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ABSTRAKT

Cankyova, Tereza: Planovanie a projektovanie vzdelavania v podniku. — Ekonomicka
univerzita v Bratislave. Fakulta podnikového manazmentu; Katedra manazmentu. — doc.

Ing. Marta Matul¢ikova PhD. — Bratislava: FPM, 2019, 77 stran

Ciel'om zaverecnej prace je poskytnut’ jednotlivé navrhy pre zdokonalenie stiCasnej
podoby systému planovania vzdeldvania prostrednictvom prestudovania odbornej literatary
a na zaklade komunikacie so zamestnancami spolo¢nosti Henkel Slovensko, s. r. 0. Praca
je rozdelena do piatich kapitol. Obsahuje 9 obrazkov, 1 tabulku, 22 grafov a1l prilohu.
Prva kapitola sa zaobera teodriou. V tejto Casti su predstavené zakladné teoretické
vychodiskd pre efektivne fungovanie systému vzdeldvania arozvoja pracovnikov
spracované na zdklade odbornej literatury. V d’alSich dvoch kapitolach sme sa venovali
charakteristike ciel'a, metodike prace a metodam skumania ktoré boli v praci pouzité.Stvrta
kapitola v ivode predstavuje konkrétnu spolo¢nost’ Henkel, jej firemnt kultaru a stratégiu.
Dalej sa venujeme systému vzdelavania a opisu konkrétnych druhov $koleni a néasledne
rozoberdme dotaznikovy prieskum, ktory bol v spominanej spolo¢nosti vypracovany.
Sucast'ou je samozrejme aj rozbor jeho vysledkov. Posledna kapitola je venovana navrhom
vhodnych opatreni pre zdokonalenie procesu planovania vzdelavania a rozvoja

zamestnancov Vv spolo¢nosti Henkel.

KPucové slova: vzdelavanie, rozvoj zamestnancov, planovanie a projektovanie

vzdelavania, Henkel, pldn vzdelavania



ABSTRAKT

CANKYOVA, Tereza: Planning and designing business education. — The University of
Economics in Bratislava. Faculty of Business management; Department of management. —
doc. Ing. Marta Matul¢ikova PhD. — Bratislava: FPM, 2019, 77 pages.

The aim of the thesis is to provide specific suggestions for improving the current
form of the system of planning education through the consult literature and on the basis of
communication with the employees of the company Henkel Slovensko, s. r. 0. The work is
divided into five chapters. Includes 9 images, 1 table, 22 charts and 1 annex. The first
chapter deals with the theory. In this section are presented the basic theoretical background
for the effective functioning of the education system and staff development processed on
the basis of professional literature. In the next two chapters we addressed the
characteristics of the objective, the methodology of the work and methods of inquiry that
have been at work used. The fourth chapter in the introduction presents a specific company
Henkel, its corporate culture and strategy. Next we deal with the system of education and a
description of the specific types of training and then analyse questionnaire survey, which
was referred to the company elaborated. Part of it is of course also the analysis of its
results. The last chapter is devoted to the design of appropriate measures for improvement

process of planning education and development of employees in the company Henkel.

Keywords: education, staff development, planning and designing education, Henkel,

training plan
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UvVOD

V dne$nej dobe je vzdelavanie arozvoj zamestnancov dolezitou sucast'ou
podnikov. Starostlivost’ o zamestnancov a s fiou spojené vzdelavanie a rozvoj patria medzi
zékladné persondlne Cinnosti. Spolo¢nosti si postupne uvedomuji, Ze zamestnanci su to

najcennejsie ¢o maju a preto stale viac investuji do ich vzdeldvania.

Efektivne naplanované a realizované vzdelavanie zamestnancov nie je prospesné
len pre samotnu spolo¢nost. Zamestnanci z takéhoto vzdelavania takisto tazia a vd’aka
nemu sa stavaju lepsie zamestnatelny. Absolvovanie réznych vzdelavacich kurzov zvySuje
vykon zamestnancov a tym aj celej spolo¢nosti. Ide tak o prinos nie len pre jednotlivca ale

rovnako aj pre spolo¢nost’.

Planovanie a projektovanie vzdelavania je povazované za jednu z etap systémového
pristupu k vzdelavaniu. Pri vytvarani vzdelavacich planov je potrebné odhadnut’ spdsoby
vzdelavania pre jednotlivé skupiny zamestnancov a manazérov. Pri vytvarani planov je
nevyhnutny  individudlny  pristup  vo vztahu potrieb  jednotlivca  a potrieb
zamestnavatel'ského subjektu. Zadmerom prace je analyzovat, zhodnodit' systém
vzdelavania a rozvoja zamestnancov V spolo¢nosti Henkel a navrhnat” vhodné opatrenia

pre zlepSenie sucasnej podoby systému vzdeldvania.
Zaverecna praca je rozdelend na Cast’ teoreticku a Cast’ prakticku.

V Casti teoretickej sa venujeme zédkladnym pojmom, predovsetkym systematickému
vzdelavaniu a rozvoju zamestnancov, vyznamu vzdelavania a jeho podstate. V praci sa
budeme predovsSetkym zaoberat' s druhou fazou cyklu systematického podnikového
vzdelavania zamestnancov — planovanie a projektovanie vzdelavania. V teoretickej Casti

podrobne rozoberame jednotlivé naleZitosti projektu vzdelavania.

V tvode praktickej Casti predstavujeme spolocnost’ Henkel. Jednd sa o jej historiu,
oblast’” pdsobenia, firemnu kultiru a stratégiu spolocnosti. V d’alSej Casti sa venujeme
systému vzdelavania a rozvoja zamestnancov V spolo¢nosti Henkel. Ide o spracovanie na
zaklade internych materiadlov, tieZ na zaklade osobnych rozhovorov so zamestnancami
spolo¢nosti a pre komplexnejSie zistenia sme zvolili dotaznikovy prieskum. V zavere
diplomovej prace situaciu aktudlneho systému vzdeldvania arozvoja zamestnancov

zhodnotime a poukdzeme na nedostatky.



1. SUCASNE TEORETICKE VYCHODISKA
O VZDELAVANI ZAMESTNANCOV DOMACICH
A ZAHRANICNYCH AUTOROV

Rozvoj vedomosti a znalosti v dnesnej dobe neustale narasta a povazujeme ho za
samozrejmost. Na zamestnancov v réznych podnikoch su tak kladené vysSie naroky,
taktiez so zvladanim novych pracovnych podmienok. Vzdelavanie teda mozeme chapat
ako urcity prostriedok, pomocou ktoré¢ho zvladame takéto zmeny, ¢i uz je to v ramci

konkrétnej spolo¢nosti alebo v celkovom pracovnom zivote.
1.1 Podstata a vyznam vzdelavania zamestnancov

Vzdelavanie zamestnancov predstavuje neodmyslitel'na stcast’ pracovného Zivota
zamestnanca ¢i akéhokol'vek podniku. Tuto c¢innost mozno povazovat, za jednu
z najdoélezitejSich uloh zamestndvatela. V sucasnosti investicie do vzdelavania

zamestnancov patria medzi najvyznamnejSie investicie podniku.

V priebehu rokov sa pracovny trh neustdle meni, vznikaju nové profesie ¢i staré
zanikaji. Kedysi jednotlivci po cely svoj ekonomicky aktivny zivot zotrvali v rovnakom
zamestnani, respektive v rovnakom podniku. Dnes mézeme povedat’, Ze to tak povicsine
nie je. Jednotlivci vystriedaju poc€as svojho zivota niekol’ko pracovnych pozicii, niekol’ko
spolo¢nosti ¢i niekedy uplne zmenia svoju povodnl profesiu. A preto, aby l'udia udrzali

svoju zamestnatelnost’, musia sa neustale vzdelavat’.

Vzdelavanie Hronik charakterizuje ako usporiadany a cielavedomy spdsob ucenia.
Vsetky vzdelavacie ¢innosti, ktoré prebiehaji pocas procesu vzdeldvania, st ohranicené —
V organizacii sa pri ich zostavovani postupuje systematicky, kde maju svoj zaciatok a

koniec.!

Vela podnikov pristupuje k vzdeldvaniu zamestnancov pozitivne — Vytvaraju pre
svojich zamestnancov podmienky pre rast, rozvoj a osobné zlepSovanie schopnosti ¢i
vedomosti. Financuji im externé kurzy arézne druhy Skoleni ¢i prispievaju na

mimofiremné vzdelavanie.

! HRONIK, Frantisek. Rozvoj a vzdélavani pracovnikil. 1. vyd. Praha : Grada, 2007. 233 s. ISBN 978-80-
2471-457-8.
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Castokrat sa tieto aktivity v§ak mint u¢inkom. St nesystematické, narazové a &o je
podstatné, bez spitnej vdzby. Nerobia sa dlhodobé plany, ktoré by zaistili nadvdznost,
neanalyzuje sa kvalita dodavatel'ov Skoleni a kurzov ¢i vystupy zo Skoleni, ktoré by mohli
opakovane pouzit’ sa neuchovavaju. Taktiez sa nesleduje, ¢i ziskana znalost’ a zru¢nost’ sa
zacne vyuzivat v praxi. Podniky chct svojich zamestnancov vzdelavat, avsak robia to

Gastokrat intuitivne a bez potrebnej pripravy.’

Ako uvéadza Armstrong, riadenie I'udskych zdrojov “je definované ako strategicky
a logicky premysleny pristup k riadeniu toho najcennejSieho, ¢o organizacie maju —
Pudi, ktori v organizacii pracuji aktori individudlne 1 kolektivne prispievaji

k dosahovaniu cielov organizacie.®

Rozvoj l'udskych zdrojov v sebe zahfna, podl'a Armstronga, tieto Ciastkové zlozky:

e Ucenie prebiehajuce v organizacii,
¢ individualne vzdelavanie a rozvoj,
e odborné vzdelavanie/vycviky/tréningy,

® 0zVv0j manazérov.

K tomu, aby spolocnosti mohli rozvijat' l'udské zdroje, ndm slizi podnikové

. 4
vzdelavanie.

Podnikové alebo tiez firemné vzdelavanie definuje Bartonikova ako vzdelavaci
proces organizovany podnikom/firmou. Toto vzdelavanie zahrituje vzdelavanie v podniku
(interné, vnutropodnikové vzdelavanie, organizované podnikom vo vlastnom vzdelavacom
zariadeni alebo na pracovisku), a tiez vzdelavanie mimo podnik (externé, vzdelavanie na

objednavku v §pecializovanom vzdelavacom zariadeni alebo skole). °

2 PETRAK, Jindfich. Vzd&lavani jako soudst personalistiky. IT Systems [elektronicky zdroj].
Praha, 2014, ¢. 3 [cit. 2018-13-11]. Dostupné na: https://www.systemonline.cz/hrm-
personalistika/vzdelavani-jako-soucast-personalistiky-1.htm

¥ ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnov&;jsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha:
Grada Publishing, 2007. 800 s. ISBN 978-80-247-1407-3.

* ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroji. Nejnovgjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha:
Grada Publishing, 2007, 800 s. ISBN 978-80-247-1407-3.

® BARTONKOVA, Hana. Firemni vzd&lavani: Strategicky p¥istup ke vzdélavani pracovnikil. Praha:
Grada, 2010. 208 s. ISBN 978-80-247-2914-5
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Palan vo svojej knihe uvddza podnikové vzdeldvanie ako systematicky proces
zmeny pracovného chovania, urovne zru¢nosti a znalosti vratane motivacie zamestnancov

organizacie, ktorym sa znizuje rozdiel medzi kvalifikaciou subjektivnou a obj ektivnou.®

Subjetivnu kvalifikaciu tvori subor urcitych schopnosti, tiez zru¢nosti, navykov,
skusenosti ¢i postojov kl'acovych kvalifikacii ziskanych pocas zivota s potencidlnou
moznostou vyuzitia pre vykon ur€itej ¢innosti. Objektivnu kvalifikaciu chapeme ako
kvalifikovanost’ prace, tj. poziadavky na kvalifikiciu zamestnanca vyplyvajicu

Z charakteru, tempa, naroc¢nosti a odbornosti préce.7

Podnikové vzdelavanie ma tak ako svoje vyhody, tak aj nevyhody. Pokial’ podnik
dokaze vzdeldvanie zamestnancov dobre naplanovat, podporuje tym ich kariérny
a profesijny rast. Vzdelavanie ma tiez pozitivny dopad na podnikovl kulturu a vztahy
medzi zamestnancami. Produktivita prace ¢i samotny pracovny vykon zamestnancov sa
zvySuje a pozitivne vplyva na ich spokojnost. V prvom rade vSak formuje schopnosti

a zru¢nosti zamestnancov podl'a potrieb podnikov.

Dalej sa dostavame k spominanym nevyhodam. Jednou z hlavnych nevyhod podla
mojho nazoru mdze byt finanéna naro¢nost’ kvalitného vzdelavacieho programu a neistota
navratnosti tychto investicii. Profesijnd mobilita zamestnancov méze byt’ ohrozena, pokial
je vzdelavanie iba jednostranné. Tym padom tak mézu zamestnanci dlhodobo posobit’ len
na jednom pracovnom mieste, napriek tomu, Ze mézu byt’ prinosom pre podnik a maji v

sebe mnozstvo potencidlu.
1.2 Systematické podnikové vzdelavanie

Moézeme teda povedat, ze podnikové vzdelavanie nie je kratkodoba zaleZitost’.
Ak ma byt realizované efektivne hovorime o dlhodobom procese, ktory je tvoreny Styrmi

fazami. Toto rozdelenie vzdeldvacieho cyklu vymedzuje mnoho autorov.

® PALAN, Zdengk. Vykladovy slovnik —lidské zdroje. 1.vyd. Praha: Academia, 2002. 282 s. ISBN
80-200-0950-7.

"PALAN, Zdengk. Vykladovy slovnik —lidské zdroje. 1.vyd. Praha: Academia, 2002. 282 s. ISBN
80-200-0950-7.
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Identifikacia potrieb,

definicia cielov
( E vzdelavania rz )

Vyhodnocovanie Pléanovanie
vysledkov vzdeldvania
<( # Realizacia < ;)
vzdelavacieho
procesu

Obrazok 1 Cyklus systematického podnikového vzdelavania zamestnancov

Zdroj: Spracované podla (VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A.: Efektivni vzd&lavani
zaméstnancu. 2. vyd. Praha 2011. 205 s. ISBN 978-80-247-1904-7.)

Systematické vzdelavanie zamestnancov prinasa mnoho vyhod tak ako pre podnik,
tak aj pre zamestnancov, tu je niekol’ko z nich:

¢ neustale podniku dodava odborne pripravenych zamestnancov, bez ich ¢asto
naro¢ného hl'adania na trhu prace,

e umoznuje priebezné formovanie schopnosti zamestnancov podl'a Specifickych
potrieb podniku,

e prispieva k lepsiemu pracovnému vykonu, produktivity prace aj kvality
vyrobkov ¢i sluZzieb,

e priemerné naklady na jedného vzdeldvaného zamestnanca byvaji niZsie ako pri
inych sposoboch vzdelavania,

e umoziuje neustale zdokonalovanie vzdelavacich procesov tym, ze skusenosti
z predchadzajuceho vzdelavacieho cyklu s zohladnené v cykle nasledujucom,

e zlepsuje vzt'ah zamestnancov k podniku a zvysuje ich motivaciu,

e zvySuje atraktivnost’ podniku na trhu prace a ul'ahcuje ziskanie a stabilizaciu
Zzamestnancov,

e zvySuje kvalitu a tym aj trhova cenu jedného zamestnanca a jeho potencidlnu
Sancu na trhu prace v podniku aj mimo neho

13



e prispieva k zlepSeniu pracovnych aj medziludskych vztahov.?

1.3 Planovanie vzdelavania zamestnancov

V praci sa budeme predovsetkym zaoberat’ s druhou fazou cyklu systematického

podnikového vzdelavania zamestnancov — planovanie a projektovanie vzdelavania.

Hlavnou ulohou tejto kapitoly je stanovit' ciel’ vzdeldvacieho projektu, stanovit
profil ucastnika a absolventa vzdeldvacieho projektu, stanovit konkrétny obsah
vzdelavacicho projektu vratane vytvorenia Studijného planu a osnov a vytvorit' navrh

studijnych materialov. °

Prvou fazou je vSak identifikacia potrieb vzdelavania, na ktort priamo nadvizuje
faza planovania arozvoja zamestnancov. Identifikacia potrieb vzdelavania spociva
V zhromazd’ovani infomacii o saCasnom stave znalosti, schopnosti a zrucnosti
zamestnancov, taktiez o vykonnosti podniku a porovnani s pozadovanou alebo Standardnou
uroviiou. Vysledkom tohto zhromazdenia podnik prichddza na medzery, ktoré treba
eliminovat’ opatreniami, so zameranim na také ktoré je mozné odstranit’ vzdelavanim.
Analyzou vzdelavacich potrieb totiz mdéZeme odhalit’ rozne problémy, ktoré sa nedaju
vyrieSit  vzdelavanim, respektive vykonnostni medzeru, ktord sa nedd odstranit

, .. 1
vzdelavacou aktivitou. 1°

POTREBA
Co je zeni VZDELAVANIA ni p Co by malo byt nagement
Press, 2 61-0
Y BARTONKOVA, Hana. F _fistup ke vzdélavani pracovniki. Praha:

Grada. 2010, s. 208. ISBN 978-80-247-2914-5.
Y BARTONKOVA, Hana. Firemni vzd&lavani: Strategicky piistup ke vzd&lavani pracovnik.
Praha: Grada. 2010, s. 208. ISBN 978-80-247-2914-5.
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Vysledky podnikov ¢i
ich jednotlivych funkcii

Existujuce znalosti
a zruc¢nosti
Sucasny vykon

jednotlivych

Obrazok 2 Potreby vzdelavania
Zdroj: spracované podl'a (Armstrong,Michael. Rizeni lidskych zdrojd. Praha: Grada. 2002,
s. 856. ISBN 80-247-0469-2.)

