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Anotacia

Diplomova praca je zamerana na investicie do l'udského kapitalu v podniku.
Konkrétne systematické vzdeldvanie zamestnancov organizacie, ktoré vedie
k zvySovaniu pracovnych vedomosti, zru¢nosti a schopnosti zamestnancov, zvySovaniu
profesijnych kompetencii zamestnancov. Tie si predpokladom zvySovania produktivity
a kvality vykonavanej prace, ¢im sa zvy$uje konkurencieschopnost’ podniku. Uspech
aneuspech podnikov je zavisly od jeho zamestnancov. Vzdelavacie aktivity, ktoré
uspokojuji vzdelavacie potreby podniku a samotnych zamestnancov, st efektivnou
investiciou aj v case ekonomickej krizy. V suvislosti suvedenym zadmerom
v diplomovej praci charakterizujeme Specifikd systematického vzdeldvania
zamestnancov vSeobecne, popisujeme vzdelavanie zamestnancov v organizacii XY
a zistujeme prinos konkrétnej vzdeldvacej aktivity pre organizaciu a pre zamestnancov

— absolventov kurzu anglického jazyka.
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Annotation

Diploma thesis is focused on investment to human capital in the chosen
organization. In particular, we focus on systematic training of employers of the
organization which leads to improvement of working knowledge, skills and
competences of employers and professional competences. They serve as prerequisites
for productivity and quality improvement, what increases the competitiveness of the
organization. Company success and failure depends on its employers. Educational
activities which meet the needs of company and the needs of the employers itself, work
as an effective investment even at the time of economic crisis. In connection with the
thesis aim, we define the specifics of systematic training in general, characterize
educational training in the organization XY and we find benefits of the particular
training activity for the particular organization as well as for the employers — the

English course participants.
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UVOD

Vyber diplomovej prace ovplyvnila aj sucasna ekonomicka situacia, v ktorej sa
mnohé podniky zaoberaju rieSenim existencnych otazok. Doslo k novému vyvoju
a zmenam technologii, su tu nové spolocenské poziadavky a meni sa aj celkovy zivotny
$tyl Tudi. Tieto skuto¢nosti smeruju podniky k volbe novych strategickych ciel'ov
atakych nastrojov, ktoré budu efektivne ovplyviiovat aj samotnych pracovnikov.
Cielom diplomovej prace je priblizit problematiku vzdeldvania dospelych, so
zameranim na podnikové vzdelavanie, a lepSie pochopit’ podstatu a prinos podnikového
vzdelavania. Co vsetko ovplyviuje vzdelavanie dospelych v podnikoch?: Je to
predovsetkym pristup samotného podniku, rozpracovanost’ cielov vzdeldvania, a aka je
samotna vizia podniku. Dalej su to I'udia — vi¢§inou pracovnici personalneho utvaru,
ktori sa venuju celej oblasti pripravy, zabezpecovania, aV kone¢nom désledku aj
vyhodnocovania vzdelavacich programov. Tito zamestnanci podniku musia rozumiet’
potrebam firiem, dobre poznat’ celii organiza¢nu Struktiru podniku, vediet planovat
a projektovat’ vzdelavacie projekty, vybrat’ z ponuky vzdeldvacich projektov tie, ktoré
podnik skuto¢ne potrebuje. Dolezitym faktorom ovplyviiujucim podnikové vzdeldvanie
st samotni ucastnici, ktorym st vzdeldvacie programy poskytované, a tieto by nasledne
mali byt jednym z faktorov, ktoré dokazu presved¢it zamestnancov podniku
k stotozneniu sa s ciel'mi podniku. Kvalitné vzdelavacie programy, vychadzajiuce zo
vzdelavacich potrieb podniku, pomahaju inovécii podnikov, flexibilnému reagovaniu na
zmeny a davajii nové moznosti k presadeniu sa na domacich a svetovych trhoch. Co je
dolezité poznamenat, prispievaju aj k sebauspokojovaniu jednotlivcov. Diplomova
praca pozostava z teoretickej a empirickej Casti. Teoreticka Cast’ pozostava z dvoch
kapitol. Prva kapitola je venovana oboznameniu sa s prioritami celozivotného
vzdeldvania. Druhd kapitola ndm pomoézZe urobit’ si obraz 0 systéme podnikového
vzdelavania, poskytne nam vSeobecné informécie tykajlice sa planovania, realizacie
a hodnotenia podnikového vzdelavania. Empiricka Cast’ obsahuje prieskum spokojnosti
absolventov kurzu anglického jazyka, zamestnancov akciovej spolo¢nosti XY, s cielom
zistit, ako hodnotia absolventi jazykovy kurz, ¢i ho hodnotia ako prinosny pre

organizaciu a pre nich samotnych.



Teoreticka Cast’ prace je spracovana pouzitim vedeckych metdd ako analyza,
syntéza a komparacia. Empiricka ¢ast’ metodou ziskavania empirickych tidajov dotaznik

a metodami Statistického spracovania udajov popisnej Statistiky.
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TEORETICKA CAST

1  PRIORITY CELOZIVOTNEHO VZDELAVANIA

Ekonomika dnesnych dni je podmienena Coraz viac zlozitejSimi a narocnejSimi
podmienkami. V narodnom hospodarstve dochadza nielen k novym rozvojovym
programom, ale sucasne dochddza aj v jednotlivych odvetviach k Gtlmovym
programom. Aby nedochadzalo k spomal'ovaniu vyvoja ekonomiky je potrebné
vytvarat podmienky pre skvalitiovanie pldnovania, organizacie a realizicie
vzdelavacich aktivit d’alSieho profesijného vzdelavania, pricom délezita ulohu zohrava
aktivna uloha aktérov vzdeldvania, aj aktivna loha ucastnikov vzdeldvania.

S ¢lovekom tizko prepojena, rychlym tempom napredujica, veda a technika prinasa
zmenu zivotnej Grovne a zaroven sa menia aj poziadavky na pracu kazdého z nas. Trh
prace si vyzaduje Coraz viac zdokonalovanie a ziskavanie novej odbornosti, pretoze sa
stupiluji naroky na pracovné pozicie ana informacne technologicky znalostnll
spolo¢nost’ (Veteska, Tureckiova, 2008, s.14). Stuptiuju sa naroky na tvorivé vykony
v povolaniach a maximalny narast ziskanych informacii. Moderna ekonomika kladie
nové naroky na vzdelanost, kvalifikdciu arozvoj tvorivych schopnosti c¢loveka.
Zakonitosti dneSnej ekonomiky s cielom rychlo a zarovenl Uspesne sa presadzovat’ na
domécom a svetovom trhu potrebuji takého ¢loveka, ktory bude osobne zainteresovany
na ziskavani novej kvalifikacnej odbornosti. V sucasnosti moézeme progndzovat
smerovania Vv oblasti vyvoja technickych vied, a teda je mozné predvidat’ potreby
rozvoja cloveka v buducnosti. Vzdelavacie programy permanentného celozivotného
vzdelavania by mali byt izko prepojené nielen s celospolo¢enskymi zdujmami, ale mali
by uzko suvisiet' srozvojom osobnosti, ktory sa moéze pozitivne odrazit' nielen
V pracovnej kariére, ale aj v Zivotnom §tyle permanentne uc¢iaceho sa.

Stcasné zmeny v spolocnosti nie su myslitelné bez celozivotného permanentného
vzdelavania. Podl'a Z. Palana (2002, s. 24) ,,celozivotné ucenie chapeme ako zdsadnu
zmenu pojatia celého vzdelavania, kedy vSetky mozZnosti ucenia — ¢i uz v tradicnych
vzdelavacich instituciach v ramci vzdelavacieho systému ¢i mimo neho — su chapané
ako jediny prepojeny celok, ktory dovoluje rozmanité a mnohé prechody medzi
vzdelavanim a zamestnanim a ktory —umozZiiuje ziskavat rovnaké kvalifikdcie

¢

a kompetencie roznymi cestami a kedykolvek behom Zivota. *
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Neustale vzdelavajuci sa ¢lovek meni seba a zaroven aj celé svoje okolie. Cim ma
Clovek viac skusenosti, ¢im je vzdelanejsi, tym je vacsi predpoklad, Ze sa prispdsobi
neustdlym zmenam v spoloc¢nosti. Globalizacia existencnych problémov, naroc¢nejsie
poziadavky na techniku, vac¢si prijem informacii davaju do popredia proces neustaleho
inovacného vzdelavania a rekvalifikacie. Ako uvadza M. Tama (1990, s. 42): ,,Moderny
clovek nemoze uz dnes vreprodukcnom procese existovat bez toho, aby poznal
zdkonitosti vystavby, spolocenské suvislosti, ale aj objektivne poziadavky technického,
ekonomického a kulturneho rozvoja, bez pochopenia sucasnych a perspektivnych uloh,
ktora treba riesit*.

Celozivotné ucenie podla J. Vetesku a M. Tureckiovovej (2008, s. 45), kladie na
prepojenie rozvoja vézieb medzi ucenim a pracou velky doraz. Zaklady sucasného
konceptu celozivotného ucenia najdeme v devit'desiatych rokoch 20. storocia, kde st
programy celozivotného ucenia zamerané na rozvoj l'udskych zdrojov, ktorych cielom
je uplatnenie sa v pracovnom zivote.

Clenské $taty EU kladu na popredné miesto tilohu vzdeldvania dospelych, pretoze
Vv sti¢asnych podmienkach bez efektivnych systémov vzdeldvania dospelych by nemohli
poskytovat’ jednotlivcom lahsi pristup na trh. V Memorande o celozivotnom vzdelavani
(2000), ktorému sa venujeme blizSie v nesledujucej podkapitole, je celoZivotné ucenie
vnimané ako: ,,kazda cielena vzdelavacia cinnost, ktorej uicelom je neustadle zlepsovanie
vedomosti, zrucnosti a celkovych sposobilosti — ako usmernujuci princip pre
poskytovanie moznosti a ucast na vzdelavani v jeho najrozmanitejsich kontextoch pre
kazdého obcana Europy (2000, s. 2). Eurdpska rada spolu so $tatmi Eurdpskej Gnie sa
Vv ramci celoZivotného uc¢enia pre Eurdpu zamerala na:

- zabezpecenie staleho pristupu k uc¢eniu

- zabezpecenie investicii do I'udskych zdrojov

inovéaciu ucenia a vyucby

zabezpecCit’ pristup k informacidm

Ciel, ktory do roku 2010 vyty¢ila Lisabonska stratégia sa zameral na vytvorenie
Eurépskej tnie, ktora poskytne viac pracovnych a lepSich pracovnych prileZitosti
a zaroven sa zameria na podporu rozvoja znalosti.

Zasadnutie Cclenskych Statov Eurdpskej unie v Lisabone bolo rozhodujicim
momentom pre smerovanie politiky Eurdpskej unie. Je vSeobecne zname, ze Styly
vzdeldvania sa, zivota aprace sa menia, ¢o znamend, Ze spolocnost sa musi

prispoésobovat’ zmenam. Ako sa uvadza v Memorande o celozivotnom vzdelavani sa
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(2000, s.3) uspesny prechod k ekonomike a spolo¢nosti zaloZenej na vedomostiach musi
suvisiet’ s celozivotnym vzdeldvanim. Zasadnutie v Lisabone si dalo za ciel’ rozbehnt’
celoeuropsku diskusiu o suhrnnej stratégii realizacie celozivotného vzdelavania vo
vSetkych oblastiach verejného a sukromného zivota. Naplnenie tychto cielov
a zavedenie celozivotného vzdelavania do praxe si samozrejme vyzaduje spolupracu na
baze jednotlivcov, ako aj na baze organizacii. NajdolezitejSou Castou Memoranda
0 celozivotnom vzdelavani sa, su opatrenia na podporu celozivotného vzdeldvania,
nazyvané aj Sest kluCovych posolstiev, ktoré st zalozené na skuasenostiach
nadobudnutych na nadnarodnej trovni prostrednictvom komunitnych programov.
Tieto posolstva nam naznacuji, na ¢o by sa mala stratégia celozivotného vzdelavania
Eurdpy zamerat'.

Prvé posolstvo si kladie za ciel’ vytvorit’ nové zdkladné zrucnosti pre vSetkych, ¢o
znamena zarucit’ jednoduchy a staly pristup ku vzdelavaniu sa. Memorandum tu priamo
Specifikuje zakladné zru¢nosti, ktoré si vyzaduje sucasna spolo¢nost’ ako napr. digitalna
gramotnost’, cudzie jazyky, podnikatel'ské zrucnosti, ¢i socidlne zruc¢nosti akymi st
sebaddvera alebo branie rizika na seba (Memorandum o CZV, 2000, s.12).

Druh¢ posolstvo sa orientuje na investicie do I'udskych zdrojov, kde sa do popredia
dostava snaha zvysit’ urovne investicii do I'udskych zdrojov. Doraz by sa mal klast’ na
zodpovednost’ zamestnavatel’a, nakol'’ko rozhoduje o tom ¢i, v akom rozsahu, a v akej
kvalite sa budii zamestnanci podniku vzdelavat. Dalsim bodom tohto opatrenia je
spolupraca a ucast’ socidlnych partnerov na spolufinancovani vzdeldvania, financna
motivacia zamestnancov, zvySenie prehladnosti do vzdeldvania a predovSetkym
definovanie benefitov vyplyvajucich z d’aliieho vzdelavania (Memorandum o CZV,
2000, s. 13).

Tretie kI'i€ové posolstvo sa zaoberd inovaciami vo vyucovani a vzdelavani. Ciel'om
tohto bodu je vyvinit' G¢inné metddy vzdeldvania sa, ktoré by sa vyhybali uzkej
Specializacii, ale zohl'adiiovali by kontinuitu celozZivotného vzdeldvania. Apeluje sa tu
na vyuzivanie novych technologii vo vzdelavani, zmenu roly ucitel'ov, lektorov, ¢i
instruktorov (Memorandum o CZV, 2000, s. 15).

Stvrté kl'a¢ové posolstvo sa orientuje na oceflovanie vzdeldvania sa, ¢o inymi
slovami znamend, zabezpecCit overenie a akceptaciu vedomosti a zrucnosti, ktoré
dospelé osobnosti nadobudli pri neformalnom vzdelavani sa a v praci (Memorandum
0 CZV, 2000, s. 16).
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Piate posolstvo obsiahnut¢ v Memorande o celozivotnom vzdelavani sa z roku 2000
zaobera novym pristupom k profesijnej orientacii a poradenstvu. Na zabezpecenie toho
ciela su potrebné sluzby poradenstva ako aj systémy, ktoré poskytuju poradenské
sluzby. Ako hlavny a frekventovany zdroj poradenskych sluzieb sa povazuje internet,
ktory ponuka lahké spracovanie a analyzu informacii anajmd vyrazne zl'ahcuje
orientaciu pri vyhladdvani pozadujucich informacii (Memorandum o CZV, 2000, s.18).

Posledné kliCové posolstvo sa snazi o poskytovanie prilezitosti na celozivotné
vzdelavanie, ¢o najbliZsie k vzdelavajicim sa, v ich vlastnych komunitach. Jednoducho
povedané, orientuje sa na priblizenie sa vzdelavania k domovom. Na splnenie tohto
ciela je nevyhnutné vytvorit vzdeldvacie strediskd na bezne pristupnych miestach,
zmenu $kol a inych vzdelavacich pracovisk, ako aj vytvorenie vzdjomne vyhodnych

vzdelavacich partnerstiev na lokalnej trovni (Memorandum o CZV, 2000, s.20).

1.1 Ciele a priority celoZivotného vzdelavania v dokumentoch
vzdelavacej politiky SR

Celozivotné vzdelavanie sa v poslednych rokoch dostava ¢im dalej, tym viac do
centra pozornosti ndrodnych ¢i medzinarodnych organizacii. Eurdépska komisia vyzyva
Clenské Staty budovat’ uciacu sa spolo¢nost’, snazi sa podporovat’ zaujem o ziskavanie
novych vedomosti, sustred’'uje sa na spolupracu $kol a podnikov, na ovladanie jazykov,
¢1 na rovnocenny pristup k investicidm do odbornej pripravy.

Pred tym ako sa budeme blizSie zaoberat’ naSou hlavnou témou diplomovej prace,
ktorou je dalSie vzdelavanie v podniku, je potrebné priblizit vymedzené priority
a stanovené ciele vzdelavania dospelych V kontexte stratégii a priorit vzdelavacej
politiky asocialnej politiky, respektive politiky trhu prace. V programovych
vyhlaseniach vlad Slovenskej republiky sa pravidelne zvyrazituje vyznam celoZivotného
vzdelavania. Za najstrategickejsi dokument Slovenskej republiky, ktory sa zaobera
problematikou vzdeldvania v stvislosti s problematikou zamestnanosti sa povazuje
Narodny akény plén zamestnanosti (Koncepcia celozivotného vzdelavania SR, 2005,
s.2). Dolezitym dokumentom je samotna Koncepcia celozivotného vzdelavania
v Slovenskej republike (2005), s prioritou: ,,ZvySenie kvalifikacného potencidalu

a adaptability zamestnancov a oséb vstupujiucich na trh prace* je orientovana na
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»zvySenie  kvalifikaéného potencidlu a adaptability Studujucich® (Koncepcia
celozivotného vzdeldvania SR, 2005, s. 2). Mozeme tvrdit’, Ze program je zamerany na
rozvoj efektivneho a fungujiceho systému, zaruky prisposobivosti I'udskych zdrojov, na
otazku financovania d’alSicho vzdelavania, ako aj na ulahenie pristupu K d’alSiemu
vzdelavaniu.

Diiom 1. januara 2007 sa Slovenska republika zapojila do nového vzdelavacieho
programu Eurépskej unie s ndzvom Program celozivotného vzdelavania.
Napliiou tohto programu je prostrednictvom celozivotného vzdelavania prispievat’ K
dosiahnutiu ciel'a Lisabonskej stratégie. V neposlednom rade sa tento vzdeldvaci
program snazi o vytvorenie vyspelej spoloCnosti s trvalo udrzatelnym rozvojom.
Program sa sklada zviacerych podprogramov, zktorych najzndmejSie a najlepSie
fungujuce su nasledovné: Program Comenius, ktory je uréeny potrebam v oblasti
predskolského a Skolského vzdelania; program Erasmus, ktory sa venuje oblasti
vysokoskolského vzdelavania a odborného vzdeldvania, pripravy a podpory mobilit
Studentov; program Leonardo da Vinci sa venuje oblasti odborného vzdelavania,
vV ramci ktorého sa uskutociiuju staZze a profesijné rozvijanie alebo program Grundtvig,
ktory sa zaoberd oblast'ou potrieb vzdelavania dospelych a prostrednictvom rdéznych
mobilit umoznuje rozvijanie a zvySovanie ich vedomosti a zruc¢nosti (Komunitarny
program Europskej tinie — Program celozivotného vzdelavania, s. 1- 3). K vyznamnym
dokumentom vzdelavacej politiky d’alej radime Stratégiu celoZivotného vzdelavanie

a poradenstva (2007), Stratégiu celozivotného vzdelavania — 2011.

1.2 Dlhodobé, strednodobé a kratkodobé ciele celozivotného
vzdelavania v SR

Na zaklade analyzy Programového vyhlasenia vlady SR (2012) mdzeme tvrdit, Ze
sucasnym cielom vlady je zabezpeCit, aby mal kazdy obCan rovnaky pristup ku
kvalitnému celozivotnému vzdelavaniu. Aj v Programovom vyhlaseni predchadzajuce;j
vlady (2010) na obdobie rokov 2010-2014 sa uvadza celozivotné vzdelavanie ako
jedinu odpoved’ zodpovednej politickej reprezentacie. Zdoraziiuje sa vyznam tohto
vzdelavania, jednoduchy pristup T'udi k rychlejSiemu prehlbovaniu kvalifikécii, pre

rozvoj osobnosti, zvySenie uplatnenia na trhu, ¢i rast kvality zivota obanov.
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Vyznamnym dokumentom vzdelavacej politiky je Stratégia celozivotného
vzdelavania (2011), v ktorom sa za funkény systém celozivotného vzdeldvania povazuje
taky systém, systém, ktory poskytne jedincovi vzdeldvacie programy ulahcujuce
orientaciu na trhu. Takyto systtm moze zabezpecCit pripravu jednotlivcov, ktori st
uplatnitelni na trhu prace. V tejto podkapitole by sme sa chceli stru¢ne venovat
konkrétnym  stanovenym cielom na nasledujuce roky v Slovenskej republike
(Predbezny zamer implementacie kratkodobych, strednodobych a dlhodobych cielov v
sulade so Stratégiou celozivotného vzdeldvania 2011, akéného planu a odporucani
projektu SAAIC ,Narodné forum ako nastroj zlepSenia stratégie celozivotného
vzdelavania®, 2011, s. 1).

