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Anotace

Cielom bakaladrskej prace je poukazat' na firemné vzdeldvanie ako
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zamestnancov, planovanie vzdeldvania. V zdvere tejto Casti priace je zamerana
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priprava, priebeh, ukonenie tréningového cyklu ahodnotenie efektivneho
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The work is to highlight the corporate education as a tool for
motivation. The theoretical part is characterized by the corporate education and
motivation, learning methods, employee training process, planning education.
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training needs analysis, preparation, conduct, completion of the training cycle
and. The practical part is described in the preparation, realization of
educational evaluation of the benefits of corporate education using internal

trainers.
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UVOD

Ciel'om tejto bakalarskej prace je poukazat’ na vzdeldvacie aktivity a na
efektivne firemné vzdeldvanie, ktoré je ndstrojom motivicie zamestnancov v
organizacii.

Cielom tejto prace je analyzovat tréningovy cyklus, jeho priebeh

a vyhodnotenie v oblasti efektivneho vzdeldvania zamestnancov.

V prvej cCasti bakaldrskej prace charakterizujem vzdeldvanie a
motivaciu. V druhej Casti sa venujem firemnému vzdeldvaniu zamestnancov,
ktoré ma byt ndstrojom motivdcie zamestnancov a je sucastou rozvoja riadenia
ludskych zdrojov vo firme, rozvoju zamestnancov acyklu vzdeldvania
zamestnancov, ktory poukazuje na efektivne vzdeldvanie zamestnancov v
organizicii. Kazdy program vzdeldvania zamestnancov a rozvoja je potrebné
vytvarat individudlne, ¢im sa budem zaoberat’ v poslednej Casti. V tretej,
zavereCnej cCasti popisujem tréningovy cyklus, jeho pripravu, priebeh a
ukoncenie s vyuzitim internych lektorov. Dotaznikovou metédou budem

vyhodnocovat firemné vzdeldvanie a posudzovat’ splnenie stanovenych cielov.



1. Vzdelavanie a motivacia

1.1 Vzdelavanie

Vzdeldavanie alebo edukdcia je procesudlna strdnka pedagogického
procesu. Dlhodobd, nepretrzitd a inStitucionalizovana vyucCovacia cinnost
lektorov, ucitel’'ov, instruktorov alebo inych osdb vo funkcii profesionalneho
vzdeldavatel'a v Skolskom alebo mimoskolskom vyucbovom zariadeni ako
priprava uciacich sa na ich pracovny a mimopracovny Zivot v spolo¢nosti,
v ktorej Ziju.

Je to tzv. proces cielavedomého uvedomelého sprostredkovania a
aktivneho utvdrania a osvojovania si vedeckych a technickych vedomosti,
intelektudlnych a praktickych skisenosti, ziskavanie a rozvijanie novych
znalosti, osobitych zdujmov a postojov. Je procesom utvdrania osobnosti,
individualizacie spolocenského vedomia, teda stcast'ou socializacie.

Vzdeldvanie je proces vSestrannej humanizicie Ccloveka, je to
pretvaranie a zdokonalovanie vSetkych jeho schopnosti, zatial o vychova
vstepuje predovSetkym zdkladné navyky, uritd citovd orienticiu a je

¢innost'ou podstatne jednoduchsou, ktord do vzdelania organicky vplyva.

Typy vzdelavania :

e Formélne vzdeldvanie (,,formal learning®) je pldnované, ma svoju

systematickost’. Pouzivajui sa zvolené Struktdrované vzdeldvacie
programy. Na zdklade formalneho vzdelania je udeleny aj oficidlny
doklad o absolvovani, o nadobudnutia kvalifikacie.

e Neformdlne  vzdeldvanie  (,,non-formal learning®)  prebieha

v neformélnych vzdeldvacich programoch, na ktoré nema ani vydany
oficidlny doklad o vzdelani. Neformdlne vzdeldvanie sa moze byt
umoznované na pracovisku a v ramci aktivit uritych zdruZeni a
organizicii (napr. mlddeZnicke organizicie, odbory a politické strany).

Mobze byt umoznované aj prostrednictvom organizicii, ktoré boli



vytvorené na doplnenie formdlnych systémov vzdeldvania (napr.
vytvarné, hudobné, Sportové kruzky, sikromné hodiny ako priprava na

skusky).

¢ Informédlne vzdeldvanie (,,informal learning*) je prirodzenou sucastou
kaZzdodenného Zivota. Na rozdiel od formdlneho a neformélneho
vzdeldvania sa nemusi byt zdmerné. Dokonca si ho vzdeldvajici sa ani
nemusia uvedomovat’ a nemusia ani rozpoznat’, ako prispieva k ich

vedomostiam a zru¢nostiam.

Vzdelavanie dospelych

= systematicky organizovany rozvoj vedomosti, schopnosti,
hodnotovych postojov, zdujmov, potrieb a aSpiracii a inych vlastnosti osobnosti
potrebnych na plnohodnotny a systematicky Zivot v praci i v mimopracovnych
aktivitich. Kazdy clovek musi mat prileZitost’ posililovat’ nielen svoje
pracovné pozicie, ale aj uspokojovat svoje osobné ziujmy a potreby,

skvalitiiovat’ svoj osobny obCiansky Zivot.

Vzdeldvanie mdzu zamestnanci dostat’ aj vo firemnych programoch, v
rdmci ktorych dostdvaju volno, alebo financny prispevok na odborné
relevantné vzdeldvanie sa podl'a vlastného vyberu. Dalej mbzu dostat’ $tudijné
volno, odborni pripravu. A taktieZ moznost mamickdm pocas materskej
dovolenky alebo pred ndvratom do prace umoznit’ zicastnit' sa na kurzoch na
obnovu zrucnosti. Toto vSetko su urcité mozZnosti vzdeldvania, ktoré pontkaji

rdzne firmy v podnikoch.

Vzdelanie je to ¢o nam nikto nikdy nemdze vziat a preto by malo
prebiehat systematicky. Ludia by sa mali prestat vyhovdrat na
zamestnavatelov, Ze im neposkytni financné zdroje na rozSirenie si

kvalifikacie a snaZit’ sa urobit’ nieo viac pre seba samého.

Vzdelanost’ I'udi patri k zdkladnym cielom, ale zaroven aj k dosledkom

modernej spolocnosti. Moderné podniky si tito skutocnost’ uvedomuju
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a zacinaju spdjat’ svoju vykonnost' a konkurencie schopnost’ s formovanim
takého pracovného potencidlu, pre ktory je charakteristickd vysoka uroven

talentu, vedomosti, zru¢nosti a motivacie.

1.2 Motivacia

Délezitym determinantom individudlneho vykonu je motivicia. Pojem
motivacia je odvodeny od latinského slova “movere” - hybat’ sa, pohybovat’ sa.

Vzt'ahuje sa na vSetko to, ¢o ¢lovek preziva, po com tizi, o si Zeld, co
sa snazi dosiahnut’, aké ma idedly, aj jeho vlastné aktivity k dosiahnutiu cielov.
Samotné rozdiely v spravani a jeho vysledkoch si u Cloveka velmi Casto

spOsobené prave rozdielmi v motivécii toho ktorého Cloveka.

Motivacia patri medzi pojmy, ktord sa tesi velkej oblube. Byt sam
dobre motivovany a byt schopny motivovat’ druhych — to sa povazuje za
mimoriadne ldkavu zaleZitost’. Prave preto, Ze motivacia je ddlezitym faktorom
uspesnosti. Podniky oCakdvaju od l'udi, ktori sa u nich uchddzaju o pracu, Ze su
vysoko motivovani, aktivny a iniciativny. Organizacie vynakladaju vel'ké tsilie
na to, aby pracovne motivovali svojich zamestnancov na dosiahnutie ciel'ov.
Za samozrejmost’ sa u pracovnikov motivicia povazuje preto, Ze uz istd mieru
motivacie v sebe majui. U veducich pracovnikov sa oc¢akdva nielen ich vlastna
vnitornd motivacia, ale navySe ischopnost motivovat k praci ostatnych,
vediet’ ich pre nich priamo nadchnut. Motiviacia zohrdva jednu

z najdolezitejsich uloh v systéme riadenia l'udskych zdrojov spolo¢nosti.

Obecnd motivacia oznacuje priamo nieco vytvarat, nieco dosiahnut
anieco ovplyviiovat. Niekto je viacej viditeny, ini zase menej. Existuju
l'udia, ktori v sebe maju neuverite'nd velkd hnaciu silu a dokdzu robit’ vela
veci naraz, zatial' ¢o ini urcitou l'ahostajnostou, toho zvladnu zase az prili§

malo. Existuji zna¢né rozdiely vo vlastnej vnitornej seba motivicii. Jedno je
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vsak isté ,, kazdému z nds je vlastnd istd miera motivacie. Kazdy ma urcité

o . AT Ly 1
priania a ciele, ktoré posobia motivacne*.

Existuje mnoZstvo definicii motivacie — jedno je vSak spolocné — ide o
psychologicky proces, t.j. o iterativny proces (sled pozorovani) ovplyvilujici
vnitorné pohnitky (motivy) ——®  pohanajd ho k ¢innosti s imyslom

dosiahnut ciel’. 2

Motivovat' zamestnancov k vysokym vykonom je i cielom sustavy
funkcii riadenia l'udskych zdrojov. Organizicie sa zaujimaju o tom, ¢o by mali
urobit’ pre dosiahnutie vysokej trovne vykonu l'udi. Znamena to, Ze by mali
venovat zvySend pozornost najvhodnej$Sim spdsobom motivovania Tudi
pomocou takych néastrojov, ako sd rozne stimuly, odmeny, vedenie 'udi, praca,

ktord vykonavajd, podmienky v organizacii.

Motivécia je vysvetlujici pojem, ktory pouZivame na to, aby sme

ukézali zmysel spravania, ktoré pozorujeme v danych podmienkach.

Model procesu motivacie (3 zakladné komponenty)

1 Motiv
ovplyvriuje vyvolava
3 Splnenie ciela » 2 Spravanie
orientované prinasa na ciel

Obr. 1 Model procesu motivacie

! Rainer Niermeyer, Jak motivovat sebe a své spolupracovniky, Grada, 2005, ISBN 80-247-
1223-7str. 22
% Sedlak Mikulds, ManaZment, vyd. Ekonémia, 2001, ISBN 978-80-8078- 283-2, str. 299
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- na zaciatku sd hnacie sily (motivy) — vyvoldvajd napitie

- spravanie jednotlivca —ide o cielové zamerania

- splnenie cielov - po ich dosiahnuti jednotlivec vedome alebo
nevedome hodnoti, ¢i asilie stdlo za to a proces motivacie sa opakuje

S motivaciou bezprostredne stivisi pojem motivu.

I napriek tomu, Ze motivécia nie je jedinym faktorom ovplyviiujicim

pracu, pracovny vykon alebo vykonnost zamestnanca, predsa napr. spolu so

schopnostami, vedomost’ami patri k najdolezitejSim subjektivnym, osobnym

determinantom vykonu. 3

Motivécia cCloveka je podla niektorych autorov (Maslow, Murray)
hierarchickd — ¢o znamend, Ze najprv sa musia uspokojit’ ( aspon Ciastocne)
potreby primarne -fyziologické a aZ potom sa uspokojuji potreby vysSie-
sekundarne.
Teéria motivacie *

e Teoria inStrumentality, ktord tvrdi, Ze odmeny alebo tresty (politika
cukru a bica) sluzi ako prostriedok k zabezpeceniu toho, aby sa l'udia
chovali alebo konali Ziaducim sp6sobom. ,InStrumentalita" je
presvedcenie, Ze pokial’ urobime jednu vec, povedie to k veci inej. Vo
svojej najhrubsej podobe tedrie instrumentality tvrdi, Ze l'udia pracuji
len pre peniaze.

e Teodria zamerana na obsah, ktord sa zameriava na obsah motivécie.
Tvrdi, Ze motivacia sa v podstate tyka podnikania krokov za tcelom
uspokojenia potrieb a identifikuje hlavné potreby, ktoré ovplyviluji
chovanie. TaktieZ je zndma ako tedria potrieb. Autori tejto tedrie boli
Maslow (1954) aHerzberg akol. (1957), ktory vo svojom

dvojfaktorovom  modelu vymenovali potreby, ktoré pomenovali

? Alex J., Borog J., Sivék R.: ManaZment Pudskych zdrojov a organiza&né spravanie. vyd. IRIS,
2004, str. 223

* AMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. Grada Publishing, a.s., 2007. ISBN 978-80-247-
1407-3, str. 221
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,satisfaktory””.  Neuspokojend potreba vytvdra napitie a stav
nerovnovahy. K narovnaniu rovnovihy je treba rozpoznat' ciel’, ktory
uspokoji tuto potrebu a zvolit' spdsob chovania, ktory povedie
k dosiahnutiu uvedeného ciela.

e Teorie zamerané na proces, ktoré sa zameriavaju na psychologické
procesy ovplyviiujice motivdciu a suvisiace s oCakdvanymi (Vroom,
1964), ciel'mi (Latham a Locke, 1979) a vnimanim spravodlivosti (
Adams, 1965). Sd rovnako zndme ako kognitivne (poznévacie) tedrie,
pretoZe sa zaoberaju tym, ako l'udia vnimajui svoje pracovné prostredie

a spdsoby ako ich interpretuju a chapu.

