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Anotacia

Diplomova praca je venovana téme vzdelavanie zamestnancov ako nastroja osobného rozvo-
ja. Cielom prace je preukazat’ prepojenie medzi osobnostnym rastom a podnikovym vzdela-
vanim. V prvej teoretickej casti prace su definované ¢innosti riadenia 'udského kapitalu stavi-
siace so vzdelavanim a planovanim osobnostného rozvoja. Charakterizovali sa metody vzde-
lavania spolu s vyhodami a nevyhodami, jednotlivé kroky podnikového vzdelavania, identifi-
kacia vzdelavacich potrieb. Prakticka cast’ je venovana opisu podnikového vzdelavania s vy-
hodnotenim dotaznika, v ktorom zamestnanci vyjadrili svoje nazory na metody, efektivitu a

kvalitu podnikového vzdelavania.

Kracové slova: vzdelavanie, metody vzdelavania, plany osobnostného

rozvoja, zamestnanci, kariéra, hodnotenie, organizacia.



Annotation

Diploma thesis is dedicated to the topic of the education of the employees as a method of per-
sonal development. The aim of the Thesis is to prove the connection between a personal deve-
lopment and a corporate education. There is a definition of the activities of human resources
management in the first part that are connected with the education and planning of the perso-
nal development. Educational methods are characterized altogether with their advantages and
disadvantages, specific steps of the corporate education and the identification of the educatio-
nal needs. The practical part is describing the corporate education and the results of the ques-
tionnaire, that was taken by employees. They were able to describe their opinions of the met-

hods used, effectiveness and the quality of the corporate education.

Key words: education, methods of education, self development plans, employees, career, eva-

luation, organization.



UV OD... ettt bbb bt bbbt R e Rt e b e bbbt E e bRt R ettt b b ne e 9
1 ZAKLADNE POJMY ..ottt 10
1.1 Riadenie PUASKYCN ZATOJOV ........ciiiiiiiiiie s 10
1.2 CelOZIVOINE VZARIAVANIE ........ciuiiiieiieiiie ittt 11
1.3 Kariéra a 0Sobnostny rozvoj ZamMeSINANCA. ........ccureeierrerierreriesie s 12

2 CINNOSTI A ULOHY RIADENIA LUDSKYCH ZDROJOV ..o, 13
2.1 Vzdelavanie v procese riadenia Fudskych zdrojov ..., 15
2.2 Rozvoj kariéry v procese riadenia I'udskych zdrojov ...........ccocoviiiiiieiencnencnesee 16
2.3 Podnikové vzdelavanie a rozvoj ZameStNanCOV ..........c.cceoeerververierienesieeneenreseesieseesiesnens 16
2.4 Ciele, ulohy podnikového vzdelavania.............ccccoveiueiieiicic i 19
2.5 Pristupy k podnikovému vzdelavaniu a rozvoju zamestnanCoV ............cceeeereeneereesenees 20
2.6 Systematické vzdelavanie a rozvoj praCovNiKOV .........cccccoeieriiiiineniienieniesesie e 21
2.7 ldentifikacia a analyza potrieb vzdelavania.............ccooereriniieiiiincee e 23
2.8 Planovanie vzdelavania ZameStNanCOV..........coeuiivereiieiieie e sie e 25
2.9 MEtOAY VZABIAVANIA.......cuviiiiiiiiitieiieiieie ettt ettt 26
2.10 Metody vzdelavania pouzivané Na pracoVisKU.........c.cceverereiiiinieiienene e 26
2.11 Metody vzdelavania pouzivané Mimo PraCcoVvisKa...........covveiiiiniiieiene e 28
2.02 E-lBAIMING ...ttt bbbttt et 30
2.13 Koncepcia uciace] Sa SPOIOCNOSTE ..vveveeieieiiiiiiiesiieie e 31
2.14 Efektivita firemného VZAEIAVANIA..........ccoveieiieieee e 32

3 PODNIKOVE VZDELAVANIE V SE, A.S. ATOMOVE ELEKTRARNE MOCHOVCE 33
3.1 Charakteristika organizacie SE EMO........cccccoiiiiiiiiiiii 33
3.1.1 Politika VZAEIAVANIA...........ccciiiiiieiee e e e e e e s b e e e 34
3.1.2 Organizécia vzdeldvania ZamestNanCoV .........ccocvrriiereerieesee e 35

4 VZDELAVANIA ZAMESTNANCOV SE EMO......cooooiiiiieeeeeeeeeeeeee e, 36
4.1 Planovanie VZAEIAVANIA ...........cccuieiiiiiiiiec ettt e e rre e e e e eaee e e e e e areeeas 38
4.1.1 Planovanie vzdeldvania vedicimi TUEVATOV ........ceeciiivieeiiiiieeecsiiee e e see e 38
4.1.2 Planovanie vzdelavania utvaru vzdelavania..............ccccceooviiieeiiiiiie e 38

4.2 Realizacia VZACIAVANIA .........ccoiiuiiii ittt e e et e e e e e aree s 39
4.2.1 Realizacia vzdelavania ZameStNanCOV..........cciiureeeiiiiereesiiiiereessnreeesssrereessnsneeeeanns 40
4.2.2 Evidencia vzdelavacich aKCii.........oovuiiiiiiiiic e 42

4.3 TyPY VZACIAVANIA. .. .ccviiiiiiiiiiiiei et 43
4.3.1 AdaPLaCig PIOCES ..eeevuvreiiiieiitieisiiiesteeesbeee st e e sbe e e be e e st e e st e e e snbe e e snbe e e nnbeeennneesnneas 43
4.3.2 SKOIENia 0 BEZPEENOSH c..vvvveveerereereeicectcieeeeeee e, 43

4.3.2.1 VStUPNE SKOIENIE ....oeveiiiiiiiiieiie ittt ne e 44



4.3.2.2 NAStUPNE SKOICTUIC ... .eiiviiiiiiiie ittt 45

4.3.2.3 Periodicke SKOIENIE........cveiiiiiieiiceiie e 45
4.3.2.4 Skolenie zamestnancov z radiadnej 0ChranYy ............ccccoveevveceeeeererersrerseennnn. 46
4.3.2.5 Skolenie dodavatelov 0 BeZPEENOSt .........vvvveieeiiieseeeeieeeees s, 46

4.3.3 Zakladna a periodickd priprava zamestnanCov..........cccovvveriieeniiieennieesnieessieesninens 47
4.3.3.1 Zékladna priprava vybranych zamestnancov ...........ccccevveeriiiiiieniinsiiesiesnienne 48
4.3.3.2 Periodicka priprava vybranych zamestnancov ..........cccceevvuveniiieeniineesninnesnnnenns 49

4.3.3.3 Priprava na zmenu pracovne]j funkcie ..........cccvvvviiiiiiiiniiiiesiie e 50

4.3.4 SIMUIALOTOVY VYCVIK ..viiiiiiiiiiiiiieiiec e 50
4.3.4.1 Priebeh simulatoroveého VYCVIKU .......coiviiiiiiiieiiicee e 51

4.3.5 Prevadzkové Skolenia personalu........c.ccoccveiiiieiiiisiiies e 52
4.3.6 Skolenia k §pecifickym INNOSHAM ............ccovurrvereereereereieeeeeeeeeseeseeseeses e sensenean, 53
4.3.7 ManazZersKa PIIPIaAVA.......ccuuiiiuieiiiieiiiiiesiiiiesieeesieeesiee s siee s ssbeeesbeesssbeessnbeesssseessssees 54
4.3.7.1 Zékladnd manazérska Priprava .......c.ccccceiiviiiiiiieiiiee e siee e sneessnee s 54

4.3.7.2 R0zv0] manazerskych ZruCnOSt .......c.vivrieieieieiiesic s 55

4.3.8 JAZYKOVA PIIPTAVA .....eieiiiiiiieiie ettt ne e nee s 57
4.3.9 Priprava in$truktorov a IeKIOIOV ...........cooiiiiiiiiniic e 57

4.4 Diagnostikovanie, kontrola a hodnotenie vzdelavania............cc.coovviiienciencnenenen 59
4.4.1 Diagnostikovanie vzdeldvania ZamestnancCov ..........c.ccovvevvirieniiiniinieneeie e 59
4.4.2 Kontrola vzdelavania ZamestnanCov ...........ccuciveiieerieiiiiee e 59
4.4.3 Hodnotenie vzdelavania ZameStnanCoV........c.cocuvireereirireereeeeeseeeee e 60

5 PROJEKT VYSKUMU ...t 61
5.1 Predmet VYSKUIMU ...vviiiiiiiici e 61
5.2 CIEIE VYSKUMU ...ttt 61

S 3 HYPOLEZY ..o 61
5.4 Charakteristika vyskumnej VZOTKY ........cccoooviiiiiiiii 62
5.5 Metoda a organizacia VYSKUIMU ........eoiviiiiiiiieiie e 62
5.6 Vzt'ah k podnikovému vzdeldvaniu, vyznam podnikového vzdeldvania....................... 63
5.7 Informovanost’ a zdroje informacii o podnikovom vzdeldvani.............cccccooeiiiiinnnnn. 69
5.8 Organizacia VZAEIAVANIA. ........coiiriiiiiiieesie e 71

6 ZOVSEOBECNENIE VYSLEDKOV VYSKUMU A ZAVERY PRE PRAX .......c.coecvennee. 74
ZAVER ..ot bbbt ae et nee e 78
ZOZNAM POUZITEJ LITERATURY.......cooovuirriiiiniineiissieessiessss s 79
ZOZNAM SKRATIEK ..ottt sttt 81
ZOZNAM TABULIEK A GRAFOV ..ottt sttt 82

ZOZNAM PRILOH ..o oot oot e et e e et e eeeeee et e e s eseessasessssessesasessssessesaessesessesesasans 83



UVOD

Vzdelavanie a rozvoj pracovnikov, v mnohych priru¢kach oznacovany ako podnikové
vzdelavanie sa stava najdolezitejSou sucastou personalnej prace v organizacii. Podnikové
vzdelavanie je dolezité z pohladu organizacie, ktora zvySovanim kvalifikacie a rozvojom
schopnosti zamestnancov, zlepSovanim pracovnych podmienok zvysuje svoju konkurencie-
schopnost’. Organizacie so zavedenym systémom Vzdelavania su lepSie pripravené na zme-
ny, ktoré mozu nastat’ z pohl'adu trhu, uvedenia novych technolégii. Na podnikové vzdela-
vanie sa musime pozriet' aj z pohladu zamestnanca, ktory ziskavanim novych poznatkov a
informacii je pripraveny na pripadné zmeny na pracovnom mieste, alebo prechod na ina
pracovnu poziciu. Je viacero pristupov k forme podnikového vzdelavania ako aj vo vyuzi-
vani roznych metdod vzdelavania. Hned’ na avod si musime polozit’ par otazok. Aké sa
vlastné ciele podnikového vzdelavania, ktoré metédy obl'ubuji zamestnanci na manazér-
skych poziciach a aké na administrativnych poziciach, ako sa organizacia stavia k systému

vzdelavani, kariérnemu rozvoju. Uvedenej problematike sa venuje tato diplomova praca.

Ciel'om diplomovej prace je zhodnotenie a porovnanie teoretickych definicii podniko-
vého vzdelavania so systémom vzdelavania v spolo¢nosti SE a jeho vplyvom na osobnostny

rozvoj zamestnancov.

Obsahom prvej kapitoly je oboznamit’ sa s riadenim Tudskych zdrojov ako kom-
plexnym systémom starostlivosti o zamestnanca. Vymedzuje zakladné teoretické vychodiska
pre celozivotné vzdelavanie, rozvoj zamestnanca a kariéry ako podstatnou zlozkou riadenia

I'udskych zdrojov.

Obsahom druhej kapitoly je opis jednotlivych prvkov podnikového vzdelavania a
rozvoja Tudského kapitalu. Popisujeme jednotlivé pristupy k vzdelavaniu, pouzivané meto-

dy vzdelavania s ich kladnymi aj zapornymi vlastnostami na rozvoj zamestnancov.

Tretia kapitola je venovana praktickym poznatkom, opisu organizacie a jej systému
rozvoja zamestnancov. Pomocou dotaznika som dal priestor aj zamestnancom spoloc¢nosti na
vyjadrenie svojho nazoru na systém a metody podnikového vzdelavania a ich prospesnost

pre osobnostny rozvoj.



1 ZAKLADNE POJMY

Vzdelavanie a tazba po novych informaciach patri asi k zakladnym Tudskym vlast-
nostiam. Uz ako malé dieta sa ¢lovek uci, spoznava nové podnety, poznatky ainformacie. O
informacie, vedomosti, poznatky a skusenosti sa opiera ¢lovek v rodinnom zivote ako aj v
praci. Praca je sucast’ T'udského Zivota, prostredie kde travime podstatna ¢ast’ svojho zivota.
Ak chce c¢lovek ako pracovna sila uspiet v dnesnom svete plnom novych technologii,
technickych postupov, musi si nevyhnutne dopliovat svoje vzdelanie pomocou d’alsieho
celozivotného vzdelavania. Stcastou celozivotného vzdelavania je aj podnikové vzdelava-
nie, vzdelavanie pomocou, ktorého spolo¢nost’ hl'ada ac¢inné riesenia pre prekonanie prekazok
v dnesnom turbolentnom prostredi. Hnacim motivom pre vzdelavanie je aj osobnostny ka-
riérny rast. Ambicie profesionalne rast’ a rozvijat’ sa je odvodena od osobnosti ¢loveka, kaz-
dy ¢lovek je tplne ina osobnost’, ma svoje Specifika, pozitivne aj negativne stranky. Nie-
ktoré rozdiely st vrodené, niektoré st ziskané pocas zivota prostrednictvom vedomého
a nevedomého vzdelavania. Podnikové vzdelavanie, kariérny rast a osobnostny rozvoj su sa-

c¢astou riadenia l'udskych zdrojov.

1.1 Riadenie Pudskych zdrojov

LCudia — l'udsky potencial je pre organizaciu zdroj fyzickej a psychickej ¢innosti. Ich
vedomosti, skusenosti, osobnostné vlastnosti je potrebné skibit’ pre prospech organizacie.
Skibenie jednotlivych vlastnosti ma vo svojej kompetencii riadenie Pudskych zdrojov. Au-
tori sa zhoduju v nazore, ze riadenie a rozvijanie 'udského potencialu sa stava dolezitou ak
nie najdolezitejsou zlozkou organizacie, ktora pomocou logickych a systematickych procesov

napiia strategické plany organizacie.

Riadenie Tudskych zdrojov sa zaobera riadenim l'udi na makrourovni vytvaranim a
rozvojom personalnej organizacie ako celku. Ide o nabor, vyber, motivaciu, zvysovanie kva-

lifikacie a uvolnovanie pracovnikov. (Alexy-Boros-Sivak, 2004, s.70)

Podla Koubeka sa ,,riadenie Tudskych zdrojov stava jadrom riadenia organizacie,
jeho najdolezitejsou zlozkou a takisto najdolezitejsou ulohou vsetkych manazérov. Tymto
novym postavenim personalnej prace sa vyjadruje vyznam cloveka, 'udskej pracovnej sily

ako najdolezitejsieho vyrobného vstupu a motora ¢innosti organizacie.« (Koubek 2008, 5.247)
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Kachanakova definuje riadenie T'udskych zdrojov ako cinnost, ktorej pozornost’ sa
sustred’uje na zamestnancov — l'udské zdroje a ktora sa spolu s ostatnymi funkcénymi oblas-
tami manazmentu podiela na dosiahnuti synergického efektu — splnenia ciel'ov zamestnan-

cov i podniku ako celku. (Kachanakova 2007, s.9)

Armstrong charakterizuje riadenie Tudskych zdrojov ako ,,strategicky a logicky pre-
mysleny pristup k riadeniu toho najcennejsieho, ¢o organizacie maja — l'udi, ktori v organi-
zacii pracuju a ktori individualne a kolektivne prispievaju k dosiahnutiu ciel'ov organizacie.*
(Armstrong 2007, s. 27)

1.2 Celozivotné vzdelavanie

Dynamickost’ doby, pristup k novym technologiam, informaciam nas nati k vzdela-
vaniu. Zistujeme, ze je davno pre¢ doba, ked’ nam stacilo vystudovanie jedného oboru pre
cely pracovny zivot.

Koubek vo svojom diele pise: ,, Poziadavky na znalosti a zruénosti ¢loveka
v modernej spolo¢nosti sa neustale menia a ¢lovek, aby mohol fungovat’ ako pracovna sila,
byt zamestnany, musi svoje znalosti a zru¢nosti neustale prehlbovat’ a rozsirovat.* Praca,
zamestnanie je sucast’ 'udského zivota, prostredie kde travime podstatna ¢ast’ svojho Zivo-
ta. Praca nerobi rozdiely medzi zamestnavatelom a zamestnancom, kazdy, ¢i je zamestna-
nec, alebo zamestnavatel’ (pravnicka osoba), musi reagovat’ na nové poznatky a poziadavky
doby. Nase uspechy, ¢i netspechy v zamestnani, sa odzrkadl'uju aj v kvalite nasho osobného

alebo rodinného zivota.

Vzdelavanie by malo byt systematick¢ a malo by zahimat vsetky zmeny. Moderné
podniky si tato skuto¢nost uvedomuji a zacinaji  spajat’ svoju  vykonnost
a konkurencieschopnost’ s formovanim takého pracovného potencialu, pre ktory je charakte-

risticka vysoka uroven talentu, vedomosti, zru¢nosti a motivacie. (Kachanakova 2007, s.106)

Profesor Bélohlavek definuje celozivotné vzdelavanie ako ,,vzdelavanie je mimo-
riadne silny nastroj rozvoja kompetencii a tym aj zvysenia konkurencie organizacie, ktora
chce udrzat krok so zmenami technologii, ekonomiky a prostredia vobec. Svet sa neusta-
le meni a odbornik sa preto musi vzdelavat po celi dobu svojej pracovnej kariéry — ho-
vorime preto o celozivotnom vzdelavani.© (Belohlavek 2006, s.317)

Organizacie, ktoré si uvedomuji nutnost’ zmien, chcu byt konkurencieschopné, su
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flexibilné v aplikovani novych poznatkov. Pre finan¢nu Kkrizu dnes mnohé organizacie ob-
medzuju svoje finanéné vydaje na podnikové vzdelavanie, niektoré, ale flexibilne zareago-
vali na poziadavku doby a snazia sa aplikovat’ nové poznatky a nielen v riadeni organizacie,

ale zapracovavat’ ich aj do vzdelavacej ¢innosti svojich zamestnancov.

1.3 Kariéra a osobnostny rozvoj zamestnanca

V byrokratickej spoloc¢nosti je kariéra ¢loveka pevne dana. Kariérny rast bol zavisly
od odpracovanych rokov u organizacie. Vzdy sa uvazovalo iba o hierarchickom rozmere,
postup od nizsieho postavenia na vyssie miesta — teda hovorime o vertikalnom postupe,
neuvazovalo sa 0 postupe na ina poziciu. V dnesnej dobe uz neuvazujeme iba o vertikalnom
kariérnom raste, s pribudajicim vzdelanim a vedomostami rozmysl'ame aj o prechode na iny

odbor, poziciu, hovorime o horizontalnom postupe.

Profesor Bé&lohlavek, kariéru opisuje ako drahu cloveka zivotom, hlavne vSak profe-
sionalnu, na ktorej ziskava nové sktsenosti, rozvija svoje kompetencie a realizuje svoj
osobny potencial. (Bélohlavek, 2006, s.321)

Rozvoj kariéry (career development) ma dve zlozky - jednak usilie jednotlivca
0 najdenie a uskutocnenie svojej vlastnej cesty zivotom, nazyvané planovanie kariéry (career
planning) a jednak usilie organizacie, ktoré umoznuje pracovnikom rast v sulade s ich po-
tencialom management kariéry (career management). Pre cloveka aj pre organizaciu je
ziaduce dosiahnut’ sulad — situaciu, kedy sa pracovnik realizuje v zhode s potrebami a moz-

nostami vlastnymi aj s potrebami a moznostami firmy. (Bélohlavek 2006, s.321)

Armstrong (in: Harrisonova, 2000) definoval rozvoj ak ,,vzdelavacie zazitky akého-
kol'vek druhu, pocas neho jednotlivci aj skupiny ziskavaju zlepSené znalosti, schopnosti,
hodnoty alebo chovanie. Ich vysledky sa vyvijaju skor behom ¢asu nez bezprostredne a maju
sklon k dlhovekosti.* (Armstrong 2007, s. 470)
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2 CINNOSTI A ULOHY RIADENIA EUDSKYCH ZDROJOV

Riadenie Tudskych zdrojov v sebe zahfnia viacero ¢innosti a uloh. Hlavnou tlohou
riadenia Tudskych zdrojov je zabezpecenie plnenia strategickych planov spolo¢nosti pro-
strednictvom Tudského kapitalu. Doélezitou tlohou je ziskavanie a udrzanie odborne kvalifi-
kovanych pracovnikov, organizacia musi podnikat’ kroky pre uspokojovanie, zvySovanie a

rozsirovanie schopnosti I'udi a ich potencialu.

Ulohou riadenia Pudskych zdrojov v najobecnejsom pojati je slazit' tomu, aby bola
organizacia vykonna a aby sa jej vykon neustale zlepSoval. Zabezpecit' tato ulohu moézeme
iba neustalym zlepsovanim vyuzitia vsetkych zdrojov, ktorymi organizacia disponuje, t.j. ma-

terialnych, finanénych, informac¢nych a 'udskych zdrojov. (Koubek 2008, s.15)

Kachanakova definuje hlavny ciel’ ako splnenie dvoch zakladnych tloh zameranych na :

1. Zabezpecenie potrebného poctu zamestnancov v pozadovanej profesii i kvalifikacnej
Strukttre a v dynamickom sulade so strategickymi ciel’mi podniku.

2. Zosuladenie spravania zamestnancov so strategickymi ciel'mi podniku. Rozumie sa
tym efektivne fungovanie zamestnancov, ktoré predpoklada ich systematické
vzdelavanie a rozvoj, ako aj efektivne vyuzivanie ich pracovnych schopnosti po-

mocou adekvatnych stimula¢nych nastrojov. (Kachanakova 2007, s.12)

Vacsina autorov sa priblizne zhoduje na zakladnych ¢innostiach riadenia P'udskych zdrojov:

1. Vytvaranie a analyza pracovného miesta — definovanie pracovnych uloh a s nimi spoje-
nych pravomoci a zodpovednosti, popis a Specifikacia pracovnych miest.

2. Personalne planovanie — planovanie potreby pracovnikov Vv organizacii

a planovanie personalneho rozvoja pracovnikov.

3. Ziskavanie, vyber a prijimanie pracovnikov — priprava a zverejiiovanie informacii o vor-
nych pracovnych miestach, predvyber, vyber uchadzacov.

4. Hodnotenie pracovnikov — priprava potrebnych formularov, c¢asového planu hodnotenia,
organizacia hodnotenia.

5. Rozmiestiiovanie pracovnikov a ukonéenie pracovného pomeru — zarad’ovanie pracovni-
kov na konkrétne pracovné miesto.

6. Odmenovanie — motivovanie a ovplyviovanie pracovného vykonu.
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7. Vzdelavanie pracovnikov — identifikacia potrieb vzdelavania, planovanie vzdelavania, hod-
notenie vysledkov vzdelavania a ich ucinnosti.