Dlhodobé ciele (2017 az 2020) — podstatu dlhodobych ciel'ov by sme mohli zhrntit
do jedného hlavného bodu, ktorym je vytvorenie mechanizmov spoluprice vymeny
poznatkov a monitorovania potrieb trhu prace, ktoré by zvySovali zaujem
a predovsetkym doveru v systém d’alSieho vzdelavania. Determinantami udrZatel'nosti
mechanizmu spoluprace je podpora prostredia, investicie do dalSieho vzdelania
a vytvorenie institacii Slaziacich pre d’alSie vzdelavanie. KIai¢ovym prvkom sa pre
dlhodobé ciele stdva implementicia systému zabezpecenia kvality vzdeldvania, ato
najmd kvalifikaénych $tandardov. Vyznamnym prvkom je, podobne ako pri
kratkodobych ¢i strednodobych ciel'ov, budovanie systému celozivotného poradenstva
ako sucasti celoZivotného vzdeldvania. Podstatou tohto systému ma byt prepojenie
jednotlivych casti poradenstva do jedného celku, ktory bude umoziiovat’ profilovat
obCanov arozvijat' ich talent, potencial aosobné zaujmy (Predbezny zamer
implementacie kratkodobych, strednodobych a dlhodobych cielov v sulade so
Stratégiou celoZivotného vzdeldvania 2011, akéného planu a odporucani projektu
SAAIC ,Narodné forum ako nastroj zlepSenia stratégie celozivotného vzdelavania®,
2011, s. 5).

Strednodobé ciele (2014 az 2017) — nadvédzuju na dlhodobé ciele. Ich hlavnou
podstatou je zdoraznenie zru¢nosti a kompetencii jedinca, zabezpecenie nastrojov
financovania d’alSiecho vzdeldvania, sposobov motivacie k d’alSiemu vzdelavaniu,
upriamenie pozornosti na l'udi so ziadnou alebo nizkou kvalifikaciou, ktori si dlhodobo
nezamestnani, a dalej sa nevzdelavaju. V tomto pripade je dolezité pokracovat
v informovanosti 0 formalnom, teda Skolskom systéme rovnako ako aj o neformalnom,
teda d’alSom systéme vzdeldvania. VSetci obCania by mali mat’ moznost’ posudit’ svoje

vedomosti a kompetencie. Vyzvou strednodobych cielov je tiez vytvorit’ stabilnu siet’
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poradenskych centier pre dospelych obcanov (Predbezny zamer implementacie
kratkodobych, strednodobych a dlhodobych ciel'ov v sulade so Stratégiou celozivotného
vzdelavania 2011, akéného planu a odporucani projektu SAAIC ,,Narodné forum ako
nastroj zlepSenia stratégie celozivotného vzdelavania“ (2011, s. 4 - 5).

Kratkodobé¢ ciele (2012 az 2014) — ciele su rozpracované v Akénom plane plnenia
Stratégie celozivotného vzdeldvania 2011 a zamerané su predovsSetkym na zvySenie
atraktivity d’alSiecho vzdelania, lepsi pristup k informéacidm, zvySenie kvality
vzdelavacich programov, vybudovat funkéné poradenské sluzby pre dospelych,
vytvorit' udrzateny financny néstroj pre vysSiu ucast’ na celozivotnom vzdelavani
(Predbezny zamer implementacie kratkodobych, strednodobych a dlhodobych cielov v
stulade so Stratégiou celozivotného vzdelavania 2011, akéného planu a odporucani
projektu SAAIC ,Narodné forum ako nastroj zlepSenia stratégie celozivotného
vzdelavania“( 2011, s. 4).

Na zaver tejto Casti moézeme konStatovat, ze ucelom stanovenych cielov je
Z globalneho pohladu zvySenie kvality dalSieho vzdelavania, pozdvihnat podiel
ekonomicky aktivneho obyvatel'stva a informovanost’” o moznostiach vzdeldvania sa

pocas celého Zivota.
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2  PODNIKOVE VZDELAVANIE

V suvislosti S problematikou podnikového vzdeldvania je potrebné vymedzit
podnikové vzdelavanie v kontexte celozivotného ucenia, vzdelavania, definovat’ s tymto

vymedzenim suvisiace pojmy.

2.1 Podnikové vzdelavanie v kontexte celozivotného vzdelavania

Systém celozivotného vzdelavania si pre lepSiu orientaciu priblizime v nasledovnej
schéme.

Obrazok ¢. 1: Celozivotné vzdelavanie

CELOZIVOTNE VZDELAVANIE

/\

Vzdelavanie deti a Vzdelavanie dospelych
mladeze

\ 4

Skolné DalSie Vzdelavanie
vzdelavanie vzdelavanie seniorov
dospelych dospelych

Dalsie Zaujmové
profesijné

N

Kvalifikac¢né Rekvalifikacné Normativne

Zdroj: Zlamalova, H. Distancni vzdélavani a eLearning,Praha,J.A.Komenského, 2008, s.21, ISBN 978-
80-86723-74-7
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OdliSujeme vyznamy terminov celozivotné ucenie a celozivotné vzdelavanie.
Celozivotné ucenie je SirSi pojem, je t0 ucenie sa jedinca doslova od narodenia az po
smrt’. Zahima formalne, neformalne vzdelavanie a informalne ucenie. CeloZivotné
vzdelavanie je vzdeldvanie, ktoré zahfiia vzdeldvanie od materskej Skoly, pokracujuc
stredoSkolskym, univerzitnym vzdeldvanim, na ktoré nadvézuje vzdelavanie dospelych
v ekonomicky produktivhom veku atito forma celozivotného vzdelavania byva
zavisena dnes popularnym vzdelavanim seniorov, ktoré zastreSuju univerzity treticho
veku. Formalne vzdelavanie je teda realizované vo vzdelavacich instituciach (Skolach),
kde absolventi ziskavaji doklady o absolvovani vzdelavania —  vyucény list,
vysvedcCenie, diplom, certifikat a podobne. Toto vzdelavanie zabezpecCuje urcity stupen
vzdelania. Ide o0 systematické aplanované vzdelavacie programy. Neformalne
vzdelavanie sa zabezpeCuje prostrednictvom réznych prednédsok, Skoleni, semindrov
a kurzov, ktoré mo6zu organizovat’ institucie ako s rozne kultirne zariadenia, podniky,
alebo nadécie. Je zamerané na zlepSenie spolocenského a pracovného uplatnenia
jednotlivca. Moéze ist o vzdelavanie v oblasti informacénej a vypoctovej techniky,
zdokonal'ovanie jazykovych schopnosti a pod. Pri vzdelavani, ktoré je ponechané na
samotnych vzdelavajucich sa ucastnikoch, je tieZ potrebné, aby boli k tomuto
vzdelavaniu nejakym spOsobom podnecovani a zaroven prevzali zodpovednost
a pochopili, Ze okrem uspokojovania potrieb podniku uspokojujii aj svoje vlastné
potreby vzdelavania. Sucasne pri takejto forme samostatne riadeného vzdeldvania
potrebuju mat’ jeho Ucastnici niekoho, kto by ich viedol a zaroven usmeriioval, kde
mozZu ziskat’ potrebné informdacie a materialy. Takato formu vzdeldvania zastreSuja takeé
metddy vzdelavania ako je mentoring, koucovanie ale aj e-learning. Informalne ucenie
zahriiuje v sebe seba-organizované ucenie, ide o0 ziskavanie vedomosti, znalosti
a schopnosti prostrednictvom kaZzdodennych skusenosti a vykondvanych cinnosti
Vv praci, ale i v mimopracovnom Zzivote (Zlamalova, 2008, s.17, s.18). Aby boli vSetky
formy vzdeldvania uspesné, je potrebné, aby spravnou motivaciu v nom nachadzali

jeho ucastnici vlastné uspokojenie.

Pre porovnanie uvadzame V nasledujicej tabulke charakteristiku formalneho

a neformalneho vzdelavania.

19



Tabul'ka €. 1: Charakteristiky formélniho a neformalniho vzdélavavni

Neformalne Formalne

Vo velkej miere zodpovedd potrebam | Pre niekoho zavazné, pre niekoho nie

jednotlivca

Osoby, ktoré sa vzdelavaju sa ucia na | Udia sa tiez vSetky vzdelavajlice osoby

zaklade potrieb

Moze ist onepatrni medzeru medzi | MoZe ist’ o badate'ni a zna¢nii medzeru
sucasnymi a cielovymi vedomost'ami medzi sucasnymi a cielovymi

vedomost’ami

Osoby, ktoré¢ sa vzdelavaju rozhoduju | O metdde vzdelavanie rozhodne skolitel

otom akou metddou bude vzdelavanie

prebiehat’

Vzdeldvanie bezprostrednou metédou, | Doba vyuzitia a uplatnenia je rézna, no
tzv. just-in-time Casto je vzdialena

Jednoducho prenéasatel'né vzdelavanie Pri  uplatiovani ziskanych vedomosti

mozu nastat’ problémy

Typ vzdelania odohravajuci sa pri praci Typy vzdelania vykonévajuce sa prevazne

mimo pracoviska

Zdroj: Armstrong,M., Rizeni lidskych zdrojii,2007, Praha,vyd. Grada Publishing a.s.ISNB 978-80-247-
1407-3, 5.466

V praci sa venujeme podnikovému vzdeldvaniu, ktoré sa radi medzi dalSie
vzdelavanie. Pod pojmom d’alSie vzdeldvanie chapeme také aktivity alebo programy,
ktoré umoziuju doplnit’ si uZ nadobudnuté vzdelanie a ziskat’ kvalifikaciu v stlade
s potrebami trhu prace. Podnikové vzdelavanie radime medzi profesijné doplnkové
vzdelavanie ajeho sucastou je kvalifikaéné, rekvalifikatné a periodické vzdeldvanie

zamestnancov.

V sucasnosti sa vtedrii apraxi vzdelavania dospelych zvyraziluje vyznam
vzdelavania zalozenom na kompetenciach. Kompetencie definuje Z. Palan (2002, s. 99)
ako ,,subor sposobov spravania, ktoré urcité osoby ovladaju lepsie nez druhé, co im

umoznuje lepsie zvladnut' dané situdcie. V suvislosti s profesijnou kompetenciou, ako
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urcitou komplexnou schopnost'ou alebo sposobilostou k pracovnému vykonu, sa ¢oraz
viac zvyraznuje vyznam klicovych kompetencii. Klucové kompetencie nemozu
nahradit’ odbornti kompetenciu, mozu ju zvysit, niektoré sa stdvaji sucastou odbornej
kompetencie.

V Eurépskom referenénom ramci je zahrnutych osem kl'aicovych kompetencii:

1. komunikacia v materinskom jazyku

2. komunikacia v cudzich jazykoch

3. matematicka kompetencia v oblasti vedy a technologii
4. kompetencie K praci s digitalnymi technoldgiami

5. kompetencie k uceniu

6. kompetencie socidlne a obCianske

7. zmysel pre iniciativu a podnikavost’

8 kulturne vedomie a chapanie umeleckého vyjadrenia (Veteska, Tureckiova,2008, s. 61
- 62).

Jednym z najéastej$ich &leneni kompetencii organizacie je ako uvadza aj Smida
(2003 in Bartonikova, 2010, s. 89) ¢lenenie na kompetencie individualne, organiza¢né
aklucové. Individudlne kompetencie platia pre vSetkych zamestnancov. Tieto
kompetencie zahfniaji schopnosti, znalosti, ktorych rozvoj je mozny pri dostatocnej
motivacii zamestnancov.

Organiza¢né kompetencie su organizané systémy, medzi ktoré patria: pldnovanie
prace, rieSenie krizovych situacii a dokoncovanie Uloh. Aj tu je kvalita a uroven
organiza¢nych systémov zavisld od toho, aka je urovenn l'udského kapitdlu. Pod
klI'ai€ovymi kompetenciami rozumieme kompetencie, ktorymi sa vzdjomne odliSuju
firmy pracujiice v rovnakom odvetvi. Rozvijanie kl'icovych kompetencii uzko stvisi
s celozivotnym ucenim a firemnym vzdelavanim (Bartonkova, 2010, s. 92).

Veteska — Tureckiova (2008, s. 32) vymedzili nasledovné znaky kompetencie:

,, Kompetencia je aktualizovana: to znamend, ze su prehodnotené
predchadzajuce znalosti, skusenosti, zaujmy a potreby ostatnych

- Kompetencia je multidimenziondlna: sklada sa zviacerych  zdrojov

a predpoklada efektivne zaobchadzanie s tymito zdrojmi, co znamena, Ze

kompetencie obsahuju spravanie a V spravani sa prejavuju
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- Kompetencia je definovanda standardom: uroven kompetencii je urcend dopredu,
tak ako je dopredu aj zadefinovany subor vykonovych kritérii. Toto poskytuje
jedincovi, aby svoje kompetencie sam dokdzal a vyhodnaotil.

- Kompetencia ma potencial pre akciu a rozvoj: kompetencie su ziskavané vo
vzdelavacich procesoch az hladiska rozvijania a ziskavania sa povazuju za
kontinualne a celoZivotné.

Kompetencie sa vzt'ahuju k nejakej Cinnosti a prejavuja sa v spravani a poukazuju aj na
urCitd variabilitu, ¢oho ddkazom moze byt, ze dvaja rovnako funkcne postaveni
zamestnanci robia to, ¢o maju radi, na ¢o maju priblizne rovnaku kvalifikaciu, a predsa
podavaju odlisny vykon. Kazdému z nich by mal byt navrhnuty iny rozvojovy program,
ktory je zamerany na zvySenie ich vykonu. Vzdelavanie ako piSe J.Plaminek (2010, s.
37) “ je ucenie organizované s urcitym zamerom. Tymto zamerom je — obecne povedané
— dosiahnutie kompetencie alebo zpésobilosti knejake] cinnosti alebo mnoZine

cinnosti.

2.2 Charakteristika podnikového vzdelavania

V tejto kapitole si blizsie priblizime podnikové vzdelavanie, kde cielom podniku je
mat kvalifikovanych, vzdelanych zamestnancov, aby boli zabezpecené potreby podniku
a zaroven uspokojeni samotni zamestnanci zlcastiujuci sa vzdelavacieho procesu.
Podnikové vzdeldvanie zamestnancov mdzeme na zdklade definicie H.Bartoiikovej
(2010, s. 11) charakterizovat’ ako vzdelavanie, ktoré zahfiia zvySovanie, prehlbovanie
a ziskavanie novej kvalifikacie zamestnancov. Co je podstatné, zabezpetuje podniku
napredovanie vo vyvoji, konkurencieschopnost. Vykonnost podnikov je teda
priamotimerna narastu vykonnosti svojich zamestnancov. Koubek, J., autor knihy Rizeni
lidskych zdroju (1997, s. 206), zameriava podnikové vzdelavanie zamestnancov ,, na
formovanie pracovnych schopnosti v sirSom slova zmysle, teda vcetne socidlnych
vilastnosti potrebnych pri vytvarani zdravych medziludskych vztahov osob, ktoré su

v podniku v pracovnom pomere.
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2.2.1 Stratégia podnikového vzdeldvania

Ak ma byt vzdelavanie Gspesné pre podnik a jej zamestnancov, musi mat’ podnik
svoj strategicky podnikatel'sky plan. V tomto plane musia byt jasne urcené ciele,
pozadované vedomosti, zru¢nosti a schopnosti zamestnancov, ktori sa budu na plneni
tohto planu zucastiovat'.

Pri dobre prepracovanej stratégii podnikového vzdelavania musi byt zrejmé nielen
¢o chceme vzdeldvanim zamestnancov dosiahnut’, ale aj ako to chceme dosiahnut
(Charvat, 2006 in Bartonkova, 2010, s. 13). Dobre pripraveny strategicky plan otvara
dvere k samotnému podnikovému vzdelavaniu, lebo ma rozanalyzované vnitorné
prostredie podniku, vonkajsie prostredie, ktoré pomaha rozpoznat’ nové prilezitosti, ale
aj mozné hrozby a stanovuje viziu podniku, ktora vedie k dosiahnutiu nejakych vyhod
pre samotny podnik.

Podnik podla Muzika (1999, s. 66) mozeme definovat ako ,,samostatne
hospodariacu, vyrobnu, obchodnu alebo sluzby poskytujucu jednotku, ktora rozhoduje
na viastnu zodpovednost aZvlastnej iniciativy ana zaklade ekonomického

3

zdévodnenia*. Utelom podnikov je vyroba tovaru, obchod, poskytovanie sluZieb.
Clovek, teda lPudsky faktor ma v podniku nezastupitelné postavenie, pretoze mu
odovzdava svoje pracovné schopnosti a aktivity.

Stcasna svetova globalizacia v oblasti spolocenskych a ekonomickych procesov sa
prejavuje tlakom na rdzne kategoérie pracovnikov, na ich pracovnu spdsobilost.
Srastucimi poZiadavkami podniku chci mat zamestnanca vysoko vzdelaného,
kvalifikovaného a kreativneho. Neustidle zavadzanie novych vyrobnych programov,
organizacné a ekonomické zmeny vyvolavaju v podniku potrebu zabezpeCovat’ d’alSie
vzdelavanie pracovnikov. Podnik si stanovuje svoju podnikatel'ski koncepciu, ktora
zahfnia koncepciu vykonov hospodérenia, finanéni koncepciu a socidlnu koncepciu
podniku. V socialnej koncepcii si podnik stanovuje aké prostriedky vy€leni na thto
oblast. Dodlezit¢é miesto tu ma aj podnikové vzdelavanie. Investicia do T'udskych
zdrojov ma vysoku navratnost’ a sucasne si podnik zabezpeci vysoku vzdelanost,
vykonnost' a pozadovani kvalifikaciu zamestnancov audrzuje si konkurencie
schopnost’ na trhu. Ak na zaklade porovnania ponuky s ponukami konkurentov, sa
v podniku efektivne investuje do I'udskych zdrojov, tak podnik investuje do buducnosti,

stava sa konkurencieschopny.(Vodak, Kuchar¢ikova, 2011, s.192-193)
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Vicsina podnikov sa v sucasnosti stretava so zmenou V pracovnej ¢innosti v oblasti
jednej profesie. Vyzaduje sa stale novy prisun aj Vv praxi pouzitelnych informacii,
vedomosti a schopnosti. Signaly prichadzajice z vonku, vonkajSie poziadavky trhu, ale
aj hodnotiace spravy podniku o svojej Cinnosti st vyznamnym podnetom k realizacii
podnikového vzdeldvania.

Z. Palan (2003, s. 12) vymedzil pojem podnikové vzdelavanie tykajuce sa
vzdelavania organizovaného zamestndvatelmi nasledovne: , Ide o taky druh
vzdeldvania, ktoré pre svojich zamestnancov vybera a organizuje podnik ,,. To, ¢o
zabezpeci podnikom dostojné postavenie na trhu je urcite aj investicia do vzdelavania

svojich zamestnancov.

