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ABSTRAKT

Tato bakaléarska praca sa zaobera analyzou vzdelavacieho systému spolo¢nosti ZF GROUP
— TRW Automotive s.r.o0., konkrétnej$ie zavodu v Novom Meste nad Vahom. V teoretickej
Casti su spracované poznatky o problematike firemného vzdeldvania, pomocou literarne;j
reSerSe. V praktickej Casti su popisané typy vzdelavacich aktivit a proces ich organizécie v
spolo¢nosti. Hlavnym cielom prace je odhalit nedostatky vzdeldvacieho systému
spolo¢nosti a prilezitosti pre jeho zlepSenie. K dosiahnutiu tohto ciel’a boli vyuzité metody
pozorovania a evaludcie vzdelavacich aktivit a ustnych ankiet s kI'aC¢ovymi zamestnancami
V oblasti vzdelavania. Na zaklade ziskanych poznatkov su navrhnuté mozné zlepSenia

aktualneho stavu.

Kracova slova: vzdelavaci systém, ZF GROUP, vzdelavacie aktivity, tréningové centrum,

I'udské zdroje, koordindtor vzdelavania, adaptacia zamestnancov

ABSTRACT

This bachelor thesis deals with an educational system analysis of company ZF GROUP —
TRW Automotive s.r.0, more specifically of a plant located in Nové Mesto and Vahom.
Knowledge about the issue of corporate education is compiled within the theoretical part,
through literary research. Within the practical part there are described types of educational
activities and process of their organisation in company. The main objective of the thesis is
to detect insufficiency of an educational system and opportunities for its improvement. To
achieve this objective there are used methods of observation and evaluation of an educational
system and verbal surveys with key employees in the field of education. Based on the

acquired information, possible improvements to the current situation are suggested.

Keywords: educational system, ZF GROUP, educational activities, training centre, human

resources, education coordinator, adaptation of employees
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UvVOD

Vedomosti a poznanie st nepochybne zaciatkom kazdej cesty k uspechu, ¢i uz k tomu
osobnému, alebo pracovnému. Uspesna spolo¢nost sa nevybuduje bez vzdelanych
zamestnancov a ziadny zamestnanec, tak povediac vzdelany z neba nespadne. Vo svojej
praci som sa rozhodla zamerat’ na analyzu vzdeldvacieho systému, ked’ze tvori ddlezita
ulohu v kazdodennom zivote nejdenej spolocnosti. Od vstupnych Skoleni, cez tie zo zdkona
povinné az po osobny rozvoj zamestnanca, vo firme nie je pozicie ¢i tlohy, ktora by sa bez
nich zaobisla. Inak tomu nie je ani v tejto dobe, kedy vSak pandemicka situdcia zasiahla
kazdu oblast’ chodu spoloc¢nosti a zatial’ co mnohé nechala na dlhy ¢as uzavreté, inym dala
priestor len pre nevyhnutné povinnosti. Oblast’ vzdelavania utrpela vel’ka ranu celosvetovo
a na vSetkych urovniach, nie len v tej pracovnej. Pre udrzanie aktivneho chodu vzdelavacich
aktivit, museli byt mnohé staré formy nahradené modernej$imi. Aj ked sa situdcia
momentalne zlepSuje, absenciu vzdelavania ako sme ho poznali budeme urcite pocitovat’ aj

nad’ale;j.

Pri spracovani tejto témy, som mala moZnost spolupracovat so zavodom ZF Group
Vv Novom meste nad Véhom, ktory dlhodobo db4d na kvalitné vzdelanie svojich
zamestnancov, na v§etkych urovniach. Napriek naro¢nosti situdcie a mnohym obmedzeniam
sa spolo¢nosti podarilo nad’alej sprostredkovavat’ to najpotrebnejsie vzdelanie a poskytovat’
zamestnancom zazemie pre vykon ich prace. Naro¢nost’ situdcie a zniZenie rozpoctu, vSak
printtili spolo¢nost’ prehodnotit’ svoje priority a mnohé zauzivané kurzy museli byt

odlozené na vhodnejSiu dobu.

Praca je rozdelend do dvoch casti. Prva, teoretickd Cast’ je zamerand na objasnenie
problematiky firemného vzdeldvania, od jeho pldnovania a realizacie az po jeho naslednt
evaluaciu. Taktiez sa zameriava na predstavenie vzdeldvacich trendov a foriem vzdeldvania.
V druhej Casti je predstavena spolo¢nost ZF GROUP — TRW Automotive s.r.o. ajej
vzdelavaci systém, od procesu organizécie Skoleni az po jednotlivé oblasti vzdeldvania. Na
zaklade internych dokumentov spolo¢nosti su kvantitativne informacie spracované do
grafov apomocou pozorovania vstupnych Skoleni austnych ankiet s klIacovymi
zamestnancami je vypracovana SWOT analyza a odporacania pre mozné zlepSenia do

buducna.
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CIELE A METODY SPRACOVANIA PRACE

Ciel'om tejto bakalarskej prace je analyza vzdeldvacieho systému spolo¢nosti ZF GROUP-
TRW Automotive s.r.0. V prvej cCasti prace ide o spracovanie teoretickych poznatkov
Z oblasti firemného vzdeldvania za pomoci literarnej reSerSe. Ciel'om praktickej Casti prace
je predstavit' spolo¢nost ZF GROUP — TRW Automotive s.r.o., jej sféru podnikania
a poskytniit’ obraz o jej vzdelavacom systéme a realizovanych $koleniach. Dal§im cielom
prace je tiez odhalit’ nedostatky v systéme a vplyv pandemickej situacie na planované

vzdelavacie aktivity, pomocou analytickych metod.

Préca je spracovavana pomocou metdd pozorovania a evaludcie Skoleni a ustnych ankiet
s HR manazérkou a koordinatorkou vzdelavania arozvoja zamestnancov. Poskytnuté
firemné dokumenty su spracované do grafov a zistené poznatky su v zavere prace
spracované do SWOT analyzy. Na zaklade vystupov z vykonanych analytickych metod st

navrhnuté mozné zlepsenia do buducna.
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I. TEORETICKA CAST
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1 ROZVOJ LUDSKYH ZDROJOV

Vodak a Kucharéikova (2011, s. 40) vo svojej knihe vysvetluji, Ze je vhodné pouzivat
pojem l'udské zdroje, v spojitosti s tilohou I'udského kapitalu v spolo¢nosti, ked’ze ,,je to
pristup orientovany na persondlne riadenie prejavujuce sa v doraze na vzdajomnost
a chapanie ludi vo vicsej miere ako zdroje, do ktorych sa investuje, nez ako nakladove
polozky.” Ide teda o podporu l'udského pristupu a zvySenie pozornosti nie len v oblasti
pracovnej, ale aj mimopracovnej spokojnosti zivota. ,, Preto sa kladie mimoriadny doraz na
vzdeldavanie a rozvoj ludskych zdrojov, pretoze skusenosti ukazuju, zZe je 10 najefektivnejsi

nastroj flexibility a udrzania konkurencieschopnosti firmy. PretoZe existuje vyraznd vdzba

medzi spokojnostou pracovnika a jeho vykonom a oddanostou firme.* (Koubek, 2011, s.8)

Takéto chédpanie predstavuje vyznamny pokrok oproti minulosti kedy bolo vzdelavanie
zamestnancov vnimané prostrednictvom teorie humanneho kapitalu, ktortt Benes (2014, s.
66) vysvetl'uje takto: ,, Investicia do vzdelavania, Skolenia a vycviku je investicia ako do

‘

inych foriem kapitadlu, teda do strojov, technologii, do pody, financnych produktov. *

Rozvoj sa vzdy tyka organizacie aj jednotlivca, ,, Nedd sa zamerat len na jedno a druhému
sa nevenovat. Obvykle vsak davame na jedno vdicsi doraz nez na druhé. (Hronik, 2007,
s.20) Stratégia vzdelavania vychadzajuca z organizacného rozvoja je stustredend najmi na
zlepsenie procesov a timovej prace. Zvacésa ide o ,,on the job* vzdelavanie. Naopak stratégia
vzdelavania jednotlivcov rozvija zamestnancov zvlast’ najcastejSie pomocou ,,off the job*

vzdelavacich aktivit a pokrok hodnoti na zaklade zvySenia efektivity zamestnancov.

Uloha rozvoja ludskych zdrojov pripada v mensich spolo¢nostiach na manazérov
jednotlivych oddeleni, zatial’ ¢o vo vacsich spolo¢nostiach sa rata s persondlnym oddelenim,

¢im d’alej tym CastejSie oznaCovanym aj ako HR oddelenim.

1.1 Rozdiel medzi adapta¢nym planom a Talent Managementom

Adaptacny plan sa spravidla tyka kazdého zamestnanca spolo¢nosti. Zafina diiom jeho
naboru a pokracuje zoznamenim zamestnanca so zdkladnymi charakteristikami spolo¢nosti,
vstupnymi a odbornymi Skoleniami potrebnymi pre vykon konkrétnej pracovnej pozicie.
Proces adaptacie pomaha zamestnancom zvyknut’ si na nové prostredie a pracovny vykon,
aby sa €o najskor mohli zaradit’ do procesu a byt plnohodnotnymi ¢lenmi spolo¢nosti. Preto

sa d& povedat’, Ze adaptac¢ny proces je ¢asovo limitovany. Napriek tomu by vsak mal byt
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flexibilny a Vv pripade potreby prispdsobeny individudlnym poziadavkam ucastnikov.
(Margaret Foot a Caroline Hook, 2002)

Talent Management sa naopak tyka len vybranych jedincov. Mozu nimi byt uz existujuci
zamestnanci alebo moéze ist onovych zamestnancov, ktori boli prijati na zaklade
identifikovaného talentu. Talent Management sa sustred’uje na rozvoj talentov vybranych
jedincov, v dlh§om ¢asovom obdobi a tiez v SirSom ponimani ako adaptacny plan. Neriesi
len zru¢nosti a znalosti potrebné pre vykondvanie konkrétnej pozicie. Po identifikécii talentu
U jedinca, je tento talent postupne rozvijany a ulohou spolocnosti sa stava udrzat si
zamestnanca, aby mohla danu prednost nasledne o najefektivnejSie vyuzit' ako
konkuren¢nu vyhodu. V ramci Talent Managementu su pouzivané metddy, vhodné aj pre
adaptaciu zamestnanca ako napriklad Job Rotation, ¢i mentoring. ZalezZi vSak na rozhodnuti
spolocnosti, aké metddy zvoli pre jednotlivé typy rozvojov. Napriek tomu, ze st do projektu
zaradeni len konkrétni zamestnanci vybrani na zaklade ich potencialu, je kIi¢ové nevytvarat
Z nich akusi privilegovani skupinu a nezatajovat’ ich aktivity pred zvySkom spolo¢nosti.

(Lance A. Berger a Dorothy R. Berger, 2010)
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2 VZDELAVANIE ZAMESTNANCOV V 21. STOROCI

Vzdelavanie sprevadza nase zivoty uz odmalicka, no zatial’ ¢o v rannom veku cloveka je
spojené¢ nielen s nadobtidanim novych informacii, ale aj s osvojovanim si zakladnych
moralnych zasad a vychovou, v dospelosti je nutné tuto metodiku prispdsobit’ poziadavkam
a predispozicidm vzdelavanych. Hlavnym rozdielom medzi dospelym jedincom a dietatom
je samozrejme vek, viditeI'ny uz na prvy pohl'ad. No ked’ sa prizrieme blizsie, uvidime, ze
pokrocilejsi vek so sebou prinésa tiez rozdiely v mentalnom mysleni. S vekom prichadzaji
skasenosti, ¢i uz vo vzdeldvanom odvetvi alebo mimo neho, starsi jedinec dokdze spajat’
nové informacie s dovtedy nadobudnutym vzdelanim do novych suvislosti. Taktiez sa od
neho ocakava vyssia odolnost’ voci ruSivym elementom a prirodzené aktivne zapéjanie sa do
priebehu vzdelavania. (Bartak, 2015 a Vnouckova, 2017)

Vek je tiez hlavnym prvkom vdaka ktorému sa straca efekt takzvaného Cistého platna
a lektor tym padom musi ratat’ nielen s benefitmi, ktoré prinasa, ale aj s vyskytom bariér vo
vzdeldvani. Tych je hned’ niekol’ko. K najvyznamnej$im urcite patria intelektudlne bariéry,
Casto zapriCinené nepostacujucim predoslym vzdelanim. Problémom sa stavaji pri
nedostatocnom zoznameni vzdelavajuceho so vzdelavanym, kedy moze dojst’ pri vyuke
K pouzitiu nevhodnych metod & volbe odbornych pojmov. Casom sa v hlave
dospievajuceho ¢loveka vyvijaju aj emoc¢né bariéry, ako strach zo zlyhania, ¢i neddvera vo
vlastné vedomosti a ignorovanie pocitov a intuicie. Dal§im typom s bariéry vnimania.
Podl'a Bartaka (2015, s.13) ,,dospely ucastnik ma casto pocit, ze uz ,,vSetko vie, vsetko
poznd*“ a ze uz mu nemame co nové oznamit. " Pri takejto bariére mdze mat’ ucastnik tiez
problém vidiet’ problematiku s iného uhlu alebo v SirSom ¢i uzZSom zmysle. Tieto negativne
vplyvy vedia byt samozrejme zredukované, az odstranené, pri dokladnom zozndmeni sa so
vzdelavanymi a pri vybudovani dovery a bezpecného prostredia pre vyjadrenie otdzok
a pochybnosti.

Pri limitovani vplyvu bariér na vzdelavanie je tiez dolezité, objasnit’ zamestnancovi vyznam
organizovanej vzdeldvacej aktivity. Cize &o sa ho snazime nauéit’ a ako to vyuZije vo svojom
d’alSom pracovnom zivote. Bartoiikova (2010, s. 11) vysvetl'uje ze, ,, Firemné vzdelavanie
je hladanie a nasledné odstranovanie rozdielu medzi tym, ,co je“, atym, ,co je
pozadované . *

Pre nazornejSie vysvetlenie vyznamu vzdeldvania sa teraz mézeme pozriet na priklad od
Wicka, Pollocka a Jeffersona, ktori vo svojej tretej discipline vzdelavania znazorfiuja

takzvant ,, Learning-Doing Gap “. Inak povedané, medzeru medzi u¢enim a vykonavanim
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prace, ktord sa postupne zuzuje aplikaciou aktivnych tréningovych technik, simuldciami
a praktickymi cvi¢eniami. Takymto zuzovanim sa postupne stava priechodnou pre ¢im d’alej
tym viac ucastnikov. Funguje to vSak aj opacne. Medzeru vieme rozSirovat’ pasivnymi
prednaskami a technikami s minimalnou interakciou bez praktickych uloh, kvéli ktorym sa
medzera stdva prekonatelnou len pre velmi malé mnozstvo Skolenych zamestnancov

a nechava vicsinu z nich na dne priekopy medzi dvoma pomyselnymi brehmi.

2.1 Trendy vo vzdelavani

S novou dobou a jej prinosmi aj problémami, prichadzaji nové formy vzdelavania. Zatial
¢o su niekde uz povazované za samozrejmost, inde su stale novym neprebadanym uzemim,

ktoré vyzaduje blizSie spoznanie a zavedenie do systému firemného vzdeldvania.

2.1.1 E-learning

Fenomén e-learningu si v poslednej dobe, najmé vplyvom pandémie, museli chtiac nechtiac
osvojit’ takmer vSetci. Tento typ vyucby poskytol alternativnu formu vzdeldvania nielen
firmam a zamestnancom, ale vSetkym ostatnym stupniom vzdelavania. E-learning je
mnohymi chapany ako nova vzdeldvacia metdda, zatial ¢o Hronik ho popisuje len ako
»alternativne prostredie®, v ktorom st vSak stale uplathované uz zndme koncepty
vzdelavania. Existuju rozne sposoby, akymi sa da takéto online vzdelavanie ponat. E-
learning moéze prebichat’ synchronne alebo asynchronne, s lektorom alebo bez neho. Tieto
aspekty sa daju kombinovat’ a prisposobovat’ podl'a potrieb organizécie ale aj Skolenych.
Casovo najflexibilnej$ou variantou je asynchréonny kurz bez lektora, ktory je zaloZeny na
principe samostidia, no poskytuje prilezitost’ pre vysoku interakciu a réznorodost’ uloh
a aktivit. Je to zaroven najpouzivanejSia forma e-learningu. Jej variacie vyzadujice lektora
alebo zosuladenie Skolenych zamestnancov moZzu byt tazsie organizovatelné, no stale
nevyZaduji potrebu synchronizacie miesta, ¢o je ich hlavnou vyhodou. NajcastejSie
prebiehaju vo formach ,webinaru®“ (online prednaSky), kvizu alebo celého kurzu
obsahujliceho prezentaciu s roznymi videami a obrazovym materidlom. (Hronik, 2007)

Medzi hlavné benefity online vzdeldvania, okrem uz spominaného uSetreného Casu na
dochadzanie, patri tiez znizenie nakladov na priebeh Skolenia, ked’Ze je takto mozné usetrit’
peniaze za najom priestorov a V niektorych pripadoch aj za samotného lektora (e-reading —
forma online vzdelavania, distribucia vzdelavacich materidlov na ¢itanie, bez spoluprace
s lektorom). Takato Uspora je vSak cCasto viditelnd az po nejakom case, ked’Ze samotna

tvorba e-learningovych kurzov moze byt finanéne naro¢na. Pomocou e-learningu je tiez
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mozné zapojit' do vzdelavania viacSie mnozstvo zamestnancov s roznych oblasti a zaroven
l'ahko kontrolovat’ ich pokroky a vysledky pomocou overovacich testov. (elearning.sk,
Veteska, Vacinova a kol., 2011)

Samozrejmost’ou pri Gcasti na e-learningu je prirodzene potrebné technologické vybavenie,
ktorého absencia predstavuje zdsadnu bariéru pri diStanénom vzdeldvani. Problémom vsak
nemusi byt len nepritomnost’ technoldgii, ale aj ich ne¢akané zlyhanie pocas vzdelavacej
aktivity. Takéto negativa Castokrat prebiju aj tie najsilnejSie pozitiva. Wick, Pollock
a Jefferson uvadzaju aj d’alsi problém, ktorym je neschopnost’ spojit’ naucené fakty do
suvislosti a chybajuca aktivna spdtna vézba, ktora by tento problém pomohla vyriesit’. Podl'a
d’al$ich autorov ,, Zakladnymi principmi distancného vzdelavania su princip samostatnosti
a princip usmernovania. Je definované ako riadené samostudium.* (VeteSka, Vacinova
akol., 2011, s. 169) Je primarne uréené pre I'udi, ktori sa chcu vzdelavat’, st motivovani
a ochotni prispdsobit’ sa podmienkam takéhoto vzdelavania. To vSak nie je samozrejmost’ou
pri vSetkych tcastnikoch a pre dosiahnutie pozadovaného vysledku je ¢asto nutna dodato¢na
motivécia. Oc¢akavalo sa, Ze e-learning bude I'udi prirodzene pritahovat’, vd’aka inovaciam
a pohodInosti, ktoré pontika. Casom sa viak ukazalo, Ze mnohi vzdeldvani by dali radse;
prednost’ prezenénému vzdelavaniu, pred tym diStanénym. V praxi, je v sucasnosti vel'mi
obl'ibend prave kombinacia vzdelavania v kolektive, za pritomnosti lektora, ktory moze
kedykol'vek vstipit’ do priebehu e-learningu, ktory je vyuzivany len ako pomdcka pri

prezencnom Skoleni. (Hronik, 2007)

2.1.2 Justin time vo vzdelavani

Ako je zrejmé uz z anglického nézvu tohto fenoménu, ide o vzdelavanie, ktoré je
praktikované prave vcas. A teda, nejde o kurz, ktory je akousi naplastou na uz vzniknuty
problém, no zaroven nejde ani o preventivne ucenie pre pripady, ktoré mézu a nemusia
nastat’. Inak povedané ,, Just in time vo vzdelavani je opakom ucenia sa do zasoby. *“ (Hronik,
2007, 5.123) V organizaciach po celom svete je znamy pojem takzvanej Stihlej vyroby, ktora
obmedzuje mnozstvo existujicich zasob na minimum. Rovnaky princip je mozné uplatnit’
aj Vv abstraktnej oblasti vzdelavania. Je vSak nutné podotknut’, ze zostihl'ovanie nie je ziadané

Vv oblasti povinnych bezpecnostnych skoleni, ktoré nie je mozné takto obmedzovat'.

