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Zhrnutie

Nasa bakalarska praca sa zaobera vzdelavanim manazérov a uplatnenim
nadobudnutych vedomosti v pracovnom procese. Poznatky z teoretickej Casti
st dalej rozvinuté Vv praktickej casti. Tu sme sa snazili zistit' aroven
vzdelavania manazérov V slovenskych a zahrani¢nych podnikoch aich
nasledna komparacia. Ciel'om prace je navrh zlepSenia vzdelavania manazérov
Vv slovenskych organizaciach. Pri vyskume bola pouzitd explorativna metdda
zberu informacii a ich vyhodnotenie pomocou matematicko — Statistickych
metdd. Nadobudnuté poznatky sme vyjadrili pomocou realnych Cisiel

a percentualne v tabul’kach a grafoch.
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Annotation

Our work deals with training managers and application of the acquired
knowledge at work. The findings of the theoretical part are further developed
in the practical part. Here we tried to determine the level of training of
managers in Slovak and foreign companies and their subsequent comparison.
The aim of this work is a proposal to improve the training of managers in
Slovak organizations. An exploratory research method was used to collect
information and evaluate these using mathematical - statistical methods. The
lessons learned are expressed by real numbers and percentages using tables and

graphs.
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UVOD

Tak, ako je v podnikoch nevyhnutna modernizacia technického vybavenia,
je potrebna iinovacia a rozvoj vzdelanosti riadiacich pracovnikov. Spolu so
zmenou doby, sa menia sa inaroky kladené na manazérov. Preto je
nevyhnutné, aby sa podniky zamysleli a investovali do vzdelavania svojich
lidrov. Su to prave oni, ktori vedi podnik k strategickym cielom, ¢ize zisku.
Slovenské podniky vSak hl'adia, len na ¢o najrychlejSie dosiahnutie blahobytu.
Kazd4 investicia je pre ne pritazou. Je potrebné, aby zmenili svoj pristup ku
vzdeladvania svojich manazérov a pozerali sa nan optimistickejSie. Ako na
investicie, ktoré im umoznia byt o krok vpred pred konkurenciou. Je
nevyhnutné, aby takéto vzdelavanie prebiehalo systematicky a permanentne
ako sucast’ celozivotného vzdelavania manazérov.

Téma naSej bakalarskej prace nas vel'mi zaujala. Po ukonceni Stadia by sme
radi pracovali na manazérskej pozicii v oblasti cestovného ruchu. Vedomosti
nadobudnuté pri pisani tejto prace, nam mozu byt uzitoéné 1 vV budicnosti, pri
vykonavani tejto prace. Rozhodli sme sa, zostavit’ spravny postup pri tvorbe
planu vzdeldvania, s vyuzitim vhodnych metdd. Chceme porovnat uroven
vzdelavania v slovenskych a zahrani¢nych podmienkach. Na zaklade zistenych
skutoc¢nosti sa budeme snazit’ vytvorit’ navrh zlepSenia nedostatkov. Myslime
si, Ze je mozna aplikécia do rutinného pracovného dna tak, aby si Skoleni ani
neuvedomovali, Ze sa vzdelavaju, a to bez vicsich nakladov.

Pre ziskanie potrebnych informacii sme sa rozhodli vyuzit explorativnu
metodu skumania. Zostavime si dotaznik, ktory bude obsahovat’ uzatvorené
I otvorené otazky, na zaklade, ktorého sa budeme pokusat’ zistit uroven
vzdelavania v slovenskych a zahraniénych organizacidch. Dalej sa budeme
pokusat’ stanovit’® najfrekventovanejSie formy a metdody vzdeldvania na
Slovensku i v zahrani¢i. Zaujimat’ nas bude i ochota ucastnikov podiel’at’ sa na
edukaénom programe. Na vyhodnocovanie poznatkov nadobudnutych
Vv prieskume, pouzijeme matematicko — Statistickej metody. Vysledky budeme

vyjadrovat’ pomocou absolutnych Cisiel a percentualneho vyjadrenia. Pre lepSiu



prehladnost budi udaje premietnuté v tabulkdch apomocou grafickych
znazorneni.

V nasSej praci sa budeme usilovat’ ozrejmit’ vyznam vzdeldvania manazérov.
Prinosom tejto prace budu teoretické poznatky, ktoré moézu firmy vyuzit' pri
zavadzani vzdeldvacieho programu manazérov. Definicia postupov
a charakteristika metod najvhodnejSich pre vzdelavanie veducich pracovnikov.
V praktickej Casti budeme porovnavat vzdelavanie u nds a Vv zahrani¢i. Tento
prehl'ad by mal ozrejmit, aké rozdiely st medzi slovenskym a zahranicnym
vzdelavanim. Na zaklade zistenych informacii zostavime model kazdodenného
vzdelavania lidrov vo firmach, ktory si organizacie Vv praxi mozu prisposobit’
svojim podmienkam. Myslime si, Ze tito bakalarska prica modze slazit' ako
navod pri zavadzani edukacie manazérov v organizacii, ¢i ako predloha pri

zefektiviiovani uz jestvujuceho vzdelavania.



1 CELOZIVOTNE VZDELAVANIE
A CELOZIVOTNE UCENIE

,Vzdelavanie pracovnikov — manazérov je suhrnom vSeobecnych,
odbornych a praktickych vedomosti, ktoré Cclovek cielavedome ziskava
v priecbehu vzdelavaciecho procesu, V Skolskom systéme alebo inych
vzdelavacich zariadeniach.*!

Vyznam pojmu vzdelavanie moze byt naruSeny vplyvom doslovnych
prekladov do narodnych jazykov (napr. angl.: lifelong learning, fr.: education
permanente, nem.: lebenlanges lenren).

K. Vyhnankova? chépe podstatny rozdiel medzi pojmami udenie a
vzdelavanie takto:

Ucenie uzko pomentva samotny proces vykonavany Studentom, zatial' co
vzdelavanie nesie $ir§i vyznam a vyjadruje komplexnost ucebnych aktivit
(zahriiuje tiez zlozku vyucovania, hodnotenia, organizacie a riadenia
edukacnych procesov).

M. Armstrong3 charakterizuje vzdeldvanie ako ,,investiciu do l'udi“ za
ucelom dosiahnutia lepSieho vykonu a ¢o najlepSieho vyuZivania prirodzenych
schopnosti.

J. Plaminek® definuje pojem vzdelavanie ako spontanne udenie, rozvoj
potencialu ¢loveka ako jednotlivca i biologického druhu. U¢ime sa testovanim
napodobené¢ho alebo novo vytvoreného chovania s cielom dosiahnut
uspokojivych vysledkov. Chut prezivat prijemné pocity a odpor k pocitom

neprijemnym su motorom procesu vzdelavania.

! Vzdelavanie zamestnancov podniku.[online].[2013-2-6]. Dostupné na www. Euroekonom.sk

2 Vyhnankové, K. Vzd&lavani dospélych v Ceské republice a Evropské unii. 6. Vyd. Praha:
UJAK, 2007. s. 8. ISBN 978-80-86723-46-4.

% Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, 2002. s. 856. ISBN 80-247-
0469-2.

* Plaminek, J. Vzd&lavani dosp&lych. Praha: Grada Publishing, 2010. s. 32. ISBN 978-80-
247-3235-0.



K. Vyhnankova® charakterizuje celoZivotné vzdelavanie ako moderny
koncept vzdelavania, ktory spaja vsSetky typy a stupne vzdelavacich aktivit do
jedného celku. Zahrnuje dve zlozky — lifelong a lifewide.

e Lifelong — celozivotny vzmysle celej dizky Zivota, tj. zdoraziuje

potrebu vzdeldvania aj mimo Skolského vyucovania.

e Lifewide — v preklade sa niekedy stretivame s pojmom ,, vSeZivotné*,

vztahuje sa k spésobom a formam vzdelavania.

Pri pojme vzdelavanie sa Casto stretavame i S pojmom kvalifikacia, pricom
tieto pojmy byvaju Casto krat zamienané.

,,Kvalifikécia je dana profilom pripravy na povolanie, ktoré je potrebny pre
dané pracovné miesto a dizku prace. Kvalifikicia existuje iba vo vztahu
k zamestnaniu. Vzdelanie je dané stupiiom dokoncenia $kolského vzdelavania
a objemom vsetkych vedomosti a schopnosti, ktoré pracovnik behom svojho

yivota ziskal.*®

1.1 Vzdelavanie a formovanie pracovnych schopnosti

zamestnancov

Kachanakova A.” uvadza, 7e aktivity zamerané na utvéranie pracovného
potencidlu sa menia v zavislosti od strategickych cielov podniku, pricom sa
predpokladd premysleny, komplexny apermanentny systém vzdelavania
arozvoja efektivnych zamestnancov. Vzdelavanie vo firemnom prostredi by
malo byt neodmyslite'nou stcast'ou kazdej napredujucej spolo¢nosti v dnesne;j
neustdle sa meniacej dobe. Je dolezité aby takého vzdelavanie prebiehalo

neustale v stilade s firemnou stratégiu a ciel'mi organizacie.

% Vyhnankova, K. Vzdé&lavani dospélych v Ceské republice a Evropské unii. Praha: UJAK,
2007.5s.9. ISBN 978-80-86723-46-4.

® Vzdelavanie zamestnancov podniku.[online].[2013-2-6].Dostupné na www. Euroekonom.sk

’ Kachaiiakova, A. Riadenie l'udskych zdrojov. BRATISLAVA: Sprint, 2001. 5.119. ISBN 80-
88848-72-5 .
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Podl’a J. Koubek® sa v systéme formovania pracovnych schopnosti rozliguji
tri oblasti a to :

e Oblast’ v§eobecného vzdelavania

e Oblast’ odborného vzdeldvania

e Oblast’ rozvoja

Obr. 1: System formovania pracovnych schopnosti zamestnanca.

Oblast vieobecného

vzdelania Zakladna priprava povolanie

orientacia

Oblast odborného

vzdelania

Doskol'ovanie (prehlbovanie kvalifikacie)

Preskol'ovanie (rekvalifikacia)

Oblast rozvoja

(rozsirovanie kvalifikacie)

Profesijna rehabilitacia

Zdroj: Koubek, J. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Managment Press, 2000. s.
240. ISBN 80-85943-514.

A. Kachanakova® v svojej knihe uviedla, Zze pre formovanie pracovnych
schopnosti je predpokladom ako odborna pripravu pracovnikov, ktora
usmernuje zamestnancom predovsetkym pri vykonavani terajsiecho zamestnania
(Gej vyhody sa moézu uplatnitt aj v budicnosti vzhladom na kariéru
zamestnancov), tak aj rozvoj zamestnancov, ktory je orientovany na zvladanie
poziadaviek od nadriadené¢ho Vv spojitosti S planovanim a manazovanim ich

kariéry.

8 Koubek, J. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Managment Press, 2000. s. 214. ISBN 80-85943-
514.

% Kachatidkova, A. Riadenie l'udskych zdrojov. BRATISLAVA: Sprint, 2001. s.120. ISBN 80-
88848-72-5.
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1.2 Proces vzdelavania a rozvoja zamestnancov

Proces vzdelavania zamestnancov by mal byt neodmyslitelnou sucast'ou
politiky kazdej organizacie. Je nevyhnutné aby vzdeldvanie prebiehalo
nepretrzite a systematicky ako sucast’ opakujuceho sa cyklu. Podl'a autorky

Kachatidkovej A. *°

cyklus edukéacie predstavuje nasledujuci tvar aktivit:
e Analyza skuto¢nych potrieb edukacie (uréit, koho avakom
odvetvi vzdelavat)
e Planovanie edukacie zamestnancov ( rozhodnuat’ koho, ako, kym,
kedy, kde a za aku cenu vzdelavat)).
e Realizovanie edukac¢nych aktivit vyuzitim vhodnych foriem
vzdelavania
e Meranie a vyhodnotenie efektivnosti edukacie
Vid’ priloha A

Tieto vyhody napomaéhaju najmd podniku. ZvySuje celkovi hodnotu
postavenia podniku na trhu prace. Vyhody systematického vzdeldvania maju
vyznam 1ipre jednotlivca. Vzdelavaci proces zvySuje kvalifikaciu, atak

napomaha nie len kariérnemu rastu, ale aj ich uplatneniu na trhu prace.

J. Koubek ™ ur¢il vyhody systematického podnikového vzdelavania:
e Sustavne dodava podniku odborne pripravenych pracovnikov
e Priebezné formovanie schopnosti podl'a potrieb podniku
e Zlepsuje kvalifikaciu, schopnosti a znalosti
e Vyrazne zlepSuje pracovny vykon, produktivitu a kvalitu prace
e Ulahcuje vedicemu pracovnikovi zvysit’ vykon prace
e ZlepsSuje motivaciu, socialne istoty

e ZvySuje atraktivitu na trhu prace

19 Kachandkova, A. Riadenie Fudskych zdrojov. BRATISLAVA: Sprint, 2001. 5.122. ISBN 80-
88848-72-5.

1 Koubek, J. Rizeni lidskych zdrojt. Praha: Managment Press, 2000. s. 214. ISBN 80-85943-
514,
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e ZvySuje kvalitu pracovnej sily

Nie vzdy je vzdeldvanie uc¢inné a nastavaju situacie, kedy zamestnanci nie st
motivovani vzdelavat’ sa, nie je im poskytnuti dostatok Casu na pochopenie
vyuCovanej latky, alebo pri ich vzdeldvani nie st zvolené spravne metody
apostupy. Vzdelavani zamestnanci nemaju pocit uspokojenia a tento

vzdelavaci proces moéze mat’ negativny dopad na ich kvalifikaciu.

1.3 Podstata a vyznam podnikového vzdelavania

Ide oproces, vktorom sa utvaraju aumochuji vedomosti, schopnosti
amotivacia zamestnancov, ¢ize vedie k celkovému zlepSeniu pracovného
spravania zamestnancov. Podstatou podnikového vzdelavania je zabezpecit
maximalny vykon svojich zamestnancov, ¢o vedie k efektivnemu plneniu tloh

a celkovému zvyseniu konkurencieschopnosti na trhu.

,Cielom vzdeldvania je prehlbovanie ich urovne vedomosti a schopnosti,
zmenit’® ich profesiondlne spravanie za ucfelom zniZzenia rozdielu medzi
charakteristikou zamestnanca a poziadavkou na neho kladent. Zabezpecenie
vysokej profesionalnej Urovne kazdého pracovnika, formovanim pracovnych

; i ;2
schopnosti a socialnych vlastnosti.*

Kachaiidkova™ rozpracovala prejavy investovania do ludskych zdrojov,
ktoré vedie k ich celkovému zhodnoteniu prostrednictvom:
e ZvysSenia efektivnosti zamestnancov, objemu a kvality
poskytovanych sluzieb,
e Zvysenia konkurencieschopnosti podniku,
e Moznosti vyuzivania vlastnych zdrojov na potreby zamestnancov,

e Sebarealizacie zamestnancov, lojalita k podniku,

12 Vzdelavanie zamestnancov podniku.[online].[2013-2-6].Dostupné na www. Euroekonom.sk
¥ Kachanakova, A. Riadenie Pudskych zdrojov. BRATISLAVA: Sprint vfra, 2001. s.120.
ISBN 80 88-848-72-5.
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e Uspora &asu a nakladov pri zaradovani zamestnancov ( V ramci
aklimatizacie, pri funkénom postupe, preradeni na ina poziciu

a pod.).

1.4 Pristupy podnikov ku vzdelavaniu

Pristupy ku vzdelavaniu vrcholovych zamestnancov sa liSia v zavislosti
od politiky amanazmentu jednotlivych organizacii. Organizacie
vychadzajuce  z amerického manazmentu uprednostiiuji  ziskanie
,hotovych® Tudi od inych firiem. Naopak firmy, ktoré vychadzaju
Z japonského manazmentu a politikou ich firmy je udrzanie si dobrych a
efektivnych zamestnancov, ich kvalifikacia a $pecializacia v suvislosti

S planovanim a riadenym ich kariéry.

