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UVOD

Zékladnou tlohou syst¢ému podnikového vzdeldvania je umoznit’
zamestnancom ziskat' Specifické vedomosti a zrucnosti pre ich pracu
a vytvarat podmienky pre ich osobny rozvoj vsulade s ich potencidlom
a osobnost'ou (Vodéak, Kuchar¢ikova 2011).

Cielom naSej zavereCnej bakalarskej prace bolo popisat
a charakterizovat’ proces vzdeldvania vV medzindrodnej vyrobnej spolo¢nosti
anasledne overtt existenciu systematického pristupu k firemnému
vzdelavaniu.

Vramci vzdelavacieho cyklu sme sa zamerali na fizu analyzy
a identifikacie vzdelavacich potrieb a navrhli spésob jej optimalizacie
prostrednictvom aplikacie kompeten¢ného pristupu a vytvorenia navrhu
predbezného kompetencného modelu pre poziciu Specialista vzdelavania
a tréningov.

Hlavnym dovodom, ktory nas viedol k vyberu danej témy, bol nas
zaujem zistit' a potvrdit’, ze vzdelavanie vo vybranej spoloCnosti prebieha
systematicky. Pocas tohto procesu sme zaznamenali urcité¢ slabé stranky
a nedostatky, ktoré¢ sme sa rozhodli vyriesit’ prostrednictvom spominaného
navrhu optimalizicie.

Kedze jednym z cielov bolo vypracovanie predbezného navrhu
kompeten¢ného modelu, fazu jeho validizacie a implementacie sme nacrtli
iba okrajovo. Empiricku ¢ast naSej prace sme podlozili teoretickymi
pristupmi odbornikov v danej oblasti.

Praca je rozdelend do piatich kapitol. V prvych troch kapitolach sa
venujeme charakteristike zdkladnych pojmov ako si systematické
vzdelavanie, vzdelavaci cyklus ajeho fizy sdorazom na analyzu
vzdelavacich potrieb, ktora tvori samostatnu kapitolu.

V poslednych dvoch kapitolach popisujeme nedostatky a uvadzame
zlepsenia v podobe navrhu predbezného kompeten¢ného mode lu.

V praci sme pouzili predovSetkym odborna literatiru, informacné

zdroje a interné materialy firmy.



1 SYSTEMATICKE A PLANOVANE FIREMNE
VZDELAVANIE

., Cielom  firemnej  politiky — a programov  vzdelavania v nejakej
organizacii je zabezpecit kvalifikcovanych, vzdelanych a schopnych [ludi
potrebnych k uspokojeniu sucasnych ibuducich potrieb organizacie*
(Armstrong 2008, s. 461). Je vsak potrebné, aby vzdelavanie bolo efektivne,
aby sa dosiahlo zhodnotenie investovanych prostriedkov v sulade
S podnikovymi stratégiami.

Koncepcia rozvoja 'udskych zdrojov ako aj systém vzdelavania vo firme
zavisi na tom, ako podnik chape ich vyznam a prinos pre svoju vykonnost’.
Na najniZSej Grovni to predstavuje pristup, kedy za rozvoj I'udskych zdrojov
zodpovedd veduci pracovnik. Tento pristup vSak produkuje sporadické
a neStruktirované vzdelavanie aktivity, ktoré nie st vzijomne zladené,
apreto firme neprinaSaji mozny pozitivny efekt. Na vySSej urovni uz
vybrany zamestnanec, alebo oddelenie informuje o vzdelavacich aktivitich
aprezentuje vedeniu jednotlivé rozvojové programy. Daldia urovei
predstavuje sofistikovanejsi pristup, kde je zdoraznované priebezné ucenie,
ciele vzdeldvania vychddzaji zredlnych organizatnych problémov
a jednotlivcom je umoznené ovplyviiovat obsah vzdelavacich aktivit.
Najvyssi stupen predstavuje strategicky orientovany pristup k firemnému
vzdelavaniu (Vodak, Kucharcikova 2011).

Bartonikova chape koncepciu firemného vzdelavania ako konkretizaciu
stratégie vzdelavania. T4 podla nej spo¢iva v nasledovnych krokoch :

» detailné spracovanie popisov vsetkych pracovnych ¢innosti

» vypracovanie kvalifikatnych poziadaviek pre kazdu pracovnu ¢innost’

» overenie sposobilosti

» vnutorné pravidla v rdmci organizacie

» spolupraca s d’al$imi institiciami (Bartonikova 2010).

S uvedenou koncepciou vzdelavania uzko suvisi aj samotny systém
vzdelavania. Z koncepcie a systému vzdelavania je mozné nasledne zostavit

plan vzdelavania (Bartonikova 2010).



Nevyhnutnost’ existencie syst¢tmu v efektivnom vzdeldvani dalej
potvrdzuji i Vodak a Kuchar¢ikova : ,, 4by vzdelivanie nebolo ndhodné
a nepravidelné, aby bolo efektivne a zarucilo podniku navratnost' vlozenych
prostriedkov, musi byt systematické avychddzat z celkovej podnikovej
stratégie” (Vodak, Kuchar¢ikova 2011, s. 80).

1.1 Charakteristika systematického pristupu k firemnému

vzdelavaniu

., Systém vzdeldvania neznamend len vypracovanie planu vzdeldvania,
ale integrovanie myslienky potreby vzdelavania do vSetkych zloZiek
organizacie. Systémovy pristup ako metodologicky nastroj musi byt
nevyhnutne formulovany Konstruktivnym spésobom, teda tak, aby umozZioval
riesit' konkrétne problémy a bol pruzny* (Prusakova 2000, s. 11).

V odbornej literatire casto nachadzame definicie ,systémového*
a ,systematického* pristupu k firemnému vzdeldvaniu, pricom niektori
autori tieto terminy rozliSuju a ini nie. Roger Buckley a Jim Caple vo svojej
knihe Trénink a Skoleni definuju syst¢émovy pristup ako podsystém,
spolupracujtici s ostatnymi podsystémami a mozeme ho pouzit skoér na
organizac¢nej urovni V stuvislosti s problémami tykajicimi sa cielov, funkcie
a primeranosti tréningu. Naopak systematicky pristup chapu ako ,, logicky
vztah medzi naslednymi stadiami v procese zistovania tréningovych potrieb,
navrhovania, poskytovania a hodnotenia tréningu* (Buckley, Caple 2004, s.
23).

V stvislosti s teoretickym ukotvenim pojmu ,systematicky pristup
k firemnému vzdelavaniu“ je vystizna Prusakovej definicia systému
vzdeldvania ako vyvojového stupna vzdelavania v organizdciach. Podla nej
existenciu systému vo vzdelavani charakterizuju nasledovné skuto¢nosti:

» existencia vzdelavacich aktivit, funkcie veduceho vzdelavania
» definované zodpovednosti

» existencia vzdelavacej jednotky, alebo oddelenia



» existencia planu vzdeldvania, rozpoctu na vzdeldvanie, ktory je
centralne kontrolovany
» vzdelavanie je centralizované ariadené podla stanovenych postupov

a Standardov
» je povazované za vyluénu zodpovednost’ vzdelavacej jednotky
» vzdelavanie je podsystémom aje riadené rovnako ako ostatné

podsystémy
» navrhy vzdelavacich aktivit sa robia systematicky podl'a standardov
> lektori st starostlivo vyberani a Skoleni
» vzdelavanie sa hodnoti podl'a miery ziskanych poznatkov a zruénosti aj

podla trovne spokojnosti (Prusakova 2000).

Vicsina autorov sa vSak zhoduje vtom, Ze ,, hlavnou charakteristikou
systematického vzdelavania je, zZe prebieha nepretrzite v ramci opakujuceho
sa cyklu identifikacie potreby, plinovania, realizacie a vyhodnocovania,
kedy sa skusenosti z predosSlych cyklov vyuZivagju v cykloch dalsich

a vzdeldvanie sa tak sustavne zlepsuje (Bartonikova 2010, s. 109-110).

1.2 Vyhody systematického vzdelavania pracovnikov

Kvalitny  vzdelavaci systtm  umoZznuje firme zvySovat’
konkurencieschopnost, prosperitu a mieru plnenia podnikovych cielov.
Medzi najvyraznejSie vyhody systematického vzdeldvania pracovnikov
podla J. Koubeka patria :

» , Neustale organizacii dodava odborne pripravenych pracovnikov

bez nutnosti narocného vyhladavania na trhu prace.

» Umoznuje priebezné formovanie pracovnych schopnosti pracovnikov

podla konkrétnych potrieb organizdcie.

» Kontinualne zlepsuje kvalifikaciu, znalosti a zrucnosti ako aj

osobnost pracovnikov.

» Prispieva k zlepsovaniu pracovného vykonu, produktivity a efektivity

prace vyraznejSie nez iné sposoby vzdelavania.



Je jednym z najefektivnejsich sposobov hladania vnutornych zdrojov
na pokrytie dodatocnej potreby pracovnej sily.

Umoznuje neustale zdokonalovanie vzdelavacich — procesov
prostrednictvom skusenosti z predoslych cyklov.

Zlepsuje vztah pracovnikov k organizdcii a zvySuje ich motivdciu.
Zvysuje kvalitu a tym aj trhovu cenu individudlneho pracovnika ako
aj jeho Sance na funkcny a platovy postup.

Prispieva k zlepsovaniu pracovnych a medziludskych vztahov.
ZvySuje atraktivitu firmy na trhu prdce a ulahcuje ziskavanie

a stabilizaciu pracovnikov *“ (Koubek 2008, s. 260-261).



2 CYKLUS VZDELAVANIA A JEHO FAZY

Ako sme uz v predchadzajicej kapitole spomenuli, aby bolo firemné
vzdelavanie efektivne, musi byt’ dobre organizované a hlavne systematické,

¢ize prebiehat’ v neustdle sa opakujucom cykle (obr. 1).

Podnikova politika a stratégia
vzdeldvania pracovnikov

| Vytvorenie organizacnych a in§lilucionélnych'

\ predpokladov vzdeldvania

CYKLUS

Identifikdcia potreby vzdeldvania

identifikovanie potreby
formovania pracovnych
schopnosti pracovnikov podniku

Vyhodnotenie vysledkov vzdelavania
a ucinnosti vzdelivacieho programu

- sledovanie miery, do akej boli
stanovené ciele vzdeldvania splnené
a ako sa pritom osvedcili ndstroje
a metddy pouZité vo fize realizicie
vzdeldvania pracovnikov

Planovanie vzdeldvania

ricSenie otdzok rozpoctu,
asového pldnu, pracovnikov,
ktorych sa Skolenie bude tykat,
oblasti, obsahu a metéd $kolenia

Realizdcia vzdeldvacieho procesu

- vlastny proces Skolenia

Obr. 1

Cyklus systematického vzdelavania zamestnancov (Prusakova 2010, s. 25).
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V odbornej literatire najdeme viac menej identicky popis jednotlivych
faz vzdelavacieho cyklu, apreto pouZzijeme iba jednu zdefinicii od A.
Kachanakovej, O. Nachtmannovej a Z. Joniakovej (2008, s. 122) :
., Cyklus vzdelavania a rozvoja zamestnancov zahrna tieto aktivity:

» Identifikacia skutocnych potrieb vzdelavania

» Planovanie vzdelavania zamestnancov

» Realizacia  vzdelavacich  aktivit na  zdklade  konkrétnych

vzdelavacich programov za pouzitia vhodnych metod vzdelavania

» Monitorovanie a vyhodnotenie efektivnosti vzdelavania .
Niektori autori (Prusdkova 2000) eSte uvadzaji ifazu definovania cielov
vzdeldvania, ktort zarad’'uyji medzi analyzu a identifikdciu vzdelavacich
potrieb a planovanie vzdelavania.

