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UvVOoD

Pre kazdého ¢loveka je vzdelanie hodnotou, ktord mu pomaha ,,otvarat’ dvere®,
znamena vedomosti, komplexnej$i pohl'ad na svet, lepSiu prispdsobivost, viac
samostatnosti a v kone¢nom vysledku lepsiu vykonnost’. Vzhl'adom k tomu, ze pokrok
je rychlejsi ako Skolsky systém, stava sa potreba rozvijania kvalifikdcie zamestnancov
dolezitou stratégiou novodobych podnikov. V sucasnej dobe, ktora je plna konkurencie,
maju Sancu prezit' iba tie podniky a firmy, ktoré su schopné prisposobit’ sa. Potreba
vzdelavania prenikéd stile hlbSie do zaujmov jednotlivych podnikatel'skych subjektov
a stdva sa podmienkou uspesnosti podniku. Aby firmy boli schopné obstat’ v tvrdej
konkurencii, je potrebné investovat do vzdelavania zamestnancov. Ak chce podnik
v dneSnej modernej spolo¢nosti ziskat’ postavenie na trhu musi pruzne reagovat a
venovat’ pozornost okrem inych oblasti aj vzdelavaniu svojich pracovnikov. Uspech
spoCiva v cielenom vzdeldvani pracovnikov, orientovanom na konkrétne potreby
podniku, ktoré vychadzaju zo sucasnej situacie a zodpovedaju zamerom firmy. Na
jednej strane existuji podniky s ucelenym systémom vzdel4dvania, no na druhej strane
existuji podniky, kde sa vzdelavaniu vobec nevenuje pozornost’, pricom ddlezita ulohu
tu zohrava mnozstvo finanénych prostriedkov urc¢enych na vzdelavanie.

Pre dan¢ho jedinca, ak sa chce udrzat' v konkrétnej organizécii na danom
pracovnhom mieste je teda nevyhnuté neustale vzdeldvanie. ,,Vzdelavanie mozno
definovat’ ako suhrn vSeobecnych a odbornych i teoretickych a praktickych vedomosti,
ktoré  ¢lovek  cielavedome ziskava v priebehu  vzdelavacicho  procesu ‘.’
Predkladand praca je delena na dva zdkladné celky, na teoreticku a prakticka Cast.
Teoreticka ¢ast sa bude zaoberat tUlohou a vyznamom vzdeldvania a rozvoja
zamestnancov v systéme riadenia 'udskych zdrojov, d’alej prehl'adom metod a technik
vzdelévania, samotnou problematikou hodnotenia efektivity vzdelavania a motivaciou

zamestnancov.

'MATULCIKOVA, M., MATULCIK, J. : Vzdelavanie a kariéra, Bratislava 2009, EKONOM, ISBN
:978-80-225-2700-2



1. TEORETICKE VYMEDZENIE VZDELAVANIA

1.1 Historicky vyvoj vzdelavania

Prvé teoretické spracovanie problémov vychovy a vzdelavania nachiddzame
v dielach starovekych gréckych a rimskych filozofov Sokrata, Platona a Aristotela, ktori
sa zaoberali vychovnou a vzdeldvacou pracou medzi dospelymi.

Predstavitel humanizmu Jdn Amos Komensky ako myslitel’ rozvinul ideu celoZivotnej
vychovy a vzdeldvania. Vo svojich dielach vyslovil myslienku: ,, cely Zivot ¢loveka je
vlastne §kolou, a preto ani staroba nemdze zastavit' vzdelavanie ¢loveka . *

V obdobi renesancie moézeme zaznamenat novy vplyv vo vzdelavani dospelych,
zdoraziiuje sa kult zdravého aktivneho Ccloveka, ktory che =ziskat €o najviac
materidlneho a duchovného bohatstva. Predstavitel tohto obdobia Tomas Moor
nastol'uje zdovodnené poziadavky rovnakého vzdelania pre muzov a Zeny.

Vychovu a vzdelavanie pracujtcich datujeme od obdobia Franctzskej burzoaznej
revoltcie, ktord ovplyvnila rozvoj kultiry a vzdelanosti v 19. storo¢i. V tomto obdobi
vznikaju prvé navrhy na rieSenie potreby mimoskolského vzdeldvania pracujucich.
Prave do tohto obdobia kladieme zaciatok vzdelavania pracujucich, predstavitel’ Robert
Owen sa teoreticky i prakticky zaoberal otdzkami vzdelavania pracujucich. Organizoval
prvé vzdeldvacie zariadenia pre dospelych, zvlast vyznamné prednaSky a najroznejSie
akcie pre robotnikov.

V stvislosti s narastanim triedneho uvedomenia zacali robotnici postupne
vytvarat' svoj vlastny vztah ku kultire a vzdelaniu, spociatku sa vzdelavali v ramci
vSeobecnych organizicii a institicii, neskor si zakladali vlastné. Rozvoj vzdeldvania sa
podstatne urychlil po 1. svetovej vojne, dochddza k novému rozmachu vzdeldvania
dospelych.

V medzivojnovom obdobi nastdva prva etapa podnikového vzdelavania , zndmy
je Batov systém, zdoraznujici vyznam kvalifikacie. Prave vdaka nej je vySSia

produktivita prace. Vyvoj podnikového vzdeldvania prebiehal v stlade s tendenciami,

2 LIVECKA, E., KUBALEK, J.: Vychova a vzdélavani dospélych, vydavatel'stvo SPN, Praha 1979,
s.12.ISBN 14-400-79



ktoré vyvolavali zmeny vo vyrobnych silach, s vedecko-technickym pokrokom,
povahou prace a profesionalnou Struktiurou. V stcasnosti sa vzdelavanie v celej Europe
chéape ako dominantna uloha 21. storo¢ia. Suvisi priamo s flexibilitou pracovnej sily, jej
schopnostou prisposobit’ sa novym informaénym technoléogidm a absorbovat
nevyhnutné mnozstvo novych poznatkov. Vzdelavanie sa tak pre ambiciézneho ¢loveka
stdva samozrejmostou a I'udi bez ambicii odsuva v tvrdom konkurenénom boji na trhu
prace na vedl'ajsiu kol’aj.

CelozZivotné vzdelavanie dnes prechadza za hranice tradi¢nych Struktar a stava sa
najvacsim bohatstvom a prejavom kultarneho c¢loveka. Sti¢asne poskytuje moznosti

a podmienky na sustavny odborny a humanny rast, ¢im sa ¢lovek stava vychovanejsim,

rozumnej$im a zru¢nejSim.

1.2 Definicia vzdelavania

Sucasna doba je do velkej miery ovplyvnend prudkym rozvojom vedy, techniky
a technologii, ¢o vyvola potrebu vzdelavania zamestnancov v celosvetovom meradle.
Do popredia vstupuje vyznam celozivotného vzdeldvania. V globalnej konkurencii
nestaci vSeobecné vzdelanie, ani pasivne prijimanie informacii. Celospoloc¢enskou

poziadavkou sa stava kvalita ¢loveka.

Tuma definuje vzdeldvanie : ,,Vzdeldvanie je zadmerne organizovany proces
utvarania osobnosti ¢loveka, v ktorom sa cielavedomou cinnostou sprostredkuvaju
a aktivne osvojuju isté sumy poznatkov a ziskavaju sktsenosti najrozmanitejSicho
obsahu, ktoré potom spitne poOsobia na tvorbu nazorov a postojov na svet, zivot

a okolie®. [Tuma, 1987, s. 82]

Podl'a Sveca vzdelavanie znaci dlhodobu a nepretrzita inStitucionalizovani vyucovaciu
¢innost’ ucitelov, lektorov, instruktorov na pripravu uliacich sa na ich pracovny

a mimopracovny Zivot v spolo¢nosti, v ktorej Ziju.’

Porvaznik rozumie pod vzdeldvanim citovy, poznavaci a volovy informacno-

komunika¢ny proces orientovany na ziskavanie arozvijanie vlastnosti, zrucnosti

3 SVEC, §.: Zakladné pojmy v v pedagogike a andragogike, IRIS 2002, ISBN 80-89018-31-9
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a vedomosti ¢loveka, ktoré ovplyviiuji jeho konanie a spravanie sa v praci i osobnom

Zivote.
Takto vymedzené vzdeldvanie zahfna viacero charakteristik:

- vzdeldvanie je citovy (emocny) proces, je procesom utvarania arozvoja
fyzickych a charakterovych vlastnosti cloveka, tu je vzdeldvanie vychovou,

- vzdelavanie je poznavaci proces, je procesom vyberu, zapamditania si a tvorby
vedomosti, v§eobecnych a odbornych znalosti, teda vzdelavanie je u¢enim,

- vzdeldvanie je volovy proces, je procesom nadobudania arozvoja zrucnosti,
pomocou ktorych sa premietajii osvojené poznatky I'udi do praxe, teda vzdelanie
jeitréningom,

- vzdeldvanie je informacno-komunikacny proces, vo verbalnej podobe sa
uskutocnuje len pocuvanim, tu existuje vSak najvdcSia pravdepodobnost

zabudania osvojenych poznatkov.

Vysledkom vzdeldvania je zmena spravania sa jednotlivca v budicom konani,
v postojoch a vysledkoch prace. Vysledok vzdelavania sa odraza v spdsobilosti ¢loveka,

v inteligencii. Clovek disponuje tromi druhmi inteligencie:

» emocnou inteligenciou — skryva osobnti mudrost’,
» vedomostnou inteligenciou — skryva odbornti rozumnost’,

» volovou inteligenciou — skryva prakticku schopnost’ ¢loveka.

Uspech v praci a osobnom Zivote nezaruduje ziadna inteligencia samostatne, ale
synergia vietkych troch inteligencii navzajom.* Vzdelanie vytvara u l'udi schopnost
kritického myslenia, kreativity a individudlnej zodpovednosti, ¢im prispieva k ich
raciondlnemu spravaniu. Odburava neziaduce prvky ako korupciu, klientelizmus a
byrokraciu z trhového prostredia. Takymto sposobom prispieva k zékladnému
predpokladu fungovania trhu a tvori komparativnu vyhodu ekonomiky, ¢im stimuluje

jej rozvoj.

* PORVAZNIK, J.: Celostny manazment, Piliera kompetentnosti v riadeni, Sprint, Bratislava 1999, ISBN
80-88848-36-9
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1.2.1 Uloha vzdelavania v podnikovych aktivitich

Podniky si potrebu pracovnikov s vysokou uroviiou pracovnej sposobilosti rieSia
nielen systematickym vyhladdvanim schopnych a odborne pripravenych uchédzacov
o pracu z vonkajSich zdrojov, ale aj vzdeldvanim arozvojom vlastnych pracovnikov
v stulade so svojimi strategickymi zdujmami a potrebami. Vzdeldvanie ma byt
integralnou stcast'ou celkového systému persondlneho manazmentu, k tomu potrebuje
dostatok informacii ziskanych na zaklade analyzy prace, z ktorej vychddza opis prace
a Specifikacia poziadaviek na pracovnika. Na situdciu v oblasti podnikového
vzdeldvania sa musi dbat’ aj pri ziskavani novych pracovnikov. Ak je dobre
rozpracovany systém vzdelavania, mozno sa rozhodnut’ aj pre uchddzaca, u ktoré¢ho
absentujii niektoré predpoklady, ale prostrednictvom Skolenia ich mdéze ziskat.
V systéme persondlneho manazmentu by sa mali vytvorit podmienky na motivaciu
pracovnikov, pretoze samotna moznost’ vzdelavat sa moze na pracovnikov posobit’
motivacne. Na systém vzdeldvania bezprostredne nadvizuje planovanie a riadenie

.y 5
kariéry.

Vzdelavaniu a rozvoju svojich pracovnikov by sa mal podnik podla Koubeka venovat’

z dovodov:

nové poznatky a technoldgie sposobuju zastaranost’ znalosti a vedomosti l'udi,

- premenlivost’ Tudskych potrieb sposobuje zmeny dopytu na trhu tovarov
a sluzieb, Co si vyzaduje pruznu reakciu podniku a pracovnikov,

- zmeny techniky a technolédgie v podniku,

- organizacné zmeny a priprava l'udi na ich zvladnutie,

- vyraznejSia orientacia na kvalitu vyrobkov a sluzieb a na sluzbu zakaznikovi,

- premenlivost’ podnikatel'ského prostredia a pruznost’ reakcie podniku,

- zmeny organizécie prace, povaha prace a sposoby riadenia,

- rozvoj informacnych technologii a ich vyuzitie v podniku,

- globalizicia a internacionalizacia hospodarskych c¢innosti aztoho plynuca

nevyhnutnost’ podnikat’ a komunikovat’ v medzinarodnom prostredi,

nutnost’ znizovania nakladov a lepSieho vyuzitia techniky a technologii,

> MAJTAN, M. : Manazment, Ekonom, Bratislava 2001, ISBN 80-225-1388-1
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- zmeny hodnotovej orientacie I'udi a orientacie na kvalitu pracovného zivota
prejavena v potrebe l'udi vzdelavat’ sa,
- starostlivost o vzdeldvanie a  rozvoj pracovnikov  vytvara dobru

i , . . -, . , 6
zamestnavatel'sku povest’ podniku a ul'ahcuje ziskavanie pracovnikov.

Je vel'mi dolezité, aby si kazda organizacia vypracovala dokument o svojej vzdelavacej
politike, ktorym deklaruje chdpanie vzdeldvania pracovnikov ako:

- pravo kazdého pracovnika,

- integralnu sucast’ kazdej pracovnej pozicie,
a zaroven deklaruje svoju stratégiu investovania do vzdeldvania z hl'adiska kratko-

’ , . p .. 7
stredno- a dlhodobych zamerov rozvoja pracovnikov a organizécie ako celku.

1.2.2 Charakteristika vzdelavania pracovnikov

V dnesnej dobe uz davno neplati, ze ¢loveku postaci to, ¢o sa naucil pocas
pripravy na povolanie. Vzdeldvanie a formovanie pracovnych schopnosti sa v moderne;j

spolocnosti stava celozivotnym procesom.

Koubek definuje vzdelavanie pracovnikov ako persondlnu cinnost’ zahritujiicu

nasledovné aktivity:

e prispdsobovanie pracovnych schopnosti pracovnikov —meniacim sa
poziadavkdm pracovného miesta, t. j. prehlbovanie pracovnych schopnosti,
je najcastejSou a hlavnou ulohou vzdelévania pracovnikov v podniku,

e zvySovanie pouzitelnosti pracovnikov tak, aby asponl ¢iasto¢ne zvladali
znalosti a vedomosti potrebné k vykonavaniu d’alSich, inych pracovnych
miest ¢i prace, tym dochadza k rozsirovaniu pracovnych schopnosti,

e rekvalifikdciu pracovnikov v zaujme podniku, pre pripady, kedy pracovnici
maju povolanie, ktoré podnik nepotrebuje a st preskoleni na povolanie, ktoré

podnik préve potrebuje,

® KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdrojt, Management Press, Praha 2001, ISBN 80-7261-033-03

"KACHANAKOVA, A.: Riadenie 'udskych zdrojov, Tudsky faktor a uspesnost’ podniku, Sprint,
Bratislava 2001, ISBN 80-88848-72-5
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e prispdsobovanie pracovnych schopnosti novych pracovnikov Specifickym
poziadavkdm daného pracovného miesta, pouzivanej techniky, technologie,
Stylu prace v podniku a pod., novych pracovnikov je potrebné adaptovat’ na
zvlastnosti, mechanizmus a kultiru podniku v procese, ktory sa nazyva
orientacia pracovnika,

e modernd personalna praca pri formovani pracovnych schopnosti prekracuje
hranice odbornej kvalifikacie a stale viac zahriuje i formovanie osobnosti
pracovnika, teda vlastnosti, ktoré¢ hraji vyznamnu rolu v medziludskych
vztahoch aodrazaju sa vo vztahoch na pracovisku, atym ovplyviuje

formovanie teamov a individualny i kolektivny pracovny vykon.®

Podl'a J. Kalivodovej je vzdelavanie pracovnikov charakterizované ako zmena
pracovného spravania, vedomosti, hodnot a motivacie, ktorymi sa znizuje rozdiel medzi

.. , v . . 9
charakteristikou pracovnikov a poziadavkami na nich zo strany firmy.

