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Abstrakt

Rigorézna praca sa zaobera vzdelavanim dospelych ku klu¢ovym
kompetenciam. Praca je rozdelena do Styroch hlavnych kapitol. V prvej
kapitole su vymedzené zékladné pojmy a kfuCové slova rigordéznej prace.
V druhej Casti su rozobrané kluCové kompetencie z réznych hladisk. Tretia
kapitola je venovana vzdelavaniu zamestnancov a $tvrta kapitola sa venuje
vyskumu nazorov dospelych na vzdelavacie aktivity zo zameranim na

kfucové kompetencie.

Kracové slova: Celozivotné vzdelavanie. Dospely uc€astnik vzdelavania.
Kompetencie.  KluCové kompetencie. Vzdelavanie

zamestnancov. Pracovny proces.



Abstract

This thesis is concerned with the education of adults to key competencies.
The work is divided in to three main chapters. In the first chapter the basic
terms are outlined as well as the key words of the work. In the second part
the key competencies are dealt with from various viewpoints. The third
chapter is devoted to training employees, and the fourth chapter is devoted to

research of adults in educational activities with focus on core competencies.

Keywords: Lifelong learning. Learners. Competences. Core competencies.

staff training. Work process.
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UvoD

V dnesnej dynamickej dobe silnejucich globalizacnych tendencii zvySovat
vzdelanost’ obyvatelov povazuje za svoju prioritu nielen Slovensko ale cela
Eurépska unia. Vo vyhlaseniach Rady Eurépy sa zdérazriuje, ze kvalita
vzdelavania sa ma stat’ jednym z rozhodujucich cielov vo vSetkych oblastiach
vzdelavania. Dnes prebieha prechod od industridlnej spoloCnosti
k informacnej spolo¢nosti, kde sa kapitalom a zdrojom vyvoja stali
informacie. Pri su€asnom tempe rozvoja vedy a techniky, zaplave novych
a novych informacii, kde dnedny objav uz zajtra prekona novy a v suvislosti
s rychlym rozvojom novych technoldgii vystupuje do popredia téma
celozivotného vzdelavania atzv. kfuCovych kompetencii. Ziskavanie
kfuCovych kompetencii je celozivotny, individualny proces, ktory sluzi
k rozvoju osobnosti.

Hlavnym cielom rigoréznej prace je analyzovat koncepciu vzdelavania
dospelych ku klu€ovym kompetenciam na zaklade teoretickych vychodisk
priblizit jednotlivé metddy vzdelavania ako mimo tak ivo vnatri vybranej
organizacie.

Empiricka Cast je nasledne aplikovana na vzdelavanie dospelych a na
samotnu analyzu efektivnosti vzdelavania, hodnotenie a nazory ucastnikov
vzdelavania zo strany dospelych na vzdelavaci systém a umoznenie
vzdelavania zamestnancov mimo organizaciu. Analyza je uskutoCnena na
zaklade prieskumu prostrednictvom nestandardizovaného dotaznika.

Vychadzajuc z vysledkov prieskumu praca prinaSa navrhy na pripadné
zefektivnenie systému vzdelavania.

Rigorézna praca v sulade s vytyCenym ciefom pozostava z troch kapitol.
Prva — teoreticka Cast je venovana vymedzeniu zakladnych pojmov, druha
priblizuje metddy vzdelavania a empiricka Cast' je venovana analyze nazorov

na moznosti vzdelavania a vztah dospelych k vzdelavaniu.



TEORETICKA CAST

1TEMOTVORNE UKOTVENIE

Vychodiskovymi pojmami celej prace su: vzdelavanie, celozivotné
vzdelavanie, dospely ucastnik dalSieho vzdelavania, kompetencie, kluCoveé
kompetencie a metédy vzdelavania. V tejto prvej Casti definujeme jednotlivé
pojmy a poukazeme na ich vzajomny vztah.

V uvodnej Casti sa zaoberame pojmami ako su vzdelavanie a celozivotné
vzdelavanie, v dalSej Casti tejto kapitoly su vymedzené pojmy ako dospely
uCastnik dalSieho vzdelavania ahlavny pojem kompetencie a klucové
kompetencie, ktoré su nosnymi pojmami celej rigoréznej prace. Hned v uvode je
nutné objasnit’ jeden terminologicky problém. Slovencina vnima kompetenciu ako

Lopravnenost k nieComu®, personalni manazéri vnimaju kompetencie ako

,schopnost® alebo ,spOsobilost®, pricom v oblasti vzdelavania sa tento pojem
vnima v SirSom kontexte.

Na otazku ,Co je to kompetencia?“ ponuka odborna literatira mnozstvo
odpovedi. Nas oslovil vyrok Armstronga (1999, s. 193): ,Ako sa zda, existuje
tolko definicii kompetencii, kolko je ludi, ktori o tomto predmete piSu — a tych je
velmi vela.” Kompetencie nadobudame pocas celozivotného vzdelavania, preto

pokladame za potrebné si priblizit' aj tieto pojmy.

1.1 Vzdelavanie, celozivotné vzdelavanie

Pod pojmom celozivotné vzdelavanie rozumieme nepretrzité vzdelavanie,
cinnost, ktorej ucCelom je zlepSovat vedomosti, zruCnosti a kompetencie,
zastreSuje vSetky systémy vzdelavania — formalne, neformélne, informélne a
vSetky stupne vzdelavania. Vzdelavanie je  zakladnym [ludskym pravom
a univerzalnou ludskou hodnotou. Jeho ciele su odvodené ako z individualnych
tak aj zo spoloCenskych potrieb. Vzdelavanie znamena pdsobenie na Cloveka
s cielom utvarania navykov, postojov, spbsobov spravania, intelektualnej
a fyzickej pripravenosti. Prostrednictvom vzdelavacich aktivit rozvijame
vedomosti, spbsobilosti a postoje Cloveka, ktoré sa vyzaduju v jeho pracovnom
i osobnom Zivote.

Vzdelavanie ako pojem definuju v odbornej literatire viaceri autori.



Ladislav Durié¢ a kol. (2000, s.499) definuji vzdelavanie ako:

e proces a vysledok osvojovania systematickych poznatkov a vedomosti a s
nimi spojenych intelektualnych a pracovnych schopnosti a navykov,

e nevyhnutnu podmienku pripravy Cloveka na Zivot, nadobudnutu v Skolach
sebavzdelavanim, v mimoSkolskych (podnikovych, rezortnych, osvetovych
a.i) zariadeniach a instituciach, ako aj v kazdodennej pracovnej ¢innosti.

Zdenék Palan (2002, s.12) vnima vzdelavanie ako:

e suUstavu vedeckych a technickych vedomosti, intelektualnych a praktickych
zru€nosti, utvorenie moralnych rysov a osobnostnych zaujmov, ktora je
majetkom osobnosti. Je vysledkom procesov zameranych na utvaranie
osobnosti, vysledkom vzdelavania,

e uroven, ktoru uc€astnik dosiahne vo vzdelavani. Tato uroven je povazovana
za systém otvoreny, ktory je vo vzdelavani neustdle obnovovany,
obohacovany, rozsirovany a prehlbovany. Vzdelavanie mézeme Clenit' podfa
stupnia Skolskej sustavy na zakladné, stredné, vysSie a vysokoskolské, alebo
podlfa vztahu Kk profesijnej orientacii na vSeobecné a odborné (sucast

kvalifikacie).

Vzdelavanie (Prusakova, 2000, s. 9) znamena pbsobenie na Cloveka
s cielom utvarania navykov, postojov, spbsobov spravania, intelektualnej
a fyzickej pripravenosti. Prostrednictvom vzdelavacich aktivit rozvijame
vedomosti, sposobilosti a postoje Cloveka, ktoré sa vyZaduju v jeho pracovnom
i osobnom Zivote. V prostredi vzdeldvania a pri jeho realizacii sa zvyc€ajne
stretavame s nasledovnymi pojmami.

Vzdelavanie, vzdelanie, vzdelanost su pojmy s velmi Sirokych obsahom, ktoré
zaroven tvoria hybnu silu rozvoja spolo¢nosti. V podstate tieto pojmy vzajomne
dopifaju a mozno aj z &asti prelinaju sa v celom procese formovania osobnosti.

Vzdelavanie mozno charakterizovat ako proces, v ktorom si prostrednictvom
vyuCovania Clovek osvojuje sustavu poznatkov a Cinnosti, ktoré ucenim, resp.
vnutornym spracovanim pretvara na vedomosti, zruénosti a schopnosti. Stefan
Svec (1995, str. 35) definuje vzdelavanie (edukaciu) ako sUstavu inétitucionalne
organizovanych aktivit zacielenych na celozivotné rozvijanie znalosti,
schopnosti, hodnotovych postojov ainych osobnych kvalit potrebnych pre
sposobilost v buducich rolach jednotlivca ako stavajucej sa sebarealizaCnej
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osobnosti v spolo¢nosti.

V suvislosti so vzdelavanim musime spomenut dva aspekty:
e zmyslom vzdelavania je nadobudanie zru¢nosti, rozvija ich

e vzdelavanie je nastroj, nie ciel.
CelozZivotné vzdelavanie

Vzdelavanie nadobuda stale vacsi vyznam a priestor v Zivote ludi je vyvolany
narastom vplyvu vzdelavania medzi silami, ktoré pésobia na vyvoj moderne;j
spolo¢nosti. Dnes uznavame, Ze vzdelavanie sa zacCina narodenim a koncCi
smrtou. To vedie k uznaniu vyznamu predprimarneho vzdelavania na jednej
strane a vzdelavania dospelych na strane druhej, ¢o vyustuje do koncepcie
celozivotného vzdelavania. CeloZivotné vzdelavanie definovala Komisia
a Clenské Staty v ramci Europskej stratégie zamestnanosti ako: ,kazdu cielenu
vzdelavaciu Cinnost, ktorej uCelom je neustale zlepSovanie vedomosti, zru¢nosti
a celkovych spdsobilosti.“ Takato pracovnu definicia bola prijata aj v Memorande
o celozivotnom vzdelavani ako vychodisko pre nastavajuce diskusie a aktivity.

Dalej v Terminologickom a vykladovom slovniku (s.208) najdeme vyraz
kontinualne profesijné vzdeladvanie — celozivotné vzdelavanie je chapané ako
pokraCovacie vzdelavanie. 1. nadvazujuce, pokracujuce vzdelavanie a jedna zo
zakladnych sucasti celozivotného vzdelavania, 2. proces vzdelavania zahriujuci
formalne  ineformélne, planované i prilezitostné  formy  Skolského
i mimoSkolského vzdelavania.

CelozZivotné vzdelavanie podla V. Prusakovej (2005, s.73) je koncepcia, ktora
predpoklada kultivaciu Cloveka prostrednictvom cieleného vzdelavania pocas
celého jeho Zivota. V suvislosti so socialno-ekonomickymi zmenami sa
zd6raznuju najma dva vSeobecné zakladné ciele celoZivotného vzdelavania:
podpora aktivneho obcianstva a podpora zamestnanosti.

Pravo na vzdelanie pre vSetkych ob&anov zaruduje Ustava Slovenske;
republiky (Cl. 42). Oblast celozivotného vzdelavania je v kompetencii Ministerstva
Skolstva SR.

V poslednych rokoch sa najmé& v dokumentoch medzinarodného charakteru
stretavame s pojmami:

Formalne vzdelavanie znamena hierarchicky Strukturovany a chronologicky
11



na seba nadvazujuci systém, ktorého zakladné elementy tvoria zakladné,
stredné, odborné avysoké Skoly. Z hladiska vzdelavania dospelych ide
0 vSeobecné alebo odborné vzdelavanie dospelych v Statnom Skolstve alebo
nestatnych zariadeniach (ponuka zamestnavatelov, profesijnych komér), ktoré
ma svojim spbésobom ,Skolsky“ charakter a vedie vacSinou k ziskaniu

formalnych, uznavanych kvalifikacii a certifikatov.

Neformalne vzdelavanie - sa viaze kcielavedomému zamernému
vzdelavaniu. Memorandum o celozivotnom uc€eni (2000) uvadza, Ze je to
vzdelavanie, ktoré nevedie k ucelenému Skolskému vzdelaniu. Prebieha popri
hlavnych prudoch vzdelavania a odbornej pripravy a zvy€ajne nie je ukoncené
vydanim oficialnych dokladov. M6ze byt uskutoCfiované na pracovisku a v ramci
aktivit obcianskych zdruZeni a organizacii. Méze byt uskutoCfiované aj
prostrednictvom organizacii, ktoré boli vytvorené na doplnenie formalnych

systémov vzdelavania.

Informalne (neinstituciondlne) vzdelavanie je u€enie zo skusenosti, v ramci
kazdodennej komunikacie a socialneho Zivota, pod vplyvom masovych médii
apod. Je to vzdelavanie mimovolné, nezamerné, nahodné, prilezitostné,
priebezné alebo sprievodné ucenie sa. Na rozdiel od formalneho a neformalneho
vzdelavania nemusi byt zamerné. Dokonca si ho vzdelavajuci nemusia ani

uvedomovat.

Dalsie vzdeldvanie nadvézuje na vzdelavanie poskytované detom a mladezi
vramci formalneho vzdelavania na S$kolach. Ide o vzdelavanie dospelych
prostrednictvom  kratkodobejSich  a dlhodobejSich  kurzov a vzdelavacich
programov, ktoré sa zameriavaju na ziskanie alebo zmenu pracovne;j
kompetencie a kvalifikacie. Dalej ide o rekvalifikdcie nezamestnanych, ale aj
poskytnutie druhej Sance tym, ktori nevyuzili predchadzajuce moznosti
vzdelavania. Vyznam celoZivotného uc€enia narastda vzhfadom na potreby
ekonomiky, ktora si vyzaduje flexibilnu pracovnu silu, tak z hladiska

disponibilnosti ako kvalifikacie. (Prusakova, 2005, s.73)

1.2 Ugastnik d'al$ieho vzdelavania

Ugastnikom vzdelavania rozumieme osobu, ktora je priamo Gd&astnd vo
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vzdelavacom procese, zohrava rolu prijemcu novych vedomosti a znalosti.

Termin uc€astnik dalSieho profesijného vzdelavania mézeme vnimat v dvoch
rovinach (Pirohova, 2006, s.56). Podla M. Cirbesa (1898) v SirSom vyzname je
nim kazdy dospely €lovek, ktory sa vzdelava, alebo ktory organizuje, kontroluje
a hodnoti vzdelavaci proces, v uzSom vyzname ucastnikom vzdelavania je
dospely &lovek, ktory si osvojuje adopifa vedomosti, nadoblida a rozvija
sposobilosti, postoje. Ugastnik daldieho vzdelavania je istym spésobom analégia
terminu pojmu Student, posluchac, Studujuci, rozdiel je v tom, Zze Studentom je
,dospely Clovek®. Vo vzdelavani dospelych plati, Ze individualne rozdiely medzi
dospelymi jednotlivcami su spésobené nie tak vekovymi rozdielmi ako skor
Zivotnymi skusenostami, vzdelanim, profesiou, socialnymi okolnostami a
podmienkami Zivota dospelych (napriklad ich socialnymi rolami — rodica,
zamestnanca, ob¢ana a pod.; ich spolo€enskym statusom a socialnou poziciou).

Psycholdgia dospelého veku — najma psycholégia vychovy a sebavychovy
dospelého Cloveka, psycholégia uCenia sa dospelého Cloveka, psychologia
vyvinu dospelého ¢loveka — je v porovnani s poznanim inych vyvinovych obdobi
ludského jednotlivca teoreticky menej prepracovana a empiricky menej
podloZena. Napriek tomu prax vzdelavania dospelych ma bohatu tradiciu a je
extenzivna a rozmanita. Isté zaostavanie v tejto oblasti poznania je spésobené
donedavna prevazujucim nazorom, ze Clovek je v dvadsiatich alebo najneskér v
dvadsiatich piatich rokoch v psychologickom zmysle prakticky "hotovym
Clovekom". Psychicky sa dalej nevyvija a ak, tak iba nepodstatne.

Dospely Clovek teda modze byt predmetom vyskumu napriklad vtedy, ak
chceme poznat individualne rozdiely medzi dospelymi jednotlivcami, no nie z
hfadiska zmien osobnosti. Dnes, v dobe kedy sa prioritou stava koncepcia
celozivotného ucCenia sa ludi a celozivotného vzdelavania, sa reSpektuje, Ze
dospely Clovek je schopny sa podstatne psychicky zmenit. PoCas celého Zitia sa
vyvija a rozvija svoju osobnost a individualitu (po psychickej, socialnej aj
duchovnej stranke). Mozno, Ze sa v dospelych prebudza ich inStinkt
sebazachovy v Zivote spolocnosti. PretoZze v suCasnej postmodernej spolo¢nosti
sa dospeli fudia stredného veku a neskorej dospelosti dostavaju do nevyhodnej
spoloCenskej pozicie v zZivotnych oblastiach realizacie. Musia sa vzdelavat, ak

chcu obstat v konkurencii. V popredi spoloCenského diania sa ocitla mlada
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generacia. Vo vzdelavani dospelych sa zohladnuje to, Ze dospely Clovek je
partnerom v procese vzdelavania a vysledky vzdelavania dospelych zavisia
hlavne od motivacie, aktivity a participacie, €ize aktivnej zu€astnenosti dospelych
ucastnikov vzdelavania (uciacich sa dospelych ludi). Pre dospelého ¢loveka je
uCenie sa procesom realizacie svojej dospelosti, s prevazujucimi prvkami seba
riadeného ucenia sa, ktoré sa tyka viac individualnych zmien nez vonkajSich
okolnosti riadenia svojho Zivota. Preto si osvojuje poznatky v kontexte a
v rezonancii so Stylom svojho poznavania (kognitivnym Stylom), so svojim
myslienkovym obsahom, v sulade so svojou citovostou a hodnotovou
orientaciou.

J. Bartak (2003, s.17) v stati ,Cim sa vyznaduje dospely tGéastnik” uvadza, ze
,Dospely uc€astnik sa vyznacuje urcitou uroviiou socialnej zrelosti, vyrovnanosti,
ustalenym Zzivotnym spbsobom, systémom hodndét, zmyslom pre realne ciele
a pre prakticky zZivot.“ Dospeli u€astnici sa z hfadiska vychovy a vzdelavania liia
od mladeze :

e vekom, uroviiou vzdelania, druhom profesie, Zzivotnymi skusenostami,
znalostami, schopnostami, vlastnostami

e rdznostou motivov k Studiu, vzdelavacimi potrebami, zaujmami, zivotnymi
postojmi odliSnostami v rozvijani poznavacich zaujmov

e mnozstvom volného Casu.

Dalej autor pise, ze z hladiska vychovno-vzdelavacieho pésobenia musime

u dospelého ucastnika reSpektovat’ predovsetkym:
e urcity vzdelavaci ,deficit starSich*
¢ diferencované a kritické prijimanie poznatkov
e potrebu uplatnit’ pri Studiu ziskané zivotné a pracovné skdsenosti
e dobrovolny, aktivny, tvorivy vztah
e zvySeny vyznam samostatného myslenia a jednania
e vyrazné rozdiely v pruznosti myslenia
e zvlastnosti priebehu zvySovania urovne praktického myslenia
e zvlastnosti priebehu pamate
e rozdiely v odolnosti a stabilite vnimania
e celkova neistota pri prezentaciach, reprodukcii nauc¢eného, zvlast u oséb

fyzicky starSich, eventualne sluzobne nadriadenych ¢€i podriadenych vo i
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dalSim ucastnikom vzdelavacej akcie s velkymi individualnymi rozdielmi

v zavislosti na drovni motivacie, zdravotného stavu, intelektualnych

schopnosti, obav z neuspechu atd.

Z. Palan (2002, s. 219) uvadza ucastnika vzdelavania ako jedinca, ktory sa
vzdelava a je vzdelavany v akejkolvek vzdelavacej institucii. Existuje i nazor, ze
ucCastnikom vzdelavania je Clovek ktory sa vzdelava akokolvek.

Ugastnikmi dalSieho vzdelavania su dospeli s réznym stupfiom a druhom
vzdelania, muZi aj zeny, nezamestnani, zamestnanci, podnikatelia, vykonavatelia
réznych profesii, pracovnych Cinnosti, zastavajuci konkrétne pozicie
v spolo&nosti, preberajuci a napifiajici &asto rozporuplné socidlne roly spaté
s rodinnym, profesijnym, spolo¢enskym Zivotom (Pirohova, 2006, s.64).

Z minulych skusenosti si méze konkrétny Clovek vytvorit konkrétne predsudky
a nekonkrétne obavy spojené so vzdelavanim a u€enim sa v dospelom veku.
Dospely Clovek, ktory sa rozhoduje pre vzdelavanie, alebo je uz ucastnikom
vzdelavania by si mal uvedomit, Ze urcité myslienky ho mézu povzbudit alebo
naopak brzdit' v jeho vzdelavani a u€eni sa. InSpiroval nas odkaz pre dospelych,
ktorého autorom je V. Levi (1982, s.12 - 13).

Sme presvedceni, ze v kontexte vzdelavania dospelych je aktualny stale:

¢ 1.NemdzZeme sa zmenit, ako si Zelame, ak ustavicne nepoznavame samych
seba.

e 2.NemdzZeme sa zmenit, ak sa neusilujeme zmenit.

e 3.NembzZeme sa poznat, ak nepoznavame sucasne a s rovhakym zaujmom
inych fudi (aj ked len jedného Cloveka; no ¢im viac, tym lepSie). Nemézeme
sa poznavat bez zaujmu: Clovek by bol nepoznatelny, lebo jeho povahe sa
prieCi nasilné poznavanie. Do podstaty toho druhého mdézeme naozaj
vniknut' iba vtedy, ak mu pomahame. Ani seba, ani inych nemézeme poznat
inak ako v Cinnosti a v styku s nimi. Poznanie ¢loveka a sebapoznanie su
zasadne nezavi$ené, lebo Clovek je "otvoreny systém", v ktorom mnohokrat
tazko predpovedat zmeny: Clovek nie "je", ale ustavi¢ne "sa formuje", va&smi
ako ktorykolvek iny tvor.

Vo vzdelavani a uCeni sa dospelych vSetko zavisi od aktivity spojenej
s vedomim zodpovednosti, od tvorivej iniciativy, od primeranej motivacie
dospelych. Uspech je mozny iba za predpokladu osobného vioZenia sa do
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procesu vzdelavania a uCenia sa. Napokon vo vzdelavani dospelych sa neda
opomenut, Ze ucCenie sa ludi je Cinnost aktivna; ucCenie sa dospelych fudi je
osobne motivovana c¢innost; ucCenie sa dospelych je Cinnost, ktora je
podmienena socialnym vplyvom a podmienkami, pretoZe je spojena s realizaciou
rozmanitych socialnych rol; u€enie sa dospelych zavisi od spdsobilosti dospelych
ucCit’ sa; uCenie sa dospelych podstatne zavisi od vlastnosti a stavov osobnosti,

resp. sposobilosti ucastnikov vzdelavania aj vzdelavatefov dospelych.

1.3 Kompetencia a kfiéova kompetencia

Kompetencia podla Terminologického a vykladového slovnika (Durig, et. al,
2000, s.204) je definovana ako schopnost, spésobilost. 1. Schopnost,
predpoklady jednotlivca alebo skupiny, institucie €i organizacie zvladnut' urcitu
cinnost, situaciu alebo posudzovat' urcité javy s vedomim SirSich suvislosti alebo
z odborného hladiska, 2. Rozsah pésobnosti, pravomoc, suhrn prav
a povinnosti, ktoré su zverené pravnou normou urcitétmu organu, organizacii
alebo jednotlivcovi. 3. Schopnost jednotlivca alebo inStitucie odovzdavat
vedomosti a spdsobilosti pre vychovu a vzdelavanie dospelych.

Kompetencia po stanoveni limitov a vymedzeni priestoru poésobenia v ponati
uplathovania pravomoci predstavuje spoloCensky vztah medzi riadiacim
organom a medzi riadenymi (vedenymi) pracovnikmi. Riadiaci systém vyuziva
kompetenciu obdobne ako predstavitelia tohto systému — vedulci pracovnici,
manazéri, lidri — vtom pripade, ak sa ostatné nastroje a prostriedky
organizovania a zabezpecovania realizacie riadiacich procesov preukazali ako
neucinné alebo ak vznikla opravnena obava, Ze ostatné prostriedky nebudu
dostatoCné na zabezpeclenie realizacie poslania a cielov organizacie (J. Khol,
1981).