8. Pracovné vztahy — spracovavanie informacii o dohodach, zakonnych ustanoveniach, za-
mestnanecké a medzil'udské vztahy.

9. Starostlivost’ o0 pracovnikov — bezpecnost’ a ochrana zdravia pri praci, vedenie doku-
mentacie, zalezitosti socialnych sluzieb.

10. Personalny informac¢ny systém — uchovavanie, spracovavanie a analyza dat tykajacich sa
pracovnych miest, pracovnikov a ich prace.

11. Prieskum trhu prace — odhalenie potencionalnych zdrojov pracovnych sil pre organiza-
ciu na zaklade analyzy popula¢ného vyvoja, analyz konkurenénych ponak pracovnych prile-
zitosti a iné.

12. Zdravotna starostlivost’ 0 pracovnikov — vychadza zo zdravotného

programu organizacie.

13. Cinnosti zamerané na metodiku prieskumu, zaistovanie a spracovanie informacii — vy-
tvaranie harmonogramu personalnej prace a systému zameranych na vyuzivanie matematic-
kych a statistickych metod v personalnej praci.

14. Dodrziavanie zakonov o oblasti prace a zamestnavanie pracovnikov —

dodrziavanie zakonnika prace a inych zakonov tykajucich sa zamestnavania l'udi, pracovni-

kov, prace, odmenovania ¢i socialnych zalezitosti.

Tieto funkcie majua urcité Specifické vazby. Nie je mozné ur¢ita funkciu preskocit
alebo ich dat do iného poradia. Kazda totiz logicky na seba nadvizuje. Ciele a zasady pri

vykonavani jednotlivych personalnych ¢innosti musia byt vzajomne previazané a zladené.

Témou mojej prace je vzdelavanie ako nastroj osobného rastu. Vzdelavanie pracov-
nikov patri medzi zakladné, neoddelitelné ¢innosti riadenia 'udskych zdrojov v kazdej orga-
nizacii, pomocou vzdelavania si spoloc¢nosti pripravuja svojich zamestnancov na zmeny,

ktoré mozu nastat’ a pripravuju si talentované kadre na manazérske pozicie.
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2.1 Vzdelavanie v procese riadenia Pudskych zdrojov

Vzdelavanie patri medzi zakladné tlohy riadenia ludského kapitalu. Vyberom za-
mestnanca, prichadza do organizacie jedinec, ktory po odbornej aj osobnostnej stranke spiiia
poziadavky organizacie. Pomocou vzdelavania formujeme vlastnosti a schopnosti jedinca pre

prospech organizacie.

Podr'a Koubeka je ,,Vzdelavanie pracovnikov personalna ¢innost’, ktora zahriiuje nasledovné

aktivity:

a) Prispdosobenie pracovnych schopnosti pracovnikov meniacim sa poziadavkam pra-
covného miesta, t. j. prehlbovanie pracovnych schopnosti (flexibilita v ramci pra-
covného miesta, teda akasi pozdizna, longitudialna flexibilita). Ide v podstate o
tzv. doskolovanie, ktoré je tradi¢né, najcastejsie a ¢asto i hlavnou ulohou vzdela-
vania pracovnikov v organizacii.

b) Nemenej dolezité je vSak aj zvySovanie pouzitel'nosti pracovnikov tak, aby aspon
z ¢asti zvladli znalosti a schopnosti potrebné vykonavaniu d’alsich, inych pracov-
nych miest. Dochadza teda k rozsirovaniu pracovnych schopnosti (flexibilita, kto-
rej mézeme hovorit’ prie¢na).

¢) Usilie o rozsirovanie pracovnych schopnosti pracovnikov ulahéuje pripadné re-
kvalifika¢né procesy v organizacii, t.j. procesy, kedy pracovnici, ktori maju povo-
lanie, ktoré organizacia nepotrebuje, st preskolovani na povolanie, ktoré naopak
organizacia potrebuje. Aj starostlivost’ o rekvalifikaciu pracovnikov organizacie je
stcastou jej organizovaného vzdelavania pracovnikov.

d) Organizacia vsak neziskava vzdy takych pracovnikov, ktori st nalezite odborne
pripraveny okamzite a v plnej miere vykonavat’ pracu na pracovnom mieste, na
ktoré boli prijaty. Naopak, spravidla je nutné prisposobovat pracovné schopnosti
novych pracovnikov $pecifickym poziadavkam daného pracovného miesta, pouzi-
vanej technike, technolégii, Stylu prace v organizacii a pod. Novych pracovnikov,
musi teda organizacia doskolovat, preskolovat’ alebo ich aspon adaptovat na
zvlastnosti, mechanizmus a kultaru organizacie v procese, ktory sa nazyva orienta-
cia pracovnika.

e) Formovanie pracovnych schopnosti v ramci modernej personalnej prace prekracuje
hranice len odbornej sposobilosti (kvalifikacie) a stale viacej zahriiuje aj formo-

vanie osobnosti pracovnik, teda vlastnosti, ktoré hraju tak vyznamnu rol'u v me-
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dziludskych vztahoch, ovplyviuju chovanie (teda i pracovné chovanie) a vedomie
(potreby, hodnoty, zaujmy, postoje a normy), a teda motivaciu pracovnika a odra-
7aju sa aj vo vztahoch na pracovisku, vyrazne ovplyviuju procesy formovanie
timov a samozrejme aj individualny a kolektivny pracovny vykon.*

(Koubek 2008, s.254)

2.2 Rozvoj kariéry v procese riadenia Pudskych zdrojov

K vyznamnym aktivitam riadenia Fudskych zdrojov patria rozhodnutia zamerané na
vnutorné formovanie pracovného potencialu podniku prostrednictvom rozmiestiiovania za-

mestnancov medzi jednotlivymi pracovnymi miestami. (Kachanakova 2007, s.122)

Pod kariérou sa najcastejsie rozumie rozvojova postupnost’ zamestnani, ktoré ¢lovek
vykonava v priebehu svojho pracovného zivota, jednak na zaklade zamernych rozhodnuti
stivisiacich so svojimi profesijnymi zaujmami a potrebami podniku, jednak na zaklade istych
nahod a prilezitosti. (Kachanakova 2007, s.122)

Riadenie a rozvoj je potrebné skibit' so zaujmami organizacie ale aj s osobnostnymi
a individualnymi vlastnostami jednotlivca. Kazdy ¢lovek je jedine¢na osobnost, ktora ma
nadanie a schopnosti na roézne ¢innosti. Tak ako rézny Tudia maja vlohy na rézne ¢innosti
je aj ich schopnost’ ucit’ sa rozdielna. Kazdy jedinec ma pre kazda vlohu svoj strop, tento
strop nie je mozné presiahnut’. Rozvijanie schopnosti je jednou z hlavnych stratégii rozvoja

udského kapitalu v organizacii.

2.3 Podnikové vzdelavanie a rozvoj zamestnancov

Vedomosti boli, su a buda patrit’ tomu najcennejsiemu, ¢o ¢lovek ako tvor rozumny
dokaze predavat’ z generacie na generaciu. Kazda doba ma svojich filozofov, umelcov, stavi-
tel'ov, objavitel'ov. V sucasnej turbulentnej dobe plnej objavovania novych technologii, me-
tod riadenia, pracovnych postupov a navykov si kazdy uvedomuje nutnost prehlbovania
svojich vedomosti a znalosti sustavnym dopliianim, prehlbovani o nové a nové informacie.

Vzdelanost za¢ina byt dosledok sucasnej doby. Pri napiiiani strategickych planov or-
ganizacie, zohrava dolezita tlohu aplikovanie novych informacii, trendov, do vsetkych

stupniov riadenia spoloc¢nosti. Organizacie, ktoré si uvedomuju tato potrebu, aplikuju nové
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poznatky aj do systému podnikového vzdelavania. Podnikové vzdelavanie je subor vzdela-
vacich aktivit, pri ktorych si organizacie formuja pracovné schopnosti svojich zamestnan-
cov. V podnikovom systéme je vzdelavanie ¢innost’ 0 permanentnom procese, v ktorom su

ziskavané vedomosti, schopnosti ako aj zruc¢nosti potrebné pre vykonavanie zamestnania.

Druhou zlozkou podnikového vzdelavania je formovanie osobnosti ¢loveka. Pri for-
movani 0sobnosti sa rozvijaji povahové vlastnosti jedinca, tak aby prispel k zlepSovaniu
medziludskych vztahov. Formovanim osobnosti tiez rozvijame zru¢nosti a vedomosti orien-

tované pre kariérny rozvoj zamestnanca.

Podlra Tureckiovej je ,,podnikové vzdelavanie hlavnym nastrojom rozvoja zamest-
nancov v zmysle zdokonal'ovania, rozsirovania, prehlbovania alebo zmeny s$truktary a ob-
sahu ich profesnej spdsobilosti a tym vlastne tiez prispevkom k vyssej vykonnosti pracovni-

kov aj firmy ako celku. (Tureckiova 2004, s.89)

Vo svojom diele Kachanakova charakterizuje podnikové vzdelavanie ako ,,perma-
nentny proces, v ktorom nastava prisposobovanie a zmena pracovného spravania, arovne ve-
domosti, zru¢nosti a motivacie zamestnancov podniku tym, Ze sa ucia na zaklade vyuzitia
roznych metod. Vysledkom je znizenie rozdielu medzi aktualnymi kompetenciami zamest-

nancov a poziadavkami na nich kladenymi.* (Kachanakova 2007, s. 106)

Styblo chape dal'sie profesné vzdelavanie ako ,,sucast’ ich osobného rozvoja. Ob-
dobne ako u strategického riadenia firiem je u kazdého jednotlivca dolezité stanovit' jeho

silné a slabé stranky a hlavne na tie slabé sa zamerat’.* (Styblo 1993, 5.218)

Vzdelavanie a rozvoj pracovnikov je personalna ¢innost, ktora vyrazne zvySuje at-
raktivitu organizacie. Ta ich prostrednictvom poskytuje pracovnikom nie¢o, ¢o zvysuje ich
konkurencieschopnost’ na trhu prace vo vnutri organizacie, ale aj mimo nej prispieva k roz-
voju ich kariéry. (Koubek 2008, s.162)

Palan definuje podnikové vzdelavanie ,,ako proces organizovany podnikom, zahr-
nuje vzdelavanie taktiez vzdelavanie v podniku, tak aj v vzdelavanie mimo podnik ¢i vzdela-
vanie na pracovisku. Ide o systematicky proces zmeny pracovného chovania, urovne zna-

losti, a schopnosti vratane motivacie zamestnancov organizacie.* (Palan 2002, s.149)

Autori sa vacsinou zhoduju v nazore, ze sa podnikové vzdelavanie sa orientuje na

2 oblasti vzdelavania, oblast’ vzdelavania a oblast’ rozvoja zamestnancov. Obe su povazo-
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vané za velmi dolezity nastroj zvySovania pracovného vykonu jednotlivca ako aj celého

podniku. V mojej praci pouzijem definiciu podl'a Koubeka :

Oblast’ vzdelavania — t.j. oblast’ prispésobovania pracovnikov poziadavkam pracovnych
miest. Konkrétne ide o:

e orientaciu, ¢o nie je ni¢ iné ako zapracovanie nového pracovnika a tsilie o skratenie

a zefektivnenie jeho adaptacie na podnik, pracovny kolektiv aj pracu na danom pra-

covnom mieste tym, ze sa mu dostant vSetky potrebné informacie, vratane Speci-

fickych znalosti a zru¢nosti, potrebnych pre riadny vykon prace, na ktort bol prijaty

e doskol'ovanie (pouziva sa aj pojem training) kde ide o pokra¢ovanie odbornej pri-
pravy v obore, v ktorom ¢lovek pracuje. Obvykle ide o prispésobovanie pracovnika
novym poziadavkam, vyvolanym zmenami technologie ¢i trhu, novymi objavmi,

rozvojom metdd riadenia atd’.

e preskol'ovanie (rekvalifikacia), ktoré smeruje k osvojeniu si nového povolania, no-
vych pracovnych schopnosti. Je obvykla len pre vicsie organizacie, kde dochadza

Castejsie k presunom pracovnikov na vnatropodnikovom trhu prace

Oblast’ rozvoja — ktora je orientovana na ziskanie §irsej palety znalosti a zruénosti, kto-
ré su nevyhnutné k vykonavaniu sucasnej prace pracovnika v organizacii. Vel'mi vyrazne je
pri tom zamerana na pochopenie a zvladnutie komplexnych problémov, ktoré niekedy prekra-
¢uju aj hranice oboru. (Koubek 1996, s. 126)

Armstrong definuje vzdelavanie a rozvoj ako nepretrzity proces, ktory nielen zvysuje
existujuce schopnosti, ale tiez vedie k rozvijaniu schopnosti, znalosti a postojov, ktoré pripra-
vuju l'udi na buduce $irsie, naro¢nejsie a z hl'adiska urovne aj vyssie ulohy. (Armstrong 2007,
S. 462)

Rozvoj definuje ako vyvojovy proces, ktory umoziuje progresivne postupovat’ Zo Sa-
casné¢ho stavu znalosti a schopnosti k buducemu stavu, v ktorom je potrebna vyssiatroven
schopnosti, znalosti a zru¢nosti. Berie na seba podobu vzdelavacej aktivity, ktora pripravuje

I'udi pre SirSie zodpovednejsie a narocnejsie pracovné ulohy (Armstrong 2007, s. 470)

Vzdelavanie, priprava vzdelavacich programov a rozvoj zamestnancov je jednou z ob-

lasti riadenia Pudskych zdrojov. Pri tvorbe vzdelavacich programov, je dolezité prihliadat’ na

18



zaujmy organizacie ako aj zaujmy pracovnika. Cudia by mali byt motivovani vzdelavat' sa.
Motivom pre vzdelavanie, musi byt dobre stanoveny ciel, ktory musi byt prijatelny a

dosiahnutel'ny. Cudia si musia uvedomovat svoje pokroky v vzdelavani.

2.4 Ciele, ulohy podnikového vzdelavania

Viaceri autori povazuju za zakladny ciel’ podnikového vzdelavania formovanie pra-
covného potencialu ako osvojenie si novych skusenosti, znalosti a pracovné navyky, ktoré sua
potrebné pri dosiahnuti a udrzani konkurencieschopnosti, no podnikové vzdelavanie by ma-
lo formovat’ aj myslenie I'udi smerom k organizacii, budovat’ ich lojalnost’ voci organizacii,
pomocou zmeny spravania zlepSovat medziludské vztahy. Vzdelavanie musi vychadzat z

dokladnych analyz prace a specifikacie zamestnanca.

Zakladnym cielom podnikového vzdelavania je prostrednictvom cielavedomého per-
manentného formovania pracovného potencialu utvorit podmienky na efektivne plnenie
uloh podniku a na jeho konkurencieschopnost’ na trhu. Investovanie do Tudskych zdrojov
vedie k ich celkovému zhodnoteniu, ktoré sa konkrétne prejavuje prostrednictvom:

 zvysenia vykonu zamestnancov a urovne poskytovanych sluzieb

. zvysenia konkurencieschopnosti podniku

. moznosti vyuzitia vlastnych zdrojov na pokrytie potreby

zamestnancov, sebarealizacia a spokojnost’ zamestnancov, ich lojality vo¢i podniku

. uspory ¢asu a finanénych nakladov pri rozmiestiiovani zamestnancov (v ramci adap-

tacie, pri funkénom postupe, preradeni a podobne). (Kachanakova 2007, s.107)

Podl'a Armstronga ,,cielom politiky a programov vzdelavania v nejakej organizacii je
zabezpecit kvalifikovanych, vzdelanych a schopnych T'udi k uspokojeniu sucasnych aj buda-
cich potrieb organizacie.“ K dosiahnutiu tohto ciel'a je nutné zabezpecit', aby 'udia boli pri-
praveni a ochotni sa vzdelavat’, chapali, o musia vediet a byt schopni robit’ a boli schopni
prevziat' zodpovednost’ za svoje vzdelavanie tym, ze budu plne vyuzivat’ existujuce zdroje
vzdelavania, vratane pomoci a vedenia zo strany svojich liniovych manazérov.

(Armstrong 2007, s. 461)

Bélohlavek za ciel’ vzdelavania povazuje “rozvoj kompetencii, ktory zlepsi jeho vy-
konnost’ v organizacii, to znamena, ze vyvola trvalé zmeny v znalostiach, zru¢nostiach a pos-
tojoch. (Bélohlavek 2006, s.318)
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Podnikové vzdelavanie je dolezita sucast’ strategickych planov organizacie. Pomocou
podnikového vzdelavania rozvijame kompetencie, zru¢nosti a postoje zamestnancov, organi-

zacia si buduje svoj Tudsky kapital.

Armstrong konstatuje, ze “vysledky uc¢enia prebiehajuceho v organizacii prispievaju
k rozvoju firemnych schopnosti zalozenych na zdrojoch. Je to v sulade so zakladnymi prin-
cipmi riadenia udskych zdrojov hlavne tak, ze je dolezité investovat’ do I'udi, aby sa vytvo-
ril intelektualny kapital, aky organizacia potrebuje, a tak sa zvysila zasoba ich znalosti a
zrucnosti.“ (Armstrong 2007, s. 448)

Podra Palana “ciel’ podnikového vzdelavanie nie je len predavanie poznatkov, ale aj
vytvaranie podmienok pre sebarealizaciu ako najac¢innejsieho motiva¢ného nastroja. V pod-
nikovom vzdelavani dochadza ku zjednoteniu osobnych a podnikovych ciel'ov.* (Palan 2002,
5.149)

2.5 Pristupy k podnikevému vzdelavaniu a rozvoju zamestnancov

Vzdelavanie znamena posobenie na cloveka s cielom utvarania navykov, postojov,
sposobov spravania, intelektualnej a fyzickej pripravenosti. Prostrednictvom vzdelavacich
aktivit rozvijame vedomosti, sposobilosti a postoje ¢loveka, ktoré sa vyzaduju v jeho pra-
covnom i osobnom zivote. Kazda organizacia voli vlastnu filozofiu pristupu k podnikovému

vzdelavaniu.

Za viacerych autorov pouzijem definiciu prof. Kachanakovej, ktora hovori o piatich

znamych pristupoch k vzdelavaniu a rozvoju zamestnancov:

* Nulovy variant — vSetky vzdelavacie aktivity sa obmedzuja len na povinné
Skolenia, ktoré vyplyvaju zo zakonnych tprav a odbornych predpisov.
Udrzovanie alebo zvysovanie kvalifikacie je uplne ponechané na iniciativu za-

mestnancov.

e Nahodny pristup — Skolenie zamestnancov nie je planované, podriaduju sa len
momentalnym potrebam. Kurzy sa vyberaja nahodne. Takéto vzdelavanie nemoéze
byt efektivne.

e Organizovany pristup vzdelavacie aktivity su planované a poziadavky na kurzy
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presne Specifikované podl'a poziadaviek a potrieb podniku.

e Cielena koncepcia — vzdelavanie sa zabezpecuje permanentne a systematicky na
zaklade identifikovanych potrieb. Do riadenia vzdelavania si zaangazovani okrem
utvaru riadenia ludskych zdrojov aj vsetci liniovi manazéri. Zabezpecenie vzdela-
vacich aktivit sa riesi prostrednictvom spoluprace s roznymi externymi agentarami,

ale vyrazne sa podporuje aj uc¢enie pri praci v samotnom podniku.

e Koncepcia uciacej sa organizacie — vzdelavanie nadobuda novy charakter, pozor-
nost’ sa sustred’uje na samovzdelavanie, resp. samozdokonal’ovanie. Rozumie sa
tym zameranie na rozne skutoc¢nosti pri rieseni novych otazok. (Kachanakova
2007, s.108-109)

Pre organizacie je dolezita stratégia vzdelavania, ktora sa odvija od jej celkovej straté-

gie a ma byt integralnou sucastou procesu riadenia. Vyzaduje si analyzu a identifikaciu

vzdelavacich potrieb z hrladiska strategickych planov organizacie, skamanie faktorov

ovplyviiujucich vykon pracovnikov a odhalovania potrieb rozvoja a vzdelavania.

2.6 Systematické vzdelavanie a rozvoj pracovnikov

Najlepsi a najefektivnejsi sposob vzdelavania pracovnikov v organizacii je systema-

tické vzdelavanie. Systematické vzdelavanie (obr.1) je cyklus, ktory vychadza z politik a
stratégii vzdelavania. (Koubek, 2007, s.245)

Cyklus systémového vzdelavania pozostava z nasledujucich krokov:

1. Identifikacia vzdelavacich potrieb zamestnancov — analyza potrieb organizacie
ako celku, jednotlivcov. Analyza sa tyka tak sucasnych problémov ako aj buda-
cich potrieb. Identifikacia pozadovaného vzdelavania, Specifikacia vedomosti a
sposobilosti, ktoré je potrebné u pracovnikov rozvijat’ a aké postoje treba menit’.

2. Planovanie vzdelavania, v tejto faze sa budem zaoberat’ otazkami obsahu a ciel'mi
vzdelavacej akcie, ¢asového planu, zamestnancov, ktori sa maju zucastnit’ ako aj
otazkami rozpoc¢tu a miesta. Ur¢enie metody vzdelavania.

3. Realizacia vzdelavacej akcie — priprava, organizacia a realizacia jednotlivych akcii
V ramci programu.

4. Hodnotenie vysledkov a ac¢innosti vzdelavania — hodnotenie sa realizuje priebezne,
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nasledne sa robi kone¢né hodnotenie vysledkov a dopadu vzdelavania. Jeho cie-
lom je zistit’ do akej miery boli splnené ciele vzdelavania. Na zéklade vysledkov
hodnotenia sa rozhodne v ¢om treba program zdokonalit’, v ¢om je mozné pokra-
covat’ ak je to potrebné. Tato spidtna vidzba je pre organizaciu potrebna aj pre

planovanie nasledujucich vzdelavacich akcii.

Aby zmeny boli tspesné a mali na organizaciu dopad, musia organizacie postupo-
vat’ systematicky v styroch fazach: analyza vzdelavacich potrieb, planovanie, realizicia a
vyhodnotenie. (Bélohlavek 2006, s.318).

Koubek zhodnotil prednosti systematického vzdelavania v nasledovnych bodoch:

a) Sustavne organizacii dodava nalezite odborne pripravenych pracovnikov, bez nie-
kedy obtiazneho vyhlradavania na trhu prace.

b) Umoziuje priebezné formovanie pracovnych schopnosti pracovnikov podl'a Speci-
fickych potrieb organizacie.

c) Sustavne zlepSuje kvalifikaciu, znalosti, dovednosti aj osobnost’ pracovnikov.

d) Prispieva k zlepseniu pracovného vykonu, produktivity prace aj kvality vyrobkov a
sluzieb vyraznejsie nez iné sposoby vzdelavania.

e) Je jednym z najefektivnejsich sposobov najdenia vntitornych
zdrojov pokrytia dodato¢nej potreby pracovnikov.

f) Priemerné naklady na jedného vzdelavaného pracovnika byvaja nizsie ako pri inom
sposobe vzdelavania.

g) Lepsie umoznuje predvidat’ dopad strat pracovnej doby suvisiacej so vzdelavanim
a umoznuje aj lepsie eliminovat’ dopad tychto strat pomocou organiza¢nych opat-
reni.

h) Umozinuje neustale zdokonalovanie vzdelavacieho procesu tym, ze sktsenosti z
predchadzajuceho cyklu sa bera do uvahy v cykle nasledujucom.

i) Ulah¢uje hladanie ciest vedacich k zlepseniu pracovného vykonu jednotlivych
pracovnikov v zaverec¢nej faze hodnotenia pracovnikov.

