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Abstrakt

TOROK, Erik: Vzdeldvanie zamestnancov vo vybranom podniku. — Ekonomicka
univerzita v Bratislave. Obchodna fakulta; Katedra marketingu. — Veduci zavere¢nej
prace: Ing. Mgr. Janka Kopani¢ova, PhD. — Bratislava: OF EU, 2021, 51 s.

Hlavnym cielom bakalarskej prace je analyzou aktualnych procesov vzdelavania
zamestnancov vo vybranom podniku, dospiet’ k zhodnoteniu a ndvrhom odporacani na
mozné zlepsSenie, pripadne moznosti aplikovania novych foriem vzdeldvania. Praca je
rozdelena do Siestich kapitol. Obsahuje 6 schém a 1 tabulku. Prva kapitola sa zaobera
teoretickym vymedzenim skimanej problematiky doma aV zahrani¢i, podstatou
a vyznamom vzdelavania vo vSeobecnosti. V druhej kapitole je vytyceny hlavny ciel’
bakaldrskej prace a ¢iastkové ciele. Tretia kapitola bakalarskej prace obsahuje metodiku
a metédy skiimania, a charakteristiku vybranej spolo¢nosti Lidl Slovenska republika,
v.0.S.. V stvrtej kapitole sa zameriame na vyhodnotenie vysledkov nasho vyskumu a
priamo opisujeme proces vzdeldvania vo vybranej spoloc¢nosti, ktory pozostdva zo
vzdeldvacich aktivit zaradenych do katalégu vzdeldvania spoloc¢nosti Lidl. Piata kapitola
obsahuje nase ndvrhy a odporucania na optimalizovanie vzdeldvacieho procesu vo

vybranej spolo¢nosti.

Krucové slova:
firemné vzdelavanie, vzdelavanie zamestnancov, formy ametédy vzdelavania,

hodnotenie vzdelavania



Abstract

TOROK, Erik: Employee education in the selected company. — University of Economics
in Bratislava. Faculty of Commerce; Department of Marketing. — Advisor: Ing. Mgr.
Janka Kopanic¢ova, PhD. — Bratislava: OF EU, 2021, 51 pp.

The main objective of the thesis is to analyze the process of training employees in the
selected company, evaluate and recommend opportunities for improvement or the
possibility of applying new forms of education. The work is divided into six chapters. It
contains 15 graphs and 1 table. The first chapter is focused on the theoretical definition
of the researched issues at home and abroad, essence and meaning of education in general.
The second chapter characterizes the main objective of the thesis and partial goals. The
third chapter contains the methodology of work and characteristics of the company Lidl
Slovenska republika, public company. In the fourth chapter we will focus on evaluating
the results of our research and describe the process of education in the selected company,
which consists of educational activities included in the catalog of education of the
company Lidl. The fifth chapter contains our suggestions and recommendations for

optimizing the educational process in the selected company.

Key words:
corporate education, employee education, forms and methods of education, evaluation of

education
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Uvod

Vzdelavanie prebieha uz od utleho veku kazdého jedinca. Clovek sa neprestane
vzdelavat’ prakticky nikdy. Vyznamnym obdobim v 'udskom Zivote je prechod zo Skolskych
lavic do zamestnania, kde vzdelavanie pokracuje uz v systematickom procese a napomaha
k dosiahnutiu ciel'ov jednotlivca i danej spolo¢nosti. Ak chct jednotlivé spolo¢nosti udrzat
krok s konkurenciou Vv ¢ase neustalych technickych zlepSovani, musia na to pohotovo
reagovat, svojim zamestnancom umoziovat kvalitny vzdeldvaci proces a osobnostny
rozvoj, ktory bude prinasat’ zvysenie pracovného vykonu a Gsporu ¢asu v prospech d’alsich

podnikovych procesov.

Prave konkurenc¢né prostredie byva hnacim motorom, kvoli ktorému spolo¢nosti
zvadzaju na trhu prace boj o kvalitnu kvalifikovani pracovnt silu alebo naopak, siahaju po
absolventoch §kol, ktorym sa snazia poskytnit’ od ich nastupu do spolocnosti kvalitny
vzdelavaci proces, a takto si ich vychovavaju pre potreby spolo¢nosti. Vzdelavaci proces by
mal pokracovat’ pocas celého pracovného Zivota zamestnanca. Spolo¢nosti by sa mali snazit’
0 jeho neustale zdokonal'ovanie a modernizaciu, aby udrzali krok s konkurenciou alebo

ziskali konkuren¢nt vyhodu.

Cielom bakalarskej prace je analyzovat proces vzdeldvania zamestnancov, ktory
prebieha v spolo¢nosti Lidl Slovenska republika, v.0.s., navrhnit odporti¢ania na jeho
mozné zlepSenie a moznost implementacie tohto vzdeldvacieho procesu aj do inych

spolo¢nosti v maloobchode.

V prvej kapitole bakalarskej prace sa zaoberame teoretickymi vychodiskami
skiimanej problematiky so zameranim sa na vzdeldvanie zamestnancov. Sucastou kapitoly
je aj deskripcia réznych foriem a metdd, ktoré prebiehajii vo vzdelavani. Dalej v kapitole
opisujeme podnikovy proces vzdeldvania, ktory sa sklada z identifikacie, planovania,

realizacie a hodnotenia procesu vzdelavania.

V druhej kapitole definujeme hlavny ciel' bakalarskej prace a vytycili sme si aj

Ciastkové ciele, ktoré s nim uzko suvisia.

V tretej kapitole sa zameriame na charakteristiku spolocnosti Lidl Slovenska
republika, v.o.s., identifikujeme jednotlivé metddy, ktoré budu pouzité v bakalarskej praci

a rovnako tak aj popiSeme postup rieSenia metodiky prace.

V stvrtej kapitole bakalarskej prace opisujeme katalog vzdelavania spolo¢nosti Lidl

a poukazeme na snahu spolo¢nosti aplikovat’ proces vzdelavania pre kazdého zamestnanca
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jednotlivo. Predstavujeme systém zapracovania novych pracovnikov na pracovnej pozicii
predavac/pokladnik, vd’aka elektronickému systému Leon, a rovnako tak aj vysvetlime novy
systém evidencie vzdelavania pomocou systému Learing+. Rovnako tak sa zameriame na
hodnotiaci proces vzdeldvania zamestnancov, vdaka ktorému dokézu v spolo¢nosti Lidl
identifikovat’ nedostatky zamestnanca a nasledne mu presne stanovit’ adekvatne vzdelavacie
aktivity pre jeho kontinudlny rozvoj a potenciondlny kariérny rast. V zavere kapitoly

ponukneme odporucania na optimalizaciu procesu vzdelavania.
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1  Sucasny stav rieSenej problematiky doma a v zahranici

Uvodna kapitola sa zaobera teoretickymi vychodiskami vzdeldvania zamestnancov,

ktoré su obsiahnuté v zavere¢nej praci. Tato kapitola sa sklada z piatich podkapitol.

V prvej podkapitole definujeme podstatu a vyznam vzdelavania z hl'adiska vnimania
problematiky domacich a zahrani¢nych autorov. Nasleduje podkapitola, ktora poukazuje na
vzdeldvanie a rozvoj zamestnancov ako sicast’ manazmentu I'udskych zdrojov. V tretej a
stvrtej podkapitole sme sa zamerali na opis foriem, a metdd vzdelavania, ktoré prebichaji v
spolo¢nostiach. Posledna podkapitola sa venuje cyklu systematického podnikového

vzdelavania zamestnancov, kde sa zacielime na deskripciu celého cyklu vzdelavania.

1.1 Podstata a vyznam vzdelavania

Vzdelavanie ako primarny pojem tedrie vzdelavania mnohi odbornici vo svojich
vedeckych pracach definuju ako: ,,suhrn vseobecnych a odbornych, teoretickych, a
praktickych vedomosti, ktoré clovek cielavedome ziskava v priebehu vzdelavacieho procesu

Vv skolskom systéme alebo inych vzdelavacich zariadeniach ** (Matul¢ikova, Matuclik, 2009).

Ak chct jednotlivé spolocnosti udrzat’ krok s konkurenciou, musia na to pohotovo
reagovat a svojim zamestnancom ponuknut’ kvalitny vzdelavaci proces, odborny ¢i
osobnostny rozvoj, ktory bude prinasat’ zvySenie pracovného vykonu zamestnanca, a tym aj
zvySovat' jeho cenu na trhu prace. Investovanie do vzdelavania by sa malo vratit
zamestnavatel'om v podobe novych vedomosti ¢i praktickych zruénosti, ktoré sa odzrkadlia

v zvySenej produktivite prace, uspore ¢asu v prospech d’al§ich pracovnych procesov.

Cielom vzdeldvania nemusi byt len rozvoj potrebnych kompetencii, ktoré su
zelateI'né zo strany zamestnavatel’a, ale moze ist’ aj o isté benefity, ktoré zamestnavatelia

poskytuju zamestnancom, aby tym zvysili ich spokojnost’.

Je v zdujme kaZzdej spoloCnosti apelovat’ na vzdeldvanie svojich zamestnancov.
Zamestnanci st tzv. stavebnym pilierom spolo¢nosti, a prave z toho dovodu sa musi dbat’ na
ich dostato¢nti motivaciu, zasluhou ¢oho sa zamestnanci konstantne postavaju dopredu, ¢o

Im umoznuje vzdelanostne napredovat’ a osobnostne sa rozvijat’.

LInvestovanie do l'udskych zdrojov vedie k ich celkovému zhodnoteniu, ktoré sa

prejavuje (Kachanakova, Nachtmannova, Joniakova, 2011, s. 120):

e uroviou zvysenia vykonu zamestnancov,
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e uroviou poskytovanych sluzieb,
e moznostou vyuzitia vlastnych zdrojov na pokrytie potrieb zamestnancov,
e sebarealizaciou zamestnancov,

e spokojnost’ou zamestnancov,

lojalitou zamestnancov voc¢i zamestnavatel'ovi,

e Usporou Casu,

usporou finanénych nékladov pri rozmiestiiovani zamestnancov.

Podl'a Folwarcznej (2010) je potreba vzdelavat kIiCovym strategickym nastrojom,
ktorym sa zamestnavatelia vyrovnavaju s progresivnym tempom zmien v modernej

spoloc¢nosti.

Vodak a Kuchar¢ikova (2011) uvadzaju, ze vzdelavanie zamestnancov je jednym
z relevantnych nastrojov. managementu l'udskych zdrojov, ktory priaznivo ovplyviiuje
firemna kultiru. Medzi primarne aspekty, ktoré motivuji manazment podniku vzdelavat
svojich zamestnancov ainvestovat do ich vzdelavania je poznanie, Ze vzdelavanie

zamestnancov je podl'a nich:

¢ nevyhnutnou podmienkou zvySovania vykonnosti jednotlivcov, pracovného timu
¢i celého podniku,

e ddlezitou zloZzkou zvySovania konkurencnej schopnosti podniku,

e adekvatnym spdsobom zabezpelenia potrebnych vedomosti, zrucnosti
apracovnych navykov zamestnancov veducich k realizacii rozvojovych
programov a strategickych planov podniku,

e vyznamnym prvkom zvySovania samostatnosti a zodpovednosti pracovnikov,

e nosnym mechanizmom motiva¢ného rastu pracovnikov podniku,

e nastrojom koordindcie zmien dynamického posobenia trhu a podnikatel'ského

prostredia ako takého.

Préave vzdelavanie zamestnancov je podl'a Koubeka (2007) v ekonomicky vyspelych
krajinach sveta jednou z najvyznamnejsich personalnych aktivit kazdého podniku. Potreba
flexibility a pripravenosti podniku na dynamiku trhu ¢i zmien v spolo¢nosti, rychly rozvoj
informacéno-technologickych metod, kladie doraz na zvysené poziadavky odbornych
vedomosti, schopnosti a zru¢nosti zamestnancov. Prave preto podniky pristupuji k
vytvaraniu tzv. systematického vzdelavacieho procesu, ktoré je kIai¢om k vytvaraniu

predpokladov kvalitného zamestnanca. Vzdelavanie vnima ako jednu z primarnych
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podmienok rastu produktivity prace, ako jeden z najvyznamnejsich aspektov kvantitativne;j

aj kvalitativnej stranky pracovného vykonu.