Novu koncepciu a pohl'ad na vzdelavanie arozvoj pracovnikov v organizacii
predstavuje rozvoj 'udskych zdrojov. Rozvoj a vzdelavanie pracovnikov je orientovany
na osobny rozvoj, na jednotlivych pracovnikov a formovanie ich pracovnych schopnosti
a osobnosti tak, aby vykonavali svoju pracu efektivne a prispdsobovali sa novym
pracovnym uloham. Rozvoj T'udskych zdrojov je orientovany na rozvoj pracovnych
schopnosti organizacie ako celku a rozvoj teamov, na vytvorenie takej Struktury znalosti
a poznatkov v organizicii, aby sa dosiahlo zvySenie vykonnosti celej organizacie

a efektivnosti jednotlivych teamov.

Aktivity rozvoja l'udskych zdrojov zahriiuji nielen tradi¢né vzdelavacie programy, ale
kladu viacsi doraz na rozvoj intelektudlneho kapitalu a podporuji podnikové, teamové

a individualne ucenie a vzdelavanie.

8 KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdrojt, Management Press, Praha 2001, ISBN 80-7261-033-03

’FRK, V.: Systém a organizacia profesijného vzdelavania zamestnancov, Filozoficka fakulta Presovskej
univerzity 2003, ISBN 80-8068-186-4
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1.2.3  Ciele a podmienky vzdelavania pracovnikov

Vychodiskom pri ur€ovani cielov vzdeldvania pracovnikov je poznanie stupia
vedomosti, schopnosti a zru€nosti jednotlivych pracovnikov.
Parafrazujiic vyrok Jana Amosa Komenského tykajuci sa uCenia deti, ide o to,

aby kazdy pracovnik:

1. vedel, ako mad vykondvat svoju prdacu — znamend mat’ teoretické a praktické
poznatky a byt’ zorientovany vo svojom odbore,

2. aby mohol tuto prdacu vykonavat — mat’ schopnosti a zru¢nosti pre pracovnu
¢innost, a to nielen fyzické a intelektové, ale aj moralne,

3. aaby ju chcel vykondvat' — rozvijat volové vlastnosti a realizovat’ motivacné

predpoklady. 10

Zakladnym ciel’om vzdelavania pracovnikov je dosiahnut’ ciele podniku pomocou l'udi,
ktorych zamestnava. Vzdeldvat’ znamenad investovat’ do I'udi za G¢elom dosiahnutia ich
lepSieho vykonu a lepSieho vyuzitia ich schopnosti. Konkrétne ciele vzdeldvania su :
* rozvinut vedomosti a schopnosti pracovnikov a zlepsit’ ich vykon,
» podporit’ I'udi k tomu, aby v podniku réstli a rozvijali sa, aby potreba l'udskych
zdrojov v budtcnosti mohla byt uspokojend z vlastnych vnutornych zdrojov,
= znizit mnozstvo cCasu potrebného k zacviku aadaptacii pracovnikov
za&inajucich pracovat na novych alebo inych pracovnych miestach."!
= obohacovat’ obsah pracovnej ¢innosti,
= zvySovat samostatnost’ a sebadoveru pracovnikov,
= zlepSovat komunika¢né schopnosti pracovnikov,

= upeviovat medzil'udské a pracovné vztahy.

Rovnako vyznamné ako vzdelavacie ciele organizacie su iindividudlne
vzdelavacie ciele pracovnikov, idedlne by bolo, aby sa ciele organizécie a pracovnikov

navzdjom nevylucovali, ale harmonicky prelinali. Pracovnici maji vlastni predstavu

' FRK, V.: Systém a organizacia profesijného vzdelavania zamestnancov, Filozoficka fakulta PreSovskej
univerzity 2003, ISBN 80-8068-186-4

' ARMSTRONG, M.: Rizeni lidskych zdroji, Grada Publishing, a. s., Praha 2002, ISBN 80-247-0469-2
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o svojom budicom pdsobeni, ktoré¢ im urcité vzdelavacie programy moézu pomoct’

naplnit’:

= ydrzat’ si zamestnanie,

» dosiahnut’ zvySenie platu, mzdy,

» sluzobny postup,

= zlepSenie vykonu pri zmenSeni namahy,

= spoloc¢enské uznanie, uznanie rodiny, priatelov,
= osobnostny rozvoj,

* zmenu profesie, funkcie a iné.

1.3 Pristupy podniku k vzdelavaniu pracovnikov

Pristupy podnikov k vzdelavaniu su rézne, niektoré su v tejto oblasti uplne
pasivne asnazia sa ziskavat' ,hotovych®“ l'udi od podnikov, ktoré do vzdeldvania
investuju. Iné podniky zase plytvaji prostriedkami na vzdeldvanie pracovnikov, bez
predchadzajucej identifikacie potreby vzdelavania.'

Filozofia vzdeldvania vyjadruje vyznam a dolezitost aku podnik vzdelavaniu
priklada. Organizacie s pozitivnou filozofiou vzdeldvania chépu, Ze Ziji vo svete, kde sa
dosahuju  konkurencné vyhody pomocou vysSej kvality l'udi zamestnanych
v organizacii, atato Zzivotne doleziti potrebu nemozno uspokojit’ bez investicii do
rozvoja vedomosti a schopnosti. Sucasné alebo potencidlne nedostatky totiz médzu
ohrozit' rast, stabilitu a prosperitu podniku. Plinovanim vzdeldvania a vytvaranim
podmienok pre rozvoj avzdeldvanie modze podnik kladne ovplyvnit svojich
zamestnancov, zvysit ich motivaciu, spokojnost’ a prepojenost’ na firmu. Toto vedie
k atraktivite zamestnania v podniku, k znizeniu fluktuacie a k efektivnejSiemu
ziskavaniu pracovnikov.

Kazdy podnik mé int stratégiu, ktorou vyjadruje vyznam a ddlezitost’ vzdeldvania

v podniku. Niektoré firmy realizuju vzdeldvanie ndhodne bez planov, zamestnanci sa

' KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdrojti, Management Press, Praha 2001, ISBN 80-7261-033-03
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Skolenia zucastnia vtedy, ked’ st na to peniaze. Iné podniky zase uprednostiuju , ked’ sa
vzdelavacie aktivity naplanuju. Existuju organizacie, ktoré vzdelavaniu venuju velku
pozornost’ a pristupuji k nemu cielene a systematicky. Niektoré podniky zase v oblasti
vzdel4dvania absentuju, st pasivne a snazia sa ziskat' kvalifikovanii osobu priamo z
vysokej Skoly, iné podniky sa zase formou vysSej mzdy snazia prildkat’ skusenych
zamestnancov. Niektoré podniky naopak rychlo reagovali na sucasné konkurenéné
prostredie a na zdklade identifikécie potrieb vzdeldvania investujii do systematického
vzdelavania zamestnancov.

Organizacia sama vytvara podmienky a povzbudzuje l'udi k vzdelavaniu.
Nemozno to vSak chéapat’ tak, ze akykol'vek zamestnanec si sdm zvoli, kedy a akého
Skolenia sa zcastni. Kazdd organizécia si sama musi vytvorit plan rozvoja svojich
zamestnancov, pretoze zamestndva ludi so Specifickymi potrebami, s réznymi
vedomost’'ami, vlastnostami a schopnost’ami. Firma preto musi zistit’, ¢o by pre fiu bolo
najvhodnejsie. Osobny rozvoj by mal byt zamerany ako na silné stranky jedinca, teda
podporovat’ ho v tom, v ¢om je dobry, tak aj na jeho slabé stranky. Osobny plan rozvoja
moze byt zamerany na prehlbovanie odbornych vedomosti, jazykové vzdelavanie,
rozvijanie komunikacie, time manazmentu, schopnosti rieSit problémy a iné oblasti
rozvoja tak, aby bol v sulade s potrebami podniku. Pri rozvoji zamestnancov pdsobi
synergicky efekt, Co znamena, ze pri rozvoji a vzdelavani jednotlivych zamestnancov
bude profitovat podnik ako celok, zvysi svoj vykon a takisto bude mat’ vysSiu
pravdepodobnost’ dosiahnutia svojich cielov. Pri investovani do rozvoja zaujima podnik
aj navratnost’ investicii. Okrem zvysSenia vykonnosti zamestnancov, musi sa rozvoj
pozitivne premietnut’ i do hospodarskeho vysledku podniku. Podl'a F. Hronika (Hronik,
2007, s.190) efektivny rozvoj zvySuje konkurencieschopnost’ podniku na trhu prace,
zvySuje stabilitu zamestnancov, motivuje ich k praci v zdujme podniku a zvysuje
spokojnost’ zamestnancov. Toto sa prejavi aj na spokojnosti a lojalite zakaznika, ktora
by sa mala prejavit’ znizenim poctu staznosti od daného zakaznika. (Armstrong, 2007,
s. 525)

Vzdeldvanie a rozvoj maji opodstatnenie v organizacii, kde si manaZment
uvedomuje vyhody tohto procesu. Podniky investuju do vzdelavania s cielom zvysit’ ich
produktivitu, dosiahnut' vysSie ekonomické zhodnotenie. Z toho jasne vyplyva, ze

vysledkom vzdeldvania podnik ziska zvySenu efektivnost' a konkurencieschopnost.
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Dolezitym prvkom je v tomto smere spidtnd vézba, preto je nevyhnutné, aby
zamestnanci po absolvovani vzdelavacich programov zhodnotili, ¢o im kurz priniesol.
Tieto hodnotenia by mali byt firmou archivované, aby do budicna vedela zhodnotit,
ktoré agentlry su kvalitné a ktori lektori st spolahlivi. Na druhej strane bude mat’ k
dispozicii informécie, ktord su nevhodné. Dalej je potrebné zhodnotit wG&inky
vzdelavacich programov. To sa da napriklad porovnanim vykonu pracovnika pred a po

absolvovani $kolenia.

1.3.1 Vyznam vzdeldvania a znalosti pre rozvoj 'udského kapitilu

Popredné svetové organizdcie zistuju, Ze ked na svojich zamestnancov
vynalozia viac prostriedkov, vratane ich d’alSieho vzdelavania, d6jde k zvySeniu
produktivity a inStitucionalnej hodnoty. Vzdelanie podporuje talent i vykony
zamestnancov. Spolo¢nym trendom je ponechat’ najvykonnejSich pracovnikov vo firme
1 v Case financnej krizy. Dosahuju Styrikrat vysSie vykony ako priemerni zamestnanci.
V svetovych firmach st zamestnanci vzdelavani az 80 hodin rocne. Aby sa mohli plne
sustredit na pracu vo firme, umoziuje sa im samo-vzdeldvanie v rozsahu ich
schopnosti. Na vzdelavani v ¢ase finan¢nej krizy sa zacastiiuju len l'udia, ktori to ku
svojej praci potrebujii a vyzaduje sa i preukdzatelny dopad vzdeldvania na prax.
ZvySuje sa zodpovednost zamestnancov za svoj vlastny rast. Bezhlava redukcia
vydavkov v oblasti manazérskeho vzdelavania vedie ku vzniku demotivujiceho
pracovného prostredia. ,,Kriza sa prejavuje aj na pristupe zamestnancov. (Pri skimani
dopadov krizy na zamestnancov az 44% veducich pracovnikov uviedlo pokles moralky
zamestnancov, u finanénych sluzieb sa udaj zvysil na 60%.)"> Talent na manazment
nema kazdy ¢lovek, preto je velmi ddlezité vyhladdvanie zamestnancov s vysokym
potencidlom odborného i osobnostného rastu a chutou do prace, ich cielavedomé
vzdelavanie ako aj ich motivovanie pracovat’ pre firmu co najefektivnejSie po dlhy cas.
Pozornost’ sa sustred’'uje na spravny vyber I'udi - talentov, ktori vyhovuju dlhodobe;j
stratégii spolo¢nosti. Rozvoj potencialu talentov sa realizuje s cielom, aby prinasali ¢o

najlepsie podnikatel'ské vysledky, aby cez ich motivaciu podavali ¢o najlepsie vykony v

3 Dostupné na: http:// www.investujeme.sk/kratke-spravy/na—riadenie-talentov-pocas-krizy-nie-je-
jednoznacny-nazor (cit. 7. 12. 2010)
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praci. Vzdelavanie, ktoré reflektuje potreby skutonych zamestnancov a potreby biznis
planu organizacie a ktoré je spravne naplanované a zrealizované, mézu byt skutoénym
akceleratorom rastu firmy. Alebo minimdlne zbrafiou, ktora ustrazi firme jej poziciu na

trhu.

Vyhody, ktoré prinasa vzdelavanie:

- zvySenie efektivity ndboru — interny nabor — intenzivny rozvoj zamestnancov, s
ktorymi sa pocita pre d’alsi postup vo firme.

- znizenie miery fluktuacie. (Mnoho firiem si vyberd prave zvySovanie moznosti
vzdelavania a rozvoja zamestnancov za hlavnii metédu v boji proti fluktuécii.)

- zvySend produktivita. Firma do svojich zamestnancov investuje, ale o¢akava za to
nadpriemerné vysledky.

Preto dobre komunikované vzdeldvanie sa u mnohych organizacii premiena na vyssiu
produktivitu, ktora sa d& objektivne merat’.

- niz§ia Groven praceneschopnosti vo firme. Dobre napldnovany a ¢asovo flexibilny
rozvoj zamestnancov moze obmedzit’ aspoil tie dni praceneschopnosti, ktoré¢ vznikli z
nudy a nizkej vytazenosti zamestnanca na pracovisku.

- stabilné systémy uspeSnych firiem. Stabilné st najmé vicsie firmy, ktoré sa pysia

, p , p . p . , 14
planovanim néstupnictva a riadenim skupiny talentovanych.

Skusenosti z posledného obdobia ukazali, Ze dolezitu tlohu v ramci vzdelavania
zamestnancov a ich vykonu na pracovisku zohrdva aj podnikatel'skd etika, ktora
integruje ekonomické zameranie na zisk so zameranim na uznanie etickych principov
(Pudska dostojnost, spravodlivost, tolerancia, zékladné l'udské prava.) Aktivne sa
zapojenie zamestnancov firiem do systému d’alSieho vzdelavania je mozné docielit’
vhodnymi motivacnymi metédami. Pre kazdu organizaciu by malo byt celozivotné
vzdelavanie zamestnancov vel'mi dblezité, pretoze tymto sposobom mozno docielit’ rast

efektivity prace.

' Zdroj: http://www.karierazahranicami.sk/moj-biznis/manazujem-a-rozvijam/ludske-zdroje/vzdelavanie-
a-rozvoj-talentu-akostrategia-vyhry-alebo-argument-pre-/ (cit. 7. 12. 2010)
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1.4 LDudsky faktor ako kapital v rozvoji podniku

V sucasnom konkurencnom prostredi predstavy podniku o realizcii svojho
rozvoja neustale ovplyviiuje jeho socidlne prostredie a celkové fungovanie. Podniky,
ktoré chcu prosperovat’, musia disponovat’ kvalitnym l'udskym potencidlom, ktory musi
niekto riadit’ a odborne viest' v koncepénom vztahu s vytycenou strategickou liniou
podniku. LCudské zdroje maji pre hospodarsky potencidl nepredstavitelni hodnotu.
Hodnota pracovnikov je podmienend vyberom a vzdeldvanim. Vzdelanostny rast
umoznuje rychlej$iu adaptiaciu na nové podmienky, nové metddy prace, operativne
rieSenie Uloh i problémov. Ak pracovnik nedokdze zvySovat’ svoju hodnotu a mysliet
pritom ekonomicky stava sa pre podnik zbyto¢ny a nezaujimavy. Vysoka motivacia

k zvySovaniu kvalifikécie je potrebna k podnikatel’skej linii na su¢asnom trhu prace.

Z hladiska rozvoja l'udskych zdrojov pre podnik je potrebné dosiahnut’ u pracovnikov:

uplnt zodpovednost’ za vykonanu pracu,

- zvysit pracovnu disciplinu,

- zabezpecit odborny a profesiondlny rast v systéme pracovnikov i riadiacej
¢innosti,

- vytvorit’ podmienky pre samostatnost’ a tvorivé rozhodovanie, zaujem o firmu.

Kazdy moderny podnik ma poziadavku na kvalitné l'udské zdroje. Nestai len n4jst’
Cloveka, ale je potrebné zabezpecit mu jeho rast v suvislosti sjeho potrebami
a schopnostami. Ak sa manazmentu podniku nepodari sulad vlastnych nazorov
s ndzormi pracovnika, potom nadej na uspech podniku klesa. To vSak nie je jediny
pohl'ad na pracovnu ulohu zamestnanca. Ak chce ¢lovek v praci nieCo dokazat’, musi
disponovat’ snahou a vnutornou iniciativou. Toto zameranie na konkrétnu profesiu
v sucasnych podmienkach nesta¢i vzdy, stava sa, ze kto sa uzko orientuje v uréitom
povolani, moze nakoniec ostat’ bez prace. Naopak, ak sa vrcholové vedenie podniku

zameriava len na odbornikov, mdze stroskotat’” napr. na neschopnosti spolupracovat’.
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Preto je jednym z predpokladov prosperity podniku systematicka pozornost na pracu

s Pud’mi.”

