UNIVERZITA PALACKEHO V OLOMOUCI
FILOZOFICKA FAKULTA

Katedra sociologie a andragogiky

VZELAVANIE PRACOVNIKOV V SPOLOCNOSTI
ORANGE SLOVENSKO, A. S.

Employee Education System in company

Orange Slovensko, a. s.

Zaverecna bakalarska praca

Michaela Andriskinova

Veduca bakalérskej zaverecnej prace: PhDr. Andrea Kovalc¢ikova

Olomouc 2010



Prehlasenie

Prehlasujem, ze zavere¢nu bakaldrsku pracu snazvom ,,Vzdelavanie pracovnikov
v spolo¢nosti Orange®, som vypracovala samostatne a uviedla som v nej vsetky pouZzité

zdroje.

V Olomouci 25.03.2010



Anotacia

Priezvisko a meno autora: Andriskinova Michaela
Nazov katedry a fakulty: Katedra andragogiky a sociologie, Filozoficka fakulta

Nazov bakalarskej prace: Vzdeldvanie pracovnikov v spolo¢nosti  Orange
Slovensko, a. s.

Pocet titulov pouzitej literatury: 15
KIacové slova: vzdelavanie, d’alSie vzdeldvanie, systém podnikového vzdelavania,

kvalifikacia, motivacia

Zaverecna bakalarska praca sa zaobera vzdelavanim pracovnikov v spolo¢nosti Orange
Slovensko, a. s. Cielom prace je posudit’ efektivitu reorganizacie vzdeldvacieho centra
na zaklade analyzy systému vzdeldvania pracovnikov spoloc¢nosti. Praca pozostava zo
Styroch kapitol. Prva a druhd kapitola prace boli zamerané na vymedzenie zékladnych
pojmov a cyklus systematického podnikového vzdeldvania. Tretia a Stvrta kapitola,
ktoré sa opierali o teoreticku Cast’ prace, boli orientované na charakteristiku spolo¢nosti
Orange  aanalyzu systému vzdelavania pracovnikov spolo¢nosti. Za tucelom
dosiahnutia ciel'u, boli v praci pozit¢ metddy dotaznikového prieskumu, rozhovoru

a pozorovania.



Annotation

Author’s name: Andriskinova Michaela

Department and faculty: Department of Adult Education, Faculty of Arts

BSc thesis title: Education of staff at Orange Slovakia, a. s.

Number of used titles literature: 15

Keywords: education, further education, system of vocational education, qualification,

motivation

This final bachelors degree thesis has to do with the education of staff at Orange
Slovakia, a. s. It is aimed at assessing the effectiveness of the reorganization of the
education centre by analysing the system of education of employees in the company.
The assessment consists of four chapters. The first and second chapters are aimed at
defining the basic concepts and systematic cycle of corporate training. The third and
fourth chapters, which are based on the theoretical part of the work, focus on the
characteristics of Orange as an organisation and analysis of the education of its
workers. To achieve this purpose a survey based on questionnaires , interviews and

observation was made.



Pod’akovanie

Touto cestou by som sa chcela pod’akovat PhDr. Andrey Koval¢ikovej za jej ustretovy

a l'udsky pristup, ako aj za odborna podporu pri vzniku zaverecnej bakalarskej prace.

V Olomouci, 25.03.2010



Vymedzenie zakladnych pojmov .........ccceevvieniieniieciieieeieeeeeeeee
Cyklus systematického podnikového vzdelavania ............ccccvveeuveenneenn.
2.1  Analyza a identifikacia potrieb vzdeldvania ............cccccoceeuenenn.
2.2 Planovanie a projektovanie d’alSieho vzdeldvania ......................
2.2.1 Cielova skupina ........cccecveeeiieeniiieerieeeeeee e
2.2.2  Ciele vzdeldvania ...........ccocceeviieeniiniienieneeeeeeee e
2.2.3 Obsah vzdelavania .........c..ccccevveveriieneencnieneeneeieeeee,
224 LeKtOTT cuvevuieiieiiiiieieeieeteeee e
2.2.5 OTGANIZACIA ...veveereeeiiieeiieeeiieeeiieeereeereeeeaaeesrneessee e
23 Realizécia vzdeldvania ............cccevieiiiiiiiinienieeeeeeeeee e,
2.3.1 Ciele vzdeladvacieho procesu .........cccoceeveeeieenrenieennenne
2.3.2  PrOZram ..cc.ooeeciiieiiieeeiieeeeeeeee ettt
2.3.3 MOIVACIA c.eeenvieniiniieiieieeitesieee ettt st
234 UASIICE c...voveveceeeeeeeeeeeeeeeeeee e
2.3.5 Metddy vzdelavania .........ccceeeevveeeieeeniieeeieeeeee e
23,6 LeKtOrT c.oovueiiiiiiiiieieeieeeeeeeeeeeee e
2.4 Vyhodnotenie vzdelavania .............cceeveriieviienieenienieeeeeie e
Charakteristika spolocnosti Orange ............ccceecueereeriieenieeiieenieeseeseens

3.1 Charakteristika spolo¢nosti a zdsady vzdelavania

ZAMESINANICOV ..eneniiiiiiiiiiiieetie et et e et e et e etnaeeteneeerneeenanes

3.2 Organizacna Struktira SpoloCNOSt .....ccueeevveeereieeeiieeeeiee e

Pristup spolo¢nosti k cyklu systematického podnikového vzdelavania .

4.1  Analyza a identifikacia potrieb vzdeldvania spolo¢nosti ............

4.2 Plénovanie a projektovanie d’alSieho vzdeldvania

V SPOLOCTIOST .ttt ettt e

4.2.1 Cielova skupina ........cccceevieeiieniieiieee et

32

32
33



422 Clele VZACIAVAIIA «...veeeeee e 36

4.2.3 Obsah vzdeldvania ...........coocceeiiiiiiiniiiiiiiceeee 37

424 LeKLOTT couviieiiieciieeeiieecee et 37

4.2.5  OrganizZaCIa .....ceccveerueeeiieiieeieeriieeieeiee e siee e eiee e enes 37

4.3 Realizacia vzdelavania v spoloCnosti .........ceeeveeeveveenciieencieeennnen. 37
4.3.1 Charakteristika vzdelavacej aktivity ........cccceeeuveevcveeennenn. 38

432 CHEl oot 38

4.3.3 Cielova sKupina ........ccceeeviieriieniieeiecieecee e 38

T T B s (0T 211 NS 38

4.4  Vyhodnotenie vzdeldvania v SpoloCnosti .........ccceeevveeerreeenneenns 42
4.4.1  PrieSKUM c...oooviviiniiiiiicieccceceeeeeee e 42

4.4.2 Vyhodnotenie prieskumu ............cccoevvveviienieeiiienienieenen. 43

4.4.3  Zaver vyhodnotenia .........ccceeeuveeeeiieenciieeniie e 45
................................................................................................................... 47



Uvod

V casoch, ked zacal byt vplyv globalizacie stdle vyznamnej$i, zacala pocitovat’
Europska unia potrebu zvySenia konkurencieschopnosti vo¢i vel'mociam ako USA ¢i
Japonsko, za ktorymi zaostdvala. Preto lidri vtedajSej europskej patnastky prijali v
marci roku 2000 Lisabonsku stratégiu. Lisabonska stratégia je programom radikélnej
obnovy Europskej unie v ekonomickej a socidlnej oblasti. Podl’'a tohto programu mala
EU do roku 2010 vybudovat’ konkurenéne schopnt dynamicka znalostni ekonomiku,
ale s udrzateI'nym rastom, aby vytvarala viac kvalitnejSich pracovnych miest a opierala

sa 0 socialnu sudrZznost’.

Slovenska republika, ktora sa stala v roku 2004 novym &lenskym §tatom EU, sa v snahe
priblizit urovni EU-15 azvy$enia svojej konkurencieschopnosti rozhodla prebrat
niektoré ciele Lisabonskej stratégie. Z toho dovodu je nevyhnutné, aby sa vo svojej
rozvojovej Casti zamerala stratégia na Styri oblasti, medzi ktoré patri aj rozvoj I'udskych
zdrojov avzdeldvania. Slovenskd republika si je vedomd potreby zvySenia
konkurencieschopnosti a preto sa rozhodla vypracovat’ Narodny strategicky referencny

ramec.

Rovnako ako EU aj spolo¢nost’ Orange pocituje potrebu zvySovania vzdelanostnej
a kvalifikacnej Grovne zamestnancov, preto ma kvalitne vypracovany program rozvoja

a vzdelavania pracovnikov.

Cielom tejto prace je posudit’ efektivitu reorganizacie vzdelavacieho centra na zéklade
analyzy systému vzdelavania pracovnikov spolo¢nosti. K naplneniu ciel'a nam sluzia
pomocné ciele, ktorymi su:

- analyza systému vzdelavania pracovnikov,

- vyhodnotenie spokojnosti zamestnancov, ktori sa zucastnili konkrétneho

Skolenia

Obsah jednotlivych kapitol odraza rozlozenie hlavného ciela ako aj pomocnych cielov.
Prva kapitola je zamerana na vymedzenie zakladnych pojmov ako vzdelavanie, d’alSie

vzdelavanie, kvalifikdcia a motivacia.



Cielom druhej kapitoly je ziskat' teoretické poznatky o cykle systematického
podnikového vzdeldvania pracovnikov. Jednd sa najmé o ziskanie konkrétnych znalosti
zoblasti analyzy a identifikdcie potrieb vzdeldvania, planovania a projektovania

vzdelavacej aktivity, realizacie vzdeldvacieho procesu a jeho nasledného vyhodnotenia.

Ulohou tretej kapitoly je charakterizovat spolo¢nost Orange a predstavit' jej

organiza¢nu Struktiru.

V stvrtej kapitole je prezentovany pristup spolocnosti Orange k cyklu systematického
podnikového vzdelavania. Faza analyzy a identifikdcie potrieb vzdeldvania ako aj
planovanie a projektovanie vzdeldvania sa orientuje na vSetky vzdeladvacie aktivity

spolo¢nosti.

Féaza realizacie je zamerana na konkrétne absolvované Skolenie. Vo faze vyhodnotenia
sa zamestnanci prostrednictvom prieskumu vyjadria k spokojnosti s absolvovanym
Skolenim. Na zdklade tohto prieskumu bude mozné navrhnit moznosti zlepSenia ¢i
zefektivnenia vzdelavacieho programu. V prieskume budu pouzité metdody dotaznik

a pozorovanie.