J) Umoznuje realizovat modernti koncepciu riadenia pracovného vykonu.

K) Zlepsuje vzt'ah pracovnikov k organizacii a zvysuje ich motivaciu.

I) Zvysuje atraktivitu organizacie na trhu prace a ulahcuje ziskavanie
a stabilizaciu pracovnikov.

m) Zvysuje socialne istoty pracovnikov organizacie.
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n) Zvysuje kvalitu a tym aj trznt cenu individualneho pracovnika
a jeho potencialne Sance na trhu prace v organizacii aj mimo nej.

0) Prispieva k urychleniu personalneho a socialneho rozvoja pracovnikov, zvysuje ich
Sance na funk¢ny a platovy postup.

p) Prispieva k zlepseniu pracovnych a medziludskych vztahov. (Koubek 2007, s.259)

Systematické vzdelavanie prinasa organizaciam viacero vyhod ale aj nevyhod. VAESi-
na autorov sa zhoduje, ze finan¢né prostriedky, ktoré organizacia vlozi do vzdelavania svo-
jich zamestnancov sa jej z dlhodobého hl'adiska vratia, organizacia dokaze rychlejsie zarea-
govat’ na zmeny. Investovanim do vzdelavacich programov si organizacia ziska nielen kva-

litne vySkolenych zamestnancov, ale ziska si aj ich spokojnost’ a lojalnost’.

2.7 ldentifikacia a analyza potrieb vzdelavania

Dnesna turbulentnd doba prinasa stale viac a viac novych poznatkov, technologii,
postupov. Prijatim nového zamestnanca, prisposobenim pracovnych navykov, zru¢nosti no-
vym poziadavkam spolo¢nosti vznika disproporcia medzi vzdelanim a poziadavkami na pra-
covné miesto. Ak chce byt organizacia konkurencie schopna, musi znizovat disproporciu u
zamestnanca, mala by uplatnit’ tieto skusenosti aj v samotnom podnikovom vzdelavani. Pod-
nikové vzdelavanie musi vychadzat' z poslania, vizii, cielov, stratégie a politiky riadenia
Tudského kapitalu. Samotnému vzdelavaciemu procesu predchadza identifikacia a analyza
potrieb organizacie a zamestnanca. Pri identifikacii ide vlastne o najdenie rozdielu medzi

poziadavkami na pracovné miesto a kvalifika¢nymi vlastnostami zamestnanca.

Pri analyze potrieb vzdelavania organizacia zistuje, ¢i je naozaj potrebné a ¢o vyvo-
lava potrebu vzdelavania. Analyza potrieb vzdelavania je kontinualny, priebezny proces, pri
ktorom treba spolupracu viacerych zamestnancov v ramci organizacie — zamestnanca, ktory
ma byt skoleny, jeho nadriadeného, ktory nielen posle zamestnanca na skolenie, ale fungu-
je aj ako facilitator uplatnovania novonadobudnutych zru¢nosti v zamestnani, a zamestnan-
cov personalneho oddelenia, ktoré sa zaobera navrhom konkrétneho Skolenia (obsah, forma,
naklady). (Bajzikova 2007, s.92)

Celepova a Czikka, uvadzaju nasledovné kroky v procese identifikacie a definovanie

potrieb vzdelavania:
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Identifikacia potrieb vzdelavania pracovnikov vychadza z viacerych analyz podnikovych,
timovych i individualnych potrieb. Ststred’'uje sa najma na:
e analyzu podnikovych a personalnych planov — z nich sa odvodzuja typy vedomosti
a zruénosti, ktoré by v buduacnosti mohli byt potrebné, a tiez po¢tu I'udi s tymito
vedomost'ami a zru¢nostami
e analyzu pracovnych miest na vzdelavacie ucely — ide o zistovanie potrebnej
kvantity a kvality vedomosti, ktoré su potrebné k uspesnému vykonavaniu prace na
danom pracovnom mieste a k plneniu noriem vykonu, pokial’ st stanovené
e analyzu hodnotenia pracovného vykonu — z hodnotenie vykonnosti pracovnikov
sa odvodzujti moznosti jej zvysenia prostrednictvom dodato¢nych vzdelavacich a
rozvojovych aktivit
e prieskum vzdelavacich potrieb — ako doplnok systémového skiimania vzdelavacich
potrieb sa zohladnuju poziadavky, predstavy konkrétnych pracovnikov na ich d’alsi
rast a rozvoj a tiez ich priamych nadriadenych. (Cepelova-Czikk 2006,s. 20)

Viaceri autori pri identifikovani vzdelavacich potrieb uvadzaja tri kategorie analyz.
Analyza potrieb na arovni podniku, na arovni pracovnych miest a urovni jednotlivych za-

mestnancov. Kachanakova jednotlivé analyzy definuje nasledovne:

Analyza potrieb na urovni podniku predpoklada podnikové a personalne stratégie a
plany, z ktorych sa odvodzuje plan rozvoja Tudskych zdrojov. K jeho konkretizacii
v oblasti vzdelavania dochadza potom najméa prostrednictvom c¢iastkovych planov ako st plan

vzdelavania zamestnancov a plan kariéry zamestnancov. (Kachanakova 2007, s.111)

Analyza potrieb na arovni pracovnych miest znamena podrobné zistovanie obsahu
prace, vykonovych noriem i specifikacie poziadaviek na zamestnanca potrebnych na uspesné
vykonavanie prace na danom pracovnom mieste. Analyza prace poskytuje uceleny obraz o

obsahu i podmienkach vykonavanej prace. (Kachanakova 2007, s.111)

Pre potreby vzdelavania ide najmda o mnozstvo a kvalitu poznatkov, zru¢nosti a
postojov potrebnych k tspesnému vykonavaniu prace na tom ktorom pracovnom mieste.

Analyza vychadza z nasledujtcich krokov:

- identifikacia cielovych prac
- popis prace, popis uloh a minimalna pozadovana kvalifikacia
- ohodnotenie dolezitosti kazdej ¢innosti a ¢astost’ vykonavania ¢innosti
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- analyza a interpretacia informacii. Identifikujeme také ulohy, ktoré st dolezité, casto
vykonavané a hodnotené s oh'adom na schopnosti ako nedostato¢né.
- spatna vazba k vysledkom. Je dolezité, aby pracovnici boli informovani o vysledkoch

vyskumu.

Analyza potrieb na uarovni jednotlivych zamestnancov by mala byt primarnym
zdrojom informacii 0 potrebe vzdelavania a rozvoja jednotlivcov. Kazdy zamestnanec ma
Specifické vzdelavacie potreby, ktoré stuvisia s vykonavanou pracou, aroven jeho vzdelania,

skusenost'ou a osobnostnymi charakteristikami. (Kachanakova 2007, s.111)

Na analyzu pouzivame analyzy dotaznikov, prieskum nazorov a poziadaviek pracov-
nikov pre vzdelavanie. Z jednotlivych analyz a ziskanych udajov si mdzeme vytvorit’ obraz o

disproporciach v znalostiach a vzdelanim zamestnanca a poziadavkami na pracovné miesto.

Armstrong a Koubek sa zhoduju v nazore, ze velmi dolezitym podkladom pre identi-
fikaciu potreby vzdelavania byvaju materialy pravidelného hodnotenia pracovnikov, hodnote-
nia jeho pracovného vykonu. Hodnotenie pracovného vykonu je sucast’ riadenia ludskych
zdrojov, pri identifikacii potrieb vidime tzke prepojenie vietkych ¢innosti riadenia l'udskych

zdrojov.

2.8 Planovanie vzdelavania zamestnancov

Po analyze potrieb a dokladnom spracovani vstupnych udajov, nasleduje faza pla-
novania vzdelavacich programov.

Uz vo faze identifikacie potrieb sa objavuju navrhy planov a predbezné plany,
formuja sa prvé tulohy a priority vzdelavania a z nich vyplyvajice navrhy programov a
navrhy rozpoctov. Vsetky tieto navrhy sa postupne upresnuja a prejednavaju az vznikne
definitivna podoba rozpoctu a programu.(Koubek 2007, s.264)

Na zaklade potrieb mézeme vytvorit’ samotny plan, ktory by mal obsahovat’
e obsah vzdelavania
e kto bude vzdelavany (jednotlivec, skupina)
e metodu vzdelavania
e kym bude vzdelavany, kedy a kde sa bude organizovat’

e predpokladané naklady

metody hodnotenia, kto bude hodnotit’
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2.9 Metédy vzdelavania

Jednym z najdolezitejsich krokov vzdelavacieho planovania je vorba metod vzdela-
vania. Vyberom vhodnej metody sa zvysuje efektivnost’ vzdelavacich programov. Vyber je

podmieneny konkrétnymi potrebami a podmienkami organizacie.

Autori najcastejsie rozdel'uja metody na dve velké skupiny:
1. skolenia realizované internymi spdsobmi, prostrednictvom internych lekto-
rov, ktori si pracovnikmi organizacie, inak nazyvané aj ,,on-the-job* ,
alebo metody pouzivané k vzdelavaniu na pracovisku.
2. Skolenia zabezpecované prostrednictvom externej spolo¢nosti ,,outsourcing®,
inak nazyvané aj ,,0ff-the-job, alebo metoédy pouzivané k vzdelavaniu
mimo pracoviska. (Frk 2003, s. 84)

2.10 Metody vzdelavania pouzivané na pracovisku

Pri metodach pouzivanych na pracovisku mézeme hovorit” ako o individualnej meto-
de vzdelavania. Vo vicsine metdod ide o individualny vztah medzi vzdelavatelom a vzde-
lavanym. Vynimkou je iba metoda — pracovna porada, kde hovorime 0 kolektivnej metode
vzdelavania. Medzi najcastejsie metody patri:

e Instruktaz pri vykone prace
e Koucovanie

e Mentorovanie

e Asistovanie

e Pracovné porady

Instruktaz pri vykone prace - je najjednoduchsi sposob obvykle jednorazového zacviku

nového, po pripade menej skaseného pracovnika, pri ktorom skaseny pracovnik, ¢i bezpros-
tredne nadriadeny predvedie pracovny postup.
Vyhody:

- metdda umoziuje rychly zacvik

- vytvara pozitivny vzt'ah spoluprace medzi pracovnikmi
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Nevyhody:
- zacvik skor jednoduchsich pracovnych postupov

- jednorazové posobenie

Koucéovanie - dlhodobejsie instruovanie, vysvetl'ovanie a zdiel'anie pripomienok i periodicka
kontrolu vykonu pracovnika nadriadenym ¢i vzdelavatel'om. Ide vlastne o sustavné podneco-
vanie a smerovanie vzdelavaného k pozadovanému vykonu prace a k vlastnej iniciative.
Vyhody:

- vzdelavany je sustavne informovany o hodnoteni svojej prace

- tizka obojstranna spolupraca vzdelavaného so vzdelavatelom

- ZlepSuje komunikaciu medzi nimi a vytvara priestor pre stanovenie ciel'ov pra-

covnej kariéry pracovnika

Nevyhody:

- formovanie pracovnych schopnosti prebieha pod tlakom pracovnych tloh

- prebieha v rusnom prostredi a moze byt dost’ rozktiskované, nesustavné

Mentoring - je obdobou koucovania, urcita iniciativa a zodpovednost’ vsak v tomto smere
spoc¢iva na vzdelavanom pracovnikovi samom, ktory si sam vybera akého si radcu (mento-
ra), svoj osobny vzor. Mentor mu radi, stimuluje ho a usmeriiuje, pomaha mu vsak aj v jeho
kariére, presadzuje ho, stava sa jeho patronom.

Vyhody:

-rovnaké ako u koucovania, ale do procesu formovania pracovnych schopnosti pra-
covnika vnasa vonkajsi prvok, svoju vlastnu iniciativu, uvedomelej volby vzoru a ne-
formalny vztah

- je priaznivejsie hodnotena ako koucovanie

Nevyhody:

- ako u koc¢ovania

- existuje nebezpecenstvo nevhodnej volby mentora
Asistovanie — je tradicna a ¢asto pouzivana metdéda formovania pracovnych schopnosti.
Vzdelavany pracovnik je prideleny ako pomocnik ku skisenému pracovnikovi, pomaha mu
pri plneni jeho uloh a uci sa od jeho pracovnych postupov.
Vyhody:

- stistavné posobenie a doraz na prakticka stranku vzdelavania
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Nevyhody:
-vzdelavany sa moze naucit’ aj niektoré nie prili§ vhodné pracovné navyky
- informacie a inStruktaz ida iba z jedného zdroja

- napodobnovanie moze oslabit’ vlastny pristup

Pracovné porady — su rovnako povazované za vhodni metodu formovania pracovnych

schopnosti pracovnikov. Pocas nej sa ti¢astnici zoznamuju s problémami a faktami tykajuci-
mi sa nielen vlastného pracoviska, ale aj celej organizacie.
Vyhody:
- vymena skusenosti
- prezentacia nazorov a zaujatie postoja k pracovnym problémom
- pocit spolupatri¢nosti s pracovnym kolektivom ¢i organizaciou
Nevyhody:
- problém ¢asového umiestnenia porady (Koubek 2007, 5.267- 259)

2.11 Metédy vzdelavania pouzivané mimo pracoviska

Metody vzdelavania pouzivané mimo pracoviska sa casto realizuju v rezime podob-
nému skolnému (kurzy na skolach), v zvlastnych zariadeniach (vyukové dielne), na vyvo-
jovych pracoviskach, v zariadeniach predvadzajacich nova techniku atd. Spolu ide 0 metody

pouzivané k hromadnému vzdelavaniu skupin ucastnikov. (Koubek 2007, s.270).

Medzi najcastejsie metody patri:
e Prednaska
¢ Demonstrovanie
e Pripadové studie
e Workshop
e Brainstorming
e Assessment center
e Outdoor training/learning

e E-learning

Prednaska — je obvykle zamerana na sprostredkovanie faktickych informacii ¢i teoretickych

znalosti.
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Vyhody:

- rychlost’ prenosu informacii a nenaro¢nost’ na podmienky

Nevyhody:
- ide o jednostranny tok informacii pasivne prijimanych ucastnikmi vzde-

lavania

Demonstrovanie — sprostredkované znalosti a zru¢nosti nazornym spésobom za pouzitia au-

diovizualnej techniky, pocitac¢ov, trenazérov . Metdda, aj ked’ je prevazne orientovana na
sprostredkovanie znalosti, vnasa do vzdelavania déraz na praktické vyuzivanie tychto znalos-
ti.
Vyhody:

- ucastnici si skusaju svoje zruénosti v bezpecnom prostredi bez rizik spo-

sobenia zavaznejsich skod

- metoda sprostredkovava znalosti a zru¢nosti
Nevyhody:

- obvykle st podmienky vo vzdelavacom zariadeni a na skuto¢nom pracovisku roz-

dielne

- na Skodu je aj urcita schémati¢nost’ vyucby ¢i zjednodusenie problémov

Pripadové Studie — vac¢Sinou sa pouziva pri vzdelavani manazérov a kreativnych pracovni-

kov. Su to skutoc¢né alebo vymyslené zobrazenia nejakého organiza¢ného problému. Jednot-
livi ucastnici vzdelavania alebo ich malé skupinky ju $tuduju, snazia sa diagnostikovat
situaciu a navrhnit’ riesenie problému.
Vyhody:

- pomahaju rozvijat’ analytické myslenie a schopnosti

- v niektorych pripadoch je mozné konfrontovat’ analyzu a riesenie so sku-

toénym riesenim problému

Nevyhody:

- kladt sa mimoriadne poziadavky na pripravu aj na vzdelanie

(moderatora)

Assessment centre (diagnosticko-vycvikovy program) — je metdda vyberu ale aj vzdela-

vania manazérov. U¢astnik plni rézne ulohy a riesi problémy, tvoriace kazdodenna napli

manazéra.
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Vyhody:
- komplexny spdsob osvojenia nielen znalosti, ale predovsetkym manazér-
skych zru¢nosti
- ucit’ sa prekonavat’ stres, hospodarit’ s ¢asom
Nevyhody:

- klada sa mimoriadne poziadavky na pripravu a na technické vybavenie

2.12 E-learning

Autori uvadzaju e-learning medzi metody pouzivané mimo pracoviska. Tieto metody
vyuzivame CastejSie pre rozvijanie schopnosti manazérov alebo specialistov. Armstrong defi-
nuje e-learning ako ,,poskytovanie a spravu prilezitosti ku vzdelavaniu ich podporu pomocou
pocitacov, siete a internetovych technologii za ti¢elom napomahania k pracovnému vykonu
a rozvoju jedincov*. E-learning by sme mali charakterizovat’ ako samostatnu kategériu. E-
learning ako metéda vzdelavania spina Kritéria pre obe kategérie. Je to forma vzdelavania,
ktora moézeme vyuzit' aj na pracovisku ako aj mimo pracoviska, je vhodna pre individualne

ako aj kolektivne vzdelavanie. Je to asi najkomplexnejsia metoda pristupu ku vzdelavaniu.

Armstrong (Armstrong 2007, s. 481) uvadza tieto typy e-learningu:

e samostatny, separovany e-learning, ked’ vzdelavajica sa osoba pouziva prislusnu
technologiu, ale nie je v danej chvili napojena na instruktorov alebo ostatné vzdela-
vajlice sa 0soby

e zivy e-learning, pri ktorom za pouzitia prislusnej technologie su instruktor a vzde-
lavajuca sa osoba v danej chvili spolu v kontakte, ale st na roznych miestach

e kolaborativny, kolektivny e-leraning, ktory podporuje ucenie a vzdelavanie pomo-

cou vymeny a predavania informacii a znalosti medzi uciacimisa osobami

Hlavnym cielom e-learningu je zabezpecit’ vzdelavanie prave vtedy, ked’ ho potrebujeme a ¢o
potrebujeme.

Vyhody:
- vzdelavanie ,,just in time* , vzdelavame prave teraz a prave to ¢o potrebujeme

- zamestnanec sa vzdelava samostatne
Nevyhody:
- nedostato¢na kontrola ¢innosti

- vysoké naklady na zrealizovanie e-learningového programu
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2.13 Koncepcia uc¢iacej sa spoloénosti

Vo viacerych dielach sa podnikové vzdelavanie uvadza ako: Ucenie sa v organizacii.
Podnikové vzdelavanie, ktoré je v dnesnej dobe skor prezentované systematickym pristupom,

nemozeme zamienat’ za koncepciu - u¢iacej sa organizacie.

Armstrong (in: Senge, 1990) charakterizoval uc¢iacu sa organizaciu ako organizaciu
,Kde Tudia sustavne rozsiruju svoje schopnosti vytvarat’ vysledky, ktoré si naozaj praja, kde
st pestované nové a expanzivne sposoby myslenia, kde sa slobodne formuluji a stanovuju
kolektivne aspiracie a kde sa I'udia sustavne ucia ako sa ucit’ spolocne.*
(Armstrong 2007, s. 450)

Tureckiova vysvetl'uje vznik a rozdiel medzi systematickym podnikovym vzdelavanim
a koncepciou uciacej sa organizacie nasledovne: ,,Na zakladoch dobre fungujuceho systému
podnikového vzdelavania, moéze prist k vybudovaniu uciacej sa organizacie. Rozdiel medzi
oboma je nasledovny, zatial' ¢o systém podnikového vzdelavania je jednym z ¢iastocnych
systémov prace s l'udmi vo firme, je uc¢iaca sa organizacia zalozena na myslienke konti-

nualneho vzdelavania, respektive zdokonalovania a rozvoja.” (Tureckiova 2007, s. 108)

Armstrong (in: Miller a Stewart, 1999) uvadza nasledujace charakteristické rysy uciacej sa
organizacie:
e stratégia vzdelavania a podnikova stratégia su uzko prepojené
e organizacia sa vedome uci na zaklade prilezitosti a rizik podnikania
e jednotlivci, skupiny a celé organizacie sa nielen ucia, ale tak isto sa
ucia ako sa ucit’
e informac¢né systémy a technika a technologia sluzia skor k podpore
ucenia ale aj ku kontrole
e existuyja dobre definované procesy definovania, vytvarania, osvo-
jovania si, predavania a vyuzivania znalosti,
tieto rozne systémy astranky su dobré vyvazené ariadené¢ ako celok.
(Armstrong 2007, s. 450)

Zo zakladnych charakteristik uciacej sa organizacie vyplyva, ze stratégia vzdelava-
nia, musi byt uzko spojena s podnikovou stratégiou, vytvorenie uciacej sa organizacie, je

mozné iba na dobre zavedenom podnikovom vzdelavani.
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2.14 Efektivita firemného vzdelavania

Majitel'ov organizacii, manazérov, personalnych pracovnikov, ale aj samotnych vzde-
lavatelov ~ zaujima navratnost’ investicii alebo efektivita vzdelavania pre jednotlivych
ucastnikov. Meranie efektivity zac¢ina uz na zaciatku vzdelavacieho procesu, stanovenim
jasnych cielov vzdelavania, na zaklade ktorych vieme pripravit' vzdelavaci program, v kto-
rom jasne stanovime ukazovatele merania. Pri merani efektivnosti mézeme vychadzat
z hodnotiaceho dotazniku vzdelavacieho programu, z priamej reakcie jednotlivych ucastnikov

alebo z testov znalosti, ktoré ucastnici ziskali.
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3 PODNIKOVE VZDELAVANIE V SE, A.S. ATOMOVE
ELEKTRARNE MOCHOVCE

3.1 Charakteristika organizacie SE EMO

Atomové elektrarne Mochovce, (SE EMO) ako prva elektraren sovietskeho projektu
vo vychodoeurdpskej krajine dosiahla trovenn bezpecnosti porovnatel'nii so zapadnymi nor-
mami.

Vysledok spoluprace s renomovanymi zahrani¢nymi partnermi z oblasti jadrovej ener-
getiky bol za pomoci $pecialistov EDF do systému riadenia kvality investiénych ¢innosti im-
plementovany program riadenia kvality na $tandardnej Grovni vyspelych svetovych elektra-
renskych spolo¢nosti, podl'a ktorého sa riadil a kontroloval cely investi¢ny proces.

Uvedenim 2. bloku do prevadzky v marci 2000 bol zaviseny projekt dostavby 1. a 2.
bloku, ktory prebiehal od roku 1974 od spracovania prvych S§tadii, hydrogeologickych
a sociologickych prieskumov.

Medzinarodné audity, ktoré boli vykonané v réznych oblastiach potvrdili, Ze jadrova
bezpecnost’ a technicka uroven jadrovej elektrarne Mochovce su na najvyssej urovni zo vset-
kych blokov WER 440/V-213. Jadrova elektrareit Mochovce sa stala referencnou elektrarnou
pre modernizaciu a vylepSovanie d’alsich blokov podobného typu v strednej a vychodnej Eu-
rope.

