UNIVERZITA
JANA AMOSE KOMENSKEHO PRAHA

DIPLOMOVA PRACA

2012 Bec. Marcela TOMKOVA



UNIVERZITA
JANA AMOSE KOMENSKEHO PRAHA

magisterské kombinované studium
2010 — 2012

Diplomova praca

Bc. Marcela Tomkova

Uciaca sa organizacia

Praha 2012

Vedouci diplomové prace: PhDr. Michal Kop¢an



COMENIUS UNIVERSITY PRAGUE

Master Combined (Part time) Studies

2010 - 2012

Diploma thesis

Bc. Marcela Tomkova

The learning organization

Prague 2012

The diploma Thesis Work Supervisor:

PhDr. Michal Kopc¢an



Prehlasenie

Prehlasujem, ze predlozend diplomova prica je mojim povodnym
autorskym dielom, ktoré som vypracovala samostatne. VSetku literaturu a
d'alsie zdroje, z ktorych som pri spracovavani Cerpala, V praci riadne citujem a

st uvedené v zdzname pouzitej literatury.

Sthlasim s prezen¢nym spristupnenim svojej prace v univerzitnej kniznici.

V Prahe diia 10.3.2012

vlastnorucny podpis



Pod’akovanie

Chcela by som podakovat’ vedicemu mojej diplomovej prace PhDr.
Michalovi Kop¢anovi za cenné rady, pripomienky a odborni pomoc pri
vypracovani mojej prace. Zaroveii sa chcem podakovat pracovnicke
persondlno uCtovného oddelenia firmy KLIVENT s.r.o. Ing. Gabriele
Tomkovej za ochotu odpovedat’ na otazky tykajlce sa prieskumu vV mojej praci

a ochotu spolupracovat’ pri realizacii prieskumu v organizacii.



Anotacia

Diplomova praca ma za ulohu pohladom teoretika rozobrat metodiku
personalneho ucenia v organizacii Vo firemnej sfére. Uvadza charakteristiky
atvrdenia tohto poymu, taktiez rozobera ciele, metdédy, formy vzdelavania
dospelych v suvislosti s persondlnym vzdelavanim. Teoretické poznatky su
vyuzité v praktickej ¢asti prace — prieskume, kde sa zist'uje ¢i dana organizacia
vykazuje urCit¢ znaky uciacej sa organizacie. V zavere prace je detailne
popisané zhrnutie zistenych udajov z prieskumu a autorove odporucania

zlepSenia, zefektivnenia vzdeldvania pre prax.
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Annotation

This thesis examines the theoretical analysis of personnel training
methodology in business organizations. It features the
characteristics and claims of this concept, and also discusses the objectives,
methods, and forms of adult education inrelation to personnel training.
Theoretical knowledge is used inthe practical part-a survey, whichis
determined by whether the organization has some characteristics ofa learning
organization. In conclusion, this work contains a detailed summary of
the survey  dataand the  author's  recommendations to  improve

and streamline the training for an internship.
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UvVOD

KedZe sa dnes zac¢ina Coraz viac hovorit o uCiacej sa organizicii
rozhodli sme sa, Ze prave ufiaca sa organizacia bude t¢émou nasej diplomovej
prace. Nielen spolo¢nost’ ¢i  jednotlivec, ale aj organizicie pochopili
nevyhnutnost’ neustaleho rozvoja osobnosti a zvySovania kvalifikacie svojich
zamestnancov prostrednictvom vzdeldvania. Urovent Tudskych zdrojov
a kvalifikacia totiz vyrazne ovplyviiuje konkurencieschopnost’ jednotlivych
podnikov v domacej isvetovej ekonomike.

Ako jeden znovych trendov je istale vd¢Sia popularita organizacie,
ktora sa uci teda uciacej sa organizacie. V dneSnej pritomnosti je vela
pohladov a ponimani uciacej sa organizacie. Je tiez dolezité si uvedomit’, Ze aj
vdnes rychlej, technikou zmahanej spolo¢nosti je prave T'udom prospesné,
okrem zdokonalovania strojov nevahat sa pustit aj do zdokonalenia toho
najddlezitejSiecho a najvzacnejSiecho ¢o tu mame — do l'udského vzdelania.
Vsadit’ na moZznosti ¢loveka je pritom uz od davna to najjednoduchsie ¢o sa
v kazdej dobe vyplaca prave ¢loveku.

Po zvazeni vSetkych tychto aspektov sme sa rozhodli, ze sa tejto
problematike budeme venovat’ hlavne zandragogického hladiska. V praci sme
preto vyuzili dostupné zdroje a snazili Sa podat’ stru¢ny obraz o u€iacej sa
organizacii v teoretickej rovine a ziskat' konkrétne fakty prostrednictvom
prieskumu. Predpokladali sme, Ze prave prakticka Cast prace mdze svojim
objektivnym postdenim priniest’ skutocnosti prospesné prave pre organizaciu
samotnu. V prvej kapitole sa venujeme definicii celozivotného vzdelavania
a pohl'adu nan od réznych autorov, vzdelavanie zamestnancov ako samostatna
kapitola vtomto celozivotnom procese je témou druhej kapitoly, neskor
Vteoretickej rovine uvedieme definicie, pohlady a tvrdenia od autorov
0 uciacej sa organizacii a konkrétne vzdelavanie zamestnancov teda metody,
formy, moZnosti vzdeldvania na pracovisku. Po ukonfeni teoretickej cCasti
prichddza prakticka teda empiricka cast, v ktorej sme venovali pozornost

konkrétnemu prieskumu v organizacii a nasledne zistené odport¢ania pre prax.



1. CELOZIVOTNE VZDELAVANIE AKO FAKTOR
SPOLOCENSKEHO A HOSPODARSKEHO
ROZVOJA

Pojem celozivotné vzdeldvanie je uz pomerne dost’ zndmy aj naSej nie len
uCiacej sa verejnosti. Dokazuju to aj mnohé publikéacie, ktoré tento pojem
definuji. Pred nickolkymi rokmi sa tento pojem acelé vzdelavanie ¢i uz
vzdelavanie v Skolach, Studentov, vzdeldvanie na pracovisku mimo neho, ale aj
zaujmové vzdeldvanie a hlavne vzdeldvanie tretej generdcie stalo hlavnou
témou mnohych autorov. Co je to vlastne celoZivotné vzdelavanie si povieme

prave v prvej kapitole tejto prace a rozoberiema porovname jej rozne ponatia.

1.1 Definovanie hlavnych témotvornych pojmov

Ak chceme hovorit o vzdelavani musime definovat’ prave pojem
vzdelavanie. Vzdelavanie sa mnohokrat charakterizuje ako zamerny proces a
vzdelavanie ako proces ziskavania vedomosti teda znalosti i ur¢itych zru¢nosti
a schopnosti, v spojeni s pri¢inenim 0 integraciu do danej kulttry a spolo¢nosti.
Nevylu€iteI'nou je aj snaha o jej aktivny rozvoj, pretoze vzdelavanie prebieha

vo vSetkych etapéach zivotného cyklu ¢loveka.

V porovnani s M. Petrusekom uvadza Stefan Svec (2004) edukaciu ako
sustavu organizovanych aktivit v inStitucii zameranych na celoZivotné
rozvijanie schopnosti, poznatkov, hodnotovych postojov a inych aktivit
potrebnych pre spdsobilost’ v buducich rolach jednotlivca ako stavajicej sa

sebarealizatnej osobnosti V spolo¢nosti.

Michal Serak (2009) ponima vzdelivanie ako forméalne udenie, ktoré

prebicha vo formalnych vzdelavacich institicidch najCastejSie v Skolach.



Prostrednictvom normativne vymedzenych cielov, obsahov, funkecii,
prostriedkov a sposobov hodnotenia sa vzdelavanie uskuto¢fiuje. Ukoncenim
tohto procesu je urCity druh oficidlneho a celospolo¢ensky uznavaného

certifikatu, ktory potvrdzuje ziskany stupeni vzdelania.

Jan Priicha (2003) uvadza nasledujuce vyznamy vzdelavania:

Ako prvé ponatie je osobnostné ponatie, tu sa vzdelavanie chape ako
stcast’ socializacie jedinca. Vzdelavanie je ta zloZka kognitivnej vybavenosti
osobnosti, ktora sa sformovala za pomoci vzdelavacich procesov. Je nasledne
vtomto zmysle objasiované vkognitivnej psychologii a kognitivne]
psycholingvistike v koncepciach tzv. kognitivnych Struktr, znalosti,
kognitivnych vedomosti, map a i. Takto chapané vzdelanie je mozné zistovat
niektorymi vyskumnymi metédami ako aj pomocou didaktickych testov.
Obsahové ponatie je druhym ponatim. V fiom sa vzdelavanie chape ako
usporiadany systém ¢innosti a informacii, ktoré su planované v kurikulu
réznych §k6l a vyuCovacich predmetov a realizuju sa vo vyucbe. Komplexne sa
tieto informacie chapu ako obsah vzdelavania alebo ucivo. Tretie ponatie podla
Prichu je inStitucionalne ponatie. V tomto pripade sa vzdelavanie ponima ako
spolo¢ensky organizovana Cinnost’, ktort zabezpeCuju institicie formalneho
vzdelavania, skolstva, celozivotného uéenia a iné. Vzdelavanie ako instittcia je
V spolo¢nosti ¢lenena prostrednictvom stuptiov vzdelavania, urovni a druhov
vzdeldvania. V naSich kultirnych podmienkach je vzdelavanie povazované za
tzv. verejny statok, za ktorého poskytovanie je zodpovedny $tat. Posledné a to
Stvrté ponatie je socioekonomické ponatie. Vzdelavanie je chapané ako jedna
zkategorii, ktora charakterizuje populaciu. Je to teda jedna z vlastnosti

populécie, ktoré je determinovand socialnymi a ekonomickymi faktormi.

Podla Jittho Plaminka (2010) je vzdelavanie zimerné, organizované
ucenie, ktoré je vysledkom vedomého usilia vzdelavatela. Na strane ucastnika
vzdelavania moze pritom vzdelavanie prebichat na vedomej a nevedomej
urovni a to Vv suvislosti so vzdelavanim dospelych. V rdmci tychto Grovni sa

vytvara ndvyk premyslat’ v sivislostiach alebo schopnost’ riesit’ problémy.
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Viera Prusakova (2000) uvadza, ze vzdelavanie je zdmerné posobenie na
jedinca scielom utvarania postojov, navykov, spdsobov spravania,
intelektualnej a fyzickej pripravenosti. Za pomoci vzdelavacich aktivit
rozvijame sposobilosti, zru¢nosti, vedomosti, a postoje Cloveka, vyzadované

Vv jeho osobnom i pracovnom zivote.

Tu méZeme konStatovat, Zze vzdeldvanie v tychto definiciach je len
podciarknutiec osobnostného rozvoja u jedinca.

NeoddeliteI'nou sucastou vzdeldvania je od pociatku aj vychova.
V najzikladnejSich definiciach a pouckach sa stretivame s pojmami vychova
V uzSom a SirSom slova zmysle. Aj my si tieto pojmy rozoberieme a porovnime
tvrdenia autorov. Tak napriklad vychova v SirSom zmysle slova (Bartonkova,
Simek, 2002, in: Prusdkova, 2005) pozostiva z :

e Vychovidvania (teda  formovanie  nazorov, postojov,
hodnotovych orientacii, v pedagogike byva ¢asto oznacovana
ako vychova v uzSomslova zmysle).

e Vzdeldvania (teda procesu rozvijajuceho  vedomosti,
utvarajuceho systém postojov, sudov, tsudkov, ale sucasne aj
procesu utvarania zru¢nosti, navykov a stereotypov).

Pre porovnanie uvadzame icharakterizovanie vychovy zo sociologického
a pedagogického hladiska. Vo Velkom sociologickom slovniku uvadza
Miloslav  Petrusek  (1996). Vychovu tu definuje ako proces, v ktorom
spoloc¢nost’  (jednotlivci, skupiny a inStitGicie) vsulade so svojim
reprodukénymi potrebami, ziujmami a ciel'mi pdsobi na jednotlivca a vytvara
tak individudlne predpoklady k zastdvaniu wurcitych spolocenskych roli
a pozicii pri d’alSich generaciach, taktiez predpoklady k rozvoju hodndt onej
kultary. V Pedagogickom slovniku zasa Jan Pricha, Eliska Walterova a Jifi
Mare§ (1995) charakterizuji vychovu z moderného hl'adiska ako proces
premysleného a cielavedomého utvarania podmienok, ktoré su zimerne
ovplyviiované v dosledku ¢oho nasleduje optimalny rozvoj kazdého jedinca.
V spoluticasti tychto aspektov sa zjedinca stava autenticka, vnutorne

integrovand a socializovana osobnost’.
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C. Weiss (1929, in: Petrusek, 1996) napriklad ponimal vychovu ako
vSeobecnu kategoriu, ktora je zlozena ztroch okruhov. Prvym okruhom je
starostlivost’, ktora zahfiia vSetko, ¢o zabezpeCyje telesny a duSevny vyvoj
¢loveka. Druhy okruh je socializacia, vd’aka ktorej sa Clovek zaClenuje do
spolo¢enskych vztahov, osvojuje si spoloCenské normy a hodnoty. Tretim
okruhom je vzdelavanie, to predstavuje vsetko, ¢o rozvija autonémnu,

samostatnl osobnost’.

Takéto chapanie nie vzdy zodpovedd Specifickym vychovnym
procesom v dospelosti, a preto vyuZzivanie pojmu edukacia by tento problém
mohlo vyriesit. Nasledne pojem vychova mdzeme pouzivat v takzvanom
uzSom slova zmysle. Zakladné charakteristiky pojmu vychova sa vo vacsine
pripadov reSpektuju, ale ndzory na vychovu dospelych st rozporuplné. Mnoho
autorov tvrdi, Ze vychovavat’ dospelého je absurdné (Viera Prusdkova, 2005).

Pojem vychova sa dlho formoval v rdznych podmienkach a obdobiach.
J. Pricha (2003, s. 277) uvadza, Ze: ,rozne ponatia vychovy boli ovplyvnené
roznymi sociokulturnymi podmienkami, odliSnymi koncepciami ponatia
cloveka, akceptacia jednotlivych stranok vychovného procesu. Niektori autori
chapu vychovu ako plne riadeny proces ovplyviiovania nehotového cloveka
pedagogom, alebo instituciou, naplneny snahou podriadit’ ho normdm
spolocnosti, ale inormdm institucie a podobne (napriklad: G. A. Lindner, R.
Hubert, J. Leif). Ini akceptuju ulohu samotného vychovavaného ako subjekt
viastného formovania a zvyrazinuju podiel osobnosti na vilastnom utvarani ( J.
J. Rousseau, J. Dewey, E. Key, C. Freinet a d'alsi). Treti prud vzchadza pri
vymedzovani vychoVy Z interakcie medzi pedagogom a ziakom ( napriklad: D.
S. Peres, G. Mialaret aini). Ucinnost vychovy je zavisli na miere
interiorizacie  vychovnych vplhvov vychovavanym jedincom. Z moderného
hladiska je preto vychova predovsetkym  procesom  zamerného
a cielavedomého  vytvarania a ovplhyvnovania podmienok umozZiujucich
optimalny rozvoj kazdého jedinca v sulade s individudlnymi dispoziciami
a stimulujucich jeho vilastnu snahu stat’ sa autentickou , viutorne integrovanou

a socializovanou osobnostou.
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Z moderné¢ho hladiska je preto vychova predovsetkym  proces
zdmerného a cielavedomého vytvarania a ovplyviiovania podmienok
umoziujici optimalny rozvoj kazdého jedinca vstlade s individualnymi
dispoziciami, ktoré stimulujui jeho vlastnll snahu stat’ sa autentickou, vnutorne
integrovanou a socializovanou osobnost'ou (Prusakova, 2005).

Ak by sme vSak chceli prijat’ vychodisko pre vS§eobecnu charakteristiku
vychovy z hl'adiska vied o vychove mézeme uviest definiciu pojmu vychova,
ktory je uvedeny v Pedagogickom slovniku autorov J. Prichu, E. Walterovej
aJ. Maresa (1995), ze vprocese vychovy ide o zamerné pdsobenia na
osobnost’ &lovek s cielom dosiahnut’ pozitivne zmeny v jeho vyvoji. Uginnost
vychovy je zaloZzenda na miere interiorizicie vychovnych vplyvov
vychovavanym jedincom. K vychove dochadza, ak je jednotlivec otvoreny
pedago gickému posobeniu, ak zodpoveda jeho sktsenosti, ak sa vytvori v jeho
vedomi potreba zdokonal'ovat’ sa a stat’ sa subjektom vlastného utvarania.

Pre porovnanie uvddzame ponimanie vychovy podla Jozefa Sablika
(1997), ktory charakterizuje vychovu z hladiska podnikového systému
vzdelavania ako proces tvorby vzdelavacich navykov a schopnost
transformovat’ nadobudnuté znalosti na ziaducu formu spravania sa.

Délezitym pojmom tejto kapitoly je celoZivotné vzdelavanie. Tento
termin je aj v  sucasnosti vel'mi Castym pojmom. Je Uzko spojeny
s mySlienkou, Ze vzdeldvanie sa nemdéze vztahovat len na ist¢ obmedzené
obdobie zivota, najCastejSiec na obdobie detstva adospievania, ale suvisi
s obdobim celého Zzivota. Myslienku celozivotného vzdelavania rozvijal iJan
Amos Komensky. Vo vychovnom systéme J. A. Komenského sa prvy krat
objavuje koncepcia vychovy ako celozivotného procesu, ktorym by mal
prechadzat’ kazdy clovek.

Celozivotné vzdelavanie je proces uskutoCovany pocas celého zivota
jedinca a takto by mal byt’ chapany aj v ponimani autorov. Pre zistenie ¢i tomu
tak je uvadzame pojmy od niektorych z nich. Vymedzeni tohto pojmu je ale
vela a rOznia sa, preto pre porovnanie spominame iba niektoré z nich.

J. Pricha et al. (2002, in: Milan Goga, 2002, s. 191) vymedzuje pojem

celozivotné vzdeldvanie prostrednictvom nasledujucich charakteristik:
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- celozivotné vzdelavanie sa realizuje v priebehu celého l'udského zivota,
neobmedzuje sa len na povinnu $kolsku dochadzku;

- prvym, najddlezitejSim  a nenahraditelnym  faktom  celozivotného

vzdeldvania je rodina;

- celozivotné vzdeldvanie je uréené vSetkym clenom spolo¢nosti, bez
rozdielu veku, pohlavia, socialneho postavenia a podobne;

- celozivotné vzdeldvanie umoznuje pristup ku vzdelaniu komukol'vek
a Vv ktoromkol'vek obdobi jeho Zivota;

- celozivotné vzdeldvanie po obsahovej stranke tvoria dve zlozky vSeobecné
a odborné vzdeldvanie, ktoré sa navzajom dopliiajti a prelinaju;

- kone¢ny zmysel celoZivotného vzdeldvania je zlepSovanie kvality

zivota a zdokonalovanie trovne jednotlivca a spoloc¢nosti, a to ako v oblasti

duchovnej, tak v oblasti materialnej.

Ako druhé uvadzame vymedzenie pojmu celozivotné vzdelavanie,
podla Ladislava Durica (2000, s. 64), ktory tvrdi: ,,celozivotné vzdelivanie
alebo permanentné vzdelavanie je z latinského slova permanens, ¢o znamend
pretrvavajuci. Cielom celozivotného vzdelavania je vytvorit' také socidlne,
politické a ekonomické prostredie, ktoré umozni kazdému cloveku bez vynimky
V plnom rozsahu rozvinut' svoj talent a umoznit mu, aby realizoval svoj tvorivy
potencial s vyraznym akcentovanim zodpovednosti za vlastny Zivot
a dosiahnutie osobnych cielov. Ide teda o kontinudlne prebiehajuci
permanentny proces formovania cloveka zamerany na rozvoj vedomosti,
schopnosti, sposobilosti a na ziskanie skusenosti, ktoré mu umoznia spoznat
vcas svoje sily a moznosti a zapojit ich do kultivovania seba samého, svojho
socialneho a profesijného prostredia, ale aby pritom porozumel aj zmendam,
ktoré prebiehaju v jeho makroprostredi.

Dakim z autorov, ktori sa zaujimaju tymto pojmom je aj S. Svec
(2004, s. 108), ktory uvadza, ze: ,permanentné, nepretrzité vzdelavanie:
termin prevzaty zfranc. aspan. terminologie, kde znamend celozZivotné
vzdelavanie, ba dokonca niekedy zahriuje aj neinstituciondlne informalne
edukativne aktivity, v ktorych ucenie sa a naucenie je vedlajsim vysledkom

nahodnych Zivotnych situdcii, v celku je tento termin menej rozsireny nez pojem
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celozivotné vzdelavanie, avsak je casto uplatnovany najmd vo frankofonnych
krajindch, v instituciach vzdelavania dospelych v Rade Europy.

Milan Dado (2002, s. 32) o celozivotnom vzdelavani, hovori Ze:
, koncept celozivotného vzdelavania, neznamena totiz rozsirenie existujiiceho
vzdelavacieho systému o dalsi sektor. Ide tu o cosi iné, o mnoho viac nez sme
doteraz pod pojmom vzdelavanie rozumeli, o zasadnu zmenu pojatia, ciela
a funkcie vzdelavania. CeloZivotné vzdelavanie znamend nadobudanie takych
vedomosti — ¢i uz v tradicnych vzdelavacich instituciach alebo mimo nich —
ktoré dovoluju ziskat rézne kvalifikdacie a zamestnania kedykolvek pocas
Zivota.

V. Prusakova (2005) o celozivotnom uéeni tvrdi, Ze celoZivotné ucenie
predstavuje zasadnu zmenu chapania celého vzdelavania, ked’ vSetky moznosti
ucenia, ¢i uz v ramci vzdelavacich institacii alebo mimo nich, st ponimané ako
jediny prepojeny celok, ktory dovol'uje r6znorodé a pocetné prechody medzi
vzdelavanim a zamestnanim, a ktory umoznuje ziskat rovnaké kvalifikdcie
a kompetencie rozli¢nymi cestami a kedykoI'vek v priebehu zivota.

Pre porovnanie Milan Bene$ (2003, in: Prusakova, 2005, s. 72) uvadza
pojem celozivotné uCenie sa. Toto celozivotné uCenie sa oznaCue ako:
,,sebaurcovaci rast osobnosti v désledku ucenia za ucelom poznania sveta
aseba samého. Toto celozivotné ucenie je integrované samotnou osobnostou,
nie je teda len dosledkom vzdelavacieho systému alebo politiky vzdelavania.
Celozivotné ucenie je potom sucastou sposobu zivota. *

Predpokladd sa teda, Ze idea celozivotného vzdeldvania sa bude
uskutoc¢iiovat’ v dlhodobej perspektive vsmere uciacej sa spolo¢nosti tak ako
to uvadza aj V. Prusdkova (2005, s. 73), ktord uvadza, ze: ,celoZivotné
vzdelavanie je  koncepcia, ktora predpoklada kultivaciu  Cloveka
prostrednictvom cieleného vzdelavania pocas celého jeho zivota.

MozZeme povedat, Ze celozivotné vzdelavanie by sa malo stat’ akymsi
zivotnym $tylom kazdého ¢loveka. A to nielen v pracovnom ale i v osobnom
zivote. Celozivotné vzdelavanie pritom nie je mozné vnimat ako nejaky
vzdelavaci systém, ale ako nejaky princip, ¢i orientaciu vzdelavacej politiky a

vzdelavacia politika by mala podporovat’ celozivotné vzdelavanie.
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1. 2 Rozvoj Pudskych zdrojov

Politika rozvoja l'udskych zdrojov je Uzko spojena s investovanim do
I'udi arozvoja I'udského kapitalu v organizacii. Primarnym cielom riadenia
ludskych zdrojov je vytvaranie podmienok, vktorych sa bude realizovat
skryty potencial pracovnikov a zaisti sa ich oddanost organizanym
zalezitostiam.

Josef Koubek (2007) tvrdi, Ze riadenie I'udskych zdrojov sa vyznacuje

predovsetkym tym, ze sa kladie doraz na strategické hladisko personalnej
prace. Vo svojej podstate dava na zretel' perspektivitu, formuluje vSeobecné
konkrétne 1 dlhodobé ciele personalnej prace a hladd mozZnosti dosiahnutia
tychto cielov s ostatnymi ciel'mi firmy.
O rozvoji I'udskych zdrojov sa dozvedame aj zpublikacie J. Sablika (1997),
ktory usudzuje Ze v Struktire aktivit hlavne persondlneho manaZmentu je
nevyhnutné vytvoritt priestor apodmienky pre stdlu a systematick
starostlivost’ o rozSirovanie vzdelavania a pracovnych kompetencii vo vSetkych
sférach podniku.

