdcii a uspokojit’ sic¢asné a budice potreby organizacie [7].

Kariéra je rozvojova postupnost’ v zamestnani, ktoré ¢lovek vykondva v priebehu

svojho Zivota.

Kvalifikdcia je sposobilost’ pracovnika pre vykondvanie prace na ur¢itom pracovhom

mieste.
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2 VZDELAVANIE PRACOVNIKOV, JEHO CIELE A VYHODY

Odborné vzdelavanie a vycvik pracovnikov predstavuje  systematické
prispdsobovanie spravania ucenim, ku ktorému dochddza v dosledku vzdeldvania,
inStruktazi, rozvoja a planovaného ziskavania skusenosti. Rozvoj jednotlivcov v stlade
s potrebami organizdcie je jednou z najdolezitejSich uloh persondlneho riadenia.
Vzdeldvanie je mimoriadne silnym ndstrojom rozvoja kompetencii atym aj zvySenia
konkurencieschopnosti organizéicie, ktord chce udrziavat’ krok so zmenami technoldgie,
ekonomiky a prostredia vobec. Svet sa neustdle meni, a odbornik sa preto musi vzdeldvat
po celd dobu svojej pracovnej kariéry — hovorime preto o celoZivotnom vzdeldvani.

Zakladnym cielom vzdeldvania pracovnikov je pomdct organizicii dosiahnut’ jej
ciele pomocou zhodnotenia jej rozhodujiceho zdroja, teda T'udi, ktorych zamestnéva.
Vzdeldvanie znamend investovat’ do l'udi za dc¢elom dosiahnutia jej lepSieho vykonu a ¢o
najlepSieho vyuZivania jej prirodzenych schopnosti. Konkrétne ciele vzdelavania sa:

- rozvinut’ schopnosti pracovnikov zlepsit ich vykon,
- pomdct 'udom k tomu, aby v organizdcii rastli a rozvijali sa,

- znizit mnoZstvo Casu potrebného na zacvik aadapticiu pracovnikov
zaCinajucich pracovat na novych pracovnych miestach, ¢i pracovnikov

9 /. . z z . v /.
preradovanych na iné pracovné miesto alebo povySovanych, teda na
zabezpecenie toho, aby sa tito pracovnici stali plne schopny vykondvat’ tdto

novu précu tak rychlo a s tak nizkymi nékladmi, ako je to moZné.

Vyhody vzdeldavania:

minimalizovanie ndkladov na osvojenie znalosti, zru¢nosti a schopnosti,

- zlepSenie individudlneho, timového a podnikového vykonu z hl'adiska mnoZstva

a kvality produkcie, rychlosti prace a celkovej produktivity,
- zlepSenie prevadzkovej flexibility rozsirenim okruhu zru¢nosti pracovnikov,

- prildkanie vysoko kvalitnych pracovnikov tym, Ze sa im pontikne prileZitost
k vzdeldvaniu a rozvoju, zvySuje uroven ich schopnosti a zru¢nosti a umozinuje
im tak dosiahnut vicSie uspokojenie z priace, ziskat vySSiu odmenu

a postupovat’ v organizacii po rebricku funkcii,
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- zvySenie oddanosti aangaZovanosti pracovnikov tym, Ze podporuje ich

stotoZnenie sa s poslanim a ciel'mi organizicie,

- ulahCenie riadenia zmeny tym, Ze jednak vytvdra pochopenie pre zmenu
C e . o . .
a porozumenie jej pri¢indm a jednak poskytuje 'ud’om znalosti a zrucnosti,

ktoré budu potrebovat’ k prispdsobeniu sa novej situdcii,
- pomoc pri vytvarani pozitivnej kultiry v organizicii,

- poskytnutie zdkaznikom vysS$iu droven sluzieb [1].

2.1 Planovanie vzdelavania

Vzdeldvanie musi byt tizko prepojené s d’alSimi persondlnymi ¢innost’ami. Proces
planovania zamestnancov pomdha odhalovat’ chybajice zrucnosti, ktoré mdzu byt
doplnené bud’ prijatim novych zamestnancov, alebo postupnym zdokonalovanim zru¢nosti
terajSich pracovnikov. Formovanim pracovnej sily mdZeme zddraznit vyznam pripravy
novych zamestnancov, ktori st prave uvadzani do funkcie. Hodnotenie pracovnikov zase

pomdha odhalit’ rozdiely medzi skutonymi a Ziaducimi schopnostami a zru¢nost’ami.

.....

Plan podnikového vzdeldvania vychddza z cielov podniku, ktoré sa premietajd do
poctu pracovnikov, ale predovSetkym do poziadaviek na ich kvalifikdciu. tym ziskame

predstavu, na ¢o sa ma vzdeldvanie zamerat’ [8].

Planované vzdeldvanie st premyslené kroky orientované na dosiahnutie vzdelania
nevyhnutného pre zlepSenie pracovného vykonu. Proces planovaného vzdeldvania sa

sklada z nasledujicich krokov:

- Identifikdcia a definovanie potrieb vzdeldvania — obsahuje analyzu
podnikovych, timovych a individudlnych potrieb ziskat' nové zru¢nosti alebo
znalosti alebo zlepSit’ existujice schopnosti. V tejto faze sa rozhoduje o tom,
aké vzdeldvanie je pre rieSenie daného problému najlepSie a z hladiska

ndkladov najefektivnejsie.

- Definovanie pozadovaného vzdelania — je nevyhnutné Specifikovat, aké
zrucnosti a znalosti sa majui l'udia naucit, aké schopnosti treba rozvijat’ a aké

postoje treba zmenit'.
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- Definovanie cielov vzdeldvania — ciele vzdeldvania su siborom, ktory definuje
nielen to, ¢o sa maji l'udia naucit, ale tiez to, o sa uciace osoby musia byt’

schopné po absolvovani prislusného vzdeldavacieho programu urobit’.

- Planovanie vzdeldvacich programov — treba vytvorit vzdeldvacie programy,
ktoré by pomocou vhodnej kombindcie a vhodného prepojenia metdd
vzdeldvania aumiestnenia vzdeldvania zabezpecili uspokojenie potrieb

a splnenie cielov vzdeldvania.

- Rozhodnutie o tom, kto bude zabezpecovat’ vzdeldvanie — treba rozhodnit’, do
akej miery sa bude vzdeldvanie zabezpeCovat' v organizicii, a do akej miery
mimo nej. Sucasne treba urcit, do akej miery sa na zodpovednosti za
vzdeldvanie budid podielat’ dtvar vzdeldvania, manazéri alebo vedici timov

a pracovnici samotni.

- Realizdcia vzdeldvania — zaistit, aby boli pouzité najvhodnejSie metddy, ktoré
zabezpecia, Zze vzdeldvané osoby si osvoja také zru€nosti, znalosti, a schopnosti

a postoje, ktoré potrebuji mat’.

- Vyhodnotenie vzdeldvania — behom programov sa sleduje efektivnost
vzdeldvania a ndsledne sa robi vyhodnotenie dopadu vzdeldvania. Zmyslom

oboch je zistit', do akej miery boli splnené ciele vzdeldvania.

- Zdokonalenie vzdeldvania a pokracovanie v iom, ak je to nevyhnutné — na
zéklade vyhodnotenia rozhodnit’ o miere, v akej je treba program planovaného
vzdeldvania zlepSit, aotom, ako by mali byt uspokojené zostdvajice Cci

pretrvavajuce poziadavky na vzdeldvanie [1].

2.2  Metody vzdelavania

Metddou vzdeldvania vo vSeobecnosti rozumieme spdsoby, cesty, ktorymi ¢lovek
ziskava potrebné vlastnosti, znalosti a zru¢nosti [2]. Postupne sa vytvorila dost’ Sirokd

Skdla metdd vzdeldvania, a preto uvediem metddy vzdeldvania podl'a viacerych autorov.

2.2.1 Rozdelenie metéd na metédy vychovy, vyucéby a tréningu

Do tejto kategorie patria metddy orientované na rozvoj osobnostnych vlastnosti

manazérov — metddy vychovy (presvedCovanie, prikladovanie), d’alej metédy orientované
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na osvojenie si vedomosti, znalosti — metédy vyucby (objasiiovanie, vsugerovanie) a
nakoniec metddy orientované na osvojenie si a rozvoj manazérskych zru¢nosti — metddy

tréningu (cviCenie, vycvik) [2].

2.2.2 Rozdelenie na 5 hlavnych metéd

Rozdelenie metdd vzdeldvania podla tohoto autora zahfna vyklad, diskusiu,

koucovanie, aktivne ucenie a sebavzdelavanie [5].

2.2.3 Met6dy rozdelené podl’a miesta vykonu

Patria sem metddy vzdeldvania na pracovisku, teda pri vykone price, ktoré sa
pouzivaji v kazdodennej praxi ako sucCast’ Specidlne na mieru Sit€ho vzdeldvacieho
programu, napr. demonstrovanie, roticia prace, mentoring... Dalej sem patria metédy
vzdeldvania mimo pracoviska, pouZivané vo formélnych vzdeldvacich kurzoch konanych
vo vzdeldvacich zariadeniach, napr. prednasky, diskusie, pripadové Stidie... A nakoniec
spojenie metdd, teda metddy vzdeldvania vykondvané na pracovisku aj mimo pracoviska,

napr. inStruktdz, projekty, e-learning.. [1].

2.2.4 Rozdelenie metéd na 8 hlavnych

Autor rozdelil metédy vzdeldvania na vycvik na pracovisku, vychovu uciov,
metédy mimo pracovny proces, metddy vyuzivajice audiovizudlne techniky, programovi
vyucbu, vyucbu pomocou pocitaa, simuldcie a nakoniec moZnosti vzdeldvania na

univerzitach a odbornych Skolach [4].

2.2.5 Metody priebezného zdokonal’ovania zamestnancov

Do metdéd priebezného zdokonalovania zamestnancov zahfflame koucovanie,

mentoring, tutoring, asistovanie, stdze, rotdcia prace a counselling [9].

2.2.6 Rozdelenie metéd na metody ,,on the job* a ,,off the job*

Miia najviac zaujalo rozdelenie metdd vzdeldvania podl'a tohto autora, a preto som

mu venovala najviac €¢asu a priestoru. Metddy su rozdelené do dvoch hlavnych skupin.

Prva skupina metéd byva povazovand za metddy vhodnejSie pre vzdeldvanie

robotnikov, druhd skupina za vhodnejSiu pre vzdeldvanie vedicich pracovnikov
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a Specialistov. AvSak pri vzdeldvani manazérov a Specialistov sa s rasticim doérazom na

prakticku stranku vzdeldvania stale viac aplikuji metédy pouZzivané k vzdeldvaniu na

pracovisku, pri vzdeldvani robotnikov sa rast vyznamu metéd pouzivanych k vzdeldvaniu

mimo pracoviska prejavil len v nepatrnej miere.

On the job

Medzi metédy pouzivané k vzdeldvaniu na pracovisku pri vykone priace — teda na

konkrétnom pracovnom mieste, pri vykondvani beZnych pracovnych uloh patria:

1.

InstruktaZ pri vykone prdce je najCastejSie pouzivanou metédou. Ide vlastne
o najjednoduchsi sposob zacviku nového alebo menej skuseného pracovnika, pri
ktorom skuseny pracovnik ¢i bezprostredny nadriadeny predvedie pracovny postup
a vzdeldvany pracovnik si pozorovanim a napodobniovanim tento pracovny postup

osvoji pri plneni svojich vlastnych pracovnych tloh.

Vyhody: Metéda umoznuje rychly zdcvik a vytvdra pozitivny vzt'ah spoluprice
medzi pracovnikmi navzdjom ¢i medzi vzdeldvanym pracovnikom a jeho

bezprostrednym nadriadenym.