Elektrarne maji vzajomne korektnu a obojstranne vyhodnu komunikaciu s okolim, na
ktorej zlepSenie bolo vytvorenych niekol'’ko komunikac¢nych kanalov:

- mesacnik Mochovce je distribuovany zdarma a poskytuje nové informacie o diani
Vv elektrarni a jadrovoenergetickom priemysle,

- informacné centrum, zalozené v roku 1990, je vyznamnym a atraktivnym zdrojom informa-
cii pre verejnost’. Organizuje odborné prednasky pre vsetky vekové skupiny a prehliadky vy-
robnych priestorov elektrarne, ¢o prispieva k pozitivnemu vnimaniu elektrarni obyvatelmi
nielen z blizkeho okolia Levic, ned’aleko ktorych sa elektraren nachadza.

K 31. 12. 2011 bol priemerny pocet zamestnancov v SE EMO 1613 0s6b, z toho 358 centrali-

zovanych.

33



3.1.1 Politika vzdelavania

Od zaciatku vystavby a prevadzky jadrovej elektrarne Mochovce vrcholovy manaz-
ment zavodu venuje vel’k pozornost oblasti vzdelavania a pripravy jej personalu.

Hlavnymi ciel'mi organizacie je kazdoro¢ne zadefinovany ciel’ na pripravu a udrzanie
kompetentného personalu pre zabezpeCenie bezpecnej, spolahlivej, ekologickej
a ekonomickej prevadzky blokov jadrovej elektrarne Mochovce v duchu principov kultary
bezpecnosti S minimalnym vplyvom l'udského faktora na vznik prevadzkovych udalosti.

Vzdelavanie a priprava, su premietnuté¢ do konkrétnych uloh, ktoré st vzdy na konci
kalendarneho roka vyhodnocované. Oblastiam, ktoré maji nepriaznivy vyvoj, je venovana
zvySena pozornost’ a cez spatnu vizbu su navrhované a realizované napravné opatrenia.

Jednotlivé kroky vzdeldvania a pripravy zamestnancov boli zapracované do strategic-
kych dokumentov zavodu. V roku 1995 bola publikovana ,,Stratégia bezpecnosti® pred spus-
tenim zavodu, V ktorej st uvedené faktory tykajice sa kvalitného vyberu, pripravy personalu,
udrziavania vysokej kvalifikacie a kompetentnosti zamestnancov zavodu. V nadvdznosti na
predstavenstvo Slovenskych elektrarni, a.s., vyhlaseného programu strategickej zmeny (1996)
anan nadvézujucich koncepcii programov, bola spracovana koncepcia riadenia l'udskych
zdrojov (1997), ktora pokryvala i oblast’ pripravy zamestnancov.

Zavod SE EMO za posledné dva roky presiel mnohymi organiza¢nymi zmenami. Od-
borné utvary, ktoré priamo nesuviseli s vyrobou, boli od¢lenované od zavodu a ich ¢innosti st
zabezpeCované dodavatel'sky (servisné sluzby — upratovanie, praovne, stravovanie, psycho-
logické pracovisko...). Iné Utvary, tieZ priamo nesuvisiace s vyrobou presli centralizaciou
a organizacne su podriadené generalnemu riaditel'ovi SE, a.s. (idrzba, investicie, ekonomika,
sluzby, ...).

V ramci reStrukturalizicie spolo€nosti bola centralizovand 1 oblast vzdelavania
a pripravy zamestnancov. V suvislosti sfiou bola vydana nova Politika vzdelavania
a pripravy zamestnancov v spolo¢nosti Slovenské elektrarne, a.s., v ktorej tivode je defi-
novan¢ poslanie spolo¢nosti — bezpecne, spol'ahlivo, efektivne a konkurencieschopne vyrabat,
dodavat’ a obchodovat’ s elektrinou a teplom pri trvalom znizovani vplyvu vyrobného procesu
na zivotné prostredie.

Deklaruje, ze rozvoj a vzdelavanie zamestnancov je neoddelitelnou sucastou riadenia I'ud-
skych zdrojov a spociva v ziskavani, udrziavani a zvySovani trovne vedomosti, zruc¢nosti

a postojov personalu, potrebnych k vykonu vysoko profesionalnej prace.
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Kompetentnost’ personalu podporuje a posiliuje kultiru bezpecnosti a kvalitu vyrob-
ného procesu. Popisuje dolezité oblasti z pohl'adu rozvoja a vzdeldvania zamestnancov, medzi
ktoré patri vyber a ndbor zamestnancov, kompetentnost manazmentu, priprava a udrZovanie
vysokokvalifikovaného a kompetentného personalu cez uc¢inné modely vzdelavania, prispie-
vajuce k rastu podnikovej kultury a postaveniu spolo¢nosti na trhu. Medzi d’al$ie dolezité ob-
lasti patri implementacia odporucani medzinarodnej agentiry pre atomovu energiu, uradu
jadrového dozoru Slovenskej republiky a d’alSich organov $tatneho odborného dozoru do

vzdelavacieho procesu zamestnancov.

3.1.2 Organizacia vzdelavania zamestnancov

Vzdelavanie a priprava zamestnancov reSpektuje poziadavky legislativy SR. Pre ¢in-
nosti na jadrovych zariadeniach su prioritne zavizné zakony a vyhlasky vydané UJD SR, ako
najvyssiecho dozorného orgénu SR v oblasti dozoru nad jadrovou bezpecnostou jadrovych
zariadeni.

Od roku 2004 je vzdelavanie a priprava zamestnancov v spolo¢nosti Slovenské elektrarne,
a.s., centralne riadena z riaditel’stva spolo¢nosti Vzdelavanie a priprava zamestnancov je za-
¢lenend do sekcie I'udské zdroje.

Oddelenie vzdelavania a pripravy SE EMO je zodpovedné za planovanie, realizaciu,
hodnotenie vzdelavania a pripravy zamestnancov v lokalite Mochovce. Kazdy zamestnanec
utvaru vzdelavania vykonava svoju ¢innost’ na zaklade poverenia na vykon funkcie v zmysle

stanovenych kvalifikacnych predpokladov.
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4 VZDELAVANIA ZAMESTNANCOV SE EMO

Vzdeldvania zamestnancov SE EMO je riadeny implementaciou Systematického pri-
stupu ku Skoleniu (SAT — systematic approuche to training), ktory je medzinarodne uznava-
nym spdsobom pre nadobudnutie a udrziavanie kvalifikdcie a kompetencie personalu jadrove;j
elektrarne.

Implementécia SAT vyzaduje jasne definované Girovne riadenia a ich kompetencie, za-

sady koordinacie a komunikécie vSetkych zloziek jadrovej elektrarne, definovanie podielu
prevadzkovych ttvarov na organizicii a realizécii pripravy zamestnancov.
Dolezitou sucastou ¢innosti elektrarne je Skolenie a vycvik personalu, na ktorom sa podiel’aju
vsetci zamestnanci. Vyznamnu tlohu v tomto procese zohravaju najmi riadiaci zamestnanci
a urcené pozicie aj na prevadzkovych utvaroch, ktori v zmysle popisu pracovnej funkcie sa
podiel’aju na organizovani, realizécii, kontrole a hodnoteni pripravy.

SAT je metodoldgiou poskytujucou logicky postup od identifikdcie kompetencii po-
trebnych pre vykonéavanie ¢innosti konkrétnej pracovnej funkcie, az po vyvoj a implementaciu
pripravy na dosiahnutie identifikovanych kompetencii a nasledného hodnotenia tejto pripravy.
SAT ako Siroko integrovany pristup kladie doraz nielen na technické zru¢nosti, ale tiez vedo-
mosti, zrucnosti a postoje z oblasti socialnych kompetencii zamestnancov, ¢o podporuje
a posilnuyje kultaru bezpecnosti, kvalitu a zaruku, ze vSetky pozadované kompetencie boli

dosiahnuté.
SAT pozostava z 5 faz, ktoré su vzajomne prepojené:

e analyza — je fazou, ktord zahffia identifikaciu potrieb vzdelavania (Skoleni a vycviku)
a kompetencii, potrebnych k vykonu €innosti na konkrétnom pracovnom mieste,

e navrh — tejto faze su kompetencie premietnuté do ciel'ov vzdelavania, ktoré st zapracované
do Skoliacich programov jednotlivych typov vzdelavania zamestnancov,

e vyvoj — faza, ktord zahfiia pripravu vSetkych didaktickych materialov pre vzdeldvanie
k dosiahnutiu vySpecifikovanych ciel'ov vzdelavania,

e implementicia — je fazou realizacie vzdelavania s pouzitim spracovanych didaktickych
materidlov pre konkrétne skolenie a vycvik,

e hodnotenie — pocas tejto fazy sa vyhodnocuju vsetky aspekty zo Skoliacich programov na
zéklade tdajov zozbieranych pocas kazdej fazy. Nasledne sa vykona vhodnd spitna vizba,

ktora vedie K zlepSeniu procesu pripravy zamestnancov a ¢innosti v jadrovej elektrarni.
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Pre kazdl fazu SAT su doélezité postupy nevyhnutné k implementécii tohto procesu a ¢im je
lepSia dokumentécia jadrovej elektrarne a prevadzkové predpisy, tym je jednoduchsie navrh-

nut’ a implementovat’ Skoliace programy metodologiou SAT.

Systematicky pristup k vzdelavaniu v SE EMO zarucuje:

- poziadavky na spdsobilost’ a kompetentnost’ k vykonu pracovnych ¢innosti su pres
ne urcené a dosiahnuté,

- Skoliace programy su koncipované tak, Zze obsahuju presne a zrozumitelne
definované ciele,

- kritérid na dosiahnutie cielov st jednoznaéne definované,

- pri dodrzani vyS§$ie uvedenych skuto€nosti je v organizéacii mozné realizovat’
vzdelavanie a pripravu jednotnym sposobom,

- vykon pripravy vzdy prebieha v optimalnom prostredi,

- vV kazdom type a Casti pripravy st vhodne pouzité vyucbové a vycvikové metddy,

- plany pripravy su diferencované a reSpektuji vstupnua trovei ucastnikov kurzu,

- st spracované zodpovedajuce Studijné materialy a pouzivané vhodné didakticke
prostriedky,

- priprava je realizovana kvalitnymi a kompetentnymi lektormi a inStruktormi,

- je zavedeny funkény a formalny systém zberu informacii o procese pripravy,
vykone prace a inovacii techniky a technologie, ich analyzy a spétnej vdzby za
ucelom aktualizéacie pripravy a zvySovania jej efektivnosti,

- pracu vykondvaju povereni a spdsobili zamestnanci,

- pracovna sposobilost’ je udrziavana a periodicky overovana,

- su vyuzivané sktisenosti z inych jadrovych elektrarni,

- proces diagnostiky je sustavny a dosledny.
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4.1 Planovanie vzdelavania

Podmienkou vytvorenia funkéného planu vzdeldvania zamestnancov, ktory bude za-
bezpecovat’ kompetentny personal jadrovej elektrarne je vzajomna komunikacia medzi odbor-
nym garantom vzdeldvania — utvarom vzdeldvania a odbornymi Gtvarmi.

Pri tvorbe planu odborné tutvary vychadzaju zo strategickych cielov organizacie,
z aktualizacie pracovnych predpokladov zamestnancov, spétnej vizby z diagnostiky vzdela-
vacich akcii, z potreby skvalitnit, doplnit’ kompetencie zamestnanca z analyzy pracovnych
¢innosti. Dolezitymi oblastami, z ktorych vychddzajiu vedaci odborov pri planovani, je
I hodnotenie zamestnanca a inovacie technologickych zariadeni a pracovnych postupov.

Proces planovania prebieha v jini bezného roku na nasledujuci rok vo vecnej
a financ¢nej oblasti vzdeldvania zamestnancov v dvoch liniach:

a) planovanie vzdelavacich akcii vedicimi atvarov,

b) planovanie vzdelavacich akcii utvarom vzdelavania.

Vzdelavacie akcie su pldnované konkrétne na odborné tutvary aich ndkladové strediska
z dovodu prehl'adnosti realizacie vzdelavacich akcii a prehl'adnosti ¢erpania finanénych pro-

striedkov.

4.1.1 Planovanie vzdelavania veducimi atvarov

Vzdelavacie aktivity svojich zamestnancov uvedt veduci utvarov do formulara, ktory
sa nachadza v elektronickej podobe v pristupnom adresari na sieti.

Na vykon pracovnej funkcie okrem nevyhnutnej pripravy ich podriadenych v zmysle
kvalifikacnych predpokladov, veddci utvarov zahfnaju do pldnu aj ,,doplnkova pripravu®,
ktorej finanény objem tvori maximalne 20% z celkovych planovanych nakladov utvarov na
vzdelavacie akcie. Do doplnkovej pripravy su zaradované vzdelavacie akcie kratkodobého
charakteru, ktoré st pontikané externymi vzdelavacimi organizaciami v priebehu roka (semi-

nare, workshopy, konferencie, sympo6zia...).

4.1.2 Planovanie vzdelavania atvaru vzdelavania

Utvar  vzdeldvania vySpecifikuje poziadavky na vzdelavanie vyplyvajice
zZ kvalifika¢nych predpokladov zamestnancov a legislativy z elektronickej databazy Integro-

van¢ho informacného systému v Slovenskych elektrariach a.s.

38



Elektronickd databdza PERSONALISTIKA umoziluje zamestnancom vzdelavania
rychle spracovanie zostav podl'a typu vzdelavacej aktivity, jej periodicity, Gtvarov, i menovité
zoznamy zamestnancov, ktori by sa mali zic¢astnit’ vzdelavania vo vybranom ¢asovom obdo-
bi.

Ulohou referenta pripravy je naplanovanie vzdelavacich aktivit, za ktoré zodpoveda
vV zmysle popisu pracovnej funkcie do formulara Planu vzdeldvacich akcii, ktory je umiestne-
ny v spolo¢nom adresari, ku ktorému maja pristup vSetci vedaci atvarov. Vzajomna spolupra-
ca a komunikacia umoznuje predchadzat’ dvojitému planovaniu tej istej vzdelavacej akcie zo
strany veducich utvarov i referentov pripravy.

Vsetky poziadavky spracuje utvar vzdeldvania do ndvrhu rocného planu vzdeldvania
a pripravy zamestnancov na nasledujici kalendarny rok.

Navrh planu prerokuje vedtci utvaru vzdelavania s veducimi odbornych utvarov za
ucelom preverenia opodstatnenosti vzdelavacej akcie, vyjasnenia Specifik vzdelavacej akcie
(pocet ucastnikov, odhad nakladov, miesto realizacie, ¢i vzdelavaciu akciu je schopny zabez-
pecit len vyhradny dodavatel' a podobne) a casového zostladenia vzdelavacich akcii
z pohl'adu rozhodujucich aktivit zavodu (odstavky blokov, havarijné cvicenia, previerky
a misie v organizacii, ...).

Utvar vzdelavania predlozi navrh planu vo forme materialu pre zasadnutie vedenia za-
vodu do porady riaditel'a zdvodu, ktoré k nadvrhu zdujme stanovisko a po jeho schvaleni, pri-
padne Uprave, je premietnuty do formularov s ndzvom realizdcia vzdelavania zamestnancov,

ktoré st dostupné i veducim ttvarov k nahliadnutiu na serveri v ur¢enom adresari.

4.2 Realizacia vzdelavania

Naplniou referenta pripravy zamestnancov v zmysle popisu pracovnej funkcie je reali-
zacia vzdelavania zamestnancov, pri ktorej vychadza z:
- planu vzdelavacich akcii,
- poziadaviek veducich utvarov, ktoré st nad rdmec schvéaleného planu vzdelavania
a vyplyvaju z novej situacie na pracovisku — zmena technologického zariadenia, ¢innosti,
pre radenie zamestnancov...,

- trhovej ponuky vzdelavacich akcii, najméa doplnkového charakteru.
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4.2.1 Realizacia vzdelavania zamestnancov

Realizacia vzdelavacej akcie vychadza od veducich utvarov, ktori na ttvar vzdelavania
zaSlu v pisomnej alebo elektronickej podobe poziadavku na zabezpecenie vzdelavacej akcie
s uvedenim vSetkych potrebnych informacii o vzdelavacej akcii a jej ucastnikoch.

Pri neplanovanych vzdelavacich akciach, uvedie vedtci utvaru zdévodnenie svojej po-
ziadavky na realizdciu akcie a zabezpeCi pisomny suhlas prislusného veduceho useku.
V sucasnej dobe sa z dovodu rychlej a efektivnej komunikacie vyuziva najmé elektronicka
podoba zasielania poziadaviek.

Realizacie prebieha aj bez podnetu vediceho ttvaru a to spdsobom, Ze referent vzde-
lavania, ktory je v schvalenom Plane vzdelavacich akcii uvedeny ako zodpovedny za prislus-
ni akciu, iniciuje realizaciu vzdelavacej akcie Snavrhom terminov a S poziadavkou
0 potvrdenie ucasti zamestnancov, pripadne s poZziadavkou o uvedenie d’al§ich potrebnych
informaécii k realizécii.

Interné a externé vzdelavacie akcie realizuje Utvar vzdelavania, prebiehaji v roznych formach
s vyuzitim Sirokého spektra vzdelavacich metod a didaktickych materialov v stlade
s implementaciou SAT (okrem externych vzdelavacich akcii doplnkového charakteru realizo-

vanych v zmysle ponuky).

Systematicka pozornost’ je v EMO venovana priprave internych lektorov, ktori realizu-
ju vzdelavanie vo vnutri organizacie.

Interné vzdeldvanie je zaujimavé pre organizaciu z viacerych hladisk, nielen casového
a finan¢ného, ale jeho vel'kou vyhodou je znalost’ $pecifickych podmienok elektrarne, flexibi-
lity v pripade zmien a vysokej efektivnosti.

Interné vzdelavacie akcie zahfiiaju najmi vzdelavanie v oblasti profesijného vzdelava-
nia. Spomedzi mnohych uvediem napr. Skolenie pre pracu vo vySkach, Zeriavnikov, viazatov
bremien, Skolenie z oblasti radia¢nej bezpecnosti, havarijnej pripravy a planovania, bezpec-
nosti, simulatorovy vycvik, ...).

Interny lektor realizuje vzdeldvaciu akciu podl'a nim vypracovaného a schvalené¢ho programu
pripravy kompetentnymi zamestnancami, ktory obsahuje:

e predmet pripravy,

e ciel pripravy,

e o0bsah a rozsah pripravy,

e metddy pripravy,

e didaktické prostriedky a pomocky,
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e spdsob hodnotenia znalosti i€astnikov (vratane databanky otazok pre pisomné

alebo ustne overenie zvladnutia problematiky).

Utvaru vzdelavania odovzda program pripravy, ktory organiza¢ne zabezpeduje vzdela-
vaciu akciu po konzultacii s lektorom — pozvanky ucastnikom vzdelavania, priestory, didak-
tickt techniku, dokumentaciu.

Lektor poskytne ucastnikom Skolenia ucebné texty k Skoleniu, pripadne iné Studijné
materialy. Najcastejsia realizacia je s odkazom Vv pozvanke, v ktorom adresari v pocitacove;j
sieti st ucastnikom dostupné vsetky Studijné materialy.

Otvorenie a ukoncenie, pripadne d’alSie poziadavky riesi Skolitel’ priamo s referentom pripra-
vy, zodpovednym za konkrétne Skolenie. Referent pripravy vykona i spdtntl vdzbu z interné¢ho
Skolenia z roznych aspektov, uvedenych v Plane diagnostiky vzdelavania.

S rozvojom amodernizaciou informaénych technologii sa v SE EMO realizuju
i Skolenia s vyuzitim pocitacovych technologii, najmé na aplikacie z Integrovaného informac-
ného systému ako nastroja pre podporu riadenia a komunikécie spolo¢nosti (napr. Spisovy
poriadok, Procesnd dokumentacia, Procesy, Schvalovanie dokladov odberatel'skych faktur,
)

Zo Slovenskych elektrarni st $kolenia adresované elektronicky, kazdému zamestnan-
covi podl'a urcenia, kto aky typ Skolenia potrebuje k vykonu pracovnej ¢innosti.

Zamestnanec ma zvyc¢ajne mesac¢nu lehotu na absolvovanie $kolenia v elektronickej podobe,
Vv pripade necakanych problémov sa moze obratit’ na uréeného tatora skolenia. Formou e-lear-
ningu prebiehala i vyucba anglického jazyka v SE EMO pre vybrané skupiny zamestnancov.

Vyhodou e-learningu je nazornost’ a zrozumitelnost’ jednotlivych krokov v skoleni,
flexibilita — zamestnanec si sam urcuje ¢as Skolenia a tempo vyucby, moze sa hocikedy vratit’
k problematike v skoleni.

Utvar vzdelavania zabezpeduje pre zamestnancov jadrovej elektrarne aj externé vzdelavacie
akcie, ktoré su realizované dodavatel'sky, externymi vzdelavacimi spolo¢nost’ami.

Vzdelavacie akcie prebiehaju, bud’ priamo objednavkou na dodavatela v pripade, ak
objem finanénych prostriedkov za ucastnicky poplatok vsetkych ucastnikov vzdelavania ne-
presiahne sumu v zmysle ekonomickych pravidiel spolo¢nosti. Vzdelavacie aktivity, presahu-
juce urceny finanény limit manazmentom spolo¢nosti, zabezpecuje utvar vzdeldvania
V spolupréci s utvarom obstaravania sluzieb, ktory v procese obstaravania vyberie najefektiv-

nejSiecho dodavatela podl'a kritérii uvedenych v poziadavke na obstaravanie.
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Do procesu obstaravania vstupuje i garant odborného tutvaru, ktory zodpoveda za vy-
Specifikovanie obsahovej stranky vzdelavacej aktivity. Po vybere dodavatela iitvar obstarava-
nia odosle dodavatel'ovi objednavku alebo zmluvu.

Vzdelavacie akcie su chapané v EMO ako sluzba, pripadne servis internému zakazni-
kovi a tak je jej sucast'ou i zabezpe€enie stravovania, ubytovania, sposob dopravy a odoslanie

informdcie o zabezpeceni vzdelavacej akcie jej ucastnikovi.

4.2.2 Evidencia vzdelavacich akcii

Kazdy ucastnik po absolvovani vzdelavania je povinny odovzdat’ kopiu dokladu na ut-
var vzdelavania k evidencii.

Bolo by efektivnejSie pre organizaciu, ak by sa vramci dodacich podmienok
Vv objednavke dohodol referent pripravy s dodavatel'om o zaslani képie dokladu o absolvovani
spolu s faktarou za vzdelavaciu akciu. Zamestnanci SE EMO su rozptyleni v roznych ob-
jektoch, mnohi pracuju na zmeny a doru¢ovanie kopii dokladov je ¢asto zdihavé a je potrebné
urgovat’ ich dodanie. Kym nema referent pripravy vSetky kopie dokladov od absolventov
vzdelavania nemdze uzavriet’ a archivovat’ zlozku vzdelavacej akcie ako vybavenu.

Po ukonceni internej alebo externej vzdelavacej akcie je referent pripravy zamestnan-
cov povinny zaevidovat’ vzdeldvaciu akciu do databazy PERSONALISTIKA, zalozit” kopiu
dokladu do spisu kvalifikacie zamestnanca, zaevidovat’ vzdelavaciu akciu do databazy Reali-
zacia vzdelavacich akcii.