2.2.2 Pristupy podnikov ku vzdelavaniu

V dnesnej dobe, ked’ hovorime o pretrvavajucej hospodarskej krize, sa mnoho
podnikov brani investicii do vzdelavania. AvSak aj v Case Setrenia a zhodnocovania
kazdej novej finan¢nej investicie, ak si podniky dobre prepracuju svoje strategické
ciele do budicnosti, tak vlozené finan¢né investicie do vzdeldvania svojich
zamestnancov sa vratia v podobe zvySenych pracovnych vykonov, a mdze nasledne
viest’ aj K zracionalizovaniu pracovnych ¢innosti. V pozornosti by sa mala brat aj
skutocnost’, Ze k dobrému imidZu podnikov okrem vhodného umiestnenia sidla podniku,
vybudovanych dobrych odbytovych vztahov patri aj kvalita zamestnancov, ako jeden
z podstatnych faktorov ovplyviiujucich schopnost’ konkurencie. Na druhej strane, ak sa
zamestnanec rozhodne zmenit’ zamestndvatel’a, tak podnik straca aj Cast’ investicii, ktoré
prostrednictvom vzdelavacich programov vlozila do zamestnanca. To zdoraziuje
potrebu naozaj zodpovedného pristupu zo strany podnikov k pldnovaniu vzdeldvania
a vyberu jeho ucastnikov. V pristupe podniku ku vzdelavaniu mézeme hovorit’ o troch
variantoch, ktoré podniky uplatiiuja:

- Podniky sa sustred’'uji len na prijimanie uz Gplne kvalifikovanych pracovnikov

bez potreby d’alSieho vzdelavania.

- Vzdelavanie pracovnikov sa realizuje len v naliehavych pripadoch, realizuju sa

nahodne alebo st to vyslovene povinné skolenia ako bezpecnost prace.
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- Vzdeldvanie pracovnikov je neoddelitelnou sucastou podnikovej politiky.
Vzdelavaniu a rozvoju zamestnancov je venovana sustavnd pozornost’. (Muzik,
1999, s5.82)

K tymto trom variantom pridava Hiebi¢ek (2008) este d’alSie dve varianty, ktorymi
su zmeny spojené so vzdelavanim zamestnancov s podnikovou stratégiou a posledny
variant je zamerany na pripravu a vzdelavanie I'udi, ktoré su podstatné k dosiahnutiu
podnikatel'ského uspechu . Podniky, ktoré maju vypracovant koncepciu vzdelavania su
si vedomé vyhod, ktor¢ im podnikové vzdelavanie prindsa. Ide predovsetkym
0 zvySovanie kvality pracovnej sily, zvySovanie produktivity prace. Podnikové
vzdelavanie prispieva k zlepSovanie zivotného Standardu pracovnikov, upevneniu ich

sebavedomia a zaroven sa zvySuje uroven podnikovej kultary.

2.2.3 Planovanie a rozvoj Pudskych zdrojov

Nenahraditel'na tlohu pri tvorbe a nésledne realizacii podnikového vzdeldvania ma
persondlna politika. Ide predovSetkym o komplexny a dobre premysleny ramec rozvoja
Pudskych zdrojov. Ur€ovanie po¢tu novych pracovnikov, zmeny kvalifikacnej Struktary,
osobny rozvoj pracovnikov podlieha persondlnemu planovaniu. Personalne planovanie
si vyzaduje dobre poznat’ cely podnik, pretoze ide o prepojenie Struktury podniku so
situdciou podniku, ako st vyrobné programy, produktivita, organizacia prace,
zabezpecenie odbytu.

Planovanie T'udskych zdrojov zabezpecCuje =zostladenie potrebného poctu
zamestnancov V stlade s cielmi podniku, lepSie vyuzitie zamestnancov, zvySovanie
uspesnosti podniku na trhu prace. Pre spravny vyber zamestnancov sa vyzaduje aj
dokladna priprava personalistov (Kachanakova, 2001, s. 82). Plany zamerané na rozvoj
I'udskych zdrojov by mali byt pripravené so zamerom zabezpeCenia zvySenej
efektivnosti pracovnych vykonov, ktoré prispeji ku konecnym napldnovanym
vysledkom podnikov. Délezité je, aby sa v podniku dobre definovali strategické priority
vedice krozvoju ludskych zdrojov. Aj M. Armstrong (2007, s. 445) vo svojej
publikécii uvadza pre rozvoj l'udskych zdrojov strategické priority, ako je zameranie sa
nielen na klI'aiCovych zamestnancov, ale na vsetkych pracovnikov, zamerat’ sa na nato,

aby sa neustale zvySovalo u vSetkych zamestnancoch vedomie potrieb vzdelavat’ sa.
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Uspech podniku zavisi od schopnosti svojich zamestnancov. Ak sa zabezpedi narast
a zlepSenie schopnosti zamestnancov, zlepsi a zvysi sa produktivita prace, spokojnost’
zamestnancov a odmena za ich pracu.

Personalne oddelenia, najmé vo velkych firmach musia disponovat’ okrem iné¢ho aj
vysokou odbornost'ou zaoberajucou sa vzdelavacimi programami. Na podnet vedenia
firmy a veducich pracovnikov musia vediet pripravit' taky vzdelavaci program, aby
splnil dané poziadavky, nebol stratou ¢asu a musia zvazit' ¢asovli narocnost. Okrem
toho musia zabezpecit’ taky vzdelavaci program, ktory bude vyhodny aj z hl'adiska
vynaloZzenych nakladov na vzdelanie. AK je v podniku dobre prepracovany systém
vzdelavania a podnik si uvedomuje, Ze vzdelavanie zamestnancov je nevyhnutnostou,
pri vybere novych zamestnancov si podnik mdze dovolit’ vybrat’ takého pracovnika, kde
niektoré predpoklady chybaju, ale vzhladom na dobre fungujici systém vzdeldvania

zamestnancov tieto predpoklady ziska.(Armstrong, 2007, s. 65-70)

2.2.4 Systém vzdelavania v podniku

V predchadzajucich kapitolach sme vymedzili termin celoZivotné vzdeldvanie,
uviedli priority celoZivotného vzdelavania v SR, nacrtli podstatu podnikového
vzdelavania. V tejto kapitole rozoberieme systematické vzdeldvanie zamestnancov
podniku, ¢o vSetko je potrebné zabezpecit' pre realizaciu vzdelavania, a nasledne, na
zéklade tychto poznatkov budeme analyzovat Konkrétnu realizaciu vzdelavania
v podniku. Hovoriac o realizacii a vyhodnocovani vzdelavania musime brat’ do Gvahy
viac zretel'ov a faktorov. Jednym zo zdkladnych nastrojov je implementacia a nahlad
pracovnikov na systém, jeho uplatnenie. J. Vodak, a A. Kucharcikova (2011, s.79)
rozliSuju tri pristupy k realizacii podnikového vzdelavania. Patria sem poziadavky na
vzdelavanie, ktoré sa musi realizovat, su dané legislativou, kde patri napriklad Skolenie
BOZP. Druhym pristupom realizacie podnikového vzdelavania je vzdelavanie, ktoré by
sa malo v podniku realizovat, lebo mu mdze priniest’ nejaky uzitok, akym su napriklad
manazérske schopnosti a Vv tretim pristupom st formy vzdeldvania, ktoré méa podnik
v umysle realizovat’. Jeho vysledky sa nemusia prejavit’ okamzite, ale su zamerané na
dosiahnutie cielov do buditcnosti. Ulohou podnikového vzdelavania je predovietkym

zameriavat' sa na kvalifikaéni pripravu a na orientdciu na novych zamestnancov, na
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d’alsie doskol'ovanie s cielom zvySovania kvalifikacie a rekvalifikacie. Aby vzdelavanie
Vv podniku skutocne malo vyznam abolo prinosom, tak pre podnik ako aj pre
zamestnancov, musia sa utvorit také podmienky, aby bolo vzdeldvanie dobre
organizované a prebiehalo systematicky. Ide o opakujuci sa cyklus vzdelavania, ktory
vo svojich publikdcidch znazornili viaceri autori. Pre lepSiu orientaciu uvadzame

nasledujucu schému.

Obrazok ¢. 2: Cyklus vzdelavania a rozvoja zamestnancov

Identifikacia potreby a ciele Kritéria hodnotenia

vzdelavania a rozvoja

A 4
A 4

zamesthancov

A 4

Planovanie programov vzdeldvania
a rozvoja zamestnancov
- Metédy
- Skolitelia
- Zariadenia
- Miesto

\ 4

Realizacia vzdelavania

\ 4

A

Monitorovanie a vyhodnotenie

Zdroj.: Kachanakova, A., Riadenie ludskych zdrojov, Bratislava,2001, s. 122, ISBN 80-88848-72-5

Dolezitym krokom pred samotnou realizaciou vzdelavania je jeho pldnovanie
a projektovanie vzdeldvania na zéklade vzdeldvacich potrieb. Pri identifikacii potrieb

vzdelavania rozliSujeme tri oblasti, ktorymi su:
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- podnikové potreby — jedna sa zameranie potrieb nielen do vnutra organizacie,
ale na zretel’ sa tu beri aj potreby smerované von vo¢i konkurencie potreby
a poziadavkam trhu,

- vzdelavania jednotlivych utvarov, funkcii, ktoré zabezpecuju variabilnejSiu
odbornost’ a flexibilitu kvalifikacii,

- individualne potreby vzdelavania jednotlivcov — poskytuje ucastnikom
uspokojenie individualnych potrieb, zvySuje ich pripravenost’ vziat' na seba
vacSiu zodpovednost’ a sucCasne ziskavaju moznost mat viacSie pravomoci.
K zisteniu vzdelavacich potrieb podniku st potrebné udaje o podnikatel'skych
zameroch, je potrebné poznat’ pripadné zmeny ¢innosti podniku, poziadavky na
pracovné miesta, poziadavky na vedenie podniku a manazérov, popisy
pracovnych miest. (Kachanakova, 2001, s. 123-124)

Z hladiska spracovania koncepcie vzdelavania ako uvadzaju viaceri autori

(Bartonkova,H.,2010, Vodak,J., Kuchar¢ikova,A.,2011,Koubek,J.,1995) je potrebné

venovat’ pozornost’ najdeniu odpovedi na nasledujice otazky:

typ vzdelania

- prijimatel’

- sposob

- kto

- cas

- miesto

- cena

Samotna koncepcia vzdeldvania méa v podstate reagovat’ na vzdelavaciu potrebu
amala by byt presne zadefinovand cielovd skupina pracovnikov. Moze ist’
0 nasledovné koncepcie vzdeldvania:
1) interné podnikové vzdelavanie (zozndmenie pracovnikov so zékladnymi
informaciami o firme, zaskolenie, ovladanie zakladnych predpisov)
2) vzdelavanie na pracovnom mieste — integrované vzdelavanie, spojené s uplatnenim
teoretickych vedomosti v pracovnom procese. Tato forma vzdeldvania ndm pomdze
odhalit’ nedostatky teoretickej formy vzdelavania (mentoring, coaching)
3) externé podnikové vzdeldvanie — toto vzdelavanie je zalozené na podstate vysielania

pracovnikov do inych vzdelavacich zariadeni. (Muzik, 1998, s. 91 - 94)
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Kazdy podnik by mal mat’ vypracovany vlastny program vzdeldvania, ide vlastne
0 uréenie poradia vzdelavacich akcii. Na kazdu jednu vzdeldvaciu akciu by si mal
podnik vypracovat’ projekt dan¢ho vzdelavacieho kurzu.

Projekt kurzu by mal obsahovat’:

- nazov vzdelavacieho projektu

- urcenie pracovnika, ktory bude zodpovedny za pripravu a realizdciu samotného

projektu

- ciel’, ktory sa ma dosiahnut’

- podmienky pre ucast’ na vybranom vzdelavacom kurze

- napln vzdelavacieho kurzu, kde sa popise cely obsah vzdelavacej akcie

- popis aké didaktické metody budu pouzité

- vymedzenie ¢asovej dizky na realizaciu a organizané zabezpe&enie

- urcenie lektorov

- vyhodnotenie celého priebehu vzdeldvacieho kurzu

Dolezitym podkladom ziskania maximdlneho mnozstva informacii pre ucely
identifikacie potrieb vzdelania sluzi podrobna analyza opierajuca sa o tri skupiny
udajov. Su to udaje tykajice sa samotného podniku, jeho organiza¢na Struktura, pocet
pracovnikov. Nasleduje podrobna analyza pracovnych miest, v ktorej st zahrnuté
popisy miest, ich ¢innosti, z ¢oho vieme vyvodit’ potreby prace v podniku. Ku analyze
firmy a pracovnych miest je potrebné ziskat' ¢o najviac udajov o pracovnikoch, ktoré
obsahuju hodnotenia pracovnikov, udaje oich vzdelani auz absolvovanych
vzdelavacich programoch. Z takto ziskanych udajov sa rozanalyzuje potreba

vzdelavania pracovnikov podniku (Koubek, 1995, s. 217-218).

V suvislosti s pristupmi k vzdelavaniu, podla H. Bartonkovej (2010, s. 108),
niektori autori rozliSuji vyznam terminov systémovy a systematicky. Systémovy pristup
je taky, ktory charakterizuje vzdeldvanie vo firme ako subsystém spolupracujuci
S ostatnymi subsystémami, na ktorych zavisi postup a prezitie organizacie. Do tohto
pohl'adu spadaju vsetky faktory, vplyvy a sposoby, ktoré ovplyviiuji vsetky casti
systému. Systematicky pristup je zadefinovany ako logicky vztah medzi Stddiami
Vv procese analyzy aidentifikdcie vzdelavacich potrieb, realizacii a hodnoteniu
vzdeladvania. Systematické vzdelavanie sa podla viacerych odbornikov povazuje za
najefektivnejSie podnikové vzdelavanie pracovnikov. Jozef Koubek (1995,5.213)

uvadza, ze systematické vzdelavanie je: ,,neustdle sa opakujuci cyklus, vychadzajuci zo
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zasad podnikovej politiky vzdelavania, sledujuci ciele podnikovej stratégie vzdelavania
a opierajuci sa o starostlivo vytvorené organizacné a instituciondlne predpoklady
vzdeldvania“. Cyklus vzdelavania za¢ina identifikaciou potrieb pracovnikov, nasleduje
faza planovania a d’alSou fazou vzdelavacieho cyklu je samotna realizacia. Ako sme uz
uviedli samotné vzdeldvanie je finan¢ne naro¢nou zélezitost'ou, preto je dolezité zistit’
do akej miery sa stanovené ciele splnili, a do akej miery sa vyuzili spominané metody,
a ako sa osvedcili nastroje vzdelavania. Poslednou fazou vzdeldvacieho cyklu je teda
vyhodnotenie vysledkov a ti€innosti.

V ramci systematického vzdelavania odbornici rozliSuju tri fazy: identifikacia
potrieb vzdelavania, planovanie vzdelavania a vyhodnocovanie vysledkov, ucinnosti
a pouzitych metdd. Tieto fdzy nam podavajii informécie o tom, akd bude ucinnost
v d’alSich cykloch, preto je dolezité venovat’ im dostatocnu pozornost’.

Féza identifikacie sa povazuje za naro¢nu fazu, pretoze je viac menej zalozend na
odhadoch ama skor experimentdlny charakter. Ak sa Vv podniku vychadza
Z nedostato¢nej, ¢i chybnej analyzy vzdelavacich potrieb, moze to mat’ negativny
nasledok aj pri samotnej realizacii podnikového vzdelavania a nedosiahne sa ani
uspokojenie v ramci organizacie a ani samotného zamestnanca. Napriek tomu, Ze je
mnoho zdrojov informacii sltiziacich na identifikéciu potrieb nie je jednoduché urcit,
ktoré faktory su najlepSim ukazovatelom. V praxi identifikacia prebieha tak, ze sa
analyzuji udaje ziskané zinformac¢ného systému. Tieto Udaje st vécSinou udaje
celopodnikoveé, udaje tykajice sa jednotlivych pracovnych miest a Cinnosti a udaje
0 jednotlivych pracovnikoch. VSetky udaje dokopy nam pomahaju vytvorit’ si prehl’ad
a analyzovat’ potrebu vzdeldvania pracovnikov. Pri tejto analyze sa podla Koubeka
(1995, s. 218) vyuzivaju niektoré z nasledujicich metod:

- analyzy Statistickych a registrovanych tidajov

- analyzy dotaznikov

- analyzy informadcii ziskanych od vedutcich pracovnikov

- hodnotenia pracovného vykonu

- monitorovanie vysledkov diskusii tykajucich sa danej tematiky

- analyzy pracovnych zdznamov

Dolezité je vSak uvedomit’ si, Ze pri faze identifikacii sa nemdzeme opierat’ len
o interné udaje, ale musime poznat profesijno-kvalifikacni StruktGru pracovnych

zdrojov avyvojové tendencie v danom tizemi. Mnohokrat sa stava, ze potreba
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vzdelavania sa opiera o poziadavky veducich pracovnikov. Aj autor M. Armstrong
(2002, s. 498) vo svojej publikacii piSe, ze jednym zhlavnych zdrojov pre
identifikovanie potrieb vzdelavania, je podrobne poznat’ sucasné a aj do buducnosti
zamerané ciele aplany podniku, ktoré zahrfiuji aj plany z oblasti marketingovej
¢innosti a plany ohladom zavadzania novych technologii. Poziadavky na potreby
vzdelavania st ovplyvnené aj trhom prace. Ako bude aj v empirickej Casti rozoberané,
je od potrieb a vyvoja trhu prace aj smerom do zahranicia dolezité vzdelavanie cudzich
jazykov. Tieto poziadavky su spravidla naplno akceptované. Ked” berieme do uvahy
fakt, ze vzdelavanie prospieva aj samotnym zamestnancom nielen celkovému podniku
je pochopitel'né, ze na druhom mieste v procese identifikacie vzdeldvania sa prihliada
na poziadavky zamestnancov. Podstatnym materidlom pre identifikdciu potrieb je
pravidelné hodnotenie pracovnikov a ich pracovného vykonu. (Koubek, 1995, s. 219)
Pri identifikacii alebo inak nazyvanej analyze potrieb podnikového vzdelavania je
jednou  z najCastejSie  vyuzivanych metdod metéda dotaznik. Druhou, velmi
frekventovanou metddou, je metdoda rozhovor. Obidve metdody maju svoje vyhody
a nevyhody. Medzi vyhody dotaznikov patria:
- moznost v relativne kratkom Case ziskat’ vel’ky objem informaécii
- zapojenie vel'kého mnozstva osob, ¢im sa ziskavaji Statisticky hodnotnejSie
vysledky
- mald naro¢nost’ z financného a materidlneho hladiska
- moznost respondentov vyjadrovat’ sa anonymne, ¢im sa mnohokrat ziskavaji
hodnotnejsie tidaje
- moznost’ vyuzivat’ techniku na vytvorenie rebricka hodnot, priorit a stanovisk
K nevyhoddm dotaznikov by sme mohli spomenut’ nasledovné:
- vytvorenie kvalitného dotaznika si vyzaduje odbornost’ v danej tematike
- nikdy nie je stopercentne zarucené pochopenie zmyslu otazky vSetkymi
ucastnikmi
- naroc¢nost’ nasledného ujasiiovania ziskavanych odpovedi
- riziko zneuzitia osobnych dat (Bartak, 2007, s. 23)
Pri rozhovoroch je vyhodou moznost’ ziskania podrobnejSich informadcii, vytvorenie
vztahu medzi respondentom a tym, ktory dotaznik vytvara. Nevyhodou rozhovorov je
casova, finan¢na a osobnd naro¢nost’, riziko zaujatosti a respondent moze svoje udaje
filtrovat’, teda poskytovat’ len také, ktoré zodpovedaju jeho redlnej situdcii. (Bartdk,