NajpouzivanejSich je tychto pat’ pristupov podnikov ku vzdelavaniu
a rozvoju zamestnancov, ktoré Siller, J.** rozvadza nasledovne:

e Nulovy variant — vSetky edukac¢né Cinnosti sa obmedzuju len na
nutené Skolenia, ktoré st ukladané zo zakonnych tprav a predpisov.
Zvysovanie kvalifikécie je v réZii samotnych zamestnancov.

e Nahodny pristup — Skolenie pracovnikov nie su dopredu
naplanované, upravuji sa podla danych poziadaviek. Kurzy
askolenia st vyberané nahodne na zaklade inzercie alebo
ponukovych listkov vzdelavacich agentir. Toto vzdelavanie zvicsa
nie je efektivne.

e Organizovany pristup — edukacné cinnosti su naplanované
a poziadavky na Skolenia a kurzy stanovené podla poziadaviek
daného podniku. Tento postup smeruje Kk vykonnejSiemu

vzdelavaniu V organizacii.

14 Kachanakova, A. Riadenie Pudskych zdrojov. BRATISLAVA: Sprint vfra, 2001. s.121.
ISBN 80-88848-72-5.
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Zamerna koncepcia — vzdelavanie je sprostredkované pravidelne
a systematicky na zaklade zistenych potrieb. Do vzdeldvania su
zapojeny okrem riadenia ludskych zdrojov aj manazéri.
Zabezpecenie edukacnych ¢innosti je vysporiadané prostrednictvom
spoluprace s externymi vzdeldvacimi agentirami, ale podporovana
je aj ¢innost’, ako ucenie sa pri vykone prace v internom prostredi
podniku.

Ucdiaca sa organiziacia — vzdeldvanie ziskava nové rozmery,
pozornost  prechadza na  samovzdelavanie  sa,  resp.
samozdokonal'ovanie. Pod tymto pojmom chapeme sustredenie sa na
rozne fakty pri rieSeni novych problémov. Toto vzdelavanie musi
prebiehat’ za asistencie manazérov na vSetkych organizacnych
urovniach. Z pohl'adu organizicie by tieto aktivity mali smerovat
K vytvoreniu tzv. uciacej sa organizacie. Zatial sa jedna len

0 teoreticky model.

15



2 ANALYZA POTREBY VZDELAVANIA

,,Analyza potreby vzdeldvania sa ststred’'uje na definovanie rozdielu medzi
tym, o sa deje atym, ¢o by sa malo diat. Rozdiel medzi tym, ¢o l'udia
poznaju, ¢o by mali robit a medzi tym, o by mali poznat' a mali by byt

schopny robit’.«

K dosiahnutiu G¢inného vzdelavania je nevyhnutné vypracovat’ analyzu
potreby vzdelavania, v ktorej sa vymedzia chyby a nedostatky v kvalifikacii
zamestnancov. K u¢innému dosiahnutiu efektu analyzy je potrebné spracovat
a vyhodnotit’ udaje o tirovni vzdelanosti, kvalifikdcie a potrebnému zlepSeniu
vedomosti, skusenosti amotivacie zamestnancov. Udaje sa zbieraju
a vyhodnocuji na vnutropodnikovej twrovni 2z podnikového informacného
systému, formou dotazniku, ankety, roznych kontrol, informéacii z hodnotenia
zamestnancov, porovnavania sucasného vykonu s Standardami a normami,
individualne a skupinové rozhovory a pod..

A. Kachanakova®™ zdoraziiuje, Zze analyzu potreby vzdelavania je nutné
vykonavat’ systematicky a postupne na Urovni podniku, pracovnych pozicii
a na urovni jednotlivych pracovnikov.

J. Koubek!" rozviedol tieto tri skupiny udajov nasledovne:
e Udaje tykajuice sa celej organizacie, tj. Gidaje 0 $trukture organizacie,
jej vyrobnom programe, ¢i programe cinnosti, Udaje o Strukture
a pohybe pracovnikov, o absencii apod.

e Udaje tykajice sa jednotlivych pracovnych miest a &innosti, teda

popisy pracovnych miest a ich Specializacia

o Udaje o jednotlivych pracovnikoch, teda udaje, ktoré je mozné ziskat’

20 zaznamov o hodnoteni pracovnikov, vzdelani, kvalifikacii a pod.

5 Armstrong, M. Rizeni lidskych zdroji. Praha: Grada Publishing, 2002. ISBN 80-247-0469-2.
16 Kachandkova, A. Riadenie l'udskych zdrojov. BRATISLAVA: Sprint, 2001. s.124. ISBN
80-88848-72-5.

1 Koubek, J. Rizeni lidskych zdrojt. Praha: Managment Press, 2000. s. 247. ISBN 80-85943-
514.
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., VSetky tieto informacie umoznuji vytvorit' si prehlad o stucasnej, ¢i
potencidlnej disproporcii medzi kvalifikdciou a vzdelanim pracovnikov
organizacie na jednej strane a poziadavkami pracovnych miest na strane
druhej.«'®

Pre ucinnu identifikaciu potreby vzdeldvania je potrebné dodrziavanie
nasledujucich krokov:*

e uvedomenie si ur¢itych nedostatkov na zaklade typickych symptéomov

(napr. vysoka fluktuacia zamestnancov),
e analyza problému na zéklade preniknutia do jeho podstaty,
e hladanie a rozbor faktov ( priprava rieSenia),

e analyza faktorov , ktoré sposobuju problém,

e vypracovanie alternativnych rieSeni problému,

Identifikécia potrieb vzdelavania sa vykonéava na troch urovniach, o zévisi
od stratégie a planov podniku. MdézZe sa jednat’ o rozbor zamerany na podnik,
rozbor potrieb podla pracovnych pozicii arozbor sustrediaci sa na
zamestnanca. Znamena to, ze podnik si uzsie Specifikuje, na ktort skupinu sa
vo svojom vzdelavacom procese zameria. Postup rieSenia je pri kazdej urovni

Specificky a zameriava sa na individualny vzdelavaci program.

18 Koubek, J. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Managment Press, 2000. s. 247. ISBN 80-85943-
514,

19 Prokopenko, J., Kubr, M. a kol. Vzd¢lavani a rozvoj manaZerd. Praha: Grada Publishing,
1996. s. 111. ISBN 80-7169-250-6.
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Obr. 2: Urovne a metddy zistovania vzdelavacich potrieb

Analyza osobnych dokumentov
Hodnotenie adaptacného procesu
Analyza pracovnych miest / modelov
kompetencii / typovych pozicii

JEDNOTLIVEC — — Rozhovor s nadriadenym
Hodnotenie  pracovného  vykonu,

metdda 360° spitna vizba assessment
centra

- Prieskum vzdelavacich potrieb a
TIM ocakavani (dotazniky, rozhovor)

Timové hodnotenie

Kreativne workshopy (brainstorming)
Analyza strategickych dokumentov
(stratégie rozvojovych planov)

FIRMA —» Analyza hlavnych pravnych noriem

Analyza trendov na trhu a potrieb

zakaznikov

Monitorovanie a analyza cCinnosti
firmy

Porovnanies konkurenciou
(benchmarking)

Zdroj: Tureckiova, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. Praha: Grada
Publishing, 2004. str. 101. ISBN 80-247-0405-6.
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3 PLANOVANIE VZDELAVANIA

,,UZ v priebehu identifikacie potrieb vzdelavania sa objavuju plany, tieto sa
potom upresiiuju a dopliiuju, az je hotovy plan vzdeldvania, kde je
najdolezitejsi rozpocet a program. Program sa d’alej konkretizuje, Specifikuje,

stanovia sa kategorie, pocty, metody, prostriedky a casovy plén.“20

Podla M. Armstronga®’ sa jedna sa o proces, vktorom je potrebné
prediskutovat’ aky je ciel' vzdelavania? Obsah? Dizka? Kedy by sa malo
vzdelavanie uskutocnit’? Vzdeldva sa v pravy cas? Aké st moznosti vyberu

vzdelavania?

»Aby bol proces vzdelavania efektivny, musia vychadzat' z potrieb
podnikovych i potrieb jednotlivych zamestnancov. Vzdelavanie a jeho ciele by
mali jasne povedat, ktoré problémy a podnikové potreby budi riesit. Nie

menej podstatnou zdsadou by malo byt’ vzdelavanie vedené odbornikmi.«??

J. Koubek® uvadza, Ze je potrebné vypracovat plan vzdelavania

pracovnikov, ktory by mal odpovedat’ na nasledujuce otazky:

20 planovanie vzdelavania.[online].[2013-2-6].Dostupné na www.euroekonom.sk

21 Armstrong. M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, 2002. s. 503. ISBN 80-247-
0469-2.

22 planovanie vzdelavania.[online].[2013-2-6].Dostupné na www.euroekonom.sk

2 Koubek, J. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Managment Press, 2000. s. 250. ISBN 80-85943-
514.
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Obr.3: Otazky ku tvorbe planu vzdelavania

Aké vzdelavanie ma byt’ zabezpecené?
(obsah)
Komu?
(jednotlivci, skupiny, zamestnani, povolani, kategorie, kritéria vyberu ucastnikov)
Akym spoésobom?
(na pracovisku pri vykone prdace, mimo pracoviska, metody vzdelavania, didaktické
pomécky, ucebné texty, rezim vzdeldvania)
Kym?
(interny ¢i externi Skolitelia, organizacia sama, vzdelavacie institucie, organizacné
zabezpecenie)
Kedy?

(miesto konania, vzdelavacie zariadenia organizdcie, prenajaté vzdelavacie
zariadenia, vzdeldavacie zariadenia inej organizdcie, konkrétna verejna ¢i sukromna
vzdelavacia institucia, zaistenie ubytovania, stravovania, dopravy atd’.)

Za aki cenu?

(rozpoctova stranka planu)

Ako sa budu hodnotit’ vysledky vzdelavania a Gcinnosti jednotlivych
vzdelavacich programov?

(metody hodnotenia, kto bude hodnotit, kedy sa bude hodnotit)

Zdroj: Koubek, J. Rizeni lidskych zdroji. Praha: Managment Press, 2000. s.
250. ISBN-80-85943-514.

Vychodiskami pre tvorbu planu st vysledky analyzy z predchddzajuce;j
etapy. Pri tvorbe vzdeldvacieho programu je ulohou manazérov tvorba ciel'ovej
skupiny tucastnikov, vyber subjektov, ktoré budu realizovat' kurz, vyber
lektorov, miesta, literatliry a spresnenie rozpoctu.

M. Armstrong®* uvadza, ze velmi déleZitou sudastou analyzy je urdit’ cief,

dlZzku a obsah Skolenia. Pri urCeni ciela je potrebné stanovit’ si aké schopnosti,

2 Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, 2002. s. 503. ISBN 80-247-
0469-2.
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vedomosti a pracovné spravanie budeme od zamestnancov po ukonéeni kurzu
o¢akavat’. Dalej je potrebné stanovit’ obsah vzdelavania, jednd sa o metddy,
procesy a postupy potrebné pre dosiahnutie cielov. Pri dizke kurzu sa jedna
0 Cas, ktory sme ochotny zamestnancom ponechat’ na absolvovanie kurzu.

Dizka kurzu by mala byt adekvatna naroénosti obsahu a cielu. Kazdy kurz
je potrebné posudzovat’ individudlne s ohl'adom na uplatnenie nadobudnutych
vedomosti a skusenosti v praxi.

Pre dosiahnutie ucinného vzdeldvania je v procese pldnovania potrebné
vypracovat navrh, ktory je zamerany na vykonnost’.

J. Prokopenko® uvadza, 7e takyto navrh vzdelavacicho procesu by sa mal
skladat’ z troch hlavnych féz:

o Pripravna faza — v tejto faze sa porovnava pracovna vykonnost’
doterajSia s pracovnou vytazenostou pozadovanou. Pri tomto
porovnavani sa zist'uju vSetky nedostatky a aku Cast’ tychto nedostatkov
je mozné eliminovat’ vzdelavanim. Stanovujeme tak vzdelavacie ciele.

o Faza rozvoja — v tejto faze sa spracovavaju etapy vzdelavacieho
programu a ucebnych hodin.

o Faza zdokonalovania — v tejto fdze je hodnotend kazda cast’

vzdelavacieho programu. Zist'uji sa mozZnosti zlepsenia.

,Pri vytvarani navrhu vzdeldvacieho programu sa musi brat’ ohlad na

ucinnost’ a efektivnost’ vzdeldvania. Ak vzdeldvanie dosahuje stanovené ciele

vy . ’ 7 v . T A
aumoziuje uplatnit’ ziskané zrugnosti v pracovnom procese, je u¢inné.«?°

% prokopenko, J. Vzdelavani a rozvoj manazérii. 1. Vyd. Praha: Grada, 1995. ISBN 80-7169-
250-6.
% prokopenko, J. Vzdelavani a rozvoj manazéri. 1. Vyd. Praha: Grada, 1995. ISBN 80-7169-
250-6.

21



4 REALIZACIA VZDELAVACICH AKTIVIT

,Je to volba obsahu vzdelavacich programov a volba metdd vzdeldvania
a urcenia toho, kto bude vzdelavanie realizovat.“?’

Pri realizacii vzdelavania je potrebné zvazit, aké metddy budu pouzité. Nie
je mozné pouzit' akukol'vek metddu, pretoze niektoré metddy st vhodné na
tréning potencialnych pracovnikov, iné na doskol'ovanie zamestnancov. Pri

realizacii vzdeldvacieho procesu je potrebné dbat’ nato, ¢i sa jednd o manualnu

alebo fyzicku pracu. NajdodlezitejSou Cast'ou je spravna volba metod.

,,Realizacia vzdelavania je vytvaranie motivacnych podmienok pre ucenie.
Ugcastnik ma verit,, e prave Géast’ na danom programe zlepsi jeho vedomosti
a zrucnosti. Musi verit, Ze zdokonalenie povedie k zmysluplnym vysledkom.
Obsah programu ma byt prakticky a poznatky aplikovate'né v realnych

pracovnych situaciach. Motivécia zavisi aj od vyuky a kvality lektora.*®

Podl'a J. Koubek® nas pri vybere metdd vzdelavania ovplyviiuji rozne
faktory. Medzi tie najvyznamnejSie a najpodstatnejSie patri I'udsky faktor,
Casovy a materidlovy faktor, programové ciele a r6zne obory.

Kachatiakova A.*° rozliSuje vzdelavanie, ktoré sa uskutoc¢novat’ rovno na
pracovisku pri vykonavani prace, alebo mimo priestorov pracoviska
Vv priestoroch S$pecidlne upravenych na vyucbu (napr. laboratéria, dielne
apod.), alebo modze ist o kombinaciu tychto moZnosti , napr. zapojenim
extern¢ho lektora. Pri zaangaZzovani externého lektora do vzdeldvania vo

vnutropodnikovom prostredi je potrebné vyberové konanie.

%7 Realizacia vzdelavania.[online].[2013-2-6].Dostupné na www.euroekonom.sk

%8 Realizacia vzdelavania.[online].[2013-2-6]. Dostupné na www.euroekonom.sk

% Koubek, J. Rizeni lidskych zdroji. 3.vyd. Praha: Managment Press, 2001. ISBN 80-7261-
033-3.

% Kachanakova, A. Riadenie Pudskych zdrojov. BRATISLAVA: Sprint vfra, 2001. 5.126.
ISBN 80-88848-72-5.
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A. Kachatidkova® dalej uvadza, Ze pri vybere vhodného skoliaceho

zariadenia je potrebné dbat’ na nasledujuce kritéria:

. doterajsie sktisenosti s0 vzdelavacou institiiciou
o referencie od predoslych zakaznikov 0 Grovni a podmienkach

poskytovanych edukacnych aktivit

° cenovu uroven vzdelavania

° moznost’ ziskania certifikovaného osved¢enia 0 absolvovani
kurzu

o moznost’ spoluprace so vzdelavacou institaciou pri tvorbe

vzdeldvacieho programu, ako aj pi zavadzani ziskanych

poznatkov v praxi

»Efektivnost’” vzdelavacich programov je vo velkej miere podmienena
vyberom vhodnych metdd vzdeldvania zamestnancov, ktoré predstavuju
prostriedky a sposoby vyuzivané pri prenose a osvojovani si vedomosti,

v ’ . , r 9932
zruénosti, postojov a skusenosti.”