Nevyhody: Umoznuje zacvik skor u jednoduchSich alebo jednotlivych pracovnych
postupov, ide skor o jednordzové posobenie, vzdeldvanie prebieha ¢asto v hlu¢nom

a rusivom pracovnom prostredi a pod tlakom pracovnych udloh.

Coaching predstavuje dlhodobejSie inStruovanie a vysvetlovanie pripomienok
i periodickd kontrolu vykonu pracovnika zo strany nadriadeného ¢i vzdeldvatel’a.
Ide vlastne o sustavné podnecovanie a smerovanie vzdeldvaného k Ziaducemu

vykonu prace a vlastnej iniciative, pricom sa berie do tivahy jeho individualita.

Vyhody: Vzdeldvany pracovnik je sustavne informovany o hodnoteni svojej préce,
metéda umoZziiuje uzku obojstrannd spolupriacu vzdeldvaného so vzdeldvatelom
(nadriadenym), zlepSuje komunikdciu medzi nimi a vytvdra priestor pre stanovenie

cielov pracovnej kariéry pracovnika.

Nevyhody: Formovanie pracovnych schopnosti prebieha pod tlakom pracovnych

uloh, ¢asto v hlu¢nom a rusivom prostredi a moZe byt nesustavné.

Mentoring je obdobou coachingu, urcitd iniciativa a zodpovednost’ vSak v tomto

pripade spociva na vzdeldvanom pracovnikovi, ktory si sim vybera akéhosi radcu
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(mentora), svoj osobny vzor. Ten mu radi, stimuluje ho a usmeriiuje, pomaha mu

vSak aj v jeho kariére.

Vyhody: Ako pri coachingu, metéda vSak do procesu formovania pracovnych
schopnosti pracovnika vndSa prvok jeho vlastnej iniciativy, uvedomelej volby

vzoru a neformélny vztah. Je preto hodnotend priaznivejSie nez coaching.

Nevyhody: Ako pri coachingu, aokrem toho existuje nebezpecenstvo volby

nevhodného mentora.

4. Counselling patri knajnov§im metédam formovania pracovnych schopnosti
pracovnikov. Ide vlastne o vzdjomné konzultovanie a vzdjomné ovplyviiovanie,
ktoré prekondva jednosmernost vztahu medzi vzdeldvanym a vzdeldvatel'om,

podradenym a nadriadenym.

Vyhody: Vzdeldvany pracovnik vnasa do vztahu svoju aktivitu a iniciativu tym, Ze
sa vyjadruje ku vSetkym problémom svojej prace i k procesu vzdeldvania, predklada
vlastné ndvrhy rieSenia problémov a medzi nim a vzdeldvatelom vznikd spétnd
vizba poskytujica ndmety pre obohacovanie S$tylu vedenia pracovnikov.
Vzdelavatel’ (nadriadeny) si tak zdroven sdm formuje a preveruje svoje pracovné

schopnosti, predovsetkym v oblasti prace s l'ud’mi.

Nevyhody: Vicsia ¢asova narocnost’ metddy, vzdeldvanie sa tak moZe dostat’ do
ur¢itého rozporu s plnenim beznych pracovnych uloh pracoviska. Niektori veduci

pracovnici alebo vzdelavatelia prijimaji tuto metddu s istou neddverou.

5. Asistovanie je tradicnd a cCasto pouzivand metéda formovania pracovnych
schopnosti pracovnika. Vzdeldvany pracovnik je prideleny ako pomocnik ku
skisenému pracovnikovi, pomdha mu pri plneni jeho dloh auci sa od neho
pracovné postupy. Postupne sa podiela na praci stile vdcSou mierou a stle
samostatnejSie, az konecne ziska také znalosti a zru¢nosti, Ze je schopny vykondvat’
pracu celkom samostatne. Metdda sa pouziva nielen pri vzdeldvani pre manualne
zamestnanie, ale aj pri vychove riadiacich pracovnikov a Specialistov, a to hlavne

tam, kde si osvojenie Ziaducich pracovnych schopnosti vyzaduje dlhSiu dobu.
Vyhody: Sustavnost’ posobenia a doraz na praktickud stranku vzdeldvania.

Nevyhody: Vzdeldvany sa moZe naucit’ aj niektoré nie prili§ vhodné pracovné

navyky, informécie ainStrukcie mu plynd zjedného zdroja, napodobiiovanie
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vzdeldvatela modze oslabovat’ vlastny tvorivy pristup inadanie robit’ veci inak.

Mobze to vyustit’ do podceniovania alternativnych pracovnych postupov.

6. Poverenie iilohou je rozvinutim predchddzajicej metddy, pripadne je zdverecnou
fazou. Vzdeldvany pracovnik je svojim vzdeldvatelom (nadriadenym) povereny
splnit’ urcitd dlohu. Pritom ma vytvorené vsetky potrebné podmienky a je vybaveny
prislusnymi prdvomocami. Jeho price je sledovana. Metdda sa CastejSie pouZiva pri

formovani pracovnych schopnosti riadiacich a tvorivych pracovnikov.

Vyhody: Vychovdva krozhodovaniu arieSeniu uloh samostatne a tvorivym
spdsobom. Pracovnik si vyskudSa svoje schopnosti, je viac motivovany kich

rozvoju, rozsiruje sa mu pole pdsobnosti.

Nevyhody: Pracovnik sa mozZe dopustit’ chyb ¢i nesplnit’ ulohu, pretoZe sledovanie
a usmeriovanie jednotlivych krokov jeho prdce nie je vZidy moZné. Neuspech
potom mdze ohrozit ddveru nadriadenych v jeho schopnosti inarusit’ jeho

sebaddveru.

7. Rotdcia prdce (cross training) je metdda, pri ktorej je vzdeldvany pracovnik
postupne vzdy na urCité obdobie poverovany pracovnymi tulohami v r6znych
Castiach organizicie. Metéda sa pouziva predovSetkym pri vychove riadiacich

pracovnikov, dspes$nd vSak byva aj u radovych pracovnikov.

Vyhody: Pracovnik si rozSiruje svoje skusenosti a schopnosti, vytvaraji sa unho
nové zaujmy, pozndva komplexnejSie pracovné postupy a ulohy organizécie.
Rozvija sa tak flexibilita jeho pracovnej sily aschopnost vidiet problémy
organizdcie komplexnejSie a vo vzdjomnej previazanosti. Zaroven si on sam i jeho
nadriadeni testuju jeho schopnosti. Metéda flexibilizuje pracovnu silu a prispieva

k celkovej flexibilite organizacie.

Nevyhody: Pracovnik nemusi prave na kazdom pracovisku uspiet, ¢o moze podryt’

jeho sebavedomie a odrazit’ sa v hodnoteni jeho sposobilosti nadriadenymi.

8. Pracovné porady su tieZ povazované za vhodnu metédu formovania pracovnych
schopnosti pracovnikov. V priebehu nich sa tcastnici zoznamuji s problémami
a faktami tykajicimi sa nielen vlastného pracoviska, ale aj celej organizécie ¢i inej

oblasti zaujmu.
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Vyhody: Vymena skusenosti, prezenticia nazorov a zaujimanie postojov
k pracovnym problémom zvySuji nielen informovanost pracovnikov, ale aj ich
pocit spolundlezitosti s pracovnym kolektivom ¢i organizaciou, motivuji
k prejavom individudlnej aktivity a iniciativy. Je to neformélna metdda, ktord moze
dost’ uCinne prispiet aj krozSireniu znalosti novych alebo menej skisenych

pracovnikov.

Nevyhody: Problém Casového umiestnenia pracovnej porady. Usporiadanie porady
v pracovnej dobe skracuje dobu urcenu k plneniu pracovnych uloh, usporiadanie
porady mimo pracovnid dobu ¢i v pracovnych prestdvkach nardza na neochotu
pracovnikov sa porady zucastiiovat’ a spravidla sa objavuje snaha maximélne ju

skratit’.

Off the job

Metédy pouzivané k vzdeldvaniu mimo pracoviska sa Casto realizuji v reZime podobnému
Skolskému rezimu (kurzy na Skoldch alebo v Skoliacich inStiticiach), v zvlastnych
Skoliacich zariadeniach (dielach, trenazérovych alebo pocitacovych ucebniach), na
vyvojovych pracoviskdch, v zariadeniach predvéadzajicich novi techniku. Tradi¢nejSie
z tychto metéd sa orientujd na rozvoj znalosti a socidlnych vlastnosti, ale modernejSie
metddy sa vyznaCuji rovnako vyraznou orientdciou na rozvoj znalosti, ako na rozvoj

schopnosti.
Medzi metddy pouzivané k vzdelavaniu mimo pracoviska patri:

1. Predndska, ktord je obvykle zamerand na sprostredkovanie faktickych informécii ¢i

teoretickych znalosti.
Vyhody: Rychlost’ prenosu informdcii a nendro¢nost’ na podmienky (vybavenie).
Nevyhody: 1de o jednostranny tok informécii pasivne prijimanych Skolenymi.

2. Predndska spojend s diskusiou (skupinovou diskusiou), alebo tiez semindr uvedené
nevyhody prednaSky prekondva. Je to opdt metdda sprostredkovavajica skor

znalosti.

Vyhody: V priebehu diskusie sa objavuji ndpady a rieSenia problémov a tcastnici

su stimulovani k aktivite.
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Nevyhody: Akcia uz musi byt dokladnejSie organizaCne pripravend a vhodnym

spdsobom moderovana.

3. Demonstrovanie (praktické, ndzorné vyucovanie) sprostredkovdva znalosti
a schopnosti ndzornym spdsobom za pouZitie audio-vizudlnej techniky, pocitacov,
trenazérov, predvadzania pracovnych postupov ¢i funkénych vlastnosti a obsluhy
jednotlivych zariadeni v dielnach, na vyvojovych pracoviskach alebo v podnikoch
vyrabajicich tieto zariadenia. Metéda, aj ked je prevazne orientovand na
sprostredkovanie znalosti, vnaSa do Skolenia doraz na praktické vyuZivanie tychto

znalosti a oproti predchadzajicim metédam sa aj viac orientuje na schopnosti.

Vyhody: Skoleni pracovnici si skusaji svoju zrucnost’ v bezpe¢nom prostredi bez

rizik sposobenia zdvaznejSich skdd. Sprostredkovanie znalosti aj schopnosti.

Nevyhody: Obvykle st podmienky v Skoliacom zariadeni ana skuto¢nom
pracovisku rozdielne, na zdvadu je aj urcita schématickost’ vyucby ¢i zjednodusenia
problémov.

.....

sa pouZzivaju pri vzdeldvani manaZérov a tvoriacich pracovnikov. Su to skutocné
alebo vymyslené vyli¢enia nejakého organizacného problému. Jednotlivi Gcastnici
vzdeldvania alebo ich malé skupinky ich Studuju, snaZia sa diagnostikovat’ situdciu

a navrhnut’ rieSenie problému.

Vyhody: Ak st dobre pripravené, pomdhaji rozvijat' analytické myslenie aj
schopnost’ ndjst’ rieSenie problému. Ak sa pripadova Stidia tyka konkrétnej situdcie
v ur¢itom podniku v dostato¢ne vzdialenej minulosti, je moZné konfrontovat
analyzu a rieSenie ucastnikov vzdeldvania so skuto¢nym rieSenim, problému, ktoré

bolo zvolené v praxi, aj s jeho vysledkami.

Nevyhody: Kladi mimoriadne poziadavky na pripravu i na Skolitel'a, ktory by mal

k rieSeniam navrhovanym tc¢astnikmi pristupovat’ vzdy s taktom.

5. Workshop je variantou pripadovych Stadii. Praktické problémy sa v tomto pripade
rieSia timovo a z komplexnejSieho hladiska.
Vyhody: Poskytuje prileZitost’ delit’ sa o ndpady pri rieSeni kazdodennych redlnych

problémov a posidit’ problémy z réznych aspektov. Je vhodnym ndstrojom vychovy



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 19

k timovej praci, akd sa vyskytuje napr. pri zostavovani pldnov alebo vytvarani

systémov.
Nevyhody: Rovnaké ako pri pripadovych stadiach.