J.,2007, s. 24)
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Faza identifikacie plynule prechadza do fazy planovania. Vsetky navrhy a podnety,
ktoré sa formuju vo faze identifikécie sa upresiiuju a vytvara sa program vzdelévania,
ktory sa nasledne na to d’alej Specifikuje. Dobre vypracovany program by mal brat’ do
uvahy otazky ako: aké Skolenie méa byt zabezpecené, kedy, kde, pre koho, akym
sposobom a v neposlednom rade s akymi nakladmi. V prvom rade je vSak potrebné
stanovit’ a ujasnit’ si ciel’ a jeho dosiahnutie. Logicky, bez tohto kroku by akykol'vek
vytvoreny plan alebo program vzdeldvania stracal na hodnote. Pri formulécii ciel'u nam
mnohokrat pomahaju kontrolné otazky. Sformovanie ciel'u nam v podstate konkretizuje
zameranie programu. Pri vytvoreni ciel'u a zamerani pldnu musime vediet nakolko je
rieSenie naliechavé, ako budeme postupovat’, aké nastroje mame k dispozicii. Charakter
cielu nam preduruje aj konkrétny zamer planu. Hovoriac o charaktere ciela
rozliSujeme dva typy, ciel’ ,,mimo chodu® a ciel’ ,,za chodu®. O prvom type hovorime
vtedy, ak je mozné ciel’ velmi dobre ohranicit’ a 'ahko definovat’. Za ciel ,,za chodu*
povazujeme taky, kde sa do tivahy berie rada ndvéznosti a tazsie sa tu rozliSuje ucel
a prostriedok. (Hronik, 2007, s.144 - 145)

Vratme sa vSak ku konkrétnemu plénovaniu vzdeldvania a vytvaraniu programu.
Ako sme uzZ nacrtli plan vzdelavania sa zostavuje na zéklade identifikovanych rozdielov
medzi oc¢akavanou a redlnou vykonnostou pracovnikov. Pri procese spravnej tvorby
planu vzdeldvania sa musi dodrziavat’ ur¢itd postupnost’, hovori sa o fdzach planu
vzdelavania. Tak ako je specifikované (Vodak a Kucharéikova, 2007 in Bartorikova,
2010, s. 112) tato tvorba planu pozostava zo zakladnych troch faz. Jedna sa o pripravna
fazu, kde uz zo samotného nazvu je zrejmé, Ze tato fdza zahriiuje stanovenie ciela,
ur¢enie potrieb vzdelavania, ktoré predchadzaju d’alSej fazy, ktorou je realizacna féza.
Tato faza zahfia vyber vhodnych metdd vzdeldvania asamotnii realizaciu
vzdelavaciecho programu. Nasleduje féza zdokonalovania, ktord je zaloZena
predovSetkym na priebeznom hodnoteni ¢i uz samotné¢ho priebehu vzdelavacieho
programu, na hodnoteni lektorov aekonomickej efektivnosti — vynalozené naklady
pripravu a realizaciu. Planované vzdelavanie obsahuje premyslené kroky orientované na
dosiahnutie vzdelavania. Plan vzdeldvania je v takejto podobe konkretizaciou systému
vzdelavania, ¢im moZeme nazyvat tento pristup systémovych pristupom k planovanému

vzdelavaniu.
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2.2.5 Realizacia a vyhodnotenie podnikového vzdelavania

V cykle vzdeldvania sa za fazou planovania posivame na samotnu realizaciu
vzdelavania, teda na proces, kde sa teoretické poznatky premenia na prax. Viaceri autori
(Bartonkova,H.2010; Hronik,, 2007; Bartdk, 2007) vo svojich publikaciach
charakterizovali realizaciu ako proces komplexny, obsahujuci kroky, ktoré by sa mali
riesit’ uz pri tvorbe projektu. Do tejto fazy vstupuje niekol’ko faktorov, ktoré vymedzila

Vo svojej knihe Bartonkova (2010, s. 167). St to predovsetkym:

- ciel

- program

- motivacia

- metody

- Ucastnici

- lektori alebo skolitelia

- organizacné a finan¢né zabezpec€enie

Na zacliatku realiza¢nej fazy sa nachadza faza pripravy, ¢o znamena, Ze je potrebné
zabezpecit’ lektora, u¢ebné materidly a pomdcky a pripravit' ucastnikov vzdelavania.
Vlastnd realizdcia sa zaCina prichodom lektora alebo Skolitel'a na miesto konania. Po
skonceni kurzu prichadza takzvand faza transferu, kde sa spractuvaju ,.,know-how*, teda
stibory najroznejSich poznatkov, ktoré vznikali v priebehu kurzu aje dolezité ich
zachytit' a spracovat’ do zdverecnej spravy. Ku spracovaniu poznatkov sa mnohokrat
pridava aj fotodokumentacia. Po skonceni akcie je vel'mi dodleZité, aby ucastnici
nadobudli motivaciu k tomu, aby si ziskané vedomosti vysktsali v praxi. (Bartonkova,
2010, s. 167)

Ako sme teda nacrtli realizacia ma tri fazy, priprava, vlastna realizacia a transfer.
Tymto fazam sa blizSie venuje F. Hronik (2007). V pripravnej faze, do ktorej patri
vyber lektora za zameriava na vlastnosti lektora. RozliSuje tu najmé jeho zamerania,
ktoré potom d’alej Specifikuje priebeh realizacie. Prvy typ zamerania je zameranie na
obsah. V tomto type mdézeme o lektorovi hovorit’ ako o expertovi, ktory ma dispozicie
na zodpovedanie vSetkych odbornych otazok, avSak nepracuje so skupinovou
dynamikou. Lektori tohto typu, teda experti na dant oblast’ st vhodni pri témach, kde sa

vyzaduju jednoznaéné odpovede Co robit, ako napriklad kurzy finanéného riadenia,

33



strategického riadenia, ¢i riadenia projektu. Druhy typ lektora je lektor zamerany na
proces, ktorého metoda spociva v kladeni otazok a hl'adani odpovedi. Proces je teda
zamerany na tvorbu odpovedi, ktoré pochadzaju od ucastnikov. Takyto lektor je vhodny
pre akcie ako st teambuildingy a moZeme ich charakterizovat’ ako expertov na zmenu,
nie na obsah. Ciel'om tejto metddy je vytvorit’ produktivnu atmosféru. Treti typ lektora
je lektor zamerany na obsah a proces. V idedlnom pripade je takyto lektor schopny
vytvorit’ pracovnu atmosféru asam prispieva k vysledkom skupinovej prace. Vo
vSetkych troch pripadoch by mal lektor dodrziavat' tri zdkladné vlastnosti ato su:
zaujem, reSpekt a rieSenie. (Hronik, 2007, s. 162 — 171)

Po realizacii sa dostavame do poslednej fazy, ktord nam uzatvara vzdelavaci cyklus,
do fazy vyhodnotenia. Uz pri samotnom planovani vzdelavacieho programu je potrebné
mat’ stanovené kritérid pre vyhodnotenie nasledne realizovaného procesu vzdeldvania.
Pozrieme sa na to, aké pristupy sa mozu pri hodnotiacom procese zvolit’, ako zistit
v akej miere vzdelavacia aktivita naplnila svoj ciel’ a tiez potrebujeme zistit’, koho a ako
budeme zoznamovat s vysledkami hodnotenia. Spitnd vdzba sa povazuje za
najdolezitejSiu Cast’ celého cyklu, bez ktorej by vzdelavaci proces stratil na hodnote.
Vyhodnotenie nam okrem overovania urovne cielov vyhodnocuje aj individualne
atimoveé prinosy vzdelavania arozvoja. Ako sme uZ nalrtli, hodnotenie prebieha
priebeZne, na zaver procesu a S ur€itym odstupom. Zavere¢né hodnotenie sa povazuje
za komplexnejSie. Pozrime sa najprv na to, ¢o konkrétne hodnotime a potom na sposoby
ako hodnotime. NajcastejSimi hodnotiacimi faktormi si:

- hodnotenie koncepcie a planu

- porovnanie ceny procesu a vysledkov vzdelavacej akcie

- hodnotenie pokrokov

- do akej miery bol splneny ciel’ uc¢astnikov

- do akej miery bol splneny vzdelavaci ciel

- pozitivne a negativne odchylky

- vyskyt problémov

- prinos vzdelavania pre efektivitu organizacie a hodnoty timu

- pridant hodnotu, ktoré vzdelanie prinieslo danej organizacii

- stratégia hodnotenie: vhodnost’ pouzitia metdd

- vztahy medzi ndkladmi a prinosom vzdelavacieho procesu

- reakcie a pokroky ucastnikov (Bartak, 2007, s. 19 - 20)
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Vseobecne existuju Styri hlavné doévody vyhodnocovania, ktorymi st ucenie,
zdokonal'ovanie, kontrolovanie a overovanie. Je pochopitel'né, Ze vyhodnotenie sluzi ku
zisteniu, ¢i vzdelavacia akcia splnila ucel alebo vyriesila problém, pomaha identifikovat
slabé stranky celého procesu a zlepSuje doveru v hodnotu a zmysel vzdelavania vo
firme. Existuju viaceré varianty hodnotenia. Jednou zo zakladnych su uz spominané
dotazniky arozhovory, ktorym sa viacej venujeme v praktickej &asti. DalSou
zaujimavou metodou hodnotenia je napriklad vyuzivanie 360° spétnej vézby. Tento typ
hodnotenia je povazovany za analyticky néstroj, kde hodnotenie ziskava informacie od
celého kruhu l'udi, preto sa tato metdéda povazuje za velmi hodnotntl. 360° spatna vazba
sa pouziva najmi ako nastroj rozvoja l'udskych zdrojov, preto sa spdja so stratégiami
rozvoju avzdelavania pracovnikov. Plusom tohto hodnotenia je viacnasobné
hodnotenie. Medzi hodnotiacimi mdze byt na rovnakej Grovni nadriadeny, kolegovia,
zakaznici a okrem toho moéze pracovnik hodnotit’ aj sdm seba. Pre lepSie pochopenie

ponukame schému 360° hodnotiacej spétnej vézby.

Obrazok ¢. 3: 360° spétna véizba

NADRIADENY

KOLEGA
, LASKAVY“

JA
HODNOTENY

KOLEGA
,PRISNY“

DODAVATEL

PODRIADENY

Zdroj: www.e-360.cz in Bartoiikova,H., Firemni vzdelavani. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2010, s.78,
ISBN 978-80-247-2914-5.

Takato metdda hodnotenia je ucinna aj preto, ze vznikd vicSia otvorenost,
zjednocuje jazyk a pomaha k porozumeniu spravania, tym Ze pracovnici dostavaju
spitni vdzbu a musia diskutovat’ o svojom konani a hladat’ nové spdsoby a uci
0 dolezitosti spétnej védzby. Tato metdoda zachytava okrem ndzorov nadriadeného aj

nazory spolupracovnikov. Okrem toho monitoruje pokroky atym motivuje k d’alSej
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praci a prispieva K volnejSiemu toku informacii a k vdcsej produktivite. Pre lepsie
pochopenie 360° spétnej vizby existuje aj webova stranka www.e-360.cz, ktora pontika
priklady dotaznikov a zobrazuje aj nasledujucu schému vystupov tejto formy

hodnotenia:

Obrazok €. 4: Schéma vystupt z 360° spitnej vazby

Pisemna
individualni zprava
Individualni zpétna vazba
“tvari v tvar"
ROZVOJ

Facilitovana zpétna vazba
“tvari v tvai™ ve skuping

Zaveretna zprava

Zdroj:  Schéma  vystupu z  360° spdtnej  vdzby, [online]. Dostupné:  http://www.e-
360.cz/e360_cz/vystup.php, [cit. 2013-02-05].

Zaverena sprava, ktort dostane hodnoteny obsahuje udaje vztahujuce sa na
hodnotenti osobu ana vonkajSie prejavy ku firme. Tieto udaje su povaZované za
doverné a objektivne. Medzi dalSie typy hodnotenia by sme mohli spomenut’ este
rozvojovy plan sliziaci K zaznamenavaniu pokrokov, ktory sa cCasto realizuje
elektronicky v podobe e-developmentu alebo e-learningu alebo pozorovanie pri praci,
ktoré vedie nadriadeny alebo ¢lovek nim povereny.

V praxi sa vicSinou jednotlivé merania a zistenia zosumarizuju poverenym
pracovnikom atieto vysledky sa dostavaju k nadriadenému kurzu. K lektorovi sa
dostava najcastejSie len negativna sprava, ¢o je nie vzdy najlepSim rieSenim vzhl'adom
na to, Ze to uberd na motivacii a chuti postupovat’ dalej. Vysledky hodnotenia sa
obvykle spracovavaji do zéavereCnej spravy, v ktorej by nemal okrem prehladu
jednotlivych zisteni chybat’ ani interpretacia. V niektorych pripadoch, pokial’ je na to
dostatok priestoru a casu sa po hodnoteni dava priestor aj diskusii medzi vsetkymi

ucastnikmi vzdeldvania. Casto sa pre Ucely vyhodnocovania vzdeldvania vytvéraji
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kontrolné skupiny, ktoré neboli vzdelavané a ich vykon sa zrovnava so skupinou, ktora
vzdelavana nebola.

Pri vyhodnocovani vzdelavacich programov musi podnik brat’ do uvahy vsetky
investicie (peniaze, Cas, rezijné naklady) ana druhej strane to musi objektivne
posudzovat’ a rozlisit’ prinosy financné (rast ziskovosti, zvySenie mnozstva zakaziek)
ana druhej strane ide o nefinanéné prinosy (vys$ia moralka, vysSia flexibilita
zamestnanca, loajalita). Vyhodnocovanie vzdeldvania ndm umozni posudit’, i investicia
do konkrétneho vybraného programu vzdeldvania bolo tym najlepSim rieSenim. (Vodak,
Kucharéikova, 2011, 5.123- 135)

Pre zaistenie trvalého spechu podniku je potrebné s vyhl'adom
do budtcnosti, prihliadajuc na stcasné trendy v trhovej ekonomike a vyvoja celej
spolo¢nosti, klast’ va¢si doraz na vzdelavanie ako nastroja napredovania a rozvoja

celého podniku.

2.2.6 Metédy podnikového vzdelavania a ich uplatiiovanie

Pri zostavovani vzdelavacich programov sa za Gc¢elom dosiahnutia efektivnosti
vzdelavania musi venovat vel'kd pozornost' vyberu vhodnej metdody vzdelavania.
Dolezité je dobre identifikovat’ konkrétne ciele, ktoré chce podnik dosiahnut’
a pochopenie individudlnych potrieb zamestnancov. Metddy vzdeldvania zarad’ujeme
do dvoch skupin. Do prvej skupiny zarad'ujeme metody, ktoré pouzivame, ak ide
0 vzdeldvanie na pracovisku. Druht skupinu metdd vzdeldvania tvoria metody, ktoré
pouzivame k vzdelavaniu mimo pracoviska. Vyuzivanim externych lektorov, ktori maja
prehl'ad a poznatky aj z inych podnikov, sa prinasa Sir§i pohlad na rieSenie problémov.
V tejto podkapitole chceme len okrajovo spomenit moZznosti vyuzitia metdd
pouzivanych pri podnikovom vzdelavani, ktorymi st koucovanie, mentorovanie,
inStruktaz, rotacia pracovnikov, prednéasky, pracovné porady, brainstorming, simulacia.
Metdda brainstormingu ako podava aj M. Tima (1987, s. 284) spociva v Uplnej volnosti
napadov, kde ide o ziskanie najvac¢sieho poctu napadov, ¢im su Ucastnici vedeni k ¢o
najvicsej aktivite. NajCastejSie pouzivanou vzdelavacou metddou vo vzdelavani mimo
pracoviska, je prednaska, ktora nebyva z finanéného hl'adiska naro¢na, ale ide viac

0 pasivny prijem informécii a men$iu aktivitu vyvijani zo strany zamestnanca —
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ucastnika vzdelavania pri rieSeni uloh a tvorbe novych napadov. Avsak aj prednaska
mdze byt zrealizovana putavo, s vyuzitim didaktickych prostriedkov a kombinovana
diskusiou. Vo vzdelavani zamestnancov organizacie moze vzdelavatel’ dospelych, napr.
lektor, pouzit’ Siroku Skalu dialogickych, problémovych metod, simulaénych metod,
ap., vyuzivat vo vzdelavani e-learning. Vzdeldvanie mimo pracoviska sa prepaja so
vzdeldvanim na pracovisku, kde medzi metddy, ktora rozvijaji potencial zamestnancov
radime koucovanie, kde ide o ,.individudlne ucenie pracovnika inou osobou, najmd
nadriadenym, ktoré ovplyvni najmd jeho zrucnosti a postoje. “(Bélohlavek, 2003, s. 72)
Dolezitd tlohu tu zohrava samotny skolitel’, ktory okrem odbornosti vie prevziat’ ulohu
poradenskej ¢innosti. Podstatou koucovania je dobre pripraveny a vedeny dialog.
Dnesny vyvoj spolocnosti sa odzrkadluje na zmenach v spolocenskom
a hospodarskom zivote. To nuti aj vacSinu podnikov K rychlym rozhodnutiam menit
svoje rozvojové stratégie. Ktomu je potrebné vytvarat podmienky pre svojich
zamestnancov Kk neustalemu rozvijaniu ich potencialu. Sucasne podnik vytvara
vzdjomny vztah so svojimi zamestnancami, ktori tym, Ze dostdvaji moZnost
k dalsiemu vzdelavaniu, st pozitivne motivovani k vy$§im pracovnym vykonom

a stavaju sa lojalnejsi k svojmu zamestnavatelovi.
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EMPIRICKA CAST

3  PRIESKUM ZAMERANY NA HODNOTENIE KURZU
ANGLICKEHO JAZYKA UCASTNIKMI VZDELAVANIA

Firma, v ktorej sme zrealizovali prieskum, je akciova spolo¢nost, ktora ma
dlhodobu tradiciu, kde sa systematickému vzdelavaniu svojich pracovnikov venuje, aj
napriek sucasnej hospodarskej krize, velkd pozornost, so snahou zabezpecit’ potreby
vzdelavania podla trovne kvalifikacie pre svojich zamestnancov. Podnik, ktory
poskytol moznost’ zrealizovat’ prieskum, si zela ostat’ v anonymite. Z tohto dévodu

budeme podnik oznac¢ovat’ pod menom ,,XY*.
Organizacna Struktiura podniku

Podnik XY je sukromna akciova spolo¢nost’. Jej zakladnou vyrobnou ¢innostou je
projektovanie, pocnuc Studiami, stavebnymi zamermi a konciac realizaénymi
dokumentéciami. V ramci inZinierskych ¢innosti sa zaoberd aj vykonom autorského
I stavebného dozoru v priebehu vystavby. Predmetom projektovych dokumentacii st
cestné stavby, mestské komunikécie, Zelezni€né stavby ako aj vSetky systémy
hromadnej dopravy, prelozky vodnych tokov a inZinierskych sieti, geotechnické
problémy, ako aj rézne prieskumné prace. Rad uloh riesi aj z oblasti ekonomiky
dopravy ahodnotenia vplyvov stavieb na Zzivotné prostredie. Postavenie lidra na
slovenskom trhu dosahuje kvalitou odvedenej prace, vyuzitim odbornosti zamestnancov
a skusenostami, ktorymi ziskava spokojnost’ svojich partnerov. Spolo¢nost’ sidli
v Bratislave, pricom svoje divizie, strediska a pracoviskd ma vo viacerych mestach

Slovenskej republiky.

Ciel'om spolocnosti je:

- vykonavat’ svoju ¢innost’ tvorivo, na vysokej profesionalnej irovni, s dérazom

na spolocensku a enviromentalnu zodpovednost’ a etiku konania,
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- vytvarat’ motivaéné pracovné prostredie pre zamestnancov, s cielom ziskavat
a vychovavat odbornikov vo svojej profesii pre poskytovanie
profesionalnych sluzieb klientom a tak zabezpecit' trvalu prosperitu firmy
a jej d’alsi rozvoj.

Akciova spolocnost ma 236 zamestnancov. Vyrobnych zamestnancov ma 178.
Viziou spolo¢nosti je potvrdit dominantni poziciu aj v budicom obdobi a stat’ sa
ziadanou firmou pre poskytovanie multidisciplinarnych sluzieb nielen v rdmci
Slovenskej republiky, ale ja na eurdpskom trhu. Z toho dovodu, Zze spolo¢nost’ vidi
velky potenciadl svojich pracovnych moznosti aj v smerovani na spolupracu so
zahrani¢im, nds najviac zaujal vzdelavaci program zamerany na vyucbu cudzich
jazykov.