1.2 Vzdelavanie a rozvoj zamestnancov ako sucast’ manazmentu

Pudskych zdrojov

Vzdelavanie mozno povazovat za vyznamnu cinnost manazmentu ludskych
zdrojov, ktora formuje priestor na zvySovanie odbornych vedomosti ¢i kvalifikacie
zamestnancov, ¢im vytvara predpoklady pre buduci kariérny rast zamestnancov a zvysuje

kvalitu l'udskych zdrojov v podniku.

Zaujimavy pohl'ad na 'udské zdroje ma Plaminek (2010), ktory opisuje 'udi nie ako
ludské zdroje, ale vyzdvihuje prave ich potencial, ktory potencionalni zamestnanci
pouzivaju k vykondvaniu prace. Cudia si podla neho nositeI'mi vlastnych zdrojov, ktoré

pontkaju resp. poskytuji svojmu zamestnavatelovi.

Folwarczna (2010) hovori, ze prave reSpektovanie potencidlu zamestnancov je
kI'a¢ovym aspektom k zabezpeceniu konkurencieschopnosti podniku. Podl'a nej zavadzanie
akychkol'vek kratkodobych opareni nie je rieSenim pre progresivny rast podniku, ale
naopak, podla nej je potrebné zamerat' sa na dlhodobé opatrenia, ktoré s zalozené na
motivacii zamestnancoV, Ich zaujme o inovativne moznosti, ich participacii na
hospodarskom vysledku podniku ¢i podnikovej kultare. Spdsob, akym spolo¢nost’ vyuZziva
l'udsky potencial, ako pristupuje k svojim zamestnancom ma za nasledok ich pozitivny odraz
v konkurencnej vyhode spolocnosti. Prave inovativny pristup zamestnancov je zdkladom

naskoku pred konkurenciou.

Podl'a Bajzikovej akol. (2011) je prave vzdelavanie aktivitou managementu
Pudskych zdrojov, ktord formuje I'udsky kapital v spolo¢nosti. Jednotlivi zamestnavatelia sa
venuju vzdelavaniu z ré6znych pri¢in. Od nastupu nového zamestnanca do pracovného
procesu tzv. adaptacné vzdelavanie, cez funkéné vzdelavanie, ktoré je potrebné pre efektivne
vykondvanie pracovnej cinnosti suvisiacej so zodpovednostou, az po motivaciu

zamestnancov ¢i legislativne potreby.

Vavercakova, Keketiova a Polakovicova (2013) zvyraziiujt potrebu investovania do
Pudskych zdrojov, ktora podla nich vedie k ich celkovému zhodnoteniu a premieta sa prave
do zvysSenia pracovného vykonu zamestnancov ¢i urovne poskytovanych sluzieb,

sebarealizacie a Spokojnosti zamestnancov.
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1.3 Formy vzdeliavania
Vzdelavanie v organizacii moze by zabezpecené tromi formami:

e interna forma vzdelavania
e externa forma vzdelavania

e kombinovana forma vzdelavania (Kachanakova, 2007)

1.3.1 Interna forma videlavania

Internt formu vzdeldavanie zabezpecuju interni (vlastni) zamestnanci. Spolo¢nosti

disponuju vlastnymi SkoliteI'mi, ktori zabezpecuju vnutropodnikové vzdelavanie.

Vyhodou internej formy vzdeldvania je predovSetkym schopnost’ Skolitel'a priamo

reagovat na aktualne poziadavky skolenych zamestnancov ¢i spolo¢nosti.

Vyznamnu ulohu tu zohrava aj ekonomicka stranka vzdeldvania, pretoze interna
forma vzdelavania je pre zamestnavatel'a menej nakladna, ako vzdelavanie externymi
firmami ¢i lektormi. Interni lektori vzdelavaju najéastejsie priamo v priestoroch spolo¢nosti,

mnohokrat priamo na pracovisku.

Tato forma vzdelavania sa vyuziva vtedy, ak je potrebné nastavit’ obsah vzdelavacej
aktivity priamo pre potreby ucastnikov vzdeldvania. Dalsou vyhodou internej formy
vzdelavania je moznost’ vyuzivat interné pracovné priestory a pomocky alebo interné
informacie organizacie, ktorymi interni Skolitelia casto disponujl, ¢i moZnost’ venovat sa

strategickym otazkam podniku (Muzik, 2012).

1.3.2 Externd forma vzdelavania

MnozZstvo ludskych zdrojov v jednotlivych podnikoch je limitované, a preto
podniky, aby zabezpecili kvalitu vzdelavacich programov, realizuj vzdelavanie aj externou
formou. Zamestnavatelia pri vzdelavani zamestnancov zohl'adiiuju aj ekonomické hl'adisko.
Pre mnoho mensSich firiem, v ktorych pocet zamestnancov nedosahuje potrebny pocet na
uplné ,,zamestnanie* lektora, nastava situdcia, kedy zamestnanec urceny na vzdelavanie nie
je plnohodnotne vyuzity, a preto sa straica moznost’ zamestnavat’ ho na plny Gvézok. V tomto
pripade je zamestnavatel'om vyhodnejSie zabezpecit' na realizovanie vzdelavania externa
spolo¢nost’/skolitel’a, ktorych jednotlivi lektori s Specializovani podl'a jednotlivych potrieb
pozadovaného vzdeladvania. V pripade, ak spolo¢nost’ disponuje dostatocnym poctom

zamestnancov na plné vyuzitie externého lektora, stdva sa pre itu ekonomicky vyhodnejsie
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takéhoto lektora zamestnavat’ v spolo¢nosti. Vyhodou externych lektorov je ich nezaujatost,
SirSi uhol pohladu, mézu do organizicie priniest nové kreativne ndpady a rieSenia.
Nevyhodou tejto formy vzdeldvania st vysoké ekonomické nadklady a komplikovanejSie

aplikovanie ziskanych vedomosti a zruc¢nosti, ktoré¢ ucastnici nadobudli.

1.3.3 Kombinovana forma vzdelavania

Této forma sp4ja internti formu vzdeldvania a externti formu vzdelavania. Vzdelavaci
proces je realizovany pomocou internych zamestnancov, pricom na vzdelavani
zamestnancov participuju aj externi lektori. Internd cast' kombinovaného vzdelavania
pokryva poziadavky ucastnikov vzdelavania. Obsah vzdelavacej aktivity zodpoveda
poziadavkam ucastnikov vzdelavacieho procesu. Externa ¢ast’ vzdelavania vhodne dopina
interny vzdelavaci proces a poskytuje komplexnej$i pohl'ad na problematiku tykajiucu sa
vzdelavania. Kombinovana forma vzdelavania je u zamestnavatelov s va¢S§im poctom

zamestnancov hodne vyuzivana.

1.4 Metody vzdelavania

Metody vzdeldvania mozno definovat’ ako prostriedky a sposoby, ktoré sa vyuzivaja
pri osvojovani vedomosti, informécii, myslienok, zru¢nosti, pocitov a hodnot. Existuje vel'a
foriem a metdd vzdeldvania. Vyber vhodnej metddy mdze vyrazne ovplyvnit obsah
vzdelavacej aktivity. Zavisi aj od finan¢nych, personalnych, materidlnych a organiza¢nych

moznosti a od toho, kde, ako a s kym sa vzdelavanie zrealizuje (Urban, 2011).

K metodam vzdelavania treba pristupovat’ jednotlivo, ked'’Ze niektoré¢ mozu slazit’
na zdokonal'ovanie zru¢nosti a d’al§ie zase na rozvijanie vedomosti, a nadobudnutie novych
informaécii. Z toho dévodu je potrebné adekvatne vybrat’ najvyhovujucejSie metody, ktorymi

budu vzdelavacie potreby aplikované.

Metody vzdeldvania st ovplyvnené obsahom vzdeldvacieho programu, teda tym,
¢o a akou formou sa mé konkrétny zamestnanec naucit’ na Skoleni.

Metody vzdelavania sa podla miesta realizdcie rozdel'uju na metody:

a) na pracovisku

b) mimo pracoviska
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1.4.1 Metody vzdeldavania na pracovisku

Je to metdda, pri ktorej prebieha vzdelavanie v priebehu pracovného procesu priamo
na pracovisku. Zamestnanec vykonava bezné pracovné povinnosti, a pritom sa aj u¢i. Patria
sem vzdeldvacie metddy, ktoré simuluji skutocné pracovné prostredie. Tieto metdody sa
pouzivaju vtedy, ked’ si vzdeldvajuci sa pracovnik potrebuje nacvicit/precvi¢it’ urcita

pracovnu zru¢nost’ pri realnej praci v praxi, t. j. ide o prakticka stranku vzdelavania.

Simulacia — cielom tejto metody je v ¢o najvicsej moznej miere navodit’ dojem
skutoCnej pracovnej situacie, z ktorej moze zamestnanec v budicnosti Cerpat, aby sa
predchadzalo pripadnému chybnému konaniu zamestnanca, aby sa predislo riziku vzniku
pripadnych §kdéd na zdravi alebo plynulosti chodu pracovného procesu. Tato metodda sa
niekedy nevykondva priamo na pracovisku, a preto ju moézeme zaradit' do oboch metdd
vzdelavania, aj na pracovisku, ako aj mimo pracoviska. Cielom metody je preniest

nastudovanu tedriu do praxe bez zbyto¢ného strachu z rozhodnuti zamestnancov.

Mentoring — mentor je sktsenej$i zamestnanec, ktory sa snazi viacerymi sposobmi
pomoct’ inému zamestnancovi, ktory sa v organizac¢nej Struktiure nachadza zvycajne pod
nim a nie je plne zorientovany napriklad vo vztahoch v danej organizacii. Mal by dbat’ na
profesiondlny rozvoj zamestnanca a byt ndpomocny, podat’ mu pomocnu ruku, ¢i uzZ pri jeho
praci, alebo ho podporit’ pri kariérnom raste. Jednou z podmienok mentoringu je aj

neformalny vzt'ah medzi mentorom a zamestnancom (Bajzikova a kol., 2011).

Kouding — na rozdiel od mentoringu ide o formalnu metdodu, pri ktorej prebieha
vzdelavanie a vedenie zamestnancov. Pri koucingu je potrebné systematické dosahovanie
ciel'ov vo vzdelavani alebo k zlepSeniu prace. Kou¢ musi dbat’ na dosahovanie ciel'ov, ked’ze

je za vysledky svojich ziakov Ciastoéne zodpovedny (Bajzikova a kol., 2011).

Rotacia prace - je podla Muzika (2012) metédou, ktord sa pouziva najmi pri
vzdeldvani zamestnancov manaZmentu, ale aj pri novoprijatych zamestnancoch v ramci
adaptacného procesu. Vzdelavany pracovnik je na konkrétny ¢as poverovany pracovnymi
ulohami v roznych Castiach organizacie. Pri rotovani si zamestnanci navzajom vymienaju
svoje pracovné pozicie, ¢im ziskavaju pracovné skusenosti a zlep$uji svoju vyuziteI'nost’

Vv podniku, vd’aka ¢omu komplexnejsie spoznavaju organizaciu a zaclenuje sa do socialnych
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vztahov na pracovisku. Ide o vzdelavaciu metodu, ktorou organizacie predchadzaju aj tzv.

syndromu vyhorenia zamestnancov.

Samovzdelavanie — je vzdelavanie, pri ktorom sa zodpovednost’ za nadobudnuté
poznatky a vedomosti prenaSaji na zamestnanca. Ide o podporu zamestnanca pri jeho
prehlbovani vedomosti a nadobuidanie zru¢nosti v danom odbore, v ktorom zamestnanec
pOsobi v organizacii. Organizéacia sa spolicha na zamestnancovu disciplinu a motivaciu.
Zamestnanci pri tejto metdode vyuzivaji vyhodu ist’ vlastnym tempom pri uceni, atak
vyuzivaju, ¢o im osobne najviac vyhovuje (Bajzikova a kol., 2011). ,, Vedomosti ziskané na

zdklade donutenia sa neudrzia v mysli, “ hovoril uz Platon.