6. Brainstorming je tiez variantou pripadovych Stadii. Skupina tc¢astnikov vzdeldvania
je vyzvand, aby kazdy znich navrhol (istne alebo pisomne) spdsob rieSenie
zadaného problému. Po predloZeni navrhov je usporiadana diskusia o navrhovanych

rieSeniach a hl'add sa optimélny navrh ¢i optimélna kombinécia navrhov.

Vyhody: Velmi U¢innd metéda prindSajica nové ndpady a alternativne pristupy

k rieSeniu problémov. Podporuje kreativne myslenie.
Nevyhody: Rovnaké ako pri pripadovych Stadiéach.

7. Simuldcia je metdéda eSte viac zamerand na prax aaktivnu ucast Skolenych.
Ucastnici $kolenia dostand dost’ podrobny scendr a sd poZziadani, aby v priebehu
urcitej doby urobili radu rozhodnuti. Obvykle ide o rieSenia beZznej Zivotnej situdcie
vyskytujicej sa v praci vedudcich pracovnikov. V priebehu Skolenia sa spravidla

prechddza od jednoduchsich problémov k zlozitejSim.

Vyhody: Vel'mi i¢innd metéda pre formovanie schopnosti vyjedndvat’ a rozhodovat’

sa.

Nevyhody: Problémom je ndjdenie vhodnej formy pdsobenia ausmernovania

Skolenych skolitelom. Metdda je vel'mi narocnd na pripravu.

8. Hranie roli je uz metdédou vylozZene orientovanou na rozvoj praktickych schopnosti
ucastnikov, od ktorych sa vyzaduje znacnd aktivita a samostatnost’, nehl'adiac na
potrebnd davku hravosti. Ugastnici na seba berd uréitd rolu a v nej poznavaji
povahu medziludskych vztahov, stretov a vyjedndvania. Scendr role im pritom
mdze ponechdvat’ viacsi ¢i mensi priestor pre dotvaranie role, ale vzdy je nutné
rieSit’ konkrétnu situdciu. V kazdom pripade je treba zachovat’ Ziadicu mieru

autenticity. Metdda je zamerand na osvojenie si urcitej socidlnej role a Ziaducich

socidlnych vlastnosti skor u vedicich pracovnikov.

Vyhody: U¢i Skolenych samostatne mysliet’ a reagovat’ a v neposlednej rade ovladat’

svoje emocie.
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10.

Nevyhody: Vyzaduje starostlivii organizacnud pripravu a na Skolitel’a kladie rovnako

narocné poziadavky ako pripadové Stidie ¢i simulécia.

Assessment centre (alebo tieZ development centre), v preklade diagnosticko-
vycvikovy program je modernd a vel'mi vysoko hodnotend metéda nielen vyberu,
ale aj vzdeldvania manaZérov. Skolend osoba plni rézne tlohy arie$i problémy,
tvoriace kazdodennd néplit priace manaZéra. Ulohy a problémy st Gasto ndhodne
generované pocitatom, mozno menit’ ich frekvenciu a vytvarat’ tak r6znu droven
stresu. Pocitacom byvaji vyhodnocované aj rieSenia problémov a ucinné
rozhodnutia, popripade uz existuji optimdlne, dopredu vypracované rieSenia
arozhodnutia. Skoleny pracovnik tak Pahko mdZe svoje rieSenia a rozhodnutia
konfrontovat’ s optimdlnymi a tym sa uc¢i. Assessment centre predstavuje vlastne

k istej dokonalosti dovedené metddy pripadovych Stidii, simuldcie a hranie roli.

Vyhody: Skoleny si vtomto pripade komplexnym spdsobom osvojuje nielen
znalosti, ale predovSetkym manaZérske zrucnosti, u¢i sa prekondvat’ stres, rieSit
zéaroven ulohy réznej povahy, jednat' s 'ud’'mi, hospodarit’ s ¢asom a mnohé iné.
Vel'mi G¢innd metdda.

Nevyhody: Vel'mi ndro¢nd metdda na pripravu a technické vybavenie.

V poslednej dobe sa v pripade vzdeldvania manaZérov uplatiiuje metdda, ktord by
bolo mozné oznalit' ako ,Skolenie hrou*. V zahrani¢i je zndma pod nazvom
,outdoor training* alebo tieZ ,,adventure education“. Ide skutoCne o hry, ktoré by
sa suspechom uplatnili na skautskom tdbore. Ale vtomto pripade ich hraji
manazéri a ucia sa pri tom manazérskym schopnostiam, napr. hl'adaniu optimélneho
rieSenia nejakej uilohy, umenia koordinovat’ nejaki Cinnost’, umenie komunikovat
so spolupracovnikmi a poverovat ich dlohami, viest' spolupracovnikov, orientovat’
sa a mnohé d’alsie. Skolenie sa mdZe odohravat’ vo volnej prirode, telocviéni, ale aj
v upravenej ucebni. Postup Skolenia spociva v zadani ulohy majicej podobu nejake;j
hry &i pohybovej aktivity. Uloha sa spravidla riesi kolektivne, pricom sa vedenia
ujme jeden ucastnik bud’ spontdnne alebo je nim povereny. Po splneni tlohy sa
diskutuje o tom, aké manazérske schopnosti boli k splneniu tlohy potrebné, ako sa

uplatnili a ¢o by sa dalo vylepsit'.
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Vyhody: Utastnici sa zdbavnou formou udia manaZérskym schopnostiam
a zdokonal'uji ich, ucia sa uvedomovat si arozpozndvat tieto schopnosti, ich
uplatnenie a vyznam v akejkol'vek beZnej aktivite a aplikovat’ ich na beZnd
manazérsku pracu. Je to idedlne prepojenie hry a Sportu s procesom zdokonal'ovania

pracovnych schopnosti manazérov. Jednd sa o vel'mi efektivnu metddu.

Nevyhody: Metéda je ndarocnd na pripravu, je treba prekonat’ urCité predsudky
a neochotu manazérov hrat sa, obavu zo zosmieSnenia, popripade ich nechut

k pohybovym aktivitdm [6].

2.3  Vyhodnocovanie vzdelavania

Je dolezité vyhodnocovat vzdeldvanie, aby sa posudila jeho ucinnost’ pri
dosahovani tych vysledkov ucenia, ktoré boli stanovené v suvislosti s pldnovanim
vzdeldvace] akcie, a aby sa ukdzalo, kde je potrebné zlepSenie alebo zmeny, aby bolo
vzdeldvanie eSte ucinnejsie.

Vyhodnocovanie vyustuje do riadenia, teda rozhodovania, ¢i malo dané

vzdeldvanie zmysel alebo nie a ¢o zlepsit, aby bolo ndkladovo efektivnejsie [1].

Zakladnym problémom vyhodnocovania vysledkov vzdelavania a vyhodnocovania

ucinnosti vzdeldvacieho programu je stanovenie kritérii hodnotenia.

Kvalifikdcia a vzdelanie ako kvalitativne charakteristiky st tazko kvantifikovatel'né
aich drovenn alebo velkost zmeny moZno zistit len nepriamo, mnohokrat dost’
Spekulativnymi spdosobmi. Ztoho vSak vyplyva rozmanitost kritérii a postupov

vyhodnocovania. Spomenieme aspon niektoré z nich.

Porovnanie vysledkov vstupnych testov ucastnikov s testmi uskutoCnenymi po
ukonceni vzdeldvacieho programu. Tento spdsob mé vSak mnoho tskali. Nehl'adiac na to,
Ze je velmi tazké zostavit’ test, ktory by objektivne zmeral terajSiu urovenn znalosti
a zru¢nosti, popripade dva rovnocenné testy, z ktorych by sme jeden pouzili ako vstupny
adruhy ako zdverecny, moézu byt vysledky testu ovplyvnené aj momentdlnym
rozpoloZenim testovaného a okolnostami, za ktorych testovanie prebieha.

ESte menej spolahlivé je monitorovanie vzdeldvacieho procesu a programu, teda

hodnotenie vhodnosti a tc¢innosti jednotlivych zvolenych metéd a postupov, pripadne

hodnotenie prace Skolitelov. Ak udcinnost metéd a prac Skolitelov hodnotime podla
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vysledkov testov zmeny znalosti a zru¢nosti ucastnikov, plati to isté Co v predchadzajicom
pripade. Hodnotenie odbornikmi — pozorovatel'mi je spravidla dost’ subjektivne, pretoZe
odbornik ma obvykle sklon hodnotit’ pozitivnejSie pouzitie tych metéd a postupov, ktoré
sdm uprednostiiuje. Rovnako tak subjektivne mdZe byt aj hodnotenie zo strany Skolenych,

a to bez ohl'adu na to, ¢i je anonymny alebo nie.

Moznost’ merat’ prinos vzdeldvania zdvisi na charaktere a obsahu prace. Tam, kde
pracovnici plnia relativne jednoduché ulohy, sa moze prejavit’ efekt vzdeldvania dost’
vyrazne, zatial' ¢o napriklad pri riadiacej ¢i inej vysoko kvalifikovanej praci moZno
nezriedka efekt vzdeldvania beznymi ndstrojmi skimania sotva spozorovat, pretoze sa
mdZe prejavovat’ postupne v nepatrnych zlepSeniach. S tym vSak stvisi aj otdzka, kedy
vlastne skimat’ efektivnost’ vzdeldvania, ¢i bezprostredne po ukonceni procesu, alebo

s ur¢itym odstupom. Aky by vS§ak mal tento odstup byt’, to nemozno jednoznacne povedat’.

Nemo6Zme zabudnit’ ani na to, Ze vysledok vzdeldvania do znacnej miery zavisi na
tom, akd je motivdcia pracovnikov vzdeldvat sa, akd je podnikovd klima vo vztahu
k vzdeldvaniu, ako sa v podniku vyuZiva pracovna doba a kvalifikdcia pracovnikov, akd je

kontrola pracovnikov.

V literatire av praxi nachddzame dost’ Sirokd Skéalu pristupov k hodnoteniu
vysledkov vzdeldvania a acinnosti vzdeldvacieho programu. NajcastejSie je proces
hodnotenia roz¢leneny na radu jednotlivych hodnoteni, pricom v niektorych pripadoch sa
rozliSujui jednak bezprostredné a zreteI'né ucinky vzdeldvania a jednak potencidlne alebo

perspektivne tcinky [6].



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 23

3 ZHRNUTIE TEORETICKE]J CASTI

Pojem vzdeldvanie sa pouZiva pre oznalenie cielavedomého procesu pripravy

jednotlivca pre urcité socidlne role [9].

Vzdeldvanie musi zapadat’ do celkového systému riadenia 'udskych zdrojov. Ak je
v podniku dobre rozpracovany systém vzdeldvania, mozno sa v pripade nutnosti vyberu
zamestnancov rozhodnut’ aj pre takého uchddzaca, u ktorého chybaju urcité predpoklady,

ale prostrednictvom vzdeldvania ich moZe ziskat'.

Kazdy podnik ma prijati urcitd filozofiu vzdeldvania, ktord vyjadruje vyznam a

dodlezitost’ vzdeldvania podniku.

Vzdeldvanie musi byt efektivne, tzn. Ze musi byt dobre organizované a
systematické, prebiehat’ nepretrzite v rdmci opakujiceho sa cyklu. Stanovenie obsahu
vzdeldvacieho programu a cielovej skupiny ucastnikov je determinované potrebou

vzdeldvania a konkrétnymi vzdeldvacimi ciel'mi.

Efektivnost’ vzdeldvacich programov je vo velkej miere podmienend vyberom
vhodnych metdéd vzdeldvania zamestnancov, ktoré predstavuji prostriedky a spdsoby
vyuzivané pri prenose a osvojovani si vedomosti, zruc¢nosti, postojov a skusenosti.