1.4.1 Znalost’ ako bohatstvo organizacie

V dnesnej dobe sa firmy zaujimaji predovSetkym o talentovanych a vzdelanych
I'udi, ktori vedia, ze nikdy neprestanu s dopliovanim svojich znalosti. Vzdelanie je
nielen vyjadrenim kvality, ale aj mixom znalosti, zru¢nosti a schopnosti. Je
prostriedkom, ktory napoméha zamestnancom vyrovnat’ sa s prudkymi zmenami vo
vede, technike, ekonomike a ziskat’ pozadované informacie. Ekonomicky rast je mozné
zabezpecit’ neustale rastucim mnozstvom l'udskych zdrojov. V prvom rade musi nastat’
zmena v produktivite kazdého jednotlivca — k zmene na znalostného pracovnika. V
marci roku 2000 bola na zasadani Eurdpskej rady prijatd tzv. Lisabonska agenda. Jej
cielom bolo urobit z Eurdpy najdynamickejSiu a najkonkurencieschopnejSiu na
znalostiach zalozenu ekonomiku na svete, schopnu udrzatelného ekonomického rastu s
va¢sim mnozstvom lepSich pracovnych miest a vicSou socialnou kohéziou a reSpektom
vo¢i zivotnému prostrediu do roku 2010. Struéne povedané, dnesnd doba je
charakteristickd tym, ze manudlnu vyrobu vykonéavaji prevazne stroje a Clovek sa stale
viac venuje oblasti, v ktorej je zatial’ nenahraditelny - intelektudlnej ¢innosti. Znamena
to, ,,ze rozhodujicim vyrobnym prostriedkom sa stavaju znalosti.” (Navratilova, 2008,
s. 11 - 27) Pracovnici a ich znalosti st rozhodujicim bohatstvom kazdej firmy. Pokial
sa firma systematicky stard o rozvoj znalostného potencidlu svojich zamestnancov,
zvySuju sa jej Sance na uspech. Senge v modeli ,,udiacej sa organizacie* (Senge, 1990)
povazuje schopnost’ ucit’ sa rychlejSie ako konkurenti za jedini a rozhodujucu

konkuren¢nu vyhodu.

" FARKASOVSKA V., DURCIK V.: Ludské zdroje ako stiast’ rozvoja podniku, In: Zbornik
z medzinarodného vedeckého seminara ,,Rozvoj 'udskych zdrojov pri ozivovani ekonomiky SR, Tren¢in
2000
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Toto neskor viedlo k potrebe vySpecifikovat’ nastroje dolezité k vytvaraniu uciacej sa

organizacie:

- osobné majstrovstvo spocivajice vo zvladnuti odbornych zruc¢nosti, ale taktiez v
neustalom prehlbovani vlastnych predstav, sustredeni energie, rozvoji vytrvalosti a

objektivnom vnimani reality.

- systémové myslenie ako nahrada za tradi¢né jednostranné uvazovanie postavené na
izolovani casti problému komplexnym pristupom, ktory integruje rozne pohlady

(technicky, ekonomicky, kultirny).

- zmena myslienkovych modelov, predsudkov, zovSeobecneni, ktoré brzdia rozvoj

firmy a ich nahradenie novymi myslienkami v procese ucenia.

- stotoznenie sa s viziou, mat’ jasnu predstavu o budicom rozvoj firmy, ktord buda

zamestnanci s nad$enim realizovat’.

- timové ucenie postavené na schopnosti ¢lenov timu prekonat’ svoje osobné bariéry a

naucit’ sa ,,mysliet’ spolo¢ne.“ (Kokavcova, 2006, s. 2).

Firma fungujuca v modernych podmienkach by mala vediet’ pracovat so znalostami
svojich pracovnikov a zaroven vediet usmerfiovat’ ich pohyb vo firme. Znalosti sa
nemo6zu priamo riadit’. Tradi¢ny kontrolno-prikazovy systém nie je ucinny. (Diacikova,
2001, s. 123-128) . Znalostny proces sa musi uskutocnovat’ s ohl'adom na potreby firmy.
Vytvéaranie pracovnych miest s velkym obsahom znalosti prindSa I'udom, ktori ich
zastavaju, prinasa pracovnikom vicsie uspokojenie, ¢o je samo o sebe ddlezité. Cim je
vacsi obsah znalosti potrebnych na urcitom pracovnom mieste, tym je vicSia hodnota
prace kazdého ¢loveka — t.j. to, Co ekondomovia nazyvaji produktivita. Poslanim a
cielom vzdeldvanie st hlavne komplexné znalosti, navyky myslenia, schopnosti
efektivne riesit’ problémy a prispésobovanie sa meniacim podmienkam. Pri rozvoji
znalosti v podniku a potrebach konkurenciaschopnosti sa do popredia dostava timové
ucenie , ktoré je zékladom uciacej sa organizacie. (Hronik, 2002, s. 46). V podnikovom

uceni by sa malo zdoraznit” hlavne to, ¢o podnik odliSuje od konkurencie.
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1.5 Vzdelavanie a globalizacia

Nastup globalizécie priniesol zmeny v novom ponimani vzdelavania, ako aj jeho
vyznamu pre podnik. Pre podniky vznikla prilezitost’ pre d’al$iu prosperitu vstupom do
medzinarodného prostredia. Podnikatel'ské subjekty preto musia:

* monitorovat’ vplyvy globalizicie a postupne im prisposobovat’ svoju stratégiu
a spravanie,
= aktivne sa zapdjat’ do tohto procesu.
Kazdy podnikatel'sky subjekt — podnik, ktory chce byt tspesny, musi byt schopny na
tieto globalizatné zmeny reagovat. To vyzaduje predovsetkym pripravit’ manazment,

ako aj zamestnancov na rozvoj vedomosti, zru¢nosti a schopnosti.

Nosnou personalnou aktivitou sa stava:
» vyber zamestnancov,
= vzdelavanie,
* motivovanie a

=  hodnotenie zamestnancov.

Ocakéava sa, ze pracovné pozicie sa budi obsadzovat’ takymi zamestnancami, ktori maju
potrebné znalosti, zru¢nosti, schopnosti.
Dolezité je sledovat’ v podniku tieto tilohy:
» podporovat’ a reSpektovat’ osobny rozvoj zamestnancov (umoznit’ im realizovat’
svoj osobny potencial),
= zabezpecit kvalitnych zamestnancov,

= postup vo vzdelavani zamestnancov.

Uvedené ulohy je potrebné dosledne aplikovat’ v praxi podnikov, pretoze v naro¢nej
konkurencii sa udrzia len tie podniky, ktoré budu pruzne reagovat’ na meniace sa
vonkajsie podnikatel'ské prostredie. K tomu je nevyhnutné cielavedome a systematicky
zabezpecovat’ vzdeldvanie zamestnancov v sulade s ich pracovnym zaradenim.

Vzdeldvanie a zvySovanie kvalifikdcie zamestnancov sa stalo kIi¢ovou poziadavkou

doby aklicom k pochopeniu zmien. Dobre koncipované vzdeldvanie je doblezitou
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podmienkou rozvoja podniku, ako aj pozitivneho vyuzitia moznosti, ktoré mu

globalizacia prinasa.
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2 PODNIKOVE VZDELAVANIE PRACOVNIKOV

2.1 Systematicky sposob vzdelavania pracovnikov

Najefektivnejsim spoésobom vzdelavania pracovnikov je dobre organizované
systematické vzdelavanie.

Pojem systematické vzdelavanie vznikol koncom 60. rokov na pode Industrial
Training Boards (Vybor pre pracovné vzdelavanie). Podla Armstronga je to
vzdelavanie, ktoré je vytvorené Specificky k uspokojovaniu definovanych potrieb, je
planované a zabezpeCované I'ud'mi, ktori vedia ako vzdelavat a spolahlivo u¢inok
vzdeldvania vyhodnocovat. Niektori autori zd6raziiuji, ze hlavnou charakteristikou
systematického vzdelavania je, ze prebieha nepretrzite v ramci opakujiceho sa cyklu,
kedy sa vyuzivaju skusenosti z predchadzajiiceho cyklu v d’alsich cykloch a vzdelavanie

sa tak neustale zlepsuje.

Systematické vzdelavanie je zaloZené na jednoduchom Stvorfazovom modele:
» definovanie potrieb vzdelavania,
» rozhodnutie o tom, aky druh vzdeldvania je potrebny,
» vyuzitie skusenych a Skolenych vzdelavajucich pri planovani a realizacii
vzdelavania,

» monitorovanie a vyhodnotenie vzdeldvania za i€¢elom zistenia jeho efektivnosti.

Tento model je prili§ jednoduchy, pretoze vzdeldvanie je omnoho naro¢nejSim
procesom. Nedostatkom systematického vzdelavania je, Ze nekladie dostato¢ny doraz na
zodpovednost’ manazérov a samostatnych pracovnikov za vzdelavanie. V dosledku toho
sa v 70. rokoch vyvinul ,, priemysel vzdelavania®, ktory sa pokusil zaviest' do priemyslu
a obchodu prili§ detailné, komplikované a byrokratické procedury, teda priemysel, ktory
bol neskdr do znacnej miery odstrdneny. To, ¢o bolo potrebné, bolo vytvorit

realistickejsi pristup, vytvoreny pod nazvom pldanované vzdeldavanie.
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V roku 1994 Kenney a Reid definovali planované vzdelavanie ako ,,premysleny postup
krokov orientovany na dosiahnutie vzdelania nevyhnutného pre zlepSenie pracovného

vykonu®. [1, s. 496]'

Obr. ¢. 1: Proces planovaného vzdelavania

Identifikacia potreby
vzdelavania

A

A 4

Definovanie ziadaného
vzdelavania

A

A 4

Planovanie vzdelavacich
programov

A

A 4 \ 4 A 4 \4

Metody Zariadenie Miesto [ Vzdelavaitci ]

A 4

Realizacia vzdelavania

A 4

Vyhodnotenie vzdelavania

Zdroj: ARMSTRONG, M: Rizeni lidskych zdrojt, Grada Publishing, Praha 2002, s. 497

Vroku 1981 bol systémovy pristup ku vzdelavaniu Komisiou pre sluzby
pracovnikov vo Velkej Britanii ( Manpower Services Commission ) definovany ako:
,ldentifikdcia vstupov, vystupov, zloziek a subsystémov a hl'adanie ciest, ako pomocou
vzdeldvania zlepSit vykondvani pracu zvySenym prispenim ludskej zlozky -
v kontraste k strojnému zariadeniu a vyrobnym postupom. Pri formovani vzdelavacich

programov, v ktorych s zlozkami stratégie vzdelavanie a l'udia a cielia poziadavky na

16 ARMSTRONG, M.: Rizeni lidskych zdrojt, Grada Publishing, a. s., Praha 2002, 5.496. ISBN 80-247-
0469-2
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vzdelanie, sa uplatiiuje systémovy pristup. A aby bolo mozné poznatky o efekte
vzdeldvania vyuzit' k zlepSeniu nasledujliceho vzdelavania, aplikuje sa systémovy
pristup taktiez na interakciu medzi vzdelavanim a vyrobnou &innostou.*!”

Systematicky pristup vyzaduje l'udi, ktori sa zaoberaji pripravou planov
vzdelavania a bera pritom do uvahy vSetky faktory, ktoré mézu ovplyvnit’ osvojenie si
znalosti, vedomosti a schopnosti, pretoze program vzdeldvania pre pracu v jednej Casti

podniku méze byt ovplyvneny udalost'ami vnutri i mimo podniku a podoba kurzu musi

zohl'adnit’ tieto okolnosti.

2.1.1 Vyhody systematického vzdelavania

Systematické vzdelavanie je pre podnik potrebné ; mnohych dovodov:

dodava odborne pripravenych pracovnikov bez potreby vyuzitia trhu prace,
priebezne formuje pracovné schopnosti pracovnika podl'a Specifickych potrieb,

neustale zlepSuje kvalifikdciu, vedomosti, znalosti i osobnost’ pracovnikov,

YV V V V

prispieva k zlepSeniu pracovného vykonu, produktivity prace i kvality vyrobkov

a sluzieb va¢sou mierou ako iné spdsoby vzdelavania,

Y

je spdsobom odhalenia vnttornych zdrojov pokrytia potreby pracovnikov,

Y

priemerné naklady na vzdelavaného pracovnika su nizSie ako pri inych

sposoboch,

» umoznuje predvidat’ dosledky strat pracovnej doby v suvislosti so vzdelavanim,

» umoznuje neustdle zdokonalovanie vzdelavacich procesov, tym ze sktsenosti
z predchadzajiceho cyklu sa vyuzivaju v cykle nasledovnom,

» zjednoduSuje hladanie ciest veducich k zlepSovaniu pracovného vykonu

jednotlivych pracovnikov v zdvere¢nej faze hodnotenia pracovnikov,

» umoznuje realizaciu modernej koncepcie riadenia pracovného vykonu,

Y

zlepSuje vztah pracovnika k organizacii a zvysuje ich motivaciu,

» zvySuje atraktivitu organizacie na trhu prace a ul’'ahcuje ziskavanie pracovnikov,

7 ARMSTRONG, M.: Rizeni lidskych zdrojti, Grada Publishing, a. s., Praha 2002, 5.498. ISBN 80-247-
0469-2
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» zvySuje socialne istoty pracovnikov podniku,

» zvySuyje kvalitu, tym i trhovu cenu individudlneho pracovnika a jeho potencidlne
Sance na trhu prace v podniku a mimo neho,

» urychl'uje personalny a socialny rozvoj pracovnikov, ¢im zvySuje ich Sance na
funk¢ny a platovy postup,

> prispieva k zlepSeniu medziludskych vztahov. '®

Podnikové vzdelavanie sice prinasa vela vyhod, ale je potrebné poukézat’ i na niektoré

jeho hroziace nebezpecenstva, napr. manipulécia a konflikty:

» vzdelavanie pracovnikov moze prerast az do nastroja manipulacie
s pracovnikmi. Vzdeldvacie aktivity mézu posobit’ na pracovnika jednostranne,
napr. rozvijat' jeho odborny profil na ukor rozvoja osobnosti, toto posobenie
moéze v buducnosti ohrozit’ profesijni mobilitu pracovnikov,

» vzdelavanie moze viest az ku konfliktnym situaciam. Lukrativne vzdelavacie
aktivity, ako napr. jazykové kurzy su financne narocné a mozu sa stat’ uréitym

nastrojom bojov o riadiace pozicie, ¢i neformalny vplyv v organizacii.

2.1.2 Cyklus vzdelavania v podniku

V systéme vzdelavania sa angazuje nielen personalny utvar ¢i utvar vzdeldvania
pracovnikov, ale taktiez vSetci veduci pracovnici, odbory a iné zdruZenia pracovnikov.
Intenzita a Sirka podnikového vzdelavania zdvisi od podnikovej persondlnej politiky
a podnikovej persondlnej stratégie. Systém podnikového vzdeldvania zahfna
1 vzdelavacie aktivity ako orientacia, doSkolovanie, preskol'ovanie a rozvoj iniciované
podnikom.

Podl'a Koubeka je systém vzdeldvania neustale sa opakujtci cyklus vychadzajuci
zo zasad politiky vzdelavania, sledujuci ciele stratégie vzdeldvania a opierajici sa

o starostlivo vytvorené organizacné a institucionalne predpoklady vzdeldvania. [9]

' KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdrojti, Management Press, Praha 2001, ISBN 80-7261-033-03
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Obr. ¢. 2: Zakladny cyklus vzdelavania pracovnikov

»| Identifikacia potreby

vzdelavania
\ 4
Vyhodnotenie Planovanie
vysledkov a ti¢innosti vzdelavania
vzdelavania
A
Realizacia
vzdelavania

Zdroj: KOUBEK J., Rizeni lidskych zdrojii, Management Press 2001,s. 245

Fazy cyklu vzdelavania:
1. identifikécia potreby vzdelavania pracovnikov,
2. faza planovania vzdelavania,
3. realizécia vzdelavacieho procesu,
4. vyhodnotenie vysledkov vzdeldvania aucinnosti vzdeldvacieho programu

a pouzitych metod.