Uénovské Skoly — v poslednych rokoch sa Coraz viac stretdvame s pojmom dudlne
vzdelavanie, ktoré prebieha stiiéasne na pracovisku, ako aj v $kole. Studenti §kol sa stavaju
stCastou organizacie avykonavaju vnej prax. Pracuji pod dohl'adom sktsenych
zamestnancov, ktori im takto odovzdavaju ziskané vedomosti a skiisenosti rokmi z praxe.
Cielom je zapojit’ $tudentov do fungovania firmy a vzdelavat’ ich priamo v praxi. Uéastnici
tychto projektov ziskaji mnozstvo jedine¢nych pracovnych sktsenosti a zazitkov.
Motivujuce je aj finanéné ohodnotenie. Studenti ihned po dokonéeni vzdelania mozu
nastupit’ do pracovného pomeru s jednotlivou organizaciou a nestracaju ¢as na zapracovanie

nového pracovnika.

1.4.2 Metédy vzdeldavania mimo pracoviska

Tieto metddy vznikli na zdklade realizdcie vzdeldvanie mimo pracoviska.
V poslednom obdobi aj vd’aka pandémii sa Coraz viac do popredia dostava diStancné
vzdelavanie, ktoré eliminuje kontakt ¢i uz s prednasajucim alebo s ostatnymi kolegami. Toto
vzdelavanie prebieha pomocou pocitaca a internetového pripojenia a moze tak prebiehat’ aj
V nepriaznivej epidemiologickej situacii. Skoliaci pracovnici vedu $kolenia prostrednictvom
videokonferencii alebo vo vytvorenych internetovych miestnostiach vdaka roéznym

programom, ktoré umoznujt virtualnu komunikéaciu.

Prednaska - je najbeznejSou metddou vzdelavania, Ide o verbalnu prezentdciu
vedomosti posluchda€om. Pri tejto forme chyba spitnd vézba prednéasajuceho s ucastnikmi.
Vyuziva sa najmi vtedy, ak prezentovand téma je teoreticky naroc¢na a pre posluchacov
V prevaznej miere neznama. Prednasky st orientované na prezentovanie vedomosti. SliZia

na teoretické sprostredkovanie informaécii. Je dokazané, Zze pri dlhotrvajicej prednaske
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stracaju posluchéci koncentraciu, zapamaitaju si najmi zaciatok a koniec obsahu prednésky,

¢oho nasledkom je nizka efektivita uchovania informécii. (Piskanin a kol., 2010).

Diskusia — zacastfiuje sa jej mensi pocet diskutujucich, vdaka ¢omu sa modzu
ucastnici zapajat’ do aktivnych diskusii. Tato metdda je zamerana na to, aby sa diskutujuci
podelili 0 svoje sktisenosti a vzdelavali sa navzajom. Diskusia musi mat’ stanovené jasné
pravidla a ciel’, 0 com sa bude diskutovat’. Jednotlivi ti€astnici by si nemali skakat’ do reci

a riesit’ zadanu problematiku (Bajzikova a kol., 2011).

Seminar - doélezitym hladiskom Vv tejto metdde je aktivny pristip Studentov.
Ucastnici seminara by sa mali aktivne zapajat, ak danej problematike dostatoéne
neporozumeli, alebo klast’ vyucujicemu otazky, na ktoré by im mal odpovedat’. MdzZe nastat’
situdcia, Ze vyucujuci zaujal nadmieru dominantny postoj k svojim Studentom, a tym padom

vznikd nedostatocny priestor na interakciu (Bajzikova a kol., 2011).

Hranie roli - je zamerané na simulovanie situacii. U¢astnikmi st lektor, ktory vopred
pripravi scenar, ktory simuluje realne problémové situacie na pracovisku a ucastnik
vzdeldvania. Tato forma vzdelavania sa vyuZziva napr. pri vyberovych konaniach, kouc¢ovani,
vedeni pracovnych skupin, pri komunikacii so zakaznikmi, pri hodnotiacich pohovoroch
Podstatou metddy hrania roli je simulovanie, kde kazdy Gcastnik hra svoju rolu. Ciel'om tejto
metody je zistit’, ako zamestnanci v modelovej situdcii reaguji. Mnoho skolitel'ov uptsta

od vyberu tejto metddy s ohl'adom na velku Easovi naroénost (Kryston, Satanek, 2010).

Pripadova §tudia — vychadza z konkrétnej situacie, do ktorej uz boli zasviteni vsetci
ucastnici. V prvom rade je potrebné najst’ oblast’ skimanej problematiky, dokladne spravit’
analyzu, odkonzultovat ju, identifikovat’ rozne varianty rieSeni a nasledne z nich stanovit’ to
jeho optimalne rieSenie. Ako vzdeldvacia metdda sa Casto vyuziva pri problémoch

stivisiacich s optimalnym rieSenim projektov (Bartak, 2015).

Vzdelavanie pomocou pocitacov (e-learing) - ako metdda sa dostava ¢oraz viac do
popredia a mnoho spolo¢nosti ju aplikuje ako zakladni metédu vo svojom vzdelavani.
E-learing je efektivnym prostriedkom, vd’aka ktorému sa mozu zamestnanci vzdelavat’ aj
ako jednotlivci. Spolo¢nostiam umoziuje okamzity pristup k informaciam, ktoré potrebuje
manazment spolo¢nosti alebo zamestnanci. Zamestnanci nemusia na vzdelavanie vyuzivat

len pracovné prostredie, ale aj to doméace, ktoré¢ im ubera zo stresu a mozu sa tak venovat’

19



len vzdelavaniu. Pocitacové vzdeldvacie programy dokazu poskytovat vzdeldvajicim sa
osobam vel'ké mnozstvo informacii, ul'ahcuji vzdelavanie prostrednictvom grafov a schém,
umoziuju simulovat’ pracovné situacie, ponukaju rozne cvicenia a testy, a tym zabezpecuju

aj priebezné hodnotenie procesu osvojovania si novych informacii.

Vzdelavanie prostrednictvom e-learningu méze prebiehat’ dvomi sposobmi, a to ako
jednotlivec alebo ako skupina, do ktorej budi zaradeni viaceri zamestnanci. Samostadium
prebieha podl'a tempa, ktoré si stanovi zamestnanec, bez zasahu lektora a prisposobi Si ho
vlastnym potrebam a navykom. Druhy typ e-learningu je zalozeny  na koordindcii lektora,
ktory riadi proces vyucby alebo je v kontakte s inymi vzdeldvajicimi sa pracovnikmi, s
ktorymi si odovzdavaji svoje informacie a znalosti formou diskusnych for, kurzov alebo

prostrednictvom chatu (Krystofi, Satanek, 2010).

1.5 Proces vzdelavania

Vzdelavanie zamestnancov ako proces sa stalo suc¢astou zZivota kazdej organizacie.
Znakom efektivnosti riadenia I'udskych zdrojov v podniku je systematicky prebiehajuci
proces vzdelavania, vdaka ktorému si zamestnanci roz$iruji svoje vedomosti a zru¢nosti do
takej miery, Ze dokazu robit’ svoju pracu efektivnejsie, zvySovat’ svoju produktivitu prace ¢i
pracovny vykon.

Podl'a Folwarcznovej (2010) vzdelavanie je potrebné realizovat’ planovite, podl'a

stanovenych krokov, vopred si zadefinovat potreby vzdelavania, ciele a zabezpecit finan¢né

prostriedky.
Vzdelavaci cyklus ma niekol’ko faz, ktoré na seba neodmysliteI'ne nadvazuja:

1. Identifikacia potrieb vzdelavania zamestnancov.

2. Planovanie vzdelavacieho programu zamestnancov.
3. Realizacia programu vzdeldvania zamestnancov.
4

Hodnotenie vysledkov vzdeldvania zamestnancov.
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Schéma ¢. 1: Zakladny cyklus systematického podnikového vzdelavania zamestnancov

Identifikacia
potreby
vzdeldvania
zamestnancov

Planovanie
vzdelavacieho
programu
zamestnancov

Hodnotenie
vysledkov
vzdeldvania
zamestnancov

Realizicia
programu
vzdelavania
zZamestnancov

Zdroj: Koubek (2009)

1.5.1 Identifikdcia potreby vzdeldavania zamestnancov

Cyklus vzdeldvania zaCina identifikaciou vzdelavacich potrieb. Tak, ako uvadzaju
Vodak a Kuchar¢ikova (2011), dovodom vzniku potreby vzdelavania moze byt vonkajsie
prostredie, napriklad: aktualne legislativne zmeny, zmeny v konkurenénom prostredi,
informacno-technologicky pokrok a vnitorné prostredie, ako napriklad: zavadzanie novej

techniky a technoldgii, zmeny vykonnostnych noriem, restrukturalizacia.

Podl'a Joniakovej akol. (2016) narocnost’ urCenia jednotlivych faktorov, ktoré

identifikuju potreby vzdeldvania klasifikujeme do troch oblasti:

e informacie tykajiice sa celého podniku — ide 0 informacie o organizacnej Strukture
podniku, o podnikovych zdrojoch ¢i vyrobnych programoch, ale aj o pocte
zamestnancov, fluktuacii, absencii, zmene kvalifikacie a pod.,

e informacie tykajuce sa konkrétnych pracovnych miest a ¢innosti — ide 0 informacie

0 popise pracovného miesta, o personalnom audite a pod.,

21



e informacie 0 jednotlivych pracovnikoch - informacie tykajice sa merania
pracovnych vykonov, kvalifikacie pracovnikov aich ucasti na vzdelavacich

aktivitach, a pod.

7 identifikacie potrieb priamo plyni poziadavky na potrebu vzdelavania
zamestnancov. Zakladnym cielom je zvolit si adekvatnu metdédu vzdelavania
a nasledné vyhodnotit’ ciele, ktoré mali byt splnené¢ s ohl'adom na ich realizovatel'nost.
Vyhodnotenie $kolenia a interakcia tvoria zéklad identifikacie potrieb pripadného d’alSieho

vzdeldvania (Bajzikova a kol., 2011).

»Vysledkom analyzy je zistenie medzier vo vykonnosti, ktoré je treba eliminovat,
a to so zameranim na také, ktoré je mozné odstranit’ vzdelavanim* (Vodak, Kucharé¢ikova,

2011, s. 85).

1.5.2  Planovanie vzdeldvacieho programu zamestnancov

Hlavnou podmienkou efektivnosti planovania vzdelavania je priama iimera medzi
redlnymi vzdelavacimi potrebami zamestnanca, jeho odbornym a osobnym rozvojom

(psychicka disponovanost’) a potrebami organizacie. (Kubalak, 2013)

Medzi nastroje vzdeldvania moZno zaradit: politiku, program a plan. Politika
vzdelavania je v jednotlivych spolo¢nostiach uskutocnovana dlhodobo, ¢o sa programu tyka,
je v spolo¢nosti realizovana urcity pocet rokov. Plan vzdelavania zamestnancov sa zhotovuje
na kalendarny rok. Zhotovenie planu vzdelavania zabezpecCuje personalne oddelenie. Pred

zhotovenim planu by sa malo dbat’ na:

e skompletizovanie identifikovanych potreby a cielovych skupin vzdeldvania,
e vyhotovenie navrhu celkovych nékladov na vzdelavanie zamestnancov v buducom
roku,

e obozndmenie vedenia o nutnom prerokovani jednotlivych podkladov planu

vzdeldvania. (Kubaldk, 2013).

Planovanie vzdelavania podl'a Tumu (2009) delime na tri ¢asové horizonty:
e strategicky (dlhodoby) plan (3 — 5 rokov),
e takticky (strednodoby) plan (1 — 3 roky),
e operativny (kratkodoby) plan (do 1 roka).
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Strategicky plan vzdelavania je zamerany na buducnost’ organizacie a Z toho dovodu
musi Cerpat’ z aktualnych predpokladov amozZnosti danej organizacie. Tento plan
vzdelavania nie je priamo adresne zamerany na konkrétnych zamestnancov, tych sa tykaju

len operativne plany vyplyvajuce zo strategického planu.