Vystizné je definovanie kompetencie ako organizatorskej kategorie,
vztahujucej sa relevantne k organizanym aktivitim. Kompetencia je v podstate
formalne opravnenie, ktoré je viazané na nositela pravomoci a zabezpecené aj
spolo¢enskymi prostriedkami. Kompetencia veduceho pracovnika (manazéra,
lidra) sa taziskovo prejavuju v oblastiach oceriovania pracovnikov — pridelovanie
odmien, ukladanie sankcii za nedodrzanie, prekraCovanie noriem, pravidiel

a principov organizovaného Zivota. Vymedzené a stanovené kompetencie
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spolo¢ne tvoria zakladny predpoklad fungovania organizacnej Struktury.
Pedagogické, andragogické, psychologické a sociologické discipliny rozliSuju
pojmy technickd kompetencia a socialna kompetencia. Technicka je dan&
stupnom dosiahnutého vzdelania po absolvovani prislusného stredoSkolskej
a vysokoskolskej pripravy a umocriuje drzitefa osvedCenia pdsobit’ v Cinnostiach
systému prace vo vychove a vzdelavani dospelych. Socialna kompetencia je
vyjadrena kvalifikovanym zvladnutim a preukdzanim socialno-psychologickych
a socialno-andragogickych poznatkov, zru€nosti a spésobilosti v socialnych,
psychologickych, andragogickych, pedagogickych a interpersonalnych
oblastiach. Zahffia  vycvikovymi  formami ziskani  spésobilost na
sebapoznavanie, poznavanie inych ludi, uspesSnost v systéme prace s fudmi,
s fudskymi zdrojmi, sebapresadzovanie — ako sU asertivita, persuéazia,
komunikacia, sutazivost v pracovnej skupine, motivaciu, rozvoj a stimuléciu,
tvorivosti, rieSenie problémov a konfliktov, psychohygienu, diagnostikovanie
a rieSenie skupinovych procesov, zvladnutie stresov, prehlbovanie empatickej
asertivity, podporu ¢lenov skupiny a skupinovych dejov. V oblasti kultlrnej
andragogiky sa pouZziva termin kulturna kompetencia. Vykladovy slovnik Ludské
zdroje (Palan, 2002, s.99) rozvija tento pojem ako pravomoc suhrn pravomoci
a zodpovednosti a ako schopnost' vykonavat' urcitu funkciu a dosahovat’ pri tom
ur€itu uroven vykonnosti. Subor spdsobov chovania, ktoré urcité osoby ovladaju
lepSie ako iné, &o im umoziuje lepsie zvladat danu situaciu. Dalej autor pise, ze
tieto spdsoby chovania su pozorovatelné v beznych pracovnych situaciach
i v situaciach testovych. Vyuzivaju integrovanym spdsobom schopnosti,
osobnostné rysy i ziskané vedomosti. Kompetencie pracovnika byvaju vyjadrené
popisom jeho znalosti, schopnosti, povahovych rysov, postojov, zru¢nostou
a skusenostou (kompetenciou). Byt kompetentny znamena vediet sa vyrovnat
s kritickymi, spletitymi neprehladnymi a nepredvidatelnymi situaciami. Preto
sucastou kompetencii je i ochota prijimat’ rozhodovacie riziko, osobnu iniciativu,
volné vlastnosti, motivovanost. Proces ziskavania kompetencii k vykonu
pracovnych Cinnosti alebo kvykonu povolania sa spravidla oznacuje
profesionalizacia. Dalej autor uvadza kompetenciu ako socialne ekonomicky
znak pracovnika nachadzajuceho sa v situacii novej ponimanej vyroby ¢i sluzby.

NajvhodnejSou definiciou, ktora vystihuje zamer prace je kompetencia
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charakterizujuca spésobilost’ Cloveka preukazat vedomosti, zruénosti a postoje v
praktickej ¢innosti. Chapeme to ako urcitu formu spravania veducu k vysokému
vykonu. Vyjadrit to mbéZzeme ako proces transformacie vstupov (vedomosti,
zru€nosti a postoje) na vystupy (spravanie, ktoré vedie k vysokému vykonu).
Kompetencia podla tejto definicie budeme chapat ako spésobilost’ transformovat
to ,Co je v Cloveku® do ,viditelnych® vysledkov prace. Kompetencia sa prejavuje v
spravani. To je mozné sledovat a teda aj analyzovat a merat.

Pri ,transformaénom procese®, ktorého vysledkom je spravanie veduce k

vysokému vykonu, je nutné splnit’ 3 predpoklady (Kubes, 2004, s.80):

e Clovek musi byt vnutorne vybaveny vlastnostami, schopnostami,
vedomostami, zruc¢nostami a skusenostami, ktoré k takému spravaniu
nevyhnutne potrebuje,

e je motivovany takéto spravanie pouzit, teda vidi v poZzadovanom spravani
hodnotu a je ochotny tymto smerom vynalozit’ potrebné usilie

¢ ma moznost v danom prostredi vhodné spravanie pouzit.

Nadobudanie klu€ovych kompetencii je celozivotny proces, ktory je
udrziavany dynamikou nového ucCenia atyka sa ako Skolského tak
i mimoskolského vzdelavania. Povolanie je chapané ako svet jednania, v ktorom
je primarne pozZadovany Cclovek so svojou kognitivitou  tzn. zo svojou
schopnostou mysliet a rieSit’ problémy. RozSirené kognitivne myslenie sa stava
skuto€nou odbornou schopnostou ato v spojeni s kompetenciami v oblasti
metod a zo socialnymi kompetenciami, €i su to uz kompetencie vhodné pre
jednanie v malych skupinach, alebo pre kontakt s organizdciami. Tymto
presahuje okruh pracovnych cinnosti a dotyka sa i okolitych oblasti, ako su
politické, kulturne Ci rodinné dianie.

Mertens (1974) sa so svojim konceptom kfuCovych kompetencii prihlasil
k tomuto kognitivno-teoretickému  pristupu orientovanému na jednanie.
Klu€ovymi kompetenciami sa nazyvaju preto, Ze pomahaju vyrovnavat sa so
skuto€nostou a zvladat' tiez naroky flexibilného sveta prace. (Siegrist, 2007,
s.27).

Mertens vyclenil zoznam klu¢ovych kompetencii:
e zakladné kompetencie - tvoria zakladné mysSlienkové operacie ako

predpoklad kognitivneho zvlddania najréznejSich situacii a poziadaviek
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¢ horizontadlne kompetencie — ziskavat' informacie, porozumiet im, spracovat
ich a chapat ich Specifickost’

e rozsirujuce prvky - zakladné vedomosti v rovine fundamentalnych kultdrnych
technik (poCetné operacie) a znalosti délezité pre urcité povolania (technika
merania, ochrana prace, zaobchadzanie s naradim)

e dobové faktory — dopliujuce medzery v znalostiach vzhladom k novym
poznatkom (moderné dejiny a literatura, pocitanie s mnozinami, Ustava).

Dalsi pristup zalozeny na analyze &innosti sa snazi sledovat vzajomné
suvislosti profesijného jednania a ujasnovat, ktoré zakladné schopnosti je
potrebné k pruznému zvladaniu situacii v zamestnani. Pri dnesnych rychlych
zmenach v profesijnom svete musi byt, ako je zname, profesijné Specifické
jednanie neustale modifikované, ozivované, obohacované, alebo nahradzované
novymi prvkami. K zvladnutiu tohto procesu su predovSetkym potrebné iiné
schopnosti, prestavujice trvald hodnotu v procese zmien - ato su kfucové
kompetencie.

.,Mat predpoklady (vedomosti, zru€nosti a postoje) este neznamena byt
uspesSnym (spravanie, ktoré vedie k vysokému vykonu)‘. Domnievame sa, ze
tento vyrok jasne definuje ciel s ktorym sa kompetencie pouzivaju — viac nas
zaujima to €o Clovek robi, nie to aké ma predpoklady. V pripade, Zze sa
zaujimame o jeho predpoklady, robime to prave preto, aby sme pomohli ich
pouzitiu v praktickej Cinnosti.

Kompetencie su vynikajuci nastroj pre integraciu vSetkych personalnych
procesov. Napriklad odmerfiovanie zamestnancov je mozné postavit na
pochopeni kompetencie ako vystupu, vzdelavanie na chapani kompetencie ako
vstupu a pod. (Armstrong, 1999).

Ako najdélezitejSi fakt vnimame, Ze kompetencia jasne popisuje spravanie,
ktoré je potrebné na dosiahnutie vynikajuceho vykonu v ramci danej pozicie
resp. skupiny pracovnych pozicii. Takto sa riadenie fudskych zdrojov zameriava
na konecCny a najdolezitejSi aspekt — na to, aby vSetci zamestnanci dosahovali
vynikajuce vykony v ramci svojich pracovnych pozicii.

Kompetencia je definovana behavioralne, teda zoznamom efektivne pouzitého
spravania. Stava sa teda urCitym ,benchmarkom® pre zamestnanca, priameho

nadriadeného, ako i manazéra fudskych zdrojov, ktory je jednoznaény a fahko
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Luchopitelny“. Tymto spdsobom su vSetky aktivity nasmerované k jednému cielu.
Je nim dosiahnutie vynikajuceho vykonu. A o to predsa ide.

Ak je pracovna pozicia definovana skupinou kompetencii, ktorymi musi dany
zamestnanec vramci tejto pozicie disponovat, urCuje a integruje tak vsSetky
personalne procesy spojené stouto poziciou. V pripade, Ze ma organizacia
definované kfu¢ové kompetencie pre napr. vSetkych manazérov, personalne
procesy pre ziskavanie, vzdelavanie, planovanie Kkariéry a odmenovanie je

pomerne lahké integrovat.
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2 VZDELAVANIE DOSPELYCH KU KLUCOVYM
KOMPETENCIAM

CelozZivotné ucenie chapeme ako neustaly nepretrzity proces vzdelavania,
ktory prebieha poCas celého Zivota Cloveka. Aj ked tato mySlienka nie je nova
aobjavuje sa od cCias Komenského (Bacova, 2000, s.4-12) na potrebu
celozivotného ucCenia ako celozivotnej nevyhnutnosti sa zacCalo poukazovat az
v druhej polovici 20. storoCia pod vplyvom nastupu vedecko-technickej revoldcie.
V suvislosti s celozivotnym uenim sa C&asto objavuje pojem kfucové
kompetencie — t.j. znalosti, ktoré umozfuju ¢loveku v danom okamihu rychlo,
zodpovedne a kvalifikovane konat a rozhodovat’ sa, reagovat a vyrovnat sa so
zmenami v oblasti profesie, spoloenského a osobného Zivota. NeviaZzu sa na

konkrétnu profesiu a su zakladom pre dalSie ucenie.

Patri sem:
¢ schopnost komunikovat a spolupracovat
e schopnost riesit’ problémy
¢ kreativita, samostatnost a vykonnost
e schopnost prijat zodpovednost
e schopnost premyslat a ucit sa
¢ schopnost zdévodnovat a hodnotit.

Celozivotné ucenie by malo byt uUzko spojené s nadobudanim tychto
kompetencii.

Pre dalSi rozvoj celozivotného ucenia a celého vzdelavacieho systému malo
velky vyznam zasadnutie Rady Eurdpy v Lisabone v marci 2000, ktoré bolo
povazované za rozhodujuci moment pre dalSie smerovanie eurdpskej
vzdelavacej politiky, ktorej hlavnym principom sa stalo prave celozivotné ucenie.
Z jeho zaverov vyplynulo, Ze Eurdépa sa posunula do éry vedomosti so vSetkymi
doésledkami, ktoré ztoho vyplynu pre kultarny, ekonomicky a socialny Zivot.
KedZe Styly vzdelavania sa, Zivota a prace sa burlivo menia, tymto zmenam sa
musia jednotlivci nielen prispésobit, ale zarovenn aj zmenit svoje zvyCajné
spbsoby prace, €o nie je mozné bez celozivotného ucenia.

Zakladnym dokumentom ucelenej stratégie celozivotného u€enia v Europe sa
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stalo Memorandum o celoZivotnom vzdelavani, ktoré Eurépska komisia
vypracovala vroku 2000 (vysSlo 30.10.2000 v Bruseli) avroku 2001 bolo
predloZené na celoeurdpsku verejnu diskusiu.

Obsahuje Sest' zakladnych posolstiev:

e nove zakladné zrucnosti pre vSetkych

e viac investicii do ludskych zdrojov

e inovacie vo vyu€ovani a vzdelavani

e oceflovanie vzdelavania sa

e novy pristup k profesijnej orientacii a poradenstvu

e priblizenie sa vzdelavania k domovom.

V Sprave pre UNESCO v roku 1997 Medzindrodna komisia pre vzdeldvanie
v 21. storoCi vedena Jacquesom Delorsom prijala styri zakladné principy pre
Eurdpu: ,Naucit sa uCit, naucit sa pracovat, naucit sa Zit' spolu, naucit sa byt,
ktoré nevyzdvihuju Ciastkové vedomosti istého druhu, ale komplexné ludské
schopnosti a hodnoty, predstavujuce zaruku aktivneho sebarozvoja a pozitivnych
socialnych cinov. Prioritnym odkazom Delorsovej spravy, nie je iba pokrok
v pracovnom Zivote, ale ovefa ambicidéznejSi maximalny rozvoj osobnosti, ktory
moZe ludska bytost dosiahnut. Kto si chce zachovat predpoklady, aby mohol byt
zamestnany, ako spotrebitel musi byt sam zodpovedny za vyber z toho, ¢o je na
trhu vzdelavania dostupné v sulade sjeho poziadavkami. Edukacii, ¢i uz
formalnej alebo neformalnej &i informalnej, sa v doterajSej historii ludstva nikdy
tak nahlas nepripisovala taka vysoka zodpovednost za buducnost fudskej
spolo¢nosti.

Pritom si uvedomila, Ze nau it sa to tradicnym spésobom nie je mozné. Pri
uCeni je potrebné sa zamerat na rozvijanie kompetencii, najma na rozvijanie
najdélezitejSich kfu€ovych kompetencii, ¢o je mozné prostrednictvom réznych
vhodnych obsahov, vréznych predmetoch alebo oblastiach vzdelavania.
Kompetencie sa ucia, rozvijaju a aplikuju prostrednictvom cinnosti.
Charakteristika kompetencie:

Ma Cinnostny charakter :

e formuje sa na zéklade osobnej praktickej skisenosti a ¢innosti a zaroven je

pripravena realizovat sa v praxi.

Je komplexnym celkom:
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e oObsahuje v sebe vedomosti, zru¢nosti, postoje a dalSie zlozky, ktoré boli

doteraz vnimané viac samostatne.

Ma procesualny charakter:

¢ nevyjadruje trvaly stav, ale meni svoju kvalitu po€as celého zZivota,

e nezastarava ako poznatky, ale ma schopnost stale sa rozvijat (preto méze

byt zakladom celoZivotného ucenia sa a osobnej flexibility).

Je dynamické a rozvinuta na réznej urovni:

e ako planovany cielovy stav je idedlnou kompetenciou, napinajlicou urgity

Standard,

e poCas procesu osvojovania a vV jeho zavere existuje v latentnej podobe,

mozno ju len predpokladat,

e ked je uplatnena v ucCebnej alebo Zivotnej situacii, stane sa realnou

kompetenciou a moze byt znovu rozvinuta v réznej miere.

Je predpokladom pre vykon subjektu v urcitej oblasti €innosti. Je vysledkom
formélneho, neformalneho a informalneho vzdeldvania. Odbornici sa zhoduju
vtom, Ze kfuCové kompetencie by si mali osvojit vSetci obCania uz pocas
povinného Skolského vzdelavania, ale aj v neformalnom ¢&i informalnom
vzdelavani a rozvijat ich po¢as celého Zivota.

Na to, aby doSlo k efektivnemu osvojovaniu si kfu€ovych kompetencii, je
potrebnd najma zasadnd zmena obsahu a spésobu vyuc€ovania, vyuCovacich
metod a stratégii smerom Kk participativnemu, interaktivnemu, zazitkovému
uceniu, ktoré je zalozené na skusenosti a zaroven je prepojené so Zivotom.

Klfi¢ové kompetencie chapeme ako vyznamnu a délezitu kategoriu
vSeobecne integrujucich, pouZzitelnych a prenosnych suborov vedomosti,
zruénosti a postojov, ktoré kazdy Clovek potrebuje ktomu, aby mohol
plnohodnotne Zit v su¢asnom svete, v pracovnom i mimopracovnom Zivote.
Klucové kompetencie prispievaju klepSej zamestnanosti absolventov a sU
vyznamne v ramci celozivotného uéenia. UmoZriuju jednotlivcom:

e ovela lahSie ziskat nové kvalifikacie,

e prisp6sobit’ sa meniacemu kontextu technologickych a organizacnych zmien,
e dosiahnut mobilitu na trhu prace.

Kluc¢ové kompetencie sa vyznacuju nasledujucimi charakteristikami:

e maju uceleny a nadpredmetovy charakter,
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su interdisciplinarne,

maju dlhodobu platnost’ pri praktickom uplatneni,

smeruju k zvySeniu adaptability Cloveka v meniacom sa prostredi,

ovplyviiuju a podmienuju celkovu vzdelanostnu uroven Cloveka.
V ramci celozivotného ucenia jednotlivci disponuju klu€ovymi kompetenciami,
ktoré potrebuji na osobné uspokojenie arozvoj, aktivne obdcianstvo,
spoloCenské zacClenenie a zamestnanost.

U nas sa stali vychodiskom pri tvorbe najvysSSieho kurikularneho dokumentu
Statneho vzdelavacieho programu pre jednotlivé stupne vzdelavania.

Vo vSetkych vyspelych Statoch je snaha definovat a rozvijat také
kompetencie, zru€nosti, ktoré su vyuzitelné vo vacSine povolani, umoznia
zastavat' cely rad pracovnych pozicii, su vhodné na rieSenie Sirokého spektra
problémov a umoznia €loveku vyrovnat sa s rychlymi a ¢astymi zmenami v préci,
v osobnom i spoloCenskom Zzivote. Je snaha rozvijat také postoje, ktoré
vytvaraju kultdru slobody, rovnosti a solidarity, povzbudzuju osobné vedomie
zodpovednosti. Umoziuju vytvarat hodnotové orientacie, ktoré su procesualnymi
veliCinami a ktoré ,sa predovSetkym Ziju“.

v

2.1 Eurdpska Unia a kfuéové kompetencie

Eurdépska komisia definuje kompetencie takto: KluCové kompetencie
predstavuju prenosny a multifunkény subor vedomosti, zru€nosti a postojov,
ktoré potrebuje kazdy jedinec pre svoje osobné naplnenie a rozvoj, pre zapojenie
sa do spoloCnosti a uspeSnu zamestnatelnost. KluCové kompetencie su
univerzalne, nad&asové a su uplatnitelné pre prax. Clovekovi, ktory ich ovlada by
mali napomdct pruzne reagovat na zmeny na trhu prace a umoznit mu sa im
rychlo prispdsobit. A prave ich previazanost s praxou a zamestnatelnostou tvori
zakladny predpoklad ich dalSieho rozvoja. Eurdpska unia ich zaradila medzi
prostriedky na dosiahnutie svojho strategického ciela na roky 2000 az 2010 a to,
Ze Eurdépa by sa mala ,stat’ najkonkurencieschopnejSou a najdynamickejSou
ekonomikou vo svete, ktora Cerpa zo znalosti a zruCnosti aje schopna
nepretrzitého hospodarskeho rastu pri su€asnom dosiahnuti va¢sieho mnozstva
lepSich pracovnych prilezitosti a vacsej socialnej sudrznosti. Zakladnou filozofiou
kfu€ovych kompetencii je pripravit Cloveka na celozivotné vzdelavanie. Na
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zaklade preskumania literatiry z Francuzska, Spojeného kralovstva, Nemecka
a Spojenych Statov americkych ponukame nasledujucu definiciu kompetencie
kde sa uvadza, ze suCastou kompetencie je:

* poznavacia kompetencia zahffia pouzivanie tedrie a konceptov ako aj
neformalnych znalosti, ziskanych experimentalne,

» funkéna kompetencia (zru€nosti a know-how) zahffia tie veci, ktoré ma
osoba byt schopna robit ked pracuje v danej oblasti prace, u€enia alebo
socialnej €innosti,

= osobnostna kompetencia zahffia know-how potrebné na spravanie v urcitej
situécii,

= etickd kompetencia zahffia osvojenie urCitych osobnych a profesionalnych
hodndét. Tento pojem sa teda pouZziva integrujucim spésobom, ako vyjadrenie
schopnosti jedinca samoregulujucim spdsobom, mi¢ky alebo vyslovne
v urcitej suvislosti skombinovat rézne prvky svojich znalosti a zru¢nosti.

Hladisko samoregulacie je pre tento pojem kritické, nakolko prave ono je
zakladom pre rozliSovanie medzi roznymi uroviiami kompetencie. Ziskanie urcitej
urovne kompetencie mozno povazovat za schopnost jednotlivca pouzivat
a kombinovat' svoje znalosti, zruénosti a SirSie kompetencie podla meniacich sa
poziadaviek v ur€itej suvislosti, situacii, alebo pri rieSeni urcitého problému. Inymi
slovami, urovenn kompetencii jednotlivca urCuje jeho schopnost poradit si so
Zlozitostou, nepredvidatelnostou a zmenami. Toto ponimanie kompetencie sa
bude odrazat na referenénych drovniach Eurdpskeho kvalifikaéného ramca,
ktoré su opisané vtomto dokumente. Bude sa tu rozliSovat medzi znalostami
(ktoré vyjadruju prvok |. hore uvedenej definicie), zruénostami (ktoré vyjadruju
prvok IlI. hore uvedenej definicie) a nakoniec SirSimi kompetenciami (ktoré
vyjadruja prvok lll. a IV. hore uvedenej definicie).
(http://mww.ninedu.sk/EI/EQF/EQF)

Nadobudnutie kluCovych kompetencii méze byt takisto podnetom ku
zmenenému postoju k nezamestnanosti, pretoze kfu€ové kompetencie zahfiaju
nielen orientaciu na trh prace ale tieZ orientaciu na osobnost. prvok Ill. a IV. hore
uvedenej definicie).

V odporucaniach Eurépskeho parlamentu a Rady z 18.12.2006 o kfu€ovych

kompetenciach pre celoZivotné vzdelavanie sa uvadza, Ze potreba vybavit
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mladych fudi potrebnymi kfa€ovymi kompetenciami a zlepsit urovne
dosahovaného vzdelania predstavuje neoddelitelnu sucast integrovanych
usmerneni pre rast a zamestnanost na obdobie 2005 — 2008, ktoré schvalila
Eurépska rada vjuni 2005. Usmernenia pre zamestnanost predovSetkym
vyzyvaju, aby sa systémy vzdelavania a odbornej pripravy prispésobili
poziadavke novych kompetencii tym, Ze sa v reformnych programoch &lenskych
Statov lepsie definuju profesionalne potreby a kfu€ové kompetencie. Usmernenia
pre zamestnanost dalej pozaduju, aby bolo zabezpecené uplathiovanie rodového
hladiska arodovej rovnosti vo vSetkych c&innostiach aaby sa dosiahla
v Eurdpskej unii v priemere 70% miera celkove] zamestnanosti a aspon 60 %

zamestnanost zien.

Tymto odporucaju, aby Cclenské Staty rozvijali vyuCovanie kluCovych
kompetencii u vSetkych ako sucast ich stratégii na dosiahnutie vSeobecnej
gramotnosti a aby ako referenény nastroj vyuzivali ,Klu€ové kompetencie® pre
celozivotné vzdelavanie — eurdpsky referenény ramec s ciefom zabezpecit’

e aby podiato€né vzdelavanie a odborna priprava ponukali mladym ludom
prostriedok na rozvoj klu€¢ovych kompetencii v takej miere, ktora ich vybavi
pre Zivot v dospelosti, aktora bude predstavovat zaklad pre dalSie
vzdelavanie a profesionalny rast

e aby sa poskytli vhodné opatrenia pre tych mladych fudi, ktori v d6sledku
znevyhodnenia spojeného so vzdelanim, spbsobeného osobnymi,
socialnymi, kulturnymi alebo ekonomickymi okolnostami, potrebuju
osobitnu podporu, aby mohli naplnit’ svoj vzdelavaci potencial

e aby boli dospeli schopni rozvijat’ a aktualizovat’ svoje klu¢ové kompetencie
poCas celého zivota aaby sa osobitha pozornost venovala cielovym
skupinam uréenym za prioritné v celoStatnom, regionalnom, alebo
miestnom kontexte, ako su napriklad jedinci, ktori potrebuju aktualizovat
svoje zruénosti

e aby bola k dispozicii vhodna infrastruktira na pokraCovanie vzdelavania
a odbornej priprave dospelych vratane ucitelov, Skolitelov, postupov
schvalovania a hodnotenia, opatreni zameranych i na trh prace a podpory
uciacich sa, ktora zohladruje odlisné potreby a schopnosti dospelych
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e koherenciu poskytovania vzdelavania a odbornej pripravy dospelych pre
jednotlivych obcCanov prostrednictvom uzkeho prepojenia na politiku,
inovacnu politiku a dalSie politiky, ktoré ovplyviauju mladych [udi
a prostrednictvom spoluprace so socialnymi partnermi a dalSimi
zuCastnenymi stranami.