Michael Armstrong (2002, s. 27) uvadza, ze: ,,Riadenie I'udskych zdrojov
mozno definovat’ ako strategicky a logicky premysleny pristup k riadeniu
najcennejSicho majetku organizacie, tj. pracuji v nej l'udia, ktori ako
jednotlivci i ako kolektiv prispievaju k dosahovaniu ich cielov.

J. Koubek (2001, s. 27) vychadzajic zo sucasnej tedrie a praxe
v rozvinutych krajinach povazuje za hlavné tlohy riadenia I'udskych zdrojov:

1. Usilovat sa o zaradenie spravneho ¢loveka na spravne miesto a snazit’
sa 0 to, aby bol zamestnanec pripraveny prisposobovat’ sa meniacim sa
podmienkam na pracovné miesto.

2. Optimalne vyuZivanie pracovnych sil v organizicii, fondu pracovnej
doby a pracovnych schopnosti.

3. Formovanie timov, efektivneho Stylu vedenia a zdravych
medzil'udskych vztahov.

4. Personalny a socidlny rozvoj pracovnikov organizicie.
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5. Dodrziavat vsetky zikony voblasti prace, zamestnavania ludi
a l'udskych prav.

K plneniu tychto tloh by mali prispievat’ okrem personalneho utvaru aj
vSetci riadiaci pracovnici v organizicii. Preto je dolezité, aby veduci pracovnici
boli vybaveni potrebnymi vedomostami, spdsobilostami, kompetenciami
a schopnostami pre plnenie tychto tuloh. Podnikové vzdeldvanie tu plni
délezitu funkciu.

Medzi klicové zlozky rozvoja l'udskych zdrojov sa podla viacerych
autorov (M. Armstronga, 2007, Ladislava Duri¢a, 2000, Vladimira Frka, 2003,
J. Koubeka, 2001) povazuje:

= ucenie sa — cielavedomy proces spoc¢ivajuci v aktivnom a samostatnom
osvojovani si poznatkov a prikladov spolo¢enskej sktisenosti (L. Duric,
2000, s. 469)

» vzdelavanie — ,,sa chape ako integrujuci cinitel' celoZivotného procesu
aktivneho utvarania ludskej osobnosti v jednote jeho vztahu k svetu,
spolocnosti, kulture ik sebe samému v zmysle naplnenia ludskosti.
Vzdelavanie je suhrn znalosti, vedomosti, poznavacich spésobilosti
a schopnosti, ktoré nadobudol jednotlivec na zdklade Skolského
vzdeldvania, ucenia, rozumovej vychovy, Zivotnych a pracovnych
skusenosti. Vzdelavanie v uzSom slova zmysle chdpeme ako vychovu
pozndvania, ktoré umozinuje cloveku najmd z rozumovej stranky aktivne
sa zaclenit' do daného stavu ludskej kultury. (V. Frk, 2003, s. 14).

= odborny rozvoj — rast arealizicia osobnych schopnosti, zrucnosti
a potencidlu prostrednictvom vzdelavacich akcii a praxe.

= odborné vzdelavanie — planované a systematické formovanie spravania
pomocou prilezitosti k uceniu, vzdelavacich akcii, programu
a inStrukcii, ktoré jedincom umoznuju dosiahnut’ taku troven znalosti
a schopnosti, aby mohli svoju pracu vykonavat’ efektivne. ,Strategické
riadenie Tudskych zdrojov je praktickym vyustenim personalnej
stratégie organizacie. Je to konkrétna aktivita, konkrétne usilie
smerujuca k dosiahnutiu cielov obsiahnutych v persondlnej stratégii.*

(J. Koubek, 2001, s. 37)
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Mobzeme teda usudzovat, ze cielom rozvoja ludskych zdrojov je
vytvorit prostredie podnecujice k vzdelavaniu a rozvoju zamestnancov.
Pricom vacsi doraz by sa mal klast na rozvoj intelektudlneho
kapitalu, podporovanie a presadzovanie podnikového, timového
a individudlneho ucenia a vzdelavania.

Potvrdzuje to tvrdenie M. Armstronga (2007, s. 30) ktory tvrdi: ,,rozvoj
l'udskych zdrojov vyplyva zjasnej vizie o schopnostiach a potenciale T'udi,

ktory prebieha v sulade s celkovym strategickym rdmcom celého podniku.

1.3 Formovanie znalostnej spolo¢nosti prostrednictvom

dokumentov

Medzinarodné spolocenstva demokraticky a hospodarsky vyspelych krajin
si vposlednych desatro¢iach prevratného hospodarskeho, technologického,
a socidlneho rozvoja uvedomili neprispdsobilost’ existujiicich vzdeldvacich
systémov, foriem a vysledkov vzdeldvania vo vztahu k novym spolocenskym
podmienkam. Preto bolo potrebné hladat’ sposoby a moznosti zmeny
tradicného Skolstva na vSetkych stupiioch a druhoch vzdeldvania.

Beata Kosova (2005) uvadza, ze hodnotenie osobitne zamerané na
celozivotné alebo dalSie vzdeldvanie sa na medzinirodnej scéne deje
mimoriadne dynamicky uz 34 rokov, najmd od roku 1970, ked na ziklade
spravy Paula Lengranda na konferencii UNESCO pod nidzvom Uvod do
celozivotného ucenia sa, vytvorilo UNESCO medzinarodni komisiu pre rozvoj
vzdelavania. Tato vroku 1972 publikovala spravu o stave vzdeldvania vo
svete. UZ vtedy sa odporucCalo, aby formalne a neformélne vzdelavanie bolo
uzko prepojené so zdrojmi, aby vzdeldvacie aktivity boli rovnovazne
rozdelené pre tych najmladSich aj pre tych najstarSich. Doraz sa nekladol na
typ systému, v ktorom sa castnici vzdelavaju, ale na kvalitu dané¢ho vzdelania,
na flexibilitu ana odstranovanie bariér, ktoré =zabratiovali menej
privilegovanym ziskat’® pristup ku vzdelavaniu. Vroku 1973 OECD

publikovalo spravu pod nazvom Sustavné vzdelavanie: stratégie pre
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celozivotné ucenie. Dalsou bola sprava UNESCO zroku 1974 Uciaca sa
spolocnost’ a sprava Rimskeho klubu Ucenie sa bez obmedzenia: prepojenie
medzier medzi I'ud'mi, ktoré predlozili na diskusiu novy model buducej
spolo¢nosti v ktorej by boli jedinci schopni analyzovat’ a spracovavat nové
vedomosti a informacie.

Od =zaciatku osemdesiatych rokov vSetky medzindrodné vyzvy
aprogramy, ktoré sa tykali vzdelavania sa zhodovali vtom, Ze chapali
budicnost ako budicnost zalozeni na vedomostiach. Dolezité je tiez
spomenut’ Delorsova spravu, ktortt vydala medzinarodnd komisia UNESCO
roku 1997 pod nazvom Ucenie je skryté bohatstvo. Hlavnym odkazom tejto
spravy je okrem pokroku v pracovnom zivote iovela ddlezitejsi rozkvet celej
osobnosti. U¢enie je pritom zaloZené na tychto nosnych bodoch: uéit’ sa vediet,
uéit’ sa jednat, uéit’ sa Zit' pohromade s druhymi a uéit’ sa byt. (M. Serak, 2009,
15.) Aj pod vplyvom tejto spravy sa pojem ,celoZivotné ucenie sa* posunul
pred pojem ,,celozivotné vzdelavanie®.

Ukazala sa potreba nepretrzit¢ho zdokonalovania I'udského potencidlu
bez rozdielu a smerovanie k podpore uc¢iacej sa spolo¢nosti.

Ako uvadza M. Dado (2002) tlohu uciacej sa spolo¢nosti je umoznit’ o
najvacsi osobny rozkvet, plnohodnotni uCast na Zivote V spolo¢nosti
a prevzatie zodpovednosti za seba a za svoj zivot. Poukazuje na velky vyznam
moznosti dalSieho vzdelavania sa, ktoré musia byt pristupné vSetkym. Taktiez
upozornuje na dolezitost’ navykov a schopnost’ ucit’ sa cely Zivot.

Je dolezit¢ spomenut’ tri vyznamné dokumenty o celozivotnom
vzdelavani, ktoré vysli vroku 1996. Vsetky tri dokumenty silne podporuu
potrebu transformovat’ vSetky spolo¢nosti na ,,spolo¢nosti, ktoré sa ucia“.

Prvym dokumentom je Learning: The treasure within (Ucenie ako
dosiahnutel'ny poklad). Je to sprava UNESCO, ktora vypracovala
Medzinarodna komisia pre vychovu a vzdelavanie v 21. storo¢i, kde vyjadruje
velkt mieru dolezitosti vychove a vzdeldvaniu a hlavne moznost’ kazdému bez
vynimky plne rozvinit' svoj talent a vyuzit svoj tvorivy potencial, ale

I zodpovednost za svoj vlastny Zivot. V sprave zaznieva ipotreba lepSicho
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pristupu zien k vychove a vzdelavaniu, tak, aby bol prelomeny bludny kruh,
ktory zdruzuje chudobu s nerovnostou medzi muzmi a Zenami.

Vychova a vzdeldvanie sa vtomto ponimani vztahuje na vSetkych
obCanov, ktori maji byt  aktivhymi ucastnikmi a nielen pasivnymi
konzumentmi vychovy a vzdelavania. Jednozna¢ne sa komisia vyjadrila aj k
otazke univerzit. Ich tvrdenie, 7 sa kazda univerzita ma stat’ ,,otvorenou
univerzitou, ktord pontka moznosti diStanéného vzdelavania a ucenia
v roznych chronologickych obdobiach je opodstatnené. Je tu nacrtnuta iotazka
financovania vzdelavania, Vvtomto pripade komisia predpoklada, Ze je
nevyhnuty viac ako jeden druh financovania. Objektivne a opodstatnené je, aby
sa na financovanipodiel'ali ako zamestnavatel’ tak i zamestnanec.

Druhym dokumentom je White Paper on education and training (Biela
kniha o0 vzdelavani, 1996). Hlavnym ciclom tohto dokumentu je
internacionalizdcia narodného hospodarstva, informacnd spolo¢nost, vedecky
a technologicky pokrok a vrdmci toho vychova a vzdeldvanie, ktoré majt
rozhodujicu rolu. Uz na samom zaCiatku tohto dokumentu najdeme
konStatovanie, ze pozicia kazdého cloveka v spolo¢nosti bude stale viac
urcovana vedomostami, ktoré¢ si osvojil. Spolo¢nost budtcnosti je
spolo¢nost'ou, ktord investuje do vedomosti. V tomto dokumente je zdoéraznena
I zodpovednost’ kazdého jedinca za svoj vlastny rozvoj. Najva¢$im prinosom
tohto dokumentu je to, Ze prindSa ddlezity ndvrh na systém uzndvania
ziskanych vedomosti. Ved v spolo¢nosti, ktora sa uci musi mat kazdy
jednotlivec moZznost uznania svojich zakladnych technickych a odbornych
vedomosti bez ohladu na to ako ich dosiahol Tu sa zddraznuje potreba
vypracovania spolahlivého akreditaéného systému, preto je v dokumente
navrhnuté¢ zriadenie ,,0sobné¢ho indexu vedomosti®, ktoré by zaznamenali, ¢o
ich drzitel poznd adokaze v zakladnych technickych a odbornych
vedomostiach. (Biela kniha 0 vzdlavani,1996).

Tretim vyznamnym dokumentom je Lifelong learning for all
(Celozivotné ucCenie pre vsetkych). Je to referdt zo schodze vychovno
vzdeladvacieho vyboru na ministerskej trovni z 16. — 17. januara 1996. Tento

dokument najdoraznejSie podporuje potrebu rozsiahlych moznosti pre
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vzdelavanie dospelych ako nevyhnutni podmienku pre realizaciu
celozivotného vzdeldvania. V dokumente je zdoraznena poZiadavka zvySovania
vedomosti a schopnosti ucitelov, rozvoj poradenskych sluzieb, najmid pre
dospelych uciacich sa a uznanie toho, Ze schopnosti a kompetencie je mozné
ziskat imimo formalny vychovno vzdelavaci syst¢ém. Tento ndzor na ucenie
zahfna vSetky druhy rozvoja vzdeldvania, ¢i uZ ide o formalne, neformalne,
komunitné, zaujmové alebo vzdelavanie na pracovisku. V tomto dokumente je
tiez poukdzané na dolezitost vyuzivania novych technoldégii vo vzdelavani.
Informaéné a komunikacné technolégie st povazované za cestou
k individualizacii vyucby, st silnym zdrojom, ktory ma u¢itelom pomoct’ v ich
profesijnom rozvoji. Vyraznym krokom v pred bol i posun do pojmu ,cyklické
vzdeldvanie* k pojmu ,celozivotné vzdelavanie®.

V roku 1991 vySlo Memorandum o otvorenom a distancnom vzdelavani
v Eurdpskom spolocenstve, ktoré predstavuje toto pruzné vzdelavanie ako
hlavni cestu na rozSirovanie pristupu k celozivotnému vzdelavaniu
ak odbornej priprave. Postupom ¢asu sa tento typ vzdelavania zacal
v dokumentoch spoloCenstva povazovat za taziskovy spdsob zabezpecenia
prilezitosti na prekonanie problémov konkurencieschopnosti, zamestnanosti
acelkového rastu. Vroku 1995 bola ako zisadny material k politike
Eurépskeho spolocenstva v oblasti celoZivotného uc¢enia vydana Biela kniha
Eurdpskej komisie. Tato kniha teda vysla tesne pred zacatim Eurdpskeho roka
celozivotného ucenia sa, ktorym bol rok 1996. Eurdpsky parlament i Rada
Eurépy tym, Ze vyhlasili rok 1996 za rok celozivotného ucenia sa, chceli
poukézat’ na dolezitost’ vzdelavania po cely zZivot, ktoré ma vyznam nielen pre
jednotlivca ale ipre celkovy hospodarsky, kultirny a ekonomicky rast Europy.

Dolezitym dokumentom bolo aj Memorandum 0 celozZivotnom
vzdeldavani, prijaté komisiou Europskych spolocenstiev v roku 2000 (Janovska,
2004). Toto memorandum ziada aby zuCastnené krajiny prostrednictvom
Siestich kl'uCovych posolstiev zabezpecCili podmienky pre celoZivotné,
permanentné uCenie sa Cloveka vkazdom wveku. Tu bolo celozivotné
vzdelavanie definované ako cielavedoma vzdelavacia ¢innost’, ktorej u¢elom

je neustale zlepSovanie vedomosti, zru¢nosti a celkovych spdsobilosti. Tychto
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Sest’ kl'iCovych posolstiev ponuka podklady na otvorenu diskusiu o zavedeni
celozivotného vzdeldvania do praxe. Tieto posolstvd su zaloZené na
sktsenostiach, ktoré boli nadobudnuté na celondrodnej trovni prostrednictvom
komunitnych programov a po€as Eurdpskeho roka celoZivotného vzdelavania.
Kazdé kl'icové posolstvo obsahuje subor otazok, ktorych zodpovedanie by
malo pomdct’ vyjadrit' prioritné oblasti pre aktivity. KI'dCové posolstva
naznacuju ito, na ¢o by sa mala zamerat’ stratégia celozivotného vzdelavania
v Europe.

Sest’ kI'iGovych posolstiev:

nové zakladné zru¢nosti pre vsetkych;

viac investicii do 'udskych zdrojov;

inovacie vo vyucovani a uceni;

ocenovanie vzdelavania sa;

novy pristup k profesijnej orientacii a poradenstvu;

o o~ w0 D E

priblizenie vzdelavania k domovom.
Ddlezitym dokumentom je aj koncepcia celozivotného vzdeldvania na
Slovensku, ktorej sa v zavere kapitoly venujeme.

Pravo na vzdelanie pre vietkych ob&anov zarutuje Ustava Slovenske
republiky (¢l. 46). Oblast celoZivotného vzdelavania je v kompetencii
Ministerstva Skolstva Slovenskej republiky (§ 17 pism. ¢) zdkona ¢. 575/2001
Z. z. o organizacii Cinnosti vlady a organizacii ustrednej Statnej spravy v zneni
neskor$ich predpisov.

Celozivotné vzdelavanie je v poslednom desatro¢i v centre pozornosti
narodnych organizacii, vlad a medzindrodnych organizacii. Odrazilo sa to
Vv priprave rdznych ideovych a koncepcnych materidlov.

Z hladiska medzindrodného vyvoja  je mozné konStatovat, ze
Slovensko za vyspelou Europou dost’ zaostdva. Na jednej strane je mozné
badat’ obrovsky rozmach vzdeldvania dospelych po roku 1989 sposobenych
predovSetkym nedostato¢nostou teoreticky ponatého skolského vzdeladvania,
prudkym rozvojom novych profesii, ale aj pluralitou vzdelavatel'ov a podobne.
No, na druhej strane vyrazne zaostdva prave celozivotné vzdeldvanie ako

uceleny systém, chyba tu dostatocnd koordindcia, nadvidznost' a kooperacia
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subsyst¢émov vzdeldvania, ktoré ho tvoria a ich legislativny ramec (Kosova,
2005).

V programovom vyhlaseni vlddy SRz novembra 1998 sa uvadza
(Koncepcia rozvoja vzdeldvania, 1998) Ze vlada SR povazuje vychovu
a vzdelavanie za jednu zo svojich najvyznamnejSich a trvalych priorit. Chce
vytvorit’ spolo€nost, v ktorej vzdeldvanie bude zdrojom dlhodobej prosperity
Slovenska, ¢o ovplyvni ipostavenie Slovenska v Europe, ako aj vSestranny
rozvoj osobnosti a uplatnenie kazdého obcana. V dokumente sa uvadza, ze ak
sa chce Clovek produktivne vyrovnat’ s prudkymi zmenami vo vede, technike,
ekonomike, charaktere prace, musi sa u¢i’ po cely zivot. Preto je potrebné
vytvorit efektivny systém celozivotného vzdeldvania. Rozvoj diStancného
a virtualneho vzdelavania je nevyhnutnou podmienkou pre celozivotné
vzdelavanie. Celozivotné vzdelavanie bude zahfnat najmid odborné
vzdelavanie, prehlbovanie a zvySovanie kvalifikacie, rekvalifikacie,
doskolovanie, ziskavanie novych spdsobilosti Predpokladd rozSirenie
distancného a virtudlneho vzdelavania.

Na Slovensku bola pozornost zpociatku venovana hlavne otdzkam
zamestnanosti zalozenej na kvalifikovanej a flexibilnej pracovnej sile. Prvym
zasadnym koncepénym krokom voblasti celozivotného vzdeldvania je
schvalenie Koncepcie celoZivotného vzdeldvania v Slovenskej republike vliadou
SR vo februari 2004. Tato koncepcia zddraziiuje ako svoj hlavny ciel
vytvorenie podmienok pre poskytovanie moznosti a Ucasti na vzdeldvani pre
vSetkych obcanov, tak aby sa zvySila ich schopnost’ uplatnit’ sa na trhu préce,
aby sa zvySila moznost’ ich osobnostného rozvoja, zvySenie podielu na riadeni
spolo¢nosti a aby sa dosiahla sudrznost’ a trvalo udrzateI'ny rozvoj.

B. Kosova (2005) za najvacsi prinos tohto dokumentu povazuje to, Ze
chce dosiahnut’:

- pruznost’ a otvorenost’ systému celozivotného vzdelavania, jeho modulovy
a kreditovy charakter, diStancné a e-learningové vzdelavanie;

- posilnenie postavenia neformalneho a informalneho vzdelavania v systéme
celozivotného vzdelavania, vytvorenim systému noriem pre hodnotenie

jeho kvality;
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- legislativnu podporu uznivania vysledkov neformalneho vzdelavania
i schopnosti a zruénosti ziskanych praxou;

- vytvorenie profesijnych Standardov a subezné inovacie s vzdelavacimi
Standardmi ako zjednocujuicich hodnotiacich kritérii tohto uznavania;

- vytvorenie databazy informacii o moZnostiach vzdelavania prepojenim

- vyuzitie vSetkych dostupnych lokdlnych a regionidlnych inStiticii ako
informa¢nych alebo poradenskych vzijomne prepojenych stredisk
celozivotného vzdelavania;

- rozvoj profesijné¢ho a kariérneho poradenstva;

- podpora vyskumu celozivotného vzdelavania a podobne.

Ako jeden z moznych problémov na ceste Slovenska Kk napiiianiu
vsetkych urcenych cielov, ktoré boli stanovené vidime v zna¢nej obmedzenosti
a nedostato¢nosti financnych zdrojov.

Je eSte vela najroznejSich dokumentov, ktoré sa tykaju celozivotného
vzdelavania, d’alSicho vzdelavania. Uviedli sme vSak len tie, ktoré sa nam zdali

najdolezitejSie pre objasnenie problematiky celoZivotného vzdelavania.
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2. VZDELAVANIE ZAMESTNANCOV V PROCESE
CELOZIVOTNEHO VZDELAVANIA, JEHO
PROBLEMY A TRENDY

Pojem celozivotné vzdelavanie sa najCastejSic spaja s pojmom
vzdelavanie dospelych, ktoré vychadza prave z obdobia dospelosti a je uzko
spojené s tymto pojmom. Povazujeme preto za prinosné vymedzit' tento pojem
aj v naSej praci.

V odbornej literatire sa stretdvame srdéznym vymedzenim pojmu
vzdelavanie dospelych. Pre porovnanie uvadzame niekol’ko definicii pojmu
vzdelavania dospelych. Ako prvé uvadzame vymedzenie zo sociologického
hladiska, ktoré vo Velkom sociologickom slovniku uvadza M. Petrusek (1996),
vzdelavanie dospelych ponima ako vnutorne rozsiahly a rdznorody komplex
vzdelavacich aktivit orientujucich sa na dospelych a rovnako systém instittcii,
ktoré ich nie len zabezpecuju, ale i vykonavaju. Ide 0 vzdelavanie poskytujuce
dospelym ziamerné, systematické a komplexné poznatky a skusenosti, ktoré sa
vztahuju k ich socialnym rolam, umoziiujit im zdokonalit’ vykon roli, posiliiuji
schopnosti komunikacie arozvijaji osobnost. Ddlezita potreba vzdelavania
dospelych je podnecovana predovSetkym vzostupom rozvojom vedy
a techniky.

Aj M. Petrusek (1996) podobne ako J. Prucha (2003) premysla
0 vzdelavani dospelych v suvislosti s koncepciou celozivotného vzdeldvania.

J. Prchu (2003) uvadza, Ze: vzdelavanie dospelych je zanglického
slova adult education. Tento termin, podla neho pokryva Sirok oblast
edukac¢nych programov, procesov, institicii, podpornych aktivit a spdsobov
riadenia, ktoré spolo¢ne tvoria systém, zabezpeCujici iné nez formalne
vzdelavanie. Ako dalej uvadza vzdelavanie dospelych sa dnes realizuje
V neobyCajne intenzivnom rozvoji profesijne orientovaného vzdelavania,
kde ide hlavne o odborné vzdelavanie, programy podnikového vzdelavania,

$kolenia alebo prehibenia kvalifikacie a rekvalifikacie.
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Na rozdiel od vys§ie spomenutého autora S. Svec (2004, s. 15) definuje
vzdeladvanie dospelych ako ,, komplexny systém instituciondlne organizovanych
vzdelavacich avycvikovych, ako aj samoucebnych aktivit, ktoré nahrdadzaju,
dopliajii, inovujii alebo inak obohacujii pociatocné (inicidlne) vzdeldvanie
a vyevik dospelych osob rozvijajucich si potencialy, hodnotové postoje, zaujmy
ainé osobné a socialne kvality potrebné na plnohodnotny Zivot v prdci
a mimopracovnych  aktivitach  (obcana, rodica, manzela, ucastnika
sociokulturnych ainych Zivotnych aktivit) ana mnohostranny osobny
sebarozvoj. “

B. Kosova (2005) uvadza, ze vroku 1982 Komisia ministrov Skolstva
Rady Euwropy prijala Odporucania pre dalsi rozvoj vzdelavania dospelych,
V ktorom okrem inych vytycila dva zékladné ciele :

1. uznat vzdelavanie dospelych ako faktor spolocenského

a hospodarskeho rozvoja a preto podporovat participantov vo
vzdelavani dospelych,

2. uznat' uCast a zodpovednost' Statu, ktory by bol koordinitor a

legislativny garant vzdelavania.