Takticky plan vzdelavania sa zameriava na dokladné spracovanie a ma vicésiu
vypovednu hodnotu. Objavuje sa hlavne v podobe projektov, ktoré st zamerané na

identifikované potreby skupiny zamestnancov, ktori sa zii€astituju vzdelavacich aktivit.

Operativny plan vzdeldvania vzniké na kratkodobé ¢asové obdobie, ak je potrebné
operativne nastavit’ vzdelavacie aktivity, najcastejSie pri zmenach legislativy, alebo ak je

potrebné urychlene zareagovat’ na vzniknuta situaciu, ktora sa vyskytla v organizacii.

V plane vzdelavania by sa mali nachadzat’ aj odpovede na tieto zakladné otazky:
e V akej oblasti je potrebné zamestnancov vzdelavat™?
e Ktorych zamestnancov treba vzdeldvat’ ako prvych?
e Aké metody treba stanovit’ pre realizaciu vzdeldvania?
e Kto bude riadit’ a mat’ na starosti vzdelavanie?
e Akée ¢asové obdobie bude prebiehat’ realizacia vzdelavania?
e Na akom mieste v organizacii alebo mimo nej bude prebichat’ vzdelavanie?
e V akej vyske bude schvaleny rozpocet pre vzdelavaci program?

e Kto a kedy bude vyhodnocovat’ vzdelavanie a jeho efektivnost™?

(Vodak, Kuchar¢ikova, 2011)

Ako uvadza Joniakova a kol. (2016) zasady, ktoré platia pri vzdelavacom porcese
su kI"aicom k efektivnemu vzdeldvaniu, a preto by sa mali dodrziavat. Uvadza nasledovné

zasady:

e jednotlivé skupiny by nemali presahovat’ pocet 20 0sob,

e externd spolo¢nost’ na vzdelavanie nemusi byt najvhodnejSou vol'bou, a preto
si treba tuto sucinnost’ premysliet’,

e Zzamestnanci by mali mat kvzdelavaniu vysokd interakciu a metody
vzdelavania, ktoré budu pouzité, by mali byt menené alebo pripadne navzajom

prepojené,

23



e Ucastnici by mali byt zaradeni do jednotlivych skupin, podla istej vybranej
urovne.

1.5.3 Realizdcia vzdelavacieho programu zamestnancov

V predoslych fazach sme si popisali a identifikovali vzdelavaci proces, ktory je
potrebné zrealizovat. Pod predstavou realizacie netreba chapat’ len uz findlnu verziu

vzdelavacieho programu, ale aj jeho pripravu.

V Gvodnom stupni pripravy Vvzdelavaciecho program je potrebné stanovit Si
postupnost’ jednotlivych procesov. Na zaciatku je potrebné si urcit, pre aku ciel'ova skupinu
bude vzdelavaci program uréeny. Dalej je potrebné stanovit’ obsah vzdelavacieho programu,
zvolit' adekvatne techniky a metdédy vzdelavania, rozhodnut’ sa pre spravnych skolitelov
resp. lektorov, ktori budi zastupovat' samostatné institicie, aktoré¢ budi vykonavat
vzdeldvaci program, stanovit' vhodné miesto, kde bude prebiehat’ vzdelavanie a ¢asovo
ohrani¢it’ rozsah vzdelavania, urobit’ rozpocet a v neposlednom rade vymedzit' spdsob
hodnotenia efektivnosti procesu vzdelavania (Kachanakova, Nachtmannova, Joniakova,
2011).

Podl'a Strenitzerovej (2015) zakladom pri realizacii vzdelavania je najskor
definovat’, akou najidealnejSou metdédou bude prebiehat vzdeldvanie. K realizécii

vzdelavania neodmysliteI'ne patri aj jeho nasledovna kontrola, ktora sa sklada:

e 7 kontroly ucasti zamestnancov na vzdelavani, hodnotenia nadobudnutych vedomosti
a zru¢nosti,
¢ 7 kontroly ucasti lektora, hodnotenia jeho pripravy a realizacie vzdelavacej akcie,

e 7 kontroly a hodnotenia obsahu vzdelavacej akcie.
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Podl'a Vodaka a Kucharc¢ikovej (2011) maju na proces realizacie vzdelavania najvacsi

vplyv tieto prvky:

Schéma ¢. 2: Zakladné prvky procesu realizacie vzdelavania

Ciele

Lektori Topora

Ugastnici Motivacia

Metody

Zdroj: Vodak a Kucharé¢ikova (2011)

Ciele vzdelavacieho procesu sa odvijaji od potrieb organizacie, ktoré sa tykajt
vzdelavania. Programové ciele sa skladaji z cielov vzdeldvacieho programu,
jednotlivé vzdelavacie aktivity aich ciele zahfiiaju ciele kurzov, ktoré mozno
vyselektovat' na d’alSie ciele. Zamestnanci vd’aka vzdeldvaniu moézu prispiet’
k rychlejSiemu dosiahnutiu podnikovych ciel'ov a ziskat’ tak konkuren¢nt vyhodu
vo¢i inym podnikom. Kazdy zcielov by mal byt adresny, meratelny,

uskutoc¢nitel'ny, redlny a ¢asovo vymedzeny.

Program je predpokladom zabezpecenia efektivnosti vzdelavania. Sucastou
programu, na ktora netreba zabida a ucfelom naplnit’ vzdelavacie ciele je
identifikovat’ jednotlivé vzdelavacie aktivity, ktoré by mali byt jasne stanové VO
vzdelavacom programe. Program by mal zahfnat vyucujucich lektorov a nimi
vybrat¢ metddy vzdeldvania, ktoré by mali podlichat’ ur¢itému casovému

ohraniceniu.

Motivacia ma zasadny podiel na ochote zamestnancov vzdeldvat’ sa. M6ze vel'mi
kladne prispiet’ k snahe ziskavania novych poznatkov a zvysit tak efektivitu

podnikového vzdelavania. Strata motivacie (vonkajSej, vnutornej) vo vzdeldvani
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moze viest k stagnacii celého podniku a zabranit' tak rastu alebo dokonca
konkurencieschopnosti vo¢i inym podnikom. Z tohto dévodu je nutné, aby boli

zamestnanci informovani o potrebach a prinosoch vzdelavania.

e Utastnici st doleZitou zlozkou vzdeldvania. Je dolezité vybrat’ spravnych adeptov
na vzdelavanie, ktori buda zaradeni do jednotlivych skupin, ¢i uz podl'a stanovenej
urovne poznatkov, alebo nutnosti absolvovania skolenia, ktoré vybrany zamestnanec
potrebuje. Vybrat’ Gicastnika vzdelavacieho procesu méze aj jeho nadriadeny, ktory
ur¢enému zamestnancovi vyberie potrebné Skolenie pri identifikacii jeho
nedostatkov v danej oblasti. Pre pripravenost’ na vzdelavaciu aktivitu je potrebné
oboznamit’ zamestnanca o pripravenych vzdelavacich aktivitach, na ktorych sa

zucastni a v pripade samostudia mu zabezpecit’ podklady nan.

e Lektori by mali podlichat’ vyberu podl'a dvoch hladisk, a to po stranke vedomostnej
a znalostnej, alebo podl'a pedagogického a osobnostného predpokladu. Lektor by mal
byt vo svojom odbore Specialista a mal by odovzdavat’ svoje nadobudnuté vedomosti
a skusenosti zamestnancom, ktorych vzdeldva. Nemal by podcenovat pripravu
a dokladne sa pripravit na vSetky vzdeldvacie aktivity, ktoré bude vykonavat.
Dopredu si pripravit u¢ebné pomdcky a zadefinovat’ obsah vzdelavania, z ktorého

bude pri vedeni vzdeldvania vychadzat'.
1.5.4 Hodnotenie vysledkov videldavania zamestnancov

Efektivnost’ vzdelavania zamestnancov je najdolezitejsi ciel’, ktory mozno pomocou
vzdeldvania dosiahnut’. Zistit, ¢i bola vzdeldvacia aktivita naozaj efektivna, mozeme

pomocou spétnej vazby, ktort ndm poskytnl ucastnici vzdelavacej aktivity alebo lektori.

Meranie efektivnosti vzdeldvacej aktivity v praxi nie je jednoduché. Stupen jej
prinosu je mozné posudit’ iba nepriamo a Casto s neur¢itymi vysledkami. Preto je podstatné
aby sme ratali s uréitymi nepresnostami a relativitou vyhodnotenia, upozoriiuje Koubek

(2015).

Joniakova a kol. (2016) uvadzaju, ze organizacie V poslednych rokoch prejavuju
ochotu investovat zna¢né finan¢né prostriedky do vytvarania a zdokonal'ovania
vzdelavacieho procesu, ale pri vyhodnocovani celého vzdelavacieho procesu cCastokrat
kapituluju, z doévodu vyskytnutych problémov, ktoré sa pri hodnoteni vzdelavania

vyskytuju.
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Podl'a Vodéaka a Kucharc¢ikovej (2011) len dve tretiny zo vSetkych podnikov, ktoré
vykonavaju vzdelavanie, ho aj naozaj a poctivo vyhodnocuji. Poznatky z tychto faktov nam
mozu napovedat’ o neuspokojivych vysledkoch vyhodnocovania efektivnosti vzdeldvania
anizkej znalosti manazérskych schopnosti Vv tejto oblasti. V dosledku toho prebieha v
mnohych podnikoch systematizacia podnikového vzdelavania. Vysledky vzdelavania maju
vyrazny vplyv na cyklus vzdelavania, ktory by sa vd’aka spitnej vizbe mal v organizécii

neustale zlepSovat'.

Potvrdit’ ucinok vzdelavania je spravidla velmi namahavé. Ztoho dovodu sa
vyuziva vzorec pre navratnost’ investicii (Rol), ktory porovnava vynalozené
naklady s prijmami:

Rol = ((p — n)/n) * 100 [%],
kde p = prijmy, n = naklady (Bartoiikkova, 2010).
Interpretaciu metddy vyhodnocovania vzdelavania je podl'a Armstronga a Taylora

(2015) dolezité kvalifikovat’ uz v zaciatoc¢nej faze jeho planovania, pricom sa treba zamerat’

na $tyri oblasti:

e oblast’ planovania — stanovenie cielov, ktoré chceme dosiahnut’ v podnikovom
vzdelavani a rovnako tak aj urcenie urovne potrieb,

e realizdcia - je dolezité spravne aplikovat’ adekvatnu metoédu vzdelavania, ako aj
skonfrontovat’ planované naklady stymi skuto¢nymi, ktoré boli zahrnuté
V rozpocte,

e reakcie — aké pocity zanechala vzdelavacia aktivita v ucastnikoch vzdelavania,

e vysledky — ¢i mala aplikdcia vzdelavania za nasledok kladné ovplyvnenie
pracovnych ¢innosti alebo zvySenie a skvalitnenie vykonu jednotlivych

zamestnancov Vv spolo¢nosti.

Koubeka (2015) ponuka hodnotenie vzdelavania, priCom sa zameriava na tieto

zakladné aspekty:

sktima ¢i boli pouzité adekvatne nastroje (metddy, technické vybavenie, Casovy
plan a pod.)

e posudzuje odozvu Ucastnikov na vzdelavanie,

e skima mieru nadobudnutych vedomosti a zru¢nosti,

e skuma schopnost’ zamestnancov aplikovat’ ziskané vedomosti a zru¢nosti v praxi.
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Kazda organizacia by mala podla Tumu (2009) vyhodnocovat' nielen skuto¢né
naklady vynalozené na vzdelavanie ako Uctovnu zalezitost’. Ovel’a tazSie a dolezitejSie pre
samotnu organizaciu je prave vyhodnocovanie prinosu z realizovanej vzdelavacej aktivity
pre samotného zamestnanca i organizaciu, aby sa spravne posudila ucelnost’ a navratnost’

vynalozenych finan¢nych prostriedkov na samotnu vzdelavaciu aktivitu.
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2  Ciel

Hlavnym cielom bakalarskej prace je analyzou aktualnych procesov vzdelavania
zamestnancov V spolocnosti Lidl Slovenska republika, v.o.s., dospiet k zhodnoteniu
a navrhom odporucani na mozné zlepsenie, pripadne moznosti aplikovania novych foriem

vzdelavania pre spolocnost’ Lidl.