Plany vzdelavania si hlavnou stacast’ou planov personalneho rozvoja podniku.
Tieto plany teda vymedzuju oblasti, na ktoré sa vzdelavanie v budtcnosti bude orientovat’,
tiez kategorie a poCty zamestnancov, ktoré sa budu vzdelavat, patria sem aj metody

vzdelavania ¢iasové harmonogramy, subjekty, ktoré vzdeldvanie buda realizovat

Normy podnikov ¢i ich

jednotlivych funkcii

Pozadované znalosti

a zrucnosti

Ciel’ a normy vykonu

a taktiez finanéné prostriedky, ktora sa vynaloZia na vzdelavanie.'*

' JONIAKOVA, Zuzana - GALIK, Rudolf - BLSTAKOVA, Jana - TARISKOVA,
Natalia. Riadenie I'udskych zdrojov. Bratislava: Wolters Kluwer, 2016, 456 s. Ekonomia. ISBN 978-80-

8168-532-3.
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¢o?

obsah vzdelavania

N/

KOHO VZDELAVAT?

ucastnici, pre ktorych je vzdeldvanie uréené

N/

AKYM SPOSOBOM?

metddy vzdelavania

N/

KTO?

zabezpecenie vzdeldvania vo vlastnej rézii alebo externymi subjektami

N/

KEDY?

¢asové harmonogramy vzdelavania

N/

KDE?

miesto konania vzdelavacich aktivit

N/

ZA AKU CENU?

rozpocet na vzdelavanie

N/

SPATNA VAZBA

spOsob, akym sa bude vzdelavanie vyhodnocovat

Obrazok 3 Obsah planu vzdelavania

Zdroj: JONIAKOVA, Zuzana. GALIK, Rudolf. BLSTAKOVA, Jana. TARISKOVA,
Natalia. Riadenie 'udskych zdrojov. Bratislava: Wolters Kluwer, 2016, 456 s. Ekondmia.

ISBN 978-80-8168-532-3.

1.3.1 Tvorba planu vzdelavania

Tvorba samotného planu vzdelavania sa sklada z tychto faz:

Pripravna faza — faza, ktora zahtia Specifikaciu potrieb d’alej analyzu Gcastnikov
a taktiez stanovenie cielov realizovaného vzdelavacieho projektu.
Realiza¢na faza — v tejto faze ide o0 urcCenie spdsobu, akym sa ma vzdelavanie

realizovat’. Stucastou tejto fazy je spracovanie jednotlivych krokov vzdelavacieho

16




e Faza zdokonalovania — posledna faza sa tyka priebezného hodnotenia
jednotlivych etap v porovnani K stanovenym cielom. Su tak hladané moznosti
zlepSenia v procese vzdelavania. Tejto fazy zdokonal'ovania by sa mali zucastnit’
organizatori vzdeldvania, lektori, ucastnici a tieZ manazéri, ktorych pracovnici

absolvovali konkrétne vzdelavanie. *?

Obrazok 4 Proces planovania vzdeldvania pracovnikov

Zdroj: Spracované podl'a Beyer, H. —T.: Personallexikon. Munchen/wien. R. Oldenbourg
Verlag 1990, s. 15

12 VODAK, Josef - KUCHARCIKOVA, Alzbeta. Efektivni vzdélavani zaméstnanci. 1. vyd. Praha:
Grada Publishing, 2007. 205 s. ISBN 978-80-247-1904-7.
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1.4 Projektovanie vzdelavania zamestnancov

Planovanie vzdelavania zamestnancov je tzko spdté snavrhom projektu
vzdelavania. Efektivne navrhnuty vzdelavaci projekt je zamerany predovsetkym na
pozadovany vykon pracovnikov. Na zaklade analyzy potrieb vzdeldvania a analyzy
cielovej skupiny sa stanovia hlavné ciele vzdelavania. Tieto vSeobecné ciele vzdelavania
sa dalej konkretizuja do Cciastkovych cielov, taktiez sa ur€ia jednotlivé etapy VO
vzdelavani, obsah vzdelavania a nakoniec sa vyberi metody a konkrétne techniky

vzdelavania. Jednotlivé body tak vytvaraju projekt vzdelavacieho podujatia.’®

Medzi najdolezitejsie etapy projektovania vzdelavania su:
e ciel'ova skupina (i¢astnici na vzdelavani),
e ciele vzdelavania,
e obsah vzdelavania,

, ., , . , . 14
e vyber lektorov, organizécia a ndklady vynaloZené na vzdelavanie.

Podrl'a Hronika pri dizajnovani vzdelavacieho projektu berieme do tivahy 5 zloziek:

e kontext — podnik, spolo¢nost’ a ich stratégia,

e Student — tedria a $tyly ucenia,

e lektor a interakcia — taktiky u¢enia a didaktika vratane stratégie,
e téma, obsah a jeho Struktura,

e prostredie — outdoorové a virtualne.™
1.4.1 Cielova skupina

Klacovymi st v podnikovom vzdeldavani samotny Ucastnici vzdeldvania, a d’alSie
aspekty vzdelavania sa odvijaji od toho, aka je cielova skupina Gcastnikov. Vol'ba tychto
cielovych skupin vzdelavania opat vyplyva zo vdelavacich potrieb. K prihliadnutiu
individualnych potrieb vzdelavania skupin ¢i jednotlivcov, ide len pokial’ je dopredu

znama ciel'ova skupina.

B MATULCIKOVA, Marta - Jalius MATULCIK. Vzdeldvanie a kariéra. Bratislava: Vydavatel'stvo
EKONOM, 2012, 255 s. ISBN 978-80-225-3472-7.

Y MATULCIKOVA, Marta - Julius MATULCIK. Vzdeldvanie a kariéra. Bratislava: Vydavatel'stvo
EKONOM, 2012, 255 s. ISBN 978-80-225-3472-7.

> HRONIK, Frantigek. Rozvoj a vzd&lavani pracovnikii. Vyd. 1. Praha: Grada, 2007. 233 s. ISBN
9788024714578.
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Vodak a Kucharc¢ikova tvrdia ,Ze ,,je vhodné, aby ciel'ové skupina zic¢astiiujuca sa
rovnakého vzdeldvaciecho programu bola homogénna, teda aby jeho ucastnici mali
priblizne rovnaké funk¢né zaradenie, boli na rovnakej urovni vo vedomostiach

a schopnostiach.®

Pre efektivnost’ vzdelavania, je potrebné brat’ do uvahy tiez individuédlne Styly
ucenia pre jednotlivych ucastnikov. Pre niekoho je efektivnejSie praktické cvicenie, kde sa
moze poucit’ z vlastnych chyb, ini zas preferuju ziskanie novych vedomosti a informécit,

ktoré by mohli preniest’ do praxe. 1

Faktory ovplyviujuce efektivitu a ochotu k uéeniu:

o fyzické (kondicia),
o emociondlne (vnimanie seba samého, podpora a motivacia),

o intelektudlne (mnoZstvo a kvalita doteraz ziskanych vedomosti a zru¢nosti).

Charakteristika a wurCenie cielovej skupiny ma pomoct tvorcom projektov
vzdeldvania pri tvorbe jeho obsahu a metodiky, dalej tiez lektorom pri priprave
vzdelavacieho programu a nakoniec aj manazérom vzdelavania, ked’ sa rozhoduju o vybere

/ . ’ A ;v VYR r 1
vzdelavania a stanoveni 0sob z(&astiujicich sa na tomto vzdelavani.'®

1.4.2 Ciel vzdelavania

Ciel’ vzdelavania vyplyva z potrieb vzdelavania. Ciele vo vSeobecnosti sluzia ako
meritko a milniky pre dosiahnuté vysledky. Pri vzdelavani je dolezité taktieZ rozliSovat
medzi zdmermi a cielmi. Ciele delime na ciele, ktoré Specifikuji pozadované vysledné
chovanie, Standardy, ktoré je potrebné dosiahnut’ a tiez na tie, ktoré sa tykajiu podmienok

daného proj ektu.

1® VODAK, Josef - KUCHARCIKOVA, Albeta. Efektivni vzd&lavani zaméstnanci. 2. vyd. Praha:
Grada Publishing, 2011. 237 s. ISBN 978-80-247-3651-8.

" VODAK, Josef - KUCHARCIKOVA, Alzbeta. Efektivni vzd&lavani zaméstnancii. 2. vyd. Praha:
Grada Publishing, 2011. 237 s. ISBN 978-80-247-3651-8.

¥ MATULCIKOVA, Marta — MATULCIK, Jalius. Vzdelavanie a kariéra. Bratislava:
Vydavatel'stvo EKONOM, 2012, 255 s. ISBN 978-80-225-3472-7.

¥ VODAK, Josef - KUCHARCIKOVA, Alzbeta. Efektivni vzdélavani zaméstnanci. 2. vyd. Praha:
Grada Publishing, 2011. 237 s. ISBN 978-80-247-3651-8.
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Potreby vzdelavania a ciele, ktoré na nich stoja vymedzuju to, o by malo byt
obsahom samotného vzdelavania. Proces didaktickej transformacie, tak sa nazyva proces,

kde st ciele vzdelavania prevedené do obsahu vzdelavania.?

Tento proces didaktickej transformacie, ¢ize obsahu vzdelavania sa uskutoniuje na
zaklade odhadu potrieb a uréenych ciel’ov. Mo6zZe byt teda zamerany na vyucovanie
konkrétnych zrucnosti, ¢i poskytovanie rdéznych znalosti, alebo iba na snahu o zmenu
postoja. Bezohladu na obsah vzdelavania, vzdelavanie musi spiiiat’ potreby organizacie

a tiez samotnych ucastnikov vzdelavania.?

Ciele sa ¢lenia na:

o kognitivne (poznavacie) — zdokonalenie vedomosti,
o afektivne (postojové) — emociondlna stranka, zmena postoja,

o psychomotorické (vycvikové) — prakticky vykon, &innost’.??

V organizdcii musia byt predovSetkym jasne sStanovené potreby vzdelavania
aciel, ktory chce pomocou vzdeldvania svojich zamestnancov organizicia dosiahnut’.
Obsah vzdelavania sa stanovuje na tomto zaklade. Najprv sa stanovi len hruby navrh
obsahu vzdeldvania, ktory sa postupne upravuje na zéklade d’alSich skuto¢nosti, ktoré

vstupuju do procesu vzdelavania a ur€itym sposobom ho ovplyviiuju.

Pokial’ podnik chce ur¢it’ spravnu tému vzdeldvania, nemal by sa zaoberat’ len
otazkou potrieb, ale mal by sa zamerat’ aj na problémy, ktoré¢ vSak niekedy nie je
jednoduché odhalit’. Volba témy vzdelavania sa za¢ina pri zozname problémov, ktoré sa
vyskutuju v konkrétnom podniku, pri¢om je vhodné vychadzat’ z viacerych zdrojov a teda,
pytat’ sa majitel'ov podnikov, manaZérov, samotnych zamestnancov a tiezZ sa oboznamit’
s kl'aCovymi dokumentami (systém podnikovych myslienok, procesné mapy a pod.),
apokial’ je to nevyhnuté, tak tiez podnikova kultiru a najmé sposob, akym sa podnikové

myslienky dostdvaji do kazdodenne;j praxe.23

20 BARTONKOV A, Hana. Firemni vzd&lavani: Strategicky piistup ke vzd&lavani pracovniki.
Praha: Grada. 2010, s. 208. ISBN 978-80-247-2914-5

21 BARTONKOVA, Hana. Firemni vzdélavani: Strategicky piistup ke vzdélavani pracovniki.
Praha: Grada. 2010, s. 208. ISBN 978-80-247-2914-5

? MATULCIKOVA, Marta - MATULCIK, Jilius. Vzdeldvanic a kariéra. Bratislava:
Vydavatel'stvo EKONOM, 2012, 255 s. ISBN 978-80-225-3472-7.

2 PLAMINEK, Jifi. Vzdé&lavani dospélych. 2. vyd. Praha: Grada, 2014, 336 s. ISBN 978-80-247-
4806-1.
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Tabulka 1 Vyznam stanovenia ciel'ov pre jednotlivé skupiny participujuce na

vzdelavacich akciach

Tvorcovia projektov vzdelavania Ak pozndme cielové skupiny a konecny
vykon ucastnikov, ul'ahcuje to formulaciu
projektu vzdelavania, obsahu, metdd a foriem
vzdeldvania, ¢i priebezné a zdverecné

hodnotenie

Manazéri vzdelavania Taktiez poznanie ciel'ov ul'ahcuje rozhodnutie

0 dolezitosti vzdelavania zamestnancov

Zamestnanci Ciele im napomahaju zistit’ ¢i vzdelavanie
vyhovuje ich potrebam a predstavam a ¢i je

v sulade s ich kariérou

Lektori Ciel’ v ponimani lektora znamena uloha,
ktort musi splnit’. Jasny ciel’ mu pomaha
pripravit’ si obsah ¢i metodiku lekcie na

presny ¢asovy harmonogram

Hodnotitelia vzdelavacich podujati Pomocou ciel'ov a dosiahnutych vysledkov
zist'uju rozsah splnenych cielov, ¢i uz

kvantitativne alebo kvalitativne

Zdroj: MATULCIKOVA, Marta - Julius MATULCIK. Vzdeldvanie a kariéra. Bratislava:
Vydavatel'stvo EKONOM, 2012, 255 s. ISBN 978-80-225-3472-7.

Pokial je ciel vzdeldvania stanoveny spravne, potom vieme spravne stanovit’ profil

ucastnika a taktiez profil absolventa vzdelavacieho programu. A mali by z nich vyplynat aj

v , v w1 . , . 24
pozadované vstupy a tiez oakavané vystupy vzdelavacieho programu.

# BARTONKOVA, Hana. Firemni vzd&lavani: Strategicky pristup ke vzd&lavani pracovniki.
Praha: Grada. 2010, s. 208. ISBN 978-80-247-2914-5.
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Ciel

N

Pozadované vstupné znalosti a pozadované vystupy

l l

Stanovenie profilu ucastnika Stanovenie profilu absolventa

N

Obrazok 5 Vstupy a vystupy vzdeldvacieho programu

Obsah

Zdroj: Bartonkova, Hana. Firemni vzdélavani: Strategicky pfistup ke vzdélavani
pracovnikil. Praha: Grada. 2010, s. 208. ISBN 978-80-247-2914-5.

e Stanovenie profilu ¢astnika

V tejto etape sa jednd o vstupné poziadavky na jednotlivych ucastnikov

vzdelavacieho programu, napriklad sem patri vstupeti vzdelania & pocet rokov praxe.”®

Profil ucastnika vzdeldvania si podl'a Bartoiikovej vieme predstavit’ ako: ,, Stbor
pozadovanych vstupnych znalosti, zrucnosti, schopnosti, kompetencii eventualne
v kontexte firemného vzdeldvania aj pravomoci a d’alSich vstupnych predpokladov, ktoré

by mal mat’ ¢lovek, ktory vstupuje do daného vzdelavacieho programu.“26

Urcenie profilu UcCastnika tieZ pomaha nastavit’ aj obsah vzdelavacieho

programu a do znacnej miery vyplyva zo stratégie vzdelavania.?’

Pre lahSiu pripravu vzdeldavacieho programu aj jeho realizaciu je jednoduchSie
pokial’ sa jedna o homogénnu skupinu, naprikla pokial’ je skupina tvorena zamestnancami

s podobnou napliiou prace. Nemusi to byt ale pravidlom, v praxi sa totiz stava, ze

% MUZIK, Jaroslav. Rizeni vzd&lavaciho procesu. Andragogicka didaktika. 1. vyd. Praha: Wolters
Kluwer, 2010, 323 s. ISBN 978-80-735-7581-6.

% BARTONKOVA, Hana. Firemni vzdélavani: Strategicky piistup ke vzd&lavani pracovnikil.
Praha: Grada. 2010, s. 208. ISBN 978-80-247-2914-5

" BARTONKOVA, Hana. Firemni vzd&lavani: Strategicky pristup ke vzd&lavani pracovniki.
Praha: Grada. 2010, s. 208. ISBN 978-80-247-2914-5
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efektivnejsie je, pokial' sa jednd o skupinu heterogénnu. V takomto pripade, sa lepSie

foocrA . ;. . . , . 28
predavaju rozne informécie a zdiel'aji skusenosti.

e Stanovenie profilu absolventa

Profil absolventa je jednym z dolezitych krokov, ktory tizko suvisi so zaist’ovanim
a hodnotenim celkovej kvality vzdelavaciecho programu. Tento profil ndm s urcitou
presnostou a meratelnostou definuje cielové znalosti a zrucnosti. Asak vo vSetkych
pripadoch sa neda stanovit’ Uplne presny profil absolventa. Je to ale nevyhnutnostou pri
programoch, ktoré sa pripravuju na nové kvalifikacie v oblasti trhu prace a maju tiez

;. I r 7 : r 2
ambicie poskytovat’ transparetné i uznavané certifikaty.”