Tieto tedrie su zhrnuté v tabulke 1.

Tab. 1 Prehl'ad teérie motivécie >

Kategoria | Typ Teoretik | Zhrnutie teorie Dosledky
Instrumentalit | Taylori -smus | Taylor Ak robime jednu vec, Zaklad primitivnych pokusov
a vedie to k inej veci. motivovat’ 'udi pomocou
Ludia budd motivovani stimulov. Casto sa pouZiva
k praci, ak odmeny ako zdovodnenie pre
a tresty budi priamo odmenovanie zaloZené na
previazané s ich vykone, hoci to len zriedka
vykonom. predstavuje efektivny
motivator.
Tedria Hierarchia Maslow Existuje hierarchia Orientuje pozornost’ na rozne
Zamerans potrieb piatich potrieb : potreby, ktoré motivuji I'ud{
fyziologickych, istoty a na to, Ze uspokojend
na obsah .. » .
a bezpecia, socidlnych, potreba, uz nie je
(potreby) uznanie, sebarealizdcia. motivétorom. Pofatie
Potreby vysSej urovne sa hierarchie nema prakticky
objavia najskor vtedy, ak | vyznam.
st uspokojené potreby
niz$ej drovne.
Dvojfaktorovy | Satisfaktory/ | Herzberg Uspokojenie z prace Identifikuje radu zdkladnych
model dissatisfaktor ovplyviuje dve skupiny: potrieb, to je dspech, uznanie,
1. Ti, ktori vnitorne funkény postup, autonémiu
y stvisia s pracou a pracu samu. Silno
(vnitorné motivatory ovplyviluje pristupy
alebo satisfaktory), ako je | k vytvdraniu pracovnych tloh

5> AMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. Grada Publishing, a.s., 2007. ISBN 978-80-247-

1407-3, str. 222
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Pokracovanie tabul’ky uspech, uznanie, a pracovnych miest
zodpovednost’ a rast; 2. (obohacovanie price).
Ti, ktorf stoja mimo prace | Orientuje pozornost’ na
(vonkajsie motivatory ponatie vnttornej a vonkajsej
alebo hygienické motivacie a na skuto¢nost’, Ze
faktory), ako je plat / vnuitornd motivéacia
mzda alebo pracovné vyplyvajica hlavne z prace
podmienky. samej ma dlhodobejsi Gcinok.
Je teda argumentom preto,
aby systém odmenovania
pontikali peniaze i nepefiazné
odmeny.
Tedria Expektaénd Vroom Motivicia a vykon st Rozhodujica tedria pre
Zamerans na tedria Porte ovplyvnené: 1. pristupy k odmeniovaniu, to je
vnimanym spojenim Ze musi existovat’ vizba
proces a Lawler medzi Gsilim a vykonom; | medzi dsilim a odmenou
(kognitivna) 2. vnfmanym spojenim (viditeln4 spojnica), odmena
medzi vykonom a by mala byt’ dosiahnutel'na
vysledkami; 3. a mala by stat’ za to.
vyznamom (valencif)
vysledku pre dant osobu.
Usilie (motivicia) zavis
na pravdepodobnosti, Ze
po tomto usili bude
nasledovat’ odmena, a Ze
odmena stoji za to.
Tedria ciela Latham Motivicia a vykon sa Poskytuje argumenty pre
a Locke zlepSia, ak 'udia maji procesy riadenia pracovného
narocné, ale prijatel'né vykonu, stanovovanie ciel'ov
ciele a dostdva sa im a spitnud vizbu.
spétnej vizby.
Tedria Adams Ludia si motivovane;jsi, Potreba vytvorit’ spravodlivé
Spravo dlivosti ked’ sa s nimi zachadza odmenovanie a spravodlivé
slusne a spravodlivo. postupy v oblasti
zamestndvania l'udi.

Maslowova teéria hierarchie potrieb

Této tedria zaloZend na rozvoji a a motivacii jedinca bola prvykrat
publikovana v roku 1943. Podl'a Maslowa l'udia chcu stile viacej a to, ¢o chct,
zavisi na tom, ¢o maju. Cudské potreby su podl'a neho hierarchizované podla

dolezitosti do niekol’ko trovni.
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Rozoznava osem prirodzenych potrieb, medzi ktoré patri i vedenie
a porozumenie a taktiez potreba vyniknut. NajCastejSie tato hierarchia pracuje
s piatimi hlavnymi droviiami, na najnizsej pozicii su fyzické potreby, d’alej
potreba istoty, potreba lasky, potreba vaZznosti a najvysSie poloZend je potreby

sebarealizacie.

Ak je uspokojend potreba nizSej urovne, prestane fungovat ako
motivator a motivitorom sa stavaji potreby z nasledujicej vysSej trovne.

Cloveka motivuji iba neuspokojené potreby a mozu ovplyvnit’ jeho spravanie.

Maslowova pyramida potrieb

Potreby
sebarealizacie

potreby rastu

(nadstavbové)
Potreby
f‘ ucty.
Sociélne potreby
potreby z nedostatkuy
(zakladné potreby) < Potreby bezpecia a istoty

Fyziologickeé potreby

Obr. 2 Maslowova pyramida potrieb, Zdroj: UJAK, vlastné spracovanie
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Herzbergova tedria motivacie a hygieny

Existuja dva typy faktorov, ktoré ovplyviiuji pracovni motivaciu:

1. Motivaéné faktory - si spojené s naplnou prace, slizi k motivacii
k vysSiemu usiliu a vykonu. Ovplyviuju pocity a uspokojenia, nie vSak
nespokojnost’. Odpovedaji potrebdm vyssej tirovne. Motivatory sa
vztahuju k tomu, ¢o l'udia mo6Zu robit’ a ku kvalite ich pracovnych

skusenosti.

2. Hygienické (udrziavacie) faktory - su spojené s kontextom dane;j
préce, s jej okolim a st vonkajsie. Nemaji vplyv na motivaciu, slizi
k prevencii pocitu nespokojnosti. Faktory hygieny odpovedajui zhruba
Maslowovym potrebdm nizsej urovne. Hygienické faktory su

nevyhnutné k odstrdneniu neprijemnosti prace a neférového jednania.

Motivacia a peniaze

Peniaze vo forme mzdy / platu alebo nejakého iného druhu odmeny sui
najobvyklejSou vonkajSou odmenou. Peniaze poskytuji to, o vécSina l'udi
chce. Herzberg a kol. (1957) spochybnili dcinnost’ penazi alebo ako tvrdili-
zatial’ o ich nedostatok mdZe vyvolat’ nespokojnost’, ich zaobstaranie nema za
nasledok trvald spokojnost’. NieCo na tom je, hlavne u l'udi s pevnym platom,
ktori nemaju bezprostredny prospech z nejakého systému. Ti sa moézu citit
dobre, ked’ dostanu pridané; okrem toho, Ze ide o vyS$i prijem, je to i vysoko
hmatatel'nd forma uznania a G¢inny ndstroj, ako vyvolat’ u l'udi pocit, Ze si ich
zamestnavatel' vazi. Ale tento pocit euférie moze rychlo pomindt. Vicsia
nocnd mora v hlavach l'udi, ktorym ich praca sama neprindsa to uspokojenie
aké potrebuji, moézu byt niektoré iné zdroje nespokojnosti z Herzbergova
zoznamu hygienickych faktorov, napriklad pracovné podmienky alebo kvalita
riadenia. V kazdom pripade vSak peniaze I'udi motivuji, nakolko peniaze

poskytujui prostriedky k dosiahnutiu svojich cielov. 6

% AMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. Grada Publishing, a.s., 2007. ISBN 978-80-247-
1407-3, str. 231
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Existuji aj dalSie tedrie motivacie. Motivdcia sama o sebe vsak
k dspechu nestaci. Ale bez nej tieZ nie je moZzné uspech dosiahnut’. Ostavaji
teda len nasledujiice otazky: Ako vlastne motivicia ¢i motivovanie funguje?

A ako teda motivovat’ seba a pripadne tych druhych?

Manazérske stratégie zvySovania motivacie zamestnancov
Motiva¢né programy:
¢ Individudlne motiva¢né programy, ktoré si urcené ur€itému
zamestnancovi.
e Skupinové motivacné programy, ktoré sa vypracivajui pre celé

pracovné skupiny, resp. celd organiziciu.

I ked’ samotnd motivécia eSte neprinesie uspech, bez motivacie uspech
nepride sam. Kazdy z nds vieme motivovat’ nielen seba, najblizSich, ale vieme
aj ¢o by nds motivovalo. Ak by sme mali svoju pricu aj ako konicek, boli by
sme viacej motivovany. Teda by sme mali vidiet’ v praci aj nieCo iné, nieco ¢o
by nds motivovalo, pripadne sa nechali motivovat’, viacej si verit a angazovat’

sa vo firme.

AZ prili§ Casto mozeme totiz pozorovat’, Ze 'udia vo svojom zamestnani
vykondvaji ato ina dobre platenych pozicidch svoju pricu len v ramci
uvedenych predpisov alebo ,, len do vySky svojho platu®. AvSak vo svojom
vol'nom case sleduju napohl'ad menej dolezité ciele bez niaroku na odmenu,
s vel'kou angaZovanostou a zaujmom. Poznatky z tohto pozorovania oslabuju
nazor, ze primarne sa dd peniazmi prinitit 'udi k tomu, aby svoju pracu
vykonavali s plnym zdujmom, aktivne a intenzivne. Motivacia je vysledkom

urc¢itého procesu.

Stastie a radost’ z prace sa dostavujii vtedy, pokial sii pri kazdodennej
¢innosti uspokojené i nase osobné potreby a priania a pokial’ si naSe osobné
hodnoty v stlade s hodnotami podniku, pre ktory pracujeme. Ak je pre niekoho
dolezité, aby zamestnanci boli brani ako l'udia, budd sa citit’ dobre jedine vo

firme, ktord toto pravidlo reSpektuje a riadi sa nim.
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2. Firemné vzdelavanie

2.1 Vzdelavanie a rozvoj zamestnancov

Vzdeldvanie zamestnancov mozno charakterizovat’ ako permanentny
proces, v ktorom nastdva prispdsobenie a zmena pracovného spravania, irovne
vedomosti, zru¢nosti a motivdcie zamestnancov podniku tym, Ze sa ucia na

zéklade vyuZitia roznych met6d. ’

Dolezitym cielom firmy je zabezpecit, aby kazdy zamestnanec mal
Pahky pristup ku kvalitnym informacidm a raddim o moZnostiach vzdeldvania.
Zabezpecit zamestnancom nepretrzité vzdeldvanie, aby dosiahli vyssi vykon

a o najlepsie vyuzili svoje prirodzené schopnosti.

Kazdy podnik md svoju wurciti formu vzdeldvania, ktord
prostrednictvom cielavedomého permanentného formovania pracovného
potencidlu utvdra podmienky na efektivne plnenie tloh podniku ana jeho
konkurencieschopnost’ na trhu.