Aby sme dosiahli hlavny ciel’ je nevyhnutné najskor rozdelit’ ho na Ciastkové ciele,

ktoré nam pomozu S jeho dosiahnutim, st nimi:

e preskiimat’ a nasledné spracovat’ tedrie ku vzdelavaniu zamestnancov,

e pomocou deskripcie priblizit teoretické zaklady k podnikovému procesu
vzdelavania,

e pomocou riadeného telefonického rozhovoru so zamestnankynami spolo¢nosti Lidl
s funkciami Learning and Development Project Manager, Junior Consultant pre
rozvoj a vzdelavanie zamestnancov a Learning and Development Specialist, ziskat’
potrebné vedomosti na analyzovanie vzdelavania zamestnancov,

e identifikovat’ vzdelavacie programy, ktoré prebichaju v spolo¢nosti Lidl,

e ozrejmit’ koncept vedenia High 5,

e popisat’ Talent management a Development centra,

e vysvetlit vzdelavaci program Learning+ a Leon,

e opisat’ vyhodnotenie vzdeldvania jednotlivych zamestnancov,

e identifikovat nedostatky vzdeldvania zamestnancov v spolo¢nosti Lidl,

e ndjst vhodné rieSenia na zisten¢ nedostatky a moznost’ ich aplikacie do

vzdeldvacieho procesu.
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3  Metodika prace a metédy skimania

Nasledujuca cast’ je venovana opisu vybrané¢ho podniku, identifikaciu jednotlivych
metod, ktoré sme pouzili v nasej bakalarskej praci a rovnako aj postupu rieSenia metodiky

prace.

3.1 Postup rieSenia prace

Zakladne pojmy, poznatky a definicie, ktoré sme zaradili do prvej Casti bakalarske;j
prace sme ziskavali pomocou kniznych publikacii od odbornikov v oblasti vzdeldvania
zamestnancov ¢i uz domacich alebo zahrani¢nych autorov, ktori sa tejto problematike venuju
dlhé roky. V naSej bakalarskej praci sme sa zamerali na pomenovanie zékladnych
teoretickych metdd a foriem vzdeldvania zamestnancov, ktoré prebiehaju v jednotlivych
podnikoch, ataktiez sme sa venovali predstaveniu modernych foriem vzdelavania,
realizovanych napriklad formou e-learingu, ktord sa Coraz viac dostdva do popredia
Vv ramci sucasnych vzdelavacich foriem. Aj vd’aka pandémii sa tieto procesy urychl'uja, kvoli

potrebnej eliminacii osobného kontaktu.

V druhej Casti bakalarskej prace sme sa zamerali na vyhodnocovanie udajov, ktoré
sme ziskali primarnym prieskumom kvalitativneho typu. ISlo o tidaje neStrukturovaného
charakteru. Rozhovory o0 vzdelavani zamestnancov sme realizovali s tromi
zamestnankynami spolo¢nosti Lidl Slovenska republika, v.o.s., ktoré v spolo¢nosti zastavajl
pozicie: Learning and Development Project Manager, Junior Consultant pre rozvoj a

vzdelavanie zamestnancov a Learning and Development Specialist.

Po vzajomnej komunikacii sme si s nimi sformulovali scenar rozhovorov a uréili
okruh tém, ku ktorym nam boli ochotné poskytnit’ informacie a sucasne sa nam javili ako
dolezité v nasich rozhovoroch. Posluzili nam k dosiahnutiu vyty¢enych cielov. Rozhovory
sme nasledne analyzovali na zaklade ziskanych informécii. Tieto sme spracovali v kapitole
Vysledky, ataktiez sme sformovali odporucania k optimalizacii vzdelavacich procesov
v spolo¢nosti Lidl Slovenska republika, v.o.s.. Rozhovory sme realizovali diStancnou
formou, prostrednictvom online rozhovorov, ktoré sa uskutocnili vo februari 2021.
V rozhovoroch sme postupovali podl'a dopredu stanoveného scenaru a vopred vybratych

okruhov, ktoré mali na starosti zastupkyne spolo¢nosti Lidl.
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Schéma ¢. 3: rieSenia metodiky prace

Zber informacii o vzdelavani
zamestnancov

Zanalyzovat' zhromazdent

literatru U

Sformovanie scenara rozhovorov

U

Realizacia rozhovorov

U

Vyhodnocovanie udajov

U

Navrhy a odporucania

Zdroj: Vlastné spracovanie
Interview

Informéacie k naSmu vyskumu sme ziskali pomocou metédy riadeného rozhovoru
s tromi zamestnankynami personalneho oddelenia spolo¢nosti Lidl Slovenska republika,
v.0.s., ktoré zabezpecuju proces vzdeldvania. Pomocou neho sme ziskali potrebné
informacie o vopred stanovenych okruhoch vzdelavania zamestnancov spolo¢nosti.
V sulade s ich pracovnou poziciou a ich popisom pracovnej ¢innosti sa kazda z nich venuje

inej agende vzdelavania.

Prvy rozhovor sme viedli sozamestnankyiou s pracovnou poziciou Junior
Consultant pre rozvoj a vzdelavanie zamestnancov. Zamerali sme sa na okruh otdzok

tykajucich sa Talent Managementu a Development centier.
Druhy rozhovor sme viedli so zamestnankynou pracujiicou na pracovnej pozicii

Learning and Development Project Manager, kde nam odpovedala na témy vzdelavacich

programov a celkovom procese vzdelavania v spolocnosti Lidl, v.o.s..
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Posledny rozhovor sme viedli s Learning and Development Specialist, kde sme sa
pomocou riadeného rozhovoru dopracovali k odpovediam, ktoré sa tykali vzdelavacicho

systému Learning+ a Leon, a Ktory si v kapitole vysledky prace vysvetlime.
3.2  Charakteristika objektu skimania

Historia a charakteristika spolo¢nosti Lidl

Spolocnosti Lidl je maloobchodna siet’ predaja potravin a spotrebného tovaru, ktora
je sucastou skupiny Schwarz-Gruppe, do ktorej patri aj spolo¢nost’ Kaufland. Spolo¢nost’
bola oficialne zalozena v roku 1973, kedy zacala fungovat’ pod menom Lidl v nemeckom
meste Ludwigshafen. Zakladatel Dieter Schawrz odktpil vroku 1973 pravo
na pomenovanie Lidl od Ludwiga Lidla, ktorého meno sa mu vel'mi zapacilo a bol ochotny
zaplatit’ za toto pomenovanie 1000 mariek. Lidl sa stal rychlo rastiicou spolo¢nostou a uz
v zaciatkoch 90-tych rokov minulého storocia zacal expandovat’ aj mimo Nemecka. Prvou
zahrani¢nou predajiiou sa mohol pysit’ vo Francuzsku. Postupne sa rozsiril po celej zapadne;j

Eurdpe.
Lidl v saéasnosti

Lidl je v sucasnosti jednou z najrozsirenejSich sieti maloobchodov v Europe
a postupne sa snazi expandovat’ aj na iné kontinenty, ako napriklad Severna Amerika.
Spolo¢nost’ Lidl sa stale rozrastd a momentéalne sa nachadza az v 30 krajinach sveta. Pocet
obchodov, ktoré prevadzkuje spolocnost’ Lidl je aktualne okolo 10 500, cca 150

distribuénych centier a zamestnava viac ako 310 000 zamestnancov.
Lidl na Slovensku

Spolo¢nost’ Lidl Slovenska republika, v.o0.s. vstipila na slovensky trh v septembri
2004, kedy otvorila prvych 14 predajni. Lidl mal jasne stanovenu stratégiu, ato, v ¢o
Vv najrychlejsie moznom ¢ase expandovat’ po celom Slovensku. Tento ciel’ sa im splnil a do

konca spominaného roku otvorili na Slovensku az 39 predajni.
V stcasnej dobe spolo¢nost’ Lidl Slovenskd republika, v.o.s. prevadzkuje na

Slovensku 150 predajni, ktoré su zasobované z logistickych centier v Seredi, v PreSove a v

Nemsovej. V sucasnosti Lidl zamestnava vyse 5000 zamestnancov po celom Slovensku.

32



Lidl je vynimoc¢ny tym, Ze ako jediny z globalne rozsirenych maloobchodnych sieti
supermarketov spiiia podmienky diskontu. Cielom spoloénosti je ponukat’ vyrobky vysokej
kvality za vyhodnu cenu, vd’aka ich konceptu aj vlastnych privatnych znaciek. V st¢asnosti
zbiera Lidl jednu cenu za druhou. Za zmienku stoji 5. rok za sebou cena Top employer, ako
dals§ie moézeme spomenut ceny: Obchodnik roka 2019, Najzamestnavatel roku 2020,

Najdoveryhodnejsia znacka roku 2019, Ocenenie Quadal 2020/2021 a par d’alsich.
Finan¢né udaje o Lidl Slovenska republika, v.o.s.

Nakol'ko spolo¢nost Lidl disponuje dostatocnym mnozstvom finan¢nych
prostriedkov, ma moznost investovat, napriklad aj do vzdelavania zamestnancov.
Z nasledujucich grafov je zreteny kontinudlny rast trzieb a ziskovosti spolo¢nosti Lidl.
Jedné sa 0 9 ro¢né udaje o podnikani spolocnosti. Myslime si, Ze prave finan¢nd stabilita
spolo¢nosti je dolezitym predpokladom, preco spolocnost’ sustavne zdokonaluje okrem
iného aj svoj vzdelavaci proces a poskytuje svojim zamestnancom moznost kvalitného
systematického vzdeldvania. Drvivii vdcSinu vynosov tvoria trzby za tovar a vyrobky
a zanedbatel'nt ¢ast’ tvoria ostatné finan¢né a prevadzkové vynosy. Rok 2020 bol postihnuty
pandémiou, pri¢om castokrat pri celoStaitnom obmedzeni pohybu mohli byt otvorené, ako
jedny z mala potravinové retazce, ¢o sa urcite kladne odzrkadlilo vo finan¢nych vykazoch

spolo¢nosti Lidl.

Graf 1: Trzby spolo¢nosti Lidl Slovenska republika, v.o.s.
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Zdroj: Lidl Slovenska republika, v.o.s. (Finstat, 2021)
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Graf 2: Zisk spoloc¢nosti Lidl Slovenska republika, v.o.s.
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Zdroj: Lidl Slovenska republika, v.o.s. (Finstat, 2021)

4 Vysledky prace a diskusia

V tejto Casti bakalarskej prace sa zameriame na vyhodnotenie vysledkov nasho
vyskumu a predstavime kataldog vzdelavania spolo¢nost’ Lidl. Popiseme snahu spolo¢nosti
Lidl o aplikovanie individualneho pristupu v procese vzdelavania, t. j. snahu vzdelavat’
kazdého zamestnanca jednotlivo. PoukdZeme na systém zapracovdvania novych
pracovnikov na pracovnej pozicii predavac/pokladnik vd’aka elektronickému systému Leon
a rovnako tak aj vysvetlime novy systém evidencie vzdelavania pomocou systému Learing+.
Dalej sa zameriame na dokladny proces hodnotenia vzdeldvania zamestnancov, vd’aka
ktorému dokézu v spolocnosti Lidl identifikovat’ nedostatky zamestnanca a nasledne mu
presne stanovit’ adekvatne vzdelavacie potreby pre jeho kontinudlny rozvoj a potencionalny

kariérny rast.
4.1 Vzdelavanie novych zamestnancov v predajni

4.1.1 Vzdelavaci systém Leon

Ide o systém, ktory sa vyuziva Vv predajniach spolo¢nosti Lidl na zapracovanie
novych predavacov/pokladnikov, aby bol jednotny vo vsetkych predaniach. V minulosti
dostavalo kazdé vedenie predajne zoznam povinnych poloziek (vzdelavacich aktivit),
pomocou ktorého sa malo sledovat, ¢i je vo vSetkych oblastiach spominaného zoznamu

zamestnanec preskoleny.