Pri spracovani dokumentécie vzdelavacej akcie s reSpektované zasady ochrany osobnych

udajov v zmysle legislativy.
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4.3 Typy vzdelavania

Vsetci zamestnanci, ktori nastupuji do SE EMO su oboznameni s podmienkami pra-
covného prostredia v adaptacnom procese, ktory zac¢ina vstupom zamestnanca do organizacie
a konc¢i vyhodnotenim programu adaptacného procesu. Ukoncenie adaptacného procesu moze,

ale nemusi byt’ v stlade s ukon¢enim sktiSobnej doby.

4.3.1 Adaptacny proces

Adaptaény proces je vykondvany podla programu, ktory spracuje vedici utvaru.
Ciel'om adapta¢ného procesu je:

- obozndmenie sa so spolo¢nostou, pracoviskom,

skratenie obdobia identifikacie,

budovanie lojality zamestnanca k spolo¢nosti,

nasmerovanie spravania zamestnanca k dosahovaniu o¢akavanych vykonov.

Adaptacny proces zahfiia vstupné Skolenie, nastupné Skolenie na pracovisku a d’alSie
aktivity podla pracovného =zaradenia zamestnanca, ktoré wur¢i priamy nadriadeny
a zamestnanec ich vykonéva pod jeho vedenim.

Dalsie aktivity podla programu adaptaéného procesu absolvuje i zamestnanec, ktory po mi-
nimalne roc¢nej nepritomnosti opdtovne nastipil do prace (materskd dovolenka, neplatené
volno, ...).

Adaptacny proces je dokumentovany V programe adaptacného procesu. Po ukonceni
adapta¢ného procesu nadriadeny uskuto¢ni so zamestnancom hodnotiaci pohovor, v ktorom
zhodnoti priebeh a vysledky adaptacného procesu. Vystupom je posudenie veduceho ttvaru
0 pokracovani pracovného pomeru, pripadne ukonceni pracovného pomeru v skiSobnej dobe.
Original ukonceného programu adaptacného procesu je archivovany na utvare zamestnanca

a kopia v spise zamestnanca na Utvare zamestnaneckych zalezitosti.

4.3.2 Skolenia o bezpe¢nosti

V sulade s poslanim spolo¢nosti, bola vydana jednotna politika bezpecnosti na ochranu
vSetkych aktiv spolo¢nosti pred moznymi rizikami, ktora je neoddelitel'nou sti¢astou strate-

gického planu Slovenskych elektrarni, a.s.
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Ciel'om politiky bezpec¢nosti je stanovenie bezpe¢nostnych predpisov, poziadaviek, za-
sad, principov, zodpovednosti, opatreni a spdsobov ich realizacie. Politika bezpecnosti zahta
vSetky oblasti bezpeCnosti Slovenskych elektrarni, a.s. — jednou z nich je ivzdelavanie
Z bezpecnosti vSetkych zamestnancov a dodavatel'ov, to znamend osdb pohybujicich sa
Vv priestoroch jadrovej elektrarne.

Zamestnanci jadrovej elektrarne a dodavatel'ské firmy s povinni absolvovat’ $kolenia
0 bezpecnosti je to podmienka k vstupu do elektrarne.

Tieto Skolenia sa realizujii formou prednasSok s pouzitim vyucbovych filmov, ktoré boli na
tento ucel spracované priamo v elektrarni.

Skolenie o bezpetnosti pozostava zo Siestich tém — bezpeénosti a ochrane zdravia pri praci,
ochrany pred poziarmi, fyzickej ochrany, havarijnej pripravy a planovania, systému manazér-
stva kvality, enviromentalneho manaZzérskeho systému.

Obsah jednotlivych tém o bezpe€nosti spracovavaju odborni garanti prislusnych utva-
rov do Skoliaceho programu, ktory je sucastou riadiacej dokumentacie a kazdy zamestnanec
je povinny sa s nim preukazatel'ne oboznamit’.

Tak ako vSetky predpisy v SE EMO, je Skoliaci program distribuovany elektronicky
a zamestnanec svojim podpisom na oboznamovacom liste dokumentu potvrdzuje obozname-
nie a porozumenie problematiky obsiahnutej v Skoliacom programe.

Zaroven Skoliaci program sluZi 1 ako manudl k realizacii Skoleni zamestnancov vzdelavania

a vyucbovy materidl pre zamestnancov elektrarne.

4.3.2.1 Vstupné Skolenie

Zakladné informacie o spolo¢nosti a zasadach bezpecnosti poskytuje vstupné Skolenie
pre vSetkych nastupujlicich zamestnancov.

Je neoddelitelnou stcast'ou prijimacieho konania a Novo nastupujtici zamestnanec ho
musi absolvovat’ pred zaradenim na dohodnuty druh prace a pracovisko. Vstupné Skolenie
povinne absolvuju i Studenti a uéni pri vyrobnej praxi.

Pri jeho realizacii spolupracuje Gtvar vzdelavania s Gitvarom zamestnaneckych zalezi-
tosti a internymi lektormi z odbornych utvarov. Utvar zamestnaneckych zalezitosti informuje
novo nastupujucich o mieste, ase a sposobe vykonania vstupného Skolenia.

Organizicia, t.j. zabezpecenie internych lektorov, priestorov, didaktickej techniky, do-

kumentécie a evidencie Skoleni, je v kompetencii Gtvaru vzdelavania.
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Lektori z odbornych utvarov zodpovedaju za kvalitné spracovanie didaktickych mate-

ridlov, prezentaciu a preskuSanie ti€astnikov vstupného skolenia.

4.3.2.2 Nastupné Skolenie

Po zaradeni novoprijatého zamestnanca na dohodnuty druh prace a pracovisko, po ab-
solvovani vstupného Skolenia, prebieha priamo na pracovisku néastupné skolenie. Nastupného
Skolenia sa taktiez zucCastiiuju i Studenti a ucni pri vyrobnej praxi.

Nastupné skolenie zabezpeci prislusny veduci zamestnanec novonastupujiceho alebo
preradené¢ho zamestnanca preukazatel'ne s vyhotovenim zdznamu do Zaznamnika Skoleni.

Zaznamnik Skoleni sluzi pre evidenciu Skoleni o bezpe€nosti realizovanych na praco-
visku a oboznameni s nariadeniami od vedenia organizacie (napr. eticky kodex, enviromental-
na politika, bezpecnostna politika, ...).

Zaznamnik Skoleni vydava, eviduje ariadi jeho vymenu odbor starostlivosti
0 technickli dokumentaciu. Za jeho evidenciu je zodpovedny riadiaci zamestnanec pracoviska.
Zodpoveda i za jeho ulozenie na bezpe¢nom mieste a pristupnost’ pre kontrolu dozornych or-

ganov.

4.3.2.3 Periodické Skolenie

Najmenej raz za 24 mesiacov sa vSetci zamestnanci zacastnujl periodického Skolenia,
ktorého obsahom su témy ako pri zékladnom Skoleni.

Toto Skolenie zabezpeCuje Utvar vzdelavania, lektorsky interni Skolitelia z odbornych
utvarov a nasledne veduci zamestnanec vykona na svojom pracovisku $kolenie svojich pod-
riadenych zamestnancov len zo Specifik pracoviska.

Lektorsku pracu a lepSie pochopenie vykladu pre Gc¢astnikov Skolenia ulah¢uju, vyuc-
bové filmy z prostredia elektrarne, prezentacie a $koliace programy spiiajice vietky didaktic-
ké zasady, vratane systému hodnotenia s uvedenim databank testov.

Pre veducich zamestnancov sa Skolenie realizuje v inych terminoch, pretoze sa odlisu-
je obsahom i rozsahom od skoleni ostatnych zamestnancov. Zaznamy o absolvovani skolenia
(vykazy, prezencné listiny, testy i protokoly) archivuje utvar vzdelavania a taktiez zodpoveda

za elektronicku evidenciu.
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4.3.2.4 Skolenie zamestnancov z radiacnej ochrany

Zamestnanci, ktori vstupuju do kontrolovaného pasma, musia jeden krat ro¢ne absol-
vovat’ Skolenie z pravidiel radiacnej bezpe€nosti pre pracu v prostredi s ionizujucim ziarenim
ukonéené testom. Uspesné absolvovanie $kolenia je podmienkou pre vydanie dozimetra
a vstupu do kontrolovaného pasma.

Minimalne jeden krat v tyzdni vykondvaju interni lektori, z oddelenia radiacnej ochra-
ny skolenie formou prednasky s vyuzitim vyucbovych filmov, modelov a ucelne spracova-

nych prezentacii. Celé Skolenie prebieha v stilade so schvalenym Skoliacim programom.

4.3.2.5 Skolenie doddvatel’ov o bezpecnosti

Spolupracujuce osoby a zamestnanci organizacii, ktoré vykonavajia v SE EMO ¢innos-
ti na zaklade obchodnej zmluvy alebo v sulade s urcitou pravnou normou, su povinni absolvo-
vat’ Skolenie na ziskanie, resp. udrzanie vSeobecnej sposobilosti pre vstup a bezpecny pohyb,
pobyt a vykon prace v jadrovej elektrarni.

Obsahova napln skoleni pre ziskanie, pripadne udrZanie v§eobecnej spdsobilosti per-
sonalu dodavatelov a spolupracujucich o0s6b je uréovana tutvarmi s kompetenciou
k jednotlivym druhom bezpecnosti.

Podmienkou vykonu prac okrem absolvovania $kolenia je aj preukazanie zdravotnej
sposobilosti pre vykon danej prace, a Vv pripade vstupu a vykonu prac v chranenom priestore
sa musia dokladovat’ i psychickou sposobilost’ou.

Bez tspesného absolvovania Skolenia z pravidiel radia¢nej ochrany, nemo6ze dodavatel’
vstupovat’ do kontrolovaného pasma. Taktiez dodavatelia musia absolvovat’ Skolenia na pra-
covisku o bezpecnostnych charakteristikach a rizikach konkrétneho pracoviska, ktoré vykona
riadiaci zamestnanec pracoviska.

Dodavatelia, ktori budu vykonévat’ prace pocas odstavky jadrovej elektrarne, ich ve-
daci prac sa musia zucastnit’ predodstavkovkového Skolenia zameraného na bezpecnost’
a nasledne vykonat’ preukazatel'né poucenie svojich podriadenych zamestnancov.
Zamestnanci dodavatel'skych organizacii a spolupracujiice osoby pre pracu v jadrovej elek-
trarni st rozdeleni do dvoch skupin:

1. skupina — osoby vykonavajice prace vo vnitornom a chranenom priestore elektrarne na
technologickych zariadeniach a stavebnych objektoch vyznamnych z hladiska jadrovej, ra-
diacnej a poziarnej bezpec€nosti, ktori nevlastnia doklad o odbornej spdsobilosti pre pracu

Vv jadrovej elektrarni,
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2. skupina — osoby vykonavajuce prace v strazenom priestore, bezpe¢nostne menej vyznamné
prace v chranenom a vnutornom priestore jadrovej elektrarne.
Skolenia pre vstup a vykon prac dodavatel'ov realizuje SVS VUIJE, ktoré je vlastnikom oprav-

nenia k vykonu skoliacej ¢innosti v jadrovych elektrarniach.

4.3.3 Zakladna a periodicka priprava zamestnancov

Absolvovanim zamestnanec ziska odbornti spdsobilost’ pre samostatny vykon pracov-
nej funkcie v jadrovom zariadeni.

Zakladna a periodicka priprava sa vztahuje na kazdého zamestnanca SE EMO podla
poziadaviek stanovenych v katalégoch pracovnych a kvalifikaénych predpokladoch pre jed-
notlivé pracovné funkcie.

Absolvovanie odbornej pripravy a udrzanie odbornej kvalifikacie je podmienkou vy-
konu prace v kazdom jadrovom zaradeni.

Priprava o odbornej sposobilosti je povinnd, v zmysle legislativy a dokumentécie riadenia, pre

vybranych zamestnancov SE EMO s priamym vplyvom na jadrova bezpecnost V tychto

Castiach:

- zakladna priprava pre vybranych zamestnancov,

- periodicka priprava vybranych zamestnancov,

- priprava na zmenu pracovnej funkcie vybranych zamestnancov.

Pre odborne sposobilych zamestnancov SE EMO s vplyvom na jadrova bezpeénost je

v zmysle legislativy povinna priprava:
- zakladna priprava odborne spdsobilych zamestnancov,
- periodicka priprava odborne spdsobilych zamestnancov,

- priprava na zmenu pracovnej funkcie odborne sposobilych osob.

Zékladnej pripravy sa zc¢astiiuju zamestnanci, ktori st rozdeleni do kategorii, skupin
a podskupin podl'a pracovného a profesijného zariadenia, od ktorych sa odvija i naro¢nost’
a typ pripravy potrebny k pracovnému vykonu. Najndro¢nejSou pripravou je priprava vybra-
nych zamestnancov s priamym vplyvom na jadrovll bezpecnost’, z tohto dovodu je popisana
podrobne v podkapitolach.

Prehl'ad kategorizacie zdkladnej pripravy zamestnancov (Priloha C).
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4.3.3.1 Zakladna priprava vybranych zamestnancov

Riadiaci a operativny personal blokovej dozorne, vybrani pracovnici su zamestnanci
zaradeni v kvalifika¢nom katalogu do I. kategérie. Uspe$nym absolvovanim zékladnej pripra-
vy ako uceleného logicky usporiadaného zavédzne definovaného Skolenia a vycviku podla
predpisov, ziska zamestnanec sposobilost’ pre vykon pracovnej funkcie.

Zakladna priprava vybranych zamestnancov sa sklada z faz pripravy:

a) teoreticka priprava — jej cielom je poskytnit’ znalosti o principoch technologic-
kého procesu vyroby elektrickej energie, o skladbe a funkciach technického zaria-
denia. Realizuje sa v skoliacom vycvikovom stredisku VUJE v Trnave podla prog-
ramu pripravy schvaleného drZitefom povolenia SE EMO a UJD SR.

Pre lepSiu nazornost’ prednasanej latky su vyuzivané modely, pocitacové programy

a ukazky na realnom zariadeni. Studijné materialy s databankami otazok, st pravidelne aktua-
lizované podla zmien v technologii, legislative, prevadzkovych predpisoch a dokumentécii
zabezpetovania kvality. Uspesnym absolventom vydd SVS VUIJE protokol o uspesnom ab-
solvovani vSeobecnej teoretickej pripravy.

b) staz — slizi na oboznamovanie sa s technologickym zariadenim. Cielom staze je

overit’ si teoretické poznatky v praxi a ziskat’ prehl'ad o objektoch a technologickych

systémoch s dorazom na profesijné zameranie zamestnanca. Programy stazi su spraco-
vané drzitefom povolenia a schvalené UJD SR. Pocas stiZe nie je zamestnanec oprav-
neny manipulovat’ s jadrovym zariadenim a jeho systémami. Priebeh staZe inStruktori
dokumentujti v zdznamovom harku staze, ktory je prilohou programu pripravy na staz.

Na zaklade zaznamového harku a celkového hodnotenia staze vyda utvar vzdelavania

zamestnancovi protokol o absolvovani staze (Priloha D).

c) vycvik na simulatore — jeho cielom je nadobudanie pozadovanych zruc¢nosti, na-

vykov a postojov potrebnych na ovladanie Standardnych a nestandardnych stavov pre-

vadzky jadrového zariadenia. Simulatorovému vycviku je podrobnejSie venovana sa-
mostatna kapitola.

d) overenie odbornej sposobilosti — priprava na overenie odbornej sposobilosti a jej

overenie je vykondvané v SVS VUIJE. Uspesnym absolventom je vydany protokol

0 absolvovani zakladnej pripravy a osvedcenie o ziskani odbornej spdsobilosti na vy-

kon ¢innosti na jadrové zariadenie.

e) vycvik na pracovnom mieste — po ziskani osved¢enia zamestnanec absolvuje vy-

cvik na pracovnom mieste pod vedenim instruktora praktické¢ho vycviku podla schva-
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lenych programov pripravy pre vycvik na pracovnom mieste. Program spracovéva dr-
zitel' povolenia a schvaluje UJD SR. Po¢as vycviku nie je zamestnanec opravneny
manipulovat’ s jadrovym zariadenim a jeho systémami. Priebeh vycviku je zdokumen-
tovany v zdznamovom harku, iroven potrebnych znalosti a zvladnutia uloh vyhodnotia
inStruktori podl'a ukazovatel'ov v celkovom hodnoteni. Na zaklade celkového hodno-
tenia spracovaného inStruktorom utvar vzdelavania vyda zamestnancovi protokol
0 absolvovani vycviku na pracovnom mieste.

f) overenie osobitnej odbornej sposobilosti — cielom je overenie vedomosti, zru¢nos-
ti a postojov pripravovaného zamestnanca. Pozostava zo skasky — overenie kompeten-
cii na simulatore, pisomné overenie, Gstne overenie, a z praktickej skasky v rozsahu 4

az 6 tyzdnov.

Overovanie osobitnej odbornej sposobilosti organizuje UJD SR v spolupraci
s drzitelom povolenia a SVS VUJE v zmysle zasad uvedenych vo Vyhlaske UJD SR ¢.
52/2006 Z.z. 0 odbornej sposobilosti a v Statite skiSobnej komisie na overenie osobitnej od-
bornej spdsobilosti. V praktickej Casti skusky zamestnanec manipuluje so zariadenim pod
dozorom inStruktora. Zaznamovy harok a zavery z hodnotenia utvar vzdelavania uvedie vo
formulari prihlaska ku skuske. Po Gispesnom absolvovani vietkych &asti skusky vyda UJID SR

zamestnancovi preukaz, ktory ma platnost’ 3 roky.

4.3.3.2 Periodicka priprava vybranych zamestnancov

Vybrani zamestnanci si udrzuju osobitnii odbornt spdsobilost’ v periodicite tri roky
absolvovanim periodickej pripravy, ktora je sthrnom Skoliacich aktivit pre udrzovanie
a prehlbovanie pozadovanych sposobilosti na vykon funkcie.

Prebicha podl'a schvaleného programu pripravy UJD SR a pozostava z faz:

a) teoreticka priprava — jej obsah tvoria t¢émy o zmenach jadrového zariadenia a predpisoch,

poucenia z rozborov prevadzkovych udalosti v jadrovych zariadeniach, opakovanie teoretic-
kych vedomosti zo zakladnej pripravy a d’alSie témy v zmysle poZiadaviek drzitel'a povolenia.
Uspesnym absolventom pripravy vyda Skoliaca organizacie SVS VUJE Osvedéenie
0 absolvovani periodickej teoretickej pripravy,

b) wvycvik na simulatore — vycvik na simulatore je popisany v kap. 4.3.4,

C) overovanie osobitnej odbornej spdsobilosti — cielom je overenie vedomosti, zru¢nosti

a postojov zamestnanca pre d’al$i vykon funkcie, v ktorej je zaradeny.
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Organizacia skasok je totozna s organizaciou skusok na overenie osobitnej odbornej
sposobilosti pri zakladnej priprave vybraného zamestnanca.
Odlisny je obsah skuSok, ktoré pozostavaji z overenia kompetencii na simulétore, pisomného

overenia, Gstneho overenia a praktickej skasky v rozsahu 4-10 tyzdiov.

4.3.3.3 Priprava na zmenu pracovnej funkcie

Do vyssieho pracovného zaradenia st prerad’ovani vybrani zamestnanci len po absol-
vovani pripravy na zmenu pracovnej funkcie s uplatnenim podmienky vykonu predchadzaju-
cej pracovnej funkcie po dobu minimalne 18 mesiacov.

Zmena pracovnej funkcie sa sklad4 z pripravnych faz — teoretickd priprava, simulatorovy vy-

cvik, vycvik na pracovnom mieste, overovanie osobitnej odbornej sposobilosti.

4.3.4 Simulatorovy vycvik

Ziskavanie vedomosti a nadobudania zru¢nosti, navykov a postojov potrebnych pre
zvladanie normalnych abnormalnych a havarijnych stavov prevadzky technologického zaria-
denia umoZznuje vybranym zamestnancom plnorozsahovy referencny simulator. Vycvik na
simulatore vybranych zamestnancov je zabezpeCovany interne v SE EMO.

Proces vycviku je riadeny lektormi simuldtorového vycviku, ktori st drzitelmi osvedcenia
0 odbornej sposobilosti vydaného UJD SR a vykonavajii ho v stilade so schvilenym $kolia-

com programom Kkurzu a vycvikovych scenaroch.

Druhy vycviku na simulatore:

e Zakladny vycvik — je fazou zakladnej pripravy vybranych zamestnancov, jeho cie-
l'om je ziskanie vedomosti, zru¢nosti a postojov samostatne vykonavat’ manipulacie na pane-
loch apultoch blokovej dozorne, ktoré si nevyhnutné na riadenie normalnej prevadzky
arieSenie abnormalnych a havarijnych stavov, naucit’ sa timovo rieSit’ situacie na bloku
a osvojit’ si zasady trojcestnej komunikacie.

e Opakovaci vyevik — je realizovany v ramci periodickej pripravy vybranych zamest-
nancov s cielom udrzat’ a prehibit’ si odbornti spdsobilost’ z oblasti rieSenia stavov bloku, pre-
cviCenie trojcestnej komunikacie a timovej spoluprace. Vybrany zamestnanec ho absolvuje 2
krat v roku v trvani po 5 dni.

e Vycvik na simuldtore na zmenu pracovnej funkcie — umoznuje vybranému za-

mestnancovi nadobudnut’ vedomosti, zrucnosti a postoje samostatne vykonavat’ manipulacie

50



na pultoch a paneloch blokovej dozorne prislichajuce novej funkcii, na ktora je zamestnanec
pripravovany.

Kazdy druh vycviku ma v schvalenom programe presne urcené vycvikové ciele, ob-
sah, rozsah, sposob vedenia, hodnotenie a dokumentéaciu vycviku. Programy vycviku spraco-
vava lektor simulatorového vycviku podl'a metodologie SAT apri jeho tvorbe vychddza
z databanky situacii na bloku, aktualnych poziadaviek odboru prevadzky a oddelenia jadrovej
bezpecnosti, st schvalované itvarom vzdelavania a UJD SR.

Vycvik na simulatore je realizovany podla scendra vycviku na simulétore, ktory je
presnym postupom vycviku.

Obsahuje udaje ako: nazov, cielova skupinu, trvanie, struény popis rieSenej situacie, vycviko-
vé ciele, referenénii dokumenticiu, charakteristické chyby persondlu, aktivity ucastnika
a lektora simulatorového vycviku, vyhodnotenie rieSenia situacie. Kazdy scenar je validovany

nezéavislym lektorom simulatorového vycviku.

4.3.4.1 Priebeh simulatorového vycviku

U vybranych zamestnancov sa pred realizaciou vycviku overi vstupnd uroven teoretic-
kych vedomosti formou testu, nasledne sa uskuto¢ni brifing, v ramci ktorého lektori SV oboz-
namia osadku blokovej dozorne s planom situécii na dany vycvikovy den.

Pocas vycviku st pritomni minimalne 2 lektori:

- lektor na instruktorskej stanici obsluhuje technické prostriedky simulatora, plni rolu komu-

nikacie a vykondvania manipulacii obsluh mimo blokovej dozorne. Zaznamenéava audiovizu-
alny zaznam priebehu cinnosti, zaddva prechodové a poruchové stavy podla scenara.
V priebehu vycviku si robi poznamky o poziadavkach osadky, komunikacii a ich ¢innosti,
- lektor na BD plni rolu hodnotitel'a, pohybuje sa v priestore blokovej dozorne a sleduje ¢in-
nost” osddky na simulétore. Robi si detailné poznamky so zdznamom o vykone Cinnosti ucast-
nikov s presnym zaznamom c¢asu, pracovného miesta, ktoré mu umoziuju zrekonstruovat’
priebeh vycviku, zdoraznit’ slabé a silné stranky vycviku, zhodnotit’ ¢innost’ jednotlivca a timu
pocas vycviku.