V nasledujucom texte si detailnejSie rozoberieme jednotlivé fazy
vzdelavacieho cyklu okrem analyzy a identifikdcie potrieb, ktorej bude

venovana samostatna kapitola 3.

2.1 Analyza a identifikdcia vzdelavacich potrieb

Ako teoretici tak ipraktici sa zhoduji vdefinicii tejto fazy
vzdelavacieho cyklu. Je to analyticky postup, ktorym identifikujeme
medzeru alebo rozdiel vo vykone zamestnanca alebo organizacie — teda

medzi tym,,co je“ a tym ,,Co je zZiaduce* (Belcourt, Wright 1998).

2.2 Planovanie vzdelavania zamestnancov

., Rozhodnutia manazérov pri vytvarani pracovného potencialu sa
odrazaju v jednotlivych ciastkovych planoch persondlneho rozvoja. K tymto
Ciastkovym planom sa zaraduje aj plan vzdelavania zamestnancov, ktory by
mal zabezpecit zosuladenie kvalifikacnej Struktury zamestnancov s cielmi
a ulohami organizacie” (Kachanakova, Nachtmannova, Joniakova 2008, s.
126). Plan vzdelavania zahria prehlad vsetkych vzdelavacich aktivit firmy

urcenych na realizdiciu v uritom obdobi, je zostavovany na ziklade

11



identifikovanych rozdielov medzi pozadovanou a skuto¢nou vykonnostou

pracovnikov, ktoré mézeme odstranit’ vzdelavanim (Bartoiikova 2010).

Proces tvorby planu vzdelavania pozostava z tychto krokov:

1.

2.

Pripravna faza — Specifikuje potreby, analyzuje ucastnikov
a stanovuje ciele vzdeldvacieho projektu. Tie slizia ako meradlo
dosiahnutych vysledkov.

Realizacna faza — urCenie spdsobu, ktorym bude vzdeldvanie
prebiehat’, stanovuji sa vzdelavacie techniky, pri ktorych musime
brat’ do uvahy Struktaru ucastnikov, uroven ich vzdelania, poziciu
vramci firmy ako aj ich motivaciu. Samozrejme existuje mnoho
daich faktorov akymi su priority firmy, c¢asova dostupnost
ucastnikov vzdelavania a ich pocet.

Faza zdokonalovania — priebezné hodnotenie jednotlivych etap
vzdeldvacieho programu vzhl'adom na stanovené ciele (Vodak,

Kuchar¢ikova 2011).

Efektivne vypracovany plan vzdelavania by mal odpovedat’ na nasledovné

otazky:

>
>
>

YV V V V

Aky typ vzdelavania ma byt zabezpeceny? (Obsah).

Komu? (Ciel'ova skupina).

Akym sposobom? (Metddy a techniky vzdeldvania, didaktické
pomocky, uCebné texty).

Kym? (Externi alebo interni lektori, vzdelavacie inStitucie,
organizacné zabezpecenie).

Kedy? (Termin, ¢asovy plan vzdelavania).

Kde? (Miesto konania, zaistenie doplnkovych sluzieb).

Za aku cenu, s akymi nakladmi? (Rozpoctova stranka planu).

Ako sa budu hodnotit vysledky vzdelavania, efektivita jednotlivych
programov? (Metédy hodnotenia, kto akedy bude hodnotit)

(Koubek 2008).
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2.3 Realizacia vdelavania zamestnancov

Po vypracovani podrobného planu vzdeldvania nastupuje faza realizacie
vzdelavacieho projektu alebo aktivit. Tato pozostdva z niekolkych
doélezitych prvkov, ktorymi st ciele, program, motivacia, metody, ucastnici

a lektori.

Realizacia

Motivacia

Obr. 2

Prvky procesu realizdcie vzdelavania (Vodak, Kuchar¢ikova 2011).

2.3.1 Ciele vzdelavacieho procesu

Na ziklade potrieb vzdelavania sa ur¢ia ciele vzdelavacieho procesu.
Musia splitat’ zikladné atribiity ako st meratel'nost, konkrétnost, realnost’
a tiez casové vymedzenie, aby mohli v hodnotiacej faize sluzit' ako nastroj
na meranie UspeSnosti a zarovenl boli v stllade s firemnou stratégiou. Vodéak
a Kuchar¢ikova ich rozdeluju na cicle programové aciele kurzu. Do
programovych st zaradené ciele celého vzdeldvacieho programu, pri
cieloch kurzu ide ociele jednotlivych vzdelavacich aktivit (Vodak,

Kuchar¢ikova 2011 ).
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2.3.2 Program vzdelavania

Aby boli naplnené ciele vzdelavania je dolezité adekvatne nastavit
program vzdeldvania, ktorého sucastou st predovsetkym Ccasovy
harmonogram, obsah — témy, pouzit¢ metody a pomdcky, informacie
0 mieste konania vzdelavania a lektoroch. Je vhodné, aby na zaiatku
vzdelavacej akcie UcCastnici vyjadrili svoj nazor, o¢akavania a pripomienky.

Casovy harmonogram ako aj presne dohodnuty obsah by mal byt’ dodrzany.

2.3.3 Motivacia

Vysoka motivacia zamestnancov pre vzdelavanie sa nevyhnutne odraza
aj vV kvantitativnych a kvalitativnych vykonoch podniku. Podl'a Armstronga
,,dobrovolné usilie zavisiace na voli pracovnika, moze byt klicovou zlozkou
vkonu organizacie* (Armstrong 2008, s. 219). Dalej vsak zdoraziuje
predovSetkym Ulohu manazérov — ,, organizacia ako celok moze ponukat
prostredie, v ktorom je mozné dosiahnut vysoki mieru motivdcie pomocou
stimulov a odmien, uspokojenia z prdace a prilezitosti k vzdelavaniu a rastu.
Ale stale su to manazéri, ktori musia vyuzit svoje kompetencie motivovat,

aby ludia zo seba vydali to najlepsie (Armstrong 2008, s. 220).

2.3.4 Metody vzdelavania

Kedze existuje Siroké spektrum metdd vyuZivanych pri firemnom
vzdelavani a V tejto praci ich nie je mozné vSetky obsiahnut’, zameriame sa
na najzakladnejSic rozdelenie, ktoré vo svojom diele uvadza Koubek aj
Kachanakova:

» Metody vzdelavania pri vykone prdce (na pracovisku)

Napriklad inStruktaz pri vykone prace, coaching, mentoring,
counselling, asistovanie, roticia prace, pracovné porady atd’.

» Metody vzdelavania mimo pracoviska (,, off the job training *)

14



Napriklad prednaSka, semindr, praktické vyucovanie, pripadové
Stadie, workshop, brainstorming, simulacia, role playing -
manazérske hry atd’ (Koubek 2008).

» Metody vzdelavania pri vykone prace (na pracovisku) -
Kachandkovd, Nachtmannovd, Joniakovda okrem uz spominanych
metod d’alej uvadzaji i poverenie ulohoua sebavzdelavanie.

» Metody vzdelavania mimo pracoviska — demonstrovanie, assessment
centre (diagnosticko-vycvikovy program), vyucba s Vyuzitim
techniky (videokonferencie, E-learning) ako aj ,Skolenie hrou*

(outdoor training) (Kachanakova, Nachtmannova, Joniakova 2008).

2.3.5 Utastnici vzdelavania

KlIiaCovym prvkom celého procesu realizdcie vzdelavania st prave
ucastnici. Kazdy jeden ucastnik je jedineCny akazdému vyhovuje iny
pristup a $tyl vzdelavania. Buckley a Caple ako zikladnu charakteristiku
ucastnikov uvadzaju typologiu Kolb, Honey a Mumforda:

> Aktivisti — maju radi nové vyzvy, preferuji kratkodobé cinnosti

srychlym spadom a mnozstvom roznych aktivit, do ktorych sa
energicky zapéjaju.

> Reflektori — su opatrni, preferuju pozorovanie ostatnych z tizadia

aradi veci najskér podrobia analyze skor nez dojdu k vlastnému
Zaveru.

» Teoretici — zameriavaji sa na zakladné principy, predpoklady, tedrie,

maju radi racionalitu a logiku.

» Pragmatici — typ tcastnika, ktory chce nadobudnuté informacie

thned” vyskuSat' vpraxi, rieSeniec problému je pre nich vyzvou
(Buckley, Caple 2004).
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2.3.6

Lektori

Lektor je osobou, od ktorej zavisi uspech vzdelavacej akcic a preto by

mal splnat’ tieto kritéria:

1.

2
3
4.
5

Mat’ vysokt troven interpersonalnych zru¢nosti

Vediet poctvat’ druhych a vhodne klast’ otdzky

Mat prirodzeny zaujem o I'udi, byt trpezlivy, vnimavy, priatel'sky
Byt technicky zdatny, vediet’ dobre planovat’ a byt’ flexibilny
Otvoreny k podnetom ucastnikov, vytvarat prijemnt a pozitivnu

atmosféru (Vodéak, Kucharc¢ikova 2011).

2.4 Vyhodnocovanie vzdeldvania zamestnancov

Hodnotenie vzdelavacieho procesu by malo odpovedat’ na otazku, do

akej miery boli naplnené ciele vzdelavania. Kritéria hodnotenia firemného

vzdelavania by mali byt’ stanovené spolo¢ne s cielmi uz v samotnej etape

planovania celého vzdelavacieho procesu (Kachandkova, Nachtmanova,

Joniakova 2008). ,,Hodnotenie jednak uzatvara proces vzdeldvania, jednak

je vychodiskom na identifikdciu potrieb, ktorou sa zac¢ina dal$i proces.

Podl'a Belcourta a Wrighta je hodnotenie dolezité na :

>
>
>

,, Zistenie, ¢i program splnil ocakdavané ciele, alebo vyriesil problem,
identifikaciu silnych a slabych stranok programu,

na urcenie nakladov a prinosov programu astym spojenych
hodnoteni, ktoré pomahaju zistit, akd technika zmeny je z hladiska
nakladov najefektivnejsia,

pre manazérov pri zistovani, ktori zamestnanci budu mat
Z programu najvdacsi uzitok,

na posilnenie ocakavanych vysledkov medzi ucastnikmi a na
posilnenie dévery v hodnotu azmysel programov persondlneho

manazmentu* (Belcourt, Wright 1998, s. 182).
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241 Kritéria vyhodnocovania vzdelavania

Vysledok vzdelavania do velkej miery zalezi na motivacii pracovnikov
sa vzdelavat’, postoji organizacie k samotnému procesu vzdelavania, miere
vyuzitenosti ~ ziskanych  poznatkov  a informacii  nadobudnutych
vzdelavanim pri praci v suvislosti s vyuzitim pracovnej doby, kvalifikécie
pracovnikov a ich kontrole. Zakladnou otazkou pri vyhodnocovani
vysledkov a u¢innosti vzdelavacich programov je urcenie kritérii hodnotenia
(Koubek 2008). Vseobecne ich mozeme rozdelit do dvoch zikladnych
skupin:

» Vnutorné kritéria — tykaju sa obsahu vzdelavania. Je to napriklad
reakcia Gcastnikov, ich hodnotenie pricbehu vzdelavacej akcie. Toto
kritérium vSak nemusi obsiahnut’ kvalitu nadobudnutych vedomosti
ani zmeny v pracovnom spravani.

» Vonkajsie kritéria — vztahuju sa k vyslednému ciel'u vzdelavania.
Patri sem napriklad hodnota vykonu, zvySenie objemu predaja,
zmena nakladov. Meria niektoré aspekty pracovného vykonu, ale
nedava presni odpoved’, ¢i zmeny nastali v dosledku vzdeldvania

(Milchovich, Boudreau 1993 ).