1 Vymedzenie zakladnych pojmov

Posledné desatrocia su charakteristické vyraznou intelektualizaciou prace. Tak ako sa
za posledné desatroCia zmenila Struktara prace, zmenili sa aj kvalifikacné naroky na
¢loveka. Dnes je dolezitejSie ako kedykol'vek predtym zamerat’ sa nielen na rozvoj
odbornych znalosti a zru€nosti zamestnancov, ale vypracovat komplexny vzdelavaci

program, ktory moze poskytnut’ spolo¢nosti vyhodu v konkurené¢nom boji.

Vzdelavanie

Podla Prusakovej (2000, str. 9) znamena vzdelavanie posobenie na Cloveka s cielom
utvarania navykov, postojov, spOsobov spravania, intelektualnej a fyzickej
pripravenosti. Prostrednictvom vzdeldvacich aktivit sa rozvijaji vedomosti, sposobilosti

a postoje ¢loveka, ktoré sa vyzaduju v jeho pracovnom i osobnom zivote.

DalSie vzdelavanie

Zakon 568/2009 Z. z. z 1. decembra 2009 o celozivotnom vzdeldvani a o zmene
a doplneni niektorych zdkonov definuje dalSie vzdeldvanie ako vzdelavanie vo
vzdelavacich instituciach d’alSieho vzdelavania (d’alej len ,,vzdelavacia institacia®),
ktoré nadvédzuje na Skolské vzdelavanie a umoziuje ziskat’ ¢iastocnt kvalifikaciu alebo
Gplnt kvalifikiciu alebo doplnit, obnovit, rozsirit alebo prehibit si kvalifikaciu
nadobudnuti v Skolskom vzdeldvani alebo uspokojit’ zaujmy a ziskat' spdsobilost’
zapajat sa do Zivota obcianskej spolo¢nosti. Uspesnym absolvovanim dalSieho
vzdeldvania nemozno ziskat stupen vzdelania.

Dalsie vzdelavanie sa uskutodiiuje v $taitnom jazyku apodla zaujmu Glastnikov

dalSieho vzdelavania a moznosti vzdelavacich institucii je v inom ako Stdtnom jazyku.

Vzhladom na to, ze pozornost sa bude orientovat na oblast vzdelavania ako
vychodisko kariérneho rastu v centre pozornosti bude prave dalSie profesijné
vzdelavanie. Kvalifikacné predpoklady potrebné na vykon povolania sa stile menia,

ovplyvnené je to rozvojom informacnych a komunikacnych technologii, potrebou
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trvalych inovacii vo vyrobe a poskytovanych sluzbach (Matul¢ikova, Matulcik, 2009,
str. 7).

Systém podnikového vzdelavania

Podl'a Vodaka a Kucharcikovej (str. 65 — 66) je systém podnikového vzdelavania
opakujuci sa cyklus, ktory vychadza zo zdsad podnikovej vzdeladvacej politiky, sleduje
ciele podnikovej stratégie vzdeldvania a opiera sa o organizacné a inStitucionalne
predpoklady vzdeldvania. Do celého systému podnikového vzdeldvania patri orientacia
na pracovnika, doSkolovanie, preskolovanie arozvoj, iniciované a financované

podnikom.

Kvalifikacia

Kvalifikécia je subor schopnosti, vedomosti, zrucnosti, skisenosti, postojov, navykov,
klaicovych kompetencii ziskanych v priebehu Zivota s potencialnou moznost'ou vyuzitia
na vykon urcitych ¢innosti. Kvalifikacia je teda stupent odbornej pripravenosti potrebnej
na ziskanie oficidlnej spoOsobilosti na vykon urcitej Cinnosti (povolania, funkcie).
Ziskava sa pripravou na povolanie v ramci prvej vzdelavacej cesty (pred nastupom do
pracovného procesu) alebo v ramci druhej vzdelavacej cesty, t. j. v rdmci vzdeldvania
dospelych (ide o tych dospelych, ktori uz skoncili $kolské vzdeldvanie a pripravu na

povolanie a vstapili na trh prace) (Matul¢ikova, Matulcik, 2009, str. 8).

Motivacia

Pre tcely vytvorenia ¢o najefektivnejSieho vzdelavacieho programu spolocnosti je
dolezité poznat’ motivaciu zamestnancov. Manazér sa ma preto zaujimat’ o to, pre¢o
Clovek nejako kond, respektive konal, t. j. m& poznat’ motiv jeho ¢innosti a spravania.
Vseobecne sa pod motivom rozumie vnutorny podnet, psychologickd pri¢ina ¢innosti,
urcujlica smer €innosti, jej intenzitu a vytrvalost. V psychike ¢loveka nikdy neexistuje
len jedna pohnutka, len jeden motiv, vzdy je ich niekolko, tvoria komplex, ist
hierarchiu, s individudlne odlisSné posobia rozne v situdciach. (Fuchsova, Kravcakova,

str. 13)
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Motivacia vyjadruje vnutorny stav , ktory ¢lovek preziva ako chcenie, prianie, tuzbu,
usilie, snahu, zdmer a pod. Motivaciu mdézeme chapat’ (Alexy, Boros, Sivak, 2004, str.
201 —202):
- ako zvnutra aktivované spravanie, ktoré sa vykonava spontanne, nentitene, to
znamena, Ze je prototypom sebadeterminujicej ¢innosti,
- ako zvonka aktivované spravanie, ktoré nie je spontanne, je vyvolané nejakym
vonkajS$im cCinitel'om, spravidla sa sleduje napr. dosiahnutie urcitej odmeny

a pod.
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2 CyKklus systematického podnikového vzdelavania

Pokial ma byt vzdelavanie efektivne a ma zaruCit' podniku navratnost’ vloZenych
prostriedkov, nemoze byt niahodné a nepravidelné, ale systematické a vychadzat
z celkove] podnikovej stratégie. Vyzaduje to nevyhnutni spolupracu viacerych
odbornikov, ¢i oddeleni v podniku a spolupracu s internymi a externymi odbornikmi

ako aj vzdelavacimi institiciami (Vodak, Kuchar¢ikova, 2007, str. 64).

NajefektivnejSim vzdelavanim pracovnika v organizacii je dobre organizované
systematické vzdelavanie. Je to neustale sa opakujuci cyklus, vychadzajici zo zasad
politiky vzdelavania, sledujici ciele a stratégie vzdeldvania opierajuce sa o
institucionalne predpoklady vzdeldvania. Cely proces je zavisly na skupine ¢1 skupinach
pracovnikov, ktori realizujii vzdelavanie a zabezpecuju jeho odborni a organizacnu

stranku.

Podla Prusékovej (2000, str. 10) je systém charakteristicky urCitou Struktrou,
regulovanym fungovanim procesov a vztahmi s inymi subsystémami. Je dolezité, aby mal

jasne stanovené ciele, ktoré¢ vlastne urcuju vnutornu struktiru a spravanie.

Podl'a Vodédka a Kuchar¢ikovej (2007, str. 66) je zadkladnou ulohou systému
podnikového vzdeldvania umoznit zamestnancom podniku neustdle rozSirovat
a inovovat’ rozsah a Struktiru teoretickych poznatkov, ziskat’ Specifické schopnosti pre
pracu na konkrétnom pracovnom mieste a vytvarat podmienky pre realizdciu planu
osobného rozvoja pracovnika po stranke jeho potencialu a osobnosti.

Hlavnym cielom systému podnikového vzdelavania je pripravit zamestnancov podniku
tak, aby sa zvysila ich schopnost’ efektivneho dosiahnutia ciel'ov (ich vykonnost), ¢im
zvysia aj konkurencieschopnost’ a prosperitu podniku ako aj mieru napliiania cielov
podnikovej stratégie. Cielom podnikového vzdeldvania je zéroven aj vytvaranie

podmienok vhodnych pre sebarealizaciu zamestnancov

Realizatormi podnikového vzdeldvania mozu byt interni odbornici alebo vlastné
vzdelavacie centrum. Vynimkou nie su ani externé institicie. Efektivne realizované

podnikové vzdelavanie je dlhodoby proces, ktory tvoria Styri fazy:
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1) analyza a identifikécia potrieb vzdelavania
2) planovanie a projektovanie d’alSiecho vzdelavania
3) realizacia vzdelavania

4) vyhodnotenie vzdelavania

2.1 Analyza a identifikacia potrieb vzdelavania

Analyza vzdelavacich potrieb je zakladnym kamenom systémového pristupu ku
vzdelavaniu. Zékladom analyzy vzdelavacich potrieb je zistenie rozdielu medzi
sucCasnym stavom vykonu pracovnikov a pozadovanym vykonom, ktory chceme

dosiahnut’ a zistenie, ¢i sa to da riesit’ vzdelavanim (Prusakova, 2000, str. 19).

Prva faza procesu vzdelavania spociva v zhromazd'ovani informacii tykajucich sa
sucasného stavu znalosti a schopnosti pracovnikov, vykonnosti podniku a porovnavania
sticasného stavu s pozadovanou alebo Standardnou urovilou. Vysledkom je zistenie
nedostatkov, ktoré vedu k prijatiu vzdeldvacich alebo inych opatreni a naslednému

navrhu vzdelavacieho programu.

Bartoiikkova (2008, str. 104) definuje potrebu ako akukol'vek disproporciu medzi
znalost'ami, schopnostami, pristupom, porozumenim problému na strane pracovnika

a tym, ¢o pozaduje pracovné miesto alebo ¢o vyplyva z organiza¢nych ¢i inych zmien.

Vzdelavacie aktivity v podniku st zamerané na zvySenie vykonnosti ato ako
u jednotlivca, tak oddelenia ako aj celého podniku. Pri posudzovani vykonu sa
vychadza z porovnavacej uUrovne — Standardu. Existuju vzdeldvacie a vykonové
Standardy. Pre ucely identifikacie problému vo vykone a zistenie pricin problémov je
potrebné ziskané udaje analyzovat. Na zaklade vykonanej analyzy moZno stanovit
priority v problémovych oblastiach a prijat’ vzdeldvacie a iné opatrenia. Nasledne sa

v stlade s podnikovou stratégiou a podnikovymi ciel'mi vypracuje program vzdeldvania.