Nasledne je takisto dolezité aby sa dany profil absolventa zhodoval s ciePom
vzdelavacieho programu, alebo ciel’ urcuje, ako sa budu chovat’ absolventi, aké budu mat’

zruénosti a znalosti.*
Vo vSeobecnosti rozliSujeme dva druhy profilov:

o Siroky aplytky — absolvent nie je presne 3pecializovany, ma vsak
kvalifikaciu pre Siroky okruh réznych problémov. Vyhodou takéhoto
profilu je mimoriadna flexibilita, naopak nevyhodou je komplikovanejsia
na vSeobecnu Uroven vzdelavania.

e Hilboky a uzky — absolvent je vel'mi tizko Specializovany vo svojom obore.
Nevyhodou je napriklad komplikacia v stave kedy nastali zmeny v profesii

a tie napriklad skoro nulova flexibilita.**

% BARTAK, Jan. Zakladni kniha lektora/trénera. Olomouc: Votobia, 2003, 222 s. ISBN 80-7220-
158-1.

¥ MUZIK, Jaroslav. Rizeni vzd&lavaciho procesu. Andragogicka didaktika. 1. vyd. Praha: Wolters
Kluwer, 2010, 323 s. ISBN 978-80-735-7581-6.

% ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha:
Grada Publishing, 2007, 800 s. ISBN 978-80-247-1407-3.

¥ BARTONKOVA, Hana. Firemni vzd&lavani: Strategicky pristup ke vzd&lavani pracovniki.
Praha: Grada. 2010, s. 208. ISBN 978-80-247-2914-5.
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1.4.3 Obsah vzdelavania

Teraz, ked mame definované ciele vzdelavacicho projektu a taktiez aj profil
Gi¢astnika a absolventa. DalSou &astou vzdelavacieho projektu je teda naplnenie obsahu

konkrétneho vzdelavania.

Obsah vzdelavania definujeme ako systematicky a logicky usporiadany komplex
vedomosti a zrucnosti, ktoré sa pomocou lektorov, Studijnych materidlov ¢i technického

vybavenia maju preniest’ do vedomia a jednania samotnych ucastnikov vzdelavania.*

Proces, kedy sa vytvara jednotlivy obsah vzdelavania, ako uz bolo spominané, je
nazyvany ako didakticka transformacia, ktora ma 4 podoby — inventar disciplin, Studijny

plan, osnovy vzdelavania a §tudijné materialy.*®

Inventar disciplin — ten sa dd vytvorit' na zdklade predchadzajuceho stanovenia
profilu ucastnika a absolventa, ¢o zabrani do vzdelavania zaradit’ bezvyznamny obsah. Pre
pokrytie identifikovanych vzdelavacich potrieb je potrebné zostavit ¢o mozno najvacsi
subor tématickych oblasti. Za techniku, ktord je vhodnd pre zostavenie inventira sa

- . .34
povazuje brainstorming.

Studijny plan — chapeme ako systém disciplin, ktory uréuje vzajomny pomer

a postupnost’ jednotlivych discilin a taktiez sposob ich ukonéenie.®

V Studijnych plénoch rozoznavame 3 zdkladné formy usporiadania obsahu

vzdelavania. Ide ot tieto:

e Predmetové usporiadanie obsahu — vyuziva sa najmad pri formalnom

systéme vzdeldvania. Jednotlivé predmety spaja s roznymi praktickymi
¢innostami, vedami ¢i odbormi.

e Projektové usporiadanie obsahu — ciele vzdelavania st formulované ako

¢innosti, na ktorych sa priamo zOc€astiiuju Ucastnici vzdelavania. Prepdja

praktické Cinnosti s obsahom vzdelavania.

%2 BARTONKOVA, Hana. Firemni vzdélavani: Strategicky piistup ke vzd&lavani pracovnikil.
Praha: Grada. 2010, s. 208. ISBN 978-80-247-2914-5.

% BARTONKOVA, Hana. Firemni vzdélavani: Strategicky piistup ke vzd&lavani pracovnikil.
Praha: Grada. 2010, s. 208. ISBN 978-80-247-2914-5.

¥ BARTONKOVA, Hana. Firemni vzdélavani: Strategicky piistup ke vzd&lavani pracovnikil.
Praha: Grada. 2010, s. 208. ISBN 978-80-247-2914-5.

® BARTONKOVA, Hana. Firemni vzd&lavani: Strategicky pristup ke vzd&lavani pracovnikii.
Praha: Grada. 2010, s. 208. ISBN 978-80-247-2914-5.

24



e Modulové usporiadanie obsahu — ucebny plan je vytvoreny zo stavebnice,

ktora je zostavena z modulov. Podporuje integraciu uciva. Vyhodou je, Ze sa

vel'mi I'ahko prispdsobuje poziadavkam podniku.

Osnovy vzdelavania — Ucebné osnovy vyjadruji podrobné obsahové ohranic¢enie
jednotlivych tématickych celkov. Zahriiju tiez vyber, spracovanie, taktiez urcenie poradia
a kontrolu samostanych lekcii tak, aby sa naplnili vytycené ciele. Ide o dokladne uréené
obsahy jednotlivych disciplin. Ciele, ktoré si podnik stanovil st vymedzené do
tématickych celkov, v ktorych sa dalej urCia ciastkové ciele, obsah, rozsah, tiez

vzdelavacie postupy a prostriedky podl'a uéebného planu.*®

Studijné materialy — podas planovania vzdelavania je potrebné vziat do Gvahy
taktiez, aki budi mat’ rolu samotné Studijné materialy tak, aby boli spravne zvolené
anasledne tiez efektivne vyuzité. To akil budi mat Studijné materidly podobu, zavisi

napriklad aj od voI'by metéd & technik vzdelavania.®’
1.4.4 Volba metod vzdelavania

Na efektivnost’ vzdeldvania méa velky vplyv vyber vhodnych metdéd vzdeldvania

zamestnancov. Metody vzdelavania predstavuji prostriedky a sposoby, ktoré sa vyuzivaju

pri prenose a osvojovani vedomosti, skisenosti, zru¢nosti ¢i pos‘[ojov.38

% MUZIK, Jaroslav. Andragogicka didaktika. 1. vyd. Praha: Codex Bohemia, 1998. 271 s. ISBN
80-85963-52-3.

¥ BARTONKOVA, Hana. Firemni vzdélavani: Strategicky piistup ke vzd&lavani pracovnikil.
Praha: Grada. 2010, s. 208. ISBN 978-80-247-2914-5.

¥ KACHANAKOVA, Anna — NACHTMANNOVA, Olga — JONIAKOVA, Zuzana. Personalny
manazment, 2. vyd. Bratislava: lura Edition, 2011, 235 s. ISBN 978-80-8078-391-4.
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L Faktory ovplyviujiice volbu metod J

Ciele ucenia | Ludské faktory

vedomosti e lektori
zruénosti —> e udcastnici
schopnosti e prostredie
postoje. hodnoty ‘

\ \_

| Predmet a obsah | [ Casovéa a materidlne

|
fatory
o S3pecificky predmet

a poziadavky podniku —> e cas
e interdisciplindrne e financie
| tazkosti ‘ e vzdelavacie zariadenie

A 4

| Principy ucenia

motivacia
aktivne zapojenie
individualny pristup
spétna vizba
prenos poznatkov

Obrazok 6 Faktory ovplyviujuce vol'bu metdd vzdelavania

Zdroj: VODAK, Josef - KUCHARCIKOVA, Alzbeta. Efektivni vzdélavani zaméstnanci.
2. vyd. Praha: Grada Publishing, 2011. 237 s. ISBN 978-80-247-3651-8.

Spravna vol'ba metddy vzdelavania zalezi na urcitych okolnostiach, ktoré sa tykaju
podniku a jeho podnikovej kultary, taktiez zalezi od jednotlivych tcastnikov vzdelavania

a samozrejme aj od stanovenych ciel'ov a potrieb.

Metody vzdeldvania sa oznacujii ako termin, ktory vytyCuje relativne objemny
subor postupov, ktoré sa uplatiuju v ¢innosti vyu€ujucich subjektov vo vyucbe a ktoré

smeruju k dosiahnutiu planovanych ciePov.*
Metddy vzdelavania rozdel'ujeme do dvoch skupin:

o Metédy (,on the job*), ktoré sa pouzivaju k vzdelavaniu priamo na
pracovisku pri vykone prace — takZe na konkrétnom pracovnom mieste pri

vykondvani beznych pracovnych tloh,

% PRUCHA, Jan — VETESKA, Jaroslav. Andragogicky slovnik. 1. vyd. Praha: Grada. 2012, 296 s.
ISBN 978-80-247-3960-1.
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o Metody (,,off the job*), ktoré sa pouzivaju naopak mimo pracoviska, ¢i 4z

v podniku alebo mimo neho.*°

Prehl'ad niektorych zakladnych pouzivanych metdéd vo vzdeldvani dospelych
prinaSa Muzik arozdeluje ich do niekolkych skupin. Prva skupina obsahuje metody
teoretické, Cize také, ktoré su zalozené zvicsa na poskytovani informacii od lektora, teda
rozne prednasky. Druhu skupinu metod tvori kombinacia teérie a praktickej ¢astiktoré
st zalozené na pouziti ziskanych poznatkov pri rieSeni konkrétnych uloh. Sem zarad’'ujeme
metody ako diskusné prednasky, seminare, workshopy a podobne. A tretiu skupinu naopak
tvoria metddy, ktoré su zamerané na formovanie zrucnosti, znalosti, navykov, jednani,
chovania, vytvarania pozitivhych postojov ¢i hodnotevej orienticie. Tieto metody

Z tretej skupiny sa pouZivaju predovietkym vo vycviku zamestnancov priamo v praxi.**

Prave tieto praktické metody patria do metdd ,,on the job“ lebo prebiehaji na
pracovisku pocas vykonu prace, zatial' ¢o metddy ako seminare,workshopy a prednasky

prebiehaju mimo pracovného vykonu.

Ide o najefektivnej$i spdsob metody vo vzdelavani, pretoze pracovnici maju

moznost aplikovat’ ziskané znalosti a zru¢nosti priamo do realnych podmienok plrélce.“'2

Existuje eSte mnoho metdd vzdeldvania ako napriklad coaching, mentorig,
asistovanie, rotacia prace, counselling, inStruktaZ a celd rada d’alSich metod, ktoré sa

vyuzivaju aj u inych typov podnikového vzdelavania.

Koubek vo svojom diele vysvetl'uje, Ze v dnesnej dobe vSak nestacia len tradi¢né
metody vzdeldvania pracovnikov, ako spominané prednasky, doSkolovanie, preskolovanie
a podobne no su stale novsie rozvojoveé aktivity, ktoré su zamerané na formovanie vicsieho

mnozstva znalosti a zru¢nosti, nez ktoré su potrebné na existujicom pracovnom mieste,

“0 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroji. 4. roz. a dopl. vyd. Praha: Management Press, 2008. 398
s. ISBN 978-80-7261-168-3.

“s MUZIK, Jaroslav. Profesni vzd&lavani dosp&lych. Katedra andragogiky a personalniho fizeni. FF
UK, [elektronicky zdroj]. Praha, 20009. [cit. 2018-16-11] dostupné na
http://www.uklizeno.cz/docmuzik/doc/profesni.pdf

2 WALKER, Alfred. J. Moderni personalni management: Nejnov&jsi trendy a technologie. Praha:
Grada Publishing a. s, 2003. 256 s. ISBN 80-247-0449-8.
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a taktiez formovanie osobnosti zamestnancov, ich hodnotej orientacie a aj prisposobovanie

ich kultiry kultare podniku.*
1.4.5 Lektori zabezpecujuci vzdelavanie

Tu je dolezité to, ¢i bude vzdelavanie uskutocnené ako vzdelavanie interné, Cize
vzdelavacou inStiticiou bude zamestnavatel a samotny lektor sa vyberie z vlastnych
zdrojov v podniku, alebo naopak vzdelavanie externé, ktoré bude zaistené externym
dodavatel'om a lektormi. Lektori Standardizovanych kurzov st mnohokrat internymi,
rovnako ako lektori produktovych Skoleni ¢i podnikového know-how. Odborné $kolenia,
ktoré priamo nesuvisia s hlavnym predmetom podnikania, s naopak zabezpecované

externe.**

Existuje vSak vel'mi malé mnoZstvo spolo¢nosti, ktoré su schopné iba vlastnymi

silami uspokojit’ svoje vzdelavacie potreby. *°

Potom vSak prichadza na radu outsourcing ¢ize externalizécia vzdelavacej Cinnosti.
Existuje niekol’ko kritérii, na ktorych zavisi vyber dodavatel'skej organizacie. Napriklad
komplexnost’ ponuky, meratelnost’ vzdelavacich efektov, didaktické aspekty ponuky,

referencie o doterajiej Cinnosti a lektoroch, metody a v neposlednom rade aj cena.*®

Efektivnost’ vzdelavania vo velkej miere zavisi od lektorskej profesionality, ktora
obsahuje napriklad odborné vedomosti a praktické skusenosti, znalosti metodiky, taktiez
komunikacné schopnosti ¢i zaujem 0 poskytovanie vzdeldvania. TakZe zdkladom pre vyber

spravneho lektora je odborna a lektorska kompetencia. 4
Lektor by mal pri organizacii vzdelavania v zamestnavatel'skych subjektoch vediet’:

- hlavny ciel vzdelavacieho programu,

* KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroji. 5 roz§. a dopl. vyd. Praha: Management Press, 2015.
399 s. ISBN 978-80-7261-288-8

“ HRONIK, Frantiiek. Rozvoj a vzd&lavani pracovnikii. Vyd. 1. Praha: Grada, 2007. 233 s. ISBN
9788024714578.

4 MUZIK, Jaroslav. Profesni vzdélavani dospélych. Katedra andragogiky a personélniho fizeni. FF
UK, [elektronicky zdroj]. Praha, 20009. [cit. 2018-16-11] dostupné na
http://www.uklizeno.cz/docmuzik/doc/profesni.pdf

“ MUZIK, Jaroslav. Profesni vzd&lavani dosp&lych. Katedra andragogiky a personalniho fizeni. FF
UK, [elektronicky zdroj]. Praha, 20009. [cit. 2018-16-11] dostupné na
http://www.uklizeno.cz/docmuzik/doc/profesni.pdf

“ MATULCIKOVA, Marta — MATULCIK, Julius. Manazment dalsieho vzdelavania. Bratislava:
Vydavatel'stvo EKONOM, 2003, 134 s. ISBN 80-225-1677-5.
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- pocet Ucastnikov, ich funkcie, odborné¢ zameranie a skusenosti s preberanym
obsahom vzdelavania,

- udivo vlastného tematického celku z hl'adiska hibky a §irky problematiky,

- ucivo, ktoré bude predmetom vzdelavania u ostatnych lektorov,

- podmienky uzatvorenia zmluvy,

- miesto vzdelavania , datum, ¢as sposob dopravy, pripadne moznosti ubytovania

a in¢ organizacné zélezitosti.*®

Casto sa v podnikoch stava, ze z dovodu Setrenia finanénych prostriedkov na
vzdelavanie, podnik externe vyskoli len jedného alebo len niekol’ko vybranych
zamestnancov, ktori neskor ako ,Skolitelia® ziskané vedomosti a zru¢nosti predavaju
d’al§ich pracovnikom. Pokial’ sa jedna o vzdeldvanie externé, potom vyber organizacie,
ktord zaisti vzdeldavanie opdt’ zavisi na type Skolenia, ktoré sa ma realizovat’, respektive na
jeho cieloch a obsahu. Samozrejme, uz ako sme spominali, d6leziti tlohu hra pre podnik

aj ekonomicky faktor.
1.4.6 Miesto a cas vzdeldavania

Pre Gispesnu realizaciu vzdelavania je potrebné predovsetkym zostavit’ ¢asovy plan

a plan pre vyber vhodného miesta.*®

Samotny vzdelavaci program podnikového vzdeladvania sa vda¢Sinou uskutoniuje na
mieste pracoviska, alebo v priestoroch dodavatel'skej organizacie zavisle na vzdelavacich
potrebach, ciel'och, rozpocte ¢i d’alSich premennych. Okrem toho tiez mo6zu byt vyuzité

napriklad virtudlne alebo aj outdoorové prostredia.50

Koubek sem zarad’'uje okrem miesta konania vzdelavacieho programu aj zaistenie

ubytovania, stravy & dopravy.™

*® MATULCIKOVA, Marta — MATULCIK, Jalius. Manazment d’al§ieho vzdelavania. Bratislava:
Vydavatel'stvo EKONOM, 2003, 134 s. ISBN 80-225-1677-5.

“ BARTONKOVA, Hana. Firemni vzdélavani: Strategicky piistup ke vzd&lavani pracovnikil.
Praha: Grada. 2010, s. 208. ISBN 978-80-247-2914-5.

% HRONIK, Frantiiek. Rozvoj a vzd&lavani pracovnikii. Vyd. 1. Praha: Grada, 2007. 233 s. ISBN
9788024714578.

! KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroji. 4. roz. a dopl. vyd. Praha: Management Press, 2008. 398
s. ISBN 978-80-7261-168-3.
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Okrem urcenia miesta konania vzdelavania, je tieZ potrebné zamerat’ sa na otazku
tykajicu sa Casu. Pri navrhovani vzdeldvania potrebuje podnik vymedzit' nie len dlzku

jednotlivych vzdelavacich aktivit ale takisto ich Casovo rozlozit'. 52

Casovy plan vzdelavania je teda dolezitou sucast'ou pri organizovani vzdelavania

a mal by obsahovat’:

e obdobie realizacie vzdelavacej akcie, dizku jeho trvania,

e termin uzatvarania prihlaSok ucastnikov,

e Cas inStruktaze pre lektorov,

e sSakym predsttihom pred zaciatkom vzdeladvania sa budu pripravovat
Studijné materialy,

e pripravu rozpoc¢tu na vzdelavanie,

e pripravu vzdelavacich priestorov (ak zamestnavatel'sky subjekt nevlastni

, . . . .53
vzdelavacie zariadenie).