Investovanie do I'udskych zdrojov vedie k ich celkovému zhodnoteniu,

ktoré sa konkrétne prejavuje prostrednictvom: 8

e ZvySenia vykonu zamestnancov a trovne poskytovanych sluZieb

e ZvySenia konkurencieschopnosti podniku

* MozZnosti vyuZitia vlastnych zdrojov na pokrytie potreby zamestnancov
e Sebarealizacia a spokojnosti zamestnancov, ich lojalita voci podniku

e Uspory &asu a finanénych nakladov pri rozmiestiiovani zamestnancov (

v rdmci adaptécie, pri funkénom postupe, preradeni a pod.)

" KACHANAKOVA, A. Riadenie l'udskych zdrojov. Bratislava: SPRINT, 2001, ISBN 80-
88848-72-5 str. 64

¥ Vaver¢akova, Marta. Riadenie udskych zdrojov. Trnava: Fakulta zdravotnictva a socidlnej
prace TU, 2006, ISBN 80-8082-088-0. str. 64
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Roznymi procesmi vzdeldvania si kazdy podnik vyberd najvhodnejSie
a najefektivnejSie odborné vzdeldavanie pre svojich zamestnancov, aby tak

vyuzil aj spokojnost’ a efektivnost’ svojich zamestnancov pri prici vo firme.

V sicasnej dobe by mala kazdd organizdcia vnimat kvalitu svojich
zamestnancov, ich znalosti, zrucnosti, postoje a sprdvanie pretoZe je to
najvyznamnejsi kapitdl, ktori formuje firemnd kultiru. Vzdelanost patri
k zékladnym cielom, ale aj k dosledkom modernej spolocnosti. V praxi to
znamend, 7Ze organizdcia si zamestnancov s vysokou uroviiou pracovnej
sposobilosti hladd z externych zdrojov, alebo si vlastnych zamestnancov
vzdeldva v stvislosti so strategickymi potrebami organizicie. Zial, nie vzdy to
tak funguje, velkd cast zamestndvatelov investuje len vel'mi mald cast
investicii do vzdelavania zamestnancov. Kazd4 organizacia ma svoju filozofiu
vzdeldvania, ktord vyjadruje vyznam vzdeldvania v organizacii. Myslim si, Ze
vzdeldvanie je v sucasnej dobe nevyhnutnostou v kaZdej organizacii a nie je to
inak ani v spoloCnosti v ktorej pracujem. V prvom rade je dolezité
identifikovat’ potrebu vzdeldvanie, napldnovat potrebné vzdeldvanie a
samozrejme nesmieme zabudat na vhodne zvolend metéodu vzdeldvania.
Nakol’ko je kazda spoloCnost’ velmi dynamickd a neustdle sa vyvijaji nové
a nové produkty, je nevyhnuté sa vzdelavat’ a byt prinosom pre organiziciu ale
aj pre samého seba.

Organizdcie maju svoj systém vzdeldvania a svoje pristupy vzdeldvania
pracovnikov. Do systému vzdeldvania pracovnikov organizicie patri orienticia
na pracovnika, doskol'ovanie, preskol'ovanie iniciované organizaciou. Intenzita

vzdeldvania pracovnikov zdvisi na persondlnej stratégii organizicie.

Organizdcie majd prijatd ur€itd filozofiu vzdeldvania a taktieZ svoje
pristupy podniku ku vzdeldvaniu, ktoré st rézne. Znadmych je pit’ zdkladnych

pristupov podniku ku vzdeldvaniu a rozvoju zamestnancov: ?

? Vaver¢dkovd, Marta. Riadenie l'udskych zdrojov. Trnava: Fakulta zdravotnictva a socialnej
prace TU, 2006, ISBN 80-8082-088-0. str. 65
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e Nulovy variant_— vSetky vzdeldvacie aktivity sa obmedzuju len na
povinné Skolenia, ktoré vyplyvaji zo zdkonnych dprav a odbornych
predpisov. Udrziavanie alebo zvySovanie kvalifikdcie je tplne
ponechané na iniciativu zamestnancov.

e Nahodny pristup - Skolenia zamestnancov nie st pldnované,
podriaduji sa len momentdlnym potrebam. Kurzy sa vyberaji
ndhodne podla inzeritov alebo ponukovych listov rd6znych
vzdeldvacich agentdr. Takéto vzdeldvanie nemoze byt efektivne.

e Organizovany pristup - vzdeldvacie aktivity sd pldnované
a poziadavky na kurzy presne Specifikované podla poziadaviek
apotrieb podniku. Tento pristup smeruje uz k G¢innejSiemu
vzdeldvaniu.

e C(Cielena koncepcia - vzdeldvanie sa zabezpeCuje permanentne
a systematicky na zdklade identifikovanych potrieb. Do riadenia
vzdeldvania st zaangazovani okrem ttvaru riadenia l'udskych zdrojov
aj vSetci liniovi manaZéri. Zabezpecenie vzdeldvacich aktivit sa riesi
prostrednictvom spoluprice srdznymi externymi agentirami ale
vyrazne sa podporuje aj ucenie pri praci v samotnom podniku.

e Koncepcia ufiacej sa organizacie — vzdeldvanie nadobida novy
charakter, pozornost sa sustreduje na samovzdeldvanie, resp.
samozdokonalovanie. Rozumie sa tym zameranie sa na vyskdsanie
roznych skuto€nosti pri rieSeni novych otdzok. Takéto vzdeldvanie
musi byt podporované manazérmi na vSetkych organizacnych

stupnioch i pracovnymi timami.

Organizdcie s pozitivnou  filozofiou  rozvoja  zamestnancov
a vzdeldvania ponimaju  skutocnost, Ze rozvoj [ludskych zdrojov
prostrednictvom vzdeldvania je tou najlepSou investiciou. Je vSak potrebné
jasne stanovit koncepciu a systém vzdeldvania tak, aby sa ukdzalo, zZe

vzdeldvanie ma vplyv na kladné vysledky podniku a efektivnost’ préace.
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2.1.1 Cyklus vzdelavania pracovnikov

NajefektivnejSie  vzdeldvanie pracovnikov v organizdcii podnik
dosiahne vhodne zvolenym pristupom ku vzdeldvaniu, a tym dosiahne aj dobre
organizované systematické vzdeldvanie. Vzdeldvanie zamestnancov sa
zameriava na oblast’ kvalifikacnej pripravy atieZ na oblast rozvoja
zamestnancov. Je to neustdle opakujici sa cyklus, ktorého obsahom st tieto

fazy:

e identifikicia potrieb vzdeldvania ( urcit’, ktorych zamestnancov a v akej
oblasti vzdelavat’)

e plénovanie vzdeldvania zamestnancov

e realizovanie vzdeldvacie procesu pouZitim vhodnych met6d
vzdeldvania

¢ vyhodnocovanie vysledkov vzdeldvania a vyhodnocovanie u¢innosti

vzdeldvacich programov a pouZitych metdd

Identifikécia potrieb
vzdeldvania pracovnikov

Vyhodnocovanie vysledkov
vzdeldvania a G€innosti
vzdeldvacich programov
a pouzitych met6d

Planovanie vzdelavania

A

Realizacia vzdelavacieho
procesu

A

Obr. 3 Cyklus systematického vzdeldvania pracovnikov, Zdroj: vlastné spracovanie
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Tieto fazy maji kldcové postavenie vramci systematického
vzdeldvania pracovnikov v organizicii. Rozhoduji o tom, ako bude vyzerat
vlastny proces vzdeldvania aakd bude jeho ucinnost’ v d’alSich cykloch

vzdeldvania pracovnikov.

2.1.2 Identifikacia potreby vzdelavania

Identifikdcia vzdeldvacich potrieb je pomerne ndaro¢nd cast
vzdeldvacieho cyklu, nakol’ko sa zameriavame na otizky, ktorych
zamestnancov chceme vzdeldvat a ¢o ma byt predmetom vzdeldvania. Ak ju
¢o najdbslednejSie vykoname, zabezpecime tym, Ze vzdeldvanie bude
cielenejSie a bude prinosom jednak pre zamestnavatel’a, jednak pre samotnych
zamestnancov.

Presnd identifikacia potreby odbornej pripravy a rozvoja zamestnancov
je zaloZzend najmi na odhadoch a aproximativnych postupoch. Ma teda skor
povahu experimentu, ¢im vysledky vstupuji na zdver celého cyklu ako
skdsenosti do nasledujicej fazy identifikdcii potreby vzdeldvania a ¢iastoCne
menit’ alebo upravovat’ d’alsi cyklus vzdeldvania pracovnikov.

Potreba vzdeldvania moéze vyplynit zo sudstavného sledovania
pracovného vykonu pracovnikov, kvality vyrobkov, kvality sluzieb, vyuZivania
pracovného casu, stability pracovnikov na jednotlivych pracoviskéch i v celej
organizacii.

V tejto faze analyzujeme nasledovné tudaje:

» celopodnikové udaje — o Struktire podniku, ciele a stratégia podniku,
zdroje podniku, pocet, Struktira a pohyb zamestnancov, o vyuZivani
kvalifikacie a pracovnej doby a pod.

» nudaje o jednotlivych pracovnych miestach — popisy pracovnych
miest aich Specifikdcia, Specifikdcia zamestnanca, informécie a Style
vedenia, kultire pracovnych vztahov a pod.

> tudaje o jednotlivych zamestnancoch - hodnotenie pracovnika,
dosiahnuté vzdelanie, absolvovanie vzdeldvacich programov, vysledky

7 testov, zo zdznamu o rozhovoroch s pracovnikom, ¢i zrdéznych
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prieskumov, kde sa ukazuji postoje a nazory jednotlivych pracovnikov

a ich nadriadenych.

Zo vsetkych tychto udajov ziskame prehlad o disproporcii medzi
kvalifikdciou a vzdelanim zamestnancov na jednej strane a poZiadavky
pracovnych miest na druhej strane.

Na zédklade tychto tdajov sa potom analyzuji potreby vzdeldvania
zamestnancov pouZitim niektorej z nasledujicich metdd:

— analyza dotaznikov alebo inych prieskumov nédzorov, postojov
a poziadaviek zamestnancov tykajdcich sa vzdeldvania

— analyza informécif ziskanych od vedidcich zamestnancov a tykajdcich
sa potreby vzdeldvania im podriadenych zamestnancov

— skimanie, hodnotenie pracovného vykonu jednotlivych zamestnancov

— monitorovanie vysledkov porad, diskusii tykajicich sa pracovnych

problémov a perspektivnych pracovnych dloh

2.2 Efektivita vzdelavania

LCudia sa budd ucit' efektivnejsie, pokial budi k tomu motivovany.
Vzdeldvanie bude pravdepodobne efektivnejSie, ak vzdeldvany zamestnanec
bude mat ciele vzdeldvania. Motiviciou zamestnancov, poznat ciele
a stotoZnit’® zamestnancov s potrebou vzdeldvania prinaSa efektivnost.
Z hladiska efektivnosti vzdelavacieho procesu je potrebné si stanovit’ kolko
I'udi sa zacastni vzdeldvacieho programu. St odporucené skor menSie skupiny
( tak 15 - 25 Tudi) Gcastnikov vzdelavania. Vymedzit obsah vzdeldvacieho
programu ak tomu adekvitne navrhnit dizku samotného vzdeldvania.
Vzdeldvanie bude efektivnejSie, pokial sui vybraté aj vhodné metody
vzdeldvania zamestnancov a pouZivany systematicky postup. Vzdeldvanie sa
mdZe uskuto€nit’ priamo vo firme a to priamo na pracovisku alebo mimo firmy,
v priestoroch na to uréenych, v prostredi d’alej od firmy, aby sa zamestnanci

venovali len danému vzdeldvaniu. K efektivite vzdeldvania prispievaji aj
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samotny lektori ateda samotny vyber lektorov, internych alebo externych.
Interny lektori maju prehlad o tom, ¢o zamestnanci firmy potrebuji, na ¢o sa
zamerat, poznaju problematiku samotnej firmy atym vedia operativne
reagovat na dané otdzky a pripomienky pocas vzdeldvacieho programu. Na
efektivnost’ vzdeldvania ma vplyv vel'mi vela veci, ktoré je potrebné vopred
napldnovat, poznat potreby zamestnancov a zamerat’ sa to doblezité, aby
samotné vzdeldvanie prinieslo nielen vysledky, uspeSnost a prosperitu

podniku, ale i spokojnost’ zamestnancov.