2.1.3 Oblasti podnikového vzdeliavania

Vzdelanie sa stava atribitom k pochopeniu zmien, ktoré zasahuju sféru
podnikania, obchodu a sluzieb. Formovanie pracovného potencidlu v podniku
predpokladd odbornt pripravu zameranu na zvladnutie povinnosti a tloh vyplyvajtacich
zprace alebo aj dalSiecho pdsobenia v podniku. Zavadzanie novych vyrobnych
programov a nové zmeny v zivote podnikov predstavuji silny vplyv na zvySovanie
kvalifikacie pracovnikov. Z uvedeného vyplyva, Ze kvalifikacia nadobuda v podnikoch

coraz vacsi vyznam.
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OBLAST OSOBNEHO ROZVOJA - proces pripravy na povolanie, na uréité
zamestnanie. Je zamerané aj na doskol'ovanie v rdmci prehlbovania kvalifikdcie. Oblast’

odborného vzdelévania rozdel'ujeme to tychto oblasti:

ROZVOJ ZAMESTNANCA - ide o odborni pripravu l'udského potencidlu, ktory
reSpektuje budlce strategické zamery podniku. Predstavuje nepretrzity proces
osvojovania si schopnosti, ktoré potrebujii na vykondvanie prace. Sucastou rozvoja
zamestnancov je aj d’alSie vzdelavanie zamestnancov podniku. Zahfia proces orientacie
(adaptacie), doskolovanie, preskolovanie zamestnancov a rozsirovanie ich kvalifikacie.
Ide o formovanie pracovnych schopnosti a osobnych vlastnosti I'udi s cielom dosiahnut’
splnenie podnikovych cielov a zvySovanie flexibility zamestnancov. Rozvoj

zamestnancov Uzko suvisi s rozvojom kariéry.

ADAPTACIA ZAMESTNANCOV - predstavuje organizovani orientaciu
nastupujucich zamestnancov v novom pracovnom prostredi. Vysledkom by malo byt’ ¢o
najrychlejSie zapracovanie zamestnancov, ich socializacia a identifikécia s podnikovou
kultarou, ale taktiez konkretizacia profilu zamestnancov z hl'adiska urcitého pracovného
zamerania. Vhodne koncipovand népln adaptacného procesu umoziiuje formovat

novych zamestnancov priamo na podmienky podniku.

ORIENTACIA ZAMESTNANCA - zefektiviiuje proces adaptacie tym, ze doplia

pracovnu adaptéciu o ¢innosti, ktoré nepriamo stvisia s pracou.

DOSKOLOVANIE ZAMESTNANCOV - predstavuje pokradovanie odbornej pripravy
zamestnancov v suvislosti s novymi kvalifikaénymi poziadavkami pracovnych miest v
odbore, v ktorom pracuju. Potrebu doskolovania vyvolava dynamika zmien, aby kazdy
zamestnanec mal potrebné vedomosti pre pracu v pripade zmien technologie, metod

riadenia a podobne.

REKVALIFIKACIA - predstavuje pripravu zamestnanca pre dalie alebo uplne nové

uplatnenie, pri zmene profesie a odbornosti.
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PROFESNA REHABILITACIA - je zvlastnym pripadom rekvalifikacie, ktora smeruje
k opatovnému pracovnému zaradeniu oséb, ktorym zdravotny stav alebo iné okolnosti

dlhodobo branili vykondvat’ povolanie.

PREHLBOVANIE KVALIFIKACIE — rozumieme fiou jej priebezné dopliiovanie,
ktorym sa nemeni jej podstata a ktoré umoznuje zamestnancovi vykon zjednanej prace.

Za prehlbovanie kvalifikdcie sa tieZ povazuje jed udrZovanie a obnovovanie.

ZVYSOVANIE KVALIFIKACIE — predstavuje zmenu hodnoty kvalifikacie, zvySenim
kvalifikacie je tiez jej ziskanie alebo rozsirenie. ZvySovanim kvalifikacie moéze byt
d’al$ie $tadium, vzdelavanie, Skolenie alebo in4 forma pripravy k dosiahnutiu vySsieho

stupnia vzdelania, pokial’ su v sulade s potrebou zamestnavatel’a.

2.2 Identifikacia potreby vzdelavania

Na zistenie potreby rozvoja je nutné poznat ciele organizicie, uskutocnit
komplexnt analyzu prace a urovne vedomosti, zrucnosti a schopnosti a taktiez analyzu
obsadenych miest. Ide o zistenie skutocnej disproporcie medzi poziadavkami
pracovnych miest a kvalifikacnymi predpokladmi zamestnanca z hl'adiska sti¢asnych a
budtcich potrieb. Presné urcenie potreby je dost’ problematické, vacSinou ide skor o
ur¢ity odhad. Podnikové aktivity v oblasti vzdelavania moézu byt efektivne a kvalitne
prevedené do praxe az po zisteni a analyzovani skuto¢nej potreby vzdeldvania. Podnik
musi rozpoznat’ rozdiel medzi tym, ¢o pracovnici poznaju a robia a tym, ¢o by mali
poznat’ a mali byt’ schopni robit’.

Potreba vzdeldvania sa neprejavuje vzdy len v nedostatkoch. Vyznamnym
dovodom moze byt naprojektovanie nového vyrobného programu ¢i planované zmeny

e , 19
V Oorganizacii prace.

" FRK, V.: Systém a organizécia profesijného vzdelavania zamestnancov, Filozoficka fakulta PreSovskej
univerzity 2003, ISBN 80-8068-186-4
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Pri vzdelavani je potrebné¢ vyhnut sa tzv. modelu deficitu, ktory znamena, ZzZe

vzdelavanie iba napravuje to, ¢o bolo zlé.

Obr. ¢. 3: Potreba vzdelavania

Co je Potreba vzdelavania Co by malo byt
Vysledky podniku Normy podniku
alebo jeho alebo jeho
jednotlivych funkeii jednotlivych funkeii
Existujtice znalosti Pozadované znalosti
a schopnosti a schopnosti
Sucasny vykon Ciele alebo normy
jednotlivca vykonu

Zdroj: ARMSTRONG M., Rizeni lidskych zdroji, Grada Publishing, Praha 2002,s. 498

Pre ucely identifikdcie potreby vzdelavania je mozné vyuzit rozne zdroje
informacii:

1. celopodnikové udaje, to si Gdaje o Strukture podniku, jeho vyrobnom programe,
podnikovych cieloch, zdrojoch. Vyznamné st informacie o pocte, Strukture
a pohybe pracovnikov, o vyuzivani kvalifikacie a pracovnej doby, o pracovnej
neschopnosti pre nemoc ¢i uraz, absencii a pod.,

2. udaje tykajuce sa jednotlivych pracovnych miest a Cinnosti, teda popisy
pracovnych miest aich Specifikdcia, iinformdacie o Style vedenia, kulture
pracovnych vztahov. V podstate ide o inventuru pracovnych uloh a potreby
prace v podniku,

3. udaje o jednotlivych pracovnikoch, ktoré je mozné ziskat' napr. zo zdznamu
hodnotenia pracovnikov, zdznamu o vzdelavani, kvalifikacii a absolvovani
vzdelavacich programov, z vysledkov testov, zo zaznamu z pohovoru C¢i

prieskumu. *°

* KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdrojti, Management Press, Praha 2001, ISBN 80-7261-033-03
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Pri identifikacii potreby vzdelavania je dolezité poznat' profesiondlnu kvalifikacnu
Struktaru pracovnych zdrojov a ich vyvojové tendencie na tizemi, v ktorom organizacia
ziskava mnozstvo svojich pracovnych sil, ale 1 preferencie u mladeze v obdobi volby
pripravy na povolanie. Je dolezité mysliet ina skusenosti s obtiaznostou ziskavania

pracovnikov jednotlivych profesijnych kvalifikacnych skupin na trhu prace.

2.3 Planovanie vzdeliavania pracovnikov

Féaza identifikacie vzdelavacich potrieb plynulo prechddza do fazy pladnovania
vzdelavania pracovnikov v organizacii. Uz vo faze identifikécie sa postupne formuluju
prvé navrhy a predbezné plany, upresiiuju sa prvé ulohy a priority vzdeldvania a z nich
obsahové namety vzdelavacich programov a predbezné financné néaroky. Vsetky tieto
navrhy sa postupne prejednavaju a upresiiuju az po definitivnu podobu vzdelavacieho
programu a finan¢ného rozpoctu.

Dobre vypracovany plan vzdeldvania by mal odpovedat’ na otazky:
1. aké Skolenie ma byt zabezpecené — Co ma byt obsahom jednotlivych
vzdelavacich programov,
2. komu — jednotlivci alebo skupiny, pre ktorych je vzdelavanie organizované,
3. akym spdsobom — metdda vzdelavacej aktivity,
4. kym — interny alebo externy lektor, samotnd organizacia ¢i vzdeldvacie
inStiticie,
kedy — termin, ¢asovy plan,
kde — miesto konania,

za aku cenu — naklady,

© N w»

ako maju byt vyhodnocované vysledky vzdeldvania a G€innost’ jednotlivych

vzdelavacich programov — metddy hodnotenia, kto a kedy bude hodnotit’.
Realizacii vzdelavacieho programu eSte predchadza registracia navrhovanych

ucastnikov, pripadne zdujemcov a vyber ucastnikov. V priebehu casu sa modzu

z r6znych dévodov zmenit’ potreby vzdeldvania. Ak sa objavia odévodnené operativne
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poziadavky na zmenu plénu vzdeladvania, je vyhodnejSie patricné korekcie v plane
vzdelavania urobit, ako trvat uz na schvalenom plane. M6zu sa tak usetrit’ finan¢né
zdroje, ale hlavne neutrpi efektivnost’ vzdelavania pracovnikov.

Ako protihodnota nidkladov na vzdeldvanie vystupuju jeho efekty. Zamestnanci
su erudovanej$i o danych problémoch, postupoch, metodach prace, zaroven su aj viac
motivovani vykonavat' svoju pracu zodpovedne a spravne. Vidia, Ze spolo¢nost’ sa
o nich stard a tym im pomaha zvySovat ich vlastna kvalifikaciu a znalosti. St si vedomi
aj faktu, Ze po Skoleniach sa od nich ofakava vysSia efektivita a bezchybovost, ktora
moéze byt v koneénom dosledku odmenena. Ak rastie produktivita a hospodarnost

spolocnosti, rastie aj istota pracovného miesta a platové ohodnotenie.

2.4 Realizacia programu vzdelavania

Ku konkretizacii planu vzdeldvania dochadza prostrednictvom jednotlivych
vzdelavacich programov, zohl'adiiujucich Specifické poziadavky na vzdelavanie urcitej
kategoérie pracovnikov. Pri realizacii vzdelavacieho programu sa podnik moze
rozhodovat’ o vytvoreni programu vo vlastnej rézii alebo o dodéavatel'skom sposobe
vytvorenia programu. Pri dodavatel'skom spdsobe je zodpovednost na externej
organizécii, podnik v8ak musi venovat’ pozornost’ vyberu vhodného dodavatela. Ak sa
podnik rozhodne pre tvorbu programu vo vlastnej rézii, za jeho priebeh zodpoveda
koncepény pracovnik pre vzdeldvanie. Pri rozhodovani o konkrétnom vzdeldvacom
programe je pre podnik dolezit¢é zhodnotit’ efektivnost’ jeho pouzitia z hladiska
finan¢nej naro¢nosti a vyhodnosti pre pracovnikov, ktori by sa ho mali zGc¢astnit’. Pre
podnik je dolezité vybrat vhodny program, len tak moézu pracovnici dosiahnut
skvalitnenie svojich vedomosti, zrucnosti a znalosti a v konecnom doésledku tym

dosiahnut’ aj efektivne vysledky podniku.*!

Vzdelavaci program moéze naplnit’ svoj ucel a byt efektivny len vtedy, ak su

dobre vybrané metddy vzdelavania pracovnikov.

2 PROKOPENKO, J.,KUBR, M.: Vzdelavani a rozvoj manazérov, Grada Publishing, Praha 1996, ISBN
80-7169-250-6
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Metody predstavujii prostriedky a spdsoby pouzivané pri prenose a osvojovani si
vedomosti, zru¢nosti, postojov a sklisenosti. Existuje Siroka Skala metdd, ktora mézeme
rozdelit’:

A. metody vzdeldavania pri vykone prdce - ,,on the job“, na konkrétnom pracovnom
mieste pri vykonavani beznych pracovnych uloh,

B. metody videlavania mimo pracoviska — ,,off the job“, v podniku alebo mimo neho,
C. metody vzdelavania na i mimo pracoviska, zahriuje projekty, ucenia sa akciou,

Studium doporucenej literattry, video a i.

2.4.1 Metody vzdelavania pri vykone prace na pracovisku

Metody ,,on the job* na pracovisku sa vykonavaji na konkrétnom pracovnom
mieste, pri vykondvani pracovnych tloh. Pri realizécii Skoleni rozliSujeme medzi dvomi
zdkladnymi formami: tréningy realizované na pracovisku (tzv. on-the-job) a mimo
pracoviska (tzv. off-the-job).

Podla ¢lanku ,,Employee Training and Development™ (2005) je on-the-job tréning
realizovany pocas toho, ked’ pracovnici riadne vykonavaju svoje zamestnanie. Tymto
spdsobom pracovnici nestracaju cas, pokial' st vzdelavani. Akondhle je zostavena
obsahova naplil on the job tréningov, pracovnici by s iou mali byt obozndmeni. Vykon
ucastnikov je opakovane hodnoteny a pracovnici st informovani o pokroku, ktory
dosahuju. Medzi najpouzivanejSie on-the-job techniky radime orientaciu na pracovisku,
inStrukény tréning, prax, stdz, a rotdch pracovnika na rdéznych poziciach a tzv.

,»coaching*

1. InStruktaZ pri vykone prdce, metdda vhodnd pre nového ¢i menej skisené¢ho
pracovnika, pri ktorom si pracovnik pozorovanim a napodobiiovanim tento
pracovny postup osvoji. Predstavuje najjednoduchsi spdsob zacviku, pri ktorom
kvalifikovana osoba- 8kolitel’, predvedie pracovny postup. Skoleny pracovnik si
tymto pozorovanim a napodobiiovanim osvojuje tento postup pri plneni svojich
vlastnych pracovnych tloh. pracovnik predklada vlastné névrhy rieSenia a tym

vznikd vzt'ah spitnej vézby, vyjadruje sa ku vSetkym problémom svojej prace
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iprocesu vzdelavania. Vyhodou je rychly zacvik, naopak nevyhodou je

posobenie pod tlakom pracovnych tloh.

Koucovanie, predstavuje dlhodobé, ststavné smerovanie vzdeldvaného
k zZiaducim vykonom prace avlastnej iniciative s periodickou kontrolou
nadriadeného. Je to najsilnejsi a najvplyvnejsi sposob poradenstva, pri ¢om sa do
uvahy berie individualita kazdého zamestnanca. Cielom je rozvoj
individudlnych vedomosti, zru¢nosti a postojov. Vyhodou je , ze pracovnik je

0 svojej prace neustale informovany.

Mentorovanie, je obdoba koucovania, na vzdelavanom pracovnikovi
spoCiva iniciativa v tom, ze si vybera svoj osobny vzor, mentora, ktory mu
pomaha a usmeriiuje. Mentor zamestnanca vedie, poskytuje mu rady, usmeriuje
astimuluje ho, ¢im mu vlastne pomaha rozvijat’ jeho kariéru. Velkou

nevyhodou tejto metddy je nebezpecenstvo vol'by nevhodného mentora.

Konzultovanie, ide o vzijomné konzultovanie a ovplyvilovanie, ktord prekondva
jednosmernost’ vztahu medzi vzdelavanym a vzdelavajucim. Pracovnik
predklada vlastné ndvrhy rieSenia a tym vznikd vzt'ah spitnej vizby, vyjadruje
sa ku vSetkym problémom svojej prace iprocesu vzdelavania Nevyhodou je

¢asova naroc¢nost’,

Asistovanie, vzdelavany pracovnik je prideleny ako pomocnik skusenému
pracovnikovi a uci sa od neho pracovné postupy, ¢asom sa podiela na praci stale
viacSou mierou a samostatnejSie az pokial nie je schopny vykonavat pracu
samostatne. Funguje tu neustale pdsobenie vzdeldvajiuceho a kladie sa doraz na
prakticka stranku vzdeldvania. Nevyhodou je vplyv nevhodnych pracovnych
navykov, pretoze inStrukcie plynt zjedného zdroja , atak sa moéze oslabit’

vlastny tvorivy pristup a nadanie.