Zaver vycvikového dia sa uskuto¢ni vyhodnotenie vycvikového dna — debrifing,
v ramci ktorého prebieha rozbor priebehu vycviku, identifikovanie dobrého vykonu, identifi-

kovanie oblasti pre zlepSenie, vyhodnotenie splnenia vycvikovych ciel'ov.
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Vyhodnotenie celého vycvikového kurzu, prebieha pri ukonceni kurzu, v ktorom je
hodnoteny i vykon jednotlivcov na zéklade presne definovanych kompetencii, je spracovana
Zavereéna hodnotiaca sprava absolventa simulatorového vycviku (Priloha E ).

Ugastnik vycviku ukonéi vycvik na simulatore Gspe$nym vykonanim sktsky pred ko-

misiou, ktort menuje UJID SR.

4.3.5 Prevadzkové S$kolenia personalu

Periodicky vycvik, ktory slaZi na udrzanie a prehibenie odbornej spdsobilosti zamest-

nancov, sa vV SE EMO nazyva prevadzkovym Skolenim.

Ciel'om prevadzkovych Skoleni je:

- udrzanie a prehibenie pracovnej kondicie personélu, upeviiovanie pracovnych vizieb medzi
vykonnym, technickym a riadiacim personalom, rieSenie aktudlnych pracovnych problémov,
upozornenia na nové organiza¢né normy a predpisy, informovanie o aktualnych zamestnanec-
kych zalezitostiach v SE EMO,

- opakovanie dolezitych poznatkov o kl'icovych technickych zariadeniach, materidloch, pra-
covnych postupoch, poskytovanie odbornych poznatkov a informacii,

- oboznamovanie sa s mimoriadnymi a vyznamnymi udalostami na jadrovych zariadeniach
doma i v zahranici, s vysledkami previerok internych a externych organov kontroly a dozoru,
upevilovanie zasad kultary a hygieny prace a kultiry bezpecnosti,

- vV ramci prevadzkovych skoleni je vyCleneny Cas pre persondl blokovej dozorne na samosta-

dium prevadzkovej dokumentacie.

Prevadzkové Skolenia s internymi Skoleniami, vykondvaju sa formou periodickych
Skoleni:
- Skoliace dni zmenového personalu — periodicita jeden krat Stvrtrocne,
- Skoliace dni riadiaceho personalu zmeny — periodicita jeden krat mesacne,
- Skoliace dni denného personélu useku prevadzky — periodicita jeden krat Stvrtrocne,
- skolenie z prevadzkovych predpisov a skusok — periodicita jeden krat za dva roky.

Ugast’ na prevadzkovych $koleniach je povinna, ich rozsah je 1 defi a su stéastou kva-
lifika¢nych predpokladov na vykon pracovnej funkcie.

Odbor riadenia prevadzky tvori program Skoliacich dni V spolupréci s inymi Gtvarmi
zédvodu v siilade s poziadavkami organizacie. Skoliace dni podl'a schvaleného programu orga-

nizaéne zabezpeCuje utvar vzdelavania a riadi ich zmenovy inZinier.
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Prebiehaju formou Skolenia s pouzitim metdd pracovna porada, kratke prednasky
s vyuzitim audiovizualnych pomdcok. Kompletni dokumentéiciu z prevadzkovych Skoleni
a skusok, vratane kontroly a spétnej vazby v zmysle planu diagnostiky vzdelavacich akeii,
eviduje utvar vzdelavania.

Okrem periodickych Skoleni mozu sa konat' i mimoriadne prevadzkové Skolenia pri
vzniku situécie, ktord neznesie odklad a realizdcia Skolenia moze zabranit’ nepriaznivym na-

sledkom alebo prispeje ku kvalite zmenovej prevadzky.

4.3.6 Skolenia k $pecifickym ¢innostiam

V sulade s pracovnymi predpokladmi na vykon funkcie a planmi pripravy zamestnan-
cov, musia zamestnanci absolvovat’ predpisané Skolenia pre ziskanie a udrzanie sposobilosti
na dant funkciu k Specifickym ¢innostiam, ktoré smie vykonavat’ iba osoba odborne spdsobila

pre dany druh ¢innosti.

V podmienkach SE EMO su tieto druhy Specifickych ¢innosti:

* riadenie — technickych procesov, motorovych vozidiel a podobne,

* kontrola — revizna ¢innost’ (elektrickych, tlakovych, zdvihacich zariadeni, ...), stavebny
dozor, defektoskopia, BOZP, OPP a podobne,

* obsluha — technické zariadenia (elektricke, strojné, tlakové, plynové, zdvihacie...),

* iné — oprava, projekcia, konstrukcia, montaz, zvaranie, vstrel'ovanie, hasenie a podobne.

Skolenia k $pecifickym &innostiam delime i z pohl'adu ziskania, udrzania alebo prehibenia

kvalifikacie:

- zékladné — v ramci ktorych zamestnanec ziska odbornu spdsobilost’ a opravnenie (doklad

ako preukaz, certifikat, osvedcenie, protokol...) pre vykon dané¢ho druhu Specifickej ¢innosti.

Podla druhu méze byt Skolenie realizované internou alebo externou formou,

- periodické — ich cielom je udrzanie odbornej sposobilosti. MoZu byt’ realizované taktiez

internou alebo externou formou podl'a druhu Skoleni k Specifickym ¢innostiam.
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4.3.7 Manazérska priprava

Patri sem sthrn vzdeldvacich aktivit, ktoré zabezpecuju ziskavanie, udrziavanie
a rozvoj manazérskej sposobilosti manazérov a ich personalnych rezerv.
Riadiaci zamestnanci SE EMO zaradeni do manaZérskej pripravy su rozdeleni podl'a Grovne
riadenia:
e vrcholovy manazment — generdlny riaditel, veduci sekcii, riaditelia zdvodov, riaditelia
odborov a veduci Gtvarov/odborov,
e stredny manaZment — veduci prevadzok, zmenovi inzinieri, veduci oddeleni,

e zakladny manaZment — veduci skupin, hlavni majstri, majstri.

Pre vrcholovy manazment je manaZérska priprava zabezpecovana dodavatel'sky exter-
nou formou v zmysle poziadaviek manazmentu podla aktualnych potrieb jednotlivca, organi-
zacie a ponuk na trhu. NajcastejSie je to priprava zamerana na doplnenie a rozvoj manazér-
skych zrucnosti. Ponuky na vzdel4dvanie a organizacné zabezpecenie manazérskej pripravy pre
vrcholovy manazment je v kompetencii utvaru vzdelavania Slovenskych elektrarni, a.s., ok-
rem vzdelavacich aktivit kratkodobého, doplnkového charakteru, ktoré zabezpecuje utvar
vzdelavania SE EMO.

Utvar vzdeldvania v lokalite Mochovce je kompetentny pre pripravu stredného
a zékladného manazmentu, ktory zabezpecuje manaZérsku pripravu v ¢leneni na zakladnu
manazérsku pripravu a d’alSiu manaZérsku pripravu zameranu na rozvoj manazérskych zruc-

nosti.

4.3.7.1 Zakladna manaZérska priprava

Zakladna manazérska priprava je urCena pre zékladny a stredny manazment, ktora je
zamerana na ziskanie spdsobilosti z oblasti riadenia.
Systematicka realizacia manazérskych kurzov v stilade s aktudlnymi platnymi predpismi zaca-
la od roku 1995, kedy bol zorganizovany prvy pilotny kurz pre stredny manazment
V spolupraci so spolocnostou Transfer Slovensko, s.r.o. na zaklade analyzy vzdeldvacich po-

trieb v SE EMO vychadzajuc:

z vysledkov analyzy pracovnej pozicie a pracovnych tuloh,

ur¢enia socialnych a riadiacich kompetencii,

vstupnej urovne zamestnanca (najma ziskané vzdelanie a d’alSia kvalifikacia),

vystupov zo systémov hodnotenia.
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Po realizacii pilotného kurzu a spracovani spétnej vizby od ucastnikov kurzu, ktorymi
boli i manazéri z oblasti I'udskych zdrojov, bol spracovany obsah zakladného manazérskeho
kurzu, ktory do roku 2009 absolvovali vSetci manazéri na zakladnej a strednej tirovni riadenia
vratane niekol’kych persondlnych rezerv uréenych manazmentom zavodu.

Cielom zakladného manazérskeho kurzu je ziskat’ vedomosti a zru¢nosti z tedrie ma-
nazmentu a organizécie, principoch strategického planovania a rozhodovania, marketingovych
nastrojoch organizacie, osvojit’ si metody a Styly riadenia I'udi, zvladat’ narocné a konfliktné
situacie, zasady komunikacie, motivacie, vedenia a hodnotenia I'udi, organizovat’ si pracu
a svoj pracovny den.

Obsah zakladného manazérskeho kurzu tvoria predmety:

- podnikové hospodarstvo,

riadenie podniku,

komunikacia na pracovisku, vedenie zamestnancov,

motivécia, vytyCovanie cielov, hodnotenie zamestnancov,

pracovng¢ a socialne pravo,

personalna praca,
- metodika prace.
Vyucba prebicha v externom prostredi, mimo elektrarne a je realizovana kombinaciou foriem
— individudlne §tudium, seminére vo forme konzultacii a tréningy.

O tom, ze iSlo o vhodne zvoleny obsah i formy vyucby, sved¢i pozitivna spitna vazba
zo zékladnych manazérskych kurzov.
Trojmesacny rozsah kurzu je ukoneny pisomnou skuskou, po jej GispeSnom absolvovani je

ucastnikovi vydané osvedcenie.

4.3.7.2 Rozvoj manaZérskych zrucnosti

Pre zakladny, stredny a vrcholovy manazment, je nad ramec zékladnej pripravy uréena
priprava na rozvoj a zdokonal'ovanie manazérskych zru¢nosti z oblasti riadenia.
Cielom pripravy pre rozvoj riadiacich zrué¢nosti manazérov je osvojit’ si:
- zru€nosti pri riadeni zamestnancov,
- r6zne komunikacné $tyly v réznych situaciach,
- zasady riadenia timovej prace,
- uplatnovanie motivacnych faktorov a spitnej vézby pri riadeni zamestnancov,

- techniky zvladania stresu a jeho prevencie,
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- techniky a pristupy k delegovaniu uloh a manazmentu ¢asu,
- zasady strategického planovania, ur€ovania priorit a cielov.

Na rozvoj manazérskych zrucnosti nie je rozsah a obsah pripravy ucelenym systémom
ako pri zédkladnej manaZzérskej priprave, ale je urCeny na zaklade manazérskych kompetencii
na danu riadiacu funkciu, vystupov zo systému hodnotenia zamestnancov, potrieb a zdujmu
manazéra.

Obsah zamerany na rozvoj manazérskych zrucnosti, moze byt zamerany na:

- riadenie a vedenie zamestnancov, strategické planovanie, komunikac¢né a prezenta¢né zruc-
nosti, manazment ¢asu, delegovanie, motivaciu, hodnotenie zamestnancov, kultira bezpe¢nos-
ti, zvladanie stresu.

Manazérska priprava pre zékladny a stredny manaZzment sa realizuje dodéavatel'sky
VvV externom prostredi s pouzitim foriem:

- individualne $tudium, skupinové kurzy, seminare, tréningy, outdoorové tréningy.

Pod rozvoj manazérskych zrucnosti je zarad’ovana i priprava Specifickd pre SE EMO, ¢i uz
Z pohl'adu obsahu pripravy alebo skupin zamestnancov, ktori ju absolvuju, ide o pripravu:

a) Kultira bezpe¢nosti, ktora je charakterizovana ako stthrn postojov a nazorov jednotlivcov
a organizacie, v ktorych je bezpecnost’ nadradend nad vSetky ostatné zaujmy. Otazkam bez-
pecnosti elektrarne venovana pozornost’ imerna ich vyznamnosti. Vo svojom obsahu zdoraz-
fluje vyznam ulohy jednotlivca ako presny a opatrny pristup, kriticky postoj a komunikéciu.
Seminarov z Kultiry bezpecénosti, ako zakladného principu riadenia v SE EMO, sa zac¢astiuju
vSetci riadiaci zamestnanci elektrarne, ktori pravidelne sleduji a vyhodnocuji indikatory
z r6znych oblasti definovanych v oblasti bezpecnosti.

b) Rozvoj osobnosti ¢lena organizacie havarijnej odozvy, zamerana na riesenie a zvladanie
zatazovych situdcii, odolnost’ voci stresu a zatazi. Priprava ¢lenov OHO je realizovana
v externom prostredi formou outdoor tréningami. Program je vzdy pripravovany
z vyhodnotenia spitnej vdzby zo strany lektorov a Gc€astnikov kurzu, a z vyhodnotenia ¢innos-
ti poCas havarijnych cviceni.

c) Psychologicka priprava vybranych zamestnancov, jej systém je podobny ako pri Rozvo-
ji osobnosti ¢lena OHO, ale absolvuju ju vybrani zamestnanci I. kategorie. Program je Sity na
mieru pre personal blokovej dozorne. Realizacia pripravy prebieha formou kombinacie semi-

narov a outdoorovych vycvikov v externom prostredi V spolupraci s externymi dodavatel'mi.
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4.3.8 Jazykova priprava

Velkt pozornost’ jazykovej priprave zdvod SE EMO venuje uz od roku 1990,

zdovodu spoluprace so  zahranicnymi  dodavatelmi  technologii  a s partnermi
Z medzinarodnych organizacii v r6znych oblastiach ¢innosti elektrarne.
Do jazykovej pripravy su zarad’ovani zamestnanci, ktori maji znalost’ cudzieho jazyka stano-
venu ako pracovny predpoklad a st urceni ako persondlne rezervy na pracovné pozicie so
stanovenym pracovnym predpokladom znalosti cudzieho jazyka v konkrétnom pracovnom
zaradeni.

Kritériom pre stanovenie jazykovej pripravy ako pracovného predpokladu je evidentna
a preukazatel'na potreba znalosti cudzieho jazyka v konkrétnom pracovnom zaradeni.

V podmienkach zavodu sa realizuju tri formy vyucby anglického jazyka:

- individualna — urc¢end pre vrcholovy manazment,

- skupinova — do nej st zaradeni zamestnanci na ostatnych pracovnych poziciach,

- e-learning — uréeny pre vybrané skupiny zamestnancov.

Financné prostriedky na jazykovl pripravu planuju vedici zamestnanci V roénom plane vzde-
lavacich akecii, pretoZe jazykova priprava je v SE EMO vzdy realizovana dodavatel'sky, exter-
nou firmou, ktoré je vybrana procesom obstaravania.

Manazment Slovenskych elektrarni, rozhoduje o tom, ¢i vyucba bude prebiehat’ mimo hlav-
ného pracovného Casu alebo po pracovnom ¢ase S ohl'adom na potreby spolocnosti.

V organizéacii moze prebiehat’ i i€elova jazykova priprava, ktora je realizovand na
zaklade mimoriadnej poZiadavky schvalenej vedenim spolocnosti, napr. pred konanim vyz-
namnych medzinarodnych misii a pri priprave Specidlnych timov a komisii na rokovanie so

zahraniénym partnerom.

4.3.9 Priprava inStruktorov a lektorov

Vyznamnou stucastou vzdelavacieho procesu Vv rdmci internych vzdelavacich akcii st
lektori a inStruktori, ktori su organizaciou povereni vykonavat’ realizaciu vzdelavacich akcii
zamestnancov.

Zamestnanci, ktori vykonavaju zacvik zamestnancov na vykon ur¢enych ¢innosti, st inStruk-
tori vycviku, ktori sa podl'a druhu realizécie vycviku Clenia na:

a) inStruktorov praktického vycviku — ich pdsobnost’ spoc¢iva v odbornom vedeni pripravy

zamestnancov pri stazi a vycviku na pracovnom mieste,
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b) instruktori profesijného vycviku — realizuju praktick Cast’ profesijnych kurzov, nacvik

profesijnych pracovnych postupov, navykov a zrucnosti (napr. instruktori vycviku zeriavni-
kov, viazacov...).

Pri ich vybere z radov zamestnancov veduci utvarov zohladiiuju kritéria, ku ktorym
patri odbornost’, zdkladné manazérske zruc¢nosti ako efektivna komunikdacia a organizécia pra-
ce, zékladné didaktické zrucnosti — schopnost’ vediet’ sprostredkovat’ informécie, demonstra-
ciu javov a ¢innosti, znalost’ a vyber pracovnej metody, tvorba pojmov a znalostnych suvislos-
ti, znalost’ metdd overovania a hodnotenia, ich efektivne pouzitie, pozitivne povahové vlast-
nosti. U instruktorov profesijného vycviku je dolezitym faktorom odbornost’, pretoze musia
plnit’ i zavdzné poziadavky vyplyvajuce z pravnych predpisov alebo noriem, ktoré obsahuju
zasady pri realizacii konkrétneho kurzu.

V ramci internych pravidiel moze instruktor praktického vycviku naraz skolit’ maxi-
malne 2 frekventantov, instruktor profesijného vycviku moze vykonéavat’ nacvik obsluhy len
u 1 frekventanta, u viacerych frekventantov naraz moéze len demonstrovat’ obsluhu.

Lektori internych $koleni realizuji vSeobecnli a odbornii pripravu personalu pri
vzdelavacich akciach, ktoré su zabezpeCované organizaciou. Vykon ich ¢innosti je v stilade
s pravidlami, ktoré su uvedené v prisluSnych predpisoch systému manaZzérstva kvality.

Vyber lektorov je v kompetencii utvaru vzdeldvania a vedtcich utvarov, ktori garantu-
j0 odbornu sposobilost’ a praxou preukdzant nadstandardnu orientaciu v problematike. Kazdy
ma mat’ pedagogicku spdsobilost’, ktoru dokladuje absolvovanim predpisanej pripravy pre
lektora.

InStruktori a lektori mézu vykonavat’ svoju ¢innost” v zmysle poverenia na vykon
¢innosti (Priloha F), ktoré navrhuje veduci utvaru, posudi utvar vzdeldvania a schvali prislus-
ny veduci tseku. Poverenie zamestnanca opraviiuje na vykon lektorskej ¢innosti len pre inter-

né Skolenia v SE EMO.

Plnenie kvalifika¢nych predpokladov na vykon lektorskej ¢innosti, platnost’ odbornych
Skoleni potrebnych k vykonu a uspesné absolvovanie kurzu lektorské minimu, v minimalnom
tyzdiiovom rozsahu posudzuje Utvar vzdelavania. Vykon lektora je pravidelne monitorovany
formou spitnej vdzby od ucastnikov kurzu a hodnoteniami ich vykonu odbornym garantom
pre vzdelavanie, zamestnancami utvaru vzdelavania.

Instruktori a lektori stt odmenovani za lektorska ¢innost’ v tarifaich ur¢enych podniko-

vou kolektivnou zmluvou.
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4.4 Diagnostikovanie, kontrola a hodnotenie vzdelavania

Vzdelavacie akcie v SE EMO su diagnostikované, kontrolované a hodnotené ucast-
nikmi procesu vzdelavania — zamestnancami utvaru vzdelavania, internymi auditormi, riadia-
cimi zamestnancami, lektormi a inStruktormi, ac¢astnikmi vzdelavacej akcie.

K diagnostikovaniu, kontrole a hodnoteniu vzdelavania su pouzivané rézne metody —
test, pozorovanie, rozhovor, dotaznik a pod.

Ich cielom je zistit’ efektivnost’ jednotlivych komponentov vzdelavacieho procesu,
spracovanim zaverov diagnostikovania s ich preukdzateInym obozndmenim vsetkych zainte-

resovanych stran a ndvrhom napravnych opatreni pre zlepsenie vzdelavacieho procesu.

4.4.1 Diagnostikovanie vzdelavania zamestnancov

Procesom diagnostikovania vzdelavacieho procesu sa vykonava zistenie stupna kvality
systému pripravy personalu a poznanie miery jeho vplyvu na aktudlny stav a perspektivy roz-
voja zamestnancov a organizacie sa vykonava procesom diagnostikovania vzdelavacieho pro-
cesu.

Utvar vzdelavania kazdy rok spracuje plan diagnostikovania, v zmysle ktorého reali-
zuje diagnostiku vzdeldvacich akcii. Vysledky diagnostikovania vzdelavacej akcie su zazna-
menané vo formulari protokol z diagnostiky vzdelavacej akcie (Priloha G).

Hlavi¢ku protokolu, zistenia a diagnézu vyplituje diagnostik a zasle ho predmetne kompetent-
nému vedicemu, ktory stanovi napravné opatrenia s terminmi realizacie a vrati ho diagnosti-
kovi. Diagnostik priebezne sleduje plnenie napravnych opatreni a po ich splneni protokol uza-

tvori.

4.4.2 Kontrola vzdelavania zamestnancov

Cielom procesu kontroly vzdelavania je zviditelnenie pri¢in negativnych zisteni
a prijatie opatreni ako podkladu systémovych rieSeni pre vylepSovanie systému vzdelavania
organizacie. Utvar vzdelavania zabezpedi plnenie napravnych opatreni uvedenych v protokole
z kontroly a informuje o tom prislusny utvar, prip. dozorny organ, ktory vykonal kontrolu.
Niekedy sa cyklus opatreni v praxi opakuje, az kym nie su dosledne odstranené vsetky nedos-

tatky.
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4.4.3 Hodnotenie vzdelavania zamestnancov

Vyhodnotenim testov, odpovedi z Gstnych skuSok a praktickych cviceni je zistovana
efektivnost’ vzdelavacich akcii z pohl'adu vedomosti, zru¢nosti a postojov zamestnancov..

Systém hodnotenia urovne vedomosti, zrucnosti a postojov je uvedeny vzdy
Vv prisluSnom schvéalenom programe pripravy alebo v dokumentacii Skoliacej organizacie.
V pripade odchyliek a zisteni negativnych vysledkov z hodnoteni vzdelavania, analyzuji sa
pri¢iny a prijimaji napravné opatrenia.

Plan vzdelavacich akcii a ich realizacia st pravidelne vyhodnocované a raz roéne je
predloZzena spréva 0 priprave zamestnancov formou materidlu do porady riaditel'a zavodu.

Sprava obsahuje vsetky dolezité informacie a konkrétne udaje z celého procesu vzde-
lavania, vratane diagnostiky a hodnotenia. V zavere spravy st navrhnuté opatrenia na zlepse-
nie ¢innosti, ku ktorym sa vyjadri manazment elektrarne, pripadne uvedie d’alSie navrhy na
skvalitnenie procesu vzdelavania v budicom obdobi. Navrh opatreni je premietnuty do kon-

krétnych uloh s ur¢enim zodpovednosti, ulohy su pravidelne sledované a vyhodnocované.
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5 PROJEKT VYSKUMU

5.1 Predmet vyskumu

Predmetom vyskumu je vztah a postoje zamestnancov SE, a.s. Atomové elektrarne

Mochovce, zavod, k podnikovému vzdelavaniu.