2.3 Metody vzdelavania

Vzdelavanie zamestnancov v kazdom podniku je nevyhnutnostou.
Vyber vhodnych metéd vzdeldvania zavisi od daného podniku vzhl'adom ku
konkrétnym potrebdm a podmienkam organizdcie. Ciele vzdeldvania,
konkrétne potreby a Styl vzdeldvania zamestnancov by mali ukdzat, aka
metdda alebo metédy vzdeldvania by sa mali pouzit’.

10«

Metdédy vzdeldvania sa podla Kachandkovej lenia na dve skupiny:

1. Metédy vzdelavania pri vykone prace (na pracovisku), ku ktorym
patria najmé inStruktdZ, kouCovanie, mentorovanie, konzultovanie,
asistovanie, poverenie ulohou, roticia prace, pracovné porady
a sebavzdeldvanie.

2. Metody vzdelavania mimo pracoviska predstavuji také met6dy, ako
si prednaSka, demonStrovanie, pripadové Stidie, workshop,
brainstorming, simulacia, hranie roli, assessment centre (diagnosticko-
vycvikovy program), vyucba vyuzitim techniky (videokonferencie,
vzdeldvanie prostrednictvom pocitaca), resp. aj Skolenie hrou (outdoor

training).

' Kachatidkové, A. Riadenie Tudskych zdrojov. Bratislava: SPRINT, 2003,s.127-128.
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Metody vzdelavania pri vykone prace (na pracovisku) — pouZivaji sa na

konkrétnom pracovnom mieste, pri vykondvani beznych pracovnych tloh. Je

vhodnejsia pre vzdelavanie robotnikov. Tieto metddy si vyzadujd individudlny

pristup a partnersky vztah.

Rozpisané metddy pouZzivané ku vzdeldvaniu pri vykone price na

pracovisku:

1.

Instruktaz pri vykone prace - je najcastejSie pouzivanou metddou,
kde ide o zaskolenie nového pracovnika skisenej$im pracovnikom,
ktory predvedie pracovné postupy. Vzdeldvany pracovnik si dané
postupy osvoji potrebnym opakovanim a predvddzanim od skiiseného
pracovnika. Vyhodou metddy je rychle zacvicenie pracovnika do prace
avytvara tak i pozitivny vztah na pracovisku medzi ostatnymi
pracovnikmi.

Koucovanie — ma osobnd formu, ide o dlhodobejSie inStruovanie.
Vzdelavajuci alebo nadriadeny je v priamom kontakte a sistavne
podnecuje a smeruje vzdelavaného k vykonu priace a k vlastnej
iniciative. Vyhodou je stile informovanie o hodnoteni svojej prace, ¢im
umoziiuje obojstrannd  spoluprdcu vzdeldvaného a vzdeldvatela.
Koucovanie je najefektivnejsie, ked” kouc chdpe, Ze jeho udlohou je
poméahat’ 'udom. Zamestnanci zase chdpu, Ze ich sucastné znalosti,
zrucnosti alebo chovanie potrebuje zlepSenie, aby svoju pracu
vykondvali uspokojivo.

Mentoring — je proces pouzivajuci Specidlne vybranych mentorov,
spomedzi ktorych si samotny pracovnik vyberd svojho radcu (mentora),
ktory mu radi, stimuluje a usmerfiuje ho.

Cunselling — metdéda, kde ide o vzdjomné konzultovanie a vzdjomné
ovplyvilovanie, ktoré prekondva jednosmernost vztahu medzi
vzdeldvanym a vzdelavatelom, medzi nimi vznikd spitnd vizba
poskytujica ndmety pre obohacovanie $tylu vedenia pracovnikov.
Asistovanie — je Casto pouZivand metdda. Vzdelavany pracovnik je

prideleny ako pomocnik skisenejSiemu pracovnikovi, ktorému pomdha
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pri plneni uloh auci sa od neho pracovnym postupom. Nakoniec je
vzdeldvany pracovnik schopny vykondvat’ samostatne svoju pracu.

6. Poverenie iulohou - vzdelavany pracovnik je povereny svojim
vzdeldvatelom splnit’ uréitd dlohu, ma vytvorené potrebné podmienky
a zdrovenl prdvomoci. Jeho prica je sledovand. Metdda sa pouZiva pri
formovani pracovnych schopnostiach riadiacich pracovnikov.

7. Rotacia prace — je metdda, pri ktorej je vzdelavany pracovnik na urcité
obdobie povereny pracovnymi ulohami v réznych Castiach organizicie.
Vyuziva sa pri vychove riadiacich pracovnikov, priCom si pracovnik
rozsiruje svoje skisenosti a a schopnosti.

8. Pracovné porady — su taktieZ povaZzované za vhodni met6édu. Pocas
nich sa ucCastnici zoznamuji s problémami a faktami tykajice sa
vlastného pracoviska i celej organizdcie. Pracovnici si vymienajd
skdsenosti , prezenticie nazorov aroz§iruji znalosti novym

pracovnikom alebo menej skisenym.

Metody vzdelavania mimo pracoviska — sa organizuji vo vzdeldvacich
inStiticiach, vyukovych dielnach, tucebnach atd. Metédy sa pouZivaju
k hromadnému vzdeldvaniu skupin ucastnikov a st vhodnejSie k rozvijaniu
pracovnych schopnosti riadiacich pracovnikov a Specialistov. Medzi metody
vzdeldvania mimo pracoviska je zahrnované i samostatné vzdeldvanie alebo
samoStidium  z literatdry, materdlov  doporucenych a zabezpecenych
organizaciou.

Rozpisané metdédy pouzivané ku vzdeldvaniu pri vykone mimo
pracoviska:

1. Prednaska — je najviac zamerand na sprostredkovanie faktickych
informdcii, teoretickych znalosti s prevazne pasivnou ucastou
posluchiacov. Nevyhodou je jednostranny tok informaécii.

2. Prednaska spojena s diskusiou — seminar, sprostredkovavajica skor

znalosti. Vyhodou je diskusia, pocas ktorejsa objavuji mozné rieSenia.
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10.

11.

Demonstrovanie (praktické, nazorné vyucovanie) - znalosti
a schopnosti su sprostredkované ndzornym spdsobom pouZitim
audiovizudlnej techniky, pocitacov, trenazérov atd.

Pripadové Stadie — tito metdda sa pouziva pri vzdeldvani manaZérov.
Jednotlivy dcastnici vzdeldvania Studuji organizany problém,
diagnostikuju situdciu a navrhujui rieSenie problému.

Workshop — je to aj skupinové cvicenie, kde sa problémy rieSia timovo
a z komplexnejSieho hladiska.

Brainstorming — skupina ucastnikov vzdeldvania je vyzvand, aby
kazdy navrhol spOsob rieSenia zadaného problému. Po predloZeni
navrhov tcastnici diskutuji o navrhovanych rieSeniach a hladd sa
optimalne rieSenie problému. Metéda podporuje kreativne myslenie.
Simuldcia — metéda je zamerand na prax a aktivnu ucast’ Skolenych
pracovnikov. Vzdeldvani st poZiadany, aby rieSili situdciu vedicich
pracovnikov. V priebehu vzdeldvania sa prechadza od jednoduchs$ich
problémov ku zlozitejSim. Je to ucinnd metéda pre formovanie
schopnosti rozhodovat’ sa.

Hranie roli — metéda orientovand na rozvoj praktickych schopnosti
vzdeldvanych, od ktorych sa vyZzaduje velka aktivita a samostatnost.
Uci skoliacich samostatne mysliet, reagovat’ a ovladat’ svoje emdcie.
Assesment centre (diagnosticko-vycvikovy program) — patri medzi
najnovsie metddy vzdeldvania manazérov a vyberu. Vzdeldvajuici plnia
rdzne tlohy a riesi problémy tvoriace kazdodennd napln manazéra.
Outdoor training — je to efektivna metdéda, kde ucenie je hrou spojend
s pohybovymi aktivitami, udlohy sa rieSia kolektivne. Tu sa vedenia
ujima jeden z dcastnikov spontdnne alebo je nim povereny. PouZiva sa
ku vzdeldvaniu manaZérov, ktory sa ucia manazérskym schopnostiam
a zdokonalujt si ich.

Vzdelavanie pomocou pocditacov (e-learning) — stale viac pouzivana
metéda jednak ku kolektivnemu ajednak k individudlnemu
vzdeldvaniu. Skoleny zametnanec ma k dispozicii e-learning, on-line

vyucbu, multimedidlne vzdeldvanie, sietové a internetové technoldgie
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za uUCelom napomdhania vykonu arozvoja zamestnancov. V dneSnej
dobe je internet stile viacej vyuzivany a ovladany l'ud’mi. E-learning
zlepSuje ucenie a vzdeldvanie tym, Ze skor rozSiruje a dopliiuje
vzdeldvanie tvarou v tvar. Vzdeldvajicim poskytuje obrovské mnozstvo
informdcii, pontka rozne testy a cvicenia, umoziuje priebezne hodnotit’
proces osvojovania si znalosti aschopnosti, metéda umoZnuje
bezprostredne spdtni vidzbu, samotny vzdeldvajici si urCuje cas

a tempo vzdeldvania sdm.

Amstrong rozozndva nasledujiice typy e-learningu: ''

» samostatny, separovany e-learning, kedy vzdeldvajica sa osoba pouZziva
prislusnou technolégiu, ale nieje v danej chvili napojend na instruktory
alebo ostatné vzdeldvajice sa osoby;

» Zivy e-learning, pri nom za pouzitia prislusnej technoldgie su instruktor
a vzdelavajuci sa osoba vdanej chvili spolu v kontaktu, ale si na
réznych miestach;

» kolaborativny, kolektivny e-learning, ktory podporuje tucenie
a vzdeldvanie pomocou vymeny a odovzddvania informécii a znalosti
medzi uciacimi sa osobami diskusnych for, spoloCenstiev praktik,

pocitacovych bulletino a besed (chatu).

Uspech pri uplatiiovani uvedenych metéd vzdeldvania bude zivisiet
najmé od celkovej koncepcie vzdeldvania v podniku, od trovne lektorského
zboru, pruzného reagovania na meniace sa podmienky v organizicii, miery
akceptovania potreby vzdeldvania jednotlivymi ucastnikmi a celkovych
podmienok na vzdeldvanie. Metédy vzdeldvania pri sprdvnom vyuZiti
efektivne podporuji pracu lektora. Vzdeldvacie aktivity je potrebné orientovat’
nielen na vedomostny profil zamestnanca, ale aj na ich hodnotovy systém, ¢im

sa rozumie pdsobenie ne celkovi kompetenciu jednotlivych zamestnancov.

' AMSTRONG, M. Rizen{ lidskych zdroji. Grada Publishing, a.s., 2007. ISBN 978-80-247-
1407-3,s. 481.
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2.4 Planovanie vzdelavania

Po uspesnej faze identifikdcii potrieb vzdeldvania méZeme spracovat

planovanie vzdeldvania zamestnancov, ktory sa spravidla vypracovadva na

obdobie kalendarneho roka.

Plan vzdelavania zamestnancov by mal obsahovat informacie:

V V V V V V V

» aké vzdeldvanie ma byt zabezpecené - teda druh vzdeldvacej aktivity.

skupina zamestnancov, komu bude vzdelavanie organizované
metdda vzdelavacej aktivity

lektor

termin, ¢asovy plan

miesto konania

naklady

hodnotenie vysledkov vzdeldvania a ti¢innost’ vzdelavacich programov

1. Druh vzdelavacej aktivity : '*

Vzdelavacie aktivity podnikového vzdeldvania su:

orientacia — adapticia nového zamestnanca na podnik
Sprostredkovanie vSetkych potrebnych informécii, vratane Specifickych
vedomosti a zru¢nosti potrebnych pre riadny vykon price novym
zamestnancom.

doskolovanie — prehlbovanie kvalifikacie

Proces prispdsobovania vedomosti a zru¢nosti zamestnanca novym
poziadavkam, ktoré su vyvolané zmenami techniky, technolégie,
poziadavkami trhu, rozvojom metdd riadenia a pod.

preskolovanie — rekvalifikacia

Ziskavanie novych pracovnych schopnosti potrebnych na vykon nového
povolania.

rozvoj — d’alSie vzdeldvanie, rozSirovanie kvalifikdcie

Formovanie pracovnych schopnosti a socidlnych vlastnosti zamestnanca

12 Autorsky kolektiv, Rozvoj ludskych zdrojov I, Technicka Univerzita Zvolen, 2007, ISBN
987-80-228-1830-8,s. 109.
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so zameranim na jeho kariéru.