2.1.3 Outdoorové aktivity

Na zaciatok je treba upresnit, ze outdoorové aktivity so sebou neprindSaju Ziadne nové

ucebné metddy ani postupy, ide v prvom rade o prostredie, ktoré zohrava najvacésiu ulohu
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pri vzdelavani a rozvoji pracovnikov mimo ich obvyklé pracovisko. Miesto vhodné pre
outdoorovy program nemusi byt nutne uprostred prirody, ide hlavne o to, aby bolo pre
zG&astnenych nové a nepoznané. Ugelom outdoorovej aktivity nie je dostat’ jej uéastnikov
do objektivneho rizika, prave naopak, cely priebeh by mal byt’ ¢o najbezpecnejsi. Riziko,
ktoré je vSak pre proces prinosom je subjektivne riziko, ktoré vznikd prave pri opusteni
komfortnej zony. To modze byt zapri¢inené prave novym prostredim ¢i aktivitou, alebo
nutnost'ou pracovat’ v time neznamych l'udi. Vsetky tieto faktory spdsobuju intenzivnejSie
prezivanie emocii a prispievaji ku skvalitneniu uz existujicich vztahov a vzniku novych.
Dal§imi oakdvanymi efektami mozu byt tieZ ziskanie nového pohladu na rieSené
problematiky alebo l'ahSie pochopenie rozdielnych nazorov spolupracovnikov. Prinosov
V oblasti timovej prace je mnoho, preto su outdoorové aktivity oblibenym spdsobom
ponatia teambuildingu. Zarovenn vSak poskytuji aj prilezitosti pre rozvoj jednotlivca,
posilnenie sebadovery, odstranenie vnitornych bariér a posun vlastnych hranic a limitov.

(Bartak, 2015 a Hronik, 2007)

2.1.4 Interkultirne vzdelavanie

V dnesnej multikultiirnej dobe nie je ziadnou raritou pracovat po boku kolegov rdéznych
narodnosti, vierovyznani ¢i ras. Napriek tomu vSak multikultra v spoloCnosti nie je
povazovana za samozrejmost, ale naopak je Casto vnimana ako prekazka, ¢i nutné zlo pre
novych zamestnancov. Expertka na l'udské zdroje, Lorna Collier, v§ak vo svojom ¢lanku
uvadza hned’ niekol’ko prikladov, kedy prieskumy dokézali, Ze spolo¢nosti s roznorodejSim
persondlom st uspesnejSie a potom ¢o pochopili vyhody takejto rédznorodosti, sa snazia
kouc¢ingom a réznymi tréningami dosiahnut’ medzikultarnu harmoéniu. (Lorna Collier, 2021)
Hlavnym cielom interkultirneho vzdeldvania je poskytnit’ zamestnancom zékladné
charakteristiky spolupracujtcich krajin, ¢i uz z oblasti zamestnancov alebo zékaznikov.
LCudské neistoty a obavy Casto vznikaju z absencie doveryhodnych informacii. Takymto
vyvolanim zaujmu o cudzie kultry sa lahSie vybuduje medzi zamestnancami ddvera
arespekt. Castym pojmom pouzivanym v tejto problematike je aj tolerancia. Agostino
Portera vSak vo svojej knihe uvadza, ze slovo tolerancia moze ¢asto navodit’ pocit, ze
konkrétny jedinec sa v hierarchii nachadza nad inym jedincom a musi ho preto tolerovat’. Na
druht stranu slovo reSpekt vzbudzuje pocit rovnocennosti. (Carl A. Grant a Agostino

Portera, 2013)
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3 FIREMNE VZDELAVANIE

3.1 Identifikacia vzdelavacich potrieb

Este pred tym, ako sa vo firme zaCne zvazovat zavedenie nového kurzu ¢i osvieZenie
davnejSieho skolenia, je nutné zistit’ Co je naozaj potrebné nielen na trovni individualnych
potrieb ale aj na Grovni firmy ako celku. PredovSetkym je nevyhnutné nazvat’ vzniknuty
problém pravym menom a zistit' ¢i sa da vyriesit’ aj bez pomoci d’alSieho vzdeldvania.
Pri¢inou nedorozumenia nemusi byt’ nutne nedostatok kompetencii zo strany zamestnancov.
Wick, Pollock a Jefferson vo svojej prvej discipline prelomového ucenia uvadzaju hned’
niekol’ko problémov, ktoré sa Casto rieSia zavedenim Skoleni, zatial' ¢o by sa dali vel'mi
I'ahko odstranit’ len niekol’kymi zmenami v postoji veducich pracovnikov a modifikaciou
zauzivanych pravidiel. Asi najcastej$Sim z nich je nedostatok alebo tiplne chybajiica spétna
vézba na vykonanu pracu.

Nie je tazké si tento problém predstavit’ v praxi na troch zamestnancoch. Prvy z nich
nespravne preniesol vedomosti zo vstupného kurzu do praxe atak, aj ked nechcene,
vykonava pracu inak ako je pozadované. Druhy z nich pravidelne odvadza vybornt pracu,
no kvoli nedostatku pochvaly strdca motivaciu a tym aj jeho praca straca povodnu kvalitu.
Treti zistil, ze vlastne nezaleZi na tom ako kvalitne pracu vykona, ked’Ze zatial' neniesol
Ziadne nasledky za nizku kvalitu. TakZe tu mame profily troch zamestnancov, ktorych praca
je nevyhovujtca z troch ré6znych dévodov. Kazdy z nich sa vSak da vyrieSit' zdujmom zo
strany vedenia ¢i uz v podobe tipov a rad, odmien a pochvaly alebo nasledkov pri nedodrzani
poziadaviek. Priama spitnd vézba vSak nie je vzdy tym najprijemnejSim sposobom rieSenia
problému a preto sa, ,, Skolenie niekedy vyuziva aby sa vyhlo poskytnutiu spitnej vizby na
podpriemerny vykon. “ (Wick, Pollock a Jefferson, 2010, s. 50) (Training is sometimes used
to avoid providing direct feedback on sub-par performance.)

Dal3imi bariérami pri préaci, ktoré su vak riesitelné bez nutnosti preskolenia, st napriklad
nejasné ocakavania od zamestnancov alebo aj nevhodné pracovné pomdcky.

Ak vSak ide o zavadzanie nového systému, ndbor novych zamestnancov ¢i o Skolenia
S nutnym pravidelnym opakovanim, vzdeldvacia potreba je jasne viditend a neda sa inak

nahradit’.

3.1.1 Druhy potrieb

a) Potreby organizacie — tieto potreby zahffiaju plany do buducnosti, stratégie

spoloc¢nosti v ramci trhu, kam sa chce spolo¢nost’ posunut’ a akych zamestnancov
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b)

k tomu potrebuje. Prave preto by strategické dokumenty nemali byt’ k dispozicii
len vedeniu organizacie. Naopak, mali by ich chépat’ vSetci zamestnanci.

, V procese analyzy cielov smerujucich k identifikacii vzdelavacich potrieb je
dolezité prihliadat k podnikovej kultire, ktora odraza systém hodnot — filozofiu
organizacie. (Vodak a Kuchar¢ikova, 2011, s. 91)

Potreby pracovnej pozicie — pre identifikaciu tejto potreby, je nutné urcit’ vykon
ocakavany od danej pracovnej pozicie a porovnat’ ho so skuto¢nym vykonom,
ktory je dosahovany. Rozdiel, ktory vznikne takymto porovnanim je hl'adana
vzdelavacia potreba. K Spravnej identifikdcii potreby je mozné vyuzit
charakteristiku pracovnej pozicie, poziadavky manazérov ale aj postrehy zo
strany zamestnancov vykondvajuicich pracu.

Potreby jednotlivca — st dané predispoziciami konkrétnej osoby. Jeho doteraj$im
vzdelanim, osobnymi charakteristikami a skisenostami. Pri zistovani
individudlnych potrieb sa daji vyuzit’ objektivne metddy — osobné hodnotenie zo

strany nadriadeného alebo subjektivne metddy, ako je napriklad autofeedback.

3.1.2 Metody zberu dat

Prvym krokom pri zistovani potrieb je zber informécii, potrebnych k ich identifikacii. Nie

vzdy je predmetom potreby, to ¢o si zamestnanci praju, respektive myslia, ze potrebuju.

Niekedy tieZ nemusi byt’ hlavnym problémom, to ¢o sa na prvy pohlad zda. Pre spravnu

identifikaciu potrieb nie je rozumné spoliehat’ sa na jednu metddu, ked’Ze mdze podliehat’

réznym nepresnostiam. Je nutné pouzit' niekol’ko metdd a tieZ prihliadat’ na strategické

dokumenty podniku, charakteristiky pracovnych pozicii a individudlne predpoklady

Zamestnancov.

Mnohé z metdd mdzu byt pouZité na roznych tirovniach potrieb.

1. Struktarovany rozhovor — alebo aj vedeny rozhovor, uz podla nazvu
napoveda, ze ide o rozhovor zaloZeny na predom vypracovanych otazkach.
Vdaka osobnému kontaktu je mozné pozriet’ sa na problematiku do hibky,
no to so sebou prindSa aj negativum v podobe nizSiecho mnozZstva
respondentov. Osoba riadiaca rozhovor musi byt dostato¢ne pripravena
a skusena.

2. Dotaznik — rovnako ako pri rozhovore, musia byt’ otdzky predom spracované,
no nasledne su sprostredkované formou dokumentu a poskytnuté

respondentom. Vdaka vyluceniu osobnej interakcie, je dotaznik velmi
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efektivnou metddou, ako ziskat’ pozadované informécie od pomerne velkého
mnozstva l'udi. Na druhej strane, dotaznik strdca na presnosti informacii,
ked'ze je mozné otazky vynechat alebo ich mylne pochopit. Dotaznik
poskytuje respondentom anonymitu pri vyjadrovani svojich nazorov.

3. Benchmarking — tato metoda je vhodna pri identifikacii celopodnikovych
potrieb. Ide o0 porovnanie vybranych vykonov, ¢i uz na internej urovni —
jednotlivé Casti alebo timy podniku medzi sebou alebo na trovni externej —
porovnanie konkuren¢nych podnikov medzi sebou. Pomocou benchmarkingu
je podnik schopny objavit’ potrebu pre zlepSenie v niektorom so svojich
vlastnych pracovisk, alebo najst medzeru vo svojich stratégiach v porovnani
s konkurenciou na trhu.

4. Autofeedback — metdda, vhodna pri definovani potrieb jednotlivca spociva v
zaznamenavani vlastnych predpokladov v uréitych situaciach aich spétné
porovnavanie so skuto¢nost’ou. Poskytuje kriticky pohl'ad na vlastny tisudok
a prilezitosti k sebarozvoju.

5. Pozorovanie — cielené porovnavanie prace vykonanej zamestnancami
s pravidlami a normami alebo medzi zamestnancami navzajom je Vhodné pri
urceni potrieb pracovnej pozicie ale aj pri objektivnom hodnoteni jednotlivca.
Vysledky pozorovania mozu vSak byt 'ahko skreslené atypickym spravanim
zamestnanca, v pripade nepohodlia a stresu z pozorovania.

6. Kontrolné testy — pravidelnym preverenim kl'icovych znalosti a schopnosti
zamestnancov, je mozné vcas odhalit’ pripadné nedostatky v zasadnych
ulohach.

7. Job rotation — pohl'ad na pracovnu poziciu ofami zamestnanca iného
oddelenia ¢i inej urovne, moze odhalit’ medzery a nedostatky v narokoch na
pracovnu poziciu.

8. Participacia — Vvtomto pripade si pracovnu poziciu vyskuSa priamo
vyskumnik, zberatel dat. Tato metdoda sa pouziva najméd na upresnenie
novych pozicii v podniku.

9. Brainstorming — zdielanie postrehov a napadov v skupine zainteresovanych
zamestnancov, moze podnietitt nové pohlady na tazko definovatelné
problémy. Volny tok myslienok a pravidlo zak4zanej kritiky mozu
odblokovat’ bariéry a pomocou skuseného moderatora sa objavia nové

medzery vo vykonoch.
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10. Development Centrum — takéto centra su obvykle nastrojom pre identifikaciu
individualnych potrieb, ale aj skvelou cestou Kk zacdiatku sebarozvoja.
Kombindciou Struktirovaného rozhovoru, simulédcie a psychologickych
testov vznikne komplexny obraz o potencidlnom (assessment centrum) alebo
uz existujucom zamestnancovi. ,, Posudzovatelia pozoruju ich spravanie
Vv simulovanych situdacidach a posudzuju ho vzhladom k relevantnym kritériam
(kompetenciam), ktoré su klucové pre efektivne zvladanie redalnych
pracovnych uloh vo vybranej manazérskej ¢i zamestnaneckej pozicii.

(developium.sk)

3.1.3 Vyhodnotenie zozbieranych dat

Po zozbierani potrebnych dat, nasleduje ich vyhodnotenie. Pocas celého procesu musi byt’
zachovand absolutna objektivnost voci vSetkym zamestnancom a zozbieranym
informéacidm. Ako prvé, je potrebné dbat na spravne rozdelenie dat do skupin
potrieb. Nasledne sa na zaklade celopodnikovych potrieb urcia prioritné nedostatky, ktoré
musia byt odstranené. Nie je totiz vZdy mozné riesit’ vSetky problémy podniku v rovnaky
¢as, ¢i uz kvoli nedostatku financii, alebo chybajucej 'udske;j sile.

Pri samotnom vyhodnocovani dat je mozné pouzit’ porovnavaci pristup, ktory spociva vo
vzajomnom porovnavani vykonov zamestnancov, ich delenia do skupin alebo ur¢ovania
poradia. Ciel'om je jasne definovat,, kto je lepsi a kto hor§i. Druhym principom je absolutny
pristup. V tomto pripade ide 0 samostatné hodnotenie jedinca, ¢i uz slovne, na Ciselnej
stupnici, alebo vyberom najvhodnejSiecho hodnotenia z poskytnutych moznosti. (Vodak

a Kucharcikova, 2011)

3.2 Planovanie vzdelavacej aktivity

Po zozbierani a vyhodnoteni potrebnych dat, nasleduje pripravna alebo aj planovacia faza.
Pri tejto Casti treba dbat’ na to aby sa vzdelavacia aktivita nestala len akousi zaplatou na
zistené medzery a potreby, ale aby mala aj §irsi rozvojovy vyznam pre zamestnancov. Pred
samotnou realizaciou je nutné odpovedat’ na mnoZstvo otazok, ktoré vyformuju findlny

obraz vzdelavacej aktivity.

3.2.1 Ciele vzdelavacej aktivity

Uspesnost’ navrhnutého $kolenia &asto stoji a pada na predom uréenych cieloch. Ak su

nastavené nespravne hned’ na zaciatku, aj dobre navrhnuté Skolenie, mdze byt na jeho konci
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vyhodnotené ako neuspokojivé, pretoze nevyhovelo povodnej potrebe. Ako teda spravne
polozit’ zéklad a dopracovat sa k uspechu?

1. Ciel musi byt motivujuci, no splnitel'ny zaroven. Ak vyzva vyzera uz
vopred nezvladnutel'ne, pdsobi demotivujuco. Na druht stranu ak ciel’
nie je dostatocne naro¢ny, vysledky Skolenia budu sice uspokojivé,
no znalosti a schopnosti nebudu efektivne prenesené do pracovného
vykonu. Ciel' teda musi byt realisticky. (Wick, Pollock, Jefferson,
2010)

2. Pri definovani cielov je nutné brat ohl'ad na cas, ktory mame
k dispozicii. Ako rychlo potrebujeme preskolit zamestnancov? Je
mozné obsiahnut’ pozadovanu problematiku v stanovenom case? Je
v Skoleni zahrnutd casova rezerva? Pocas kurzu moZu nastat
nepredvidatelné situacie, ktoré mozu predizit’ priebeh $kolenia, &i uz
st to technické problémy alebo nesurodost” zucastnenej skupiny.
(Wick, Pollock, Jefferson, 2010)

3. Aby bolo mozné odpovedat na d’alSie otdzky tykajuce sa obsahu
a formy vzdelavacej aktivity, je nutné¢ poznat rozpocet, ktory je

uréeny na jej realizaciu.