Vzdelavanie musi vo svojej dvojitej — socialnej a hospodarskej — Ulohe
zohravat' kluCovu rolu pri zabezpecCovani toho, aby obCania Eurépy nadobudali
kompetencie, ktoré im umoznia pruzne sa prispésobit zmenam.

Kompetencie pre eurdpsky referenény ramec sa vymedzuju ako kombinacia
vedomosti, zruénosti a postojov primeranych kontextu. Klu¢ové kompetencie su
tie, ktoré vSetci jednotlivci potrebuju pre osobny rast arozvoj, na aktivhe
obcéianstvo, socialne zadlenenie a zamestnanost.

KedZe globalizacia prinasa Eurdpskej unii neustale nové vyzvy, kazdy obc¢an
bude potrebovat Siroku Skalu kfu€ovych kompetencii, aby sa mohol pruzne

prispésobit’ rychlo sa meniacemu a Uzko prepojenému svetu.

2.2 Charakteristika kl'uéovych kompetencii
Rozvoj znalostnej spolo€nosti prinasa pozZiadavku kluc¢ovych kompetencii,
ktoré podporuju osobny rast, socialne zaclenenie, aktivnhe obdcianstvo
a zamestnanost. ,Kllicové zrucnosti pre celozivotné vzdelavanie — eurdpsky
referencny ramec” zahffia vedomosti, zrucnosti a postoje, ktoré vedu k vacsej
ucasti fudi v trvalo udrzatefnom rozvoji a v demokratickom obcianstve.
Eurépsky parlament a Rada Eurdpskej unie zadefinovali osem klucovych
kompetencii pre rozvoj celozivotného vzdelavania:
e komunikacia v materinskom jazyku,
e komunikéacia v cudzich jazykoch,
e matematické zruCnosti a zakladné zru€nosti v oblasti vedy a techniky,
¢ digitalna zru¢nost,
e ucenie sa ako sa ucit,
o medziludské, medzikulturne a spoloCenské zrucnosti a ob€ianska zruénost,
e podnikanie,
e kulturna vnimavost.

V spoloCnej priebeznej sprave o pokroku z roku 2006 v ramci pracovného
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programu ,Vzdelavanie a odborna priprava 2010“ sa zdoraziiuje, ze vSetci

obCania si poCas celého zivota potrebuju osvojovat a aktualizovat svoje

zru€nosti a Ze osobitné potreby tych, ktorym hrozi socialne vylucenie, si vyzaduju

zvlastnu pozornost.

V Oznameni Komisie zroku 2006 na tému AkEny plan pre vzdelavanie

dospelych s mottom ,Vzdy je ¢as zacat sa uCit” sa uvadza:

Socialne komunikacné kompetencie (sposobilosti):

vyjadruje sa suvisle a vystizne pisomnou aj ustnou formou adekvatnou
primarnemu stupnu vzdelavania,

uplatiuje ustretovad komunikaciu pre vytvaranie dobrych vztahov so
spoluziakmi, rodiémi, ucitelmi,

rozumie réznym typom pouZzivanych textov,

na zakladnej urovni vyuZiva technické prostriedky medzi osobnej
komunikécie,

chape vyznam reSpektovania kulturnej rozmanitosti,

v cudzich jazykoch je schopny na primeranej uUrovni porozumiet
hovorenému textu, uplatnit sa v osobnej konverzéacii, ako aj tvorit' texty,

tykajuce sa beznych Zivotnych situacii,

Kompetencie v oblasti matematického a prirodovedného myslenia:

pouziva zakladné matematické myslenie na rieSenie réznych praktickych
problémov je schopny pouzivat matematické modely logického
a priestorového myslenia a prezentacie,

je pripraveny dalej si rozvijat schopnost objavovat, pytat a hladat

odpovede,

Kompetencie v oblasti informaénych a komunikaénych technolégii:

vie pouzivat vybrané informacné a komunika¢né technoldgie,
ovlada zaklady potrebnych pocitaCovych aplikacii,
dokaze primerane veku komunikovat' pomocou elektronickych médii,
dokaze adekvatne veku aktivne vyhladavat informacie na internete,
vie pouzivat r6zne vyucovacie programy,
ziskal z&klady algoritmického myslenia,
28



e chape, Ze je rozdiel medzi readlnym a virtudlnym svetom,

e vie, Ze existuju rizika, ktoré su spojené s vyuzivanim internetu a IKT.

Kompetencia (sposobilost’) uéit’ sa:
e ma osvojené zaklady schopnosti sebareflexie pri poznavani svojich
myslienkovych postupov,
¢ uplatiuje zaklady réznych technik u€enia sa a osvojovania si poznatkov,
e vybera a hodnoti ziskané informacie, spracovava ich a vyuziva vo svojom
uceni a v inych €innostiach,

e uvedomuje si vyznam vytrvalosti a iniciativy pre svoj pokrok.

Kompetencia (sposobilost’) rieSit’ problémy:

vhima a sleduje problémové situacie v Skole a vo svojom najblizSom okoli,
adekvatne svojej urovni navrhuje rieSenia podla svojich vedomosti a skusenosti
z danej oblasti, pri rieSeni problémov hlada a vyuziva rézne informacie, skusa
viaceré moznosti rieSenia problému, overuje spravnost rieSenia a osvedcené
postupy aplikuje pri podobnych alebo novych problémoch, pokusa sa problémy a

konflikty vo vztahoch riesit primeranym spésobom.

Osobné, socialne a ob¢ianske kompetencie (sposobilosti):

mé zéklady pre smerovanie k pozitivnemu sebaobrazu a sebadbvere,
uvedomuje si vlastné potreby a tvorivo vyuZiva svoje moznosti, dokaze odhadnut
svoje silné a slabé stranky ako svoje rozvojové moznosti, uvedomuje si
délezitost ochrany svojho zdravia a jeho suvislost s vhodnym a aktivhym
travenim volného Casu dokaze primerane veku odhadnut désledky svojich
rozhodnuti a ¢inov, uvedomuje si, Ze ma svoje prava a povinnosti, ma osvojené
zaklady pre efektivnu spolupracu v skupine, dokaze prijimat nové napady alebo
aj sam prichadza s novymi napadmi a postupmi pri spoloénej praci, uvedomuje si
vyznam pozitivnej socialno-emocnej klimy v triede a svojim konanim prispieva k

dobrym medzifudskym vztahom.

Kompetencia (spésobilost) vnimat a chapat’ kultaru a vyjadrovat’ sa
nastrojmi kultury:

dokadze sa vyjadrovat na urovni zakladnej kulturnej gramotnosti
prostrednictvom umeleckych a inych vyjadrovacich prostriedkov, dokaze

pomenovat druhy umenia a ich hlavné nastroje a vyjadrovacie prostriedky (na
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arovni primarneho vzdelavania), uvedomuje si vyznam umenia a kultirnej
komunikacie vo svojom zivote, ceni si a reSpektuje kulturno-historické dediCstvo
a ludové tradicie, reSpektuje vkus inych fudi a primerane veku dokaze vyjadrit
svoj nazor a vkusovy postoj, ovlada zakladné pravidla, normy a zvyky savisiace s
Upravou zovhajSku cCloveka, pozna bezné pravidla spoloCenského kontaktu
(etiketu), sprava sa kulturne, primerane okolnostiam a situaciam, ma osvojené

zaklady pre tolerantné a empatické vnimanie prejavov inych kultur.

Pre nizSie sekundarne vzdelavanie

,Nadvazuja na spoésobilosti ziskané v priebehu predchadzajuceho
(primarneho) vzdelavania,” Absolvent nizSieho sekundarneho vzdelania ma
osvojené tieto klIucové kompetencie (sposobilosti) (upravené podla
odporucania Eurépskeho parlamentu a rady z 18. decembra 2006 o kfu€ovych

kompetenciach pre celozivotné vzdelavanie):

Kompetencia (sposobilost’) k celozivotnému uceniu sa:

uvedomuje si potrebu svojho autondmneho uclenia sa ako prostriedku
sebarealizacie a osobného rozvoja, dokaze reflektovat’ proces vlastného ucenia
sa a myslenia pri ziskavani a spracovavani novych poznatkov a informacii a
uplatiuje rézne stratégie uCenia sa, dokaze kriticky zhodnotit' informacie a ich
zdroj, tvorivo ich spracovat a prakticky vyuzivat, kriticky hodnoti svoj pokrok,
prijima spatnu vazbu a uvedomuje si svoje dalSie rozvojové moznosti.
Socialne komunikaéné kompetencie (sposobilosti):

dokaze vyuzivat vsSetky dostupné formy komunikacie pri spracovavani a
vyjadrovani informacii rézneho typu, ma adekvatny dstny a pisomny prejav
situacii a ucelu uplatnenia, efektivne vyuziva dostupné informacno-komunikaéné
technolégie, vie prezentovat sam seba a vysledky svojej prace na verejnosti,
pouziva odborny jazyk, dokaze primerane komunikovat v materinskom a v dvoch
cudzich jazykoch, chape vyznam a uplathuje formy takych komunikaénych
sposobilosti, ktoré su zadkladom efektivnej spoluprace, zaloZzenej na vzajomnom
reSpektovani prav a povinnosti a na prevzati osobnej zodpovednosti.
Kompetencia (sposobilost) uplatinovat’ zaklad matematického myslenia a
zakladné schopnosti poznavat’ v oblasti vedy a techniky:

pouziva matematické myslenie na rieSenie praktickych problémov v
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kazdodennych situaciach, pouziva matematické modely logického a
priestorového myslenia a prezentacie (vzorce, modely, Statistika, diagramy,
grafy, tabufky), pouziva zaklady prirodovednej gramotnosti, ktora mu umozni
robit' vedecky podlozené usudky, priCom vie pouZit ziskané opera¢né vedomosti

na uspesné rieSenie problémov.

Kompetencia (sp6sobilost) v oblasti informaénych a komunikaénych
technoldgii:

ma osvojené zakladné zrucnosti v oblasti informacnych a komunikacnych
technologii ako predpoklad dalSieho rozvoja, pouziva zakladné postupy pri praci
s textom a jednoduchou prezentaciou, dokaze vytvorit jednoduché tabulky a
grafy a pracovat v jednoduchom grafickom prostredi je schopny nahravat a
prehravat zvuky a videa, dokaze vyuzivat informaéné a komunikacné

technoldgie pri vzdelavani.

Kompetencia (sposobilost’) rieSit’ problém:

uplatiuje pri rieSeni problémov vhodné metddy zalozené na analyticko-
kritickom a tvorivom mysleni, je otvoreny (pri rieSeni problémov) ziskavaniu a
vyuzivaniu réznych, aj inovativnych postupov, formuluje argumenty a dékazy na
obhajenie svojich vysledkov, dokaze spoznavat pri jednotlivych rieSeniach ich
klady i zapory a uvedomuje si aj potrebu zvazovat urovne ich rizika, ma

predpoklady na konstruktivne a kooperativne rieSenie konfliktov.

Kompetencie (spdsobilosti) obCianske:

uvedomuje si zakladné humanistické hodnoty, zmysel narodného kultirneho
dediCstva, uplatiuje a ochranuje principy demokracie, vyvazene chape svoje
osobné zaujmy v spojeni so zaujmami SirSej skupiny, resp. spolo¢nosti,
uvedomuje si svoje prava v kontexte so zodpovednym pristupom k svojim
povinnostiam, prispieva k naplneniu prav inych, je otvoreny kultirnej a etnickej
réznorodosti, ma predpoklady zainteresovane sledovat a posudzovat udalosti
avyvoj verejného Zivota a zaujimat k nim stanoviska, aktivhe podporuje
udrzatefnost kvality Zivotného prostredia.
Kompetencie (spbésobilosti) socidlne a personalne:

dokaze na primeranej urovni reflektovat' vlastnu identitu a budovat’ si vlastnu

samostatnost/nezavislost ako €len celku, vie si svoje ciele a priority stanovit’ v
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sulade so svojimi realnymi schopnostami, zaujmami a potrebami, osvojil si
zakladné postupy efektivnej spolupracuje v skupine - uvedomuje si svoju
zodpovednost' v time, kde dokaze tvorivo prispievat pri dosahovani spoloCnych
cielov, dokaze odhadnut a korigovat’ désledky vlastného spravania a konania a

uplatriovat’ socialne prospesné zmeny v medzi osobnych vztahoch.

Kompetencie (spbésobilosti) pracovné:

dokaze si stanovit’ ciele s ohladom na svoje profesijné zaujmy, kriticky hodnoti
svoje vysledky a aktivne pristupuje k uskuto€neniu svojich cielov, je flexibilny a
schopny prijat’ a zvladat' inovativhe zmeny, chape principy podnikania a zvazuje
svoje predpoklady pri jeho planovani a uplatneni, dokaze ziskat a vyuzit

informacie o vzdelavacich a pracovnych prileZitostiach.

Kompetencie (spdsobilosti) smerujlce k iniciativhosti a podnikavosti:
dokaze inovovat zauzivané postupy pri rieSeni uloh, planovat a riadit nove
projekty so zamerom dosiahnut ciele, a to nielen v ramci prace, ale aj v

kazdodennom zivote.

Kompetencie (spdsobilosti) vnimat’ a chapat’ kultiru a vyjadrovat’ sa
nastrojmi kultury:

dokaze sa vyjadrovat na vySSom stupni umeleckej gramotnosti
prostrednictvom vyjadrovacich prostriedkov vytvarného a hudobného umenia,
dokaze sa orientovat v umeleckych druhoch a Styloch a pouzivat ich hlavné
vyjadrovacie prostriedky, uvedomuje si vyznam umenia a kultirnej komunikacie
vo svojom Zzivote a v Zivote celej spoloCnosti, ceni si a reSpektuje umenie a
kulturne historické tradicie, pozna bezné pravidla spoloenského kontaktu
(etiketu), sprava sa kultarne, primerane okolnostiam a situaciam, ma osvojené
zaklady pre tolerantné a empatické vnimanie prejavov inych kultdr.

Metakompetencie (klu€ové kompetencie) — osobitne poznavacie — kognitivne,
resp. intelektualne kompetencie.

Pracovna sila s praktickymi jazykovymi a medzikultirnymi zru¢nostami
navySe zabezpeluje efektivhu konkurencieschopnost eurépskych podnikov na
svetovom trhu.

UcCenie sa a pouZzivanie cudzich jazykov podporuje otvorenejsi pristup k

ostatnym fudom, ich kultiram a nazorom. Uclenie sa jazykov tiez zlepSuje
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kognitivne zru€nosti a posilfiuje jazykové zrucnosti v rodnom jazyku, vratane
pisania a Citania. Nau it sa jediny jazyk v buducnosti uz nebude stacit. Ciefom
Komisie je skutoCne viacjazyCna europska spoloCnost, v ktorej miera
individualnej viacjazy€nosti stabilne stupa, az kym nebude mat kazdy obcan

praktické zrucnosti aspon v dvoch jazykoch okrem svojej materciny.

2.3 Profesijné a socialne kompetencie

Tradina schéma ziskavania profesijnych kompetencii, schéma zaloZzena na
indtrukciach, sa riadila modelom s charakteristickou Strukturou: ukazat —
napodobnit a kontrolovat — precvicovat.

V modernych pracovnych procesoch sa berie ohlad na aspekt samostatnosti,
timovej prace, prace v komplexnych systémoch (Beltz, Siegrist, 2000, s.29).
Dalej autori vychadzaju ztoho, Ze pracovné procesy su stdle menej priamo
riadené, ale organizuju sa na zaklade ramcovych zadani, vyZaduje to od
pracovnika velku mieru samostatnosti. Musia byt schopni urobit’ ciefové zadanie
podla vlastného uvazenia do postupnych krokov, sami prevadzaju jednotlivé
cinnosti, pri chybach musia urobit analyzu chyb a hladat moznosti, ako problém
odstranit’.

Od jednotlivcov sa vyZaduju schopnosti, ktoré sa daju suhrnne oznacit ako
timova kompetencia. Patri sem empatia, uprimnost, uznanie platnosti lepSieho
argumentu, schopnost kompromisu, ochota viest, ale aj posluchat, schopnost
zmenit rolu, najma ak je to spojené so znizenim socialneho uznania.

Pracovné procesy su stale viac vélefiované do systému. K systtmom sa
pritom pocitaju okrem komplexnych organizacii, majucich formu velkych
podnikov s ich hierarchiou, Specifickym cielom, Stylom komunikacie, tak i pravne
prostredie, vymedzujuce politicko-administrativne a ekologické limity, v ktorych
sa ekonomické subjekty pohybuju. V3etky tieto systémy zasahuju do pracovného
procesu. K organizovaniu a vykonu prace su vyzadované dodato¢né schopnosti,
ako je jednanie na poradach, postupy prace s ohfadom na okolité systémy. Tuto
schopnost mézeme oznacit za systémovu kompetenciu. Je dblezité si uvedomit,
Ze tu nejde o kfu€ovu kompetenciu, ktord mbéze byt uplatnena iba vo velkych
podnikoch s €lenitou Strukturou. Tuato kfu€ova kompetenciu vyzaduju tiez

pracovné procesy v malych a strednych firméach.
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Spravanie, ktoré jedinec prijme za svoje, mdézeme nazvat reflexnym. Ako
reflexivita je oznaCovana klu€ova kompetencia, ktora robi Cloveka schopnym
hodnotit po kritickom porovnani vlastny vykon podla dosiahnutych vysledkov.

Zo zretelom na velky pokrok v oblasti novych informacnych a komunikacnych
technolégii sa dostavaju do popredia aj technologické kompetencie, ktoré
znamenaju viac nez len ,kompetenciu obsluhovat®. Kvalifikacie, ktoré su
obmedzené na konkrétne situcie, extrémne rychlo zastardvaju a stavaju sa
bezcennymi. Procesu zastaravania podliehaju zvlast technické znalosti
a zru¢nosti. “Désledkom toho je potrebné sa trvalo orientovat na novinky a na ich
zavadzanie a predpoklad flexibility u tych, ktori sa vzdelavaju. Nové poziadavky
na firmy si vyZzaduju kompetencie presahujuce jednotlivé profesie. Nadprofesné
kompetencie umozniuju ucastnikom kurzov pravidelné a systematické dalSie
vzdelavanie v odbornej oblasti, atym zvySuju samostatnost a odbornu

kompetenciu.

Profesijnd kompetencia (Pirohova, 2006,s.51) vyjadruje vSetky stranky
pripravenosti Cloveka primerane zvladat pracovné ulohy vramci urcitého
zaradenia Ci profesie. Obsahuje vedomosti, zru€nosti a skusenosti ¢loveka, jeho
vSeobecny rozhlfad, moralne a zaroven osobné vlastnosti a postoje. Uvadza aj
vymedzenie Ivana Nového (1992,s.46) podla ktorého je kompetencia urcity
spotencial, subor moznosti Cloveka“. V. Prusakova (1998, s.26) definuje
profesijnu kompetenciu ako ,komplexnu schopnost na zaklade osvojenia si
teoretickych vedomosti, praktickych zru€nosti, socialnych kompetencii a postojov
ako i inych kvalit osobnosti.”

|. Pirohova dalej uvadza (2006, s.51) kompetentnost podla |. Nociarovej
(1998, s.53) definuje: urCenim fyzickych atribatov a manuélnych schopnosti,
vztahujucich sa kuloham, urovhou intelektualnych schopnosti socialnymi
vlastnostami, bez ktorych sa praca nezaobide.

Klacové kompetencie maju dlhSiu Zivotnost nez kvalifikacia viazana na
profesiu. Preto mbézu sluzit ako zaklad pre dalSie ucenie, atym sucasne
zvySovat socialne kompetencie. Schopnost rieSit problémy, kreativita, schopnost
mysliet aulit sa, zdbvodnovat a hodnotit, kooperovat a komunikovat,
schopnost’ niest zodpovednost, samostatnost a vykonnost nestoji vedla seba

izolovane. Mnohonasobne a réznym spésobom sa pretinaj0 a musia byt
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chapané vzdy len ako sucCasti celého procesu vzdelavania a dalSich Skoleni,
ktoré sluzia k dalSiemu vlastnému rozvoju. KfuCové kompetencie nemdbzeme
ovladat' definitivne, kluCové kompetencie su celoZivotnym procesom, procesom
stalych zmien a moznosti dalSieho rozvoja jedincov ale aj spolo¢nosti.

Pochopenie roli a jednanie orientované na ciel ,klu¢ové kompetencie® musia
poskytnut’ viac volnosti a robit voCi uCiacim sa ustupky. To vSetko preto, Ze
uspech je tym vacsi, ¢im viac sa v procese uCenia dba na moznost bohatych
skusenosti a podnetov k uceniu.

Pomocou klu€ovych kompetencii by mal byt Clovek schopny kompetentne
a tvorivo spolupésobit’ pri utvarani pracovného prostredia a jeho okolia.

Clovek ako jedinec Zije s ostatnymi fudmi a zo svojim socialnym okolim. Tieto
vztahy su od narodenia rozhodujuce pri jeho socializacii. Pre schopnost byt vo
vzajomnom sulade s okolim. Tento interaktivny proces sa v sociologii nazyva
,Socializacia“. Tiez ucCenie je sufastou socializacie. Socializacia zacina uz
v rodine. Socializujuce vplyvy z detstva, v dospelom veku moézu byt velmi
vyznamné pre rozvoj azmenu uz vyvinutej identity. Socializacia Cloveka sa
uskutoCnuje v skupinach. Skupina je urcity pocet osbb, ktora usiluje o spolo¢ny
ciel. Skupina ponuka jednotlivcovi stale nové situacie, ktorym musi jedinec
neustale prispésobovat’ svoje vlastné pocity a schopnosti. Kazdy jedinec méze
prostrednictvom tychto procesov poznavat sam seba, nové aspekty a reakcie
a zaclenit ich ako rozSirenie obrazu vlastnej osobnosti. Tak sa rozSiruje pocet
roli, ktoré si uvedomuje. UcCenie v skupinach umoznuje jednotlivcom rozSirovat
oblast prezitkov a skisenosti a sprostredkovat tak nové poznatky. Kazda
skupina sa snazi o vytvorenie ,socialnej reality” v kazdej skupine su
odsuhlasené skupinové normy. Tato ,socialna realita® vznika vzajomnym
pdsobenim osbb. Tu sa nadobudaju socialne kompetencie.

Pod socialnymi kompetenciami rozumieme :

e schopnost timovej prace

e kooperativnost

e schopnost Celit konfliktnym situaciam

e komunikativnost.

To znamena, vsSetky schopnosti, ktoré umoznuju kompetentny kontakt

s kolegami, zo zakaznikmi, s obchodnymi partnermi. Socialna kompetencia je
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dnes obzvlast délezita v suvislosti so spajanim oddeleni, s timovou pracou vo

vyrobe na projektoch, pretoze je nutné vediet podat’ odborné znalosti ostatnym.

Socialna kompetencia podla Terminologicko-vykladového slovnika (2000,
s.204) je vyjadrena kvalifikovanym zvladnutim  a preukazanim sociélno-
psychologickych, socialne andragogickych poznatkov, zru€nosti a spésobilosti
v sociologickych, psychologickych, andragogickckych  a pedagogickych
oblastiach.  Zahfha  vycvikovymi  formami  ziskanu  spésobilost na
sebapoznavanie, poznavanie inych [udi, uspesnost v systéme prace s fudmi,
s ludskymi zdrojmi.

Koncom dvadsiateho storoia sa v odbornej andragogickej literatare
zvyraziuje vyznam klu€ovych kompetencii — metakompetencii, ktoré nie su
obsahovo viazané na vykon konkrétnej profesie. L.Reetz a Th. Reitmann (in.
Beltz, Siegrist, 2001, s.34) ich definuju ako urcity druh ,metavedomosti“ a
,zaobchadzania s vedomostami‘, su skutonou pomocou pre pochopenie
a rieSenie najréznejSich problémov dalSieho profesijného vzdelavania a dalSieho
Skolenia v situaciach rychle sa meniacich ramcovych podmienok.*

Socialna kompetencia sa vnima ako vSeobecna spésobilost vediet sa
zorientovat’ v istych situaciach a vediet primeranym spésobom reagovat na
vzniknuté problémy. Socialna kompetencia je zlozita Struktura, prienikom
schopnosti, navykov, vlastnosti, potrieb, postojov a dalSich predpokladov.
Socialnu kompetenciu mdézeme chapat ako obratnost a ucinnost v jednani
s ludmi v socialnom styku zalozenom na reSpekte k ludskej déstojnosti a na
kultdre vlastnej osobnosti (Idem s. 54).

Pre zruCnosti je charakteristické, ze ich mézeme ziskat prostrednictvom
ucenia. Zru€nosti su teda naucitefné schopnosti. (Thompson, 2004,s.89)

Najma pre absolventov Skol je doblezité vediet, aké schopnosti, aké

kompetencie od nich mézu buduci zamestnavatelia pozadovat.