2. Skupina zamestnancov
Komu bude vzdeldvanie pracovnikov organizované, uvedeny udaj
dostaneme z identifikécie potrieb zamestnancov.

3. Metoda vzdelavacej aktivity
Met6du alebo metddy vzdeldvania vyberiem podl'a druhu vzdeldvacej
aktivity a skupiny zamestnancov, pre ktorych je vzdeldvanie
organizované.

4. Lektor
Je dodlezité kym bude vzdeldvanie zabezpecené, ¢i to bude lektor externy
alebo interny z radov vlastnych zamestnancov, vzdeldvacia institicia.

5. Termin
Stanovenie datumu konania vzdeldvania

6. Miesto konania
Je potrebné urcit’ miesto konania, kde bude vzdeldvanie organizované,
napr. na pracovisku, mimo pracoviska, vzdeldvacie zariadenie
organizacie alebo inych organizicii, prenajaté vzdeldvacie zariadenie,
hotel a pod.

7. Naklady
Od druhu jednotlivych vzdelavacich aktivit sa odvija aj vyska
planovanych ndkladov. Do objemu ndkladov zahimame: ndklady na
lektorov, cestovné a stravné ucastnikov, ndklady na ubytovanie
ucastnikov, ndklady na prendjom priestorov, naklady na uc¢ebné pomocky
a pod.

8. Hodnotenie vysledkov vzdelavania a Gcinnost’® vzdelavacich

programov

Ako sa budud hodnotit’ vysledky vzdeldvania a ti¢innosti jednotlivych
vzdeldvacich programov, metddy hodnotenia, kto bude hodnotit, kedy sa

bude hodnotit’ dané vzdelavanie.
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2.5 Hodnotenie efektivnosti vzdelavania

Hodnotenie wuzatvdra proces vzdeldvania aje vychodiskom na

identifikdciu potrieb, ktorou sa zac¢ina d’alsi proces. Podla autorov Belcourta a

Wrighta13 hodnotenie je doleZité:

>
>

na zistenie, ¢i program splnil ocakdvané ciele, alebo vyriesil problém,
na identifikéciu silnych a slabych stranok programu,

na urcenie ndkladov a prinosov programu a s tym spojenych hodnotent,
ktoré pomdhaju zistit’, akd technika zmeny je z hladiska ndkladov
najefektivnejsia,

na pomoc manazérom pri zistovani, ktori zamestnanci budd mat
7 programu najvacsi azitok,

na posilnenie o¢akavanych vysledkov medzi ucastnikmi,

na posilnenie dovery v hodnotu a zmysel programov riadenia l'udskych

zdrojov.

Pit’ drovni vyhodnocovania vzdeldvania: '*

1.

Reakcie Skolenych osdb na zdzitky zo vzdeldvania. Je to najCastejSie
pouzivand metéda. ObycCajne na zdklade dotaznika sa zistuje, €o si
myslia Gc€astnici Skolenia o uZito¢nosti, ¢i dokonca o zédbavnosti, resp.
prijemnosti vzdeldvania, ¢o si myslia o jednotlivych témach
a lektoroch, ¢o by zaradili do kurzu, pripadne , o by vypustili a pod.

Hodnotenie poznatkov spociva v merani mnoZstva latky naucenej
v kurze. Je druhym najlah§im spdsobom hodnotenia a pouZziva ho asi
tretina Skolitelov. Zistuju sa nové zruCnosti, ktoré Skolenim ziskali,
alebo zmeny v postojoch, ku ktorym unich po vzdelani doSlo. Na
overenie vedomosti moZzno pouzit klasicky test pomocou papiera

a pera.

13 Belcourt, M., Wright, P.C. Vzdélavani pracovniki a fizen{ pracovniho vykonu. Praha, Grada
Publishing 1988, s. 182

'* Vaver¢dkova, Marta. Riadenie P'udskych zdrojov. Trnava: Fakulta zdravotnictva a socidlnej
prace TU, 2006, ISBN 80-8082-088-0. str. 65
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3. Hodnotenie pracovného spriavania znamend zistovanie miery, v akej
absolventi vzdeldvania uplatiiujd svoje poznatky pri vykone prace, ako
sa odrazaju vich vykone. Hodnotenie transferu zru¢nosti mozno
uskutocnit’ napriklad prostrednictvom pozorovatelov, ktori na zdklade
ur¢itych formuldrov budid hodnotit vykon zamestnanca pred a po
Skoleni, ale aj prostrednictvom zdkaznikov, spolupracovnikov. Toto
hodnotenie by sa malo zameriavat na uplatnenie poznatkov
a skdsenosti ziskanych vo vzdeldvacich aktivitich mimo pracoviska.

4. Hodnotenie na urovni organizacnej jednotky sa pokusa zistit dosah
zmien v pracovnom spravani absolventov kurzov na fungovanie tej
Casti podniku, kde tito zamestnanci pracuji. Zistovanie moZe
vychddzat zo zmeny podnikovych ukazovatelov, ako su obrat,
produktivita, kvalita, Cas, staznosti zdkaznikov a pod.

5. Hodnotenie kone¢nej hodnoty znamend zistovanie prinosov zo
vzdeldvania pre cely podnik, z hladiska ziskovosti podniku, jeho
zachovania alebo rastu. Kritérid tohto hodnotenia sa vztahujd skor na
efektivnost’ podniku, resp. na to, ako posudzuje podnik svoj uspech,

alebo neuspech.

Typy hodnoteni je mozné vymedzit’ na zaklade: °
a) kedy hodnotiace akcie prebiehaju

» 1uvodné hodnotenie — uskuto¢iuje sa pred zacatim vzdelavace;j
akcie ako zakladia pre porovndvanie (zistovanie vstupnej
drovne znalosti a zru¢nosti),

> zaverefné alebo sihrnné hodnotenie — overovanie znalosti
a zruénosti po skonceni vzdeldvacej akcie, sliZi k urceniu
zmeny Vv zloZeni znalosti azrucnosti aje jednym z meritok
hodnotenia efektivity podnikového vzdeldvania,

> priebezné hodnotenie — overovanie znalosti a zrucnosti

v priebehu vzdelavacej akcie,

5 Tureckiové, M., Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. Grada Publishing, Praha, 2004, ISBN 80-
247-0405-6, str. 105-106.
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A : Y P . .16
b) os6b hodnotitel'ov a zvazovanych tdrovni hodnotenia

» interné hodnotenie — prevadzaji hodnotitelia ,,z vnutornych
zdrojov* a zameriavaji sa na hodnotenie spokojnosti a narastu
znalosti a zru¢nosti,

» externé hodnotenie — prevadzané tiezZ externymi hodnotitel'mi,
zameriavajui sa na droven hodnotenia ina zmeny v spravani
absolventov vzdeldvacich akcii a na prinos, ktory mala akcia pre
firmu,

> komplexné hodnotenie — hodnotenie vSestranné nielen vd’aka
zloZeniu hodnotiaceho timu, ale tiez v ponati a zamerani
hodnotenia — komplexne ponatd efektivita podnikového

vzdelavania.

Hodnotenie efektivneho vzdelavania je doleZitym krokom vzdeldvania.
Pravdepodobnost’ efektivneho vyhodnocovania vzdelavania bude vtedy, pokial
sa bude venovat velka starostlivost posudzovaniu potrieb a pokial budi

preciznejSie samotné ciele organizacie.

2.6 Ucinnost’ vzdelavania z pohPadu motivacie

zamestnancov

Efektivita znamend robit’ veci spravne. A preto i samotné vzdeldvanie,
aby bolo efektivne, musia sa stanovit’ presné poziadavky ako napr.: jasné ciele,
starostlivé pldnovanie, definovanie priorit a jednania, schopnost uspesne
delegovat. NemdZeme zabudnut’ ani na to, Ze vysledky vzdeldvania do znacnej
miery zdvisia na tom, akd je motivédcia zamestnancov sa vzdeldvat. Dal3imi
takymi dolezitymi faktormi su: akd je atmosféra v organizicii vo vztahu ku
vzdeldvaniu, aky maji tucastnici vzdeldvania priestor pre uplatiiovanie

ziskanych znalosti a schopnosti vo svojej praci, ako sa v organizicii vyuZiva

18 Tureckiové, M., Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. Grada Publishing, Praha, 2004, ISBN 80-
247-0405-6, str. 105-106.
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pracovna doba a kvalifikdcie zamestnancov, aka je kontrola pracovnikov a iné.
K tomuto vSetkému prispieva i sebamotivacia zamestnancov. Kazdy z nas chce

v Zivote nieco dosiahnut’. A prave vzdeldvanim sa mdZeme posunut’ d’alej.

o e 1T
Sebamotivicia zahriiuje nasu:

ctiziadostivost’, teda permanentnd snahu o trvalé zlepSovanie
iniciativu, vyhl'addvanie novych prileZitosti, moZnosti, Sanci
vytrvalost,, trvalé dsilie zamerané na dosiahnutie ciel'a, zdmeru

optimizmus, pozitivny vztah k Zivotu a 'udom

YV V V V V

ochotu ku =zmene, pruznost myslenia ajednania, schopnost

alternativneho myslenia — inovdcie, ndpaditost’ flexibilita

Spolo¢nost, pre ktord pracujem - oblast poistovnictvo ma
organizovany pristup ku vzdeldvaniu arozvoja zamestnancov. Vzdeldvacie
aktivity planuju tréneri vopred, poZiadavky na Skolenia sd presne Specifikované
podla poziadaviek apotrieb nielen podniku ale izamestnancov. Dal§im
pristupom spolocnosti je cielena koncepcia, teda vzdeldvanie sa zabezpecuje
permanentne a systematicky na zdklade identifikovanych potrieb. Do riadenia
vzdeldvania su zaangazZovany okrem utvaru riadenia 'udskych zdrojov aj vsetci
tréneri useku vzdeldvania obchodu a liniovi manazéri. Tieto pristupy smeruji
k d¢innejSiemu vzdeldvaniu. Zamestnanci maji moZnost podla svojich
vysledkov absolvovat’ urcité Skolenie, ale taktieZ im organizacia pontika rdzne
Skolenia podla jeho oblasti pdsobenia, aby im ukdzala, Ze firme na svojich
zamestnancoch zaleZi.

Spolo¢nost’ uprednostiiuje viacej foriem vzdeldvania, jednou je i
sebavzdeldvania manazérov a seba rozvoja zamestnancov. Spolo¢nost’ urcitou
odbornou pripravou zamestnancov pomdha predovSetkym pri vykone
sucasného zamestnania, jednak rozvoj zamestnancov, ktory je smerovany na

zvladnutie d’alsich tdloh s planovanim a riadenim ich kariéry. Tymto spdsobom

17 Barték, J., Profesni vzd&ldvani dospélych, Univerzita Jana Amose, Komenského Praha,
2007, ISBN 978-80-86723-34-1. str. 116
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vzdeldvania prindsa do spolocnosti aj celistvost skupin na vSetkych
kancelariach. Rozvoj manazérov v podniku prispieva k dspechu podniku.
Myslim si, Ze je to velmi vhodne zvoleny postup, nakolko kazdy
zamestnanec si vyberie Skolenie ktoré je pre jeho pracovni poziciu vhodné.
Tymto spdsobom sa snazi vyhnut neefektivnemu vzdeldvaniu, pretoze kazdy
zo zamestnancov si vyberie odborné Skolenie, ktoré v praxi aj vyuZije. Zatial

sa tento postup pri vzdeldvani zamestnancov osvedcil.