Termin, kedy mé byt dosiahnuty ciel’, musi byt’ stanoveny uz ked’ sa samotny ciel’
formuluje. V tomto termine je tak potrebné konkrétnu vzdelavaciu aktivitu realizovat’, no
vymedzenie Casu je potrebné nad’alej Specifikovat’ a vytvorit’ vzdelavaci program v Case,

teda urcit’ presny harmonogram vzdelavania.”
1.4.7 Poziadavky na materidlne a technické vybavenie

V zéavislosti na zvolenej metdde, mieste a Case si treba uvedomit, aké su
poziadavky na technické vybavenie ¢i sluzby, ktoré suvisia so vzdelavanim. Ide hlavne
0 rozne Studijné materidly, vypoctovl techniku a iné d’alSie technické vybavenie potrebné

k efektivnemu vzdelavaniu.

PoloZzky ako ubytovanie, stravovanie a dopravu, autor Koubek zaradoval uz

v predchadzajicej etape. Naopak Sikyi tieto polozky zarad’uje sem. >

%2 HRONIK, Frantiiek. Rozvoj a vzd&lavani pracovnikii. Vyd. 1. Praha: Grada, 2007. 233 s. ISBN
9788024714578.

* MATULCIKOVA, Marta — MATULCIK, Jalius. Manazment d’al§ieho vzdelavania. Bratislava:
Vydavatel'stvo EKONOM, 2003, 134 s. ISBN 80-225-1677-5.

* HRONIK, Frantiiek. Rozvoj a vzd&lavani pracovnikii. Vyd. 1. Praha: Grada, 2007. 233 s. ISBN
9788024714578,

® SIKYR, Martin. Personalistika pr manaZery a personalisty. Praha: Grada, 2012. 208 s. ISBN 978-
80-247-4151-2.
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Takyto druh poziadaviek je potrebné poznat’ uz v priebehu planovania vzdelavania.
Ato ztoho dovodu, Ze je potrebné¢ ich zabezpecit, ¢i uz dodat’ alebo vytvorit,

a samozrejme maju vplyv aj na ekonomicku stranku vzdelavania.
1.4.8 Metody hodnotenia vzdelavania

Hodnotenie vysledkov podnikového vzdeldvania sa neuskutociiuje vyhradne len na

zaver celého cyklu a nedefinuje sa ako jednorazova aktivita.
Existuje sedem krokov hodnotenia podnikového vzdelavania:

Planovanie procesu hodnotenia vratane stanovenia ucelu hodnotenia
Priprava — a teda stanovenie kritérii a Standardov hodnotenia
Vytvéranie nastrojov pre zber udajov

Zber udajov

Analyza ziskanych tdajov

Priprava a spracovanie zaverecnej spravy
56

N o g ~ wDd e

Prevedenie pripadnych tiprav v cykle vzdelavania a monitoring systému

Podla tychto krokov, mdézeme povedat, ze uz v prvych bodoch, kde sa jednd
0 pripravnu fazu a teda planovanie vzdelavania je doleZité riesit otdzku metdd hodnotenia

podnikového vzdelavania.

Hlavnym cielom podnikového vzdeldvania je predovSetkym zvySovat pracovny
vykon zamestnancov, taktieZ zvysit samotni konkurencieschopnost’ podniku a celkové
podnikové know-how. Preto moéZeme povedat, Ze neodmyslitelnou stéastou podnikového

vzdelavania je tieZ jeho hodnotenie.

Existujti rozli¢éné metddy hodnotenia vzdelavania, ktoré je mozné pouzit. Jednym
zo znamych deleni urovni vyhodnocovania vzdelavania je tzv. ,, The Kirkpatrick model*,

ktory doporucuje 4 urovne vo vyhodnocovani vzdelavania.

% TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. Vyd. 1. Praha: Grada, 2004. 168 s.
ISBN 80-247-0405-6.
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Do akej miery ucastnici vzdelavania

REAKCIA priaznivo reaguju na samotné vzdelavanie.
Do akej miery ucastnici vzdelavania ziskavaji vedomosti,
VEDOMOSTI zru¢nosti a postoje zaloZené na ich G¢asti na vzdelavacej
akcii.
SPRAVANIE Do akej miery ucastnici vzdelavania uplatiiuju to, o sa
naucili pocas tréningu, priamo v praci.
VYSLEDKY Do akej miery sa cielene vysledky vyskytnt, ako

dosledok vzdelavania a ako sa nédsledne posilnia

Obrazok 7 ,,The Kirkpatrick model*
Zdroj: vlastné spracovanie podla: KIRKPATRICK FOUR LEVELS, By Dr. Donald
Kirkpatrick and Dr. Jim Kirkpatrick

Pozname niekol’ko roznych pouZivanych metdd a technik pre zber dat, ako
napriklad dotazniky o spokojnosti, rozhovory, testy, osobné¢ zaznamy o ucastnikoch,
pozorovanie priebehu vzdelavania, portfolio prace ucastnika, expertné hodnotenie, spédtna

viizba ¢i §tatistické zdznamy o vykone, a rozne d’alsie.”’

Pri hodnoteni vysledkov vzdelavania a jeho efektivnosti je vSeobecnym problémom
stanovenie Kkritérii. Nakolko kvalifikdcia a vzdelavanie radime medzi kvalitativne

charakteristiky, ich meranie je Castokrat §pekulativne.58

To vSak vo vSeobecnosti neznamena, ze takéto hodnotenie vzdeldvania by sa

nemalo uskutoc¢niovat. Ide o podstatntl a vel'mi dolezita sti€ast’ procesu vzdeldvania.

¥ TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. Vyd. 1. Praha: Grada, 2004. 168 s.

ISBN 80-247-0405-6.
% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji. 4. roz. a dopl. vyd. Praha: Management Press, 2008. 398 s.
ISBN 978-80-7261-168-3.
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1.4.9 Naklady na vzdelavanie

,Nevyhnutnou sucastou projektovania vzdelavacej akcie je aj ekonomicky
projekt, ak chcete predkalkulacia. Konecné vytétovanie je potom stcastou zistovania

ekonomickej efektivity danej vzdelavacej akcie®.>®

V podstate ide 0 isty prepocet ekonomickej vyhodnosti, ktory tiez sluzi ako podklad
pre koneéné rozhodnutie, ¢i sa podnikové vzdeldvanie bude realizovat. Rozpocet
vzdelavania je znovu vo vzijomnej interakcii s ostatnymi krokmi vzdelavania. Volba
spravnych metdd vzdeldvania, poctov ucastnikov a taktiez inStitucionalne zaistenie bude
uréite suvisiet’ s tym, aké prostriedky podnik moze a chce do podnikového vzdeldvania

investovat’.

Naéklady na vzdelavanie delime na dve zakladné kategoérie, kde kazda z nich
obsahuje niekolko poloziek. Kategoéria prva zahifia napriklad néklady na lektorov
arealizany tim, poplatky za vyuku inou institiciou, najomné za prestory a zariadenia,
parkovné, postovné, telefon a podobne. A naopak druhd kategdria zahfiia naklady na
ucastnikov, ateda cestovné, stravovanie, ubytovanie, ndklady na material potrebny
k vyuke, nahrada mzdy a podobne. Prva kategoria sa inak nazyva ako fixné naklady, ked’ze
sa jednd o polozky, ktoré sa nemenia podl'a poctu Gc€astnikov na vzdeldvani, zatail’ co pri

druhej kategorii sa menia, preto sa inak nazyvaju ako variabilné naiklady.60

Dalej okrem ¢lenenie nakladov poétu $kolenych zamestnancov sa rozdeluji aj

podl'a druhov nakladov. Ide o ticto 4 skupiny nakladov:

1. Naklady, ktoré suvisia s tvorbou, taktieZ jej realizaciou a evaluaciou

vzdelavacich akecii

a) Vydavky, ktoré sa viazu na lektorov ¢i prednasajucich, d’alej tiez vydavky
na aktivity suvisiace so stanovenim ceny vzdelavania v organizacii pripadne
percento celkovych ndkladov na pracovnikov zapojenych do procesu

vzdelavania.

% BARTONKOVA, Hana. Firemni vzdélavani: Strategicky piistup ke vzd&lavani pracovnikii.
Praha: Grada. 2010, s. 208. ISBN 978-80-247-2914-5.

% PROKOPENKO, Joseph - KUBR, Milan. Vzdélavani a rozvoj  manazer.
Praha: Grada Publishing. 1996, 632 s. ISBN 80-716-9250-6.
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b) Naklady, ktoré je potrebné uhradit dodavatelovi pokial sa vzdelavanie

realizovalo dodavatel'skym sposobom.
Dalej sem patria:

- Vydavky pouzité na didaktické pomodcky (knihy, uéebné texty, softvér a iné
materaly),
- Vydavky vynaloZené na priestory, v ktorych sa uskuto¢iiuje vzdelavanie,

- Naklady na lektorov spojené s cestovnym a ubytovanim.

2. Trvalé naklady odboru/oddelenia vzdelavania

- Mzdy pre manaZérov a pracovnikov odboru/oddelenia vzdelavania,
- Mzdy, ktoré stivisia S administrativou vzdeldvania,
- Percento nemennych nakladov: budovy, telefony, pocitace, , oddelenie udrzby,

finan¢né/ekonomické oddelenie atd’.

3. Naklady, ktoré sa viazu na ucast’ zamestnancov na vzdelavani

- Naklady na mzdy pracovnikov za obdobie, kedy sa zucastnili na vzdelavacich
aktivitach, tzv. ndklady z omeskania/zdrzania,

- Naklady na zabezpecenie ndhrady — napr. prijatie pracovnika na dobu urcitq,
roz$irenim povinnosti zastupujiuceho pracovnika,

- Naéklady uslych ziskov: kol'ko mohol pracovnik zarobit’ pre svoj podnik pocas
obdobia, kedy nebol k dispozicii,

- Strata na produkcii poc¢as toho, kym sa zamestnanec vzdelaval,

- Naklady na cestovné ¢i ubytovanie a tiez naklady vynalozené na vzdelavacie

materialy a testy.

4. Naklady, ktoré suvisia S transferom vzdelavania

- Ins$truktaz timov/pracovnikov na pracovisku,
- Koucing frekventantov na pracovisku po absolvovani podnikového vzdelavania,
- InStruktazne vzdelavanie urcené pre liniovych manazérov, ktoré je zamerané na

koucovanie,
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nasledné aktivity v podniku.®*

Vzdeldvanie sa stava investiciou s o¢akavanymi vynosmi, ktoré by mali prevysit
buduce investicie. Plany edukacie musia superit’ o financie, v ramci systému planovania,
vyznamna je miera navratnosti investicii pri istej miere rizika. Vzdelavaci proces
odsuhlasia manazéri a aby sa zistila GspeSnost’ jednotlivych kurzov, rozpracuvavaju sa
techniky vypoctu a evidencie nakladov, ktoré sa nasledne pouZziju pri prepocte navratnosti
investicii. Bez meratelnych vysledkov alebo prinosov nie je vzdelavaci proces
doveryhodny. Mnohi personalistisi myslia, ze vzdelavanie nie je kvalifikovatelné

a takymto aktivitam sa radsej Vyh}'/bajl'l.62

. MATULCIKOVA, Marta — MATULCIK, Jalius. Manazment d’alsieho vzdelavania. Bratislava:
Vydavatel'stvo EKONOM, 2003, 134 s. ISBN 80-225-1677-5.

%2 MATULCIKOVA, Marta - MATULCIK, Julius. Manazment dalSicho vzdelavania. Bratislava:
Vydavatel'stvo EKONOM, 2003, 134 s. ISBN 80-225-1677-5.
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2. CIEL PRACE

Cielom diplomovej prace na tému planovanie a projektovanie vzdeldvania je
poskytnut’ jednotlivé navrhy pre zdokonalenie sucasnej podoby systému planovania
vzdelavania prostrednictvom prestudovania odbornej literatury a na zédklade komunikacie

so zamestnancami spolo¢nosti Henkel Slovensko, s. 1. 0.

V praci sa predovSetkym zameriavame na jednu zo 4 faz systematického
vzdelavania — planovanie a projektovanie vzdelavania. A tak sa v praktickej casti
budeme venovat analyze azhodnoteniu spdsobu planovania a vzdelavania
v konkrétnej spolo¢nosti Henkel Slovensko, s. r. 0. a predovsetkym navrhom pre zlepSenie

pripadnych nedostatkov.

Hlavnym zadmerom prace je zistit ako spolocnost’ vzdeldvanie svojich
zamestnancov planuje a projektuje a na zaklade ziskanych informacii o sucasnej podobe
systému vzdelavania prispiet’ navrhmi pre zlepSenie. Aby sme hlavny ciel’ prace naplnili,
ur¢ili sme si viacero parcidlnych cielov, ktoré ndm pomozu pre dosiahnutie vysledkov

prace.

Parcidlnymi ciel'mi st:

nadobudnutie  teoretickych  poznatkov  prostrednictvom  domacej

a zahrani¢nej odbornej literatiry ako samotné planovanie vzdeldvania

funguje,

e vymedzenie podstaty a aké su jednotlivé kroky planovania a projektovania
vzdelavania zamestnancov,

e Vvymedzenie metdd a postupov pre ziskanie informacii o aktualnej situécii
systému vzdeldvania v spolo¢nosti,

e charakterizovania a zhodnotenie systému planovania a projektovania
Vv spolo¢nosti Henkel,

e navrh opatreni pre zdokonalenie systému planovania vzdeldvania

V spoloc¢nosti.

Po splneni vSekych urcenych parcidlnych cielov prace, splnime hlavny ciel

zaverecnej prace.
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3. METODIKA PRACE A METODY SKUMANIA

Tretia kapitola zévereCnej prace je venovana charakteristike objektu skiimania,
predstaveniu pracovnych postupov, spésobu ziskavania tdajov aich zdroje a taktiez

opisujeme pouzité metddy vyhodnotenia a interpretacie vysledkov.
3.1 Charakteristika objektu skiimania

Objektom skumania diplomovej prace bola konkrétna spolo¢nost — Henkel
Slovensko, spol s.r.o. Spolo¢nost Henkel sa venuje predaju pracich a Cdistiacich
prostriedkov, telovej a vlasove] kozmetiky ajej blizSia charakteristika je popisana
Vv kapitolach 4.1 a4.2. V praci sme sa zamerali hlavne na oddelenie, ktoré sa zaobera

rozvojom a vzdelavaniu svojich zamestnancov.
3.2 Pracovné postupy

Pre o najlepSie spracovanie diplomovej prace Sme V prvom rade zacali podrobnym
premyslenim si zamerania prace. Postupne sme vyhladavali rozne literarne zdroje od
autorov slovenskych, ¢eskych ¢i inych zahraniénych. Urcili sme konkrétny ciel’ a d’alej
prebiehal vyber vhodnej spolo¢nosti na spolupracu. Vzhl'adom na velkost” a celoglobalne
pdsobenie spolo¢nosti, bola pre nds najvhodnejSou volbou pre spracovanie ciela prace
spolo¢nost’ Henkel. Nasledne sme ziskavali informdacie pre spracovanie vyskumu vo
vybranej spolo¢nosti. V poslednom kroku zaverecnej prace bolo zhodnotenie systému
podnikového vzdelavania v spolo¢nosti anavrh vhodnych opatreni pre zlepSenie

exitujiceho systému.
3.3 Sposob ziskavania udajov a ich zdroje

Teoretickd Cast’ diplomovej prace bola tvorena kniznymi zdrojmi od slovenskych,
Ceskych ¢i inych zahraniénych autorov a takisto ucebnicami od autorov ekonomickej
univerzity. Dalsie informacie pochidzali z internetovych zdrojov, ktoré boli volne

dostupné na internete.

Informécie pre praktickil Cast’ zaverecnej prace sme ziskali pomocou priameho
rozhovoru so zamestnancom spolo¢nosti a taktiez prostrednictvom vypracovaného

dotazniku. Dotaznik nam vyplnilo celkovo 48 zamestnancov spolognosti. Daldim zo
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zdrojov boli internetové stranky spoloc¢nosti ¢i dokumenty, ktoré nam poskytla Training

and Development expertka v ramci osobného rozhovoru.
3.4 Pouzité metody vyhodnotenia a interpretacia vysledkov

V teoretickej Casti zavereCnej prace sme vyuzivali predovsetkym literarnu resers.
Hlavnou tlohou bolo vytvorenie si uceleného prehl'adu o literatire na tému planovania
a projektovania vzdelavania. Taktiez sme v praci vyuzili analyzu, vyberali sme z mnozstva
faktov, ktoré boli pre nds tie najpodstatnejsie a vytvarali uceleny celok. I$lo o rozne knizné
zdroje ¢i zdroje internetové, ktoré pochadzaji od réznych autorov aich nazory sa mohli

lisit’.