Kazdopadne sa dnes vo vsetkych oblastiach zivota zdoraziuje potreba
neustaleho inovovania, rozSirovania adopifiania vedomosti, schopnosti
a zruénosti dospelych. Toto vzdelavanie dospelych sa uskutoénuje réznymi
formami. Casto sa pouZiva pojem d’aie vzdelivanie. Aj ten nasiel svoje
miesto po dlhodobych diskusiach v legislative tykajucej sa vzdelavania
dospelych. Na Slovensku plati od roku 1998 Zakon c¢islo 386/1997 o d’alSom
vzdelavani a novelizaciou presiel vroku 2001. V tomto zikone sa za dalSie
vzdeldvanie povazuje také vzdelavanie, ktor¢ umoziuje kazdému doplnit,
rozsfrit’ a prehibit’ ziskané vzdelanie, rekvalifikovat’ sa alebo uspokojit’ svoje
zaujmy, alebo ktorym sa pripravuje na ziskanie stupiia vzdelania v skolskom
systéme (Zakon o d'alSom vzdelavani, 1997).

Pre porovnanie uvadzame charakteristiku dalsieho vzdelavania podla J.
Pricha (2003, s. 36) definuje dalSie vzdelavanie ako termin, ktory ma ,,Siroky
vyznam a zahria rozne formy vzdelavania a profesijnej pripravy osob (mladeze

adospelych), ktori uz presli nejakym stupiiom formalneho skolského
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vzdeldvania. DalSie vzdelavanie je §iroko diferencované vzhladom k skupinam
subjektov, poskytovatelov, obsahu a metdd, financovaniu a podobne.

V odbornej literatire nachddzame nejedno vymedzenie a delenie
dalsieho vzdelavania. Pre moznost' porovnania uvadzame aj d’alSie delenie
podla J. Prichu (2003) a V. Prusdkovej (2005), podobné delenie dalSieho
vzdelavania uvadza aj Vladimir Frk (2003).

V. Prusakova (2005) wusudzuje, ze dnes moOzeme hovorit
0 nasledujicich druhoch vzdelavania dospelych:

a) DruhoSancové vzdelavanie. Toto vzdelavanie poskytuje druhu
vzdelavaciu prilezitost, umoziuje nahradit’ Skolské vzdelavanie, ktoré sa
obyc¢ajne nadobuda v detstve alebo v mladosti.

b) DalSie profesijné vzdelivanie.  Zamerané na zvySovanie,
rozsirovanie, resp. inovaciu kvalifikacie. Rozumieme nim vSetky formy
profesijného a odborného vzdelavania v priebehu aktivneho pracovného Zivota,
po skonéeni odbornej pripravy vskolskom systéme. Daldie profesijné
vzdelavanie mdzeme Clenit’ na kvalifikacné a rekvalifikacné. Kvalifikacné
vzdeldvanie sa zameriava hlavne na:

- zvySovanie kvalifikacie;

- prehlbovanie kvalifikdcie;

- inovaciu kvalifikacie;

- §pecializaciu kvalifikécie;

- rozSirovanie kvalifikacie;

- obnovovanie kvalifikacie.

V rdmci tychto procesov mozeme hovorit’ o niekol’kych druhoch vzdelavania,
ato:

- zaskol'ovanie na vykondvanie jednoduchych ¢innosti;

- adaptacny proces, teda adapticia pracovnikov na novi pracu;

- UCelova profesijna priprava, ktora je zamerana na rozvoj kvalifikacie;

- Specializa¢na priprava, ta je urcend na ziskanie Specialnych vedomosti

a zrucnosti;

- periodické preskusanie a obnovovanie sposobilosti.
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M. Serdk (2009) usudzuje o profesiinom vzdelavani ako o nastroji
individudlneho ale aj celospolocenského rozvoja a prosperity. Vo vymedzeni
pojmu pre prax je profesijné vzdelavanie predovsetkym odborné, firemné,
kvalifikacné a rekvalifikaéné vzdelavanie, teda akakol'vek edukacna Cinnost’
zacielend odborne, profesne a na urcity prakticky ciel.

Dalej V. Prusakova (2005) ako druh vzdelavania dospelych uvadza:

c) Odborné rekvalifikaéné vzdelavanie. Toto vzdelavanic je
zamerané na zmenu kvalifikdcie ziskanim novej kvalifikicie je suCastou
d’alSieho profesijného vzdelavania a stucastou aktivnej politiky zamestnanosti.
Aj rekvalifikaéné vzdelavanie sa ¢leni na:

- doplnkova rekvalifikaciu — ide o0 doplnenie vedomosti uchadzaca

0 zamestnanie Vv pripade poziadavky zo strany zamestnavatel’a;

- cielent rekvalifikaiciu — ide 0 zmenu doterajSej kvalifikacie
ziskanim vedomosti, zrucnosti a navykov potrebnych pre nova
profesiu, ktord je spravidla cielend pre konkrétne pracovné
miesto;

- zamestnaneckt rekvalifikaciu — realizovand zamestnavatel'om
v zaujme dalSieho pracovného uplatnenia jeho zamestnancov, toto
vzdelavanie prebicha spravidla v pracovnom case;

d) Zaujmové (sociokultirne) vzdeldvanie. Toto vzdelavanie je
zamerané na zaujmové aktivity dospelého ¢loveka v jeho vol'nom case. Jeho
obsahova napli je vel'mi rdznoroda: vSeobecne - vzdelavacia aj odborne
Specifikovany, napr. filozofickd, ndbozenskd, obCianska, politickd, zdravotna,
umelecka a podobne. Toto vzdeldvanie vytvara priestor pre rozvoj osobnosti
na zdklade jej zZAuyymov. UmozZiuje sebarealiziciu vo volnom case. Jeho
formdlna stranka je metodickd je Specificka, vyrazne orientovand na zaujem
dospelého cloveka.

Pre porovnaniec uvadzame charakteristiku d’alSiecho vzdelavania podla
Jarvisa in Serdk (2009), ktory tvrdi, Ze moZeme rozoznavat dva zikladné
pristupy vo vzdelavani: liberalne a radikalne.

Liberdlne vzdeldvanie — orientované je predovsetkym na reprodukciu

klasického vzdelania. Vychddza zpredpokladu, ze vSeobecné vzdelanie ma
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cenu samo 0 sebe, nemusi obsahovat’ bezprostredny u¢inok, rovnako nemusi
byt’ zamerané na konkrétny ciel’ a vzt'ahovat’ sa k dennodennym problémom.

Radikdlne vzdeldvanie — vzdelavanie v tomto vyzname je predovsetkym
nastrojom emancipdacie a od predstavy vzdeldvania ako reprodukcie kultiry sa
distancuje.

Dalej M. Serak (2009) uvaddza, 7 prave ziujmové vzdeldvanie
dospelych stoji na hranici tychto dvoch pristupov. Hlavnym cielom tohto
vzdeldvania nie je priprava na vymedzené profesijné vyuzitie nadobudnutych
vedomosti a schopnosti, ale rozSirovanie si svojich vedomosti v horizonte
moznosti. Takéto ponimanie ma za Glohu budovat’ u jedinca SirSie predpoklady
pre kultivaciu osobnosti, dotvarat’ jeho hodnotovu orientdciu a umoznovat’ jeho
sebarealizaciu.

e) Obcianske vzdelavanie. Je zamerané na utvaranie obcianskej
sposobilosti. To znamend orienticiu  na utvaranie si vedomia prava
a povinnosti uosob pokladanych za dospelych v spolo¢nosti, ku ktorej patria.
Zahtnia vzdelavanie vo verejnych otdzkach (Statnych, regionalnych, miestnych)
orientované na uspokojenie spolocenskych potrieb a zaujmov obCanov, vytvara
Swsie predpoklady pre kultivaciu Cloveka ako obcana, pre jeho adapticiu na
meniace sa spolocenské a politické podmienky (Palan, 2003, in: Prusédkova,
2005).

Na rozdiel od vysSie spomenutych autorov J. Priicha (2003) rozliSuje
tieto druhy dal§ieho vzdelavania:

Kvalifikacné postgradudlne vzdelavanie - ktoré je predovsetkym vo
forme doplitujticeho Studia, rozSirujiceho Stidia a Specializaéného $tiudia;

Priebezné dalsie vzdelavanie - ktoré je realizované formou kurzu, cyklu
prednésok, letnych §kol, seminarov a dielni. Toto vzdeladvanie mdZze byt’
organizované profesijnymi organizaciami, sukromnymi agenturami ale
i Skolami.

Mobzeme povedat’, ze dalSie vzdelavanie je vzdelavanie, ktoré nasleduje
po ukonCeni urCit¢ho stupna vzdelania. Je urCené tym, ktori pokracuu

v dalSom Studiu popri zamestnani. M6ze byt’ organizované:
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- Skolou vo forme Studia mimoriadneho: externého, dialkového,
postgradualneho, ucelové kurzy a podobne;

- Skolenia ako aj neSkolskymi inStiticiami (podniky, asocidcie
apod.), ako  vzdeldvanie  Specializacné,  rekvalifikacné,
kompenza¢né, ¢i doplnkové. (Pricha, Walterova, Mares, 1995).

Otazkou celozivotného vzdelavania sa zaoberalo aj UNESCO a Eva

Malikova (2003, s. 92) uvadza tuto definiciu vzdelavania dospelych podla
UNESCA, ktor¢ vzdelavanie dospelych chape ako , celistvy subor
organizovanych vzdelavacich procesov, ako je obsah, uroven, alebo metoda, ci
uz formalneho alebo iného vzdelavania, ktoré je bud pokracovanim, alebo
nahradou zakladného (pociatocného) vzdelania v skolach alebo kolégiach, ale
aj na univerzitach. Obdobne v dudlnom systéme pripravy na povolanie,
pomocou ktorého sa osoby uz v dospelom veku zaclenuju do spolocnosti, ku
ktorej patria, pokial ide o rozvinutost ich sposobilosti, objem poznania,
dosiahnutej technickej alebo profesiondlnej kvalifikovanosti. Inou alternativou
je ich presmerovanie, vrdtane urcitych zmien vo sfére postojov alebo
V spravani, spolu so subeznou perspektivou plnohodnotného osobnostného
vvinu, ucastou na vyvazenom nezavislom socidlnom, ekonomickom aj

¢

kulturnom vyvoji. *

2.1 Medzinarodné trendy

Moézeme povedat, ze dalie vzdeldvanie sa rovnako ako kazdé
vzdelavanie orientuje na buducnost. Na budticnost v l'udskom Zivote,
Vv spolocenskom vyvoji a vo vyvoji udalosti. Aj ked sa vzdeldvanie zameriava
na spracovanie skusenosti aj vtedy ide o buducnost’, lebo prave z nich by sa
malo vyvinit’ nové pokrokové spravanie a konanie.

Maria Sykorova (2002, s. 50) uvadza, ze ,, cielom d'alsieho vzdelavania
je teda myslenie a konanie Vv budiicnosti. Dalsie vzdeldvanie budiicnosti sa
nezameriava len na obsah, metody a postupy, ale malo by hlavne robit

buducnost tvarnejsou. Prostrednictvom dalSieho vzdelavania sa ludia ucia,
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aké zmeny a ohrozenia, ale aj Sance a zlepSenia na nich cakaju v buducnosti.
Taktiez sa ucia vyuzivat vSetky moznosti a sami tvorit’ budicnost zaloZenu na
humannych zaujmoch. “

V suCasnosti mozeme konstatovat, Zze dalSie vzdelavanie zohrava
dolezitt  tlohu  dneska ako aj budtcnosti ato  zhladiska
ekonomického, z hladiska rozvoja kvality zivota jednotlivcov icelej
spolo¢nosti. Preto sa vo vidcSine vyspelych krajinach sveta neustale zvySuje
pocet I'udi, ktori st zaCleneny do tejto formy vzdeldvania (Priicha, Walterova,
Mares, 1995).

Je vela oblasti a trendov vzdeladvania dospelych a dalSieho vzdelavania,
pretoze tejto problematike sa v dnesnej pritomnosti venuje zna¢na pozornost’,
no nasim zamerom je objasnit’ len niektoré z nich.

V suvislostis trendmi vo sfére d’alSieho vzdelavania Otto Volker (2003)
uvadza, ze v oblasti vyucby a ucenia je charakteristickd vyraznd orientacia na
individudlne procesy. Do popredia sa dostdva individudlne usmeriiované
uCenie. Zodpovednost’ za vlastni vzdelavaciu cestu prebera jedinec sam.
Kazdy je sam zodpovedny za svoju zivotnu cestu, ktord je aj cestou ucenia.
Toto poznanie so sebou prinasa urCit¢é zmeny a to nielen pre jednotlivca, ale
i pre zariadenia a zriad'ovatel'ov vzdelavania dospelych.

Tento  spominany trend zddraziiuje apodcCiarkuje i princip
celozivotného vzdelavania. Kazdy sa dnes ma stat’ zodpovednym za svoju
zivotnu cestu a nastupit’ na cestu celozivotného vzdelavania.

Dakim trendom, na ktory upozorfiuje M. Sykorova (2002) je to,
zenové médid dnes radikdlne menia svet. Tento trend je badatelny
Vv stkromnom, pracovnom ikazdodennom kontexte. Nové médid nemenia
nielen Struktiry achody udalosti, ale aj vnimania a identity. Zvlastnym
sposobom sa dotykaju aj vzdelavacieho systému. Je zrejmé, Ze vedomosti sa
V prevaznej miere spristupiiuju prostrednictvom novych médii. V stucasnosti uz
neplati ,,vedomosti si moc®, ale ,,moc je vediet, o je ddlezité.* Ddlezita je
teda schopnost’ orientovat’ sa, informacie zvazit' a spravne ich zatriedit. A na
otdzku: Aka je budtcnost dalSicho vzdelavania? VysSie uvedend autorka

odpovedd: Co sa tyka poziadaviek na dalSie vzdeldvanie, ide najmi
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0 koncepciu celozivotného vzdeldvania a predstavu sebariadeného ucenia.
Metody dalSieho vzdelavania su zavislé od toho, kto je Ucastnikom a 0 o sa
usiluje. Ukazuje sa, ze I'udia sa stavaju Coraz viac vSeobecne vzdelanejSimi,
flexibilnej$imi, individudInej$imi a sebariadiacimi. Jednym z trendov je i to, ze
I'udia chct ziskavat’ Coraz menej sprostredkovanych vedomosti, chcu sa vediet’
orientovat’, hodnotit’ a stanovovat’ si ciel’.

Franz Pogeller (2003) v suvislosti s problematikou celozivotného
vzdelavania a d’alSiecho vzdelavania uvadza 1 niekolko krokov, ktoré bude
potrebné urobit’, preto, aby sa redukovali deficity vo vzdelavani.

Vyty€il tieto ulohy:

a) Vaicsej propagacia d’alSieho vzdelavania. Tu je dblezité, aby sa uz
v skolach pre mladez zacalo s vic¢Sou propagaciou inStitlcii celoZivotného
vzdelavania s cielom vysvetlit’ dolezitost” d’alSieho vzdelavania pre profesijna
kvalifikéciu a socidlne istoty. Dlhodoba sktsenost’ vtomto smere ukazuje, Ze
¢im viac sa deti a mladez vzdelavaju, tym viac st motivovani k celoZivotnému
uceniu sa. Propagacia d’alsicho vzdelavania musi byt dnes taka atraktivna, aby
konkurovala propagdcii uCasti na zibavnych podujatiach, volno€asovych
aktivitach, a podobne.

b) Kombinicia dalSicho vzdeldvania a zdbavy. Tu je dolezité
spomenat, ze dospely Clovek ma najviacSiu prilezitost zuCastnit' sa na
vzdeldvani najmd vo vol'nom cCase. Je zrejmé, Ze vo vol'nom ¢ase ma pracujici
Clovek tazbu odstranit’ napdtie z prace. Prave preto oCakava vzdelavanie, ktoré
mu pontka poznatky, ale 1 zabavu.

¢) Viac zariadeni pre dalSie vzdelavanie. Miera u¢asti na vzdelavani je
minimalna Casto aj preto, lebo nie je dostatok institucii dal§ieho vzdelavania.
Velké rozdiely st hlavne medzi mestom a vidiekom. V mestich je siet
vzdelavacich inStiticii neporovnatelne hustejSia. Je potrebné tieto rozdiely
zmenSovat'.

d) Nielen uspokojenie potrieb, ale i podnietenie potrieb. V minulosti sa
vzdelavanie dospelych uspokojovalo so zabezpecenim l'ahko rozoznatelnych

vzdelavacich potrieb zdujemcov. Dnes ale z ekondémie zistujeme, Ze je mozné
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vyvolat' tiez inové potreby. Pretoze tucast na vzdeldvani dospelych je
z pravidla dobrovol'na a ziskavanie u¢astnikov prebieha v podmienkach trhu.

Vzdelavanie dospelych a dalSie vzdeldvanie méze vyrazne napomdct’
k budovaniu lepsej a vzdelanejSej spoloCnosti Ak chceme byt tUspesny,
konkurencieschopni vramci Eurdpskej unie ale aj na globalnom trhu musime
sa vzdelavat’ a snazit’ sa o uplatfiovanie principu celoZivotného vzdelavania.

V stvislosti s dal§im vzdeldvanim m6Zeme na ziver len suhlasit’ s
naizorom O. Volkerom (2003, s. 36), ktory hovori, ze: ,kraCame po ceste
knovej forme sukromia, ktord sa prejavuje aj vo vzdelavani a d’alSom
vzdeldvani. Zodpovednost spolocnosti sa stale viac nahrddza individudlnou
zodpovednostou, socidlne vizby vzdeldvania su na Ustupe, redukuje sa verejna
zodpovednost’ za oblast’ vzdelavania a predovsetkym d’alSieho vzdelavania.
Pritom vsak aj pre vzdelavanie a dalSie vzdelavanie plati, ze existuju zivotné
situdcie, kedy sa individualne problémy nedaju vyrieSi' bez spolocCenskej
zodpovednosti.“ A stcasnl prebichajucu individualizdciu vyucby a ucenia sa
povazuje za najvacSiu a najddlezitejSiu Strukturdlnu zmenu v oblasti dalSieho

vzdelavania.

2.2 Aktualne problémy vzdelavania dospelych

V stcasnej dobe sa vo vzdelavani dospelych stretivame s nejednym
problémom. Pre potreby tejto prace sa budeme sa zaoberat' len niektorymi
Z nich.

Ak sa v sucasnosti hovori o moznych problémoch vo vzdeldvani
dospelych najCastejSie sa tieto problémy spajaju s problematikou novych
informa¢no-komunika¢nych technologii vo vzdelavani.

Milan Dado (2002) uvadza vyrok Alana Keya: ,Kazda nova
technologia najskor prinasa problém, ktory potom riesi.*

Tento vyrok Alena Keya plati aj pre nové technologie dneska, ktoré st
oznacované ako informac¢no-komunikacné technologie. Toto tvrdenie evokuje

pre oblast’ vzdelavania dve otazky:

33



e Aky problém priniesli informac¢no-komunikacné technologie do
vzdeldvania?

e Ako budu informac¢no-komunikacné technoldogie tento problém vo
vzdeldvani riesit™?

Na prva otdazku je mozna nasledovnd odpoved. Informacno-
komunika¢né technologie so sebou prinasaju Gplne nové nepoznané a doteraz
nevyucované poznatky. Ako dalej uvadza M. Dado (2002) z r6znych Studii
vyplyva, Ze na prelome tisicroci je 70 az 80 % ekonomického rastu spdsobeny
prave novymi a lepSimi vedomost’amia poznanim.

S narastajiicim vyznamom ekonomiky sluzieb suvisi i zmena politiky
vzdelavania, ktord je oznacovand ako generacia novych vedomosti. Vedomosti
teda zohrdvaji rozhodujucu tlohu prirozvoji a udrzani socialneho, kulturneho
a ekonomického rozvoja vsetkych statov a kontinentov. Vedomosti sa teda stali
primarnym zdrojom na ceste do moderného sveta.

Buduca prosperita Slovenska je nespochybne zavisla na trvalom raste
poznania a vzdelania, ako vo vertikalnej tak i horizontalnej rovine. RieSenie
tohto problému nie je mozné uz znamym spdsobom vzdelavania na vsetkych
urovniach vzdelavacej sustavy. Vzniknuty problém podla uz spomenutého
vyroku je mozné rieSit implementiciou informac¢no-komunikacnych
technologii do vzdelavacich procesov, o je zaroven aj odpoved’ na druhu
otazku.

Daliim z mnohych problémov, ktoré s spominané v medzinarodnych
dokumentoch, ktoré¢ sa tykaju vzdeldvania je zdoraziiovana zodpovednost
vzdelavacich inStitlicii za rozvoj spolo¢nosti. Je to odrazom toho, ze kvalitné
vzdelavanie a vzdelanie je zakladnym predpokladom prosperity v ekonomike
zaloZenej na vedomostiach. Konkurencieschopné vzdeldvanie v spolo¢nosti
zaloZene] na vedomostiach je moZzné¢ uskutocnovat len vo vzdelavacich
systémoch a inStiticiach, ktoré zodpovedajii vysokym Standardom kvality.
Nielen na Slovensku ale i v inych krajinach chyba kvalitny a jednotny systém
kontroly kvality vzdeldvania (Narodny program vychovy a vzdeldvania v SR,
1998).
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So suCasnym trendom suvisi i poziadavka neustalych inovacii a zmien
Vo vzdeldvani, ktoré si vyZaduju vysoky stupen prispdsobivosti, tvorivosti,
individualnej iniciativy, vzajomnej spoluprace na udrovni organizacii, ale
I jednotlivcov. V nestabilnom prostredi sa musia pracovnici ¢oraz CastejSie
prispdsobovat’ novym situaciam a rychlo zvladat’ nové ulohy a ¢innosti. Tu sa
Casto stretivame s neochotou. Dnes je nutnostou mat’ schopnost’ samostatne
rieSit problém ale iprevziat zodpovednost’ v timovej spolupraci. Ten, kto
svoje znalosti a schopnosti nebude vediet' obnovovat’, doplnat’, ale iten, kto
nenadobudol zodpovedajuce vzdelanie k takymto ¢innostiam, hrozi mu, Ze
bude zaostdvat’ a moze sa dokonca ocitniit’ na okraji spolo€nosti. A tu mdzu
vznikat’ mnohé problémy, ktoré¢ budti musiet’ krajiny a spolo¢enstva riesit’, ak

chct uspiet’.

2. 3 Identifikacia potrieb vzdelavania

Pociato¢nou fazou vzdelavania nielen zamestnancov je identifikacia
potriecb vzdeldvania. Je velmi vyznamnou a ddlezitou fazou vzdeldvania,
pretoze od identifikdcie sa potom odvijaju vSetky nasledujice fazy.

Pri zistovani aanalyzovani aktudlnej potreby vzdeldvania ide
orozpoznanie  rozdielu  medzi  poziadavkami  pracovnych  miest
a kvalifikacnymi predpokladmi zamestnancov. Nasa pozornost sa upriamuje
ako na suCasné tak aj buduce podmienky. Vzdeldvanie ma za tlohu viest
zamestnancoVv K rieSeniu rozvojovych potrieb firmy (A. Kachanakova, 2003).

Viera Prusakova (2002, s. 80) tvrdi, Ze: ,,analyza a identifikdcia
vzdelavacich potrieb obsahuje analyzu potrieb organizacie, skupin vo vnutri
organizdcie ako aj jednotlivcov. Analyza sa tyka tak sucasnych problémov ako
aj buducich potrieb. Sucastou tejto etapy je a presné definovanie
pozadovaného vzdelavania, Specifikdcia, aké vedomosti a sposobilosti je
potrebné  u pracovnikov — rozvijat aaké  postoje  treba  menit*.

M. Armstrong (2002) uvadza, Ze analyza potrieb vzdelavania sa z Casti

upriamuje na definovanie odli§nosti medzi tym, ¢o sa deje a medzi tym, ¢o by
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sa malo diat’. Uvadza rozdiel medzi tym ¢o zamestnanci vedia a mozu robit,
atym ¢o by mali vediet a byt’ schopni robit’. Je vSak ddlezité sa vyhnut tzv.
,modelu deficitu®, ktory znamena, Z¢ vzdelavanie iba dava do poriadku to, ¢o
bolo zl¢. Vzdelavanie by sa teda malo zaoberat, rozozndvanim
a uspokojovanim rozvojovych potrieb apotriecb ucenia, viacodbornosti c¢i
flexibilnou kvalifikdciou. Priprava zamestnancov na to, aby boli schopni
aochotni brat na seba dalSie povinnosti, vysSia miera zodpovednosti,
zvySovanie vSestrannych schopnosti, atd. je dalS§im dolezitym znakom analyzy

potrieb vzdelavania.