3. Tréningovy cyklus

Spoloc¢nost’” ma uz zavedené vzdeldvacie aktivity, ktoré zabezpecuje
permanentne a systematicky na zdklade vopred identifikovanych potrieb
vzdeldvania zamestnancov. Poskytuje vzdeldvanie umoznujice nasledny
postup zamestnanca v kariére, rozvoj osobného potencidlu ako napr. tréning
efektivnej komunikécie, predajné zrucnosti, manazérske Skolenia, ale taktiez
pre zacinajicich zamestnancov su ivodné Skolenia a iné seminare.

Cielom tohto tréningového cyklu je poukdzat’ na efektivne firemné
vzdeldvanie zamestnancov v organizdcii s pouZzitim vhodnych metéd
a v neposlednom rade na vplyv vzdeldvania na motivaciu zamestnancov.
Budem robit' analyzu ucastnikov, do akej miery im pomdze firemné
vzdeldvanie v rozvoji. Mojim prieskumom bude spokojnost’ zamestnancov so
systémom vzdeldvania v organizécii, ktory zrealizujem najbeZnejSou metddou -

formou dotaznika.

3.1 Analyza tréningovych potrieb

Analyza potrieb vzdeldvania vychddza =z potrieb jednotlivych
zamestnancov. Ziskané informécie z analyzy potrieb tréningu si podkladom
pre pripravu tréningového planu vzdeldvania. Analyza je dolezitd Cast’ cyklu,

nakol’ko si pokladdme otdzky, ktorych zamestnancov budeme vzdeldvat’ a ¢o
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bude predmetom tréningového cyklu, stanovenie skuto¢nych potrieb
vzdeldvania. Za analyzu zodpovedaju v organizicii zamestnanci a to riaditelia
a manaZzéri prislusnych utvarov a krajov.

Na zaklade analyzy tréningovych potrieb sa predkladaji useku obchodu
vzdeldvania poziadavky na vzdeldvanie a obsah poZadovaného vzdeldvania,
ktory vypracuje plan vzdeldvania na nasledujice obdobie, zvyc€ajne na

kalendarny rok.

3.2 Priprava, priebeh, ukoncenie

3.2.1 Projektovanie tréningu

Vzdeldvacie aktivity pldnuje organizdcia oddelenim usek obchodu
vzdeldvania. Tréningové vzdeldvanie pldnuji zamestnanci z dseku obchodu
vzdeldvania, interny tréneri. Kazdy program vzdeldvania a rozvoja je potrebné
vytvérat’ individudlne a jeho podobu je potrebné sistavne rozvijat’ v pripade, Ze
sa objavia nové potreby vzdeldvania. Pri pldnovani tréningového cyklu by mal

mat cely proces na pamiiti Ziaduce ciele daného cyklu.

Casovo- tematicky harmonogram je prispdsobeny potrebam tc¢astnikov,
najmid v adaptacnom procese, ale ivnadstavbovom vzdelavani uz
zastabilizovanych pracovnikov.

Casovo — tematicky harmonogram ovplyviiuje trovefi vzdeldvania, a preto pri
jeho zostaveni treba reSpektovat’ psychologické, pedagogické a hygienické
poziadavky:
» Rovnomerné rozdelenie vzdeldvania v celom adaptaénom procese,
spravidla na jeden rok
» Koordindcia vzdeldvania anadobuidania odbornych vedomosti
s komunika¢nymi zru¢nost'ami
» Striedanie vzdeldvacich aktivit podl’a ich ndro¢nosti pocas tréningového

dna
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Pri zostavovani ¢asovo — tematického harmonogramu sa prihliada aj na
vykonnost’ u€astnikov v pracovnom procese, je potrebné mysliet’ aj na to, aby
jednotlivé nadobudnuté zru¢nosti mohli byt’ aplikované v praxi. Harmonogram

zohl'adiiuje aj individudlny rozvoj ucastnika nielen v adapta¢nom procese.

Priprava trénera je planovand ¢innost’ samotného trénera. Pre pripravu
trénera je potrebné vediet' ciel pozadovanej trovne vzdeldvania aj Casové
trvanie tréningu. V sudvislosti s otdzkami pripravy trénera hovorime o priprave
dlhodobej a o priprave kratkodobej. Dlhodoba priprava obsahuje dva aspekty.
Prvym je priprava na vykondvanie trénerskej profesie. Druhym aspektom je
priprava a harmonogram tréningov v nadvéznosti na individudlny pldn rozvoja
ucastnikov. Kratkodoba priprava trénera riesi tzv. bezprostrednd pripravu na

konkrétny tréningovy den.

Predpis, podla ktorého by mala byt napisana priprava tréningového

cyklu neexistuje. Mozno len odporucit’ nizsie uvedend Struktiru pripravy:

- zdkladné udaje o tréningu — skupina, ditum, obsah
- stanovenie Casti preberaného celku

- pomocky a didakticka technika

- vzdeldvaci ciel’ tréningu — rozvoj urcitej zrucnosti
- priebeh tréningu — didaktické met6dy

- priprava miestnosti

- individudlny pldn rozvoja

- vyhodnotenie ocakdvani, ukoncenie tréningu

- pozndmky

Tréneri pripravia vzdeldvaci program na zdklade pldnu vzdeldvania.
Planovanie arealizdcia programu vzdeldvania arozvoja je zaloZenid na
pochopeni potrieb vzdeldvania. Stanovia cielovi skupinu vzdeldvajucich.

Z hladiska efektivnosti vzdeldvacieho procesu je pocet ucastnikov stanoveny
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na maximdlne 15. Pocet trénerov, jeden tréner je na 5 - 7 dcastnikov, na 15
ucastnikov 2 tréneri. Stanovia ditum a ¢as vzdeldvania. Miesto vzdeldvania
zavisi od poctu vzdeldvajicich, v tomto pripade sd zvolené priestory priamo vo
firme. Organizdcia ma svoje priestory na Skolenie, ale vyuZiva aj Skolenie
mimo pracoviska, ¢o je niekedy zdvislé od ¢asu vzdeldvania, kol'ko dni trva
tréning. Vicsina Skoleni je prispdsobend miestu podla skupiny vzdelavajucich
odkial' pochddzaju. Priprava miestnosti, kde bude Skolenie organizované, by
mala byt upravend so stolmi do tvaru U. Ugastnici tréningu sa maji vidiet
tvdrou v tvdr, aby im nebrdnila Ziadna prekdzka v komunik4cii medzi sebou.

Priprava techniky na Skolenie je zabezpefend Skoliacimi trénermi, ako
napr. notebook, dataprojektor, reproduktory, flipchart, pomocky na
vzdeldvanie. Materidl pre vzdeldvajicich zabezpecuje tréner, k tomu patri aj

formular na hodnotenie vzdeldvania.

Obsah vzdeldvania je vykonana ¢o najddslednejSia identifikacia potrieb
vzdeldvania. Obsah tréningu sa tyka obsahu prace, ktord vykonavaju
vzdeldvajici  tréningového cyklu. Spravnym obsahom vzdeldvania
zabezpecime to, Ze vzdelavanie bude cielenejsie, efektivnejSie a bude prinosom

nielen pre zamestnavatel'a, ale hlavne pre samotnych ti¢astnikov tréningu.

Kombiniciou vhodnych metéd vzdeldvania je tréningovy cyklus
efektivnejsi a zabezpeci uspokojenie potrieb vzdeldvania. Tréneri vzdeldvania
v tréningovom cykle zvolili kombinované vzdeldvanie kombinaciou metddy
riadend diskusia a braimstorming. Je to vybornd technika skupinovej prace,
ktord ma formou volnej diskusie rozvijat’ kreativne myslenie ucastnikov na
hPadanie novych a originilnych rieSeni. Ugastnici vzdeldvania musia mat’
Siroké spektrum odbornych znalosti a skdsenosti. Samotny tréningovy cyklus si
vyZaduje, aby pred jeho absolvovanim, si vzdeldvajici na e-learningu doplnili
vzdelanie ku Skoleniu a spravili dspesSne test. Na zdver tohto cyklu si tréneri
pripravili dotaznik na hodnotenie ucastnikmi vzdeldvacej aktivity a sami

vyhodnotia na zdklade dotaznikov, ¢i bolo vzdelavanie efektivne.
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3.2.2 Priebeh tréningu

Cely priebeh tréningu si kontroluje samotny riadiaci zamestnanec a tym
je vtomto pripade tréner. Zikladnou organizatnou formou je tréningova
hodina, spravidla 45 min., pri dodrziavani zdkladnych hygienickych pravidiel,
cca 15 min. prestivka. Aj pri odbornom tréningovom cykle je potrebné
dodrziavat’ zdkladné organizacné formy, tak aby bol dosiahnuty vzdeldvaci
ciel’.

Na zaciatku tréningového cyklus si tréner prejde s tcastnikmi

vzdelavania :

Téma: Privitanie, ciele tréningu

Ciel’: Oboznamit’ o programe.

Obsah:
1. Tréner privita ucastnikov. Vypyta si osvedcenia zo zrealizovaného testu
na e-learningu ako podmienka tcasti na tréningu. Ako sa Vam darilo pri
teste?
2. Tréner prejde ciele a obsah- program tréningu. Zaroven oboznami
ucastnikov o organizacnej zlozke tréningu- prestivky, obed, casové
rozpitie tréningu.
3. Zdorazni, Ze tréning je vedeny tak, aby bol prinosny a aby si kazdy

ucastnik z neho odniesol do praxe co najviac.

Téma: Predstavenie
Ciel’: Predstavit’ sa vzajomne.
Obsah:
Tréner urobi zoznamovacie koliesko s ti¢astnikmi - menovky. Ucastnici
maji zodpovedat’ nasledovné otizky: Meno, Regién, Preco prave toto?

Odpovede na tretiu otdzku zapisat’ na flip.
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Téma: Pravidla
Ciel’: Stanovit’ si jasné pravidla, ktoré sa budi dodrziavat’ cely tréning.
Obsah:

Z dbdvodu nastolenia prijemnej atmosféry si skupina vytvori vlastné
pravidla tréningu, tréner zapisuje navrhnuté pravidld na flipchart a potom ich

nalepi na stenu pre cely tréning.

Nisledne to prebieha rovnako. Cielom tréningového cyklu je
vzdeldvat’, motivovat, rozvijat’ znalosti a schopnosti svojich zamestnancov.
Pocas celého tréningu si tréner s tcastnikmi vZdy prejde novy celok so zadanou
témou, ktord budd prechddzat’ s cielom a obsahom. Do témy su zapdjany aj
samotny ucastnici, aby mohli reagovat’ na dand tému, diskutovat’ a riesSit.
Samotnd tvorivost’ tucastnikov nezdvisi len od nich samotnych, ale
predovsetkym od tvorivych pristupov trénera k priebehu tréningu.

Pred kazdym zacatym celkom, témou tréner myslienkovo, abstraktne
spraciva a projektuje svoje Cinnosti a Cinnosti tcastnikov. V tréningovom
procese prispdsobuje svoje pdsobenie redlnej situicii, nejde podla schémy,
neuplatnuje stereotyp. Analyzuje priebeh avysledky ana ich zdklade
vyvodzuje zavery pre svoju d’alSiu pracu a koriguje d’alSie ¢innosti pdsobenia
Analyza vlastnej prace vedie k d’alSiemu samovzdeldvaniu a hladaniu
progresivnejSich metdd a foriem prace. Poznatky pre svoju pracu ziskava tréner
aj pri spolupraci so zadavate'mi tréningu — vedicimi odbornych oddelent,
s ostatnymi trénermi, kolegami a SirSim okolim. Tréner musi byt schopny
uspesne sa vyrovnat aj s mnohymi neStandardnymi a neocakdvanymi
situdciami. Skutocne tvorivy tréner neustdle tvori nielen na tréningu, ale i doma
a v SirSom prostredi taktiez hl'adad inSpirdciu pre svoju pracu. Tréner strieda
vzdeldvacie aktivity podla ich ndrocnosti pocas tréningového dna. Nacrtnuté
ndmety a ich realizdcia nem6zu byt improvizaciou a nahodilostou, ale musia
byt pedagogicko — psychologicky zdovodniteI'né a musia sledovat’ prinos pre
ucastnikov. Pri realizovani tréningového cyklu dcastnici v skupinach pracuju,

pidu svoje doterajsie poznatky na papier, vzajomne sa dopinajd, &fm prehlbuju
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svoje vedomosti. Vyhodou tohto cvicenia je spolocna praca a aktivita vSetkych

ucastnikov.