Personalnou  stratégiou spolo¢nosti je ziskavat' a podporovat tvorivych
zamestnancov, odbornikov — profesionalov, ktori preferuju pracu v dynamickom
kolektive, maju radi vyzvy a tuzia po osobnostnom a kariérnom raste.

Organmi akciovej spolocnosti st:

- Valné zhromazdenie — ktor¢ je najvyssim orgdnom spolocnosti

- Predstavenstvo — ktoré je Statutarnym organom

- Dozorna rada — je najvysSim kontrolnym organom
Spolo¢nost’ riadi manazment spolo¢nosti na ¢ele s generdlnym riaditelom. Pod usek
generalneho riaditela spad4 ekonomicky riaditel’, vyrobny riaditel’, odbor informacénych
technoldgii a zamestnanecky odbor, ktory zabezpecuje vSetku personalnu agendu
a mzdovu politiku. Jeho ¢innost'ou je aj ziskavanie, vyber pracovnikov ich prijimanie,
prerad’ovanie na iné pracovné pozicie. Celd ¢innost’ zamestnaneckého odboru nepriamo
ovplyviiuje aj hospodarske vysledky podniku. Vzhladom na tému diplomovej prace, je
pre nas dolezité, ako zamestnanecky odbor zabezpecuje a koordinuje vzdelavaciu
¢innost’, pripravuje harmonogramy vzdelavacich akcii, zabezpeCuje a uzatvara zmluvy
s lektormi, podiel'a sa na vybere u¢astnikov vzdelavacich programov, zaist'uje priestor
a propagacné materidly. Neopomenutelny je aj podiel na priprave vzdelavacich planov

a spracovanie vyhodnocovacej spravy zo vzdelavacich programov.
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Obrazok €. 5: Organizacna Struktira spolocnosti

valné zhromazdenie

dozorna rada 4|

predstavenstvo

generalny riaditel

kancelaria
generalneho riaditela
odbor informaénych
technoldgii
odbor
zamestnanecky
ekonomicky riaditel [ vyrobny riaditel
odbor technicky
odbor financovania a
controlingu
odbor obchodny
odbor uctovnictva I divizia I. divizia Il. divizia lll.
odbor spravy majetku [
stredisko I. stredisko II.
prevadzkova jednotka | |
reprografie
pracovisko |. pracovisko II.

Zdroj: autor prace V spolupraci so zamestnaneckym odborom

Spolo¢nost’ pri svojej ¢innosti kladie doraz na principy:

- nezavislosti od akychkol'vek externych vplyvov, inych pravnickych, ¢&i

fyzickych osob
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zodpovednosti, ¢o znamena, ze si je vedoma vel'kého vplyvu svojich rieseni na
socialne a prirodné prostredie a preto zamestnanci spolo¢nosti st vzdeldvani
a vedeni k navrhovaniu a podpore rieSeni pre zodpovedny a trvalo udrzatelny
rozvoj

profesionality, ¢im vyjadruje trvalé smerovanie ku kvalite zaloZzenej na
vedomostiach,  sktsenostiach  atvorivosti ~ zamestnancov s podporou
informacnych technologii

korektnych vztahov ku klientom, kde kvalitu vysledného produktu a spokojnost’
zakaznika mozno dosiahnut’ len dobrou komunikéciou v procese poskytovanych
sluzieb

partnerského vztahu k zamestnancom, ¢o vyjadruje skutoc¢nost’, Ze uspeSnost’
firmy zavisi od kvality a motivacie I'udi, pretoze vsetky vyssie uvedené principy
moze spolo¢nost’ uplatiiovat’ len prostrednictvom svojich zamestnancov (interna

Smernica integrovaného manazérskeho systému, d’alej len Smernica IMS)

Vzdelavanie zamestnancov v organizacii XY

Produkcia spolocnosti je zalozena v prvom rade na 'udskom potenciali — dusevnom

vlastnictve zamestnancov, ktori svoje odborné vedomosti a sklisenosti aplikuji do

jednotlivych projektov. Vzhl'adom na neustaly rast vedomosti zamestnancov spolo¢nost’

vytvara podmienky, a to delegovanim zamestnancov na domace a zahrani¢né seminare,

na ktorych pravidelne prispieva prispevkami a prezentaciami z navrhovanych alebo

realizovanych projektov.

Pripravu vzdeldvania zamestnancov ma na starosti vedica zamestnaneckého odboru.

Firma ma vydani Smernicu IMS ,Priprava a vzdelavanie zamestnancov®, v ktorej sa

pod pripravou a vzdelavanim zamestnancov zahfiia poskytovanie vedomosti, zru¢nosti

a ich rozvoj.

Vo firme priprava vzdeldvania a rozvoja pracovnikov smeruje do nasledovnych oblasti:

riadenia, ktoré je ur¢ené pre veducich zamestnancov

kvality — ktora je pre vSetkych zamestnancov
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- oblast’ pripravy — tato oblast’ je zamerana na novoprijatych zamestnancov,
ktorymi st vacSinou absolventi §kol

- dalSou oblastou su odborné technické Skolenia, besedy, exkurzie, odborné
Skolenia, seminare, kurzy, urCené pre tych zamestnancov, ktori vykondvaji
¢innosti v oblasti marketingovej, ekonomickej, pravnej, socidlnej

- povinné Skolenia — su to Skolenia potrebné k vykonu povolani

- jazykova priprava — urcena pre vybranych zamestnancov

- informacné technoldgie s moznost'ou ucasti vSetkych zamestnancov

Firma, aby zabezpecila efektivnost’ vzdelavania svojich pracovnikov, dodrziava presni
Struktiru systému podnikovej pripravy a vzdelavania zamestnancov, ktoré je postavena
na.

- definovani potrieb pre vzdelavanie zamestnancov

- navrhovanie a nasledne planovanie pripravy a vzdelavania pracovnikov

- samotné poskytovanie a realizacia vzdelavania

- hodnotenie efektivnosti vzdeldvania a sumarizovanie jeho vysledkov

- dokumentacia jednotlivych priprav a vzdelavania (Smernica IMS)

Bliz§ie sa pozrieme na jednotlivé fazy systému podnikového zabezpeCovania

vzdelavania pracovnikov.

e Definovanie potrieb vzdelavania

Veduci jednotlivych ttvarov spracovévaji analyzu sucasnych a oCakavanych
podmienok na odberatel'skom trhu. Prehodnocuju kapacitné predpoklady na d’alsi rok
a na zéklade porovnania existujucich a poZzadovanych kompetencii zamestnancov urcéuju
potreby pre dalSie vzdelavanie a poziadavky na odborni spdsobilost, ovladanie
informacnych technologii a na poziadavky jazykovych znalosti.
V spolo¢nosti na zamestnaneckom odbore st zaloZené kvalifikaéné karty kazdého
zamestnanca . Kvalifika¢né karty vystavujl spolu so zamestnaneckym odborom veduci
ttvaru. Tieto karty sa pravidelne v priebehu roka dopiiiaji na zaklade uskuto&iovanych
vzdelavacich akcii. Pri novoprijatych zamestnancoch sa kvalifikacné karty zakladaju
zamestnancom az po skonceni doby urcitej (skuSobnd doba). Kvalifikacné karty sa
pravidelne prehodnocuju pri zmene funkcie a ak firma pozaduje zmenu kvalifikaénych

poziadaviek.
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Kvalifika¢né karty (priloha A) obsahuju nasledovné udaje:

kvalifikacné poziadavky podla rozsahu odbornych znalosti potrebnych pre
vykon danej funkcie

poziadavky na vzdelavanie v oblasti manazérskeho systému

poziadavky na Skolenie zamerané na profesijny rast v rozsahu adekvatnemu
funkénému zaradeniu zamestnanca ( riadiace, profesijné, jazykové, informacné
technologie)

poziadavky zamerané na odbornu spdsobilost’ pre vykon ¢innosti

- povinné Skolenia z oblasti BOZP, PO, CO

Navrhovanie a planovanie vzdeldvania zamestnancov

Firma si na kazdy prislusny rok vypracovava Plan personéalneho rozvoja — oblast’

vzdelavania (d’alej ,,plan vzdelavania®). Tento plan schvaluje generalny riaditel

akciovej spolo¢nosti a je sucastou Podnikového planu na dany rok. Plan vzdelavania

zostavuje zamestnanecky odbor. Navrh planu spracuvaju veduci utvarov do konca

mesiaca oktober vzdy na dalSi prisluSny rok. Pri navrhu pldnu sa vzdy vychadza

Z poziadaviek a kompetentnosti vydanej vo vnutropodnikovej smernici. Pri zostavovani

navrhu planu vzdelavania sa vZdy musi vychadzat’ z potrieb vyplyvajicich pre firmu

a na zaklade tychto potrieb zarad’ovat’ kurzy a Skolenia. V samotnom plane vzdelavania

su definované:

smery vzdelavania

metddy vzdelavania, ktoré sa urCuji podla potrieb jednotlivych profesijnych
kategoérii zamestnancov a charakteru zamerania tychto vzdelavacich aktivit
samotny sposob realizacie planu vzdelavania

¢asovy harmonogram

finan¢né naklady na konkrétne vzdelavacie aktivity

Plan vzdelavania sa vzdy vyhodnocuje ku konca roka k 31.12.prislusného roka

Vyhodnotenie tak ako pripravu planu vzdelavania ma v kompetencii zamestnanecky

odbor a ten ho nasledne predklada do porady generalneho riaditel'a na prehodnotenie.

Poskytovanie vzdelavania
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Zamestnanecky odbor oboznamuje jednotlivych veducich zamestnancov o vsetkych
pripravovanych externych ainternych vzdeldvacich programoch. Zabezpecuje
organizacne vzdelavacie akcie konané vo firme. Zaroven ma na starosti aj zabezpecenie
ucasti zamestnancov na tychto vzdelavacich programoch. Pri vnutropodnikovych
vzdelavacich aktivitach spolupracuje s konkrétnymi utvarmi pri tvorbe jednotlivych
druhov vzdeldvani (Skoleni, prednasky, ucelené vzdeldvacie programy...). V pripade
organizovania vzdelavacich externych programoch spolupracuje zamestnanecky odbor
s externymi vzdelavacimi organizaciami. Je to spolupraca, ¢o sa tyka urCenia ciel'ovej
skupiny zamestnancov, zosuladenia terminov a dizky trvania vzdeldvania, vyber
vhodnych metdéd aobsahu vzdeldvania, materidlov potrebnych k samotnému
zabezpeceniu vzdelavania. TieZ je potrebné zostladenie financnych moznosti firmy na
vzdelavanie s finanénymi poziadavkami externych vzdelavacich organizacii. Pokial’ sa
vzdelavanie organizuje na vlastnej pode spolo¢nosti, st k dispozicii vlastné didaktické
pomocky ako multimedialne projektory, pocitacové siete, DVD, nastenné tabule, on-

line videokonferencie, periodické a neperiodické publikacie.

e Hodnotenie vysledkov vzdeldvania

Po skon¢eni kazdého vzdelavacieho programu dostane zamestnanec (Gcastnik
vzdelavacieho programu) formular ,,Hodnotenie vzdelavacej akcie (priloha B), kde
zhodnoti prinos, kvalitu apriebeh celého vzdelavania. V pripade, Ze sa jedna
0 vzdelavaci program za Ucasti velkého poc¢tu zamestnancov, ur¢i sa dopredu pocet
zamestnancov, ktori vykonavaji vyhodnotenie vzdelavacej akcie. Vyhodnotenia d’alej
postupuju k priamemu nadriadenému a slizia ako spétné viazba efektivnosti vzdelavania
aj zamestnaneckému odboru, ktory tieto formulare aj vyhodnocuje. Takéto
vyhodnocovanie kazdej vzdelavacej akcie je podkladom k pravidelnému vyhodnoteniu

vSetkych vzdelavacich akcii, ktoré sa vykondva 1x rocne.

e Dokumentécia o vzdelavani
Zamestnanecky odbor vedie nasledovnu dokumentaciu v stvislosti s podnikovymi
vzdelavacimi aktivitami:
- vedie evidenciu o vykonanych vnutropodnikovych formach vzdelavania
- vedie evidenciu o vsetkych externych vzdelavaniach, kde je uvedené meno
kazdého ztcastneného zamestnanca a skutocna vyska nakladov

- Z kazdej vzdelavacej akcie su vedené zaznamy
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- zabezpecuje archivaciu navrhov a samotnych planov vzdelavania
Zamestnanecky odbor v osobnych spisoch zamestnancov archivuje kopie kazdého
dokladu o absolvovanom kurze akopie dokladov azvySenej alebo doplnenej
kvalifikacie. Pristup k uvedenej dokumentacii uloZzenej na zamestnaneckom odbore ma
generalny riaditel, ekonomicky riaditel, vyrobny riaditel’, vSetci riaditelia divizii
a veduci utvarov.

Vsetci zodpovedni pracovnici sa za spolutCasti zamestnaneckého odboru snazia
vyberat vhodnych zamestnancov do jednotlivych vzdelavacich programov. Zaroven
vytvaraju vhodné podmienky pre ucast’ na vzdelavacich akciadch. V kone¢nom doésledku
sa veduci utvarov a zamestnanecky odbor zameriavaji na sledovanie vyuzivania
ziskanych vedomosti na danom pracovisku. Nesmie byt zanedbatelny aj samotny
pristup zamestnancov, ktori st povinni zi¢astiiovat’ sa na dopredu uréenych vybranych
vzdelavacich aktivitach, ziskané poznatky vyuzivat’ na svojom pracovisku za ucelom
skvalitnenia a zefektivnenia svojej prace. V pripadoch, Ze sa zamestnanec na zaklade
uréitych okolnosti (rodinnych, zdravotnych) nemdze aktivne zapojitt do urcené¢ho
vzdelavacieho programu, musi tito zalezitost’ oznamit’ prislusnému nadriadenému, aby

sa mohol zabezpecit’ vhodny nahradnik.
Realizacia vzdelavania zamestnancov sa uskutocnuje:

- vyuzivanim sluZieb domadcich ale aj zahrani¢nych vzdelavacich inStittcii
a fyzickych osob na ziskavanie a prehlbovanie zru¢nosti a znalosti z oblasti
projektovania, informaénych technologii, rozsirovania jazykovych znalosti
a riadenia referentskych vozidiel

- organizovanim vnutropodnikovych vzdelavacich akcii, pracovnych stretnuti,
besied, konzultacii z oblasti projektovania, integrovaného manazérskeho systému
kvality

- Ucast'ou na vystavach, firemnych a informa¢nych dioch firiem

- exkurziami na Slovensku a v zahrani¢i

- pravidelnym dopinanim odbornych knih a ¢asopisov, noriem do kniZnice akciovej

spolo¢nosti

3.1 Projekt prieskumu
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Aj napriek sucasnému Setreniu nakladov na vzdeldvanie, venuje spoloc¢nost
pozornost povinnym Skoleniam, odbornému profesijnému vzdelavaniu, jazykovej
priprave, informa¢nym technoldégiam a nakupu odbornej literatry. V priebehu roka
2012 sa wuskuto¢nilo 101 vzdeldvacich akcii. VacSia ucast je evidovand na
vnutropodnikovych akciach. Vzdeldvacie programy sa podla moznosti prevazne
realizuji v pracovnej dobe, pri tuzemskych semindroch a Skoleniach st to jednodiiové
Skolenia a pri realizacii zahrani¢nych vzdelavacich programoch ide o dvoj a viac denné

aktivity.

V spolocnosti zamestnanecky odbor v spolupraci s d’al§imi Gtvarmi sa snazi vyberat’
odborné s$kolenia, seminare, exkurzie, vystavy a prezenticie firiem za ucelom
prehibenia odborno-profesijnych znalosti a zruénosti zamestnancov. Vzdelavacie akcie
technického zamerania smeruje spolocnost’ so zameranim do vSetkych odbornosti.
Okrem toho boli v priebehu roka vykonané Styri $kolenia externou aj internou formou
Vv oblasti informa¢nych technologii. Pod patrondtom zamestnaneckého odboru bolo
realizované Skolenie na tému Novelizacia Zakonnika prace. Vykonané boli aj Skolenia
z novelizovanej legislativy v oblasti financovania, uUc¢tovnictva, mzdovej a pravnej
agendy. Na podporu samovzdelavania ma spolo¢nost’ k dispozicii kniznicu, kde sa

pravidelne dopliiia odborna literatira a asopisy v slovenskom a cudzom jazyku.

Prieskum sme zamerali na jazykovu pripravu zamestnancov. Jazykova zdatnost
zamestnancov firmy, ktora sa zaobera projektovanim tak velkych liniovych projektov
financovanych vo velkej miere z Europskych fondov je potrebnou a doleZitou sucastou
¢innosti a kultary akciove] spolo€nosti. Z tohto dovodu spolo€nost’ venuje znacnl
pozornost jazykovému vzdeldvaniu zamestnancov v ¢o najvdcSej] moznej miere.
Vzdelavanie v oblasti anglického jazyka je zamerané na ziskavanie, rozSirovanie
slovnej zasoby z oblasti odbornej a rozsirovanie slovnej zasoby z bezného Zivota so
zamerom lepSieho uplatnenia sa na pracovnom trhu nielen doméicom, ale aj na
zahrani¢nej pdde. V zaujme efektivneho  dosiahnutia Co najlepSich jazykovych
vysledkov tucastnikov kurzov, je dolezité tento proces monitorovat’ a dotaznikovy
prieskum je jednym z nastrojov dosiahnutia informacii a spitnej vdzby pre pripadné

modifikacie tohto procesu.

e Ciele prieskumu
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Hlavnym ciel’om prieskumu je zistit’ na zéklade subjektivnych vypovedi absolventov

kurzu ich hodnotenie efektivnosti jazykového kurzu.

Ciastkové ciele:

zistit’ ako hodnotia lektora

zistit’ ako hodnotia organiza¢né zabezpecenie kurzu

zistit’ ako hodnotia kurz z hl'adiska vyuzitia jazykovych sposobilosti organizaciou

zistit’ ako hodnotia kurz z hl'adiska naplnenia svojich ocakévani a vyuzitia jazykove;j

kompetencie v kariérovom raste

zistit’ ako hodnotia naro¢nost’ obsahu vzdelavania

Stanovenie hypotéz

Predpokladame, Ze védcSina absolventov kurzu jazyka anglického bude hodnotit’ kurz

pozitivne.

>

3.11

Hypotéza ¢. 1: Predpokladame, ze vécSina respondentov bude spokojna
S uc¢enim lektora.

Hypotéza ¢. 2: Predpokladame, Ze vécSina respondentov bude spokojna
S organizaciou kurzu.

Hypotéza ¢. 3: Predpokladdme, ze vécSina respondentov bude hodnotit’ kurz
ako efektivny pre organizaciu.

Hypotéza ¢. 4: Predpokladame, Ze vacSina UcCastnikov kurzu je pripravend pre
moznost’ pracovného vyuzitia v zahranici.

Hypotéza €. 5: Predpokladame, ze vécSina respondentov bude hodnotit’ kurz

ako pre nich prinosny z hl'adiska ich naplnenych o€akévani a kariérového rastu.

Charakteristika vyskumnej vzorky a metodika prieskumu

Objektom  prieskumu budd zamestnanci spolo¢nosti XY, s ukon¢enym

stredoskolskym a vysokoskolskym vzdelanim, pracujici ako vyrobni pracovnici —
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projektanti, technicko-hospodarski pracovnici — manazment, rezijni pracovnici. Kurz
prebieha od roku 2005 jedenkrat do tyzdna. V priebehu kazdého roka je v mesiaci jun,
jal, august priebeh kurzu preruSeny. Analyza prieskumu jazykového kurzu bude
uskutocnena na dvoch diviziach spolo¢nosti, kde sa kurz realizuje, ato v divizii
v hlavnom meste nasej republiky av divizii okresného mesta V Zilinskom kraji.
Rozdanych bolo 52 dotaznikov, vratenych 52, ¢im moézeme konStatovat’ 100%-nu
navratnost. Administratormi dotaznika boli Vv divizii hlavného mesta veduca
zamestnaneckého odboru a v divizii okresného mesta veduci divizie. Ugastnici mali na
vyplnenie dotaznikov casovo vyhradeny tyzden.