Okrem vysky vzdelania a odbornych znalosti su vo vSeobecnosti stale viac
pozadované dalSie kfuéové kompetencie:
e komunikativnost,
e schopnost a ochota dalej sa vzdelavat, zdokonalovat viastny vykon,
e schopnost riesit problémy a niest’ za to zodpovednost,
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e schopnost pracovat v time, schopnost’ kooperacie,

¢ socialna citlivost, schopnost motivovat,

e schopnost numerickej aplikacie, zvladnutie Statistickych metod,

e zvladnut informacné technoldgie, zbehlost v zachadzani s informaciami,

¢ zvladnutie minimalne jedného, najlepsie dvoch, cudzich jazykov.

Poznatky z poslednych rokov ukazuju, Ze medzi hlavnymi priCinami
neuspechov absolventov pri hlfadani svojho uplatnenia su najma nedostato¢na
schopnost sebaprezentacie, nedostatocné komunikacné zruénosti, sklon
k precenovaniu vlastnych schopnosti a v pociatkoch svojej kariéry aj
nedostatocna produktivita prace.

,KluCové kompetencie tvoria subor prioritnych vychovnych a vzdelavacich
cielov, ktoré poskytuju jednotlivcom vstupujucim do vzdelavania perspektivne
dlhodobo vyuzitelné vzdelavanie v podmienkach, v ktorych je velmi tazko
prognozovat rychle zmeny vo vyvoji vedy, techniky a spolo€nosti. Ekonomické
a socialne zmeny v spolo¢nosti modifikuju profil zakladnych kompetencii, ktoré
by mal mat kazdy k tomu, aby sa mohol aktivhe zucasthovat na pracovnom
a rodinnom zivote, ako aj na Zivote spoloCnosti, ¢i uz na urovni miestnej alebo
europskej.“ (Bajtos, 2004, s.44)

Preto mb6Zeme povedat, Ze ziskavanie klu€ovych kompetencii, je celozivotny,
individualny, nikdy sa nekonciaci proces, ktory sluzi k rozvoju osobnosti.

V dokumentoch vrcholovych organov eurdpskych Struktar tykajucich sa
edukacnych ciefov maju vyznamné miesto aj cudzojazyCné znalosti. Bez nich sa
dnes Eurdpan nezaobide, nakolko ich absencia obmedzuje uplatnenie na trhu
prace ivspoloCenskom Zivote. Cudzojazyéna gramotnost je dnes
nevyhnutnostou a v jazykovej polittke EU to znamena u kaZdého obcana
ovladanie dvoch cudzich jazykov. Pri nadobudnuti cudzojazyCnej kompetencie

ide o jeho obcCianske pravo ale aj povinnost.
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3 VZDELAVANIE ZAMESTNANCOV

Kazda organizacia sa zaujima o to, €o je potrebné urobit pre dosiahnutie
trvalo vysokej urovne vykonu jej zamestnancov a optimalizaciou ich Usilia pri
dosahovani podnikovych cielov. Tym je vlastne vzdelavanie jej zamestnancov

na pracovisku, ¢o Uzko suvisi s u€iacou sa organizaciou.

3.1 Vzdelavanie a rozvoj zamestnancov

V praxi moderného riadenia ludskych zdrojov sa niekedy rozliSuje medzi
vzdelavanim a rozvojom. V literature sa Casto objavuje aj pojem podnikové
vzdelavanie. Posun v definovani podnikového vzdelavania a rozvoja
pracovnikov sa odrazil v mnohych novSich publikaciach. Napriklad Kacharnakova
a kol. (1999) definuju podnikové vzdelavanie a rozvoj ako ,permanentny proces,
v ktorom nastava prisp6sobovanie a zmena pracovného spravania, Urovne
zruénosti a motivacie zamestnancov podniku tym, Ze sa uCia na zaklade vyuzitia
réznych metod.”

Délezitou je aj zmienka o motivacii zamestnancov, to znamena, Ze na
vyzname naberaju aj iné aspekty vzdelavania, nez je len preklenutie nedostatku
vedomosti a zru€nosti, potrebnych na vykonavanie urcitej prace. So stupajucou
spokojnostou zamestnancov a ich pocitom, Ze p&sobenie v organizacii ich
obohacuje, vzrasta aj miera ich zanietenia pre pracu a vlastny vykon v
organizacii. Celkovo teda mézZeme problematiku vzdeldvania a rozvoja

pracovnikov v moderne riadenej organizacii roz¢lenit na nasledovné oblasti:

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

e orientaciu, zapracovanie nového pracovnika a Usilie o skratenie a
zefektivnenie jeho adaptacie na podnik, pracovny kolektiv aj pracu na danom
pracovnhom mieste tym, Ze sa mu dostanu vsSetky potrebné informacie,
vratane Specifickych znalosti a zruénosti, potrebnych pre riadny vykon prace,
na ktoru bol prijaty,

o doskolovanie, pouziva sa aj pojem training, kde ide o pokraCovanie
odbornej pripravy v obore, v ktorom c¢lovek pracuje. Obvykle ide o
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prispésobovanie pracovnika novym poziadavkam, vyvolanym zmenami
technolodgie Ci trhu, novymi objavmi, rozvojom metdd riadenia atd.

o preskolovanie alebo rekvalifikacia, ktoré smeruje k osvojeniu si nového
povolania, novych pracovnych schopnosti. Je obvykla len pre vacsie
organizacie, kde dochadza CastejSie k presunom pracovnikov na

vnutropodnikovom trhu prace.

B. Oblast’ rozvoja, ktora je orientovana na ziskanie SirSej palety znalosti a
zru€nosti, nez ktoré su nevyhnutné k vykonavaniu sucasnej prace pracovnika v
organizacii. Popri formovani len pracovnych schopnosti sa venuje pozornost aj
formovaniu socialnych zru€nosti, emocionalnej inteligencie. Takyto rozvoj je
orientovany viac na buduci kariérny rast pracovnika, a to jednak v ramci

organizacie, ale pripadne aj mimo nej.

3.2 Systém vzdelavania a rozvoja pracovnikov v organizacii

Intenzita a Sirka zaberu vzdelavania pracovnikov zavisia na personalnej
stratégii a politike organizacie. Niektoré organizacie davaju prednost ziskavaniu
»hotovych® pracovnikov, ktori su odborne plne pripraveni vykonavat danu pracu.
Iné, naopak, trvaju na tom, Ze svoje kadre si vychovavaju samy, vratane
odbornej pripravy. V niektorych organizaciach sa ku vzdelavacim aktivitam
pristupuje nesystematicky a neStrukturovane, casto v zavislosti na
hospodarskych vysledkoch. Vo vacsine moderne riadenych organizacii vSak
podnikové vzdelavanie je planované a systematické. Je to neustale sa opakujdci
cyklus, ktory vychadza zo zasad politiky vzdelavania organizacie, sledujici ciele
stratégie vzdelavania a opierajuaci sa o starostlivo vytvorené organizacné a
institucionalne predpoklady vzdelavania. Proces planovaného vzdeladvania sa

sklada z nasledujacich krokov:

39



Obrazok 1 Proces planovaného vzdelavania v organizacii

Identifikacia potreby
vzdeldvania

Definovanie pofizdaviek
nz obsah ucenia
Planovanie programow
vzdelavania

v
¥ ¥ v v

Metddy Zariadenie Umiestnenie Skolitelia

| | | |
!

Realizacia vzdelavania

v

Hodnotznie vzdeldvania

&

Zdroj: (ARMSTRONG, M.: Personalni Management. Praha: Grada Publishing,

1999)

3.3 Identifikacia a definovanie potrieb vzdelavania

Identifikacia potrieb vzdelavania pracovnikov vychadza z viacerych analyz

podnikovych, timovych i individualnych potrieb. Sustreduje sa najma na:

analyzu podnikovych a personalnych planov — z nich sa odvodzuju
typy vedomosti a zrucnosti, ktoré by v buducnosti mohli byt potrebné, a
tiez pocCtu ludi s tymito vedomostami a zru€nostami,

analyzu pracovnych miest na vzdelavacie ucely — ide o zistovanie
potrebnej kvantity a kvality vedomosti, ktoré su potrebné k uspesSnému
vykonavaniu prace na danom pracovnom mieste a k plneniu noriem
vykonu, pokial su stanovené,

analyzu hodnotenia pracovného vykonu — z hodnotenie vykonnosti
pracovnikov sa odvodzuju moznosti jej zvySenia prostrednictvom

dodato¢nych vzdelavacich a rozvojovych aktivit,
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e prieskum vzdelavacich potrieb — ako doplnok systémového skumania
vzdelavacich potrieb sa zohladnuju poziadavky/predstavy konkrétnych

pracovnikov na ich dalSi rast a rozvoj, a tiez ich priamych nadriadenych.

3.4 Planovanie vzdelavacich programov

Pri planovani konkrétnych vzdelavacich programov je potrebné venovat
pozornost viacerym oblastiam. V prvom rade musia byt jasne definované ciele
vzdelavania, ktoré vychadzaju z analyz. Je potrebné presne Specifikovat, ¢o by
vzdelavana osoba mala na konci vzdelavacieho programu ¢&i jeho Casti vediet,
byt schopna robit. Z primerane stanovenych cielov vyplynie vhodny obsah a
dizka vzdelavacich aktivit.

Pokial ide o miesto vzdelavania, existuju tri alternativy:
v podniku / organizéacii, na pracovisku — realizuje sa napriklad vyu€ovanim
manazérmi alebo veducimi timov. Moze tiez ist o zadanie Specialnej ulohy Ci
projektu. Vyhodou je realnost podmienok a bezprostrednost. Na druhej strane,
nevyhodou je Casto to, Ze manazéri Ci veduci nie su celkom kompetentni a
vzdelavacia aktivita nedosiahne ofakavany vysledok,
v podniku / organizacii, ale mimo pracoviska — odohrava sa obvykle formou
kurzov, Skoleni Ci tréningov. Je to vefmi efektivny spbsob na rozvoj réznych
interpersonalnych €i inych zrucnosti, ziskavanie vedomosti o produktoch alebo
procedurach organizacie a podobne. Vyhodou je tiez pouzivanie kvalifikovanych
Skolitefov. Nevyhodou je riziko neprenesenia naueného spat do reality
konkrétneho pracovného miesta,
mimo podniku / organizdcie — pouziva sa najmad na rozvoj zrucnosti
manazérov, a to hlavne v oblastiach, kde je Standardna teodria a prax lahko
prenositelna. Pri takomto vzdelavani sa dosahuje najvy$Sia uroven Skolitelov, a
poskytuje tiez mozZnost konfrontovat sa s manazérmi z inych organizacii.
Nevyhodou je opat riziko neprenesenia ziskanych zru¢nosti na pracovisko, ktoré
sa zvySuje, ak napriklad kurz absolvoval len jeden Ci dvaja €lenovia vacsSieho
pracovného timu.

Klu€ovou otazkou z hladiska uspeSnosti vzdelavania je volba metddy
vzdelavania. Ta vSak zavisi od rbéznych faktorov, ako su ciele vzdelavania,

obsah, naliehavost, disponibilné zdroje na vzdelavanie atd. Medzi najCastejSie
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pouzivané metody vzdelavania patria:

demonstrovanie — jedna z najpouZzivanejSich a najjednoduchsich metod,
ked Skolitel predvadza urcitu aktivitu a Skoleni maju moznost' si ju vyskusat.
Pri zlozitejSich Cinnostiach vSak nezabezpeCuje vhodne Strukturované
osvojenie si novych poznatkov a zru¢nosti,

coaching (kaucovanie) — metdda =zalozena na vztahu medzi
manazérom/veducim timu a pracovnikom. UskutoChuje sa obvykle
neformalne, ako sucCast bezZného procesu riadenia. Skuseny veduci
kontinualne usmernuje Skolenu osobu, avSak ponechava jej priestor na
vlastné procesy poznavania a skimania problémov,

mentoring — S$pecialne zvoleni mentori poskytuju na poZiadanie rady
zverenym osobam, priCom casto ide o rady tykajuce sa tvorby planu
vlastného rozvoja, rdézne medziodborové usmernenia a podobne. Od
couchingu sa Casto liSi okrem iného aj tym, Ze Skolena osoba si svojho
mentora voli sama, ¢o do procesu vnasa vysSiu mieru participacie,

rotacia pracovnych miest — pri dobrom naplanovani a zvladnuti dochadza
k rozSireniu zru€nosti Skolenej osoby a tiez k pochopeniu SirSich suvislosti
vlastnej prace. To méze viest k vysSej zodpovednosti za kvalitu pracu, ako aj
k vyuzivaniu novych pristupov k rieSeniu starych problémov,

poverenie Ulohou — Skolenej osobe je zadana konkrétne uloha, ktori ma
pod dohfadom skuseného pracovnika Ci Skolitela vyrieSit. Tato metdda
podporuje prenesenie inak ziskanych poznatkov a zrucnosti do realnych
situacii. Podobnu metdédu predstavuje pripadova Studia, kde v3ak ide len o
urcit simulaciu reality.

samostudium resp. usmernované ¢itanie — Skolena osoba méze byt
poziadana Ci vedena k tomu, aby samostatne preStudovala urcité podnikové
Ci externé materialy a dokumenty. Je vhodné tuto metddu pouzivat v
kombinacii s inymi, interaktivnymi metédami.

E-learning — ide o relativne novu, progresivnu formu vzdelavania, ktora
Casto vyuziva kombinaciu inych vzdelavacich metdd, s vyuzitim vyspelej
multimedialnej technoldgie.

prednaska — ide o relativne mélo interaktivhu metédu vzdelavania, ktora sa

pouziva najma v pripade velkého poCtu Skolenych os6b. Neda sa vSak
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oCakavat’ vysoka miera zmeny spravania posluchacov. Je vhodna napriklad
na oboznamenie s urcitymi na pochopenie nenarocnymi informaciami.
tréning — vysoko efektivna metdda vzdelavania, pri ktorej skuseni Skolitelia
S0 skupinou maximalne 15-20 ludi uskuto€riuju rézne cviCenia, simulacie,
dopifané teoretickym vykladom. Vyznaduje sa vysokou interaktivnostou, je
vhodna pre rozvoj Sirokej Skaly zruénosti a postojov.

outdoor learning — v praxi moderného riadenia ludskych zdrojov velmi
popularna metdda, zamerana na budovanie timovej sudrznosti, poznavanie
seba a druhych, identifikovanie timovych roli atd. Uskuto€riuje sa kratSimi
alebo dIh§imi pohybovymi a Sportovymi aktivitami, pod vedenim skusenych
lektorov. Vzhfadom na €asovu aj finan€nu naro¢nost sa pouziva obvykle pre
manazérov na vysSich poziciach, pripadne vo velkych organizaciach.

Rovnako podstatnou volbou je rozhodnutie o Skoliteloch pri organizovanych

vzdelavacich aktivitach. Interni Skolitelia maju najma tu vyhodu, Zze dbverne

poznaju prostredie a Specifické podmienky organizacie. Externi Skolitelia su

obvykle profesionalni odbornici na vzdelavanie a je vhodné ich sluzby vyuZivat

pri vzdelavani v oblastiach, ktoré nie su Specifické pre danu organizaciu.

3.4.1 Determinanty ovplyvnujuce efektivhost’ vzdelavania

Medzi prvky, v tomto pripade ich mézeme nazyvat determinanty, ktoré najviac

ovplyvnuju edukacny proces dospelych a jeho efektivnost, patria:

vzdelavacie ciele,

adekvatnost obsahu,

primeranost foriem a metod,

funkéné uplatnenie hmotnych didaktickych prostriedkov,
odborna a metodicka kompetencia lektora,

kvalita vstupnej urovne ucastnikov,

procesualne a systémove aktivity.

Ak si skomparujeme a skompletizujeme prezentované nazory jednotlivych
odbornikov na vzdelavanie dospelych akymi su napr. Prusakova, Perhacs,
LiveCka, Muzik a ini. na determinanty, ktoré ovplyviuju vzdelavaci proces a
jeho efektivnost, mdéZeme charakterizovat ako proces zamerany na kvalitu

vzdelavacieho projektu, vyber ucastnikov, normy, kvalitu u€ebnych planov,
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osnov, odbornu a metodicki pomoc, didaktiku, vyhodnocovacie procesy

a overovanie vysledkov.

3.4.2 Realizacia vzdelavania

Uspech realizacie vzdelavacich programov zavisi najma od kvality
uskutoCnenia predchadzajucich krokov a tiez od dosledného monitorovania a
vyhodnocovania jednotlivych vzdelavacich aktivit. Je tiez délezité vzdelavacie
aktivity Skolenym osobam vhodne interpretovat, vyvolat u nich spravnu
motivaciu a oCakavania od ucasti na vzdelavani. Klu¢ovym faktorom uspesSnosti
je, aby pracovnici chapali, Ze vzdelavacie aktivity nie su len urCitym ,darekom®,
¢i moznostou oddychnut' si od pracovnych povinnosti, ale su¢astou pracovného
pOsobenia v organizacii, ktoré sa uskutoCriuje s jasnymi cielmi a oCakavanymi
zmenami v spravani a vykonnosti pracovnikov i celej organizacie. Zaroven je
vSak treba pracovnikom zrozumitelne vysvetlit, Ze ziskané vedomosti a
zru€nosti m6ézu a maju sluZit’ aj na ich celkovy osobnostny rozvoj a buduci rast, Ci

uZ v organizacii alebo mimo nej.

3.4.3 Kvalita vzdelavania

Kvalita vo vzdeldvani v najvSeobecnejSom ponimani vyjadruje Uuroven
vzdelavania. Obvykle je chapana ako ,splnenie pozadovanej urovne*
u posluchacov. Je dana vzdelavacimi cielmi, stupfiom ich splnenia a
predovsetkym vysledkami, ktoré boli dosiahnuté pocCas vzdelavacej ¢innosti. Ich
predpokladom je stala inovacia vzdelavacieho procesu a sluzieb a tym
dosiahnutie konkurencieschopnosti. Dal$im faktorom ovplyviujucim kvalitu
vzdelavania je kvalita vzdelavacieho produktu a kvalita Cinnosti vzdelavacej

firmy.

Kvalita vzdelavacieho produktu suvisi:
e s procesom jeho tvorby (mySlienkou nového produktu, jeho marketingovou
stratégiou, testovanim, zavedenim do praxe a vyhodnocovanim),
e s procesom Standardizacie - stanovenim zakladnych parametrov kurzu,

ktoré su porovnatelné a hodnotitelné s inymi kurzami,
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e s procesom certifikacie — systémom overovania vedomosti a zru€nosti,
potrebnych pre vykon urcitej €innosti.

KedZze sa kvalita stala nevyhnutnou podmienkou na trhu vzdelavania,
vzdelavacie firmy v su€asnosti samostatne vyvijaju uUsilie o zvySovanie kvality
a to napr. budovanim systému kvality podfa medzinarodnych noriem 1SO 9000.
Dalsim faktorom, ktory ovplyviiuje kvalitu vzdelavania je celkova Urover &innosti

vzdelavacej firmy, t.j. kvalita odbornej, osobnostnej a metodickej Urovne lektorov.

3.4.4 Hodnotenie vzdelavania

Proces vyhodnocovania vzdelavania je klasicky definovany ako ,akykolvek
pokus ziskat informacie o uc€inkoch urcitého vzdelavacieho programu a ocenit
hodnotu tohto vzdelavania vo svetle tejto informacie®. Vyhodnocovanie by malo
byt integralnou sucCastou systému vzdelavania, a jeho zaklady maju byt
polozené uz vo faze planovania, v podobe stanovenia meratelnych Kkritérii
uspesnosti. Prax ukazuje, Ze meranie uspesnosti vzdelavania je naro¢na uloha.

Vyhodnocovanie sa méze uskuto€novat formou:

¢ reakcie Skolenych os6b — zistuje sa, ¢o si Skolené osoby myslia o obsahu
a forme vzdelavacej aktivity, o prinosoch, atd.

e hodnotenie poznatkov — zistovanie, ¢o sa Skolené osoby naucili, ¢o si
zapamatali

e hodnotenie pracovného spravania — zistovanie miery, v akej Skolené
osoby uplatriuju ziskané poznatky a zru€nosti pri vykone svojej prace

e hodnotenie na urovni organizaénej jednotky — pokusa sa zistit dopad
zmien v spravani pracovnikov na vysledky tej organizac¢nej jednotky, kde
Skolené osoby pracuju. Méze ist o zlepSenia kvality, produktivity a podobne.

e hodnotenie koneénej hodnoty — zameriava sa na zistovanie kone¢ného
prospechu organizacie z uskutoCnenia sledovanych vzdelavacich aktivit.

Je vhodné pristupovat k hodnoteniu vzdelavania komplexne a skumat vSetky
urovne hodnotenia. V pripade, Ze sa ukaze, Ze vzdelavanie sa minulo
planovanym cielom, je potrebné identifikovat zdroje tejto odchylky a uskutocnit
napravné opatrenia pri planovani buducich vzdelavacich aktivit alebo zabezpedit
efektivnejSie uplatnovanie zamestnancami ziskanych vedomosti Ci zru€nosti v

praxi.
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3.4.5 Rozvoj pracovnikov prostrednictvom Specialnych metéd

Popri klasicky organizovanych vzdelavacich aktivitach, akymi su tréningy,
workshopy ¢i simulacie, je mozné aplikovat Specialne metddy. Konkrétne
priklady vyuzitia niektorych z nich uvadza nasledujuca tabulka.

Tabulka 1 Priklady vyuzitia Specifickych metéd rozvoja

Shadowing, alebo "tiefcva praca”, je we 'mi vhadnou metédau na
Shadowing prencs skisencst’ 2 vedoemosti z veduceho pracovnika na jehe
naskedovnika,

Tato metoda predstavuie urdity prechod medzi teoretickym udenim 3
Pripadove uenim sa praxou, Je val'mi vhodnd pre rozvo] vyaSie postavenych
Shidie pracovnikoy, kde sa kladie diraz na schopnost’ aktivheho uplatnenia

sirsej §kaly zrucnosti 2 vedomost!,

Pri aktivitach typu cutdoar teambuilding, alebe wytvaranie keamaovych
Qutdoor vazieb v prirode, sa doraz nekladie na fpecifické vedomasti G
teambuilding zrucnesti, ale na zlepSenie vzajemného poznania sa Slenov timu, ich

chapanie timovej synergie a roli jednatliviech Zlenow timu.

3.4.6 Flexibilné vzdelavanie

V SirSom zmysle vyraz flexibilné vzdelavanie znamena, Ze vzdelavanie je
nezavisle na mieste a Case a je pristupné vo vSetkych etapach Studentovho
Zivota. Flexibilné vzdelavanie redukuje bariéry pristupu ku vzdelavaniu, otvara
moznosti vzdelavat sa Sirokému spektru ludi, pouziva nové technologie na
dosiahnutie lepSieho pristupu ku vzdelavaniu, dava Studentovi vacsiu kontrolu
nad jeho vzdelavanim. Z pedagogického pohladu, flexibilné vzdelavanie je
spojenim vzdelavacej filozofie, suboru vzdelavacich a vyu€bovych stratégii,
dovera v informaéné a komunikatné technolégie ako nastroja na
sprostredkovanie obsahu. Vzdelavacia filozofia flexibilného vzdelavania nie je o
poskytovani informacii. Je zamerana na vzdelavaného a doraz je preneseny z
vyu€ovania na ucenie sa. Skér ako byt len poskytovatelmi informacii a obsahu,
lektori flexibilného vzdelavania sa koncentruju na povzbudenie uciacich sa, aby
sa stali aktivnejSimi ,ziakmi“ a svoje vedomosti aplikovali a nie len reprodukovali.
Déraz je kladeny na ucCenie sa a vzdelavani maju viac volnosti stat sa

zodpovednymi za svoje vzdelavanie.

3.4.7 Informaéné a komunikaéné technolégie vo flexibilnom vzdelavani

Pristup k informaciam a samovzdelavanie je podporované efektivnym
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vyuzivanim informacnych a komunikaénych technolégii. Nové informacné
technolégie sa cCasto vyskytuju vo flexibilnom vzdelavani. Informacné a
komunikacné technoldgie su pouzivané na vytvaranie skupin uciacich sa, kde
moZu Studenti komunikovat' medzi sebou a so svojimi lektormi ovela CastejSie.
Informacné a komunikacné technoldgie vytvarajui moznosti pre spolupracu
vzdelavanych, pre pracu v malych skupinach, pre komunikaciu v kazdom Case a

z kazdého miesta, kde sa uciaci sa nachadzaju a pre reflexiu ich vzdelavania.
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4 VYBRANE VYSLEDKY Z PRIESKUMNEJ CINNOSTI
V NIEKTORYCH ASPEKTOCH

Technické poznamky:

K empirickému spracovaniu dat ziskanych dotaznikovou technikou sa
v suCasnej dobe pristupuje z aspektu Sirokej verejnosti zaoberajucej sa
analyzou dat vyrazne jednoduchSim spésobom. Tento jednoduchsSi
pristup je dany nielen vyvojom technického ale aj softvérového vybavenia
vypoctovej techniky.