4.1 Metody vzdelavania pouzivané pri vykone prace (na

pracovisku) ,,on the job*

,Jednd sa o skupinu metdd, kedy skusenejsi a kvalifikovanej$i pracovnik,
pripadne nadriadeny vysvetl'uje, kontroluje a usmerniuje menej kvalifikovaného

pracovnika, ako spravne vykondvat danu pracu. Charakteristickym rysom je,

3 Kachaiidkova. A. Riadenie Pudskych zdrojov. BRATISLAVA: Sprint vfra, 2001. s.126.
ISBN 80-88848-72-5.
%2 Kachaniakova, A. Riadenie ludskych zdrojov. BRATISLAVA: Sprint vfra, 2001. s.126.
ISBN 80-88848-72-5.
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ze pracovnik osvojuje znalosti, skusenosti a schopnosti pri normalnom plneni

svojich pracovnych tloh.«*

Vyhodou tejto metoddy je zname prostredie.

»Metodda vzdeldvania priamo na pracovisku je vhodnejSia pri Skoleni
radovych zamestnancov.“**
Metody pouzivané pri vzdelavani pracovnikov priamo na pracovisku su:

o InStruktiZz — ,je najpouzivanejSou metddou pri Skoleni novych
pracovnikov, ide o proces, kedy kvalifikovanejsi pracovnik, pripadne
nadriadeny predvedie postup vykondvanej prace (opakovane). Skoleny
pracovnik si pozorovanim a napodobiiovanim predvadzaného procesu
osvojuje nové vedomosti a schopnosti priamo pri praci.«*

Pre porovnanie Z. Palan® definuje inStruktaz ako metddu, ktorej
podstatou je poskytovanie hlavnych informdcii nutnych k vykonu
pracovnej €innosti na konkrétnom pracovisku. Vstupna inStruktaz je
urend pre nastupujucich pracovnikov atyka sa organizacie prace,
zasad bezpec€nosti a protipoziarnych pravidiel.

e Coaching — A. Kachaniakova® opisala coaching ako dlhodobé
projektové podnecovanie ausmeriiovanie S$koleného pracovnika

k vlastnej iniciative a dozadovanému vykonu.

Autor J. Plaminek® uvadza ako najvacsiu vyhodou, ze vzdelavany
sa u¢i na realnych pripadoch, tak trochu ,nanecisto”. Ide o rozvoj
schopnosti zvladnut’ redlne kauzy, ¢o najjednoduchSie znazoriiuje na

priklade, kedy konzultant dava l'udom potravu, kou¢ ich uci, ako

potravu ulovit.

%% Belcourt, M., Wright, P.C. Vzd&lavani pracovnikil a fizeni pracovniho vykonu. Praha: Grada
Publishing, 1998. ISBN 80-7169-459-2.

3 Koubek, J. Rizeni lidskych zdroji. Praha: Managment Press, 2000. s. 251. ISBN-80-85943-
514.

% Koubek, J. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Managment Press, 2000. s. 252. ISBN 80-85943-
514.

% Palan, Z., Instruktaz pfi vykonu prace. [online]. [cit.2013-1-24]. Dostupné na
www.andromedia.cz

%" Kachnakova, A. Riadenie Pudskych zdrojov. BRATISLAVA: Sprint vfra, 2001. 5.128. ISBN
80-88848-72-5.

% Plaminek, J. Vzd&lavani dospiélych. Praha: Grada, 2010. s. 241. ISBN 978-80-247-3235-0
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J. Koubek® vravi, Ze na rozdiel od predchadzajicej metody ide

0 dlhodobejsiu instruktaz, vysvetlovanie a 0znamovanie pripomienok

i periodickou kontrolou vykonu pracovnika zo strany nadriadeného ¢i

Skolitel’a.

Mentoring — J. Bartak*® definuje mentorovanie ako obdobu
koucCovania. Jedna sa o ,,dlhodobé vedenie, vysvetlovanie, iniciovanie
rozvoja, davanie pripomienok a periodicku kontrolu pracovnika, pricom
Skolenému pracovnikovi sa ponechava ur€itd iniciativa a zodpovednost’,
vratane moznosti vlastnej vol'by mentora — Skolitel’a.

Kachanakova A.*' tiez poukazuje, ze predpokladom efektivneho
zavadzania tejto metddy je vyber dobrého mentora, jeho motivacia
Stat’ sa mentorom, vycvik a pripravenost’ podnikovej kulttary. Je ho
potrebné chéapat’ len ako doplnok vzdelavania pri plneni vykonu prace.

Counselling — ,,je to priama konzultana metdéda medzi Skolitel'om

a Skolenym zamestnancom.“*?

Podla J. Koubek® counselling, &ize poradenstvo, konzultovanie
avzajomné ovplyviiovanie medzi vzdelavatelom a vzdelavanym.
Velkou vyhodou pri tejto forme vzdeldvania je, Ze iniciativu do prace
vnaSa samotny vzdelavany pracovnik, méa dostatok priestoru predniest’
svoje pripomienky anavrhy kpraci ik vzdelavaniu. Nadriadeny
pracovnik ma moZznost’ siam manazZovat’ proces vzdelavania, a taktieZ si
preverovat’ svoje vedomosti a SChopnosti v oblasti prace s l'ud'mi.
Podla autora J. Plaminka® sa jedna o podporu pri rieSeni konkrétny
pripadov, cielom je naucit Skoleného navrhnut vhodné rieSenia

redlnych pripadov.

% Koubek, J. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Managment Press, 2000. s. 252. ISBN 80-85943-
0 Bartak, J. Vzd&lavani ve firm&. Praha: Alfa Publishing, 2007. s.142. ISBN 978-80-86851-68-

* Kachafikova, A. Riadenie 'udskych zdrojov. BRATISLAVA: Sprint vfra, 2001. 5.128.
ISBN 80-88848-72-5.

*2 Styblo, J., Urban,J., Vysokajova, M. Personalistika 2006. Praha: ASPI, 2005. s. 82. ISBN
80-7357-148-X.

* Koubek, J. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Managment Press, 2000. s. 253. ISBN 80-85943-

* Plaminek, J. Vzd&lavani dospiglych. Praha: Grada, 2010. s. 43. ISBN 978-80-247-3235-0
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e Asistovanie — Z. Palan® definuje asistovanie ako pridelenie k zacviku,
metodu vyuzivani na pracovisku, kedy potencidlny néstupca na vyssie
pracovné miesto sa u¢i od sucasného drzitela pracovného miesta.
Pomocna odborna cinnost pri vykone naro¢nych kvalifikovanych
profesii eventualne pri nejakom vykone.

Podla J. Koubek* vzdelavany pracovnik je priradeny ku
kvalifikovanejSiemu pracovnikovi, pomdha mu s plnenim pracovnych
uloh, pricom sa od neho uci. Postupne je poverovany novymi
a zlozitej§imi pracovnymi ulohami, ma vysSie kompetencie a prislusnti
zodpovednost’ za vykonavanu pracu. Cielom tejto metddy je zaSkolenie
zamestnanca tak, aby bol sam schopny plnohodnotne vykonavat’ vsetky
ulohy.

e Poverenie ulohou — ,,Zadanic naro¢nejsej ulohy, na ktorej vykonanie je
pracovnik vybaveny zodpovedajicimi pravomocami.“*’

J. Koubek® pise, 7e vzdelavany pracovnik je nadriadenym povereny
ulohou, pri ktorej plneni je sledovany nadriadenym zamestnancom. Pri
plneni tlohy ma potrebné pravomoci a st pripravené vsetky potrebné
podmienky. Pracovnik sa mdze dopustit’ chyb a nespravnych postupov,
ktoré moéZu mat” vplyv na priebeh pracovného postupu, sebaddveru
i doveru nadriadenych. Podrobné sledovanie kazdého kroku prace
vzdelavaného pracovnika nie je moZné.

e Rotacia prace — znama iako cross training. J. Koubek* opisuje tito
metodu ako spdsob vzdeldvania, kedy je pracovnik po ur¢itom obdobi
zacviku presunuty na iné miesto, oddelenie ¢i poziciu, kde sa opat
podrobuje vzdeldavaniu. Takyto pracovnik je postupne zaSkoleny
pracovat’ na viacerych pracovnych poziciach v r6znych oddeleniach, ¢o

mu dava Siroky rozhl'ad o priebehu pracovného procesu i fungovani

* Palan, Z. Asistovani. [online]. [cit.2013-2-4]. Dostupné na www.andromedia.cz

% Koubek, J. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Managment Press, 2000. s. 253. ISBN 80-85943-
514,

" poverenie Glohou. [online].[cit. 2013-2-4]. Dostupné na www.euroekonom.sk

* Koubek, J. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Managment Press, 2000. s. 253. ISBN 80-85943-
514,

49 Koubek, J. Rizeni lidskych zdrojt. Praha: Managment Press, 2000. s. 253, taktiez 254. ISBN
80-85943-514.
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celej firmy. Metéda sa pouziva najmd pri Skoleni riadiacich

pracovnikov, ale je velmi u¢innd 1ipri =zaskoleni radovych
zamestnancov.

e Pracovné porady — J. Koubek™ opisuje ako vhodnou metodou pre

rozvoj zamestnancov. Pracovnici si informovany o problémoch

a novinkach tykajucich sa jednotlivych oddeleni, ale aj celej organizacie.

Podla odbornikov je pri ,zostavovani porady dodrzat’ Sest

zakladnych faz efektivnej moderacie. (Gvod, zozbieranie tém, vyber

témy na spracovanie, spracovanie témy, planovanie opatreni, zaver).

Tato metdda je vhodna pre oba druhy porad. Porada zvoland k urcitému

problému alebo pre bezné pracovné porady. ™

V podstate sa jedna o individudlne metddy vzdeldvania na pracovisku, kedy
je Skoleny pracovnik vedeny a usmerniovany roznymi sposobmi k flexibilite,
samostatnosti a lepSiemu vykonu svojim S$kolitelom, pripadne nadriadenym
pracovnikom. Vo vSetkych pripadoch je najddlezitejSie urcit’ spravnu metddu
vzdelavania, ktora je Tahko aplikovatelna v nasich podmienkach, na
zaskolovaného pracovnika. Dizka tohto procesu by mala byt adekvatna

naroc¢nosti.

4.2 Metody vzdelavania pouzivané mimo pracoviska ,, off the
job“

Tieto metddy moézu byt Casovo a financne ndrocné, preto sa s ich vyuzitim
Vv naSich podmienkach stretivame najcastejSie pri vzdelavani Vveducich
pracovnikov a manazérov, naopak v zahrani¢i st veI'mi populérne i v strednych

a malych podnikoch.

%0 Koubek, J. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Managment Press, 2000. s. 254. ISBN 80-85943-
514.

1 Rehakova, H. Porady lahko a efektivne — technika moderacie.[online].[cit.2013-2-6].
Dostupné na www.ibispartner.sk

27



Podla A. Kachatidkovej®® je uplatnenic metod edukacie podmienené
konkrétnymi poziadavkami a podmienkami v podniku. ( finan¢né a materialne
podmienky, casovy priestor atd’.) Vzdelavacie aktivity by mali byt’ orientované
nielen na vedomostny, ale aj na ich hodnotovy systém, pdsobenie na celkovu
kompetenciu jednotlivych pracovnikov.

J. Koubek®® definuje metody pouZivané mimo pracoviska ako najéastejsie
realizované formou skoleni ¢i kurzov. Takéto vzdelavanie prebicha v Specialne
upravenych priestoroch ako su vzdeldvacie institacie, dielne, trenaZzéroveé
ucebne alebo laboratéria. Jedna sa o postupy vyuzivané pri Skoleni viacsich
skupin zamestnancov. Tradicnd metoda sa orientuje na rozvoj znalosti

a socialnych vlastnosti, pricom modernejsi pristup sa zameria skér na rozvoj

schopnosti zamestnancov.

Metddy pouzivané pri vzdelavani zamestnancov mimo pracoviska si:

e Prednaska — ,,je najstarSou metddou, pri ktorej je mozné oslovit’ vel'ké
mnozstvo ucastnikov. Ide o sprostredkovanie faktickych informacii
a teoretickych znalosti.“>*

e Seminiar — J Koubek® definuje semindr ako rozvinuti formu
prednasky, pri ktorej sa odovzdavaji predovsetkym znalosti. V priebehu
diskusie sa mozu objavit' ndpady na riesenie problému. Ugastnici su
stimulovany k vykonu.

e Demonstrovanie (praktické, nazorné vyucovanie) — ,, je krok za
krokom vysvetlenie spolu s odovodnenim vyznamu pre lepSie
pochopenie Studenta, Co zvySuje jeho zru¢nosti, vedomosti a skiisenosti.
Praktické experimentovanie je vybornou metédou pre jednoduché

pochopenie.«®

%2 Kachafiakova, A. Riadenie ludskych zdrojov. BRATISLAVA: Sprint vfra, 2001. s.127.
ISBN 80-88848-72-5.

53 Koubek, J. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Managment Press, 2000. s. 254. ISBN 80-85943-
514,

% Koubek, J. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Managment Press, 2000. s. 254. ISBN 80-85943-
514,

% Koubek, J. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Managment Press, 2000. s. 254. ISBN 80-85943-
514.

*® Demonstrating.[online].[2073-2-9].Dostupné na www.buzzle.com
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Podla J. Koubek® ide o sprostredkovanie nazornym spdsobom
s pomocou techniky (PC, audio, trenazér). Jednd sa o predvadzanie
pracovnych postupov a obsluhy technickych zariadeni. Nevyhodou
moze byt’, ze podmienky na trenazéry nie su rovnaké ako na pracovisku.
Pripadové Studium — ,,vel'mi rozSirend forma vzdeldvania, ktora sa
najCastejS§ie pouziva pri vzdelavani manazérov  a riadiacich
pracovnikov. Jednotlivcom alebo skupinam sa zaddvaju ulohy, ktoré si
musia naStudovat’ a navrhnit’ postup rieSenia. Vyhody je rozvoj
analytického myslenia. Zamestnancom je mozné zadavat reédlne
problémy z prostredia organizacie, kde ulohou skolenych zamestnancov
bude navrhnut’ skuto&né rieSenie, ktoré je mozné realne uplatnit’.«*®
Workshopy — ,,Skupinové rieSenie problémov vyuzivajiice spolupracu
0sOb z roznych oblasti organizacie, ktoré slizi sucasne na nacvik
timovej spoluprace a spolo¢ného rieSenia problémov, pripadne na
oboznamenie sa s odli$nymi pohl'admi 0sdb z roznych &asti firmy.“*®
Brainstorming — ,,je tzv. ,,burka mozgov* americky vyraz na skupinové
tvorivé rieSenie problémov. Jeho podstatou je odstranenie zabran,
uvolnenie fantazie, ponechanie volnosti tvorbe ndpadov, Ccasto
nezvyklych, netradicnych rieSeni. Je to metoda, ktord podporuje
a netradicné napady a zaroven podporuje rozvijanie komunikac¢nych
zruénosti Ziakov.“®

J.Koubek®™ uvadza vyhody brainstormingu a to kreativna metoda,
kedy zamestnanci sami prinasaji navrhy na riesenie problémov alebo
napady na zlepSenie pracovnych postupov. Tato metéda napomaha
k zlepseniu kreativity zamestnancov.
Simuldcia — Na realizdcii tejto metddy sa aktivne podielaju vSetci

ucastnici. ,, Su im rozdané scenare s inStrukciami. Skoleny zamestnanci

%" Koubek, J. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Managment Press, 2000. s. 255. ISBN 80-85943-
514.
%8 Koubek, J. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Managment Press, 2000. s. 255. ISBN 80-85943-
514.
%9 Workshop.[online].[2013-2-9]. Dostupné na www.euroekoném.sk

% Smolkova. Brainstorming.[online].[201-2-9]. Dostupné na www.szm.com

%1 Koubek, J. Rizeni lidskych zdroji. Praha: Managment Press, 2000. s. 255. ISBN 80-85943-
514.
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st nuteny urobit radu rozhodnuti zbezného pracovného Zivota

veduceho pracovnika. Z pociatku ide o rieSenie jednoduchych tloh

a postupne sa prechadza k zlozitejSim zadaniam.“®?

e Manazérske hry — ,jedna z metdod vzdelavania kvazi realistickych
sktisenosti. Ide o hry, ktoré simuluji hypotetické podnikatel'ské,
ekonomické ¢i manazérske prostredie, a tak umoznuje rozvoj vsetkych
zloziek Tludského kapitdlu. Su pouzivané ako nastroj rozvoja
manazérskych znalosti, schopnosti a zru¢nosti. Podstatou je vytvorenie
prostredia blizkeho realite, v ktorom ucastnici ziskavaju skisenosti pre
naslednu reflexiu.«®

e Assessment centrum — (development centre, alebo diagnosticko —
vycvikovy program) ,,AC je metdoda skupinového testovania —
vzdelavania. Zucastni sa jej naraz niekol’ko uchédzacov, manazérov,
ktori na jednom mieste a sGfasne plnia rovnaké tlohy. V priebehu
jednotlivych kol ich pozoruje niekolko hodnotitelov( odbornikov,
psycholdgov) z interného i externého prostredia ﬁrmy.“64

Podl'a J. Koubek® ugastnik plni ulohy generované pocitatom, kedy
je mozné menit frekvenciu avytvarat tak rozne urovne stresu.
Pocitacom byvajii vyhodnocované aj rieSenia problému a ucinnost’
rozhodnuti. Assessment centrum predstavuje vlastne zdokonalené
metody , Studie, simulacie a hranie roli.