2.4.2 Modely vyhodnocovania vzdelavania

V zavislosti na pouzitych kritéridch vyhodnocovania, pripadne na ich
kombinacii sa vpraxi vyuzivaji viaceré modely vyhodnocovania
vzdelavania. V odbornej literatire najdeme napriklad Simmondsov model
alebo Hamblinov pataroviiovy vyhodnocovaci model, avSak v kontexte
firemného vzdeldvania je najviac vyuzivany Kirkpatrickov model evaludcie
(obr.3), ktory skuma prinos vzdelavacej akcie v Styroch kl'aCovych
oblastiach:

» Reakcia — meranie reakcie Ucastnika alebo meranie spokojnosti je

najcastejSou  hodnotiacou metédou zdoévodu jednoduchého

ziskavania a analyzy dat. Obvykle sa jedna o vyplnenie dotaznika za
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konci Skolenia, kde tucastnik vyjadruje svoju mieru spokojnosti

Sobsahom, organizaciou kurzu, vyucbovymi materialmi atd’.

Vyuzitel'nost’ informacii tychto dotaznikov je vSak diskutabilna.

» Ucenie — meranie mnozstva ziskanych znalosti je druhym
najjednoduch§im druhom hodnotenia. Na zaCiatku ina konci
programu UCastnici vykonaju test (napriklad vedomostny alebo
vykonnostny), ktorych vysledok je odrazom tspeSnosti vzdeldvacej
akcie.

» Spravanie — organizacia, ktord financuje vzdeldvanie sa najviac
zaujima 0to, aby ziskané vedomosti a zru¢nosti boli ¢o najviac
vyuzité na pracovisku a prejavili sa v spravani a hlavne vykone
pracovnika. Hodnotenie spravania sa teda zameriava hlavne na
sposob  aplikdcie novo naucenych vedomosti a zru¢nosti
v konkrétnej pracovnej situdcii. Medzi najcCastejSie pouzivané
metdody hodnotenia tejto tUrovne vzdelavania patria dotaznik,
rozhovor, vyuzitie 360° spidtnej vidzby, technika kritickych
incidentov, hodnoteniec pracovného vykonu a sebahodnotenie,
priame pozorovanie atd’.

> Vysledky — ide 0 meranie kvantifikovatelnych zmien v oblastiach
ako obrat, produktivita, kvalita, ziskovost, spokojnost zikaznika
a podobne. Cielom je ur¢it’ naklady vzdelavacej akcie a zistit' jej
celkovy prinos, ¢o je vSak vel'mi tazko preukazatelné. V tejto
stvislosti sa vyuziva hodnotenie navratnosti investicii pomocou
vzorca ROI (Return of investment), ktor¢ho vysledkom je
percentualna navratnost vloZenych investicii do vzdeldvacieho
programu (Bartofikova 2010).

,Aj ked cielom vzdelavania je predovSetkym zvysenie efektivnosti
organizacie, cestu k nej moze ukazat aj hodnotenie prinosov vzdelavania na
nizsich urovniach. Preto by sa malo postupovat od najnizsej urovne
hodnotenia K vyssim urovniam avyuzivat pritom kritéria adekvdtne
podmienkam organizdacie a pracoviska“ (Kachanakova, Nachtmanova,

Joniakova 2008, s. 132).
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Zlozitost’ Hodnota Miera UZivatel
informacii informacii realizacie
Urovefi 1:
REAKCIA
Jednoduché Najmenej Najcastejsie Lektor
hodnotné vyuzivané
Urovefi 2:
UCENIE
Urovgﬁ 3:
SPRAVANE , . ‘ ' o
Zlozité Najviac hodnotné Najmene; Organizacia
vyuzivané
Ur{oveﬁ 4
VYSLEDKY
Obr. 3

Schéma vyuzitia Kirkpatrickovho modelu evaludcie (Dvordkova 2006, s.20).
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3 ANALYZA A IDENTIFIKACIA VZDELAVACICH
POTRIEB

3.1 Potreba vzdelavania

,Analyza vzdeldvacich potrieb je zdkladnym kamenom systémového
pristupu ku vzdelavaniu. Zdakladom analyzy vzdelavacich potrieb je zistenie
rozdielu medzi sucasnym stavom vykonu pracovnikov a pozadovanym
vykonom, ktory chceme dosiahnut’ a zistenie, ¢i sa to da riesit' vzdelavanim.
Porovnavame teda to, ,co je“ ato, ,¢o by malo byt“. Rozdiel sa
identifikuje a rozhodne sa potom, ¢i sa to da riesit' vzdelavanim alebo inymi
prostriedkami* (Prusakova 2000, s. 19).

Koubek definuje potrebu voblasti kvalifikdcie a vzdelania ako
disproporciu medzi znalostami, zrucnostami, pristupom a pochopenim
problému na strane pracovnika atym, o vyzaduje konkrétna pracovna
pozicia, pripadne Co vyplyva z organiza¢nych a inych zmien v podniku
(Koubek 2008). Dalej dopliia, e potreba vzdelavania moéZze vyplynit aj
Z neustaleho pozorovania pracovného vykonu pracovnika, kvality vyrobkov
a sluzieb, vyuzivania pracovnej doby, stability pracovnikov na jednotlivych
pracoviskach ako aj v celej organizacii (Koubek 2008).

Buckley a Caple definuju dva druhy vzdelavacich potrieb:

» Reaktivne — vznikaju ked na pracovisku nastane okamzity pokles
vykonnosti alebo produkcie, ktorého pri¢inou je nedostatok vo
vzdelavani. Pri takejto potrebe byva rieSenim vyskum, respektive
zistovanie identifikacie vzdelavacich potrieb V teréne.

» Proaktivne — maju priamy vztah korganizacnej stratégii
a planovaniu I'udskych zdrojov. Tu sa voli cesta vytvorenia siboru
kompetencii, praca s dokumentmi, tvorba kompetenéného modelu.
Proaktivny tréning je orientovany na budicnost (Buckley, Caple
2004).
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3.2 Zdroje pre analyzu vzdelavacich potrieb

Moznych zdrojov informacii, ktoré si vyuziteI'né pre ucely identifikacie
potrieb vzdeldvania je velké mnoZzstvo a je zlozité¢ urCit’ konkrétne poradie
dolezitosti jednotlivych faktorov, ktoré by stanovili aktualnu potrebu
vzdelavania alebo buducu potrebu kvalifikacie a vzdelania pracovnikov
v organizacii (Koubek 2008). V odbornej literatire st vicSinou uvadzané
tri zdroje (skupiny) udajov:

» Celopodnikové udaje — struktlra organizacie, ciele, vizia a stratégia.
Dalej mézeme vychadzat' z vyrobného programu, poétu a Struktiry
zamestnancov a ich vyuzivania vlastnej kvalifikicie a pracovnej
doby, informacie o pracovnej neschopnosti, tirazoch.

> Udaje ojednotlivich pracovnych miestach — ide 0 analyzu
pracovnych miest, ¢ize popis pracovného miesta a Specifikacia
prace.

> Udaje o jednotlivych zamestnancoch — 0 ich dosiahnutom vzdelani,
zruénostiach, postojoch, absolvovanych vzdeldvacich programoch,
zaznamy hodnotenia pracovnych vysledkov atd’. (Prusdkova 2010).

,Spracovanim  tychto udajov ziskame obraz o disproporcii  medzi
kvalifikdaciou avzdelanim zamestnancov na jedne strane a poZiadavkami

pracovnych miest na strane druhej *“ (Prusakova 2010, s. 26).

3.3 Urovne analyzy vudelivacich potrieb

Pre zostavenie obsahu tréningu systematicky pristup k vzdeldvaniu
vyzaduje vykonanie série dodatonych analyz pre =zaistenie kvality
vzdelavania a stcasne predist’ nadbyto¢nému vzdelavaniu. Buckley a Caple
delia tieto analyzy na:

1. Komplexnda analyza - skuma vSetky aspekty prisluSného

zamestnania. Jej cielom je vytvorit’ Uplny a detailny zaznam tloh,
znalosti a zrucnosti, ktoré su potrebné pre efektivny vykon v danom

zamestnani. Ked’ze tento postup je vel'mi ¢asovo naro¢ny, musia byt
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splnené urcité kritéria ako napriklad dostupnost’ zdrojov pre analyzu,

efektivnost’ vyuzitia tréningového programu, pochopenie potreby

tejto analyzy zo strany manazmentu atd’.
2. Analyza klucovych otdzok — zaobera sa hlavne identifikdciou

a podrobnym skiimanim kl'a€ovych otdzok tykajucich sa

zamestnania. Ma velky vyznam pre manaZrske funkcie, ktoré

pozostavaji z mnohych uloh a taktiez pre funkcie, ktoré menia svoj
obsah a zameranie, ¢o vedie k neustalemu ur¢ovaniu kI'ai¢ovych tloh

a potrebnych znalosti, zru¢nosti a vykonnostnych Standardov. Jej

nevyhodou je, ze pre spominané pozicie je prili§ nakladna.

3. Analyza zamerana na probléemy -  sleduje reaktivny pristup

K vzdelavaniu, Cize sa zameriava na aspekty sucasného

nedostatocného vykonu a navrhuje tréning ako najvhodnejsi sposob

prekonania tohto problému (Buckley, Caple 2004 ).

Podla Jean Barbazette, medzindrodne uznavanej tréningovej
konzultantky a prezidentky tréningovej a poradenskej firmy The Training
Clinic je spravne, aby samotnej analyze a identifik4cii vzdelavacich potrieb
predchddzala analyza vykonnosti. Jej uCelom je identifikovat’ priciny
nedostato¢nej vykonnosti a na ich zaklade najst’ vhodné napravné opatrenia
na ich odstrdnenie. PresnejSie povedané - je problém spdsobeny
nedostatkom zru¢nosti? Ak ano, riesenim je navrhnit’ vhodné Skolenie. Ak
problémom nie je nedostatok zrucnosti, potom je vhodnejSic hladat’ iné
rieSenie - napriklad ak zamestnanec vie ako spravne vykonat' danu ulohu,
ale rozhodne sa, Ze ju nesplni, ziadny tréning ho nedonuti, aby dosahoval
pozadovanu vykonnost. Je potrebné zistit’, preCo zamestnanec nevykonava
danu ulohu spravne a urcit, ¢i mu Vtom brania nejaké prekazky, chybajica
spitna vizba alebo iné priCiny, pre ktoré¢ dant ulohu neplni ako sa od neho
ocakava. V tom pripade rieSenim problému nebude jeho dalSie vzdelavanie,
ale odstranenie tychto prekazok, poskytnutie spitnej vidzby pripadne

stanovenic sankcii a spolo¢nost’ usetri Cas i finanéné zdroje. (Barbazette
2006).
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3.4 Metody analyzy a identifikacie vzdelavacich potrieb

Existyje mnoho metdd a technik, ktoré moéZu byt pouZité pri
zhromazd'ovani informacii pre analyzu vzdeldvacich potrieb. MéZeme ich
rozdeli’ podla roznych kritérii ako napriklad z akého zdroja/oblasti st tieto
udaje ziskavané:

» Celopodnikové udaje — analyza podnikovych cielov, strategickych
planov, buducich trendov a moznosti, brainstorming, dotaznik,
benchmarking, praca s dokumentmi, spotrebitel'sky prieskum atd’.