Pre realizaciu samotného prieskumu bude pouzity dotaznik, pri Statistickom
spracovani Gidajov prieskumu metody popisnej $tatistiky. Dotaznik, ako popisuje Svec
(1998, s. 125) mbzeme klasifikovat’ ako prostriedok, kde pisomnou formou dokazeme
pomerne rychlo ziskat aj pri velkom pocte oslovenych 0s6b potrebné informacie
sliziace na rychle zistovanie tdajov, o znalostiach postojoch a nazoroch k nejakej
zistovanej skutoc¢nosti. Dotaznik, ktory sme zhotovili, pozostava z dvoch casti.
Samotny dotaznik pozostdva z 24 otdzok. Prva cCast je zamerand na zistenie
identifika¢nych udajov o vybranych zamestnancoch, ucastnikov jazykového kurzu.
Druha cast’ je ideovo rozdelena do oblasti zistenia informacii o priebehu samotného
kurzu, kvalite lektora, sposobu vyucby a do oblasti previazanosti kurzu s pracovnymi

potrebami aplikacie nadobudnutych jazykovych znalosti.

3.2 Vyhodnotenie udajov prieskumu

3.2.1 Vyhodnotenie otazok tykajucich sa zakladnych informacii o respondentoch

Otazkou €. 1 bolo zistené percentudlne zastipenie muzZov a Zien vo vyskumnej vzorke..
Pocet muzov bol 38 Co tvori 73,0% z vyskumnej vzorky. Pocet Zien bol 14 ¢o je 27%

z celkového poctu respondentov.
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Graf ¢. 1: Pomer muZov a Zien vo vyskumnej vzorke
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Otazka €. 2: Vas vek?

Odpovede na otizku ndm umoziuju vyhodnotit’ vekové rozlozenie respondentov -
zamestnancov, navstevujlcich jazykovy kurz. Percentudlne rozdelenie respondentov
podl'a veku — so zaradenim do piatich vekovych kategorii je znadzornené v grafe ¢. 2.
Rozdelenie do vekovych kategorii je zaujimavé z pohladu vnimania perspektivneho

vyuZitia znalosti jazyka v pracovnom procese a kariérnom raste.

Graf ¢. 2: Percentudlne rozdelenie respondentov podla dosiahnutého veku
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Otazka €. 3: Vase vzdelanie?

Respondenti boli podla tejto otazky zaradeny do skupin s dosiahnutym stredoskolskym
vzdelanim, vysokoskolskym vzdelanim 1. Stupnia (Bc) a vysokoskolskym vzdelanim 2.
stupna (Ing, Mgr, JUDr.) . StredoSkolské vzdelanie malo 5 respondentov ¢o je 9,6%
z celkového poctu dotazovanych. Vysokoskolské vzdelanie 1. stupna mali 2 respondenti
¢o je 3,8% a vysokoskolské vzdelanie 2. stupiia malo 45 respondetov, ¢o predstavuje
86,6% z celkového poctu dotazovanych. Percentudlny podiel vzdelanostnych urovni je
znazorneny v grafe ¢.3. Vysoké percento dotazovanych s vysokoskolskym vzdelanim
2. stupnia ndm prezentuje dominantnti vzorku pracovnikov akciovej spolo¢nosti, ktora
pozostava predovsetkym z vysokoskolsky vzdelanych zamestnancov technického

smeru, ktori sa podiel’aji na vyrobnom procese firmy.

Graf ¢. 3: Percentudlne rozdelenie respondentov podla dosiahnutého vzdelania
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Otazka ¢. 4: Ako dlho ste zamestnancom firmy?

Respondenti boli podl'a tejto otazky zaradeni do piatich skupin. Mézeme predpokladat’,
ze odpracovany pocet rokov ma vplyv na schopnost’ identifikacie vzdelavacich potrieb.
Dominantné skupina - 36 oslovenych zamestnancov, bola z vekovej kategorie viac ako
10 rokov, ¢o reprezentuje 69,2% z celkového poctu respondentov. Vyrazné percento
sluZzobne starSich dotazovanych respondentov dava na jednej strane predpoklad
objektivnejSieho zhodnotenia potrieb firmy z pohladu jazykového vzdeldvania sa, na
druhej strane moéze mat aj konzervativnej$i pristup k tymto potrebdm z pohladu

perspektivnych trhov v zahrani¢nych firemnych aktivitach.
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Graf ¢. 4: Percentualne rozdelenie respondentov podla dizky posobenia vo firme
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Otazka ¢. 5: Ako dlho ste ucastnikom jazykového kurzu vo firme?

Respondenti boli podla tejto otazky zaradeni do troch skupin. V prvej skupine 1 az 2
roky boli dvaja zamestnanci ¢o predstavuje 3,8%. Druhd skupina 3-4 roky — 12
zamestnancov ¢o je 23,1%. Tretia skupina 5 rokov aviac — 38 zamestnancov ¢o
predstavuje 73,1%. Graficky je percentudlny podiel podla dizky ucasti na kurze
znazorneny na grafe ¢. 5. Zvysledkov je zrejmé, Ze dotazovani respondenti su
Vv prevaznej miere dlhoro¢ni ti€astnici kurzu, ¢o naznacuje, ze Gcast’ na kurze ma pre

nich velky vyznam.

Graf ¢. 5: Percentualne rozdelenie respondentov podla dizky Gcasti na kurze
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Otazka ¢. 6: Je VaSe pracovisko v Bratislave?

Respondenti boli podla tejto otazky zaradeni do skupiny s pracoviskom v Bratislave
a skupiny s pracoviskom mimo hlavného mesta. Pocet respondentov S pracoviskom
Vv Bratislave je 33 ¢o predstavuje 63,5% a pocet mimo Bratislavy je 19 ¢o predstavuje
36,5% z celkového poctu respondentov. Graficky je percentualny podiel zobrazeny na
grafe ¢. 6. Predmetné delenie je zaujimavé z dovodu ziskania informécii z pohladu
vnimania respondentov aktudlneho vyuzitia jazykovych znalosti v pracovnom procese
aj vzhl'adom na aktivity firmy v projektoch v zahranici, ktoré sa realizuju hlavne na

pracovisku v Bratislave.

Graf ¢. 6: Percentualne rozdelenie respondentov podl’'a miesta pracoviska
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3.2.2 Vyhodnotenie udajov ziskanych dotaznikom k pracovnym hypotézam
Hypotéza ¢. 1: Predpokladame, Ze vicSina respondentov bude spokojna s u¢enim
lektora pracovnt hypotézu 1. sme overovali otdzkami dotaznika €. 7, €.8, €. 9, ¢. 10
Otazka ¢. 7: Ako ste spokojny so sposobom vyucby vasho lektora?

Odpovede na otizku nam umoznuju vyhodnotit vnimanie respondentov ohl'adne

sposobu vyucby lektora kurzu. Odpovede su zaradené do Styroch skupin. Pocet
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respondentov Vv jednotlivych skupinach aich percentudlny podiel z celkového poctu

respondentov je nasledovny:

vel'mi spokojny - odpovedalo 12 respondentov, ¢o predstavuje 23,1%,
spokojny - odpovedalo 35 respondentov, ¢o predstavuje 67,3%,
skor nespokojny - odpovedalo 5 respondentov, €o predstavuje 9,6%,
nespokojny - odpovedalo 0 respondentov, ¢o predstavuje 0,0%

Graf ¢. 7: Percentualne rozdelenie respondentov podl'a spokojnosti so spdsobom

vyucby lektora
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Vzhladom na to, Ze boli preverované dve pracoviskd, sdvomi rdoznymi lektormi
uskuto€nili sme vyhodnotenie aj po pracoviskach. V ramci pracoviska Bratislava je

z celkového poctu 33 respondentov spokojnost’ so sposobom vyucby nasledovna:

vel'mi spokojny - odpovedalo 10 respondentov, ¢o je 30,3% a z celkového poctu 19,2%,
spokojny - odpovedalo 23 respondentov, ¢o je 69,7% a z celkového pocétu 44,2%,
skor nespokojny - odpovedalo 0 respondentov, ¢o predstavuje 0,0%,

nespokojny - odpovedalo 0 respondentov, ¢o predstavuje 0,0%

Spokojnost’ so sposobom vyucby lektora na pracovisku mimo Bratislavy — pocet
respondentov 19,

vel'mi spokojny - odpovedali 2 respondenti, ¢o je 10,5% a z celkového poctu 3,9%,
spokojny - odpovedalo 12 respondentov, ¢o je 63,2% a z celkového poctu 23,1%,

skor nespokojny - odpovedalo 5 respondentov, ¢o je 26,3% a z celkového poctu 9,6%,
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nespokojny - odpovedalo 0 respondentov, ¢o predstavuje 0,0%
Graf ¢. 7/a: Percentudlne rozdelenie respondentov podl'a spokojnosti so spdsobom

vyucby lektora a miesta pracoviska
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Vysledky preukazuju, ze spokojnost’ respondentov so spdsobom vyucby lektora je
viacsia na pracovisku v Bratislave, ako na vonkajSom pracovisku, kde 10,5%
respondentov pracoviska sa priklonilo skor k nespokojnosti so sposobom vyucby ako

k spokojnosti.
Otazka ¢. 8: Pripravenost’ lektora na hodinach?

Odpovede st zaradené do Styroch skupin. Pocet respondentov v jednotlivych skupinach
a ich percentudlny podiel z celkového poctu respondentov je nasledovny:
vel'mi spokojny - odpovedalo 10 respondentov, ¢o predstavuje 19,2%,
spokojny - odpovedalo 38 respondentov, ¢o predstavuje 73,1%,
skor nespokojny - odpovedalo 4 respondentov, €o predstavuje 7,7%,
nespokojny - odpovedalo 0 respondentov, co predstavuje 0,0%
Graf ¢. 8: Percentualne rozdelenie respondentov podl'a spokojnosti S pripravou

lektora na hodinach
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Z uvedeného grafu je zrejmé, ze respondenti su s pripravou lektora na hodinich vo
vel'kej miere spokojni, az ve'mi spokojni. Len malé percento je skor nespokojna.
Pri¢om nespokojny nie je nikto z dotazovanych.

Vyhodnotenie ako to vyzera po pracoviskach je nasledovné:

Pracovisko v Bratislave:

Vel'mi spokojny — odpovedalo 8 respondentov, ¢o je 24,2% a z celkového poctu 15,3%,
spokojny - odpovedalo 25 respondentov, ¢o je 75,8% a z celkového poctu 48,1%,

skor nespokojny - odpovedalo 0 respondentov, ¢o predstavuje 0,0%,

nespokojny - odpovedalo 0 respondentov, ¢o predstavuje 0,0%,

Spokojnost’” so spdsobom vyucby lektora na vonkajSom pracovisku — pocet
respondentov 19:

vel'mi spokojny - odpovedali 2 respondenti, ¢o je 10,5% a z celkového poctu 3,8%,
spokojny - odpovedalo 13 respondentov, ¢o je 68,4% a z celkového poctu 25,0%,
skor nespokojny - odpovedali 4 respondenti, ¢o je 21,1% a z celkového poctu 7,8%,

nespokojny - odpovedalo O respondentov, ¢o predstavuje 0,0%

Graf €. 8/a: Percentualne rozdelenie respondentov podl'a spokojnosti

s pripravenostou lektora na hodinach a miesta pracoviska
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Vysledky preukazujii, ze spokojnost’ respondentov s pripravenostou lektora na
hodinach je vécsia na pracovisku v Bratislave, ako na vonkajSom pracovisku, kde
21,1% respondentov pracoviska sa priklonilo az skor k nespokojnosti s pripravenost'ou

lektora na hodinach.
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Otazka & 9: Specializuje lektor vyu¢bu dostatoéne aj k profesijnym potrebam?

Odpovede su zaradené do troch skupin. Pocet respondentov v jednotlivych skupinach
a ich percentudlny podiel z celkového poctu respondentov je nasledovny:
ano, dostato¢ne - odpovedalo 41 respondentov, ¢o predstavuje 78,8%,
neviem to posudit’ - odpovedalo 11 respondentov, ¢o predstavuje 21,1%,
nedostatocne - odpovedalo 0 respondentov, ¢o predstavuje 0,0%
Graf €. 9: Percentudlne rozdelenie respondentov podl'a spokojnosti s dostato¢nou

Specializaciou K profesijnym potrebam
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Vysledky prieskumu v ramci dotazovanej otazky ¢. 9 preukazuji, ze respondenti su
dostato¢ne spokojni s vyuc¢bou $pecializujicou sa na profesijné potreby a len 21,1% to
nevie posudit’.

Vyhodnotenie po pracoviskach je nasledovné:

Pracovisko v Bratislave — pocet respondentov 33:

ano, dostatocne - odpovedalo 25 respondentov, ¢o je 75,8% a z celkového poctu
48,1%,

neviem to posudit’ - odpovedalo 8 respondentov, ¢o je 24,2% z celkového poctu 15,4%,
nedostato¢ne - odpovedalo 0 respondentov, ¢o predstavuje 0,0%,

vonkajsie pracovisko — pocet respondentov 19:

ano, dostatocne - odpovedalo 15 respondentov, ¢o predstavuje 28,8%,

neviem to posudit’ - odpovedalo 4 respondenti, ¢o predstavuje 7,70%,

nedostato¢ne - odpovedalo 0 respondentov, ¢o predstavuje 0,0%
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Graf €. 9/a: Percentualne rozdelenie respondentov podl'a spokojnosti s dostatocnou

Specializaciou k profesijnym potrebam a miesta pracoviska
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Vysledky preukazuji, ze spokojnost’ respondentov so Specializaciou vyucby
Kk profesijnym potrebam je percentualne priblizne rovnaka na pracovisku v Bratislave

a na vonkajSom pracovisku.
Otazka €. 10: Ako ste spokojny so Struktirou hodiny?

Odpovede na otazku ndm umoZznia vyhodnotit’ si ako vnimaji dotazovani ucastnici
kurzu samotny priebeh hodiny kurzu so subjektivnou potrebou zvySenia urcitej

metodiky vyucby vo vzt'ahu k ich potrebam pre maximalnu efektivitu vyucby jazyka.

Odpovede st zaradené do Siestich skupin. Pocet respondentov v jednotlivych skupinach
a ich percentudlny podiel z celkového poctu respondentov je nasledovny:

Vel'mi spokojny - odpovedalo 8 respondentov, ¢o predstavuje 15,4%,
viac pocuvania v cudzom jazyku — odpovedalo 18 respondentov, ¢o predstavuje 34,6%,
viac komunikacie v cudzom jazyku - odpovedalo 24 respondentov, ¢o predstavuje
46,2%,

viac pisomnych cviceni - odpovedalo 0 respondentov, ¢o predstavuje 0,0%,

viac gramatickych cvi¢eni - odpovedali 2 respondenti, ¢o predstavuje 3,8%,

viac tloh na doma - odpovedalo 0 respondentov, ¢o predstavuje 0,0%
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Graf ¢. 10: Percentudlne rozdelenie respondentov podl'a spokojnosti so Struktiirou

hodiny
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Odpovede na otazku nam preukazuji, ze velka cast’ respondentov je za aktivnejSiu
formu vyuéby ato navySenie Casu na verbalnu komunikaciu a po¢tivanie v cudzom
jazyku. Len malé percento — 3,8% je za navySenie gramatickych cviceni a nikto nechcel
pisomné cvicenia a ulohy na doma. Ked’ze vyucba jazyka je nad ramec pracovného ¢asu
tak poziadavka na minimalizaciu tloh na doma bola o¢akavana.

Vyhodnotenie po pracoviskéach je nasledovné:

Pracovisko v Bratislave — pocet respondentov 33:

vel'mi spokojny - odpovedalo 6 respondentov, ¢o predstavuje 18,2%,
viac poctvania v cudzom jazyku - odpovedalo 13 respondentov, ¢o predstavuje 39,4%,
viac komunikacie v cudzom jazyku - odpovedalo 14 respondentov, ¢o predstavuje
42,4%,

viac pisomnych cviceni - odpovedalo 0 respondentov, ¢o predstavuje 0,0%,

viac gramatickych cviceni - odpovedalo 0 respondentov, ¢o predstavuje 0,0%,

viac uloh na doma - odpovedalo 0 respondentov, ¢o predstavuje 0,0%,
Vonkajsie pracovisko — pocet respondentov 19:

vel'mi spokojny - odpovedali 2 respondenti, ¢o predstavuje 10,6%,

viac po¢tivania v cudzom jazyku - odpovedalo 5 respondentov, ¢o predstavuje 26,3%,

viac komunikacie v cudzom jazyku - odpovedalo 10 respondentov, ¢o predstavuje
52,6%,
viac pisomnych cviceni - odpovedalo 0 respondentov, ¢o predstavuje 0,0%,
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viac gramatickych cvic¢eni - odpovedali 2 respondenti, ¢o predstavuje 10,5%,

viac tloh na doma - odpovedalo 0 respondentov, ¢o predstavuje 0,0%

Graf ¢. 10/a: Percentudlne rozdelenie respondentov podl'a spokojnosti so Struktirou

hodiny a miesta pracoviska
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V odpovediach po pracoviskach je vidno percentudlny narast respondentov na
vonkajSom pracovisku s prianim véacSicho ¢asu na verbalnu komunikéaciu v cudzom

jazyku.

Hypotéza ¢. 2: Predpokladiame, Ze vidSina respondentov bude spokojna

S organizaciou kurzu — hypotézu sme overovali otazkami dotaznika ¢. 12, 13, 14.

Otazka €. 12: Vyhovuje vam spoésob vyucby 1x za tyZden?

Odpovede su zaradené do troch skupin. Pocet respondentov v jednotlivych skupinach
a ich percentudlny podiel z celkového poctu respondentov je nasledovny:

ano - odpovedalo 10 respondentov, ¢o predstavuje 19,2%,
vhodnejsie by bolo 2x v tyzdni - odpovedalo 35 respondentov, ¢o predstavuje 67,3%,

viac ako 2x v tyzdni - odpovedalo 7 respondentov, ¢o predstavuje 13,5%.
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Graf €. 12: Percentudlne rozdelenie respondentov podl'a vyjadrenia o pocte vyucby v

tyzdni
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Vicsina respondentov je za zvySenie intenzity vyucby na 2x v tyzdni.

Otazka €. 13: V ktorych diioch by vam kurz najviac vyhovoval?
Vyhodnotenie odpovedi na otadzku je zobrazené v nasledovnom grafe ¢. 13

Graf ¢. 13: Percentualne rozdelenie vhodnosti dni na vykonavanie kurzu
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Pri dvojfazovej vyucbe za tyzden by v poradi boli dni pondelok 40,4% a Stvrtok 34,6%.
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Otazka ¢. 14: Ste spokojny s podmienkami pre vyucbu jazyka, ktoré vam

poskytuje firma?

Prostrednictvom odpovedi na tuto otazku je mozné zistit ako vnimaji respondenti
vytvorené podmienky firmy pre uspesné absolvovanie jazykového kurzu. Okrem
samotnej organizacie kurzu do podmienok patri hlavne moznost pravidelného
navstevovania kurzu s ohladom na plnenie pracovnych povinnosti. Odpovede st
zaradené do Styroch kategorii. Pocet respondetov v jednotlivych skupinach aich
percentudlny podiel z celkového poctu respondentov je nasledovny:

urite ano - odpovedalo 11 respondentov, ¢o predstavuje 21,1%,

skor ano - odpovedalo 38 respondentov, ¢o predstavuje 73,1%,
skor nie - odpovedali 3 respondenti, o predstavuje 5,7%,
uritenie - odpovedalo O respondentov, ¢o predstavuje 0,0%

Graf €. 14: Percentudlne rozdelenie respondentov podl'a miery spokojnosti

S poskytnutymi podmienkami firmy pre vyucbu
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Vysledky odpovedi na tito otazku preukazuju spokojnost’ respondentov s podmienkami,
ktoré poskytuje firma zamestnancom pre vyucbu. Percento 73,1% respondentov
s uvedenim odpovedi skor ano a malé percento 5,7% s uvedenim odpovede skor nie
vSak naznacuji urcité firemné rezervy v pripravenosti podmienok pre vyucbu. Na
zaklade dodatocnych rozhovorov s respondentmi firemné rezervy st predovSetkym

Vv tom, ze kl'iCovym vyrobnym pracovnikom, ktori navStevuju jazykovy kurz, je pre
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velké mnozstvo pracovnych povinnosti, spojenymi so sluzobnymi cestami,
znemoznend pravidelnd Ucast’ na kurze, ktord je zékladnym atribitom uspesného

absolvovania kurzu.