Pri tomto sposobe vzdelavania sa rozvija tvorivost’ , odolnost’ voci
stresu, schopnost’ argumentovat, komunikacné schopnosti, vodcovské,
motivacné a presvedcovacie schopnosti.

e Outdoor training — adventure education J. Koubek® opisuje ako

metodu, ktord sa pouziva na vzdelavanie manazérov. Ide o hry ¢i akcie

spojené so Sportovymi vykonmi, pri ktorych sa manazéri ucia ako najst’

%2 Koubek, J. Rizeni lidskych zdroji. Praha: Managment Press, 2000. s. 256. ISBN 80-85943-
514.

%3 Manazérske hry.[online].[2013-2-10]. Dostupné na www.manazerskehry.cz

“Viete ¢o je Assessment centrum?.[online].[2013-2-10]. Dostupné na
www.Karierainfo.zoznam.sk

% Koubek, J. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Managment Press, 2000. s. 256. ISBN 80-85943-
514 .

% Koubek, J. Rizeni lidskych zdroji. Praha: Managment Press, 2000. s. 257. ISBN 80-85943-
514.
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optimalne rieSenie, koordinovat cCinnosti, komunikovat a ako

poverovat’ roznymi tlohami. Ulohy sa plnia kolektivne, je uréeny

vodca apo splneni ulohy sa diskutuje o tom, aké vedomosti

a schopnosti boli k splneniu tloh potrebné.

Outdoor training moze byt pouzity i ako forma team building pri
utuzovani pracovného kolektivu, ako spdsob obozndmenie sa s
kolektivom. Predpokladom pre uspesné plnenie takychto aktivit je
timova praca. Tato metdda je financne i ¢asovo naro¢na, z toho doévodu
sa so vzdelavanim v teréne stretdvame predovsetkym vo velkych
firmach ato umanazérov na vysSich pracovnych poziciach. Takéto
Skolenie moéze trvat iniekol’ko dni, v zavislosti od finanénych
moZnosti.

,,» V0 vonkajSom prostredi sa ucastnik uci tym, ¢o robi, ako reaguje.
Ugastnici sa uéia o sebe, prirode i ostatnych a zaroveii sa u¢ia roznym
zruénostiam. Aktivne ucenie I'ahko rozvija schopnosti a zru€nosti ako
reflexia, hodnotenie, kooperativne ucenie, feedback atd. <%

e Outward bound — velmi zriedka sa stretavame s touto formou
vzdelavania v naSich podnikoch. Jedna sa o vzdelavanie pri preZivani
extrémnych situacii ako st bungee jumping, caving, cave diving,
clinbing, buildering, stavanie obydlia, lov potravy, atd’. Ide o aktivity,
kedy musia pracovné timy spolupracovat’ aby ,,prezili,,.

,, Iréningy testuju schopnost riadit, viest a motivovat skupinu.
Stcasne preveruju zvladanie procesu planovania, time manazment,
flexibilitu a zvladanie stresu. Interakcie v skupine testuju cit a odhad
v medziludskych vztahoch. Popri zdokonaleni konkrétnych zru¢nosti
prinasaju kurzy sebapoznanie a rozvoj, nielen na trovni jednotlivca ale
aj skupiny.“68

e Focusing — zameranie sa, ide o psychologickii metdodu vzdelavania,

pri ktorej ,,élovek venuje pozornost’ pocitom vo svojom tele. Vezme

%7 What is outdoor learning?.[online].[2013-2-10]. Dostupné na www.outdoor-learning.org
%8 Qutward bound.[online].[2013-2-15].Dostupné na www.outwardbound.sk
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obtiazny pocit , nepremysla, ale vnima, aky ten pocit je.“®® Pomocou
tejto metddy sa uci vnimaniu vlastnych pocitov, senzitivity a empatie.

e Vzdelavanie pomocou pocitatov — E-learning - Na trhu méze najst’
velké mnozstvo pocitacovych softvérov, ktoré ponukaju vzdeldvanie
vV réznych oblastiach. S touto metédou vzdelavania sa stretavame Coraz
CastejSie, pretoze umoziuje nenutenou formou v pokoji domova
vzdelavat’ sam seba.

A. Kachanakova' uviedla, 7e kurzy poskytované prostrednictvom
e-learningu mo6zu mat rézny stupefi narocnosti, pripadne mozu
pozostavat’” z roznych cCasti, ktoré rozSiruji moznosti vyberu. Od
zamestnanca sa vyzaduje vicSia aktivita a schopnost’ prispdsobit’ sa,

zaroven sa mu umoziuje kontrolovat’ tempo a dlzku Skolenia.

Metody pouzivané na vzdeldvanie zamestnancov mimo pracoviska su
vicSinou vyuzivané na vzdeldvanie manazérov a riadiacich pracovnikov, a to
z dovodu casovej a financnej narocnosti. Niektoré ztychto metdod st u nas
novinkou, preto nase firmy neddveruju, ,,vzdelavaniu hrou” a uprednostiiuju
strohé vzdeldvanie formou seminarov, Skoleni atd’. V naSich podmienkach sa
Stouto formou vzdeldvania stretivame v nadnarodnych ¢i zahraniénych
organizaciach, ktoré tieto metddy uplatiiuji vo svojich pobockach mimo
uzemia naSej republiky uZz dlhé roky. Pri tychto metddach si formou hry
osvojuji mnoho zrucnosti a schopnosti ato pomocou modelacie réznych
situécii, ¢i uz z realneho prostredia podniku, alebo vymyslenych. Ked’Ze sa toto
vzdelavanie uskuto¢iiuje mimo pracoviska moze viest' k spoznavaniu sa a
zlepSenie vztahov ¢i uz profesiondlnych, alebo osobnych. Mnohé postupy
vzdelavanie je potrebné vykonavat v skupinach, atak si ucastnici moézu

vybudovat’ doveru jeden k druhému a naucia sa doverovat’ si.

% Koptiva, K. Co je focusing. [onling]. [2013-2-15]. Dostupné na www.focusing.cz
0 Kachanakova, A. Riadenie ludskych zdrojov. BRATISLAVA: Sprint vfra, 2001. s.129.
ISBN 80-88848-72-5.
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4.3 MBA — Manager of Business Administration

U nés iV zahrani¢i je mozné ziskat’ rozne tirovne manazérskeho vzdelania
od stredoskolského, cez vysokoSkolské az po vzdelanie MBA. Tento
vzdelavaci program je vlastne vyssi stupen vysokoskolského vzdelania, odbor
podnikového hospodarstva a manazmentu. U nas i vo svete sa tento edukaény
program zarad’uje do celozivotného vzdelavania, ato z dovodu, ze je urceny
pre manazérov s odpracovanou praxou (minimalne tri roky). Tato forma Studia
je najvySSou manazérskou formou Studia, aki mdze manazér dosiahnut.
Pomocou rdéznych metéd vzdeldvania sa dopliiaji praktické vedomosti
Studentov o moderné teoretické poznatky. Pri tomto Studiu su vyuzivané
moderné formy vzdelavania ako workshopy, e-learning ¢i poverovanie tkolom.
Kedze je tento program ureny pre manazérov, najcastejSou formou je
distancnd forma popri zamestnani. Cielom tohto systému vzdelavania je
kvalitné prakticky orientované vzdelanie, ktoré ma absolventom zabezpecit’
vysSie moznosti kariérneho postupu. Na rozdiel od vysokoskolského studia,
kde je doraz kladeny na rozvoj znalosti teoretickych, MBA program sa
zameriava skor na rozvoj manazérskych schopnosti a zru€nosti. Doraz pri
Studio je kladeny najmé na poznatky z oblasti financii, ekondmie, manazmentu.
Nevyhodou tejto formy §tudia je financné a ¢asova narocnost’.

Na trhu sa m6Zeme stretnat’ i1 s niz§ich stupfiom toho vzdelania, a to BBA
(Bachelor of Businiss Administration), jedna sa o nizSiu formu tohto biznis
Stadia, porovnatel'nt s bakalarskym vzdelanim na ekonomickej univerzite. Pri
tomto stupni nie su vyzadované praktické skusenosti uchadzacov, Ccize
minimalne trojro¢na prax. Absolventi st po ukoneni Stidia pripraveny na
vykon manazérskej praxe na strednej irovni riadenia.

Avsak, ziadne vzdelanie nam nemoéze stopercentne zabezpecit' uspech.
V praxi sa moZeme stretnut’ 1S pripadmi, kedy iludia bez akéhokol'vek
manazérskeho vzdelania sa mo6zu vypracovat na vybornych manazérov, a to
len na zaklade praxe. Ani manazérske Studium nemdze zabezpeCit, ze
Z kazdého sa stane dobry manazér. Bohuzial’ sa stava, ze 1 tito manazéri Casto

krat nie st schopni aplikovat’ nadobudnuté poznatky v praxi, i z tohto dévodu
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sa pri zdujme o MBA Studium vyzaduje niekol’koro¢na prax na manazérskej

pozicii, aby si vzdelavani vedeli lepSie tieto poznatky premietnut’ do praxe.
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5 VYHODNOCOVANIE EFEKTIVNOSTI
VZDELAVANIA

Po kazdom procese vzdeldvania je potrebné zostavit’ hodnotenie vysledkov
vzdelavania, ¢ize hodnotenie efektivnosti. Je potrebné zistit’, ¢i nami zvoleny
sposob vzdelavania bol uspesny, €i boli splnené vsetky ciele, ktoré sme si v
planovani vzdeldvania vytyc¢ili. Vo vyhodnocovani efektivnosti je tiez potrebné
zistit' ako boli nasi zamestnanci motivovany k dosiahnutiu lepsich vysledkov
po dokonceni kurzu vzdelavania, aka je ich schopnost vyuzit' nadobudnuté
zru¢nosti, skiisenosti a vedomosti v praxi.

Podl’a autorky A. Kachafiakovej™ by malo vzdelavanie odpoved’ na otézku,
na akej trovni boli splnené ciele vzdelavania, ktoré by mali byt urcené
v stlade so stratégiou uz v etape planovania celého edukacného procesu.
Hodnotenie by malo vychadzat’ z viacerych kritérii a postupov.

Podla autorov M. Belcourta a P.C. Wrighta’® je hodnotenie délezité:

e Aby sme zistili, ¢i program splnil pozadované ciele, alebo vyriesil

kladené otazky,

e Pre SWOT analyzu programu

e na zistenie nakladov a prinosov tohto programu astym spojenych

hodnoteni, ktoré napomahajt zistit’ , aké zmeny st z hl'adiska nakladov
najefektivnejSia

e ako pomoc manazérom pri zistovani, pre ktorych zamestnancov bude

mat’ program najvacsi osoh

e na upevnenie vysledkov medzi uc¢astnikmi

e na upevnenie dovery v podstatu a zmysel programov riadenia l'udskych

zdrojov.

' Kachaiidkova, A. Riadenie Pudskych zdrojov. BRATISLAVA: Sprint vfra, 2001. s.130.
ISBN 80-88848-72-5.

"2 Belcour, M., Wright, P.C. Vzd¢lavani pracovnikl a fizeni pracovniho vykonu. Praha: Grada
Publishing, 1998. s. 182. ISBN 80-7169-459-2.
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,Zakladnym problémov vyhodnocovania vysledkov vzdelavania |
vyhodnocovania efektivnosti vzdeldvacieho programu je stanovenie kritérii
hodnotenia. Kvalifikacia a vzdelavanie ako kvalitativne charakteristiky su len
tazko kvantifikovatel'né a ich Grovenn alebo rozsiahlost’ zmeny je mozné zistit’

len nepriamo.«"

J. Priicha’™ vravi, Ze ide o kvalifikované posudzovanie poznatkov ziskanych
V priebehu stadia ( vedomosti, zrucnosti — ich spravnost, Struktura, hibka,
podrobnost’ a pouzitelnost’) formou samostatnej prace, skusky alebo testu

a vyjadrené kvalitativnou a kvantitativnou formou.

5.1 Vyhodnocovanie vzdelavania

Pri vyhodnocovani vzdelavania je mozné postupovat’ na zaklade viacerych
urovni. Je nevyhnutné dbat na ciele vzdeldvania, ktoré st stanovené. Je
potrebné postupovat’ od najjednoduchsej urovne hodnotenia smerom
K najobtiaznejSej, hladiac na moznosti realizacie v danom podniku. Je
dostupnych pat’ urovni:

e Reakcia Skolenych os6b - Najjednoduchsia a najpouZivanej$ia metoda

na vyhodnocovanie vzdelavania.
,»Na zéklade dotaznika sa zistuje, o si myslia Uc€astnici Skolenia
0 uzitocnosti, ¢i dokonca o zabavnosti, resp. prijemnosti vzdeldvania,
¢o si myslia o jednotlivych témach a lektoroch, ¢o by zaradili do kurzu,
pripadne ¢o by vypustili a pod.””
e Hodnotenie poznatkov - J. Koubek” uvadza ako jeden z

najjednoduchsich sposobov porovnania vysledkov vstupnych testov

3 Koubek, J. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Managment Press, 2000. s. 258. ISBN 80-85943-
514.

" Priicha, J. Moderni vzdelavaci technologie. Praha: UTAK, 2003. s. 49. ISBN 80-86723-01-1.
® Kachaiidkova, A. Riadenie Pudskych zdrojov. BRATISLAVA: Sprint vfra, 2001. s.130.
ISBN 80-88848-72-5.

"® Koubek, J. Rizeni lidskych zdrojt. Praha: Managment Press, 2000. s. 259. ISBN 80-85943-
514.
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s testami uskutocnenymi po ukonéeni vzdelavacieho programu. Ako
najvacsiu nevyhodu vnima naro¢nost’ zostavenia rovnocennych testov
a momentalne rozpolozenie testovaného.