Metddy vzdeldvania najcastejSie delime na:

1. Metddy vzdeldvania pri vykone price — inStruktdz, coaching, mentoring,
counselling, asistovanie, poverenie ulohou, roticia prace, pracovné

porady.

2. Metédy vzdeldvania mimo pracoviska — prednéaska, prednaska spojend
s diskusiou, demonstrovanie, pripadové Stidie, workshop, brainstorming,
simuldcia, hranie roli, assessment centre (diagnosticko-vycvikovy

program), Skolenie hrou.

Uplatnenie metéd vzdeldvania je podmienené Kkonkrétnymi potrebami a
podmienkami v podniku (zloZenie Studijnej skupiny, ciele programu,...). Vyvoj vSak
smeruje skor k vyuZivaniu aktivnejSich metdd vzdeldvania a metdd vzdeldvania vedicich

k sebarozvoju zamestnancov, ktory sa takisto musi pldnovat’ a podporovat’.

Hodnotenie vzdeldvacieho procesu by malo dat’ odpoved’ na otazku, v akej miere

boli splnené ciele vzdeldvanie. Z toho vyplyva, Ze kritérid hodnotenia vzdeldvacieho
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procesu by mali byt stanovené zaroven s cielmi uz v etape planovania celého

vzdeldvacieho procesu.

Pri hodnoteni je potrebné zamerat’ sa na podstatné ciele vzdeldvacieho programu. A
aj ked vzdeldvanim ide predovSetkym o zvySenie podnikovej efektivnosti, cestu k nej
modze ukazat’ i hodnotenie prinosov vzdeldvania od najniZsej drovne hodnotenia k vySSim

urovniam a vyuzivat pritom kritérid adekvéitne podmienkam podniku pracoviska.
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II. PRAKTICKA CAST
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4 CHARAKTERISTIKA SPOLOCNOSTI

Spolo¢nost’ ZIPP Bratislava, spol. s r.o. je jedna z poprednych stavebnych
spolo¢nosti na Slovensku so sidlom v Bratislave a viac ako 40-ro¢nou tradiciou vyroby a
vyvoja prefabrikovanych nosnych konstrukcii v oblastiach vSetkych druhov stavieb. Na
prelome roka 2003 nastipil do firmy novy zahrani¢ny investor — firma Strabag Holding,
ktor4 patri k najvicS$im stavebnym skupinam v Eurépe.

Strabag - kli¢ova znaCka operativnej Casti spolo¢nosti Bauholding Strabag SE,
resp. Strabag AG Koeln - je zastipend vo vSetkych oblastiach stavebného priemyslu a ako
vel'kd vyznamnd eurdpska stavebnd spolocnost’ pdsobi po celom svete. Viac nez 32 000
zamestnancov vo viac ako 500 pobockdch dosahuje cez 5,6 mld. EUR stavebnych
vykonov.

Centréla spolo¢nosti sa nachddza v Bratislave, d’alSie prevadzky moZno ndjst na
Slovensku a v Cechéach. Spolo¢nost’ zamestndva priblizne 2000 pracovnikov. V zdvode

Rajec je zamestnanych 240 pracovnikov roznej vekovej kategorie.

K hlavnym c¢innostiam spolocnosti patri realizécia stavieb na kI'i¢, vyvoj a vyroba
prefabrikiatov a ocelovych konStrukcii, projektovd a inZinierska c¢innost' a statika,

developerska ¢innost’ ¢i predaj bytov, kancelarskych a administrativnych priestorov.

K zdkaznikom spolo¢nosti ZIPP patria napriklad nasledovné globélne firmy:
Volkswagen, PSA (Peugeot-Citroén), AIG Lincoln, Ikea, Philips, Infineon, Panasonic,
Sony, Bosch, Skoda, Samsung, Carrefour, Slovalco, Slovnaft, Tesco, Baumax, Toyota,
Kaufland, Plastic Omnium a mnoho inych.

Spolocnost’ ZIPP Bratislava zrealizovala tieto stavby:
- industridlne stavby — Nova lakoviia VW Bratislava, lakovia gkody VW Mlada

Boleslav, a iné
- shopping centrd — IKEA Praha, Bratislava, Chemnitz Nemecko, OBI Praha, a iné

- dopravné stavby — lanovka a testovacia drdha VW Bratislava, Zelezni¢né nastupiste

Bratislava, a iné
- obchodné centrd — Polus City Center Bratislava, polyfonicky dom Bratislava
- bytovd vystavby — byty v Bratislave

- vySkové budovy — VUB centrila Bratislava, Narodna banka Slovenska,
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Stavebnd skupina ZIPP je aktivna na nasledujicich stredoeuréspkych trhoch:
Slovensko, Cechy, Rakiisko, Nemecko a Ukrajina. Spoloénost’ bola privatizovana v roku
1994, vprvych rokoch svojho pdsobenia sa koncentrovala najmd na export
prefabrikovanych dielcov na nemecky trh. Od roku 1997 p6sobi ZIPP aj na domédcom trhu,

kde si bol schopny ziskat’ jedno z poprednych miest.

Realizdcia stavebnych diel spolocnosti ZIPP

Realizicia stavebnych diel je organizovand centrdlne z Bratislavy. Hlavnd cast
produkcie majui na starosti zavody a firmy, ktoré priamo spadaji pod ZIPP Bratislava spol.
s 1.0. Dcérske spolocnosti rozSiruji spektrum produktov a sluzieb spolo¢nosti. Vyrobou
prefabrikovanych dielcov sa okrem zdvodov zaoberaji aj firmy PREFABRIKAT, a. s.,
Velké Levare a ZIPP SKALICA, s. r. o. KOVOTOPOL, s. r. 0., Topol'¢any vyrdba ocelové
konstrukcie. Developerskym aktivitdim sa venuje firma D Developement Senica, a. s.,
Bratislava. Zavod Rajec je Specializovany na vyrobu Zelezobetonovych prefabrikdtov
podla vypracovanych projektov z pohladového beténu. Vzhl'adom na okruh odberatel'ov

zo zahranicia sa kladie maximdlna pozornost’ na kvalitu vyrobkov.

Ceské aktivity st riadené z Prazského ustredia. V tejto krajine je spoloénost’ ZIPP
takisto zastipend viacerymi firmami, ktoré sa venuju projektovym a vyrobnym ¢innostiam

ako i developerstvu.

Certifikdty

Systém riadenia kvality spolocnosti ZIPP BRATISLAVA spol. s r.o. je
certifikovany podl'a normy ISO 9001 pre vyrobu stavebnych dielcov a podl'a normy ISO

9002 pre realiziciu stavieb.

Vyrobné zavody stavebnych dielcov si pod dozorom certifikovanej autority LGA
Niirnberg, na zdklade ¢oho maji udelené certifikaty zhody na vyrobu Zelezobeténovych

nosnych dielcov podl'a DIN 4227 — 1.

K najvyznamnejSim doterajSim oceneniam spoloCnosti patri ocenenie ,,Corporate
Supplier Award — the leading Edge 1998%, ktoré spolocnost’ ziskala od koncernu
Volkswagen za stavebné dielo Nova Lakoviia VW v Bratislave. Ocenenie ,,Stavba roka

2002 za Narodnd banku Slovenska, ,,Cena za poddoddvatel'a prefabrikovanej nosnej
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konstrukcie* za POLUS CITY CENTER v roku 2001 a ,,Bytovy dom roka 2001 za bytovy

dom ICT dokumentuju kvalitu a dspeSnost’ realizovanych stavieb.

Struény prehlad ekonomickych cisiel

Tab. 1.Prehlad vybranych ukazovatelov [16]

Nazov ukazovatela mj 2001 2002 2003

Vynosy spolo¢nosti tis. Sk | 7375 341] 4274 194 7 398 831
Objem stavebnych pric tis. Sk | 7212260] 3 619 992 6 550 443
EBIT tis. Sk 417 848 172 547] 298 381
EBITDA tis. Sk 467 540] 222439 346716
Zisk pred zdanenim tis. Sk 439 540| 185224 310596
Zisk po zdaneni tis. Sk 318327 133 935] 234 586
Vlastné imanie spolo¢nosti - Cisté aktiva tis. Sk 451 406] 570458| 773182
Priemerny pocet pracovnikov 0soby 1430 1360 1239

Spolo¢nost’ zaznamenala v uvedenych rokoch ndrast objemu stavebnych préac (tab. 1
aobr. 1) a zisku. Indikator EBITDA dosiahol za skupinu ZIPP v roku 2003 vysku 491 105
tis. Sk, EBIT bol vo vySke 421 439 tis. Sk. Realizdcia stavebnych diel pre renomované
spolo¢nosti  potvrdzuje firemnd konkurencieschopnost a zvlddanie komplexnych

stavebnych technolégii.

OBJEM STAVEBNYCH PRAC 1998 - 2003 (v mid. Sk)

8 mid. Sk 2001 2003
7 mid. Sk

& mid. Sk A .}
2000 o N 2002

5 mid. Sk N

4 mld. Sk 1299

3 mid. Sk

2 mld. Sk
1 mid. Sk

1998

Udaije s0 za ZIPP BRATISLAVA spol. s ro.

Obr.1. Objem stavebnych prdc spolocnosti ZIPP [16]
Persondlne riadenie

V zévode ZIPP, Rajec nemaju vytvorené persondlne oddelenie, funkciu personalistu
vykondva v kumuldcii so svojou funkciou zéstupca vediceho ekonomicko-obchodného
useku. Tento pracovnik vykondva vSetky Cinnosti, ktoré by malo vykondvat’ persondlne
oddelenie, ako napriklad ziskavanie a vyber pracovnikov, organizovanie vyberovych
pohovorov, prepuitanie pracovnikov. Dalej uruje pracovnikov, ktory si zodpovedni za

vstupné vzdeldvanie a organizuje vzdeldvanie pre veducich pracovnikov. V takej firme,
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akou je zavod ZIPP, Rajec, teda vo firme, ktord ma vysoku fluktudciu zamestnancov, je

dodlezité, aby sa tymto persondlnych ¢innostiam venoval potrebny ¢as.

Podl'a mo6jho nédzoru, aj ked’ zdvod ZIPP, Rajec nie je samostatnd spolo¢nost’ a je to
len pobocka, mal by mat’ vytvoreny samostatné persondlne oddelenie, pretoZe zdstupca
vediceho ekonomicko-obchodného tseku nemdze tol’ko Casu venovat persondlnemu
riadeniu, ako by mal. Nemyslim si, Ze vytvorenie persondlneho oddelenia je az tak
ndkladny proces, takze by to firma mohla zrealizovat, aby sa zefektivnilo persondlne

riadenie v zavode ZIPP, Rajec.
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5 ANALYZA SUCASNEHO SYSTEMU VZDELAVANIA
PRACOVNIKOV VO FIRME ZIPP, RAJEC

Vychovni a vzdeldvaciu ¢innost’ v zdvode mozno rozdelit’ na :
- vychovu a vzdeldvanie veducich pracovnikov,
- vzdeldvanie pracovnikov (ostatnych pracovnikov).

Cielom vzdeldvania veducich pracovnikov v zdvode je dorazne upozornit, Ze
bezpe¢nost’ prace je neoddelitelnou sticastou riadiacej prace, vysvetlit zodpovednost,
ktord vyplyva z ich funkcie pri zaistovani bezpecnosti prace, kvalitného pracovného

prostredia a pracovnych podmienok.

Vzdeldvanie sa uskuto¢iuje formou Skolenia a vykondva sa kazdoroCne so
zameranim oboznamovat’ sa s najnovsimi poznatkami vedy a techniky v bezpecnosti préce,
legislativnymi opatreniami a ich dosledkami ako aj vysledkami drazovosti a jej pri¢inami.

Spdsob overovania vedomosti je vykonany tstnou formou.

Skolenie a vzdeldvanie zamestnancov (ostatnych pracovnikov) v zdvode Rajec je s
cielom oboznamovat’ pracovnikov s konkrétnymi zdsadami bezpec€nosti price a o tom, aby

ich vedeli zohl'adnit’ vo svojej ¢innosti — pracovnom vykone.