Podl’a tohto systému musi byt novy zamestnanec preskoleny na vsetky témy, ktoré
tento systém obsahuje. Predstavuje namodelované plany zapracovania novych

zamestnancov na pracovnej pozicii predava¢/pokladnik, do ktorych st napriklad nahraté aj
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e-learningové videa na rozne témy, ktoré prebichaju v predajniach. Plany zapracovania sa
skladaju zo vzdelavacieho modulu alebo kurzu, po absolvovani ktorého nasleduje test, ktory
slazi pri zakonnych Skoleniach aj ako doklad o absolvovani. Po teste nasleduje prakticka
Cast’, kde novému zamestnancovi jeho nadriadeny ukazuje konkrétne ¢innosti na predajni
pomocou metddy learning by doing, kde zamestnanec ma aj podporu svojho trénera
a patrona. Systém Leon sa snazi spolocnost’ Lidl postupne zapracovat’ pod systém Learnig+
tak, aby zapracovanie a vzdelavanie tvorilo jeden celok. Do blizkej buducnosti sa spolo¢nost’
Lidl bude snazit’ do tohto vzdelavacieho systému zapojit’ aj zapracovanie pozicii vedacich

predajne alebo skladov a tiez logistickych centier.
4.1.2 Katalog vzdelavania pre stilych zamestnancov

Spoloc¢nost’ Lidl zverejiiuje kazdy rok v mesiaci januar novy katalog vzdelavania,
kde nechava priestor svojim zamestnancom vybrat’ si z ponuky vzdelavania. Katalog sa

skladé z viacerych urovni, ktoré zobrazuje nasledujici graf.

Schéma ¢. 4: Urovne vzdelavania v spolo¢nosti Lidl

~

extra opatrenia
skoleni

nadstavba
skoleni

zakladne

skolenia

Zdroj: vlastné spracovanie
4.1.3 Zikladné Skolenia

Zékladné Skolenia sa skladaju z tych najddlezitejSich workshopov, ktoré spolo¢nost’
Lidl ponuka. V zidkladnych Skoleniach sa zamestnanci zamerajii na zvladanie primarnych
kompetencii, ¢i uz nemanazérskych alebo manazérskych. Druhou najdolezitejSou Cast'ou su
trendy skills, vd’aka ktorym aj dlhoro¢ni zamestnanci mdzu pokracovat’ v systematickom

vzdelavani.
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4.1.4 Kompetencné workshopy

Na zakladnej Urovni si zamestnanci modzu vybrat' Skolenia z kompetenénych

workshopov, ktoré su napasované na individualne kompetencie:

e manazérske — manazéri si mézu vybrat’ zo socialnej, metodickej, osobnej alebo
riadiacej kompetencie,

e nemanazérske — pozostavaju zo socialnej, metodickej a 0sobnej kompetencie.

Zamestnanec si na zdklade hodnotenia svojho nadriadeného, ktory mu ur¢i jeho
rezervy a odporuci potrebné zlepsSenie, vyberie jednotlivi kompetenciu. V minulosti
zamestnancovi pridelil nadriadeny zamestnanec, ktoré Skolenie ma absolvovat, ale
Vv sti¢asnosti si sam zamestnanec vybera Skolenie, ktoré chce absolvovat. To znamena, Ze
zamestnanec poda navrh svojmu nadriadenému a na rozvojovom pohovore sa spolu po

vzajomnej komunikacii dohodnt, ktoré¢ vybrané Skolenie absolvuje.
4.1.5 Trendy skills

Spolocnost’ Lidl sa snazi do vzdelavania prinasat’ nové témy pod nazvom trendy
skills workshopy. Nazov zodpoveda aplikovaniu novych trendov vo vzdelavani, aby aj
dlhoro¢ni zamestnanci mohli pokracovat’ v systematickom vzdelavani. V ramci trendy skills

workshopov spoloénost’ eviduje tri témy:

e agilita — Skolenie zamerané na proaktivne naStartovanie myslenia
zamestnancov, zdokonalenie ich schopnosti, schopnost’ riesit' veci aktivne
a necakat’ na pokyny nadriadené¢ho,

e integrita — skolenie zamerané na stotoznenost’ so spolo¢nostou Lidl, udrzanie
pracovného entuziazmu s cielom zabranit’ prepracovanosti zamestnancov,

o diverzita - s$kolenie zamerané na rozdielnost medzi jednotlivymi
zamestnancami ajej nasledovné kladné vyuzitie, comu podlieha aj princip

uspesnej spoluprace.

Jednotlivé kompetencné workshopy maji rozdielne trovne: Level 1 a nadstavba

Level 2. Pre absolvovanie Levelu 2 je nutné najskor absolvovat’ workshop Levelu 1.
4.2 Nadstavba vzdelavania

Pri nadstavbovom vzdelavani nam boli poskytnuté informacie o jazykovych

kurzoch, ktoré absolvuji zamestnanci pocas pracovného €asu, jedenkrat do tyzdna.
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4.2.1 Jazykové kurzy

Vo volitelnych vzdelavacich aktivitdch, ku ktorym patria aj jazykové kurzy, si
zamestnanec moéze zvolit vyucbu cudzieho jazyka. Spolo¢nost’ Lidl pontika vyucbu
anglického a nemeckého jazyka, pricom zamestnanec sa moze prihlasit’ na anglicky jazyk
az vtedy, ked’ dosiahne v nemeckom jazyku uroven B2 alebo mu jeho ucast’ priamo

odsuhlasi jeho nadriadeny.

V Specidlnych pripadoch, ak to odsuhlasi nadriadeny, je moznost absolvovat
intenzivny jazykovy kurz v zahrani¢i. Ide napriklad o situaciu, ak zamestnanec potrebuje
vzhladom na vykonavanie svojej pracovnej pozicie intenzivne komunikovat’ v nemeckom

jazyku alebo anglickom jazyku.
4.3 Extra opatrenia

Extra opatrenia Skoleni su v spolo¢nosti Lidl zavedené z dovodu rozSirenia
vzdelavacich aktivit a moznosti osobnostného a kvalitativneho rozvoja zamestnanca, ktoré

podliehaju kritéridm jednotlivej pracovnej pozicie.
4.3.1 Development centrd/ rozvojové dni

V pripade, Ze ma zamestnanec potencial zastavat’ vy$siu pracovnu poziciu, do ktorej
bol vybrany svojim nadriadenym, pred obsadenim do novej pracovnej pozicie musi
zamestnanec absolvovat’ rozvojové dni. Ide to diagnosticky nastroj, pricom zamestnanec
absolvuje niekol’ko Uloh, ktoré su prisposobené naro€nosti pracovnej pozicie, 0 ktoru sa

uchéddza. Kazd4 uloha sa snaZi zachytit' dosiahnut troven jednotlivych kompetencii.

Cielom rozvojového diia je nastavit zamestnancovi individudlny rozvoj
a Vv zavislosti od dosiahnutych vysledkov prijat’ opatrenia na zabezpecenie kontinudlneho
rastu do vyssich pracovnych pozicii. Uchadzac o miesto obdrZi isty pocet tloh, pri¢om kazdu
znich musi pripravit a zrealizovat’ za UcCasti svojho nadriadeného a disciplinarneho
nadriadeného. Po vyhodnoteni vysledkov dostava zamestnanec od nadriadenych hodnotenie,
kde moZze vidiet, na akej urovni zvlada jednotlivé kompetencie. Rovnaky hodnotiaci harok
dostane aj zamestnanec, ktory sa musi ohodnotit’ sm, aby sa na zaver pri pohovore ukazalo,
aky je rozdiel medzi jeho sebahodnotenim a hodnotenim nadriadenych. Na zaklade
vysledkov prebehne diskusia, po ktorej sa nadriadeny zamestnanec so svojim zamestnancom

zhodnu, na ktorej kompetencii by mal eSte zapracovat, aby v novej pracovnej pozicii uspel.
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V zavislosti od pracovnej pozicie prebieha rozvojovy den aj v nemeckom jazyku, pri ktorom

s pritomni nemecki pozorovatelia.

Pre uchddzacov zexterného prostredia organizuje spolocnost Lidl assessment
centra. Na zéklade bodovych vysledkov byva vybrany najlepsi adept pre obsadzovanu

pracovnu poziciu.
4.3.2 Wishbox

Zamestnanci si mozu okrem zakladnych Skoleni vybrat aj extra moznosti Skoleni,

ktoré uz podliehaju jednotlivym kritériam, podl'a zastdvanej pracovnej pozicie:

e mentoring si mézu zvolit' zamestnanci, ktori zastavaji v spoloc¢nosti poziciu
Junior consultant a maju predpoklad na kariérny rast. Je to rozvojovy program,
v ramci ktorého mé zamestnanec interného mentora, ktory ho vedie. Mentorom
byva zamestnanec na vysSej pozicii, ako je Skoleny zamestnanec a snazi sa
rozvijat’ jeho schopnosti a zru¢nosti.

e externy couching si m6Zu zvolit’ zamestnanci, ktori pracuju na pozicii veduceho
useku, ¢o znamena vrcholny manazment spolo¢nosti Lidl.

¢ medzinarodny job rotation, si mdzu zvolit' zamestnanci od pozicie Junior
Consultant alebo projektovy manazér. Ide o ponuku v ramci vzdelavania, ktora
vznikla vd’aka pdsobeniu spolo¢nosti Lidl vo viacerych krajinach. Zahfna
moznost’ absolvovat’ vymenny pobyt v zahrani¢nej krajine, priCom zamestnanec
vykonéva vSetky povinnosti svojej aktudlnej pracovnej pozicie, ktort zastdva na
Slovensku. Vzhl'adom k tomu, Ze ide o vymenny pobyt v zahrani¢i, zamestnanci

sa zdokonal'uju aj v jazykovych zru¢nostiach.

4.3.3 Out of wishbox

Do tohto typu Skoleni spadaji odborné Skolenia a konferencie jednotlivych oddeleni.
Zamestnanec si poda prihlaSku, ktort mu jeho nadriadeny schvali a vzdelavacie oddelenie
ho prihlasi do externej agentiry na Skolenie alebo konferenciu. Ide napriklad o
zdokonal'ovanie zrucnosti v programe excel alebo konferencie v oblasti marketingu.
Nepisanym pravidlom spolo¢nosti je, Ze kazdy zamestnanec mé néarok na jedno odborné

Skolenie za rok.

Skolenie Best practice, predstavuje zdiel'anie realnych skiisenosti. Pontika moznost

ist na zapracovanie na odborné oddelenie. Toto Skolenie sa vyuziva pri spolupraci
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jednotlivych oddeleni, pre blizSie pochopenie fungovania oddeleni, a tak to méze pomoct’

v agende zamestnanca. Toto $kolenie trva zvycajne jeden tyzden.

Spolo¢nost’ Lidl ponuka aj odborné Skolenia v oblasti projektového
manazmentu, ktoré prebicha pre zamestnancov, ktori aktivne pracuji s projektami.
Néplnou skolenia je naucit’ zamestnancov, ako viest’ projekty a efektivne postupovat’ prave

z metodického aspektu. Vyssie uvedené Skolenie trva dva dni.
4.4  Vzdelavaci systém Learning+

Je to internaciondlny projekt, pomocou ktorého spolocnost Lidl prevadzkuje
vzdelavaci systém, ktory zdruzuje vzdelavanie v celej spolo¢nosti a eviduje vsetky
vzdelavacie aktivity. Cielom Learning+ je preniest’ vzdelavanie do digitalneho priestoru,
upustit’ od prezenénej formy. Napomaha k zefektivneniu vzdelavacich procesov a k vicsej
prehl’adnosti sledovania vzdelavania podriadenymi manazérmi. V learning+ spolo¢nost’ Lidl
dokaze vytvarat alebo dodatocne sledovat’ adaptaciu novych zamestnancov. Kazdy
zamestnanec ma v tomto vzdeldvacom systéme vytvorené vlastné konto, do ktorého sa vie
prihlasit, ¢im je zabezpeCeny prehl'ad o historii absolvovanych skoleni jednotlivych
zamestnancov. Learnig+ zastreSuje organizaciu, evidenciu vsetkych skoleni, ktoré vyplyvaju
aj zplatnej legislativy, ako napriklad: BOZP, vysokozdvizné voziky a podobne, alebo

povinné v ramci internych smernic spolo¢nosti Lidl.