»Mnozstvo naucenej latky. Zistuji sa nové vedomosti a zrucnosti,
ktoré skoleni ziskali, alebo zmeny Vv postojoch, ku ktorym u nich po
vzdelavani doslo. Pouzitie testu zvySuje motivaciu a moze upozornit’ na
nedostatky.“77
Hodnotenie pracovného spravania - ,,Hodnotenie transferu zru¢nosti
mozno uskuto¢nit’ prostrednictvom pozorovatel'ov, ktori na zaklade
uréitych formuldrov budi hodnotit’ vykon zamestnanca pred a po
skoleni, prostrednictvom zékaznikov, spolupracovnikov a pod.«"®

J. Koubek™ povazuje tito metédu za nespolahlivii a subjektivnu,

pretoze pozorovatel’ md podla jeho ndzoru tendenciu vel'mi pozitivne
hodnotit’ rieSenia ktoré sam preferuje.
Hodnotenie na urovni organizacnej jednoty - ,,zistuje dosah zmien
V pracovnom spravani absolventov kurzu na fungovanie tej Casti
podniku, kde tito zamestnanci pracuji. Mdze vychadzat zo zmeny
ukazovatelov , ako su obrat, produktivita, kvalita, ¢as a pod.“80

Vysledky nadobudnuté v tomto hodnoteni efektivnosti ndm ukazujt
akou mierou prispelo vzdeldvanie danému oddeleniu, na ktorom
Skoleni pracovnici pdsobia.

Hodnotenie konecnej hodnoty — tak, ako predchadzajiice meranie nam
prinieslo vysledky efektivnosti na trovni oddelenia, v ktorom

vzdelavani pracovnici pdsobia, tak hodnotenie kone¢nej hodnoty nas

informuje o prinosoch a zmenach pre cely podnik.

" Kachaiakova, A. Riadenie Pudskych zdrojov. BRATISLAV: Sprint vfra, 2001. s.130. ISBN
80-88848-72-5.

"8 Kachaiidkova, A. Riadenie I'udskych zdrojov. BRATISLAVA: Sprint vfra, 2001. s.130.
ISBN 80-88848-72-5.

¥ Koubek, J. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Managment Press, 2000. s. 259. ISBN 80-85943-

8 Kachaiidkova, A. Riadenie Fudskych zdrojov. BRATISLAVA: Sprint vfra, 2001. s. 130.
ISBN 80-88848-72-5.
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., Kritéria tohto hodnotenia sa vztahuju skoér na efektivnost’” podniku, resp.
na to, ako posudzuje podnik svoj uspech alebo neuspech.«®*

Vysledok vzdelavania ovplyviiuje mnozstvo faktorov z interného
i externého prostredia podniku. Velky vyznam zohrava i motivacia
zamestnancov vzdelavat sa, vyuzitie pracovného casu , ¢i kontrola.
Hodnotenie efektivnosti vzdelavania nam mdze priniest’ obraz o nedostatkoch
a medzerach vo vzdavani, ktorym je treba sa v budlcnosti vyvarovat. Toto
hodnotenie ndm poskytuje informécie otom, ¢i nami zvolena metdda bola
vhodna a aplikovatel'na v podmienkach podniku. V opa¢nom pripade, Cize
v pripade efektivnosti vzdelavania sa tento vysledok odzrkadli v produktivite
a obrate firmy, ¢i ako pozitivny feedback od zdkaznikov.

,»Aj ked’ vzdelavanim ide predovsetkym o zvySenie podnikovej efektivnosti,
cestu knej moze ukazat ihodnotenie prinosov vzdelavania na nizsich
trovniach.«®?

Ked’Ze nie vSetky hodnotenia sa daju povaZovat’ za hodnoverné, je potrebné
pristupovat  k hodnotenia na viacerych trovniach, od jednoduchsej
k zlozitejSej. Z tohto dovodu by aj hodnotenie malo vychadzat' z viacerych

postupov a metdd.

81 Kachaiidkova, A. Riadenie Pudskych zdrojov. BRATISLAVA: Sprint vfra, 2001. s.131.
ISBN 80-88848-72-5.
82 Kachanakova, A. Riadenie ludskych zdrojov. BRATISLAVA: Sprint vfra, 2001. s.131.
ISBN 8088848—72-5.
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6 ROZVOJ MANAZEROV

Od pociatku l'udstva jestvovali jednotlivci, ktori viedli ostatnych, ked'ze
doba sa meni, menia sa i naroky na tychto I'udi a davno uz nestacia ich vrodené
schopnosti  abezné vedomosti. Takychto vodcov nazyvame manazéri
amoézeme sa s nimi stretnit’ v kazdej organizacii. S meniacou sa dobou sa
menia inaroky kladené na manazérov, apreto je nevyhnutné ich neustale
vzdelavanie. Manazérom sa Clovek stava pocas celého zivota, preto by sa toto

vzdelavanie malo uskutocnovat’ pocas celého profesiondlneho zivota.

,Uspech podnikov rozhodujucou mierou podmiefiuji kompetentni
manazéri. Zabezpe¢it ich znamena poskytnit im prilezitost na rozvoj
a néstupnictvo vo funkcidch. Ich rozvoj by sa mal odliSovat’ od vzdeladvania

ostatnych zamestnancov, ¢o stvisi s charakterom ich przice.“83

Hlavnou ulohou vedticeho pracovnika je manazovanie podriadenych
pracovnikov, planovanie , plnenie stratégii, ciel'ov organizacie a kontrola.

PredovSetkym, by si mali organizacie uvedomit’ potrebu vzdeldvania svojim
lidrov a vnimat’ toto vzdeldvanie ako névratnt investiciu.

Kachatidkova A.®* pise, e rozvoj manazérov je uzko spojeny s podnikovou
stratégiou. Predpoklada pritom najméa rozvoj celkového pracovného potencialu
(talent, schopnosti), ktory zabezpec¢i podniku uspesnost’ aj v buducnosti.

Vzdeldvanie manazérov je uzko spojené so stratégiu a ciel'mi podniku, od
toho sa odvija i zvolena metdda vzdelavania. Rozvoj manazérov ovplyviuje
I podnikové prostredie, schopnosti podniku, ale i samotnych manazérov. To

mozeme vidiet’ na obrazku.

8 Kachaiidkova, A. Riadenie Pudskych zdrojov. BRATISLAVA: Sprint vfra, 2001. s.131.
ISBN 808848-72-5.
8 Kachaiidkova, A. Riadenie I'udskych zdrojov. BRATISLAVA: Sprint vfra, 2001. s.131.
ISBN 808848-72-5.
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Obr. 4 Strategicky rozvoj manazérov

Podnikova |
stratégia
A 4
Kritické faktory Podnikové
uspesnosti prostredie
A 4
Schopnosti Schopnosti
podniku manazérov
A 4
Podnikova
stratégia

Zdroj: Amstrong, M. Personalni manazment. Praha: Grada Publishing, 1999. s.
560. ISBN 80-7169-614-5.

Vzhl'adom na neustéale napredujuce spoloc¢enské i podnikatel'ské podmienky
vznikla v podnikoch potreba ,,celopodnikovych znalosti“, ¢o znamena,
prepojenia vnutropodnikového i vonkajSicho prostredia, v ktorom by bola
mozna vymena znalosti, skusenosti medzi tym, kto vie a tym, kto nevie.

,,Knowlodge management (riadenie znalosti), ktory mozZné definovat’ ako
systematické rozvijanie schopnosti podniku vytvarat hodnoty vzajomne
vymenou znalosti asucasne zvySovanim kompetentnosti manazérov
a zamestnancov. Tento pristup k znalosti vyzaduje novy typ manazérov

schopnych integrovat’ celopodnikové znalosti.“®

8 Kachanakova, A. Riadenie ludskych zdrojov. BRATISLAVA: Sprint vfra, 2001. s.132.
ISBN 808848-72-5.
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Podstatou rozvoja veducich pracovnikov na vSetkych urovniach, vo
vSetkych organizaciach je pochopenie podstaty vzdelavania, zostiladenie ciela
vzdelavania s podnikovou stratégiou a jej realizacia v praxi.

Kachanakova A.% uvadza dalsie predpoklady pre uspesnost rozvoja
manazérov ato formulovat stratégiu rozvoja manazérov, utvorit vhodné
podmienky na rozvoj, realizovat rozvoj prostrednictvom formalnych
a neformalnych pristupov v nadviznosti na jednotlivé aspekty manazérskej

prace, ktoré tvoria kontext rozvoja manazérov.

6.1 ManaZér a jeho vyznam v organizacii

Manazér je ,,profesiondlny riadiaci pracovnik, ktory vykonava cinnosti
zamerané na sustredenie 'udskych a materidlnych zdrojov na ich koordinaciu

Vv priestore a Case tak, aby sa dosiahli ciele zamestnavajice;j organizélcie.“87

Je to ,,0soba, ktora uplatiiuje svoje myslienky pri rieSeni kazdodennych
organiza¢nych problémov, ovplyviiuje vyrobu, formuje Zivotny $tyl a postoje
spolupracovnikov. Clovek sa nim stiva na zéklade vlastnych skusenosti

a praxe, avSak to d’aleka nepostacuj e. %8

Na zaklade velkosti organizacie a funkcie, ktort v nej manazéri plnia ich
rozdel'uje do troch skupin, ktoré Majercik P.2° opisuje nasledovne:

e Top manazéri — je sprostredkovatelom medzi organizaciou a jej

okolim. Tvoria len velmi malé percento veducich pracovnikov

Vv organizacii. Podiel’aju sa na tvorbe podnikovych stratégii a planov.

8 Kachaniakova, A. Riadenie ludskych zdrojov. BRATISLAVA: Sprint vfra, 2001. s.132.
ISBN 8088848-72-5.

87 Kolektiv autorov. Vychova a vzdelavanie dospelych — Andragogika. Bratislava: SPN, 5.228.
ISBN 80-08-02814-9.

8 Majer¢ak, P. Sudasny pohlad na klasifikaciu manaZérov a vnimanie &asu z ich
pohl'adu,.[online].[2013-2-16].Dostupné na casopisy.euke.sk

% Majer¢ik, P. Sucasny pohlad na klasifikiciu manaZérov a vnimanie Casu zich pohladu
.[online].[2013-2-16].Dostupné na casopisy.cuke.sk
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e Manazéri na strednej urovni riadenia — ich tlohou je implementacia
planov a politiky. Dozeraji na aktivity manazérov a koordinuju ich
pracu.

e Prvostupnovi manazéri — dozeraju na pracu vykonnych pracovnikov

a plnia nariadenia svojich nadriadenych.

Obr. 5 Liniova organiza¢na Struktura

Top manazéri

A

Manazéri strednej urovne

A 4

Prvostupnovi manazéri

Zdroj: Vlastné spracovanie

Vyznamom manaZéra v organizacii je implementicia firemnej stratégie,
vedenie podriadenych k dosiahnutiu tychto cielov. Kazdy manazér, musi
poznat’ pracovné naplne a kompetencie, vSetkych pracovnych pozicii svojich
podriadenych. Musi byt spdsobily pracovat’ na tejto pozicii, avSak neznamena
to, ze musi byt najlepsi na vSetkych poziciach. Pre manaZéra je potrebné byt’
dobrym lidrom avediet manaZzovat svoj tim. Manazér by mal byt
kompetentny vykonavat’ personalne zmeny, ako povySenie, pokarhanie, zmena
pracovného zaradenia, inak by mohla nastat’ situacia, ze nebude reSpektovany.

,Na rozdiel od inych profesii neexistuje jednozna¢nd zhoda v tom, ktoré
schopnosti musi manazér mat’, aby ju vykonaval dobre. Efektivnost’ jeho prace

je totiz posudzovana z obrovského mnozstva hradisk.«®

% Kubes, M., Spillerova,D., Kurnicky, R. Manazerské kompetence, Praha: Grada, 2004. s. 31.
ISBN 80-247-06989.
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St tu vsak kompetencie, ktoré su predpokladom uspesného plnenia
poziadaviek kladenych na manazéra. Kompetencie si predpoklady
a schopnosti zamestnanca na vykon manazérskej prace.

Podr’a Schroder® rozdel'ujeme tieto druhy kompetencii:

e Zakladné kompetencie — vedomosti a zrucnosti, potrebné pre vykon
manazérskej funkcie. Vztahuju sa na konkrétne tlohy manazéra a zistuju
efektivitu jeho prace. LiSia sa zaklade organiza¢nej Struktary.

* Kompetencie vysokého vykonu — relativne stabilné prejavy spravania,
vd’aka ktorym dosahuje manazér i jeho tim skvelych vysledkov.

Neda sa presne merat’, alebo urcit’ aké schopnosti, zru¢nosti by mal ¢lovek
mat’ nato, aby sa stal dobrym manazér, schopnym plnit' bezchybne vsetky
ulohy. Manazérom sa ¢lovek nerodi, ale stdva sa nim pocas celého svojho
profesionalneho zivota, ¢i uz roznymi formami vzdeldvania, alebo
skusenost’ami, ktoré pocas svojej kariéry nadobudne. Je potrebné si uvedomit’,
aky nenahraditelny manazér v organizacii je, a preto by sa nemal zanedbavat
jeho rozvoj. Rozvojom manazérov a investiciami do ich vzdeldvania investuje
do vlastnej spolo¢nosti, pretoze su to prave manazéri, ktori ju reprezentuju

a diriguju k dosiahnutie stanovenej stratégie.

1 Kubes, M., Spillerova,D., Kurnicky, R. Manazerské kompetence, Praha: Grada, 2004. s. 32
tamtiez 33. ISBN 80-247-06989.
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7 PRAKTICKA CAST

7.1 Predmet prieskumu a charakteristika prieskumnej vzorky

Predmetom skumania tejto prace bola analyza vzdelavania manazérov
anajcastejSie vyuzivané metddy vzdelavania, ato V slovenskych, ale
i zahraniénych podmienkach. V tejto praci sme sa pokusili analyzovat’ troven
vzdelania manazérov v slovenskych a zahrani¢nych organizaciach. Nasledne
sme sa pokusili porovnat’ poznatky nadobudnuté v prieskume. Tento prieskum
sme realizovali explorativnou metddou, pomocou uzavretych, zatvorenych, ale
aj kombinovanych otazok.

Prieskum sme realizovali vroznych slovenskych i zahrani¢nych
spolo¢nostiach, u manazérov na vSetkych tdrovniach riadenia. NajvysSie
zastpenie manazérov v mojom dotazniku mali manaZéri zo spolocnosti
McDonalds (frska republika) a Slovenské lie¢ebné kupele Pieitany a.s.
(Slovenska republika). Prieskumu sa celkovo zucéastnilo 48 respondentov,
ztoho 26 respondentov zo Slovenskej republiky a 22 respondentov zo
zahrani¢ia. Respondentmi boli manaZéri na vSetkych tUrovniach riadenia,

z roznych odvetvi bez diferenciacie veku, ¢i pohlavia.

7.2 CieP prieskumu

Cielom prieskumu mojej bakalarskej praci, bola analyza vzdelavania
manazérov na Slovensku av zahrani¢i. Porovnanie informacii ziskanymi
v slovenskej casti prieskumu S vysledkami zistenymi u manazérov zo
zahranicia. Na zéklade zistenych skutoc¢nosti sme vypracovali navrh zlepSenia

urovne vzdelavania v slovenskych podmienkach.
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Vo vyskume sa budem snazit’ potvrdit’ alebo vyvratit' nasledovné hypotézy.
Hypotéza 1: Predpokladam, Ze vzdelavanie manazérov slovenskych firiem nie
je na vysokej urovni a firmy mu nevenuju adekvatnu pozornost’.

Hypotéza 2: Predpokladam, Ze vzdeldvanie manazérov posobiacich v zahranici

je na vysokej urovni

7.3 Pouzité metody prieskumu

V praktickej Casti tejto prace sme skamali tGroven vzdelavania
u respondentov, kde sme zbierali Statistické tdaje, k Comu sme si zvolili
explorativnu metdodu dotaznikov, v ktorej sme respondentom pontkli pri
vyplfiani otdzok rozne mozZnosti (uzavretdi forma otazok), Gast’ otazok
dovol'ovala respondentom vyjadrit’ vlastny nazor (otvorena forma otazok), ale
vyuzi sme i kombinaciu oboch foriem otdzok. Dotaznik tvorilo 20 otdzok.
(priloha ¢. 2) Na vyhodnocovanie poznatkov nadobudnutych v prieskume, sme
pouzili elementdrna Cast’ matematicko — Statistickej metody. Vysledky st
vyjadrené pomocou absolutnych cisiel a percentudlneho vyjadrenia. Pre lepSiu
prehladnost sme tUdaje premietli v tabulkdch apomocou grafickych
znazorneni. Pre vyjadrenie vlastného néazoru a stru¢né zhrnutie vysledkov

analyzy, syntézy a dedukcie sme pouzili slovné vyjadrenie .