> Udaje o pracovnom mieste — analyza popisu pracovného miesta,
dotaznik, casové snimky dna, praca s dokumentmi, analyza
pracovne] naplne, analyza Statistickych uUdajov a informacii
ziskanych od veduicich pracovnikov, tykajicich sa potreby
kvalifikacie a vzdelania.

> Udaje o jednotlivych pracovnikoch - 360" spitna vizba, assessment
centrum, hodnotenie pracovnika a jeho pracovného vykonu, kariérny
plan, personalny audit, pozorovanie, sebahodnotenie, simulacia,
vystupné interview, analyza manudlnych a socidlnych zru€nosti,
testy, skusky a mnoho inych (Bartotikova 2010).

Hronik uvadza nasledovné rozdelenie:

1. Metody identifikdacie individudlnych potrieb

A. Subjektivne metody:

» Autofeedback — analyza spitnej vdzby, hodnotenie klIi¢ovych
rozhodnuti, ktoré zamestnanec urobil aich nasledkov.
Vyhodnocuje sa samotné rozhodnutie, jeho predpokladany
vysledok a nasledné porovnanie skuto¢ného vysledku v ur¢itom
casovom odstupe.

» Retrospektivny feedback — analyza vynimo¢nych pozitivnych
anegativhych udalosti, vlastnych tspechov a neuspechov
a hl'adanie ich zdroja.

> Styl ucenia — Definovanie spdsobu uéenia, ktory nim najviac

vyhovuje.
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B. Objektivne metody:

» Identifikacia rozvojovych potrieb nadriadenym — nadriadeny
hodnoti stulad medzi o€akdvanym a skutoénym vykonom. Snazi
sa identifikovat’ ¢1 ma pracovnik vhodné podmienky, znalosti
a zrucnosti a tieZ motivaciu podavat pozadovany vykon.

> Development/assessment centrum — na zaklade ich vysledkov sa
formuluje kompetencny profil a vystupy slazia pre tvorbu
rozvojového planu.

» Rozvojovy plan — obsahuje vlastnii predstavu a predstavu
nadriadeného. Na ziklade vyhodnotenia suladu alebo nesuladu
medzi oCakdvanymi aredlnymi vysledkami sa stanovi plan
budtcej potreby znalostia zru¢nosti (Hronik 2007).

» 360" stupriova spdtnd vizba — metdda viacndsobného hodnotenia
pracovnikov, ktord slazi aj na identifikdciu vzdelavacich potrieb.
Sklada sa zpostupnych krokov, ktorych podstatou je hodnotenie
pracovnika zo strany jeho kolegov. Su to jeho bezprostredny
nadriadeny, kolegovia na rovnakej twrovni, jeho podriadeni

a niekedy aj napriklad zdkaznici a taktieZ sa hodnoti i pracovnik
sam (Kubes, Sebestova 2008).

2. Metody identifikdcie potrieb organizdcie
» Benchmarking — porovnavanie vysledkov organiza¢nych
jednotiek a hodnotenie ich kompeten¢nej trovne (intrafiremné
porovnavanie) alebo aj porovnavanie medzi firmami navzijom

(Hronik 2007).
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Priklady d’alSich metdéd na identifikdaciu vzdeldavacich potrieb

Metdda Popis Vyhody Nevyhody
A P Doraz skor na
Rézne formy napr.: MoZe viest k T
- osobné neZ na
otvorenosti, . i
. vSeobecné potreby,
stanoveniu Ké oéaka .
individudlnych vyvso. E?C-a a,vama
Individudine interview potrieb, ziskanie Zeindividudlne
. vy potreby budu
Rozhovory detailnejsich .
. < s splnené, ¢asovo
informacii S
naroéné.
. Niektori ludia mdzu
Setria cas, . ;s .
. .. . . . oo L dominovat diskusii
Skupinové interview/diskusie umozfiuju rychle T
. a ini byt prilis v
reakcie . .
Uzadi
a . P , , MozZnost ziskania |Respondentsa mdze
Formalne Pladnovdny, strukturovany . T .
) A h mnoZstva citit neprijemne,
interview rozhovor informacif ¢asovo naroéné.
Casova Uspora pre
i Formdiny dotaznik distribuovany hodnotitefa, Casovo narocne pre
Dotaznik . . vhodny pri respondenta, nizka
posStou alebo mailom ) . .
rozsiahlych navratnost
vyskumoch
Vzdeldvacia aktivita, ktord sluZi aj Modze “”I”oznn't Naro&né na &as,
. e o . , etailné a . -
Workshop na identifikdciu vzdeldvacich premyslené pldnovanie a
potrieb odpovede ucastnikov

Pozorovanie

Pozorovanie cielovej pracovnej
skupiny

Ziskané informacie
su overitelné aj
inymi metédami

Casovo naroéné a
vysledky zloZito
interpretovatelné

Pracas
dokumentmi

Studium dokumentov ako sprdvy,
zdpisnice atd.

Mdze poskytnut
cennéinformacie a
byt dobrym
zdrojom otdzok

Najpotrebnejsie
informacie nemusia
byt zdokumentované

Tabul’ka 1

( http://www.amdin.org/documents/d00104/) [cit. 25.2.2012]

3.5 Sposoby analyzy a identifikdcie vzdelavacich potrieb

Pre identifikdciu vzdelavacich potrieb existujii dve zdkladné moZnosti.

Idedlnym spdsobom je

realizicia analyzy kompetencii

s pripadnym

vyuzitim metdd a technik sociologického vyskumu. Kazdopadne by sme pri

kazdej znich mali vyuzivat informacie zo vSetkych zdrojov uvedenych

v podkapitole 3.2.

» Kvantitativny sociologicky vyskum — vyskum vzdelavacich potricb

priamo Vteréne, pri ktorom sa najcastejSie vyuzivaji dotaznik,
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http://www.amdin.org/documents/d00104/

rozhovor apozorovanie. Inymi slovami priamo zistujeme od
pracovnikov ich vzdelavacie potreby popripade od ich nadriadenych,
kolegov, klientov a podobne. Vyhodou tohto pristupu je, Ze mézeme
zistit' aktuadlne vzdeldvacie potreby individudlnych pracovnikov
alebo aj jednotlivych oddeleni Nevyhodou je zlozitd a ndrocna
metodickd priprava — musime dodrzat vSetky zisady tvorby
sociologického vyskumu a tiez to, ze jeho vysledky su vyuZiteI'né
iba v priprave vzdelavacich programov.

» Aplikacia kompetencného pristupu — analyza a identifikacia
kompetencii sa vykondva prostrednictvom urCenia Specifického

stiboru kompetencii — kompetenéného modelu (Bartoiikova 2010).

3.5.1 Vyuzitie kompetenného pristupu k vzdelavaniu

Kompetenéné modely pouZiva stale viac firiem. PovicSine st to firmy so
zahranicnou tuCastou, slovenské firmy, hlavne tie s men$im poctom
zamestnancom ich az tak casto nevyuzivaju. MozZeme povedat, Zze
Vsucasnosti sa iUnas pojem kompetencia stava stile frekventovanejsi
a kompetenéné modely sa za¢inaju v naSich firmach doraz CcastejSie
vyuzivat. Vyskytuji sa vroznych podobach, ale badat tu isnahu
0 vSeobecne platny model, ktory ma ambiciu byt uritym Standardom
(Hronik, Vedralova, Horvath 2008).

. Kompetencny model je vyuzitelny aj v rade dalsich persondlnych
cinnosti (kariérne planovanie, hodnotenie a vyber pracovnikov atd.). To je

nesporne jeho velka vyhoda *“ (Bartonikova 2010, s. 122).

3.5.2 Definicia kompetencie

,, Kompetencia je sposobilost. Je to suhrn znalosti, zrucnosti, skusenosti
avlastnosti, cize urcitych predpokladov k urcitej cinnosti, ktora podporuje

dosiahnutie ciela“ (Hronik, Vedralova, Horvath 2008, s. 19).
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., Kompetencia ma jednak individualnu tak isocialnu dimenziu. Na
rozdiel od kvalifikacie kompetencia vyjadruje jednanie v redlnych
situdciach — je teda relativna, pretoze situdacie a okolnosti sa menia“
(Veteska, Tureckiova 2008, s. 49).

Dakiu definiciu pontkajii Kubes, Spillerovd a Kurnicky, ktori
kompetenciu popisuju ako ,, mnozinu spravania sa pracovnika, ktoré musi
v danej porzicii pouzit, aby ulohy na tejto pozicii kompetentne zvladol*
(Kubes, Spillerova, Kurnicky 2004, s. 27).

K zdkladnému vymedzeniu pojmu kompetencia Veteska a Tureckiova
uvadzaju i jej zdkladné charakteristické znaky:

» . Kompetencia je vzdy kontextualizovana — to znamena ze je vzdy
zasadena do wurcitého prostredia alebo situacie. Tie su
vyhodnocované a spoluvytvarané predchddzajucimi znalostami,
skusenostami, zaujmami a potrebami ostatnych ucastnikov situdcie.

» Kompetencia je multidimenzionalna — sklada sa z rozlicnych zdrojov
ako informdcie, znalosti, zrucnosti, predstavy, postoje, iné ciastkové
kompetencie), predpoklada efektivne zaobchadzanie s tymito
zdrojmi. Kompetencia obsahuje spravanie a\V spravani sa aj
prejavuje.

» Kompetencia je definovana standardom — predpokladana uroven
zvladnutia kompetencie je urcend vopred, zaroven je vopred
definovany aj subor kritérii vykonu (meradlo alebo Standard
ocakavaného vykonu). To wumoznuje jednotlivcovi, aby svoju
kompetenciu  demonstroval aaby ju sam dokdzal zmerat
a vyhodnotit.

» Kompetencia ma potencidl pre akciu a rozvoj — kompetencia sa
ziskava aje rozvijana v procese vzdelavania a ucenia. Tieto su

povazované za kontinudlne a celozivotné procesy” (Veteska,

Tureckiova 2008, s. 31-32).
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4 CHARAKTERISTIKA FIREMNEHO VZDELAVANIA
V SPOLOCNOSTI KIA MOTORS SLOVAKIA S.R.O.

Spolo¢nost’ Kia Motors Slovakia s.r.o. (dalej len KMS) bola zalozena
vroku 1944 aje najstarSou korejskou automobilkou. Stopercentnym
vlastnikom spolo¢nosti je spolo¢nost’ Kia Motors Corporation a jej hlavnou
¢innostou je vyroba motorovych vozidiel vrdtane motorov. Ako clen
automobilovej skupiny Hyundai-Kia Automotive Group, ktora za rok 2010
ciel’ stat’ sa jednym z veducich svetovych automobilovych producentov.
V spolo¢nosti pracuje viac nez 3900 zamestnancov, prevazni vacsinu tvoria

pracovnici vo vyrobe (Vyro¢na sprava 2010).

KIA MOTORS

Obr. 4
Firemné logo spolocnosti KMS (Interné zdroje firmy: Corporation
identity/Media/PR).

Vramei firemného vzdeldvania spolo¢nost’ realizuje projekt na
vzdelavanie svojich zamestnancov pod nazvom: Kvalitnym vzdelavanim
zamestnancov spolocnosti KMS Kk rastu konkurencieschopnosti a rozvoju
spolocnosti a podpore udrzania pracovnych miest. Tento projekt sa realizuje
vd’aka podpore z ESF v rdmci OP Zamestnanost’ a socidlna inklizia vo
vyske 983 571,24 eur.

Cielovou skupinou st zamestnanci spolo¢nosti a hlavnymi oblastami

vzdelavania: komplexny rozvoj manazérov, rozvojovy program pre
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vyrobnych pracovnikov, vzdelavanie v oblasti IT, jazykové vzdelavanie,
technické odborné vzdelavanie rozvijanie makkych zru¢nosti.