Zavod Rajec vyuziva vzdeldvanie pracovnikov v oblasti bezpeCnosti a ochrany
zdravia pri préaci a v oblasti poZiarnej ochrany. Systém riadenia kvality certifikovany podla
normy ISO 9001 pre vyrobu stavebnych dielcov a podl'a normy ISO 9002 pre realizdciu
stavieb si taktiez vyZaduje spOsobilych pracovnikov na zdklade vhodného vzdelania,
vycviku, schopnosti a skisenosti. Dalej si zamestnanci v zdvode poudeni o osobnych
ochrannych pracovnych prostriedkoch, uskutociiuje sa inStruktdZ pri praci. Veduci
pracovnici sa zucastiiuji pracovnych pordd aekondémovia a dctovnici si posielani na

odborné semindre, ktoré sa zvicsa tykaju zmien zakonov.

Pracovnik je po prideleni na urCité konkrétne pracovisko vzdelavany formou
Skolenia o bezpecnosti a ochrane zdravia pri praci a poziarnej ochrany u prisluSného
majstra s podrobnym obozndmenim o pracovisku, platnych predpisoch bezpecnosti
a ochrany zdravia pri praci na strojnom zariadeni, poukdzanim na miesta so zvySenym

nebezpecenstvom vzniku tirazu a d’al§imi informdciami.
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Majster zabezpeci pre pracovnika vydanie predpisanych osobnych ochrannych
pracovnych prostriedkov a pou¢i pracovnika sich pouZivanim. O Skoleni sa uskuto¢ni

zédznam s podpisom pracovnika.

Ulohy starostlivosti o BOZP, PO a OOPP sid rovnocennou a neoddelitenou
sucastou pracovnych povinnosti veducich pracovnikov. Rozsah a miera zodpovednosti
kazdého vediiceho pracovnika je dand jeho funkénym a pracovnym zaradenim v sulade s

pracovnym poriadkom, vnitrofiremnymi normami a pracovnou napliiou.

5.1 Bezpecnost’ a ochrana zdravia pri praci BOZP

5.1.1 Opatrenia na zaistenie bezpecnosti pracovného systému

K dosiahnutiu bezpecnosti systému su v zdvode pouZivané metddy a poznatky
suvisiacich disciplin v oblasti technickych, humanitnych a ekonomickych vied. Ide teda o

subor opatreni :
- legislativnych,
- socidlnych,
- ekonomickych,
- organizacnych,
- vychovno-vzdelavacich,
- zdravotno-hygienickych,
- technickych,

ktoré pri spravnej aplikécii a realizacii vytvaraju podmienky k tomu, aby pravdepodobnost’

ohrozenia alebo poskodenia zdravia v zdvode bola minimélna.
Legislativne opatrenia

Pravnu regulaciu technickych poZziadaviek na hmotné i nehmotné zlozky price
(stroje, materidl, pracovny priestor - pracovné podmienky) vykondva Stiat tvorbou,
vyddavanim a aktualizdciu pravnych predpisov, ktoré urcuju poziadavky bezpecného
pracovného procesu v zdvode. Ide o bezpecCnostné predpisy, ktoré obsahuji zavidzné
ustanovenia (zdkazy, prikazy, pokyny, limity, kritéria, postupy) a o zdkony - zdkladom je

Zakon NR SR €. 330/96 Z.z. o bezpec€nosti a zdravi pri praci, Zdkon NR SR ¢&. 272/94 Z.z.
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o ochrane zdravia l'udi, Zdkon o Stitnom odbornom dozore nad bezpecCnostou prace.

Zakonnik prace,....

Za predpisy na zaistenie bezpecnosti a zdravia pri praci povazujeme i pravidla,
ktoré vydavame. Nimi st urCené zdsady spravania sa na konkrétnych pracoviskach, pri
pracovnych ¢innostiach, technoldgii, technickych zariadeni. Pre zamestnancov st zdvazné
az ked’ s s nimi preukdzatene obozndmeni a zamestndvatel’ si plnenie tychto pravidiel

vyZaduje a kontroluje.
Socidlne opatrenia

Ide o subor opatreni na urovni Stitu, jeho socidlnej politiky a zamestndvatel’a
zamerane] na neustale zlepSovanie pracovnych podmienok a zaistenie vSestranného rozvoja
pracovnej sily. Je limitovand ekonomickymi moZnostami (stravovanie, poddvanie
Specifickych doplnkov stravy, systém odSkodnenia zamestnancov pri vzniku pracovnych
urazov, chordb z povolania, povinnost poskytovat rekondicné pobyty pracovnikom
pracujicich na pracoviskdch s prekro¢enymi limitmi fyzikdlnych a chemickych Skodlivin,

osobitné pracovné reZimy pre tehotné, mladistvych, Zeny a pod.).
Ekonomické opatrenia

Tie vyuZzivaji ekonomické néstroje - vySka poistného, pokuty, regresy, ktorymi sd
vytvorené podmienky na to, aby zaistenie bezpec¢nosti prace bolo ekonomicky vyhodnejSie

ako poruSovanie zdsad bezpecnosti prace.
Organizacné opatrenia

Ide o subor opatreni, ktorych sucastou su organizacné dokumenty pre oblast
bezpecnosti prace, d’alej vytvorenie persondlnych a materidlnych predpokladov na zaistenie
bezpecnosti prace. Ide o vytvorenie odbornych tdtvarov bezpecnostno-technickej sluzby,
zavodnej lekarskej sluzby, komisii bezpecnosti prace, podmienky pre ¢innost’ zdstupcov
zamestnancov pre oblast’ bezpeCnosti prace, ndkup meracich pristrojov pre posidenie a
analyzu Skodlivych faktorov pracovného prostredia, prostriedkov na odstranovanie

vzniknutych nedostatkov v oblasti bezpec¢nosti prace a pod.
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Vychovno-vzdeldvacie opatrenia

Vychova k bezpec€nosti prace je Specificky druh vychovy zamerany na utvaranie
uvedomelého vztahu zamestnancov k ochrane zdravia. Ide o systém vstupnych a

periodickych Skolenf :

- riadiacich pracovnikov na vSetkych stupfioch riadenia, u ktorych je potrebné
osvojit’ si zdkladné informdcie stvisiace s bezpe¢nost’ou prace na riadenom pracovisku pre

kvalifikovany vykon rozhodovacej, riadiacej a kontrolnej ¢innosti,

- Specializovanych o0sdb (bezpecnostni technici, technici pracovného prostredia,
odborni pracovnici vykondvajice odborné prehliadky a skisky zariadeni s vysokou mierou

ohrozenia, vykondvajicich lektorov vo vychove k bezpecnosti prace.

- odbornych pracovnikov rozli¢nych profesii (Zeriavnici, viazac¢i bremien, obsluha
tlakovych nadob, obsluha kotlov, zvaraci, vodi¢i motorovych vozikov, pracovnici

vykonavajici prace vo vyskach a nad volnou hibkou a pod.

- ostatnych osdb pri nastupe do zamestnania, pri preradeni na ind pracu, pri

preradeni na iné pracovisko, pri zmene technoldgie a pracovnych postupov

Pre tento ucel su zriadené vzdeldvacie inStitucie, ktoré maji opravnenie na
vzdeldvanie v oblasti bezpeCnosti prace vydané orgianom Stitneho dozoru nad

bezpecnost'ou prace.
Zdravotno-hygienické opatrenia

Ide o posudzovanie zdravotnej spdsobilosti na pracu zo strany zdvodnych lekdrov
pred nastupom do zamestnania, pri preradeni pracovnika na iné pracovisko a ind précu,
vykondvanie periodickych preventivnych lekdrskych prehliadok pracovnikov pracujicich
na pracoviskach s prekrocenymi hygienickymi limitmi fyzikdlnych a chemickych Skodlivin,
stanovenie osobitnych pracovnych rezimov pri praci - bezpecnostné prestavky, zniZenie

expozicie skratenim pracovného Casu a pod.
Opatrenia na zaistenie bezpecnosti technickych zariadeni

Ich cielom je zaistit’ technickd bezpecnost’ a prevadzkovu spol'ahlivost’ technickych

zariadeni, objektov a technoldgii.

Primérne rizikd vznikaji v dosledku nerespektovania bezpecnostnych hl'adisk pri uz

projektovej a konStruk¢énej dokumentécii (odolnost’ stavieb proti tlakovej vine pri vybuchu,
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budovanie vybuchovych stien v plynovych kotolniach, ochranné zébradlia proti padu osdb,
zamedzenie pristupu osdb k nebezpecnym zbiehavym, tlaCnym, striZnym miestam strojov a

pod.). Uz pri projektovani reSpektujeme zasady, aby technické zariadenia boli:

- bezpecné, t.j. pri prevddzke v urCenych pracovnych podmienkach a uréenych
pracovnych postupoch nehrozili z technickych zariadeni nebezpecenstvo osobdm i okoliu

(draz, poZziar, zniCenie, Unik nebezpec¢nych latok, Ziarenia ...),

- trvanlivé, t.j. aby na ich konstrukciu boli pouzité len také materidly, ktoré pocas
predpokladanej doby Zivotnosti boli schopné odoldvat’ vplyvom pracovného prostredia a
pracovnych podmienok, ktoré zaistia, Ze neddjde k nepripustnému zhorSeniu ich vlastnosti

a nenarusi sa ich funkcia,

- usporiadané, t.j. umoziovali vykondvanie predpisanej obsluhy, prehliadok a
skdsok, ddrzby a oprdv bezpecne, umoZznili dobrd orientdciu, pracovali spolahlivo a

vyhovovali ticelu pre ktoré boli vyrobené,

- chrdnené proti vplyvu inych zariadeni, t.j. boli umiestnené tak, Ze nemozu byt’

vystavené posobeniu inych zariadeni, resp. voc¢i tomuto vplyvu boli odolné,

- Skodlivo neovplyviiovali iné zariadenia teplotou, chvenim, hlukom, vyronom

nebezpecnych latok a podobne [11].

5.1.2 BOZP v zavode ZIPP, Rajec

Vzdeldvanie a vycvik zamestnancov je zdkladnym principom bezpecnostnych
opatreni. Preskoleny a kompetentny zamestnanec, dostato¢ne motivovany dodrZiavat
zasady BOZP je predpokladom pre uspesnost podniku. Zavod ma vypracované ucinné
postupy na zabezpeCenie spdsobilosti a kompetentnosti pracovnikov, aby boli schopni

bezpecne a spravne organizovat’ a vykondvat svoju pracu.
Vstupné Skolenie v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravia pri préaci v zavode ZIPP,
Rajec obsahuje tieto body:

1. ZvySené nebezpecenstvo v objekte zdvodu

- Cestné komunikdcie: Maximdlnu opatrnost’ je potrebné dodrziavat' pri
akychkol'vek presunoch po zdvodovych cestnych komunikdcidch vzh'adom na

velkd premdvku. V zdvode okrem vlastnych vozidiel dovédzajicich materidl,
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vyvazajucich hotové vyrobky a rozvazajicich beton premdva vel'ké mnozstvo

cudzich vozidiel — kamidnov odvézajucich hotové vyrobky.

- Zeleznicnd vleCka: V zdvode sa nachddzaju tri Zelezni¢né priecestia —
krizovatka na Zelezni¢nej vlecke. Aj v tychto miestach je potrebnd zvySend
opatrnost’ hlavne v ¢ase posunu Zelezni¢nych vagénov. Je zakdzané chodit’ po

kol'ajisku a prechddzat’ cez kol'aje mimo priecesti.