7.4 Casovy harmonogram postupu

Respondentom bol rozdistribuovany dotaznik (priloha ¢.2), ktory ndm po
vyplneni zaslali spdt’ na emailovl adresu. Ked’Ze ulohou praktickej Casti tejto
bakalarskej prace bolo porovnat troven vzdelavania na Slovensku
aV zahrani¢i, dotaznik sme vypracovali v dvoch jazykoch (slovensky,

anglicky). Anglicku verziu sme zaslali manazérom pracujicim v zahranici
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aslovenska verzia bola distribuovana slovenskym manazérom. V oboch
verziach dotaznika sa nachédzaji rovnaké otazky. Tento vyskum sme

realizovali pocas troch mesiacov, a to oj januara 2013 do marca 2013.

7.5 Vyhodnotenie a interpretacia vysledkov prieskumu

Graf 1.: Respondenti podl'a pohlavia

Spolu

Zdroj: Vlastny zdroj

Nasho prieskumu sa zucastnilo 52 respondentov, z toho 24 muzov (46.15%)

a 28 zien (53.85%).
Z toho zahrani¢nych respondentov zhodne 13 muzov (25%) 113 Zien

(25%).
U slovenskych respondentov nam dotaznik vyplnilo 11 muzov (21.15%)

a 15 zien (28.85%).

46



Graf 2.: Respondenti podl'a veku
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Zdroj: Vlastny zdroj

Z celokového poctu 52 respondentov sa nasho prieskumu zucastnili 3
(5.77%) respondenti vo veku do 20 rokov. VysSie zastipenie sme zaznamenali
u respondentov od 21 do 30 rokov a to 15 (28.85%) z celkového poctu.

Z grafu moézeme vidiet, Ze najvysSie zastipenie u slovenskych
respondentov mali manazéri vo veku do 30 rokov ato v pocte 9 (34.62%)
z celkového poctu slovenskych respondentov 26. Vo veku 31 az 40 sme
zaznamenali 8 (30.76%). Viac ako 60% slovenskych manazérov bolo vo veku
okolo 25 az 35 rokov.

Najvyssi pocet zahrani¢nych manazérov vyplnilo na§ dotaznik vo veku 31 -
40, ato 9 (34.62%) z celkového poétu 26. Uctihodné zastupenie mala i vekova
kategoria vo veku od 41 do 50. Respondentov v tomto veku sa zucasnilo 11
(21.15%) a vo veku nad 50 sme zaznamenali 6 (11.54%) z celkového poctu
52.
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Graf 3.: Respondenti podl'a urovne riadenia
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Zdroj: Vlastny zdroj

V grafe s ¢islom tri mozeme vidiet’ aké je zastapenie respondentov podla ich
pracvnej pozicie. Top manazérov sa podielalo 5 (9.62%) z celkového poctu 52.
Manazérov na strednej Grovni riadenie mame spolu 22 (42.31%) a vykonnych
manazérov sa na vyplhani dotaznika podielal najvyssi pocet 25 (48.08%)
z celkového poctu 52.

V tejto Casti si mézeme vSimnut’, Ze najvac slovenskych manazérov sme
zaznamenali na najniz§ej Grovni riadenia, ato 15 (28.85%), naopak
u respondentov zo zahrani¢ia sme najvyssi pocet respondentov pozorovali

U manazérov na strednej Grovni riadenia 13 (25%).
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Graf 4.: Respondenti podla dizky vykonu manazérskej prace
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Zdroj: Vlastny zdroj

Zastipenie otazke ¢.4 bolo nasledovné, 0 — 3 uviedlo 26 (50%)
respondentov, 15 (28.85%) pracuje ako manazér viac ako 3 roky a menej ako
10rokov. Dalej 11 (21.15%) dopytovanych uviedlo, Ze maja odpracovanych
viac ako 10 rokov.

Pri vyhodnocovani tejto Casti prieskumu sme zistili, ze u slovenskych
respondentov sa zucastnilo najviac respondentov, ktory tito pracu vykonavaji
0 az 3 roky, a to 15 (28.85%).

Skoro rovnaky pocet sme zaznamenali u manazérov zo zahranicia, a to 11

(21.15%) a 10 ( 19.23%).
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Graf 5.: Respondenti podl'a druhu organizacie
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Pri tejto otazke sme sa dopytovanych pytali na druh organizacie v ktorej
pracuju. Narodna uviedlo 16 (30.77%), nadnarodna 24 (46.15%) a zahrani¢nu
uviedlo 12 (23.08%) respondentov.

Z toho v slovenskych organizaciach pracuje 14 ( 53.85%) v nadnarodnych
a zahrani¢nych zhodne po 6 (23.08%) z 26.

V zahrani¢i manazéri uviedli, ze len 2 (7.69%) pracuje v narodnej
organizacii danej krajiny, zardzajico 18 (69.23%) v nadnarodnej spoloc¢nosti

a 6 (23.08%)z celkového poctu zahrani¢nych respondentov 26.

Graf 6.: Respondenti podl'a velkosti organizacie v ktorej pracujt
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Pri zistovani velkosti organizécie sa len 5 (9.62%) respondentov prihlésilo
k malej organizacii, naproti tomu najvyssi poCet sme zaznamenali u Stredne
velkej organizacie, ato 32 (61.54%) respondentov. Pre velkt pracovalo 15
(28.85%) dopytovanych. Najviac zastlpenou skupinou boli manazéri na
strednej urovni riadenia, ato 13 (50%) slovenskych a 19 (73.08%)

zahrani¢nych z celkového poctu 26.

Graf 7.: Manazérske vzdelanie
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Zdroj: Vlastny zdroj

Graf nam ukazal, ze otazky manazérskeho vzdelania su skoro zhodné
uoboch dopytovanych skupin. Manazérske vzdelanie absolvovalo na
Slovensku 14 (53.85%) a Vv zahrani¢i 15 (57.70%) respondentov z celkového
poctu 26 slovenskych a 26 zahrani¢nych. Manazérov bez tohto vzdelania sa
zucasilo na Slovensku 12 (46.15%) v zahrani¢i 11 (42.31%) z celkového poctu
26 pre Slovensko a 26 pre zahraniéie.

Celkovo odpovedalo 29 (55.77%) manazérov ano, absolvoval som
manazérske vzdelanie a 23(44.23%) nie, neabsolvoval, z celkového poctu 52
respondentov. V tejto otazke nemdzeme uréit, ktora zodpovedi je

prevladajuca, su skoro rovnovazne.
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Graf 8.: Respondenti podl'a vysky dosiahnutého manazérskeho vzdelania
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Zdroj: Vlastny zdroj

Stredoskolské manazérske vzdelanie dosiahlo spolu 9 (17.31%),
vysokoskolské 26 (50%), MBA 2 (3.85%) a Ziadne manaZzérske vzdelanie 15
(28.85%).

Z toho slovenski manazéri 6 (23.08%) stredoslolské, 13 vysokoskolské
(50%), MBA 1 ( 3.85%) a ziadne manazérske vzdelanie 6 (23.08%).

Zahrani¢ni manazéri dosiahli 3 (11.54%) stredoskolské, vysokoSkolské 13
(50%), MBA 1 ( 3.85%) a ziadne manaZzérske vzdelanie 9 (24.62%). U oboch

stran vidime, ze prevlada vysokoskolské vzdelanie.

Graf 9.: Vzdelavanie v organizaciach
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V otazke €. 9 sme zist'ovali, ¢i maji respondenti skusenost’ so vzdelavanim
Vv ich organizacii. 47 (90.38%) uviedlo, Ze sa stretli so vzdelavanim a 5 (9.62%)
sa nestretlo so vzdeladvanim.

Z toho slovenski manazéri 24 (92.31%) uviedlo ano a 2 (7.69%) nie z po¢tu
26 dopytovanych.

V zahrani¢i sme sa stretli s podobnymi vysledkami, ato 23 (88.46%) sa

stretlo so vzdelavanim a len 3 (11.54%) respondentov sa nestrtlo.

Graf 10.: Intenzita vzdelavania
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Zdroj: Vlastny zdroj

Pri tejto otazke sme sa pokusali zistit’ ako €asto sa uskuto¢nuje vzdelavanie
vo firméach. 8 (15.38%) respondentov uviedlo, Ze sa vzdelava denne, 6
(11.54%) tyzdene a 17 (32.69%) mesacne. 21(40.38%) ucasnikov ankety
uviedlo, Ze sa nejedna o pravidelné vzdelavanie, ale zvidc¢sa o zriedkavé

Skolenia, ¢o nemusi byt efektivne v celkovom vzdeldvacom programe.
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Graf 11.: Formy vzdeldvania
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Zamerom poloZenej otazky bolo, zistit' s akymi metédami vzdeldvania sa
respondenti stretli. 16 (30.77%) z nich uviedlo, pri vykone prace a 12 (23.08%)
mimo vykonu prace. NajpocetnejSie zastipenie mala tretia moznost 24
(46.15%), obe z uvedenych moznosti.

U slovenskych respondentov sme namerali zhodne 10 (38.46%) pri
moznosti A aj C. Z ¢oho je mozné usudit’, Ze prevlada vzdelavanie pri vykone
prace, ¢o by bolo postacujuce pri vzdeldvani vykonnych zamestnancov. Pri
vzdelavani manazérov je nevyhnutna kombindcia oboch foriem.

U zahrani¢nych respondentov bola najcastejSia odpoved C, ato 14

(26.92%) z celkového poctu 26.

54



Graf 12.: Metddy vzdeldvania pri vykone prace
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V tejto otazke bolo mozné si zvolit' iviaceré moznosti, pre lepSiu
prehl’'adnost’ budeme vysledky vyskumu uvéadzat’ len v redlnych cislach.

NajvysSie zastipenie sme zaznamenali pri prvej metdde vzdelavania 28
respondentov, z celkového poctu. Druhou najvyuzivanejSou metodou bola
metdda pracovnych porad, 27 respondentov uviedlo tito moznost. Coaching sa
stal tretou najpouzivanejSou z metod, 20 respondentov sa snim stretlo vo
svojej organizacii. Najmenej pouzivanou metddou sa stalo poradenstvo , ktoré
podl'a naSich respondentov pouzivaju pre vzdelavanie len organizacie 4 z nich.

Ak sa graf pozrieme z pohladu slovenskych a zahrani¢nych organizacii
vidime, Ze pri vzdelavani slovenskych manazérov sa najviac vyuzivaju metddy
ako pracovné porady 19, inStruktdZ 17 a poverovanie Ulohou. Najmenej
vyuzivanou metédou bola metdoda poradenstva, s ktorou sa stretol iba 1 z
respondentov. Tieto vysledky poukazuju na slaba turoven vzdelavania.
Pracovné porady slizia len na ziskanie informadcii, pri inStruktazi sa zvacSa
jedné o bezpecnostné, protipoziarne Skolenia a pri metéde poverovanie tlohou

sa moze Skoleny dopustit’ vel'kého poctu chyb.
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Pri vzdelavani zahranicnych manazérov sa najviac vyskytovali, rotacia
prace, koucovanie zhodne po 12 odpovedi ainStruktdz 11. Najmenej
vyuzivanou metddou, vzdeldvanie manazérov sa zhodne s poctom 3 delia
metody asistovanie a poradenstvo. V pripade vzdelavania zahrani¢nych

manazérov boli zvolené vhodnejSie metddy.

Graf 13.: Metody vzdelavania mimo vykonu prace
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Zdroj: Vlastny zdroj

NajcastejsSie vyuzivanou metddou, pre vzdelavanie manazérov, podla nasho
dotaznika je prednaska, ktorti oznacilo aZ 16 respondentov. Dalej 14
dopytovanych sa stretlo s vzdelavanim pomocou seminara a 13 respondentov
sa vzdelavalo pomocou simulacie. Nikto z dopytovanych sa nevzdelaval
pomocou Assessment centra.

Slovenski manazéri uviedli, Ze najzabehnutejSou metédou vzdelavanie je
prednaska 14. Druhou sa stal seminar 10 a 0 tretiu najpouzivanej$iu metodu sa
delia workshop, brainstorming a e-learnig, zhodne 6 respondentov. Metody ako

prednéska a semindr st pri vzdelavani veducich pracovnikov nevhodné.
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Obrovskeé rozdiely mézeme vidiet' v metdodach vyuzivanych v zahranici, tu
nam ucasnici dotazniku oznacili za najaplikovanejSou metddu simulaciu 11. Na
druhom mieste sa umiestnil outdoor training, s po¢tom opytanych 7. Tretia
pricka patri workshopom s poctom respondentov 5. Zostavajiice metody boli
zhodne zastupené poctom uchadzacov od 5 do 0.

Zakial slovenské firmy sedia v lavici a poc¢uvaju prednasky lektora,
zahrani¢ni manaZéri svoje vedomosti a skuisenosti ziskavaju v pohybe, a to

formou simulécii ¢i outdoor training.

Graf 14.: Najefektivnejsia metdda podl'a nazoru respondentov

10

6 6 6
6 -
5 5

5 -

4 4 a a 4  Slovensko
4 3 33 33 3 3 3 Zahraniéie

E m Spolu

3 2 2 2 2 2 P
27 1l 11 11 11 11

& o S N A . N { N
SR L S T S N T L
& NS ¥ F S ey Q& e &N & & N
Y @ ¥ &S & S F S
& F &L &
¢ & S
"

Zdroj:Vlastny zdroj

NajefektivnejSou metodou je podla respondentov workshop 10, druhou
najefektivnejSou simuléacia 8 a na tretom mieste sa umiestnil outdoor training 7.
KedZe v tomto grafe s uvedené iba metddy, ktoré boli oznacené asponl jeden
krat, nie je mozné uviest’, ktord z metdd je povazovand za neefektivnu.

Podla Slovakov je za najefektivnejSiu metdédu povazovany workshop 6,
d’alej predndska 4 azostavajice moznosti od troch az jedného hlasu

respondentov. V tomto grafe nemézeme vidiet', vSetky metddy, pretoze bolo na
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uvazeni ucastnikov, ktoré metddy z otdzok 11 a 12 si zvolia. M6zeme povedat’,
ze z uvedenych sme sa len jedenkrat stretli s € — learningom.

Zahraniéni manaZzéri sa za najefektivnejSiu metédu vzdeldvania oznacili
simulaciu 6 a SO0 zhodnym poctom 4 sa o druhé miesto delia pripadové Stadie
poverovanie ulohou a workshop. Na rozdiel od slovenskym manazérom,
nepovazuju za efektivne formy ako prednaska, porada ¢i seminar.

Odovodnenie tohto stavu sme videli v zavadzani novych metod vzdelavania
Vv zahrani¢i a spétost’ so zauzivanym v slovenskych podmienkach.

Je jednoznac¢né, ze manazéri oznacili za najefektivnejSie metody, s ktorymi

sa stretli vo svojej organizacii.

Graf 15.: Aplikacia poznatkov do praxe
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Az 48 (92.31%) ucastnikov nasho dotaznika bolo schopnych aplikovat
nadobudnuté poznatky vpraxi. Len 4 (7.69%) z celkového poctu 52
respondentov nebolo schopnych aplikovat’ poznatky ziskané vzdelavanim do
praxe.

Zhodne u slovenskych i zahranicnych manazérov bolo 24 (92.31%)
schopnych vyuzit’ poznatky v praxi a 2 (7.69%) z celkového poétu 26 uviedlo,

ze sa im nepodarilo zaviest’ vedomosti a skisenosti do kazdodennej prace.
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Graf 16.: Ucast’ na d’alsom vzdelavani
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V tomto pasme vyskumu sme sa respondentov pytali, na ich ndzor na
firemné vzdelavanie. Z 52 opytanych bolo 31 ( 59.62%) nadSenych z d’alSieho
vzdelavania aaz 11 (21.15%) respondentov uviedlo, Ze nie je ochotnych
podrobit’ sa d’al$iemu vzdelavaniu v organizacii.