Do koncaroku 2011 spolocnost KMS preskolila celkovo 2598
zamestnancov v ramci 84 vzdelavacich aktivit za celkovo 875 797,65 eur

(Oficialna internetova stranka spolo¢nosti KMS).

4.1 Struktiira a prehlad kurzov

Zamestnanci spolo¢nosti sa delia do dvoch hlavnych skupin:
» Vyrobni zamestnanci (Production group)
» Zamestnanci pracujuci v administrative (Administration group)

Prehl'ad vSetkych pozicii a ich hierarchiu uvadza nasledovna tabulka:

Pozicie
Administrativa Vyrobni zamestnanci - operatori
!
G. Manazér
S. Manazér
Manazeér
A.Manazér
Specialista 0 Operator [V, V Supervizor
3
5 Senior
& ,
g Operator Il IV ST
Asistent T
< Operator | - IV Operator
Tabul’ka 2

Urovne pozicii v spolocnosti KMS (Interné materidly spolocnosti).
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4.1.1 Rozvojové kurzy

Kurz Ciel'ova skupina Obsah Trvanie Doba
wl}lE? ) Vetci 7K. Info 3~5dni | Prvytyzdei
stupny kurz,
oJT _ Skolenia na Rozhodne .
. Véetci ; . ~3 mesiace
T oddeleni oddelenie
ODP Vyroba, Kvalita, . Rozhodne
(Ovrstorsyrozuoy OPR Komunikécia 2 dni KMS
ASS, ~1rok na
BDP SPC, S.OPR, | Rozvojmakkych 2 dni danei
S AM, SVR Zruénosti 'l
VNGR pozicii
ADP . Odporucané
(Rozéireny rozvojovy T T 1~3 dnl 1 zarok
program)
SVR 1 defi Razrjl‘;‘f*a
DC
(Rozvojové centrum) AM & SOPR Kom etencie 1 deﬁ Pred
— MNGR & SVR P povysenim
360° Managers - Razza 2-3
roky
Tabul’ka 3

Prehlad rozvojovych kurzov v KMS (Interné materialy spolocnosti).

Rozvojové kurzy su uréené pre vSetkych zamestnancov firmy a strucne

ich mdéZeme charakterizovat’ nasledovne:

» New Entry Course — vstupné skolenie — Zi¢astnuju sa ho vsetci novi
zamestnanci. Cielom Skolenia je poskytnit’ zdkladné informacie
aprehl'ad o firme, predstavit’ im filozofiu spolo¢nosti. Obsahovo je
zameran¢ na Cast venovanu systému prace oddelenia T'udskych
zdrojov, informacie o socidlnom zabezpeceni a benefitoch, kodex
spravania, prvotné Skolenie BOZP a PO, dalej prezentacia
vyrobného procesu Vvo firme aautomobilovej  Struktury,
medzikulturne rozdiely a zvlastnosti korejskej kultary, firemny duch

a daliie.
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On The Job Training — zaskolenie na pracovisku — prebieha
individualne na jednotlivych pracoviskdch/oddeleniach v stlade
s internou smernicou 0 zaskol'ovani na pracovisku.

Operators Development Program — operdatorsky rozvojovy program
— ureny pre operatorov vo vyrobe, plan preskolenia je 1800
ucastnikov, doba trvania programu 20 mesiacov. Pocas dvojdiiového
tréningu st preberané témy ako kvalita vo vyrobnom procese, hrdost’
byt sucastou KMS aje zamerané na zdokonalovanie
komunikacnych zrucnosti, timovej prace, rieSenia konfliktov na
pracovisku.

Basic Development Program — zdkladny rozvojovy program —
uréeny pre manazérov, asistent manazérov, Specialistov, asistentov,
supervizorov asenior operatorov. Je zamerany na zlepSovanie
kvalifikacie a rozvoj I'udského potencialu zamestnancov. Pre kazdu
skupinu zamestnancov je zostaveny Specificky obsah. Programovo
sa zameriava na timova prdcu, casovy manazment a stres
manazment, rieSenie krizovych situacii a konfliktov, BOZP a PO,
vodcovstvo, prezenta¢né zru¢nosti a mnoho inych.

Advanced Development Program — rozsireny rozvojovy program —
cielovou skupinou st supervizori, asistenti, Specialisti, asistent
manazéri a manazéri. Skolenie ma rozvijat zruénosti, skiisenosti
a znalosti Ucastnikov — posilnit’ atmosféru v spolo¢nosti a zlepS$it’
konkurencieschopnost  firmy  prostrednictvom  vzdeldvania.
Pozostava ztréningov na rozvoj osobnosti za pouZitia praktickych
cviCeni, taktiez na zdokonalovanie komunika¢nych zru¢nosti
a vodcovskych schopnosti. Tento program je prevazne uréeny pre
veducich pracovnikov.

Development Center — metdoda pre hodnotenie trovne kompetencii.
Pocas tréningu interni pozorovatelia sleduju konkrétne spravanie
ucastnikov pri rdznych skupinovych cvieniach, rolovych hrach atd’.
Hodnotia  koncepcné  myslenie, interpersonalne  zrucnosti,

komunikaciu, lojalitu, flexibilitu a d’alSie kompetencie. Vystupom je
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ziskanie komplexnej spitnej vdzby na klIGCové kompetencie,
ziskanie informacii o potencidli zamestnancov, ich silnych stranok,
zadefinovanie prejavov spravania, ktoré mozu byt vyuZiteI'né pre
dalsi rozvoj pracovnikov iako jeden zo zdrojov pre analyzu
vzdelavacich potrieb. Top manazment ziska mnozstvo Udajov za
jednotlivé oddelenia, ale maji aj moznost porovnat' individualne
vysledky supervizorov v jednotlivych kompetencidch a za kazdé
oddelenie.

» 360" - spdtna vidzba — je realizovana externou spolo¢nostou
prostrednictvom internetu, kde zucastneni vyplnia dotaznik. Kurzu
sa zCastiuji manazeri, ktori tymto ziskaju komplexnu spatna vizbu
od svojich spolupracovnikov, kolegov, podriadenych a tiez prehl'ad
0 svojich silnych a slabych strankach. Vystupom je sprava, ktort si
uCastnik preCita a nasledne sa stretne s konzultantom, aby
prediskutoval jej vysledky. Ulohou konzultanta je pomdct
interpretovat’ ticto vysledky a spolu s ucastnikom vypracovat’ akény
plan, ktory by mal Ucastnik v spolupraci s oddelenim vzdeldvania
zaCat’ aktivne plnit' apracovat na realizdcii svojho osobného

rozvojového planu.

4.1.2 Povinné Skolenia vyplyvajuce zo zakona

KedZe vidcSina zamestnancov KMS pracuje vo vyrobnej sekei,
dodrziavaniu pravidiel a smernic v oblasti BOZP a PO je venovana velka
pozornost. Oddelenie vzdeldvania a tréningov Vvspolupraci s oddelenim
bezpe€nosti prace aochrany zivotného prostredia v pravidelnych
intervaloch stanovenych prisluSnymi zakonmi a vyhlaskami organizuje
certifikované kurzy a pravidelné preskolenia, ktoré povicsSine zabezpecuju
externé dodavatel'ské firmy. Prehlad zikonnych kurzov je uvedeny

Vv nasledovnej tabulke:
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Prehlad odbornych kurzov bezpecnosti
vyplyvajucich zo zakona

Typ kurzu

Preskolenie

Skolenie BOZP a PO

do 2 rokov

Skolenie BOZP a PO pre
veducich zamestnancov

do 2 rokov

Skolenie vodi&ov
referentskych vozidiel

do 2 rokov

Skolenie prvej pomoci

do 2 rokov

Kurz vodicov

nad volnou hibkou

o . do 1 roka
vysokozdviznych vozikov
Kurz Zeriavnikov a
) _ i do 1 roka
viazacov bremien
Kurz prace vo vyskach a
do 1 roka

Skolenie obsluhy ZzZ
(autozdvihaky)

do 2 rokov

Skolenie obsluhy zZ
(vysokozdvizné plosiny)

do 1 roka

Obsluha a opravy
plynovych a tlakovych
nadob

do 2 rokov

Zvaracsky kurz

do 2 rokov

Skolenie
elektrotechnikov

do 5 rokov

Tabul’ka 4

Prehlad odbornych kurzov bezpecnosti vyplyvajucich zo zdakona (vlastné

spracovanie).

4.1.3 Jazykové a pocitatové kurzy

Dolezitu suCast firemného vzdelavania v KMS tvori jazykové
vzdelavanie a zvySovanie kvality zru€nosti administrativnych zamestnancov
pri praci spocitacom. Tieto kurzy st planované na cely rok vopred

a Vv priebehu roka realizované v stanovenych terminoch. Jazykové kurzy sa

delia na:
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» Jazykové kurzy pre slovenskych zamestnancov — vyucba anglického
jazyka pre vyrobnych pracovnikov, supervizorov, administrativnych
zamestnancov na urovni za¢iatocnik az pokrocily.

» Jazykové kurzy pre korejskych zamestnancov — vyucba anglického
jazyka a vyucba slovenského jazyka pre korejskych expatriotov a top
manazment.

Pocitacové kurzy st taktiez realizované celoro¢ne v niekol’kotyzdiiovych
blokoch. Standardne st zamerané na zdokonalovanie prace s najviac
vyuzivanymi programami Microsoft Windows ako st Excel, Word,
Powerpoint, kde si mozu zamestnanci vybrat rozne urovne od
zaCiato¢nickej uzivatel'skej trovne az po pokrocilu uroven. Kurzy su
zabezpeCované externymi dodavatel'mi.

Okrem vSetkych spomenutych Skoleni oddelenie vzdeldvania a
tréningov zabezpeCuje itzv. ,externé Skolenia®, to znamena, ze jednotlivé
oddelenia si na zidklade analyzy vzdeldvacich potrieb urcia typy Skoleni,
ktoré¢ potrebuji k svojej praci achct vpriebehu kalendarneho roka
absolvovat. Na tieto kurzy si vyClenia samostatny rozpocet, ktorého
Cerpanie i0rganizacné zabezpe€enie vybranych Skoleni vykondva oddelenie
vzdelavania a tréningov.

Prevazna vacSina vSetkych tréningov aSkoleni sa realizuje
Vv tréningovom centre KMS, ktoré sa nachddza v Gbel'anoch a taktiez tu sidli

oddelenie vzdelavania a tréningov.
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4.2 Vzdelavaci cyklus v spolocnosti KMS a jeho fazy

Vzdelavaci proces v KMS stanovuje a upravuje vnatorna smernica pre
riadenie vzdelavania a jeho jednotlivé fazy vykonava oddelenie vzdelavania
a tréningov v spolupraci s oddelenim Tudskych zdrojov a jednotlivymi
oddeleniami vo firme. Zmyslom tejto smernice je stanovenie postupu
aplainu vzdeldvania zamestnancov za ucelom dosiahnutia vzdelania
potrebného pre dané pracovné pozicie, vyhodnocovanie a riadenie
dokumentov suvisiacich s procesom vzdeldvania. Cielom je vychovat
odborne kvalifikovanych a komplexne zmyslajicich zamestnancov pre
pracu v automobilovom priemysle.