Poverenie ulohou, vzdelavany pracovnik dostane urciti ulohu, na ktor ma
vytvorené podmienky a pravomoci, pri¢om je jeho praca sledovand. Pouziva sa

pre formovanie riadiacich a tvorivych pracovnikov. moze oslabit’ vlastny tvorivy
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pristup anadanie. Vychovdva k samostatnému rozhodovaniu a tvorivému
rieSeniu uloh. Nevyhodou je, ze pracovnik sa 'ahko méze doplnit’ chyb, nakol’ko
usmeriiovanie jednotlivych krokov nie je vzdy mozné. Nasledny netspech by

mohol ohrozit’ doveru nadriadenych v jeho schopnosti a narusit’ sebaddveru.

7. Rotdacia prdace, metdda, pri ktorej je vzdeldvany pracovnik na urcité obdobie
povereny pracovnymi ulohami vrdéznych Ccastiach organizéacie. Pracovnik
komplexne poznava pracovné postupy podniku, rozvija sa jeho flexibilita
a schopnost’ vidiet' problémy podniku vo vzdjomnej previazanosti. Nevyhodou

je moznost’ neuspechu na niektorych pracoviskach.

8. Pracovné porady, metdda, pocas ktorej sa Ucastnici zoznamuju s problémami
a faktami tykajucich sa nielen vlastného pracoviska, ale aj celej
organizacie.Vzajomne si vymienaju skusenosti, prezentuji svoje nazory
a postoje k pracovnym problémom. Zvysuje sa tym pocit spoluZitia s kolektivom

a podnikom

Okrem poslednej metddy ide o individudlne metédy vzdeldvania vyzadujlice

individuélny pristup a partnersky vztah medzi vzdelavanym a vzdelavajiacim.

2.4.2 Metody vzdelavania mimo pracovisko

Moéze ist’ o vzdeldvacie akcie, ktoré st organizované priamo v podniku, mimo
pracoviska alebo vzdelavacie akcie organizované v roznych vzdelavacich instituciach,
kam podnik vysiela svojich zamestnancov, predovsSetkym riadiacich zamestnancov

a Specialistov.
* Prednaska

Je obvykle zamerand na sprostredkovanie faktickych informaécii ¢i teoretickych

znalosti. Jej vyhodou je rychlost’ prenosu informécii a nenarocnost na podmienky
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a vybavenie. Na druhej strane sa hodnoti negativne, Ze ide o jednostranny tok informacii
pasivne prijimanych ucastnikmi prednasky.

Ak ma byt efektivna, nemala by obsahovat’ prili§ vela informacii, mala by sa
snazit’ ulahcit’ ich zapamétanie pouzitim vizudlnych pomdcok a objasnit’, ako mozno

prednasanu latku vyuzit' v praxi.

* Prednaska spojena s diskusiou

Je opidt’ metddou sprostredkovania znalosti, no prekonava nevyhody klasickej
prednasky. Tento variant metédy prednasania zaclenuje do svojej Struktury diskusné
prvky. NajznamejSim je zodpovedanie otazok na zaver alebo v priebehu prednasky.
Pocas diskusie sa objavuju ndpady arieSenia problémov, na ktorych sa ucastnici
diskusie zucastiiuju aktivne, ¢im si uchovédvaji viac poznatkov ako z klasickej

prednasky.

* DemonStrovanie

Je praktické a ndzorné vyucovanie, ktoré sprostredkovava znalosti a zrucnosti
nazornym sposobom s pouzitim audiovizudlnej techniky, pocitaov, trenazérov,
predvadzania pracovnych postupov alebo funkénych vlastnosti a obsluhy jednotlivych
zariadeni na vyvojovych pracoviskach alebo v podnikoch vyrébajucich tieto zariadenia

a pod.

* Pripadové Stadie a workshopy

Pripadové stadie su rozSirenou, vel'mi oblibenou metddou, ktord sa pouziva
zviacSa pri vzdeldvani riadiacich zamestnancov (manazérov) a tvorivych zamestnancov.
Pripadové Studie st zaloZené na skupinovej praci. Ich podstatou je skuto¢ny alebo
vymysleny obraz urcitého problému podniku, ktory jednotlivy ucastnici Studuju, usiluju
sa diagnostikovat’ situaciu a navrhnut’ rieSenie problému. Dobre pripravené pripadové
Studie pomahaju rozvijat’ analytické myslenie a schopnost’ najst’ rieSenie problému.

Workshopy st variantou pripadovych §tadii. Praktické problémy sa v tomto

pripade riesia timovo a z komplexnejSieho hl'adiska.
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* Brainstorming a brainwriting

Brainstorming je variantom pripadovej stidie. Skupina ucastnikov sa sklada
z odbornikov v danej oblasti i uplnych laikov z tejto oblasti, pricom kazdy navrhuje
spOsob rieSenia zadaného problému. Po predlozeni individudlnych névrhov prebieha
diskusia o navrhovanych rieSeniach ahladd sa optimalny navrh ¢i optimalna
kombinécia navrhov rieSeni. Tato metdda prindSa nové napady a alternativne pristupy
k rieSeniu problému, ¢o podporuje kreativne myslenie.

Brainwriting je modifikaciou metddy brainstormingu, ked’ experti komunikuju

bez osobnej Gcasti — sprostredkovane, napr. pisomne alebo cez pocitacovu siet’.

* Hranie roli

Je to metdda orientovand na rozvoj praktickych schopnosti ucastnikov, od
ktorych sa vyzaduje znatna aktivita a samostatnost. Ugastnici hraju urité pridelené
role, vktorych poznavaji povahu medziludskych vztahov, udia sa umeniu
vyjedndvania a musia rieSit’ konkrétnu situdciu. Hranie roli je najucinnejSou metddou

pri ziskavani zru€nosti v medzil'udskych vzt'ahoch.

*  Simulacia
Tato metdéda je zvacSa zamerana na prax aaktivnu ucast vzdelavanych
zamestnancov. Dovol'uje ucastnikom konat’ tak, ako keby boli v redlnej situacii. Jej
cielom je prenos teoretickych znalosti do praxe. Simulécia je vzdelavacie cvicenie, pri
ktorom sa pouziva model skuto¢nosti.
Hlavnymi technikami simulacie su:
- hranie roli,
- simulaéné hry (obsahuju prvok sutazivosti),
- simulécie zaloZzené na skuto¢nosti, kde v prvom pripade je prostredie zalozené
na skuto¢nosti a modeluje sa rola, vdruhom pripade sa rola zaklada na

skutoc¢nosti a modeluje sa prostredie.
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e Development centrum

Je stiborom aktivit, Standardizovanych metodik a postupov, ktorymi zistujeme
rozvojové predpoklady, potencidl a moznosti d’alSieho rastu a vzdeldvania pracovnikov
v organizacii. Informacie, ktoré sa ziskaju pri posudeni pracovnika sa vyuzivaji na
nastavenie jeho individudlneho rozvojového plénu, planu vzdeldvania. Development
centrum sa pouziva na posudenie rezerv u pracovnikov organizicie a na najdenie
efektivnych ciest, akymi mozno rezervy v oblasti zru¢nosti a kompetencii odstranit’.
Pracovnici dostavaju priebezni aj konecnu spétnii vizbu z procesu posudenia. Na
zavery development centra nadvizuju systém vzdeldvania pracovnikov, systém

hodnotenia pracovnikov, pripadne systém socialnych benefitov.

e Ucenie sa hrou (outdoor training)

Efektivna metoda, ktora sa v poslednej dobe stale viac pouziva ku vzdelavaniu
manazérov. Zakladom su skuto¢né hry, ktoré pomahaju rozvijat’ manazérske zrucnosti,
ako si hladanie optimdlneho rieSenia nejakej ulohy, umenie koordinovat' nejaki
¢innost’, umenie komunikovat’ so spolupracovnikmi a poverovat ich tlohami a pod.
Skolenie sa modze realizovat vo volnej prirode, v telocviéni, ale i vhodne upravenej
ucebni. Charakteristickou Crtou tejto formy rozvoja riadiacich zamestnancov je moznost’
otestovat’ a rozvijat’ ich osobny potencidl a manazérske zru¢nosti cestou zazitkového

ucenia.

Metody vzdeldvania zalozené na vyuziti techniky vo vzdeldvacom procese
(video, pocita¢ a pod.) st v dneSnej dobe uz vSeobecne zndme. Rychlo sa rozvija
1 vzdelavanie s pouzitim elektronickych médii (e-learning). Jeho podstata spociva
v tvorbe, dodavke a riadeni vzdelavania prostrednictvom médii ako je televizia, internet,

intranet, satelitné vysielanie, CD-ROM.

» Vzdelavanie pomocou pocitacov

Pocitacové vzdelavacie programy patria v sucCasnosti medzi najrozSirenejsie
vzdelavacie programy. Ulahcuju zamestnancom ucenie pomocou schém, grafov
a obrazkov. Zamestnanci tak ziskavaji potrebné informécie, ale aj moznost’ priebezne

hodnotit’ proces osvojovania si znalosti a zru¢nosti.
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Vzdelavanie pomocou pocitacov mozno pouzit ku kolektivnemu
iindividudlnemu vzdeldvaniu zamestnancov. Téato interaktivna metéda umoziuje
bezprostredni  spitni  vdazbu, pricom tempo vzdeldvania mozno prisposobit
individudlnym potrebam a schopnostiam vzdeldvanych zamestnancov.

Pocitace pri vzdelavani mozno pouzit’ nasledovnym spdsobom:

- simulovat’ skuto¢nu situaciu,

- poskytovat’ databazu informaécii,

- zabezpecovat pre vzdelavanych zamestnancov testy alebo cvicenia,

- poskytovat schémy a obrazky aumoznovat interakciu medzi zamestnancom

a informdciou na obrazovke.

V poslednom obdobi zaznamenal vyznamny rozvoj INTERNET nielen ako
komunika¢ny nastroj, ale i nastroj vzdelavania. Internet je dostupny velkému mnoZstvu
uzivatelov apredstavuje perspektivny pristup vo vzdelavani zamestnancov.
Vzdelavacie kurzy poskytované prostrednictvom internetu moézu mat rdéznu uroven
z hl'adiska narocnosti. Vzdeldvanie prostrednictvom internetu vyuZiva vycvik,
testovanie zru¢nosti a znalosti, ale poskytuje aj spidtni védzbu zamestnancovi
o spravnosti odpovedi a reakcii. Vyzaduje vacsiu aktivitu a flexibilnost’ zamestnanca vo

vzdelavacom procese.

= E-learning

E-learning je efektivne vyuZzivanie informacénych technologii v procese
vzdelavania. Je to multimedidlna forma vyucby, pri ktorej st Studujtci fyzicky oddeleni
od vzdelavacej organizacie a vzdelavanie zamestnancov prebieha formou kurzou. Tato
forma vzdelavania poskytuje vel'ké mnozstvo vyhod, je to obojstranna komunikacia,
vzdeldvany zamestnanec ma moznost’ klast’ otazky subezne s ucebnym programom.
Tieto otazky su zobrazené tak, aby onich vedeli aj ostatni uzivatelia. Hlavnym
prinosom e-learningu je, Ze vzdeldvanie zamestnancov sa stdva nendroCnym na

prostriedky, ¢as a l'udi.
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* Videokonferencie

Umoznuji prostrednictvom prenosu obrazu a hlasu odbornika stretnutie so
zamestnancami pracujucimi v réznych lokalitach. Prostrednictvom zivého televizneho
vysielania je moZzné poskytnit’ Skolenie aj vacSiemu mnoZstvu zamestnancov.
Informacie sa tymto sposobom rychlo distribuuji, ato sa moéze pozitivne odrazit’

v znizovani nakladov na vzdelavanie zamestnancov.

* DiStan¢né vzdelavanie

Metdda, ktorda umoziuje vzdeldvanie zamestnancov vo volnom case z rdznych
Studijnych materidlov prostrednictvom korespondenénych kurzov.

Distanéné vzdeldvanie - ,,vzdeldvanie na dialku“ (z anglického distance =
vzdialenost’) je typ vzdelavania, pri ktorom sa vzdeldvany zamestnanec a jeho Skolitel’
nenachadzaji na jednom mieste, teda ich deli urcita vzdialenost. Komunikuju pomocou
posty, teleféonu, e-mailu alebo iného komunika¢ného kanalu. Distanéné vzdelavanie je
zdokonalené pouzivanim televizie, videa, rozhlasu, internetu, ale i rozSirené o skusky
organizované¢ mimo vlastnu inStituciu. Tento typ vzdelavania vyzaduje silni vnatornii

motivaciu a sebadisciplinu.

Vzdelavacie akcie organizované mimo pracoviska a mimo podniku v réznych
vzdelavacich institiciach alebo v podnikoch vyrdbajucich techniku pouZzivant alebo
zavadzanu v podniku, ma mnoho vyhod:

- vzdelavacie akcie vedu skuseni odbornici,
- Ucastnici vzdelavacich akcii ziskaju najnovSie informadcie, najnovsie znalosti

a zrucnosti,

- zoznamia sa s najmodernejSimi strojmi a zariadeniami,
- maju moznost’ si vymenit’ sklisenosti so zamestnancami inych podnikov,

- prinest do podniku nové myslienky a pristupy.
Medzi nevyhody vzdeldvania mimo pracoviska patri to, ze:

- je finan¢ne naro¢né (poplatok vzdelavacej inStitlcii, cestovné aubytovacie

naklady a pod.)
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- sa skor zameriava na teoretické poznatky, ktoré nie je mozné uplatnit’ v kazdom
podniku,

- je niekedy obtiazne aplikovatel'né¢ v podniku, ktory mé odli§né vybavenie
od toho, na ktorom sa vzdelavani zamestnanci ucili,

- vzdelavacie akcie ponukané vzdelavacimi institiciami nemusia vzdy a v plnej
miere vyhovovat potrebam podniku,

- podnik modze mat problémy suvolfiovanim svojich zamestnancov,
pretoze pocas ich nepritomnosti mézu vzniknut’ problémy, ktoré bez nich nie je

mozné vyriesit’ (predovsetkym pokial’ ide o riadiacich zamestnancov.

2.4.3 Formy vzdelavania

Podnikové vzdelavanie mozno organizovat’ troma formami:

> Interna forma vzdelavania

Firma si ju zabezpecuje samostatne ,vlastnymi prostriedkami a silami. Vyhodou je,
ze firma najlepSie pozna potreby vzdelavania svojich zamestnancov a odbornu Groven
svojich zamestnancov. Vyhodou je mensia strata Casu, ked’ze lektor aj ti¢astnik su na

jednom mieste a materidly m6zu obsahovat’ aj interné informacie.

> Externa forma vzdelavania

Je zabezpecovana externou agenttrou, na zaklade objednavky. Nie vzdy sa da
kvalita vzdeldvania dosiahnut’ len vlastnymi zdrojmi firmy. To si vo vicSine pripadov
moézu dovolit’ iba najvacsie firmy. Prave preto spolecnosti Coraz via vyuzivaju sluzby
personalno-poradenskych firiem. Externi poradcovia st nezaujati a do organizacie
prindSaju novy pohlad a dynamiku. Persondlno- poradenské firmy poskytuji celé
spektrum sluzieb od personalneho auditu cez vzdelavanie az po motivaciu, planovanie a
analyzu pracovnych miest a systém odmenovania. Vyhodou je nazaujatost,
profesionalita a nadhlad lektorov. Nemenej dolezita je objektivnost’ voci problémom vo

firme, ktoré mohli zadpadnut’ v podnikove;j slepote.
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> Kombinovana forma vzdelavania

Ide o kombinaciu externého a interného vzdeldvania, kedy spolo¢nost
spolupracuje s externou firmou. Vzdeldvanie zabezpecuje interny lektor a externy lektor

vzdelavaniu poskytne §irsi nadhl'ad na danu problematiku.

2.5 Hodnotenie vzdelavania

Hodnotenie zamestnancov je dolezitou sucastou riadenia l'udskych zdrojov.
Zaobera sa zistovanim toho, ako zamestnanec vykonava svoju pracu a hlada cesty k
zlepSeniu. Pracovny vykon sa hodnoti kvantitativne a kvalitativne. Sleduju sa nazory,
postoje, jednanie a vystupovanie pracovnika za urcitych okolnosti a situdcii. Tieto
vysledky sa potom pouziji pri planovani d’al'Siecho rozvoja. Suvislost medzi
hodnotenim a rozvojom vidi aj M. Armstrong: ,,Cielom hodnotenia je zistit’ potreby
vzdelavania a rozvoja, poskytnit’ orientaciu o moznych smeroch rozvoja individudlnej
kariéry a ukazat’, kto je vhodny na povysenie.” (Armstrong, 1999, s. 584) Potvrdzuje to
aj Z. Dvotakova: ,,U&elom aj vyuZitim hodnotenia je uréit Groven pracovného vykonu a
kvality prace zamestnanca, rozpoznat jeho vykonnostny potencial a formulovat
odporucenie pre jeho dalSiu Cinnost' v organizacii, ur€it' silné a slabé stranky
zamestnanca a formulovat’ navrhy na opatrenia k d’alSiemu rozvoju, dat’ zamestnancovi
prilezitost’ ku zlepSeniu, ak ma pracovnik rezervy vo vykone a predpoklady k d’alSiemu
rozvoju.* (Dvotdkova, 2004, s. 24)

Hodnotenie poméha k tomu, aby sa vytipovali [ludia, ktori maji na to, aby
zastavali vyssie funkcie nez na akych st momentalne. Okrem toho slizi na rozpoznanie
potriecb v oblasti vzdeldvania, rozpoznanie potencidlu zamestnanca. Pravidelné
hodnotenie prindsa informacie o zlepseniach, ktoré nastali od posledného hodnotenia,
pripadne o stagnacii v niektorych oblastiach.