Pri porovnavani slovenskych a zahrani¢nych manazérov boli slovenski
omnoho ochotnejsi d’alej sa vzdelavat. 19 (73.08%) opytanych uviedlo, Ze ma
zaujem sa vzdelavat’, len 6 (23.08%) z celkového poctu 26, nemalo zaujem sa
vzdelavat.

Zahrani¢ni manazéri neboli vel'mi nakloneni sa vzdelavat’ a len 12 (46.15%)
uviedlo, Ze by sa zCastnili na firemnom vzdeldvani manaZérov. Na nasu

otazku nevedelo odpovedat’ 9 (34.62%) a 5 (19.23%) sa neplanuje zicCastnit’.
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Graf 17.: Zaujem o MBA vzdelanie
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Vyskum ukazal, ze az 16 (30.77%) respondentov nema ¢as, z toho déovodu
nemoze absolvovat’ vzdeldvanie Master of Business. 13 (25%) eSte nevie ¢i by
sa zucastnila tohto vzdelania a 10 (19.23%) planuje absolvovat najvysie
manazérske vzdelavanie.

U slovenskych manazérov prevlada nazor nie, nemam ¢as 8 (30.77%),
neviem 7 (26.92%) alebo neméam dost’ peniazi 6 (23.08%). Len 4 (15.38%)
respondentov h celkového poctu 26 ma zaujem absolvovat’ vzdelanie Master of
Business.

Zahrani¢ni manazéri boli uz naklonejsi predstave vzdelavat sa 6 (23.08%)

a rovnako 6 (23.08%) uviedlo moznost, neviem. 8 (30.77%) z 26 opytanych sa

nehodla studovat’ pre nedostatok Casu.
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Graf 18.; Vzdelavanie v zahranic¢i
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Podla tabulky moézeme vidiet, ze rovnaky pocet manazérov, z oboch
skimanych oblasti sa stretol so vzdelavanim mimo krajiny svojho pdsobiska.
Az 40 (76.92%) zcelkového poctu 52 respondentov sa nezucasnilo
vzdelavania v zahranici.

Je mozné vidiet, Ze iba 12 (23.08%) respondentov podstupilo vzdelavanie
v zahrani¢i. Co je 6 (23.08%) z celkového poétu slovenskych / zahrani¢nych

respondentov 26.

Graf 19.: Porovnanie efektivnosti v slovenskych a zahraniénych podmienkach
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V porovani efektivnosti vzdeldvania sme sa snazili zistit, za aké povazuju
manazéri vzdelavanie v ich krajine. Vdelavanie je rovnako efektivne v roznych
krajindch 20 (38.46%), 17 (32.69%) respondentov sa priklana k moZnosti
menej efektivneho vzdelavania vich krajine. Len 3 (5.77%) respondenti
povazuju vzdelavanie za efektivnejsie.

Z pohl'adu jednotlivych oblasti, mézeme povedat’, ze slovenski manazéri
pokladaju vzdelavanie za menej efektivne 12 (46.15%). Rovnako efektivne
uviedlo 7 (26.92%). Zarazajaco len 3 (11.54%) opytany z celkového poctu 26
povedali, ze vzdelavanie je efektivnejsie.

V zahranic¢i 13 (25%) uviedlo vzdelavanie za rovnako efektivne, 5 (19.23%)

nevedelo odpovedat’ a 5 (19.23%) povaZzovalo vzdelavanie za menej efektivne.

Graf 20.: Uzito¢nost’ vzdelavania vzhl'adom k organizacii

50 - 46
45 o
40 -
35 A
30 A M Prinos pre organizaciu
25 A o o Zbytoéné naklady
20 1 m Neviem
15 A
10 A
5 - 2 9 2 1 2
0 T T
Slovensko Zahranicie Spolu

Zdroj: Vlastny zdroj

V tomto grafe je jednoznacne vidiet, Ze vac¢Sina manazérov 46 (88.46%)
povazuje vzdeldvanie za prinos pre organizéciu. Len 4 (7.69%) uviedlo
vzdelavanie manazérov za zbyto¢né naklady a2 (3.85%) nevedelo uviest

uzito¢nost’ vzdelavania pre organizaciu.
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7.6 Porovnanie vysledkov vyskumu

V nasledujicej tabulke uvadzame porovnanie vysledkov prieskumu
Vv oblasti vzdeldvania manazérov. Je mozné vidiet’ aké rozdiely, ¢i podobenstva

vo vzdelavani v slovenskych a zahrani¢nych podmienkach.

7.6.1 Vysledky vyskumu v slovenskych podmienkach, na zaklade

dotaznika

Vsimli sme si, ze v slovenskej verzii dotazniku sa zvédcSa vyskytovali
prvostupiiovy manazéri, vo veku 21 az 30 rokov, a praxou od 0 do 3 rokov.
Ucasnici dotaznika uviedli, Ze pracuju zvaca v narodnej (slovenskej)
organizacii, s po¢tom zamestnancov od 25 az 500 a viac. Vicsina z opytanych
absolvovala vysokoSkolské vzdelanie astretla sa so vzdelavanim na
pracovisku, prevazne pri vykone prace, ato V nepravidelnych intervaloch.
V slovenskych podmienkach sme sa najCastejSie stretavali so vzdeldvanim pri
vykone préce. NajcastejSou formou bola instruktdz. Predpokladame, ze sa
jednalo 0 bezpecnostnu ¢i protipoziarnu instruktaz. Vyuzivanou formou bolo aj
poverovanie ulohou, ¢o mdze priviest manazéra k samostatnosti, ale na druhej
strane sa mdze dospustit’ velkého mnozstva chyb. Ked’ sme sa blizsie zamerali
na metody vzdelavania mimo vykonu prace, stretli sme sa s klasickou formou
prednasanych teorii. Umoziuju vzdelavat’ vel'ké mnoZstvo ucasnikov naraz, ale
Vv tomto pripade nie su vel'mi efektivne. U slovenskych ucastnikov sme si
vSimli, velky zdujem absolvovat" dalSie vzdelavanie. Na otdzku o MBA
vzdelani vSak odpovedali, ze nemaju dostatok ¢asu. Vzdelavanie manazérov na

Slovensku povazuji za menej efektivne oproti vzdeldvaniu v zahranici.
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7.6.2 Vysledky vyskumu v zahranici, na zaklade dotaznika

Dopytovani zahranici respondenti boli prevazne manazéri na strednej urovni
riadenia, vo veku od 31 do 40 rokov, s praxou na manzérskej pozicii od 3 do 10
rokov.U¢asnici dotaznika uviedli, Ze pracuju zvicsa v nadnarodnej organizacii,
do 500 zamestnancov. VéacSina ucastnikov absolvovala vysokoskolské
vzdelanie a so vzdelavanim na pracovisku sa stretla jeden krat mesacne, alebo
v nepravidelnych intervaloch. V zahrani¢i sa manazéri stretavali s oboma
metédami vzdelavania, €ize pri vykone prace i mimo. NajfrekventovanejSou
metddou sa stala rotdcia prace. UmozZiuje vzdelavat' pracovnika v rdznych
oblastiach naraz. Vel'mi zauzivanou metédou je podla nasho vyhodnotenia
koucovanie, manazéri si svojim kou¢om podnecovani hl'adat’ spravne rieSenia
a vychodiska. Rovnako ako v predchadzajicom pripade, nemaju ani zahraniéni
manazéri Cas absolvovat MBA vzdelanie. Narozdiel od naSich manaZérov,
vSak nie vSetci st ochotni sa dalej vzdeldvat vramci podnikového
vzdelavania. Vzdeldvanie v ich krajine povazuju za rovnako efektivne ako

Vv zahraniCi a taktieZ si myslia, Ze je prinosom pre organizaciu.
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Tabul’ka 1: Porovnanie vysledkov vyskumu

Pohlavie L y »
prevladaju zeny Zeny = muzi

Vek manazZérov 21 - 30 rokov 31 - 40 rokov

manaz€r na strednej

ManaZzérska turoven prvostupfiovy manazér , A .
urovni riadenia
Dizka vykonu manaZérskej
vykonu mm ersikel 0 - 3 roky 3 - 10 rokov
pozicie
Organizacia podl'a druhu Slovenska — narodna nadnarodna
Organizacia podla vel’kosti strednd az velka stredna
Manazérske vzdelanie 14 4no / 12 nie 15 4no/ 11 nie
NajvysSie dosiahnuté vzdelanie Vysokoskolské vysokoskolské
Vzdelavanie v organizacii stretli sa stretli sa
Intenzita firemného vzdelavania I x mesacne, L x mesatne,
nepravidelne nepravidelne
R (. - p ri vykone i mimo
Prevladajica forma vzdelavania pri vykone prace p vy p
vykonu prace
. v , racovné porady, . ,
NajfrekventovanejSia metoda . vp Vie porady, rotacia prace,
L. . . inStruktaz, poverovanie " NG .
vzdelavania pri vykone prace : koucovanie, inStruktaz
ulohou
Najfrekventovanejsia metoda prednaska, seminar, simul4cia, outdoor,
vzdelavania mimo vykone prace workshop workshop

simulacia, workshop,

. ey T . g
Najefektivnejsia metoda podl’a workshop, prednaska
respondentov outdoor
Aplikacia poznatkov v praxi Ano 4no
I’Jéast, na d’alSom vzdelavani jednoznaéne ano 12 4no / 9 nie
MBA vzdelavanie neplanujem, nedostatok  neplanujem, nedostatok
casu casu
Vzdelavanie v zahranici Nie nie
Vzdelavanie na Slovensku v . . .
, s mene;j efektivne rovnako efektivne
porovnani so zahrani¢im
Efektivita vzdelavania prinos pre organizaciu prinos pre organizaciu

Zdroj: Vlastny zdroj
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7.7 Hypotézy prieskumu

Predpokladame, Ze vzdelavanie manaZérov slovenskych firiem nie je na
vysokej urovni a firmy mu nevenuji adekvatnu pozornost’.

Na zaklade vysledkov vyhodnocovania mozeme konStatovat’ nasledovné.
Predpoklad o0 rovni vzdelavania sa potvrdil. Vzdelavanie veducich
pracovnikov v slovenskych podmienkach ukézalo, ze veduci pracovnici st
vzdelavani V nepravidelnych intervaloch, pripadne raz mesacne. Na
vzdeldvanie st vyuzivané nesprdvne a nepostacujice metddy pre Skolenie
tychto zamestnancov. NajpouzivanejSie sa stali pracovné porady, ktoré st
uréené na poskytovanie informacii. Na druhom mieste sa umiestnila instruktaz,
ktora je vhodna pri skoleni novych zamestnancov. Ukdazalo sa, Ze slovenské
firmy volia nevhodné metdody pre vzdeldvanie manazérov. Manazéri st
vzdeldvani prevazne pri vykone prace, ¢o je nedostato¢né. Pri vzdelavani
manazérov je potrebna kombinacia oboch foriem. Z tohto vyskumu sme zistili,

Ze vzdelavanie manaZérov na Slovensku je na nizkej urovni.

Predpokladam, Ze vzdelavanie manaZzérov posobiacich v zahranici je na
vysokej tirovni.

Na zéklade vysledkov vyhodnocovania mézeme potvrdit predpoklad
hypotézy. Napriek nepravidelnym intervalom vzdeldvania sa ukazalo, Ze formy
a metddy vzdelavania zvolené zahrani¢nymi organizaciami su efektivne. Pri
vzdelavani zahraniénych manaZzérov boli vyuZivané formy vzdelavania pri
vykone prace i mimo nej. Vzdeldvanie v organizacii prebieha najcastejSie
formou koucovania, kedy st zamestnanci podnecovani k lep§im vykonom.
Z vyskumu sme zistili, ze pri vzdeldvani manazérov sa vyuziva metdda rotacie
prace, ktord slizi na zaskolenie na roznych oblastiach a taktieZ zabraiuje
stereotypu. Vzdelavanie mimo firmy je organizované interaktivnou formou,
pomocou simulacii, modelovania situdcii, pricom sa hl'add najvhodnejsie
rieSenie problému. Manazéri povazuju tieto formy vzdeldvania za efektivne

a celkovy program povazuji za prinos pre celu organizaciu.
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7.8 Navrh na zlepSenie vzdelavania v slovenskych podmienkach

Ak podniky chcu skvalitnit’ vzdelavanie svojich veducich pracovnikov, tym
skvalitnit’ ich pracu, ktora je premietnuta v prosperite firmy a jej konkurencia
schopnosti, musia sa zamysliet. V dnesSnej neustale napredujicej dobre je
nevyhnutnd schopnost’ prispésobovat’ sa, nielen modernizaciou technického
vybavenia, ale aj myslenia. Je potrebné, aby si podniky spravne zvolili koho
a akym sposobom vzdelavat. Ak chcu, aby sa ich prosperita na trhu zvySovala,
musia investovat do vzdelavania T'udi, ktori stoja na jej cele avedu ju
K vytyéenym cielom. A takymi su manazéri. Ti manazuju ¢innost’ vSetkych
vykonnych pracovnikov tak, aby boli splnené strategické ciele podniku
a dosiahnuty zisk. Je potrebné si uvedomit’, Ze investicia do tychto l'udi nie su
absurdné néklady, ale dobre investované peniaze, ktoré zlepsia blaho firmy.
Mnohé slovenské firmy si to neuvedomuju. K vzdeldvaniu pristupuja
negativisticky, pokladaju ho za premrhané penazné prostriedky, o moze
pOsobit’ nemotivujuco ina samotnych manazérov, s ¢im sa v slovenskych
podmienkach stretdvame velmi Casto. Firmy sa snazia Setrit, kde sa da
a vzdelavanie povazuju skor za luxus.

Pre dosiahnutie u¢innosti vzdelavania, by malo byt toto vzdelavanie
zabezpeCované permanentne a systematicky na zaklade identifikovanych
potrieb.  Slovenské firmy uprednostiiuji ,hotovych® zamestnancov.
Efektivnejsie, ale zaroven nakladnejSie je vypracovanie analyzy vzdelavania.
Vzdeldvaci proces by mal byt nevyhnutnou stcastou kazdej firmy, jeho
charakter a podmienky podniku sa vsak liSia. Presné vymedzenie potrieb
vzdelavanie je vel'mi komplikované, z toho dovodu je nevyhnutné vypracovat
analyzu vzdelavania. Nielen na trovni podniku, ale aj jednotlivych pracovnych
miest. Na zaklade zistenych skutoCnosti je potrebné vypracovat plan
vzdelavanie.

V plane vzdeldvania by sa mal urcit' ciel vzdelavania, vyska finan¢nych
prostriedkov a ¢asovy harmonogram. Podl'a toho je mozné d’alej ur¢it’ metddy

vzdeldvania.
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Slovenské firmy musia rozliSovat metédy uréené pre vzdelavanie
vykonnych pracovnikov a manazérov. U lidrov je potrebné rozvijat’ strategické
a manazérske myslenie, ktoré sa 1iSi od charakteru firmy. VSeobecne sa da
zhrnut', ze efektivnejSie v tomto pripadu budu tie formy, ktoré budu rozvijat
samostatné rozhodovanie, strategické¢ myslenie, schopnost’ manazovat’ a riadit’.
(poverovanie ulohou, asistovanie, kouCovanie, manazérske hry, simulécie,
outdoor training) Najac¢innejSie by bola koordinacia viacerych metdd
vzdelavania a jej systematické sa opakovanie.