Kazda etapa procesu identifikacie vzdelavacich potrieb zacina fazou zberu informaécii.
V tejto faze je porovnavana aktudlna uroven vykonu, schopnosti, zru¢nosti a vedomosti

zamestnancov so Standardom. Informécie o podstate c¢innosti pracovného miesta
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a dosahovanej trovne vykonnosti mozeme ziskat' pomocou réznych metod, akymi st

napriklad (Vodak, Kucharcikova, 2007, str. 75):

Struktirovany rozhovor

- pozorovanie

- dotaznik

- participacia

- popis prace vytvoreny zamestnancom

- skupinova diskusia

Pre tuspesnost’ identifikacie vzdelavacich potrieb je dolezité vychadzat z informacii
o stratégii a cieloch podniku, organizacnej Struktiry, finanénych plénov a sprav,
pracovnych naplni, ukazovatelov fluktudcie a Grazovosti, vykonovych noriem,
marketingovych planov a systému hodnotenia pracovnikov. Z tychto zdrojov sa méZu
ziskat’ technické, hospodarske a personélne idaje a informacie o existujucich vzt'ahoch
a podnikovej kulture. Ziskané udaje sa interpretujii a hodnotia vo vzt'ahu k tomu, do

akej miery umoziuju zvysit’ vykonnost’ pracovnikov i celej firmy.

Je dolezité, aby boli pracovnici podniku vopred informovani o prebiehajicej analyze
vzdelavacich potrieb a jej vyznamu pre firmu. V opacnom pripade dochadza
k skresleniu ziskanych informacii, lebo u pracovnikov vznikaju obavy z dosledkov

prebiehajucich aktivit a povazuju ich za ohrozenie vlastnej osoby.

Na zéklade zdrojov pre analyzu sa analyzuje potreba vzdeldvania pracovnikov podniku.
Obvykle sa pouziva jedna alebo viaceré z nasledujiicich metod (Bartoiikova, 2008, str.
107 - 108):

- analyza strategickych planov,

analyza planov l'udskych zdrojov,

- analyzy Statistickych alebo inych priebezne zistovanych a registrovanych udajov
0 organizacii, pracovnych miestach a jednotlivych pracovnikoch,

- analyzy dotaznikov ¢i inych foriem prieskumu ndzorov, postojov a poziadaviek
pracovnikov tykajucich sa vzdelavania,

- analyzy informadcii ziskanych od veducich pracovnikov a tykajucich sa potreby

kvalifikacie a vzdelavania,

- skumanie a hodnotenie pracovného vykonu jednotlivych pracovnikov,
15



- monitorovanie vysledkov porad a diskusii, tykajucich sa sicasnych pracovnych
problémov a perspektivnych pracovnych uloh,

- analyza pracovnych zdznamov vedenych vedicimi pracovnikmi, Specialistami,
popripade d’alSimi pracovnikmi,

- analyza préce,

- osobna dokumentacia,

- nazory podriadenych,

- funkcna analyza,

- proceduralna analyza

Podla Vodaka a Kuchar¢ikovej (2007, str. 78) je pri hodnoteni a merani Udajov
ziskanych v rdmci prvej fazy podnikového vzdeldvania zvykom pouzivat’ dva pristupy:

- porovnavaci

- absolutny
Porovnavaci pristup zahfiia techniky stanovenia poradia, niten¢ho rozdelenia do skupin,
intervalov, bodové hodnotenie pri pevnom pocte bodov u danej skupiny alebo parové
porovnavanie.
Pri absolatnom pristupe je pouzivany pisomny popis hodnotitela, ¢iselné hodnotenie,
popisna stupnica, graficka hodnotiaca stupnica, vykonnostna stupnica alebo nutena

vol'ba.

Pri zbere udajov sa ziska velké mnozstvo informécii zréznych zdrojov. Pri ich
spracovani je nutné zachovanie objektivity. Vysledkom procesu identifikacie
vzdelavacich potrieb je zoznam vzdeldvacich a d’alSich potrieb pracovnikov a névrh
vzdelavacieho programu, pripadne navrhy na rieSenie inych zistenych problémov
a potrieb. Ide o urcenie ,kto* a ,,preco potrebuje vzdeldvanie. Kazdé rieSenie vSak

bude vyzadovat’ zo strany podniku urcitd investiciu.

2.2 Planovanie a projektovanie d’alSieho vzdelavania

Jednotlivci moZzu program d’alSieho sebarozvoja realizovat’ tak, Ze sa rozhodnl Studovat’
na vysokej Skole alebo v nejakej vzdelavacej inStiticii, Statnej alebo sukromnej. Na
d’alSej urovni moézu manazéri odporucit’ vzdelavanie na zaklade analyzy vzdelavacich

potrieb s cielom zlepSenia vykonu alebo splnenia certifikacnych noriem. Tretia Groven
16



mdze byt zamerana na kontinudlne skvalitiiovanie vedomosti a zru¢nosti zamerané na
rozvoj osobnosti, timu a organizacie.
Vsetky tieto urovne maji mat pldnovany priebeh. Maji mat premysleny ndvrh

vzdelavania konkretizovany v podobe projektu vzdelavania.

Treba spravne odhadnut’, co mozno ziskat’ sebavzdeldvanim, o riadenym vzdelavanim
a ¢o vzdeldvanim na pracovisku pri vykone. Doraz sa kladie uplatnenie vzdelavania

v redlnej praxi.

Podl'a Vodaka a Kucharcikovej (2007, str. 80 - 81) je vystupom faze identifikacie
potrieb vypracovany navrh vzdeldvacieho programu (pladnu, projektu), ¢o predstavuje
proces pripravy uéebnych osnov a materidlov spinajucich poziadavky vzdelavania
a rozvoja. Proces nadvrhu vzdelavacieho programu sa sklada z troch faz:

1) Pripravna faza — na zaklade analyzy vzdelavacich potrieb a analyzy posluchacov
(cielovej skupiny) sa stanovuju ciele vzdelavania.

2) Realiza¢nd faza — na zaklade celkovych vSeobecnych cielov st spracované
Ciastkové ciele, urCené jednotlivé etapy vzdeldvania, spracovany obsah
vzdelavania, vyber metdd a technik vzdelavania.

3) Faza zdokonalovania — kazdd Cast’ vzdelavacieho programu sa hodnoti vo

vztahu k cielom vzdeldvania. Zist'uje sa, kde je eSte mozné nieco vylepsit’

Analyza vzdelavacich potrieb nam ddva informacie o predpokladanom prinose pre prax,
analyza ucastnikov nadm dava informdcie oich predchddzajacich vedomostiach,
schopnosti sa udit’ a potrebnej dizke vzdelavania a jeho rozsahu (Prusikova, 2001, str.

179 - 180).

Na ucinnost’ vzdelavania dospelych vyznamne vplyva prostredie. Negativne posobia
napriklad mal4 miestnost’, kde sa rychlo vydycha vzduch, u¢ebné pomocky, na ktoré nie

je dobre vidiet, hluk z vonkajsieho prostredia a pod.

Fyzicky stav Gc€astnikov ovplyviiuje ich kapacitu u€enia sa, preto je dolezité, aby sa
kompenzovali vizudlne tazkosti vSetkych vekovych skupin. Je dolezité starostlivo
vyberat’ a pouzivat’ pomocky a taktiez dbat’ na kvalitné sluchové vnimanie a spravne

rozvrhnutie priestoru, aby vSetci t€astnici poculi lektora ako aj seba navzajom.
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Jednou z najvyznamnejSich zasad pre efektivne vzdeldvanie dospelych je zdsada
aktivneho zapajania ucastnikov do procesu vzdelavania. Poznatky, ktoré sa osvojuju
v aktivnej ¢innosti su trvalejSie, prindsaju uspokojenie z u€enia a minimalizuji Gnavu.
Aktivita sama o sebe méd motivaény charakter. Ak ucastnici precvicuju jednotlivé
odprednésané tézy, su schopnejsi viac si zapamaitat’ a vyuzivat’ nasledne tieto poznatky

V praxi.

Dalsiu zésadu mozno charakterizovat’ ako aktivizovanie psychickych procesov
ucastnikov, pri ¢om napomaha 1nazornost a spdjanie konkrétneho s abstraktnym.

Nazornost’ je len prostriedkom, ktory umoznuje lepsie pochopenie veci a javov.

Uz pri tvorbe obsahu vzdelania sa dosledne uplatiuji zasady systémového pristupu,
ked sa snazi o jasnu a zrozumitelnu Struktiru ucebnych osnov. Uplathuje sa aj pri

realizacii vzdelavacieho procesu.

Celkovy projekt by mal umoznovat nielen pracu v skupindch, ale aj prilezitost’
k individualnej praci. Kazdy Gi¢astnik mé svoje vlastné tempo ucenia sa a niektoré ulohy

sa 'ahSie zvladnu v individualnej praci (Prusakova, 2001, str. 184).

NajddlezitejSie prvky pldnovania a projektovania vzdeldvania su:
1) ciel'ova skupina (ucCastnici vzdelavania)
2) ciele vzdelavania
3) obsah vzdelavania
4) lektori

5) organizécia

2.2.1 Cielova skupina

Cielova skupina moze byt utvarana na zéklade niekol’kych faktorov ako:
- profesia,

- organizacia,

- vek.
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Charakteristika cielovej skupiny vo vzdeldvani je zamerand na uroven, moZznosti
a potreby skupiny l'udi, ktorych spéjaji rovnaké pracovné ¢innosti. Cielova skupina sa

utvéra na zaklade rovnakych vzdelavacich potrieb (Prusakova, 2001, str. 185).

2.2.2 Ciele vzdelavania

Ucebné ciele popisuju predpokladané konecné spravanie ucastnikov. Dolezité je
rozliSovat’ medzi cielom a zamerom. Zamer je to, ¢o mieni lektor v priebehu lekcie

robit’. MozZno povedat’, ze ciele vymedzuju jednak zdmer ucenia a vysledok ucenia.

Na tomto zaklade stanovujeme ciele:
- poznavacie — zdokonalenie vedomosti
- postojové — emocionalna stranka, zmena postoja

- vycvikové — prakticky vykon, ¢innost’.

Spravne vymedzené ciele maji vyznamnu vypovedna hodnotu pre tych, ktori koncipuju
projekty vzdelavacich podujati ako aj pre lektorov. Urcuju, aky obsah, ucebné situécie,
formy a metddy je potrebné zvolit. Urcuju, akd zmena ma nastat’ vo vedomostiach,
sposobilostiach, ale najmi v postojoch ucastnikov vzdeldvania (Matul¢ikova, Matul¢ik,
2009, str. 74 — 75). Na presné a zretelné spoznanie, ¢i sa ndm podarilo ciele splnit,
musia byt

- konkrétne

- primerané

- kontrolovatelné

- konzistentné

Utcastnikov motivuje, ak poznaju ciele. Je dobre, ak je poznavanie podporené aj
vizudlne, teda na nejakom plagatovom papieri, tabuli, a pod., aby c€astnici mali ciele
podujatia pred sebou po cely cas. Je dolezité, aby lektor vo vztahu k tcastnikom
sledoval 1 ¢iastkové ciele zamerané na motivaciu, precvi¢ovanie, kontrolu a hodnotenie

(Prusakova, 2001, str. 190).
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Ciastkové ciele su konkretizaciou hlavnych cielov orientované na mensie obsahové
celky. Je potrebné ich volit’ tak, aby podporovali plnenie hlavného ciela. V ziadnom

pripade nemozu byt’ v rozpore s hlavnym ciel'om.