4.5 Vzdelavacie programy pre Ziakov a Studentov

Spolo¢nost’ Lidl sa snazi poskytnut’ prileZitost’ odStartovat’ mladym 'udom pracovnu
kariéru prave u nich, ato za pomoci, ¢i uz dualneho vzdelavania, alebo staze eSte pocas
$tudia, alebo po jeho ukon&eni nastapit na Trainee program. Studenti alebo absolventi su tak

okamzite vzdelavani priamo v praxi.
4.5.1 Dudadlne vzdelavanie

Nérodny projekt, ktory je upravovany legislativou Slovenskej republiky. V ramci
vyberu stredoskolského Studia sa Student rozhodne pre dudlne Stddium, ktoré prebieha
Vv spolupraci so spolo¢nostou Lidl. Priebeh §tudia spociva v kombinacii Striedania praxe,
ktora prebieha v predajni a absolvovanim $tudia v $kole na tyzdiiovej baze. Ziaci ziskaju
pracovné skusenosti a navySe st aj finan¢ne ohodnoteni. Po Styroch rokoch S$tudia na

strednej Skole ziaci nadobudnu nielen teoretické vedomosti, ale ziskaji aj praktické
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sktsenosti a zru¢nosti a po skonceni Stidia mézu vyuzit' moznost’ pokracovat’ na pracovnej

pozicii predavacé/pokladnik alebo ¢asom sa vypracovat’ na manazéra predajne.
4.5.2 MP Trainee

Ciel'ovou pracovnou poziciou je manazér predajne. Na tento vzdelavaci program sa
moézu prihlasit’ absolventi strednych alebo vysokych §kél. Program zapracovania trva desat’
mesiacov. Hlavnou myslienkou je, ze Student si prejde kazdou poziciou na predajni

spoloc¢nosti Lidl a ukon¢i program na pozicii manazéra predajne.

Schéma €. 5 Program zapracovania pre MP Trainee

Zakladna Orientac¢na Prehlbovacia
faza faza faza

Zdroj: vlastné spracovanie

V zékladnej faze Studenti ziskavaju zakladné vedomosti o chode predajne a su
zapracovani do vSetkych pracovnych poziciach, ktorymi disponuje predajia. Nasledne
Studenti plynule prechddzaju do orientacnej fazy, v ktorej ziskavaju nové poznatky
0 riadiacich kompetenciach a nadobudaji nové vedomosti v oblasti predaja a vedenia timu.
V poslednej faze MP Trainee programu si Studenti osvoja skusenosti v oblasti vedenia
predajne aprejdu detailnym zapracovanim v logistickom centre v Seredi a vybranymi

oddeleniami centraly spolo¢nosti Lidl v Bratislave.
4.5.3 Trainee program

V tomto vzdelavacom programe sa spolo¢nost’ Lidl zameriava na mladych
absolventov strednych a vysokych 8kol. Je to program na ziskavanie skusenosti
a manazérskych zru¢nosti, po absolvovani ktorého spolo¢nost’ sl'ubuje Studentom kariérny
rast. V sti¢asnosti je moznost’ vyberu ciel'ového oddelenia, na ktoré by chcel absolvent kurzu
nastupit’. Po absolvovani vzdeldvacieho programu sa mdze doty¢ny uplatnit’ napriklad na
oddeleni v centrdle spolocnosti na pracovnej pozicii Junior Consultant alebo na pozicii
regiondlneho manazéra. Pri vybere konkrétneho oddelenia je mozné absolvovat’ aj polro¢né
zapracovanie v Nemecku. Trainee program trva dvanast’ mesiacov a sklada sa z troch faz,
pocas ktorych si absolventi osvoja riadiace kompetencie, ako aj ziskaju znalosti v oblasti
predaja. V poslednej faze si absolvent vyskuSa pracu v logistickom centre ana zaver

absolvuje prax na konkrétnych oddeleniach centraly spolo¢nosti Lidl.

40



4.5.4 StaZ

Spolo¢nost’ Lidl poskytuje Studentom vysokych §kél dlhodobo platent staz
s flexibilnym pracovnym casom. Po ukonceni staZze dostavaju vSetci absolventi moznost’
pokracovat’ v trvalom pracovnom pomere. PoCas staze Studenti nadobudaji praktické
sktsenosti a v ramci osobného rozvoja absolvuju aj kurzy nemeckého jazyka. Uchadzaci st

rozdeleni do jednotlivych oddeleni a vypoméahaju s podkladmi pre rozne oddelenia.
4.6 Talent management

Je to systétm poskytovania spitnej vdzby ahodnotenia zamestnancov.
Internacionalny projekt, ktory prichadza z Nemecka a spolo¢nost’ Lidl ho implementuje na

Slovensku.

Prvotnym cielom projektu je poskytnut zamestnancom spétni vdzbu za ich
odvedenu pracu. Spolo¢nost’ Lidl sa snazi svojim zamestnancom poskytovat priebezné
hodnotenie pocas celého roka, kedy sa manazéri snazia identifikovat’ silné a slabé stranky
zamestnanca, V ktorych oblastiach je potrebné, aby boli d’alej rozvijani, aby sa zlepSovali ich

schopnosti a mohli sa kariérne posuvat’.

Na zéklade zistenych slabych stranok prijme manaZér opatrenie na zabezpecenie
kontinualneho rozvoja svojho zamestnanca a odporu¢i mu odpovedajice Skolenia alebo
vzdelavaciu aktivitu zastreSentl spolo¢nostiou Lidl. V rdmci projektu je zamestnanec dvakrat
do roka kompletne hodnoteny. Nadriadeny zamestnanec vypracuje hodnotenie a poskytne

podriadenému zamestnancovi spatnu vazbu. Nasledne hodnoti u zamestnanca:

e vykon zamestnanca,

kompetencie zamestnanca,
e mieru nasadenia pri rieSeni problematiky,

e schopnost’ zvladat’ pridelené tilohy.

Zamestnanec ma prilezitost’ v ramci tohto rozvojového pohovoru poskytnat’ spéatna

vdzbu aj svojmu nadriadenému.

Hodnotiaci systém Talent managementu prebieha kazdy rok pocas januara
a februara. Diskusie si zamerané na hodnotenie zamestnancov v Styroch stanovenych
oblastiach. Tieto oblasti su definované kompetencnym modelom, ktorym disponuje

spolo¢nost’ Lidl z ich internacionalu a zameriava sa na 4 oblasti:
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socialna kompetencia,

metodickd kompetencia,

osobna kompetencia,

riadiaca kompetencia.

socialna kompetencia
e Vtejto oblasti je hodnotena hlavne komunikécia, ustretovost’ a lojalnost’
Zzamestnanca.
e Pozoruje sa schopnost spoluprace zamestnanca, kolegialita a zvladanie

konfliktnych situécii.

metodicka kompetencia
e Priamo Specifikovand orientacia na vysledok, ¢o znamend hmotny vysledok
projektu, ku ktorému sa snazi zamestnanec dopracovat’ ¢i schopnost’ dotiahnut’
pracu dokonca.
e Pochopenie obsahov a stvislosti, ¢o mdze predstavovat pracu s ¢islami, logické

myslenie ¢i procesné zameranie zamestnanca.

osobna kompetencia

e Jezamerana predovSetkym na vykon.

e Ako prva je hodnotena schopnost’ zmeny a nasledna rychla flexibilnd reakcia
na vzniknutl situaciu, napriklad pri novom projekte alebo jeho undhlenej zmene.
Pozoruje sa spravanie zamestnanca.

e Nasledne je hodnotend orientdcia na vykon, efektivita prace, splnenie zadanej
ulohy vcas a korektne.

e Na zaver je hodnotené podnikatel'ské konanie v ramci ktorého je pozorované ¢i
zamestnanec zmySla v prospech spolo¢nosti Lidl. To znamend, vyjednat’ ¢o

najlepsiu cenu, eliminovat’ naklady a podobne.

riadiaca kompetencia

Hodnoti sa iba pri riadiacich a veducich pracovnikov, ktori vedi skupinu l'udi, tim
alebo jednotlivy usek. Riadiaci pracovnici st hodnoteni v nasledujtcich oblastiach:

e delegovanie uloh a zodpovednosti — adekvatne rozdelenie tloh medzi svojich

podriadenych,
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e rozvoj zamestnancov aich potencialu — umoznit’ zamestnancom kariérny rast
anebat sa o stratu svojej pracovnej pozicie na ukor snazivého zamestnanca
S potencialom,

e vytvorenie pozitivnej pracovnej atmosféry — schopnost’ manazéra namotivovat’

zamestnancov a udrzat’ v pracovnom kolektive dobrti atmosféru.

V ramci tychto Styroch kompetencii st hodnotené jednotlivé schopnosti zamestnanca
a nadriadeny rozhoduje o tom, do akej miery je zamestnanec v danej oblasti silny alebo
naopak, do akej miery by potreboval este zdokonalit’ kompetencie, V ktorych zaostava. Na

zaklade toho sa vyberaju adekvatne skolenia pre kazdého zamestnanca.

Spolo¢nost’” Lidl ponechdva zodpovednost za vlastny rozvoj aj na samotnom
zamestnancovi. Preto ma kazdy zamestnanec prilezitost’ vybrat’ si Skolenie, ktoré chce

absolvovat na zaklade vlastnej vol'by.
4.6.1 High five — koncept vedenia riadiacich pracovnikov

Jadro kompetencného modelu tvori koncept vedenia high five. Program bol spusteny
v roku 2016 a zmeriava sa na vedtcich pracovnikov spolo¢nosti Lidl. Sklada sa z piatich

pilierov, ktorymi by sa chcela spolo¢nost’ Lidl pomocou zasad riadit”:

e viest komunikaciou,

e rozvijat zamestnancov,

e zostat dynamicky a orientovany na vysledok,
e vybudovat’ doveru a jednat’ férovo,

e zodpovedne Zit’ a byt vzorom.

4.6.2 Lidl talent pool

Je to zoznam zamestnancov, do ktorého st zaradeni ti zamestnanci, ktori maji vysoki
predpoklad byt posunuti na vyssiu pracovnu poziciu a V danom momente sa na ich oddeleni
nenachadza pracovna pozicia, do ktorej by mohli byt’ obsadeni. V spolo¢nosti Lidl je mozny
presun medzi oddeleniami pri obsadzovani uvolnenej pracovnej pozicie. Vd'aka talent
managementu a naslednych hodnoteni zamestnancov sa zostavuje tento zoznam. So
zoznamom zamestnancov pracuju na personalnom oddeleni a pri uvol'neni pracovnej pozicie

obsadzuju pracovné miesto z tychto internych zdrojov.
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4.7 Hodnotiaci proces

V spolocnosti Lidl sa hodnoti vykon vsetkych pracovnych pozicii. Papierové
hodnotenie dostavaju len predavaci/pokladnici a skladnici z dovodu postupnej
modernizacie. Ostatné pracovné pozicie dostavaji hodnotenia uz v elektronickej podobe.
Spolo¢nost’ Lidl ma vyvinuty vlastny hodnotiaci systém, v ktorom ma kazdy zamestnanec
vytvoreny vlastny profil. Zamestnanec vidi hodnotiaci formular, v ktorom ho jeho manazér

hodnotil.