V. Frk (2003) charakterizoval tito fizu ako nepretrzit¢ odhalovanie
problémov, nedostatkov vyskytujicich sa vorganizacii a U jednotlivych
zamestnancov. Pricom potreba vzdeldvania zamestnancov sa nemusi
prejavovat’ len v nedostatkoch. Naprojektovanie nového vyrobného programu,
planované zmeny v organizdcii prace a iné, su tiez vyznamnym ddvodom
a zdrojom pre fizu planovania a konStituovania vzdeldvacich programov.
V praxi sa postupuje tak, Ze sa analyzuje Sirokd alebo Uzka Skdla udajov
ziskanych jednak zbezného informa¢ného systému organizacie a jednak zo

zvlastnych Setreni. Obvykle ide o tieto tri postupy:

1. Udaje tykajice sa celej organizacie, t.j. udaje o §truktire organizcie,
vyrobnych programoch ¢i programu ¢€innosti, zodpovedajucom trhu,
zdrojoch, atd. Vyznamné miesto tu maji udaje o pocte, Struktire
a pohybe pracovnikov, o vyuzivani kvalifikdcie a pracovnej doby,
0 pracovnej neschopnosti pre chorobu ¢i raz, o absencii a pod.

2. Udaje tykajice sa jednotlivych pracovnych miest a ¢innosti, teda
popisy pracovnych miest, aich Specifikicia (poziadavky na
pracovnikov a ich pracovné schopnosti), ale aj také informacie ako je
Styl vedenia, kultira pracovnych vztahov a pod. Ide v podstate o akusi
inventuru pracovnych tloh a potreby prace v organizacii.

3. Udaje o jednotlivych pracovnikoch, teda tdaje, ktoré je mozné ziskat’
napr.: zo zaznamu hodnotenia pracovnika, zaznamu o vzdelani,
kvalifikacii, o absolvovani  vzdeldvacich programov, z vysledkov

testov, zo zaznamu o rozhovoroch spracovnikom ¢&i réznych
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prieskumov, Vv nich sa zobrazuju postoje a nazory jednotlivych

pracovnikov (J. Koubek, 2001).

Identifikovana  potreba voblasti odbornej pripravy arozvoja
zamestnancov je reprezentovana akoukol'vek  disproporciou medzi
vedomostnymi Struktirami, schopnostami, zru¢nostami, pristupom k praci na
strane zamestnanca a tym, ¢o vyzaduje pracovna pozicia (Frk, Pirohova, 2003).

Vzdelavanie zamestnancov ma podla Milana Cirbesa (1989) nielen
v spoloCnosti, ale aj vl'udskom zivote okrem pripravy kvalifikovanych
pracovnikov idalsie funkcie. Uspokojuje jednu z naro¢nych potrieb Tudi

a utvara hlavné predpoklady na ich rozvoj a kultivaciu.

Metody identifikacie potrieb vzdelavania

J. Koubek (2001) uvadza, ze pri identifikacii potreby vzdeldvania
pracovnikov sa nemdzZeme opierat’ iba o udaje tykajucich sa organizicie, ale
vkazdom pripade je dolezité a prospesné poznat profesijne kvalifikacnti
Strukturu pracovnych zdrojov a ich vyvojové tendencie v mieste, vktorom
organizacia ¢erpa rozhodujiice mnozstvo svojich pracovnych sil i preferencie
vyskytujuce sa u mladeze v obdobi vol'by pripravy na povolanie. Vel'mi casto
sa potreba opiera 0 poziadavky veducich pracovnikov a radovych pracovnikov.

V. Prusdkova (2000, s. 35) uvadza nasledujuce metddy a zaroven
techniky identifikdcie potrieb vzdeldvania, ktoré¢ deli do kategorii podla
cielovych skupin na:

* Uroven organizacie, kde sa zhromazd'uji informacie o organizacii ako
celku. Ide najmai o jej poslanie, strategické plany, ciele 1 Strukttru. Patri
tu tiez analyza personalnej dokumentacie, zistovanie buducich trendov
a moznosti rozvoja organizacie, benchmarking, ¢iZe sustredenie sa na
zlepSenie rozhodujucich oblasti ¢innosti organizacie, diagndéza podniku,
ktorej tillohou je zistit’ silné a slabé stranky podniku, prieskum postojov,
tu ide o zistenie postojov a nazorov na problém alebo skupinu
problémov;

= uroven skupiny, kde sa zist'yju potreby, ktoré¢ su spolo¢né viacerym

jednotlivcom v skupine, st podmienené kolektivnym nazorom skupiny
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a dosiahnutim zhody vtom o aké potreby skuto¢ne ide a v akom poradi
by mali byt uspokojované. Patri sem aj zistovanie problémov, ktoré sa
osamotene zistuju len velmi tazko, ktoré je mozZné zistit' len v
kooperacii s ostatnymi c¢lenmi pracovného kolektivu v pracovnom
procese. Zarad'uyjeme sem techniky a metddy ako: skupinové
rozhovory, individudlne rozhovory, dotaznik, pracovné vzorky,
pozorovanie;

uroven individudInu.

Podla V.Frka (2005, s. 105-114) informacie potrebné k ziskaniu
identifikacie vzdelavacich potrieb je mozné zozbierat’ pomocou tychto

typov analyz:
organizac¢na analyza,

analyza prace a

personalna analyza (analyza osob).

Organiza¢na analyza vytvara predpoklady a odpoved’ na otazku, ktoré oblasti

je potrebné prostrednictvom vzdeldvania zmenit, a ktoré faktory mdzu

vzdelavanie ovplyvnit. Pri analyze sa kladie doraz na §tidium a na analyzu

celej organizicie, jej cielov, materidlnych a l'udskych zdrojov.

Organizacnu analyzu cleni do nasledujucich postupnych faz:

1.

Analyza organiza¢ného modelu organizicie — cielom je optimalizacia
analyzovaného modelu.

Analyza Tudskych zdrojov organizicie — cielom je zistovanie, Ci
I'udské zdroje organizécie su adekvatne s prihliadnutim na stcasné
I buduce aktivity.

Analyzy stupnia koordinacie vSetkych faktorov riadenia — cielom je
zistit, ¢i skutocne vSetky faktory riadenia sG optimalne

a koordinované.

Analyza pracovného miesta predstavuje proces zberu, analyzy a usporiadania

informacii o obsahu prace, ktorého cielom je vytvorit zikladny popis
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pracovného miesta a podklady pre ziskavanie, vzdeldvanie zamestnancov,
hodnotenie prace a riadenie pracovného vykonu (M. Armstrong 2007).

Podla V. Frka (2005, s. 110) zase analyza pracovného miesta
predstavuje: ,,zber, analyzu a usporiadanie informacii o obsahu prace, ktorého
cielom je vytvoritt zakladny popis pracovného miesta a podklady pre
ziskavanie, vzdelavanie zamestnancov, hodnotenie prace a riadenie pracovného
vykonu.*

Produktmi tejto analyzy (M. Armstrong 2007) su:

e popis pracovného miesta — prehlad informacii : ndzov prace,
povinnosti,  stroje
a nastroje, pouzivany material, dohl'ad, pracovné podmienky a rizika.

e Specifikdcia pracovného miesta — schopnosti ¢loveka potrebné pre
vykon price na pracovnom mieste, vzdelanie, prax, usudok,
predstavivost,  fyzické schopnosti komunikaéné zru¢nosti a
zodpovednost’.

Pri zistovani a klasifikdcii udajov sa pri analyze pracovnych miest
pouzivaju tieto metddy: rozhovor s drzitelom pracovného miesta, zvlastne

Setrenia, popis prace spracovany drzitelom pracovného miesta... (M.
Armstrong 2002).

Persondlna analyza pracovného miesta skima podrobnosti o ulohach
a patri¢nych vedomostiach, schopnostiach a zruc¢nostiach, ktoré st potrebné pre
vykon prace. Persondlna analyza poskytuje odpovede na otazky: Ako vykonne
zamestnanec pracuje? Kto Vvorganizacii potrebuje vzdelanie? Aky druh
vzdeldvania zamestnanec potrebuje? Aké metddy vzdelavania budua
najvhodnejSie a primerané uc¢elu? Budeme doskolovanie realizovat’ priamo vo
firme, alebo mimo firmy? Pdjde o individudlnu alebo hromadnt akciu? (J.

Koubek, 2007)
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3. UCIACA SA ORGANIZACIA

Ako uvadza Peter Roha¢ (2005, s. 864) Peter M. Senge je povaZzovany
za prvého, kto popularizoval termin uciacej sa organizacie ako: ,,organizacie,
kde Tudia sustavne rozSiruji svoje schopnosti vytvarat vysledky, ktoré si
skuto¢ne zelaju, je to organizacia kde su pestované nové a expanzivne sposoby
myslenia, kde sa slobodne formuluju a stanovuji kolektivne aspiracie a kde sa
I'udia stistavne ucia, ako sa spolo¢ne ucit™*.

P. M. Senge (1995) uvadza, Ze najpadnejSim argumentom v prospech
budovania uciacich sa organizacii je fakt, ze v podstate az teraz im za¢iname
rozumiet’. DoterajSie Usilie P. M. Senge prirovnadva k tdpaniu vtme, az do tej
doby, kym sa nevyjasnilo, aké schopnosti a znalosti musia mat’ a kam maju
smerovat’ u€iace sa organizicie. To, Co zrejmym spdsobom odliSuje tradicné
,skontrolujiice organizacie® od uciacej sa organizacie je zvladnuty stupen
ur¢itych zdkladnych disciplin. St to tieto discipliny:

1. osobné majstrovstvo;

2. myslienkové schémy;

3. vytvaranie spolo¢nej vizie;
4. timové ulenie sa;
5

systémové myslenie.

1. osobné majstrovstvo — je disciplinou neustdleho vyjasiiovania
vlastnej osobnej vizie zamestnanca, pestovanie trpezlivosti, sistredenia energie
¢iobjektivneho vnimania reality. V mnohych organizaciich je nevyuzité velké
mnoZzstvo tvorivej energie. Napriek tomu, ze l'udia nastupuju do oOrganizacie
vzdelani, plni eldnu a tiZby nieco dosiahnut’ nie je zriedkavé, Ze po dosiahnuti
isttho veku sa toto zanietenie straca, hlavne v pripade ak ide o stereotypnu
pracu. Pravdou je, Ze organizicia je V neustilom rozkvete iba vtedy, ak sa
rozvijaju jej zamestnanci. CeloZivotné vzdelavanie ako Zivotny §tyl maju l'udia
s vysokou mierou osobného majstrovstva. Tito I'udia sa zriedkakedy uspokoja
stym ¢o uz vedia, 0 t0 intenzivnejSie si uvedomuji svoju nevedomost v

oblastiach, vktorych maji rezervy. AK chce organizacia zabezpecit' rozvoj
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osobného majstrovstva, musi vytvorit’ prostredie, v ktorom mozu zamestnanci
slobodne vytvarat’ svoje vizie a doverovat’ takejto organizacii.

2. mySlienkové schémy — predstavuju hlboko zakotvené predstavy,
zovSeobecnenia, ¢i dokonca obrazy, ktoré ovplyviiuji nase chapanie sveta
a ¢innost’. VSetci manaZzéri si dobre uvedomuja, ze mnohé vynikajice napady,
myslienky, projekty sa prakticky nevyuzivaju, pretoze su v rozpore s hlboko
zakorenenymi predstavami o fungovani sveta, resp. S predstavami, ktoré nas
obmedzuji k takému sposobu myslenia a konania, ktory je ndm znamy.
V tradi¢nej autoritarskej organizacii je hlavnym smerovanim riadenie,
organizovanie a kontrolovanie. V uciacej sa organizacii sa za novi dogmu
povazuju hodnoty, vizie a myslienkové schémy. Praca s mysSlienkovymi
schémami sa zaCina tym, Ze obratime zrkadlo od svojho vnultra a za¢neme
vynasat’ na povrch predstavy, ktoré mame o sebe. Napriklad vyjadrenie: Toto
je moje stanovisko a takto som sa k nemu dopracoval.

3. spolona vizia — znamend, Ze tam kde existuje ozajstnid vizia
organizacie, 'udia vynikaju v praci a ucia sa nie preto, ze to maju prikazang,
ale preto, ze chci. Mnoho lidrov a manazérov ma viziu, ktorti vSak nedokazu
premenit’ na viziu spolo¢nq, tak aby spestrila organizaciu.

4. timové wucenie — je dolezit¢ najmid preto, Ze v modernych
organizaciach st zikladnou uciacou sa jednotkou pracovné timy. Pokial timy
a teda jednotlivei nebudt schopni ucit’ sa, nedokdzu to ani organizacie. Tam,
kde sa timy naozaj u¢ia dosahuji mimoriadne vysledky ako celok a zaroven
uroven ich ¢lenov rastie rychlejSie. Timové ucenie je kolektivnou disciplinou aj
ked’ vyzaduje individualne znalosti, zru¢nosti a sSchopnosti a rychlejsie v nich
prebieha proces odovzddvania vedomosti.

5. systémové myslenie — tato oblast’ uciacej sa organizacic zoskupuje
Styri vys$ie opisané discipliny a premienia ich do jedného komplexu tedrie
a praxe. Systémové myslenie robi zrozumiteI'nym aj tie menej napadné aspekty
uciacej sa organizacie teda novy spdsob, akym jednotlivei vnimaju svoj svet
a samych seba. Jadrom uCiacej sa organizacie je mySlienkovy posun — od

pohl'adu na seba, ako na I'udi oddelenych od vonkajSicho sveta, po pohlad,
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ktorym vnimame svoje bytie uz v spojeni so svetom a problémami organizacie
ako nase problémy.

Problematike uciacej sa organizacie sa okrem P. M. Sengeho venovalo
aj mnoho inych autorov. Pre porovnanie uvadzame niekolko r6znych
charakteristik, ¢i pohl'adov na u¢iacu sa organizaciu.

V. Prusdkova Vvroku 2000 vydala publikdciu pod ndzvom Systémovy
pristup k dalSiemu vzdeldvaniu, tato publikacia vznikla ako reakcia na potreby
vzdelavajucej praxe. Je urCena hlavne pre tych, ktori sa pohybuji v oblasti
vzdelavania dospelych. Tato autorku uvadzame hlavne preto, lebo na
vzdelavanie dospelych, d’alSie vzdeldvanie a ufiacu sa organizaciu pozera
z andragogického hladiska.

V. Prusékova (2000, s. 12) uvadza tieto charakteristiky uciacej sa
organizacie:

e systémové spravanie;

e tvorba vizieb medzi jednotlivymi ¢lankami organizicie;

e prenos pravomoci V oblasti riadenia na nizsie ¢lanky;

e slobodny pristup k informaciam;

e vytvaranie atmosféry zmien podnecyjucich k neustalemu vyvoju;

e nepretrzity interny kvalifika¢ny rast;

e pozadované inovacné stratégie sebavzdelavania a nové chapanie
manazérov vzdeldvania ako poradcov vo vzdelavani;

e strategickym miestom ufenia sa stava pracovisko — integracia
pracovné¢ho a vzdelavacieho procesu;

e vzdeldvacie programy su koncipovani v stlade sa skutocnymi
oblastami pdsobenia na pracovisku a ich potrebami;

e schopnost’ ucit’ sa — zdkladna kl'aCova kvalifikacia.

Uciacej sa organizacii venovala pozornost’ aj Ivana Ticha, ktora v roku
2005 vydala knihu pod nazvom Uciaca sa organizacia. Je to prakticka prirucka
pre manazérov a riadiacich pracovnikov, ktori chcu aplikovat’ principy u¢iacej
sa organizacie vo vlastnej firme.

I. Ticha (2005, s. 71) uvadza tieto charakteristiky uCiacej sa

organizacie:
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ucenie ako sucast formuldcie stratégie. lde 0 to, ze stratégia podniku je
vedome Struktirovanid tak, aby umoznila zamestnancom ucenie,
a ucenie ja sucastou spitnej vizby, ktord je vyuzivand k upresiiovaniu
vyvoja podniku;

participativny pristup. Vsetci alebo aspon vicSina ¢lenov organizacie
ma Sancu prispiet’ alebo sa podielat’ na tvorbe stratégie;

informatika. V uCiacej sa organizacii je informacna technologia
vyuzivana nielen k automatizicii pri spracovani udajov, ale hlavne
k spristupneniu a podavaniu informacii o podstatnych zalezitostiach
vpodniku ato tak, aby vSetci zamestnanci mali prilezitost a moznost’
podiel’at’ sa na ich rieSeni na zaklade vlastnej iniciativy;

formativne uctovnictvo. Systém uCtovnictva, vykazov a rozpoctu je
formulovany tak, aby sa zamestnanci organizacie mohli u¢it’ spésobu
fungovania financii v podniku;

vautornd vymena. UCiaca sa organizacia je charakterizovana vysokou
mierou  vymeny informdcii  askusenosti medzi jednotlivymi
oddeleniami, funkciami, jednotkami a podobne. Pracovnici zrdznych
organizaénych jednotiek sa navzijom vnimaju ako partneri v procese
ucenia;

pruzny systéem odmernovania. VicSia miera autondmie zamestnancov
a vysSia miera delegovania vyzaduje pruzny syst¢ém odmenovania a to
Vv oblasti pefiazného i nepenazného odmenovania tak, aby bolo mozné
zohl'adnit’ individudlne potreby;

podporujuce Struktury. lde 0 Siroky koncept zahffiajici vytvaranie sieti
a dalBie aspekty, role, procesy a procedury, ktoré si vnimané ako
doCasné a m6Zzu sa menit’ s tym, ako sa menia poziadavky na pracu,
alebo potreby zdkaznikov;

zber informacii o vonkajSom prostredi. Pracovnici, ktori maju dobré
kontakty na informa¢né zdroje vo vonkajSom prostredi, zaistuju
priebezny zber informécii o vyvoji vonkajSiecho prostredia. Rovnaku
dolezitost ma proces spracovania a distribucie tychto informacii

k uzivatel'om;
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e inter-organizacné ucenie. UCiaca sa organizacia vyuziva skusenosti
inych organizacii K vlastnému uceniu;

e atmosféra podporujiica ucenie. Dobrym predpokladom k vytvoreniu
takejto atmosféry je podpora experimentovania, ziskavanie sklsenosti
prostrednictvom kladenia otdzok ¢i spdtnej vizby;

o prilezitost osobného rozvoja pre kazdého. lde 0 moznost uCit’ sa,
ziskavat’ skusenosti a odbore rast. Tito moznost maju mat vSetci
zamestnanci nielen vyvoleni.

Alfred J. Walker a kolektiv (2003) uvazovali o u¢iacej sa organizacii
ako 0 nastroji ziskavania vysledkov pre podnikanie prostrednictvom vzdelania
pricom uvadzaju, Ze:

e vzdelavanie je aktivita

e vzdeldvanie sa je osobnym vysledkom — ulozenie myslienok, zru¢nosti
a schopnosti jednotlivca

e r1ozvo] je prospeSny tak pre zamestnanca ako aj pre organizaciu
konec¢nym vysledkom, znamena posun z dosiahnutej urovne na vyssiu.
Tejto téme venovali pozornost aj Joseph Prokopenko a Milan Kubr

(1996). Uciacu sa organiziciu charakterizovali ako organizaciu, ktord
promptne reaguje na trh, zodpovednost rozhodovania prenasa na svojich
zamestnancov a je pripravena na zmeny. Usudzujli, Ze v uCiacej sa organizacii
je kladeny doraz na dva aspekty: ucenie sa jednotlivcov a uCenie sa
organizacie.

Pre mozZnost porovnania uvadzame aj charakteristiky uciacej sa
organizacie, ktoré uvadza Iva Borska (2005, s. 19) uciacu sa organizaciu
charakterizuje ako ,,organizdciu, ktord sa usiluje o stdle zlepSovanie vsetkého,
celého svojho podnikania, kazdej aktivity.” Hodnoty, ktoré charakterizuja
uciacu sa organizaciu definuje ako:

e otvorenost’ vo¢i zmenam;

e zdielanie vizie;

e priebezna spétna vizba na dianie v organizacii;

e trvald ochota hl'adat’ cesty, ako vecirobit’ lepSie;

44



e vytvaranie podmienok, ktoré motivuji zamestnanca k ufeniu

a neustalemu zlepSovaniu;

e podpora inovacii manazmentu;
e nikdy nekonfiace hladanie, zdokonalovanie seba a druhych

s vedomim, Ze sice nikdy nie je mozné dosiahnut’ absolitny vrchol, ale

je potrebné k tomu smerovat’;
osobna zodpovednost’ kazdého za ucenie, za svoju kariéru a za svoju cenu na
trhu prace, ktora je podstatnou su¢asné¢ho ponatia rozvoja 'udskych zdrojov.

V ramci tychto charakteristik u€iacej sa organizdcie budeme venovat
vacStu pozornost najmi vzdeldvaniu na pracovisku v pracovnom procese
a vyuzivanym metodam.

Vzdelavanie ako uvadza 1. Borskd (2005) sa vsuCasnosti stava
zakladnym prostriedkom rozvoja firiem a tiez obrannym mechanizmom proti
zaniku. Predpoklada sa, ze podnikové vzdelavanie bude hlavnou napliou prace
manazérov, a nie iba akousi krajnou aktivitou popri ich hlavnej riadiacej
akontrolnej ¢&innosti. Uspe$né podniky buda ,efektivne sa  udiacimi
organizaciami“, to znamenda, ze budu schopné ziskavat, vytvarat' a Sirit’
poznatky a prispdsobovat’ tak spravanie na ziklade novych =znalosti a
podnetov. Ucenie sa vo vnutri organizacii moze prebiehat’ réznymi sposobmi.
Existuyjt formalne a neformalne plany, vktorych prebiehaju dolezité
vzdelavacie procesy. Vysledky vzdelavania musia byt zaélefiované do
podnikovych Struktar a procesov. Cielom uciacej sa organizacie je kompletna
premena celého doterajSieho systému podniku.

Sposob akym sa organizicia pripravuje na zmeny, ktoré nepretrZite
prebichaju je rozhodujuci. Uciaca sa organizacia je celistvym modelom rozvoja
l'udskych zdrojov, vktorom sa vSetci zamestnanci ucia z kazdodennej
skusenosti. V tejto stvislosti sa pozaduju nové inovativne taktiky a modely
sebavzdelavania a nové chapanie funkcie vzdelavatelov V zamestnani ako
pomocnikov pri vzdelavani sa (Prokopenko, Kubr, 1996).

Efektivne sa uCiacou organizaciou bude ta, ktora vyuziva vedomosti
a schopnosti §iriace sa z vnutra organizacie a neinklinuje len K prijimaniu

vedomosti z vonku.
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3.1 Vzdelavanie sa v organizacii

,Nie je ziadna nahoda, ze vdcSina organizacii sa u¢i vel'mi zle®, takto
zaCina svoje uvazovanie P.M. Senge (2007, s. 36) 0 vzdelavani v organizacii.
Dalej pokraduje, Ze sposob akym st vytvarané, riadené a vymedzené pracovné
miesta a hlavne to akému spdsobu myslenia a vzajomnému jednaniu sme sa
naucili vytvara vyznamné poruchy v uceni.

V stvislosti so vzdelavanim v uciacej sa organizacii 1. Borska (2005, s.
19) uvadza, Ze: ,hlavnou tlohou stuc¢asného ponatia podnikového vzdeldvania
je navykanie pracovnych schopnosti zamestnancov meniacim sa poziadavkam
na pracovné miesta, hovorime 0 prehlbovani pracovnych schopnosti®.

V stvislosti s u¢iacou sa organizaciu Di Kamp (2000) vyslovuje nazor,
7e je nanajvys vhodné, aby sa organizacie stali uciacimi sa organizaciami,
pretoze zmeny su v stucasnosti tak rychle, ze kazdy kto sa neuci, ostava mimo
diania. AvSak vtomto pripade nejde iba o zmenu nazvu, VKktorej sa
v skuto¢nosti nebude ni¢ nové diat, vyzaduje si to ozajstnu revoliuciu
vtradicnych, zastaranych pracovnych postupoch. V skutocnej uciacej sa
organizacii je ucenie a neustile vzdeldvanie nie¢im tak prirodzenym, Ze sa
stiva sposobom Zivota kazdého c¢lena organizicie. Ludia sa tu uCia
zkazdodennej reality, ucia sa nielen z vlastnych chyb a neustale sa snazia
zlepSovat prebiehajuce procesy v organizacii.