Hodnotenie uzatvara vzdelavaci cyklus a je vychodiskom na nasledujucu identifikaciu
potrieb, ktorou sa zac¢ina d’alsi proces. Samotny akt hodnotenie by mal byt

zvyrazneny uz pri planovani vzdeldvania pracovnikov.
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V procese hodnotenia vzdeldvania nam ide o vyjadrenie pre organizaciu
vyznamnej veli¢iny v protipole vyjadrenia U¢inné — neGcinné vzdeldvanie. Pri
posudzovani Ucinnosti vzdeldvania pracovnikov by sa mali brat do uvahy aj
determinanty , ktoré v r6znej miere ovplyviiuju G€innost’ vzdelania.

Tieto determinanty mozno rozdelit’ na:

- determinanty negativnej povahy, ktoré spdsobuju zniZovanie ucinnosti
vzdelavacieho procesu pracovnikov. Ich zdroje mdzu byt’ v osobe vzdelavaného
pracovnika, v podmienkach jeho pracoviska ¢i organizdcie, v organizacii
procesu vzdelavania, v nevhodne formulovanych cieloch, metoédach, formach
vzdelavania a pod.,

- determinanty pozitivnej povahy, to znamena podla roznych kritérii, kde ucinky
vzdelavacieho procesu su pozorovatelné, napr. zniZzenie konfliktov, zmétkov.

Vzdelédvanie ma pre organizaciu mnohostranny prinos:

- kvantifikovatel’'ny prinos: zvySuje zaujem o pracu zamestnancov, ¢o vedie
k vyraznejSej vézbe, identifikacii s organizaciou, zvySuje sa miera spokojnosti
pracovnikov, zisk organizécie, znizuje sa pocet reklamécii, fluktuécia,

- nekvantifikovatel’ny prinos: zlepSuju sa pracovné a medziludské vztahy,
zvySuje sa motivacia zostat’ v organizacii a urobit’ kariéru, spokojnost’ klientov,

zlepSuje sa komunikécii a iné.

Pri hodnoteni vzdeldvania mézeme vyuzit’ nasledovné pristupy :
1. empirické hodnotenie ucastnika a vzdelavajiiceho — mdzeme opierat’ o priebezné
a dlhodobé pozorovanie ausudky vzdeldvajucich aucastnikov. K hodnoteniu
pouzivame ich vzijomné hodnotenia, zavery a odporucania. Mo6zu byt vsak silne
subjektivne, poznacené odleskom obl'ibenosti preberaného obsahu,
2. ucinnost vzdelavania — je mozné merat’ na zaklade kritérii ako je: ispora materialu,
energie, zvySenie produktivity prace, kvality prace alebo sluzieb, odbytu, pocet
zlepSovatel'skych napadov, znizenie pracovnych trazov,
3. experimentdlne hodnotenie — jedna sa o nasledovné experimentalne postupy, ide o
hodnotenie:

» pred apo realizovani vzdeldvaciecho procesu bez kontrolnej skupiny -

porovnanie vstupného a vystupného testu Gcastnika,
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» pocas priebehu vzdelavania bez kontrolnej skupiny — moznosti korekcie,

* po realizovani vzdelavacieho procesu bez kontrolnej skupiny — moznost
porovnania so stanovenymi kritériami,

= po realizovani vzdelavacieho procesu s kontrolnou skupinou - problémom
porovnania vedomosti a zru¢nosti je vybrat’ porovnatel'ni skupinu pracovnikov,
ktori sa vzdelavacieho programu nezucastnili,

= pred a po realizovani vzdeldvania s kontrolnou skupinou — poskytuje
najspolahlivejSie hodnotenie ucinnosti vzdelavacieho programu, porovnavaju sa
dve skupiny rovnaké, jedna absolvovala vzdelavaci program, druha nie,

* po ukonéeni vzdeldvania — zistujeme schopnost prenaSat nadobudnuté

. . o . , . e )
vedomosti, schopnosti, zruénosti do konkrétnej pracovnej ¢innosti.

Hamblin definoval proces vyhodnocovania vzdelavania ako: ,, Kazdy pokus
ziskat' informaciu o Gfinkoch vzdelavacieho programu aocenit’ hodnotu tohto
vzdelavania vo svetle tejto informacie .« >
Vzdelavanie mozno hodnotit’ aj zo stranky produktivity podniku, nakol’ko produktivita
predstavuje zhodnotenie podnikovych zdrojov. Pre efektivne a objektivne hodnotenie je
potrebné ziskat’ relevantné informacie, ktoré pochddzaju z r6znych zdrojov. NajcastejSie

sa vSak informacie ziskavaju prostrednictvom:

" pozorovania - vyuziva sa pri novych a zdokonalenych kurzoch,

* zaznamy a ich vyhodnocovanie - vyuzivaji sa dva druhy zdznamov a to:
- zadznamy, ktoré boli tvorené priamo hodnotitel'om,
- zéznamy, ktoré nie su vytvorené priamo za tymto ucelom, ale existuju bez
ohl'adu na to, ¢i budu pri hodnoteni pouzité alebo nie,

= pisomné prehlasenia - sleduju najmi formalne aspekty kurzu, respondent
odpovedd na otazky volne svojimi slovami alebo ma niekol'ko alternativnych

odpovedi,

22 FRK, V.: Systém a organizacia profesijného vzdeldvania zamestnancov, Filozoficka fakulta Presovskej
univerzity 2003, ISBN 80-8068-186-4

z ARMSTRONG, M.: Rizeni lidskych zdrojii, Grada Publishing, a. s., Praha 2002, s.514. ISBN 80-247-
0469-2
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* ustne prehlasenia - mozno nimi ziskat’” velké mnozstvo informécii, problémy
. ., , , , ’ . )
vznikaj zaznamenavanim hovoreného slova, kedy zdznamy nemusia byt

dostatocne presné.

Hodnotenie pomaha zistit, ¢i vzdeldvaci program naplnil stanovené ciele
vzdelavania, poukazuje na silné a slabé stranky vzdeldvacieho programu. Odhalenie
a odstranenie nedostatkov pomdze zvysit ucinnost vzdelavacieho programu do
budtcnosti atym aj znizit niklady na jeho realizdciu. Naklady na vzdeldvanie
spdsobuju, Ze organizacie Casto sleduju iba vynalozené naklady na jedného ucastnika
a neustale zvazuju ako tieto naklady znizit,, casto i skratit’ vzdelavaci cyklus. Chybou je,
ze organizacie ocakavaji prakticky prinos vzdeldvania pracovnikov iba
v ekonomickych ukazovatel'och, resp. névratnost’ investicii do vzdelavania zuzuji na
finan¢né kritérium. Vedenie organizacie ma hlavne sledovat ucinnost, ktora

vzdelavanie prinasa.
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3. Analyza vzdelavania v Honeywell Internationall

3.1 Charakteristika spolo¢nosti Honeywell

Na zaciatok je dolezité opisat’ prostredie, z ktorého sa budu zbierat’ a Cerpat’ data.

Strucne si preto charakterizujeme prostredie spolo¢nosti Honeywell.

Spolo¢nost” Honeywell je medzindrodnad spoloc¢nost, ktord zamestnava viac ako
120 000 zamestnancov vo viac ako 100 krajinach sveta. Je jednou z vedlcich
spolo¢nosti v oblasti riadenia budov, vyznamnych priemyslovych procesov a sluzieb
spojenych s letectvom. Produkty firmy Honeywell a jej ucelené rieSenia ovplyviiuji
kazdodenny zivot mnoho l'udi a do znacnej miery ho ulahcuju a Cinia bezpecnejsim,

pohodlnejSim a produktivnej$im.

Zameriava sa na Styri zakladné strategické skupiny obchodu: rieSenie pre

automatizaciu a riadenie, letectvo, Speciadlne materidly a dopravné systémy.

Obr. ¢. 4: Prehlad obratu za rok 2010

2010 Sales

Specialty A
Materi % erospace

) $4.7B
/ T

Automation
and Control

Solutiochs Transportation
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Firma Honeywell si za jednu zo svojich hlavnych priorit stavia kédex podnikatel'ského

chovania, Co znamena :
- Jadrom podnikania je integrita a program plnenia predpisov
- Odréza viziu a hodnoty spolo¢nosti

- Pomdha zamestnancom, partnerom a dodavatelom po celom svete

podnikat’ s vysokou Uroviiou podnikatel’ského chovania

- Kazdy je zodpovedny za etické chovanie sa v stlade s platnymi zakonmi

3.1.1 Histéria spolo¢nosti Honeywell

Spolo¢nost’ nesie ndzov po svojom zakladatel'ovi, ktorym bol Mark Honeywell.
Ten spolo¢nost’ zalozil v roku 1904. Pévodne sa len snazil zdokonalit’ zdroj tepla ako
sucast’ svojej instalatérskej firmy. Kratko nato zalozil firmu, ktord sa Specializovala na

horticu vodu a tepelné generatory.

Firma postupne rozSirovala svoje produktové rady o stdle nové produkty
a predavala ich po celom svete. Spolo¢nost’ vo svojej historii musela prejst’ viacerymi

rekonS$trukciami a zmenami.

V roku 1934 spoloc¢nost’ zacala dlhu historiu globélnej expanzie. Prva kancelaria
mimo USA bola zalozend v kanadskom Toronte. Jeho prvd eurdpska dcérska
spolo¢nost’ bola zalozena v Holandsku a d’alsie v Londyne a v Stokholme. V roku 1972
uz existovalo 25 dcérskych spolocnosti, 142 pobociek a nad’alej sa rozrastala. V roku
1998 operuje spolocnost’ v 95 krajinach prostrednictvom 83 dcérskych spoloc¢nosti a 13
podnikov. Firma si uvedomovala neustalu potrebu prispésobovania meniacej sa dobe.
Hromadna vyroba bola zdokonalena a produktové portfolio sa rozsirilo o autopilota , ¢o

sa ukazalo ako kI"ai¢ovy vyznam pre vojnové usilie USA.
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V Ceskej republike vzniklo obchodné zastipenie v roku 1962 a hlavnou néapliou
bolo realizovanie obchodnych zikaziek. V roku 2001 bola otvorena pobocka v Brne,
kde wvznikla vyznamnd vyrobno-technologickd zékladia pod nazvom MORA
Aerospace. Kratko nato prebehlo otvorenie d’alSej pobocky, ato v Olomouci. Zatial
posledna pobocka bola otvorena v Ostrave. Ako jedna z mala nadnarodnych korporacii

umiestnil Honeywell do Ceskej republiky i svoje vyvojové centrum.

Nakol'ko pocet zamestnancov v Prazskej pobocke neustéle stiipal, spolocnost’ sa
presidlila do novych a vicsich priestorov na Chodov. Tuato cast’ Prahy osidl'uje hned’

niekol’ko vicsich nadnarodnych korporacii.

Firma je rozdelena do dvoch pravnych entit, Honeywell spol. s r.o. a Honeywell

International s r.o.

Honeywell spol. s r.0. pozostdva z dvoch divizii , a to z ACS (Automation Control
Solution), ktorda zamestnava 185 zamestnancov a Credit & Control, ktord zamestnava

120 pracovnikov.

Honeywell International sr.o., ktord predstavuje najvacSiu Cast' podnikania,

zamestnava viac ako 340 zamestnancov.

V stiéasnosti  spolo¢nost zamestnava v Ceskej republike viac ako 3000

zamestnancov, z toho priblizne 650 v Prahe.

3.2. Vzdelavanie v spolo¢nosti Honeywell

LCudia su hlavnym faktorom a kI'a€om k uspechu a zarovein hlavnym rozliSujicim
¢initelom. Vd’aka ich vynikajucim myslienkam a praci podnik dosahuje lepSie vysledky
a prosperitu. Len spravne motivovani a mobilizovani l'udia znamenaju spravnu cestu

A4 4 v 9 . 4 v ) . w7 [ 53
pre vyssi vykon firmy. Spolo¢nost’ si tito skutocnost’ uvedomuje a snazi sa svojich
zamestnancov motivovat’ a podporovat’ od momentu prijatia do firmy. Spolo¢nost’ si

zaklada na tom, aby bol néstup pre pracovnika ¢o najkomfortnejsi.
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3.2.1 Tréning pre novych zamestnancov

Kazdy novy zamestnanec pred nastupom do zamestnania absolvuje vstupnu
zdravotn prehliadku. Prvym Skolenim pre zamestnanca je adaptacny tréning. Ten je
povinny pre kazdého nového zamestnanca. V prvy deii prebieha celodenné Skolenie, na
zaCiatku ktorého sa podpisuje pracovnd zmluva. Nasleduje spolocné Skolenie pre
vSetkych novych zamestnancov. Tieto Skolenia st realizované dvakrat do mesiaca, kedy

firma nabera novych l'udi.

Toto Uvodné Skolenie pozostiva zprezenticie o firme, ktoré zabezpecuje
personalne oddelenie, zaroven zodpoveda za vSetky dolezit¢ otazky ohladom
dovoleniek, benefitov, miezd a podobne. Nasleduje skolenie prezentované technickym
oddelenim, ktoré prindSa informacie o instalovani pocitacov, notebookov, telefonov a
spravnej manipuldcii s technikou. Poslednym Skolenim je Skolenie financného
oddelenia, ktoré hovori o uzivani firemnych kariet, sluZzobnych 4ut a spravnom

vyuctovani sluzobnych ciest a nakladov.

Na konci tvodného Skolenia si nového zamestnanca vyzdvihne jeho priamy
nadriadeny a predstavi mu prostredie, v ktorom bude pracovat’ a kolegov. Zamestnanec
si inStaluje svoj pocitac, aby mohol absolvovat e-learningové Skolenie Poziarnej

ochrany a Bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci.

V dal$ie dni su pre zamestnanca pripravené skolenia zamerané na otazky tykajuce
sa spolo¢nosti Code of Conduct a pracu s internym systémom. Kazdému zamestnancovi
je prideleny sluzobne starSi kolega, ktory ma za Ulohu predat mu vsetku potrebnu

agendu.
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3.2.2 Rozvoj zamestnancov v Honeywell

Pokial’ maja byt Skolenia efektivne, musia reflektovat’ potreby zamestnancov. To
je mozné dosiahnut’ principialne dvoma spoésobmi: Monitoringom vzdelavacich potrieb
a / alebo vytvorenim takého systému, v ktorom maji sami pracovnici moznost’
ovplyvnit’ napln existujicich skoleni. Pre spolo¢nost’ je dolezité, aby sa zamestnanci
vzili s firemnou kultirou. Spolo¢nost’ si zaloZila svoj vlastny program vzdeldvania
Honeywell Performance Development (HPD). V oblasti vzdelavania stanovuje ciel’ -
vytvorenie systému pre sustavné zvySovanie kvalifikacie pracovnikov. HPD je

zamerany na rozvoj a vykon zamestnanca a zahriiuje nasledujuce ¢innosti :
- Snaha o stotoznenie individualnych ciel'ov s ciel'mi firmy

- Zaistuje kontinudlne hodnotenie vykonnosti prostrednictvom priame;j

spitnej viazby
- Identifikuje rozvojové potreby jednotlivcov
- Zabezpecuje stratégiu riadenia talentov
- Zaistuje, aby zamestnanci pracovali na najvyssej urovni produktivity
- Zvysuje sa frekvencia spétnej vizby

-  Umoziiuje zamestnancom neustaly rast tym, ze vytvara plan osobného

rozvoja
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Schéma HPD :

Obr. ¢. 5: Schéma HPD procesu

HPD Prehlad
Ciel riadenia: Polroéna aktualizacia:
Proces zladenia cielov s Spatna vzba.

ciel'mi spoloc¢nosti

Plana rozvoja: Hodnotenie vykonu:

Vytvara plan rozvoja Kazdoroéné zhodnotenie
zamestnanca

Honeywell plati za vykony

Prehl'ad HPD procesu:

Kazdy pracovnik si sam vypracuje svoj akény plan. Znamend to, ze sam
zamestnanec si zada ulohy, na ktorych by mal pracovat. Monitorovanie plnenia
akénych planov je nasledne v kompetencii priameho nadriadeného, pod ktorého
pracovnik spada. Efektivita Skoleni z pohl'adu jednotlivca hodnotena nie je. Stanovuje
jednotlivé kroky vzdelavania pracovnika a zacina stanovenim poziadaviek na

vzdelavanie, pokracuje spracovanim navrhu planu a nasleduje schvalenie

1. Zamestnanec sa dohodne so svojim nadriadenym na plane rozvoja, ktory

sa zhoduje s ciel'mi organizécie

2. V polovici roka prebieha spitnd vizba, ktora méa za tlohu zistit, ako
zamestnanec plni dané ciele. Casté hodnotenie zlepsuje zosuladenie sa

cielov s cielmi firmy.
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3. Na konci roka prebicha ro¢né zhodnotenie vykonov, na zaklade ktorého je

zamestnanec odmeneny.
4. Nasleduje plan rozvoja s cielom zabezpecit’ trvaly rast zamestnanca

HPD je sprostredkované prostrednictvom firemného intranetu.