3.2.3 Ukoncenie tréningu

Na zaver tréningového cyklu si zopakujeme prebrant tému, overime
nadobudnuté poznatky tcastnikov, najmé ich vyuziteInost’ v praxi.

Motivacia: Tréner nakresli pani¢ika — t¢astnikov a pyta sa: Co musi mat
vzdeldvajuci v hlave, v srdi, v nohéch, aby uspel? (vedomosti, pozitivny postoj,
aktivity)

Tréner vysvetli zmysel pldnu osobného rozvoja. Poprosi ucastnikov,
aby si do planu napisali, ¢o chci zmenit’ v praxi na zdklade tréningu, akym
spdsobom- spisat’ ¢innosti, kedy, koho k tomu potrebujem.

Tréner podakuje vSetkym ucastnikom, popyta sa, €o si ucastnici
odnasajui do praxe z tréningu a zapiSe to na flipchart. Na zaver tréner poziada
ucastnikov o vyplnenie hodnotiacich formuldrov a pod’akuje za tcast’ a popraje

vela uspechov v préci.

3.3 Hypotéza vysledkov

Pomocou dotaznika som sa snazila preskimat a overit’ si nasledujice
hypotézy:

- Vzdelavacie aktivity, ktoré poskytuje spolo¢nost’ si dostatocne
motivujlice pre zamestnancov na zvySovanie svojich znalosti a kariérny
rast v spolocnosti.

- Predpokladdm, Ze zamestnanci spolo¢nosti uprednostiiuji externé
Skolenie s internymi lektormi

- Predpokladdm, Ze $kolenia poskytované vo firme st pravidelné

a dostatoCne obsiahle.
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3.4 Vyhodnocovania vysledkov vzdelavania

Zikladnym problémom vyhodnocovania vysledkov vzdeldvania
i vyhodnocovania uc¢innosti vzdeldvacieho programu je stanovenie kritérif
hodnotenia. Kvalifikdcia a vzdelanie ako kvalitativna charakteristika sud
obtiazne kvantifikovatelné a ich droven alebo velkost’ zmeny sa zist'uje iba
nepriamo, ¢asto aj Spekulativnymi spdsobmi. 18

Vyhodnocovanie tréningu je dolezité, aby sme posudili jeho ucinnost
pri dosahovaniu vysledkov, ktoré boli stanovené pri planovani tréningového
cyklu a aby sa ukézalo, kde je potrebné zlepSenie alebo zmeny v tréningovom
cykle. Vzdelavanie tym bude ducinnejSie a efektivnejSie. Hodnotenie
tréningového cyklu uzatvdra proces vzdeldvania a je vychodiskom pre d’alsiu
analyzu tréningovych potrieb. Vyhodnotenie sme spravili na ziklade
vyplneného hodnotenia vzdeldvacej aktivity Ucastnikmi vzdeldvania, ktory je
prilohou mojej prace. Tréningu sa zicastnilo 15 respondentov, vyhodnotenie
sme robili ztroch tréningovych cyklov a vSetci 45 respondenti z tréningu

hodnotenie vyplnili, hned” po skonceni tréningového vzdeldvania.

Na overenie uvedenych hypotéz sme pouZili metédu ato formu
anonymného dotaznika. V dotazniku sme sa pytali respondentov na 6 otazok.
Dotaznik som rozposlala 45 respondentom a vsetky sa mi vratili spat’ vyplnené.

Dotazniky sme vyhodnotili nasledovne:

Otazka ¢.1 : Ako Casto absolvujete firemné vzdelavanie?

Na tito otazku som ocakavala skoro 100% tucast’, nakol’ko sa kazdy
zamestnanec musi vzdeldvat’, aby mohol takito pracu vykonavat. AvSak podla
vyhodnotenia dotaznika si respondenti pravdepodobne dopliaji potrebné
znalosti aj cez e-learning na zabezpecenej sieti organizicie a preto nie je

nevyhnutné, aby absolvovali vSetky Skolenia. VicS§ina respondentov (87%)

' KOUBEK, J. Rizenf lidskych zdrojii. Praha: Management Press, 2009. ISBN 978-80-7261-
168-3, str. 116
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viak chodi na $kolenia pravidelne a dopliiaji si tak nové odborné potrebné

vzdelanie.

grafické zndzornenie otizky:

13% 0%

O Pravidelne
B Prilezitostne
OVébec

87%

Otazka ¢.2 : Akym sposobom sa firemne vzdelavate?

grafické zndzornenie otizky:

79
O Odborné skolenia
B Odborné seminare
O Workshopy
56 O E-learning
95

Vzdeldvanie je pre zamestnancov tak povediac skoro povinnd

zaleZitost’, nakol’ko z odpovedi respondentov vidiet’, Ze absolvuji dostatocne
firemné vzdeldvanie. Najviac respondentov absolvuje odborne semindre. Je to
najjednoduchsia  a najrychlejSia forma vzdeldvania a ziskania znalosti
a schopnosti pre vykondvanie svojej price. Skolenia vykondvaji interny
zamestnanci, max. 2 lektori, v internom prostredi firmy. DalSou formou
vzdeldvania je e-learning a vyuziva ho 87% respondentov z oslovenych, podla
¢oho usudzujem, Ze e-learning sa tu uplatiiuje ako vel'mi uZitoény a vykonny
ndstroj na zvySovanie znalosti, schopnosti a kvalifikidcie. V oblasti firemného

Skolenia je prinos elektronického vzdeldvania nesporny.
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Otazka ¢.3 : Ste dostato¢ne motivovany k absolvovaniu firemného

grafické zndzornenie otizky:

45
40
35
30
25
20
15
10

5

0

vzdelavania?

@ Ano

ONie

[ 1

Priamym
nadriadenym

Spolupracovnikmi Rodinou

Mojim prieskumom som zistila, Ze respondenti si najviac motivovani

k absolvovaniu firemného vzdeldvania svojimi spolupracovnikmi ato kvoli

zdravej rivalite medzi sebou na oddeleni a v krajoch na kanceldridch. Priamy

nadriadeny motivuju svojich zamestnancov hlavne z dévodu dosahovania

lepsich vysledkov a tym zidcastnenia sa rdznych firemnych aktivit. Zo strany

rodiny je motivicia skoro rovnakd, ¢im konstatujem, Ze ti menej motivovani su

slobodny l'udia alebo sa menej kontaktujd so svojou rodinou.

Otazka ¢.4 : Co vas najviac motivuje pre absolvovanie firemného

grafické znazornenie otazky:

vzdelavania?

15%

4% 13%

O Sebarealizacia

H peniaze

O kariérny postup

O moznosti ziskavania d’alSej

kvalifikacie
B kolektiv
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Tak ako som predpokladala, najvicSim motivatorom na
absolvovanie firemného vzdeldavania st peniaze (mzda). V organizicii su
zamestnany nielen ti ¢o majd trvaly prijem, ale vécSina z opytanych su
sprostredkovatelia a tam sd peniaze podla nich na prvom mieste. Na d’alSom
mieste je mozZnost ziskania dalSej kvalifikacie, kariérny postup,
a sebarealizdcia, ¢o hovori o tom, Ze Gcastnici chcu na sebe pracovat’ a je pre
nich firemné vzdeldvanie motivujice. Na poslednom mieste so 4 % je kolektiv,

spolupracovnici, ¢o je mald motivécia pre ucastnikov.

Otazka ¢.5 : Preferujete radsej Skolenia v organizacii alebo externych

priestoroch? Preco?

grafické znazornenie otazky:

OInterné priestory
B Externé priestory

Podla grafu vidiet, Ze viacej ucastnikov vzdeldvania je za externé
Skolenie, ale ndzory na tato otdzku som dostala rdzne od 25 respondentov, ako
napr. preferujeme externé Skolenie z dovodu zmeny ako prijemné prostredie
mimo pracoviska s ubytovanim, priestor na precvi¢ovanie - tréning, nerusené
vzdeldvanie, priestor a ¢as po Skoleni si posediet, prebrat’ ndzory na dané
problematiky a vymienat’ si skuisenosti, moZnost’ sa bliZSie spoznat’ s ostatnymi
spolupracovnikmi a taktieZ lektormi. No aj napriek tomuto ndzoru uvadzajui, Ze
vécsinou absolvuju viacej interné Skolenia, nakol’ko je tych externych omnoho
menej a nemozu sa ich vzdy zacastnit'. Interné Skolenia su pre respondentov
viacej pristupné, bezproblémova doprava, c¢asovo nendro¢né a popri tom si

vedia vybavit’ d’alSie pracovné veci.
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Otazka ¢&.6 : Odkial ziskavate informacie o druhoch a terminoch

absolvovat’ firemné vzdelavanie?

grafické znazornenie otizky:

O Od priameho
nadriadeného

B Z useku obchodu
vzdelavania

Oz agentary

85%

15% 10% Oz intranetu

Najviac respondentov (85%) ziskava informdcie aj z intranetu, ¢o len
sved¢i otom, Ze firma apriamy nadriadeny obozndmili zamestnancov
o moznosti vyhl'addvania informéacii na baze vlastnej iniciativy zamestnancov.
Skoro porovnatelné percento respondentov ziskava informacie priameho
nadriadeného, ¢o len potvrdzuje motiviciu zo strany nadriadeného k vyS$im
vykonom a dosiahnutiu lepSich vysledkov firmy. Informécie o firemnom
vzdeldvani ziskavaju (15%) respondenti z agentiry, sem patria manazéri
spolo¢nosti, ktory boli medzi opytanymi a ti d’alej postupuju informdacie svojim
podriadenym. Malé percento respondentov ziskava informdicie o firemnom
vzdeldvani priamo zuseku obchodu vzdeldvania a predpokladam, Ze iSlo
o zamestnancov na vrcholovych poziciach vo firme, ktory tieZ postupuju tieto

informécie svojim podriadenym.
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Otazka ¢.7 : Vyjadrite hodnotenie internych lektorov na firemnom
odbornom vzdelavani, napiste dovod.

Na stupnici od 1 —po 5, kde 1 je médlo a5 je odbornik/expert.

Ciel'om tejto otazky bolo zistit’, ¢i si zamestnanci spokojny so Skolenim
od internych lektorov — zamestnancov spolocnej firmy a¢i sd experti vo
vykondvani svojej pridce. AZ 96% respondentov je nadmieru spokojnymi
s firemnym vzdeldvanim s vyuzitim internych lektorov. Su to podla vyjadreni
respondentov: odbornici, experti, kvalitny lektori na vysokej Urovni, pracovity,
nadmieru vyhovujuci, lektori, ktory vedia motivovat’ l'udi, experti vo svojej
oblasti, ktory vedia zaujat, maji premyslenu logicku stratégiu vzdeldvania,
vytvarajd a udrzuju pozitivnu atmosféru, Skolia k veci, a podobné vyjadrenia.
Firma tymto nielen motivuje pomocou svojich lektorov svojich pracovnikov,

ale ziskava tak aj kvalitnych a odborne vySkolenych zamestnancov.

Z mojho prieskumu usudzujem, Ze firemné vzdelavanie je jednak
motivujice pre zamestnancov ajednak zamestnanci ziskavaji potrebné
odborné vzdeldvanie na vysokej urovni. Samotny ucastnici vzdeldvania
potvrdili aj v otdzkach mdjho prieskumu, Ze firemnym vzdeldvanim ziskavaji
znalosti, schopnosti, vys$Siu kvalifikdciu, osvedcenia firmy o dspeSnom
absolvovani a tym aj moZnost’ kariérneho rastu, zabezpeCuji vysSiu uroven
poskytovanych sluzieb svojim zdkaznikom. MdZem tiez posudit, Ze firma
investuje do firemného vzdeldvania nemalé peniaze, tymto Skolenim
s internymi lektormi su jej finan¢né ndklady na vzdeldvanie nizsie, nakol’ko ma
svojich kvalitnych lektorov anemusi ddvat vysoké financné prostriedky
externym vzdeldvacim inStiticidm. Firemné vzdeldvanie tymto splnilo svoj

ciel’.
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Vyhodnotenie hypotéz

Hypotéza ¢.1:
Vzdelavacie aktivity, ktoré poskytuje spolocnost’ st dostatocne
motivujliice pre zamestnancov na zvySovanie svojich znalosti a kariérny rast

v spolo¢nosti.