Za najuCinnej$i a najefektivnejSi spdsob vzdelavania zamestnancov
vorganizdcii sa vo vSeobecnosti povazuje systematické vzdelavanie
zamestnancov. Ako uvadza V. Frk (2004, s. 123) ,,ide o neustadle sa opakujuci
cyklus, vychadzajuci z principov vzdelavacej politiky, sledujuci strategické
ciele organizacie a opierajuci sa o vytvorené organizacné a instituciondlne
predpoklady vzdelavania (viastné vzdelavacie institucie nie su podmienkou).

Ak sa pytame preCo prave systémovy pristup V. Prusdkova (2000, s.
10) uvadza: ,Pretoze identifikacia hlavnych postupov vo vzdelavani a tvorba
systtmu  vzdeldvania  vedie = k dosahovaniu  ndvratnosti  investicii

prostrednictvom rozvoja l'udi d’al§im vzdeldvanim®.
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Kazda organizicia, ktora chee prezit’ v sicasnych podmienkach sa musi
neustale rozvijat. Ak ma byt tento rozvoj G¢inny, podmienkou je, ze musi byt
planovany. V oblasti rozvoja vzdeldvania je nutné postupovat’ systémovo.

Ako uvadza V. Prusdkova (2000, s. 10) ,pri koncipovani systémového
pristupu vo vzdelavani sa vychadza zo zdkladnej charakteristiky systému ako
takého. System je charakteristicky urcitou Strukturou, regulovanym fungovanim
procesov a vztahmi s inymi subsystémami. Je doleZité, aby mal jasne stanovené
ciele, ktoré vlastne urcuju vnutornu Strukturu a spravanie. Systémovy pristup
ako metodologicky nastroj musi byt nevyhnutne formulovany konstruktivnym
sposobom, teda tak, aby umoznoval riesit’ konkrétne probléemy a bol pruzny .

V sucasnosti sa tiez zasadne menia iformy a metédy vzdelavania
v podniku a vyrazne sa zvysil podiel sebavzdelavania zamestnancov.

Ako uvadza I. Borska (2005, s. 18) zakladom pre uspesné vzdelavanie
V organizacii je existencia zodpovednej podnikovej kultury, ktora vzdelavanie
azmeny s nim suvisiace chape ako vhodny inovaény prvok a nesnazi ich
obmedzovat’ na minimum. Je zalozena na etickych principoch a orientovana na
maximalizaciu podnikatel'skych prinosov, podporuje tvorivé usilie a snazi sa
0 neustale ziskavanie novych znalosti a formovanie u¢iacichsa timov. Dalou
podmienkou, ktoru uvadza 1. Borska (2005) je aj vytvorenie systému
hodnotiacich  kritérii, ktoré podporyju vzdelavanie, timova pracu
a medziodborovi spolupracu. Taktiez ma zabezpeéit’ fungovanie takej
infrastruktary, ktora umozni zhromaZd’ovanie informacii a poskytne ich
spravnym 'udom v sprdvny ¢as. UCiaca sa organizdcia ma sledovat’ ispdsoby
dosahovania najlep$ich vykonov nielen svojich bezprostrednych konkurentov,
ale kazdého, od koho je mozné naucit’ sa alebo siosvojit’ nieCo prinosné.

V stvislosti s uiacou sa organizdciu aVvne] prebiehajucim
vzdelavanim je ddlezité ivytvorenie efektivneho a fungujiceho systému
podnikového vzdelavania, ktoré sa skuto¢ne snazi o realizaciu celozivotného
vzdeldvania u kazdého zamestnanca. Systém vzdelavania musi podporovat

a zaroven aj vyuzivat’ skupinové vedomostia individualne sktisenosti.
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Do sféry podnikového vzdelavania I. Borska (2005, s. 19) radi okrem
iné¢ho aj doSkolovanie, preskolovanie a adaptdciu na podnikové zvlastnosti,
jeho mechanizmus a kulttru.

Ak hovorime o syst¢éme vzdelavania je nutné venovat pozornost aj
stratégii rozvoja organizacie. Niekedy sa hovori aj o filozofii vzdeldvania
vorganizacii. Koncept tejto stratégie ¢i filozofie vyjadruje dolezitost
a postavenie vzdelavania vorganizacii. V niektorych organizaciach sa
vzdelavanie poskytuje len na minimalnej Grovni. Inde organizacie neposkytyju
svojim zamestnancom vzdelavanie vobec. Ale st iorganizicie s pozitivhou
filozofiou vzdelavania, kde chapu skutocnost’, ze rozvoj l'udskych zdrojov
prostrednictvom vzdelavania je tou najlepSou investiciou, 1 ked’ je vel'mi tazké
objasnit’ navratnost’ tychto investicii.

Ak méa byt zdarny syst¢ém vzdeldvania v organizicii musi byt
postaveny na piatich na seba nadvdzujucich ¢innostiach tak ako ich, napriklad
uvadza V. Prusdkova (2002, s. 80):

1. analyza a identifikacia vzdelavacich potrieb. Obsahuje analyzu
potrieb organizacie, skupin vo vnutri organizicie ako aj jednotlivcov.
Analyza sa tyka tak stcasnych problémov ako aj budtcich potrieb.
Sucastou tejto etapy je aj presné definovanie poZzadovaného
vzdelavania, Specifikdcia, aké vedomosti a spdsobilosti je potrebné
upracovnikov rozvijat’ a aké postoje treba menit’;

2. definovanie ciel’ov vzdelavania. Jasne stanovenie toho, ¢o sa maju
UCastnici  vzdelavania v priebehu vzdeldvania naucitt apo jeho
absolvovani vediet vykonat, teda aké zmeny majt nastat’ v ich
poznatkoch, zru¢nostiach a postojoch;

3. planovanie a projektovanie vzdelavania. Je potrebné vytvorit’ plan
vzdelavacich programov, ktoré by smerovali k uspokojovaniu
vzdeldvacich potrieb. A splneniu cielov vzdelavania. Patri tu i
rozhodnutie 0 tom, kto bude zabezpecovat’ vzdelavanie ale i uréenie do
akej miery sa bude vzdelavanie zabezpeCovat' v organizacii a do akej

miery mimo nej. Patri tu iurcenie toho, ako sa na zodpovednosti na
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vzdeldvani budu podielat’ utvar vzdeldvania, manazéri pracovnych
skupin a samotni pracovnici,

realizicia vzdelavania. Patri tu planovanie organizacie, priprava
a organizacia jednotlivych akcii v radmci programu a samotna realizacia
programu;

hodnotenie a diagnéza. Hodnotenie vzdelavaciecho programu sa
realizuje priebezne a ndsledne sa robi kone¢né hodnotenie vysledkov
a dopadu vzdelavania. Jeho cielom je zistit’, do akej miery boli splnené
ciele vzdelavania. Na ziklade vysledkov hodnotenia sa rozhodne,
Vv ¢om treba program zdokonalit’, v ¢om je mozné pokracovat, ak je to
potrebné. Neustaly rozvoj organizacie vSak predpokladéd, Ze posledna
etapa je zaroven aj podkladom novej prvej fazy. Na ziklade diagndzy
by mala nasledovat’ nova identifikacia vzdelavacich potrieb.

Vzdelavacie potreby sa urcuju prostrednictvom analyzy vzdeldvacich

potrieb. Zdkladom analyzy vzdelavacich potrieb je zistenie rozdielu medzi

suCasnym stavom vykonu pracovnikoVv apozadovanym vykonom, ktory

chceme dosiahnut’ a zistenie, ¢isa to da rieSit’ vzdelavanim. Porovnavame teda

to ,,Co je““ s tym ,Co by malo byt'*. Po zisteni rozdielu je potrebné rozhodnut,

¢isa dany problém d4 riesit’ vzdelavanim alebo inymi prostriedkami.

Ako uvadza V. Frk (2005, s. 104) pre ucely identifikdcie potreby

vzdelavania je mozné vyuzit informacny systém organizicie, teda rOzne

zdroje informacii. Tu organizicia méze vyuzit’:

poznatky z procesu vyberu zamestnancov;

poznatky z procesu adaptacie novoprijatych zamestnancov;

mformacie od manazérov;

informacie z osobnej dokumentacie;

informacie zo syst¢ému hodnotenia zamestnancov;

informécie z hodnotenia pracovného prostredia;

plany organizdcie (zmena  vyrobného programu, techniky,
technologie);

z udajov tykajucich sa jednotlivych pracovnych miest (analyza prace);
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e zistené nedostatky (vysoké ndklady, problematicka kvalita vyrobkov,
sluzieb a pod.);

e a iné¢ zdroje.

Zistenie podnikovych vzdelavacich potrieb je zékladom pre planovanie
podnikového vzdelavania. V procese planovania vzdeldvania v podniku ma
dolezité postavenie hlavne vedenie firmy, ktoré spolu s prisluSnymi utvarmi, ¢i
oddeleniami a zamestnancami rozhoduje o tom ako a kde bude vzdelavanie
prebiehat’. Vedenie tiez schval'uje rozpocet, vyber zamestnancov, ktory sa budu
vzdelavat, stanovuje alebo vyberd vzdelavacie programy, ktoré musia byt
v sulade s firemnym planom rozvoja l'udskych zdrojov. Vzdelavanie v podniku
je ovplyviiované i velkostou podniku a tym aky déraz sa kladie na vzdelavanie

a I’OZVOj zamestnancov.

3.2 Vzdelavanie na pracovisku v pracovnom procese

Systematickd vychova a vzdeldvanie kazdého nového zamestnanca sa
zaCina jeho vstupom do pracovného pomeru. Ak hovorime cieloch a obsahoch
vzdelavacich procesov, ony zivisia od toho na akd pracovni poziciu je
zamestnanec prijimany. Ako uvadza V. Frk (2005, s. 71) v st¢asnosti mézeme
jednotlivé druhy vychovnovzdelavacich procesov v organizacii zatriedit’ do
dvoch zdkladnych skupin:

1. Priprava zamestnancov kategorie R (robotnik), tu patria:

e nNOvonastipeni zamestnanci,

e zamestnanci, ktori zmenili pracovné miesto,

e zamestnanci, ktori sa pripravuju alebo vykondvaju ¢innosti, pre ktoré sa
vyZzaduje odborna sposobilost’ podl'a pravnych predpisov,

e odborné vzdelavanie,

e priprava zamestnancov pri zavadzani novych technologii, strojného
zariadenia, pri zmene pracovnych postupov.

2. Priprava zamestnancov technicko-hospodarskych
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e novonastipenych zamestnancov,

e absolventov vysokych a strednych odbornych §kol,
e zamestnanci, ktori zmenili pracovné zaradenie,

e odborna priprava Specialistov,

e priprava zamestnancov podla pravnych noriem,

e priprava manazerov.

Pod pojmom pracovna adaptacia Jozef Vistovsky (2005, s. 61) rozumie
proces, pocas ktorého dochadza k postupnému vyrovnavaniu zoskupenia
osobnych predpokladov jedinca s konkrétnymi poziadavkami jeho pracovného
zaradenia. S pojmom pracovna adaptacia Uzko suvisi aj socidlna adaptacia.
Pritom socialna adaptacia je proces, priktorom sa jedinec postupne v¢lefiuje do
sistavy socialnych vztahov vramci pracovnej skupiny ako aj celého
socialneho syst¢tmu danej organizdcie. Ako vidime pracovnd a socidlna
adaptacia sa navzajom prelinaju.

V spojitosti s procesom adaptacie novych zamestnancov V. Frk (2005,
s. 73) uvadza, ze ,, cielom a vysledkom adaptacného procesu je ¢o najrychlejsie
zapracovanie zamestnancov, ich socializacia a identifikacia s inStitucionalnou
kulturou, ale taktiez konkretizacia profilu zamestnancov z hladiska urcitého
pracovného zamerania a urychlovania dalsieho odborného rozvoja. “

Prvym formalnym krokom po podpisani pracovnej zmluvy je, ze
zamestnanec personalneho utvaru informuje nového zamestnanca 0 pravach
a povinnostiach, ktoré vznikaju uzatvorenim pracovného pomeru.

Druhym krokom je zaevidovanie zamestnanca do personalnej agendy,
teda zalozenie jeho osobnej karty, evidencného listu ddchodkového
zabezpecenia, mzdového listu, vystavenie preukazu zamestnanca a pod. Presny
postup zavisi od fungovania personalno informa¢ného syst¢ému Vkonkrétnej
organizacii.

Nasleduje predstavenie novoprijattho zamestnanca buducemu
priamemu nadriadenému zamestnancom persondlneho utvaru v niektorych
pripadoch majitelom firmy. Tento nadriadeny by mal poskytniat’ konkrétne
informacie ojeho pracovnom mieste atiez ipodrobnejSie informacie

0 organizacii ako celku, mal by ho poucit’ o bezpecnosti a ochrane zdravia na
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pracovisku. Bezprostredny nadriadeny by mal nového zamestnanca predstavit’
azoznamit' ho s jeho spolupracovnikmi. Ak ide 0 naro¢nej$iu pracu, ktora si
vyzaduje zlozith teoretickt ipraktickl pripravu vypractva sa plan odbornej
pripravy. Plan obdrzi zamestnanec, inStruktor (Skolitel') a jedno vyhotovenie
dostava 1 utvar persondlneho riadenia.

Co sa tyka planu adapticie zamestnanca tak J. Vi§iovsky (2005, s. 63)
uvadza, Ze tento plan by mal vychadzat’ z nasledujtcich zasad:
e obsah planu ma byt zavisly na zlozitosti a naro¢nosti pracovnej
¢innosti. Adaptaény plin méze mat r6znu podobu od struéné¢ho
zoznamu uloh, az po podrobny program s terminovanymi tlohami;
e pri tvorbe adaptatného planu je treba reSpektovat’ Urovenl vzdelania
a dizku praxe zamestnanca;
e plan adapticie ma byt zostaveny aj s ohladom na individualne
zvlastnosti zamestnanca a prispdsobeny jeho predstavama prianiam.
Ak su v organizicii poziadavky na vzdeldvanie zamestnancov vzdy sa
uplatfiuji  na utvare personalneho riadenia — oddeleni vychovy a vzdelavania
zamestnancov alebo u zodpovedného zamestnanca a to vzdy v pisomnej forme.

Ak organizdcia venuje dostatocnii pozornost vzdeldvaniu svojich
zamestnancov mdze to pre organizaciu prindSat 1 rozne vyhody voci
konkurencii. I. Borska (2005) uvadza niektoré z hlavnych vyhod systému
podnikového vzdelavania:

e nepretrzite apodla aktudlnej potreby dodava podniku odborne
pripravenych zamestnancov bez dlhodobého zlozit¢ho hl'adania na trhu
prace;

e umoziuje systematické a priebezné formovanie pracovnych schopnosti,
ktorych definovanie zavisi od vzdelavacej politiky a stratégie danej
organizacie;

e prispieva k neustalemu zdokonalovaniu vzdelavacich procesov tim, ze
sa vyuzivaju skusenosti z predchddzajucich vzdelavacich aktivit;

e neustale zlepSuje kvalifikaciu, vedomostia schopnosti zamestnancov;

e vyraznejSie zlepSuje pracovny vykon, produktivitu prace a kvalitu

vyrobkov a sluZieb;
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e vytvara organizacné a inStituciondlne predpoklady pre proces
vzdelavania;

e zlepSuje vzt'ah zamestnancov k organizacii a zvySuje ich motivaciu;

e ainé

Samotnll potrebu vzdeldvania ukazdého jedného zamestnancov, moze
ist o novoprijatych zamestnancov, ale 10 stdlych zamestnancov zist'uje
zodpovedny zamestnanec alebo povereny manaZér v konkrétnej organizicii.
Pritom zistuje rozdiel medzi pozadovanym a skutoénym profilom
zamestnanca. Podl'a V. Frka (2005, s.75) vychadza z :

a) charakteristiky pracovného miesta ( analyza pracovnej ¢innosti);
b) kvalifikacnych poziadaviek na pracovné miesto:
- zadkladnych: vzdelanie, prax;
- doplhujicich: vedomosti, zrucnosti, navyky potrebné k vykonu
konkrétnej prace;
- osobnostnych: zdravotny stav, mordlny profil, psychickd odolnost

a podobne.

Ak ma byt vzdelavanie v organizacii efektivne je potrebné zamerat’ sa
na adekvatne metédy vzdelavania a rozhodnut’ o tom, kde sa bude vzdelavanie
vykonavat. V organizacidch sa vyuziva §iroka Skdla roznych metdéd. Ako
uvadza V. Prusakova (2000) zakladnym znakom metddy vzdeldvania je jej
orientacia na ciel. Vzt'ah obsahu vzdelavania a metddy je podmieneny aj
charakterom obsahu vtom, ¢i ide o obsah naro¢ny na pamit, nazornost,
abstrakciu, a podobne. Ak je obsah vzdelavania encyklopedicky vyuZivaja sa
metddy vykladového a reproduktivneho charakteru. Ak je obsah koncipovany
problémovo, metédy su orientované na samotnil pracu a rieSenie problémov.

Mnohi autori, ktori sa zaoberajii metddami vzdeldvania uvadzaju
podobné delenia. Pre porovnanie uvadzame delenie podla M. Armstronga
(2002) a delenie podla J. Visnovského (2005).

M. Armstrong (2002) metédy vzdelavania deli do troch skupin, podla

toho, kde sa pouzivaju na:
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1. metody vzdelavania pri vykone prace (na pracovisku), tu zarad’uje
metody ako: demonstrovanie (ukdzka pracovného postupu),
kouCovanie, mentoring a rotacia prace;

2. metédy vzdelavania pouzZivané pri vykone prace (na pracovisku)
ale aj mimo neho, tu radi metddy ako: uCenie sa akciou, inStruktaz,
studium odporucenej literatury, metdoda kladenia otazok, projekty,
poverenie ulohou, vzdelavanie za pomoci pocitacov, vzdeldvanie za
pomoci videa a interaktivneho videa a multimedialne vzdelavanie;

3. metody vzdelavania mimo pracoviska, sem patria metédy ako:
prednaska, prednaska spojena s diskusiou, simulacia, hranie roli, nacvik
asertivity, skupinové cviCenia, skupinova dynamika, vycvikové

skupiny, diStanéné vzdelavanie a iné.

Na rozdiel od M. Armstronga (2002) J. Visnovsky (2005) rozdel'uje
metddy vzdelavania do dvoch skupin:

1. metédy pouzZivané na pracovisku v pracovhom procese. Ide
0 metody, ktoré sa pouzivaji pri vykone prace. Niektoré z tychto
metdd st vhodné pre vzdelavanie robotnickych profesii, iné pre
vzdelavanie Specialistov a veducich pracovnikov. Patria sem metody
ako: inStruktaz, coaching (kouCovanie), poverenic tlohou, mentoring
(mentorovanie), counselling (konzultovanie), asistovanie, rotacia
pracovnych miest a pracovna porada;

2. metédy vzdelavania mimo pracoviska. Sem zarad’'uje metddy ako:
prednaska, ukazka, pripadova Studia, workshop, brainstorming, hranie
roli, prednaska spojena s diskusiou a assessment centra.

Vyber metodd a foriem vzdelavania zavisi aj od toho, ktort kategériu
zamestnancov chceme vzdeldvat. Teda ¢i ide o vzdeldvanie zamestnancov
kategorie R — robotnik (tu sa najCastejSie vyuziva inStruktaz) alebo ide
0 vzdeldvanie technicko- hospodarskych pracovnikov ( tu sa najcastejSie
pouziva prednaska, seminadr a pod.) alebo ide 0 vzdelavanic manazérov (tu sa
vyuzivaju aj naro¢nejSie metody ako napr. asistovanie, koucovanie,

konzultovanie, poverenie tlohou apod.). Co sa tyka vzdelavania
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novoprijatych zamestnancov aj tu st rovnako rozdiely v metédach vzdelavania
podl’a toho o aku profesnu kategoriu ide.

Budu nds zaujimat’ predovsetkym metdody pouzivané na pracovisku
v pracovnom procese. NaSu pozornost budeme smerovat’ tymto metédam:
instruktaz, pracovna porada, konzultovanie a mentoring.

1. In§truktaz. Je mozné vykonavat’ ako individudlne tak skupinovo. V.
Frk (2005) rovnako ako M. Armstrong (2002) usudzuju, Zze inStruktaz sa sklada
7o Styroch na seba nadvidzujucich krokov. Uvadzame metddu instruktaze podla
V. Frka (2005, 147 - 148):

a) prvy krok :

- priprava zamestnancov s cielom orientovat’ ich na praktické ulohy

alebo ¢innosti, ktoré budu precvicovat’, motivovat’ ich k danej ¢innosti,

- upevinovat vhodné pracovné vztahy a vzijomnu déveru medzi

ucastnikmi a instruktorom,

b) druhy krok: prezentacia (demonStrovanie) s ciel'om:

- pochopit’ Specifickost’ ¢innosti, ktoré maju byt’ osvojené, vratane tych

zruénosti, ktoré st predpokladom pre ich osvojenie a zdroveit vnimat’

ich vyznam v stvislostiach s inymi pracovnymi tlohami,

- zvladnut’ teoretické zaklady danej pracovnej ¢innosti, ziskat’ ich pre

d’alSie studium formou samostatného Studia,

- zoznamit’ a osvojit’ si technické, technologické (in¢) zikonitosti, ktoré

st podstatou tej ktorej pracovnej ¢innosti,

- upozornit’ na tie prvky pracovnej Cinnosti, ktoré si potrebné pre

uspesSny vykon danej pracovnej ¢innosti,

c) treti krok — realizdcia pracovnych ¢innosti zamestnancom pod

kontrolou instruktora (konzultanta) s cielom:

- osvojitt si od zaCiatku najucinnejSie a najraciondlnejSie postupy

osvojovania si ur¢itej pracovnej ¢innosti,

- inStruovanych zamestnancov zrozumitel'ne a jednoznac¢ne informovat

0 tom Co robia spravne a ¢o nie,

- upeviovat’ zruénosti v osvojenej pracovnej ¢innosti, teda posiliiovat

sebaddveru zamestnanca.
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d) stvrty krok - postupné zvySovanie samostatnosti zamestnanca pri

realizovani pracovnej ¢innosti s postupnym zmenSovanim kontroly

a vedenia s cielom poskytnit’ zamestnancovi pocit istoty a zarovenn ho

I motivovat’ k samostatnému zvladaniu problémov pri pracovnej

¢innosti.

2. Porada ako metéda vycviku. Poradu ako jedu z metod uvadzaja V.
Frk aJ. Kredatus (2005). Usudzujt, ze porady, vykonavané v organizacii na
roznych urovniach riadenia sleduji rézne ciele. lde 0 osobitni formu styku
manazera s podriadenymi, priCom je porada klasickou metédou skupinového
spracovania rozhodnutia alebo vymeny riadiacich informacii. Porada ako
metdda skupinovej pripravy moze mat vysoko priaznivy vplyv na rozvoj
osobnosti jej ucastnikov. Prisudzuje sa to tym skutoCnostiam, Ze sa na nej
predkladaju navrhy rieSenia problémov, Ucastnici sa povzbudzuju k prejavu,
v atmosfére slobodnej tvorivej diskusie a intelektualneho superenia sa rozvija
schopnost’ tvorit’ stvislosti, nakol’ko sa prehlbuje ich verbalny prejav a
pojmové myslenie.

3. Konzultovanie (counselling). Tato metoda patri k nov§im metédam
utvarania pracovnych schopnosti zamestnancov a vsucasnej dobe ma coraz
viac fanusikov. Tak ako J. Koubek (2000) rovnako i V. Frk (2005) uvadzajq,
7e pri tejto metode ide medzi zuCastnenymi hlavne 0 vzajomné konzultovanie
a vzijomné¢ ovplyviiovanie, ktoré pomaha preklenit’ jednosmernost’ vzt'ahu
medzi Skolenym a Skolitel'om, medzi podriadenym a nadriadenym. K plusom
metddy patri to, Ze Skoleny zamestnanec vnaSa do vztahu svoju iniciativu.
Vyjadruje sa nielen k problémom svojej prace iprocesu vycviku, ale predklada
aj vlastné navrhy rieSenia problémov a tak vnika dolezitd spitna vizba medzi
nim a $kolitefom. Skolitel’ alebo nadriadeny si tak zarovei sam preveruje svoje
pracovné schopnosti, najmd Voblasti prace s 'ud'mi. Minusom je pomerne
velka Casova narocnost metdody. Niektori Skolitelia preto s nevolou
a s neddéverou prijimaju tito metodu.

4. Mentorovanie (mentoring). J. Koubek (2000) i M. Armstrong

(2005) uvadzaju, Ze tato metdda je istou obdobou koucingu, rozdiel je v tom,
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7ze Skoleny (vedeny) zamestnanec si svojho mentora vyberd sam, kde
prikoucingu mu je kou¢ prideleny.