Podl'a Matul¢ikovej a Matul¢ika (2009, str. 75) maju byt ¢iastkové ciele:
- vo vztahu ku konkrétnej ¢innosti,
- meratelné,
- v stlade so vzdelavacimi potrebami,

- realne vo vzt'ahu k ucastnikom vzdelavania.

2.2.3 Obsah vzdelavania

V  etape pripravy ucebného planu aucebnych osnov ide o vyber, spracovanie,
stanovenie poradia aurcenie metodiky jednotlivych celkov tak, aby boli splnené

stanovené programové ciele (Prusakova, 2001, str. 192).

Konkretizacia obsahu vzdelavania je v zakladnych vzdelavacich dokumentoch:
- ucebny plan
- ucebné osnovy

- plan ucebnej jednotky

Najvseobecnej$im dokumentom st ucebné plany. Ucebné plany predstavuji sustavu
ucebnych tematickych okruhov aforiem vzdeldvania. St odvodené z cielov
a vychadzaji z profilu absolventa vzdeldvania. Zaoberd sa otdzkami ukoncenia

vzdelavacieho podujatia (Matul¢ikova, Matul¢ik, 2009, str. 77).

Ucebné osnovy su rozpracovanim jednotlivych tematickych okruhov. NajcastejSie sa
postupuje od jednoduchSieho k zlozitému. JednoduchSie je vzdy to , ¢o ma oporu
v skusenostiach ucastnikov. Treba dbat’ na to, aby poznatky, ktoré vyberame do ucebne;j
osnovy boli (Prusdkova, 2001, str. 194):
- funk¢né vo vztahu k ciel'u vzdelavania
- uplné a ucelené, usporiadané v systéme, kde su jasné jednotlivé obsahové celky,
zakladné pojmy a praktické cinnosti

- vecne spravne, overené v sulade s vedeckym poznanim
20



- primerané ucastnikom vzdelavania

2.2.4 Lektori

Lektorov by sme mali vyberat’ na zaklade ich odbornej a lektorskej kompetencie. Ako
zdroj informacii nam moze byt ich profesionalna povest, dokumenty o ich odborne;j
kvalifikacii, certifikdt o metodickej priprave, resp. pisomné alebo telefonické
odporucania od inych organizacii.

Lektorov musime vyberat’ starostlivo, lebo efektivnost’ vzdeldvacieho podujatia vo
velkej miere zavisi od ich lektorskej profesionality. Tato spociva nielen v ich
odbornych vedomostiach, ale aj v praktickych skusenostiach, metodike, komunika¢nych
zruénostiach a zaujmu o poskytovanie vzdeldvania. Lektorov pristup ma byt
orientovany na ucastnika. Lektor je na vzdeldvacom podujati kvoli ucastnikom nie

naopak (Prusakova, 2001, str. 196).

2.2.5 Organizacia

Na to, aby bola vzdelavacia aktivita uspesna, nestac¢i mat’ len dobrého lektora a kvalitne
prepracovany obsah vzdeldvania, ale je potrebné vytvorit' sprdvne podmienky pre
realizaciu vzdelavacej akcie aj z hladiska organizacie. KIi¢ova ulohu tu zohravaji
najma:

- Casovy plén,

- miesto konania,

- prostriedky a vzdelavacie zariadenie,

- organizator,

- rozpocet.

2.3 Realizacia vzdelavania

Po ukonceni planovacej fazy a vSetkych pripravnych prac je mozné zacat’ s realizaciou
konkrétnych vzdeldvacich aktivit v sulade s planom podnikového vzdelavania. Faza
realizacie pozostava z niekol’kych nevyhnutnych prvkov (Vodak, Kuchar¢ikova, 2007,
str. 83). St to:

- ciele,
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- program,
- motivacia,
- metddy,

- Ucastnici

- lektori.

2.3.1 Ciele vzdelavacieho procesu

Podl'a Vodaka a Kuchar¢ikovej (2007, str. 83) sa ciele vzdeldvania ur¢ia na zaklade
stanovenych potrieb vzdelavania:
1) programové ciele zahriiuju ciele celého vzdeldvacieho programu ako vystupu
procesu stanovenych potrieb vzdeldvania
2) ciele kurzu (vzdeldvacie akcie) obsahuju ciele jednotlivych vzdelavacich aktivit

a tie mOzu obsahovat’ eSte dielcie ciele

2.3.2 Program

Vysledkom efektivneho vzdelavania je skuto¢nost, Ze sa ucastnici nie¢o naucia. Ucenie
je definované ako relativne trvald zmena spravania, vedomosti, schopnosti, nazorov
a postojov (Bockova, Durajkova, Feketeova, Sakacova, 2006, str. 22). Uvedene;
poziadavke musi byt prisposobeny program konkrétnej vzdelavacej akcie, ktord

obsahuje: ¢asovy harmonogram, obsah (témy), pouzité metody a pomocky.

2.3.3 Motivacia

Motivéacia zamestnancov k uceniu azvySovaniu vlastného potencidlu je velmi
vyznamnym prvkom vzdeldvacieho procesu. Motivacia kuceniu, teda ochota
zdokonalit’ znalosti, schopnosti, vo velkej miere ovplyviuje efektivitu vzdelavania.
Pokial’ ucastnici ocakavaju prinos realizacie vzdelavacieho programu, je treba zaoberat’
sa problematikou motivacie a stimulacie ucastnikov vzdeldvacich programov.

Vysokd motivécia k vzdelavaniu a rozvoju zabezpecuje u zamestnancov vysoku mieru
transformacie vystupov vzdelavacich aktivit do kvantity a kvality vykonnosti podniku.

(Vodak, Kucharé¢ikova, 2007, str. 85 — 86)
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V dnesnej dobe je kl'aicové udrzovat’ vedomosti a schopnosti zamestnancov na potrebne;j
urovni. Pre podnik je délezit¢ vhodne motivovat’ zamestnancov k vzdelavaniu. Podl'a
Vodéka a Kucharcikovej (2007, str. 87) je potrebné pri vypracovavani efektivneho
motivacného programu v oblasti podnikového vzdeldvania spravne zvolit' sustavu
stimula¢nych faktorov, ktoré musia:

- vychédzat zo stratégie podniku

- vychadzat’ z cielov podnikového systému vzdelavania

- reSpektovat potreby a moznosti zamestnancov podniku

- zohladnovat’ Specifika podniku a regiénu

- reagovat na celospolocensku situdciu v krajine
2.3.4 Ucastnici

KIacovym prvkom podnikového vzdelavania, ktorému su vzdeldvanie aktivity uréené,

su sami jeho Ucastnici.

Kazdy clovek ma vlastny §tyl ucenia. Niekto déva prednost’ praktickym cviceniam
a moznosti ucit’ sa zo svojich chyb, zatial' ¢o ini uprednostiiuju abstraktna diskusiu
a d’al$i davaju prednost’ ziskaniu informacii a novych schopnosti, ktoré mézu preniest’
do ich prostredi. Kolb, Honey a Mumford, ktori sa zaoberali skimanim désledkov
ucebnych Stylov, Specifikuju Styri zakladné kategorie ucenia (In: Vodak, Kuchar¢ikova,
2007, str. 90 — 92):
1) aktivisti
a. dominuju u nich okamzité skisenosti,
b. radi prijimaji nové vyzvy,

c. dokazu byt’ otraveni pri realizacii dlhodobych ¢innosti

&~

aktivisti sa najlepS$ie ucia za tychto podmienok:

* sami sa mdzu zOCastnit’ kratkych cinnosti ihned’ a na mieste
(manaZzérske hry, timové tlohy, cvicenia, v nich mézu hrat’ svoju
rolu...)

" je pritomné vzruSenie a drdma, veci maju rychly spad ardzne
zvraty s celou radou aktivit, s nimi je potrebné sa vysporiadat’

* 50 ,hodeni do vody*, aby riesili komplikovant ulohu
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* su sostatnymi l'ud'mi zapojeni do rieSenia problémov, su

sucast'ou timu a odovzdavaji mu mnoZzstvo napadov.

2) reflektor

a.

stoji v pozadi, uvazuje o sklisenostiach a pozoruje ju zréznych uhlov
pohladu

su zvyknuti zhromazd'ovat' udaje a analyzovat’ ich skor, nez dojde
k zaveru

reflektorom pri u€eni najlepsie vyhovuji nasledovné podmienky:

* mozu ¢innost sledovat’ alebo o nej premyslat’

» situdcia im umoznuje byt nad vecou, pocuvat’ alebo pozorovat
(skupinu pri préci, video, a pod....)

. s o . VS . . y .
mézu o ¢innosti premyslat’ (dvakrat meraj, raz rez), maja
zodpovedajuci Cas na pripravu

* maju prilezitost’ prekontrolovat’, Co sa stalo alebo ¢o sa maja ucit’

AN : L) 4 r I4 . r
* moZzu si vymenit’ myslienky a ndpady s ostatnymi v atmosfére bez

rizika.

3) teoretici

a.

tazia po zékladnych predpokladoch, principoch, tedriach, modeloch
a systémoch
ocenuju racionalitu a logiku
teoretici sa najlepsie ucia za tychto okolnosti:
* to, ¢o je im ponuknuté, je sucast'ou systému, modelu ¢i tedrie
= su skuseni amaju prilezitost sa pytat askusat si zakladné
metodolégie, predpoklady, logiku
* su v Struktarovanych situdciach, ktoré¢ maja jasny ciel’
* su im ponukané zaujimavé myslienky a koncepty, aj ked’ nie st
dolezité okamzite
» vyzaduje sa, aby pochopili komplikované situdcie a zacastnili sa
ich

4) pragmatici

¢asto patraji po novych myslienkach
chopia sa prvej prilezitosti, aby experimentovali s aplikdciami
bert problémy a prilezitosti obvykle ako vyzvu (zatial' ¢o aktivisti ju

nemusia rozpoznat’ ako problémy a prilezitosti)
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d. pragmatici sa najlepsie ucia, ak maju tieto podmienky:
= vidia jasné spojenie medzi preberajucou latkou a zamestnanim
» ak s im predstavované myslienky a postupy, ktoré maji
praktické vyhody a ich rieSenia maji opodstatnenie
* maju Sancu skuSat’ a precvicovat’ postupy za pomoci inStruktora,
za pomoci spitnej vizby od doveryhodného odbornika
* modzu sa sustredovat’ na prakticky problém, teda navrhnl plany

¢innosti s jasnym kone¢nym produktom

Ked sa realizadtorovi vzdelavania podari zladit' §tyl vzdelavania so Stylom ucenia,

odnesu si jednotlivei zo vzdelavacej aktivity viac, nez sami predpokladali.