Do popredia vyvojarov adekvatnych softvérov sa presunuli rézne
Statistické postupy, ktoré po vykonani jednoduchych krokov automatickym
spdsobom ponukaju potrebné Statistické ukazovatele.

Efektivne spracovanie empirickych Udajov v oblasti spolo¢enskovednych
vyskumov je mozne aplikovat nielen v programe Excel, ktory riesi
matematické a Statistické vypocty aj vySSieho radu, vyZzaduje vSak viac
Casu pretoze je potrebné vykonavat Statistické vypocty postupne krok za
krokom.

Na prelome 20. a 21. storo€ia bol vyvinuty program Statistic Package
Sociasl Sciences (SPSS), ktory ma vo svojom portféliu mnozstvo
Statistickych vypoctov.

Rozdielnost od programu Excel je v tom, Ze nevyZaduje zlozité zadavanie
potrebnych matematickych funkcii.

Statisticky program SPSS poskytuje okrem iného nielen jednorozmern,
dvojrozmernu ale aj multivariacnu analyzu.

Zdoraziiujeme, Ze nie bezZne zname pouzité koeficienty, napriklad
koeficient kontingencie, chi-kvadrat popripade signifikantnost vysvetlime

konkrétnych miestach.

4.1 Zakladné informacie o jednotlivych krokoch prieskumu

Vzdelavanie zamerané na klu¢ové kompetencie, ktoré je nosnym pilierom pri

celozivotnom vzdelavani, nakolko podla odporu€ania Eurdpskeho parlamentu

a Rady zroku 2006 o klu€ovych kompetenciach a celozivotnom vzdelavani je
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optimalne nastavenie vzdelavacich programov v sulade s rozvojom kompetencii.
KluCové kompetencie su definované ako kombinacia vedomosti, zru€nosti
a postojov, ktoré potrebuju vsetci jednotlivci na osobné uspokojenie, aktivne
obcianstvo a spolo¢enské zaclenenie. Charakterizuje ich prenositefnost v ramci
novych situacii a tym i prenositefnost’ napriklad pri zmene pracovného miesta.
Su nimi napriklad pouzivanie informaénych technoldgii, znalost jazykov,

komunikaéné zru¢nosti €i schopnost’ timovej prace.

Kvalita, obl'abenost’ a efektivita vzdelavacich aktivit

Ak sa realizuju vzdelavacie aktivity je doblezité pre personalne oddelenie
a vrcholovy manaZment organizacie zistit ich efektivitu. Skolenia, ktorych
absolvovanie sa pozitivne premieta do vysledkov cCinnosti zamestnancov su

prioritné.

Skolenia a vzdelavacie potreby

Pokial maju byt Skolenia efektivhe, musia reflektovat’ potreby zaujemcov. To
je mozné dosiahnut dvoma spb6sobmi: Monitoringom vzdelavacich potrieb alebo
vytvorenim takého systému, v ktorom maju sami buduci frekventanti moznost
ovplyvnit naplh existujucich Skoleni. Vhodna forma je zistovanie na konci
kazdého vzdelavacieho cyklu takzvanou ,spatnou vazbou“ priebeh, kvalitu
a spokojnost’ s priebehom Skolenia, kurzu a pod., kde uc€astnici maju moznost
prostrednictvom jednoduchého formulara ohodnotit Skolenie, ¢o mdze viest k
tomu, Zze nasledné Skolenie prebieha v pozmenenej podobe u daného lektora.
Lektor postrehy frekventantov mézZe nasledne preniest aj inym lektorom. Sulad
medzi Skoleniami a vzdelavacimi potrebami je zabezpeCeny dvoma spésobmi.
Jednak su Skolenia zostavované a organizované v nadvaznosti na pracovné
zaradenie — pracovnici su pozyvani len na Skolenia, ktoré suvisia s ich
pracovnou naplfiou. Druhym spdsobom je spatna vazba — od jednotlivych

lektorov a samozrejme aj od ucastnikov.

Analyza nazorov dospelych na vzdelavacie aktivity
Ciefom empirickej Casti je prezentovat a analyzovat kvantitativnym

vyskumom ziskané hodnotenie poskytovanych Skoleni z pohfadu ich ucastnikov,
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zameriava sa na hodnotenie samotnych Skoleni, analyzuje nazor ucastnikov na

kvalitu vzdelavacich aktivit, ako aj ich oblfubenost.

Ciastkové ciele:

C1: Zistit, Ci existuje Statisticka zvislost medzi pohlavim a sebavedomim po
absolvovani kurzu.

C2: Zistit, Ci existuje Statistickd zvislost medzi vekom a sebavedomim po
absolvovani kurzu.

C3: Zistit, Ci existuje Statisticka zvislost medzi vekom a postupom vo funkcii po
absolvovani kurzu.

C4.: Zistit, Ci existuje Statisticka zvislost medzi potrebou vyrovnania sa mladse;j
generacii a sebavedomie po absolvovani kurzu.

C5: Zistit, Ci existuje Statisticka zvislost medzi potrebou vyrovnania sa mladse;j
generacii a o€akavanou zmena vo funkcii po absolvovani kurzu.

C6: Zistit, Ci existuje Statisticka zvislost medzi potrebou vyrovnania sa mladse;j
generacii a postup po absolvovani kurzu.

C7: Zistit, Ci existuje Statisticka zvislost medzi potrebou vyrovnania sa mladse;j
generacii a moznostou iného zaradenia po absolvovani kurzu.

C8: Zistit, ¢i existuje Statisticka zvislost medzi prijmom a déchodkom po
absolvovani kurzu.

C9: Zistit, Ci existuje Statisticka zvislost medzi prijmom a prestizou po
absolvovani kurzu.

C9: Zistit, Ci existuje Statisticka zvislost medzi prijmom a o€akavanou zmenou vo
funkcii po absolvovani kurzu.

C10: Zistit, Ci existuje Statisticka zvislost medzi prijmom a moznou zmenou na
iné zaradenie po absolvovani kurzu.

C11: Zistit, ¢i existuje Statistickd zvislost medzi zastdvanou funkciou
a sebavedomim po absolvovani kurzu.

C12: Zistit, Ci existuje Statisticka zvislost medzi zastavanou funkciou a prestizou
po absolvovani kurzu.

C13: Zistit, &i existuje Statisticka zvislost medzi zastavanou funkciou a a moznou
zmenou vo funkcii po absolvovani kurzu.

C14: Zistit, Ci existuje Statistickd zvislost medzi zastavanou funkciou
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a postupom vo funkcii po absolvovani kurzu.

C15: Zistit, Ci existuje Statisticka zvislost medzi zastavanou funkciou a inym
zaradenim po absolvovani kurzu.

C16: Zistit, Ci existuje Statisticka zvislost medzi zastavanou funkciou a zmena vo
funkcii po absolvovani kurzu.

C17: Zistit, Ci existuje Statisticka zvislost medzi zastavanou funkciou a postup vo
funkcii po absolvovani kurzu.

C18: Zistit, &i existuje Statisticka zvislost medzi zastdvanou funkciou a iné

zaradenie vo funkcii po absolvovani kurzu.

Forma prieskumu

S ciefom vytvorit dotaznik, ktory by dokazal zmapovat Siroké nazorove
spektrum respondentov, ale ktorého vyplnenie respondentovi nezaberie mnoho
Casu, bola zvolena technika dotaznika (vid. dotaznik - priloha) z Likertovej Skaly.
V uvode dotaznika boli pripojené otazky sluziace pre demograficku

charakteristiku respondenta.

Organizaéno-technické zameranie
Etapy prieskumu:
o Stadium literatiry zaoberajlicej sa skimanou problematikou
e Projekt prieskumu — ciele, hypotézy, objekt vyskumu, metodika
e Pilotaz — k ziskanie reliability a validity dotaznika
e Samotny prieskum — rozdanie dotaznikov
e Zber empirickych udajov formou dotaznika
e Spracovanie a vyhodnotenie zozbieranych Gdajov, kvantitativna analyza

e Spracovanie zaverov a odporucani pre prax.

Metddy prieskumu

V pripravnej faze pri teoretickej analyze problematiky pouzijeme metddu
analyzy, komparaciu, syntézu. Zamerali sme pozornost na ziskanie C¢o
najvacsieho mnozstva informacii a poznatkov o danej problematike. Informacie
sme zbierali z kniznej, Casopiseckej literatury a internetu.

V etape realizacie sme pouzili na zber empirickych uUdajov dotaznikovu
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techniku z ponukanych opytovacich metdd. V hlavicke dotaznika je uvedena
inStruktaz s poucenim o vyplneni udajov, ucel a ciel vyskumu, informacia
o zachovani anonymity odpovedi a vyuzitia vysledkov. Dotaznik pozostava
z poloziek, ktorych zamerom je zistenie nazorov a postojov respondentov
k predmetnej vyskumnej problematike. Aby bol vysledok dotaznika vierohodny,
je potrebné dodrzat’ zasady ako:

e Co najmenej poloziek

e poloZky viazat' s prieskumnym problémom

o formy poloziek zodpovedajuce cielu

¢ jednoznacna a jasna formulacia.

Vyskum bol realizovany v okrese Prievidza a Partizanske.

Charakteristika prieskumnej vzorky

Vychadzajuc z vopred definovanych ciefov sme na jednej strane do vyskumu
metddou zamerného vyberu vyberali zamestnancov rezortu Skolstva konkrétne
ucCitelsky zbor, ktori sa nielen podielaju osobne na edukaCnom procese ale aj
sami sa musia zucCastinovat edukacnych aktivit na rozSirovanie si vlastnych
kompetencii ana strane druhej Akadémiu vzdeladvania a kurzy, ktoré su
zamerané na vzdelavanie dospelych ako zamestnanych zucastriujucich sa
kurzov na zdokonalovanie vedomosti tak i nezamestnanych zaradenych do
réznych rekvalifikaénych kurzov alebo kurzov, ktoré si vybrali sami. Taktiez sme
vyuzili OnLine komunikaciu a dotaznik sme umiestnili na adekvatnom portaly
Akadémie vzdelavania, kde k predmetnému vyskumu sa mohli vyjadrit viaceri
respondenti z radov lektorov.

Oslovili sme celkovo 3 Skoly, ktoré sa zucastnili vyskumu, z ktorych jedna
pozostava z troch na sebe nezavislych organizacnych zloZiek a vzdelavaciu
inStituciu Akadémiu vzdelavania, v ktorej sme mali moznost preverit nazory
frekventantov vzdelavajucich sa z réznych dévodov.

Spojena Skola Partizanske, organizacné zlozky

e Stredna odborna skola

e Stredna priemyselna skola

e Obchodna akadémia

e Gymnazium Prievidza
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e Stredna odborna Skola Prievidza
e Akadémia vzdelavania

e Lektori.

Pri osobnom dohovore sme ziskali suhlas s vykonanim vyskumu v uvedenych
Skolach.

Vyskum sme uskutoCnili v mesiacoch januar az september 2014. Po
odovzdani avyhodnoteni vyplnenych dotaznikov sme tieto zaradili na
spracovanie. Distriblcia dotaznikov bola nasledovna.

Na Spojenu 38kolu v Partizanskom sme rozdali 30 dotaznikov, po 10
dotaznikov pre kazdu organizacnu zlozku. Ich navratnost bola v pocte 20, o je
66,6%. Na Gymnaziu v Prievidzi sme rozdali 20 dotaznikov. Ich navratnost bola
v pocte 20, ¢o je 100%. Na Strednu odbornu Skolu v Prievidzi sme rozdali 20
dotaznikov. Ich navratnost bola v pocte 20, ¢o je 100%. A na Akadémiu
vzdelavania v Prievidzi sme taktiez rozdali 20 dotaznikov. Ich navratnost bola
v pocte 20, €o je 100%. VSetky organizacie obdrzali dotazniky osobne. Celkovy
pocet rozdanych dotaznikov bol 90 a jeho navratnost 80 ¢o je 88,8 %. Z OnLine
komunikécie prostrednictvom internetu sme vybrali z 210 dotaznikov 102, ktoré
odpovedali obsahovej stranke nasho vyskumu, ostatné sme vyradili z dalSej
analyzy. Celkovo do analyzy bolo zaradenych 182 korektne vyplnenych
dotaznikov.

Vyplnenie dotaznika bolo dobrovolné a anonymné. Vysvetlili sme
respondentom dévod vyskumu a podali presné pokyny, ktoré mali zabezpecit
jednotny postup pri vypifiani dotaznika.

Ziskané udaje boli vyhodnocované Statistickym spracovanim, rucnou
Ciarkovou metddou. Vysledky sme kvantitativne vyhodnotili v absolUtnych
a relativnych pocetnostiach za pouZitia Statistického programu SPSS.

Prostrednictvom programu sme realizovali univariaénu a bivariaénu analyzu.

Vysledné spracovanie
Nami zostaveny ne$tandardizovany dotaznik bol nasledne upraveny podla
poziadaviek a pripomienok zo strany vedenia organizacii, ktoré priamo

zodpoveda za riadenie Cinnosti vratane vzdelavania svojich zamestnancov
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a taktiez preSiel modifikaciou na zaklade pilotaze, ktori sme realizovali v Skole,
ktora nebola zaradend do vyskumnej vzorky ato Gymnazium v Handlovej.
PilotdaZ nam umoznila otestovat zrozumitefnost a funkénost pracovnej verzie
dotaznika. Dotaznik tak bol optimalizovany do podoby ot4dzok, ktorych

zodpovedanie netrvalo viac ako 10 minut.

Hypotézy:

H1: Predpokladame, Ze existuje Statisticka zavislost medzi pohlavim
a sebavedomim po absolvovani kurzu

H2: Predpokladame, Ze existuje Statistickda zavislost medzi vekom
a sebavedomim po absolvovani kurzu

H3: Predpokladame, Ze existuje Statisticka zavislost medzi vekom a postupom
vo funkcii po absolvovani kurzu

H4: Predpokladame, ze existuje Statisticka zavislost medzi potrebou vyrovnania
sa mladSej generacii a sebavedomim po absolvovani kurzu

H5: Predpokladame, Ze existuje Statisticka zavislost medzi potrebou vyrovnania
sa mladSej generacii a oCakavanou zmenou vo funkcii po absolvovani
kurzu

H6: Predpokladame, Ze existuje Statisticka zavislost medzi potrebou vyrovnania
sa mladSej generacii a postupom po absolvovani kurzu

H7: Predpokladame, ze existuje Statisticka zavislost medzi potrebou vyrovnania
sa mladSej generacii a moznostou iného zaradenia po absolvovani kurzu

H8: Predpokladame, ze existuje Statisticka zavislost medzi prijmom
a déchodkom po absolvovani kurzu

H9: Predpokladame, Ze existuje Statisticka zavislost medzi prijmom a prestizou
po absolvovani kurzu

H10: Predpokladame, Ze existuje Statisticka zavislost medzi prijmom
a oCakavanou zmenou vo funkcii po absolvovani kurzu

H11: Predpokladame, Ze existuje Statisticka zavislost medzi prijmom a moznou
zmenou na iné zaradenie po absolvovani kurzu

H12: Predpokladame, Ze existuje Statisticka zavislost medzi zastavanou funkciou
a sebavedomim po absolvovani kurzu

H13: Predpokladame, Ze existuje Statisticka zavislost medzi zastavanou funkciou
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H14:

H15:

H16:

H17:

H18:

H19:

a prestizou po absolvovani kurzu

Predpokladame, Ze existuje Statisticka zavislost medzi zastavanou funkciou
a moznou zmenou vo funkcii po absolvovani kurzu

Predpokladame, Ze existuje Statisticka zavislost medzi zastavanou funkciou
a postupom vo funkcii po absolvovani kurzu

Predpokladame, Ze existuje Statisticka zavislost medzi zastavanou funkciou
a inym zaradenim po absolvovani kurzu

Predpokladame, Ze existuje Statisticka zavislost medzi zastavanou funkciou
a zmenou vo funkcii po absolvovani kurzu

Predpokladame, Ze existuje Statisticka zavislost medzi zastavanou funkciou
a postupom vo funkcii po absolvovani kurzu

Predpokladame, Ze existuje Statisticka zavislost medzi zastavanou funkciou

a inym zaradenim vo funkcii po absolvovani kurzu

4.2 Univariaéna analyza

UnivariaCna analyza je jednorozmerna analyza, to znamena, ze data

zozbierané empirickou €innostou program Statistic Package for Social Sciences

spracuje, vystupy ponuka v tabulkach absolutnych a relativnych pocetnosti

a taktiez v grafickej podobe. Interpretaciou udajov povySujeme jednorozmerné

triedenie na univariaénu analyzu.

Statistic Package for Social Sciences po vlozeni empirickych dat ponuka

r6zne matematické a Statistické vypocty. Jednym z nich je opisna Statistika.
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Tabulka 2 Hodnoty deskriptivnej Statistiky

vek ol ol 0l o4 0f 0f o7 ol od ol | oll | oll | ol3 old | ol | ol6
Mean, 3742 242 319( 135 1200 L22( 106 194 L.76| 1.65] 1,13| 1.36 Bl 1,18 | 185 283 121
Median 30,64+ | 2,42 | 326%| 1,13+ | 1,13+| 1,08%| 1,04%| 1,91=| 1.,80%| 1,63%| 1,13=| 1,92%| ,76*| 1,24*| 1,83*| 326%| 240°
Mode 12 2 3 0 1 1 1 1 2 2 2 2 0 2 0 1 3
Std. Deviation, 7083 730 766 1,264 | L90T| 1095 | 1027 | 1413 ( 1,348 1,341 972 1,309 1,023 889 | 1,519 1,340 | 1414
Y ariance 40748 | B33 | 587| 1,598 | 823 | 1200 1,086 | 2,002 | 11T | 1,798 044 1,957 | 1,046| ,790 | 2,308 | 1,797 | 2,000
Skewness S262 | 098 | - 566 451 | 1,035 [T26| 000| 049 070 193 207| 013 627 126 082 -964| -376
Sid. Ervor of Jso| 8o 180 180 80| (80| (80| (80| ,180)| ,180)| 180 180 180 180 Q80| (80| 180
Skenwness
Eurtosis M86 | -232 [ -, 395 ) 1705 | -146 515 ) - 703 -871 -262
' ' ' 113 | ' 1356 | 1,090 | 1,050 L1453 1.074 | 1405 1,095
%El' ) o A28 358 | 35B| 358 | 3sB| 3sB| 35B| 3SB| 3RB| 35B| 3SR\ 3SB| 38®| 35BS | 35| A48
Kurtosis
Range 40 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
25 | 31.86%| 1,750 | 2,510 25b | 43¢ 31b|  32b|  67R| .60%| L48%| 26%| .66%| 000 380 470 2,000 | 1,05t
Percentiles 50 | 39.64| 2142 326( 1,13 | 103 | L08| L04| 191| 1.80| 1.63| LI1s5( 192 g6 124 185 326| .40
T3 4238| 301 387| 243 180| L96| LB4| 321 282 2,71| l8s| 2,94( L.78| 198| 317 340
Interpretécia :

¢ Na tomto mieste uvadzame len cGast

tabulky, kde udaje z tabulky vytvaraju

pre nas potrebny prehlad o ziskanych udajoch, to znamena, Ze z tabulky

vyCitame konkrétne udaje o hodnotach ako je najCastejSie sa opakovana

odovzdana hodnota v jednotlivych polozkach, aka je stredna hodnota, aka je

odchylka a pod.. Ordinalna tabulka je v prilohe 2

Miery polohy

Mean - aritmeticky priemer, ktory vyjadruje pomer suctu vSetkych hodnét k

celkovému poctu

Median - median je strednou hodnotou nami vybraného suboru zoradeny

podla velkosti

Mode - modus ako hodnota, ktora sa vyskytuje najcastejSie v naSom subore.

Miery variability

e Range - variatné rozpatie je vysledok odcitania hrani¢nych hodnét

e Variance - rozptyl ako hodnota, ktord nas informuje ako velmi su hodnoty od

seba rozptylené

e Standard Deviation - Standardna odchylka je hodnota odstranujuca nezelany

vplyv umocnovania.

Miery tvaru

e Skewness - Sikmost' - meria smer a stupen asymetrie rozdelenia premennej
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o Kaurtosis — Spicatost - meria hustotu chvostov rozdelenia premenne.

Tabulka 3 Pohlavie respondentov

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
muz 81 445 445 445
Valid Zena 101 55,5 55,5 100,0
Total 182 100,0 100,0

Interpretécia :

e Ztabulky je mozné vycitat, Zze nasho prieskumu sa zucastnilo celkom 182

respondentov, z toho bolo 81 muzov a 101 Zien.

e Rozdielnost v pohlavi uvedena v tabulke je pre nas prieskum zanedbatelna,

a preto sme do analyzy zahrnuli aj tato premennda.
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Tabulka 4Vek respondentov

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
22 1 5 5 5
23 6 3,3 3,3 3,8
24 3 1,6 1,6 55
25 3 1,6 1,6 7,1
26 4 2,2 2,2 9,3
27 6 3,3 3,3 12,6
28 2 1,1 1,1 13,7
29 3 1,6 1,6 15,4
30 8 4,4 4,4 19,8
31 7 3,8 3,8 23,6
32 7 3,8 3,8 27,5
34 14 7,7 7,7 35,2
35 4 2,2 2,2 37,4
valid 36 5 2,7 2,7 40,1
37 2 1,1 1,1 41,2
39 18 9,9 9,9 51,1
40 4 2,2 2,2 53,3
41 1 5 5 53,8
42 54 29,7 29,7 83,5
43 7 3,8 3,8 87,4
44 10 5,5 55 92,9
45 1 5 5 93,4
46 8 4.4 4.4 97,8
49 1 5 5 98,4
51 1 5 5 98,9
57 1 5 5 99,5
62 1 5 5 100,0
Total 182 100,0 100,0

Interpretécia :

e Ztabulky je mozne vycitat, Ze z celkového poctu 182 respondentov bolo

v prvej kategérii do 30 rokov 61 respondentov, vo vekovej katego6rii do 40

rokov bolo 73 respondentov, v tretej kategorii do 45 bolo 12 respondentov

a v kategorii nad 46 rokov boli 4 respondenti.

e Priemerny vek respondentov v subore je 36,962 rokov, medialny vek

respondentov je 36 rokov, modalny vek je 42 rokov. Smerodajna odchylka
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ma hodnotu 7,05, inymi slovami je to Cislo, ktoré oznacuje, ako velmi sa

ziskany priemer nahodného vyberu odliSuje od strednej hodnoty zakladného

suboru.

Tabulka 5 Vzdelanie

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Bc 17 9,3 9,3 9,3
Mgr 135 74,2 74,2 83,5
Valid
SS 30 16,5 16,5 100,0
Total 182 100,0 100,0

Interpretécia :

e Najviac z naSich respondentov, to je 135 respondentov, ma vysokoskolské

magisterské vzdelanie, 30 respondentov bolo stredoSkolského vzdelania

a bakalarov bolo 17 respondentov.

Tabuflka 6 Motivacia

Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
-2 11 6,0 6,0 6,0
-1 70 38,5 38,5 44,5
Valid 1 15 8,2 8,2 52,7
2 86 47,3 47,3 100,0
Total 182 100,0 100,0

Interpretacia :

e Pojmu ,motivacia“ nie je prisudzovany v psychologii celkom jednotny
vyznam. VS8eobecne mozno povedat, Zze pojem motivacia vysvetluje
psychologické dévody spravania, jeho subjektivny vyznam a pozorovanu
variabilitu spravania, teda preCo sa rbzni fudia orientuju na rézne ciele.
Niektoré z tychto charakteristik vS8ak nemozno celkom spolahlivo odliSit
od ucinkov uCenia sa (napr. spomenutu variabilitu spravania), lebo rézni

[udia sa v rovnakej situacii spravaju rézne, podla toho ako sa v nej naucili
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dosahovat ciele. (Nakonecny, 1996, s. 12)

K. B. Madsen (1979, s. 122) charakterizuje motivaciu ako “Suhrn
vnutornych i vonkajsSich faktorov, ktoré: vzbudzuju, aktivuju, dodavaju
energiu fudskému konaniu a prezivaniu; zameraju prezivanie a konanie
urCitym smerom; riadia jeho priebeh, spdésob dosahovania vysledkov;
ovplyvnuju tiez spdsob reagovania jedinca na svoje prezivanie a konanie,
jeho vztahy k ostatnym ludom a ku svetu.” K motivathym komponentom
ludskej psychiky patria potreby a zaujmy. Zaujem mozno charakterizovat
ako Specifickl zameranost osobnosti, sustredenu pozornost na urcitu
vec, Cinnost. Eysenck charakterizuje zaujem ako postoj, €i uz k viacerym
objektom atraktivnym pre subjekt, alebo k jednému objektu, predmetu
zaujmu (R. B. Cattell). Niektori autori (napr. D. E. Berlyne) zahffaju do
zaujmu vSetky formy motivacie, priCom osobnost charakterizuju ako rad
dominujdcich a im podriadenych zaujmov a s nimi spatych mechanizmov,
ktoré motivuju organizmus. Zaujem sa prejavuje Vv pozornosti, Vv
mysSlienkach, umysloch, potrebach, tuzbach, prianiach, vali.