Pre jednoduché zapamaitanie vSetkych podstatnych bodov pri definovani cielov je Casto
vyuzivand takzvanad metéda SMART. Pismena tohto akronymu predstavuju vlastnosti, ktoré
musi mat’ kazdy spravne nastaveny ciel’ - Specific, Measurable, Achievable, Realistic, Time
Specific. Existuje tiez jemnd modifikdcia SMART/ER, v ktorej sa ku klasickym 5
vlastnostiam, pridava aj E — Energy fullfilled — nabity energiou a R — Recorded —
Zaznamenany. (Mikula, 2020)

Ak su teda ciele nastavené spravne, ,, akékolvek rozdiely medzi skutocnym a pozadovanym

chovanim budii naznacovat nedostatky vo vzdeldavacom programe.* (Armstrong a Taylor,

2015, s. 807)

3.2.2 Obsah vzdelavacej aktivity

Po dokladnom zvéazeni cielov a stanoveni rozpoctu pre Skolenie, prichddza ¢as na spravne
uchopenie obsahu vzdelavania. V tomto momente nezélezi na tom, ¢i sa jedna o teoreticky
kurz alebo ide 0 osvojenie si manualnych Cinnosti. Kazdy uskuto¢neny typ vzdelavacej

aktivity, by sa mal riadit’ nasledovnymi bodmi.
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Obsah skolenia by mal byt vysvetleny ¢o najjednoduchsie a najstru¢nejsie s dérazom na
kl'acové slova a myslienky a bez zbytocnych odbociek k nepodstatnym informéciam. Je teda
nutné vzdeldvanu problematiku rozobrat’ a nalezite ju zoptimalizovat'. ,, Optimalizovat ucivo
znamena tiez vyhybat sa krajnostiam: nedostatku a prebytku informdcii, ich prilisnej
koncentracii aj prilisnému zriedeniu — jednoducho aj tu plati osvedcené: aura via media
(zlata strednd cesta).” (Bartdk, 2015, s. 36) Ani jeden zo spomenutych extrémov nie je
ziadany, a preto je pri ureni rozsahu Skolenia, nutné prihliadat’ na ¢asovy ciel’ a zahrnt’ do
obsahu tie najddlezitejSie informacie.

Vybrané oblasti by mali byt zorganizované a poc¢as Skolenia za sebou logicky nasledovat’.
Takto budu pre tcastnikov jednoduchsie zapamaitatelné. LepSiemu vstrebaniu informacii
pomoéze tiez striedanie statickych a dynamickych metéd. Zamestnanci si urcite viac
zapamitaji vedomosti, ktoré si budii mat’ moznost’ vyskisat’ v praxi, ¢i na priklade alebo
cviceni. Preto je nevyhnutné zabezpecit’ rozmanitost’ Skolenia. Vyhradeny ¢as by mal byt
rozdeleny na oboznamenie sa s problematikou a nasledné praktické overenie, ¢i bola
pochopend spravne. V tom mozu byt lektorovi ndpomocné rézne pomocky. (Wick, Pollock,
Jefferson, 2010)

Jednym z najdolezitejSich faktorov vplyvajucich na spravne nastavenie obsahu vzdelavania
je nepochybne skusenost’ a kompetentnost’ lektora — vzdeldvajicej osoby. Bez vhodného
lektora, nezalezi na tom, ako dobre su nastavené ciele, ¢i aké drahé vybavenie podnik
zabezpecil. Naopak lektor s vedomost'ami, pozitivnym pristupom a spravnou kombinaciou
priatel'ského pristupu a autority vie vytvorit prijemnt atmosféru pre vzdeldvanie

a motivovat’ zamestnancov k lepS§im vysledkom. (Kazik, 2017)

3.2.3 Didaktické metédy

Jednou zo zakladnych didaktickych metod je metdoda monologickd. Ide spravidla
0 Struktiirovany a prehl'adny monoldg vzdelavajliicej osoby, za ktorym moZe nasledovat’
diskusia, no spravidla nie je pocas priebehu preruSovany druhou stranou. Jej typickymi

prikladmi st napriklad prednasSka, vyklad ¢i vysvetlenie.

Druhym typom su dialogické metddy, ,,s0 zaloZené na priamej interakcii medzi lektorom
a ucastnikmi, alebo medzi ucastnikmi navzajom a vyvolavaju ich aktivizaciu.“ (Bartdk,
2015, s. 63) Jednd sa ordzne typy rozhovorov (Struktirovany, poloStruktarovany,
skupinovy), dialdogov a workshopov. Medzi d’al§ie pouzivané metody patria napriklad

metody s pevnym vysledkom (pripadova s$tudia, cviCenie), sprostredkované metody
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(internet, televizia), metdédy autodidaxie (sebavzdeldvanie, diStan¢né vzdeldvanie),

problémové metody (dokazy rieSenia problému) alebo kombinované metddy. (Bartak, 2015)
3.24 Formy vzdelavacej aktivity

3.2.4.1 Skupinové a individudlne vzdeldvanie

Po vymedzeni obsahovej stranky Skolenia je treba rozhodnut’ akou formou bude vzdelavanie
prebiehat’. Na zaciatok treba definovat’ ¢i pojde o individudlne alebo skupinové vzdeldvanie.
Pri tomto rozhodnuti zalezi na po¢te zamestnancov, ktori sa zucastnia vzdelavacej aktivity,
ale aj na ich Grovni vo vzdelavanej téme. Je mozné vytvorit' zo zamestnancov skupinu, ktora
bude zacinat’ priblizne na jednej Grovni? V pripade Ze nie, je nutné zabezpecit’ individualnu
pripravu pred kurzom, alebo zvolit’ individualnu formu pre cely priebeh Skolenia.
Individualny rozvoj napriklad pomocou videi, prezentacii a testov pre overenie vedomosti,
je vhodny pre osvojovanie teoretickych znalosti. Aj ked’ je individualny pristup ¢im d’alej,
tym moderne;jsi, nie je vel'mi efektivny pri nadobtdani zru¢nosti. V takom pripade je osobna
pritomnost’ lektora vhodnejSia. Pri individudlnom vzdeldvani sa taktiez prirodzene rata
S vysokou mierou motivéacie a zodpovednosti vzdeldvaného jedinca, pokial vSak tieto
vlastnosti u zamestnanca chybaju, je efektivnejsie zabezpecit’ skupinové vzdelavanie, pocas
ktoré¢ho je jednoduchsie navodit’ pozadovanu uéebnt atmosféru. (Veteska, Vacinova a kol.,
2011)

Skupinové vzdelavanie je mozné chapat ako vzdelavanie jednotlivcov v skupine, no
nadobuda uplne novy rozmer, ak sa nafl pozrieme ako na vzdelavanie skupiny ako timu.
V tomto pripade je nutné brat’ do uvahy aj timové role a upeviiovanie vzt'ahov a dovery

v skupine réznymi timovymi Glohami.

3.2.4.2 “Offthe job” vzdeldvanie

Pokial’ sa teda pri planovani rata so zodpovednou osobou, ktora bude vzdeldvaniu udavat
smer, je treba rozhodnut’ akou formou to bude. Prvou moznost'ou je vzdeladvanie mimo
pracovny chod alebo tiez ,,off the job“. V tomto pripade ide o vzdelavanie prostrednictvom
simuldcii, hier, testov ¢i prezentacii a vykladov. Vykonavaju sa v bezpe¢nom a oddelenom
prostredi, kde vykony neovplyviiuji chod spolo¢nosti. Idedlnym prikladom pre takéto
prostredie je napriklad tréningové centrum.

1. Workshop — je popularnou formou praktického cvi¢enia, predom vybranej

témy ¢i Cinnosti. Casto ide o jednorazovu aktivitu, ktord je vSak nabita



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 25

zaujimavymi cvi¢eniami. Pre spravny priebeh a vysledok takejto aktivity je
pozadovana aktivna participacia jej uCastnikov a precizna priprava skolitel’a,
ktory po€as workshopu posobi v roli koordinatora — moderatora. Je skvelym
prostriedkom, ako posilnit’ timovu pracu.

2. Pripadova Studia — ide o , simulované priklady krieseniu v malych
skupinkach (napr. harvardske Studie) k posilneniu schopnosti analyzovat,
posudit a diagnostikovat’ problém, hladat a ndjst jeho optimalne riesenie
V danych podmienkach.” (Bartdk, 2015, s.136) V takychto prikladoch su
rieSené situdcie, ktoré maju co najdoveryhodnejsie opisat’ realitu praxe, na
ktora su $koleni zamestnanci pripravovani.

3. Brainstorming - ,,Je technika skupinovej prace, ktord md formou volnej
diskusie rozvijat kreativne myslenie ucastnikov zamerané na hladanie
a objavenie novych, casto nekonvencnych az originalnych rieseni. (Bartak,
2015, s. 87) Ci uz sa brainstorming stane pomédckou vo vzdelavani, alebo je
vyuzivany k ndjdeniu novych pristupov v samotnej praxi, pre jeho spravny
ucinok je dolezité¢ dodrzat’ niekol’ko hlavnych bodov. Skupina by nemala byt
prilis velka, aby sa kazdému zac¢astnenému naskytla moznost’ prejavit’ svoje
napady a postrehy. Na druhu stranu, by vSak mala byt ¢o najpestrejsia, tak
bude mozné ziskat’ rozne uhly pohl'adov. Pre plynuly tok myslienok a asocidcii
treba navodit’ dovernu atmosféru a Gplne obmedzit’ kritiku a nesthlas. Napriek
tomu, Ze je ziadané aby bola diskusia ¢o najvolnej$ia a najuprimnejsia,
brainstorming by mal byt vedeny moderatorom, ktorym sa pocas Skolenia
stava lektor.

4. Brainwriting — alternativou k spominanému brainstormingu je metoda
brainwriting, ktord sa drzi rovnakych cielov, no s vynechanim skupinovej
diskusie, ktort nahradza ¢asom limitované spisovanie napadov na dant tému.
Jej priebeh je tichsi, atak umoziuje lepSiu koncentraciu. Zaroven je tiez
vhodna pre introvertnych ucastnikov, alebo skupinu l'udi, ktori sa nepoznaju
natol’ko dobre, aby vytvorili dovernu atmosféru potrebna pre brainstorming.
(Bartak, 2015)

5. Vyklad — ide o monologicki metddu objasniovania teoretickych znalosti,
potrebnych k tispesnému pochopeniu a zvlddnutiu naslednych praktickych

uloh. Méze ist' o pomerne nezazivnu cast vyuky, ktord je vSak potrebna,
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a preto je efektivne ozvlastnit’ ju obrazovym materidlom, pribehmi a prikladmi
Z praxe, ¢i ob¢asnymi otdzkami smerujucimi k vzdelavanym. (Bartak, 2015)

6. Hranie roli - pomocou hrania roli vpredom vymyslenych, ale aj
improvizovanych situaciach sa ucastnici zdokonal'uju najméd v komunikécii
a situacnom premyslani. Tento typ cviCenia je vhodny najmé pre vzdelavanie
manazérov v rieSeni vzniknutych problémov na pracovisku, napriklad
s kolegami a podriadenymi, ale aj s dodavatel'mi a zakaznikmi.

7. Simulacie — narozdiel od pripadovych studii, simulacie poskytuja nie len opis
situacie z praxe, ale aj prostredie avplyvy vnej pdsobiace. Idedlnym
prikladom vzdeldvania prostrednictvom simulédcie je napriklad tréningové
centrum, kde su pre vzdelavanych k dispozicii repliky strojov, systémov ¢i
programov, pouzivanych v kazdodennom chode podniku. Poskytuji tak
potrebnu prax, pre neskorSie vykonavanie tkonu v pracovnom prostredi.
(Wick, Pollock, Jefferson, 2010)

8. Teambuilding — ako prezradza uz doslovny preklad pojmu, pri takzvanom
teambuildingu ide o vystavbu timu, alebo utuzovanie kolektivu. Aktivity
vykondvané¢ pocCas teambuildingu nemusia byt nutne zamerané na
zdokonal'ovanie vykonov v pracovnej oblasti. Teambuildingové hry a cvicenia
st Casto zamerané len na akési hlbSie spoznanie a pochopenie kolegov
a spolupracovnikov. Dosiahnutie lepSich vzdjomnych vzt'ahov a sprijemnenie
atmosféry na pracovisku vie €asto prispiet k motivacii a zlepSeniu pracovného
vykonu, bez potreby d’alSieho dovzdelania. Samozrejme len v pripade, kedy
nejde 0 zasadny nedostatok v kompetenciach vykonavania danej prace, ale len

0 akusi neistotu alebo slabu motivaciu. (Wick, Pollock, Jefferson, 2010)

3.24.3 “On the job” vzdelavanie

Druhou variantou je vzdelavanie za chodu alebo aj ,,on the job“. Ked’Ze su tieto formy
vykonavané priamo na pracovisku a vyZaduju hlbSie zameranie na jednotlivca, osoba veduica
zaSkol'ovanie obvykle zodpoveda za jedného alebo len niekolkych pracovnikov. Medzi
mnohymi z nasledujucich typov vzdeldvania na pracovisku su len jemné rozdiely a preto sa
mozu Casto prekryvat’ aich presné definovanie mdze byt pomerne zlozité. Predsa len
,KIiCové manazérske schopnosti nevyhnutné pre UspesSny coaching, councelling, ale aj
mentoring su podobné. Jedna sa predovsetkym o schopnost’ poc¢uvat’, o umenie klast’ vhodné

otazky, vieru v I'udsky potencidl a 0 schopnost’ empatie a reflexie.” (Folwarczna, 2010, s.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 27

104) Skuseni konzultanti, kou¢i a mentori, by vSak rozdiely medzi nimi mali rozpoznédvat
a venovat’ sa v prvom rade predom ur¢enému spésobu vzdelavania.

1. Konzultacia (Councelling) — ,, Councelling je dvojstranny proces, ktory byva
casto charakterizovany obratom, ,,pomahat’ zamestnancovi, aby si pomohol ,
inymi slovami ide o pomoc zamestnancovi pri riadeni a rozvijani samych
seba. " (Koubek, 2004, s.118) Pod pojmom konzultacia, rozumieme aj metddu
sebarozvoja, ktora je zamerana na okamzité zlepSenie pracovného vykonu
zamestnanca. lde o kratkodobu formu vzdeldvania, ktora je obojstranna.
Konzultujtci sa zlepSuje v chapani a vykonavani svojej prace a konzultant sa
zlepsuje v chapani potrieb a bariér zamestnancov.

2. Koufing - , Koucovanie podporuje ucenie, kreativitu a efektivnu
komunikaciu. Respektuje individualitu jedinca, posiliiuje sebavedomie
anapomaha vytvarat' firemnu kulturu, kde je zodpovednost' za pracovné
vysledky v rukach zamestnanca, nie len vrcholového manazmentu. "
(Folwarczna, 2010, s. 88) Taktiez pomaha odstranovat’ bariéry akymi su
napriklad strach, neistota alebo aj perfekcionizmus, a tak dlhodobo zvySuje
pracovny vykon zamestnanca. Napriek tomu vSak kou¢ obvykle nepochadza
z pracovného prostredia koucovaného. Koucing je vyuZitelny v mnohym
sférach zivota, nie len v tej pracovnej.

3. Mentoring — Na rozdiel od kou¢ingu, mentoring predstavuje menej formalnu
formu rozvoja zamestnanca. ,, Zdakladnou funkciou mentoringu je odborny
a socidalny rozvoj zverenca V organizdacii. ** (Folwarczna, 2010, s. 103) V roli
mentora sa Casto ocita starSi, skasenejSi pracovnik, ktory nie je priamym
nadriadenym zamestnanca. Vztah je dobrovolny, zalozeny na vzijomnej
dovere a poskytuje prilezitost na rieSenie nie len pracovnych ale aj
sukromnych problémov. Napriek tomu, ze sa mentoring zameriava aj na
mimopracovnu oblast’, nie je nahradou psychoterapie a pripadné naznaky jej
potreby, musi mentor spozorovat’ a vhodne ich so zverencom skonzultovat’.

4. Tiennovanie — Metoda tiefiovania alebo aj ,Manager Shadowing“ je
najcastejSie pouzivana pri zacviku nového zamestnanca. Novy Clen timu
najskor pozoruje skusenejSicho zamestnanca pri vykone jeho prace, vo
vhodnom case kladie dopliujiice otazky, upresiuje si detaily a postupne si
osvojuje pracovny proces. Po obsiahnuti zakladov si novy zamestnanec

postupne skusa jednotlivé pracovné ulohy za pritomnosti tienovaného
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zamestnanca, ktory mu poskytuje okamziti spdtnu védzbu. Tiefiovanie je
vhodné pri vysvetl'ovani ¢innosti, ktoré sa nedaju dostatocne detailne opisat’
slovami.

5. InStruktaZ — Dal$im typom zaskolovania nového zamestnanca priamo podas
vykondvania pracovnej ¢innosti, je praca podla instrukcii skusenejSicho
zamestnanca, pripadne manazéra. Narozdiel od tiefiovania, vykonu Skolené¢ho
nepredchadza blizSie pozorovanie postupu prace, namiesto toho instruktor
postupne vysvetl'uje jednotlivé ukony, ktoré sa zamestnanec okamzite pokusa
vykonat’.

6. Job Rotation — Okrem toho, Ze horizontalna rotacia po rdznych pracovnych
postoch tej istej urovne, pomaha redukovat’ monotonnost’ prace a prispieva ku
komplexnejSiemu pochopeniu produkcie podniku, pomadha taktiez urcit
spravne pracovné umiestnenie jednotlivych zamestnancov. Vd’aka vyskuSaniu
viacerych typov prace sa ukazu prednosti a nedostatky zamestnancov a tak je
mozné zabezpeclit’ ¢o najefektivnejsi chod podniku. Skusenost’ vo viacerych
pracovnych poziciach nie je benefitom len pre samotnych zamestnancov, stava
sa tiez vyhodou pre podnik kedze poskytuje vziajomnu zastupite'nost
pracovnikov. Okrem horizontalnej pozname aj vertikalnu rotaciu v ktorej ,, ide
0 premiestiiovanie na iny stupen riadenia, ¢o sa vyuziva hlavne pri priprave
uchadzacov na manazeérske posty.“ (Jesensky, 2014) Takéto oboznamenie
S pracovnymi poziciami, o ktorych bude manaZér v buducnosti rozhodovat,

napomaha empatickému premyslaniu a vzniku realistickych rozhodnuti.