V rdmci realizécie vzdeldvacej aktivity je treba si uvedomit’, ze dospeli sa spravaju
v procese vyucby inak ako deti a mladez. Matul¢ikova a Matul¢ik (2009, str. 73) strucne
charakterizovali vztah dospelych k uc¢eniu nasledovne:

1) dospeli vstupuji do ucebnej situacie emociondlne, t. j. so svojim vlastnym

sebahodnotenim a sebavnimanim

2) dospeli sa neradia ucia pod tlakom, dblezita je kooperacia

3) vzdelavanie je potrebné orientovat’ problémovo

4) dolezita je participacia na rieSeni problémov

5) schopnost’ ucit’ sa je viazana na fyzicky stav dospelého ¢loveka — klI'ai¢ovu tlohu

zohrava prostredie, v ktorom vzdeldvanie prebieha

Podla Vodédka a Kuchar¢ikovej (2007, str. 94) dospeli reaguji na vzdelavanie
vnimavejsie, pokial' nové poznatky ziskavaju kombinaciou réznych metdd, ktoré st
v sulade s ich preferenciami pri uc¢eni. PredovSetkym v neakanych situdciach mézu byt
zaskoceni a objavia sa rozne bariéry a v uceni stojace medzi nimi a poznanim nového ¢i
radosti zucenia objavovanim novych veci. Bariéry spocivaji v nasledovnych
skuto¢nostiach:

1) potreba dokonalosti — l'udia sa obdvaju straty autority, prestize, i ucty, obavaju

sa zlyhania a ohrozenia svojej pozicie
2) negativna skusenost’ — inou bariérou uspesného ucenia mdze byt opakovany

neuspech z minulosti, ¢i uz v praxi alebo na vzdelavacej akcii
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3) nevhodna definicia ciela, nevhodnd vyzva — bariérou braniacej efektivnemu
pristupu k novym veciam a poznatkom moze byt inevhodna definicia vyzvy,
ktoré stoji pred ucastnikom akcie

4) stereotypy myslenia — pri zachovanych stereotypoch sa neuvazuje inym nez
tradicnym sposobom, zabuda sa na tvorivé pristupy a neuvazuje sa o tom, ze

veci je mozné urobit’ 1 inak

Pri realizacii vzdelavania je doblezité, aby lektori reagovali na to, aké s preferované
Styly ucenia ucastnikov, a aby podla moznosti odstraiiovali bariéry v ilom. Uz pri
priprave vzdelavacich programov je treba pokial mozno tvorit homogénnu skupinu
Gicastnikov. Kritériam pritom méZze byt’ napriklad odbornost’, dizka pracovného pomeru,
funkéné a profesijné zaradenie. V kazdom pripade vSak vzdeldvani program musi
vyhovovat’ potrebam vicSiny ucastnikov v jednej skupine (Vodak, Kucharcikova, 2007,

str. 95).

2.3.5 Metody vzdelavania

Ked su stanovené ciele, ktoré chce podnik prostrednictvom systému vzdelavania
dosiahnut, je potrebné kich naplneniu zvolit vhodni metdédu. Rovnako je velmi

dolezité brat’ ohl'ad na individudlny ucebny $tyl ucastnikov.

Efektivnost’ vzdeldvacich programov je vo velkej miere podmienend vyberom
vhodnych metdd vzdeldvania zamestnancov, ktoré predstavuju prostriedky a spdsoby
vyuzivané pri prenose a osvojovani si vedomosti, zru¢nosti, postojov a skisenosti.
Uplatnenie tychto metéd vzdeldvania je podmienené konkrétnymi potrebami
a podmienkami v podniku. Metody vzdelavania sa najcastejSie Clenia na nasledujuce
dve skupiny (Kachanakova, 2007, str. 114):

1) metdda vzdelavania pri vykone prace (on the job), sa vykonava na konkrétnom
pracovnom mieste a pri beznych pracovnych povinnostiach aje vhodnejsia
na vzdeldvanie robotnikov. Patria sem najmd inStruktdz, koucovanie,
mentorovanie, konzultovanie,...

2) metoda vzdeldvania mimo pracoviska (off the job) je vhodnejSia pri vzdelavani
manazérov  a Specialistov. Zaradujeme sem metddy ako workshop,

brainstorming, simulacia, hranie roli,...
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Podl'a Vodédka a Kucharc¢ikovej (2007, str. 97 — 100) je k dosahovaniu vysSej efektivity
vzdeladvania vhodné vyuzivat’ kombinécie viacerych metdd. NajcastejSie su vyuzivané
prednasky, semindre, modernejSie a i¢innejsie su vsak tzv. participativne metody.
1) PrednaSky su verbalne prezentécie urcitej témy
a. vhodné st pri odovzdavani velkého mnozstva informacii velkym
skupindm, pricom vSak chyba moZnost vz4jomnej interakcie
prednasajticeho a ucastnikov
b. orientované su predovSetkym na zdokonal'ovanie vedomosti
c. z hladiska uchovavania informacii nie su prilis efektivne.
2) Seminare formou referatov a diskusii si zamerané na vymenu informaécii
a nazorov ucastnikov vopred znamej témy
a. vyhodou je podpora a rozvoj myslienok, okamzita spétna vizba
b. kvalita u€enia vSak zavisi na vedomostiach urovne Gc¢astnikov.
3) Participativna metdda predpoklada vysokt mieru aktivity ucastnikov v u¢ebnom
procese
a. st urcené iba pre mensSie skupiny ucastnikov
b. ich vyhodou je, ze podporuju lepsie zapamaitanie naucenej latky
c. ide o stcasnu moderni vzdeldvaciu metddu a jednu z nich predstavuje
tréning.
4) Tréning kladie doraz predovSetkym na aktivne ziskavanie schopnosti
a sposobilosti
a. ide o formu zé&zitkového ucenia vychadzajiiceho zo skutoc¢nosti, ze I'udia
sa omnoho viac a rychlejSie naucia, ked’ si ,,nieco vyskusaji
b. uprednostiiuje sa tu procesna stranka ucenia.
c. tréningovy proces je zamerany na vySS$iu mieru participacie ucastnikov
nez pri klasickom ponati ucenia
d. ucastnici su aktivizovani formou skupinovych prac, manazérskych hier,
brainstormingu, rieSeniu pripadovych stadii, hranim roli atd’.
e. neoddelitelnou sucastou tréningu je poskytovana spitna vézba
a vyhodnotenie uskuto¢iiovanych aktivit
f. ucinnost akvalita hodnotenia st zvySované pouzitim kamery

a zhodnotenim jednotlivych realizovanych ¢innosti.
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EfektivnejSie uplatnenie akejkol'vek metody podporuji audiovizudlne pomocky,
napriklad trhacie tabule (flipchart), dataprojektor, spitny projektor, biela tabul’a, rézne
naucné, pripadne i zabavné film, modely alebo podporné materidly. Médnym hitom je
vyuzitie pocitacov a prezentacia vyucovanych tém v programe PowerPoint. Rizikom je
tu skutoCnost’, Ze sa vytraca interaktivita a pri tvorbe prezentdcie sa lektori Casto
zameraju viac na ich vizualnu stranku, pricom je podcenovany obsah. Nie je dobré
zabudat’® ani na vhodné usporiadanie miestnosti, vnej su vzdeldvacie aktivity
realizované. Usporiadanie je treba prisposobit’ hlavnej téme aktivity, pouzivanym
metodam, vel'kosti skupiny, vel'kosti miestnosti, Casovej naro¢nosti a podobne (Vodak,

Kucharcikova, 2007, str. 98).

V sucasnosti sa dynamicky $iri e-learnig (elektronické vzdelavanie), ktoré je rychlejsie
a lacnejSie nez ostatné, klasické formy vzdeldvania. Jeho pouzitie je vSak obmedzené
témou vzdeldvania a technologickym vybavenim podniku Rozvoj informacnych
a komunikaénych technologii umoZznil vyznamny posun v oblasti vzdeldvania
zabezpecenim neobmedzeného pristupu k informacidm.. Matul¢ikova a Matulcik (2009,
str. 102 - 103) charakterizuji e-learning ako aktudlny technologicky prvok pre
distan¢né vzdelavanie apre vyuzitie vramci prezencného vzdelavania. Predstavuje
multimedialnu a didaktickli podporu vzdelavacieho procesu, vyuzivajuci informacné

a komunikaéné technologie pre dosiahnutie vyssej kvality a efektivity vzdelavania.

2.3.6 Lektori

Od lektora sa oakava vnutorna zrelost’, vysokd miera socidlnej inteligencie, schopnost’
dobre fungovat v medziludskych vztahoch, ¢o okrem komunikaénych zru¢nosti
predstavuje aj cit pre situaciu, empatiu a aj isté osobnostné kuzlo. O¢akava sa od neho,
Ze bude integrovana osobnost’ aby si ziskal reSpekt a doveru ucastnikov Skolenia. Jeho
priprava, realizcia a vyhodnotenie vzdeldvania predstavuji ¢asto komplikovany proces
kladici na neho rozne naroky. Osobnostné predpoklady lektorov st vyznamnym

predpokladom uspesného vzdelavania.

Plati, ze dobry lektor vela poc¢iva, podporuje, povzbudzuje ucastnikov v aktivitach,
poskytuje im redlnu spitnu vizbu, je trpezlivy a nebagatelizuje snahu ucastnikov

o ucenie, pripadne dovysvetlenie nejasnosti. Poskytuje dostatok Casu na premyslanie
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a ujasiovanie, nedava prili§ 'ahké ani prili§ tazké tlohy, snazi sa podnecovat’ tvoriva

a pozitivnu atmosféru k uceniu a reSpektuje individualitu kazdého z ucastnikov.