- Zeriavy: VSetky presuny materidlu v halach, naklddka a vyvdzka hotovych
vyrobkov sa vykondva pomocou Zeriavov v halach mostovych, na skladkach
vezovych. Tieto svojim dosahom prekryvaju cast’ cestnych komunikécif,
Zeleznicnu vleCku a vSetky priestory vo vyrobnych halach. Zeriavmi st
premiestiiované bremend velkych rozmerov a hmotnosti. Je prisne zakdzané
vstupovat’ a zdrZiavat’ sa pod zavesenym bremenom, hrozi nebezpecenstvo
urazu. Je tiez zakdzané manipulovat’ so zdvihacimi zariadeniami osobdm, ktoré

na tdto ¢innost’ nemajui opravnenie.
2. Pracovnd disciplina

Pracovnik je povinny dodrziavat zasady pracovnej discipliny, neopustat
pracovisko bez suhlasu majstra, pouzivat’ pridelené osobné ochranné pracovné
prostriedky a chranit’ majetok organizécie. Je zakdzané pred ndstupom pracovnej
smeny a pocas pracovnej doby pozivat' alkoholické nédpoje, obsluhovat’ strojné
zariadenie bez prisluSnej kvalifikdcie, porusovat’ predpisy BOZP a technologické
predpisy.

3. Pokyny pri zisteni iirazu

Pracovnik pri zisteni uUrazu je povinny tento zahldsit’ prisluSnému vedicemu
pracovnikovi a poskytnit’ neodkladni prvid pomoc zranenému. Jednd sa hlavne
o vyslobodenie zraneného, oSetrit’ rany, zastavit’ krvacanie a pri zastave srdca zacat’

oZivovanie, zabezpecCit' privolanie lekarskej pomoci.

Pracovnik je d’alej povinny podielat’” sa na vySetrovani pri€in vzniku drazu —

spisania zdznamu o draze — ako svedok [15].

Pre Skolenie a preskusanie zamestnancov v oblasti BOZP je v zdvode vypracovani
osnova, ktord sa okrem predpisanych zdkladnych zdkonov a vyhlasok riadi aj podl'a tychto

predpisov:
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5.2

10.

Vyhlaska o evidencii a registracii pracovnych trazov a o hldseni prevadzkovych

nehod a poruch technickych zariadent,

Vyhléaska, ktorou sa ustanovujui blizsie podmienky a sadzby poistného zdkonného
poistenia pre pripad zodpovednosti za Skodu pri pracovnom uraze alebo chorobe

z povolania,
Posudzovanie zdravotnej spdsobilosti na préicu,

Nariadenie vlddy SR o podmienkach poskytovania osobnych ochrannych

pracovnych prostriedkov,
Skladovanie — zdsady bezpecnej manipulécie,

Bezpecnostné predpisy pre zaobchddzanie s elektrickymi zariadeniami bez

elektronickej kvalifikacie,

Nariadenie vlady SR o minimdlnych bezpec¢nostnych a zdravotnych poZziadavkach

na stavenisko,

Prvda pomoc - vSeobecne, pri uraze elektrickym pridom, popdleninéch,
zlomenindch a vykibeni, pri vndtornom zraneni, pri poraneni chrbtice, pri
bezvedomi, opatrenia proti Soku, obnova dychania, obnova srdecnej cinnosti,
zastavenie prudkého krvacania, vyslobodenie zranenych aich uloZenie. Kniha

urazov, ndvod na poskytnutie prvej pomoci,

Nariadenie vlady SR o minimélnych bezpecnostnych a zdravotnych poZziadavkach

pri prici s bremenami,

Nariadenie vlady SR o minimélnych bezpecnostnych a zdravotnych poZziadavkach

na pracovisko.

Poziarna ochrana

Pri vzdeldvani pracovnikov v oblasti poziarnej ochrany sa zdvod riadi okrem

zékladnych zdkonov aj tymito vyhlaskami :

- Vyhlaska Ministerstva vnitra MV, ktorou sa ustanovuji technické poZiadavky

na protipoziarnu bezpecnost’ pri vystavbe a pri uZivani stavieb
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- Vyhlaska MV, ktorou sa ustanovuju technické podmienky a poziadavky
protipoZiarnej  bezpeCnosti pri inStaldcii  a prevddzkovani palivovych
spotrebicov, elektrotepelnych spotrebi¢ov a zariadeni tstredného vykurovania

a pri vystavbe a pouzivani kominov a dymovodov

- Vyhlaska MV, ktorou sa ustanovuju zdsady protipoziarnej bezpecCnosti pri
manipuldcii a skladovani horlavych kvapalin, tazkych vykurovacich olejov

a rastlinnych a zivociSnych tukov a olejov

- VyhldSka MV o zabezpeceni poZiarnej ochrany pri skladovani uvéddnutého

krmu, sena, slamy a inych suchych rastlin, dreva a tuhého paliva

- Vyhlaska MV, ktorou sa ustanovuju zédsady poZiarnej bezpecnosti pri

¢innostiach s horlavymi plynmi a horenie podporujicimi plynmi

- Vyhlaska MV, ktorou sa ustanovuju vlastnosti prenosnych hasiacich pristrojov

a podmienky ich prevddzkovania a zabezpecovania pravidelnej kontroly

- Vyhlaska MV, ktorou sa urcuju vlastnosti poZiarnych uzdverov, podmienky ich

prevadzkovania a zabezpecenia ich pravidelnej kontroly

5.3  Osobné ochranné pracovné prostriedky

Je mnozstvo profesii, pri vykone ktorych je potrebné starat’ sa o ochranu zdravia
zabezpecenim vhodnych osobnych ochrannych pracovnych prostriedkov. Tdto povinnost
ukladaji aj zdkony avzdvode su pracovnici pouceni o pouZivani tychto osobnych

ochrannych pracovnych prostriedkov. .

Ochranné prostriedky su najmd :
- na ochranu hlavy ( prilba, ¢iapka, baretka ),
- na ochranu sluchu ( zatkové chranice, protihlukové prilby, ),
- na ochranu o¢f a tvare ( ochranné okuliare , Stity, kukly ),

- na ochranu dychacich organov ( ochranné risky, dychacie pristroje, respiratory,

masky s filtrami, ),

- ochrana hornych a dolnych koncatin ( rukavice, ochranné rukavy, ochranné

prsty, ochrannd obuv, obuv s chranenou Spicou, izolacné obuv, chrani¢ kolena),
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ochrana trupu a brucha ( ochranné vesty, plaste, zastery),

- ochrana celého tela - prostriedky prevencie proti paddu ( bezpecnostné pésy ),

ochranné odevy ( kombinézy, odevy proti popdleniu ),
- na ochranu koZe ( ochranné pasty, masti, oleje, ),
- gumené koberce ( elektrina ).

Pridel'ovaniu OOPP predchddza analyza rizik jednotlivych pracovisk v organizicii.
Ochranné prostriedky zavisia od nebezpecenstva, ktoré zamestnanec vykondva v zdvode

Rajec, kde sa vyskytuje Siroké spektrum nebezpecenstiev a rizik.

NajcastejSie rizikd — hluk, manipuldcia s tovarom ,jazda na vysokozdviznych
vozikov, prach, vyfukové plyny, mechanické poSkodenia ( odretia ). V zdvode je
spracovany sluzobny predpis, ktory stanovuje pre vykon prace, ako aj civilnych

zamestnancov pridelenie OOPP na jednotlivy vykon praice.

Vieme, Ze ochranné prostriedky moZeme poskytovat len tie, ktoré boli

certifikované podl'a osobitnych predpisov.

5.4  Systém riadenia kvality

Organizédcia musi v stilade s poziadavkami tejto medzinarodnej normy vytvorit,
dokumentovat, uplatiovat, udrZovat’ systém riadenia kvality a neustdle zlepSovat’ jeho

efektivnost’.

Pracovnici, ktori vykondvaji prace ovplyviiujice kvalitu vyrobku, musia byt
spoOsobili na zdklade vhodného vzdelania, vycviku, schopnosti a skiisenosti. Kvalifikovani
pracovnici st vzdeldvani formou prednasok, na ktorych su informovani o systéme riadenia

kvality, ¢o je potrebné na ziskanie certifikatu.
Organizicia:

a) urCuje potrebnd sposobilost’” pracovnikov, ktori vykondvaju prace ovplyviiujice

kvalitu vyrobku,
b) zabezpecuje vycvik alebo prijima iné opatrenia pre splnenie tychto potrieb,

c) hodnoti efektivnost’ prijatych opatrent,
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d) zabezpecCuje, aby si jej pracovnici boli vedomi zdvaZnosti a ddlezitosti svojich

¢innosti a toho, ako prispievaji k dosiahnutiu ciel'ov kvality,

e) udrziava zodpovedajice zaznamy o vzdelani, vycviku, schopnostiach

a skdsenostiach.

Zaznamy su udrziavané, aby sa poskytol dokaz o zhode s poZiadavkami
a o efektivnom fungovani systému riadenia kvality. Ziznamy su CcitateIné, lahko

identifikovatel'né a je umoZnené ich 'ahké vyhl'adanie — dostupnost’.

5.5 Vzdelavanie ekonomov a aétovnikov

Pre ekonémov a tuctovnikov spolocnost” zabezpecuje vzdeldvanie v sikromnych
vzdeldvacich zariadeniach Doména Nitra, Poradca podnikatel'a, Akadémia vzdeldvania
formou semindrov, ktoré vedd kvalifikovany $kolitelia. Skolenia sa uskuto&iujd podla
toho, &i doflo k vyraznym zmenam v zdkonoch (napr. pri vstupe do Eurépskej Unie boli
zmeny hlavne v oblasti DPH a Skolenia boli takmer kazdy tyZdein). Pred spracovanim

danového priznania byvaju Skolenia taktieZ CastejSie. VicSinou sa Skolenie uskutocnuje

.....

zdkonov a st pracovnikmi jednotlivych ministerstiev. Skolenia st spracované na vel'mi
dobrej drovni, sucastou Skolenia st pracovné materidly, kde na prikladoch z praxe su
vysvetlené jednotlivé zmeny. Utastnici maji kontrolovand téast, ato, ¢o sa naudia na
odbornych semindroch, musia vediet uplatnit v praxi. Na tychto semindroch sa

sprostredkovavaju:
- zmeny uctovnych zédkonov,
- zmeny postupov uctovania,
- zmeny zdkona o dani z prijmov,
- zmeny zdkona o DPH,
- zmeny zdkona o zdravotnom poistent,
- zmeny zdkona o socidlnom poistent,
- zmeny zdkona o zamestnanosti,

- zmeny Zikonnika préce,
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- zmeny Obchodného zdkonnika,

- zmeny ostatnych zdkonov potrebnych pre organizdciu (energetika, BOZP...).

5.6  InsStruktaz pri vykone prace

Ide o zacvik nového alebo menej skiiseného pracovnika, pri ktorom bezprostredny
nadriadeny predvedie pracovny postup, fungovanie strojnych zariadeni a vzdeldvany
pracovnik si pozorovanim a napodobiiovanim tento pracovny postup osvoji pri plneni
svojich vlastnych pracovnych uloh. Tato inStruktaZ sa vykondva pri prijati kazdého nového
pracovnika z dovodu zaucenia do vyrobného procesu. Napriklad kuri¢ pri obsluhe plynove;j
kotolne musi byt zaueny zodpovednym vedicim na obsluhu plynového zariadenia. Aj
novy ekoném alebo tuctovnik je obozndmeny s i¢tovnym programom, ktory sa pouZiva vo

firme.

Prezentdcia inStruktora sa skladd z vykladu aukazovania. InStruktor pouziva
schémy na dosiahnutie vySSej pozornosti vzdeldvanych. Vo faze ukazovania -
demonstrovania sa vzdeldvanému pracovnikovi viackrat predvedie celd dloha tak, ako by
mala vyzerat. Vzdeldvany pracovnik napodobiiuje inStruktora a opakovanim sa uci

pozadovanu tlohu.

Nevyhodou inStruktaZze je, Ze sa vykondva casto v hlu¢nom prostredi, takze

vzdeldvany pracovnik moze prepocut’ niektoré dolezité inStrukcie.