NajefektivnejSou cestou ku kvalitne vzdelanym zamestnancom ostava kombinacia ,,on the
job* a ,off the job* metdd. Zakladné informdcie sa obsiahnu na oddelenych Skoleniach
a detaily si nasledne vyladené priamo na pracovisku pod dozorom skusenejSich

pracovnikov.

3.3 Realizacia vzdelavacej aktivity

Po navrhnuti planovanej aktivity, prichadza Cas na jej realizaciu. ESte pred tym je vSak
uzito¢na posledna kontrola priebehu $kolenia ako celku. Wick, Pollock a Jefferson vo svojej
druhej discipline prelomového ucenia uvadzaji metddu ,, Staple yourself to the Learner
volne prelozené aj ako ,, Predstav si sam seba ako Skoleného . Toto cvi¢enie moze pomdct’

odhalit’ a odstranit’ pripadné chyby v navrhu tak, Ze si samotni manaZéri navrhujuci Skolenie,
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predstavia samych seba v priebehu $kolenia a odpovedia si na niekol’ko kIi¢ovych otazok,

ako napriklad:

,, Rozumel by som co sa odo mna vyzaduje? “

,,Je jasné ako Skolenda problematika suvisi s mojou pracou? Bol by som schopny
vyuzit'v prdci, ¢o som sa naucil? *

., Vidim v tom pre seba prinos? Preco sa to odo mna vyzaduje? “

,,Co by ovplyvnilo moje ndzory a ciny v tomto bode vzdeldvacieho procesu?“ (Wick,
Pollock, Jefferson, 2010, s. 103)

Prostrednictvom podobnych otdzok, je mozné efektivne doladit’ posledné detaily pred

samotnym zaciatkom kurzu.

3.3.1 Priebeh vzdelavacej aktivity

Prvym samozrejmym bodom kazdej socidlnej interakcie je zoznamenie alebo predstavenie.
Preto ani na zaciatku akéhokol'vek Skolenia nesmie chybat’ predstavenie nie len lektora
a ucastnikov, ale aj programu Skolenia. Po zdkladnom dohodnuti hranic a osloveni medzi
Gi¢astnikmi a lektorom, by malo nasledovat’ zoznamenie sa s agendou kurzu. Co uéastnikov
v kurze Caka a aké vedomosti si z neho odnest. Tu sa naskytd priestor pre vyjadrenie
pripadnych pochybnosti, obav, ¢i ocakdvani zo strany ucastnikov. Takéto upresnenie
priebehu Skolenia a vyvratenie obav mézu napomdct k vybudovaniu potrebnej dovery
a bezpecného prostredia pre vzdeldvanie. Preto by podobné priestory pre vyjadrenie
myslienok a otdzok mali byt pevnou sucastou celého kurzu. Okrem vypocutia vSetkych
dotazov by mal lektor taktiez dodrzovat’ nestrannost’ a venovat’ kazdému ucastnikovi kurzu
rovnaky Cas a usilie.

Bez ohl'adu na to aka precizna priprava a planovanie Skoleniu predchadzali, sa takmer vzdy
objavia necakané situacie, ktoré si vyzaduju casovi rezervu na ich vyrieSenie. Pri
predpoklade, Ze vSetci Gcastnici kurzu buda véas pripraveni na vyucbu a nenastane ani
Ziadny necakany technologicky problém, ¢i nedorozumenie v komunikécii, stale je tu
potenciadlny problém réznorodosti skupiny. V jednej vzdelavanej skupine sa mézu ocitnat’
zamestnanci s predoslou dlhoro¢nou praxou, pre ktorych pochopenie skolenej problematiky
nepredstavuje Ziadny problém. Po ich boku v§ak mozu sediet’ zamestnanci bez praxe v danej
oblasti. V takychto situaciach by malo byt samozrejmostou zvolit' tempo vyuky,
vyhovujtce vsetkym ucastnikom, pripadne zabezpecit dodatoéné materialy pre zmiernenie

rozdielu medzi nimi. Medzi d’alSie bezné problémy patri napriklad pritomnost’ rusica, ¢i
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pasivita ucastnikov, ktord mdze byt sposobena obavami a strachom, alebo nezaujmom
0 skolenu problematiku. Pre jej odstranenie je najskor nutné prist’ na jej povod a potom sa

venovat’ jeho eliminacii. (Vodak, Kucharcikova, 2011 a Hronik, 2007)

3.3.2 Motivacia

Vo vSeobecnosti motivacia objasnuje 'udské myslienky a pohnutky, ,, v pripade motivacie
ku vzdelavaniu ide teda o dovody, ktoré dospeli uvadzaju ako urcujiuce pre ich ucast na
vzdeldvacich aktivitach. (Dvotakova a Serak, 2016, s.122) Podla Dvordkovej sa
v mnohych vyskumoch vykonanych pocas poslednych rokov, opakuju tie isté faktory
ovplyviiujuce motivaciu jedinca a jeho postoj ku vzdeldvaniu. Medzi tie patria napriklad
potreba socializacie, nutnost’ naplnenia ocakdvani zo strany zamestnavatel’a, profesionalny
rast, ¢i unik zo zabehnutej rutiny. Aj ked vo firemnom vzdeldvani prirodzene ratame
s dovodmi vychadzajucimi z pracovného prostredia, ¢asto je zdrojom zdravej motivacie
prave ich kombinacia s tymi mimopracovnymi.

Prirodzend motivacia sa vSak pocas priebehu Skolenia méze menit, dokonca az uplne
zmiznut'. V takych pripadoch je mozné ju dodatoéne vyvolat’ pomocou odmien a trestov. Pri
ich pouzivani je vSak nutné pozorne urCovat ich formu a frekvenciu. Ich prili§ casté
pouzivanie mdze zapricinit’ ich chybné pochopenie a mdze viest’ ku uceniu len pre odmenu,
¢1 zo strachu pred trestom. Na druht stranu ak je odmena pre Ucastnikov nezaujimava alebo
nedosiahnutel’nd, taktiez straca na svojej funkcii. Odmeny a tresty by mali byt pouzivané
len ako pomocky pri vyucbe, nie ako jej hlavny dovod. (Vnouckovd, 2017 a Veteska,

Vacinova a kol., 2011)

3.4 Hodnotenie vzdelavacej aktivity

Po absolvovani Skolenia sa naskyta priestor pre vyhodnotenie vynaloZeného Usilia. Spétna
vdzba sa najCastejSie tyka obsahu, formy, dodavatel'a vzdelavania a celkového prinosu pre
jednotlivca aj pre spolo¢nost’. VSetky z tychto aspektov mézu byt hodnotené subjektivne,
zo strany vzdelavanych alebo objektivne, z pozicii ich nadriadenych. Spétna vizba moze byt
poskytnutd okamzite, respektive len kratky ¢as po vykonani Skolenia, ale moze ist' aj
0 hodnotenie z dlhodobého hladiska. R6znou kombinaciou tychto aspektov je mozné najst’
idealnu verziu pre konkrétny pripad. Napriek tomu, Ze cielom spitnej vidzby je odhalit
nedostatky, a tak zlepsit' chod vzdelavania v spolo¢nosti, nemalo by sa zabudat' ani na

vyjadrenie pozitivnych bodov.
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NajpouzivanejSou formou spitnej vizby je dotaznik. Ide o subjektivne hodnotenie, ktoré
funguje najefektivnejsie, ak je vykonané 2-7 dni od absolvovania $kolenia. Po takomto Case
su dojmy zo Skolenia stale silné, no uz nie su ovplyvnené potencialnym hald efektom.
Stcastou dotaznika su obvykle otdzky tykajice sa osobného pohladu na formu Skolenia,
poskytnuté materialy a pomocky, samotného skolitel'a, prostredie, ale aj subjektivnu viziu
prinosu $kolenia v budicom pracovnom vykone. Pre hodnotenie vybranych aspektov je
vhodné pouzit’ ¢iselnt stupnicu alebo vyber z predom zvolenych slovnych hodnoteni. Na
konci kazdého dotaznika by nemal chybat’ priestor pre slovné vyjadrenie suvisiacich
myslienok anavrhov do budicna. Naprieck tomu, ze dotaznik predstavuje jednu
Z najjednoduchsich foriem ziskavania podobnych informacii, nepatri medzi najpresnejsie
spOsoby ako sa dostat’ k ich doveryhodnej podobe. Na druhu stranu anonymnd verzia
dotaznika, mdze dopomdct k vdcSej otvorenosti a Gprimnosti pri vyjadrovani nazorov
ucastnikov Skolenia.

Prikladom subjektivneho hodnotenia méze byt aj 360° spitna vidzba. Ta je na rozdiel od
dotaznika poskytovana az niekolko mesiacov od =zacatia rozvojovej aktivity. Ide
0 sebareflexiu vzdeldvaného, v ktorej nie len vysvetl'uje pozitivny vplyv vzdelavacej
aktivity &i planu rozvoja, ale toto vysvetlenie zarove aj dopiiia o dokazy z pracoviska. Jej
aplikécia je zdlhavejsia avyzaduje dokladnej$iu pripravu. Aj preto nepatri medzi
najpouzivanejSie formy spitnej vézby. Pri takejto sebareflexii sa obvykle nepracuje
anonymne, preto je potrebné pred kladenim otdzok a overovanim faktov, vybudovat’ doveru
a navodit’ pocit bezpe€ia a zaujmu o nazor zamestnanca. 360° spitnd vizba sa da vyuzit
aj pre objektivne hodnotenie. Vedy sa v pozicii hodnotiaceho nachddza nadriadeny,
podriadeny alebo kolega Skoleného, ktory tak isto poskytuje priklady vplyvu Skolenia zo
samotného pracoviska. V tomto pripade by vSak mal byt proces hodnotenia skrateny, aby
zaberal ¢o najmenej ¢asu hodnotiaceho.

Efektivnou formou objektivneho hodnotenia je pouzitie pretestu a retestu. Pretest je
vykonany pred zac¢iatkom Skolenia a retest sa spravi v rozmedzi dni az par tyzdnov po jeho
ukonceni. Takto sa overi pochopenie problematiky ako celku a nie len kratkodoba pamét na
detaily. Takéto testovanie je vhodné pre overenie znalosti, ale aj zru¢nosti. Porovnanim
tychto testov ide vSak najma o spdsob merania efektivity vzdelavace;j aktivity. (Hronik, 2007

a Folwarczna, 2010)
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3.5 Podpora vzdelavania

3.5.1 Financovanie vzdelavacej aktivity

Ked’ze v oblasti vzdelavania nie je mozné urcit’ kalkula¢nu jednotku, na ktora by mohli byt
preratané vynalozené¢ ndaklady, urcuje sa ekonomickd vyhodnost’ vzdelavacej aktivity len
vel'mi tazko. Jej pozadovanym vystupom su totiz vzdelani zamestnanci. Napriek tomu je
nutné pracovat’ s danym rozpocCtom a zaznamenat' aj finan¢nl stranku organizovaného
Skolenia.

Pri kalkulacii sa obvykle bert do uvahy fixné a variabilné naklady a pasiva ktoré ma podnik
k dispozicii. Za fixné naklady moZzeme v tomto pripade povazovat’ naklady vynalozené na
samotné Skolenie, a teda napriklad mzdy pre lektorov a organizatorov Skolenia, ndjomné za
priestory alebo platbu externému dodavatelovi. Za variabilné naklady su povazované
naklady spajajuce sa priamo s ucastnikmi kurzu, menovite su to napriklad nédklady za
obcerstvenie, cestovné alebo za vyukové materidly. VSetky tieto naklady musia byt hradené
z nejakych zdrojov. NajcastejSie su to prostriedky vyhradené z firemného rozpoctu, no
okrem nich moézu financovaniu vzdeldvacej aktivity dopomdct aj prispevky ziskané
prostrednictvom roéznych vzdelavacich fondov, ¢i uz na Statnej alebo regionalnej urovni. Tie
su spravidla financované najma §tatom a odvodmi zamestnavatel'ov a zamestnancov. Dal3ou
moznostou je podpora vzdelavania z prostriedkov Eurépskej Unie alebo vyuzitie pozicky

na vzdelavanie. (Dvotakova, Serak, 2016 a Bartoiikova, 2010)

3.5.2 OQutsourcing

Jednou zo zasadnych otazok je tiez otazka outsourcingu. Ma podnik vlastnych lektorov,
respektive skiisenych zamestnancov, ktori budi schopni problematiku objasnit’ novym
zamestnancom, alebo prichadza na rad vol'ba externej pomoci? S touto otazkou sa rovno
ponuka aj vyber medzi Standardizovanym kurzom, alebo $kolenim na mieru. Pri rozhodovani
je nutné zvazit’ o aky typ Skolenia ide. Zatial’ Co je vhodné vyuzit’ Standardizovany kurz a
externého lektora pre Skolenie managementu, jazykové kurzy ¢i povinné vstupné Skolenia
ako napriklad poZiarna bezpe€nost, pri zoznamovacich Skoleniach ohladom politiky
spolo¢nosti, ¢1 vykonédvania Specifického vykonu vo vyrobe alebo administrative sa
nepochybne ukaze ako efektivnejSie vyuzit’ vedomosti skusenejSieho zamestnanca. V tomto
pripade méze byt obtiaznejSie dodrzat’ Casovy harmonogram Standardizovaného kurzu
a Skolenie moze byt poniaté vol'nejSou formou. V pripade pravidelného opakovania urc¢itych

typov $kolenia, stoji za uvahu aj prijatie internych lektorov. (Veteska, Vacinova a kol., 2011)
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Rovnako ako pri lektoroch, méze byt outsourcing rieSeny aj pri otazke priestorov. V dnesnej
dobe je bezné, ze firma sidli v ,,openspace priestoroch a nedisponuje inymi zasadacimi

miestnost’ami pre realizaciu vzdelavacej aktivity.

3.5.3 Vzdelavacie pomocky

Pre udrzanie koncentracie u€astnikov, ale aj pre lepSie vysvetlenie témy je efektivne pouzit
vzdelavacie pomocky. Casto ide najmid o pomdcky obohacujiice vizudlnu stranku
vzdelavania. ,, Dnesné technické moznosti nam davaju vel'ky priestor pre obrazovi podporu.
Zarovern je tu vsak velké riziko zahltenia a odvedenia pozornosti posluchacov aj lektora. *
(Kazik, 2017, s. 59) Preto by mali vizudlne pomdcky sluzit’ len ako oporny bod pre
ozvlaStnenie a upresnenie napriklad pomocou grafov ¢i obrazkov. V pripade, Ze nie je
k dispozicii technické vybavenie, mozu k tymto Gcelom sluzit' tabule, flipcharty, alebo
predom vytla¢ené materialy.

Pocitacové prezentacie su vSak uz vo vécSine pripadov samozrejmost'ou. Ich prevedenie
vSak casto nezodpovedd ich ucelu. Pri ich priprave by malo byt dodrzanych par
jednoduchych no zésadnych bodov. Pre udrzanie prehl'adnosti prezentacie by jedna strana
nemala obsahovat viac ako pét’ riadkov po pét slov. Strany by mali byt’ vyvazené textom
a obrazovym, popripade video materidlom. Na zaciatku prezentacie by mali byt ucCastnici
oboznameni s jej obsahom a spomenuté hlavné body by mali byt na konci zopakované. Po
konci jednotlivych Casti prezentacie alebo na jej iplnom konci by mal byt poskytnuty cas
na otazky a nejasnosti. Pozitivnou vsuvkou do obyc¢ajného vykladu moze byt aj testové
zopakovanie hlavnych bodov prostrednictvom interaktivnej aplikacie, ako je napriklad
kahoot a podobné. Pre upevnenie vedomosti aj mimo prostredia Skolenia, je vhodné zadat’
aspon mali domacu tlohu. Nemusi ist nutne o jej pisomné spracovanie, zadanie moze
pokojne spocivat’ len v zamysleni sa nad prebranou témou, alebo navrhnutim zlepSenia
Skolenej ¢innosti. Uzito¢né postrehy moZu totiz €asto prist’ zo strany Skoleného, ktory ma na

problematiku sice ziizeny no eSte pomerne neovplyvneny pohl'ad.
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II. PRAKTICKA CAST
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4 PREDSTAVENIE SPOLOCNOSTI ZF GROUP — TRW
AUTOMOTIVE S.R.O.

4.1 Historia spolo¢nosti

Pocas necelych devitnastich rokov svojej existencie, presla spolocnost’ viacerymi
Strukturalnymi a vyrobnymi zmenami. Niekol'’kokrat dokonca zmenila aj ndzov. Jej zaciatky
siahaju do roku 2003, kedy bola zalozena v Novom Meste nad Vdhom pod menom Dana
Emerson Actuator System s.r.0. (DEAS). V tom ¢ase zavod vyrabal len dva typy motorov.
V roku 2006 bol DEAS, Nové Mesto nad Vahom odktipeny spolo¢nostou TRW Automotive
Holdings Corp., sidliacou v meste Livonia, Michigan, USA. Po odkupe sa spolo¢nost’
premenovala na TRW Steering Systems Slovakia. V dalsich rokoch sa pobocka
prestahovala do novych priestorov, v ktorych sidli dodnes, zahajila vyrobu novych
produktov na novych linkach pre automobilové spolocnosti Mazda, Ford, Fiat, Volvo, VW,
Renault, HKMC a KIA.

Pocas roku 2015 prebehol druhy odkup a spolocnost’ TRW sa stala dcérskou spolocnostou
ZF (Zahnradfabrik) Friedrichshafen AG, znamou aj ako ZF Group, sidliacou v Nemeckom
meste Friedrichshafen. V roku 2017 spolo¢nost’ presla na ZF Standardy a rokom 2018
zahajila pristavbu novej vyrobnej haly s novym typom vyrobnej linky, ktora bola v roku
2019 dokoncena a otvorend. V tom istom roku spolocnost’ tiez zacala vyrabat’ komponenty
pre N3 HKCM, eGo a Ducato. Pocas roku 2020 spolo¢nost’ poslednykrat zmenila ndzov na
ZF Active Safety Slovakia s.r.o., no 'ud'om ostava nad’alej znama aj ako TRW.