3.3 Smernica vzdelavania v spoloc¢nosti Honeywell

Systém a postup pre pripravu a vzdelavanie pracovnikov stanovuje smernica
s nazvom Podpora studia zamestnancov. Ciel'om tejto smernice je stanovit’ pravidla pre
podporu studia zamestnancov pri prehlbovani a zvySovani kvalifikacie. Starostlivost
o odborny rozvoj zamestnancov zahriiuje najmé prehlbovanie a zvySovanie kvalifikacie
formou Skoleni, stdze, praxe ¢i d’alSieho $tadia. Tieto formy prehlbovania / zvySovania
kvalifikacie kladi vysoké naroky ako na ucastnika Skolenia z hladiska jeho ¢asovych
narokov aintenzity, tak ina zamestndvatela zhladiska finanénych ndkladov

a prevadzkového zaistenia.
Ulohou smernice je:

- Stanovit podmienky podpory tychto foriem odborného rozvoja

zamestnancov

- Zabezpecit' v stlade s ust. §§ 230 a nasl. zékona ¢. 262/2006 Sb., Zakonik
prace, v plnom zneni , Gcelné vynaloZenie ndkladov zamestavatel'a na

odborny rozvoj zamestnancov

- Definovat’ postup pre pripady nadhrady nakladov, ktoré bude musiet
zamestnanec povinne uhradit zamestnavatel'ovi, pokiall nespkni svoj

zavazok zotrvat’ v zamestnani.

Tato smernica sa vztahuje na vSetkych zamestnancov spolocnosti Honeywell

International s.r.o. v hlavnom pracovnom pomere s vynimkou:
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- Zamestnancov v neaktivnom vztahu (materska dovolenka)

- Zamestnancov, ktori boli pri posledenom HDP hodnoteni ,,pod

Standardom*

- Novo prijatych zamestnancov, ktori svoje zahgjili eSte pred datumom

nastupu do spolo¢nosti.

Smernica je aplikovana na podporu §tadia najmi na VOS, VS, MBA, PhDr, pokial’ je
toto v stlade s potrebou zamestnivatela a pozadované prehlbovanie / zvySovanie
kvalifikdcie nie je mozné ziskat' prostrednictvom Skoleni, kurzov, vzdeldvacich
programov poskytovanych spolo¢nostou Honeywell. Podmienkou aplikovateliiosti tejto
smernice — podpory $tidia je zapisanie sa k Studiu na prislusSnom type skoly. Podpora
Studia na zdklade tejto smernice bude poskytnutd zamestnancovi iba pri Stadiu na
$kolach akreditovanych Ministerstvom $kolstva a telovychovy Ceskej republiky. Dalej
je smernica aplikovana na prehlbovanie / zvySovanie kvalifikacie prostrednictvom
externych Skoleni a kurzov. U internych kurzov, Skoleni a programov poskytovanych
spolocnostou Honeywell je smernica uplatilovana v pripade, Ze zamestnancovi zaisti
kvalifikdciu  vyuzitelni iuinych zamestnavatelov aje spojend s nakladmi

zamestnavatela.

3.3.1 Proces schvalenia podpory d’alSieho Studia

O prehlbovanie / zvySovanie kvalifikdcie formou d’al'Sicho Studia musi
zamestnanec poziadat’ prostrednictvom odpovedajuceho formuldru. Sucastou ziadosti o
schvalenie prehlbovania / zvySovania kvalifikdcie musia byt predpokladané naklady,

ktoré doplni personalne oddelenie.

Ako prvé je vzdy potrebné schvélenie priameho nadriadeného. Formular
schvaleny priamim nadriadenym musi byt doruCeny na personalne oddelenie ku
schvaleniu HR manazerovi, d’alSou schvalovacou osobou je prislusny Businnes HR
Director. Pokial’ je Ziadost' schvilend na tejto drovni, postupuje ku schvaleniu

k prislusnému Site Leadrovi, pripadne vlastnikovi rozpoctu. V pripade schvélenia od
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vSetkych potrebnych schvalovacich Grovni, je medzi zamestnancom a zamestnavatel'om

spisana kvalifikatna dohoda.
Tato dohoda musi byt uzavrena pisomne a musi obsahovat’ :

» Druh kvalifikacie, spdsob jej zvySovania alebo prehlbovania a sposob jej

riadneho ukoncéenia

» Dobu, po ktoru sa zamestnanec zavizuje zotrvat’ u zamestnavatel'a v zamestnani
(pre ktoré bolo zvySenie kvalifikacie ¢i jej prehlbovanie uréené) po dosiahnutie

zvySenia alebo prehlbovania kvalifikacie

» Druhy nékladov, sposob uhrady acelkova Cciastku nékladov, ktori bude
zamestnanec povinny uhradit’ zamestnavatel'ovi, pokial’ nesplni svoj zavézok

zotrvat’ v zamestnani alebo nedokoncil zvysenie ¢i prehlbovanie kvalifikacie.

Spolo¢nost’ na zéklade tejto dohody o podpore Studia bude hradit’ naklady na

Skolné v ramci d’al’Sieho Studia v nasledujucej vyske :

- Stidium na VOS a bakalarsky stupeii na VS do maximalnej vysky 100.000

K& ro¢ne, maximalne po dobu $tandartnej dizky $tiudia

- Stadium magisterského stupiia na VS, MBA, PhDr. do maximalnej vysky

150.000 K¢ roéne, maximalne po dobu $tandartnej dizky $tadia

- Externé a interné kurzy, ktoré st v sulade s potrebou zamestnavatel'a, nie

st limitované
Medzi naklady pokryté touto smernicou patria :
» Cena skolenia / kurzu , $kolné podla typu zvySovania kvalifikécie

» Naklady spojené s nahradou mzdy za dni volna poskytnutého za ucelom

zvySovania kvalifikacie

» Cestovné nahrady + naklady na pripadne ubytovanie, dopravu do miesta

zvySovania kvalifikécie a cesty naspét’
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» Ostatné néaklady zamestnavatela ako st : poplatok za vykonanie skusky /

certifikacie, registracné poplatky, u¢ebné pomodcky a podobne

» Naklady zamestnavatela na organizaciu Skolenia ako s najmd odmeny

Skolitel'ov, Skoliace pomdcky, prendjom skoliacich priestorov a podobne

V pripade prehlbovania kvalifikdcie mdze byt kvalifikacnd dohoda spisana, pokial

predpokladané naklady na Skolné dosiahnu asponi 75.000 K¢.

3.3.2 Povinnosti zamestnavatel’a a zamestnanca

Po dobu prehlbovania / zvySovania kvalifikicie sa zamestnavatel’ zavizuje
zamestnancovi poskytnit’ nezbytne nutné pracovné vol'no s ndhradou mzdy maximélne
v rozsahu danom Zakonnikom prace, pripadne iné hmotné zabezpecenie a d’alej uhradi

naklady na zvysenie kvalifikécie.

Zamestnanec je povinny venovat sa zvySovaniu kvalifikacie tak, aby dosiahol
prehlbenie / zvySenie kvalifikicie v zamySl'anom rozsahu. Zarovennh ma povinnost
dolozit’ zamestnavatelovi potvrdenie o uspesnom absolvovani ihned’ po obdrzani

prislusného dokladu.

Zavazok zamestnanca zotrvat’ v zamestnani zacina od ziskania vyssej kvalifikacie
alebo jej prhibenia. Doba zotrvania v pripade prehlbovania / zvySovania kvalifikacie
prostrednictvom dal§ieho $tudia (VOS, VS, MBA alebo PhDr.) i odbornych koleni a
kurzov je urcend podla vysky predpokladanych néakladov. Do doby zotrvania

Vv pracovnom pomere sa nezapocitava :

» Doba rodicovskej dovolenky v rozsahu rodicovskej dovolenky matky

diet’ata

» Doba nepritomnosti v praci pre vykon trestu, pokial doslo k pravo

mocnému odsudeniu.
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3.4 Identifikacia potreby vzdelavania

Cely systém vzdelavania zafina zistovanim potreby vzdeldvania na vSetkych
urovniach vyroby a riadenia. Cielom tejto fazy je nepretrzité odhalovanie nedostatkov

v organizacii a u jednotlivych pracovnikov.

Potreba vzdeldvania sa opiera o poziadavky:
» vyplyvajice z vyhlasok, noriem a vnutropodnikovych predpisov spolocnosti,
» pracovnika a jeho nadriadenych

* momentalne potreby pracovnika

Za identifikaciu potrieb vzdeldvania u jednotlivych pracovnikov zodpoveda
prislusny nadriadeny. Pri identifikacii potreby vychadza z charakteristiky pracovného
miesta, z poziadaviek na pracovné miesto, z hodnotenia pracovnika. Kazda vzdelavacia
¢innost’ v podniku sa uskutociiuje na zaklade predkladania poziadaviek podl'a aktudlnej
potreby, pretoZe v priebehu roka dochadza k situaciam, kedy vznikaji nové potreby
vzdelavania. V dnesnej dobe vyvojové trendy pokroku sposobujii neustale zmeny
poziadaviek na persondl, apreto je potrebné neustile sledovat’ aktudlne trendy vo
vzdeldvani vhodné pre spolocnost’, ale aj nové ponuky vzdeldvacich institucii. Tieto

trendy sledujt nielen pracovnici persondlneho oddelenia ale i samotni nadriadeni.
Podnik rozlisuje skolenia:

o periodické — su dané platnymi normami a vnutornymi predpismi organizacie,

e ostatné — ide o kolenia, ktoré zvysuju kvalifikaciu pracovnikov, dopihajt
arozSiruji vedomosti azrucnosti pracovnikov, moézu byt napr.. kurzy
vypoctovej techniky — napr. Skolenia v informaénych technologiach, Skolenie
Excel — zakladny, pokrodily, kurzy kvality, energetiky, riadiacich systémov,

zmeny v legislative, odborné kurzy, seminare a konferencie, jazykové kurzy.
Vzhl'adom k Sirokému portfoliu produktov a sluzieb, ktoré poskytuje a mnozstvu

zékaznikov, ktorych firma ma4, je nutné zamestnavat’ 'udi, ktori s jazykovo vybaveni.

Prave preto firma zabezpe€uje v najvacSom objeme prave jazykové kurzy, ktoré plne
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hradi. Celorocne su k dispozicii virtudlne Skolenia na excell, pracu s intranetom

a mikké dovednosti.

3.4.1 Planovanie vzdelavacich aktivit

Na zéklade predlozenych poziadaviek na vzdeldvanie sa vypracovava plan
vzdelavania. Spracovanie planu si vyzaduje doslednu spolupracu vedtcich s

pracovnikmi persondlneho useku.

Plan vzdelavania EMEA LEARNING CALENDAR sa vyhotovuje na obdobie

jedného kalendarneho roka a obsahuje nasledovné idaje:

- tému vzdelavacej aktivity,
- termin vzdelavacej aktivity,
- kategoria/pocet pracovnikov,

- ndklady na vzdelavanie.

Néavrh ro¢ného planu vzdeldvania sa spracuje apredlozi na schvélenie vedeniu.
Schvaleny ro¢ny plan sa v priebehu roka dopliiuje v pripadoch vyplyvajucich z novych
uloh. Vyhodnotenie a aktualizacia planu sa vykonava Stvrtro¢ne, v takomto
vyhodnotenom plane sa prejavi kolko Skoleni bolo aktualizovanych v priebehu
Stvrtroka a nezahrnutych do planu vzdelavania. Takyto plan je len mélokedy dodrzany

uplne presne — flexibilne sa meni podl'a situacie.

3.4.2 Realizacia vzdelavacieho programu

Uspesnost’ vzdelavania pracovnikov vo velkej miery zavisi od vyberu organizcie,
ktora zabezpeci priebeh vzdelavacej aktivity po stranke odbornej a organizacne;.
Realizacia skoliacich aktivit je zabezpeCovana persondlnym tsekom, ktory zabezpecuje
priestory pre skolenie, audiovizualnu techniku a iné poziadavky.

Po absolvovani vzdelavacej akcie pracovnik personalneho oddelenia vyhotovi
zaznam o vzdelévani, ktory obsahuje nasledovné idaje:

- meno pracovnika,
- pracovné zaradenie,

- stredisko,
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- druh skolenia /téma/,

- datum skolenia, prip. datum skusky,

- forma overovania, vysledok Skolenia,

- platnost’ odbornej spdsobilosti / v prip. periodického Skolenia/,

- podpis skusajucich.

Lektor v spolupraci s pracovnikom na zéklade zdznamu o Skoleni vyda osvedcenie,
preukaz alebo potvrdenie o absolvovani Skolenia. V pripade nesplnenia poziadaviek zo
Skolenia /ak je vopred uréené hodnotenie/ persondlny usek v spolupréci so skolitel'om
rozhodne o d’alSom postupe.

Originaly osvedceni, certifikatov, preukazov obdrzia absolventi Skolenia, kopie
osvedceni, zaznam o Skoleni, skuaSobné testy aprezencné listiny st zalozené na
personalnom oddeleni.

Ugast’ na $koleni sa zaznamena i elektronickou formou, do po¢itatom vedenej Karty
vzdelavania kazdého pracovnika, tato obsahuje udaje o vsetkych skoleniach pracovnika,

druh Skolenia, ddtum, miesto, lektora a osobné tdaje pracovnika.

3.4.3 Ukinnost a efektivita $koleni

Existuje viacero kritérii, ktoré musia byt splnené, aby bola zabezpecena
ucinnost’ Skoleni. Jednou z nutnych podmienok ucinnosti si pozorovatelné dopady
Skoleni na pracovisku. Efektivita Skoleni mdze byt pozorovand, len pokial’ st zo Skoleni
vycislované vystupy. Persondlne oddelenie sa zaoberd meranim vystupov, u¢innostou
a efektivitou Skolenia, ale aj zmenou v spravani zamestnancov. Ak na externych
Skoleniach pracovnici absolvuji nejaké testy, personalne oddelenie si ich vyziada.
Prostrednictvom tohto zistuje, ¢i dané Skolenie malo naozaj vyznam. V pripade
internych Skoleni sa utvar vzdeldvania takisto spoliecha na ziskanu spitni védzbu z
formularov. Na konci kazdého Skolenia sa zistuje feedback (v preklade z anglického
jazyka — ,.spitna vizba“). Uastnici majui moznost prostrednictvom jednoduchého
formuléru ohodnotit’ Skolenie, ¢o mdze viest’ k tomu, ze ,,d’alSia generacia® ucastnikov
zazije Skolenie v pozmenenej podobe. Informdcie sa ziskavaju hlavne z pravidelné¢ho
ro¢né¢ho hodnotenia zamestnancov (hodnotiaci pohovor), ktoré obsahuje Development

plan vratane pozadovanych tréningov, ale aj prostrednictvom spétnej vézby, ktord sa
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zbiera po kazdom tréningu. Dopady Skoleni na pracovisku (vystupy) centralne
monitorované nie si. Za monitorovanie vystupov Skoleni je zodpovedny priamy
nadriadeny ucastnika, ktory mé& moznost’ sledovat’ zmeny v pracovnych vykonoch
daného pracovnika. V oblasti cudzich jazykov je merana Uroveit vedomosti ucastnikov

pred a po Skoleni.