KMS pristupuje K vzdelavaciemu procesu systematicky a podla
smernice je rozpracovany do nasledujtcich krokov:

1. Analyza vzdeldavacich potrieb

Analyza vzdelavacich potrieb v KMS slizi na ziskanie prehl'adu
0 suCasnom stave pripravenosti zamestnancov na vykon pridelenych tloh
a definovanie potrieb vzdelavania. Pri analyze vzdelavacich potrieb su
hlavnymi vychodiskami ciele podniku — top priority, poziadavky na
vzdelavanie na pracovné pozicie a kompetencie, ktoré by mal mat
zamestnanec na konkrétnej pracovnej pozicii a zo strategického smerovania
spolo¢nosti. Za vypracovanie analyzy vzdelavacich potrieb je zodpovedny
veduci kazdého oddelenia vo firme eSte pred stanovenim planu vzdeldvania
a schvalenim celkového rozpoc¢tu na nasledujici rok.

Samotnd analyza vzdeldvacich potrieb na jednotlivych oddeleniach
prebieha tak, Ze veduci oddelenia vykona s kazdym podriadenym na svojom
oddeleni (netyka sa pozicie operator) osobny rozhovor, kde za pomoci
popisu pracovného miesta dané¢ho pracovnika s nim skonzultuje vSetky jeho
ulohy, ¢innosti, ktoré vykonava, povinnosti, pravomoci a zodpovednosti. Na
zédklade tohto rozhovoru pracovnik vyjadri oblasti, vktorych by sa
eventudlne potreboval zlepsit, dalej rozvijat’ a tento zaznam berie veduci
oddelenia do tvahy pri zostavovani poziadaviek na vzdelanie daného

pracovnika. Nasledne tieto poZiadavky uvedie do formulara ro¢nej analyzy
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vzdeldvacich potrieb (Year Education Analysis Form, priloha €.1), ktory
v elektronickej forme zasiela veducemu oddelenia vzdeldvania a tréningov
vstanovenej] lehote. Veduci oddelenia vzdeldvania je zodpovedny za
prerozdelovanie financnych prostriedkov z celkového rozpoc¢tu uréené¢ho na
vzdeldvanie pracovnikov KMS v zavislosti od planu vzdeldvania
jednotlivych oddeleni. Taktiez schval'uje po dohode s vedicimi oddeleni
pocet a menny zoznam ucastnikov Skoleni.

Pre manaZérske pozicie a pozicie supervizorov je vo firme vytvoreny
kompetenény model, ktory sluzi aj na zistovanie potrieb vzdelavania
utychto skupin zamestnancov. Tento model bol vytvoreny externou
spolo¢nost'ou a st v lom zapracované aj kI'a¢ové kompetencie firmy — Core
competencies, ktorymi su kreativita, vyzva, zanietenost, spoluprdca

a globdlne myslenie.

Okruhy Supervizor Manazér

R B 1) Analytické myslenie

kompetencie 2) Koncep&né myslenie

3) Sebarozvoj

Motivaéné 4) Rozvoj ludi

kompetencie 5) Timova spolupraca

6) Interpersonalne zrugnosti 6) Vedenie diskusie

7) Sebaddvera a doveryhodnost

T OTE 8) Komunikacia a spolupraca

kompetencie 9) Lojalnost

10) Orientacia na interného zakaznika 10) PresviedCanie

11) Orientacia na zlepSovanie

Vykonové 12) Zameranie na vysledky

kompetencie 13) Flexibilita

14) Planovanie a organizovanie

Obr. 5
Kompetencny model pre pozicie manazér a supervizor (interné materialy
firmy).
2. Stanovenie rozpoctu na vzdelavanie pre oddelenia
Poziadavky na vzdeldvania oddelenia, ktoré vychadzaju zanalyzy

vzdelavacich potrieb su nasledne prekonzultované veducim oddelenia
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avedicim oddelenia vzdeldvania a tréningov. Tento nasledne posudi
predbezné naklady na vzdelavacie aktivity daného oddelenia a po ich
schvaleni zahrnie navrhované skolenia do celkového rozpoctu na skolenia
KMS pre nasledujici rok. Zarovenn vy€leni schvalenti sumu z celkového
rozpoctu penaznych prostriedkov ur€enych na vzdeldvania s dostato¢nou
rezervou potrebnou pre potreby Skoleni vyplyvajucich z ¢innosti oddelenia
pocas roka a neplanovanych skoleni.

3. Vypracovanie a schvilenie pldnu vzdeldvania pre oddelenia

Plan vzdeldvania zamestnancov je vypracovany na zdklade analyzy
vzdelavacich potrieb pre jednotlivé oddelenia a st v iom definované: formy
vzdelavania, metody, ciele, cielové skupiny, pocet vzdeldvacich hodin,
miesto uskutonenia Skolenia, ndklady na vzdelavanie atd’. Za vypracovanie
a schvalenie planu vzdeldvania pre oddelenie je zodpovedny veduci
oddelenia vzdelavania a tréningov.

4. Realizacia Skoleni

Povereny pracovnik predmetného oddelenia vypracuje poziadavku na
Skolenie na ziklade schvilen¢ho planu vzdelavania pre oddelenie, ktoru
ndsledne schvali veduci oddelenia apoziadavku postipi oddeleniu
vzdeldvania a tréningov. Za realizdciu Skolenia je zodpovedny konkrétny
pracovnik — S$pecialista vzdeldvania a tréningov, ktory dany typ Skoleni
organizatne zabezpeCuje. Tento proces zahffa objednanie Skolenia
u vybraného dodavatela, dohodnutie pozadovaného terminu, personilne
zabezpecCenie Skolenia (lektori, uCastnici), logistické zabezpecenie (vyber
miestnosti, audio&video technika, vyucbové materialy, obcerstvenie atd’.)
Dany pracovnik taktiez po ukonCeni vyhodnocuje UCinnost’ Skoleni
prostrednictvom dotaznika spokojnostia prijima opatrenia na ich zlepSenie.

5. Vyhodnotenie vzdelavania

Pracovnika, ktory sa zicastnil Skolenia hodnoti jeho priamy nadriadeny.
Hodnoti sa vyuzitie nadobudnutych vedomosti z absolvovanych skoleni
Vpraxi, pripadne sa zistia potreby na dalSie doskolenie. Hodnotenie sa
vykondva formou pohovoru, pripadne formou dotaznika. Na konci Skolenia

obdrzia ucastnici dotaznik na vyhodnotenie G¢innosti vzdelavacej aktivity,
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ktory odovzdaji oddeleniu vzdelavania a tréningov. Dotaznik sluzi na
vyjadrenie bezprostrednych pocitov ucastnikov po absolvovani Skolenia.
Dotaznik vypracuje a vyhodnoti oddelenie vzdeldvania a tréningov a sluzi
ako podklad pre neustale zlepSovanie vzdelavacich aktivit.

Vsetky absolvované Skolenia zamestnanca sa zaznamenavaju do karty
Skoleni zamestnanca, ktort archivuje oddelenie vzdeldvania a tréningov.
Dokumentacia vztahujica sa k priprave pracovnikov (poziadavky na
pracovné miesto, plany vzdelavania a Skoleni, ziznamy a osvedCenia
0 absolvovanych skoleniach, vyhodnotenie efektivnosti vzdelavania) musia
byt’ archivované poverenym pracovnikom prislusného oddelenia a oddelenia

vzdelavania a tréningov.
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Obr. 6

Vzdelavaci proces v KMS (interné materidly firmy).
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5 OPTIMALIZACIA ANALYZY A IDENTIFIKACIE
VZDELAVACICH POTRIEB V KMS

Popis procesu vzdelavania v KMS ako aj jeho grafické znizornenie

(obrazok ¢. 6) jednoznacne potvrdzuji, Zze firemné vzdeldvanie

v spolo¢nosti prebieha systematicky ako neustidle sa opakujici cyklus

asplia atributy systematického vzdelivania, ktorého charakteristiky

uvadzam v citacii od H. Bartonikovej v podkapitole 1.1:

» Jednotlivé fazy vzdelavacieho procesu — identifikacia a analyza

vzdelavacich potrieb, planovanie a realizacia Skoleni
a vyhodnocovanie vzdelavania sa realizuji nadvdzne v priebehu
roka, pricom sa oddelenie vzdeldvania snazi po vyhodnoteni
uspesnosti a efektivity vzdeldvacich aktivit za konkrétny rok
0 neustale zlepSovanie celého procesu a 0 aplikaciu tychto zlepSeni

Vv nasledujucom vzdelavacom cykle.

Rovnako cyklus vzdeldvania v KMS napliia definiciu existencie systému vo

vzdelavani podla V. Prusakovej, uvedenej v podkapitole 1.1:

>

V KMS existuje Siroka paleta vzdelavacich aktivit ako aj funkcia
veduceho vzdelavania (manazér oddelenia vzdelavania a tréningov).

Zodpovednost’ za jednotlivé ¢innosti v ramci vzdelavaciecho procesu
je jednozna¢ne definovana (podkapitola 4.2).

V KMS existuje vzdelavacie oddelenie — oddelenie vzdelavania
a tréningov.

Kazdoro¢ne je vypracovavany plan vzdeldvania ako aj rozpocet na
vzdelavanie — tento je vytvarany v spolupraci vedtcich jednotlivych
oddeleni a vediceho oddelenia vzdeldvania a tréningov a centrdlne
kontrolovany a schvalovany vrcholovym manazmentom
(podkapitola 4.2).

Vzdelavanie je centralizované a riadi sa predovSetkym smernicou
pre riadenie vzdelavania.

Za priebeh vzdelavacieho procesu je takmer vyhradne zodpovedné

oddelenie vzdelavania a tréningov.
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» Navrhovanie vzdelavacich aktivit sa podriad'uje spominanej
smernici, postupyje sa podla vypracovanych Standardov (napriklad
vyuzivanie existuyjuceho kompetenéného modelu pre vzdeldvanie
manaZzérov a supervizorov), pri zdkonnych Specializovanych
Skoleniach sa dodrziavajii lehoty apoziadavky vyplyvajice zo
zakonnych noriem, vyhlasok a prisluSnej platnej legislativy.

» Externi doddvatelia a lektori st dosledne vyberani na zéklade
vyberovych pohovorov na zaCiatku roka, kde sa bert do tuvahy
kritérid pre jednotlivé typy Skoleni. Interni lektori su pravidelne
Skoleni a zvySuji sa ich lektorské zruCnosti v ramci soft skills
Skoleni (napr. ADP Skolenie prezentaénych zru¢nosti atd’).

> Uspesnost’ a efektivita vzdelavania st hodnotené jednak podla miery
vyuzitia nadobudnutych vedomosti v praxi a jednak podla urovne

spokojnosti t¢astnikov — dotaznik (podkapitola 4.2).

5.1 Nedostatky v analyze a identifikdcii vzdeldvacich potrieb

Napriek tomu, Ze vzdelavaci proces v KMS méZeme charakterizovat
ako systematicky, niektoré jeho fazy vykazuju ur€it¢ nedostatky.
V nasledujucom texte sa zameriame na fazu analyzy a identifikacie
vzdeldvacich potrieb a jej slabé stranky.

Ako uz bolo spomenuté vpodkapitole 4.2 prva cast analyzy
vzdeldvacich potrieb prebicha na jednotlivych oddeleniach za ucasti
individualnych zamestnancov a veducich oddeleni vo forme osobného
rozhovoru. V tejto faze analyzy vidime nasledovné nedostatky:

» Osobny rozhovor manazéra so zamestnancom nie vzdy prebieha
Standardnym spdsobom, velakrat kvoli nedostatku Casu sa rozhovor
obmedzi iba na rychle posudenie kvality pracovnikovho vykonu,
spokojnosti alebo nespokojnosti vedticeho s jeho pracou a rozhovor
sa obmedzi iba na otdzky zo strany veduceho typu ,,aké Skolenie by
pomohlo zlepsit' a zefektivnit’ tvoj vykon? ,,Aké tréningy mas

zaujem absolvovat?* Popis pracovnej naplne pracovnika slizi iba
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ako podporny dokument, nie s rozanalyzované jednotlivé ¢innosti,
kompetencie a zodpovednost’ vo vzt'ahu k navrhovanym Skoleniam.