Respondenti v tejto polozke, viac nez 47 % sa vyjadrili v tom zmysle, ze
motivacia je pre nich velmi potrebna k tomu aby sa zaujimali, suhlasia
s potrebou motivacie, az 38,5% respondentov uviedlo, Ze motivacie pre
nich nehra vyznamnu rolu, a 6% respondentov uviedlo, Zze vébec pri
dalSom vzdelavani nerieSia otazku motivacie.

Medzi zaujimavé nesporne patri pohfad na motivaciu ako celok. Urcite by
stalo za zmienku podrobit tento indikator hlbSej analyze, s cielom zistit
aké iné atributy ich mézu ovplyvnit nez motivacia, aby sa venovali
dalSiemu vzdelavaniu.

Zvazujeme na tomto mieste otazku, Ci bola spravne chapana polozka,

a ¢o pod tymto pojmom osloveni respondenti chapu.
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Tabulka 7Metdda vzdelavania

Frequency | Percent [ Valid Percent Cumulative
Percent
-2 71 39,0 39,0 39,0
-1 78 42,9 42,9 81,9
Valid 1 3 1,6 1,6 83,5
2 30 16,5 16,5 100,0
Total 182 100,0 100,0

Interpretacia:

Metéda vzdelavania pre rozvoj kfu€ovych kompetencii“ je odrazom
zaujmu o vzdelavanie. PrezenCnu metddu vzdelavania charakterizuje
vyuCovanie, pri ktorom je ucitel v priamom kontakte s frekventantom.
Prezentované vzdelavanie formou kurzov sa vacsinou uskutoCiuje
v prezencnej metdde Studia. DiStancna metdéda nahradza priamy kontakt
uCitela s frekventantom komunikaciou prostrednictvom komunikacnych
prostriedkov zaloZenych na vyuzivani pocitaCovych sieti. Niektoré
vzdelavacie programy v su€asnosti vyuzivaju tuto metédu, ¢im umozniuju
ziskat certifikat opravnujuci vykonavat urcité c&innosti bez prerusenia
pracovnej Cinnosti zamestnanca. E-learning je vzdelavanie vyuzivajuce
informacné a komunikacné technolégie ktvorbe kurzu, Kk distribdcii
obsahu kurzu, umozfuje vzajomnd komunikaciu medzi frekventantmi
navzajom alebo s ucitefom apod.. Tréningové metddy su metédy
zamerané na pestovanie potrebnych zruénosti, ¢i rozvijanie mozgovych
¢innosti.

Z uvedenych odpovedi je evidentné, Ze az 149 respondentov je
presvedCenych, Ze nie je podstatna metdéda vzdelavania pre ziskavanie

potrebnych vedomosti, €o je viac nez 80% respondentov.
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Tabulka 80rganizator vzdeladvania

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
-2 7 3,8 3,8 3,8
-1 40 22,0 22,0 25,8
0 63 34,6 34,6 60,4
Valid

1 47 25,8 25,8 86,3
2 25 13,7 13,7 100,0
Total 182 100,0 100,0

Interpretécia :

Organizator vzdelavania ako hnacia sila pre zu€astnenie sa vzdelavacich
aktivit v organizéacii alebo mimo nej.

Ako nam z tabulky vyplyva jednou zo skupin a to 25 respondentov tvoria ti
respondenti, ktori su rezolitne presvedCeni Ze vzdelavacie aktivity je
vhodné realizovat viac inymi organizaciami nez ta v ktorej si zamestnani.
Moznosti vzdelavania mimo organizaciu uviedlo viac ako 16%
respondentov a najmenej frekventované vzdelavacie aktivity su podla
nazorov respondentov organizované zo strany priameho nadriadeného.
| tieto odpovede napovedaju o smerovani vzdelavacich aktivit jednotlivymi
organizaciami, ktoré su organizaCne viac zamerané na vSeobecné
Skolenia nez na Skolenia vlastnym oddelenim ku konkrétnym kfu¢ovym

kompetenciam.

Tabulka 9 Moznost ovplyvnit’ vyber Skoleni

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
-2 7 3,8 3,8 3,8
-1 4 2,2 2,2 6,0
0 35 19,2 19,2 25,3
Valid

1 94 51,6 51,6 76,9
2 42 23,1 23,1 100,0
Total 182 100,0 100,0
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Interpretéacia :

Viac nez 74% respondentov uviedlo odpoved, ktora charakterizuje ochotu
mat’ moznost ovplyvnit akého Skolenia by sa radi zucastnili, 19,2%
uviedlo, Ze sa vie jednoznacne rozhodnut €i chcu alebo nie sa podieflat na
rozhodovani o vybere Skolenia, a len 6% respondentov vObec nema
zaujem o Skoleniach rozhodovat a méZeme sa len domnievat, Ze im je to

jedno akého Skolenia sa zucastnia.

Tabulka 10 MoZnost vyber terminu

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
-2 7 3,8 3,8 3.8
-1 18 9,9 9,9 13,7
0 54 29,7 29,7 43,4
Valid

1 66 36,3 36,3 79,7
2 37 20,3 20,3 100,0
Total 182 100,0 100,0

Interpretacia:

Pretoze Skolenia prebiehaju v sulade s planom, ulohou tohto vyskumu
bolo okrem iného spoznat tiez skusenosti ucCastnikov pri volbe
konkrétneho terminu, v ktorom sa Skolenia zuc¢astnia, alebo su povinni sa
zucastnit’ Skolenia v stanovenom termine nadriadenym, tato otazka uzko
suvisi s motivaciou zamestnancov zucasthiovat sa  potrebnych
vzdelavacich aktivit.

O moznosti vybrat si konkrétny termin, ako je z rozlozenia odpovedi
zrejmé, v prostredi jednotlivych organizéacii, v ktorych bol realizovany
prieskum $kolenia su spravidla ur€ené striktne bez moznosti vyberu.
Odpovede respondentov su vSak oproti oCakavaniam manazmentu viac
pre moznost vyberu konkrétneho terminu, ¢o potvrdilo viac nez 56%
respondentov. Len necelych 14% respondentom je v podstate jedno aky
je termin Skolenia a skoro 30% respondentov sa nevedelo jednoznacne

vyjadrit o spésobe rozhodovania stanovenia terminu Skolenia.
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Tabulka 11Vzdelavacie aktivity

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
-2 7 3,8 3,8 3,8
-1 12 6,6 6,6 10,4
0 50 27,5 27,5 37,9
Valid

1 78 42,9 42,9 80,8
2 35 19,2 19,2 100,0
Total 182 100,0 100,0

Interpretacia:

e Ak v teoretickej Casti sme zdbraznili potrebu permanentnosti celozivotného
vzdelavania do ktorej patri aj vzdelavanie vo vnutri organizacii, alebo
organizovanie $koleni, kurzov, preskolovanie organizované Uradom prace,
socialnych veci arodiny nielen pre nezamestnanych ale pre vsetkych
vCitane  vrcholového manazmentu zameranych na  ziskavanie
a upevnovanie klu€ovych kompetencii, tak nas zaujima nazor
respondentov na frekvenciu, Ci pocCet vzdelavacich aktivit respondentom
vyhovuje alebo nie.

e ZrozloZenia odpovedi respondentov vyjadrenych v tabulke absolutnych
arelativnych pocetnosti mézeme skonstatovat Ze viac nez 62%
respondentom pocet vzdelavacich aktivit postacuje. 27,5% respondentov
sa vyjadrilo, Zze Skolenia ¢o do poctu nevedia posudit a viac nez 10%
respondentov je rozhodnutych o tom, Zze poc€et respondentov méze byt aj

menej.
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Tabulka 12 Cas trvania

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
-2 32 17,6 17,6 17,6
-1 43 23,6 23,6 41,2
0 37 20,3 20,3 61,5
Valid

1 44 24,2 24,2 85,7
2 26 14,3 14,3 100,0
Total 182 100,0 100,0

Interpretacia:

e Cas ftrvania $kolenia podla nasho nazoru méze pozitivne ovplyvnit

L]

motivaciu, Skoliacich sa ale taktiez je urCitym meradlom mnozstva

preberanej problematiky.

e Respondenti sa vyjadrili v nevyznamnej vacSine ato az 40%, ze Cas

trvania Skoleni je neprimerane dlhy. Nevedelo sa vyjadrit k ¢asu viac nez

20% respondentov. 38,5% respondentom je €as trvania vyhovujuci.

Tabulka 13 Adekvatnost obsahu

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
-2 23 12,6 12,6 12,6
-1 29 15,9 15,9 28,6
0 50 27,5 27,5 56,0
Valid

1 18 9,9 9,9 65,9
2 62 34,1 34,1 100,0
Total 182 100,0 100,0

Interpretacia :

e Prax ukazuje, ze nie vzdy su vsSetky Skolenia vhodné obsahovym

zameranim pre konkrétnych zamestnancov alebo nezamestnanych.

V mnohych pripadoch sa stava, ze Skolenie sa vedie formou viac
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vSeobecnou nez to €o dospely frekventant v danom okamihu potrebuje,
alebo Co ocCakava od konkrétneho Skolenia pre momentalny okamih
z dérazom na rozvijanie kfu€ovych kompetencii.

e Viac nez 34% respondentov uviedlo svoj postreh z prebiehajucich Skoleni
a kurzov, ktoré su spravidla vSeobecného zamerania a menej sa venuju
otdzkam konkrétnym pre rozvoj a posilfiovanie klu€¢ovych kompetencii.
40% respondentov je nazoru, Ze Skolenia na ktorych sa zucastriovali
splnili oCakavania a skér boli zamerané na obsah rozvijajuci kfu¢ové
kompetencie. Viac nez 28% respondentov uviedlo, Ze Skolenia su Uplne
vSeobecného zamerania. A menej nez 28% respondentov sa nevedelo

rozhodnut.

Tabulka 14 Oblast budiceho sSkolenia

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
-2 21 11,5 11,5 11,5
1 24 13,2 13,2 24,7
0 55 30,2 30,2 54,9
Valid

1 20 11,0 11,0 65,9
2 62 34,1 34,1 100,0
Total 182 100,0 100,0

Interpretacia :

e Z odpovedi respondentov vyplyva, Ze ich zaujem pre dalSie vzdelavanie je
zamerany pre viac nez 45% na zdokonalovanie sa v oblasti klu€ovych
kompetencii, viac nez 30% respondentov nevie sa jednoznacne vyjadrit
askoro 25% respondentov oblast budiuceho Skolenia v podstate

nezaujima.
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Tabuflka 15 Prinos

Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
-2 3 1,6 1,6 1,6
-1 1 i) i) 2,2
0 65 35,7 35,7 37,9
Valid

1 35 19,2 19,2 57,1
2 78 42,9 42,9 100,0
Total 182 100,0 100,0

Interpretécia :

e V prieskume sa v tomto indikatore respondenti mohli vyjadrit, ¢i su spokojni

s prinosom jednotlivych $koleni s dérazom na ich doterajSiu zastavanu

funkciu. NajpocetnejSiu skupinu respondentov 62,1 % tvorila skupina, ktora

sa priklonila k moznosti suhlasim a rezolatne suhlasim. Druhou pocetnou

skupinou 35,7 % boli respondenti, ktori sa nevedeli o prinose jednotlivych

Skoleni rozhodnut. Tretou skupinou boli respondenti, ktori sa vyjadrili, Ze su

skor nespokojni a rezolutne nesuhlasia s tym, ze Skolenie malo podstatny

prinos pre ich pracu alebo konkrétne zaradenie. Tato skupina bola

najmenej pocetna a to len 2,1%.

Tabulka 16 Odbornost

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
-2 30 16,5 16,5 16,5
-1 26 14,3 14,3 30,8
0 50 27,5 27,5 58,2
Valid

1 12 6,6 6,6 64,8
2 64 35,2 35,2 100,0
Total 182 100,0 100,0

Interpretacia :
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e V tomto indikatore sa respondenti mohli vyjadrit, ¢i su spokojni s odbornou

strankou prebiehajucich Skoleni, €ize hfadali sme odpoved na erudovanost
Skoleni smerom k ich potrebam pre zastavanu funkciu. NajpocetnejSiu
skupinu respondentov 41,8 % tvorila skupina, ktora sa priklonila k moznosti
suhlasim arezolitne suhlasim s odbornou strankou S$kolenia. Druhou
pocCetnou skupinou 27,5 % boli respondenti, ktori sa nevedeli o odbornosti
jednotlivych Skoleni vyjadrit. Tretou skupinou boli respondenti, ktori sa
vyjadrili, Ze su skér nespokojni a rezolutne nesuhlasia s tym, Ze Skolenie
malo odbornu urovefi pre ich pracu alebo konkrétne zaradenie. Tuto
skupinu tvorilo 30,8% respondentov, ¢o je s nasho pohladu celkom vysoké

percento nespokojnych s odbornou strankou jednotlivych Skoleni.

Tabulka 17 Potreba

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
-2 1 5 5 o)
-1 10 5,5 5,5 6,0
0 91 50,0 50,0 56,0
Valid

1 29 15,9 15,9 72,0
2 51 28,0 28,0 100,0
Total 182 100,0 100,0

Interpretacia :

e Touto poloZzkou sme zistovali, Ci su respondenti presvedceni o potrebe
Skoleni s aspektu ziskavania kfu€ovych kompetencii. Najpocetnejsiu
skupinu respondentov 50 % tvorila skupina, ktori sa nevedeli o odbornosti
jednotlivych Skoleni vyjadrit. Druhou pocetnou skupinou 43,9 % boli
respondenti, ktora sa priklonila k moznosti suhlasim a rezolutne suhlasim
s potrebou s Skolenia. Tretou skupinou boli respondenti, ktori sa vyjadrili,
Ze su skér nespokojni a rezolitne nesuhlasia s tym, Ze Skolenie je pre ich
pracu alebo konkrétne zaradenie potrebné. Tato skupinu tvorilo len 6%

respondentov.
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Tabulka 18 Ucelnost

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
-2 1 D D D
-1 1 D D 1.1
0 54 29,7 29,7 30,8
Valid

1 44 24,2 24,2 54,9
2 82 45,1 45,1 100,0
Total 182 100,0 100,0

Interpretacia:

e V tejto polozke sa respondenti mohli vyjadrit, €i vidia ucel Skoleni, €ize sme

hfadali odpoved na zamer Skoleni smerom k ich potrebam pre zastavanu

funkciu. NajpocetnejSiu skupinu respondentov 69,3 % tvorila skupina, ktora

sa priklonila k moznosti suhlasim a rezolUtne suhlasim s naplnenim zameru

Skolenia. Druhou poc&etnou skupinou 29,7% boli respondenti, ktori sa

nevedeli o zamere Skolenia a jeho naplneni vyjadrit. Tretou skupinou boli

respondenti, ktori sa vyjadrili, Ze su skér nespokojni a rezolitne nesuhlasia

s tym,

respondentov.

Ze S8kolenie naplnilo svoj

Tabulka 19 Efektivita

zamer.

Tuto skupinu tvorilo 1%

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
-2 38 20,9 20,9 20,9
-1 26 14,3 14,3 35,2
0 57 31,3 31,3 66,5
Valid

1 16 8.8 8.8 75,3
2 45 24,7 24,7 100,0
Total 182 100,0 100,0

Interpretéacia :

e V tomto indikatore sa respondenti mohli vyjadrit, ¢i su spokojni s impresiou
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prebiehajucich Skoleni, Cize hladali sme odpoved na konkrétny dopad
Skolenia. NajpocetnejSiu skupinu respondentov 35,2 % tvorila skupina, ktori
sa vyjadrili, Ze su skér nespokojni a rezolutne nesuhlasia s tym, Zze Skolenie
malo pre nich urcity dopad, respektive ucinok tak, aby ovplyvnil ich pohlad
a vedomosti z klu€ovych kompetencii. Druhou pocetnou skupinou 31,3 %
boli respondenti, ktori sa nevedeli o dopadu Skoleni na ziskanie klu€ovych
kompetencii vyjadrit. Tretou skupinou 33,6% boli respondenti, ktori sa
priklonili k moznosti suhlasim a rezolitne suhlasim s u¢inkami Skoleni. Tuto
skupinu tvorilo 30,8% respondentov, €o je s naSho pohfadu celkom vysoké
percento nespokojnych s odbornou strankou jednotlivych Skoleni. V tomto

indikatore prevlada akasi zhoda alebo vyvazenost odpovedi vo vSetkych

sledovanych kategoriach. Pre exaktné zhodnotenie je potrebné
v buducnosti tejto oblasti venovat' SirSi diapazon pozornosti.
Tabulka 20 Benefity
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
-2 97 53,3 53,3 53,3
-1 18 9,9 9,9 63,2
0 18 9,9 9,9 73,1
Valid
1 6 3,3 3,3 76,4
2 43 23,6 23,6 100,0
Total 182 100,0 100,0

Interpretacia :

e V tejto sledovane] aktivite sme u respondentov zistovali, ¢i ucast na
Skoleniach je pre nich vyznamna =z aspektu ziskavania vyznamného
spésobu odmeriovania vo firme. NajpocetnejSiu skupinu respondentov 63,2
% tvorila skupina, ktor4 sa priklonila k moznosti nesuhlasim a rezollutne
nesuhlasim, ze uc€ast na Skoleni im priniesla urcité benefity. Druhou
pocetnou skupinou 26,9 % boli respondenti, ktori sa vyjadrili, Ze su skor

nespokojni a rezolutne nesuhlasia s tym, Ze Skolenie im neprinada Ziadne
benefity. Tretou skupinou 9,9% boli respondenti, ktori sa volili odpoved
neviem.
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Tabulka 21 Postu

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
-2 39 21,4 21,4 21,4
-1 48 26,4 26,4 47,8
0 39 21,4 21,4 69,2
Valid

1 10 5,5 5,5 74,7
2 46 25,3 25,3 100,0
Total 182 100,0 100,0

Interpretacia:

e V tejto polozke sa respondenti mohli vyjadrit, i su Skolenia zamerané na

ziskavanie kfu€ovych kompetencii im v buducnosti zabezpecia postup

respektive rast v kariére. NajpocCetnejSiu skupinu respondentov 47,8 %

tvorila skupina, ktora sa priklonila k moznosti nesuhlasim a rezolUtne

nesuhlasim aby prebiehajuce Skolenia mali vplyv na ich postup. Druhou

pocetnou skupinou 30,8 % boli respondenti, ktori sa vyjadrili, Ze su skér

spokojni a rezolutne suhlasia s tym, ze Skolenie ma dopad na to aby vo

funkcii postupili. Tretou skupinou 21,4% boli respondenti, ktori sa nevedeli

vyjadrit.

Tabulka 22 Iné zaradenie

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
-2 6 3,3 3,3 3,3
-1 16 8,8 8,8 12,1
0 54 29,7 29,7 41,8
Valid

1 33 18,1 18,1 59,9
2 73 40,1 40,1 100,0
Total 182 100,0 100,0

Interpretéacia :

e V tomto indikatore sa respondenti mohli vyjadrit, €i Skolenia, ktorych sa
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zucastnuju maju dopad na moznu zmenu alebo ziskanie iného pracovného
zaradenia. NajpocetnejSiu skupinu respondentov 48,2 % tvorila skupina,
ktora sa priklonila k moznosti suhlasim a rezolitne suhlasim s tym, Ze po
absolvovani Skoleni je predpoklad ziskania iného zaradenia v pracovnom
procese. Druhou pocCetnou skupinou 29,7% boli respondenti, ktori sa
nevedeli vyjadrit. Tretou skupinou boli respondenti, ktori sa vyjadrili, Ze su
skér nespokojni a rezolitne nesuhlasia s tym, Ze Skolenie by malo dopad
na ich zmenu vpracovnhom zaradeni. Tuato skupinu tvorilo 12%

respondentov.

Tabulka 23 Zastavana funkcia

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
-2 5 2,7 2,7 2,7
-1 2 1,1 11 3.8
0 29 15,9 15,9 19,8
Valid

1 42 23,1 23,1 42,9
2 104 57,1 57,1 100,0
Total 182 100,0 100,0

Interpretacia:
e V tomto indikatore sa respondenti mohli vyjadrit, ¢&i su spokojni
s obsahovou strankou Skoleni pre ich zastavanu funkciu. NajpocetnejSiu
skupinu respondentov 80,2% tvorila skupina, ktora sa priklonila k moznosti
suhlasim a rezolutne suhlasim s obsahovou strankou Skolenia s dorazom
na ich zastavanu funkciu. Druhou pocetnou skupinou 15,9 % boli
respondenti, ktori sa nevedeli vyjadrit. Tretou skupinou boli respondenti,
ktori sa vyjadrili, Ze su skér nespokojni a rezolutne nesuhlasia s tym, Ze
Skolenie ma pozitivum pre ich doterajSiu zastavanu funkciu. Tuto skupinu

tvorilo 3,8% respondentov.
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Tabulka 24 Odmeny

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent

-2 18 9,9 9,9 9,9
-1 17 9,3 9,3 19,2
0 75 41,2 41,2 60,4

Valid
1 18 9,9 9,9 70,3
2 54 29,7 29,7 100,0
Total 182 100,0 100,0

Interpretécia :

e V tomto indikatore sa respondenti mohli vyjadrit, i su spokojni

s odmenovanim za ucast’ na skoleni. NajpoCetnejSiu skupinu respondentov

41,2 % tvorila skupina, ktora volila odpoved neviem. Druhou pocetnou

skupinou 39,6 % boli respondenti, ktori sa priklonila k moznosti suhlasim

a rezolutne suhlasim tym, Ze za ucast je urcita odmena. Tretou skupinou

boli respondenti, ktori sa vyjadrili, Zze su skér nespokojni a rezollutne

nesuhlasia s tym, ze za uc€ast na Skoleniach neprislicha ziadna odmena.

Tato skupinu tvorilo 19,2% respondentov.

Tabul'ka 25 Prijem

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
-2 7 3,8 3,8 3,8
-1 4 2,2 2,2 6,0
0 61 33,5 33,5 39,6
Valid
1 42 23,1 23,1 62,6
2 68 37,4 37,4 100,0
Total 182 100,0 100,0
Interpretécia :
e V tomto indikatore sa respondenti mohli vyjadrit, & Skolenia maju

podstatny vplyv na ich prijem, ¢o znamena trvalejSiu zmenu financ¢ného

ohodnotenia akou je odmena alebo benefit.

NajpocetnejSiu  skupinu
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respondentov 60,5 % tvorila skupina, ktora sa priklonila k moznosti
suhlasim arezolutne suhlasim stym, Ze po absolvovani sa im zmeni
finanéné ohodnotenie. Druhou pocetnou skupinou 33,5 % boli respondenti,
ktori volili odpoved neviem. Tretou skupinou boli respondenti, ktori sa
vyjadrili, Ze su skor nespokojni a rezolutne nesuhlasia s tym, Zze Skolenie by

im malo zmenit prijem. Tuto skupinu tvorilo 6% respondentov

Tabul'ka 26 Vyrovnanie sa mladSej generacii

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
-2 5 2,7 2,7 2,7
-1 3 1,6 1,6 4.4
0 42 23,1 23,1 27,5
Valid

1 62 34,1 34,1 61,5
2 70 38,5 38,5 100,0
Total 182 100,0 100,0

Interpretécia :

e Vtejto polozke sa respondenti mohli vyjadrit, ¢i uCast na Skoleni je
ovplyvnena tym, Ze sa chcu vyrovnat mladSej generacii, ktora ma Cerstvé
informacie z prave skon€enych $kél. NajpocetnejSiu skupinu respondentov
72,6 % tvorila skupina, ktora sa priklonila k moznosti suhlasim a rezollutne
suhlasim s tym, Ze hnacim motorom ucasti na Skoleni je vyrovnat sa
mladSej generacii. Druhou pocCetnou skupinou 23,1 % boli respondenti,
ktori sa nevedeli jednoznacCne vyjadrit. Tretou skupinou boli respondenti,
ktori sa vyjadrili, ze skér nesuhlasia a rezolUtne nesuhlasia stym, ze
dévodom ucasti na Skoleniach je vyrovnanie sa s mladSou generaciou. Tuto

skupinu tvorilo 4,3% respondentov.
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Tabulka 27 Zmena vo funkcii

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
-2 27 14,8 14,8 14,8
-1 16 8,8 8,8 23,6
0 12 6,6 6,6 30,2
Valid

1 7 3,8 3,8 34,1
2 120 65,9 65,9 100,0
Total 182 100,0 100,0

Interpretécia :

e V tomto indikatore sa respondenti mohli vyjadrit, i je mozna zmena vo

funkcie po absolvovani Skoleni zameranych na ziskavanie kfuCovych

kompetencii. Najpo€etnejSiu skupinu respondentov 69,7 % tvorila skupina,

ktora sa priklonila k moznosti suhlasim a rezolitne suhlasim s moznostou
zmeny vo funkcii. Druhou pocetnou skupinou 22,8% boli respondenti, ktori
sa nevedeli jednoznacne vyjadrit. Tretou skupinou boli respondenti, ktori sa
vyjadrili, ze su skér nesuhlasia arezoliutne nesuhlasia stym, ze po
absolvovani Skolenia ich oCakava zmena. Tuto skupinu tvorilo 23,6%

respondentov.