Dynamika doby kladie zvySené néaroky aj na rolu lektora, ktory musi byt aktivny,

pozerat sa na svoju Ulohu znadhladu apomdhat podniku v rozvijani jeho

najdodlezitejSich aktiv — 'udi (Vodéak, Kucharcikova, 2007, str. 103).

2.4 Vyhodnotenie vzdelavania

Hodnotenie jednak uzatvara proces vzdelavania, jednak je vychodiskom na identifikéaciu

potrieb, ktorou sa zacina dal$i proces. Podl'a autorov Belcourtovej a Wrighta je

hodnotenie dolezité (In: Kachanakova, 2007, str. 117):

na zistenie, ¢i program splnil o¢akavané ciele, alebo vyriesil problém,

na identifikaciu silnych a slabych stranok programu,

na ur¢enie nakladov a prinosov programu a s tym spojenych hodnoteni,

na pomoc manazérom pri zistovani, ktori zamestnanci budi mat’ z programu
najvacsi uzitok,

na posilnenie o¢akavanych vysledkov medzi ucastnikmi,

na posilnenie dovery v hodnotu a zmysel programov riadenia 'udskych zdrojov.

Hamblin (In: Kachandkova, 2007, str. 118) naznacuje pat Urovni vyhodnocovania

vzdelavania. Su to:

1) Reakcie skolenych osob na zazitky zo vzdelavania. Je to najCastejSie pouzivana

hodnotiaca metoda. Obycajne na zaklade dotaznika sa zist'uje, o si myslia
ucastnici Skoleni o uZito¢nosti ¢i dokonca o zdbavnosti, resp. prijemnosti
vzdelavania, ¢o si myslia o jednotlivych témach a lektoroch, ¢o by zaradili do

kurzu, pripadne ¢o by vypustili a pod.

2) Hodnotenie poznatkov spo¢iva v merani mnozstva latky naucenej v kurze. Je

druhym najlah§im sposobom hodnotenia Skolitel'ov. Zistuji sa nové vedomosti
a zrucnosti, ktoré Skolenim ziskali, alebo zmeny v postojoch, ku ktorym u nich
po vzdelavani dosSlo. NajlepSim spdésobom hodnotenia vysledkov ucenia je
vykonanie testu na zaciatku a po skonceni programu. Na overenie vedomosti
mozno pouzit’ klasicky test pomocou papiera a pera. Pouzitie testu zvySuje aj

motivaciu Skolenych 0osob a méze upozornit’ aj na pripadné nedostatky kurzu.
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3) Hodnotenie pracovného spravania znamena zistovanie miery, v akej absolventi
vzdelavania uplatituji svoje poznatky pri vykone prace, ako sa odrazaja v ich
vykone. Hodnotenie transferu zruc¢nosti mozno uskuto¢nit’ napriklad
prostrednictvom pozorovatel'ov, ktori na zaklade urcitych formulérov budu
hodnotit’ vykon zamestnanca pred apo Skoleni, ale aj prostrednictvom
zakaznikov, spolupracovnikov (hodnotia nadriadeni aj podriadeni), pripadne
nahravanim spravania na video a pod. Toto hodnotenie by sa malo zameriavat
na uplatnenie poznatkov a sktsenosti ziskanych vo vzdeldvacich aktivitach
mimo pracoviska.

4) Hodnotenie na urovni organizacnej jednotky sa pokuSa zistit dosah zmien
v pracovhom spravani absolventov kurzov na fungovanie tej Casti podniku, kde
tito zamestnanci pracuji. Zistovanie méze vychadzat’ zo zmeny podnikovych
ukazovatelov, ako st obrat, produktivita, kvalita, Cas, staznosti zakaznikov
apod. Vzhladom na problémy s kvantifikovatelnymi udajmi hodnotitelia
niekedy pouzivaju aj tzv. mikké tidaje, napr. hodnoty, pocity, postoje a pod. Ide
vSak len oist¢ doplnenie, resp. nahradenie kvantifikovatelnych udajov
v niektorych situaciach. Toto hodnotenie v kone¢nom dosledku umoziiuje zistit,
¢o priniesla zmena v spravani zamestnanca oddeleniu, v ktorom pracuje.

5) Hodnotenie kone¢nej hodnoty znamena zistovanie prinosov zo vzdeldvania pre
cely podnik, z hl'adiska ziskovosti podniku, jeho zachovania alebo rastu. Kritéria
tohto hodnotenia sa vztahuju skor na efektivnost’ podniku, resp. na to, ako
posudzuje podnik svoj uspech alebo neuspech. Urc¢it konkrétny prinos
vzdelavania na konecnych vysledkoch podniku je tloha velmi tazka

a problematicka.

V praxi byva naro¢né vyjadrit’ vSetky prinosy vzdelavania len finanénym vyjadrenim.
Kvalitativne, nehmotné prinosy sa t'azko merajl, aj ked’ sa vSeobecne uznava, Ze mézu
byt dolezitejSie nez kvantitativne. Zistovanie ndvratnosti investicie do vzdeldvania
zahfna napriklad informécie typu: rast ziskovosti, rast vykonnosti oproti rozpoctu,
zvySenie obratu na hlavu, pokles absencii, zniZenie percenta staznosti, zvySenie kvality,

zvysenie urovne schopnosti, vicsia flexibilita pracovnej sily, a iné.

Z hladiska efektivnej realizacie vzdelavacich programov v podnikoch je treba zaoberat’

sa otazkami spojenymi s ich vyhodnocovanim. Vacsina slovenskych podnikov (80 az 90
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%) v sucasnej dobe robi vyhodnocovanie prinosu manazérskeho vzdeldvania len na
urovni spokojnosti ucastnikov. Pokial’ ide o uroven narastu znalosti, je vyhodnocovanie
zavislé na druhu vzdelavacej akcie a zaobera sa tym o mnoho menej podnikov. V tretej

urovni vyhodnocovania pracovnej vykonnosti to bude menej nez 10 % podnikov.
Podl’a skusenosti mozno sudit’, Ze orientacia na vyhodnocovanie prinosu vzdelavania je

pre UcCastnikov motivacnd a managementu poskytuje argumenty pri rozhodovani

o investicidch do rozvoja 'udského kapitalu.
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3 Charakteristika spolo¢nosti Orange

3.1 Charakteristika spolo¢nosti a zasady vzdelavania zamestnancov

Orange Slovensko, a. s. je najva¢sim telekomunikaénym operatorom na Slovensku. Ako
integrovany telekomunikaény operator poskytuje sluzby na baze multi - play

prostrednictvom svojej mobilnej a pevnej siete.

Orange vytvara zamestnancom optimalne pracovné podmienky a dava im pocit istoty,
¢oho dokazom su uspech a stabilita celej firmy. Doraz kladie na to, aby zamestnanci

nasli vo firme popri r6znych benefitoch aj priestor na osobny rast.

Tato spolo¢nost’ ponuka prepracovany systém benefitov a zamestnaneckych vyhod.
Dokazom je aj cena udelend Ministerstvom prace, socidlnych veci a rodiny, ktoru v

kategorii rodinna politika ziskali uz treti krat po sebe.

Spolo¢nost’ si uvedomuje, ze uspech firmy stoji na jej zamestnancoch, na ich vzdelani,
schopnostiach a zru¢nostiach. Orange dlhodobo podporuje osobny a profesijny rast
svojich zamestnancov. Na roky 2008-2010 vypracovali vzdelavaci projekt pre
zamestnancov v Styroch hlavnych oblastiach:

- manazérske zrucnosti

- komunika¢né zruénosti

- pocitacové zrucnosti

- jazykové zruCnosti

Tieto Skolenia prebiehajii na niekol’kych turovniach. Hned’ na zaliatku je dolezité
rozdelenie pracovnikov na internych zamestnancov a externych spolupracovnikov.
V pripade internych zamestnancov sa spolo¢nost’ pri nastupe do pracovného vztahu
zameriava na Skolenie tzv. hard skills, ktoré prebieha v internom tréningovom centre.
Jedna sa o §kolenie produktov, zékladnych pracovnych postupov, aplikacii ... Dalsou
uroviiou vo vzdelavacom procese je Skolenie tzv. soft skills, na ktorom sa podiel’a druha

Cast’ tréningového centra.
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Podobne prebieha aj Skolenie externych zamestnancov, ¢ize obchodnych zastupcov.
Rovnako ako interni, tak aj externi spolupracovnici absolvuji po nastupe do
zamestnania Skolenie hard a soft skills na trovni predajnych zru¢nosti a prezenta¢nych
zruénosti. Aj v tomto pripade zabezpecuju Skolenia zamestnanci tréningového centra.
Tak ako pri internych zamestnancoch aj v pripade obchodnych zastupcov nadvézuje
Skolenie soft skills (na urovni koucing, timemanagement,...) realizované

prostrednictvom internych zamestnancov.

Rozvojovy program spolocnosti je navrhnuty tak, aby pomohol zamestnancom pri ich
praci v ¢o najkratSom cCase. Pracovnici su pravidelne pozyvani na niekolko Skoleni,
tréningov a workshopov na rozvoj ich znalosti a zru¢nosti.

7w

3.2 Organizac¢na Struktura spolo¢nosti

Vzhladom na to, Ze spolocnost mé viac ako 1300 internych pracovnikov a 800

externych spolupracovnikov, je jej organiza¢na Struktira vel'mi rozsiahla.

Riadenie spolocnosti zastreSuje generdlny manazér, ktorému priamo podlicha osem
usekov:

1) tusek generalneho riaditel'a

2) komercny usek

3) tusek komunikécie a znacky

4) finan¢ny usek

5) usek informacnych technolégii a siete

6) usek stratégie a regulacie

7) personalny tsek

8) tusek sluzieb zakaznikom

Pre vzdelavanie pracovnikov su kl'ucové dva useky a to persondlny tsek - kam patri
tréningové centrum a usek sluzieb zdkaznikom, pre ktoré sa organizuje vécSina

vzdelavacich aktivit.