3.5 Metodologia prace

Pre ucely hodnotenia vzdeldvania v spolo¢nosti Honeywell bola v predkladane;j
praci pouzita SWOT analyza. Sledovanie a vyhodnocovanie vyvojovych trendov v
neustale sa meniacom vonkajSom prostredi, taktiez identifikovanie trendov alebo
smerov vyvoja ako prilezitosti alebo hrozby, je v sucasnosti pre kazdu firmu
nevyhnutnost’. To, ¢o sa vSak na prvy pohlad zda ako prilezitost, fiou vo vztahu k
podnikovym zdrojom, kultare, uplatiiovanej stratégii vobec nemusi byt. Nastrojom pre

celkovll analyzu vonkajSich a vnutornych cCinitel'ov sa stala SWOT analyza.

SWOT analyza je teda zakladnym néstrojom na vyhodnotenie sti¢asného stavu z
hl'adiska silnych a slabych stranok, prilezitosti a ohrozeni. Stcasne naznacuje mozné

alternativy budtceho vyvoja, moznosti na ich vyuZitie, pripadne ich rieSenie.

SWOT analyza je l'ahko pouZiteny néstroj na rychle spracovanie prehl'adu o
strategickej situécii podniku. Je vychodiskom pre formulovanie stratégie, ktora vznikne

ako sulad medzi internymi schopnostami podniku a jeho vonkaj§im prostredim.

Nazov SWOT pozostava zo skratiek anglickych slov S - strengths, W - weaknesses, O -
opportunities and T - threats, ¢o v preklade znamena silné a slabé stranky, prilezitosti

a ohrozenia. SWOT je ndzov analyzy pozostavajici zo zacCiatoénych pismen
jednotlivych zloziek prislichajucich stran a to :

Strenght / (sila) - interné / vnutorné vlastnosti organizicie, ktoré mozu prispiet’

k dosiahnutiu ciel’a,
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Weakness / (slabosti) - interné¢ / vnutorné vlastnosti organizacie, ktoré stazuju
dosiahnutie ciel’a,

Opportunity / (prileZitost’) - externé podmienky, ktoré mézu napomdct’ organizacii k
dosiahnutiu ciel’a,

Threat / (hrozba) - externé podmienky, ktoré mozu naopak stazit organizacii

dosiahnutie ciel’a.

SWOT analyza je nastroj strategického pldnovania , ktord sa pouZiva na hodnotenie
silnych a slabych stranok, prilezitosti a hrozieb, ktoré spoc¢ivaji v danom projekte,
obchodnej prilezitosti, alebo v akejkol'vek inej situacii, v ktorej sa nachddza organizacia
so snahou uskuto¢nit’ urcity ciel’. Ide o monitorovanie interného aj externého prostredia
organizacie. SWOT analyza sa pouziva zésadne vo faze formulécie stratégie podniku,
pricom ulohou stratégie je vytvorit’ tesny sulad medzi:

- internymi schopnost’ami podniku (jeho silami a slabost’ami) a jeho

- vonkajs$im prostredim (jeho prileZitost’ami a hrozbami).

SWOT analyza zobrazuje okrem internej situdcie podniku aj niektoré polozky na
identifikaciu externych hrozieb a prilezitosti.

Vysledky SWOT analyzy su zaloZzené na porovnani vonkajSich hrozieb a prilezitosti

s vnutornymi silnymi a slabymi strankami vzdeldvania podniku.

3.5.1 SWOT analyza vzdelavania v spolo¢nosti Honeywell

Na ziskanie potrebnych informécii o vzdelavani v spolo¢nosti Honeywell
International bola pouzitda SWOT analyza. Pre tuto analyzu je potrebné si uvedomit’, ¢o
patri medzi vnutorne a vonkajSie prostredie. Do vnutorného patria interni lektori,
smernica vzdeldvania, zamestnanci. Do vonkajSieho prostredia patri konkurencia,
externi lektori, dodavatelia. V. SWOT analyze st jednotlivé poznatky rozdelené do
Styroch skupin. Medzi silné stranky boli zahrnuté tie poznatky, ktoré hovoria o
kvalitach systému vzdeldvania. Jednd sa najmd o dosiahnuté vysoké hodnotenia.
V skupine slabé stranky su uvedené kvantitativne udaje, v ktorych mé systém
Honeywell najvicsie rezervy, ako aj zavery poukazujuce na absenciu kl'i¢ovych prvkov

efektivneho vzdelavacieho systému. Medzi prilezitostami si uvedené najmi také
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faktory, ktoré do sucasného vzdelavacieho systému doposial’ neboli zavedené, a ktorych

implementacia by mala viest k zvyseniu celkovej urovne tohto systému. Hrozbou pre

vzdeldavanie je neistd pracovna situicia a Setrenie na vzdelavani. SWOT analyzu

vzdelavacieho systému vzdeldvania v Honeywell prezentuje nasledujuca tabul’ka.

Obr. €. 6: SWOT analyza vzdelavacieho systému

SWOT analyza vzdelavacieho systému Honeywell

S — Silné stranky

W - Slabé stranky

Dostatok finanénych zdrojov

Obsahova zrozumitel'nost’ Skoleni
Schopnost’ skoleni napomdct’ ucastnikovi
podavat’ lepsie vykony v praci
Zdiel'anie vedomosti medzi pracovnikmi
pobociek navzajom

Tréningy pre novych zamestnancov
Kwvalitni externi lektori

Vzdelani a kvalifikovani interni lektori
Dobré technicky vybavené

priestory na vzdelavanie

Zaujem zamestnancov o d’alSie

vzdelavanie

Opakujuci sa lektori

Nizka interaktivita Skoleni, ich schopnost’
zaujat’ pozornost’

Odchylenie od odbornej Casti programu
Absencia monitoringu nakladov a vynosov
Skoleni

Nedostato¢né pedagogické vzdelanie

u internych lektorov

Nizka miera moznosti zamestnancov
ovplyvnit’ vyber skolenia

Hodnotenie kvality skoleni je zalozené len
na nazore Ucastnikov

Chyba kontrola zo strany nadriadeného

O — Prilezitosti

T — Hrozby

Moznost’ lepsieho uplatnenia

Vznik trvalej vizby medzi zamestnancom
a zamestnavatel'om

Zvysit oblubenost prizvukovanim: ziskat’
potrebné informacie, odborny rast, lepsie
si plnit’ pracovné tlohy, lepSie vychadzat
v ustrety klientom

Reélna moznost’ zvySenia relevantnosti
Skolenia k pozicii u€astnika

Moznost’ vyberu kvalitnych vzdelavacich
dodavatel'ov

Aplikacie poznatkov zo Skoleni v praxi

Nedostatok ¢asu

Nepochopenie potreby d’alSicho
vzdelavania

Fluktuacia

Nepriazniva finan¢na situcia
Danova hrozba

Nepriazniva legislativa
Konkurencia ponuka kvalitnejSie
programy

Nutnost’ a neochota vel'a cestovat

Nezamestnanost’
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Chyby , ktorym sa treba vyhnit’ pri strategickej analyze :

1. Uskuto¢novat SWOT analyzu skor nez st definované a odsthlasené ciele t.j.
zelany koncovy stav. SWOT nemoZe existovat’ bez vztahu k cielom. Ak konecny
cielovy stav nie je jasne a otvorene definovany a schvaleny, Ucastnici rozhodovania

mozu mat’ na mysli rozdielne koncové stavy ¢im vysledky analyzy budu neefektivne.

2. Zamena vonkajsich s vnutornymi silnymi strdnkami spolo¢nosti. Je nevyhnutné

tieto dve kategorie rozliSovat’.

3. Obcasne mylné zamienanie SWOT analyz za mozné stratégie. SWOT analyza
predstavuje opis podmienok, kym mozné stratégie definuju akcie. Tato chyba sa
vyskytuje predovsetkym v stvislosti s analyzou prilezitosti. Aby sa predislo tejto chybe,

je uzitocné povazovat’ za prilezitosti tzv. ,,vhodné podmienky*.

3.6 Zhrnutie a odporicania pre spolo¢nost’ Honeywell

V tejto Casti st odporucané riesenia, ktorych cielom je eliminovat’ slabé stranky
vzdelavacieho systému a vyuzit' identifikované prilezitosti. Medzi najvicsie hrozby
vzdeldvania patri sicasnd nepriazniva situdcia, ktora mnohé firmy vyuzivaji ako
zamienku na Setrenie a vzdeldvanie je jednou z prvych oblasti, ktori toto Setrenie

postihuje.

e Scielom zvysit celkovi uroven hodnotenia Skoleni je potrebné zamerat
pozornost’ lektorov na zlepSenie interaktivity Skoleni, ich schopnosti zaujat’ ako
aj na eliminéciu nepotrebnych informaécii.

e Dalej sa odpora¢a zamerat’ sa na charakteristiky, pri ktorych existuje priestor na
zlepSenie, a ktorych posilnenie vel'mi pravdepodobne povedie k zvySeniu
celkového hodnotenia vzdeldvacieho systému, t.j. zlepsit vyuziteI'nost

poznatkov v praxi, klast’ va¢si doraz na relevantnost’ Skoleni, ako aj zostavit’
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Skolenia takym spOsobom, aby napomohli ucastnikovi podat’ lepsi vykon na
pracovisku.

Autor odporuca, aby priamy nadriadeny vykondval ndhodnu inSpekciu na
Skoleniach, ktoré absolvuje jeho podriadeny a tym ziskal obraz o relevantnosti
Skolenia

Utvaru vzdelavania je tiez mozné odporudit, za uéelom zvysenia oblibenosti
Skoleni (ktora je dolezitd z pohladu motivacie pracovnikov), posilnenie
a prizvukovanie motiva¢nych faktorov: ziskanie potrebnych informacii, odborny
rast, lepSie si plnenie pracovnych uloh, schopnost’ lepSie vychadzat’ v ustrety
klientom. Je potrebné zamerat pozornost na eliminiaciu demotiva¢nych
faktorov, tj. odstrdnenie na Skoleniach prezentovanych nevyuzitelnych
poznatkov a zaru€enie pritomnosti potrebnych informécii. V tomto smere je
mozné odporucit’ upravenie spitnej viazby po kazdom Skoleni takym spdsobom,
aby bolo mozné identifikovat’ nevyuzitelné poznatky, ako aj poznatky, ktoré
Gdastnici postradali. Utvar vzdelavania by tiez mal preskimat’ moznosti, ako
znizit’ negativne reakcie vyplyvajlice z nutnosti za Skoleniami vel’a cestovat’.
Doporucuje sa moznost’ pracovnika, aby si sdm vybral termin S$kolenia,
respektive ,aby mal moznost’ ho zmenit’ a nevnimal tak Skolenie ako ,,odtrhanie
od prace,” ¢o by mohlo posobit’ ako demotivacny faktor k ucasti na skoleniach.
Vzdelavaci systém Honeywell by bolo v pripade internych produktovych skoleni
mozné obohatit’ o zainteresovanie pracovnikov produktovych utvarov do
vzdeldvania pracovnikov pobociek. Zavedenie takejto formy Skoleni povedie
k zvySeniu kvality a aktudlnosti ponukanych informaécii, o prispeje k celkove;j
kvalite a odbornosti $koleni. Naviac, takéto rozsirenie kompetencii a pracovnej
naplne (tzv. ,,job enlargement) pracovnikov produktovych utvarov ma
tendenciu na danych pracovnikov pdsobit’ motiva¢ne. Tymto krokom sa tiez
vyznamne zvy$i miera zdielania vedomosti v rdmci organizéicie, ¢o moze
predstavovat’ vyznamnu konkuren¢ntl vyhodu organizécie (Tsai, 2002).

Napriek istej neddvere voci e-learningu zo strany utvaru vzdeldvania, pre zrejmé
vyhody tejto formy vzdeldvania vo viacerych oblastiach autor odporaca hl'adat
cesty, ako vyuzit' vyhody, ktoré e-learning poskytuje. Beruc do uvahy opatrnost’

utvaru vzdeladvania, autor odporuca zvolit' obozretny pristup, t.j. prvotne

65



verifikovat’ efektivnost’ e-learningu, a az nasledne aplikovat’ e-learning v tych
oblastiach, kde bola uc¢innost’ tejto formy vzdelavania potvrdena.

e Za zasadny nedostatok vzdelavacieho systému vzdeldvania Honeywell povazuje
absenciu monitoringu nakladov a vynosov skoleni

e Autor doporucuje vyuzit okrem uz existujucich zdrojov, najmé informacie
z hodnotenia pracovnych vykonov zamestnancov.

e Autor doporucuje pripravit pravidelné dotazniky spokojnosti zo strany

personalneho oddelenia smerom k zamestnancom

66



ZAVER
Bakalarska praca mala za ciel poukdzat’ na vyznam a nadvéznost’ jednotlivych
Casti systému vzdeldvania apokusit sa navrhnit opatrenia na zefektivnenie
vzdelavacieho procesu v spolo¢nosti Honeywell International s.r.o. Je potrebné
zdoraznit’, ze pristup organizacie ku vzdeldvaniu svojich zamestnancov odraza aj

firemnu kulturu a poméha u zamestnancov vytvorit’ zdujem a spravny postoj

Na dosiahnutie daného ciel'a sme pouZili SWOT analyzu. Je dolezité dodat’, Ze
SWOT analyza je len jednou z metdd kategorizacie a ma tiez svoje slabé stranky.
Napriklad vyvolava u spolo¢nosti tendenciu k vytvaraniu zoznamov namiesto toho, aby
ich printtila rozmyslat’ o tom, ¢o je naozaj ddlezité pri dosahovani ciela. SWOT moze
vyustit do nekritického zoznamu poloziek, z ktorého sa moéze zdat, Ze (slabé)
prilezitosti vyvazuji (vel'ké) hrozby. Celkovo mozno zhodnotit' systém vzdelavania
pozitivne, no musime upozornit' na najslabsi a nedostacujuci ¢lanok vzdeldvacieho
cyklu, a to hodnotenie vzdeldvania. Venuje sa mu mald pozornost, a len u niektorych
externych dodavatelov vzdeldvania. Na zdklade tohto zistenia sme navrhli nésledne

opatrenia :

e Pre fazu identifikdcie potreby sme navrhli zaviest' existenciu osobnej
zodpovednosti samotnych pracovnikov za spravne zistenie potreby vzdelavania,

e riadiacim pracovnikom sme odporucdili vzdelavacie programy pre skvalitnenie
a ulahcenie ich prace,

e pre kazdého novoprijatého pracovnika sme navrhli pripravit’ plan nastupnej

praxe.

Najvicsou slabinou vzdelavacieho systému je vSak absencia hodnotiacej fazy. Preto
autor navrhuje hodnotiaci formular pre vzdelavacie aktivity, ktory by tvoril akysi obraz
o danej vzdelavacej akcii zo strany pracovnika. Tento dotaznik by sa vyuzival pri d’alsej
potrebe vzdelavania a pracovnikom persondlneho oddelenia by dodal celkovy posudok
o vzdelavacej akcii zo strany uUcastnika. Naviac by sa mala spolo¢nost’ zaujimat’ ¢i

prispelo vzdelavanie k zvySeniu vykonu, ¢o prinieslo podniku, ale aj o to, ¢o prinieslo
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samotnym pracovnikom, ¢i sa zvysila ich spokojnost’, motivacia a posilnila vizba na
podnik.

Je zrejmé, ze medzi vzdeldvanim l'udi od néastupu do zamestnania, cez preklenutie
adaptacného procesu, uspeSného zaSkolenia v pracovnej pozicii, sebavzdelavania
a priebezného vzdelavania je velky priestor na d’alSie inovativne navrhy. Neustale
zefektiviiovanie je nasledkom firemnej evolicie, vyvinu a smerovania organizacie a je
treba mat’ na pamiti, ze kvalitny l'udsky kapital je zarukou uspeSnosti a presadenia sa

firmy na trhu.

Autor veri, ze zavedenim transparentej hodnotiacej fazy by sa predislo vzdeldvacim
aktivitdm, ktoré s neefektivne a zbyto€ne ndkladné, z pohl'adu pracovnikov mozno aj
bezvyznamné. Tym by sa mohli uSetrit’ finanéné prostriedky a presunit’ sa tak na
kvalitnejSie programy vzdelavania. Takymto sposobom budu spokojnejsi i pracovnici

a predpokladom je, ze budu vykonavat svoju pracu kvalitnejSie a efektivnejSie.

Co si takto na zaver pripomenit vyrok, ktory je odkrytim pravého vyznamu

vzdelavania a intelektualnych moznosti kazdého ¢loveka.

I3

., Ludi nemozete ni¢ naucit, ale mozete im pomoct objavit to, ¢o maju v sebe. *

(Galileo)
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