5.2 Ciele vyskumu

Cielom vyskumu diplomovej prace je ziskanie objektivneho obrazu o vzt'ahu, infor-
movanosti a organizacii podnikového vzdelavania z pohladu ucastnikov vzdelavania — za-
mestnancov SE, a.s. Atomové elektrarne Mochovce.

Konkrétne ciele vyskumu:
+ identifikovat’ vzt'ah zamestnancov k vzdelavaniu, vyznam podnikového vzdelavania,
* spoznat’ mieru informovanosti o vzdelavani v organizacii zo strany zamestnancov,

* spoznat’ ndzor zamestnancov na organizaciu vzdelavania.

5.3 Hypotézy

Pred samotnym vykonom vyskumu sme si stanovili hypotézy, ktoré vychadzaju

z ciel'ov vyskumu:

Hypotéza €. 1: ,,Zamestnanci organizdcie maju pozitivny vzt’ah k podnikovému vzdelavaniu

Z dovodu jeho vyznamu pre kvalitny pracovny vykon*“.

Hypotéza ¢&. 2: ,,Predpokladime, Ze informovanost’ zamestnancov organizdcie o podniko-

vom vzdeldavani v SE EMO je na dobrej urovni*.

Hypotéza €. 3: ,,Organizacné zabezpecenie vzdeldavacich akcii je v organizdacii na dobrej

urovni, ucastnici Skoleni su s nim spokojni*.

61



5.4 Charakteristika vyskumnej vzorky

Vyskumu postojov k podnikovému vzdelavaniu sa zucastnilo 100 respondentov, za-
mestnancov SE, a.s. Atomové elektrarne Mochovce zavod, z toho 30 zien a 70 muZov
z hladiska pracovnej pozicie v ¢leneni: 23 zamesStnancov na riadiacej pozicii, 42 technic-
kohospodarskych zamestnancov a 35 ostatnych zamestnancov. Z poc¢tu 100 respondentov ma
25 stredoskolské vzdelanie bez maturity, 47 stredoskolské vzdelanie s maturitou a 28 respon-
dentov ma vysokoSkolské wvzdelanie. Takato vzorka respondentov je relativne vel'ka
a zabezpecuje, ze vysledky maju vysoku vypovedaciu schopnost’. Percento vyplnenych dotaz-
nikov sved¢i o ochote komunikovat’ a poskytovat’ informacie pre ucely analyzy vzdelavania

V organizacii.

5.5 Metoda a organizacia vyskumu

Vzhl'adom na charakter vyberového stiboru sme pri zbere empirickych faktorov pouzi-
li metdodu dotaznika (Priloha A). Pri kvantitativnej analyze vysledkov vyskumu su pouzité
matematicko-statistické metody a to ¢iselné a percentudlne vypocty, aritmeticky priemer, ta-
bul'kové a grafické znazornenie. V zavere¢nej etape pri kvalitativnej analyze sa zameriava-
me na zovseobecnenie vysledkov vyskumu pomocou logickych metdéd a vyhodnocujeme za-
very pre prax. Z hl'adiska lepSej orientacie st otdzky uvedené v dotazniku rozdelené do troch
skupin, ktorych kvantitativnymi a kvalitativnymi zmenami je mozné identifikovat" postoje
zamestnancov k vzdelavaniu:
- vztah k podnikovému vzdelavaniu, vyznam podnikového vzdelavania,
- informovanost’ o vzdelavani,

- organizacia vzdeldvania.

Na hodnotenie postojov bola pouzita stupnica:
1 - uplne suhlasim

2 - skor sthlasim

3 - aj ano — aj nie, neviem sa rozhodnat’

4 - skor nesuhlasim

5 - tplne nesthlasim
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Pét’ stupiiov hodnotenia umoznilo interpretovat’ vystupy prieskumu v zmysle tendencii hodno-
tit’ ur€ita realitu kladnym alebo zdpornym smerom. Dotazniky obsahovali i otvorené otazky,
umoziujuce respondentom vol'né odpovede.

Vyskum bol realizovany v priebehu mesiaca november 2011.

5.6 Vztah k podnikovému vzdelavaniu, vyznam podnikového vzdelavania

Nasledujtica ¢ast’ sa zameriava na hodnotenie podnikového vzdeldvania respondentmi.
Jej cielom je spoznat’ vzt'ah zamestnancov k podnikovému vzdelavaniu v SE EMO, identifi-
kovat’ vyznam podnikového vzdeldvania z hl'adiska pracovného vykonu zamestnancov. Res-
pondenti mali vyjadrit’ svoj suhlas, pripadne nestihlas na pat'stupfiovej hodnotiacej stupnici
K uzavretym otazkam.
Otazky ¢. 1 —4:
1. Vzdelavacie akcie, ktorych sa zucastitujem, mi pomdahaju podat’ lepsi vykon v prdci.
2. Ziskané poznatky zo vzdeldvacich akcii uréite vyuZijem v praxi.
3. Absolvovanie vzdeldavacich akcii v organizdcii je nevyhnutné pre méj pracovny vykon.

4. Mam kladny postoj k podnikovému vzdelavaniu.

Tabulka ¢. 1: Vztah, vyznam podnikového vzdelavania

ZlepSenie vykonu | VyuZitie v praxi Nevyhnutnost’ Kladny postoj k

Hodnotiaca pre vykon vzdeldvaniu
stupnica n % n % n % n %
1 Uplne 40 40,00 42 42,00 43 43,00 51 51,00
stthlasim

2 Skor su- 37 37,00 34 34,00 30 30,00 25 25,00

hlasim
3 Neviem 19 19,00 21 21,00 24 24,00 20 20,00
4 Skor ne- 3 3,00 1 1,00 2 2,00 3 3,00
sthlasim
5 Uplne 1 1,00 2 2,00 1 1,00 1 1,00
nesuhlasim
Spolu 100 100,00 100 100,00 100 100,00 100 100,00
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Graf ¢. 1: Vztah, vyznam podnikového vzdelavania
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Z uvedenych udajov vyplyva, Ze respondenti maju pozitivny vzt'ah k podnikovému vzdeldva-
niu a uvedomuju si jeho dolezitost’ pre vykon svojej prace. Vyjadrenia respondentov sa pohy-
buju v ramci pét'stupniovej hodnotiacej stupnici v rozsahu hodnotiacej Skaly 1 az 3. Az 77%
respondentov sa vyjadrilo, Ze Gc¢ast’ na vzdelavacich akciach prispieva k zlepseniu ich pracov-
ného vykonu. Podobné hodnoty, 76% respondentov Uplne suhlasi, pripadne skor suhlasi
s tvrdenim, Ze poznatky ziskané v procese vzdelavania vyuziva v praxi. Z celkového poctu
respondentov az 73% je presvedCenych, Ze absolvovanie vzdelavacich akcii nevyhnutne po-
trebujua pre svoj pracovny vykon. Vykon prace v sucasnosti je nemyslitelny bez ststavného
vzdelavania v podnikovej praxi, ¢o sa odraza ina pocetnosti vyjadreni kladného postoja
Kk vzdelavaniu, 76% respondentov Uplne a skor stihlasi s otazkou zameranou na kladny postoj
k podnikovému vzdelavaniu. Respondenti mali moznost’ vyuzit’ i priestor na vol'né odpovede,
medzi ktorymi dominovalo vyjadrenie 11% respondentov v zmysle, Ze ber vzdelavanie ako
nevyhnutnt stcast’ vykonu prace a tak ich postoj k vzdelavaniu nie je ani negativny ani pozi-
tivny.

Jednym z ciel'ov dotaznika bolo identifikovat’ motivaéné a demotiva¢né determinanty, pre
ktoré sa zamestnanci zucastiiuji Skoleni radi, pripadne neradi. Respondenti mali oznacit’ d6-
vody, ktoré sa podiel’aju na oblibenosti, otazka ¢. 5, pripadne na neoblibenosti vzdelavania

Vv organizacii SE EMO, otdzka ¢. 6.
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Otazka €. 5: Dévody, preco sa rdad zucastiiujem Skoleni:

- pomahaju mi lepSie si plnit’ ulohy v praci
- ziskavam informdcie, ktoré potrebujem

- odborne rastiem

- Skolenia su zaujimavé

- ddavaju mi priestor na neformdlne vzt'ahy s kolegami

RozloZenie a poc€etnost’ odpovedi respondentov na motivaéné determinanty k ucasti na Skole-

niach su uvedené v tabul’ke €. 2 a zobrazené v grafe €. 2.

Tabul'ka ¢. 2: Motiva¢né determinanty k ucasti na $koleniach

Lepsie si pl- Ziskat’ po- Zaujimavost’ | Neformdlne
Dévody | nit’ ulohy v trebné infor- | Odborny rast Skoleni vzt’ahy
praci mdcie
n % n % n % n % n %
Vysledky | 19 | 19,00 | 25 | 25,00| 30 | 30,00 14 | 14,00 | 12 12,00

Graf ¢. 2: Motiva¢né determinanty k ucasti na Skoleniach
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Ako vyplyva z grafu, najsilnej$imi dovodmi respondentov je odborny rast 30%, ziska-
nie potrebnych informacii 25% a lepsie si plnit’ tlohy tvorilo odpovede 19% respondentov.
Tieto prvé tri dovody dominuji v odpovediach respondentov.

12% respondentov sa vyjadrilo, ze jednym z motivacnych determinantov k ucasti na skole-
niach je i priestor na neformalne vztahy s kolegami. 14% respondentov povazuje za motivac-
ny faktor k Gi¢asti na $koleniach zaujimavost’ $koleni. Pozitivnym prinosom je, Ze zamestnanci

si uvedomuju dodlezitost’ vzdelavania z hl'adiska vykonu prace.

Cielom vyskumu bolo identifikovat’ i demotivacné determinanty k ucasti na Skole-
niach. Respondenti mali oznacit’ v dotazniku moznosti z piatich dévodov, preo sa Skoleni

zucastiuji neradi.

Otazka €. 6: Dévody preco sa Skoleni zucastiiujem nerad:

- povaZujem ich za zbytocné

- neobsahuju informdcie, ktoré potrebujem
- odtrhaju ma od prace

- povaZujem ich za nudné

- kvoli Skoleniam musim vel’a cestovat’

Demotivaéné determinanty, pre ktoré sa respondenti podla ich odpovedi neradi zic€astiiuju

Skoleni, vyjadruje tabul’ka a graf ¢. 3.

Tabulka €. 3: Demotiva¢né determinanty k ucasti na Skoleniach

Zbytocnost’ Neobsahuju | Odtrhajii ma | Nudnost’ $ko- | Nutnost’ vel’a
Dévody Skoleni potrebné in- od prace leni cestovat’
formacie
n % n % n % n % n %
Vysledky 6 6,00 15 | 15,00 | 37 | 37,00 14 | 14,00 | 28 | 28,00
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Graf ¢. 3: Demotiva¢né determinanty k icasti na Skoleniach
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Ako najviac negativny faktor bol respondentmi uvedeny dévod, Ze ich Skolenia odtthaju od
préce, vyjadrilo sa tak aZ 37% respondentov. Tieto odpovede zobrazuji naro¢nost’ zostlade-
nia chodu prevadzky a ¢innosti v jadrovej elektrarni s velkym poctom Skoleni, ktorych sa
zamestnanci zacastnuju. Treba podotkniit, Ze absolvovanie $koleni je nevyhnutnostou vyply-
vajucou z legislativy, najmé u prevadzkovych zamestnancov a je vyznamnym faktorom po-
dielu na bezpec¢nosti jadrovej elektrarne. 28% respondentov uvadza ako demotivacny faktor
nutnost’ cestovat’ z dovodu absolvovania Skoleni. Pomerne maly pocet respondentov 14%
uviedol ako faktor demotivacie nudnost’ Skoleni. 15% respondentov je nazoru, Ze $kolenia
neobsahuju vSetky potrebné informécie k ich praci, ¢o méze byt désledkom réznorodosti ¢in-
nosti, ktoré vykonavaju zamestnanci v SE EMO. Nie vzdy sa podari zabezpecit’ tiplne kompa-
tibilnu skupinu na Skolenie najmé z radov prevadzkovych zamestnancov pri zohl'adneni za-

bezpecenia vykonu prevadzky.
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Otazka €. 7: Zucastiiujem sa vsetkych Skoleni, ktoré potrebujem k vykonu prace.

Tabul’ka ¢. 4: Absolvovanie Skoleni potrebnych k vykonu prace

Hodnotiaca | Uplne | Skorsi- | Neviem | Skérne- | Uplne ne- Spolu
stupnica suhlasim hlasim suhlasim stthlasim
n % n % n % n % n % n %
Vysledky | 56 | 56,00 | 24 | 24,00 | 10 | 10,00 8 (8,00| 2 | 2,00 | 100 | 100,00
Graf ¢. 4: Absolvovanie §koleni potrebnych k vykonu prace
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Z opytanych respondentov az 80% respondentov uUplne sthlasi, pripadne skor sthlasi

s otazkou, Ze absolvuju vsetky potrebné Skolenia k vykonu prace. Z celkového poctu respon-

dentov 10% respondentov nevie posudit’, ¢i absolvuji vsetky potrebné skolenia k vykonu pra-

ce. 2% respondentov vyjadrili uplny nesuhlas, podl'a ich ndzoru, neabsolvuju vsetky potrebné

Skolenia k vykonu prace.

68




5.7 Informovanost’ a zdroje informacii 0 podnikovom vzdelavani

Cielom dotazovania zameraného na informovanost o podnikovom vzdeldvani, bolo
zistit’ do akej miery maju respondenti informacie o realizacii vzdeldvania a zistit’, hlavné zdro-

je informadcii z oblasti vzdelavania pre zamestnancov SE EMO.

Otazky ¢. 8 — 11:

8. Mam prehl’ad o realizdcii vzdelavacich akcii v SE EMO.

9. Informacie o vzdelavani v SE EMO si vyhl’addvam v informacnych zdrojoch (doku-
mentdcii riadenia, intranete, v casopise, ...).

10. Informacie o vzdelavani v SE EMO ziskavam od svojho nadriadeného.

11. Informacie o videlavani v SE EMO ziskavam 7 utvaru vzdeldvania.

Tabul’ka €. 5: Informovanost’ a zdroje informacii o podnikovom vzdelavani

Informacie o Dokumentdcia Moj nadriadeny Utvar vzdeldva-
Hodnotiaca realizdcii riadenia, ... nia
stupnica n % n % n % n %
1 Uplne 36 36,00 34 34,00 58 58,00 42 42,00

suhlasim

2 Skor su- 29 29,00 27 27,00 31 31,00 34 34,00

hlasim
3 Neviem 24 24,00 26 26,00 3 3,00 21 21,00
4 Skor ne- 11 11,00 13 13,00 8 8,00 3 3,00
sthlasim
5 Uplne 0 0,00 0 0,00 0 0,00 0 0,00
nesuhlasim
Spolu 100 100,00 100 100,00 100 100,00 100 100,00
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Graf ¢. 5: Informovanost’ a zdroje informacii o podnikovom vzdeldvani
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65% respondentov, ¢o je vyrazne nadpolovicnd véc¢sina z dotazovanych, uplne stuhlasi, pri-
padne skor suhlasi s otazkou, Ze maju informdcie o realizacii vzdelavacich akcii v SE EMO.
35% respondentov sa vyjadrilo odpoved’'ou v hodnotiacej Skéle v rozpiti 3 aZ 4, teda aj 4no —
aj nie a skor nesuhlasim. 61% dotazovanych respondentov Gplne suhlasi, pripadne skor suhla-
si, Zze si vyhl'adava informacie v dokumentacii riadenia, pripadne intranete a v podnikovom
Casopise. Najvyssi pocet respondentov, az 89% ziskava informacie o vzdelavani od svojho
nadriadeného. 76% respondentov uvadza, Ze informécie o vzdelavani v organizécii ziskava
z utvaru vzdelavania. Ako uvadza graf €. 5, v ktorom su graficky znazornené zdroje ziskava-
nia informécii o vzdelavani, mo6zeme vidiet’, Ze vacsina respondentov zodpovedala na otazky
ohl'adne informovanosti o vzdeldvani v hornej skéle 1 az 2 hodnotiacej stupnice. Informova-
nost’ je dolezity aspekt komunikacie v organizacii, ktory ovplyviiuje postoj zamestnancov
k vzdelavaniu. Od priemernej hodnoty 3 v hodnotiacej stupnici smerom k hodnoteniu skor
nesuhlasim, sa odchylili vo vSetkych otazkach vyjadrenia nizSieho poctu zamestnancov, vSetci

zradov ostatnych zamestnancov. K otazke, ze informécie z oblasti vzdeldvania ziskavaju

z informacénych zdrojov organizicie (dokumentécie riadenia, intranete, ¢asopise) sa vo vol-
nych odpovediach vyjadrili 5 respondenti ohl'adne rozsiahlosti dokumentacii riadenia. Infor-
macie na intranete a V podnikovom casopise o vzdelavani sa objavuju sporadicky, najma pri

novych druhoch vzdelavacich akcii, pripadne informacie o priebehu previerky z oblasti vzde-

lavania.
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5.8 Organizacia vzdelavania

Respondenti prostrednictvom dotaznika ohodnotili v rdmci 5 stupiiovej hodnotiacej
stupnice charakteristiky vzdelavacich akcii, ktoré boli zamerané na organizaciu vzdelavania
v SE EMO. Odpovede respondentov ohl'adne organizacie vzdelavania v SE EMO st uvedené

v tabul’ke a grafe ¢. 6.

Otazky ¢. 12 — 15:

12. Dostavam vsetky potrebné informdcie o podmienkach ucasti na Skoleni.
13. Som vcas informovany o svojej ucasti na Skoleni.
14. Som spokojny s organizdaciou vzdeldavania v SE EMO.

15. Viem zosuladit’ svoje pracovné povinnosti s ucast’ou na Skoleni.

Tabulka ¢. 6: Organizacia vzdelavania v SE EMO

Komplexnost’ Véasnost’ infor- Spokojnost’ s Stulad prace
Hodnotiaca informdcii mdcii organizdciou S uucast’ou na
stupnica Skoleni
n % n % n % n %
1 Uplne 54 54,00 26 26,00 32 32,00 43 43,00

suhlasim

2 Skor su- 29 29,00 34 34,00 27 27,00 33 33,00

hlasim

3 Neviem 12 12,00 19 19,00 16 16,00 21 21,00

4 Skor ne- 5 5,00 21 21,00 25 25,00 3 3,00
sthlasim
5 Uplne 0 0,00 0 0,00 0 0,00 0 0,00
nesuhlasim
Spolu 100 100,00 100 100,00 100 100,00 100 100,00
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Graf €. 6: Organizacia vzdelavania v SE EMO
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K uvedenym Styrom otazkam zameranych na organizaciu vzdelavania v SE EMO mali res-
pondenti moznost’ zvolit’ i voI'nti odpoved’ ku kazdej zo Styroch otazok. Az 83% respondentov
uviedlo, ze Uplne sthlasi, pripadne skor suhlasi, ze dostava vSetky komplexné informacie
0 podmienkach ucasti na Skoleni. 60% respondentov uplne ¢i skor stihlasi, ze st im v¢as po-
skytnuté informacie 0 ich casti na Skoleni. 21% respondentov skor nesuhlasi s tym, ze st
v€as informovani o Uc€asti na Skoleni. Vo volnych odpovediach respondenti uviedli, Ze
z dovodu zabezpecenia plynulého chodu prevadzky, najmi zmenovej, by bolo optimalne mi-
nimalne mesiac vopred avizovat’ ich ucast’ na Skoleni. Spokojnost’ s organizaciou vzdelavania
(terminy, nadvédznost, obsahovd napln, kvalita lektorov, miesto Skolenia) vyjadrilo
v hodnotiacej Skale 1 az 2 59% respondentov. 16% respondentov sa priklonilo k vyjadreniu
V stupnici 3 (aj ano aj nie, neviem sa rozhodnut’) a 25% respondentov vyjadrilo skor nesuhlas
S organizaciou vzdeldvania.

Najviac vol'nych odpovedi ako dovod nespokojnosti s organizaciou vzdelavania uvied-
li respondenti koliziu terminov Skoleni s prevadzkou elektrarne, najma pocas odstavky. Na
druhej strane az 76% respondentov vyjadrilo Uplny suhlas, pripadne skor suhlas na otazku ¢i
si vedia zosuladit’ svoje pracovné povinnosti s ¢ast’ou na skoleni.

Z oblasti organizacie Skoleni nas zaujimalo, Ci respondenti preferuju ucast’ na inter-
nych alebo externych vzdeldvacich akcidch. Respondenti mali v dotazniku moznost’ voI'ného

vyjadrenia dovodov k uprednostiiovaniu foriem Skoleni.
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Otazka €. 16: RadSej sa zucastitujem internych Skoleni ako externych Skoleni

Tabulka €. 7: Uprednostnenie internych Skoleni pred externymi

Hodnotiaca | Uplne | Skérsi- | Neviem | Skérne- | Uplne ne- Spolu
stupnica suhlasim hlasim suhlasim suhlasim
n % n % n % n % n % n %
Vysledky | 26 | 26,00 | 31 | 31,00 | 34 | 34,00 8 |[800| 1 |1,00/ 100 | 100,00
Graf ¢. 7: Uprednostnenie internych Skoleni pred externymi
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Z odpovedi respondentov vyplyva, ze 57% respondentov uprednostiiuje interné vzdelavanie

pred externym vzdeldvanim. Musime pripomenut’, Ze vySsi pocet 43% odpovedi dotazova-

nych v $kale 3 az 5 vyjadruje skuto¢nost’, Ze zamestnanci len vynimo¢ne maju moznost’ svoju

volbu medzi internym a externym vzdeldvanim. ZvicSa su im pontuknuté hotové produkty

podla potrieb organizacie. Niektori respondenti vo vol'nych vyjadreniach spravne uviedli, Ze

Specifické Skolenia pre nizky pocet zamestnancov je mozné realizovat’ len externou formou —

napriklad vyklad k aktualizacii zékona, ktory sa dotyka uzkeho okruhu zamestnancov, je

vhodnejsie absolvovat’ externou formou vzdeldvania.
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6 ZOVSEOBECNENIE VYSLEDKOV VYSKUMU A ZAVERY
PRE PRAX

Vyskum bol zamerany na vztah a postoje zamestnancov organizacie SE EMO
k podnikovému vzdelavaniu.

Cielom vyskumu bolo =ziskat objektivny obraz o vztahu zamestnancov

K podnikovému vzdelavaniu, informovanosti zamestnancov o vzdelavani v organizacii
a organizacii podnikového vzdelavania v SE EMO.
V hypotéze €. 1 predpokladdme, Ze ,,zamestnanci organizdcie maju pozitivny vztah
k podnikovému vzdelavaniu z dévodu jeho vyznamu pre kvalitny pracovny vykon®. Hodnote-
na problematika prierezovo obsahovala podiel podnikového vzdeldvania na zlepsSeni vykonu,
vyuzitie ziskanych poznatkov vzdelavanim v praxi, nevyhnutnost’ absolvovania Skoleni
k vykonu prace, postoj respondentov k podnikovému vzdelavaniu, vratane urCenia motivac-
nych i demotivaénych determinantov k vzdelavaniu. Zo zistenych tidajov méZeme jednoznac-
ne povedat, Ze zamestnanci maji pozitivny vzt'ah k vzdelavaniu. K Styrom otazkam, ktoré
boli zamerané na vztah a vyznam podnikového vzdelavania, sa vyjadrenia va¢Siny responden-
tov pohybovali v ramci pét'stupiiovej hodnotiacej stupnici v rozsahu 1 az 3. 87% responden-
tov je presvedéenych, ze Gcast’ na vzdelavacich akciach vyrazne prispieva k zlepseniu ich pra-
covného vykonu. Podla 73% respondentov je absolvovanie vzdelavacich akcii nevyhnutnos-
tou potrebnou k pracovnému vykonu.