M. Armstrong (2005) uvadza, ze uCelom mentoringu je prehlbovat
ucenie pri vykone prace, ktoré¢ je vzdy najlepSim sposobom osvojovania si
konkrétnych zrucnosti a schopnosti, ktoré¢ drzitel’ pracovného miesta potrebuje.
Mentor poskytuje svojim zverencom hlavne:

e radu a pomoc pri zostavovani individualneho vzdelavacicho planu;

e radu apomoc pri administrativnych zilezitostiach a medzil'udskych
vzt'ahoch s ktorymi sa jedinec stretdva;

e informdcie o tom ako organizdcia funguje, akd je jej podnikova
kultara, styl riadenia, o¢akavané spravanie a podobne;

e radu a pomoc pri smerovani kariéry, a iné.

Vyhody tejto metddy st porovnate'né ako pri kouc¢ingu. Tato metdda
integruje do procesu formovania pracovnych schopnosti zamestnanca prvok
vlastnej iniciativy, neformalny vztah i uvedomelé volby vzoru. Prave preto je
metdda klasifikovand priaznivejSie neZ kou€ing. Pokial hovorime
0 nevyhodach, st podobné ako ukoucingu, ba dokonca tu existuje eSte
nebezpecie volby nespravneho mentora (Frk, 2005).

MoZeme konStatovat’, Ze v poslednych rokoch sa vyrazne meni i sposob
nazerania na zamestnancov ako na cenné aktiva. Tento pohlad sa posunul
k omnoho uvedomelejSiemu poznaniu — zamestnanci st nezavislymi
investormi svojho l'udského kapitdlu, ktori sa mézu do znacnej miery

rozhodnut’ ako sa budu v organizacii angazovat’ a kam chcti smerovat’.
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5. POPIS PRIESKUMU

5.1 Ciel’ a hypotézy prieskumu

Hlavnym ciel'om nasho prieskumu je na vybranej vzorke zamestnancov
zistit’ ¢i vybrana organizacia vykazuje znaky uciacej sa organizacie, ak ano, tak
na akej Urovni sa realizuje vpraxi syst¢tm vzdeldvania zamestnancov.
V uvodnej cCasti prieskumu chceme zistit, ¢i prebicha adaptacny proces
zamestnancov v organizacii. Dalej chceme zistit’, ¢i zamestnanci maji podporu
svojej organizacie v dalSej vychove a vzdelavani. Taktiez sa pokusime zistit’ ¢1
v danej organizacii prebieha vzdelavanie na pracovisku a aké metody sa pri
fom vyuZzivaji. Vzdelavanie v organizicii by malo byt' prepojené s ostatnymi
personalnymi ¢innost'ami. Preto chceme zistit, ¢1 vysledky vzdelavacich aktivit
st pre zamestnancov dostacujuce a vyhovuje im kvalita aj kvantita. V ostatnej
Casti projektu sa pokusime zistit' ako ovplyviiuje vzdelavanie v organizacii

pracovnu kariéru zamestnancov.

5.1.1 Ciastkové ciele

Svoju pozornost’ upriamujeme na nasledujuce ¢iastkové ciele:

1. Zistit, ¢i sa vorganizacii uskutoCiiyje adaptaény proces
Zamestnancov.

2. Zistit, ¢i sa v organizdcii uskutoCnuje vzdelavanie na pracovisku
V pracovnom procese.

3. Zistit, ktoré su najCastejSie vyuzivané metddy vzdelavania na
pracovisku.

4.  Zistit’ spokojnost’ zamestnancov so vzdeldvanim v organizacii.

5. Zistit’ prinos vzdeldvania v organizacii pre zamestnancov.
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5.1.2 Hlavna hypotéza

Predpokladdame, Ze dand organizacia vykazuje niektoré zo znakov
uCiacej sa organizacie. V dneSnej rychlej dobe, kde sa meni a rozSiruje svet
informacii a novych poznatkov z minity na mindtu je aj pre prosperujucu
organizaciu nevyhnutné neustdle ucenie sa. Tento pristup si asto krat vyzaduje
absolutnu revoliciu v zastaranych pracovnych postupoch. Organizacia by mala
venovat zvySenu pozornost hlavne adaptatnému procesu zamestnancov
VvV organizacii. A t0 z dovodu budovania pozitivneho vztahu k organizacii uz od
zaCiatku, aby bol zamestnanec podrobne informovany o svojom pracovnom
zaradeni, oboznameny s pravami a povinnostami a S fungovanim organizacie
ako jednotného celku. Pretoze v wuCiacej sa organizacii sa ludia uCia
zkazdodennych skutoCnosti, zomylov, snazia sa zlepSovat prebiehajlce
procesy Vv organizacii a h'adaji nové prilezitosti, vedenie by im vtomto malo
pomahat’ vhodnym poskytnutim priestoru.

Taktiez by mala mat’ organizacia na zreteli neodskriepitel'ny fakt, ze
podstatny naskok pred konkurenciou bude mat’ iba vtedy, ak vyuZzije potencial
svojich zamestnancov. Pri tomto rozvoji by mala ¢o najefektivnejSie vyuZzivat
metody vzdelavania na pracovisku, v pracovnom procese.

Vzdelavanie v pracovnom procese je vo vicSine nazorov pokladané za
prinos pre organizacie a Vdohladnej budicnosti bude na naSom podnikovom
trhu naberat’ na Coraz véacsej popularite. Len neustalym napredovanim v oblasti
ludskych zdrojov ako najcennejSieho kapitdlu, ktory firma vlastni, moZze
organizacia uspiet’ Vsilnom konkuren¢nom boji. Kazda dobra organizacia sa
ma postarat’ o spokojnost’ svojich zamestnancov, nakolko to tvori aj imidz
organizacie navonok. Jej zamestnanci by mali byt motivovany Kk zayjmu
0 vzdelavanie, budovanie svojej kariéry a kvalifikacny rast pre rozvoj a pokrok

organizacie.
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5.1.3 Ciastkové hypotézy

Pri charakterizovani ¢iastkovych hypotéz sme vychddzali zo zadanych
ciastkovych cielov:

1. Predpokladame, Ze sa v organizicii realizuje adaptacny proces

Zzamestnancov.

2. Predpokladame, Ze sa v organizicii uskuto¢iiyje vzdelavanie na

pracovisku v pracovnom procese.

3. Predpokladame, Ze najpouzivanejSimi metddami vzdeldvania na

pracovisku st: instruktaz, asistovanie a porada.

4. Predpokladame, ze vicSina zamestnancov je Spokojna s priebehom

i arovnou vzdelavania v organizacii.

5. Predpokladame, ze vzdelavanie v organizacii je tak pre va¢Sinu

zamestnancov, ako aj pre samotnu organizaciu, prinosom.

5.2 Charakteristika prieskumnej vzorky

Objektom prieskumu boli zamestnanci spolo¢nosti KLIVENT sr.0. so
sidlom vSlanci. Spolo¢nost je zameranA na vyrobu a montaz
vzduchotechnického zariadenia a montdZz klimatizaénych jednotiek.

Objektom prieskumu boli robotnici z vyrobno montazneho oddelenia,
pracovnici z persondlno uc¢tovného oddelenia a technicki pracovnici. Celkovy
poCet vyskumnej vzorky tvorilo 40 respondentov, ztohto pocétu 20
respondentov bolo vyrobno montiznych robotnikov, 10 respondentov bolo
personalno uctovnych pracovnikov a 10 technickych pracovnikov. Vysledni
vzorku suboru sme uskutoCnili necielene, nahodnym spdsobom vyberu,
zrebovanim. Pri Zrebovani sme do Skatule vlozili ¢isté a farebne oznacené
listky. Farebne oznacenych listkov bolo 40. Ak si zamestnanec vyzreboval
farebne oznaCeny listok dostal dotaznik pre vypracovanie. Po ukonceni

zrebovania a rozdani dotaznikov sme pockali, pokial’ ich vSetci zamestnanci
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vypracuji, aby sme docielili plni navratnost. Rozdali sme 40 dotaznikov,
Zktorych sa ndm vratili vSetky. Nésledne sme ich pouzili pre vyhodnotenie

prieskumu.

Rozdelenie zamestnancov z hl'adiska pohlavia a pracovného zaradenia

vidime V tabulke ¢&.1

Tabulka ¢. 1 Vyberovy subor

VMR TP PUP Spolu
N % N % N % N
MuZi 20 100 8 95 2 5 30
Zeny 0 0 2 5 8 95 10
Spolu 20 100 10 100 10 100 40

5.3 Metody zberu dat

Pre ziskanie a uspesné vyhodnotenie tidajov o existujucej problematike
sme vyuzili viacero metdod. Mdzeme hovorit’ o Styroch etapach realizacie.
V prvej etape sme sa zamerali hlavne na zhromazd’ovanie odbornej literattry
0 danej problematike.

V druhej etape sme sa rozhodovali 0 metdde akou chceme prieskum
uskuto¢nit’. Rozhodli sme sa pre metdédu dotaznika hlavne preto, ze v kratkom
Case as nizkymi ndkladmi umozni ziskat velké mnoZzstvo potrebnych
informacii. Tento nami koncipovany dotaznik (priloha A) obsahuje 22 otazok,
ktoré sa tykaju vzdelavania v organizacii, adaptacného procesu a vyuzitia
poznatkov v praxi. Dotaznik bol anonymny aby sa zabezpecila ¢o najviacSia
pravdivost’ uvadzanych udajov ako aj navratnost’ rozdanych dotaznikov.

Tretou etapou bol terénny zber informacii, ktory sa uskutoCnil
vV mesiaci januar 2012 a to v sidle spolo¢nosti KLIVENT s r.0. v Slanci.

Po tejto etape nasledovala posledna Stvrta etapa, teda spracovanie
empirickych tidajov, ktoré sme ziskali prostrednictvom dotaznika. V tejto etape
sme spracovavali a nasledne triedili a zorad'ovali ziskané informacie tak, aby

vysledky bolo mozné aplikovat’ na nami uréené cicle a na overenie hypotéz

61



Pre ucCely vyjadrenia vysledkov prieskumu sme pouzili  matematicko-

Statistické metddy: percentualne vypocty, grafy a tabulky.

5.4 Zber a spracovanie udajov

V ramci zberu a spracovania Udajov Sme nasu pozornost venovali

najméa ¢asovému harmonogramu a financnému harmonogramu.

A) Casovy harmonogram — &asovy harmonogram sme vypracovali
preto, aby sme bezchybne nacasovali vSetky ¢innosti potrebné k realizacii

prieskumu a vyhli sa moznym komplikaciam.

Casovy interval Sep. | Okt. | Nov. | Dec. | Jan. | Feb.
Definovanie prieskumného
problému *
Teoreticko-metodologické
vychodiska * *

Stanovenie hypotéz * *

Vyber prieskumnej metody *

Ur€enie vyberového stiboru * *

Vyhodnotenie a zadanie dotaznika *

Zber dat *

Interpretdcia dat *

Zhodnotenie prieskumu *

B) Finan¢ény harmonogram — finanény harmonogram poukazuje na

vydavky spojené s realizaciou prieskumu.

Cestovné naklady 5,00 Eur
Naklady na kopirovanie $tudijnych materidlov 30,00 Eur
Naklady na kopirovanie dotaznika 7,00 Eur
Spolu 42,00 Eur
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6. INTERPRETACIA UDAJOV

Pre kvalitnejSie zistovanie cielov a overenie hypotéz sme jednotlivé
otazky dotaznika rozdelili do nasledovnych oblasti:
e adaptaény proces v organizacii
e vzdeldvanie v organizacii na pracovisku v pracovnom procese;
e najcastejSie vyuzivané metddy vzdeldvania na pracovisku;
e spokojnost’ zamestnancov so vzdelavanim
e prinos vzdeldvania v organizacii pre zamestnancov
Pre lepSiu interpretaciu vysledkov sme vyberovy subor prieskumu
¢lenili do troch skupin ato na vyrobno montaznych robotnikov, technickych
pracovnikov a personalno uc¢tovnych pracovnikov, ked’ze chceme porovnéavat
tieto tri skupiny zamestnancov a zistovat medzi nimi pripadné rozdiely
Vv jednotlivych oblastiach.
V dotazniku sme zistovali aj demografické udaje o respondentoch, islo

0 zistovanie veku a pohlavia. Toto rozdelenie nam priblizuje tabul’ka ¢.2

v

Tabulka €. 2 Rozdelenie respondentov z hl'adiska veku, pohlavia a pracovného

zaradenia.

VMR VMR TP TP PUP | PUP
Vek VMR | muzi Zeny TP muZzi Zeny | PUP | muzZi | Zeny
20-29
rokov 6 6 0 3 3 0 3 0 3
30-39
rokov 10 10 0 5 4 1 3 1 2
40 - 49
rokov 2 2 0 2 1 1 2 0 2
50 - 59
rokov 2 2 0 0 0 0 2 1 1
Spolu 20 20 0 10 8 2 10 2 8

Pre lepSiu a ndzornejSiu interpreticiu uvadzame aj vyjadrenie rozdelenia

respondentov v grafe ¢. 1 z hl'adiska pohlavia a pracovného zaradenia.
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Graf ¢.1 Rozdelenie respondentov z hPadiska pohlavia a pracovného

zaradenia
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Vv ukonenom vzdelani medzi muzmi vo vyrobnom oddeleni a technickymi

pracovnikmi. Pre ilustraciu uvadzame tieto zozbierané udaje v tabulke ¢. 3

Tabul’ka ¢. 3: Vzdelanostna Struktira respondentov muZov organizicie.

Technicky TP
VMR VMR % pracovnici %
SOU - bez maturity 2 10 0 0
SOU - s maturitou 10 50 0 0
SOS - s maturitou 8 40 1 10
Nadstavba na SOS 0 0 0 0
VS - Be. 0 0 1 10
VS - Mgr., Ing. 0 0 8 80
Spolu 20 100 10 100

Tak ako sme predpokladali, vo vzdelanostnej Struktire muzov na

jednotlivych oddeleniach boli zjavné rozdiely. U technickych pracovnikov

vnimame za pozitivum to, Ze az 8 zamestnancov (80%) je vysokoSkolsky

vzdelanych. A ani jeden zamestnanec nema netplné stredoskolské vzdelanie

bez maturity. Tabulka poukazuje aj na to, ze l'udia s nizkym ukonCenym

vzdelanim nemaji velk(l Sancu zamestnat sa na vysSich manazérskych

postoch. Vidime to urobotnikov kde je vzdelanie nizie. Dvaja zamestnanci
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(10%) maju stredné odborné uciliste bez maturity a az 10 zamestnancov (50%)

ma ukoncené stredné odborné udiliste s maturitou.

Adaptaény proces v organizacii

Planované vzdeldvanie kazdého zamestnanca sa prakticky zacina jeho
vstupom do pracovného pomeru v organizacii.

V. Frk (2005, s. 73) uvadza, ze ,,cielom a vysledkom adaptacného
procesu je co najrychlejsie zapracovanie zamestnancov, ich socializacia
a identifikdcia s institucionalnou kulturou, ale taktiez konkretizdacia profilu
zamestnancov z hladiska wurcitého pracovného zamerania a urychlovania
dalsieho odborného rozvoja.

V porovnani s V. Frkom, J. Vistovsky (2005) pod pojmom pracovna
adaptacia chape proces, pocas ktoré¢ho dochiddza k postupnému vyrovnavaniu
suboru osobnych predpokladov jedinca s konkrétnymi poziadavkami jeho
pracovné¢ho zaradenia.

V uvodnej casti prieskumu sme checeli zistit’, ¢i sa v Organizacii
uskuto¢tiuyje adaptaCny proces zamestnancov. K vysledku sme dospeli
vyhodnotenim nasledovnej hypotézy:

Hypotéza cislo 1: Predpokladame, zZe sa v organizdacii realizuje
adaptacny proces zamestnancov.

K hypotéze ¢islo 1 patria v dotazniku ticto otazky: 4,5,6 a 7.

Prva otazka tejto hypotézy, otazka (¢. 4):,, Pri ndstupe do zamestnania
ste boli zaradeny do adaptacného procesu? ““, respondenti odpovedali

nasledovne:

Tabul’ka ¢. 4 Zaradenie zamestnancov do adapta¢ného procesu

TP PUP
VMR VMR % | Technicky pracovnici % PUP %
Ano 15 75 6 60 7 70
Nie 3 15 0 0 1 10
Neviem 2 10 4 40 2 20
Spolu 20 100 10 100 10 100
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Z robotnikov bolo do adapta¢ného procesu zapojenych 75 %. Je to
porovnatel'né s pracovnikmi na manaZérskych postoch, ¢o je nami hodnotené
vysoko pozitivne nakolko tri Stvrtina robotnikov bola zaradena do adapta¢ného
procesu.

Z technickych pracovnikov bolo do adaptacného procesu pri nastupe do
zamestnania zaradenych 60% co sme zistili zo zozbieranych udajov,
povazujeme to za pozitivne, rovnako ako vysledok upersondlno uctovnych
pracovnikoch kde to bolo az 70%.

Nasledujuca otazka (C. 5): ,, Ak dno ako dlho trval? (doplite)....” Touto
doplitujicou otazkou sme cheeli zistit aka je dizka adaptaéného procesu

u zamestnancov. Strukttra odpovedi:

Tabulka &. 5 Dizka adaptaéného procesu

VMR Technicki TP PUP
VMR % pracovnici % PUP %
Tyzden 4 20 0 0 3 30
Dva tyzdne 1 5 2 20 0 0
Jeden mesiac 0 0 0 0 0 0
Dva mesiace 0 0 1 10 0 0
Tri mesiace 2 10 1 10 2 20
Chybajiica 13 65 6 60 5 50
Spolu 20 100 10 100 10 100

Pri odpovediach vyrobno montaznych robotnikov bola najcastejSia
odpoved’ jeden tyzden (20%). Az 13 teda 65% robotnikov ale neuviedlo Ziadnu
odpoved’, z¢oho usudzujeme, ze prevazna Cast’ opytanych nemala informacie
0 dizke trvania adaptaéného procesu.

Aj utechnickych a personalnych pracovnikoch bol vysoky podiel
prazdnych odpovedi az 60% a 50% a najCastejSic uvadzana doba trvania boli
u technickych pracovnikov dva tyzdne (20 %), upersonalnych pracovnikov
jeden tyzden (30%). Zo zisteni mozeme konStatovat, ze zamestnanci nie st
v plnej miere informovany o dizke adaptaéného procesu.

Dakou otazkou vporadi bola otazka (&. 6): , Pri ndstupe do
zamestnania vam bol prideleny (predstaveny) zamestnanec, na ktorého ste sa

mohli v pripade potreby obratit? “
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Vysledky su v nasledujticej tabulke:

Tabul’ka ¢. 6 Pomoc pri adapta¢nom procese zamestnancov

VMR TP PUP
VMR % TP % PUP %
Ano 18 90 9 90 7 70
Nie 1 5 0 0 2 20
Neviem 1 5 1 10 1 10
Spolu 20 100 10 100 10 100
U vyrobno montiznych robotnikov moznost ,Ano* zvolilo 18 teda az
90 %. Rovnaky vysledok ¢o sa tyka percentualneho zhodnotenia je aj

u technickych pracovnikov 9 teda 90 %. U personalno uctovnych pracovnikoch
odpoved ,, Ano“ oznadilo 7 &ize 70%. Zazmamenany vysledok ponimame
vysoko kladne. Ak ma novoprijaty zamestnanec moznost’ poradit’ sa, vyjasnit’
si nepresnosti ulahCuje sa cely proces zaclenenia. Je taktiez predpoklad, ze
zamestnanec bude uspesnejsi ako v pripade, keby bol odkazany sam na seba.

Poslednou otazkou, ktora patri k tejto prvej casti je otazka ¢islo 7. V
dotazniku otazka nebola rozdelena, ale pri vyhodnocovani sme sa rozhodli ju
pre lep$iu interpretaciu rozdelit’ do Styroch Casti.

Otézka Cislo 7: ,,Pri ndstupe do zamestnania ste boli oboznameny
(prosim oznacte krizikom): *

A) S pracoviskom

V tejto Casti otazky, sme cheeli zistit’ ¢iboli zamestnanci pri nastupe do

zamestnania oboznameni S pracoviskom kde buda vykonavat svoje
kazdodenné pracovné povinnosti.
Tabulka ¢. 7 Obozname nie zamestnancov s pracoviskom
VMR Technicki TP PUP
VMR % pracovnici % P UP %
Ano 16 80 5 50 4 40
Skor 4no ako nie 4 20 1 10 5 50
Neviem sa vyjadrit’ 0 0 0 0 0 0
Skor nie ako ano 0 0 2 20 1 10
Nie 0 0 2 20 0 0
Spolu 20 100 10 100 10 100
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Na ziklade vysledkov prezentovanych v tabul’ke mdézeme povedat, ze
zamestnanci boli pri nastupe do zamestnania dostatocne oboznameny
s pracoviskom. Pri vysledku 80% 50% a 40% v odpovedi ,, 4no“ hodnotime
informovanost’ za postacujucu.

B) S napliiou prace

V tejto otazke sme cheeli zistit, ¢i pri nastupe do zamestnania boli
zamestnanci informovani o vSetkych tlohach, ktoré tvoria ich pracovna napln.

Vysledky su zoradené v nasledujucej tabul’ke:

Tabulka ¢. 8 Obozniame nie zamestnancov S napliiou prace

VMR Technicki TP PUP
VMR % pracovnici % PUP %
Ano 14 70 6 60 7 70
Skor 4no ako nie 4 20 2 20 2 20
Neviem sa vyjadrit’ 1 5 0 0 0 0
Skor nie ako ano 1 5 2 20 1 10
Nie 0 0 0 0 0 0
Spolu 20 100 10 100 10 100

Vzhladom k zaznamenanym Udajom moOZeme konStatovat, Ze
zamestnanciboli dostato¢ne informovani o svojej naplni prace.

C) S pracovnym kolektivom

Oboznamenie novoprijattho zamestnanca s pracovnym kolektivom
povazujeme za ddlezité, najmé preto, aby zamestnanec vedel kKto budu jeho
najbliz§i spolupracovnici, kto bude nadriadeny, na koho sa ma obratit’ pri
personalno mzdovych otazkach apodobne. Respondenti odpovedali

nasledovne:

Tabul’ka ¢. 9 Obozniame nie zamestnancov s pracovnym kolektivom

VMR Technicki TP PUP
VMR % pracovnici % PUP %
Ano 12 60 5 50 5 50
Skor ano ako nie 4 20 2 20 3 30
Neviem sa vyjadrit 2 10 0 0 1 10
Skor nie ako ano 1 5 3 30 1 10
Nie 1 5 0 0 0 0
Spolu 20 100 10 100 10 100
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Na ziklade zozbieranych a zosumarizovanych vysledkov mézeme
povedat, Ze zamestnanci boli postadujico oboznimeny aj Spracovnym
kolektivom. Pricom 12 teda (60 %) vyrobno montaznych robotnikov, 5 Cize
(50 %) technickych pracovnikov a rovnako tak 5 (50%) personalno uétovnych
pracovnikov oznacilo v dotazniku odpoved’ ,Ano*“.

D) S pravami a povinnost’ami

Hlavnou ulohou poslednej Casti otazky bolo zistenie, ¢i zamestnanci
boli dostato¢ne informovani o pravach a povinnostiach, ktoré im vyplyvaju

z pracovného pomeru. Struktira odpovedi je v nasledujucej tabulke:

Tabul’ka ¢. 10 Obozniame nie zamestnancov s pravami a povinnost’ami

VMR Technicki TP PUP
VMR % pracovnici % PUP %
Ano 17 85 8 80 7 70
Skor ano ako nie 2 10 2 20 3 30
Neviem sa vyjadrit’ 0 0 0 0 0 0
Skor nie ako 4no 1 5 0 0 0 0
Nie 0 0 0 0 0 0
Spolu 20 100 10 100 10 100

Z vyhodnotenych tdajov vidime, Ze pri vysledkoch 85% u robotnikoch
a80% a70% u vyssich manazéroch bola splnend podmienka zo strany
zamestnavatela, a tooboznamenie o pravach apovinnostiach pre
zamestnancov po podpise zmluvy.