Schéma ¢. 6 Hodnotiaci proces

Hodnotiaci Mala/Velka Rozvojovy Rozvojovy Realizacia

rozhovor diskusia pohovor plan opatreni

Zdroj: csr-na-stiahnutie (Lidl-csr-report, 2017)

Hodnotiaci proces sa skladé z niekol'’ko krokov:

1. Nadriadeny zamestnanec hodnoti vybrané kompetencie podriadeného zamestnanca,
ako sa mu s nim spolupracovalo, jeho pozitivne stranky a v ktorych kompetencidch
by sa mal zlepsit. Napise do hodnotenia, aké Skolenia mu odporuca. Spolo¢nost’
Lidl uplatiuje pri hodnoteni princip Styroch o¢i, ¢o znamend, ze pri hodnoteni
zamestnanca musi byt pritomna asponi jedna d’alSia osoba.

2. Po tomto hodnoteni prebiehaju diskusie s disciplinarnym nadriadenym (nadriadeny
nadriadeného) a diskutujii o hodnoteni. V zavislosti od pracovnej pozicie sa tejto
diskusie zucastiiuje aj moderator, ktory diskusiu riadi. Preberaju kompetencie a
vykony zamestnanca, identifikujt jeho stupeil rozvoja a diskutuju, ¢i je adeptom na
povysenie v budiicnosti.

3. Prebieha rozvojovy pohovor, na ktorom sa z(castni aj zamestnanec so svojim
nadriadenym. Nadriadeny poskytne zamestnancovi spitni vézbu a zamestnanec
odprezentuje svoj navrh skoleni, na ktorych by sa chcel zi¢astnit’.

4. Ako vysledok pohovoru vznika dohoda medzi zamestnancom a nadriadenym, kde sa
stanovi na mieru rozvojovy plan hodnoteného zamestnanca.

5. Nasledne sa prijmu vSetky potrebné opatrenia na zabezpeCenie potrebného

vzdelavania.
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4.8 Vzdelavanie pocas pandémie COVID -19

Vzhl'adom na nepriaznivi spoloCenskll situaciu spdsobenu Sirenim pandémie
COVID - 19 sa spolo¢nost’ Lidl rozhodla presunut’ proces vzdelavania zamestnancov do
online priestoru. Vzdeldvanie cudzich jazykov spolo¢nost’ realizuje vyhradne diStan¢nou
formou. Rovnakym sposobom zabezpecuje aj vSetky kompetencné vzdelavania s opatrenim,
ze namiesto celodenného vzdelavania prebiehaju dve poldiové vzdeldvania, aby sa
zamedzilo strate koncentracie ucastnikov. Spolo¢nost’ Lidl v sucasnej pandemicke;j situdcii

pozastavila len jediny vzdelavaci program mentoring.
4.9 Vzdelavanie v Cislach

Spolo¢nost’ Lidl vyhodnocuje vzdelavanie aj v Ciselnych ukazovatel'och, ¢omu
zodpovedad prilozena tabulka, ktord zachytava pocet absolvovanych Skoleni vsetkych
zamestnancov spoloc¢nosti Lidl Slovenska republika, v.o.s., pocas kalenddrneho roka. V4
celkového poctu 9 320 absolvovanych Skoleni zeny absolvovali 5 282 Skoleni a muzi 4 038.
Z tabul’ky mozeme zretelne vidiet, Ze najviac Skoleni absolvuji novi pracovnici na
predajniach, ktori nevedu l'udi (predavac/pokladnik, 3560 ucastnikov) a st to prevazne zeny.
Az 72 % zamestnancov, ktori vedd podriadenych st muzi. Spolo¢nost’ Lidl Statisticky
vyhodnocuje aj odborné skolenia projektového manazmentu (1760 Gc€astnikov), na ktorych
sa vo vacSom pocte zucastnilo viac muzov ako Zien. V tabulke sa nachddza aj presny ¢iselny
ukazovatel’, ktory interpretuje pocet Skoleni mimo Katalogu vzdelavania. Tohto typu
Skolenia sa ztcCastnilo aZ trojnasobne viac Zien (1 128 zc¢astnenych). V druhej Casti tabul’ky
je vyhodnoteny Mentoring 1 a Mentoring 2, ktory je mozné absolvovat’ az po absolvovani
Mentoringu 1. Aj Vtejto kategorii Skoleni dominuji opat’ Zeny (554 zucastnenych).
Poslednym tudajom tabulky je vyhodnotenie Skolenia externy koucing, ktorého sa
zOcCastiiujii  viac muzi (70 ucastnikov z celkového poctu 120), z ¢oho jasne vyplyva, Ze

Vv spolocnosti Lidl koucingové pracovné pozicie viac zastavaji prave muzi.
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tabul’ka ¢.1 Pocet preskolenych zamestnancov

Zdroj: csr-na-stiahnutie (Lidl-csr-report, 2017)
5 Odporucania

Urcit’ akékol'vek odporucania ako lepSie realizovat’ proces vzdelavania svojich
zamestnancov pre spoloc¢nost’, ktora je jednotkou na trhu ako najlepSi zamestnavatel roka,
a ktora sa snazi zabezpecovat’ svojim zamestnancom optimalne vzdelavanie pri sledovani

vSetkych modernych trendov vzdelavania, nie je jednoduché.

Spolo¢nost’ Lidl Slovenska republika, v.o.s., ktora bola predmetom naSho skiimania
investuje dostatok finanénych prostriedkov do vzdelavania, je to jeden z pilierov ich
podnikovej kultary. Napriek tomu sme pomocou analyzy rozhovorov o vzdeldvani
zamestnancov V spoloc¢nosti Lidl so zamestnankynami spolo¢nosti, navrhli nasledujice

odporucania pre zlepSenie vzdelavania:

¢ interni Skolitelia by mali byt v organizécii viac zapracovani a niektoré Skolenia
by mohli zabezpecovat’ len interni Skolitelia. Vzhl'adom na velkost’ a pocetnost’
zamestnancov sme dospeli k nazoru, Ze interni $kolitelia by boli dostatocne
vytazovani, pricom by nedochadzalo k nizkej vytazenosti internych Skoliacich
pracovnikov. Z ekonomického a ¢asového hl'adiska by sa to spolo¢nosti Lidl viac
oplatilo a nemusela by zamestnanca prihlasovat’' na externé $kolenia — uspora casu
aj finan¢nych prostriedkov,

e extra opatrenia by mali byt rozSirené o samovzdeldvanie zamestnancov, aby sa
zamestnanec mohol rozvijat’ vlastnym tempom a stanovil si vlastné vzdelavacie

ciele a metody, ktoré mu vyhovuju,
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vyucba anglického jazyka by mal byt pristupnd zamestnancom nielen po
dosiahnuti trovne B2 z nemeckého jazyka,

moznost’ zamestnancov byt’ finan¢ne zvyhodneni, ak su iniciativni vo vzdelavani
a prejavia zadujem zucastnovat’ sa vzdelavacich aktivit,

po skondeni kazdej vzdelavacej aktivity by mohli zamestnanci vypiiat’ kratky
test, ktory by preveril ich nadobudnuté vedomosti, resp. zrucnosti
z absolvovaného $kolenie, nielen vyplnat dotaznik o spokojnosti s prednasajiucim
Skolitel'om,

vyhodnocovanie vedomosti zo Skoleni po urcitej dobe, napr. po jednom mesiaci
pomocou overovacieho testu, za ucelom overenia trvalych vedomosti
z absolvovania vzdelavacej aktivity,

hodnotenie nadriadeného zamestnanca ¢i sa absolvovanie Skolenia premietlo
do zvyseného pracovného vykonu zamestnanca, zhodnotenie jeho efektivnosti,
snaha 0 motivovanie celozivotného permanentného vzdeldvania svojich

Zamestnancov.

47



6 Zaver

Dnesna doba sa nesie Vznameni neutichajucich zmien a modernizécii, ktoré
pravidelne zasahuju do pracovného zivota jednotlivea, a prave skupina tychto jednotlivcov
tvori stavebné piliere kazdej organizacie. Dnes uz nestaci, aby l'udia prejavili ochotu
vzdelavat’ sa a preukazali sa ¢iastoénymi vedomost’ami, musia mat’ vytvorené podmienky
na zvySovanie svojich vedomosti, kompetencii a pozadovanej kvalifikovanosti. Je
povinnostou kazdej spolo¢nosti alebo organizicie im takéto podmienky vzdeldvania
vytvorit, aby sa naplnila potreba permanentného a kontinualneho vzdeldvania kazdého

zamestnanca.

V naSej zaverecnej praci sme sa zamerali na analyzu vzdelavacieho procesu Vo
vybranej spoloc¢nosti Lidl Slovenska republika, v.o.s., ktora vnima vzdelavanie ako jednu
z najdolezitejSich pilierov podnikovej kultiry. Spolo¢nost’ sa radi medzi jednu z najlepSich
maloobchodnych organizacii v celej Eurdpe, kde je potrebné vzdeldvanie zamestnancov a

nie je mozné jeho zanedbavanie.

V prvej Casti bakalarskej prace bolo cielom popisat’ zdkladné teoretické vychodiska
pomocou odbornej literatiry, aby sme sa mohli orientovat’ v danej problematike. V ramci
tejto kapitoly sme si vysvetlili podstatu a vyznam vzdelavania vo v§eobecnosti, predstavili
sme deskripciou foriem a metod vzdelavania, ktoré prebichaji v spolo¢nostiach. V zavere

kapitoly sme opisali proces vzdeldvania zamestnancov.

V druhej casti bakalarskej prace sme za pomoci metddy riaden¢ho rozhovoru
so zamestnankyfiami spolo¢nosti, ktoré sa venuju zabezpecovaniu procesu vzdelavania,
popisali katalog vzdelavania zamestnancov v spolo¢nosti Lidl Slovenska republika, v.o.s.
Na zaklade analyzy sme dospeli k zadverom, ktoré¢ sme interpretovali v naslednych

odporucaniach pre zefektivnenie procesu vzdelavania v sledovanej spolo¢nost’.

Ciel'om bakalarskej prace bolo analyzovat’ proces vzdeldvania zamestnancov, ktory
prebieha v spolocnosti Lidl Slovenska republika, v.o.s.. Nami vytyceny ciel’ sa nam podarilo
dosiahnut' na zaklade rozhovorov so zamestnankynami spolo¢nosti Lidl. Dospeli sme
k zaveru, ze vzdelavaci proces, ktory sme mohli analyzovat' je nastaveny optimalne, aj

vd’aka dostato¢nému financovaniu vzdelavania.

Dévod, preco sa spolocnost’ Lidl pravidelne umiestiiuje na prvych prieckach
najlepSieho zamestnavatel'a, spoc¢iva V individudlnom vzdelavani zamestnancov, ktoré sa

nasledne prenasa do vykonavanych aktivit a spravne zvladnutych situécii. Je zreymé, ako sa
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spolo¢nost’ snazi zabranit' stagnicii zamestnancov, Ze im pravidelne prindSa nové
vzdelavacie aktivity a metdédy na ich osobnostny, a profesionalny rozvoj. NajpocetnejSou
skupinou zamestnancov spolocnosti su pozicie ako predavac/pokladnik a skladovi
pracovnici, ktori vzdelavanie nepodstupuju tak casto, ako ich nadriadeni. Prave spravne

vedenie avzdelavanie nadriadenych zamestnancov, ktori maju pod sebou vacsi pocet

pracovnikov, vedie k uspesnému fungovaniu spolo¢nosti Lidl.

Napriek tymto zisteniam sme poukazali na par nedostatkov, na ktoré sme narazili pri
dokladnej analyze vzdelavacieho procesu a to: vicsie zapracovanie internych vzdelavacich
pracovnikov, ktoré moéze viest' k uspore Casu a finanénych prostriedkov, preverovanie
nadobudnutych vedomosti s urcitym ¢asovym odstupom od ukoncenia vzdelavacej aktivity,
aplikovat’ novi metddu vzdelavania, ktora spoc¢iva vo samovzelavani a par d’alsich, ktoré st

popisané v kapitole odporacania.
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