V organizacii, v ktorej je vzdelavanie sustavnym kontrolovanym procesom v zmysle
pevne stanovenych pravidiel, podporuje tuto skuto¢nost’ suhlas 79% respondentov s otazkou,
ktora bola zamerana na kladny postoj zamestnancov k vzdelavaniu. Vzdelavanie a rozvoj za-
mestnancov je neoddelitelnou sti€ast’ou pracovného Zivota zamestnancov jadrovej elektrarne
v SE EMO. Realizujt sa v Sirokom spektre foriem a metod, v rdmci presne definovanych kva-
lifikaénych predpokladov na pracovnu poziciu zamestnanca. K pozitivnemu vztahu a postoju
zamestnancov prispievaju i motivaéné determinanty k ucasti na Skoleniach, z ktorych 30%
respondentov ako najsilnejsie uviedli odborny rast a 25% respondentov suhlasilo s tvrdenim,
ze v procese vzdelavania ziskavaji potrebné informécie k vykonu svojej prace. Pozitivhym
zistenim je, ze len 6% respondentov je nazoru, Ze Skolenia, ktorych sa zacastiiuji su zbytocné.

Vyijadrenia respondentov plne potvrdzuju hypotézu €. 1.
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V suvislosti s hypotézou €. 2 , predpokladame, ze informovanost’ zamestnancov organizacie

0 podnikovom vzdelavani je na dobrej urovni“, mézeme konstatovat, ze predpokladand hypo-

téza sa nam potvrdila.

S hodnotenim zameranym na informacie o realizacii vzdelavacich akcii v SE EMO a zdroje
informacii o podnikovom vzdelavani, odpovede vyraznej vacsiny respondentov sa pohybovali
v hodnotiacej stupnici 1 az 3. Najvacsi pocet informacii ziskavaju zamestnanci od svojho
priameho nadriadeného, az 89% respondentov. Napriek tomu, Ze riadiaci zamestnanci prikla-
daji vyznam otdzkam vzdelavania v organizacii, mal by sa zvySit pocet informadcii
0 ucinnosti vzdeldvania. Riadiaci zamestnanci by mali robit’ spidtné vézby zo vzdeldvania
s vyjadrenim, ako absolvovanie vzdelavacej akcie zvysilo vykon jednotlivca, pripadne celého
kolektivu na pracovisku. Spétna vézba od riadiacich zamestnancov by mala byt suc¢ast’ou dia-
gnostického procesu vzdelavania v SE EMO. Pri analyze dokumentov z diagnostiky vzdela-
vania, protokoly z diagnostiky neobsahovali ani jednu spatnu vidzbu od riadiacich zamestnan-
cov. K vyuzivaniu zdrojov informacii z informacnych zdrojov ako dokumentacie riadenia,
intranetu a ¢asopisu, sa pozitivne vyjadrilo 61% respondentov, odpovede 39% respondentov
Vv hodnotiacej stupnici 3 aZ 4 poukazuji na skuto€nost, ze by bolo prinosom pre organizaciu
zvysit' sustavnost’ a adresnost’ informacii z oblasti vzdelavania tak, aby oslovovali Siroké
spektrum zamestnancov. Aktudlne informécie by mali byt podavané cez r6zne informacné
zdroje, jednoduchou, zrozumitel'nou formou. Pristupnost’ a prehl'adnost’ informacii pdsobi na

zamestnancov motivujico a pomaha ziskavat’ a upeviiovat’ pozitivny vztah k vzdeldvaniu.

V hypotéze ¢. 3 predpokladame, Ze ,,organiza¢né zabezpeCenie vzdelavacich akcii je organi-
zacii na dobrej Grovni, Gi€astnici st s nim spokojni“. Hodnotena problematika prierezovo ob-
sahovala komplexnost’ a v€asnost’ informécii o podmienkach ucasti na Skoleni, spokojnost’
s organizaciou vzdeldvania a zosuladenie pracovnych povinnosti s tcast’ou na skoleni. Dovo-
dom pre stanovenie hypotézy boli dlhodobo sledované reakcie ucastnikov kurzov ako
I poznatky ziskané zo spatnych vézieb realizovanych vzdelavacich akcii. Hlavnym dévodom
odpovedi 41% respondentov v rozmedzi hodnotiacej stupnice 3 az 4 na otazku spokojnosti
S organizaciou vzdelavania, bola kolizia terminov $koleni s prevadzkovymi ¢innost'ami elek-
trarne, najméd odstavkou. Doporucenia respondentov boli smerované vcasnosti informacii
o realizacii vzdelavacich akcii tak, aby ucast’ respondentov na nich neovplyvnila chod ich
pracoviska. Priemerne, vo vsetkych otazkach zameranych na organizaciu vzdelavania vyjadri-
lo spokojnost 67% respondentov, ktorych odpovede sa pohybovali v patbodovej Skale

V rozmedzi 1 az 2. Zaverom mdzeme konstatovat’, ze hypotéza ¢. 3 sa ndm potvrdila.
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Na zaklade teoretickej analyzy, ako aj z vysledkov empirického vyskumu, odporac¢ame pre
skvalitnenie daného stavu realizovat’ nasledovné opatrenia:

e zvysit komunikdciu o vzdelavani organizacii s vyuzitim Sirokého spektra informacnych
zdrojov s cielom zvySovania pozitivneho postoja zamestnancov k vzdelavaniu. Vytvorenim
intranetovej stranky utvaru vzdelavania poskytnit’ zamestnancom prehl'ady o pldnovanych
vzdelavacich akcidch, informacie z oblasti vzdelavania, zistenia a odportcania,, stru¢né pre-
hl'adné informacie o moznostiach vzdelavania v SE EMO pre vSetky kategdrie zamestnancov
podrla typov vzdelavacich akcii,

e zvysit publicitu 0 vzdelavani v podnikovom cCasopise, zaviest pravidelné rubriky
0 realizacii, pripravovanych vzdelavacich akciach, vyhodnoteniach vzdelavacich akcii, infor-
macie z previerok a kontrol, stru¢né informacie z materialov pre poradu riaditel’a, zo zasadnu-
ti Komisie pre pripravu zamestnancov,

e zviditeI'nit’ dolezitost’ vzdelavania v organizécii i prostrednictvom nasteniek, informa¢nych
paneloch v uéebniach,

e po schvaleni Planu vzdelavacich akcii poradou riaditel'a zavodu spracovat’ Plan vzdelava-
cich akcii do prehl'adného bulletinu, pripadne ho uverejnit’ na intranetovej stranke Utvaru
vzdelavania tak, aby informacie boli dostupné kazdému zamestnancovi, nielen riadiacim za-
mestnancom. Umozni to zamestnancom v¢as planovat’ svoju ucast’ na vzdelavacich akciach
a lepSie si organizovat’ pracu. Idedlne by bolo, keby tieto informacie boli uZ spracované
vV mesiaci december predchadzajuceho roka,

e zaviest' nastroje hodnotenia ucinnosti vzdeldvania v organizacii, sledovat vyuzitie ziska-
nych poznatkov a zru¢nosti v praxi, i po ur€itej dobe po vzdelavacej akcii,

e neobmedzovat diagnostiku vzdeldvacich akcii len na pohlad lektora, vzdeldvajucich
a diagnostika, ale zaangazovat riadiacich zamestnancov, ziskat ich vyjadrenia ohl'adne prino-
su absolvovania vzdelavacich akcii ich podriadenych pre vykon a ¢innosti ich titvaru v zmysle
zasad diagnostiky vzdelavacich akcii v SE EMO,

e okrem povinného vzdelavania vyplyvajiceho z legislativy, ocefiovat’ zamestnancov ochot-
nych vzdelavat’ sa a vyuzivat' ziskané poznatky v praci. Nemyslime len financné ocenenie, ale
I moralne, ako pochvala, pod’akovanie, uznanie. Vzdelavanie zamerané na rozvoj chapat’ ako
benefit, ktory organizacia poskytuje a tento benefit vo forme vzdelavania adresovat’ zamest-
nancom, ktori aplikuju inovacie zo vzdelavacieho procesu do procesu prace. Benefitom moze
byt’ tiCast’ zamestnancov v jazykovom vzdelavani, na konferenciach, sympoéziach a podobne,

e nezuzovat vzdeldvacie akcie zamerané na rozvoj len na ucast’ riadiacich zamestnancov

a personalne rezervy, pripadne vybrané skupiny zamestnancov (OHO, personal blokovej do-
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zorne...). Znizovanie po¢tu zamestnancov na odbornych utvaroch v organizacii kladie zvySené
naroky na komunikaciu, delegovanie tloh, timovua spolupracu, ochotu podelit’ sa o vedomosti
a sktsenosti. Z tohto dovodu by sa mohli vyprofilovat’ a realizovat’ kurzy zamerané na rozvoj
| pre ostatnych zamestnancov,

e venovat’ sustavni pozornost’ priprave internych lektorov, neuspokojit’ sa len s plnenim kva-
lifika¢ného predpokladu z oblasti lektorskej sposobilosti, ale zamerat’ ich pripravu periodicky
tak, aby jej obsahom boli inovéacie z oblasti vzdelavania, inStruktaze a navody ako zvysit’ par-
ticipaciu ucastnikov vzdelavania. Pripadne by sme doporucovali lektorom pripravovat’ ,,lek-
torské balicky inovacii® s uvedenim struénych navodov, pomocok, technik, literatry, ktoré by
prispeli k skvalitiiovaniu lektorskej ¢innosti,

e iV ramci interného profesijného vzdelavania pripravovat’ ucastnikom jednoduché manualy
z absolvovanych $koleni, struéné prehl'ady z pravnych a prevadzkovych predpisov s odkazmi
na rychle vyhl'adavanie komplexnych informaécii,

e 7 dovodu pracovnej zaneprazdnenosti zamestnancov prevadzky organizacie spracovat’ kon-
cepciu foriem vzdeldvania tak, aby ich vzdelavania ,,neodtthalo® od prace. Urcit’, ktoré pro-
dukty z oblasti vzdelavania, je mozné realizovat’ samostudiom, internym vzdelavanim e-

learningom a externym vzdelavanim.
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ZAVER

Diplomova praca Vzdelavanie zamestnancov v SE, a.s. Atomové elektrarne Mochov-
ce, sa zaoberala analyzou procesu vzdelavania zamestnancov jadrovej elektrarne.

Prinosom prace je podrobnd analyza procesu vzdeldvania v predmetnej organizacii
a odporti¢ania smerujuce k vysSej kvalite, efektivite vzdelavacieho procesu a formovaniu
vzt'ahu zamestnancov elektrarne k vzdelavaniu.

Ciastkovym ciefom diplomovej prace bolo teoreticky rozobrat’ vychodiska a zasady
procesu podnikového vzdeldvania v organizacii so zadefinovanim podnikového vzdelavania
a predstavenim kld¢ovych oblasti procesu vzdeldvania — identifikacia potrieb vzdeldvania,
planovanie a hodnotenie vzdelavania zamestnancov v organizaciach.

Ziskané teoretické poznatky boli vyuzité pri analyze procesu vzdelavania v podniku
Slovenské elektrarne, a.s. Atomové elektrarne Mochovce. Analyza bola zamerana na proces
vzdelavania zamestnancov v jadrovej elektrarni, zaznamenané kvalitativne zistenia v procese
vzdelavania zamestnancov — planovanie, realizacia, diagnostikovanie, kontrola a hodnotenie
vzdelavania, s predstavenim jednotlivych typov vzdelavacich akcii urenych pre jednotlivé
cielové skupiny zamestnancov.

V d’alSej casti bol dotaznikovou metddou zrealizovany vyskum zamerany na nazory
zamestnancov na podnikové vzdelavanie. Specifikovanymi, cielenymi otazkami boli ziskané
odpovede zamestnancov na vztah, vyznam vzdelavania v SE EMO, ich informovanost’
0 vzdeldvani a nazor na organizaciu vzdelavania.

V poslednej Casti diplomovej prace boli navrhnuté odporucania na zlepSenie procesu
podnikového vzdelavania v SE EMO, ktoré vychadzali zo zisteni z analyz procesu podniko-

vého vzdelavania v SE EMO.
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PRILOHA A
Vzdelavanie v SE EMO z pohPadu zamestnancov organizacie

Dotaznik pre zamestnancov

Vazeni respondenti,

dovolujem si Vas poZiadat’ o VaSe skusenosti a nazor na vzdeldvanie vo VaSej organizdcii.

Dotaznik je anonymny a sluZi vyhradne pre vyskumné ucely mojej diplomovej prdace, ma 2

Casti:

- Cast’ A — udaje o VaSej osobe (udaje su potrebné pre sumdrne vyhodnotenie dotaznika)

- Cast’ B - zist'uje ako vnimate videlavanie v SE EMO z hl’adiska Vasich potrieb a ako
Hodnotite stav vzdeldavania v SE EMO

CAST A: Zakladné idaje o zamestnancovi (odpoved’ zakriizkujte)

Pohlavie:

a = muz

b = Zena

Vek:

a = do 25 rokov
= 26 — 35 rokov

¢ = 36—45rokov

d = 46 aviac rokov

Vzdelanie:
a = zakladné vzdelanie
b = stredoskolské vzdelanie bez maturity

¢ = stredoskolské vzdelanie s maturitou

d = vysokoskolské vzdelanie
Pozicia:
a = riadiaci zamestnanec

b

C = ostatny zamestnanec

technicko-hospodarsky zamestnanec



CAST B: Postoj k vzdelavaniu, spokojnost’ so vzdelavanim v SE EMO
Za kazdou otazkou zakruzkujte ¢islo, ktoré najlepsie vystihuje Vase hodnotenie. Na

hodnotenie pouZite stupnicu v rozpiti 1 — 5, kde:

1 = Juplne sthlasim

2 = skor suhlasim

3 = ajano — aj nie, neviem sa rozhodnit’
4 = gskor nesuhlasim

5 = uplne nesuhlasim

Slovné odpovede v dotazniku formulujte strucne. Ak povaZujete za potrebné doplnit’ infor-
mdcie, ktoré ste poskytli v dotazniku, niektory problém bliZSie Specifikovat’, vyuZite nasledu-

Jucu stranu.

I. Vztah k podnikovému vzdelavaniu, vyznam podnikového vzdelavania

1. | Vzdelavacie akcie, ktorych sa zucastiiujem, mi pomahajii podat’ 1 2 3 4 5
lepsi vykon v praci.

2. | Ziskané poznatky zo vzdelavacich akcii ur€ite vyuzijem v praxi. 1 2 3 4 5

3. | Absolvovanie vzdelavacich akcii v organizécii je nevyhnutné pre 1 2 3 4 5

moj vykon v praci.

4. | Mam kladny postoj k vzdelavaniu v organizacii. 1 2 3 4 5

5. | Dévody preco sa rad zac¢astitujem Skoleni: (prosim oznacte 3 najdolezitejsie pre Vas)
O pomahaju mi lepsie si plnit’ ulohy v praci

o ziskavam informacie, ktoré potrebujem

o odborne rastiem

o Skolenia s zaujimavé

o davaju mi priestor na neformalne vztahy s kolegami

6. | Dovody preco sa skoleni zac¢astiiujem nerad: (prosim oznacte 3 najdolezitejsie pre Vas)
O povazujem ich za zbytocné

O neobsahujt informacie, ktoré potrebujem

0 odtrhaja ma od prace

O povazujem ich za nudné

o kvoli Skoleniam musim vel’a cestovat’

7. | Zucastnujem sa vSetkych skoleni, ktoré potrebujem k vykonu 1 2 3 4 5

préce.




I1. Informovanost’ o vzdelavani

8. | Mam prehlad o realizacii vzdelavacich akcii v SE EMO 3 4 5

9. | Informacie o vzdelavani v SE EMO si vyhl'addvam 3 4 5
V informaénych zdrojoch (dokumentécia riadenia, materialy do
vedenia, intranet, ¢asopis, ...).

10. | Informéacie o vzdelavani v SE EMO ziskavam od svojho nadria- 3 4 5
den¢ho.

11. | Informacie o vzdelavani v SE EMO ziskavam z tvaru vzdelava- 3 4 5
nia.

I11. Organizacia vzdeldvania v SE EMO

12. | Dostdvam vSetky potrebné informacie o podmienkach tcasti na 3 4 5
Skoleni.

13. | Som v dostato¢nom ¢asovom predstihu informovany o svojej 3 4 5
ucasti na Skoleni.

14. | Som spokojny s organizaciou vzdelavania v SE EMO. (terminy, 3 4 5
nadvéaznost’, obsah, kvalita lektorov, miesto)
Ak nie, uved’te dovody:

15. | Viem zosuladit’ svoje pracovné povinnosti s ucast’ou na skoleni. 3 4 5
Ak nie, uved’te dovody:

16. | Radsej sa zGc¢astiiujem internych Skoleni (v organizacii, 3 4 5

s internymi lektormi) ako externych Skoleni (mimo organizacie,
s externymi lektormi).

Ak ano, uved’te dovody:

Ak nie, uved’te dovody:

Dakujem Vim za Vas Cas straveny vypliianim dotaznika!

Maridan Levicky




PRILOHA B

Poziadavky do navrhu plianu vzdelavania zamestnancov SE, a.s.

POZIADAVKY DO NAVRHU PLANU VZDELAVANIA | KALENDARNY
ZAMESTNANCOV ROK:
SE, a.s. - ZAVOD
Strana: Utvar:
Nakladove stredisko:
P. ¢ Nazov Vzdeldvacia | Mesiac Miesto Pocet Celkové ndaklady v € | Poznamka
vzdelivacej | inStitiicia vroku | konania | aéastnikov (org.
aktivity partner.,
iné)
1.
2.
Naklady
celkom:




PRILOHA C

Kategorizacia zakladnej pripravy zamestnancov

I. kategéria — osobitne odborne spdsobili zamestnanci (nazyvani aj vybrani zamestnanci)
vykonévajuci ¢innosti S priamym vplyvom na jadrova bezpeénost’ jadrového zariadenia,
ktori pracuji vo funkcidch operator sekundarneho okruhu, operator primarneho okruhu, vedu-

ci reaktorového bloku, zmenovy inzinier, kontrolny fyzik a bezpe¢nostny inzinier.

I1. kategéria — odborne sposobili zamestnanci vykondvajuici ¢innosti S vplyvom na jadrovi
bezpefnost’ jadrového zariadenia, ktori pracuju v technickych a inZinierskych funkciach
utvarov spravy majetku, prevadzky, Udrzby, bezpecnosti a technickej podpory (veduci
a riadiaci zamestnanci utvarov, technici, technoldogovia, Specialisti, majstri, inZinieri riadenia

bezpecnosti, referenti, ...).

I1I. kategoria — odborne spdsobili zamestnanci vykonavajuci ¢innosti S vplyvom na jadrovi
bezpecnost’ jadrového zariadenia, ktori pracujii v obsluZznych funkciach (strojnici energetic-

kych zariadeni, prevadzkovi elektrikari, laboranti, ...).

IV. kategoria — odborne sposobili zamestnanci vykondvajuci ¢innosti S vplyvom na jadrovu

bezpecnost’ jadrového zariadenia, ktori vykonavaju udrzbu zariadeni jadrovej elektrarne.

V. kategoria — odborne sposobili zamestnanci vykonéavajuci ¢innosti s vplyvom na jadrova
bezpecnost’ jadrového zariadenia, ktori pracuju vo funkcidch zabezpecujucich vyradovanie

jadrovych zariadeni, zaobchadzanie s radioaktivnymi odpadmi a vyhorenym palivom.

VI. kategoria — do tejto kategorie pripravy su zaradeni zamestnanci vykonavajici ¢innosti

bez vplyvu na jadrova bezpeénost’ jadrového zariadenia.



PRILOHA D

Protokol o absolvovani staze

SLOVENSKE
ELEKTRARNE

Atémové elektrarne Mochovce

PROTOKOL

Z absolvovania staze/VaPM

¢. XXXX [ XXXX

1:9,9.9.9,9,9.9.9.9,9,9.9,9.9,0.9.9,.9,0,¢

Meno a priezvisko, titul

Osobné Cislo X XXXXXXX

Funkcia/pozicia: SEZ — operator TTC
Kategoria zdakladnej pripravy: 11.
Profesijna skupina: PHIR

Typ jadrového zariadenia:

Zamestnanec SE-EMO absolvoval predpisanit staz/VaPM v obdobi
od DD.MM.RRRR do DD.MM.RRRR
v JE Mochovce

V Mochovciach, DD.MM.RRRR

Ing. Jozef Markus§
veduci odboru RPZ

Vi



PRILOHA E

ZAVERECNA HODNOTIACA SPRAVA ABSOLVENTA SIMULATOROVEHO VYCVIKU

Absolventi: Kurz ¢.:
Funkcia:

Zmena & Instruktor(i):
Utvar/os. tislo: Datum:

Hodnotenie Studenta simulatorového vycviku *)

*) Stupnica hodnotenia:

2 body — vyhovujtci

1 bod - s vyhradami

0 bodov — nevyhovujtci

(vid. ME/0021)

Kompetencia | 1 2 3 Chapa- | 4 5 Manipuls- | 6 7 Riade-
Odozva na | Diagnostika | nie odo- | Pouzivanie cie na pane- | Timova nia
Scenar ¢. svetel. stavu bloku | zvy zaria- | a dodrziavanie | loch a pul- | praca, komu- | zmeny
a zvukovu denia prev. doku- | toch nikécia (VRH)
signalizaciu mentacie
Uspesnost’:
Poznamka:
Doporucenia / oblasti pre zlepSenie
Celkové hodnotenie absolventa
Vstupny test: Celkova Vysledné vyhodnotenie:
uspesnost’: (vyhovel/nevyhovel)
LekKtor: i ZL: e s
Meno Podpis Meno Podpis
Veduci odboru RPZ: i e
Podpis Datum

VIl




PRILOHA F

POVERENIE
NA VYKON CINNOSTI
ZAMESINANEC. oottt Os. Cislo:
Pracovngé zariadenie: .........ccccceeiiiiiiiiiisiiie e Utvar
Menovany je 0d oo povereny vykonom ¢in-
nosti
lektora/inStruktora praktického vycviku
OdPOTUCA: et
veduci odboru RPZ
Schvaluje:
veduci odb./odd./prev.
Ve DNA: o s



PRILOHA G

PROTOKOL DIAGNOSTIKY VZDELAVACIEHO PROCESU CiSLO:

Vzdelavacia aktivita

Diagnosticky ciel

Lektor/inStruktor

Diagnostik Podpis:

Datum

Zistenie ¢. 1

Zistenie ¢. 2

Diagnoza
NOZ¢. 1 Termin
NO¢. 2 Termin
Meno Podpis

Vysledok
Vratené dna Akceptované dna
Doévod

Podpis diagnostika

IX
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