5.7  Pracovné porady

V priebehu nich sa udcastnici zoznamuji s problémami a faktami tykajicimi sa
nielen vlastného pracoviska, ale aj celej organizécie Ci inej oblasti zdujmu. V zdvode sa
uskutociuji pracovné porady minimdlne dvakrat do mesiaca. Zucastiiuji sa ich veduci
pracovnici, ktori st zodpovedni za urcity tsek vo firme a riaditelia. Tito vedici pracovnici
musia mat’ prehl'ad o diani vo svojom dseku, o problémoch, ktoré tam nastali a ktoré by sa
mali rieSit’ na pracovnej porade. Program porady sa vypracuje dopredu, aby sa zucastneni
mohli pripravit’ a nachystat’ si potrebné materidly. Preberané témy sa radia v logickom
poradi. Ku kazdému bodu v programe sa uvadza, ak4 je jeho priorita. Pracovnd porada trva
najviac hodinu, a preto sa vymedzi ¢as pre kazdd tému. Z pracovnej porady je vypracovani

zapisnica. Zicastneni maju pripravené ndmietky, ktoré by chceli rieSit’. RieSia sa napriklad:
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namietky na kvalitu materiélu,
namietky na kvalitu vykonanej price,
namietky na pracovnikov,

ndvrhy na potrebu novych pracovnikov,

navrhy na potrebu novych pracovnych néstrojov a OOPP.

Pracovné porady predstavuji prinosy pre pracovnikov, pretoZe sa naucia spolupracovat’

s ostatnymi oddeleniami, aj pre samotnu firmu.

Porada predstavuje efektivny spdsob prendsania informacii ,,zhora dole®, ale aj

,,zdola hore*.

Vytvéra timového ducha, pretoze skupina pracovnikov fungujicich ako zohrany
tim dokdZe urobit’ viac a kvalitnejSiu pracu ako vynikajici jednotlivci pracujici

izolovane.

»Viac hldv viacej vie* hovori jedna l'udovd mudrost. Cim viac rdznych

napadov, ndzorov, podnetov, tym skor ndjdeme optimdalne rieSenie.

Pokial' ddime l'ud’om prilezitost zapojit' sa do hladania spravneho rieSenia,
mozeme si vytvorit’ lepsi obraz o ich znalostiach a schopnostiach, tak mézeme

efektivnejsie planovat’ a riadit’ d’alsi rozvoj ich potencidlu.

Skuto¢ne dobre pripravend a vedend porada moZe manazérovi (riaditelovi)

ziskat’ autoritu. Kto nevie viest’ poradu, nevie riadit’ l'udi.

Systematicky organizované a riadené porady mozu firme pomoct’ identifikovat
jej hlavné problémy. Pokial’ firma nedokdZe odhalit’ svoje nedostatky, nedokaze

ani prekondvat’ bariéry, ktoré jej brania v d’alSom rozvoji.

Odhalit’ pravé pri¢iny svojich problémov nie je zd’aleka také jednoduché. Casto
sa dosledky prejavuji dplne inde, ako kde problém vznikd. Do odhalenia pri¢in
problémov preto potrebujeme zapojit' ¢o najviac ludi zréznych pozicii a

roznych drovni.

Porady umoziuji firme v celej svojej Struktire sicasne zacat pdsobit’ na

niektoré negativne javy a efektivne ich tak eliminovat’.
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- Porady mé6zu vo firme vytvarat’ skupinovi identitu, pocit, Ze nieCo zdiel'ame, Ze
sme ,,vSetci na jednej lodi“. Porady sa tak m6Zu spolupodielat’ na tvorbe a
zafixovani firemnej kultiry, ktord kolkokrat rozhoduje o d’alSej existencii Ci

neexistencii firmy.
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6 ZHRNUTIE SILNYCH A SLABYCH STRANOK SYSTEMU
VZDELAVANIA PRACOVNIKOV

Vzdeldavat’ zamestnancov efektivne, to znamend vzdeldvat’ s Co najvyssim dopadom
do firmy, a pritom vynakladat ¢o moZno najmenej zdrojov firmy. Nejde len o zdroje
finan¢né, ale tiez o zdroje l'udské a prevadzkové (objekty, technika). Efektivny dopad do
firmy znamend stav, kedy sa realizacia rozvojovych aktivit alebo izolované vzdeldvacie
akcie pozitivne prejavia na postaveni firmy na trhu, obchodnych vysledkoch firmy alebo na

firemnej kultdre [13].

V zavode ZIPP Rajec sa uskuto¢niuje vzdelavanie pracovnikov len v nevyhnutnej
miere, pretoZe vzdeldvanie v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravia pri prici alebo v oblasti
poziarnej ochrany alebo o ochrannych osobnych pracovnych prostriedkoch urcuje zakon.
Zakon taktieZ ustanovuje nezdvislé organy, ktorych tlohou je vykondvat’ dozor nad tym,
ako organizécie i pracovnici dodrZuju predpisy na zaistenie bezpecnosti prace, bezpecnosti

technickych zariadeni a ako dodrzuju ustanovené pracovné podmienky.

Systém riadenia kvality si tiez vyZaduje vzdeldvanie pracovnikov na poZadovanud
kvalifikdciu, takZe toto vzdeldvanie sa vykondva viac-menej z nutnosti, ale je vel'mi

dolezité pre spoloc¢nost’.

Pre spolo¢nost’ je nevyhnutné aj vzdeldvanie ekonémov a dctovnikov, pretoZe
zékony, vyhlasky a predpisy sa vel'mi rychlo menia, alebo novelizuji. Musia mat’ teda

prehlad, pretoZe neznalost’ zdkona neospravedliiuje.

InStruktdZ pri vykone price je dolezitd pre novych pracovnikov, aby boli

obozndmeni s fungovanim pracovnych procesov a strojnych zariadeni.

Pracovné porady su zas dolezité pre veducich pracovnikov a vedenie celej firmy,

aby ziskali prehl’ad o jednotlivych problémoch jednotlivych tdsekov zdvodu.

Je dolezité, aby sa v zdvode uplatiovali nevyhnutné opatrenia na zaistenie
bezpecnosti pracovnikov. ZvySovanie bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci ma dolezity
hospodarsky vyznam, pretoZe rieSenie otdzok suvisiacich s bezpecCnostou a ochranou
zdravia, s vytvdranim priaznivych pracovnych podmienok a pracovnych vztahov prindSa
optimalizdciu pracovného procesu a pozitivny ekonomicky efekt. PrindSa zniZenie strit,

vysSiu produktivitu, efektivnost’ a kvalitu prace — znamena lepSiu prosperitu podniku a tym
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aj celej spoloc¢nosti. Starostlivost’ o bezpecnost’ a ochranu zdravia pri praci ma aj dolezity
humanny aspekt, ktory prezentuje kultirnu a spoloCensku uroven podniku a Statu.
Vzdeldvanim v oblasti BOZP sa tieZ minimalizuju rizikd poskodenia zdravia zamestnancov
a strat na Zivotoch, a minimalizujui sa Skody a straty spdsobené pracovnou neschopnostou
pre urazy achoroby zpovolania. Optimalizuje sa pracovny proces, systematickost,
planovitost’, zvedenie poriadku a discipliny na pracovisku. ZvysSuje sa kultdra prace,
zlepSuje sa imidZ podniku a v kone¢nom dosledku konkurencieschopnost’ podniku.
Zavedenie jednotlivych prvkov systému riadenia, sledovanie ich vykonnosti a ich
vyhodnocovanie smeruje k zdokonal'ovaniu vSetkych ¢innosti sivisiacich s bezpecnost'ou a

ochranou zdravia pri praci.

Silnou strankou in$truktdZe pri vykone prace je hlavne rychle obozndmenie nového
pracovnika s fungovanim vyrobnych programov acelkovym fungovanim spoloCnosti.
Pracovnik sa m6Ze hned’ po zauceni venovat’ pridelenej praci. Nevyhodou tejto metddy

vzdeldvania pracovnikov je to, Ze sa vykondva aj v hlu¢nom prostredi.

Pracovné porady poskytuju prehl'ad o problémoch, ktoré nastali v priebehu urc¢itého
obdobia v zdvode, zvySuji informovanost pracovnikov, ateda si vhodnou metédou
vzdeldvania pracovnikov. Slaba stranka tejto metddy je hlavne v naro¢nosti na ¢as, pretoze
bud’ sa pracovnd porada uskuto¢ni pocas pracovnej doby, a vtedy je skritend doba urcena
na précu, alebo sa pracovnd porada uskutocni mimo pracovnej doby, a vtedy mnohi veduci

pracovnici nepovazuji za nutné zicastnit’ sa.
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7  ODPORUCANIA NA ZLEPSENIE PODNIKOVEHO SYSTEMU
VZDELAVANIA PRACOVNIKOV

V tejto kapitole sa pokisim navrhnit opatrenia, ktorymi by sa mohol skvalitnit
systém vzdeldvania pracovnikov v zavode ZIPP, Rajec. Najdolezitejsie, Co by firma mala
urobit’, je, ako som uz spominala, vytvorenie samostatného persondlneho oddelenia, ktoré
by okrem iného zabezpeGovalo vzdeldvanie pracovnikov. Dalej si myslim, Ze by firma
mohla do vzdeldvania pracovnikov investovat viac finan¢nych prostriedkov, a teda

zabezpecit’ aj iné metddy vzdeldvania ako doteraz.

7.1 Vytvorenie personalneho oddelenia

V sicasnej dobe sa podcenuje persondlne riadenie zo strany veducich pracovnikov
a mnoho persondlnych sluzieb je zastaralych. Kazdy podnik ma ind organizacnu Struktiru,

ktord je zavisla na usporiadani podniku, vel’kosti a Struktire l'udskych zdrojov.

Persondlne oddelenie mé na starosti riadenie I'udi vo firme a tak je pre fiu vel'mi
dolezité. Nemdze sa mu venovat len jeden Clovek, pretoze I'udia sa staraji o chod zdvodu,
a tak sa niekto musi starat’ aj o nich. Organizécia persondlneho oddelenia moze byt iba tak
efektivna, ako sd efektivni l'udia, ktori v nej pracuju. Zabezpecenie kvalifikovanych
pracovnikov je tak prvou fazou akejkol'vek aktivity riadenia 'udskych zdrojov. Ide tu o
obsadzovanie pozicii v organizacnej Struktire podla poZiadaviek na pracovnud silu,
vyberanim, umiestiiovanim, povySovanim, hodnotenim, pldnovanim povolania
a vzdeldvanim. Pldnovanie I'udskych zdrojov znamend v podstate odhadovanie velkosti a
Struktdry buducej pracovnej sily. Tato ¢innost pomédha organizédcii zabezpecit' spravny
pocet a spravnu Struktiru ludi vtedy, ked’ budd potrebny. Vyznam vyberu pracovnikov
spo¢iva vo vzdjomnej zdavislosti medzi hospodarskym prinosom pre podnik a stupfiom
spokojnosti jednotlivych pracovnikov. Pri vybere pracovnikov sa treba snazit' o to, aby
ciele podniku a ciele pracovnika sa od seba Co najmenej liSili. Podnik, prirodzene, nema

zdaujem o ziskanie akéhokol'vek pracovnika.

Persondlna stratégia definuje zadmery organizécie pokial’ ide o to, ¢o je treba urobit’
a Co je treba zmenit' vo vSetkych oblastiach persondlneho riadenia, aby sa ulahcilo
dosahovanie ciel'ov organizicie. Je mozné tvrdit, Ze persondlna stratégia, tak ako vSetky

stratégie z inych funk¢énych oblasti ako napr. marketing, vyroba a zavddzanie novej
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technolégie, budi vzdy vytvdrané v suivislosti s celkovou stratégiou podniku alebo

spolocnosti, to v§ak neznamend, Ze persondlna stratégia bude az tretia v poradi.