» Vdruhej casti procesu analyzy vzdelavacich potrieb veduci
zaznamena jednotlivé navrhované Skolenia do formuldra rocnej
analyzy vzdelavacich potrieb za celé¢ oddelenie. Ked'Zze pri osobnom
rozhovore nie je dostatok Casu na podrobnejSie skimanie skutocnej
potreby vzdelavania ujednotlivych pracovnikov, do formulara sa
vacsinou uvedie bud’ prili§ velké mnozstvo a rozsah skoleni — ktoré
dani zamestnanci ani nepotrebuji, alebo naopak vel'mi maly pocet
ziadanych tréningov, ktoré nereflektyyi skuto¢ni  potrebu
vzdelavania tychto zamestnancov.

» Vposlednej faze analyzy a identifikacie vzdelavacich potrieb sa
vyplnené formuldre za jednotlivé oddelenia elektronicky zasielaju
vedicemu oddelenia vzdelavania a tréningov. Vtomto kroku po
vypracovani celkového rozpoctu na vzdeldvanie pre nasledujici rok
neraz dochadza k drastickému skresaniu nakladov na Skolenia pre
jednotlivé  oddelenia, c¢o sa prejavi v zruSeni viacerych
naplanovanych Skoleni, ktoré predstavovali najvysSie polozky
Vrozpocte, priCom sa nie vZdy berie do tvahy ich stupen dolezitosti
a potrebnosti.

V nasledujucej kapitole popiSeme moznosti optimalizacie fazy analyzy
a identifikdcie vzdelavacich potriecb v KMS prostrednictvom vytvorenia
navrhu predbezného kompetencného modelu na poziciu Specialista

vzdeldvania a tréningov.

5.2 Analyza vzdelavacich potrieb a identifikdcia kompetencii

Vo firme existuje kompetencny model pre pozicie manazérov a
supervizorov pozicie (obrazok ¢. 5, podkapitola 4.2), avSak pre pozicie
v administrative, ktoré nie st riadiace, ako su Specialisti a asistenti nie je

vypracovany ziadny kompetencny model Preto sa nd§ navrh bude tykat
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vytvorenia predbezného kompetenéného modelu pre poziciu Specialista
vzdelavania a tréningov.

Ako uz bolo uvedené v podkapitole 3.2 pre analyzu vzdelavacich
potrieb vychadzame z:

1. Celopodnikovych udajov, ktoré zahinaja Strukturu organizacie, ciele,

viziu astratégiu organizicie ako aj vyrobny program, pocet
a Strukturu zamestnancov atd’.

Ciele, vizia a stratégia KMS st vyjadrené prostrednictvom tzv. ,, global
core competencies” — globdlnych klIiCovych kompetencii, ktoré boli
vytvorené pre celi korporaciu Hyundai-Kia Automotive Group. ,KIuacové
kompetencie nemaju priamy vztah ku konkrétnemu pracovnému miestu,
predstavuju akési vSeobecné kvalifikacie bez naroku na konkrétne pracovné
miesto (Veteska, Tureckiova 2008, s. 45).

Klucové kompetencie v KMS:

1. Kreativita — rieSenic problémov zpohladu novej perspektivy —
odputanie sa od predchadzajicich spdsobov rieSenia a starého
sposobu myslenia, vyuZivanie kreativnych a novych sposobov
myslenia.

Atributy spravania: nachadzat vol'u, stimuly, nové cesty a metdody na

zlepSenie, zdiel'at’ nové napady na zlepSenie v ramci firmy.

2. Vyzva - aktivne a sebaisté vykondvanie uloh za t¢elom dosiahnutia
vysokého vykonu. Nenechat' sa zastraS§it pocitom zlyhania pri
prekonavani prekazok a tazkosti.

Atributy sprdavania: sebadovera, odvazne stanovovanie cielov, vola

prekonavat prekazky a niest’ riziko.

3. Zanietenost’ — prevzatie plnej zodpovednosti a iniciativne plnenie

uloh pre korporaciu a jej zakaznikov, nadSenie a viera v rozvijanie
firmy.
Atributy sprdavania: vedenie, zanietenost’ v praci, oddanost’, poctivost

a vernost’.
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4. Spoluprdaca — aktivne asSreSpektom zdielat ndzory, myslienky
a napady s inymi organizdciami s cielom zlepSit’ spolocny vykon na
celkovej korporatnej baze.

Atributy sprdavania: reSpektovat’ ostatné oddelenia a budovat’ si s nimi

dobré vzt'ahy, ucast’ a podpora, spolo¢né rieSenie problémov.

5. Globdlne myslenie — rozvoj profesionality na celosvetovej urovni za

pomoci globalnych postupov a networkingu.

Atributy spravania: vyuzivanie globalnych postupov, networkingu,

pouzivanie znalosti cudzich jazykov.

Daliou skupinou tdajov, zktorych je mozné vychddzat pri analyze
vzdelavacich potrieb ako 1 identifikéacii jednotlivych kompetencii st:

2. Udaje o jednotlivych pracovnych miestach — tieto su ziskavané

Vv procese analyzy pracovnych miest, zpopisov pracovnych miest
a Specifikacie prace.

Daliim zo zdrojov pre analyzu vzdeldvacich potrieb a identifikovanie
kompetencii bude popis a Specifikacia pracovného miesta ( Priloha €. 3).

Tretou skupinou udajov su:

3. Udaje o pracovnikovi — vychidzaju zanalyzy na trovni
jednotlivcov, analyzy o0sOb a patria sem zidznamy o hodnoteni
pracovnika, zdznamy o jeho vzdelani, kvalifikdcii, vzdeldvacich
programoch, skoleniach, ktoré absolvoval, vysledky testov, ziznamy
0 pohovoroch s pracovnikom, jeho postoje, nazory atd’ (Bartonkova
2010).

Pre ucely identifikovania kompetencii pre danu poziciu a zostavenia
navrhu kompetencného modelu dalej vyuzijeme kritéria pravidelného
hodnotenia pracovnika, uvedené v hodnotiacom formuléri (Priloha ¢. 2).

Po wuplynuti skuSobnej doby apotom vcasovom odstupe Siestich
mesiacov kazdy zamestnanec absolvuje hodnotiaci rozhovor so svojim
priamym nadriadenym. Pri tomto rozhovore sa hodnoti, ¢i ma zamestnanec
predpoklady pre vykondvanie prisluSnej prace. Vramci analyzy

vzdelavacich potrieb by bolo mozné v tejto faze rozanalyzovat dalSiu
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moznost' rozSfrenia vzdelania pracovnika vsuvislosti s pozadovanou

kvalifikaciou.

5.2.1 Navrh metody pre identifikaciu kompetencii

Proces identifikdcie kompetencii mozeme rozdelit do nasledovnych
faz:
Pripravna faza
Féza ziskavania dat
Féza analyzy a klasifikacie informacii

Popis a tvorba kompetencii a kompetenéného modelu

YV V. V V V

Overenie a validizacia vytvoreného modelu (Kubes, Spillerova,
Kurnicky 2004).

V pripravnej faze je potrebné identifikovat’ klI'iCové pracovné pozicie,
ziskat’ informacie o cieloch a strategickych zameroch firmy a pochopit’ jej
organiza¢nu Strukturu, teda ako je organizovana aaka je hierarchia
jednotlivych pozicii (Kubes, Spillerova, Kurnicky 2004).

Vo faze ziskavania a zberu dat navrhujeme pouzit’ kombinovany pristup
k tvorbe kompetenéného modelu. Kombinovany pristup k modelovaniu
kompetencii prispdsobuje uz vytvoreny model Specifikdm organizécie,
vktorej bude pouzity. Je vhodny predovSetkym vtedy, ked situdcia
vyzaduje upresnit’ behaviordlny popis jednotlivych kompetencii z
,pozitan¢ho modelu® tak, aby presnejSie zodpovedal pozicii — pracovnému
miestu v danej organizacii (Kubes, Spillerova, Kurnicky 2004).

Vo faze analyzy a klasifikdcie informacii odporuc¢ame tieto kroky:

» Oddelenie Tudskych zdrojov vspolupraci s vediicim oddelenia
vykonaju na zdklade popisu, poziadaviek a Specifikdcie pracovného
miesta analyzu danej pracovnej pozicie ( v naSom pripade Specialista
vzdelavania a tréningov)

» Veduci oddelenia v ramei hodnotiaceho pohovoru za pouzitia kritérii

Z hodnotiaceho formularu, ktoré boli stanovené oddelenim l'udskych
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zdrojov na zdklade analyzy daného pracovného miesta identifikuje
kl'iCové oblasti, tlohy a moznosti dalSieho vzdelavania pracovnika.
Vo faze popisu a tvorby kompetencii, ktord predchddza vytvoreniu
samotného navrhu kompetenéného modelu oddelenie I'udskych zdrojov
a veduci oddelenia zo vSetkych zozbieranych udajov:
» Identifikuju a popiSu konkrétne prejavy spravania ako aj zdroje
tychto udajov  (vystupy hodnotiaceho pohovoru, rozhovory
S priamymi spolupracovnikmi, dodavateI'mi, osobami, ktoré su
vpriamom a castom kontakte s danym zamestnancom, spominana
analyza pracovnej pozicie).
» Zo vsetkych prejavov spravania vyberu tie, ktoré popisuju aktivity
prispievajuce k uspeSnym, alebo netispeSnym vykonom.
» Ztychto nasledne vytvoria zoznam kompetencii a zaradia ich do
homo génnych celkov — kompetencnych kotiev.
Ako najvhodnej$iu metodu pre overenie avalidizaciu vytvoreného
kompetencného modelu navrhujeme 360° spatna vazbu. Oddelenie 'udskych
zdrojov vspolupraci soddelenim vzdelavania a tréningov vypracuje
hodnotiaci dotaznik, ktory bude obsahovat vSetky kompetencie
z vytvoreného kompetencného modelu. Hodnotiaca stupnica sa nastavi
podla toho, do akej miery sa u hodnoteného pracovnika vyskytuje prejav
spravania, ktory charakterizuje dant kompetenciu. HodnotiteI'mi budu
pracovnikov priamy nadriadeny, jeho priami spolupracovnici a aj on sam.
Kedze sa nejednd o riadiacu funkciu, chyba tu element hodnotitel’a-
podriadeného. Po spracovani individudlnych hodnoteni ziskame vysledok
Vv podobe individualnej spravy, ktory bude skonzultovany so zamestnancom
anasledne sa navrhni moznosti jeho dalSieho vzdeldvania (Kubes,

Sebestova 2008).

5.3 Navrh predbeiného kompetencného modelu pre poziciu

Specialista videldavania a tréningov.
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Na ziklade vSetkych spominanych zdrojov udajov, Specifikicie
pracovného miesta a po zapracovani kl'iCovych kompetencii firmy sme
vytvorili navrh predbezného kompetenéného modelu pre poziciu Specialista
vzdeldvania a tréningov, prvu cCast’ tvoria kl'itCové kompetencie firmy,
ked’Ze tieto su stanovené pre kazdého zamestnanca firmy a vdruhej Casti

uvadzame Specifické kompetencie pre danii pracovni poziciu (Tabulka 5

ab):

Kompetencna ,
Kompetencia
kotva

< Nachadza volu, stimuly, nové cesty
a metddy na zlepsenie, zdiela nové
napady na zlepsSenie v ramci firmy.
< Akceptuje a podporuje kreativne
Kreativita ndapady svojich kolegov, hlada nové
prilezitosti na zlepsSenie.