V zavere mOzeme konStatovat, Z¢ hypotéza Cislo 1 vktorej sme
predpokladali, Ze sa v organizicii realizuje adaptaény proces zamestnancov sa
potvrdila. Zamestnanci s informovany o priebehu adaptaéného procesu a maju
moznost’ obratit’ sa aj na iného zamestnanca v organizacii, ktory im pomaha s
adaptaciou. Nie st ale v postadujicej forme informovany o dizke trvania
adaptacného procesu. Pozitivum pre nis znamena aj to, Ze novoprijati

zamestnanci boli oboznameni aj s pracoviskom, napliou prace, pracovnym

kolektivom a S prdvami a povinnost’ami.
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Vzdelavanie v pracovnom procese v organizacii

Z velkej Casti hra dnes vzdelavanie zamestnancov na pracovisku
V pracovnom procese vel'mi doleziti tlohu pre organizéciu. Prave pracovisko
je miesto, kde maji zamestnavatelia moznost’ vzdelavat’ svojich zamestnancov
priebezne podla aktualnej potreby. V pripade ak sa zavadzaju nové technoldgie
vo vyrobe, meni sa postup vyroby, zmena uCtovania v iCtovnom systéme
a podobne.

V dalSej cCasti prieskumu sme cheeli zistit, ¢i sa v organizacii
uskuto¢iiuje vzdelavanie na pracovisku v pracovnom procese. Pre zistenie sme
sistanovili tito hypotézu:

Hypotéza ¢. 2: Predpokladame, ze sa v organizacii uskutocnuje
vzdelavanie na pracovisku v pracovnom procese.

K tejto hypotéze patria v dotazniku nasledujuce otazky ¢islo: 8, 9 a 10.

Prva otazka (C. 8): ,,Zucastiujete sa v organizdacii na pracovnych
poraddch? “ Pretoze aj porada je jednou z metdd vzdelavania na pracoVisku, aj
ked ju zamestnanci Casto takto nevnimaji. Odpovede u jednotlivych kategorii

zamestnancov je vyjadrend V nasledujucej tabulke:

Tabulka & 11 Utast’ zamestnancov na pracovnych poradach

VMR Technicki TP PUP
VMR % pracovnici % PUP %
Ano 2 10 8 80 5 50
Nie 18 90 2 20 5 50
Spolu 20 100 10 100 10 100

Z0 zozbieranych udajov mozeme vidiet, Ze u technickych pracovnikov
sa porad zucastiiuje az 8 teda (80%), zkategdrie personalno uctovnych
pracovnikov sa porad zucastiuje menej a to 5 ¢ize (50 %), robotnikov sa na
pracovnych poradach v organizacii zuCastiiuje iba 10% co predstavuje 2
zamestnancoch zo vzorky opytanych 20. Prave tento vysledok vnimame ako
vel'mi negativny vzhladom na skutoCnost, Ze pri pracovnych poradach sa
V najvicsej miere formuje pracovna sila, rieSia sa problémy a rozdel'uji d’alsie

ulohy pre zamestnancov. Naopak umanazérov sme zistili, ze porady sa
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ziCastiiyje viac ako polovica zoboch oddeleni, technickom aj personalno
u¢tovnom. Na zéklade tychto vysledkov méZeme usudzovat, Ze pracovna
porada ako jedna z metdd je realizovana hlavne u technickych a personalno
uctovnych pracovnikoch.

Daliou otazkou, ktora suvisi s hypotézou ¢.2 je otazka (&. 9): ,, Ak sa
V organizdcii meni vyroba (napr. inovdcia vyroby, nové postupy) ste zaskoleny
(zauceny) do novych postupov?

Zmeny vo vyrobe ¢i uz jednoduché alebo zavratné moézu mat’ rozne
pri¢iny a vdneSnych ¢asoch sa realizujii pomerne Casto. Organizicia by im

mala venovat’ dostato¢nli pozornost’. Zistené tidaje uvadzame v tejto tabul’ke:

Tabul’ka ¢. 12 ZaSkolenie zamestnancov pri zmenich v organizacii

VMR Technicki TP PUP
VMR % pracovnici % PUP %
Ano 13 65 8 80 6 60
Nie 7 35 2 20 4 40
Spolu 20 100 10 100 10 100

Ztychto vysledkov je velmi dolezit¢ povedat, Ze zamestnanci
Z vyrobného a montazneho oddelenia st zaSkoleni do novych postupov, lebo az
13 <¢&ize 65 % robotnikov odpovedalo pozitivne ,, 4no“. Je tieZ z nasej strany
hodnotené kladne aj to, ze 8 ¢ize 80 % technickych pracovnikov a 6 (60%)
tiez odpovedalo pozitivne ,, 4no . Toto zistenie je zvlast dolezité u robotnikov,
lebo prave oni st sucast'ou vyroby a ovladanie novych postupov je podstatnou
zloZkou pre kvalitnli pracovnu ¢innost’.

Ostatna otazka, ktora suvisi s hypotézou ¢. 2 je otazka (€. 10): ,.Vedie
vas, pomaha vam v praci vas starsi alebo skusenejsi kolega (kolegyna) ?

Ci Vorganizicii prebicha vzdelavanie napriklad prostrednictvom
konzultovania, mentoringu ¢i koucingu bolo cielom pri zadani otazky do
dotaznika. Vedeni zamestnanci si mnohokrat ani neuvedomuju, ze
usmerfiovanie pri praci pod vedenim star§icho alebo skusenejSieho kolegu je
metddou vzdeldvania na pracovisku. Vysledky st zndzornené Vv nasledujucej

tabul’ke:
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Tabul’ka ¢. 13 Spolupraca me dzi zamestnancami

VMR Technicky TP PUP
VMR % pracovnici % PUP %
Ano 13 65 7 70 7 70
Nie 5 25 2 20 3 30
Neviem 2 10 1 10 0 0
Spolu 20 100 10 100 10 100

Vo vietkych kategdriach bola kladna odpoved’ ,,Ano“ nadpoloviéni
teda 13 (65 %) urobotnikov a 7 (70%) u technickych a personalno uctovnych
pracovnikoch. Aj ked’ je toto zistenie vyhovujuce, ¢akali sme Ze u technickych
pracovnikov bude toto ¢islo vysSie vzhladom na fakt, Ze vo vzorke opytanych
boli v najvyssom veku len 2 pracovnici. U robotnikov je vysledok rovnako
pozitivny, kladne odpovedalo az 13 ¢ize 65 % opytanych. Znamena to, Ze tato
kooperacia medzi zamestnancami v organizacii funguje a to bez ohl'adu na vek,
ale skor na vedomosti ktorymi zamestnanci disponuju.

Na zaver mdézeme vdaka zozbieranym a vyhodnotenym udajom
kon$tatovat, Ze hypotéza &islo 2 sa potvrdila. Ci uZ ide o vzdelavanie
uvedomelé alebo nie Vorganizicii prebieha vzdeldvanie v pracovnom procese.
Vzdelavanie na pracovisku pomaha nielen pri zdokonalovani pracovnej sily

V organizacii, ale prispieva aj K zlepSovaniu interpersonalnych vzt'ahov.

NajcastejSie pouzivané metédy vzdelavania na pracovisku

Ak chceme aby bolo vzdelavanie na pracovisku uspe$né je potrebné
vybrat’ vhodné metddy vzdelavania.

Pokial’ hovorime o metddach vo vzdelavani tak mozeme usudzovat’, Ze
st v podstate najdolezitejSim dynamizujucim prostriedkom celého procesu
vzdelavania (Prusédkova, 2000).
metod vzdeldvania  sa

Prostrednictvom sprostredkovavaju

predovsetkym vedomosti, zruCnosti, spdsobilosti apostoje ucastnikom
vzdelavania. Vhodnost” metddy zavisi hlavne od ciela vzdelavania, pricom sa
V organizdciach vyuziva velké rozpdtie metdd a organizicia ma moznost

vyberu. Hlavnym cielom Vtejto casti prieskumu bolo zistit’, ktoré st
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najastejSie pouzivané metody vzdelavania. Svoju pozornost’ sme zamerali na
skimanie toho, akymi metédami sa realizuje vzdeladvanie a s ktorymi
metddami sa zamestnanci uz stretli. Pre toto zistenie sme stanovili nasledujiacu
hypotézu:

Hypotéza ¢.3: Predpokladame, ze najpouzivanejsimi metodami
vzdelavania na pracovisku su: porada, poverenie uilohou a instruktaz.

Tento predpoklad bol zaloZeny predovSetkym na tom, Ze objektom
prieskumu boli pracovnici, muzi z technického oddelenia a robotnici z vyrobno
montdzneho oddelenia. Pre tato hypotézu sme vylicili oddelenie persondlno
ekonomické, ktoré by pre vzdelavanie potrebovali iné metddy.

K tejto hypotéze patria v dotazniku otdzky Cislo: 11, 12 a 13.

Prvou bola otazka (¢. 11): ,, S akou formou vzdelavania na pracovisku
V pracovnom procese ste sa uz stretli?

Otazka bola zamerand na zistenie toho, ktoré metédy vzdeldvania st
zamestnancom zname teda sa s nimi uz na pracovisku stretli.

Strukttru odpovedi méZeme vidiet' v nasledujucej tabulke:

Tabul’ka ¢. 14 Najzname jSie metody vzdelavania v organizacii

VMR Technicki TP

VMR % pracovnici %

Instruktaz 14 70 2 20
Pracovné porada 2 10 3 30
Rotacia prace a staz 0 0 0 0
Asistovanie 0 0 2 20
Koucovanie 0 0 1 10
Poverenie ulohou 2 10 1 10
Konzultovanie 2 10 1 10

Spolu 20 100 10 100

U vyrobno montaznych robotnikov tak ako sme predpokladali, je
najzndmejSia metoda inStruktaz, ktortl oznacilo 14 ¢ize 70 % zamestnancov.
Dalej sme predpokladali, Ze bude oznagenych viacero odpovedi, pri¢om rotaciu
prace a stdz, asistovanie a kou¢ovanie neoznacil ani jeden zamestnanec.

U technickych pracovnikov najéastejSou zvolenou odpovedou bola
pracovna porada, ktort uviedli 3 ¢ize 30 % pracovnikov. Tento vysledok
zrejme suvisi s tym, ze az 80 % technickych pracovnikov sa v organizacii

zCastiyje na pracovnych poradach (toto sme zistili z otdzky ¢. 8 pri druhej
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hypotéze), preto najviac zamestnancov pozna tito metdodu vzdelavania. Aj
Z ostatnych metdd respondenti oznacili pri kazdej mozZnosti asponi jednu o na
rozdiel od robotnikov hodnotime pozitivne.

Dalou otazkou, ktora suvisi s hypotézou ¢&. 3 je otazka (¢. 12): ,S akou
formou vzdelavania na pracovisku v pracovnom procese sa najcastejsie
stretavate?

Odpovede na tato otdzku st vyjadrené Vv nasledujicej tabulke:

Tabul’ka ¢. 15 NajcastejSie metody vzdelavania v organizacii

VMR Technicky TP

VMR % pracovnici %

In§truktaz 17 85 1 10
Pracovna porada 1 5 5 50
Rotécia prace a staz 0 0 0 0
Asistovanie 0 0 1 10
Koucovanie 0 0 0 0
Poverenie tlohou 1 5 2 20
Konzultovanie 1 5 1 10

Spolu 20 100 10 100

v

Z vyhodnotenych tdajov méZeme konStatovat, ze urobotnikov je
najCastejSie pouzivanou metodou inStruktaz, co potvrdilo nads predpoklad, ze za
najzndmejSie metddy zamestnanci povazuju tie s ktorymi sa stretdvaju
najCastejSie oznacilo ich az 17 teda 85 % zamestnancov. Vysledok v tomto
pripade povazujeme za pozitivny nakolko je tdito metdda vzdelavania pre tento
typ zamestnancov vel'mi vhodna. NajCastejSie za vyuZziva pri zavadzani novych
technologii a postupov, kde si inStruktor, Skolitel mdéze overit spravne
osvojené postupy u zamestnancov.

U technickych pracovnikov bola zvolend ako mnajCastejSia metdda
vzdelavania pracovna porada, ktorti oznacilo 5 ¢ize (50%) zamestnancov.

Toto zistenie vnimame pozitivne a sthlasime Stvrdenim V. Frka
(2005), ze porada ma vyznamné socialnopsychologické dosledky na jej
ucastnikov. Pestuje v nich cit pre timovl pracu, vedomie spoluzodpovednosti

za spolocné rozhodnutia ako aj vzajomnej zavislosti jedného na druhom.
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Tieto vysledky bezpochyby ukazuj, Ze najpouzivanejSou metdédou
utechnickych pracovnikov je pracovna porada a U vyrobno montaznych
robotnikov inStruktaz.

Poslednou otazkou, ktora sa tyka hypotézy ¢. 3 je otazka (¢. 13):,, Ktord
forma vzdelavania vam najviac vyhovuje?

Zistené Udaje pribliZzuje nasledujica tabulka:

Tabul’ka ¢. 16 Najobl’ibene jSia metéda vzdelavania

VMR Technicki TP
VMR % pracovnici %
In$truktaz 15 75 1 10
Pracovna porada 1 5 6 60
Rotacia prace a staz 0 0 0 0
Asistovanie 0 0 0 0
Koucovanie 0 0 0 0
Poverenie ulohou 3 15 2 20
Konzultovanie 1 5 1 10
Spolu 20 100 10 100

Z vyhodnotenych udajov v tabulke vidime, Zze tak ako urobotnikov
rovnako aj utechnickych pracovnikov nie st odpovede roznorodé. Obidvom
skupindm vyhovyje takd metdoda vzdelavania s ktorou sa stretdvaju najcastejSie
v pracovnom procese. U robotnikov je najobl'ibenejSou metdodou inStruktaz,
zvolilo ju 15 ¢&ize (50%) zamestnancov a Utechnickych pracovnikov je to
pracovna porada na ktorti odpovedalo 6 teda (60%) opytanych.

V zavere mOzeme konStatovat, ze sa naSa hypotéza ¢. 3 sa potvrdila iba
sCasti. Predpokladali sme, Ze najcastejSie vyuzivanymi metddami st: pracovna
porada, instruktaz poverenie Ulohou. V prieskume sa nam ale potvrdilo, ze

najcastejSie vyuzivanymi su iba dve z nicha to inStruktaz a pracovna porada.
Spokojnost’ zamestnancov so vzdelavanim
V ramci zistovania spokojnosti zamestnancov so vzdelavanim na

pracovisku nas zaujimalo, ¢i zamestnanci povazuju starostlivost’ o vzdelavanie

za postacujucu. Pre overenie tohto ciela sme si stanovili tito hypotézu:
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Hypotéza ¢. 4: ,, Predpokladame, Ze vdcsina zamestnancov je spokojnd

¢

s priebehom i troviiou podnikového vzdelivania.

Na overenie tejto hypotézy nam budu slazit vyhodnotenia otazok
14,15,16 a 17.

Na otazku (€. 14): ,,Ako hodnotite obsahovu uroven vzdeldvacich

akcii? “ respondenti odpovedali nasledovne:

Tabul’ka ¢. 17: Spokojnost’ s obsahom vzdeliavania

VMR Technicki TP PUP
VMR % pracovnici % PUP %
Vyhovujuca 8 40 6 60 7 70
Podmienecne
vyhovujica 8 40 3 30 3 30
Nevyhovujica 4 20 1 10 0 0
Spolu 20 100 10 100 10 100

Zo zozbieranych odpovedi mame pozitivne vysledky u technickych aj
persondlno uctovnych pracovnikoch kde svoju spokojnost s obsahom
vzdelavania ako vyhovujicu vyjadrila nadpoloviéna vicsina t.j. (60%) a (70%)
Zzamestnancov.

U vyrobno montdznych robotnikoch sme na zidklade odpovedi
vyhodnotili, Ze st s obsahom spokojni rovnako ako podmiene¢ne spokojni a to
na (40%), obsah vzdelavania im nevyhovuje len v 2 teda (20%) pripadoch.

Tento vysledok hodnotime ako pozitivny, pretoze podla neho sa
dodrzuje zdsada zhodnosti medzi obsahom a pracovnym zameranim ako
uvadza aj V. Frk (2005) je potrebna maximalna zhodnost medzi obsahom
vzdelavania a obsahom pracovného zamerania. Vzdelavanic zamestnancov ma
byt’ v ¢o najvacSom sulade s pracovnymi ¢innost’ami.

NeodmysliteI'nou stcastou vychovno-vzdelavacieho procesu je lektor.
Preto sme votazke ¢. 15 zistovali uzamestnancov ako su s ich ¢innostou
spokojni.

Zozbierané Udaje su priblizené v nasledujicej tabulke:
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Tabul’ka ¢. 18: Spokojnost’ s lektormi

VMR Technicki TP PUP
VMR % pracovnici % PUP %
Spokojny 13 65 8 80 6 60
Podmienec¢ne
uspokojivo 5 25 2 20 8 30
Nespokojny 2 10 0 0 1 10
Spolu 20 100 10 100 10 100

U vyrobno montaznych robotnikoch spokojnost’ s lektormi vyjadrilo 13
teda (65%) zamestnancov, tento vysledok chapeme vysoko pozitivne, nakolko
ak su zamestnanci spokojni s pracou lektora je ich vzdeldvanie efektivnejsie,
kratSie a prinaSa lepSie vysledky.

Vo sfére technickych pracovnikoch apersonidlno uctovnych
pracovnikoch sme vyhodnotili odpovede nasledujtico: az 8 teda (80%) a 6 Cize
(60%) respondentov je tiez spokojnych s lektorom vzdelavania. Mozeme teda
konStatovat’, ze organizacia voli spravny pristup v postupe vzdeldvania pri
vybere ¢iuz interného alebo externého lektora.

DalSia otazka suvisiaca s hypotézou &. 4 je otazka (¢. 16), v ktorej sme
zistovali ako zamestnanci hodnotia technické a organizaéné zabezpecenie
vzdelavacich podujati.

Zistené udaje nam priblizuje nasledovna tabulka:

Tabul’ka ¢. 19: Spokojnost’ s technickym a organizaénym zabezpecenim

VMR Technicki TP PUP
VMR % pracovnici % PUP %
Spokojny 7 35 7 70 9 90
Nespokojny 3 15 3 30 1 10
Neviem sa
vyjadrit 10 50 0 0 0 0
Spolu 20 100 10 100 10 100
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U technickych pracovnikov bola ako najCastejSie uvadzana odpoved’ u
,Spokaojny “, teda 7 tj. (70%) zamestnancov povazuje organiza¢né a technické
zabezpeCenie za dostatocné. Rovnako spokojny s tymto zabezpeCenim
vzdeldvaniu su aj persondlno GCtovny pracovnici a to pri vysledku az 9 teda
(90%).

Nase prekvapenie nastalo pri vyhodnoteni nasej otazky urobotnikov,
kde az 10 cize (50%) opytanych sa nevedelo k otdzke adekvatne vyjadrit.
Usudzujeme, Ze je tomu tak zdovodu, Ze zamestnanci vo vyrobnom procese
nie st oboznameny ¢o vSetko k danému vzdelavaniu budu potrebovat’ a tak
nevedia zhodnotit, ¢i ich pomocky, prostredie, ¢asovy interval ai. boli pri
vzdelavani postacujice z odborného hladiska. My sme ale Cakali subjektivne
hladisko ucastnikov, ktoré sa nam zrejme nedostalo a preto nevieme
dostatocne vyhodnotit’ tuto otazku ku skimanej hypotéze.

Posledna otazka k hypotéze ¢. 4 patri otazka (¢. 17): ,,Ako vnimate

podnikové vzdelavanie? “ respondenti odpovedali podla nasledujtcej tabulky:

Tabul’ka ¢. 20: Vnimanie podnikového vzdelavania

VMR Technicki TP PUP

VMR % pracovnici % PUP %
Ako dal§iu formu
odmeniovania 0 0 2 20 1 10
Ako
zamestnanecka
vyhodu 2 10 0 70 2 20
Ako pracovnu
ulohu, povinnost’ 16 80 8 80 7 70
Ako nutnu pritazv
zamestnani 2 10 0 0 0 0
Spolu 20 100 10 100 10 100

Podla nami zistenych vysledkov vidime, Ze vnimanie podnikového
vzdelavania je vroznych sf€rach podniku odliSné aj ked” najcastejSia odpoved’
u vSetkych troch skupin bola, Ze podnikové vzdeldvanie chipu zamestnanci
ako povinnost’, alebo pracovnl ulohu ktort musia splnit. U robotnikov sme
zaznamenali vysledok 16 ¢ize az(80%) zamestnancov takto chape vzdelavanie
v pracovnom procese, U technickych pracovnikoch to bolo 8 teda (80%)

a upersondlno uctovnych pracovnikoch 7 zize (70%) zamestnancov, ako
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zamestnanecku vyhodu a zamestnanecku pritaz uviedli 2 teda (10%) robotnici
a ako formu odmenovania neuviedol ani jeden z tejto skupiny opytanych.

Na rozdiel od robotnikov u technickych apersondlno uctovnych
pracovnikoch sme moznost ,,AK0 dalSia forma odmenovania* zaznamenali
odpovede ato v2 (20%) a 1 (10%) pripade. Naopak ani jeden z tejto skupiny
opytanych nepovazuje podnikové vzdeldvanie za nutnl pritaZz v zamestnani.
Tento vysledok upracovnikoch hodnotime ako pozitivny, vzhladom na
ponuknuté moznosti po absolvovani podnikového vzdelavania.

Pretoze podla slov V. Frka (2005) sa uslovenskych manazérov
stretavame aj s negativnym pristupom k vzdelavaniu. Ide o rozpor medzi
potrebou vzdelavania, inovaciou, dopifianim poznatkov a plnenia tejto potreby
manazérmi u nas.

Na zaver §tvrtej Casti prieskumu mdézeme konstatovat’, ze hypotézu ¢.4
sa nam podarilo overi. Ako vyplyva zvysledkov prieskumu vécsina
zamestnancov je spokojnd s podnikovym vzdeldvanim. Zamestnanci povazuju
vzdeldvanie v pracovnom procese za dostatoéné avSak nie vSetci ho vnimaju

ako hodnotu a pozitivum ktoré mézu v budicnosti zurocit’.

Prinos vzdelavania v organizicii pre zamestnancov

V poslednej Casti prieskumu sme vychadzali z ndzoru V. Frka (2005),
7ze UCinné vzdelavanie zamestnancov prinaSa cely rad vyhod ako celej
organizacii tak aj jednotlivému zamestnancovi.

Medzi vyhody vzdelidvania zamestnancov pre organizaciu patri napr.:

minimalizuje ndklady na osvojenie vedomosti, schopnosti, zru¢nosti z
zamestnancov
— pripravuje vysoko kvalitnych zamestnancov tym, Ze im pontka
prilezitost’ k vzdelavaniu a rozvoju
— zlepSuje vzt'ahy medzi nadriadenymi a podriadenymi

— zlepSuje vedomosti a kvalifikaciu na vsetkych stupioch organizacie.
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Prinos podnikového vzdelavania pre zamestnancov:
— mnapomaha udrzat’ si zamestnanie
— kariérny, odborny rast, osobnostny rozvoj
— dosiahnutie zvysenej mzdy, platu
— zlepSenie vykonu pri zmenseni ndmahy
— pomaha zamestnanom zvladat’ stres, frustraciu a konflikty
Hlavnym cielom naSej poslednej casti prieskumu bolo zistenie, ¢i
zamestnanci ziskané vedomosti zaroCuju ako pre organiziciu tak pre
osobny rast a prospech.
Pre zistenie tychto skuto¢nosti sme stanovili nasledujicu hypotézu:
Hypotéza ¢. 5: ,, Predpokladdame, Ze podnikové vzdelavanie je prinosom
tak pre vdcsinu zamestnancov ako aj pre samotnu organizdciu.
K tejto hypotéze patria v dotazniku tieto otazky: 18,19,20,21 a 22.
Otazkou (¢. 18) sme sa od zamestnancov chceli zistit’, ¢i im podnikové
vzdelavanie napomaha pripracis kolegami a pri plneni pracovnych tloh.

Struktara odpovedi je uvedena v tabulke:

Tabul’ka €. 21: Prinos podnikového vzdelavania pri praci

VMR Technicki TP PUP

VMR % pracovnici % PUP %
Napoméaha pri
rie§eni technickych
problémov 19 95 6 60 7 70
Napoméaha pri
rieSeni
medziludskych
vztahov 1 5 4 40 3 30
Nenapomaha, je to
strata ¢asu 0 0 0 0 0 0
Spolu 20 100 10 100 10 100

Z naSich zisteni vyplyva pozitivum, Ze podnikové vzdelavanie sa
u vSetkych skupin chape ako pomoc €1 uz pri rieSeni technickych problémov ¢o
sme aj predpokladali urobotnikov teda 19 az (90%) zamestnancov takto
odpovedalo, usudzujeme, Ze preto, Ze sa Vprevazne] miere zameriava

organizacia na vzdelavanie robotnikov po technickej stranke.
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V porovnani s technickymi a persondlno u¢tovnymi pracovnikmi, ktory
ponimaji podnikové vzdeldvanie aj ako pomoc pri rieSeni medzil'udskych
vzt'ahov na pracovisku. Zistenia st nasledovné: 4 teda (40%) u technickycha 3
¢ize (30%) u personalnych pracovnikoch.