Hypotéza €. 3: Predpokladame, Ze vicSina respondentov bude hodnotit’ kurz ako
efektivny pre organizaciu — hypotézu budeme overovat’ otazkami dotaznika ¢. 15, 16,

18, 109.

Otazka €. 15: Myslite si, Ze vyucba jazyka Vam pomaha v plneni pracovnych

povinnosti?

Odpovede na tuto otdzku su zaradené do Styroch skupin. Pocet respondentov

Vv jednotlivych skupinach a ich percentualny podiel z celkového poctu respondentov je

nasledovny:

urcite ano - odpovedalo 15 respondentov, ¢o predstavuje 28,9%,
skor ano - odpovedalo 37 respondentov, ¢o predstavuje 71,1%,
skor nie - odpovedalo 0 respondentov, ¢o predstavuje 0,0%,
urcite nie - odpovedalo 0 respondentov, ¢o predstavuje 0,0%

Graf ¢. 15: Percentualne rozdelenie respondentov podla zatriedenia ¢i jazykové

znalosti pomahaju pri plneni pracovnych povinnosti
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Predmetna otazka je smerovana k samotnému vyuzitiu vysledkov jazykového kurzu

jednotlivych respondentov vo firemnej praxi. Je poteSitelné, Ze osloveni zamestnanci
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hodnotia prepojenost’ ziskanych vedomosti z kurzu s aplikaciou v praxi vysoko
pozitivne. Az 28,8 % respondentov potvrdila s ur¢itostou vyuzitie jazykovych znalosti
pri plneni pracovnych povinnosti. Ostatnych 71,1% respondentov uviedlo pozitivny
vplyv kurzu pri plneni pracovnych povinnosti. Vyucbu ako na obtiaz pri plneni
pracovnych povinnosti nedefinoval ani jeden z dotazovanych zamestnancov firmy.
Z vysledkov je zrejmé, ze zamestnanci vnimaji a V praxi sa im to aj potvrdzuje, Ze
znalost” anglického jazyka je pri ich praci potrebna a pri urCitych ¢innostiach prakticky

nevyhnutna.

V tzkom suvise s otazkou €. 15 je znenie otazky €. 16: Vyuzili ste uZ nadobudnuté

jazykové znalosti v pracovnom procese?

Odpovede na tato otazku st zaradené do Styroch skupin. Skupiny odpovedi st
smerované na zistenie pravidelnosti vyuzivania jazykovych znalosti v pracovnom
procese. Pocet respondentov V jednotlivych skupindch aich percentudlny podiel

z celkového poctu respondentov je nasledovny:

ano, vyuzivam pravidelne - odpovedalo 8 respondentov, ¢o predstavuje 15,4%,
ano, vyuzivam prilezitostne - odpovedalo 44 respondentov, ¢o predstavuje 84,6%,
nie nevyuzivam - odpovedalo 0 respondentov, ¢o predstavuje 0,0%,

urcite nie - odpovedalo 0 respondentov, ¢o predstavuje 0,0%

Graf €. 16: Percentualne rozdelenie respondentov podl'a vyuzitia jazykovych znalosti

Vv praxi
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Odpovede na tito otdzku dopliaju odpovede na predchadzajiicu otazku s tym Ze su
konkrétnejSie vo vzt'ahu k pravidelnosti pouzivania cudzieho jazyka v pracovnej praxi.
8 respondentov (15,4%) pravidelne vyuziva znalosti jazyka pri praci. Az 84,6%
respondentov vyuziva cudzi jazyk prileZitostne. Ziadny z respondentov sa nevyjadril, Ze
jazykové znalosti v pracovnom procese nevyuzil. Odpovede na tuto otdzku jednoznacne

potvrdili, aky vel’ky vyznam ma pre pracovnikov firmy potreba poznat’ cudzi jazyk.
Otazka ¢. 18: Vyuziva dostato¢ne firma Vase jazykové znalosti?

Odpovede na tuto otdzku su zaradené do troch skupin. Pocet respondentov
Vv jednotlivych skupinach a ich percentualny podiel z celkového poctu respondentov je
nasledovny:

ano - odpovedalo 8 respondentov, ¢o predstavuje 15,4%,

Ciastoéne - odpovedalo 35 respondentov, ¢o predstavuje 67,3%,

skornie - odpovedalo 9 respondentov, ¢o predstavuje 17,3%

Graf ¢. 18: Percentualne rozdelenie respondentov podl'a zatriedenia ¢i vyuziva firma

dostato¢ne ich jazykové znalosti
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Na zéklade Statistického spracovania udajov mozZeme konStatovat’, ze spolo¢nost’ nie
V plnej] miere vyuziva jazykové schopnosti zamestnancovi. Moéze ist o vedomé
nevyuzitie jazykového potencialu zamestnancov z dovodu Specifikicie pracovnej
naplne, ktora nevyzaduje jazykové kompetencie, ale aj neefektivne vyuzivanie

potencidlu jazykovo zdatnych pracovnikov. Az 17,3% respondentov, ktori sa vyjadrili,
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ze firma nevyuziva ich jazykové schopnosti nie je zanedbate'né percento, o mdze
naznacit, ze firma vynakladané prostriedky do jazykovych kurzov nie vzdy vyuziva

efektivne.

Otazka €. 19: Myslite si, Ze VaSe jazykové vedomosti st na takej urovni, aby ste

mohli pracovat’ v zahrani¢i?

Odpovede na tato otazku sa zaradené do troch skupin. Pocet respondentov
Vv jednotlivych skupinach a ich percentualny podiel z celkového poctu respondentov je
nasledovny:

ano - odpovedalo 8 respondentov, ¢o predstavuje 15,4%,

neviem zhodnotit - odpovedalo 30 respondentov, ¢o predstavuje 57,7%,

skor nie - odpovedalo 14 respondentov, ¢o predstavuje 26,9%

Graf ¢. 19: Percentualne rozdelenie respondentov podl'a ich zatriedenia z pohl'adu

mnozstva jazykovych vedomosti S moznost'ou pracovat’ v zahranici
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V odpovediach je naznaceny potencidl firmy pracovat na vyslovne zahrani¢nych
projektoch s potrebou vysokej znalosti cudzieho jazyka. Percentualne zastupenie 15,4%
respondentov, ktori si trafaju zvladnut’ taktito pracu je slusny zaklad pre moznosti firmy
podnikat’ v tomto smere. Nejednoznacnych respondentov, ktori nevedia zhodnotit” svoju
kvalitu znalosti jazyka pre pracu v zahrani¢i je az 57,7%. Z tohto mnoZstva, by na

zédklade ich dodato¢ného externého testovania, mohlo byt prekvalifikovanych urcité
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percento do prvej ako i tretej skupiny. To isté zobjektivnenie by bolo potrebné
zrealizovat’ aj s 26,8% podielom respondentov v tretej skupine.

Hypotéza €. 4: Predpokladame, Ze viacSina ucastnikov kurzu je pripravena pre
moZnost’ pracovného vyuzitia v zahrani¢i — tato hypotézu budeme overovat’ otazkami

¢. 19,21, 22.

Udaje otazky ¢. 19 sme $tatisticky spracovali a vyhodnotili uz v stvislosti s pracovnou

hypotézou €. 3.

Otazka ¢. 21: Zacastnili ste sa uZ na medzinarodnej konferencii /stazi/, pripadne

absolvovali ste pracovné stretnutia so zahrani¢nymi partnermi?

Odpovede na tato otazku su zaradené do dvoch kategorii. Pocet respondetov

Vv jednotlivych skupinach a ich percentualny podiel z celkového poctu respondentov je

nasledovny:
ano - odpovedalo 16 respondentov, ¢o predstavuje 30,8%,
nie - odpovedalo 36 respondentov, ¢o predstavuje 69,2%

Graf ¢. 21: Percentudlne rozdelenie respondentov podl'a toho i sa zacastnili
medzinarodnych konferencii, pripadne pracovnych stretnuti so zahrani¢nymi

partnermi
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Odpovede na otazku preukazuju, ze 30,8% respondentov aktivne pouZzivalo jazykové

vedomosti na medzinarodnych konferenciach alebo pracovnych stretnutiach.
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Otazka ¢. 22: AK ano, porozumeli ste a vedeli komunikovat’ v tomto jazyku bez

problémov?

Odpovede na tuto otdzku st zaradené do dvoch kategdrii. Pocet respondentov
Vv jednotlivych skupinach a ich percentualny podiel z celkového poctu respondentov je

nasledovny:

ano, bez problémov - odpovedalo 16 respondentov, ¢o predstavuje 30,8%,
S problémami - odpovedalo 0 respondentov, ¢o predstavuje 0,0%,

nezucatnil somsa - odpovedalo 36 respondentov, ¢o predstavuje 69,2%

Graf ¢. 22: Percentualne rozdelenie respondentov podl'a ich odpovedi, ¢i vedeli

komunikovat’ v cudzom jazyku bez problémov
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Podl'a vysledkov odpovedi je zrejmé, Ze respondenti, ktori dostali moznost’ aplikovat’
jazykové vedomosti v praxi nemali problémy s komunikéciou a st na taktto ¢innost’ uz

teraz dobre pripraveni.

Hypotéza ¢. 5: Predpokladiame, Ze vicSina respondentov bude hodnotit’ kurz ako
pre nich prinosny z hPadiska ich naplnenych ocakavani a kariérového rastu —

uvedenu pracovnu hypotézu sme overovali otdzkami dotaznika ¢. 17, 20, 23,
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Otazka ¢. 17: Méze ovplyvnit’ absolvovanie vyucby jazyka Vas kariérny rast?

Odpovede na tuto otdzku su zaradené do troch skupin. Pocet respondentov
Vv jednotlivych skupinach a ich percentualny podiel z celkového poctu respondentov je
nasledovny:

urcite ano - odpovedalo 17 respondentov, ¢o predstavuje 32,7%,
predpokladam ze ano - odpovedalo 35 respondentov, co predstavuje 67,3%,

skor nie - odpovedalo 0 respondentov, ¢o predstavuje 0,0%

Graf ¢. 17: Percentualne rozdelenie respondentov podl'a zatriedenia ¢i vyucba jazyka

mdze ovplyvnit kariérny rast
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Odpovede opétovne potvrdili vnimanie respondentov, akd ddlezitd je znalost’ cudzieho
jazyka pre samotny pracovny proces, ¢o ma za nasledok aj velky predpoklad pre
osobny kariérny rast vo firme. Samozrejme prvotnym predpokladom pre kariérny rast
st manazérske a odborné schopnosti zamestnancov, ale znalost’ cudzieho jazyka je pre
postup zamestnanca V kariére prakticky nevyhnutny. Potvrdzuje to vysoké percento
(32,7%) odpovedi, ktoré s urCitostou potvrdzuju potrebu znalosti cudzieho jazyka pre
kariérny rast, ako aj 67,3% respondentov ktori predpokladaji ze znalost' cudzieho

jazyka mdze pomoct’ pri kariérnom raste zamestnanca.

Rozdelenie do vekovych kategorii je zaujimavé z pohladu vnimania perspektivneho

vyuzitia znalosti jazyka v pracovnom procese a kariérnom raste.
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Zaujimavé je percentualne porovnanie posudzovania vplyvu jazykovej znalosti na
kariérny rast pri roznych vekovych kategdriach. Mladsie vekové skupiny prisudzuju

vacsi vyznam znalosti jazyka na ich kariérny rast, ¢o je znazornené v grafe ¢. 17
Otazka ¢. 20: Splnili sa VaSe o¢akavania od jazykovej vyucby?

Odpovede na tuto otdzku su zaradené do Styroch skupin. Pocet respondentov
Vv jednotlivych skupinach aich percentudlny podiel z celkového poctu respondentov je
nasledovny:

ano v plnom rozsahu - odpovedalo 14 respondentov, ¢o predstavuje 26,9%,

skor ano - odpovedalo 35 respondentov, ¢o predstavuje 67,3%,
ocakaval som od kurzu vacsi efekt - odpovedali 3 respondenti, ¢o predstavuje 5,8%,

nie - odpovedalo 0 respondentov, ¢o predstavuje 0,0%

Graf ¢. 20: Percentualne rozdelenie respondentov podl'a ich zatriedenia z pohl'adu

splnenia ocakéavani od jazykového kurzu
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Otazka ¢. 20 je smerovand na globalne zhodnotenie doterajSej jazykovej vyucby
z hl'adiska naplnenia oc€akévani respondentov. V pozitivnom smere sa vyjadrilo az
69,2% respondentov, z toho 26,9% proklamovalo plny rozsah naplnenych ocakavani.
Len 5,8% respondentov o¢akavalo od kurzu vacsi efekt a Ziadny z respondentov sa
nevyjadril, Ze by neboli splnené jeho ocakavania. Vysledok je z hl'adiska hodnotenia
jazykovej vyucby znalne priaznivy a moéze byt pozitivhym signalom pre firmu

vV zmysle pokracovania v tomto vzdelavani.
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Otazka ¢. 23: Chcete v jazykovom kurze pokracovat’ aj nad’alej?

Odpovede na tuto otdzku st zaradené do dvoch kategdrii. Pocet respondentov
Vv jednotlivych skupinach a ich percentualny podiel z celkového poctu respondentov je
nasledovny:

ano - odpovedalo 52 respondentov, ¢o predstavuje 100,0%,

nie - odpovedalo 0 respondentov, o predstavuje 0,0%

Vysledok odpovedi na predmetnu otdzku je jednoznacny. VSetci respondenti — 100%
chci pokracovat’ v jazykovom kurze. Je to jasné zhodnotenie potreby a vyznamu
jazykového vzdeldvania pre zamestnancov v symbidze s pracovnymi potrebami firmy.
Taktiez to znaci Ze jazykovy kurz je na slusnej odbornej urovni.

Otazkami dotaznika ¢. 11 a €. 24 sme ziskali doplitujuce udaje tykajuce sa hodnotenia

celkovej naro¢nosti kurzu a dévodov neucasti na kurze.

Otazka ¢. 11: Ako hodnotite naro¢nost’ kurzu ?

Odpovede st od vel'mi vysokej narocnosti cez vysoku, priemerni az po nizku
naro¢nost. 6 respondentov (11,5%) sa priklonilo na zhodnotenie kurzu ako vysoko
naro¢ného. 46 respondentov (88,5%) ako priemerne naro¢ného. Velmi vysoku

naro¢nost’ ako aj nizku naro¢nost’ neoznacil nikto z respondentov.

Graf ¢. 11: Percentudlne rozdelenie respondentov podl'a vyjadrenia o naro¢nosti

kurzu
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Otazka ¢. 24: Dovody neucasti na kurze?

K otazke neboli poskytnuté skupiny odpovedi. Respondenti mali moznost vpisat

odpovede, ktoré z ich pohl'adu im znemoznovali tcast’ na kurze.

Najviacsia skupina — az 39 respondentov (75,0%) uviedlo ako dovod nelcasti na
kurzoch pracovné zaneprazdnenie. Druhd najvécsia skupina 8 respondentov (15,3%)
uviedla neucast’ z dovodu ochorenia resp. oSetrovania ¢lena rodiny. Ostdvajuci piati

respondenti (9,7%) uviedli osobné dovody.

Graf €. 23: Percentudlne rozdelenie respondentov podl'a dovodov neucasti na kurze

80,00%

70,00% -

60,00% -

50,00% -

40,00% -

30,00% -

20,00% -

10,00% -

0,00% -
pracovné ochorenie osobné dévody
zaneprazdnenie

Vysledok odpovedi poukazuje na potrebu firmy skibit pracovné povinnosti

zamestnancov z pohl'adu mozZnosti ich ucasti na jazykovom kurze.

3.2.3 Verifikacia hypotéz

Hypotéza ¢.1: Predpokladame, Ze vicSina respondentov bude spokojna s ucenim

lektora.

Na potvrdenie tejto hypotézy boli smerované otazky ¢. 7, 8, 9 a 10.
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Odpovede na otazku ¢€.7 ,,Ako ste spokojny so spoésobom vyucby Vasho lektora?“
potvrdzuji vel'ka spokojnost’ respondentov S vyucbou. Velmi spokojnych je 23,1%
opytanych a 67,3% respondentov je spokojnych s vyucbou ¢o je spolu 90,4%. Len
9,6% je skor nespokojnych a nespokojny nie je ani jeden z opytanych. Vyhodnotenie
dvoch kurzov v dvoch lokalitaich sréznymi lektormi vychadza nepriaznivej$ie na
pracovisku mimo Bratislavy. Avsak aj tu je prevazna vacSina s vyucbou spokojna az
vel'mi spokojna — spolu 73,7%. Skor nespokojnych je 26,3%.

Podrobnejsi rozbor vyucby lektora je monitorovany nasledovnymi otazkami:

Otazka €. 8: ,,Pripravenost’ lektora na hodinach?* pri tejto otazke sa dosiahlo percento
spokojnych az velmi spokojnych spolu az 92,3%. Skor nespokojnych bolo 7,7%.
Nespokojny nebol nikto. V rdmci rozdelenia odpovedi po pracoviskach sa potvrdilo, ze
na pracovisku mimo Bratislavy je viac skor nespokojnych 21,1% opytanych, pricom
v Bratislave 0,0% respondentov.

Pracovnu hypotézu &. 1 sme overovali aj otazkou &.9 , Specializuje lektor vyucbu
dostato¢ne  k profesijnym potrebam?“ Odpovede opdt potvrdili spokojnost’
respondentov, az 78,8% odpovedalo ,,ano dostato¢ne®, 21,1% odpovedalo, Ze to nevie
posudit’ a Ziadny respondent si nezvolil odpoved’ ,,nedostato¢ne®. Rozdelenie vysledkov
odpovedi po pracoviskach je vyrovnané, pricom pri tejto otazke to vychddza mierne
pozitivnejsie pre lektora na pracovisku mimo Bratislavy.

Kvalita lektora je tzko previazana s vhodnou volbou metodiky vyucovacej hodiny.
Tato stranku posudzovala otdzka €. 10 ,, Ako ste spokojny so Strukturou hodiny?*
K tejto otazke bolo koncipovanych az Sest odpovedi. Prakticky bez vyhrady so
Struktirou hodiny bolo 15,4% respondentov. Ostatni by si priali viac komunikécie
v cudzom jazyku 46,2% a viac pocuvania v cudzom jazyku 34,6%. 3,8% by si priala
viac gramatickych cviceni. Odpovede na tito otazku nepreukazuju vel’ku spokojnost’ so
Struktirou hodiny. Percentudlnu disproporciu s pozitivnymi odpovedami na
predchadzajice otazky moézeme prisudzovat’ moznosti Sirokej Skaly odpovedi na tato
otazku ako aj vnimania respondentov v zmysle ,.Co by eSte vylepsili“ v Struktare
hodiny. Odpovede na tito otazku nepopieraju spokojnost’ s vyucbou a kvalitou lektora,
ale smeruju k skvalitneniu vyuéovacej hodiny.

Po zhodnoteni vysledkov odpovedi na uvedené otizky moézZeme konStatovat, ze

pracovna hypotéza €. 1 sa potvrdila.
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Hypotéza ¢. 2: Predpokladiame, Ze vicSina respondentov bude spokojna

S organizaciou kurzu.
Pre potvrdenie tejto hypotézy treba cerpat’ z odpovedi na otazky €. 12, 13 a ¢.14.