Rozhodujucu tlohu v procese vzdelavania zohrava centrum vzdelavania, ktorého

organizac¢na Struktura je rozdelena do dvoch trovni:
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1) tréneri Skoliaci aplikacie a sluzby (hard skills)
2) tréneri Skoliaci soft skills
a. sales trainer — zamerani na predajné a komunika¢né zru¢nosti
b. senior trainer and coach — zamerani na Skolenie leaderov
c. management development specialist and trainer — zamerani na Skolenie
managerov

d. administrativa

Vzhladom na dolezitost spravnej a efektivnej komunikicie zamestnancov so
zakaznikmi, sa zameriava spolo¢nost najmi na rozvoj komunika¢nych a predajnych
zrucénosti. Tieto Skolenia absolvuju novi zamestnanci najneskor do troch mesiacov od
nastupu do pracovného pomeru a trvajii Sest tyzdiov. Uvodné $kolenia zahfiiaju
Skolenie aplikécii a sluzieb. V Casti zameranej na rozvoj komunika¢nych a predajnych
zrucénosti pripravilo centrum vzdelavania niekol'ko Specidlnych Skoleni, ktoré su
zamerané najmd na predaj datovych sluzieb, na biznis zékaznikov a zvladanie

naro¢nych nestandardnych situacii (vulgarnych a agresivnych zékaznikov,...).

Orange si uvedomuje dolezitost vzdelavacich aktivit aj po ukonceni uvodného
vzdeldvacieho procesu, a preto ma pripraveny plan rozvoja a vzdeldvania aj pre
vyskolenych zamestnancov. Ti sa pravidelne zucastiiuju na doskolovacich aktivitach,

ktoré su realizované formou jedno az dvojdiiovych workshopov a tréningov.
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4 Pristup spolo¢nosti k cyklu systematického podnikového vzdelavania

4.1 Analyza a identifikdcia potrieb vzdelavania spolo¢nosti

V prvej faze sa spolocnost’” zameriava na analyzu uzsej skaly tidajov ziskanych najmi
z podnikového informacného systému, na zaklade ktorych sa identifikuji potreby

vzdelavania pracovnikov.

Féazou zberu informdcii zacina kazda etapa procesu identifikacie vzdelavacich potrieb.
V spolo¢nosti  Orange je zabezpeCovana niz$imi managermi (takzvani leadri)
a vzdelavacim centrom, ktori ziskavaju tidaje o pracovnikovi — zdznamy o hodnoteni
zamestnanca, zdznamy o absolvovani vzdeldvacich programov, vysledkov testov, zo
zadznamov o pohovoroch s pracovnikom, ¢i réznych prieskumov, v ktorych sa zobrazuji

postoje a nazory jednotlivych pracovnikov.

Na zéklade zdrojov pre analyzu sa potom analyzuje potreba vzdeldvania pracovnikov
v podniku. Orange vyuziva najmé metddy:
- analyzy dotaznikov ¢i inych foriem prieskumu nazorov, postojov a poziadaviek
pracovnikov tykajucich sa vzdelavania,
- analyzy informacii ziskanych od veducich pracovnikov a tykajicich sa potreby
kvalifikacie a vzdelavania,
- skiimanie a hodnotenie pracovného vykonu jednotlivych pracovnikov,
- analyza préce,
- osobna dokumentacia,

- nazory podriadenych,

Pri hodnoteni a merani udajov ziskanych v ramci prvej fazy podnikového vzdelavania

vyuziva spolo¢nost’ predovsetkym absolutny pristup.

Vysledkom procesu identifikacie vzdelavacich potrieb je zoznam vzdelavacich

a d’alSich potrieb pracovnikov a navrh vzdeldvacieho programu.
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4.2 Planovanie a projektovanie d’alSieho vzdelavania v spolo¢nosti

Po analyze a identifikacii vzdelavacich potrieb a zisteni nedostatkov pripravi spolo¢nost’
navrh vzdelavacieho programu. Aj v tejto spolocnosti sa navrh vzdelavacieho programu
sklada z troch faz:

1) pripravna faza

2) fazarozvoja

3) faza zdokonalovania

Rovnako ako v inych organizicidch aj tu si najddlezitejSimi prvkami planovania
a projektovania vzdeldvania:

1) ciel'ova skupina (ucastnici vzdelavania)

2) ciele vzdelavania

3) obsah vzdelavania

4) lektori

5) organizécia
4.2.1 Cielova skupina

Cielova skupina je vtomto pripade utvarana najmi na zéklade profesie. Skolenia
ucastnikov prebiehaju v homogénnych skupindch, ktoré st vytvarané z pracovnikov
pracujucich na rovnakej ¢i podobnej pracovnej pozicii s podobnym ¢i rovnakym
terminom nastupu do spolo¢nosti. To znamena, Ze ich znalosti a zru¢nosti by mali byt

na rovnakej Urovni.
4.2.2 Ciele vzdelavania

Zamerom lektorov spolo¢nosti Orange je stanovit’ si tieto zadkladné ciele:
- poznavanie — zdokonalenie vedomosti
- postoj — emocionalnu stranku, zmenu postoja

- vycvik — prakticky vykon, ¢innost’

Pre presné spoznanie, ¢i sa spolo¢nosti Orange podarilo naplnit’ ciele, tieto ciele su:

- konkrétne
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- primerané
- kontrolovatel'né

- konzistentné

4.2.3 Obsah vzdelavania

Skolenie v spoloénosti Orange je obsiahnuté v zékladnych vzdelavacich dokumentoch:
- ucebny plan
- ucebné osnovy

- plan ucebnej jednotky

4.2.4 Lektori

Spolo¢nost’ Orange lektorov vybera na zéklade ich odbornej a lektorskej kompetencie.
Tim lektorov je tvoreny z 21 trénerov, pricom 11 sa Specializuje na Skolenie aplikécii
a sluzieb a zvysnych 10 je $pecializovanych na $kolenie soft skills. Dal§imi ¢lenmi timu

su dve administrativne sily zabezpecujice organizaciu a sledovanie rozpoctu.

4.2.5 Organizacia

Orange kladie velky doraz na uplatnenie vzdelavania v realnej praxi. Vytvara spravne
podmienky pre realizdciu vzdelavacej akcie zabezpeCenim kvalitného lektora
a prepracovanym obsahom vzdeldvania. Za ddlezita Cast’ organizacie vzdeldvacej akcie
spoloc¢nost’ povazuje:

- Casovy plan

- miesto konania

- prostriedky a vzdelavacie zariadenie

- organizator

- rozpocet

4.3 Realizacia vzdelavania v spolo¢nosti

Hlavnou ulohou tejto ¢asti prace je predstavit’ konkrétne skolenie Predajnych zruénosti

II. — biznis zadkaznici.
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4.3.1 Charakteristika vzdelavacej aktivity

Toto skolenie poskytuje spolo¢nost’ Orange pracovnikom predajnej siete — predajcom.
ZabezpecCuje ho Skoliace centrum spolocnosti prostrednictvom svojich internych

zamestnancov - trénerov.

4.3.2 Ciel

Hlavnym ciel'om Skolenia je zlepSit’ predajné vysledky biznis sluzieb. Ako Ciastkové
ciele stanovilo vzdelavacie centrum:
- naucit’ ucastnikov identifikovat’ biznis zakaznika,
- definovat’ postoj predajcu k biznis zdkaznikom (v pripade negativneho postoja
zmenit na pozitivny),

- ziskat’ praktické predajné zrucnosti.
4.3.3 Ciel’ova skupina
Ciel'ova skupinu tvorili v tomto pripade pracovnici predajnej siete spoloc¢nosti. Pre
zvySenie efektivity vzdelavacej aktivity, bol maximdlny pocet ucastnikov 12.
Podmienkou ucasti na Skoleni bolo absolvovanie Skolenia Predajnych zrucnosti 1. —
predajné techniky zamerané na vsetkych zakaznikov.
4.3.4 Program
Organiza¢na forma
Skolenie je zabezpedené metddami pouzivanymi mimo pracoviska:

1) prednaska spojend s diskusiou

2) hranie roli

3) pripadové stadie
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Ucebny plan

TEMY POCET METODY
HODIN | (teoretické/praktické)
1. Zopakovanie znalosti zo Skolenia |1 prednaska spojena
Predajné zrucnosti 1. s diskusiou
1/0
2. Identifikacia biznis zdkaznikov |2 prednéska +
a postoj predajcov k nim pripadova stadia
1/1
3. Zistovanie potrieb biznis 3 prednaska
zakaznika a néasledny navrh s diskusiou +
rieSenia pripadova stadia
12
4. Predajné situacie s biznis 2 hranie roli
zakaznikom 0/2
5. Telefonickd komunikécia s biznis |2 prednaska
zakaznikmi a jej zasady s diskusiou
2/0
6. Zvladanie namietok zo strany 2 pripadova stadia +
biznis zékaznikov v telefonickom hranie roli
rozhovore 0/2
7. Telefonické dohodnutie stretnutia |3 hranie roli
s biznis zédkaznikom 0/3
8. Zaverecné zhodnotenie Skolenia |1 diskusia
1/0
Spolu 16 6/10
Ucebné osnovy
1) Zopakovanie znalosti zo Skolenia Predajné zrucnosti 1. 1 hodina

a. zopakovanie vSetkych faz predajného rozhovoru — formou diskusie
I. avod
II. zistovanie
III. rieSenie
IV. ujasnovanie

V. dohoda



b. vyvodenie faz predajného rozhovoru s biznis zdkaznikom
¢. porovnanie predajné¢ho rozhovoru medzi biznis zdkaznikom a
nepodnikatel'om
2) Identifikécia biznis zékaznikov a postoj predajcov k nim 2 hodiny
a. kto je biznis zdkaznik
b. ako ho spoznat’
c. pochopenie sprévania biznis zdkaznika
d. postoj predajcu k nemu
3) Zistovanie potrieb biznis zakaznika a nésledny navrh rieSenia 3 hodiny
a. skupinova praca zamerana na vytvorenie otazok smerovanych na ciel’
(biznis sluzba)
I. parametre/vyhody sluzby
II. Co je potrebné vediet’ o zdkaznikovi/ako sa na to opytat’
(konkrétne otazky)
b. nasledna prezentacia skupinovych prac
4) Predajné situacie s biznis zakaznikom 2 hodiny
a. praktické zameranie sa na fazy uvod, zistovanie, rieSenie
b. praktické zopakovanie technik uzatvarania obchodu — ujasiiovanie a
dohoda
5) Telefonicka komunikécia s biznis zdkaznikmi a jej zasady 2 hodiny
a. komunikacia v telefone a jej zdsady
b. Struktura telefonického rozhovoru
6) Zvladanie namietok zo strany biznis zdkaznikov v telefonickom rozhovore
2 hodiny
a. skupinova préca - zvladanie namietok v telefonickom rozhovore
,hemam ¢as“, ,,nevyuzijem to*, , konkurencia ma lepSiu ponuku®,...)
b. prakticky nacvik
7) Telefonické dohodnutie stretnutia s biznis zdkaznikom 3 hodiny
a. prakticky nacvik — kazdy predajca zazije inl1 situaciu

8) Zaverecné zhodnotenie Skolenia 1 hodina
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Hodnotenie uc¢astnikov

Skolenia zamerané na ziskanie komunikagnych a predajnych zruénosti uskutoéiiuje
spolocnost’ vécsinou bez zavereénej skusky (ako je tomu aj vtomto pripade).
Hodnotenie ucastnikov prebieha prostrednictvom spédtnej védzby (feedback), ktord je
v ustnej azarovenn v pisomnej forme poskytnutd na postdenie aj priamemu

nadriadenému zamestnanca

Forma ukoncenia

Po absolvovani Ucastnici dostanii potvrdenie o absolvovani Skolenia. Podmienkou

ziskania potvrdenia je aktivna ucast’ na vSetkych hodinéch.