Toto nase vyhodnotenie dopliiia aj tabulka odpovedi na d’alsiu otazku
(€.19), v ktorej sme zistovali pozitiva podnikového vzdelavania pre

zamestnancov.

Tabul’ka ¢&. 22: Pozitiva podnikového vzdelavania

VMR Technicki TP PUP

VMR % pracovnici % PUP %
Udrzat’ si
zamestnanie 5 25 0 0 0 0
Zlepsit odborné
vedomosti,
schopnosti,
zrucnosti 8 40 7 70 4 40
Dosiahnut’
zvy§enie mzdy 6 30 1 10 2 20
Zvladat’ stres a
konflikty 1 5 2 20 4 40
Spolu 20 100 10 100 10 100

Aj vtomto pripade méZzeme konStatovat, ze viac§ina opytanych vnima
za pozitivum podnikového vzdelavania prave to, ze vedie k zlepSovaniu
odbornych vedomosti, schopnosti a zru¢nosti. Uvadzame, ze 8 teda (40%)
odpovedi sme vyhodnotili u robotnikov, 7 teda (70%) u technickych
pracovnikov a 4 ¢ize (40%) u respondentov z personalno uctovnej skupiny.

Tak ako sme predpokladali v personalno Gétovnej skupine bola rovnako
Casta odpoved’ aj zvladanie stresu a konfliktov 4 tj. (40%), ked'ze v tejto
skupine majui prevahu Zeny.

Pre porovnanie nas u robotnikov prekvapilo percento odpovedi ,, udrzat
si zamestnanie” az 5 teda (25%) zamestnancov takto odpovedalo. Usudzovali
sme, ze to bude menSie Cislo vzhladom na moZnost' odpovede ,,zlepsit
odborné vedomosti, zrucnosti, schopnosti“, ktoré su podl'a naSho usudzovania
trvalejSie a lepSie zroCiteI'né. Aj v tomto pripade je vidiet' rozdiel v zmySTlani

I'udi s ukonCenym vzdelanim stredoSkolskym a vysokoskolskym. Moznost
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udrzat si zamestnanie neuviedol vdotazniku ani jeden zamestnanec
Z technického ¢ipersondlno uc¢tovného oddelenia.

Boli sme zvedavi aj na negativa vzdelavania na pracovisku, preto sme
vdotazniku uviedli otdzku (¢. 20): ,, Vcom vidite negativa podnikového
vzdelavania vo Vasej organizacii? “

Struktira odpovedi je znazornena v tabul’ke:

Tabul’ka ¢. 23: Negativa podnikového vzdelavania

VMR Technicki TP PUP

VMR % pracovnici % PUP %
Vzdelava sa
vela 0 0 0 0 0 0
Vzdelavanie
je zamerané
na
jednostranné
rozvijanie
osobnosti 10 50 3 30 2 20
Vzdeladva sa
malo 6 30 3 30 6 60
Nevenuje sa
mu
dostatocna
pozornost’ 4 20 4 40 2 20
Spolu 20 100 10 100 10 100

Zaujimavé vysledky sme ziskali vyhodnotenim otazky ¢. 20 pri ktorej
nam vyrobno montdzny robotnici ako negativum uviedli Ze je vzdelavanie
zamerané na jednostranné rozvijanie osobnosti ato az v10 teda (50%)
pripadoch. To ma zrejme za nasledok, ze vzdelavanie podla zisteni v tabulke €.
21 a 22 sa zameriava na rozvoj odbornych vedomosti, schopnosti a zru¢nosti.

Podl’a personalno uctovnych pracovnikov je negativum vzdelavania to,
7e sa vzdelava malo 6 teda (60%) opytanych odpovedali takto.

A 3 ked utechnickych pracovnikov je povazované vzdeldvanie za
pozornost 4 t.j. (40%).

Aj bez odbornej literatiry a citacii od uznavanych autorov tvrdime, ze
podnikové vzdelavanie ma prinos pre organizaciu iba vtedy, ak poznatky

nadobudnuté pri podnikovom vzdelavani s vyuzivané aj v praxi.
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Na zaiklade tohto tvrdenia sme stanovili otazku (¢. 21): ,, Vyuzivate
poznatky nadobudnuté pri podnikovom vzdelavani pri vykone prace? *, ktora
bola kl"iCovou prioverovani hypotézy ¢. 5.

Touto otdzkou sme chceli zistit, ¢i zamestnanci vyuZzivaji poznatky
nadobudnuté podnikovym vzdeldvanim Vv praxi. Lektori by sa mali uistit’, Ze
odovzdané vedomosti a vSeobecné principy vyplyvajlice zo Specifickych
obsahov, boli spravne pochopené. ,, Prinosy vzdeldvania zamestnancov su
zavislé nielen od kvality vzdelavacieho procesu, ale vo velkej miere aj od
Moznosti, iniciativy a zaujmu ucastnikov vzdelavania aplikovat ziskané
poznatky, zrucnosti a schopnosti v praxi“. (V. Frk, 2005, s. 99)

Vyhodnotené tdaje vidime v nasledujucej tabulke:

Tabul’ka ¢&. 24: Vyuzivanie poznatkov v praxi

VMR Technicki TP PUP
VMR % pracovnici % PUP %
Ano 19 95 8 80 8 80
Nie 1 5 2 20 2 20
Spolu 20 100 10 100 10 100

Vsetci respondenti takmer na 100% odpovedali, ze vyuzivaju poznatky
v praxi nadobudnuté vpodnikovom vzdelavani pri vzdelavacich aktivitach.
Povazujeme to za pozitivny vysledok pre organiziciu aj zamestnancov, je
zrejmé ze vzdelavanie v organizacii je uskutociiované efektivne a cielene.

Pre zamestnancov je prinosom vzdelavania aj odmetnovanie na zaklade
vzdelavania. Preto v ostatnej otazke (€. 22) nasho prieskumu sme sa pytali:
., Ste v organizacii odmenovani aj na zdklade vysledkov vzdelavania. “

Struktura odpovedi je v nasledujucej tabulke

Tabul’ka ¢. 25: Odmenovanie vysledkov vzdelavania

VMR Technicki TP PUP
VMR % pracovnici % PUP %
Ano 10 50 7 70 6 60
Nie 10 50 3 30 4 40
Spolu 20 100 10 100 10 100
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U vyrobno montaZnych robotnikov bola odpoved rozdelena rovnako 10
&ize (50%) zamestnancov odpovedalo ,, Ano* aj ,, Nie“. Mozeme iba vyjadrit
spokojnost, Ze az polovica opytanych robotnikov sa vyjadrila, ze su
odmeniovani aj na zaklade vzdeldvania.

Tak ako sme predpokladali u technickych a personalno uctovnych
pracovnikoch bola kladnd odpoved oznafend CastejSie az na 7 teda (70%)
utechnickych a 6 ¢ize (60%) upersonalno uctovnych pracovnikoch. Aj tento
vysledok hodnotime pozitivne.

Usudzujeme, ze odmenovanie vysledkov vzdeldvania vyrazne motivuje
uCastnikov vzdeldvacieho procesu. Nemusi ist, len o financné odmefiovanie,
ale aj 0 rozne zamestnanecké vyhody alebo kari¢rny postup.

Aj pri hypotéze ¢.5 mdzeme celkovo konStatovat’ overenie. Z prieskumu
vyplynulo, Zz¢ podnikové vzdelavanie je prinosom pre organizaciu ako aj
samotnych zamestnancov hlavne Voblasti odborného vzdelavania. Rozdiely
sme zaznamenali v ponimani pozitiv vzdelavania u robotnikov a technickych ¢i
perosnalno u¢tovnych pracovnikov. Velkym pozitivom je takmer 100%
vyuzivanie poznatkov vpraxi podla odpovedi zamestnancov. A taktiez ze
V organizacii je zauzivané aj odmeniovanie zamestnancov na zaklade vysledkov

vzdelavania.
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6. 1 Zhrnutie a odporucania pre prax

6.1.1 Zhrnutie vysledkov prieskumu

V tejto Casti naSej prace chceme zhrnut doteraz prezentované zistené
skuto¢nosti. Mo Zeme povedat’, ze na zdklade ziskanych tdajov sa nam podarilo
naplnit’ vSetky stanovené ciele.

Prva Cast’ prieskumu je venovana adaptaénému procesu v organizacii.
Chceeli sme zistit’, ¢i1sa vV Organizacii realizuje adaptaCny proces zamestnancov,
ked’'ze je to prvy kontakt so vzdeldvanim na pracovisku v pracovnom procese.
Mobzeme konStatovat’, ze hypotéza Cislo 1 vktorej sme predpokladali, ze sa
vorganizacii realizuje adaptaCny proces zamestnancov sa potvrdila.
Zamestnanci si po nastupe do zamestnania zaradovani do adaptaéného
procesu, vramci ktorého st im poskytnuté vSeobecné informacie
0 organizacii, o pracovisku, 0 naplni prace, novoprijaty zamestnanec je
oboznameny s kolektivom ako aj s jeho pravami a povinnostami. AKO
pozitivne hodnotime aj to, Ze zamestnancovi je v priebehu adaptaéného
procesu predstaveny zamestnanec, na ktorého sa mdze obratit’ Vv akejkol'vek
pracovnej situdcii. Prave vtejto Casti sme zaznamenali najlepSie vysledky.

V druhej Casti stanovenim ciel'a a hypotézy sme chceli zistit’, ¢i nami
vybrand organizicia vykazuje znaky u€iacej sa organizicie. Podarilo sa ndm
zistit, Ze vorganizacii je uskutoCnované vzdelavanie na pracovisku
V pracovnom procese, 7z zamestnanci aj ked’ vi¢Sina z nich bola z technického
a personalno uctovného oddelenia poznajii viacero metdod vzdeladvania pocas
prace. Predpokladali sme, Ze najcastejSie pouzivanymi metdédami su porada,
poverenie tlohou a instruktaz. Tento predpoklad sa potvrdil len z ¢asti, ked’Ze
najCastejSie pouzivanymi boli porada a instruktaz.

V dalsej Casti prieskumu sme venovali pozornost zisteniu ¢i su
zamestnanci spokojni s priebehom a tGroviiou podnikového vzdeldvania. Podl’a
zisteni sme dospeli k zaveru, Ze va¢§ina zamestnancov je spokojna s obsahom
vzdelavania, rovnako tak s lektorom vzdelavania. O potrebnom technickom
zabezpeCeni pri vzdelavani nie s dostato¢ne informovani robotnici, ako to

vyplynulo zprieskumu, ¢o ale nepovazujeme za nedostatok, ktory nie je
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potrebné odstranit’. O podnikovom vzdeldvani uvazuju robotnici ako
0 nutnosti, alebo tlohe ktori musia splnit’, to uz povaZzujeme za negativum.
Vtomto smere je vhodné zamestnancov vzdelavat aj vsmere hodnot
vzdelania, aby ho zacali vnimat’ ako svoj osobny kapital.

V zavere prieskumu sme na zidklade stanovenej hypotézy zistovali
prinos podnikového vzdelavania pre zamestnancov aj pre organizaciu. Podarilo
sa nam zistit, Zz¢ vnami skumanej organizacii je prinos podnikového
vzdelavania hlavne v technickej oblasti ato vo vsetkych skupinach
zamestnancov. Za pozitiva povazuju zamestnanci zlepSenie odbornych
vedomosti, zru¢nosti a schopnosti hlavne vo vyrobnej sfére a rovnako ich
motivuje aj zvySenie mzdy. Zo zisteni vyplynulo, Ze aj technicki pracovnici
povazuju za najvicsie pozitivum zlepsSenie odbornych vedomosti a personalno
uctovné oddelenie zasa zvladanie konfliktov a stresu.

V poslednej cCasti prieskumu sme sa venovali aj tomu ako vedomosti
ziskané podnikovym vzdelavanim vyuZivaju zamestnanci v praxi a ¢i vobec.
Tu sme zistili vel'mi pozitivne skutoCnosti, Ze naozaj poznatky vSetci
zamestnanci vyuzivaju pri plneni pracovnych tloh. PovaZzujeme za zaujimavé
aj zistenie, ze podla robotnikov sa vzdelavanie zameriava na jednostranné
rozvijanie osobnosti, podla technickych pracovnikov sa vzdelavaniu nevenuje
dostato¢na pozornost’ a personalno uctovni pracovnici Si myslia, ze sa vzdelava
malo. Teda zaujem 0 vzdelavanie je vorganizacii zjavny. Toto zistenie by
organizdcia mala vziat do uvahy apre zamestnancov pripravovat viac

vzdelavacich aktivit.

Na zaver mozeme konStatovat’, ze nami vybrand organizacia vykazuje
vic¢Sinu nami vybranych znakov uCiacej sa organizacie. Mozeme dalej
konStatovat’, Ze organizacia sa snazi o systematické vzdelavanie zamestnancov

¢o hodnotime ako pozitivne.
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6.1.2 Odporicania pre prax

Na zaklade zozbieranych a vyhodnotenych informacii z prieskumu sme
urobili prehl'ad odportcani pre prax za ucelom poskytnit’ organizacii rady
toho, ¢o by sa malo v organizacii vylepsit, pripadne comu by organizacia mala

venovat’ viac pozornosti.

Pre prax navrhuje me nasledovné odporicania:

1. Odporticame, aby sa vorganizacii popri roznych inych
metddach viac vyuzivala pracovna porada a to hlavne u vyrobno montaznych
robotnikov. Malo by ist predovsetkym o informa¢ni poradu, kde by
zamestnanci dostali priestor na diskusiu a kladenie otazok svojmu vedicemu,
ked’Ze sme v prieskume zaznamenali nedostatky v informovanosti.

2. Odporucame rozsirit’ ponuku vzdeldvacich aktivit v organizacii,
lebo podla vysledkov prieskumu ju zamestnanci povazujui za nedostato¢na.

3. Organizacia by mala zlep$it’ informovanost’ zamestnancov o ich
individualnom plane vzdelavania. Tieto informacie by im mala poskytnut’ pri
nastupe do zamestnania ale aj priebezne pocas roka.

4. Zamestnanci by mali byt viac informovany aj o moZnostiach
vzdelavania vorganizacii, firma by vtomto pripade mala hrat ulohu
podnecovatela k sebavzdeldvaniu. Treba mat na pamiti, Ze nie kazdy
zamestnanec pride za svojim nadriadenym apoziada ho o vzdelavanie
v oblasti, v ktorej pocit'uje absenciu.

S. Z vysledkov prieskumu tieZ navrhujeme, aby bol obsah
vzdelavania viac prisposobeny potrebam zamestnancov, kedze 40%
urobotnikov a30% utechnickych apersonidlnych pracovnikov sme
zaznamenali iba podmiene¢nu spokojnost’.

6. Podla vysledkov prieskumu navrhujeme hned na zaciatku
adaptaéného procesu obozndmit' zamestnancov s dizkou trvania adaptaéného
procesu.

7. Daliim na§im odporuanim takisto vychadzajicim z vysledkov

nasho prieskumu je viac motivovat’ zamestnancov k sebavzdelavaniu. Vytvarat
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systém ohodnocovania vysledkov vzdelavania zamestnancov a postavit' ho na
urovenl s podnikovym vzdeldvanim. Zamestnanec musi mat’ pocit, ze Usilie
vynakladangé pri sebavzdelavani organizacia ocenuje.

8. Pre organizaciu ako pre zamestnancov je podnikové vzdelavanie
prinosom. Odporu¢ame zvysit povedomie vyhod zpriebezného vzdelavania
a nadobudnutého vzdelania najmi u vyrobno montdznych robotnikov. Hlavne
Vv tejto skupine sme zistili nedostatky, napriek tomu, ze nadobudnuté poznatky

vyuzivaju v praxi, samotné vzdelavanie chapu ako povinnost’ ¢i nutnost’.
Tieto navrhy je potrebne realizovat postupne apre zvysenie ich

efektivnosti pravidelne monitorovat’ ich napiitanie. A vpripade potreby ich

korigovat, alebo modifikovat’.
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ZAVER

V tvode naSej prace sme si stanovili za ciel’ vymedzit pojem uciaca sa
organizacia, teda ¢o vSetko tento pojem tvori, ¢o ho charakterizuje a definuje
ato za pouzitia odbornej literatury. Ked'ze tento pojem nie je az taky znamy
anaSe firmy sa musia uCit tomuto novému fenoménu v praktickej Casti sme
chceli overit' prave prax Vnami vybranej organizacii. Ci nasa organizacia
v prieskume je aj uCiacou sa organizaciou, ¢i vyuziva vzdelanie, najsilnejsi
kapital svojich zamestnancov vo svoj prospech.

V teoretickej Casti sme sa snazili vymedzit’ pojem u€iaca sa organizacia
astym suvisiace pojmy. Poukdzali sme aj na vyznamné dokumenty pri
formovani znalostnej a informa¢nej spolo¢nosti ¢i medzinarodné trendy
v celoZivotnom vzdelavani. Ustrednym pojmom teoretickej &asti prace bola
uCiaca sa organizacia. V ramci u¢iacej sa organizacie sme sa venovali hlavne
vzdelavaniu v uciacej sa organizacii, metdédam vzdeldvania na pracovisku
V pracovnom procese, adaptatnému procesu a sebavychove a sebavzdelavaniu
Vv uiacej sa organizacii.

Vzdelavanie zamestnancov je velmi Sirokd téma. PrinaSa so sebou
mnozstvo teoretickych ako aj praktickych otdzok, na ktoré nie je vzdy
jednozna¢nd odpoved’. Pri posudzovani vzdeldvania zamestnancov treba mat
na pamiti, Ze nemozno systém vzdelavania vnimat iba ako urcity navod,
ktor¢ho ked sa budeme pridrziavat mame zabezpeCené efektivne a uc¢inné
vzdelavanie v organizacii.

V empirickej Casti prace sme chceli zistit, ¢i vybrand organizacia
vykazuje niektoré znaky uCiacej sa organizdcie. Na ziklade realizovaného
prieskumu sme zistili, Ze organizdcia sa snazi o systematické vzdeldvanie
zamestnancov. Z vyhodnoteného prieskumu tiez usudzujeme, Ze samotné
vzdeldvanie zamestnancov si vyzaduje individudlny pristup ukazdého
zamestnanca. Vzdelava sa totiz dospely ¢lovek, ktory ma individualny rebricek
hodnét, iné navyky pri uéeni, sklisenosti, osvojené schopnosti a zru¢nosti, ktoré

premieta aj do vzdelavania.
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Priloha A
Pre ucely prieskumu vo vaSej organizdcii sme vypracovali dotaznik, ktory
prave drzite vrukach. Prosime Vas aby ste na otizky odpovedali pravdivo
a Cisto podla subjektivneho ndzoru. Dotaznk je anonymny a je ureny na
prieskumné ucely bez poskytovania informacii d'al§im osobam.
Otézka €. 1:,, Urcte svoje pohlavie* (zakruzkujte odpoved’)

muz zena
Otéazka €. 2: ,,Kolko mate rokov? *“ (zakrizkujte odpoved’)

20-29 rokov  30-39 rokov 40-49 rokov 50-59 rokov

Otazka €. 3: ,, Aké jevase najvyssie ukoncené vzdelanie? “ (zakruzZkujte

odpoved’)

SOU - bez maturity ~ SOU —s maturitou ~ SOS — s maturitou

Nadstavba na SOS VS —Bc. VS — Mgr., Ing.

Otéazka €. 4: ,, Pri nastupe do zamestnania ste boli zaradeny do adaptacného

procesu? *“ (zakruzkujte odpoved)

Ano Nie Neviem

Otazka ¢. 5: ,, Ak dno ako dlho trval? “ (odpoved’ doplite na vybodkované

miesto)

Otazka €. 6: ,, Pri nastupe do zamestnania vam bol prideleny (predstaveny)

zamestnanec, na ktorého ste sa mohli v pripade potreby obratit? “



(zakrazkujte odpoved’)

Ano Nie Neviem

Otéazka €. 7: ,,Pri ndastupe do zamestnania ste boli oboznameny (oznacte

krizikom): “

S napliiou S pracovnym S pravami a
S pracoviskom prace kolektivom povinnostami

Ano

Skor ano ako nie

Neviem sa vyjadrit’

Skor nie ako ano

Nie

Otéazka €. 8: ,, Zucastnujete sa v organizacii na pracovnych poradach? “

(odpoved’ zakruzkujte)

r

Ano Nie

Otazka €. 9: ,, Ak sa v organizacii meni vyroba (napr. inovdcia vyroby, nové

postupy) ste zaskoleny do novych postupov? “ (odpoved’ zakruzkujte)

Ano Nie

Otazka ¢. 10: ,,Vedie vds, pomdaha vam v prdci vas starsi alebo skusenejsi

kolega (kolegyna) ? “ (odpoved’ zakruzkujte)

Ano Nie
Otazka ¢. 11: ,,S akou formou vzdelavania na pracovisku v pracovnom procese

ste sa uz stretli? “ (odpoved’ zakruzkujte)



Instruktaz Porada Rotacia prace a stdz  Asistovanie

Koucéovanie Poverenie ulohou Konzultovanie

Otazka ¢. 12: ,,S akou formou vzdeldvania na pracovisku v pracovnom procese

sa najcastejsie stretavate? “ (odpoved’ zakruzkujte)

Instruktaz Porada Rotacia prace a stdz  Asistovanie

Koucovanie Poverenie ulohou Konzultovanie

Otazka ¢. 13: ,, Ktord forma vzdelavania vam najviac vyhovyje? *“ (odpoved’

zakruzkujte)
Instruktaz Porada Rotacia prace a stdz  Asistovanie
Koucéovanie Poverenie ulohou Konzultovanie

Otazka €. 14: ,, Ako hodnotite obsahovu uroven vzdelavacich akcii? “ (odpoved’

zakruzkujte)

Vyhovujtica Podmienecne vyhovujlica Nevyhovujuca

Otézka ¢. 15:,,Ako ste spokojny S cinnostou lektora vo vzdelavani? *“ (odpoved’

zakruzkujte)

Spokojny Podmienecne uspokojivo Nespokojny

Otazka €. 16: ,, Ako ste spokojny s technickym a organizacnym zabezpecenim

vzdelavacej aktivity? “ (odpoved’ zakruzkujte)

Spokojny Nespokojny  Neviem sa vyjadrit



Otazka €. 17: ,, Ako vnimate podnikové vzdeldvanie? “ (odpoved’ zakruzkujte)

Ako dal$iu formu odmenovania Ako zamestnaneckt vyhodu
Ako pracovnu tlohu, povinnost’ Ako nutnt pritaz v zamestnani

Otazka ¢. 18: ,, Napomdha Vam podnikové vzdelavanie pri praci s kolegami

a pri plneni pracovnych uloh? ““ (odpoved’ zakruzkujte)

Napomaha pririeSeni technickych problémov
Napomaha pririeseni medzil'udskych vztahov

Nenapomaha je to strata Casu

Otazka €. 19: ,, V com vidite pozitiva podnikového vzdelavania vo Vasej

organizacii? “ (odpoved’ zakriuzkujte)

Udrzat’ si zamestnanie Zlepsit’ odborné vedomosti, schopnosti, zru¢nosti

Dosiahnut’ zvy$enie mzdy Zvladat’ stres a konflikty

Otazka ¢. 20: ,, V com vidite negativa podnikového vzdelavania vo Vasej

organizacii? “ (odpoved zakruzkujte)

Vzdelava sa vela
Vzdelavanie je zamerané na jednostranné rozvijanie osobnosti
Vzdelava sa malo

Nevenuje sa mu dostato¢na pozornost’

Otazka €. 21: ,, Vyuzivate poznatky nadobudnuté pri podnikovom vzdelavani pri

vykone prace? “ (odpoved’ zakruzkujte)

Ano Nie



Otazka ¢. 22: ,,Ste v organizdacii odmenovani aj na zaklade vysledkov

vzdelavania. “ (odpoved’ zakruzkujte)

Ano Nie

Za vas ¢as pri vyplnani dotaznika Vam d’akujeme.



Priloha B
Otazky tykajuce sa organizacie ako celku kvoli zisteniu profilu organizacie. Na

dotaznik odpovedala pracovnicka z personalno uctovného oddelenia.

1. Aké je obchodné meno a pravna forma vasej firmy?
2. Aky je predmet ¢innosti vasej firmy?
3. Kol’ko zamestnancov ma firma?

4. Kolko zamestnancov tvoria jednotlivé oddelenia?

VI
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