Tato prva hypotéza sa ndm potvrdila vzhladom k ziskaniu znalosti,
schopnosti a moznost” d’alej sa vzdeldvat. Viac ako polovica respondentov
uviedla, Ze ich motivuji pre absolvovanie foremného vzdeldvania peniaze,
financnd odmena. Ako som uZz spominala, dalo sa to oCakavat, nakolko su
medzi opytanymi respondentmi aj zamestnanci, ktori nemaju trvaly prijem
a peniaze su pre nich prvoradé na obzZivu. Hypotéza sa potvrdila sa u 14%
respondentov, ktori za motiviciu pri absolvovani firemného vzdeldvania
uviedli kariérny postup a 13% respondentov uviedlo sebarealizaciu.

Pri hodnoteni vzdelavacej aktivity 96% respondentov uviedlo, Ze obsah
vzdeldvania je pre nich plne vyhovujici a tym by som zhodnotila, Ze sa dana

hypotéza potvrdila.

Hypotéza ¢.2:
Predpokladam, Ze zamestnanci spolocnosti uprednostiiuju externé

Skolenie s internymi lektormi.

Tato hypotéza sa plne potvrdila. Respondenti uviedli, Ze viacej
preferuji externé Skolenie, aj ked’ absolvuju viacej interné Skolenie, nakol'’ko
tych externych je velmi médlo a nie vzdy sa vzdeldvania mézu ziacastnit'. Z toho
usudzujem, Ze by radi absolvovali viacej externych Skoleni, keby ich
organizdcia roz$irila a viacej vlozila financnych prostriedkov do externého
vzdeldvania. Takéto Skolenie je sice ndkladnejSie, ale moze firma za td cenu
ziskat’ motivovanejsich a oddanych pracovnikov, ktori si vedeni k tomu, aby
sa stotoznovali s poslanim a ciel'mi organizicie a boli pre firmu prinosom na

plneni pracovnych tloh.. Na otazku internych lektorov odpovedalo aZ 96%
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respondentov, pre ktorych sd interny lektori experti poskytujici plne
vyhovujice odborné vzdeldvanie, ktoré je obsahovo plne zamerané na nimi

kladené poziadavky.

Hypotéza ¢.3:
Predpokladam, Ze Skolenia poskytované vo firme su pravidelné

a dostatoCne obsiahle.

Touto hypotézou som si potvrdila uz ocakavané, nakol’ko respondenti
nemdzu vykondvat takito pracu bez pravidelného vzdeldvania a osvedcenia
vydaného firmou. Vyhodou pre zamestnancov je, Ze majui moZnost’ absolvovat’
aj viackrat skolenie ato i moZnostou cez elektronické vzdeldvanie, kde si
modzu cez zabezpecené stranky e-learningu preverit’ svoje znalosti. Zo zvysku
respondentov je mozné usudit, Ze ide o administrativnych zamestnancov, ktory
nemusia absolvovat’ pravidelné vzdeldvania ku svojej pozicii. Po obsahovej
stranke sa ndm taktieZ hypotéza potvrdila. Respondenti odpovedaji na otazku,
Ze obsah vzdelavania je plne vyhovujici azamerany na nimi kladené

poziadavky vzdeldvania.

3.5 Analyza reakcii icastnikov

Analyzou zistujem ndzor zamestnancov na vzdeldvanie, na ich
moznosti a trovei spokojnosti s vyberom, kvalitou a dizkou 3kolenia
a v neposlednom rade na vplyv vzdeldvania na motivaciu zamestnancov.
Rozhodla som sa zistit, ¢i st zamestnanci spokojny so samotnym vzdeldvanim
poskytovanym svojou spolocnostou a ¢i je toto Skolenie pre nich dostatocne
motivujice. Respondentov, ktorych som si vybrala, si priamo zamestnanci
z daného tréningového Skolenia, ktory vyplnili aj dotaznik spokojnosti. Sd to
zamestnanci vysoko odborne vyskoleny na manaZzérskych pozicidch ainé
pozicie. Su to vlastne vybrany zamestnanci, ktory boli vybrany a mohli dané

Skolenia absolvovat’, nakol’ko splnili pred vzdeldvanim poZiadavku spravenia
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testov v e-learningu na internej zabezpecenej siete organizdcie ateda sud
v spoloc¢nosti uz dlhSie a aj odborne zdatny v danej problematike.

Pri pouZitych metédach vzdeldvania na tréningoch m6Zem posudit’, Ze aktivita
ucastnikov bola podstatne vysSia, nakolko tcastnici boli viac zapdjani
a nadobudnuté poznatky mali moznost' nielen vidiet, ale aj preskdsat pri
modelovych situdcidch, hranych rolach. Z tréningov planuje nadobudnuté
zrucnosti az 96 % ucastnikov urcite pouzit’ v praxi. Respondenti vzdeldvania si
nadmieru spokojny s celkovym dojmom celého tréningového cyklu. Po
obsahovej stranke respondenti odpovedali, Ze bolo zamerané na nimi kladené
poziadavky cez svojich nadriadenych a ziskali znalosti, schopnosti a ziskali
dostatocné vzdelanie na to, aby mohli ziskat’" postup v kariére. Priebeh
podujatia hodnotili za velmi pestry andpadity. Tréneri ukdzali svoje
schopnosti dokédzat® zaujat, byt tvorivy apresne a systematicky viest
vzdeldvanie. Respondenti to uvadzali aj v spojitosti s atmosférou, ktort lektori
vytvarali asnaZili sa po celi dobu vzdeldvania udrzat' prijemnd. Reakcia
ucastnikov na organizdciu bola podla vsetkych respondentov viac menej
bezchybna.

Po skompletizovani vSetkych odpovedi a ndzorov od respondentov je
tréningovy cyklus jednou z moznosti na pokrytie medzier k ziskaniu znalost{
a schopnosti alebo slabostiach v pracovnom vykone, ktoré signalizuji potrebu
vzdeldvania. Podl'a respondentov je pre nich firemné vzdelavanie ako nastroj

motivacie zamestnancov.
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ZAVER

V tejto praci som mala za ciel’ poukédzat’ na firemné vzdelavanie, ktoré
ma byt ndstrojom motivicie zamestnancov. V teoretickej Casti som ukdzala, ¢o
to vlastne vzdeldvanie je a aké vzdeldavanie poznidme. Kazdé vzdeldvanie je
potrebné vytvarat' individudlne a podobu daného vzdeldvacieho programu je
potrebné sustavne rozvijat’ v pripade, Ze sa objavia nové potreby vzdeldvania.
Kazdé systematické vzdeldvanie vedie pracovnikov k  vySSiemu
vykonu, svojim spOosobom ich motivuje ado urcitej miery im pomdha
v rozvoji. Firemné vzdeldvanie je alternativou, ktora umoZiuje spinat’
poziadavky dneSnej spolocnosti. Stdle si vyzaduje sistavné zdokonalovanie,
prehlbovanie, prispdsobovanie a rozvijanie vzdelanostnej trovne l'udi. Firemné
vzdeldvanie je o zmenéch Struktiry a obsahu ich profesijnej sposobilosti, a tym
vlastne aj vys$sej vykonnosti pracovnikov i firmy ako celku.

V praktickej, zavereCnej Casti som popisovala tréningovy cyklus
organizdcie na zdklade vopred identifikovanych potrieb vzdeldavania
zamestnancov a vyhodnocovala som vzdeldvacie aktivity. Prieskumom som
zistila pohlad zo strany zamestnancov na firemné vzdeldvanie a mdzem
potvrdit, Ze efektivne firemné vzdeldvanie zamestnancov v organizicii
s pouzitim vhodnych metdd a systematickym pristupom ma dostato¢ny vplyv

a je ndstrojom motivicie zamestnancov.
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PRILOHY

Priloha A — Prezen¢na listiny zo Skolenia

| Prezenéna listina zo §kolenia: |

Datum Skolenia:
Miesto Skolenia:
Tréner:
Obchodné miesta:

Program:

POR. MENO A AGENTURA/
CISLO | PRIEZVISKO MOS

ZISK.CISLO | PODPIS | OPRAVNENIE

Wl @ Nl o; ] p =

-
e

-]
1

-
L

-
ol

-
L

-
o

-
~

-
]

-
o

20.

Podpis trénera:



Priloha B — Hodnotenie vzdelavacej aktivity

| HODNOTENIE VZDELAVACEJ AKTIVITY

Mila kolegyfia, mily kolega,

dovofujeme si Vas pofiadat o zodpovedanie niekofkych otdazok sdvisiacich so Ekolenim, kiord
sie prave absolvovali. Vase odpoveds, nazory a posirehy nam pom&Zu pri priprave

a skwalitneni daliich vzdeldvacich aktivit.

L= T OO SO O USSRV
MNazov vzdelavace] akiivity

Calkovy dojom neuspokojivy vibormy

-3 -2 -1 0 1 2 3 “!‘
Diéwod -
Obsah nedostatoény / nezaujimavy plna wyhowujoc

-3 -2 -1 0 1 2 3

Déwvod :

Uplatnenie vo Vasej éinnosti nepairné v plnom rozsahu
'{ -3 -2 -1 0 1 2 3

Diévod :

Majviac sa mi pacila &ast:

Majmensj sa mi pacila casf:

Priebah podujatia ~ F zdihavy, nudny pasiry

°-3-2-10123&’

* Ak je Vade hodnotenis od —3 do 0, uvedte prosim ddvod.
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Atmosféra neprijemnd, napata prijpmna
“! -3 -2 -1 0 1 2 3 ‘iﬁ&
Ddvod :
Priestory neprimaranéa primarang 0
a3 0 1 2 3 i
Divod :
Obéerstvania - nepostasujice postasujlice
3 -2 -1 1
Divod -
Organizacia s nedostatkami bazchybna
(zo strany firmy) -
S -3 -2 ] 1 3 !g
Ddvod :
Lektor ﬂ
BN et e e em e e ns et e st 22t e e nmeeen
odbome nekompetentny 3 -2 a4 0 1 2 3  kompeteniny
informacie podava negrozumiterne -2 -2 -1 0 1 2 3 nazome
jednotvarny -4 -2 -1 0 1 2 3 viezaujaf
N et ee e e e s e ee e em s e bt an s
odbome nekompetentny 4 -2 -1 0 1 2 3 kompeteniny
informacie podava negrozumiterne -2 -2 -1 0 1 2 3 nazome
jednotvarny -3 -2 1 0 1 2 3 viezaujaf

Kioré z novych poznatkov najviac vyufijele v pracd?

Co by ste na dalfom Skoleni uvitali zmenit/doplnif (po cbsahovej, organizaénej stranke)?

Iné Vasa postrehy, napady a pripomienky:

5

Dakujeme Vam za &as, kior ste venovali poskytnutiu spatnej vazby.

I




Priloha C — Dotaznik
DOTAZNIK

1) Ako casto absolvujete firemné vzdeldvanie?
a) pravidelne
b) prilezitostne

c) vobec

2) Akym sposobom sa firemne vzdelavate? (uved’te i viac mozZnosti)
a) odborné Skolenia
b) odborné seminare
c) workshopy

d) e-learning

3) Ste dostato¢ne motivovany k absolvovaniu firemného vzdeldvania?
a) priamym nadriadenym
b) spolupracovnikmi

¢) rodinou

4) Co vés najviac motivuje pre absolvovanie firemného vzdeldvania?
a) sebarealizicia
b) peniaze / mzda
c) kariérny postup
d) moznosti ziskavania d’alSej kvalifikacie

e) kolektiv / prostredie
5) Preferujete radSej Skolenia v organizicii alebo externych priestoroch?

a) interné priestory firmy

b) externé priestory

v



6) Odkial ziskavate informdacie o druhoch a terminoch absolvovat’ firemné
vzdelavanie?
a) od priameho nadriadeného
b) z tseku obchodu vzdeldvania
c) z agentiry

d) =z intranetu organizicie

7) Vyjadrite hodnotenie lektorov na firemnom odbornom vzdeldvani.

Na stupnici od 1 — po 5, kde 1 je nedostatocny a 5 je odbornik/expert.
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