Za najvhodnej$i model povazujeme organizaciu, kde sa manazéri
kazdodenne vzdelavaji pomocou pracovnych porad, aspoi raz za dlhsie ¢asové
obdobie vyuzivaju brainstorming. Problémy rieSia pomocou workshopov.
Kazdy manazér mé svojho kouca, poradcu, mentora, pripadne nadriadeného,
ktory mu asistuje pri rieSeni problému a podnecuje ho Kk spravnemu
rozhodovaniu sa. Takyto nadriadeny poveruje svojho zverenca ulohami, pri
ktorych sleduje ako si pocinal. V takejto modelovej organizacii sa uplatiiuje
rotacia prace na prislusnej organiza¢nej linii, a to v pravidelnych intervaloch.
Tieto formy vzdelavania sa daju aplikovat’ priamo na pracovisku, zviacsa pocas
bezného vykonu prace tak, ze vzdelavany si ani neuvedomuje, Ze sa ztcastiuje
eduka¢ného procesu. Uplatnenie tychto metdod vzdelavanie je financne
nenaro¢né a z ¢asového hladiska si vyzaduje niekol’ko mintit denne. V takejto
spoloCnosti sa raz mesacne rozvija manazérske rozhodovanie a strategické
myslenie formou manaZérskych hier alebo simulacii. Této forma pomdha
rozvoju riadiacich zamestnancov a hl'adaniu rieSeni konkrétnych kauz hravou
formou. Raz za 6 mesiacov az raz ro¢ne sa vSetci manazéri tejto firmy
zucastiiuji outdoor tréningu, kde okrem iného utuzuji tim. NajvhodnejSie je
spojit’ takyto outdoor tréning s nejakym podujatim. (napr. vyroéie firmy) Co
odburava stres zacastnenych zo vzdelavania a néklady na realizaciu.

Samozrejme je potrebné prispdsobenie modelu podmienkam konkrétneho
prostredia. Je vsak nevyhnutné si v§imnut, ze podla tohto modelu je mozné

praktizovat’ vzdelavanie i bez vicsich finan¢nych a Casovych strat.
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Utinnost vzdelavania je mozné si overit zmenami v prosperite, obrate,
testovanim reakcii Skolenych o0sob, dotaznikovom formou prostrednictvom

zakaznikov alebo pomocou testu pred a po vykonani testu.

7.8 Zaver vyskumu

Cielom tohto vyskumu bolo zistenie urovne vzdeldvania manazérov na
Slovensku aV zahrani¢i, pristup organizacii ku vzdelavaniu riadiacich
pracovnikov, najcastejSie pouzivané metddy vzdeldvania a zdujem pracovnikov
na d’alSom Skoleni. Nasledné porovnanie vysledkov vyskumu a navrh zlepSenia
vzdelavania v slovenskych podmienkach. Snazili sme sa zistit' rozdiel medzi
slovenskym a zahrani¢nym manazérom. Z nasho vyskumu sme skonstatovali,
ze slovenské firmy chapu vzdeladvanie ako absurdné néklady. Uprednostiiuji
,hotovych® zamestnancov, ktory podstipili vzdelavaci proces v inej
organizacii. Tento pristup musime oznacit za nespravny, pretoze takyto
zamestnanec, bol Skoleni podla potrieb apodmienok inej organizacie.
Slovenské firmy maju pesimisticky pristup k investovaniu do vzdelavania
veducich pracovnikov, a preto sa ani nepokusaji najst’ lacnejsie alternativy. Ak
uz vloZia svoj kapital do vzdelavania, tak bez analyzy potreby vzdelavania, ¢o
ma za pri¢inu nespradvny vyber metdd. To mdze na vzdeldvanych
zamestnancov ~ poOsobit’ nemotivujuco. NajfrekventovanejSou metodou
vzdeldvania v slovenskych podmienkach bola inStruktdZ a prednaSka. Tieto
metddy su absolitne nevhodné pre rozvoj manazérskeho myslenia, ich jedinou
vyhodou je moZnost $kolenia velkého poétu wlastnikov naraz. Co opit
poukazuje, ze firmy pri rozhodovani ovplyvituje prevazne vyska nékladov.
Coho nasledkom je, Ze vzdelavanie sa moze minat’ G&inku. Z vyskumu sme
zistili, ze slovenski manazéri su prevazne l'udia vo veku do 35 rokov
s vysokoskolskym vzdelanim, s maximdlne 3 ro¢nou praxou. Tito manaZzéri
maju zaujem sa zucastnovat’ na firemnou vzdelavani. Takyto manazéri maju

velky potencial na kariérny rast, je len ulohou firmy, aby si ich vychovala
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podla svojich poziadaviek. Firmy si musia uvedomit nevyhnutnost
vzdelavania v dnesnej napredujucej dobe, kedy je potrebné byt o krok vpred
pred konkurenciou. Nevyhnutnostou je aplikacia japonskej tedrie manazmentu

a zavadzanie vzdelavania do kazdodenného pracovného procesu.
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ZAVER

Problematikou firemného vzdeldvania by sa mali zaoberat’ firmy hlavne v
dnesnej raketovo napredujucej dobe, kedy je potrebné mysliet’ dopredu a byt
pripraveny prisposobit’ sa akymkol'vek podmienkam trhu. Je nevyhnutné, aby
boli manazéri Skoleni prekonavat’ rézne prekazky a situacie, ktoré na nich
¢thaja  kazdy den. Pripravenost moézu firmy dosiahnut vzdelavanim
zamestnancov. V dneSnej dobe pozname rézne mnozstvo metdd a foriem
vzdelavania, ktoré mozu organizacie vyuzivat. U nds je skor vzdelavanie
chdpané ako premrhané investicie. Firmy uprednostiiuju prijimanie novych
zamestnancov, pred doSkolovanim ¢i vzdelavanim vlastnych zamestnancov.
Ak uz st zamestnanci v podnikoch Skoleni jednd sa skor o nepravidelné
vzdelavanie, pri ktorom st vyuzivané zastarané metody vzdelavania. Je
potrebné, aby si firmy uvedomili dolezitost' firemného vzdeldvania, aby
pozerali na vzdelavanie ako na investicie, ktoré im pomozu zlepSit’ prosperitu
a postavenie na trhu. V dnesnej dobe je nevyhnutné zavadzat' vzdelavanie do
kazdodenného procesu, pricom je potrebné dodrziavat’ urcité postupy.

V tejto bakalarskej praci sme sa venovali vzdeldvaniu manaZérov
Vv slovenskych a zahraniénych organizaciach. Pre zistenie urovne vzdelania
bolo potrebné zostavit spravny postup pred, pocas ipo vzdelavani.
Charakterizovali sme si rdzne pristupy, akymi firmy pristupuji ku vzdelavaniu,
nielen manazérov, ale aj vykonnych zamestnancov. Opisali sme spravny
postup pri zostavovani planu vzdelavania v organizaciach a zdoraznili podstatu
tohto planovania. Predlozili sme niekol’ko metdd vzdeldvania, ktoré je mozné
aplikovat’ pri vykone prace i mimo nej. Na zaver teoretickej Casti sme opisali
niekol’ko postupov, na zaklade ktorych je mozné zistit’ t€innost’ vzdelavania.

Poznatky ziskané pri pisani teoretickej Casti, sme vyuzili pri zostavovani
explorativneho vyskumu vzdeldvania v organizaciach. Dotaznik sme rozposlali
manazérom rozneho druhu na Slovensku i v zahranici.

Nasim cielom bolo zistenic urovne a kvality vzdelavania, pristupy

jednotlivych organizacii ku vzdelavaniu riadiacich pracovnikov. TaktieZ nas
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zaujimala ochota manazérov zucastnovat' sa edukacného procesu. Vysledky
ziskané z dotaznikového skimania sme ndsledne porovnali. Vysledkom
komparacie oboch dotaznikov boli poznatky a manazéroch a formach
vzdelavanie, ktoré firmy vyuzivaji. Na zaklade skutocnosti, ktoré sme
nadobudli, sme zostavili ndvrh zlepSenia vzdelavania manazérov v slovenskych
podmienkach. Navrh obsahoval model kazdodenného vzdelavania. Pri tvorbe
tohto modelu sme vyuzili poznatky nadobudnuté pri pisani teoretickej Casti.

V nasej praci sme sa snazili objasnit’ podstatu vzdelavania manaZérov,
V organizaciach i mimo nich. Prinosom tejto prace je spravny postup, ktory
musi kazda firma dodrzat’, ak méa zdujem podiel’at’ sa na u¢innom vzdelavani
svojich lidrov. NaSa bakaldrska praca zhromazd’uje poznatky pre tvorbu
takéhoto programu, definuje postupy, ktoré je potrebné dodrziavat
a charakterizuje metody, ktoré by mali byt vyuzité. Model efektivheho
vzdeldvania manazérov je predlohou pre tvorbu vykonného kazdodenného
vzdelavania, ktoré by malo byt sti€astou celoZivotného vzdelavania veducich
pracovnikov.

Bolo by vel'mi zaujimavé hlbSie skiimanie tejto problematiky, z va¢Sim
poctom respondentov. Skumanie by si zasluZilo 1 porovnanie vzdelavania na

zaklade druhov firiem.
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Priloha B — Dotaznik v slovenskom jazyku

Dotaznik

Vazeni pani, vaZené damy,
som Studentkou tretieho ro¢nika univerzity J. A. Komenského a pracujem
na mojej bakalarskej praci, ktorej sticast’ou je aj prieskum vzdelavania
manaZérov na Slovenku ajeho porovnanie so zahrani¢nymi
organizaciami. Ciel’om tohto prieskumu je zhrnutie najfrekventovanejsich
metéd vzdelavania a navrh na zlepSenie vzdelavania v slovenskych
podmienkach. Tento dotaznik je anonymny, preto nie je potrebné uviest’
Vase meno. Vyplnenie je ve’'mi jednoduché, staci ak oznacite moZnost’, s
ktorou sa stotoZnujete. Zarucujem Vam, Ze dotaznik bude pouzity len na

vyskumné ucely. Dakujeme za Vas €as a spolupracu.

1. AKké je vaSe pohlavie?
a. Muz
b. Zena
2. Do akej vekovej skupiny patrite?

a. Do 20

b. 21-30
c. 31-40
d. 41-50
e. Slaviac

3. Na akej manazérskej urovni pracujete?
a. Vrcholovy manazér
b. Stredny manazér

C. Prvostupfiovy manazér



4. Ako dlho pracujete ako manaZér na tejto pracovnej pozicii?
a. 0-3roky
b. 3-10rokov
c. 10 - viac rokov
5. V akej organizacii pracujete?
a. Narodna
b. Nadnarodna
C. Zahranicna
6. Organizacia v ktorej pracujete je?
a. Mala ( do 24 zamestnancov)
b. Stredna (25 — 500 zamestnancov)
c. Velké ( nad 500 zamestnancov)
7. Absolvovali ste manaZérske vzdelanie?
a. Ano
b. Nie
8. Aké najvysSie manazérske vzdelanie ste absolvovali?
a. StredoSkolské
b. Vysokoskolské
c. MBA ( Master of Business Administration)
d. Ziadne
9. Stretli ste sa so vzdelavanim manaZérov vo vasej organizacii?
a. Ano
b. Nie
10. Ako caste ste vzdelavany vo vaSom zamestnani?
a. Denne
b. 1 krat tyzdenne
c. 1krat mesacne
d. iné
11. S ktorou formou vzdelavania ste sa pocas vzdelavania stretli?
a. Pri vykone pracovnej ¢innosti
b. Mimo vykonu pracovnej ¢innosti

c. Obe z uvedenych metod



12. S ktorou z uvedenych metéd vzdelavania pri vykone prace ste sa
stretli vo svojej organizacii?

a. InStruktaz

b. Coaching

c. Mentoring

d. Counselling

e. Asistovanie

f. Poverovanie ulohou

g. Rotacia prace
h. Pracovné porady
i. Iné
13. S ktorou z uvedenych metéd vzdelavania mimo vykonu prace ste sa
stretli vo svojej organizacii:

a. Prednaska

b. Seminar

c. Demonstrovanie
d. Pripadové studium
e. Workshopy

f. Brainstorming

g. Simulacia

h. Manazérske hry

Assessment centrum

J. Outdoor training
k. Outward bound
I.  Focusing
m. E - learning
n. MBA ( Master of Business Administration )
0. IN€ .o
14. Ktora metéda vzdelavania uvedena v otazkach €. 12 a €. 13 je podl’a
vasho nazoru najvhodnejSia a najefektivnejSia pri vzdelavani

manazérov?



15. Aplikovali ste poznatky nadobudnuté vzdelavanim v praxi ?

a. Ano
b. Nie
16. Planujete sa zucastnit’ d’alSieho vzdelavania vo vaSej organizacii?
a. Ano
b. Nie
c. Neviem

17. Chceli by ste v buducnosti absolvovat’ MBA vzdelavanie?
a. Ano
b. Neviem
c. Nie, nemam dostatok penazi
d. Nie, nemam dostatok ¢asu
€. Iné .o,
18. Absolvovali ste vzdelavanie v zahrani¢i? Ak ano v akej krajine?
a. Ano
b. Nie
19. Povazujete vzdelavanie manaZérov vo vaSej krajine za rovnako
efektivne ako v zahranici?
a. Rovnako efektivne
b. Menej efektivne
c. Efektivnejsie
d. Neviem
20. Vzdelavanie manazérov povaZujete za?
a. Prinos pre organizaciu
b. Zbytocné naklady

c. Neviem

Dakujem za Vas €as a spolupracu!

Prajem Vam pekny deri!



Priloha C — Dotaznik v anglickom jazyku

Survey

Gentlemen, ladies,

I am a student of third year university J. A. Comenius and working on
my bachelor thesis, which includes a survey of training managers in
Slovakia and its comparison with foreign organizations. The aim of this
survey is a summary of the most frequent methods of education and
suggestions for the improvement of education in the Slovak conditions.
This questionnaire is anonymous, so you don’t need to enter your name.
Filling is very simple, just tick the question which is your favorite. |
guarantee you that the questionnaire will be used for research purposes
only.

1. What is your gender?
a. Man
b. Woman
2. What is your age?
a. within 20
b. 21to30
c. 31to40
d. 41to50
e. 51 and more
3. What is your managerial status?
a. Senior manager
b. Middle manager

c. Low manager

\



10.

How long have you worked as a manager?
a. 0-3years

b. 3-10 years

c. 10-more

What type of organization do you work for?
a. National

b. International

c. Foreign

The organization you work at is?

a. Small (less than 24 employees)

b. Medium (25 - 500 employees)

c. Large (more than 500 employees)

Did you attend management training?

a. Yes

b. No

What highest management education have you completed?

a. Secondary

b. University
c. MBA (Master of Business Administration)
d. Any

Did your organization supply training for managers?
a. Yes, ldid

b. No, Ididn’t

How often do you train in your job?

a. daily

b. 1 time/week

1 time/month

Other

o o

VI



11. What methods of education have you done during training?
a. ,.on the job” training
b. ,,off the job” training
c. Both of these methods

12. Which of these on the job methods are you experiencing in your

company?

a. Briefing

b. Coaching

c. Mentoring

d. Counselling

e. Assisting

f. Completing tasks
g. Work rotation
h. Conference

i. other

13. Which of these ,,off the job” methods are you experiencing in your
company?

a. Lecture

o

Seminar

Demonstration

o o

Case study
Workshops
Brainstorming

Simulation

o « o

Management scenarios

Assessment center

j.  Outdoor training
k. Outward bound
I. Focusing

m. E-learning

n. Other

Vil



14. Which of the learning theories mentioned in Questions 12 and 13 is

15.

the most effective in educating managers?

Have you applied the knowledge acquired in the learning
experience?

a. Yes

b. No

16. Are you planning to attend further training in your organization?

a. Yes
b. No

c. Idon’t know

17. Would you like to take part in future MBA education?

18.

19.

a. Yes

b. Idon’t know

c. No, I don’t have enough money

d. No, I don’t have enough time

€. Other ....oooviiiiii
Did you attend training abroad?

a. Yes

b. No

Do you think the education of managers in country where you work
is more effective than abroad?

a. Equally effective

b. Less effective

c. More effective

d. Idon’t know



20. Do you think educating managers?
a. Benefits the organization
b. Isan unnecessary cost

c. Idon’t know

Thanks for your time and cooperation.

Have a nice day!
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