Otazky ¢. 12 a¢. 13 st smerované k ziskaniu informécii, ¢i zvoleny model
organizovania kurzu 1x za tyzden je vhodny pre samotnych aktérov kurzu. Vysledky
naznacuju, ze respondenti sa skor prihovaraji za model s frekvenciou vyucby 2x za
tyzden — 67,3% respondentov. Odpovede na otdzku €. 13 aj naznacili vhodné dni na

vyucbu — pondelok a stvrtok (40,4% pondelok a 34,6% Stvrtok).

Otazka ¢. 14 ,,Ste spokojny s podmienkami pre vyucbu jazyka, ktor¢ Vam poskytuje
firma?* Vysledky preukazuju prevazni spokojnost’ s podmienkami, ktoré firma
poskytuje pre vyucbu. Ako sme vSak uz pri vyhodnoteni odpovedi na tato otdzku
uviedli, je potrebné z pozicie firmy zostladit' pracovni vytazenost predovsetkym
klaCovych zamestnancov s organizaciou kurzov, aby bola zabezpefena v maximalne;j

miere ich pravidelna ucast’ na kurze.

Na zéklade vyhodnotenia odpovedi k reprezentativnym otdzkam k zneniu hypotézy II.
moZeme konStatovat, ze predpoklad Ze vécSina respondentov bude spokojna

s organizaciou kurzu sa nenaplnil, pracovna hypotéza ¢. 2 sa nepotvrdila.

Hypotéza ¢. 3: Predpokladiame, Ze viicSina respondentov bude hodnotit’ kurz ako

efektivny pre organizaciu.

%

Pracovnu hypotézu ¢. 3 sme overovali dajmi otazok ¢. 15, 16,18 a 19. Odpovede na
otazku ¢. 15 ,Myslite si, ze vyucba jazyka Vam poméha v plneni pracovnych
povinnosti?“ nam potvrdzuju predpoklad hypotézy ¢. III. Svedc¢i o tom prakticky 100%
-né tvrdenie respondentov, Ze vyucba jazyka a nadobudnuté jazykové kompetencie im
pomahaji v plneni pracovnych povinnosti. To znamend Ze ich priamo vyuZivaji
V pracovnom procese. Az 28,9% respondentov potvrdzuje s urcitost'ou, a ostavajlicich
71,1% respondentov uviedlo pozitivny vplyv kurzu pri plneni pracovnych povinnosti.
Dalsie potvrdenie tejto hypotézy nam preukazali vysledky odpovedi na otazku &. 16
»Vyuzili ste uz nadobudnuté jazykové znalosti v pracovnom procese?“ 15,4%
respondentov potvrdilo, Ze nadobudnuté jazykové znalosti vyuzivaji pravidelne
v pracovhom procese a84,6% ich vyuziva prilezitostne. Spolu je to 100%

respondentov, ktori priznavaju, ze vyuzivaju jazykové znalosti v praci.
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Dalsia anketova otazka zistovala hodnotenie respondentov z pohladu firemného
vyuzivania ich jazykovych kompetencii. Zodpovedi vyplyva, ze potencial
dotazovanych zamestnancov, ich jazykové kompetencie, nie st dostatocne vyuzivané.
Az 17,3% respondentov sa vyjadrili, Ze firma skor nevyuziva ich jazykové schopnosti.
Moze sa za tym skryvat vedomé nevyuzitie jazykového potencidlu zamestnancov
zdovodu Specifikdcie pracovnej néplne, ale aj neefektivne vyuzivanie potencidlu
jazykovo zdatnych zamestnancov. Z pohl'adu porovnania odpovedi na predchadzajice
otazky s odpoved’ami na tito otdzku to vyznieva tak, Ze respondenti sice spontanne
vyuzivaju jazykové znalosti v pracovnom procese, no z pozicie priameho firemného
vyuzivania jazykovych znalosti v konkrétnych pracovnych pozicidch respondenti citia

rezervy.

Pri hl'adani odpovede na hodnotenie efektivnosti kurzu pre organizaciu nam poslazili aj
odpovede na otazku ¢ 19 ,,Myslite si, Ze VaSe jazykové vedomosti st na takej irovni,
aby ste mohli pracovat’ v zahrani¢i?*“ Odpovede na tuto otazku preukdzali Zze cast
respondentov -15,4% sa posudzuje Ze je schopna pracovat’ na zahrani¢nych projektoch

s potrebou znalosti cudzieho jazyka.

Po zhodnoteni odpovedi na uvedené otazky je moZné skonStatovat’, Ze respondenti
vyuzivaju nadobudnuté jazykové znalosti Casto v pracovnom procese. Znatna Cast’
rspondentov uz pracuje, resp. si trafa pracovat’ na zahraniénych projektoch. Z odpovedi
je zrejmé, ze viacSina respondentov hodnoti kurz ako efektivny pre organizaciu,

moéZeme konStatovat’, Ze hypotéza ¢. 3 sa potvrdila.

Hypotéza ¢. 4: Predpokladame, Ze viacSina ucastnikov kurzu je pripravena pre

moznost’ pracovného vyuZitia v zahranici.

Na potvrdenie tejto hypotézy boli postavené otazky ¢. 19, 21 a 22.

Otazkou €. 21% Zucastnili ste sa uZ na medzinarodnej konferencii /stdzi/, pripadne
absolvovali ste pracovné stretnutia so zahranicnymi partnermi?‘ sme zist'ovali praktické
sktisenosti s aplikdciou znalosti jazyka v pracovnom prostredi na vysSej urovni
s potrebou odbornej jazykovej kompetencie zamestnanca. S touto sktsenostou sa
stretlo 30,8% respondentov. Odpoved'ou na otazku ¢. 22 ,,Ak ano, porozumeli ste
a vedeli komunikovat’ v tomto jazyku bez problémov? potvrdili vSetci respondenti,

ktori absolvovali medzinarodnti konferenciu alebo pracovné stretnutia so zahranicnymi

partnermi, ze s komunikaciou nemali problémy a s na takato ¢innost’ uz teraz dobre
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pripraveni. Na otazku ¢. 19 ,,Myslite si, Ze Vase jazykové vedomosti st na takej urovni,
aby ste mohli pracovat’ v zahrani¢i?* Na tato otazku odpovedalo pozitivne 15,4%
respondentov, ktori si trafaji zvladnut' takuto pracu. Nejednoznacnych respondentov,
ktori nevedia zhodnotit’ svoju kvalitu znalosti jazyka pre pracu v zahranici je az 57,7%.

Na zéklade zhodnotenia odpovedi na uvedené otizky moézem skonStatovat, Zze
potvrdenie hypotézy je nepravdepodobné. Jednoznacne sa k zvlddnutiu pracovat
V zahrani¢i prihlasilo 15,4% respondentov. Je mozné konsStatovat, ze 30,8%
respondentov by svelkym predpokladom zvladli pracu v zahrani¢i, ¢o potvrdili
bezproblémovym zvladnutim pracovnych rokovani v cudzom jazyku. V tejto skupine
predpokladame zaclenenie skupiny uvedenych 15,4% respondentov ktori sa uz priamo
prihlésili, ze zvlddnu pracu v zahrani¢i. Ostdva nam skupina nejednoznacnych
respondentov az 57,7%, ktori nevedia zhodnotit’ svoju kvalitu znalosti jazyka pre pracu
Vv zahrani¢i. Z tohto mnozstva, by na zaklade ich dodato¢ného externého testovania,
mohlo byt urCité percento prekvalifikovanych do skupiny ktori by zvladli pracu
Vv zahrani¢i. Je to ale len pravdepodobnostné zhodnotenie a tak na zdklade objektivneho

postudenia odpovedi konstatujeme, ze hypotéza ¢. 4 sa nepotvrdila.

Hypotéza ¢. 5: Predpokladiame, Ze vicSina respondentov bude hodnotit’ kurz ako

pre nich prinosny z hPadiska ich naplnenych ocakavani a kariérového rastu.

Na zistenie spravnosti predpokladu tvrdenia prvej €asti hypotézy z pohl'adu prinosnosti
kurzu z hl'adiska naplnenych ocakavani respondentov, nam poslazili odpovede na
otazky ¢. 17, ¢.20 a¢. 23

Na otazku €. 20 : ,,Splnili sa VaSe oc¢akdvania od jazykovej vyucby?* dostavame priame
odpovede na prva cCast hypotézy. V pozitivnom smere sa vyjadrilo az 69,2%
respondentov, ztoho 26,9% proklamovalo plny rozsah naplnenych ocakavani.
Potvrdenie pravdepodobnosti prvej Casti hypotézy preukazuja aj vysledky odpovedi na
otazku ¢. 23 ,,Chcete v jazykovom kurze pokracovat’ aj nad’alej?* Kladna odpoved’ na
tuto otazku u vsetkych respondentov vyjadruje potvrdenie spokojnosti a naplnenosti
ocakavani od jazykového kurzu.

Co sa tyka vplyvu kurzu na kariérny rast respondentov je tu zjavné vnimanie
respondentov, Ze znalost' cudzieho jazyka méa znacny vplyv na ich kariérny rast.
Potvrdzuje to vysoké percento (32,7%) odpovedi, ktoré s urcitost'ou potvrdzuju potrebu

znalosti cudzieho jazyka pre kariérny rast, ako aj 67,3% respondentov ktori
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predpokladajud ze znalost' cudzieho jazyka moéze pomodct pri kariérnom raste
zamestnanca.
Zaverom moézeme skonstatovat, ze hypotéza €. S sa potvrdila, teda ocakavania

respondentov boli naplnené a myslia si, Ze kurz je vyznamny pre ich kariéru.

3.3 Zavery a odporucania prieskumu

Na zaklade analyzy a interpretdcie vysledkov prieskumu mozeme konStatovat, ze
vzdelavaci program vyucby anglického jazyka ma v akciovej spolocnosti svoje
opodstatnenie, rozSiruje moznosti pdsobnosti na zahrani¢nom trhu a zvySuje hodnotu
kvality svojich zamestnancov, vicSina zamestnancov podniku hodnoti kurz ako
efektivny, prinosny pre podnik, ako aj pre nich samotnych. Na zéklade prieskumu
navrhujeme tieto opatrenia:

Prehodnotit moznost zabezpeCovat vzdelavanie 2-krat tyzdenne, pri vytazenych
klaCovych zamestnancoch snazit’ sa vytvorit' také podmienky, aby pravidelne mohli
navstevovali kurz.

Lektorom kurzu anglického jazyka odporacame venovat’ vacsiu pozornost komunikacii
v anglickom jazyku v konkrétnych pracovnych situaciach, vacsiu pozornost venovat
pocuvaniu nahravok v anglictine.

Odportcame pouzivat’ aktivizujuce metddy vzdelavania, ktorymi sa rozvija schopnost’
komunikovat’, napriklad hranie rol.

Vzhladom na to, Ze az 57,7 % ucastnikov nevedelo zhodnotit’ kvalitu jazykovej
kompetencie, zabezpecit uvodné, priebezné a zaveretné hodnotenie jazykovej
kompetencie: uroven komunikacie, pisania, ¢itania, porozumenia, v kazdom kurze, aby
mal Ucastnik vzdeldvania informacie o Girovni rozvoja, ¢i stagnicie svojej jazykovej

kompetencie.
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ZAVER

Zamerom tejto diplomovej prace bolo poodkryt’ dvere do vzdelavania zamestnancov
podniku XY. Pri napliani tohto zdmeru sme uviedli stanovené priority celoZivotného
vzdelavania v dokumentoch vzdelavacej politiky EU a SR, vymedzili sme zakladné
pojmy, ktoré stvisia s témou, Specificky sme sa venovali podnikovému vzdeldvaniu
dospelych, systematickému vzdeldvaniu zamestnancov, od identifikacie vzdeldvacich
potrieb, az po vyhodnocovanie vzdelavania. Od zamestnancov organizacie, sa
stipajicim narastom novych uloh, vyzaduje SirSia $kala schopnosti a poznatkov, bez
ktorych by plnenie tychto Gloh nebolo mozné kvalitne zabezpecit'. Sucasne, s kladenymi
narokmi na zamestnanca je potrebné, aby boli vyvazené s poskytovanim moznosti na
zabezpeéenie ziskania potrebnych poznatkov a zrucnosti, kompetencii. Ide tu
0 uvedomenie si, ze investicie do l'udskych zdrojov su investiciou, ktora nasledne
podniku zabezpeci udrzanie a rozvijanie svojej pozicie. V praci bolo poukazané aj na
dolezitost’ tlohy persondlnej politiky, kde prave uloha personalneho oddelenia spociva
okrem inych vo vysoko odbornom pristupe k zabezpecovaniu vzdeldvacich programov.
Poukazali sme na postupy, ktoré predchddzaju samotnym vzdelavacim programom, a to
postupy, procesy identifikacie potrieb vzdelavania a nasledného vypracovania projektu
vzdelavacieho kurzu s jeho realizacie a naslednym vyhodnocovanim.

Zrealizovali sme prieskum. Zistili sme, Ze aj v sucasnej zlozitej ekonomickej situacii
je vytvarany priestor na zabezpecovanie vzdelavacich aktivit podnikového vzdelavania.
Aj vpraxi sa potvrdzuje, ze personalne oddelenia, v nasom pripade konkrétne
zamestnanecky odbor plni ulohu koordinatora pre vzdelavaciu ¢innost’ v podniku.
Vzhladom na stale rastice potreby jazykovych znalosti, bol projekt prieskumu
zamerany na prieskum spokojnosti €astnikov kurzu anglického jazyka. Metdédou zberu
empirickych udajov bol dotaznik, na zéklade vysledkov prieskumu mézeme tvrdit, Ze
zamestnanci podniku vnimaji kurzy jazykovej pripravy ako prinosné, ato tak pre
podnik, ako aj pre nich samotnych. Na zadver mo6Zeme konStatovat’, Ze podcenovanie
podnikového vzdeldvania sa nevypldca, nakolko, ak sa venuje vzdeldvaniu
zamestnancov dostatond pozornost, tak sa moze predist zlym hospodarskym
vysledkom a mozno az hroziacemu zaniku. Len podniky, ktoré sa neboja zainvestovat
do vzdelavacich programov a vedia, ze prave l'udské zdroje st hybnom silou v podniku,

vedia sa flexibilne prispdsobit’ meniacim sa poziadavkam na trhu.
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Priloha A: Kvalifika¢na karta zamestnanca

1. OSOBNE UDAJE A KOMPLEXNOSTI ZAMESTNANCA

[T AVI T o T 4 =T oo R UPRUPN datum narodenia

dosiahnuté vzdelanie .........cccecvveeeeccciiee e, Postgradualne Studium

OABOINOST ...ttt ettt ettt e ereeas odbor. prax

JAzyKoVE ZNalosti, SEUPEM ...uiiiiiiiie e et e e e e et e e s s e e e e esreeeeeeanes

o1 Tor= T 2 AR

3. DOPLNENIE MEDZIER V KOMPLEXNOSTI ZAMESTNANCA




Druh pripravy / vzdelavania

termin do

podpis nadriadeného, datum

podpis zamestnanca, ddtum




Priloha B: Hodnotenie vzdeliavacej akcie zii¢astnenym zamestnancom

1. Nazov vzdelavacej institucie

2. Nazov odbornej akcie:

konanej dna miesto

3. Ucastnik:

4. Zhodnotenie Ucelu odbornej akcie:

1 — po vSetkych strankach splnila svoj ucel
2 —splnila svoj ucel

3 —len Ciasto¢ne splnila svoj ucel

4 — nesplnila svoj ucel

5. Navrhy a pripomienky
Strucna anotacia (zaznam pre vnutropodnikové ucely)

datum:

zamesthanec:




Priloha C: Dotaznik

Véazeny respondent/respondentka

Som externou Studentkou druhého stupiia Studijného odboru Andragogika Univerzity

Jana Amosa Komenského v Prahe . Spracovavam diplomovi pracu na tému Teoria

a prax podnikového vzdeldvania vo vybranej organizacii .

Pre ucely diplomovej prace

potrebujem vyplnit’ nasledovny dotaznik. VSetky informacie, ktoré ziskam v tejto stadii

budem povazovat’ za doverné.

Dakujem za V4as Cas a spolupracu.

ZAKLADNE INFORMACIE

Odpoved’ oznacte zakruzkovanim

1. Ste

a.

b.

v

muz

zena

2. Kolko mate rokov?

a.
b.
c.
d.

e.

do 30

od 31 do 40
od 41 do 50
od 51 do 60
nad 61

3. Aké je Vase dosiahnuté vzdelanie?

a.
b.

C.

Stredoskolské vzdelanie
Vysokoskolské vzdelanie 1. Stupna (Bc)

Vysokoskolské vzdelanie 2. Stupna (Ing)

4, Ako dlho ste zamestnancom firmy?

a.
b.

C.

toto je moj prvy rok
1-2 roky

3-5 rokov

6-10 rokov

Bec. Jana Guothova



e. Viac ako 10 rokov

5. Ako dlho ste ucastnikom jazykového kurzu vo firme?

a. 1-2roky
b. 3-4 rokov
c. 5rokov aviac

6. Je vase pracovisko v Bratislave?

a. ano

b. nie

DOTAZNIKOVY PRIESKUM

7. Ako ste spokojny so spdsobom vyucby vasho lektora?

Q

velmi spokojny
b. spokojny

c. skoér nespokojny
d. nespokojny

8. Pripravenost lektora na hodinach?

a. velmispokojny
b. spokojny

c. skoér nespokojny
d. nespokojny

9. Specializuje lektor vyu¢bu dostatoéne aj k profesnym potrebam?

a. ano, dostatocne
b. neviem to posudit
c. nedostatocne

10. Ako ste spokojny so Strukturou hodiny?

a. Velmi spokojny

b. Prial by som si viac po€uvania v cudzom jazyku

c. prial by som si viac komunikacie v cudzom jazyku
d. prial by som si viac pisomnych cvic¢eni

e. prial by som si viac gramatickych cviceni

f. prial by som si viac uloh na doma

11. Naroénost kurzu

a. velmivysoka

b. vysoka



C. priemerna
d. nizka

12. Vyhovuje vam spo6sob vyucby 1x za tyzden?

a. ano
b. vhodnejsie by bolo 2x v tyZzdni
c. viac ako 2x v tyzdni

13. V ktorych diioch by Vam kurz najviac vyvhovoval?

14. Ste spokojny s podmienkami pre vyucbu jazyka ktoré Vam poskytuje firma?

a. urcite dano
b. skor ano
c. skor nie
d. urdite nie

15. Myslite si, Ze vyucba jazyka Vam pomaha pri plneni pracovnych povinnosti?

a. urcite ano
b. skoér ano
c. skor nie
d. urdcite nie

16. Vyuzili ste uz nadobudnuté jazykové znalosti v pracovhom procese?

a. 4ano, vyuzivam pravidelne
b. d4no, vyuZivam prileZitostne
C. nie nevyuzZivam

17. Mdze ovplyvnit absolvovanie vyuéby jazyka Vas kariérny rast?

a. urcite dano

b. predpokladam Ze ano
c. skor nie

d. nie

18. VyuzZiva dostatocne firma Vase jazykové znalosti?

a. ano

b. diastocne

W



C. nie

19. Myslite si, Ze vase jazykové vedomosti si na takej Grovni aby ste mohli pracovat v

zahranici?
a. ano
b. neviem zhodnotit
C. nie

20. Splnili sa Vase oc¢akavania od jazykovej vyucby?

a. anov plnom rozsahu

b. skoérano

c. ocakaval som od kurzu vacsi efekt
d. nie

21. Zudastnili ste sa uZ na medzinarodnej konferencii /staZi/, pripadne absolvovali ste

pracovné stretnutie so zahranicnymi partnermi?

a. Ano
b. nie

22. Ak ano, porozumeli a vedeli ste v anglickom jazyku komunikovat bez problémov?

a. 4ano, bez problémov
b. s problémami
c. nezucastnil som sa

23. Chcete v jazykovom kurze pokradovat aj nadalej?

a. ano
b. nie

24. Dovody neucasti na kurze

Vi
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