V persondlnom oddeleni by sa mohol vytvorit' samostatny utvar zodpovedny za
vzdeldvanie arozvoj pracovnikov. Potreba vzdeldvania pracovnikov by sa zistovala ich

hodnotenim, ktoré by sa vykondvalo napriklad raz za pol roka.

7.2 Postup pri planovani vzdelavania

Tym, Ze v zdvode chci vykondvat vzdeldvanie pracovnikov, ddvaji najavo, Ze
terajSi pracovnici st pre nich doleZity a aj v budicnosti, ked ich kvalifikdcia uZ nebude
stacit’, budi nad’alej potrebni. Ponika zamestnancom moznost’ prispdsobit’ sa poZiadavkam

zévodu doplnenim poZzadovanej kvalifikacie vzdeldvanim.

Najdolezitejsim krokom pri vzdeldvani pracovnikov je systematické pldnovanie
vzdeldvania, ktoré sa zacina identifikdciou potrieb. Treba zistit' tidaje o pocte, Struktire
a pohybe pracovnikov, Statistiky pracovnych turazov, d’alej popis pracovnych miest,
pracovnych tloh a potrieb priace v zdvode a nakoniec uidaje o pracovnikoch, ich vzdelani
a kvalifikacii. Na zdklade tychto udajov sa zanalyzuje potreba vzdeldvania pracovnikov
v zavode, napriklad analyzou informécii ziskanych od veducich pracovnikov tykajucich sa
potreby vzdeldvania ich podriadenych. Uz tu sa objavuju predbezné plany a priority
vzdeldvania, z ktorych vyplyvaji ndvrhy programov arozpoctov. Program sa dalej
Specifikuje, aZ sa nakoniec vymedzia oblasti, na ktoré sa vzdeldvanie zameria, stanovia sa
jednotlivy pracovnici, ktori sa ziiCastnia vzdeldvania, metddy vzdeldvania, ktoré sa pouZziju,
kde akedy sa bude vzdeldvanie vykondvat akto bude vzdeldvat. Je takisto potrebné

napldnovat’, ako sa bude dané vzdeldvanie vyhodnocovat’ a zistovat’ jeho t¢innost’.

Zavodu ZIPP, Rajec by som eSte navrhla vyuzitie inych metéd vzdeldvania

pracovnikov, ako pouZivaju doteraz, a to napriklad rotdciu prace alebo pripadové Studie.

7.3  Rotacia prace

Ciel'om roticie prace je rozsirovat’ skdsenosti 'udi tym, Ze budd postupne pracovat’

na roznych pracovnych miestach alebo v roznych utvaroch organizécie.

Uspesnost’ tejto metddy zavisi na spracovani programu, ktory stanovuje, ¢o by sa

mal pracovnik v kazdom utvare alebo na pracovnom mieste naucit. Musi tiez existovat’
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vhodnd osoba, ktord dohliadne na to, aby vzdeldvajice sa osoby mali tie spravne pracovné
zazitky alebo prilezitosti sa ucit, a musi byt tieZ povedané, akym sposobom sa budu
preverovat’ pokroky v u¢eni. Vhodnym spdsobom je zadat’ u¢iacim sa osobdm zoznam
otazok k zodpovedaniu. To ich mdze stimulovat’ a zaroven im to povie, ako na tom su. Je
vSak dolezité pokryt’ v tychto otdzkach kazdd oblast’ zazitkov Ci skisenosti a zistit’ tak
nielen, ¢o sa l'udia naucili, ale tieZ to, Ci nie je potrebné program vzdeldvania modifikovat’

[1].
Prinosy rotdcie prdce:
- poskytnutie prehl'adu o fungovani celej spolo¢nosti,
- flexibilita pracovnej sily pracovnika a celkova flexibilita podniku,

- rozsirenie skusenosti a schopnosti pracovnika.

7.4  Pripadové Studie

Je jedna z najefektivnejSich metéd manazérskeho vzdeldvania sliZiaca k rozvoju
analytického myslenia, rozhodovacich schopnosti ¢i ndcviku skupinového rieSenia
problému. Predpokladom je priprava scendrov pripadovych Stidii a ich ocakdvaného

rieSenia [14].

Nebezpecenstvo pripadovych Stidii spociva v tom, Ze ich ucastnici Casto vnimajd
ako nieco, o nezodpoveda ich potrebam, a to dokonca aj v pripade, ked pripadové Stidie
vychadzaji zo skutocnosti. Ich analyza je teda povrchnd a situdcia je nerealistickd. Je
ulohou vzdeldvajiceho vyhnit sa tomuto nebezpecenstvu tym, Ze nedovoli dcastnikom,
aby pripadové Stidie odbijali nedomyslenymi pozndmkami a venovali sa im povrchne.
Vzdeldvajici musia provokovat zdujem anitit' l'udi, aby zddvodnovali svoje uvahy
a argumenty. A predovsetkym, musia vyuzit’ kazdd moznost’ na zddraznenie podstaty veci

a poucenie, ktoré chcu v diskusii vyniest’ na svetlo, a printitit’ skupinu, aby videla ako tito

podstata veci a toto poucenie zodpovedaju situdcii v ich vlastnej praci [1].
Prinosy pripadovych stidii:
- zvySovanie pisomnej a dstnej zrucnosti komunikdcie,

- podpora konStruktivnej zmeny v riadeni firiem tym, Ze stimuluje analyzu

organizdcie,
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- dobra alternativa k teoretickému a uc¢ebnicovo orientovanému vzdelavaniu [3],
- rozvijanie analytického myslenia a schopnosti ndjst’ rieSenie problému,

- porovnanie so skuto¢nym problémom v praxi a s jeho vysledkami.

7.5 Ud¢innost’ vzdelavania

Utinnost vzdeldvania sa posudzuje vyhodnocovanim vysledkov vzdeldvania.
Musime posudit, ¢i sme dosiahli vysledky, ktoré boli stanovené pri pldnovani vzdeldvania,
a ak nie tak, tak je potrebné vykonat’ zmeny, aby bolo vzdeldvanie uc¢innejSie. Hodnotenie
ndm musi potvrdit,, ¢i malo vzdeldvanie nejaky zmysel a prinieslo prinos pre pracovnika, ¢i

malo zmysel nant vynakladat’ ¢as a peniaze.

Hodnotit’ vysledky a tc¢innost’ vzdeldvania mdZeme napriklad dotaznikom, ktory

vyplnia vzdeldvani pracovnici po skon¢eni vzdeldavacieho programu.

Ucinnost’ vzdeldvania mdZeme sledovat’ napriklad zvySenim hodnoty vykonu
a produktivity pracovnika v zavode. Rozdiel medzi zvySenou hodnotou vykonu pracovnika
azvySenymi ndkladmi na neho vynakladanymi predstavuje cisty rast hodnoty
pracovnikovej price vramci vzdeldvacieho programu. Uginnost vzdeldvania je dand

priemernym ndrastom ,,¢istej* hodnoty prace v priemere na jedného pracovnika za rok [4].
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ZAVER

Ulohou mojej bakaldrskej priace bolo vysvetlit' a analyzovat’ systém vzdeldvania
pracovnikov vo firme ZIPP, Rajec, cielom bolo vypracovat’ analyzu a navrhnit firme

doporucenia na zlepSenie podnikového systému vzdeldvania.

Na zaciatku teoretickej Casti som stru¢ne charakterizovala zdkladné pojmy ako
vzdelanie, vzdeldvanie, rozvoj, tréning, kariéra, kvalifikdcia. Dalej som sa venovala uz
samotnému pojmu vzdeldvanie pracovnikov, jeho cielom a vyhodam. Zdoraznila som, aké
je dolezité venovat sa pldnovaniu vzdeldvania. Najviac priestoru som venovala
charakteristike metdéd vzdeldvania pracovnikov, ktoré som porovnala podla viacerych
autorov. Potom som vysvetlila sposoby, akymi je mozné vyhodnocovat’ vzdeldvanie. Na

konci teoretickej Casti som zhrnula zdkladné veci tejto kapitoly.

V praktickej casti som stru¢ne charakterizovala spolo¢nost ZIPP, Bratislava
asamotny zdvod ZIPP, Rajec. Dalej som sa venovala uZ samotnej analyze systému
vzdeldvania pracovnikov vo firme. Tuto cast som rozdelila podla toho, aké metddy
vzdeldvania vyuzivajui v zavode, a teda vzdeldvanie v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravia
pri prici, v oblasti poZiarnej ochrany, poskytovanie osobnych ochrannych pracovnych
prostriedkov, systém riadenia kvality, vzdeldvanie ekondmov a tctovnikov, vzdeldvanie
prostrednictvom instruktdZe pri vykone price a pracovnych pordd. V d’alSej Casti som
oznacila silné a slabé stranky systému vzdeldvania pracovnikov vo firme ZIPP, Rajec.
Vzdeldvanie pracovnikov v oblasti bezpeCnosti a ochrany zdravia pri préaci, v oblasti
poziarnej ochrany a pouZivania ochrannych osobnych pracovnych prostriedkov vytvdra
priaznivé pracovné podmienky a pracovné vztahy, prindSa optimalizdciu pracovného
procesu a pozitivny ekonomicky efekt. PrindSa tieZ zniZenie strat, vysSiu produktivitu,
efektivnost’ a kvalitu priace. Vzdeldvanim v oblasti BOZP sa tieZ minimalizuji rizika
poskodenia zdravia zamestnancov a strat na Zivotoch, a minimalizuji sa Skody a straty
spdsobené pracovnou neschopnostou pre urazy a choroby z povolania. Silnou strdnkou
inStruktdZze pri vykone prace je hlavne rychle oboznidmenie nového pracovnika
s fungovanim vyrobnych programov a celkovym fungovanim spolo¢nosti. Pracovné porady
poskytuji prehlad o problémoch, ktoré nastali v priebehu urcitého obdobia v zdvode a
zvySuju informovanost’ pracovnikov. Na konci praktickej casti som navrhla firme

doporucenia k zlepSeniu podnikového systému vzdeldvania.
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K zlepSeniu podnikového systému vzdeldvania som firme navrhla v prvom rade
vytvorit' persondlne oddelenie, ktoré by zodpovedalo okrem iného za vzdeldvanie
pracovnikov, d’alej sa musi v zdvode napldnovat vzdeldvanie, o zaCina identifikdciou
a analyzou potrieb vzdeldvania a pokraCuje az na napldnovanie metdd vzdeldvania
a vyhodnotenie tychto metéd. Potom som navrhla konkrétne vzdeldvacie programy, ktoré
by sa mohli vo firme uplatiiovat’, ato rotdcia prace a pripadové Stidie. Myslim si, Ze
v zavode by mohli zaCat’ asponi s rotaciou préce, pretozZe je podla mila najmenej ndkladna
a pracovnici ziskaju prehlad o fungovani celej spolo¢nosti arozsiria sa im skdsenosti

a schopnosti.

Na moje doporucenia firma reagovala vcelku pozitivne, pretoZe sami si uvedomuju
dolezitost persondlneho oddelenia aradi by ho v co najblizSej dobe vytvorili.
S navrhnutymi vzdeldvacimi programami bol trochu vacsi problém, pretoze firma sa
v blizkej budicnosti nechysta realizovat’ Ziadne iné vzdeldvacie programy, ale myslim, ze
nad tym budu aspon uvazovat. Aj to je maly krocik k tomu, aby sa v zdvode zlepsil systém

vzdeldvania pracovnikov.

Myslim si, Ze som aspoil s€asti splnila ciel’ mojej bakalarskej prace, pretoze som
firme poukdzala na doleZitost' vzdeldvania pracovnikov asom rada, Ze firma chce
vybudovat’ samostatné persondlne oddelenie, v ktorom by sa okrem iného riesili aj

problémy suivisiace so vzdeldvanim pracovnikov.
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ZOZNAM PRILOH

PI Certifikat riadenia kvality.
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