Tabulka 28 Prestiz

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent

-2 15 8,2 8,2 8,2
-1 14 7,7 7,7 15,9
0 32 17,6 17,6 33,5

Valid
1 12 6,6 6,6 40,1
2 109 59,9 59,9 100,0
Total 182 100,0 100,0

Interpretécia :

e V tomto indikadtore sa respondenti mohli vyjadrit, &i je dévodom

absolvovania Skoleni zameranych na ziskavanie kluCovych kompetencii je
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vaznost ich statusu alebo dobrého mena. NajpoCetnejSiu skupinu
respondentov 66,5 % tvorila skupina, ktord sa priklonila k moznosti
suhlasim arezolutne suhlasim. Druhou pocetnou skupinou 17,6% boli
respondenti, ktori sa nevedeli jednoznacne vyjadrit. Tretou skupinou boli
respondenti, ktori sa vyjadrili, Ze su skor nesuhlasia a rezolitne nesuhlasia.

Tato skupinu tvorilo 15,9% respondentov.

Tabulka 29 D6chodok

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
-2 42 23,1 23,1 231
-1 12 6,6 6,6 29,7
Valid O 7 3,8 3,8 33,5
2 121 66,5 66,5 100,0
Total 182 100,0 100,0

Interpretécia :

e V tomto indikatore sa respondenti mohli vyjadrit, i absolvovanie Skoleni

ma dopad na ich buducnost ato smerom k déchodku. Najpocetnejsiu
skupinu respondentov 70,3% tvorila skupina, ktora sa priklonila k moznosti
suhlasim a rezolutne suhlasim. Druhou skupinou 3,8% boli respondenti,
ktori sa nevedeli jednoznacne vyjadrit. Tretou pocetnou skupinou boli
respondenti, ktori sa vyjadrili, Ze skér nesuhlasia a rezolitne nesuhlasia
s tym, Ze po absolvovani Skolenia ich o€akava zmena. Tuto skupinu tvorilo

29,7% respondentov.

Tabulka 30Sebavedomie

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
-2 43 23,6 23,6 23,6
-1 8 4.4 4.4 28,0
Valid 0 8 4,4 4,4 32,4
2 123 67,6 67,6 100,0
Total 182 100,0 100,0
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Interpretéacia :

e V tomto indikatore sa respondenti mohli vyjadrit, & absolvovanie Skoleni
zameranych na ziskavanie klu€¢ovych kompetencii ma dopad na ich
sebavedomie. NajpocletnejSiu skupinu respondentov 72% tvorila skupina,
ktora sa priklonila k mozZnosti suhlasim a rezoldtne suhlasim. Druhou
skupinou 4,4% boli respondenti, ktori sa nevedeli jednoznacne vyjadrit.
Tretou pocetnou skupinou boli respondenti, ktori sa vyjadrili, ze skor

nesuhlasia a rezolutne nesuhlasia. Tato skupinu tvorilo 28% respondentov.

4.3 Bivaria€na analyza

e Bivariatnu analyzu ako dvojrozmernu S$tatistiku sme zvolili z dévodu
umoznenia exaktnej verifikacie hypotéz, kde tato analyza prostrednictvom
Statistickych ukazovatelov potvrdzuje alebo nepotvrdzuje prijat nami
definovany vztah dvoch premennych.

o K Statistickej verifikacii, sme pouzili hodnotu chi-kvadrat, ktora urci Cci
existuje Statisticka zavislost. Ak vypocCitanu hodnotu porovnavame
s kritickou hodnotou v Statistickych tabulkach v zavislosti od stupna volnosti
a tato vypocitana hodnota je vacsia potom existuje Statisticka zavislost.

e Tento vypocCet nas vSak neinformuje o sile vztahu len o existencii, preto
nase premenné podrobujeme dalSej analyze.

e Na porovnanie sily vztahu medzi dvoma premennymi sme zvolili koeficient
kontingencie. Ak koeficient kontingencie ma hodnotu do 0,299 to znamen4,
Ze vztah nedisponuje ziadnou silou, ak ma hodnotu od 0,300 do 0,499
prezentuje tento koeficient strednu silu vztahu a ak je nad hodnotou 0, 500
jeho vztah je silny.

o Dalsim krokom hladame hodnotu signifikancie, to znamena, Ze zistujeme
na akej hladine vyznamnosti budu platit nase predpoklady. Zvolili sme
hladinu vyznamnosti 0,5 to znamena, Ze naSe zavery budu platit z 95%
pravdepodobnostou.

e Na tomto mieste chceme taktiez informovat otom, Ze zo Sirokého
diapazoénu, ktory pri pouziti va¢Sieho mnozstva premennych sa ponukaju

rézne Statistické zavislosti, vybrali sme len niektoré.
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Tabulka 31 Pohlavie respondentov verzus sebavedomie

Sebavedomie Total
-2 -1 0 2
Vek muz 26 5 2 48 81
respondentov zena 17 3 6 75 101
Total 43 8 8 123 182

Graf 1 Pohlavie respondentov verzus sebavedomie
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Tabulka 32 Chi-Square Tests 1

Value df Asymp. Sig. (2-
sided)
Pearson Chi-Square 8,212° 3 ,042
Contingency Coefficient ,208
Interpretéacia:
e Nami vypoditana hodnota chi — kvadratu je 8,212% priGom kriticka

hodnota v tabulke pri df = 3 je 7,815,
Signifikancia 0,042.

Koeficient kontingencie nadobudol hodnotu 0,208, ¢o mdzeme
interpretovat’ ako slabu hodnotu Statistickej zavislosti.

Z danych vypoctov je vidiet, Ze neexistuje Statisticka zavislost medzi
pohlavim a sebavedomim s pohladu ziskavania vzdelavania smerom ku

kf'uCovym kompetenciam

Zaver: To nas opravnuje tvrdit, Ze obe pohlavia z aspektu dalSieho vzdelavania
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pristupuju k hodnotam rovnakym spdésobom, ¢o znamena, Zze u oboch
pohlavi vyzdvihnutie pozitivneho alebo negativheho pésobenia na
sebavedomie nie je relevantne odliSné. Z tabulky je taktiez evidentné ze
ani jedno z pohlavi nevyuzilo vSetky odpovede z ponukanej Likertovej
Skaly, €o je pre nas zaujimavy poznatok, pretoze na pozitivhej Skale

respondenti vybrali odpovede v krajnych hodnotéach.

Tabulka 33 Vek respondentov verzus sebavedomie

Sebavedomie Total
-2 -1 0
22 1 0 0 0 1
23 1 0 0 5 6
24 0 0 0 3 3
25 2 0 0 1 3
26 3 0 0 1 4
27 4 0 0 2 6
28 0 0 0 2 2
29 0 0 0 3 3
30 1 0 2 5 8
31 2 1 0 4 7
32 5 0 0 2 7
34 1 0 1 12 14
Vek 35 0 0 0 4 4
respondentov 36 0 0 0 ° °
37 0 0 0 2 2
39 0 1 0 17 18
40 2 0 0 2 4
41 0 0 0 1 1
42 13 4 4 33 54
43 0 1 0 6 7
44 4 0 0 6 10
45 1 0 0 0 1
46 2 0 0 6 8
49 0 0 0 1 1
51 1 0 0 0 1
57 0 0 1 0 1
62 0 1 0 0 1
Total 43 8 8 123 182

79



Graf 2 Vek respondentov verzus sebavedomie
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Tabulka 34 Chi-Square Tests 2
Value df Asymp. Sig. (2-
sided)
Pearson Chi-Square 120,167°% 78 ,002

Contingency Coefficient ,631

Interpretéacia:

Nami vypocitana hodnota chi — kvadratu je 120,167% pricom kriticka
hodnota v tabulke pri df = 78 je 101,879,

Signifikancia 0,002.

Koeficient kontingencie nadobudol hodnotu 0,631, ¢o mbzeme
interpretovat’ ako silnu hodnotu Statistickej zavislosti.

Z danych vypoctov je vidiet, Ze existuje Statisticka zavislost medzi vekom
respondentov a sebavedomim s pohladu ziskavania vzdelavania

smerom ku klut€ovym kompetenciam

Zaver: To nas opraviuje tvrdit, Ze vekové kategdrie su viac ovplyvnené

vzdelavanim z aspektu sebavedomia ako pohlavie. Vyrazne rozdiely
v hodnotach absolutnych pocetnosti vykazuju vekové kategorie 34, 39
a 42 ro¢ni respondenti, ktori jednoznaéne rezolutne suhlasili pri vybere
odpovedi s pozitivnym vplyvom na ich sebavedomie. Z tabulky je taktiez
zrejma podobnost s predchadzajacimi hodnotami vyberu krajnych
hodnét, preto by bolo vhodné tieto indikatory podrobit dalSim
Statistickym analyzam.
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Total

14

18

54

10

182

Postup

10

46

10

39

29

48

16

39

Tabulka 35 Vek respondentov verzus postup

22
23

24
25
26
27
28
29
30
31

32

34
35
36
37

Vek

respondentov

39

40

41

42

43

44
45

46

49

51

57

62

Total

81



Graf 3 Vek respondentov verzus postup
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Tabulka 36Chi-Square Tests 3

Value df Asymp. Sig. (2-
sided)

Pearson Chi-Square 215,710 104 ,000
Contingency Coefficient , 736

Interpretacia:

Nami vypocitana hodnota chi — kvadratu je 215,710% priGom kriticka
hodnota v tabulke pri df = 104 je 124,342, pri signifikancii 0,000.

Koeficient kontingencie nadobudol hodnotu 0,736, ¢o mdbzeme
interpretovat’ ako silnu hodnotu Statistickej zavislosti.

Z danych vypoctov je vidiet, Ze existuje Statisticka zavislost medzi vekom
respondentov a postupom vo funkcii z pohladu ziskavania vzdelavania

smerom ku klu€ovym kompetenciam

Zaver: To nas opraviuje tvrdit, Zze vekové kategodrie su v zavislosti ziskavania

vzdelavania smerom ku klu€ovym kompetenciam nazorovo nejednotné,
najma vekova kategoéria 39 roCnych, ktori suhlasia s vplyvom na ich
postup anaopak najma kategoria 42 roCnych respondentov skér
rezignovanym spodsobom prijima dalSie vzdelavanie, ktoré by malo
vyrazne ovplyvnit ich postup vo funkcii. Co je pre nas zarazajuce, ze
vekove kategorie 39 a 42 ro¢nych su vo svojej podstate blizke a pritom s
tak rozdielnym postojom. Taktiez by stalo v buducnosti na zvazenie, Ci
by nebolo vhodné preverit tieto odpovede naslednym prieskumom
a zistit’ pri€iny rozdielnych odpovedi.
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Tabulka 37 Vyrovnanie sa mlad$ej generacii verzus sebavedomie

Sebavedomie Total
-2 -1 0 2
-2 5 0 0 0 5
-1 3 0 0 0 3
Vyrovnanie sa mladsej
L 8 1 4 29 42
generacii
1 14 6 1 41 62
2 13 1 3 53 70
Total 43 8 8 123 182
Graf 4 Vyrovnanie sa mladSej generacii verzus sebavedomie
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Tabulka 38 Chi-Square Tests 4
Value df Asymp. Sig. (2-
sided)
Pearson Chi-Square 37,068° 12 ,000
Contingency Coefficient 411

Interpretéacia:

e Nami vypocitana hodnota chi — kvadratu je 37,068°% pricom kriticka
hodnota v tabulke pri df = 12 je 21,026, pri signifikancii 0,000.

e Koeficient kontingencie

nadobudol

hodnotu

0,411,

¢o mobdzeme

interpretovat’ ako stredne silnu hodnotu Statistickej zavislosti.
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e Zdanych vypoctov je vidiet, Ze existuje Statisticka zavislost medzi

vyrovhavanim sa mladSej generacii a sebavedomim z pohladu

ziskavania vzdelavania smerom ku kfuCovym kompetenciam.

Zaver: To nas opravhuje tvrdit, Ze vyrovnavanie sa mlad3Sej generacii pri

ziskavani vedomosti

réznymi formami celoZivotného vzdelavania

smerom k ziskavaniu klu€ovych kompetencii az 94 respondentov

potvrdilo potrebu vzdelavania pre zvySenie sebavedomia oproti mladse;j

generacii, ktora v naSom ponimani je chapana pre tento prieskum ako

Cerstvo skonceni

spolupracovnikov.

absolventi najmd vysokoSkolsky vzdelanych

Tabulka 39 Vyrovnanie sa mladSej generacii verzus zmena vo funkcii

Zmena vo funkcii Total
-2 -1 0 1 2
-2 1 0 0 0 4 5
-1 0 1 0 0 2 3
Vyrovnanie sa
_ _ 3 5 8 0 26 42
mladSej generacii
15 8 3 6 30 62
2 8 2 1 1 58 70
Total 27 16 12 7 120 182
Graf 5 Vyrovnanie sa mladSej generacii verzus zmena vo funkcii
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Tabulka 40 Chi-Square Tests 5

Value df Asymp. Sig. (2-
sided)
Pearson Chi-Square 41,559% 16 ,000
Contingency Coefficient 431

Interpretacia:

Nami vypoditana hodnota chi — kvadratu je 41,559% pricom kriticka
hodnota v tabulke pri df = 16 je 26,296, pri signifikancii 0,000.
Koeficient kontingencie nadobudol hodnotu 0,431, ¢o mdzeme
interpretovat’ ako stredne silnu hodnotu Statistickej zavislosti.
Z danych vypoctov je vidiet, Ze existuje Statisticka zavislost medzi
vyrovnavanim sa mladsej generacii a zmenou vo funkénom zaradeni

z pohladu ziskavania vzdelavania smerom ku klu¢ovym kompetenciam.

Zaver: To nas opravnuje tvrdit, Ze medzi vyrovnavanim sa mladsej generacii pri

ziskavani vedomosti réznymi formami celozivotného vzdelavania
a moznosti zmeny funkéného zaradenia existuje Statisticka zavislost,
ateda az 88 respondentov pocituje potrebu ziskavat vzdelavanim
klu€ové kompetencie tak, aby sa vyrovnali mladSej generacii, ¢im by

ziskali vyraznejSie moznosti zmeny vo funkcii.

Tabul'ka 41 Vyrovnanie sa mladSej generacii verzus postup

Postup Total
-2 -1 0 1 2
-2 5 0 0 0 0 5
-1 0 3 0 0 0 3
Vyrovnanie sa

5 11 24 0 2 42

mladSej generacii
18 25 9 9 1 62
2 11 9 6 1 43 70
Total 39 48 39 10 46 182
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Graf 6 Vyrovnanie sa mladSej generacii verzus postup
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Tabulka 42 Chi-Square Tests 6
Value df Asymp. Sig. (2-
sided)
Pearson Chi-Square 142,9572 16 ,000

Contingency Coefficient ,663

Interpretacia:

Nami vypocitana hodnota chi — kvadratu je 142,957% pricom kriticka
hodnota v tabulke pri df = 16 je 26,296, pri signifikancii 0,000.

Koeficient kontingencie nadobudol hodnotu 0, 663, ¢o mbzeme
interpretovat’ ako silnu hodnotu Statistickej zavislosti.

Z danych vypoctov je vidiet, Ze existuje Statisticka zavislost medzi
vyrovhavanim sa mladSej generacii a postupom vo funkénom
zaradeni z pohfadu ziskavania vzdelavania smerom ku kfu€ovym

kompetenciam.

Zaver: To nas opravnuje tvrdit, Ze medzi vyrovnavanim sa mladSej generacii pri

ziskavani vedomosti réznymi formami celozivotného vzdelavania
a moznosti postupu vo funkcii existuje Statisticka zavislost, avsak v tejto
alternative respondenti vyrazne sa vyjadrili v negativnych polohach
Likertovej Skaly, kde v kumulativhych poc€etnostiach az 63 respondentov
pochybovalo o0 moznosti postupu vo funkcii len vdaka vzdelavaniu sa
smerom ku kluCovym kompetenciam a 24 respondentov zaujalo
neutralne vyjadrenie, €o tiez je mozné priradit skér k negativnemu

postoju.
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Tabulka 43 Vyrovnanie sa mladSej generacii verzus iné zaradenie

Iné zaradenie Total
-2 -1 0 1 2
-2 5 0 0 0 0 5
-1 0 2 0 0 1 3
Vyrovnanie sa
L o 0 4 26 5 7 42
mladSej generacii
0 8 22 19 13 62
2 1 2 6 9 52 70
Total 6 16 54 33 73 182
Graf 7 Vyrovnanie sa mladSej generacii verzus iné zaradenie
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Tabulka 44 Chi-Square Tests 7
Value df Asymp. Sig. (2-
sided)
Pearson Chi-Square 232,902° 16 ,000
Contingency Coefficient , 749

Interpretéacia:

e Nami vypocitand hodnota chi — kvadratu je 232,902% pricom kriticka
hodnota v tabulke pri df = 16 je 26,296, pri signifikancii 0,000.

e Koeficient kontingencie nadobudol

hodnotu 0, 663, ¢o mbzeme

interpretovat’ ako silnu hodnotu Statistickej zavislosti.
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e Zdanych vypoctov je vidiet, Ze existuje Statisticka zavislost

medzi

vyrovnavanim sa mladsSej generacii inym zaradenim na pracovisku

s pohladu ziskavania vzdelavania smerom ku kfu€ovym kompetenciam.

Zaver: To nas opraviuje tvrdit, Ze medzi vyrovnavanim sa mladSej generacii pri

ziskavani vedomosti roéznymi formami celozivotného vzdelavania

a moznostou iného zaradenia na pracovisku existuje Statisticka
zavislost, kde 65 respondentov jednoznacne vidi vyhodu vzdeldvania sa
v klu€ovych kompetenciach, taktiez vyraznd pocetnost je aj v oblasti
nejasného rozhodnutia sa pre plusy aminusy vzdelavania sa

s moznostou iného zaradenia na pracovisku.

Tabulka 45Prijem verzus déchodok

Déchodok Total
-2 -1 0 2
-2 2 0 0 5 7
-1 0 3 0 1 4
Prijem O 16 5 4 36 61
1 17 3 1 21 42
2 7 1 2 58 68
Total 42 12 7 121 182
Graf 8 Prijem verzus déchodok
o - 58
50 - B
40 - 36 -
30 - m-1
21 0
20 - 16 7
2
Nl
10 5 5
2 3 3 1
0 0 ‘I—O-.z - : ._L-I —~
2 1 0 1 2

88



Tabulka 46 Chi-Square Tests 8

Value df Asymp. Sig. (2-
sided)
Pearson Chi-Square 52,2924 12 ,000
Contingency Coefficient 472

Interpretéacia:

Nami vypoditana hodnota chi — kvadratu je 52,2922 pricom kriticka
hodnota v tabulke pri df = 12 je 21,06, pri signifikancii 0,000.
Koeficient kontingencie nadobudol hodnotu 0, 472, ¢o mdzeme
interpretovat’ ako stredne silnu hodnotu Statistickej zavislosti.
Z danych vypoctov je vidiet, Ze existuje Statisticka zavislost medzi
su¢asnou vysSkou prijmu a vyskou doéchodku z pohladu ziskavania

vzdelavania smerom ku kfu€ovym kompetenciam.

Zaver: To nas opraviuje tvrdit, ze medzi suasnym prijmom, ktory respondenti

ziskavaju aj vdaka celozivotnému vzdelavaniu hlavne v oblasti kfu€ovych
kompetencii m& vplyv na ich déchodok. Touto formulaciou vzajomnej
zavislosti sme sledovali nazor respondentov, ktory je pertraktovany
socialnou poistoviiou v sulade s ur€itou Umerou zvySovania prijmu
s dopadom na dochodok. Urc€ite aj pri tejto formulacii vzajomnych
zavislosti definovanych premennych, by bolo vhodné sa v buducnosti
s preciznostou venovat hlbSej analyze smerom k jednotlivym hodnotam
prijimu adéchodku, ¢&o by jednoznacne viedlo knavrhom a
odporu¢aniam relevantnych zaverov potreby vzdelavania sa ku

kfu€ovym kompetenciam najma z aspektu motivaéného.
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Tabulka 47 Prijem verzus prestiz

Prestiz Total
-2 -1 0 1 2
-2 1 1 0 0 5 7
-1 1 2 0 0 1 4
Prijem O 3 5 19 4 30 61
1 4 5 7 7 19 42
2 6 1 6 1 54 68
Total 15 14 32 12 109 182
Graf 9 Prijem verzus prestiz
60 1 54
50 - B
40 - - m2
30 ff w1
30 -
0
19 |
20 ml
| | .
10 A 34 6 55 76 4 !
1 1
0 T T = T T I_/'
2 1 0 1 2
Tabulka 48 Chi-Square Tests 9
Value df Asymp. Sig. (2-
sided)
Pearson Chi-Square 45,8874 16 ,000
Contingency Coefficient ,449

Interpretéacia:

e Nami vypocitana hodnota chi — kvadratu je 45,8872 pricom kriticka
hodnota v tabulke pri df = 16 je 26,296, pri signifikancii 0,000.
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Koeficient kontingencie nadobudol hodnotu 0, 449, ¢o mdbzeme

interpretovat’ ako stredne silnu hodnotu Statistickej zavislosti.

Z danych vypoctov je vidiet, Ze existuje Statisticka zavislost medzi

sucasnou vySkou prijmu a prestizou v kolektive z pohladu ziskavania

vzdelavania smerom ku klu€ovym kompetenciam.

Zaver:

To nas opravnuje tvrdit, ze medzi suCasnym prijmom, ktory respondenti
ziskavaju aj vdaka celozivotnému vzdelavaniu hlavne v oblasti kfu€ovych
kompetencii a prestizou v kolektive, ma& vyraznu podstatu, ktor4d sa
odraza v adekvatnych vedomostiach pre zastavanu pracovnu poziciu.
Prestiz v praci v suCasnej dobe chapeme ako jeden zo zakladnych
atributov  efektivity plnenia Uloh s dopadom nielen na spravnu

organizaciu prace ale aj na ostatné vystupy podniku.

Tabulka 49 Prijem verzus zmena vo funkcii

Zmena vo funkcii Total
-2 -1 0 1 2
-2 1 1 0 0 5 7
-1 0 1 1 0 2 4
Prijem O 8 7 9 0 37 61
1 10 6 1 6 19 42
2 8 1 1 1 57 68
Total 27 16 12 7 120 182
Graf 10 Prijem verzus zmena vo funkcii
70 . Ti
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-
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Tabulka 50 Chi-Square Tests 10

Value df Asymp. Sig. (2-
sided)
Pearson Chi-Square 45,608% 16 ,000
Contingency Coefficient 448

Interpretacia:

e Nami vypocitana hodnota chi — kvadratu je 45,6082 priCom kriticka
hodnota v tabulke pri df = 16 je 26,296, pri signifikancii 0,000.

o Koeficient kontingencie nadobudol hodnotu 0, 448, ¢o mbZzeme
interpretovat’ ako stredne silnu hodnotu Statistickej zavislosti.

e Zdanych vypoctov je vidiet, Ze existuje Statisticka zavislost medzi
suCasnou vySkou prijmu azmenou vo funkcii z pohfadu ziskavania
vzdelavania smerom ku kfu€ovym kompetenciam.

Zaver: To nas opraviuje tvrdit, Ze medzi su€asnym prijmom, ktory respondenti
ziskavaju aj vdaka celozivotnému vzdelavaniu hlavne v oblasti kfu€ovych
kompetencii a zmenou vo funkcii, ma vyznam u kumulativheho poctu 76
respondentov, ktori vyznam vidia najma v zmene smerom k posunu do

lepSie plateného miesta.