Materska spolo¢nost” ZF Friedrichshafen AG vlastni 230 zavodov v 40 krajinach po celom
svete. Svoje automobilové komponenty a ich inStalaciu vyvija v 20 hlavnych vyvojovych
centrach v 8 Statoch. ,,ZF na Slovensku patri medzi najvdcSich zamestnavatel'ov
a dodavatel'ov automobilového priemyslu. Skupina ZF ma na Slovensku historiu uz viac ako
25 rokov, pricom prvy zavod vznikol uz v roku 1993 v Trnave.* (zf, 2020) Ich zavody sa
nachadzaju v mestach Levice, Komarno, Sahy, Detva a v uz spominanom, Novom Meste

nad Vahom. ZF na Slovensku zamestnava viac ako 4000 zamestnancov. (zf, 2020)

4.2 Produkty spolocnosti

V spolo¢nosti sa nachadzaji dva zakladné typy vyrobnej linky, ktoré su d’alej upravené
podla poziadaviek na vyrobu $pecifickych typov pre konkrétne automobilové znacky. Na

jednej z liniek sa vyrdbaji EPS motory, ato konkrétne G2 Column drive motor pre
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automobilové znacky Ford a Renault a druhy typ, G3 Column drive motor, pre automobilové
znaCky VW a Fiat. Této linka vyzaduje preciznu, bezchybnu a pomerne naro¢ni motorick
pracu, ateda zaskolenie anajmid zdokonalenie operatorov pre tato linku je Casovo
zdihavejsie ako priprava operatorov na druht vyrobnu linku, ktora vyraba riadiace systémy.
Tie sa d’alej Specifikuju na typ C1 BD EPP motor — radial a C1 BD Steering system - radial,
ktoré st expedované do spolo¢nosti Volvo a Ford a posledny typ, ktorym je C1 BD Steering
system — axial, vyrabany pre automobilovll znacku Renault. Na tejto linke je taktiez potrebna
maximalna preciznost’ a bezchybnost’, no pracovny postup nie je natol’ko komplikovany
a motoricky ndro¢ny, ako vyroba na motorovej linke. Preto uz pri zaSkol'ovani operatorov
prebieha proces triedenia na linky podla individudlnych schopnosti, tak aby bol kazdy
produkt vyrobeny ¢o najdokonalejsie. (zf, 2020 a Baca, 2020)

4.3 Vizia, ciele a priority spolocnosti

Z definovanych vizii, cielov a priorit spolocnosti vychadzaju jej vzdelavacie potreby. V
rdmci zabezpecenia maximalnej kvality vyrobkov, ostdva dlhodobo prioritou ¢islo jedna
vzdelavanie a tréning vyrobnych operatorov. Jednou z novsich priorit sa stalo Skolenie

zamerané na problematiku Lean Awareness a jej efektivnu aplikaciu do chodu firmy.

4.3.1 Vizia spolo¢nosti

Vizia spolo¢nosti je definovana niekol’ko rokov do budicnosti. Momentalne ide o viziu pre
rok 2025. T4 spociva v zdmere byt’ lidrom v oblasti Stihleho riadenia, bezpe€nosti pri praci,
zodpovedného pristupu k zivotnému prostrediu a K vytvaraniu kultary vSeobecnej
spoloc¢enskej zodpovednosti. Medzi d’alSie priority patria aj vyuzitie inovacii a digitalizacie,
ktoré pom6zu zefektivnit’ pruznost’ reakcii, snaha byt atraktivnym zamestnavatel'om na trhu
prace a zaroven byt pre zakaznika prvou volbou v oblasti vyroby systémov riadenia.

(Biesikova, 2020)

4.3.2 Ciele spolo¢nosti

Ciele spolocnosti su stanovované pred zafiatkom kazdého nového roka. Nemennymi
kazdoronymi cielmi spolocnosti vSak ostdvaju nulova urazovost’, stopercentna vcasnost’
dodavok a najvyssi mozny stupen kvality. Ciele, ktoré sa naopak kazdym obdobim menia st
naklady na nekvalitu z celkového predaja. Toto Cislo sa pohybuje v hodnotach desatin
percenta. Dal$imi ukazovatelmi st celkova efektivnost vieobecne v rozmedzi 70-80%

a obratka zasob. (Biesikova, 2020)
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4.3.3 Priority spolo¢nosti

Hlavné priority spolo¢nosti st tiez urované na kazdy rok, aj ked st len jemne
modifikované, ked'ze z dlhodobého hladiska ostavaji takmer rovnaké. Medzi tie patria
napriklad operacna a financnd efektivnost’ a pruznost’ reakcie na budice vyzvy, doraz
kladeny na ocakavania zékaznikov, budovanie pozitivnych vztahov a zlepSovanie
komunikacie medzi r6znymi tiroviiami riadenia v spolo¢nosti, spustanie novych projektov

a reStrukturalizacia vyrobného programu. (Biesikova, 2020)

4.4 Struktiira spolo¢nosti

Na vrchole manazmentu zdvodu v Novom Meste nad Vahom sa nachadza ,,Plant Manager®,
ktory zodpoveda za celkovy chod a vysledky spolo¢nosti. Na d’al§ej tirovni sa nachadza
»IMS & CIS Leader”, zodpovedny za informacny systém ainé systémy a procesy
spolo¢nosti. Rovnocennymi ¢lenmi vrcholového manazmentu firmy su ,,HR Manager*,
zodpovedny za personalne oddelenie aj za vzdelavaci systém, dalej su to ,,Finance
Manager®, ,,Operations Manager a ,,.Deputy Quality Managers®“. Skupinu veducich
pracovnikov spolocnosti uzatvaraji ,Logistics Manager a ,Technical Manager®.
Organizacnd Struktira spolocnosti je flexibilnd a moze byt rozsirena o d’alsich kl'icovych

pracovnikov podl'a aktualnych potrieb. (Biesikova, 2020)

4.5 Rozpocet spolo¢nosti

Rozpocet vyhradeny pre realizaciu vzdeldvacich aktivit je stcastou rozpoctu pre HR
oddelenie. V nasledujicom grafe (Graf 1) mdézeme vidiet vySku rozpoctu urceného na
vzdeldvanie a skuto¢né naklady, ktoré boli vynalozené v poslednych rokoch. Redlne sumy
st vynasobené koeficientom, ked’Ze ide najma o predstavenie pomerovej zmeny Vv rozpocte,
v rozmedzi poslednych Styroch rokov. Na krivke predstavujucej rozpocet je viditeI'né, ze
rovnomerne klesal po€as rokov 2018, 2019 a 2020. Pre rok 2021 bola schvalena ciastka
nepomerne nizSia, kedze sa kvoli pandemickej situacii nerdtalo s plnym chodom
vzdelavacieho systému. Na krivke zndzornujicej skuto¢né naklady spolocnosti je jasne
vidiet’ prekroCenie stanoveného rozpoctu pocas rokov 2018 a 2019. Naopak V roku 2020
doslo k vyraznému poklesu, opat’ najma kvoli pandemickej situacii a obmedzeniu $koleni,
len na tie zdkonné a prioritné. Prva polovica roku 2021 vSak bola podstatne rusnejSia ako
v minulom obdobi, a tak je pravdepodobné, Ze krivky sa na konci roka, ak nie pretnu, tak

aspon priblizia jedna k druhej.
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Graf 1 Rozpocet pre vzdelavacie aktivity (Vlastné spracovanie)

Zdroj: Financné oddelenie ZF

4.6 Interkultira v spolo¢nosti

Spolo¢nost” dlhodobo spolupracuje s agentirami do¢asného zamestnania, prostrednictvom
ktorych zamestnava mnoho zahrani¢nych zamestnancov. NajcastejSie ide o cudzincov
z Chorvatska, Mad’arska a Ukrajiny. VacSina tychto l'udi je zamestnana priamo vo vyrobe
anie je schopna dohovorit’ sa mimo svojho rodného jazyka. Preto agentura spolo¢nosti
poskytuje tlmo¢nikov, ktori st pritomni pocas vstupnych Skoleni a zacviku v tréningovom
centre. VSetky vyukové materidly méa spoloc¢nost’ prelozené do potrebnych jazykov.
V minulosti i§lo najma o pracovnikov na DL poziciach, vyrobnych operatorov, skladnikov,
Soférov a podobne, no v poslednych rokoch spolo¢nost’ zamestnala aj zahraniénych SAL
zamestnancov. Na pracovnom trhu do buducna nie je vizia slovenskej pracovnej sily, preto
sa spolocnost’ v buducnosti planuje zamerat’ na vytvaranie ¢o najlepSich podmienok pre
zahraniénych pracovnikov. Planuje do vstupnych Skoleni pridat’ blok o interkultire
V spolo¢nosti a poskytnut’ kurzy slovenského jazyka pre zaradenych zamestnancov po
skasobnej dobe.

Spoloc¢nost’ sa tiez zapojila do projektu adaptacie romskych zamestnancov, ktory bol vSak
organizovany v hektickom case, kedy firma naberala mnoho novych pracovnikov na novo
zavedenu vyrobnu linku. To nedovolovalo venovat' dostatok pozornosti samotnému
projektu, preto je mozné, ze bude v budicnosti opakovany s vi¢§im venovanym usilim.

(Martincova, 2021)
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5 VZDELAVACI SYSTEM SPOLOCNOSTI

Vsetky spracované udaje su podlozené osobnymi konzultaciami so zamestnancami HR
oddelenia a informaciami ¢erpanymi z internych dokumentov spolo¢nosti. (N. Goldova a K.

Biesikova, 2019)

V nasledujicom grafe (Graf 2) su znazornené vykonané vzdelavacie aktivity v rozmedzi
rokov 2006 — 2020. Je viditelny prudky narast ich po¢tu v roku 2018, v dosledku vysokej
fluktuacie zamestnancov. V rokoch 2019 a 2020 sa ich pocet naopak prudko znizil z dovodu

pandemicke;j situécie.
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Graf 2 Vykonané vzdelavacie aktivity po rokoch (Vlastné spracovanie)
Zdroj: HR oddelenie ZF

5.1 Plan vzdelavania

Proces zostavovania planu vzdeldvania zaCina analyzou potrieb spolocnosti a presnym
definovanim poziadaviek na konkrétne pracovné pozicie. Za spracovanie informacii a ich
efektivne prenesenie do vzdeldvacieho systému spolo¢nosti zodpovedd koordinator
vzdelavania arozvoja zamestnancov. Spolo¢ne s manazmentom zostavuje zakladnu
stratégiu vzdelavacich aktivit na d’alsi rok, na zaklade firemnych cielov a priorit, ktoré st
blizSie popisané v strategickych dokumentoch spolo¢nosti. Do tejto zékladnej stratégie st
nasledne zapracované poziadavky legislativy, cyklické Skolenia, vzdelavacie aktivity
vyplyvajice s dlhodobého rozvoja zamestnancov a poziadavky na konkrétne pracovné

pozicie.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 40

Poziadavky na pracovné miesta ziskava koordinator priamo od nadriadenych manazérov.
Tym sa zodpovednost’ za tvorbu vzdelavacieho planu rozsiruje aj na nich. Z HR oddelenia
su im v dostatocnom predstihu zaslané prazdne matice s menami vsetkych podriadenych a
S priestorom pre zadefinovanie potrebného Skolenia, jeho terminu, odovodnenia jeho
potreby a vysvetlenia mozného rizika v pripade jeho absencie. Tieto dokumenty musia byt
V pozadovanom termine zaslané spit’ na HR oddelenie, kde su zosumarizované, terminovo
zladené a podla obsahovej stranky finan¢ne ohodnotené. Potom su spolu s legislativnymi
a s cielov firmy vyplyvajiacimi Skoleniami spracované do tréningového planu (Priloha 1) pre
novy finanény rok, ktory musi byt pripraveny ku schvalovaciemu procesu najneskor do
zaCiatku decembra predoslého finan¢ného roka. Pred schvalovanim je nutné ho doplnit’
o informécie tykajlice sa priority Skolenia, kvartdlu planovanej realizacie, firmy
poskytujucej Skolenie a jeho predpokladanej ceny.

Nasledne dochadza ku schvalovaciemu procesu, ktory musi byt dokonceny do konca
decembra. Za schvalovanie zodpoveda riaditel spolo¢nosti a persondlny manazér. Po
vykonani potrebnych tprav a schvéleni tréningového planu je jeho digitalna kopia ulozena
na HR oddeleni pre potreby vSetkych manazérov. Po uplynuti finanéného roku st plany na

HR oddeleni archivované. (Goldovéa a Biesikova, 2019)

5.2 Realizacia vzdelavania

Pokial’ je vzdelavacia aktivita zahrnutd v tréningovom pldne na dany rok, koordinator
vzdelavania a rozvoja zamestnancov informuje veduceho konkrétneho oddelenia o termine
a obsahu Skolenia. Ak sa vSak pocas roka objavi potreba vzdelavacej aktivity, ktord nie je
V obsahu tréningového planu, vyzaduje sa operativne odovodnenie jej potreby, schvélenie
a nasledny vyber dodavatela daného Skolenia. Z terminom konania legislativneho Skolenia
si oboznameni zamestnanci priamo personalnym oddelenim.

Zodpovednost’ za vyber dodavatel'a vzdelavania ma koordinator vzdelavania a rozvoja
zamestnancov aV pripade potreby tendra aj ndkupné oddelenie. Vyber zilezi od troch
faktorov ktorymi st akreditdcia a odborna sposobilost’ dodavatel’a, vysledky hodnoteni
a odporucania a cena pontukaného Skolenia. Pokial’ je cena Skolenia nad ramec interné¢ho
schvélenia, prichadzaju na rad uZ spominané tendre.

Po dohodnuti ceny je vzdeldvacia aktivita schvalovana v internom systéme (SAP), kde ju
schvaluje HR manazér do Ciastky 1800 eur a nad fiu aj riaditel’ spolo¢nosti. Po schvaleni
Vv SAP-¢, koordinator dohodne detaily Skolenia s dodavatelom na zaklade poziadaviek

V internom systéme. (Goldova a Biesikova, 2019)
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5.3 Hodnotenie vzdelavacej aktivity

Po absolvovani externej vzdelavacej aktivity, s vynimkou zo zakona povinnych skoleni, st
zamestnancom poskytnuté formulére (Priloha 2) pre ohodnotenie kvality dodavatela, irovne
Skolenia ajeho prinosu pre ich dalSie pdsobenie v spolo¢nosti. Hodnotené su tiez
vzdelavacie aktivity vykondvané sice interne ale mimo priestorov spolo¢nosti, rovnako
s vynimkou legislativnych Skoleni. Su to napriklad rozvojové Skolenia priblizujuce
problematiku Lean Awareness — LEGO.

Prinos vzdeldvacej aktivity hodnoti aj nadriadeny ucastnika, vo véc¢Sine pripadov po troch
mesiacoch. V $pecifickych pripadoch je z dovodu preukazatelnosti efektivity Skolenia
mozné hodnotit’ aZ po Siestich mesiacoch. VSetky hodnotiace formulare st odovzdané na
personalnom oddeleni, kde su d’alej spracovdvané, vyhodnocované a na ich zaklade je
rozhodované o pokra¢ovani chodu Skolenia v sucasnej podobe a 0 pripadnych potrebnych
zmenach, ¢i uz v obsahu, forme alebo dodavatel'ovi vzdelavania. (Goldova a Biesikova,

2019)

5.3.1 Hodnotiaci dotaznik spolo¢nosti

Hodnotiaci dotaznik spolo¢nosti (Priloha 2) pozostava z piatich otazok, zameriavajtcich sa
na subjektivny pohlad ucastnika na lektora, pouzité materialy, naplnenie ich ocakévani,
prepojenie s pracovnou napliiou a na organizaciu a priebeh skolenia ako celku. Na otazky je
mozné odpovedat’ vyberom z ¢iselného hodnotenia od 1 do 5 a zaroven sa pod kazdou
otazkou nachadza priestor pre uvedenie jednotlivych plusov a minusov. Zu¢astneny ma tiez
moznost’ uviest’” konkrétne nové poznatky, ktoré mu Skolenie poskytlo a vyjadrit’ d’alSie
pripadné pripomienky, odporucit’ dodavatel'a pre budicu spolupracu a udelit’ Skoleniu ako
celku hodnotenie pomocou zndmky.

Druh4 cast’ dotaznika obsahuje otazky pre nadriadené¢ho Skoleného zamestnanca. Tie sa
pytaji na dévod vyuzitia Skolenia, na oCakavané zlepSenie a ¢i realita toto ocCakavanie
dosiahla. TieZ sa zaobera tym, ¢i zamestnanec nadobudnuté znalosti alebo zru¢nosti vyuziva
pri vykone svojej prace. Dotaznik je zakonceny priestorom pre vyjadrenie vlastnych navrhov
zo strany nadriadeného a Cast’ pre celkové zhodnotenie Skolenia, ktord je doplnend na HR
oddeleni.

Hodnotiaci dotaznik je postupne prenaSany do online formy, no momentalne sa nad’alej

vyuziva aj formuldr uvedeny v prilohe. (Priloha 2)
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5.4 Monitoring vzdelavania

Vsetky dokumenty suvisiace so vzdelavanim, ako napriklad hodnotiace formulare (Priloha
2), ¢i podpisané prezencné listiny (Priloha 3) su archivované na personalnom oddeleni, kde
st synchronizované s tréningovym planom (Priloha 1) a adaptacnymi planmi (Priloha 4)
jednotlivcov.

Sledovanie nakladov a dodrziavanie stanoveného rozpoctu sleduje koordinator mesacne
azistené udaje zapisuje do reportov. Koordinitor priebezne sleduje aj napinanie
planovanych poziadaviek. VSetky Skolenia st zaradené do troch skupin podl'a délezitosti pre
spolo¢nost’ alebo zamestnanca. Koordinator dohliada na to, aby boli v prvom rade
zabezpecené Skolenia s prioritou 1, nasledne s prioritou 2 a nakoniec s prioritou 3. Dévodom
je zabezpecenie prioritnych a legislativnych Skoleni v medziach schvaleného rozpoctu.

(Goldova a Biesikova, 2019)

5.5 Adaptaény plan

Hlavnou ulohou adaptacného planu (AP) je sprehladnit’ a zaznamenat’ jednotlivé kroky
adaptacie novo nastipenych zamestnancov alebo existujucich administrativnych
zamestnancov preSkolenych na nové pozicie. AP pozostava z dvoch ¢asti. Prvou s vstupné
Skolenia a druhu Cast’ tvoria Skolenia prisluchajice jednotlivym pracovnym poziciam podl'a
dokumentu Matica odport¢anych vstupnych Skoleni na procesy (Priloha 5). Priamy
nadriadeny ma nasledne moznost’ pridat do AP d’alSie Skolenia podla jeho uvazenia
a potreby. Adaptacny proces obvykle trva najviac Sest mesiacov, ak nie je po dohode
stanovené inak. Po jeho ukonceni a zhodnoteni sa dokument AP (Priloha 4) archivuje na
persondlnom oddeleni v osobnej zloZke zamestnanca a navrhuju sa d’alSie vzdelavacie
aktivity pre jeho buduci rozvoj. Projekt adapta¢ného planu sa tyka najma pozicii SAL a IDL.