V praktickej casti diplomovej prace sme naopak vyuzivali syntézu, ktora
predstavovala spdjanie jednotlivych ziskanych informacii do celku. Tieto informacie sa
ziskavali pomocou polostrukturovaného rozhovoru s Training and Development expertkou
a vypracovaného dotazniku. Samotny dotaznik bol spracovany prostrednictvom webovej

stranky www.survio.com, kde bol nasledne po zbere vysledkov vyhodnoteny

matematicko-statistickymi metoédami. Konkrétne odpovede na dotaznikové otazky boli
vyobrazené v kolacovych a stipcovych grafoch. Pre vyhodnotenie zaverov z dotazniku
a vSetkych ziskanych informacii bola pouZzita dedukcia, ktora vypliva zo vSeobecnych
predpokladov aby sme vytvorili zavery ato bud’ vSeobecné alebo Ciastkové. Poslednou
z pouzitych metdod bola metdda kompardcie, kde sme porovnavali existujuci systém

podnikového vzdeldvania v spolo¢nosti s nas§imi poznatkami a vlastnymi skisenost'ami.
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4. VYSLEDKY PRACE

4.1 Predstavenie spolo¢nosti Henkel

Histéria spolo¢nosti Henkel siaha az do roku 1876, kedy presnejSie dna 26.
septembra 1876, 28-ro¢ny Fritz Henkel a jeho dvaja spolo¢nici zalozili spolo¢nost’ Henkel
& Cie v Aachene. Spolo¢nost sa venovala vyrobe pracieho prostriedku na baze
kremicitanu sodného, ktory pomenovali ,,Universal-Waschmittel* a teda univerzalny praci
prostriedok. Tento praci prostriedok bol na rozdiel od ostatnych podobnych vyrobkov

dodavany v praktickom baleni.®®

Henkel pdsobi ako celosvetova spolo¢nost’ S vyrovnanym a diverzifikovanym
portfoliom znaciek a produktov. Vdaka svojim tspesnym znackam ktorymi s napriklad
Persil, Fa, Schwarzkopf, Pallete, Loctite, Clin, Silan, Bref, Pur a mnohé d’asie, taktiez
vd’aka inovécidm ¢i stale modernejSim technologiam Henkel zastava veduce postavenie na
trhu v odvetviach ¢i uz priemyselmych alebo spotrebitel'skych. Spolo¢nost’ Henkel dnes uz

. A ’ , v s v 4
viac ako 140 rokov pdsobi ako uspe$na znacka.’

Spolo¢nost’ Henkel ma sidlo v nemeckom Diisseldorfe. Na celom svete
zamestnava okolo 53 000 l'udi, 120 narodnosti vo viac ako 75 krajinach sveta z ktorych

okolo 85 % pracuje mimo Nemecka.®

4.2 Henkel Slovensko, spol. s.r.o.

V roku 1991 bola zalozena spolo¢nost’ Henkel Slovensko. Jej sidlo je v hlavnom
meste Slovenska, v Bratislave. Tu sidli az v troch budovach. Jedna sa o dcérsku spolo¢nost’
Henkel Central Eastern Europe, koordinacného centra koncernu Henkel pre strednu a

vychodnt Eurdpu so sidlom vo Viedni.®®

Henkel, tak ako celosvetovo tak aj Slovensko posobi v 3 strategickych diviziach:
e Adhesive Technologies (Lepidlé a technologie)
e Beauty Care (Kozmetika)

e Laundry & Home Care (Pracie a istiace prostriedky)®’

83 Spracované podra : https://www.henkel.sk/spolocnost/historia [cit. 2019-11-02]

% Spracované podla : https://www.henkel.sk/znacky-a-obchodne-divizie [cit. 2019-11-02]

% Spracované podla : https://www.henkel.sk/spolocnost/rozmanitost-a-inkluzia [cit. 2019-11-02]
% Spracované podra : https://www.henkel.sk/spolocnost/posobenie-na-slovensku [cit. 2019-11-02]
87 Spracované podra : https://www.henkel.sk/spolocnost/posobenie-na-slovensku [cit. 2019-11-02]
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Henkel Slovensko momentalne zamestnava 1600 zamestnancov a prostrednictvom

Centra zdiel'anych sluzieb (SSC) ide o strategicku lokalitu spolo¢nosti.

Toto centrum bolo zalozené v roku 2006 ajedna sa o jednu z najdolezitejSich
sucasti spolo¢nosti Henkel. Centrum zdiePanych sluzieb spolupracuje so vSetkymi
obchodnymi diviziami, momentalne zamestnava vySe 1500 zamestnancov a svoje sluzby
poskytuje viac ako 30 krajinam v celom svete. Tymto sa stava najvac$im centrom
zdielanych sluzieb na svete. Skoro 90 % zamestnancov Centra zdielanych sluzieb
Bratislava ma za sebou vysokosSkolské vzdelanie a Spolo¢nost’ tieZ umoziiuje podporuje
zamestnancov v medzindrodnej kariére. Velka cast’ z nich sa prostrednictvom svojej
kariéry v spolo¢nosti vypracovali vo svojej danej oblasti az na expertov, a dnes vedl

vlastné timy I'udi aj v zahrani¢i.*®

Celkovy pocet centier zdiel'anych sluzieb spolo¢nosti Henkel je 6, rozmiestnenych
v roznych kutoch sveta, ktoré spolocne vytvaraju integrovany priestor. Vsetky tieto
centra zdiel'anych sluzieb sa orientuji hlavne na globalne a lokalne biznis procesy a ich
optimalizaciu. Snazia sa 0 dynamicky rast a presadzovanie inovacii, prostrednictvom ¢oho

si spolo¢nost’ udrziava konkurencieschopnost a taktiez poziciu lidra na trhu.®®

Centrum zdielanych sluzieb Bratislava mé vel'mi pestré narodnostné zloZenie —

pracuju tu 'udia 37 narodnosti, ktori hovoria 26 jazykmi, ide najmi o anglictinu, nemc¢inu,

francuzstinu a rustinu. Takmer 14% zamestnancov v spolo¢nosti Henkel tvoria cudzinci.”

H MUZI : 545
M ZENY : 972

68

Spracované  podla: https://www.henkel.sk/spolocnost/posobenie-na-slovensku/centrum-
zdielanych-sluzieb-bratislava [cit. 2019-11-02]

% Spracované  podla: https://www.henkel.sk/spolocnost/posobenie-na-slovensku/centrum-
zdielanych-sluzieb-bratislava [cit. 2019-11-02]

" Spracované  podla: https://www.henkel.sk/spolocnost/posobenie-na-slovensku/centrum-
zdielanych-sluzieb-bratislava [cit. 2019-11-02]
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Graf 1 Podiel muzov a zien
Zdroj: interny material spolo¢nosti Henkel

Co sa tyka zloZenia pohlavi, z grafu moZeme vidiet,, Ze podiel Zien z celkového
poctu zamestnancov SSC je nadpoloviény. Naopak muzi, zastavaji v spolocnosti len 36%.

5%
5%

—

H pod 25 rokov : 77
M nad 25 rokov : 1422
i nad 50 rokov : 18

Graf 2 Vekova $truktira zamestnancov

Zdroj: interny material spolo¢nosti Henkel

Z celkového poctu zamestnancov SSC (1517) tvoria najviacSiu Cast’ prave
zamestnanci vo vekovej skupine od 25 — 50 rokov dokonca az 94% . Druhu najpocetnejsiu
skupinu tvoria ludia do 25 rokov ateda aj Cerstvi absolventi $kol, ktori zastupuji
Vv spolo¢nosti 5%. NO a na grafe vidime aj poslednu skupinu, ktora tvoria zamestnanci vo

veku viac ako 50 rokov. Tato skupina zastava len 1% z celkového po¢tu zamestnancov.

H Manazéri

M Zamestnanci

Graf 3 Podiel zamestnancov a manazérov

Zdroj: interny material spolo¢nosti Henkel
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Posledny graf nam ukazuje, aky je Vv spolo¢nosti podiel manaZérov a teda tych,
ktori maju pod sebou timy l'udi a radovych zamestnancov. Ako mozeme vidiet, radovy

zamestnanci tvoria vacsiu skupinu a to 89%, zvysnych 11% tvoria manazéri.

4.2.1 Firemna kultura a stratégia spolocnosti

Ako uvadza spolo¢nost’ Henkel jej hlavnym cielom a zaroven zavizkom vsetkych,

ktori pracuju v spolo¢nosti Henkel je ,,tvorba trvalo udrzatelne;j hodnoty“.71

LCudia v spolo¢nosti Henkel sa snazia predvidat, pohotovo reagovat’ a zakazdym
prekracovat’ oCakavania zakaznikov tak, ze im neustale poskytuju ¢o najvyssiu hodnotu,
kvalitu ¢i sluzby, ako aj rézne inovdacie, nové znaCky a technologie, ktoré tto trvalo

udrzatent hodnotu tvoria.”

Spolo¢nost’ sa predovSetkym sustred'uje na tvorbu hodnoty — pre vsetkych
zakaznikov, spotrebitelov, pre zamestnancov a spoloc¢nost” ako celok, ¢i pre komunity, kde
spolocnost’ podnikd. Zamestnanci venuju vSetko svoje pracovné nasadenie, hrdost’ a

nadenie, aby tento ciel’ dosiahli.
Spolo¢nost’ Henkel ma jasni misiu:

wPoskytovat' sluzby nasim zdkaznikom a spotrebitelom po celom svete ako
najdoveryhodnejsi partner vo vediucej pozicii na vSetkych relevantnych trhoch a vo

vSetkych relevantnych kategoriach — sme zanieteny tim, ktory spdjaju spolocné hodnoty. «rd

Spolocnost” si definovala 5 zakladnych hodnét, ktoré by mal poznat kazdy

zamestnanec:”

e Zakaznici a spotrebitelia — vSetky aktivity st kladené s dbérazom na
zakaznikov,

e Ludia — pred svojich zamestnancov kladi nové vyzvy, vazia si ich
a odmenuju,

e Finan¢ny uspech — podpora trvalo udrzate'ného finan¢ného tGspechu,

™ Spracované podla: https://www.henkel.sk/spolocnost/firemna-kultura [cit. 2019-11-02]
"2 Spracované podla :https://www.henkel.sk/spolocnost/firemna-kultura [cit. 2019-11-02]
" Spracované podla :https://www.henkel.sk/spolocnost/firemna-kultura [cit. 2019-11-02]
™ Spracované podT'a :https://www.henkel.sk/spolocnost/firemna-kultura [cit. 2019-11-02]
" Spracované podT'a :https://www.henkel.sk/spolocnost/firemna-kultura [cit. 2019-11-02]
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e Trvald udrzatel'nost’ — snaha byt’ lidrom v trvalej udrzatel'nosti,

¢ Rodinny podnik — budovanie budicnosti na zaklade rodinného podniku.

Na zéklade vysSie spominanych cielov, misii a hodnotach sa spolo¢nost’ riadi

jasnou a dlhodobou stratégiou pri formovani jej budicnosti. V nadchadzajucich rokoch sa

spolo¢nost’ planuje zamerat’ na tvorbu trvalo udrzateI'ného a rentabilného rastu. Orientacia

na zakaznikov, inovativnost, agilnost a vyuzivanie digitalnej sféry by mali mat' za

nasledok dosiahnutie tohto ciel'u. Spolo¢nost’ chce aj v buducnosti presadzovat’ v ramci

vSetkych podnikatel’kych aktivit trvali udrzatel'nost’. e

Zakaznici a
spotrebitelia Podpora
° rastu
Financovanie
rastu
¢ Ludia
Rodinny
podnik
o Financny
uspech
Zvysenie , Zrychlenie
agility ° N digitalizacie
Trvala udrzatelnost

Obrazok 8 Strategické piliere spolo¢nosti

Zdroj: https://www.henkel.sk/spolocnost/strategia

76 Spracované podra :https://www.henkel.sk/spolocnost/strategia [cit. 2019-11-02]
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4.3 Systém vzdelavania a rozvoja pracovnikov v spolo¢nosti Henkel

Spolo¢nost Henkel pozniame ako jednu zo spolo¢nosti, ktorym na svojich
zamestnancoch zalezi. Tato skutocnost’ je umocnena faktom, ze spolocnost’ si dava zalezat’
pri vybere a oObsadzovani pracovnych miest a zameriava sa skér na zamestnancov
z internych zdrojov alebo uchadzacov z radu absolventov, ktorych si spolo¢nost’ moze

odchovat’ sama podl'a svojich predstav a potrieb.

Zamestnanci tvoria jednu z najdoéleZitejSich hodnot spolo¢nosti. Prave preto sa
0 nich spolo¢nost’ snazi adekvatne starat’ a plne rozvijat’ ich schopnosti. Maju k dispozicii
Sirokt Skalu réznych odbornych Skoleni a taktiez aj moznost’ vyuzit' dalSieho vzdeldvania
s tymi najmodernej$imi technologiami. Spolo¢nost’ Henkel nepontika pre zamestnancov
len klasické Skolenia v uéebniach, ale prvotnym cielom je celozivotné vzdelavanie —
bezprostredne pri praci, za pomoci oficidlnych programov vzdeldvania a rdznych

digitdlnych metod vzdeldvania.

Centrum pre vzdeldvanie je pristupné pre vSetkych a zamestnancom ponika roézne
kurzy, ktoré moézu navstevovat. Program Skoleni zahifia rozne jazykové kurzy, kurzy
projektového manazmentu, Skolenia v oblasti time manazmentu, kurzy zamerané na

prezentacné schopnosti, nastroje spitnej vizby a mnoZstvo d’alSich.

Zamestnanci, ktori si prejdu réznymi Skoleniami dokazu zvladat’ jednotlivé ulohy a
odolavat’ netypickym vyzvam obchodnych oblasti spolocnosti Henkel. Star$i manaZzéri
I uznavani akademici, ktori pracuju v spolo¢nosti uz dlhé roky, sa delia so svojimi
sktisenostami pomocou kurzov vytvorenych na mieru napriklad z oblasti financii ¢i
marketingu, ktoré su orientované ¢o najviac prakticky. Taktiez zamestnanci prichadzaju do

kontaktu s inymi zahrani¢nymi kolegami, ¢o znac¢i budovanie vlastnej globalnej Siete.

Henkel Global Academy ponuka pre celosvetovy okruh lidrov a zamestnancov,
ktori maju v spolo¢nosti vel’ky potencidl, izasnu a tvorivll koncepciu rozvoja ich riadiacich
schopnosti. Tato Henkel Global Academy spolupracuje s uzndvanymi medzinarodnymi
vzdelavacimi institiciami ako Thunderbird School of Global Management, IESE Business
School ¢i Cranfield University a predstavuji spolo¢ne najlepSiu ponuku pre rozvoj
zamestnancov spolo¢nosti Henkel. Pre vykonnych manazérov spolo¢nost’” ponuka taktiez
skolenia pre rozvoj riadiacich schopnosti na renomovanej Harvard Business School v

Bostone. Vd’aka najnov§im vedomostiam z oblasti manazmentu Henkel Global Academy
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zabezpeci, Ze zamestnanci ziskaju jedinecné odborné vedomosti, ktoré s potrebné pre ich
pracu v spolo¢nosti Henkel. Zaroven sa tak prispieva k udrzaniu dobrych mravov v oblasti

manaZmentu a riadenia.’’

) Classroom

elearnings .
trainings
|
| [ |
Standard Campus External

— Core
— Language
| Team

Obrazok 9 Druhy skoleni

Zdroj: interny material spolo¢nosti Henkel

eLearnings respektive online $kolenia sltuzia ako doplnok ku $koleniam klasickym.
Zamestnancom prindSaji nové poznatky a informacie, ktoré maju k dispozicii kdekol'vek
a kedykol'vek po celom svete 24 hodin denne a 7 dni v tyzdni prostrednictvom internetovej
biznis profesionalnej podplatformy LINDA. Ide o0 plateni podplatformu obchodno-
orientovanej internetovej socialnej siete LinkedIn. Ide 0 akysi benefit spolo¢nosti, ktory je
dostupny pre kazdého zamestnanca spolo¢nosti Henkel. V ponuke je online tréningov,

kvizov, priruciek ¢i video $koleni v roznych jazykoch.
Classroom trainings spolo¢nost’ deli na:

e Standard

e Campus

" Spracované podra:https://www.henkel.sk/kariera/preco-henkel/co-ponukame#Tab-451586_1 [cit.
2019-11-02]
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e External

Campus_tréningy ateda tréningy interné. Ide o tréningy, ktoré si organizuje

priamo SSC pre svojich zamestnancov. Ide o prvotné, najzakladnejsie levely Skoleni, ktoré
trénuju sami dobrovol'ni zamestnanci inych zamestnancov v spoloc¢nosti. Interné tréningy
su pre spolo¢nost’ eSte v zaCiatkoch rozvoja, no postupne sa zlepsuju a do svojho portfolia

internych tréningov dopliiajt viac a viac.

Jedna sa 0 Skolenia zamerané napriklad na komunikéciu, emocionélnu inteligenciu,
prezentaéné zruénosti a podobne. Skolenia, ktoré st globalne (core tréningy) nepontikaju
z niektorych druhov Skoleni zaklady, tzn. Ze sa zameriavaji len na stredne pokrocilych
a pokrocilych. Preto sa v spolo¢nosti rozhodli zaviest’ interné tréningy na zaklade iniciativy
zamestnancov. Ti si napriklad nevedeli poradit’ v oblasti zru¢nosti Excelu a tak spolo¢ne
vytvorili projekt, ktory zamestnancov prevedie a postupne nau¢i od zakladnych az po
pokrocilé zru¢nosti v danom programe. V priemere sa tieto Skolenia uskuto¢nuju 2 krat do

tyzdna, 2 — 3 hodiny.

External, t. j. externé Skolenia. Tieto Skolenia s trénované externymi
dodavatel'mi, ktori pridu a uskuto¢iiuju Skolenia priamo v budove spolo¢nosti Henkel. Patri
sem napriklad manaZment simulator, work manazment, feedback season, train the trainer
a podobne. Spolupracuju s roznymi externymi vzdelavacimi institiciami ako st napriklad

MotivP, People elements, Maxman, Cut-e atd’.