Tabulka 51 Prijem verzus iné zaradenie

Iné zaradenie Total
-2 -1 0 1 2
-2 4 1 0 2 0 7
-1 0 1 0 2 1 4
Prijem 0 1 6 37 10 7 61
1 0 8 11 13 10 42
2 1 0 6 6 55 68
Total 6 16 54 33 73 182
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Graf 11 Prijem verzus iné zaradenie
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Tabulka 52 Chi-Square Tests 11

Value df Asymp. Sig. (2-
sided)
Pearson Chi-Square 166,216° 16 ,000
Contingency Coefficient ,691

Interpretéacia:

e Nami vypocitand hodnota chi — kvadratu je 166,216°% priom kriticka
hodnota v tabufke pri df = 16 je 26,296, pri signifikancii 0,000.

e Koeficient kontingencie nadobudol hodnotu 0, 691, ¢o mbzeme
interpretovat’ ako silnu hodnotu Statistickej zavislosti.
e Zdanych vypoctov je vidiet, Ze existuje Statisticka zavislost medzi
suCasnou vyskou prijmu ainym zaradenim na pracovnl poziciu
z pohfadu ziskavania vzdelavania smerom ku klu€ovym kompetenciam.
Zaver: To nas opraviuje tvrdit, Ze medzi su€asnym prijmom, ktory respondenti
ziskavaju aj vdaka celozivotnému vzdelavaniu hlavne v oblasti klu€ovych
kompetencii a zmenou s moznostou iného zaradenia na pracovne;j
pozicii je vyznamny vztah, potvrdzujuci neistou takejto moznosti

vyjadrenim neutralnej hodnoty Likerovej Skaly.
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Tabul'ka 53 Zastavana funkcia verzus sebavedomie

Sebavedomie Total
-2 -1 0 2
-2 5 0 0 0 5
-1 2 0 0 0 2
Zastavana
_ 0 3 0 4 22 29
funkcia
1 11 7 1 23 42
2 22 1 3 78 104
Total 43 8 8 123 182
Graf 12 Zastavana funkcia verzus sebavedomie
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Tabulka 54 Chi-Square Tests 12
Value df Asymp. Sig. (2-
sided)

Pearson Chi-Square 52,5492 12 ,000

Contingency Coefficient 473

Interpretéacia:

e Nami vypocitana hodnota chi — kvadratu je 52,549% pricom kriticka
hodnota v tabulke pri df = 12 je 21,026, pri signifikancii 0,000.

o Koeficient kontingencie nadobudol hodnotu 0, 473, €¢o mdzeme

interpretovat’ ako strednu hodnotu Statistickej zavislosti.
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e Zdanych vypoctov je vidiet, Ze existuje Statisticka zavislost

zastavanou

vzdelavania smerom ku klu€ovym kompetenciam

funkciou verzus sebavedomim

S pohladu

medzi

ziskavania

Zaver: To nas opravriuje tvrdit, Ze medzi zastdvanou funkciou, ktora respondenti

ziskavaju aj vdaka celozivotnému vzdelavaniu hlavne v oblasti kfuCovych

kompetencii a zmenou a sebavedomim je vyznamny vztah, potvrdzujuci

istotu a urdity stuper sebavedomia, ktory potvrdila hodnota kumulativnej

pocetnosti 101 respondentov.

Tabulka 55 Zastavana funkcia verzus prestiz

Prestiz Total
-2 -1 0 1 2
-2 1 0 0 0 4 5
-1 0 1 0 0 1 2
Zastavana
. 0 2 3 11 0 13 29
funkcia
1 1 3 13 7 18 42
2 11 7 8 5 73 104
Total 15 14 32 12 109 182
Graf 13 Zastavana funkcia verzus prestiz
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Tabulka 56 Chi-Square Tests 13

Value df Asymp. Sig. (2-
sided)
Pearson Chi-Square 41,7542 16 ,000
ontingency Coefficient 432

Interpretéacia:

e Nami vypocitana hodnota chi — kvadratu je 41,754% pricom kriticka
hodnota v tabulke pri df = 16 je 26,296, pri signifikancii 0,000.

e Koeficient kontingencie nadobudol hodnotu 0, 432, ¢o mbzeme
interpretovat’ ako strednu hodnotu Statistickej zavislosti.

e Zdanych vypoctov je vidiet, Ze existuje Statisticka zavislost medzi
zastavanou funkciou verzus prestizou z pohfadu ziskavania vzdelavania
smerom ku kl'u€ovym kompetenciam.

Zaver: To nas opravriuje tvrdit, Ze medzi zastavanou funkciou, ktora respondenti
ziskavaju aj vdaka celozivotnému vzdelavaniu hlavne v oblasti klu€ovych
kompetencii a prestizou je vyznamny vztah, potvrdzujuci prestiz

vyznamného kumulativneho poctu respondentov.

Tabulka 57 Zastavana funkcia verzus zmena vo funkcii

Zmena vo funkcii Total
-2 -1 0 1 2
-2 1 0 0 0 4 5
-1 0 1 0 0 1 2
Zastavana
_ 4 2 5 0 18 29
funkcia
1 3 9 4 6 20 42
2 19 4 3 1 77 104
Total 27 16 12 7 120 182
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Graf 14 Zastavana funkcia verzus zmena vo funkcii
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Tabulka 58 Chi-Square Tests 14
Value df Asymp. Sig. (2-
sided)
Pearson Chi-Square 45,020 16 ,000

Contingency Coefficient 445

Interpretéacia:

Nami vypoditana hodnota chi — kvadratu je 45,020% pricom kriticka
hodnota v tabulke pri df = 16 je 26,296, pri signifikancii 0,000.

Koeficient kontingencie nadobudol hodnotu 0, 445, ¢o mézeme
interpretovat’ ako strednu hodnotu Statistickej zavislosti.

Z danych vypoctov je vidiet, Ze existuje Statisticka zavislost medzi
zastavanou funkciou azmenou vo funkcii z pohlfadu ziskavania

vzdelavania smerom ku klu€ovym kompetenciam

Zaver: To nas opravriuje tvrdit, Ze medzi zastdvanou funkciou, ktora respondenti

ziskavaju aj vdaka celozivotnému vzdelavaniu hlavne v oblasti klu€ovych
kompetencii a moznostou zmeny vo funkcii je podstatny vyznam
chapania vzdelavania pre moznosti ziskavania prechodu z jednej pozicie

na druhd v ramci pracovného zaradenia.
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Tabulka 59 Zastdvana funkcia verzus postup

Postup Total
-2 -1 0 1 2
-2 4 0 1 0 0 5
-1 0 2 0 0 0 2
Zastavana
_ 1 4 24 0 0 29
funkcia
1 10 20 3 9 0 42
2 24 22 11 1 46 104
Total 39 48 39 10 46 182
Graf 15 Zastavana funkcia verzus postup
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Tabulka 60 Chi-Square Tests 15

Value df Asymp. Sig. (2-
sided)
Pearson Chi-Square 149,3112 16 ,000
Contingency Coefficient ,671

Interpretéacia:

e Nami vypocitand hodnota chi — kvadratu je 149,311% pricom kriticka
hodnota v tabulke pri df = 16 je 26,296, pri signifikancii 0,000.
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¢ Koeficient

kontingencie nadobudol hodnotu 0, 671, €o mbézeme

interpretovat’ ako silnu hodnotu Statistickej zavislosti.

e Zdanych vypoctov je vidiet, Zze existuje Statisticka zavislost medzi

z

astavanou funkciou a postupom vo funkcii z pohladu ziskavania

vzdelavania smerom ku klu€ovym kompetenciam.

Zaver: To nas opravnuje tvrdit, Ze medzi zastavanou funkciou, ktord respondenti

ziskavaju aj vdaka celozivotnému vzdelavaniu hlavne v oblasti kfu€ovych

kompetencii a moznostou postupu na vysSiu funkciu je vyznamnost

jednoznacne  naklonena na  pozitivny nazor respondentov

s nemoznostou uvah rozdelenia pocCetnosti pre jednotlivé stupne

Likertovej &kaly.

Tabulka 61 Zastavana funkcia verzus iné zaradenie

Iné zaradenie Total
-2 -1 0 1 2
-2 4 0 0 1 0 5
-1 0 2 0 0 0 2
Zastavana
_ 0 1 28 0 0 29
funkcia
1 1 12 14 15 0 42
2 1 1 12 17 73 104
Total 6 16 54 33 73 182

Graf 16 Zastavana funkcia verzus iné zaradenie
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Tabulka 62 Chi-Square Tests 16

Value df Asymp. Sig. (2-
sided)

Pearson Chi-Square 263,568% 16 ,000
Contingency Coefficient , 769

Interpretacia:

Nami vypocitand hodnota chi — kvadratu je 263,568° priGom kriticka
hodnota v tabulke pri df = 16 je 26,296, pri signifikancii 0,000.

Koeficient kontingencie nadobudol hodnotu 0, 769, ¢o mdbzeme
interpretovat’ ako silnu hodnotu Statistickej zavislosti.

Z danych vypoctov je vidiet, Ze existuje Statisticka zavislost medzi
zastavanou funkciou ainym zaradenim na ind funkciu z pohladu

ziskavania vzdelavania smerom ku kfu€Covym kompetenciam.

Zaver: To nas opravnuje tvrdit, Ze medzi zastdvanou funkciou, ktord respondenti

ziskavaju aj vdaka celozivotnému vzdelavaniu hlavne v oblasti kfu€ovych
kompetencii a moznostou preradenia na ina funkciu je vyznamnost
jednoznagne naklonena tak ako v predchadzajdcich premennych na
pozitivny nazor respondentov s nemoznostou Uvah rozdelenia
pocetnosti pre jednotlivé stupne Likertovej Skaly avSak v tomto pripade

vyraznejsej absolutnej poCetnosti.

Tabulka 63 Efektivita verzus zmena vo funkcii

Zmena vo funkcii Total
-2 -1 0 1 2
-2 11 3 3 0 21 38
-1 6 6 0 0 14 26
Efektivita O 7 7 7 1 35 57
1 2 0 2 6 6 16
2 1 0 0 0 44 45
Total 27 16 12 7 120 182
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Graf 17 Efektivita verzus zmena vo funkcii
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Tabulka 64 Chi-Square Tests 17

Value df Asymp. Sig. (2-
sided)
Pearson Chi-Square 94,320° 16 ,000
Contingency Coefficient ,584

Interpretéacia:

e Nami vypocitana hodnota ch — kvadratu je 94,320% priom kriticka
hodnota v tabufke pri df = 16 je 26,296, pri signifikancii 0,000.

e Koeficient kontingencie nadobudol

hodnotu 0, 584,

interpretovat’ ako silnu hodnotu Statistickej zavislosti.

e Zdanych vypoctov je vidiet, Ze existuje Statisticka zavislost

¢o mbzeme

medzi

efektivitou vzdelavacich aktivit smerom ku kfu€ovym kompetenciam

a moznosti buducej zmeny zastavanej funkcie.

Zaver: To nas opravnuje tvrdit, Ze medzi efektivitou vysledkov celozivotného

vzdelavaniu hlavne v oblasti klu¢ovych kompetencii a moznostou zmeny

na inu funkciu je vyznamnost jednoznacne naklonena v prospech

hodnotenia efektivity pre

nemoznost zmeny vo funkcii.

Zmenu

a neefektivneho Skolenia pre
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Tabulka 65 Efektivita verzus postup

Postup Total
-2 -1 0 1 2
-2 27 5 4 0 2 38
-1 4 19 1 1 1 26
Efektivita 0 4 18 31 0 4 57
1 1 4 2 8 1 16
2 3 2 1 1 38 45
Total 39 48 39 10 46 182
Graf 18 Efektivita verzus postup
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Tabulka 66 Chi-Square Tests 18
Value df Asymp. Sig. (2-
sided)
Pearson Chi-Square 278,639% 16 ,000
Contingency Coefficient 778

Interpretacia:

e Nami vypocitana hodnota chi — kvadratu je 278,639 priom kriticka
hodnota v tabulke pri df = 16 je 26,296, pri signifikancii 0,000.

o Koeficient

kontingencie nadobudol

hodnotu 0, 778,

interpretovat’ ako silnu hodnotu Statistickej zavislosti.

¢o mobdzeme
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Z danych vypoctov je vidiet, Ze existuje Statisticka zavislost

medzi

efektivitou vzdelavacich aktivit smerom ku kluCovym kompetenciam

a postupom v pracovnom zaradeni.

Zaver: To nas opravnuje tvrdit, Ze medzi efektivitou vysledkov celozZivotného

vzdelavaniu

hlavhe v oblasti

kfuCovych kompetencii

a postupom

Vv pracovnej pozicii je vyznamnost jednoznacne ovplyvnena pozitivnym

nazorom na moznost postupu ak vzdelavanie je vedené na baze

efektivity.

Tabulka 67 Efektivita verzus iné zaradenie

Iné zaradenie Total
-2 -1 0
-2 5 8 5 6 14 38
-1 0 3 7 6 10 26
Efektivita O 0 3 39 6 9 57
1 0 0 2 13 1 16
2 1 2 1 2 39 45
Total 6 16 54 33 73 182
Graf 19 Efektivita verzus iné zaradenie
39 39
40 - —
35
30
m-2
25
m-1
20
0
15 4 ml
10 A m?2
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Tabulka 68 Chi-Square Tests 19

Value df Asymp. Sig. (2-
sided)
Pearson Chi-Square 149,459°% 16 ,000
Contingency Coefficient ,672

Interpretéacia:

e Nami vypocitana hodnota chi — kvadratu je 149,459% pricom kriticka
hodnota v tabulke pri df = 16 je 26,296, pri signifikancii 0,000.

e Koeficient kontingencie nadobudol hodnotu 0, 672, ¢o mbzeme
interpretovat’ ako silnu hodnotu Statistickej zavislosti.

e Zdanych vypoctov je vidiet, Ze existuje Statisticka zavislost medzi
efektivitou vzdelavacich aktivit smerom ku kfaCovym kompetenciam

a moznostou iného zaradenia.

Zaver: To nas opravnuje tvrdit, ze medzi efektivitou vysledkov celozivotného
vzdelavaniu hlavne v oblasti klu€ovych kompetencii a moznostou iného
zaradenia v pracovnych poziciach je nazor nakloneny pre pozitivhe
myslenie z pohladu respondenta na vedenie efektivheho vzdelavania

a jeho dopadu na dalSie zmeny v pracovnom zaradeni.
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5 DISKUSIA A ODPORUCANIA PRE PRAX

V praci ,Vzdelavanie dospelych ku klu€Covym kompetenciam® sme sa snazili

poukazat na délezitost’ andragogického vzdelavania a systém, ktory sa pouziva

v suCasnom procese vzdelavania dospelych. Vzhfadom na Sirokospektralnost

tejto tematiky predkladanu pracu povazujeme skér ako vyzvu pre dalSich

badatelov v tejto oblasti.

Na zaklade vyhodnotenia hypotéz, musime konstatovat, Ze systém

vzdelavania dospelych u nas je nepostacujuci. Preto, aby tento systém fungoval

je nutné:

prehodnotit’ uz existujuce kurikula vzdelavania dospelych z hfadiska potrieb
sucasnej doby,

zhodnotit’ doterajsi vyvoj systému vzdelavania dospelych,

kriticky zanalyzovat sucCasny stav koncepcie vzdelavania dospelych
s osobitnym prihliadnutim na rozvoj kfu€ovych kompetencii,

ZlepSit koordinaciu a dalSiu spolupracu s ostatnymi  vzdeldvacimi
inStituciami, pésobiacich mimo rezort Skolstva,

vytvorit aj medzirezortnd expertnd skupinu, ktora pripravi koncepciu
vzdelavacich aktivit dospelych ku klu€Covym kompetenciam, ako podklady
pre legislativu, politiku nasho Skolstva a zamestnanosti arozvoja
medzirezortnej spoluprace v jednotlivych oblastiach,

pre zvySenie zaujmu o vzdelavanie  dospelych ku kla€ovym
kompetencidm, tak aby bolo vzdeldvanie pre nich potrebou a nie
povinnostou je potrebné zmenit pristupy k organizacii a vysielaniu
zaujemcov o vzdeldvanie a zaroven skvalitnit erudovanost lektorov so
zameranim na klu€ové kompetencie,

vytvorit prostredia, ktoré podnecuju k vzdelavaniu dospelych ku
kfu€ovym kompetenciam,

maximalizovat pruznost systému vzdelavania dospelych ku klu€ovym
kompetenciam, predovSetkym posilfiovat alternativy pristup a umoznit
budovat si individualny repertoar doélezitych kompetencii (vedomosti,

zru€nosti, postojov),
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e viac anticipovat realne vykonové rozdiely, pri kurikularnej transformacii
reSpektovat vacsiu adresnost na novo identifikované cielové skupiny,

e posilnit miesto neformalneho a neinstitucionalneho vzdelavania v systéme
vzdelavania dospelych ku klu€ovym kompetenciam,

e vytvarat rovnaké podmienky pre vSetky vzdelavacie institucie pri
organizovani vzdelavania dospelych ku kluCovym kompetenciam,
s dérazom na rovnost a stimulacii k vacSiemu rozpatiu ucCasti na
vzdelavani,

e v Strukture vzdelavania dospelych podporovat vytvaranie sieti institucii
a ich iniciativ,

e vytvorit systém profesijnych Standardov aby v maximalnej miere reflektovali
repertoar relevantnych klucovych kompetencii,

e vytvorit monitorovacie strediska k permanentnej sledovanosti klucovych
kompetencii v primeranom vykonovom spektre,

e vytvorit mechanizmus na podporu projektov zameranych na nacvik
kfacovych kompetencii,

e pozornost venovat finanénym tokom zabezpedujucim vzdelavanie
dospelych ku kfu€ovym kompetenciam,

e vykonat analyzu digitalnej gramotnosti obfanov a v nadvaznosti na
identifikaciu pri€in zaostavania niektorych skupin ob&anov navrhnut

uplatfiovanie Specialnych vzdelavacich programov.

Z cielov stanovenych Eurdpskou uniou vyplyva potreba celozivotného
vzdelavania, €i uz formou formalneho, neformalneho vzdelavania, a to pocas
celého ZzZivota a samozrejme potreba celozivotného poradenstva, ktora sa
v suCasnej dobe stala velmi vysokou prioritou. UCenie sa vnima ako jeden
suvisly proces, ktory sa zaCina v skorom veku, pokraCuje v dospelosti az po
aktivne starnutie. Vyuzivanie vzdelavania ku kluCovym kompetenciam podporuje
uspesné absolvovanie $kol, prechod absolventov do prace, rovnako ako navrat
k Studiu. Z toho teda vyplyva, Ze medzi hlavné politické ciele Europskej unie patri
zefektivnenie systémov pracovného trhu a vzdelavania, redukovanie existujucich
rozporov medzi vzdelavanim a odbornou pripravou na jednej strane a na druhej

strane medzi potrebami na pracovhom trhu ato samozrejme v sulade
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s celospoloCenskymi trendmi, ako nova verejna sprava charakteristicka
decentralizaciou a manazmentom na zaklade kontroly kvality, hladanie

ekonomicky efektivnych rieSeni, socialna inkluzia a profesionalizacia.
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ZAVER

Tato praca neobsahuje vSetky informacie, ktoré sa danej problematiky tykaju,
ale dufame, Ze aj tieto informacie poskytnu zakladny prehlad osobam, ktorych sa
tato problematika — vzdelavanie dospelych ku klu€ovym kompetenciam tyka.

KfuCové kompetencie sa mbzu stat uCinnym nastrojom podpory
zamestnanosti a priamo suvisia s rozvojom znalosti celej spolo¢nosti. Jeho
uspesna implementacia do kazdodenného ZzZivota je prvoradou ulohou Statu
a verejného sektora v Uzkej spolupraci a suc€innosti s tretim a so sukromnym
sektorom. Rozvoj aktivit a sluzieb suvisiacich s kfu€ovymi kompetenciami
intenzivne podporuje aj Eurépska unia. Ulohou je ,pomahat rozvijat
zamestnanost’ podporovanim zamestnatefnosti, obchodného ducha, rovnakych
prilezitosti a investovanim do fudskych zdrojov®. Vyznamnu ulohu pri zavadzani
systému celozivotného vzdelavania mbézu zohrat aj vzdelavacie spolo¢nosti
s dlhoro¢nymi a komplexnymi skusenostami v oblasti ludského kapitalu
a riadenia. Ako partneri subjektov poskytujucich vzdelavanie dokazu vyrazne
prispiet napriklad k rychlejSiemu ziskavaniu a skvalitiovaniu poskytovanych
informacii, realnemu zhodnoteniu stavu ludskych zdrojov &i realnych potrieb trhu
prace, definovaniu ulohy jednotlivych subjektov, zefektiviiovaniu formalneho
i neformalneho  fungovania vzdelavacieho systému, ¢&i  harmonizovaniu
poziadaviek a predstav akademickej obce, verejnej spravy, Statnej spravy
a sukromnej sféry avytvaraniu dlhodobych avzajomne prospesnych

partnerstiev.

Medzi hlavné priority patri:

V suvislosti so vzdelavanim dospelych ku klu€ovym kompetenciam je potrebna
koordinacia sucinnosti kompetentnych organov posudit, €i je existujuci stav
optimalny, resp. v ktorych smeroch by bolo treba dotvorit’ systém vzdelavania.

Pri zakladani miestnych centier vzdelavania je potrebné prednostne vyuzivat uz
jestvujuce a fungujuce miestne vzdelavacie ustanovizne ako su Skoly, osvetové
zariadenia a pod.. Doraz je treba polozit pri sfunk&fiovani miestnych centier
vzdelavania ich dovybavenia informacnymi a komunikacnymi technoldgiami.

Vytvorit vzdelavacie projekty posiliiujuce potrebu sa vzdelavat so zameranim na
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kfuCové kompetencie. Vzdelavacie projekty zaradit do iniciaCného vzdelavania
s cielom, aby sa utvorila motivacia dalej sa vzdelavat. V tejto suavislosti je
potrebné definovat’ kfuCoveé vystupy vzdelania na baze podpornych, doplhujucich
vzdelavacich projektov pre tzv. druhd Sancu vo formalnom i neformalnom
vzdelavani.

Podporovat’ vzdelavacie projekty zalozené na novych definiciach zakladnych
sposobilosti, kde sa za zakladné kritérium povazuje ,uCenie v akcii a nie
pasivna prijimatelska cesta.

Vybudovat' sustavu Standardov kvality pedagogického pésobenia v lektorskej
praci a podporovat zvySovanie urovne Kkvality vzdelavania dospelych ku
kfuCovym kompetenciam akreditaciou programov, lektorov a tutorov.
Identifikovat’ potreby trhu prace v kontexte znalostnej ekonomiky. Identifikovat
primerané zdroje vyvolavajuce rozvoj verejnych a sukromnych investicii.
Rozvijat partnerstva sukromného a verejného sektora na vSetkych urovniach.
Spristupnit’ celozivotné vzdelavanie Sirokej verejnosti. Vytvorit ,kulturu ucenia
sa“, ktora sa stane zakladom rastu potreby vzdelavania na vSetkych urovniach.
Nastavit hodnotiaci a kontrolny systém kvality vzdelavania a funkénu spatnu

vazbu.
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ZOZNAM PRILOH

PriloNa A = DOtAzZNTK ..o



PRILOHY

Priloha &. I: Dotaznik
DOTAZNIK

Vazeny respondent, rozhodli sme sa predlozit Vam dotaznik,
ktory je zamerany na dal3ie vzdeldvanie smerom ku klItGdovym
kompetenciam. Podotykame, Ze dotaznik je stcastou diplomove]j préace
a udaje ziskané prieskumom budi pouzité vylucéne na akademické
ucely. Prosime Va&s o jeho pravdivé vyplnenie. Vopred dakujeme za
Vadu ochotu a vyplnenie.

Prosim vyplrnte nasledovné otézky, pri kazdej je konkrétna
inStrukcia na jej vyplnenie:
1. Pohlavie? (zakruzkujte)

a) Zena b) muz

2. AKy je Vas vek? (zakruzkujte)
a) 15-24
b) 25-34
c) 35-44
d) 45-54

e) 55aviac

3. AKy je Vas najvyssi dosiahnuty stupen vzdelania? (zakrazkujte)
a) zékladne
b) stredoSkolské bez maturity
c) stredoSkolské s maturitou
d) vysokoskolské I. stupna
e) vysokoskolské II. stupiia

Indikator Rezolutne | NesuUhlasim | Neviem | Suhlasim | RezollUtne
nesudhlasim sa sthlasim
vyjadrit’
-2 -1 0 1 2

Sthlasite, Ze pre d’alSie
vzdel&vanie je potrebnd:

4 Motivacia

5 Metoda vzdelavania

6 Organizator
vzdelavania

7 Moznost’ ovplyvnit’




p.¢ Indikator Rezolutne | Nesuhlasim | Neviem | Suhlasim | RezollUtne
nesuhlasim sa suhlasim
vyjadrit’
-2 -1 0 1 2
vyber skoleni
8 Moznost’ vyber
terminu
9 Vzdelavacia aktivita
10 | Cas trvania
11 Adekvatnost’ obsahu
12 | Oblast’ budaceho
Skolenia
13 | Prinos
14 | Odbornost’
15 | Potreba
16 Ucelnost’
17 | Efektivita
18 | Benefity
19 Postup
20 | Iné zaradenie
21 | Zastavana funkcia
22 | Odmeny
23 | Prijem
24 | Vyrovnanie sa
mladsej generacii
25 | Zmena vo funkcii
26 Prestiz
27 | Dbéchodok
28 | Sebavedomie
Dakujem
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