Ide 0 kancelarske pozicie a veducich pracovnikov. (Goldova a Biesikova, 2019)
5.6 Oblasti vzdelavania

5.6.1 Uvodné $kolenia

Ide 0 vstupné skolenia, ktoré musi pri nastupe do spoloc¢nosti absolvovat kazdy zamestnanec
bez ohl'adu na oddelenie, ¢i poziciu na ktori nastupuje. Ich ucast’ je dolozena podpisom
prezencnej listiny. VSetky spomenuté Skolenia st obvykle Skolené v Styridsatpat

minutovych az hodinovych blokoch a st absolvované v jeden de.
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Prvym z nich je predstavenie spolocnosti a jej internych pravidiel. Novi zamestnanci st na
tomto Skoleni blizSie zoznameni s historiou spolocnosti, jej vyvojom, ciel'mi a vyrabanymi
produktami. Dalej st im predstavené interné pravidla spoloénosti ZF Group a TRW
Automotive (Slovakia) s.r.o0., pracovny poriadok, ochrana osobnych udajov, antikorup¢ny
zakon a kodex spravania. Nakoniec sa zoznamia, z pre nich najzaujimavejSou cast'ou bloku,
a teda s benefitmi a so socialnym programom spoloénosti. Skoleny blok je vedeny
Nasleduju bloky skoleni s zamerané na presnejSie pochopenie vyroby. Su vedené
Vyrobnym Trénerom, ktory mé na starosti Tréningové Centrum, kde v dalSich dnoch
prebieha skolenie vyrobnych operatorov. Vo vstupnom $koleni ide v§ak najma o pochopenie
rozlozenia vyrobnej haly, predstavenie vyrobnych liniek aprvy fyzicky kontakt
S produktami vyroby.

Délezitou sucast’ou vstupnych skoleni je aj blok venovany systému enviromentélnej ochrany
a existujucej firemnej EHS politike, kedze ZF Group kladie zodpovedny pristup ku
zivotnému prostrediu medzi svoje firemné priority.

Sucastou vstupnych Skoleni st aj bloky venované ESD §tandardom. Tie objasiiujii vznik
statickej energie pri nedodrzani stanovenych pravidiel a jej nasledny vplyv na vyrobené
produkty. Pre lepSie pochopenie vyrobného procesu ako celku, su zamestnanci taktiez
zoznameni s pojmom Lean Awareness, alebo aj Stihlej vyroby.

Vsetky spomenuté Skolenia st vedené skusenejSimi zamestnancami spolocnosti, ktorych
pracovnou napliiou je ¢asto priamo zacvik novej pracovnej sily alebo st len ochotni popri
vykondvani pracovnej pozicie viest' vzdelavaci blok o svojej oblasti prace. Vynimkou je
Skolenie OpP (Ochrany pred Poziarom), ktoré je uz od roku 2006 poskytované externou
firmou Firex. Skupinu vstupnych Skoleni uzatvara blok venovany BOZP (Bezpecnost’
a Ochrana Zdravia pri Préci), ktory je Skoleny internym bezpecnostnym technikom. Pri
tychto Skoleniach sii zamestnanci oboznameni nie len so vSeobecnymi protipoZiarnymi
pravidlami ale aj skonkrétnym planom budovy, rozmiestnenim hasiacich pristrojov
a pouzivanim ochrannych pomocok pri praci. Okrem toho Ze su Skolenia BOZP a OpP
radené medzi vstupné Skolenia, patria aj medzi tie zo zakona povinné a preto musia byt
opitovne absolvované po dvoch rokoch. Medzi d’alSie periodické Skolenia patria aj Skolenia

internej politiky, EHS politiky a kamerovych systémov. (Goldova a Biesikova, 2019)

5.6.2 Zakonné $kolenia

DalSou skupinou skoleni, su Skolenia povinné zo zdkona. Tie vyplyvaju z vykonédvanej

pracovnej pozicie ataktiez musia byt opakované po uplynuti doby danej zdkonom.
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Najcastejsie sa tykaju ¢innosti vykonévanych priamo vo vyrobnom procese, ide napriklad
0 skolenia potrebné pre ziskanie licencie pre pracu s plynovymi a tlakovymi zariadeniami,
chemickymi latkami, na pracu vo vySkach alebo pre prace s potrebou zvaracskej alebo
elektrickej licencie. Ide tiez o kurzy umoznujuce riadenie vysokozdviznych vozikov, ale aj
kurzy umoznujuce riadenie firemného vozidla. Radi sa sem vSak aj Skolenie upresiiujice
problematiku GDPR, najmi pre HR a iné administrativne oddelenia. Tieto Skolenia nie st
potrebné pre pracu pri vyrobnej linke, a teda st Skolené len ked’ st potrebné. Preto nemaju
internych lektorov, naopak su skolené prostrednictvom externych dodavatelov. Ti su sice
vyberani operativne, no spolo¢nost’ sa pravidelne vracia k overenym skolitel'om ADR s.r.0.,
JUMA Tren¢in s.r.o. a JF, spol. s.r.o.

Na kazdej pracovnej zmene su tiez pritomni vybrani zodpovedni zamestnanci, ktori tvoria
,protipoziarnu hliadku*, z tohto dovodu absolvuji §kolenie BOZP ¢CastejSie a spolu s nim sa

zucastnia aj na kurze prvej pomoci. (Biesikova, 2020)

5.6.3 Profesionalny rozvoj

Skolenia z tejto skupiny nie sii povinné, no si povazované za potrebné pre zamestnancov
veducim ich oddelenia. NajcastejSie su to odborné Skolenia zamerané na rozne tvrdé
zruénosti, vyplyvajiuce z pracovnej pozicie a dlhodobého planu rozvoja zamestnanca.
V posledne; dobe ide najmd o Skolenia pre obsluhu roznych druhov robotov
a technologickych zariadeni alebo o Skolenia tykajice sa Specifickej vyroby suciastok pre
konkrétny typ automobilovej znacky, ako napriklad v pripade znacky Renault.

Novinkou v profesionalnom rozvoji zamestnancov je Skolenie nazyvané LEGO. Ide
0 celodenné Skolenie mimo priestory spolocnosti, ktoré je zamerané na pochopenie trendu
Lean Awareness v praxi. Pomocou legovych kociek je hravou formou vysvetleny princip
zostihl'ovania vyroby a efektivneho dolad’ovania procesu od vyroby cez skladovanie aZ po
transport produktov. Pocas Skolenia st na praktickych prikladoch vysvetl'ované aj metody
5S a 11 farieb ktoré dotvéraji kazdodenny chod spolo¢nosti. Skolenie bolo zavedené v roku
2020 s prioritnym sustredenim na veduce pozicie oddeleni, no postupne su Skolené vsetky
profesie, od administrativnych pracovnikov — SAL az po vyrobnych operatorov - DL.
(Biesikova, 2020)

5.6.4 Systémy riadenia kvality

Skupina Skoleni riadenia kvality zahffia ISO Skolenia, VDA Skolenia a iné kurzy zamerané

na zlepSovanie kvality prace a produkcie. Je urend najméd pre veducich pracovnikov
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oddelenia kvality, pre pracovnikov veducich vyrobné zmeny a tiez pre auditorov a internych

Skolitel'ov. (Biesikova, 2020)

5.6.5 Mikké zrucnosti

Posledné dve oblasti Skoleni sa tykaji roznych Grovni manazérskych pozicii a teamleaderov
vo vyrobe. St navrhované a realizované podla konkrétnych potrieb jednotlivych oddeleni.

Pri skoleniach takzvanych ,,Soft Skills* alebo mékkych zru¢nosti, sa spolo¢nost’ zameriava
na rozvoj prirodzenych schopnosti pracovnikov SAL pozicii. Ti st do programu vybrani
pomocou Talent Managementu av Development Centre st $koleni najmi v asertivnej

a efektivnej komunikacii a v riadeni a motivovani pracovnikov. (Martincova, 2021)

5.6.6 Jazykové Skolenia

Co sa tyka jazykovych $koleni, tie prebiehajii v angli¢tine a neméine, ktoré predstavuju
hlavné jazyky komunika¢ného toku so zahrani¢nym vedenim spoloénosti. (Martincova,

2021)

5.7 Teambuilding

Napriek tomu, ze spolo¢nost’ neorganizuje aktivity S prvotnym zamerom teambuildingu,
podnikéd aktivity s inym prvotnym cielom, ktorych charakteristiky sa prelinaju s tymi
teambuildingovymi.

Medzi takéto aktivity patria napriklad strategické a organiza¢né review. Ide o dvojdiovy
miting vrcholového manaZmentu, konajici sa dvakrat rocne. Je zamerany najmi na
vyhodnocovanie cielov aich pripadné predefinovanie koncom roka a posudenie a
reorganizaciu Struktury organizacie zaCiatkom roka. Aj ked’ je primarny dovod konania
stretnutia pracovny, obvykle je spojeny aj s aktivitou zameranou na osobny rozvoj. Zmena
pracovného prostredia poskytuje tiez priestor pre neformalnu komunikaciu a budovanie
lepSich vzt'ahov.

Zamestnanci spolo¢nosti majl tiez moznost’ zapojit’ sa do planovaného cyklistického vyletu
alebo dobrovolnickych aktivit. Spolocnost’ sa v minulosti podiel'ala na revitalizacii dvora
v detskom domove v Piestanoch a tieZ pri obnove Sportového arealu v miestnej Skole, kde
spolupracovala aj so Studentami. V tomto pripade nejde o ziadnu organizovani rozvojovu
aktivitu, ale ponuka sa moznost’ stravit' ¢as s kolegami neformalne a mimo pracoviska,
lepSie ich spoznat’ a tak podporit’ proces budovania vzt'ahov a dovery. Taktiez poskytuje

prilezitost’ spoznat’ aj zamestnancov z inych oddeleni ¢i Casti vyroby.
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Jednotlivé oddelenia si v minulosti organizovali vlastné vol'nocasové aktivity pre podporu
kvality timu, tie vSak boli pocas poslednych dvoch rokov obmedzené vzhladom na

pandemick situaciu. (Martincova, 2021)

5.8 Tréningové Centrum

NeoddeliteInou sti€astou vzdeldvacieho systému spoloc¢nosti je Tréningové Centrum, ktoré
je zamerané na tréning vyrobnych operatorov. TC vzniklo v roku 2014 a do augusta 2019
bolo umiestnené priamo v priestoroch vyrobnej haly. Pocas augusta 2019 bolo vSak
prestahované do samostatnych priestorov v novej pristavbe, kde sa momentalne nachadza.
Vd’aka novym vac¢sim priestorom TC obsahuje aj Cast’ pre teoretickl vyuku, praktické tlohy
zamerané na Sikovnost’ a vynaliezavost’ a tréningové verzie pouzivanych vyrobnych strojov
arobotov. TC je momentalne plne funk&né, no priebezne je dopifiané o inovované stroje
a nové technologie.

Momentalne v TC posobia Styria tréneri s certifikaciou od TWI Institute JI — Job Instruction
a veduci TC s rozsirenou certifikaciou TWI Institute JI — Job Instruction (Train the Trainer).
Tréningovy proces v TC pre vyrobnych operatorov trva Styri dni a povinné Skolenie v TC
pre pozicie SAL zahfha jeden, deil pocas ktorého ide najmid o objasnenie vyrobku
a vyrobného procesu v ramci aplikacie metédy Job Rotation.

Pocas tréningu je ucastnikom objasnena teoretickd cast’ vyrobného procesu, tiez su
podrobnejsie predstavené jednotlivé typy liniek podl'a zékladnych operécii, ktoré st na nich
vykonavané. DalSou stcastou tréningu su rozne hry a cvienia s ¢asovym limitom, ktoré
maju preverit' logické myslenie, motorické zruénosti a rychlost’ zucastnenych. A napokon
st operatori zacviceni na vSetkych modeloch vyrobnych strojov a podla ich vysledkov st
zaradeni na konkrétne linky vo vyrobe. V pripade nedostato¢nych vykonov alebo
identifikéacie inych nevyhovujucich vlastnosti je s nimi rozviazany pracovny pomer.

Okrem tréningu novych zamestnancov a periodického preskolovania tych existujucich, sa
tréneri v TC sustredia aj na postupny rozvoj preddkov. Ti by ¢asom sami mali byt’ schopni
stat’ sa kouCmi pre nizSie postavenych operatorov a tak rozsirit' tréning a rozvoj aj do

prostredia priamej vyroby. (Baca, 2020)

5.8.1 Uspesnost’ ucastnikov Skoleni tréningového centra

Na nasledujucom grafe (Graf 3) st zndzornené pocty tcastnikov tréningu v TC, ktori st
nasledne rozdeleni do dvoch skupin, podl'a toho ¢i boli po absolvovani tréningu zaradeni na

vyrobnu linku alebo nie. Z udajov je viditeI'n¢, ze pocet i€astnikov v TC pocas rokov 2016,
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2017 a 2018 postupne stupal, no v roku 2019 zaznamenal vyrazny pokles vplyvom znizenia
fluktudcie zamestnancov vo vyrobnej Casti. V roku 2020 situaciu ovplyvnila aj pandémia
virusu Covid-19, po nastaveni bezpecnostnych opatreni, vS§ak TC nad’alej fungovalo. (Baca,

2020)
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Graf 3 Uspesnost uicastnikov Skoleni tréningového centra (Vlastné spracovanie)
Zdroj: Vyhodnotenie tréningov - Interny dokument ZF

5.8.2 Percentualne vyjadrenie uspeSnosti nastupu na vyrobni linku

Na dalsom grafe (Graf 4) mozeme vidiet' percentudlne vyjadrenie uspeSnosti nastupu
trénovanych zamestnancov na vyrobnu linku. Napriek tomu, Ze pocet tc¢astnikov v TC mal
pocas rokov 2016, 2017 a 2018 stupajucu tendenciu, na krivke moézeme vidiet’, Ze pomerovo
Cast’ trénovanych, zaradenych do chodu vyroby klesa. Tento mierny pokles mohol byt
spdsobeny postupnym zavadzanim tréningu v TC aj pre administrativnych pracovnikov,
alebo tiez pribudajucimi uchadzaémi o pracu z oblasti Chorvatska, Mad’arska, ¢i Ukrajiny.
V tychto pripadoch Casto vznikala aké4si komunikaéna bariéra, ktort bolo potrebné riesit’ za
pomoci pritomnosti tlmoc¢nika, ¢o mohlo zapri¢init nespravne pochopenie vyrobného
procesu a nasledné rozviazanie pracovného pomeru. V roku 2019 percento stiplo nad
hranicu 95%, ¢o bolo sposobené jednak zniZzenim poctu trénovanych v TC, no tiez faktom,
ze pocas tohto roku i$lo najma o pretrénovanie existujucich zamestnancov na novo zavedeny
typ vyrobnej linky. Pocas roku 2020 percento opét’ kleslo pod 75%, napriek tomu, Ze iSlo aj
0 opatovné Skolenia znovu prijatych byvalych zamestnancov, ktori boli prepusteni pocas

pozastavenia vyrobnej linky v roku 2019. Spolo¢nost’ vSak potrebovala zvysSit pocet
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zamestnancov, a preto spolupracovala aj s roznymi agentirami do¢asného zamestnania, ¢o

sa mohlo podpisat’ pod pokles percenta tispesnosti tréningov. (Baca, 2020)
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Graf 4 Percentudlne vyjadrenie uspesnosti ndastupu na vyrobnu linku (Viastné
spracovanie) Zdroj: Vyhodnotenie tréningov - Interny dokument ZF

5.8.3 Dovody nenastiipenia icastnikov na vyrobnu linku

V poslednom grafe (Graf 5) mozeme vidiet' znazornené najcastejsie dovody nenastiipenia
ucastnikov tréningu na vyrobni linku. NajcastejSim dovodom su bariéry chapania
trénovaného, ktorymi moézu byt napriklad pomalé ucenie, nepochopenie zakladnych
charakteristik vyrobku a procesu, ¢i v ojedinelych pripadoch aj porucha pozornosti a
pripadné mentalne poruchy. Castym doévodom tychto bariér je zanedbané zikladné
vzdelanie, ako napriklad Citanie a pisanie. Takychto pripadov sa ale naskyta pomerne malo.
Najcastejsie ide o spominané pomalé vstrebavanie informadcii, v takychto pripadoch st Casto
odmietani aj uchadzac¢i so skutoénym zdujmom a snahou, ktori by na ovladanie celého
procesu potrebovali viac ¢asu ako je stanované.

Dal§im z dovodov je nevyhovujlice spravanie a slaba disciplina u¢astnikov. V TC je okrem
vykonov trénovanych hodnotené aj ich spréavanie a dodrzovanie pokynov nadriadeného,
stanovanych prestavok a bezpecnosti pri praci. Pri opakovanom porusovani pravidiel, moze
byt zamestnanec z tréningu vyradeny, aj napriek dostato¢nym vysledkom.

Priblizne rovnako frekventovanym dovodom je aj ukoncenie tréningu z vlastnej iniciativy
ucastnika. Dobrovol'ny odchod byva sposobeny nenaplnenim o¢akévani o pracovnom poste,

sebakritickym uznanim vlastnych limitov eSte pred vyhodnotenim vysledkov tréningu,
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zdravotnymi problémami, ale aj vplyvom okolia. Nejeden krat nastala situacia, kedy po
vyradeni Gc¢astnika z tréningu, dobrovol'ne odisli aj jeho kamarati, ¢i rodinni prislusnici.
Rovnako €astymi dovodmi nenastipenia do vyrobného procesu st absencia Skolenia alebo
nastupu do prace pocas prvych dni, ¢i uz imyselne alebo neumyselne a postup na poziciu
SAL, ¢i uz planovany alebo dodato¢ne stanoveny. Ide o povinné skolenia administrativnych
pracovnikov alebo o pripady odhalenia potencialu pre pracu v inej oblasti ako je priama
vyroba.