Core tréningy spadaju do kategdrie Standard. Ide o Skolenia, ktoré si vytvorené

globalne, celosvetovo pre vSetkych zamestnancov spolo¢nosti Henkel a st nemenné. To
znamena, Ze tieto tréningy su oficidlne vytvorené v Diisseldorfe a kazda pobocka na svete
dostane na zaciatku roka zoznam urcitych druhov $koleni, z ktorych si vybera a planuje
kolko zhruba danych tréningov budi potrebovat v ramci toho roka. Pobocky uz len
zabezpecuju pre Ucastnikov Skoleni ubytovanie, ktoré je va¢sinou zaistené prostrednictvom
dlhodobo zazmluvnenych partnerskych hotelov. Jedna sa teda o Skolenia viacdnové, kde

zamestnanci mézu vyuzivat’ benefity ako hotelovy wellnes ¢o im prinasa pridana hodnotu.

Language — t. j. jazykové kurzy. Neodmyslitelnou sucastou ahlavnym

komunikaénych jazykom spolo¢nosti Henkel je anglictina. Véac¢Sina inych Skoleni

a tréningov sa vyucuje v angliCtine, aby sa zachytila vac¢Sia komunita l'udi, ¢o znamena, Ze
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zamestnanci musia spliat’ irovenn B2. Pokial’ teda novy zamestnanci tito Groven nespliiaju

automaticky musia absolvovat’ rad skoleni.

Jazykové kurzy samozrejme zahinaji aj iné jazyky. Centrum zdielanych sluzieb
spolupracuje s mnozstvom inych krajin, ¢o znamena mnozstvo inych jazykov. Spolo¢nost’
Henkel ako takd sa rozhodla, ze v ramci Europy mé kazda jedna pobocka toho istého
globalneho dodavatel’a, ktory presiel ur€itym vyberom a vyhrala spolo¢nost’ Berlitz, ktora

ponuka rdzne jazykové kurzy.

Jazykové kurzy sa pre zamestnancov vyberaju formou nomindcie. To znamena, Ze
zamestnanec ktory ma zaujem o takyto kurz musi prisusny jazyk k svojej praci nutne
potrebovat’. Dokonca zamestnanci maji moznost’ aj individudlnych kurzov ¢i tzv. cyber
teachers. Ide o online lektorov s ktorymi si ,,$tudenti” vopred dohodnt hodiny vyucby
a prostrednictvom video hovorov spolu komunikuju. Jeden tyzdenh mézu mat’ zamestnanci
vyuébu s lektorom, ktory sa nachadza v Australii, d’alsi tyzden s lektorom z frska, potom
s Ameri¢anom a podobne. Ide o to, aby l'udia dostali a naucili sa vSetky akcenty daného
jazyka. Jeden kurz trvd pol roka ¢o je akoby polovicka levelu, ¢ize za jeden rok ziska

zamestnanec cely level daného jazykového kurzu.

Team — timové $kolenia. Skolenia, ktoré st organizované pre skupiny I'udi, napr.

pre tim, ktory pozostiva len zo Zenského kolektivu a hlavhym problémom je casté
ohovaranie ¢i IT tim, ktori potrebuji zlepSit komunika¢né schopnosti. Hlavny IT manaZér
priSiel s poziadavkou na Skolenie pre jeho tim, ato z dovodu, Ze jeho tim nevie medzi
sebou komunikovat’. Takyto druh Skoleni sa organizuje externou vzdeldvacou institiiciou
a vicSinou to maju v rdmci nejakého timového dia, teambuildingu kde zamestnanci maja

moznost nielen sa u€it’ ale aj zabavit’ v spolo¢nosti kolegov.
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4.3.1 Henkel CEE Academy

Henkel CEE Academy vznikla v roku 2001. Ide o celopodnikovy vzdelavaci
program, ktory ponuka zamestnancom spolo¢nosti rézne uz spominané semindre,
workshopy, ¢i assesment centra. Predstavuje tiez jeden z dodlezitych nastrojov pre
vzdelavanie, podporu kariérneho rozvoja a celkového systematického rozvoja

Zamestnancov.

Ide 0 akadémiu, ktora nie je urcena len pre Slovensku republiku ale pre cely region
strednej a vychodnej Eur6épy. Hlavnou myslienkou, preco aj tato akadémia vznikla je to, ze
pontka komplexnui a ucelent ponuku porovnate'nych Skoleni pre vSetky krajiny, ktoré
spadaju do tohto regionu. Umoziuje teda pre vSetkych zamestnancov spolo¢nosti Henkel

rovnaké moznosti pre vyuzitie vzdelavania a rozvoja.

Jednotlivé Skolenia, tréningy st vyuCované predovsetkym v anglickom jazyku,
pripadne v jazyku lokdlnom. Zavisi to to hlavne od miesta, kde vzdelavanie prebicha, tiez

poctu vzdelavanych o0sob a ich jazykovych schopnostiach.

Henkel CEE Academy sa stale rozvija, snaZi sa neustale zdokonalovat’ cely systém

vzdelavania, ponuku réznych tréningov, Skoleni aby boli zamestanci ¢o najviac spokojni.

Systém vzdelavania v rdmci Henkel CEE Academy sa rozdel'uje do troch hlavnych

skupin:

e Soft skills, management a leadership,
e Hard skills, profesijné odborné znalosti,

e Henkel Global Academy.

Prva skupina Soft skills predstavuje zakladné schopnosti a zru¢nosti ¢loveka, ktoré
sa nedaju az tak l'ahko naucit. Ide predovSetkym o komunika¢né schopnosti, empatiu k
druhym, zdravé sebavedomie, analytické myslenie, schopnost zvladat' stres ¢i
konflikty,asertivita, sebakritozovanie apodobne. Su horSie meratelné apre ziskanie

takychto schopnosti je potrebny dlhsi ¢as.
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Zamestnanci spolocnosti sa teda vzdelavaji v oblasti stress, managementu, time
managementu, self managementu ¢i spominanych komunika¢nych zru¢nostiach. Taktiez
vylep$uji svoje prezentatné schopnosti, ucia sa argumentovat’, vyjednavat’ s partnermi,
poskytovat’ spiatnu vizbu, viest’ efektivne rézne schodzky a jednania a podobne. Velmi
vel’ky doraz spolo¢nost’ kladie na skupinu leadership, ktory dokonca prebieha v troch

arovniach.

Dalsou zo skupin su Hard skills, kde spadajii aj profesijné odborné znalosti
a zrucnosti. Ide skor o znalosti, pre ktoré je potrebné menej Casu ako pri soft skills.
Jednotlivé programy pre vzdelavanie si upravené podla potrieb jednotlivych oddeleni.
Zamestnanci sa vzdelavaji napriklad v brand managementu, vzdelavanie je tiezZ zamerané
na financie, marketing ¢i iné odborné znalosti. Tato skupina tréningov je vyucovana len na

medzinarodnej urovni v anglickom jazyku.

Poslednou zo skupin je Henkel Global Academy. Tato ,akadémia“ je urcena

vyhradne len pre manazérske pozicie. Jednotlivé Skolenia st rozdelené na:

e Executive Resource Program
e General management program
e Leadership Program

e Professional Program

Taktiez ako pri druhej skupine Hard skills, aj tento druh tréningov sa vyucuje na

medzinarodnej urovnia a teda vyucba prebieha v anglickom jazyku.

V ramci celej Henkel CEE Academy je mozné absolvovat’ niekol'’ko druhov Skoleni

na rozne témy:
VSeobecné:

e Partnership Oriented Communication,

e Time and Self Management,

e Stress Management,

e Effective Presentation Skills,

e Presentation Il — The art of argumentation and rhetoric,

e Innovation through Creativity,
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e Success Factor — Social Competence,

e Feedback Seminar,

e Negotiation Training,

e Teamwork and Cooperation,

e Conflict as an Opportunity,

e Leadership | — Leading Your People,

e Leadership Il — Leading Your Team,

e Leadership Il — Developing your team: Coaching and Mentoring,

e adalSie.
Zamerané na predaj:

e Merchandising,

e Time management for Sales,

e Sales Training (vyucovany na troch trovniach)
e Strategic Selling B2B 1, 2

e Sales negotiation.

Zamestnanci maju taktiez moznost’ pre indivududlne Skolenia, ktoré si dohaduju
individudlne po dohovore s priamym nadriadenym. Ide o Skolenia zamerané napriklad na

dafiovu ¢i uctovnicku problematiku.
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4.4 Dotaznikovy prieskum — vyhodnotenie

Otazka ¢. 1

Aké je vase pohlavie?

® Zena @ Mui

Graf 4 Pohlavie zamestnancov
Zdroj: vlastné spracovanie

PredloZeny dotaznik zodpovedalo celkom 46 respondentov. Ako uZz bolo
spominané v spoloc¢nosti zastdvaji vac¢Siu Cast’ Zeny anie je tomu inak ani pri rieSeni

dotaznikovych otazok.

Otazka ¢. 2

Kolko mate rokov?

® Menejako 30 ® 31-40 ®41-50 ®51aviac

Graf 5 Vek zamestnancov
Zdroj: vlastné spracovanie
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Na danom grafe moézeme vidiet' vekové zastlipenie. Najpocetnejsiu skupinu tvoria
zamestnanci vo veku 31 — 40 rokov, zo vzorky opytanych to bolo celkom 26 l'udi. Daliu
skupinu tvoria zamestananci vo veku 41 — 50 rokov, ¢o tvori 11 T'udi. 7 respondentov
tvorilo skupinu vo veku menej ako 30 rokov a najmenej pocetna skupina bola 51 a viac,

ktoru tvorili len 3 zamestnanci.

Otazka ¢. 3
Aké je Vase najvyssie dosiahnuté vzdelanie?
~128%
® 7ikladné ® Stredoskolské bez matunty Stredoskolské s maturitou @ Vysokoskolské | stupfia
® vysokoskolske 114111, Stupfia

Graf 6 Najvyssie dosiahnuté vzdelanie

Zdroj: vlastné spracovanie

Daldi zgrafov poukazuje na najvyssie dosiahnuté vzdelanie zamestnancov
spolo¢nosti. Nadpolovi¢nu vacSinu tvoria zamestnanci s vysokoskolskym vzdelanim I1./1I1.
stupiia, presnejSie 41 respondentov. A zvy$nych 6 respondentov ma vysokoSkolské
vzdelanie I. stupnia. To vSak neznamend, ze v spolo¢nosti sa nachadzajii zamestnanci len

s vysokoskolskym vzdelanim, ide len o mala vzorku opytanych.
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Otazka ¢. 4

Ako dlho pracujete v spolocnosti Henkel?

64 % -
|

-~ 106%
!

® menejnezlrok ®1-4roky ©5-9rokov  ® 10aviac

Graf 7 Pocet rokov prace

Zdroj: vlastné spracovanie

22 respondentov pracuje v spolo¢nosti v rozmedzi 1 az 4 rokov. Druhé miesto patri
zamestnancom, ktori pracujui v spolo¢nosti 5 — 9 rokov, tuto vzorku tvori 17 respondentov.
5 respondenti st zamestnany v spolo¢nosti menej nez 1 rok a poslednii najmensiu skupinu

z opytanych tvoria len 3 zamestnanci, ktori sl v spolo¢nosti viac ako 10 rokov.

Otazka ¢. 5

Na zaklade Coho najCastejSie planujete vzdelavanie zamestnancov?

100%

B80%

60%

g
2
a

40%

20%

0%

® Potreby zamestnancov ® Celoglobdlne plany spolognosti
@ Dopyt zamestnancov ®né..

Graf 8 Zaklady planovania

Zdroj: vlastné spracovanie
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Pre spolo¢nost’ su zamestnanci jednou z najdolezitejSich zloziek. Prave preto sa
Vv prvom rade snazia zamerat' na nich aich potreby, ¢o mdzeme vidiet aj na grafe.
Planovanie vzdeldvania sa teda najCastejSie uskutociiuje prave na zéklade potrieb, pre
spolo¢nost’ je dolezité pytat’ sa svojich zamestnancov v ¢om sa chcu zlepsit, zdokonalit
a podobne. Dalej st to tieZ celoglobalne plany spolo¢nosti a samotny dopyt zamestnancov.
Pokial’ vd¢sia skupina l'udi apeluje na to, ze chcu zlepsit’ svoju komunikaciu ¢i prezentaéné

schopnosti, spolo¢nost’ sa im snaZzi vyhoviet’.

Otazka €. 6

S ktorymi oddeleniami spolupracujete pri planovani vzdelavania?

100%

80%

60%

Podiel

40%

0%

® Leaming Management Training and Development
Team Lead Recruitment ® Lifecycle Management
® né.

Graf 9 Spolupraca s oddeleniami

Zdroj: vlastné spracovanie

Z daného grafu je jasne vidiet, Ze vzdelavanie sa planuje spolupracou niekol'kych
oddeleni, vprvom rade ide o Training and Development, kde samotné planovanie
vzdelavania prebieha. Dalej je to Learning management, ktory sa stard a zabezpecuje
ubytovanie, catering, vybavenie miestnosti na vzdelavanie a podobne. Oddelenie Lifecycle
managementu predstavuje tim, ktori je zodpovedny za ,,zivot™ zamestnanca v spolocnosti
od jeho zaGatku az po jeho odchod zo spoloénosti. Co zahffia integraciu, rozvoj

zamestnancov a mozné vzdeldvacie programy ¢i povysSenia.
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Otazka €. 7

Akym spdsobom sa vytvara navrh skoleni?
100%

75%

50%

25% I
0% —

® 7amestnanec ma moZnost navrhnit skolenie

® Skolenia si pevne navrhnuté inou vzdelavacou inétitticiou
© Skolenia si spoloénost navrhuje sama

® Na ziklade programu rozvoja zamestnancov

® v désledku zmien v legislative

®né..

Podiel

Graf 10 Sposob tvorby Skoleni

Zdroj: vlastné spracovanie

Navrh na tvorbu Skoleni ma podla vzorky opytanych zamestnancov viacero
sposobov. Jednym z najCastejSich je, Ze spolo¢nost’ Henkel si $kolenia vytvara a navrhuje
sama. Tiez ma vs$ak samotny zamestnanec moznost’ navrhniit’ rézne $kolenia, vacs§inou sa
jedna o tie interné, ktoré vyucuji dobrovolni zamestnanci. Navrh na tvorbu Skoleni maju

vSak aj za néasledok zmeny v legislative ¢i r6zne programy pre rozvoj zamestnancov.

Otazka ¢. 8

Kto rozhoduje o podobe a cieloch vzdelavania?

100%

80%

60%

e
k-
o
(-5

40%

20%

0% — | -

® Liniovy manazér ® Personalista @ Learning management
® Zamestnanec ® iny..
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Graf 11 Rozhodovanie a podobe a ciel'och

Zdroj: vlastné spracovanie

V d’al$ej otazke sme sa pytali na to, kto primarne rozhoduje o podobe a zakladnych
cieloch vzdelavania. V prvom rade to je liniovy manazér, do planovania vzdelavania tiez
zasahuje personalista a v mensSej miere aj zamestnanec. Respondenti tiez uviedli ako osoby

podielajice sa na podobe vzdelavania Training and Development experta a celkovo
oddelenie HR.

Otazka ¢. 9

S ktorymi z uvedenych metod najcastejSie planujete vzdelavanie?

100%

%
) I I I I
. [ |

Podiel
n
[=]

® E-learning Pracovna rotacia
Koutovanie ® Mentoring
® Predndsky ® Brainstorming
® Pripadové itidie ® Assesment centrd/Development centrd

Iné...

Graf 12 Metody vzdelavania

Zdroj: vlastné spracovanie

Co sa tyka metod vzdelavania, ktoré spoloénost vyuZiva a planuje snimi
vzdelavanie, je ich niekol’ko. Medzi tie najcastejSie a najrozlirenejSie patri napriklad E-
learning, Brainstorming, tieZ pracovna rotacia ¢i assesment a development centra. Medzi
dalSie vyuZivané metody patria klasické prednasky, mentoring alen niekolko
respondentov uviedlo metody ako kouCovanie ¢i pripadové stadie. Medzi doplitujiicimi sa
objavili odpovede, kde uviedili ako metodu otvorené workshopy, tiez tréningy v triednej

forme, tzv. classroom trainings v kombinacii so situaénymi hrami.

56



Otazka €. 10

Pripravu planu vzdelavania vytvaraju?

29,8 %

702 %

® Externé vzdeldvacie intitlcie Spoloénost si plany vytvdra sama Vzdjomna spolupraca

Graf 13 Priprava planu vzdelavania

Zdroj: vlastné spracovanie

Pri priprave pldnu vzdeldvania sa nazory respondentov rozchddzali no vicsia Cast’
uviedla, Ze na priprave planu vzdeldvania sa spolocnost podiela spolu s inymi
vzdeldvacimi inStiticiami. Samozrejme ma spolocnost’ projekty vzdeldvania, ktoré su
pevne navrhnuté nimi a st pre jednotlivé poboCky nemenné, avSak tieZ spolupracuju
S roznymi inymi vzdelavacimi inStitiiciami.

Otazka ¢. 11

V dalSej otazke sme nadviazali na to, s akymi inymi vzdeldvacimi inStiticiami
spolo¢nost’ Henkel spolupracuje pri priprave planov vzdelavania. Ide o rdzne personalne,

vzdelavacie ¢i diagnostické agentiry. Respondenti uviedli niekol’ko konkrétnych

prikladov:

e MotivP

e People elements

e Maxman
e Cut-e
e Berlitz
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Otazka ¢. 12

Na zaklade ¢oho sa vybera institlicia, ktora bude vzdelavanie uskutocnovat?