<Pri prekazkach dokaze presveddcit
ostatnych o vyzname zlepsSenia a
presadit ho.

< Aktivhe a sebaisto vykonava ulohy za
ucelom dosiahnutia vysokého vykonu.
< Nenecha sa zastrasit pocitom
zlyhania pri prekonavani prekazok a
tazkosti.

<& Vie sa poudit z vlastnych chyb a
stanovit si nové vyzvy, ktoré chce
dosiahnut.

< Iniciativne plni ulohy pre korporaciu
a jej zdkaznikov.

< Prejavuje nadsenie a vieru
Zanietenost [vrozvijanie firmy.

< Nezanedbava pracu z osobnych
kompetencie dévodov a snazi sa vykonavat pracu ¢o
najlepsie.

< Aktivhe a s respektom zdielat
nazory, myslienky a napady s inymi
organizaciami s cielom zlepsit spolocny
vykon na celkovej korporatnej baze.

<& Respektuje odbornost inych
organizacii bez predsudkov a reaguje na
ne pozitivhe.

<& Prispieva svojimi skisenostami a
zdiela informacie s inymi oddeleniami,
ktoré potrebuju radu alebo pomoc.

< Rozvija profesionalitu na
celosvetovej urovni za pomoci
globalnych postupov a networkingu.

< Ma postacujlice jazykové zrucnosti
Globalne na komunikaciu a pochopenie

Vyzva

Klucoveé

Spolupraca

myslenie materialov v cudzom jazyku.

< Prispieva k zvySovaniu
konkurencieschopnosti firmy tak, ze
sleduje globalne trendy veducich
firiem v automobilovom priemysle.
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Kompetencna
kotva

Kompetencia

Kompetencie
pracovného
vykonu

Komunikacia

& Ma pozadované komunikaéné
a jazykové zru€nosti pre
bezproblémovy vykon prace.

& Komunikuje jasne a asertivne s
ostatnymi oddeleniami i
spolupracovnikmi.

& Je timovy hrd¢ a pomaha
udrziavat atmosféru timove;j
spoluprace.

Orientacia na
vykon

& Kvalitne a v pozadovanom ¢ase
vykondva c¢innosti a ulohy za ktoré
je zodpovedny.

& Ma dobré organizacné
schopnosti a time management.
& Ma pozadované znalosti,
zruénosti a schopnosti pre Uspesny
vykon svojej prace.

Flexibilita

& Pri zmene situacie prisposobi
svoje spravanie novym
informacidm a poziadavkdam.

& Vie sarychlo arozvazne
rozhodovat aj v stresovych
situdciach i ked' nema k dispozicii
vSetky informacie

& Dokaze identifikovat
potencidlne rizikd v procese
dosahovania ciela/vykonu prace.

Zameranie na
vysledky

& Vie samostatne riesit problémy
aje vytrvaly aj pri vzniku
necakanych prekdzok

& Nezaoberd satym, ¢o sanedda
¢o nie je v jeho moci zmenit

< Aj v narocnych situaciach hfada
najlepsie rieSenia na jej zvladnutie.

Lojalita

& Dobrovolne dodrziava firemné
postupy, predpisy a etiku.

& Zaujima sa o zalezitosti tykajuce
sa firmy a moZnosti jej rozvoja.

& Spolupodiela sa na udrziavani a
vytvarani dobrych vztahov s
klientmi a vhodnej propagacii
firmy.
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Zaver

Aby firemné vzdeldvanie plnilo svoj ucel a bolo efektivne musi byt
systematické a opakovat’ sa vramci jednotlivych faz vzdelavacieho cyklu.
Cielom naSej zavereCnej bakalarskej prace bolo popisat’ vzdelavaci proces
VO vybranej spolo¢nosti a potvrdit’, Ze je systematicky.

Charakteristika cyklu vzdelavania v KMS jasne dokazuje, ze vo firme
sa realizuju vSetky jeho fazy aj ked niektoré z nich vykazuju urcité
nedostatky. Dalej sme sa zamerali na detailny popis priebehu analyzy
a identifikacie vzdelavacich potrieb vo firme a nasledne sme vypracovali
navrh na jeho optimalizaciu v podobe navrhu predbezného kompetenéného
modelu pre poziciu Specialista vzdeldvania a tréningov.

Vo firme sice existuje kompetencny model pre pozicie manazérov
a supervizorov, avSak tento ako taky nie je aplikovateI'ny na nizSie pozicie
v administrative ako st Specialisti a asistentky. Preto sme navrhli spdsob,
akym by sa dali efektivnejSie a presnejSie zistit’ vzdelavacie potreby tychto
skupin zamestnancov.

Navrhnuty kompetenény model mdze byt vyuZitelny pre vSetkych
Specialistov oddelenia vzdeldvania a tréningov a ked’Ze obsahuje klicové
kompetencie platné pre vSetkych zamestnancov, ako aj Specifické
kompetencie danej pracovnej pozicie, metdda jeho vytvorenia je vyuziteI'na
na kazdom oddeleni pre zamestnancov s rovnakym zaradenim.

Verim, Ze nd$ navrh zlepSenia analyzy vzdeldvacich potrieb a
predbezného kompetencného modelu bude pre spolocnost KMS podnetnym
anaCrtne nové moznosti v procese dalSicho firemného vzdelavania jej

pracovnikov.
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Anotacia:

ZavereCna bakalarska praca sa zaoberd syst¢tmom firemného vzdeldvania
Vv medzinarodnej vyrobnej spolo¢nosti. Cielom prace je popisat’ vzdelavaci
cyklus v spolo¢nosti apotvrdit, Ze je systematicky ako aj navrhnat
moznosti optimalizacie analyzy vzdelavacich potrieb. Praca pozostava
z piatich kapitol. Prvé tri kapitoly su teoretickym vymedzenim zakladnych
pojmov danej problematiky ako sa 0 nich pojednava v odbornej literature.
Stvrta a piata kapitola obsahuje popis spoloénosti a jej vzdeldvacieho cyklu,
charakteristiku a nedostatky analyzy vzdelavacich potrieb, potvrdenie ciel'a
zavereCnej prace anavrh optimalizdcie v podobe vytvorenia predbezného

kompetenéného modelu.
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Interné materialy firmy:
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Kompetencny model

Vyroc¢na sprava KMS (2010)
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Priloha ¢. 1 Formular rocnej analyzy vzdelavacich potrieb (interné

materialy firmy).

@

- - Rev. No. (Cislo revizie) 0
Year Education Analysis (b
KIA MOTOR§
The Power to Surprise An. 2 Page (Stfaﬂa): 11
. . Planner | Head of Team
Year Education Analysis
Approval
Dept/Team
. .| Expected | Deadline for
Name of Course Content Certificate Placep f No. of Days No.of Worlklmg Suggesnpn expensess | Education
Education persons | position | for supplier
EUR (Date)
Totally 0 [excl VAT
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Priloha ¢ 2  Formular hodnotenia prac. vykonu (interné materialy

firmy)

Evaluation feedback/ Hodnotenie pracovného vykonu (Specialista&Asistent)

Oddelenie Pozicia

1D

Hodn.obdobie

Hodnotiace faktory:

Hodnotitel 1:

Hodnotitel 2:

Pracovny vykon

1-30

1-30

* Uroveri vedomosti/zruénosti pre vykon
prace (KNOW HOW)

* Vykonava ulohy samostatne

* Vyvija aktivitu na zlepSenie pracovného
vykonu

* Kvalita vykonavanych uloh

* Kvantita Uuspesne vykonanych uloh

* Zodpovednost za Ulohy a vysledky

* Schopnost posudit rizika

* Schopnost efektivheho vykonu v
stresujucich situaciach

RieSenie problémov

1-10

1-10

* Presne definuje obsah a charakter
problému

* Hlada racionalne postupy pre najlepsie
rieSenia

* Okamzite reaguje na vzniknuty problém

Flexibilita

1-10

1-10

* Schopnost pracovat sucasne na
viacerych projektoch

Timova praca a komunikacia

1-15

1-15

*Vytvara pracovnu atmosféru spoluprace
a vzajomnej produktivity

* Uroven AJ (pisomna a Ustna)

*Vztahy a spolupraca s kolegami

* Uroven vyjadrovania nazorov a ndpadov

Postoje

1-10

1-10

* Dodrziavanie firemnej politiky a
smernic

* Hrdost byt zamestnancom KMS

* Zaujem o firemné zalezitosti a rozvoj

DodrZiavanie pravidiel v ramci firmy

1-15

1-15

* Etika voci firme, vyhybanie sa
nemoralnym praktikam a
sebaobohacovaniu

* PInd zodpovednost, iniciativa a lojalita
vodi firme

Vysledné skoére

Spatna vazba podana

Meno

Datum

Priplatok v %

Podpis hodnotitelov

Tymto potvrdzujem, Ze som bol obozndmeny s vysledkami méjho hodnotenia ako aj s
vyskou vykonnostného priplatku na nasledujuce hodnotené obdobie.

Podpis zamestnanca

Meno

Datum

KA MOTORS
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Priloha & 3 Popis pracovnej cinnosti pre poziciu Specialista vzdelavania a tréningov
(interné materialy firmy).

@D

Popis pracovnej ¢innosti/Job Description
KIA MOTORS

Oddelenie/Department: Education&Training [Sekcia/Section: E/T

Prac.pozicia/Job Title: Education Specialist | Osobné ¢islo/ID:

Meno zamestnanca/Employee’s

name:
i i v i Pozicia/
Priamy nadriadeny/Superior: ‘
Title:
Spracoval/Prepared by: PO.Z'CIa/
Title:

Povinnosti: planovanie, implementacia, organizovanie,
kontrola a hodnotenie vzdelavacich aktivit
Pravomoci: kontrola tréningov, ucastnikov, lektorov,
, . . databdz, spravnosti Udajov, navrhy na zavadzanie novych
zodpovednost/Main Duties, 3
- S opatreni
Authorities and Responsibilities

Hlavné povinnosti, prdvomoci a

Zodpovednost: za vietky Ulohy a &innosti, uchovévanie a
vyuZivanie osobnych udajov vyluéne na ucely suvisiace s
vykonom prace v KMS
- Analyza vzdelavacich potrieb a spolupraca na priprave
vzdeldvacich planov
- Implementdcia a organizacia zakonnych bezpecnostnych
Skoleni a jazykovych kurzov (priprava materialov, cenovych

ponuk, zZiadosti o schvalenie, koordinacia timov,
testovanie,vyhodnocovanie)
- Organizactné zabezpecenie tréningov podla vzdelavacich

Podrobny popis ¢innosti/Job

- potrieb
Description: , , L. . ,
- Zodpovednost za bezproblémovy priebeh skoleni, tvorba
objednavok, fakturacia
- Tvorba a aktualizacia databaz pre statnu pomoc,
prezentdcia a aktualizacia vzdeldvacich aktivit,
vypracovavanie reportov z jednotlivych Skoleni, preklady AJ-
SJaSJ-Al.
- Interny lektor, vvkonavanie inStrukcii od nadriadeného.
Internd spolupraca/Internal
potup . / Vsetky timy v KMS
Cooperation:
Ext 3 I aca/Ext | . & ok o . L s g .
xterna spo upraf:a/ xterna Spolupraca so ZS, SS a VS, dodavatelskymi firmami
Cooperation:

VS vzdelanie, pokroéila troveri prace s PC (MS Word, Excel,
PoZadovany profil/Required PowerPoint, SAP-vyhoda), komunikaéné a organizacné

schopnosti, AJ-slovom a pismom na urovni pokrocily, VP
skupina B

profile:
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