Najmenej frekventovanym doévodom nenastiipenia na vyrobnu linku su telesné bariéry.
Moéze ist o nedostatocnll vysku a silu uchadzaca, alebo o slabé motorické schopnosti pre

pracu s malymi suciastkami vo vyrobe. (Baca, 2020)

= Dobrovolny odchod
= Nevyhovujuca disciplina
Absencia Skolenia alebo pracovného vykonu v prvych dioch

Telesné bariéry

= Bariéry chdpania
= Postup na vyssiu poziciu alebo planované skolenie pre vyssiu

poziciu

Graf 5 Dévody nenastupenia ucastnikov na vyrobnu linku (Vlastné spracovanie)
Zdroj: Vyhodnotenie tréningov - Interny dokument ZF
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6 IDENTIFIKACIA NEDOSTATKOV A MEDZIER VO
VZDELAVACOM SYSTEME

6.1 Vplyv Covid-19 na vzdelavacie aktivity

Pocas rokov 2019 a 2020 ovplyvnila pandemicka situdcia takmer kazda oblast’ spolo¢nosti.
Tomuto vplyvu sa nevyhla ani oblast’ vzdeldvania. Mnozstvo vzdeldavacich aktivit bolo
zredukované na minimum, niektoré z nich boli prispdsobené hygienickym opatreniam alebo
Giplne zrugené, respektive presunuté na vhodnejsiu dobu. Skrtanie sa netykalo len samotnych
Skoleni, ale aj vyhradeného rozpoctu.

Uplna eliminécia sa tykala napriklad jazykovych kurzov, ktoré v tejto dobe neboli zaradené
medzi Skolenia s prioritou ¢islo 1. Podobnym pripadom sa stali aj Skolenia zamerané na
tréning mikkych zrucnosti, tykajice sa najmé stredného manazmentu. Ako bolo viditeI'né aj
z grafov (Graf 3, Graf 4), tréningové centrum zaznamenalo pomerne vysoku aktivitu aj pocas
roku 2020, hoci bolo pocas niekol’kych mesiacov prvého polroka uplne uzatvorené. Niektoré
z povinnych vstupnych Skoleni museli byt’ tiez operativne preplanované na online formu,

ktorej detaily su stale dolad’'ované. (Martincova, 2021)

6.2 Evaluacia procesu vstupného $kolenia

Pocas jednej z mojich navstev spolo¢nosti som sa ako pozorovatel' zii¢astnila povinného
vstupného Skolenia. Kvoli vaZnej pandemickej situdcii museli byt dodrzané prisne
hygienické opatrenia. Ked’Ze v dany den, malo vstupnym Skolenim prejst’ aZ dvanast’ novych
zamestnancov, museli byt kvoli bezpe¢nostnym nariadeniam rozdeleni do troch zasadacich
miestnosti. Tym sa cely priebeh Skolenia skomplikoval a zatial’ ¢o niektoré bloky Skoleni
boli spojené dohromady, iné boli uplne vyradené, ked’Ze neboli prioritné ani zo zdkona
povinné. Jednotlivi lektori sa pocCas doobedia striedali v zasadacich miestnostiach tak, aby
preskolili vSetkych zGcastnenych, ¢im vznikol chaos pocas ich presunov, ked’ze Skolenia
neboli rovnako ¢asovo naro¢né.

V skupineg, s ktorou som Skolenie absolvovala den zac¢al blokom zameranym na predstavenie
spolocnosti, vyrobkov a vyrobnej linky. Blok trval hodinu a po ilom priamo nasledoval d’alsi
polhodinovy blok vysvetlujaci ESD zény. Nasledne vo vSetkych miestnostiach naraz
prebehlo online $kolenie BOZP, ktoré trvalo Styridsatpat’ minat a bolo sprostredkované
externym dodavatel'om Firex. Po desat’ minttovej prestavke prisiel na rad blok zamerany na

EHS politiku spolo¢nosti, rozSirenie poziarnej ochrany o konkrétnejSie informacie
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z prostredia vyroby a 0 aktualne bezpecnostné opatrenia tykajice sa pandemickej situdcie.
Poslednou castou skolenia bol blok vysvetlujlici interné pravidla spolocnosti spojeny
s administrativnymi povinnostami pre HR oddelenie.

Vsetky absolvované bloky Skoleni boli hodnotené ur¢ovanim poradia v kazdej kategorii od
1 (najlepsie) po 5 (najhorsie) podl'a rovnakych kritérii, ktorymi st sktisenost’ a profesionalita
lektora, zrozumitel'nost’ predanych informacii, ozvlastnenie vykladu pomockami, prepojenie

z praxou, priestor na otazky a interakcia s ucastnikmi.

Tabulka 1 Evaluacia vstupného skolenia (Vlastné spracovanie)

Uvod ESD z6ny BOZP EHS Interné

politika pravidla
Skisenost’
lektora
Profesionalita
lektora
Zrozumitelnost’
problematiky
Pouzitie
pomocok
Prepojenie s

praxou

1. Najlepsie hodnotenie ziskal blok venovany internym pravidlam spolo¢nosti. Napriek

tomu, ze bolo evidentné, ze tymto blokom sa malo povodne zacinat’ a nie koncit,
podmienky to inak neumoznili a bol zvladnuty vel'mi profesionalne a 'udsky.

2. Lektor Skoliaci blok predstavenia spolo¢nosti a jej vyrobkov, bol velmi skiiseny
a profesionalny. Pouzival mnoho prikladov z praxe a problematiku vysvetl'oval
velmi l'udsky a zrozumitel'ne. Negativom tohto bloku boli najmd upondhlanost’
a fakt ze sa nestihol vysvetlit’ cely obsah, ked’ze Skolenie zac¢alo neskor ako povodne

malo.
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3. Uprostred hodnotenia sa nachadza blok venovany EHS politike. Pozitivom tohto
bloku bolo mnoho prikladov z praxe, ¢asty priestor na otazky, dobra interakcia so
Skolenymi a spolo¢né zopakovanie prebratych tém na konci Skolenia. Na druhu
stranu Skolenie bolo pridlhé, strany prezentacie boli preplnené textom zakonov
a materialy pre cviCenie boli poskytnuté len v angli¢tine, o spdsobilo ucastnikom
problémy pri jeho rieSeni.

4. Najvacsim plusom Skolenia o ESD zoénach, bola evidentna dlhorocnd skusenost
lektora a mnoho uzito¢nych prikladov z praxe. Tato sktisenost’ v§ak mohla pdsobit’
aj opaénym smerom, ked’ze lektor volil pomerne odborné pojmy, ktoré neboli blizsie
vysvetlené a posobili mitico. Dalsim problémom bola aj nulové interakcia so
Skolenymi a ziadny priestor na otazky.

5. NajslabS§im ¢lankom vstupného Skolenia bol blok BOZP sprostredkovavany
externym dodavatelom Firex. Skolenie prebehlo online vo vsetkych troch
miestnostiach zaroven. ISlo vSak len o audio prednasku, ktora nebola podporena
ziadnym obrazovym materidlom. Zaroveni v uebni nebol pritomny iny lektor, co
viedlo k poklesu moralky a vel'mi naroénému sledovaniu priebehu $kolenia. Napriek
tomu, Ze internetové pripojenie bolo pomerne dobré, casto dochadzalo ku
neporozumeniu lektorke a interakcia zo strany ucastnikov pocas vykladu bola
nemozna. Treba tiez dodat,, Ze Skolenie bolo pripravené vel'mi narychlo a nemohlo
byt vynechané, ked’ze je zo zdkona povinné. Do budicna bude spdsob jeho konania

urcite prehodnoteny.

6.3 Vystup z pozorovania vstupného Skolenia EHS

V nasledujucej tabulke (Tabulka 2) je znazorneny priebeh v poradi Stvrtého Skolenia,
zameran¢ho na EHS politiku spolocnosti. Blok zacal predstavenim lektora, obsahu Skolenia
a vyplnenim prezencnej listiny. Vyklad lektora bol pravidelne preruSovany priestorom na
vyjadrenie otdzok anepochopeni. Taktiez bol obohateny o priklady z praxe a pracou
s obrazovym materidlom. V druhej polovici Skolenia priSiel pokus o aktivne zapojenie
ucastnikov pomocou cvicenia, ktorého pokyny vsak boli prezentované v anglickom jazyku.
To bolo s najviacsou pravdepodobnostou dovodom ich slabej spoluprace. Pre utvrdenie
informacii, bol na konci §kolenia spolo¢ne vypracovany opakovaci test.

Napriek tomu, Ze Skolenie bolo pomerne hutné a v kratkom ¢ase sa zaoberalo mnoZstvom
informacii, jeho lektor si to uvedomoval asnazil sa vedomosti sprostredkovat co

najjednoduchsie a o najzrozumitelnejSie.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

53

Tabulka 2 Vystup z pozorovania vstupného skolenia ESD (Vlastné spracovanie)
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6.4 Ankety

Vdaka ustnym anketdm s koordinatorkou vzdeldvania arozvoja zamestnancov as HR

manazérkou sa mi naskytla moZnost’ lepSie pochopit’ aktudlne rieSené problematiky

a prioritné plany personalneho oddelenia na najblizsie obdobie. Vystup z ankety je upraveny

a skrateny.

6.4.1 Anketa s koordinatorkou vzdelavania a rozvoja zamestnancov

Ako ovplyvnila momentalna pandemicka situicia chod vzdelavacich aktivit?

-V priebehu roka 2020 sme museli prehodnotit’ cely tréningovy plan. Doslo k zmene

rozpo¢tu atomu sme museli prispdsobit’ aj priority planovanych aktivit. Tie

legislativne sme samozrejme obmedzit’ nemohli. Vstupné Skolenia taktiez ostali

prioritou ¢islo 1. Do druhej skupiny priorit boli zaradené Skolenia, ktoré by mohli

byt zrealizované, ak by boli vhodné podmienky a financie. Najviac si zmenu situécie

odniesli jazykové kurzy, ktoré boli pocas tohto obdobia uplne zrusené a Skolenia

makkych zru¢nosti. Tie sa taktiez zredukovali na minimum.

Je rozpocet vycleneny na chod vzdeldvacich aktivit postacujuci?
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- Ano, je realny. Vzdy je samozrejme lepsie mat rezervu na neplanované $kolenia,
Vv pripade takéhoto prekrocenia je moznost’ prerozdelenia rozpoctu vyhradeného pre
personalne oddelenie, alebo siahnutie na rezervy. V poslednych rokoch bol sice

rozpocet vplyvom situacie zredukovany, ale to boli aj vzdeldvacie aktivity.

Akt vidite najvacsiu medzeru vo vzdelavacom systéme spolocnosti?

- Ako najvicsi nedostatok vnimam nejasntt komunikéciu s vedicimi pracovnikmi
jednotlivych oddeleni. Pred zhotovenim tréningového planu od nich potrebujem
vyjadrenie s poziadavkami Skoleni na budtci rok, ku ktorym sa Casto dostanem az
na poslednt chvil'u. Tento problém pokracuje aj pocas roka, v Situaciach, kedy su
potrebné operativne rozhodnutia, napriklad pri zaradeni neplanovaného $kolenia je
potrebné si tuto poziadavku najskor potvrdit’ na finanénom oddeleni, no cely tento
proces je pre manazérov nejasny a s dotazmi sa obracaju na mia. Preto sa ¢asto stava,

Ze sa staram aj o ich ¢ast’ povinnosti.

Je v spolo¢nosti oblast, ktora nie je pokryta Skoleniami ale mala by byt'?

- Ano, ide o dopracovanie §kolenia v tréningovom centre pre l'udi z oddelenia kvality,
logistiky a inzinieringu na technicky zamerané casti. Zaroven chceme rozsirit
adaptacny plan aj o moznost’ navstevy v externom sklade, aby zamestnanci videli aj
tento proces, toto Skolenie by bolo ponuknuté poziciam opét hlavne z tsekov
logistiky, inzinieringu a kvality, ale v pripade zdujmu aj inym. Zakladné informacie,
ktoré kazdy dostane pocas vstupného Skolenia by sme chceli dat’ aj do papierovej
formy ako vstupnu broziru a zarovei ulozit’ vSetky dolezité informacie a pravidla na

siet’, kde si ich m6zu zamestnanci najst’ aj s odstupom ¢asu.

Planujete v blizkej dobe d’alSie nové projekty alebo zmeny vo vzdelavacom systéme?
- PriebeZne prebieha tiprava adaptacného planu. Spusta sa projekt ,,On Boarding® pre
pozicie seleridov, ktory pozostava z rozhovorov a blizSieho skiimania adapta¢ného

procesu a zaciatku plnohodnotného vykonu po jeho ukonceni.

6.4.2 Anketa s HR manazZérkou

Ako ovplyvnila momentalna pandemicka situacia chod vzdelavacich aktivit?
- Prirodzene doslo k utlmu vzdeldvacich aktivit v dosledku zmeny ich priorit. Na
druht stranu sme dostali moznost’ lepSie sa zorientovat’ v online prostredi, ¢o

predstavuje vel'ké plus do budtcnosti. Nie vSetky Skolenia vSak boli vhodné pre
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transforméciu do online podoby. Skolenia ,,Soft Skills* boli preloZzené na vhodnejiu

dobu, ked’Ze sme nevideli spdsob ako ich efektivne a zaujimavo zorganizovat’ online.

Zaznamenali ste vplyv chybajicich vzdelavacich aktivit na spravani a vykone
zamestnancov?

- Ano, chybajuci neformalny kontakt, typicky pre vzdelavacie aktivity, ovplyviuje

cely zivot firmy. V poslednej dobe sa zvysila fluktuacia zamestnancov v spolo¢nosti

a pocas absolvovanych ,,Exit Interviews* boli odhalené nepochopenia a nedostatky

Vv komunikacii pocas adaptacného procesu. Jednym z problémov bola chybajica

spitna vézba zo strany manazérov. To naznacuje medzery sposobené nedostatkom

Skoleni zameranych prave na spominané mékké zrucnosti. Tiez doslo k zanedbaniu

predstavenia organizacénej Struktary spolo¢nosti, ¢o viedlo k d’alsim nepochopeniam.

Planujete do budicna riesit’ vzniknuté problémy, pripadne nejaké d’alSie nové projekty?

- Momentalne pracujeme na skvalitiovani adapta¢ného procesu, zaradenim projektu
,On Boarding™. Ten by nam mal pomdct eliminovat’ fluktuaciu zamestnancov
a zabranit’ d’al$im stratdm kl'a¢ovych l'udi.

Je v spolocnosti oblast’, ktora nie je pokryta Skoleniami ale mala by byt'?

-V spolo¢nosti zamestnavame ¢im d’alej tym viac zahrani¢nych pracovnikov. Najskor
sa to tykalo len pozicii DL, no momentalne mdme zamestnancov zo zahranicia aj na
poziciach SAL. Preto by sme chceli v budicnosti zaviest’ Skolenie interkultirne)
komunikacie pre skvalitnenie vzt'ahov a vzdjomného pochopenia na pracovisku.
V ramci zlepSenia komunikécie by sme v blizkej buducnosti cheeli tieZ poskytniat

kurz slovenského jazyka pre stabilnych zahraniénych kolegov.

Je rozpocet vycleneny na chod vzdelavacich aktivit postacujuci?

- Vidy je priestor pre efektivnejSie zabezpecenie vzdeldvania, ale dlhodobo méame
vysSie planované vydaje ako tie redlne, takZe modZem povedat, Ze rozpocet je
postacujuci.

Aku vidite najvacsiu medzeru vo vzdeldvacom systéme spolocnosti?

- Opakovane sa objavujicim problémom je vzdjomné nepochopenie vzdelavacich

priorit v manazmente. Rovnako byva problematické dospiet’ k spolo¢énému nazoru

pri potrebnych zmenach pocas roka.
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6.5 SWOT analyza vzdelavacieho systému

Analyza silnych a slabych stranok, prilezitosti a hrozieb vzdelavacieho systému spolocnosti
bola vypracovanad na zaklade poznatkov zistenych prostrednictvom pozorovania procesu

Skolenia a z rozhovorov s HR manazérkou a koordinatorkou vzdeldvania.

Tabulka 3 SWOT analyza vzdelavacieho systemu (Vlastné spracovanie)

Pozitiva Negativa
Silné stranky Slabé stranky
S Tréningové centrum Nezjednotené nadzory na priority
% Vzdelévacie materialy v cudzich Nejasnost’ procesu planovania
:; jazykoch vzdelavania pre manazment
§ Lektori so skiisenostou z praxe Online prevedenie Skoleni
E o Pozastavenie Skoleni méikkych
Flexibilita systému o
zru¢nosti
Prilezitosti Hrozby
% E Zahrani¢ny trh prace ZhorSenie pandemickej situdcie
E E Jazykové online Skolenia Vysoka fluktuacia zamestnancov
g Zavedenie teambuildingovych Skoleni Zmena situacie trhu

Silné stranky

e Tréningové centrum

Tréningové centrum a jeho sktiseni lektori s praxou priamo z prostredia vyroby tvoria bez
pochyby jednu z najsilnejsich stranok vzdelavacieho systému spolo¢nosti.

e Vzdelavacie materialy v cudzich jazykoch

Moznost’ poskytnut’ vzdelavacie materialy v rodnom jazyku, potencidlnym zahrani¢nym
zamestnancom, je nie len silnou strankou spolo¢nosti, ale aj pozornostou ocenenou
samotnymi uchddzac¢mi o zamestnanie, ked’Ze ich kazdym rokom pribuda.

e Lektori z praxe

Dlhoro¢na prax lektorov je vyhodou nie len v uz spomenutom tréningovom centre, ale aj
pocas vstupnych Skoleni, kedy vedia lektori pomocou mnohych prikladov z praxe lepsie
vysvetlit' preberant problematiku.

e Flexibilita systému
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Silnou strankou vzdeldvacieho systému ako celku je urcite jeho flexibilita. V neddvnej dobe
boli pocas vystupnych rozhovorov odhalené niektoré jeho nedostatky, ktoré st operativne
rieSené bez potreby celkovej restrukturalizacie systému.