100%

60%

Podiel

40%

20%

0% |
® Financie ® Predchadzajice skisenosti
Referencie ®né.

Graf 14 Vyber vzdelavacej instittcie

Zdroj: vlastné spracovanie

VysSie spominané vzdeldvacie inStiticie ardzne dalSie s ktorymi spolo¢nost’
v buducnosti moze spolupracovat sa vyberaju, ako moézeme vidiet, hlavne na zaklade
financi. Dalej tiez zohravaju Glohu predchadzajiice skiisenosti &i referencie od inych
spolocnosti alebo I'udi. Respondenti tiez uviedli ako dolezity faktor pre vyber vzdelavacej
institicie osobné stretnutie a Schopnost’ prispdsobit’ ponuku potrebam klienta a teda, ¢i vie

vyhoviet’ poziadavkdm a vzajomne sa dohodnut’ so spolo¢nost'ou.
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Otazka ¢. 13

Su vsetky druhy tréningov/Skoleni plne hradené spolo¢nostou?

- 100 %

® ino @ Nie © Ciastotne

Graf 15 Hradenie Skoleni

Zdroj: vlastné spracovanie

Dalsia otdzka sa tykala nakladov. Z odpovedi vyslo, Ze vietky druhy §koleni st

plne hradené spolo¢nost'ou Henkel a Ziadne vzdelavanie si zamestnanec nehradi sam.

TaktieZ sme sa respondentov opytali na pribliznll priemernu ¢iastku, ktora prinalezi
na vzdelavanie jedného zamestnanca. Odpovede respondentov boli r6zne avsak zhodovali
sa Vv tom, ze tato Ciastka primarne zalezi od danej pozicie zamestnanca a jeho potrieb,
pohybuje sa v sume od 300 — 2 000 €. V priemere vSak hovorime o sume 600 € na
vzdelavanie jedného zamestnanca Co sa tyka core tréningov, avSak nie kazdy zamestnanec

sa tychto tréningov moze zucastnit’.
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Otazka ¢. 14

Maji zamestnanci moznost volit si vzdelavacie aktivity podla vilastného vyberu?

~ 100 %

® fno @ Nie

Graf 16 Vyber vzdelavacej aktivity

Zdroj: vlastné spracovanie

Podl'a tohto grafu moéZeme vidiet, Ze zamestnanci maji Uplni moznost volit’ si
vzdelavacie aktivity podl'a vlastného vyberu. AvSak tento vyber im musi schvalit’ niekol’ko

0sdb, ¢o bolo riesené v nasledujucej otazke.

Otazka ¢. 15

Kto véetko musi schvalit vzdelavaciu aktivitu, v pripade ak si ju zamestnanec
vyberie sam?
100%

80%

60%

Podiel

40%

20%

0%

® Priamy nadriadeny ® Liniovy manaZér @ Learning management
® ny...

Graf 17 Schvalenie vzdelavacej aktivity

Zdroj: vlastné spracovanie
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Ako uz bolo spomenuté, zamestnanec si méze vzdelavaciu aktivitu vybrat’ sam, ti
mu viak v prvom rade musi schvalit jeho priamy nadriadeny. Ci je dané vzdelavanie
potrebné pre jeho poziciu a druh prace, aké su na dané vzdelavanie naklady a podobne.
Dalsou osobou na schvélenie je tiez liniovy manaZér a respondenti tiez uviedli training and

development experta ¢i oddelenie HR.

Otazka €. 16

Vnimaju zamestnanci vzdelavanie a rozvoj ako ddlezit( sucast spoloCnosti a
aktivne sa na Skoleniach zucasthuju?

~ 100 %

® jino ® Nie

Graf 18 Utast’ na $koleniach

Zdroj: vlastné spracovanie

Kultara vzdeldavania sa pomaly dostdva do uplne iného povedomia. Ludia uz
vnimaju vzdelavanie ako pridanti hodnotu, isty bonus, nie nie¢o ¢o maji dané prikazom.
Zamestnanci sa teda aktivne zuc¢astituju na skolenia a chcu vyuzit prilezitost’ a nieCo nové

sa naucit’.
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Otazka ¢. 17

Planujete uz pri tvorbe planu vzdelavania spdsob hodnotenia vzdelavania?

~ 100 %

® jino @ Nie

Graf 19 Hodnotenie vzdelavania

Zdroj: vlastné spracovanie

Podl’a grafu je zjavné, Ze spolocnost’ pri tvorbe planu vzdelavania venuje pozornost’

aj sposobu hodnotenia vzdelavania.

Otazka ¢. 18

Ak @no, aké metody uplatnujete pre hodnotenie vzdelavania?

100%

80%

60%

2
3
[

40%

20%

0% -

® Dotaznik ® Osobny rozhovor @ Pozorovanie pri praci
® né.

Graf 20 Metody hodnotenia

Zdroj: vlastné spracovanie
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NajcastejSou metddou pri vyhodnocovani vzdeldvacej aktivity je dotaznik, ktory
automaticky odchadza vzdy po kazdom jednom Skoleni kazdému jednému participantovi.
Ten sa v iom vyjadruje, ¢o sa mu na danom vzdeldvani pacilo, nepacilo, ¢o by zmenil, ako

hodnoti trénera, cely obsah Skolenia az po kompletne vSetky nalezitosti.

Otazka ¢. 19

Akym spbésobom prebieha informovanie o moznostiach vzdelavania v ramci
podniku?
100%

80%

60%

Podiel

40%

20%

0%

® Priamy nadriadeny ® Intranet Individualne dohladanie
®né..

Graf 21 Informovanie o0 vzdelavani

Zdroj: vlastné spracovanie

Zamestnanci maju moznost dozvediet sa o planovanych  Skoleniach
prostrednictvom viacerych zdrojov. Jednym z najCastejSich je priamy nadriadeny, ktory
informuje svojich zamestnancov 0 moznych $koleniach a samotnych zamestnancov na tieto
$kolenia moze prihlasit’. Dal§im zdrojom je Intranet, o predstavuje uz spominani Lindu
(biznis profesionalna podplatforma). Taktiez si zamestnanci mozu individualne dohl'adat’
rozne vzdelavacie aktivity. Respondenti tiez uviedli ako dotato¢ny zdroj oddelenie HR ¢i

Henkel Global Academy.
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Otéazka ¢. 20

100%

75%

50%

Podiel

25%

0%
® Nedostatok financii
Nedostatok odbomnikov na identifikdciu potrieb vzdeldvania
ZI3 spoluprdca so vzdelavacimi inéititiciami
® Vzdeldvanie je menej zarmerané na skupinu seniorov
® né..

Graf 22 Nedostatky pri planovani

Zdroj: vlastné spracovanie

Dostavame sa k poslednej otdazke, kde sme rieSili najvdcsie nedostatky pri
planovani vzdelavania. Respondenti uvadzali ako najvac$i problém pri planovani —
nedostatok financii. Zakladnym problémom bolo skracovanie rozpoctu ku koncu roka,
takZe zamestnanci, ktori mali napldnované vzdeldvanie na Stvry kvartdl ho nemohli
absolvovat’ pretoze boli zruSené z dovodu financii. To vSak spolo¢nost’ postupne meni

a viac planuje vzdelavacie aktivity na prvé 3 kvartaly.

Dalej respondenti uviedli ako problém to, Ze vzdelavacie aktivity si menej
zamerané a poskytnuté pre skupinu seniorov, ¢i uz vekom alebo poziciou. Spolo¢nost’
Henkel ma dokonale pokryté tréningy pre novacikov, taktiez maju dokonale pokryté
tréningy pre lidrov ale l'udia, ktori pracuji vo firme 4 — 5 rokov nemaju dostato¢ne pokryté

tréningy.

Ako problém respondenti tiez uvadzali nedostatok casu popri pracovnych
povinnostiach, nedostatok digitalneho vybavenia pre uputanie pozornosti a zdujmu

mladsich generacii a podobne.
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4.5 Plan vzdelavania

Ako uz bolo spomenuté v teoretickej Casti, vystupom planovania je konkrétny plan,
ktory obsahuje niekol'ko otazok. Tie odpovedaji na to, ¢o bude obsahom vzdelavania,
koho bude spolocnost’ vzdelavat’, akym sposobom, kto bude zaistovat’ vzdelavanie, kedy,
kde a za aka cenu, a taktiez sa zistuje akym sposobom bude prebichat’ vyhodnocovanie

vzdelavania.

AKkvV bude obsah vzdelavania?

Téma vzdelavania sa urCuje na zéklade potrieb zamestnancov, taktiez na zaklade
celoglobalnych planov ale aj ak vzdelavanie dopytuju sami zamestnanci. Va¢Sinou vsak

ide 0 vzajomnti dohodu medzi zamestnancom a priamym nadriadenym.

Spolo¢nost” ako sme uz uviedli pontika vel’ké mnoZstvo roznych tréningov v ramci
Henkel CEE Akademie. Zaroven tiez zamestnancom pontka aj iné tréningy mimo tejto

Akadémie. Napriklad ide o jazykové kurzy ¢i kurzy pocitacové.

Kto bude vzdelavany?

Kazdy zamestnanec spolocnosti Henkel na plny pracovny uvédzok ma pravo
absolvovat’ jedno Skolenie v ramci Henkel CEE Akademie, kurz anglického jazyka a tiez
pocitatovy kurz. Zamestnanci maji Uplntt moznost’ volit’ si vzdelavacie aktivity podla
vlastného vyberu. Avsak tento vyber im musi schvalit’ v prvom rade priamy nadriadeny
a do schvélenia sa mozu zapojit' aj iné osoby, ktoré sme zistili v dotazniku, napriklad

training and development expert ¢i oddelenie HR.

Pocet participantov na jednom kurze sa pohybuje medzi 6 az 12 Tud'mi.
Zamestnanci, ktori si vyberu urcity druh vzdeldvania sami, musia takyto kurz vyslovene

potrebovat’ pre svoju poziciu.

Aké metody budu pri vzdelavani pouzité?

Pri planovani metdd vzdeldvania, je potrebné urCit’ pre aku prilezitost’ sa tieto
metddy vybebraju. Pri vzdeldvani zamestnancov mimo pracoviska sa vyuZzivaju rdzne
druhy metdd, ide vSak predovSetkym o metddy interaktivne, pri ktorych sa participanti

zapajaju do roznych aktivit.
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Jedna sa o metddy ako pripadové Studie, otvorené workshopy, classroom trainings

vV kombinacii so situaénymi hrami, seminare a podobne.

Naopak pri vzdeldvani zamestnancov na pracovisku sa vyuzivaji metddy ako
inStruktaz pri praci, mentorig, koucovanie, brainstorimig, pracovna rotacia a podobne. lde
0 akési ucenia sa za pochodu, kedy sa zamestnanec vzdelava pri vykone kazdodennych

pracovnych povinnosti.

Spolo¢nost’ taktiez vo velkom vyuziva metodu e-learningu ateda online

vzdelévania, ktori obl'ubuju aj sami zamestnanci a samozrejme aj klasické prednasky.

Kto zabezpecluje vzdelavanie?

Rozvoj avzdelavanie zamestnancOv V spolo¢nosti organizane zabezpecCuje

oddelenie HR, pod ktoré teda spada aj Training and Development, Learning management.

V ramci Henkel CEE Academy vyucuju lektori z externych vzdelavacich inStutacii,
ktoré boli vybrané na zaklade vyberovych konani medzinarodného assesment centra.
Spolo¢nost’ s tymito vzdeldvacimi inStiticiami spolupracuje a vzdjomne sa podielaju na
vzdelavani zamestnancov spolo¢nosti Henkel. Ide zhruba o 50 externych lektorov, ktori su
ureny pre rozne krajiny a pobocky spolo¢nosti Henkel. Ako sme sa dozvedeli ide

0 spoloc¢nosti ako MotivP, People elements, Maxman, Cut-e, Berlitz.

Interné tréningy, ako sme uZ spominali si zabezpeCuji dobrovolne sami

zamestnanci.

Spolo¢nost’ si planuje a organizuje tréningy aj sama. Spominané core tréningy su

organizované celoglobalne, vytvorené v nemeckom sidle spolo¢nosti.

Kedy prebieha vzdelavanie?

Jednotlivé terminy tréningov aich presné Casové harmonogramy su pripravené

dopredu a zaroven sa tiez dopredu konzultuju s vedenim jednotlivych oddeleni.

elkovo sa vzdelavanie planuje roCne, to znamend, ze ludia ori planuju
Celk del 1 , t , I'udia, kt 1

vzdelavanie uz dopredu vedia, aké tréningy a kedy sa v danom roku uskutocnia.

Taktiez st to tzv. ,,ad hoc tréning* kedy prebieha vzdeldvanie na zéklade potrieb

zamestnanca, ktory sa okamzite potrebuje vzdelavat’ v uritom smere.
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Ak¢é je miesto konania vzdelavacich aktivit?

Vzdeldvanie zamestnancov a jednotlivé kurzy sa konaji na rdéznych miestach.
Interné Ci externé Skolenia sa uskutoc¢nuju predovsetkym v budovéch spolo¢nosti Henkel.
Co sa tyka core tréningov, tie prebiehaju v roznych krajinach. Ide o viacdiiové tréningy,

ktoré sa uskutocniuju v zazmluvnenych partnerskych hoteloch.

Jazykové kurzy mozu prebiehat’ aj v ramci pracovnej doby a teda miestom konania
je budova spolo¢nosti alebo taktiez tzv. cyber teacher, kde ide o online lektora a takato

vzdelavacia aktvita moze prebiehat’ kdekol'vek takisto ako iné druhy online Skoleni.
Za aku cenu?

Kazdy tim/oddelenie dostdva na zaciatku roka financie na zaklade potrieb
a velkosti timu a manazér tieot financie prerozdeluje a urcuje komu na zaklade potreby
a kol’ko dany ¢lovek mdze mat’ tréningov. Tréningy sa pohybuju v sume od 300 do 2 000
€. Ako sme sa dozvedeli z dotazniku, vSetky druhy tréningov st plne hradené

spolo¢nostou Henkel a zamestnanec teda za svoje vzdeldvanie neplati.

Zhruba jeden ,,core tréning™ ro¢ne je budget, ktory je rozdeleny vSeobecne, to je
cca 600€ na hlavu. Pokial vSak vtime je leader, ktory také tréningy potrebuje 4,
spolo¢nost’ vie, ze niekde musi tie peniaze ubrat a naopak iny clovek sa takéhoto

vzdelavania neztcastni.

Akym sposobom sa bude vzdelavanie vvhodnocovat’?

Spolo¢nost’” uz pri tvorbe pldnu vzdelavania venuje pozornost’ aj spdsobu
hodnotenia vzdelavania. Z nadsho dotazniku sme sa dozvedeli, Ze najcastejSou metddou pri
vyhodnocovani vzdelavace] aktivity je dotaznik, ktory automaticky odchadza vzdy po
kazdom jednom Skoleni kazdému jednému participantovi. Ten sa v fiom vyjadruje, ¢o sa
mu na danom vzdelavani pacilo, nepacilo, co by zmenil, ako hodnoti trénera, cely obsah

Skolenia aZ po kompletne vSetky néleZitosti.

Taktiez spolocnost’ zist'uje spatnu vizbu na vzdeldvanie prostrednictvom osobnych
rozhovorov, jednd sa o priamu spitni véizbu ktord sa najlepSie vyhodnocuje. No

a v neposlednom rade ide aj 0 pozorovanie pri praci.
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5. DISKUSIA

Na zaklade rozhovoru s Training and Development expertkou a dotaznikového
prieskumu Vv spolo¢nosti Henkel, sme prisli na to, ze pozitivnou strankou systému
vzdelavania a rozvoja zamestnancou je nastavené a aplikované systematické vzdeldvanie

a rozvoj zamestnancov. Sklada sa zo zakladnych Casti projektu vzdelavania, ktorymi st:

identifikacia,

planovanie,

realizacia,

vyhodnotenie vzdelavacich aktivit.

Identifikacia potrieb vzdelavania zamestnancov je jednou z vyhod. Prebieha na
zaklade spoluprace medzi priamym nadriadenym a podriadenymi. Nadriadeny svojich
zamestnancov poznd, pravidelne v priebehu celého roka sleduje ich pracovny vykon
asnazi sa im vyjst’ v ustrety a hlavne pomoéct. Naopak zamestnanec ma pocit ti¢asti na
procese vzdelavania. Moze zasahovat’ do tohto procesu, vyjadrovat’ svoje priania a nazory.
Naésledne spolu s nadriadenym o nich diskutujt a preberaji vhodné moznosti. Identifikécia
prebieha prostrednictvom Employee Competencies Assessment, 0 je pravidelné formalne
hodnotenie zamestnancov (hodnotiaci rozhovor) a taktiez prostrednictvom sebahodnotenia
zamestnancov. Tieto hodnotenia st navzdjom posudzované, ako sa teda vidi sam
zamestnanec a naopak ako ho vidi jeho nadriadeny. Vyhodou je nastaveny individudlny
pristup k jednotlivym zamestnancom a predovSetkym aktivny pristup celkovo od
spolo¢nosti samotnej, nadriaden¢ho a samozrejme aj zamestnancov, ktori sa zac¢€astnuju

Skoleni.

Planovanie vzdeldvania arozvoja zamestnancov mé spolo¢nost’ kvalitne
navrhnuté. Oddelenie HR vel'mi Gzko spolupracuje s Ostatnymi jednotlivymi oddeleniami
pri tvorbe harmonogramu vzdelavacich aktivit. Tento harmonogram sa vytvara na zaklade

dohody, kde sa do tivahy berie niekol’ko faktorov.