Lektor

Lektorkou je internd zamestnankyiia spolo¢nosti, z tréningového centra. Pracuje ako
trénerka a poradkyna pre vzdelavanie. V oblasti predaja posobi od roku 1997. Zacinala
ako obchodnicka v priamom predaji. Neskor pracovala na roznych poziciach -
obchodnej zastupkyne, ¢i manazérky. Momentalne pdsobi na pozicii lektorky soft skills.
Hoci v oblasti vzdeldvania pre dospelych pracuje len od roku 2008, jej seminare o
predaji a vztahoch medzi predajcami a zakaznikmi absolvovalo uz viac ako 500

ucastnikov.

Materialno-technologické zabezpecenie

EfektivnejSie uplatnenie akejkol'vek metdody podporujii audiovizudlne pomocky.
V tomto pripade bol vyuzity projektor, pocitac, nastenna tabula, flipchart, diktafon,
videokamera. Pisomné $tudijné materidly pre prezencnu formu tvorili pracovné zosity,
listy, zadanie pripadovych $tudii. Skolenie prebiehalo v $koliacej miestnosti (salonik)

hotela (pre max 12 Gcastnikov)
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Organizacné zabezpecenie

Organizator zabezpecuje cely Skoliaci proces, ubytovanie, stravu. Dopravu si ucastnici
zabezpecuju sami a na vlastné naklady. Zodpovednou osobou je pracovnic¢ka useku HR
(Pudskych zdrojov), ktora zabezpec€uje Skolenia. Naklady Skolenia znaSa zadavatel, Cize

majitelia predajni.

Finan¢né naklady

Odhadované financné naklady na Skolenie st vo vyske 110 EUR /osoba/2 dni. V tomto
poplatku je zahrnuté Skolenie vratane pomdcok, prenajmu Skoliacej miestnosti a lektora.

Rovnako v iom ma ucastnik zahrnuté aj naklady na ubytovanie a stravu.

4.4 Vyhodnotenie vzdelavania v spolo¢nosti

Cielom uvedenej Casti je prezentovat a analyzovat ziskané hodnotenie Skolenia
z pohl'adu tcastnikov. Na zaklade dotaznikového prieskumu sa zamestnanci vyjadrovali

k prinosu ako aj k spokojnosti s absolvovanym Skolenim a lektorom.

4.4.1 Prieskum

Témou prieskumu je zistenie spokojnosti ti€astnikov absolvovaného Skolenia s obsahom
tréningu ako aj s vykonom lektora. Skolenie s ndzvom Predajné zru€nosti II. — biznis

zakaznici bolo zamerané na rozvoj predajnych a komunika¢nych schopnosti predajcov.

Pri dotaznikovom prieskume bol pouzity interny Standardizovany formular spolo¢nosti

Orange, zostaveny vzdelavacim centrom spolo¢nosti.

Hypotézal:  Predpokladajme, ze  ucastnici  Skolenia s  spokojni s
obsahom absolvovaného Skolenia.
Hypotéza 2: Predpokladajme, Ze diZka a rozsah §kolenia je primerana danej téme.

Hypotéza 3: Predpokladajme, Ze ucastnici su spokojni s vykonom lektora.

V prieskume boli pouzité metdédy dotaznik a pozorovanie.
42



Vyskumna vzorka bola stanovend zdmernym vyberom sustredenym najma na:
- region — stredné Slovensko
- pracovnu poziciu — predajcovia
- predchadzajice absolvované Skolenia — absolvované skolenie Predajné zrucnosti

I. - predajné techniky zamerané na vSetkych zakaznikov.

4.4.2 Vyhodnotenie prieskumu

Vysledky vyhodnotenia prieskumu st interpretované pomocou grafov.
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vyborné  velmidobré dobré priemerné neuspokojive

Obrazok ¢islo 1 Hodnotenie spokojnosti t¢astnikov Skolenia s tréningovou ¢astou

Na zéklade vykonaného prieskumu mozno konstatovat’, Ze ucastnici Skolenia pokladaju

uroven tohto Skolenia za vybornu po stranke obsahu ako aj realizacie.
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Obrazok ¢islo 2 Vyhodnotenie najefektivnejSej aktivity Skolenia

Na zaklade vysledkov v grafe mozno konStatovat’, Zze za najefektivnejSiu aktivitu na
Skoleni pokladaju tcastnici samotné predajné situacie a pozorovanie ucastnikov pri
predajnej situacii. Naopak za najmenej efektivnu povazuju nasledné studiu. Z vysledku
tejto analyzy je jasné, Ze vicSinu UcCastnikov Skolenia mozno oznacit’ ako aktivistov

alebo pragmatikov.

M navrhujem rozéirit o 1 den

H navrhujem ponechat v
doterajsom rozsahu

i navrhujem skratit

Obrazok ¢islo 3 Hodnotenie spokojnosti s dizkou trvania tréningu
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Z uvedeného grafu vyplyva, 7e 87,5 % ucastnikov je spokojnych s dizkou trvania
tréningu. 12,5 % 0castnikov by navrhlo rozsirit’ tréning o jeden deil a nenasiel sa Ziadny
ucastnik, ktory by navrhol skratenie programu. Tieto vysledky moZno interpretovat’ ako

spravne rozvrhnutie u¢ebného planu a osnov zo strany vzdeldvacieho centra.

H vysokej urovni
H standardnej Grovni

i nedostatocnej Grovni

Obrazok cislo 4 Hodnotenie odbornej spdsobilosti a pripravenosti lektora

Z analyzy tohto grafu vyplyva, ze 100 % ucastnikov Skolenia povazuje odborni
sposobilost’ a pripravenost’ lektora na vysokej tirovni. Velkymi prednost’ami lektora su
cit pre situdciu, empatiu, primerané zvladanie emocii a v neposlednom rade isté osobné
ktzlo. Mozno preto konstatovat’, ze lektor presved¢il ucastnikov skolenia nielen svojimi
odbornymi  vedomostami, ale aj praktickymi skasenostami, metodikou,

komunika¢nymi zru¢nostami a zaujmom o poskytovanie vzdelavania.

4.4.3 Zaver vyhodnotenia

Vykonany prieskum potvrdil vSetky tri vyslovené hypotézy a to nasledovne:

Hypotéza 1: Gcastnici Skolenia boli na 100 % spokojni s tréningovou ¢ast'ou Skolenia.
Hypotéza 2: ucastnici st na 87,5 % spokojni s dizka a rozsah §kolenia a je primerana
danej téme.

Hypotéza3: podl'a 100 % ucastnikov je vykon a pripravenost’ lektora na vysokej trovni.
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Cast’ vyhodnotenie vzdeldvania v spolo¢nosti bola venovani najmi vyhodnoteniu
spokojnosti ucastnikov s absolvovanym Skolenim a s vykonom lektora. Spolo¢nost’
Orange vSak kladie velky doraz aj na vyhodnotenie efektivnosti vzdelavacieho
programu z hl'adiska vysledkov Uc¢astnikov vzdelavania. Jedna sa najmi o ukazovatele

narastu predaja sluZieb a hodnotenie rovne komunikacie predajcu.
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Zaver

Tak ako celd Eurdpska tnia aj spolo¢nost Orange Slovensko, a. s. si uvedomuje
dolezitost’ rozvoja ludskych zdrojov a vzdelavania. Aby bolo mozné udrzat krok so
stale silnejicou konkurenciou, investuje spolonost’ pri napliiani svojich stratégii
nemalé prostriedky na zvySovanie a prehlbovanie kvalifikdcie svojich zamestnancov.
Tato investicia do vzdelavania prindsa zachovanie si konkurencieschopnosti a udrzanie
sa na pozicii lidra na trhu v telekomunikaénom obore . Prosperita spolocnosti a jej

dynamické napredovanie su podmienené kvalitou I'udskych zdrojov.

Predlozend bakalarska praca sa, na zdaklade ziskanych teoretickych poznatkov,

zaoberala vzdeladvanim pracovnikov v spolo¢nosti Orange.

Teoreticka cast zmapovala definiciu zékladnych pojmov a analyzu cyklu
systematického podnikového vzdeldvania. V praktickej Casti bola praca zamerand na
charakterizovanie spolo¢nosti Orange a jej organizacnej Struktury ako ajna analyzu
a vyhodnotenie pristupu spolo¢nosti k systematickému podnikovému vzdelédvaniu.
Dolezitou sucastou praktickej casti bolo vyhodnotenie prieskumu spokojnosti

ucastnikov s absolvovanym Skolenim.

Spolo¢nost’ Orange mala vzdy velmi kvalitny a prepracovany systém podnikového
vzdelavania, ale v zdujem zvysenia efektivity a zlepSenia vysledkov sa rozhodla pred
rokom pre reorganizciu centra vzdelavania a niektorych vzdelavacich aktivit. Cielom

tejto prace bolo posudit’ efektivitu reorganizicie tohto oddelenia.

Naplnenie hlavného ciela bakalarskej prace mozno pozorovat’ pri Setreni prostriedkov
vynakladanych na jednotlivé vzdelavacie aktivity, pri zlepSeni pracovnych vykonov
jednotlivych pracovnikov ako aj na ich pristupe k praci, ku klientom, vhodnym

vystupovanim a empatiou.

Z vysledkov vykonaného prieskumu taktiez vyplyva spokojnost’ zamestnancov s novou
organizaciou a realizaciou vzdelavacich aktivit. Zdoraziiuje to najmi vyslovenie 100 %

spokojnosti s vykonom lektora ako aj s tréningovou ¢ast’'ou realizovaného skolenia.
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Tieto zistenia sme konzultovali s centrom vzdelavania spolo¢nosti a dospeli sme
k zaveru, ze rozhodnutie o reorganizéacii bolo sprdvne a do buducna planuji zotrvat

v nastolenom trende.
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