Slabé stranky

¢ Nezjednotené ndzory manaZmentu na priority

Pocas nel'ahkej situécie, kedy bolo nutné prehodnotit’ priority Skoleni a ich nevyhnutnost’
pre chod spolo¢nosti, sa objavili nezhody v raddch manazmentu v tomto rozhodovani.

e Nejasnost’ procesu planovania vzdelavania pre manaZment

V pripade potreby operativnej realizacie Skolenia pocas roka, ¢asto dochadza k zmitku,
ktory je spOsobeny nejasnostou tohto procesu. Manazéri sa prirodzene obracaju na
personalne oddelenie, na ktorom sa nasledne musia postarat’ aj o ich Cast’ schvalovacieho
procesu.

e Online prevedenie $koleni

Nasledkom pandemickej situacie bolo zrusenych mnoho skoleni, ktoré neboli povazované
za vhodné pre prevedenie do online formy. Iné museli byt’ prispdsobené online podmienkam,
no kvalitou zaostdvaju za zvySkom prezen¢nych kurzov.

e Pozastavenie Skoleni méikkych zru¢nosti

Rozhodnutie o pozastaveni tréningu mékkych zru¢nosti bolo sice nutné, no zaroven sa jeho
absencia v systéme zacina prejavovat’, a preto je nevyhnutné ho ¢o najskor do systému opét’
zaradit’.

Prilezitosti

e Zahranicny trh prace

Kazdym rokom sa zaujem 0 pracu v spolocnosti na slovenskom pracovnom trhu znizZuje.
ZvySeny zaujem vSak prichddza zo susednych zahrani¢nych krajin. Tuto prileZitost' si
spolo¢nost’ uvedomuje a planuje podniknit’ kroky pre zatraktivnenie pracovnych pozicii pre
potencialnych zamestnancov.

e Jazykové online §kolenia

Doposial’ nevyuzitou prilezitostou pre obohatenie vzdelavacieho systému spoloc¢nosti, je
transformécia jazykovych Skoleni do online podoby a zabezpecenie ich navratu do
stabilného programu vzdeldvania spolo¢nosti aj v pripade opédtovného zhorSenia
pandemicke;j situécie.

e Zavedenie teambuildingovych §koleni
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Pre posilnenie lojality zamestnancov a upevnenie timu, ktoré by mohli viest’ aj k zniZeniu
fluktuacie zamestnancov, by mohla spolocnost zorganizovat Skolenia spojené
s teambuildingovymi aktivitami.

Hrozby

e Zhorsenie pandemickej situicie

Najviacésiu hrozbu pre vzdelavaci systém predstavuje potencidlne zhorSenie aktualnej
pandemickej situacie. V takom pripade by spolocnost musela opdtovne zrusit mnohé
naplanované Skolenia, dosledkom coho by nechala prepadnit’ zna¢nu cast’ vyhradeného
rozpo¢tu. Pripadne by bola nltend operativne preplanovat vzdeldvacie aktivity do
vyhovujicejsej formy.

e Vysoka fluktuacia zamestnancov

Vysoké fluktuacia zamestnancov sice zabezpecuje nutnost’ d’alSieho naboru, a tym aj
potrebu vstupnych skoleni, no neposkytuje priestor pre dokoncenie procesu adaptacie
a organizaciu pokracujucich vzdelavacich aktivit, ktorych potreba naopak klesa. Tym hrozi
priliSné zameranie na vstupné Skolenia a nedostatok pozornosti venovany zvysku
vzdeldvacich aktivit.

e Zmena situacie na trhu

Hypotetickou hrozbou, ktora v poslednej dobe najmd kvoli situacii s nedostatkom
mikro¢ipov, nabera na vaznosti, je mozna zmena situacie na trhu. Dopyt a ponuka trhu sa
mozu vel'mi rychlo zmenit’ a celd spolo€nost, a teda aj vzdelavaci systém, by museli na

takato zmenu pohotovo zareagovat a prispdsobit’ sa novym poziadavkam trhu.
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7 NAVRHY PRE ZLEPSENIE AKTUALNEHO STAVU
SPOLOCNOSTI

Vzdelavaci systém spolocnosti je flexibilny a priebezne upravovany a vylepSovany podla
aktualnych vzdelavacich potrieb. Spolo¢nost’ si je vedoma existujicich problémov a slabych
miest, ktoré sa snazi Co najefektivnejSie a najrychlejSie rieSit. Prikladom je napriklad
vylepSovanie adaptaéného plénu a zavadzanie procesu ,,onboardingu®, alebo tiez
prihliadanie na rozvijajiicu sa multikultiru v radoch zamestnancov a ich planované skolenia

a aktivity pre jej posilnenie.

Napriek aktivnemu a zodpovednému pristupu k problematike vzdelavania zamestnancov,
som pocas mojej spoluprace s HR oddelenim narazila na niekol’ko nedostatkov, ktoré by si
zasluzili zvySenti pozornost. Jednym znich st nezhody a nejasnosti v komunikacii
vrcholového manazmentu. Pre zefektivnenie komunikédcie medzi manazérmi, by bolo
vhodné absolvovat preskolenie formou Job Rotation. Pomocou blizSieho pohl'adu na ostatné
oddelenia, by sa mohlo zlepsSit' vzdjomné chapanie prioritnych potrieb. Pre eliminaciu
nejasnosti vV procese operativnych rozhodnuti pocas roka, by sa mohlo osved¢it
vypracovanie jednoduchého manualu, ktory by objasiioval, ako postupovat’ pri ziadosti
0 nepldnované $kolenie. Daldim tipom, ktory by mohol poméct K zjednoduseniu
komunikacie najmd v Case finalizicie ro¢ného tréningového plénu je =zavedenie
spracovavania planov jednotlivych oddeleni v stiboroch zdiel'anych s HR oddelenim. Vd’aka
priebeznému ndhl'adu do takychto suborov, by si koordinator vzdelavania mohol vytvarat
predbeznll predstavu o plane na nadchadzajiice obdobie, eSte pred samotnym odovzdanim

podkladov.

SlabSou strankou vzdelavacieho systému je tiez prevedenie Skoleni do online podoby. Urcite
by som do buducna odporacala podporit’ vstupné Skolenie zamerané na BOZP, ¢i uz
prezentaciou zachytavajicou podstatné body Skolenia alebo aj sprostredkovanim obrazu
lektora. Taktiez by bolo vhodné pri tomto $koleni zabezpecit' aspoit minimalny dozor ¢i

kontrolu, ktord by pomohla zvysit moralku ucastnikov.

Kvoli nepriaznivej situacii doslo ku zruSeniu jazykovych sSkoleni, ktoré by vSak mohli byt
jednoducho vykonané aj online formou. Kanceldrske priestory spolocnosti neumoziuju
absolvovat’ Skolenia individualne z pracoviska. V spolo¢nosti sa vSak nachadza niekol’ko

zasadacich miestnosti, a tak by bolo moZné sprostredkovat’ vyklad lektora online pre menSiu
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skupinu $kolenych. S pomocou kamery a mikroféonu by sa dala zabezpecit' aj interakcia

medzi lektorom a ucastnikmi.

Dal§im bodom, ktory by sa dal vylepsit’ je zrozumitelnost’ $koleni. Lektori maju dlhoroént
sktisenost’, ktord je vel'mi uzito¢nd, no predstavuje bariéru vo chvili, kedy prednasajuci
neprisposobia volbu slov Skolenej skupine. V tomto pripade by stacil osobny dohovor

lektorom zo strany HR oddelenia.

Uzito¢nym zlepSenim do buducna by mohlo byt aj zavedenie teambuildingovych Skoleni,
ktoré by mohli najmi po zlozitej pandemickej situdcii, pomoct’ upevnit’ kolektiv a zlepsit’

vztahy na pracovisku.

Co sa tyka tréningového centra, spracovanie internych dokumentov ukazalo, Ze najéastej$im
doévodom nenastipenia Skolenych na vyrobnt linku, st bariéry chépania. Ide teda
0 potencidlnych zamestnancov, ktori maju zaujem pracovat’, ale potrebuji viac ¢asu na
vysvetlenia a pochopenie jednotlivych tkonov. K znizeniu vyznamnosti tohto faktoru by
teda mohlo napomoct’ zvysenie poctu trénerov v TC, ktori by sa mohli slabsim tcastnikom

venovat potrebny cas.
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ZAVER

Bakalarska praca sa zaoberala analyzou vzdelavacieho systému spolo¢nosti ZF GROUP —

TRW Automotive s.r.0. a odhalenim jeho nedostatkov.

Teoreticka Cast’ prace mala za ciel' objasnit’ problematiku firemného vzdeldvania, jeho
trendy a formy, pomocou literarnej reSerSe. Na zaciatku sa zaobera ¢innost'ou personalneho
oddelenia a firemnym vzdelavanim v 21. storo¢i. Nasledne sa venuje procesom organizacie
vzdelavacej aktivity od jej planovania, cez realizdciu a monitoring, az po jej finalne

hodnotenie.

Prakticka Cast’ prace zacina predstavenim spoloc¢nosti, jej vyrobkov, Struktury, ciel'ov a vizii.
Pokracuje popisom procesu organizacie vzdelavacich aktivit a vzdelavanych oblasti. Vdaka
osobnym konzultdcidm a poskytnutiu internych dokumentov spolo¢nosti boli tidaje o TC
prevedené do grafov. V analytickej Casti prace st spracované vystupy pouzitych metod
pozorovania a Gstnych ankiet s HR manazérkou a koordinatorkou vzdelavania a rozvoja
zamestnancov. Ich vystupy st pouzité aj v evaluacii vstupnych Skoleni, kde su jednotlivé
bloky $koleni ohodnotené podl'a kvalitativnych kritérii a v SWOT analyze vzdelavacieho
systému, v ktorej s blizSie popisané jeho silné a slabé stranky, prilezitosti a potencidlne
hrozby. Pocas osobnych konzultacii so zamestnancami HR oddelenia vysli najavo takisto

zmeny zapri¢inené vplyvom pandemickej situécie, ¢i uz tie finan¢né alebo organizacné.

Pouzité analytické metddy odhalili prileZitosti pre zlepSenie komunikacie vrcholového
manazmentu a objasnenie procesu operativnej organizacie vzdelavacich aktivit. DalSou
prilezitostou pre zlepsenie je zefektivnenie prevedenia skoleni do online podoby. Pre zistené

nedostatky su v zavere prace navrhnuté moZné rieSenia.
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ZOZNAM POUZITYCH SYMBOLOV A SKRATIEK
AP Adaptacny plan

BOZP Bezpecnost’ a ochrana zdravia pri praci

CIS  Corporate Information System

DL  Pozicia Direct Labour

EHS Enviroment Health and Safety

ESD Electrostatic Discharge

HR  Human Resources

IDL  Pozicia Indirect Labour

IMS Intergrated Management System

ISO International Organisation of Standardisation
OpP  Ochrana pred poziarom

SAL Pozicia selerid

TC  Tréningové centrum

VDA Verband der Automolindustrie
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PRILOHA P I: TRENIGOVY PLAN NA ROK

Tréningovy plan na rok

Nazov skolenia

Oddelenie

Ugastnici

Int./ Ext.

Priorita
1,2,3

Termin Skolenia

OBLAST / dévod
Skolenia

Zdroj: HR oddelenie ZF




PRiILOHA P II: HODNOTENIE VZDELAVACEJ AKTIVITY

A DODAVATELA

Mily kolega / Mila kolegyfia.
Prosime o Vasu spatnu vazbu o skoleni, ktoré ste absolvovali.

Vyplnenie tohto formulara nam poméze pri dalsom vybere $koleni aj pre Vas

HR Form 015

Hodnotenie vzdelavacej aktivity (VA) a
dodavatela

Meno: Os. Cislo:
Nadriadeny: Oddelenie:
Nazov VA: Dodavatel
Termin Skolenia: Lektor:

vyplni HR dpt.

(miesto, prestavky, dochvilnost)

Ako ste spokojny s organizaciou a priebehom $kolenia?

1 2 3 4 5

(1 najlepsie, 5 najhorsie)

Plusy

Minusy

(napr. vizuélne spracovanie, obsah ...)

Ako ste spokojny so $koliacimi materialmi?

1 2 3 4 5

(1 najlepsie, 5 najhorsie)

Plusy

Minusy

Ako hodnotite vykon lektora?
(napr. putavy, skuseny, pohotovy ...)

1 2 3 4 5

(1 najlepsie, 5 najhorsie)

Plusy

Minusy

Do akej miery suviselo $kolenie s Vaso
naplriou?

u pracovnou

1 2 3 4 5

(1 najviac, 5 najmenej)

Plusy

Minusy

Splnilo Skolenie svoj ciel a Vase ocakavania? 1 2 3 4 5
(1 najlepsie, 5 najhorsie)

Plusy

Minusy

Aké nové poznatky ste na Skoleni ziskali?

navrhy do buducna:

Vas$e dalSie pripomienky, komentare, ¢o sa Vam pacilo/nepacilo a Vase

Doporucejete vyuzit' sluzby tohto dodavatela aj do buducnosti?

ANO / NIE

Celkova hodnotiaca znamka

i

vyplni t€astnik $kolenia




Mily kolega/ Mila kolegyiia. Prosime o zhodnotenie $kolenia, ktoré ste naplanovali pre svojho
podriadeného. Vyplnenie tohto formulara nam poméze pri d'alSej organizacii $koleni pre zamestnancov a rovnako aj Vam pri planovani aktivit
zameranych na buduici rozvoj Vasich podriadenych

AKky bol dévod, Ze ste poslali svojho podriadeného na takéto Skolenie?

Akeé zlepSenie ste ocakavali u svojho podriadeného po $koleni?

Ziskal podla Vas u¢astnik potrebné znalosti/zruénosti? ANO/NIE

Vyuziva Ggastnik nadobudnuté poznatky vo svojej praci? ANO/NIE

Ktoré poznatky? Ako ich vyuziva?

vyplni nadriadeny téastnika

Oboznamil Ugastnik Skolenia ostatnych kolegov s nadobudnutymi poznatkami? ANO/NIE

Dalsie odporagania a navrhy

podpis datum
CELKOVE ZHODNOTENIE
Hodnotenie dodavatela a trovne Skolenia: 1 2 3 4 5 ®
(1 najlepsie, 5 najhorsie) §
[}
]
Hodnotenie prinosu $kolenia 3
Bolo $kolenie prinosné? ANO / NIE %
g
[
Poznamka: >
za odd.HR zhodnotil : dna :

Zdroj: HR oddelenie ZF




PRILOHA P III: PREZENCNA LISTINA

PREZENCNA LISTINA

Cislo:

$(1)

Nazov Skolenia:

$2)

-Zakladné informacie a interné pravidlda, Pracovny poriadok, Ochrana osobnych tidajov, Kodex spravania

-BOZP, HSE a EMS politika, BBS, Kamerové systémy

-OpP

-Lean Awareness

-Vyroba a product, SOP, predstavenie vyroby a vyrobnych liniek

-ESD
Oblast’: $(3)
Détum: $(4) - $(5)
p.C. Osobné ¢islo Meno Stredisko Podpis

Meno a podpis lektora: DAIUM: ..ot
zaHR: (o za Lean Awareness: ............c..c.coeuenen.
ZaBOZP: ..o ZaTC: oo
za OpP: o ZaESD: ..
Preklad zabezpecil:
Meno a priezvisko Jazyk Podpis

Zdroj: HR oddelenie ZF




PRILOHA P1V: ADAPTACNY PLAN

Adaptacny plan HR form 012
Zamestnanec: Os.C.:
Oddelenie: Pozicia :
Priamy nadriadeny: Tutor:
Datum vydania: Zrealizovat do:
Nazov skolenia Datum Meno Skolitela Podpis Skolitela
Zakladné informacie a interné pravidla spolo¢nosti prezencna listina  vstupné
Skolenie
© V¥roba + produkt prezenéna listina  vstupné
‘c y p Skolenie
[}
E ESD prezenéna listina  vstupné
w Skolenie
‘O
c " . . prezenéna listina  vstupné
§. HSE a EMS politika, BBS, Kamerové systémy kolenie
§ Lean Awareness prezen¢na listina  vstupné
Skolenie
SOP tréning, predstavenie vyroby a vyrobnych liniek prezencna listina  vstupné
Skolenie
<
(=]
>
c
M
Q
2
o
Q.
el
o
[0}
o
°
=
© ~
85
ee
>0
[
(3]
2
a
]
o
)
s
°
o
X
N
]
N
©
o
©
€3
2 0
238
w Q
3
c C
8.
© T
S
o
Spétna vazba a hodnotenie adapt. procesu zamestnanca; navrh d'al$ich $koleni (vypifia priamy nadriadeny)
Spétna vizba a hodnotenie adaptaéného procesu; potreba d'al$ich $koleni (vypliia zamestnanec)
Priamy nadriadeny Oddelenie HR Zamestnanec
Datum Datum Datum

Zdroj: HR oddelenie ZF




PRILOHA P V: MATICA ODPORUCANYCH VSTUPNYCH SKOLENI

NA PROCESY
Matica odporucanych vstupnych Skoleni na procesy
Proces Skolitel’ HR | QA |ENG | LOG | WH |PUR | IT | MAIN | Facility | OPS | FIN
Zékladné informacie a Training
X ; o . X | X X X X X | X X X X X
interné pravidla Coordinator
Vyroba + produkt Produ_ct|on X | X X X X X X X X X X
Trainer
ESD Metrology X | X X X X X | X X X X X
Leader
HSE a EMS politika,
z HSE
BBS, Kamerové . X X X X X X X X X X X
. Coordinator
systemy
sion trenm.g’ , Production
predstavenie vyroby a Trai X | X X X X X X X X X X
; I rainer
vyrobnych liniek
Lean stratégia LPO X | X X X X X X X X X X
Problem solving
methods Black Belt X X X X X X X X X X X
Riadenie Z HR Manager | X
Interné audity, QMS Lead auditor
\ X
systémy IMS
Projektovy manazment Technical X X X X X X X X
0JEKtOVYy mana: c Leader
Riadenie dokumentacie Leac:lsltgjltor X X X X X X X X X X X
Finan¢né riadenie Finance Leader X X X X
, . Logistics
Planovanie X X X
Leader
Zasobovanie Logistics X X X
Leader
Pritem Warehouse X X
) Leader
Skladovanie Warehouse X X
Leader
Expedicia Warehouse X X
P Leader
Manipulacia Warehouse X X X X
P Leader
Sprava IS IT Leader X
. Purchasing
Nakup Manager X X X
CQA CQA Leader X X
InZiniering vyrobnych Technical
X X X X
procesov Leader
SQA SQA Leader X X
. Metrology
Metrologia Leader X X
Kontrola kvality PQA Leader X X
o Engineering
Udrzba L eader X X
. . . Technical
Riadenie zmien X X X X X
Leader

Zdroj: HR oddelenie ZF