Velmi doélezitou a jedinecnou stcastou celého systému vzdelavania a rozvoja
zamestnancov je uz spominana Henkel CEE Academy. Ponuka $koleni je urCovana
centrdlnou spolocnostou so sidlom v Diisseldorfe atym sa zaistuje rovnaka ponuka

tréningov pre cely region strednej a vychodnej Eurdpy.
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Na tomto zaklade moze prebiehat’ rotacia zamestnancov na medzindrodnej Grovni,

ktori vd’aka tejto akadémii majii moznost’ absolvovat’ rovnaké vzdelavanie.

Spolo¢nost” disponuje kvalitnymi externymi lektormi, ktori sa sami z(castiiuju
roznych vzdelavacich tréningov a tak vylepSuju svoje schopnosti. Lektori boli vybrani

z vel’kej konkurencie prostredictvom medzinarodného assessment centra.

Ako uz bolo spominané a vymenované, spolo¢nost’ disponuje Sirokou ponukou
roznych Kkurzov, tréningov ¢i Skoleni. Zoznam tychto vzdelavacich aktivit je
zamestnancom Kk dispozicii na intranete spolo¢nosti. Je pravidelne aktualizovany no vo

vel'kej vacsine st tieto tréningy nemenné a teda sa kazdoro¢ne opakuju.

Taktiez sme v dotaznikovom prieskume zistovali aké metédy vzdelavania
spolo¢nost’ vyuziva. lde 0 roznorodé metddy, no do pozornosti by som uviedla napriklad
workshopy, pracovnu rotaciu, brainstorming a podobne, kde sa vyzaduje aktivny pristup
zamestnancov. Vyhodou pre zamestnancou su taktiez online Skolenia, ktoré modzu

absolvovat’ kdekol'vek a kedykol'vek.

Po ukonceni vzdelavacich aktivit sa od participantov kurzu vyzaduje spéitna vézba.
Najcastejsie sa hodnoti prostrednictvom dotazniku priebeh, obsah, kvalita trénera, priestory
a podobne. Toto hodnotenie prebieha aj z druhej strany ato je zo strany lektora, ktory
sleduje spravanie participantov, ich motivaciu, aktivitu, i¢ast’ a podobne. Oddelenie HR na
zéklade jednotlivych hodnotiacich dotaznikov, vyhodnocuje celkovli uspesSnost

jednotlivych vzdeldvacich aktivit.

NajsilnejSou strankou spolo¢nosti Henkel je v prvom rade ochota spolocnosti
zamestnancov vzdelavat’, ich aktivny pristup v planovani réznych vzdeldvacich aktivit.
Mnoho spolo¢nosti nema ani len z Casti tak prepracovany systém a Svojim zamestnancom
neponuka také mnozstvo Skoleni, aby sa d’alej mohli rozvijat. Su spolo¢nosti, ktoré
neponukaji jazykové kurzy a hlavne nie v pracovnej dobe zamestnancov, takisto nemaju
globalne tréningy, nemaji moznost rotdcie zamestnancov na medzinarodnej urovni,
interné a individualne tréningy nie st v takom rozsahu a podobne. TakZze toto vnimam ako

pozitiva v celom systéme vzdelavania a rozvoja zamestancov v spolo¢nosti Henkel.
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V systéme vzdelavania a rozvoja zamestnancov sme okrem spominanych kladnych
stranok objavili aj niekol’ko zdpornych stranok. Tieto chybicky nie su nijak zavazné
anijakym spOosobom neohrozuji systém vzdelavania zamestnancov. lde len o par

nedostatkov v ramci jednotlivych faz celého systému.

Za hlavny nedostatok, ktori aj zodpovedali respondenti v jednej z otazok
v uvedenom dotazniku su financie. Ich nedostatok méze sposobit,, ze niektori zamestnanci
absolvuju len obmedzené mnozstvo vzdeldvacich aktivit o méa za nasledok, ze
zamestnanci maju obmedzeni moznost’ rozvijat' sa. Ponuka vSetkych kurzov a $koleni je
velmi Siroka, avSak nie vzdy celkom odpoveda poziadavkam jednotlivych pracovnych

pozicii.

Dalsou zo slabych stranok v systéme vzdelavania arozvoja pracovnikov je
chybajuci vzdelavaci program pre zamestnancov, ktori pracuji v spolo¢nosti Henkel 4 —
5 rokov, tzv. seniori ¢i uz poziciou alebo vekom. Pre skupinu novécikov, Co su
zamestnanci tak do 2 rokoch je vytvorené velké mnozstvo tréningov a Skoleni. Takychto
l'udi spolo¢nost’ potrebuje dostat’ na urovei seniorov, aby individualne pracovali, potrebuju
vediet’ komunikovat’, zvladat’ stres, musia ovladat’ pocitatové zru¢nosti, samozrejmostou
je anglicky jazyk a podobne. Dalej leadership ma celt svoju §truktaru perfektne vytvorent

globalne, rozne simulatori, Siroka skala vzdelavacich aktivit a podobne.

Problém teda nastava pri skupine seniorov, tzv. core tréningy, ktoré absolvovali ako
novacikovia uz d’alej nemusia absolvovat’, pre nich t4 pridana hodnota toho core tréningu
nie je Ziadna. Seniori si tym padom v uzadi a financie poskytnuté z budgetu nejda vo

vel'kej miere na ich rozvoj, tam je vel'ka medzera no ti jeden ¢lovek nevie zvladnut'.

Pokial’ sa jedna o hodnotenie, to ako sme spominali sa realizuje prostrednictvom
dotaznikov po ukonceni jednotlivych vzdeldvacich akivit. Ten sa zameriava na hodnotenie
tréningu ako takého, chyba vSak hodnotenie novo ziskanych znalosti a zru€nosti. PO
ukonceni vzdeldvacich aktivit chyba hodnotenie rozdielu znalosti pred a po jednotlivych

tréningoch.

Na zaciatku pri samotnej identifikacii vzdelavacich potrieb st stanovené ciele
vzdelavania, no na konci celého procesu vzdelavania a rozvoja zamestnancov nedochadza

k hodnoteniu, ¢i boli tieto stanovené ciele aj dosianuté.
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Takisto ¢o sa tyka nedostatku pri hodnoteni je ¢asové nastavenie. Zamestnanci
asamotny tréner hodnotia len jednu vzdeldavaciu aktivitu, automaticky po ukonceni
tréningu. Takéto hodnotenie moze skreslovat, tucastnici mozu byt ovplyvneny
momentalnou naladou, rozpolozenim a podobne. Zamestnanci su plny zazitkov a roznych

dojmov, ktoré nemusia mat’ dlhodobé trvanie.

Niektori zo zamestnancov ¢i priamych nadriadenych vSak povazuju hodnotenie za
akusi formalitu, ¢o znamena Ze moézu podcenit’ vyznam pravidelného hodnotenia
vykonu pracovnikov a vzdelavacich aktivit. Nasledne pristupuju k tomuto Kkroku

s nechut'ou a pocitom, Ze ide o zalezitost’ bez urcité¢ho vacsieho vyznamu.

Slabych stranok v systéme vzdeldvania a rozvoja zamestnancov spolo¢nosti Henkel
sme nanasli vel'a a ani samotni zamestnanci nevnimaji tento systém za chybovy. Ako aj
uviedli respondenti v dotazniku zamestnanci sa aktivne zucastiujii na $kolenia a chcu

vyuzit prileZitost’ a ziskat’ nové zru¢nosti a schopnosti.

Avsak moze sa stat’, ze urCitym nedostatkom moze byt aj menej aktivna ucast’
zamestnancov na roznych vzdelavacich aktivitach. Nedostatok digitdlneho vybavenia pre
uputanie pozornosti a zaujmu mladSich generacii mdze mat za nasledok neucast’ na

vzdelavacich aktivitach.
5.1 Navrhy a odporucania

Prostrednictvom analyzy kladnych a zépornych stranok sucasného systému
plénovania a projektovania vzdeldvania zamestnancov v spolo¢nosti Henkel prinaSame

niekol’ko opatreni na jeho zlepSenie.

Idedlnym rieSenim pre problém tykajici sa chybajuceho vzdeldvacieho programu
pre tzv. seniorov by bolo rozsirit’ timy. Respektive vytvorit’ timy, ktoré budu individuéalne
zamerané na skupinu novacikov, skupinu seniorov a d’al§i tim bude zamerany na
vzdelavanie a rozvoj skupiny leadership. Tym padom bude kazdej skupine zamestnancov
venovana osobitné starostlivost’ ohl'adne ich vzdeldvania a rozvoja. Predovsetkym bude

mat’ skupina ,,seniorov* vicSiu prileZitost’ na rozvoj a vzdelavanie.

Daldim neodstatkom pri planovani, ktory sme zistili bol nedostatok digitalneho
vybavenia pre upttanie pozornosti a zaujmu mladsich generécii. RieSenim by bolo uz pri

planovani vzdeldvacich aktivit vhodne oslovit, motivovat moznych ucastnikov, ¢o im
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dané vzdelavanie moze poskytnut’, kde sa mozu vo svojom rozvoji posunut’ a aké d’alSie

vyhody im prinasa ucast’ na r6znych kurzoch ¢i Skoleniach, napriklad kariérny postup ¢i

rotaciu zamestnancov na medzinarodnej urovni. ZabezpeCit' taktiez potrebné digitalne

vybavenie, ktoré to umozni.

Dal§imi inymi navrhmi pre zlepSenie sudasného stavu planovania a projektovania

vzdelavania su:

cielové skupiny, ktoré sa maji zacastnit’ Skoleni by sa mali vyberat’ na zaklade
témy, ¢i je dana téma vhodna pre danych zamestnancov,

je potrebné pre vzdeldvanie a jednotlivé kurzy oslovit len tych najlepSich
kvalifikovanych ucitel'ov/lektorov,

je potrebné aby obsah jednotlivych vzdelavacich aktivit pozostdval z informacii,
ktoré su potrebné pre dosiahnutie stanovenych urovni vedomosti, schopnosti
a zrucnosti,

metédy uréené pre jednotlivé vzdelavacie aktivity musia odpovedat’ zvolenej
ciel'ovej skupine,

zamestnanci maji mnoho pracovnych povinnosti a tak aj jednotlivé vzdelavacie
aktivity by mali byt naplanované podl’a ich potrieb.

vysledky vzdelavania by mali byt viac odsledované, ¢i sa pri planovani urené
ciele ktoré mali byt dosiahnuté aj nakoniec u zamestnancov dosiahli,

uspesnost’ vzdelavacich aktivit by mohol mat’ za nasledok aj zapojenie jednotlivych
zamestnancov do samotného procesu planovania a projektovania vzdelavania

je potrebné dodrziavat’ poskytnuté financie a nevzdelavat’ osoby, ktoré to k svojej

préci nevyhnutne nepotrebuju.
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ZAVER

Cielom zavereCnej prace bolo poskytnut jednotlivé navrhy pre zdokonalenie
sticasnej podoby systému planovania vzdelavania v konkrétnej spoloc¢nosti, ktorou bola
spolocnost’ Henkel Slovensko, s. r. 0. Na zéklade teorie sme prisli na optimalny stav,
jednotlivé kroky, ktoré ma projekt vzdelavania obsahovat. No ana zaklade osobnych
rozhovorov so zamestnancami a dotaznikového prieskumu sme mohli analyzovat’ sucasny

stav systému vzdelavania a rozvoja zamestnancov v spolo¢nosti Henkel.

Vysledkom bol sthrn kladnych a zapornych stranok tohto systému, na ktory

nadvizuju urcité navrhy aby sa sucasny stav systému zlepsil.

Systém vzdelavania arozvoja zamestnancov vyplyva zo samotnych hodnot
spolocnosti, strategickych cielov i vizie spolo¢nosti. Potreby vzdelavania zamestnancov st
uspokojované prostrednictvom §irokej ponuky Skoleni, ktoré su z velkej Casti pldnované
centrdlnou spolo¢nost'ou so sidlom v Diisseldorfe. Spolo¢nost’ Henkel ma snahu zjednotit’
v roznych kutoch zeme navrhnuté vzdeldvacie aktivity. Neodmyslitelnou sucastou je
spominand Henkel CEE Academy, ktord zamestnancom ponuka jednotnu a ucelent
ponuku Skoleni pre rozne krajiny. K pldnovaniu samozrejme patria aj metody vzdeldvania,
uprednostiiované su také, ktoré vyzaduji nejaka aktivitu Gcastnikov Skoleni. Vzdelavanie
prebieha prostrednictvom kvalitnych lektorov, ktori presli ur¢itym vyberom a dlhodobo
spolupracuju so spolo¢nostou. Po skonceni vzdelavania a jednotlivych skoleni prebicha
automaticky hodnotenie prostrednictvom dotaznika, ako zo strany ucastnikov tak zo strany

lektora.

Na zaklade zistenych informacii a uvedenych skuto¢nosti mézeme zhodnotit,, ze
systém vzdelavania a rozvoja zamestnancov Vv spolo¢nosti Henkel je na vysokej urovni. Pre
vyrieSenie zistenych nedostatkov doporuCujeme vytvorit' jednotlivé timy, ktoré budu
individualne zamerané na skupinu novacikov, skupinu seniorov a d’al§i tim bude zamerany
na vzdelavanie arozvoj skupiny leadership. Tym padom nebude zanedband skupina
seniorov a vsetky skupiny zamestnancov budii mat rovnaku prilezitost pre rozvoj
a vzdelavanie. Taktiez je dolezité nepodcenovat dolezitost’ pravidelného hodnotenia
zamestancov a pri planovani vzdelavacich aktivit oslovit mlada generaciu, aby sa na

vzdelavacich aktivitach pravidelne zucastiiovali a d’alej rozvijali.
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Prilohy
Priloha ¢. 1: Dotaznik
1. AKé je vaSe pohlavie?

e /ena
e Muz

2. KolPko mate rokov?
e menej ako 30

e 31-40
e 41-50
e 51 aviac

3. AKé je VaSe najvysSie dosiahnuté vzdelanie?
e Zakladné
e Stredoskolské bez maturity
e Stredoskolské s maturitou
e Vysokoskolské I. stupnia
e Vysokoskolské IL/III. Stupna

4. Ako dlho pracujete v spolo¢nosti Henkel?

e 1-3roky

e 4-6 rokov
e 7-9rokov
e 10aviac

5. Na zaklade ¢oho najcastejSie planujete vzdelavanie zamestnancov?
e Potreby zamestnancov
e Celoglobalne plany spolo¢nosti
e Dopyt zamestnancov
o Iné:

6. S ktorymi oddeleniami spolupracujete pri planovani vzdelavania?
e Learning Management
e Training and Development
e Team Lead Recruitment
e Lifecycle Management
e Iné:
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7. Akym spésobom sa vytvara navrh Skoleni?
e Zamestnanec ma moznost’ navrhnut’ Skolenie
e Skolenia st pevne navrhnuté inou vzdelavacou institiciou
e Skolenia si spolo¢nost’ navrhuje sama
e Na zaklade programu rozvoja zamestnancov
e V dosledku zmien v legislative
e Iné:

8. Kto rozhoduje o podobe a cieloch vzdelavania?
e Liniovy manazér
e Personalista
e Learning management
e Zamestnanec
o Iny:

9. S ktorymi z uvedenych metod najcastejSie planujete vzdelavanie?
e E-learning
e Pracovna rotacia
e Koucovanie
e Mentoring
e Prednasky
e Brainstorming
e Pripadové Studie
e Assesment centrd/Development centra
o Iné:

10. Pripravu planu vzdeldvania vytvaraju
e externé vzdelavacie inStitucie
e spolocnost’ si plany vytvara sama
e vzijomna spolupraca

Uved’te s akymi vzdelavacimi inStiticiami spolupracujete pri priprave planov

vzdelavania.

11. Na zaklade ¢oho sa vybera inStitucia, ktora bude vzdelavanie uskutociiovat’?
e Financie
e Predchadzajtce skusenosti
e Referencie
e Iné:



12. Su vSetky druhy tréningov/Skoleni plne hradené spolo¢nost’ou?
e Ano
e Nie
o Ciastotne

Uved’te aké druhy Skoleni si zamestnanec hradi sam:

13. AKka Ciastka pripada na vzdelavanie jedného zamestnanca?

14. Maju zamestnanci moZnost’ volit’ si vzdelavacie aktivity podla vlastného vyberu?
e Ano
e Nie

15. Kto vSetko musi schvalit’ vzdelavaciu aktivitu, v pripade ak si ju zamestnanec
vyberie sam?

Priamy nadriadeny

Liniovy manazér
Learning management
e Iny:

16. Vnimaju zamestnanci vzdelavanie a rozvoj ako dolezitu sucast’ spolo¢nosti
a aktivne sa na Skoleniach zucastiuju?
e Ano
e Nie

17. Planujete uZ pri tvorbe planu vzdeldvania spésob hodnotenia vzdelavania?
e Ano
e Nie

18. Ak 4ano, aké metddy uplatiiujete pre hodnotenie vzdelavania?
Dotaznik
Osobny rozhovor

e Pozorovanie pri praci
o Iné:

19. Akym sposobom prebieha informovanie 0 moZnostiach vzdelavania v ramci
podniku?

Priamy nadriadeny

Intranet

Individualne dohl'adanie

e Iné:



20. Kde vidite najvicsie nedostatky pri planovani vzdelavania?
e Nedostatok financii
e Nedostatok odbornikov na identifik4ciu potrieb vzdelavania
e 714 spolupréca so vzdelavacimi inSititiiciami
e Vzdelavanie je menej zamerané na skupinu seniorov
e Iné:



