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SOUHRN

1. Cil prace:

Hlavnym cielom tejto bakalarskej prace je navrh doporuceni pre zlepSenie sucastnej situacie vzdelavania
zamestnancov spolo¢nosti ABC. Ciastkovymi ciel'mi s ziskanie spétnej vdzby zamestnancov na systém
vzdelavania a rozvoja a najdenie pozitivnych i negativnych stranok vzdelavacieho systému spolo¢nosti ABC.

2. Vyzkumné metody:

Praca je zlozend z kombindcie metéd a kombindacie kvalitativneho vyzkumu s vyzkumom kvantitativnym.
Teoreticko-metodologickd Cast’ vznikla pomocou literarnej reSerSe, ktori vytvaraju poznatky z odbornych
publikacii v oblasti vzdelavania a rozvoja zamestnancov. Praktickd Cast’ prace bola zostavena na zaklade
vysledku polostrukturovaného rozhovoru, vdaka ktorému autorka zistuje sucastny stav vzdelavania
v spoloc¢nosti. Rozhovor bol vedeny s hlavnou veducou pracovni¢kou, ktora na zaklade autorkinych otazok
predstavuje systém vzdeldvania v spolo¢nosti. Spokojnost’ so vzdelavanim  zamestnancov d’alej skima
dotaznikové Setrenie.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Za najzasadnejSie zistenia polostrukturovaného dotazniku autorka povazuje respondentkou popisany systém
a konkrétne metody vzdelavania arozvoja ako su rétoricky kurz a aktivity, v ktorych sa manazéri ucia nové
techniky vyuzitel'né v praxi. Okrem toho je pre vyzkum ddlezité zistenie, Ze sa do vzdelavania a rozvoja velkou
Cast'ou zapajaju jedine pracovnici na pracovnej pozicii manazér nie v§ak supervizori. Pokial’ ide o dotaznikové
Setrenie autorka povazuje viacero vysledkov za vyznamné pre vyzkumnu Cast’ prace. Napriklad az 41,1 %
respondentov uvadza, Ze ich zamestnavatel' nemotivuje k vzdelavaniu a rozvoju. Naviac 41,7 % zamestnancov
hodnoti stcastny systém vzdelavania v spolo¢nosti najnizSou hodnotou na linearnej stupnici, takze velmi
negativne. V otazke pravidelnosti konania vzdelavacich programov odpovedalo 66,7 % respondentov, Ze sa
odohravaju skor nahodne. Rovnaké zastiipenie zamestnancov vyjadrilo, Ze im tato ¢asova frekvencia nevyhovuje
auvitali by castejSie konanie vzdelavacich aktivit. Nakoniec az 42 respondentov nevidi ziadny prinos
spolo¢nosti v oblasti vzdelavania a rozvoja.

4. Zavéry a doporuceni:

Autorka nadvézuje na negativnu spatnu vézbu respondentov tykajiicu sa systému vzdelavania v spolo¢nosti ABC
réznymi doporuceniami na zlepSenie tohto systému. Vo vyzkume bolo zistené, ze vedenie spolocnosti ABC sa
sklada z anglicky hovoriacich pracovnikov, s ktorymi prichddzaji respondenti vyzkumu (hlavna manazérka
jednej z pobociek, supervizori a ostatni manazéri) pravidelne do kontaktu. AvSak troven anglického jazyka
v spolo¢nosti nebola nikdy zistovana, preto je mozné, ze na tato komunikaciu nie je dostacujiica. Autorka preto
navrhuje jazykové kurzy anglického jazyka zamerané na jeho pisomnu formu, hovorovi formu a slovnu zasobu
zoblasti manazmentu. Dal§ie odpori¢ania si popisané v oblasti pravidelnosti vzdelavacich aktivit a ich
vyhodnotenia. Vzhladom na zistenie, Ze st vzdelavacie programy usporiadané nahodne a k vyhodnoteniu
vzdelavania nedochadza, odporuca autorka zlepsit' pravidelnost’ vzdelavania a zaviest’ vyhodnotenie. Pravidelné
vzdelavanie je podla autorky efektivne hlavne v oblasti manazmentu, v ktorom casto dochadza ku zmenam,
novym pristupom a technikdm. Okrem toho autorka uvadza doporucenia v oblasti motivacie k vzdelavaniu
a rozvoju, informovanosti o vzdelavacich aktivitach a zapojenie vsetkych nadriadenych pracovnikov.

KLICOVA SLOVA

Vzdelavanie pracovnikov, rozvoj , metddy vzdelavania a rozvoja, manazment
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SUMMARY

1. Main objective:

The main goal of this bachelor's thesis is to propose recommendations for improving the current situation of
education of ABC company. The partial goals are to obtain feedback from employees on the education and
development system and to find the positive and negative aspects of the company education system.

2. Research methods:

The work consists of a combination of methods and a combination of qualitative research with quantitative
research. The theoretical and methodological part was created with the help of a literature search, which is
created by knowledge from professional publications in the field of education and development of employees.
The practical part of the work was compiled on the basis of the result of a semi-structured interview, thanks to
which the author finds out the current state of education in society. The interview was conducted with the main
manager, who, based on the author's questions, describes the education system in the company. Satisfaction with
employee training is further investigated by a questionnaire survey.

3. Result of research:

The author considers the system and specific methods of education and development, such as a rhetorical course
and activities in which managers learn new techniques that can be used in practice, to be the most fundamental
findings of a semi-structured questionnaire. In addition, it is important for research to find out that only
managers but not supervisors, are largely involved in training and development. Regarding the questionnaire
survey, the author considers several results to be important for the research part of the work. For example, as
many as 41.1% of respondents state that their employer does not motivate them to learn and develop. In addition,
41.7% of employees rate the current system of education in the company with the lowest value on a linear scale,
so very negative. Regarding the regularity of educational programs, 66.7% of respondents answered that they
take place rather randomly. The same representation of employees expressed that this time frequency did not suit
them and they would welcome more frequent training activities. Finally, up to 42 respondents do not see any
contribution of society in the field of education and development.

4. Conclusions and recommendation:

The author follows up on the negative feedback from respondents regarding the education system at ABC
company with various recommendations for improving this system. The research found that company's
management consists of English-speaking staff with whom research respondents (the chief manager, supervisors
and other managers) come into regular contact. However, the level of English in company has never been
ascertained, so it is possible that it is not sufficient for this communication. The author therefore proposes
English language courses focused on its written form, colloquial form and vocabulary in the field of
management. Other recommendations are described in the area of regularity of educational activities and their
evaluation. Due to the finding that educational programs are arranged randomly and there is no evaluation of
education, the author recommends improving the regularity of education and introducing evaluation. According
to the author, regular education is effective mainly in the field of management, in which changes, new
approaches and techniques often occur. In addition, the author makes recommendations in the field of motivation
for education and development, information of educational activities and the involvement of all employees.

KEYWORDS

Employee education, development, methods of education and development, management
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1 Uvod

S rychlym rozvojom firiem sa zaroven navySuji aj pozadované znalosti a zrucnosti
zamestnancov, preto je vzdelavanie arozvoj pracovnikov neodmyslitelnou sucastou
spolo¢nosti. Prave dobre vzdelani a kvalifikovani pracovnici tvoria vyznamnu Cast’ Gspechu
spolocnosti, ktora je s takymito zamestnancami schopna plnit’ stanovené ciele a neustale sa
posuvat’ vpred. Pre konkurencieschopnost’ firmy je preto dolezité nezanedbat’ neustaly proces
vzdeldvania a rozvoja pracovnikov. Zaroven by malo byt v zdujme nadriadenych poskytovat
¢o najlepSie moznosti pre vzdelavanie a rozvoj a ziskavat' spitnu vdzbu od zamestnancov,
tykajucu sa vhodného obsahu a metdd vzdelavania.Okrem prinosu pre firmu, vzdelavanie
a rozvoj predstavuje zaroven aj motivacnu silu pre zamestnancov.

Vzdelavanie je autorkou definované v prvej Casti prace, v Casti teoretickej. V tejto Casti d’alej
autorka na zédklade vyuzitych zdrojov zoblasti manazmentu, ststrediac sa na tému
vzdelavania a rozvoja, objasiiuje aj pojmy ako je ucenie a vzdelavanie pracovnikov. Nésledne
popisuje vyznam vzdelavania a jeho proces. V procese vzdeldvania autorka definuje kazdy
z jednotlivych krokov od identifikacie potreby vzdelavania arozvoja az po vyhodnotenie
vysledkov. Na zaver teoretickej Casti eSte autorka uvadza rozne metody vzdelavania, ¢i uz na
pracovisku alebo mimo neho.

V casti metodickej st popisane metddy, pouzité k naplneniu ciela prace. Ide konkrétne
o polostrukturovany rozhovor a dotaznikové Setrenie. Polostrukturovany rozhovor bol vedeny
s jednou z hlavnych manazérok pobocCky. Prebichal osobne a sluzil k popisu sucastného
systému vzdeldvania arozvoja v spolo¢nosti ABC. Na zaklade hlavnych a dopliujtcich
otazok respondentka popisala jednotlivé kurzy a vzdelavacie aktivity, ktoré v spolo¢nosti
prebiehaju, zaroven aj motivaciu a postoj zamestnancov k vzdelavaniu a uviedla aj niekol’ko
vlastnych navrhov na zlepSenie systému. Tato Cast’ vytvorila zéklad pre dotaznikové Setrenie,
ktoré v praci nasledovalo. Jeho uc¢elom bolo zistit’ spdtni vizbu zamestnancov na sucastny
systém vzdelavania a rozvoja spolo¢nosti.

Nasledujtica prakticka cast’ textu zacina popisom spolocnosti ABC. Pre porozumenie
vyzkumu a doporuceni je v praci vysvetlena hierarchia spolocnosti a jej jednotlivé pracovné
pozicie, ktoré boli do vyzkumu zapojené. Nasledne autorka interpretuje vysledky vyzkumu
prostrednictvom polostrukturovaného rozhovoru, vedeného s hlavnou manazérkou. Dalej je
popisana cast’ interpretacie vysledkov dotaznikového Setrenia, do ktorého boli zapojeny
veduci zamestnanci spolocnosti ABC. Dotaznik bol $ireny pomocou e-mailovej komunikacie
a vo forme dotazniku Google forms. Po ziskani potrebnych vysledkov vyzkumu su v praci
uvedené doporucenia. Na zaCiatok vymedzuje jednotlivé problémové oblasti, ktoré podlichali
zvaCSa negativnym odpovediam auvadza jednotlivé navrhy doporuceni. Doporucenia
navrhnuté autorkou su podlozené vysledkami vyzkumu a spétnou vdzbou respondentov na
systém vzdelavania a rozvoja v spolo¢nosti ABC.



2 Teoreticko-metodologicka ¢ast prace

Tato kapitola je venovand vyznamu vzdelavania zamestnancov pre konkurencieschopnost
podniku, procesu vzdelavania a rozvoja a metdédam vzdeldvania a rozvoja.

2.1 Vyznam vzdelavania zamestnancov pre konkurencieschopnost’
podniku

Poziadavky na znalosti a schopnosti ¢loveka v modernej spolo¢nosti sa neustale menia, ako
spomina Koubek (2015, s. 252), a aby mohol ¢lovek fungovat’ ako pracovna sila musi svoje
znalosti a schopnosti neustale prehlbovat’ a rozsirovat. Okrem toho, ako uvadzaji vo svojom
diele Kubatova a kol. (2012, s. 200), je potrebné aby l'udia mali schopnosti (napr. vnimat’
organizaciu ako celok, tolerovat’ neistotu, vnimat’ svoju identitu v organizacii apod.), ktoré
pred dvadsiatimi rokmi neboli ani popisané, nieto aby boli povazované za strategicky délezita
pracovnu vybavu.

Podrla Plaminka (2014, s. 79) 'udské zdroje nie su l'udia, ale prave potencial, ktory 'udia maju
a ktory moézu vyuzivat k vykonu, teda k vykondvaniu prace. Okrem toho, ako uvadza
Meértlova (2014, s. 113), organizacia v novom prostredi musi byt’ flexibilna a pripravena na
zmeny. Autorka ale dopliia, ze flexibilnt organizaciu vytvaraju flexibilni Pudia, ktori su nie
len pripraveni na zmenu ale zmenu akceptuju a podporuju ju. Lochmannova (2016, s. 91) vo
svojom diele uvadza, ze schopni zamestnanci, ktori maji prehlad a rozumeji svojej praci,
zaistuji svojmu zamestnavatel'ovi dlhodobl prosperitu a trvali konkurencni vyhodu.
Na druhej strane, podla Armstronga a Taylora (2015, s. 335), pokial organizacia lepSie
uspokojuje potreby l'udi, stava sa atraktivnej$Sim miestom pre pracu.

K ziskavaniu novych schopnosti, uvadza Urban (2013, s. 99), sluzia pracovnikom
v organizacii tri zakladné zdroje a to, osobné skusenosti ziskavané rieSenim uloh, ktoré im
boli delegované, instrukcie alebo kouc¢ovanie a Skolenie, tréningy.

Vodak (2011, s. 76) povaZuje proces vychovy a proces vzdelavania za vzajomne
ovplyviiované. Autor vychovu chape ako proces vytvarania osobnosti ¢loveka a vzdelavanie
ako formu dotvarania a rozvoja osobnosti. Podobne uvadza vo svojom diele Palan (2002, s.
229), Ze termin vychova je Casto pouzivany ako synonymny s pojmom vzdelavanie alebo je
tomuto pojmu nadriadeny ¢i podriadeny. AvSak Bartak (2015, s. 7) vychovu a vzdelavanie
oznacuje dohromady ako proces smerujuci k rozvijaniu poznania a k upevneniu ¢i zmene
postoja, spravania a jednania ¢loveka pri uplatiiovani poznaného v socidlnych a pracovnych
vztahoch a pri vykone praktickej ¢innosti. Pre Vodaka (2011, s. 76) vychova a vzdelavanie
predstavuji vyznamnu zlozku cinnosti persondlneho manazmentu podniku a prostriedok
zladenia meniacich sa narokov na pracovné ¢innosti , kvalifikdciu a spravanie zamestnancov
s cielom efektivne dosiahnut cielov vytyCenych stratégiou podniku.

Plaminek (2014, s. 18) zaroven vymedzuje rozdiel medzi ucenim a vzdelavanim, pricom
ucenie je osvojovanie nového a vzdelavanie predstavuje organizované ucenie, teda zamerné
osvojovanie noveho, ktoré je obvykle spojené s tematickymi ciel'mi a formalnymi pravidlami.
Ucenie, podl'a Kubatovej a kol. (2012, s. 113),su predovsetkym zmeny v mysleni, postojoch
a vzorcoch spravania. AvSak podla autorky su informdécie, data a znalosti len vstupnym
materidlom ucenia, podstatna je predovSetkym zmena, stale nastavenie a potreba hladania
novych ciest. Armstrong a Taylor (2015, s. 336) radia ucenie do zloziek vzdelavania spolu
s vSeobecnym vzdeldvanim (osvojovanie si znalosti a schopnosti potrebnych vo vSetkych
oblastiach zivota), odbornym vzdelavanim ( systematické uplatiiovanie formalnych procesov)
a rozvojom (rozsirovanie schopnosti alebo realizacia potencialu jedinca).



V sucastnej dobe, ako uvadza vo svojom diele Muzik (2012, s. 4), sa vzdelavanim oznacuje
ziskavanie informacii, vedomosti, zruénosti, navykov a odbornych kompetencii. Pre Pilafova
(2016, s. 133) predstavuje vzdelavanie proces a skupinu aktivit, ktoré st zamerané na pomoc
jedincovi vstrebat’ a vyvinut’ znalosti, zrucnosti, hodnoty a porozumenie, ktoré¢ sa jednoducho
netyka len jednej Cinnosti. Paulik (2018, s. 45) definuje vzdelavanie ako ststavu teoretickych,
technickych vedomosti, znalosti, intelektualnych, praktickych zru¢nosti ziskanych v zamerne,
spravidla formalne organizovanom procese premietajicom sa do spravania vobec.

Podl'a Muzika (2012,s. 4) vSak vzdelavanie nesluzi len ako prostriedok k ziskaniu kvalifikacie
k profesii, ale jeho cielom je hlavne osobnostny rast, rozvoj a integracia do spolocnosti
cestou predavania kultirneho a spolocenského dedic¢stva. Obdobne vo svojom diele uvadza
Sikyt (2014, s. 124) suvislost systematického vzdelavania s personalnym rozvojom
zamestnancov, s kariérou zamestnancov a naslednictvom v manazérskych funkciach, kedy
organizacia zhodnocuje investicie do vlastnych zamestnancov, zaistuje pokrytie planovaného
dopytu po zamestnancoch =z vnutornych zdrojov aumoziuje kariéru perspektivnym
zamestnancom v organizacii.

Vzdelavanie, ako uvadza vo svojom diele Plaminek (2014, s. 32), byva primarne zamerané na
priamu kultivaciu znalosti alebo zru¢nosti, pokial meni aj postoje vzdeldvaného ¢loveka Cini
tak skor nepriamo, teda spolu s ponukanim urcitych znalosti a zru¢nosti.

Lochmannova (2016, s. 91) ale upresiiuje, ze vzdelavaci proces cloveka zd’aleka nekonci
formalnym vzdelavanim na skole, ale pokracuje d’alej aj v priebehu vlastného pracovného
procesu. Presne vymedzuje vzdelavanie pracovnikov Mértlova (2014, s. 113), ako personalnu
¢innost’, ktora zahtfia napriklad prehlbovanie pracovnych schopnosti.

Koubek (2015, s. 253) tento pojem definuje ako prispésobovanie pracovnych schopnosti
pracovnikov meniacim sa poziadavkam pracovného miesta a zaroven flexibilitu v ramci
pracovného miesta. Dalej do &innosti vzdelavania pracovnikov Mértlova (2014, s. 113)
priradzuje zvySovanie pouZitelnosti pracovnikov tak, aby aspoii Ciasto¢ne zvladali zru¢nosti
potrebné k vykonavaniu prace inych pracovnych miest.

Usilie o rozsirovanie pracovnych schopnosti pracovnikov, podla Koubka (2015, s. 253),
ulahCuje pripadné rekvalifikacné procesy v organizacii, v ktorych pracovnici, ktori maju
povolanie, ktoré organizécia nepotrebuje, su preSkolovani na povolanie, ktoré naopak
organizacia potrebuje. Pricom povolanie v tejto situacii definuje Mértlova (2014, s. 113) ako
¢innost, pre ktora bol pracovnik vyskoleny alebo vyuceny, zamestnanie je ¢innost’, ktoru
vykonava na svojom pracovnom mieste. DalSie z ¢innosti vzdelavania pracovnikov su podla
autorky (2014, s. 113) prisposobovanie pracovnych schopnosti novych pracovnikov
Specifickym poziadavkam pracovného miesta a formovanie pracovnych schopnosti, ktoré
prekracuje hranice odbornej spdsobilosti a stale viac zahrituje aj formovanie osobnosti
pracovnika.

Okrem formovania rydzo pracovnych schopnosti sa podla Koubka (2011, s. 140) venuje
zna¢na pozornost’ aj formovaniu socidlnych vlastnosti a osobnosti jedinca. Vzdelavanie, ako
upresnuje Mértlova (2014, s. 116), prebicha v oblasti vedenia 'udi, komunikacie, jazykového
vzdelavania alebo prace s pocitacmi. Obdobny nazor zastava aj Koubek (2015, s. 252), podl'a
ktor¢ho uz nestacia tradicné spdsoby vzdelavania pracovnikov, akymi je napriklad
doskol'ovanie, ¢i preskolovanie, ale stdle viac ide o rozvojové aktivity zamerané na
formovanie SirSiecho registru znalosti a zrucnosti, nez aky vyzaduje momentalne zastavané
pracovné miesto, a v neposlednej rade aj na formovanie osobnosti pracovnikov, formovanie
ich hodnotovych orientacii, prisposobovanie ich kultary kulture organizacie.



Definiciu vzdelavania zamestnancov ponuka aj dielo Bartaka (2015, s. 11) , v ktorom je
popisané ako Specifickd sucast vzdelavania dospelych a prierezova disciplina
s pedagogickymi,  sociologickymi,  ekonomickymi, politickymi,  psychologickymi,
profesijnymi, personalnymi, pravnymi a etickymi aspektmi. Avsak podl'a Koubka (2015, s.
253) je ponatie vzdelavania pracovnikov v organizacii premenlivé v Case a priestore, zavisi na
socialnom prostredi, povahe prace apouzivanej technike a technologii, na velkosti
organizacie ana mnohych dalSich okolnostiach. Obecne vSak Koubek (2011, s. 139)
konstatuje, ze vzdelavanie pracovnikov v poslednej dobe v modeme riadenych firmach
jednou z najvyznamne;jSich personalnych ¢innosti.

Odborné vzdelavanie zamestnancov v organizacii podla Sikyia (2014, s. 125) zahriuje
zaSkolenie, doskol'ovanie, preskolovanie a rozvoj. Mértlova (2014, s. 115) vSak ako prvy
stupent uvadza zakladnu pripravu na povolanie, ktora prebiecha mimo organizaciu, napriklad
ucnovské zariadenia, stredné skoly a inu prax, ktora sa netyka organizacie a preto stoji mimo
systém vzdeldvania pracovnikov. ZaSkolenie, tréningy ¢i rozvoj zamestnancov, ako spomina
Urban (2013, s. 99) , si kladi podobné ciele a to vytvorit’ schopnosti a d’alSie predpoklady
potrebné k spravnemu ¢i dokonalejSiemu zvladaniu pracovnych uloh.

Zaskolenie definuje Koubek (2011, s. 139) ako zapracovanie nového pracovnika a usilie
o skratenie, zefektivnenie jeho adaptacie na firmu, pracovny kolektiv ipracu na danom
pracovnom mieste tym, ze sa mu dostant vSetky potrebné informdcie, vratane Specifickych
znalosti a zrucnosti potrebnych pre riadny vykon prace, pre ktora bol prijaty. Podl'a Palana
(2002, s. 245) ide o vzdelavaciu formu a sucast” kvalifikacného vzdelavania. Vysvetlenie
a naucenie spravneho postupu pri vykondvani prace, ako definuje zaskolenie Urban (2013, s.
99), mdze vykonavat veduci sadm alebo nim poverit’ iného skusen¢ho pracovnika. Podla
Sikyta (2014, s. 125) ide napriklad o nového personalistu, ktory sa musi nauit’ pracovat
s personalnym informac¢nym systémom organizacie.

Doskol'ovanie popisuje Koubek (2015, s. 256) ako prehlbovanie kvalifikacie a pokracovanie
odborné¢ho vzdelavania v odbore, v ktorom c¢lovek pracuje na svojom pracovnom mieste.
Zaroven podl'a Mértlovej (2014, s. 115) dochadza k prehlbovaniu znalosti a prispésobovaniu
znalosti a zru¢nosti pracovnika novym poziadavkam, ktoré su vyvolané zmenami technologii,
poziadavkami trhu, objavmi v odbore, rozvojom metod riadenia apod. Napriklad personalista
sa priebeZne zoznamuje so zmenami pracovnopravnych predpisov, dodava Sikyi (2014, s.
125).

Preskolovanie alebo rekvalifikdciu vysvetluje Koubek (2011, s. 139) ako formovanie
pracovnych schopnosti ¢loveka, ktoré smeruje k osvojeniu si nového povolania, novych
pracovnych schopnosti, viac ¢i menej odlisnych od doterajsich. Rekvalifikdcia moze byt
podla Mértlovej (2014, s. 115-116) plna alebo Ciastocna a zahriuje aj profesijné rehabilitacie,
kedy sucastny zdravotny stav zabrafiuje pracovnikom vykondvat povodné povolanie.
Ciasto¢nu rekvalifikiciu definuje Koubek (2015, s. 256) ako taki, v ktorej s znalosti
a zrucnosti pévodného povolania vyuziteI'né v povolani novom. Rekvalifikacie, ako uvadza
Meértlova (2014, s. 116) su uskutocnované bud’ v ramci organizacie, vacsinou ich ale iniciuje
Stat v ramci institacii trhu prace, niekedy aj jedinec, ktory vidi lepSie uplatnenie na trhu prace
si sam plati rekvalifikaény kurz. Konkrétny priklad pontika Sikyt (2014, s. 125), podla
ktoré¢ho ide napriklad o prepustanie z dévodu nadbytocnosti, ktoré motivuje personalistu
k rekvalifikacii v oblasti mzdového uc¢tovnictva a zahajeniu vlastnej podnikatel'skej ¢innosti.



Rozvoj zamestnancov Paulik (2018, s. 45) chape ako prevazne progresivne orientovany
proces systematicky cieleny na dosahovanie pozitivnych kvalitativnych a kvantitativnych
zmien vo vlastnostiach osobnosti v SirSom slova zmysle. Palan (2002, s. 184-185) rozvoj
definuje ako odbornt pripravu jedinca na zvladnutie buduicich Sanci bez ohl'adu na sucastné
zaradenie a investiciu do buducnosti, prispevok k sebarealizacii pracovnika a zaroven ako
sucast’ planovania kariéry a kariérnej drahy. Oblast’ rozvoja je podl'a Koubka (2015, s. 257)
orientovana na ziskanie S$irSej palety znalosti a zrucnosti, nez aké st nevyhnutné
k vykonavaniu stcastného zamestnania. Mértlova (2014, s. 116) do neho zaradzuje zvladnutie
komplexnych problémov, ktoré mnohokrat prekracuju hranice odboru aj pracovného miesta.

Zakladnym vystupom systému rozvoja, podla Millera a kol. (2013, s. 234), je zaistit’ aby
organizacia mala neustdle k dispozicii potrebné kompetencie k dosiahnutiu strategickych
cielov a aby nositelia tychto kompetencii mali dostatocnu vol'u a motivaciu ich vyuzivat
smerom k udrzaniu konkurencieschopnosti celku. Na spresnenie Plaminek (2014, s. 98)
vysvetluje slovo kompetencie v dvojitom zmysle, jednak ako rozsah pravomoci a jednak ako
sposobilost’ k tlohe. Milller a kol. (2013, s. 235) zaroven uvadzaju druhy kompetencii, ako
technické (schopnosti pracovat s pocitacom, zostavenie marketingového planu atd’.)
a netechnické (schopnost’ viest' I'udi, vytvarat' viziu atd’.), ktoré nie su priamo viazané na
konkrétne technické vykony a najCastejSie vyplyvaji zemocnej ¢i socidlnej inteligencie.
Dalsie delenie pontika Bartoiikova (2010, s. 88), podl'a ktorej su kompetencie prahové, &ize
zakladné charakteristiky, ktoré kazdy pracovnik potrebuje pre danu poziciu ako minimalne,
aby plnil zadané ulohy a nasledne odliSujice kompetencie, ktoré rozliSuju nadpriemerné
vynikajuce vykony od priemernych a vytvaraji nadstavbu nad prahové kompetencie.

Podl'a Paulika (2018, s. 47) prispieva primerany rozvoj zamestnancov k efektivnemu
dosahovaniu cielov organizacie vd’aka redukcii ¢asu a nakladov i obmedzovaniu chybnych
vykonov. Obdobny nazor zastava aj Urban (2013, s. 101), ktory uvadza, ze rozvoj ¢i d’alSie
Skolenie zamestnancov patri z dlhodobého hl'adiska k najddlezitejSim nastrojom zvySovania
vykonu. Blaha akol. (2016, s. 484) to zdovodnuju tak, Ze prostrednictvom rozvoja sa
rozsiruje moznost uplatnenia pracovnika na vnitornom a vonkajsom trhu prace. Podl'a Sikyfa
(2014, s. 125) napriklad v sulade s planom kariéry si personalista doplni dosiahnuté vzdelanie
s cielom odborného rozvoja a funkéného postupu v organizacii.

Nevyhnutnost” vzdelavania je, podla Vodaka (2011, s. 77), dand predovsetkym rychlymi
zmenami na trhoch spdsobenymi globalizaénymi tlakmi a s tym stvisiacim vznikom novych
oblasti podnikania, rozvojom novych technoldgii a novych pracovnych cinnosti. Podla
Lochmannovej (2016, s. 91) vzdelavanie d’alej pripravuje zamestnanca prave na zmeny, ktoré
pridu, ¢i uZ sa jedna o legislativne zmeny, zmeny v technologiach, ekonomické zmeny alebo
zmeny in¢ho charakteru. Obdobny nazor zastava Koubek (2011, s. 139), podla ktorého
vzdeldvanie zaistuje aby pracovnici mali znalosti a schopnosti, potrebné k uspokojivému
vykonavaniu prace nielen v sucastnosti ale aj v buducnosti, aktualizuje ich technické
a technologické znalosti v stlade s modernym rozvojom a zvysuje ich spokojnost’ a vdzbu na
firmu.

Cielom vzdelavania je teda, ako uvadza Langer (2016, s. 39), idealny stav znalosti, zru¢nosti,
popripade aj nazorov a postojov, ktorého prostrednictvom komplexu vzdelavacich aktivit
dosahujeme v optimalnom case, kvalite a s optimalnymi nékladmi. Lochmannova (2016, s.
91) zaroven definuje ciel’ firemného vzdelavania, ktorym je utvarat, prehlbovat’, rozsirovat’
znalosti, zruCnosti aschopnosti zamestnancov vo vztahu k vykonavaniu prace
a pozadovanému vykonu. Podla Mértlovej (2014, s. 114) sa organizacia musi venovat’
vzdeldvaniu a rozvoju svojich pracovnikov kvoli vytvaraniu dobrej zamestnavatel'skej povesti
organizacie a ulahCovaniu ziskavania pracovnikov, nutnosti zniZovania nakladov a lepSieho
vyuZitia technologii, o je podmienkou pre dosiahnutie konkurencieschopnosti.



Avsak na zdklade diela Bartonkovej (2010, s. 18) medzi kIiCové ulohy firemného
vzdelavania patri zaistovanie pozdiznej a prie¢nej flexibility. Autorka (2010, s. 19) rozumie
pozdiznej flexibilite ako prispdsobovaniu pracovnych schopnosti zamestnancov meniacim sa
poziadavkam pracovného miesta, ¢ize ide o flexibilitu v rdmci pracovného miesta. Priecna
alebo transverzalna flexibilita je dalej v diele popisand ako zvySovanie flexibility
a kompetentnosti zamestnancov tak, aby zvladali znalosti a zrucnosti potrebné k vykonavaniu
d’alsich, inych pracovnych miest, takze dochadza k rozSirovaniu pracovnych schopnosti.

Vodak (2011, s. 78) ale zdoraznuje, ze vzdeldvanie nie je ani nemoze byt vzdy odpovedou na
vSetky problémy a vyzvy existujuce v podniku pretoze napriklad nedostatok vykonnosti este
neznamena, ze vyvstava potreba vzdelavania. Podl'a autora to moze byt spdsobené napriklad
nedostatocnou kvalitou materidlu, nevhodnymi pracovnymi podmienkami, pomockami,
nevhodne navrhnutymi pracovnymi metédami, nevhodnym poctom zamestnancov alebo
nedostatocnymi zdrojmi.

O uspechu vzdeldvania, podla Plaminka (2014, s. 11), spolurozhoduju zasadné faktory totiz
do akej miery je uzitony obsah ucenia a do akej miery je efektivny jeho sposob. K d’alsim
faktorom ovplyviiujucim vzdelavanie, ktoré uvadza vo svojom diele Urban (2013, s. 106),
patri neruseny priebeh vzdeldvacich aktivit umoziujuci koncentraciu jeho ucastnikov
a motivacia zamestnancov k dosiahnutiu ocakavanych vysledkov.

Naopak Bartonkova (2010, s. 31) menuje rozne bariéry firemného vzdelavania ako napriklad
nedostatocné prepojenie s obchodnymi potrebami, nedostatocna podpora manazmentu, prilis
drahé rieSenie atd’. Bartak (2015, s. 13) bariéry vzdelavania rozdel'uje do skupin. Autor (2015,
s. 13) konkrétne uvadza bariéry percepéné (negativny vplyv stereotypov, nevyuzivanie
vSetkych zmyslovych podnetov, tendencia vymedzit’ si problémovu oblast’ prili§ uzko a iné),
intelektudlne a vyrazové (absencia spdtnej vdzby, nedostatok vnimavosti k potrebam,
nedostatocna adekvatnost’, pristupnost’ a zrozumitel'nost’), emocionalne (nechut’ k zmenam,
nedovera vo vlastné schopnosti) anapokon bariéry kultary a prostredia (nedostatok
spoluprace, nedévera medzi spolupracovnikmi, konzervativizmus).

Paulik (2018, s. 47) taktiez uvadza, Ze vztah dospelych k ich vlastnému vzdelavaniu a ochotu
sa vzdelavat’ Casto ovplyviiuje doraz, aky klada na jasny tcel vzdelavania koreSpondujuci
s ich potrebami a zaujmami. Zaroven vSak podla Kubatovej a kol. (2012, s. 114) ucenie
nemoze podstupit’ len jeden Clovek alebo len manazment, pretoze pokial nebude zapojena
celda organizacia nie je mozné nové myslienky prili§ uc¢inne implementovat. Dévodom je
podla autorky (2012, s. 114) to, Ze naraZajui na postoje, navyky a postupy, ktoré sa vytvorili
na podporu myslienok minulych.

Okrem toho predpokladom efektivity predovsetkym dlhodobejsich vzdelavacich programov je
na zaklade diela Urbana (2013, s. 156) stanovenie ich cielov, ktoré zvySuju aj zodpovednost’
ucastnikov Skolenia. Systematicka a efektivna realizacia vzdelavania a rozvoja v organizacii
podla Paulika (2018, s. 49) zvySuje motivaciu, spokojnost, angazovanost i lojalitu
pracovnikov voc¢i organizacii. AvSak podla Vodaka (2011, s. 78) vzdelavanie mdze byt
jednym, nie vSak jedinym rieSenim problémov, braniacim podnikom v napliovani ciel'ov.



2.2 Proces vzdelavania a rozvoja zamestnancov

V procese ucenia, uvadza Paulik (2018, s. 47), ktorym sa realizuje pracovny vycvik
a vzdelavanie, rozvoj zamestnancov, ¢i uZ ide oucenie senzomotorické, verbalne,
intelektualne ¢i socidlne, si zamerne navodzované vicSie ¢i menSie zmeny tykajlice sa
prakticky celej osobnosti. Proces vzdelavania a rozvoja pracovnikov podla Vodaka (2011, s.
85) vychadza z vizie, poslania, cielov, filozofie a kultury podniku, z jeho stratégie a politiky
riadenia a rozvoja l'udského kapitalu.

Aby vzdelavanie nebolo ndhodné a nepravidelné, ako vysvetluje Vodak (2011, s. 80), aby
bolo efektivne a zaruCilo navratnost’ vlozenych prostriedkov, musi byt systematické
a vychadzat' z celkovej podnikovej stratégie, ¢o zahriiuje nevyhnutni spolupracu viac
odborov ¢i oddeleni vpodniku aj spolupracu sinternymi aexternymi odbornikmi
a vzdelavacimi institiciami. Systematické vzdelavanie je podla Mértlovej (2014, s. 116)
najefektivnejSim sposobom vzdeldvania a vychddza zo zasad vzdeldvacej politiky, sleduje
ciele stratégie vzdeldvania, opiera sa o vytvorené organiza¢né a institucionalne predpoklady
vzdelavania. Systematické vzdelavanie zamestnancov popisané Sikyfom (2014, s. 125)
prebieha ako neustale sa opakujuci cyklus identifikdcie potreby vzdelavania, planovania
vzdeldvania, realizacie vzdelavania a vyhodnocovania vysledkov vzdelavania.

Obrazok 1 Cyklus systematického vzdelavania zamestnancov

Strategie a organizacni predpoklady vzdélavani
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2.2.1 Identifikacia potreby vzdelavania

Zdroj: Koubek (2015, s. 260)

Samotny cyklus systematického vzdelavania, ako uvadza Sikyt (2016, s. 140), za¢ina
identifikaciou potreby vzdelavania, cize nestladom medzi znalostami, zru¢nostami,
schopnostami zamestnancov a poziadavkami pracovnych miest. Podl'a Palana (2002, s. 245)
efektivne vzdelavanie ludskych zdrojov musi vychadzat' z redlnych vzdelavacich potrieb,
ktoré su predpokladom a vychodiskovou fazou pre tvorbu adekvatnych vzdelavacich
programov. Analyza potrieb vzdelavania definovana Vodakom (2011, s. 85) spociva
v zhromazd'ovani informacii o sifastnom stave znalosti a schopnosti pracovnikov,
o vykonnosti jednotlivcov, timov a podniku, a v porovnavani zistenych udajov s pozadovanou
uroviou. Zarovenn vSak Koubek (2015, s. 262) upresiiuje, ze zmeny vyvolané technickym
rozvojom, zavedenim novej technologie, novej organizacie vyroby ¢i prace, zmenou
sortimentu vyrobkov ainé, mézu mat’ v tychto suvislostiach rézny dopad, odrazajuci sa
v roznej potrebe vzdelavania pracovnikov jednotlivych kategorii.



Obvykle, ako uvadza Mértlova (2014, s. 117), sa tazko kvantifikuji kvalifikacie a vzdelanie
pracovnikov, podobne nelahko sa stanovuju kvalifikaéné poziadavky jednotlivych
pracovnych miest. Podl'a autorky (2014, s. 117) je mozné posudit’ vzdelanie a kvalifikaciu
podla stupiia dosiahnutého vzdelania apodla dizky praxe, nejde posudit individualita
pracovnika. Prave preto je identifikacia potrieb vzdelavania v organizacii podla Koubka
(2015, s. 261) zaloZzena na odhadoch a aproximativnych postupoch. Zaroven, na zaklade
Meértlovej (2014, s. 117), méa identifikacia povahu experimentu, ktorého vysledky vstupuji na
zaver celého cyklu ako skusenosti do nasledujticej faze identifikacie potrieb vzdelavania.

Sikyt (2014, s. 126) popisuje priebeh identifikacie potreby vzdeldvania ako proces, ktory sa
vykondva s vyuzitim dostupnych tdajov o pracovnych miestach (ulohy, pravomoci,
povinnosti apod.) a o zamestnancoch (dosiahnuté vzdelanie, odborna sposobilost’, rozvojovy
potencial), ktoré poskytuje analyza pracovnych miest a hodnotenie zamestnancov.
Identifikdcia potrieb sa podla Paulika (2018, s. 49) uskutociiuje v troch trovniach. Na
organizac¢nej urovni ide o to, aka organizacia je, ¢im sa vyznacuje a kam smeruje, nasleduje
pracovny proces (Ulohy, kompetencie zamestnancov na klIi¢ovych poziciach) a napokon
tretia uroven analyzy prebieha v osobnej rovine (individudlne charakteristiky jednotlivych
zamestnancov, ich vysledky a predpoklady pre vzdelavanie a rast).

V praxi, ako popisuje Koubek (2015, s. 262), sa postupuje tak, ze sa analyzuje SirSia alebo
uzsia skala udajov, ziskanych jednak z bezného informacného systému organizacie, jednak zo
zvlastnych Setreni. Dalej sa podla Mértlovej (2014, s. 118) zanalyzy dostava prehlad
o suCastnom stave apotencidlnej disproporcie medzi kvalifikdciou pracovnikov
a poziadavkami pracovnych miest. Pri posudzovani sucastnej urovne kompetencii vysokej
vykonnosti, uvadza Vodak (2011, s. 86), je mozné pouzivat’ Standardy inych podnikov alebo
organizacii v ramci skupiny podnikov, pripadne narodné Standardy, predstavujiice uznavanu
uroven v ur¢itom odbore ¢innosti.

Analyza potrieb vyuziva podla Koubka (2015, s. 262) metédy ako napriklad analyzu
Statistickych alebo inych udajov o organizacii, pracovnych miestach a pracovnikoch, analyzu
dotaznikov, analyzu informacii od vedicich pracovnikov apod. Zaroven, ako je popisané
Meértlovou (2014, s. 118) sa potreba vzdeldvania Casto opiera o poziadavky veducich
liniovych manazérov a vychadza aj z materidlov hodnotenia pracovnikov, pri ktorom sa
zistuje potreba vzdelavania astava sa sucastou dohody o pracovnom vykone, kde su
Specifikované tlohy na nadchadzajice obdobie a plan osobného rozvoja pracovnika.

Vysledkom analyzy, ako uvadza Vodak (2011, s. 85), je zistenie medzier vo vykonnosti, ktoré
je treba eliminovat’, so zameranim na také, ktoré je mozné odstranit’ vzdelavanim a zaroven
d’al§im vysledkom je navrh vhodného vzdelavania.

2.2.2 Planovanie vzdelavania pracovnikov

Na identifikaciu potreby vzdelavania, popisuje Sikyi (2016, s. 140), nadvizuje spracovanie
planu vzdelavania, ktory vymedzuje ciel’ vzdelavania, cielovl skupinu, metddy vzdelavania,
inStitciu  zabezpeCujucu vzdelavania, lektora, miesto, Cas, poziadavky na materidlne
a technické vybavenie a sluzby, metddy vyhodnotenia vysledkov a naklady na vzdelavanie.

Délezité je podla Mértlovej (2014, s. 118) stanovit' ciele vzdelavacieho programu, ktoré
umoznuju konkretizovat’ obsah vzdeldvania, st zakladom pre hodnotenie vysledkov
a pomahaju stanovit’ hodnotiace kritéria pre hodnotenie vzdelavacieho programu. Zaroven by
vsak podla Bartdka (2015, s. 22) mal stanoveny ciel’ byt objektivne hodnotny, potrebny
a konkrétny ale aj subjektivne ziaduci a pritazlivy, pretoze na zladenie oboch hladisk zavisi
do znac¢nej miery efektivita celého vzdelavacieho procesu.



Paulik (2018, s. 49) menuje rozne druhy ciel'ov ako napriklad programové hlavné ciele (vizie
s dlhodobym ¢asovym horizontom), Studijné ciele (zahriiujice konkrétne poznatky, zruc¢nosti,
vzorce spravania) a ¢iastkové (stanovujuce vysledky dosiahnuté v kazdej etape vzdelavania).

Naopak Dvordkova in Langer (2015, s. 6-7) uvadza ciele kognitivne (poznavacie), ktoré
zahfnaju vedomosti a intelektualne zrucnosti tykajuce sa oblasti znalosti, psychomotorické
(vycvikoveé), ktoré zahiiiaju zrucnosti nie len v oblasti pohybu ¢i manipuldcie s predmetmi
ale aj pisani areci, tykaju sa teda oblasti zrucnosti a napokon ciele afektivne (postojové,
hodnotové, emocné), ktoré zahfnaju emocnt stranku osobnosti, jeho hodnotovl orientaciu,
nazory a presvedcenie, tykaju sa teda oblasti postojov. Bartak (2015, s. 21) ciele ¢leni na
hlavné, ktoré vymedzuju zakladné zameranie vzdelavacieho procesu a operacné, ktoré
vyplyvaju zhlavnych cielov a predstavuju ich konkretizaciu a Specifikaciu z hl'adiska
poziadavkou na obsah, kvantitu a kvalitu, Casovu a finanénii naro¢nost uvazovaného
vzdelavania.

Okrem toho Dvotékova in Langer (2015, s. 4-5) zdoraziuje aby obsah vzdelavania bol vzdy
v sulade so vzdelavacimi potrebami a ciel'mi, primerany ucastnikom vzdeldvania, vedecky
spravny a aktudlny, prepojeny s praxou a logicky usporiadany.

Vodak (2011, s. 96-97) deli proces tvorby planu na pripravnu fazu zahriujicu Specifikaciu
potrieb, analyzu ucastnikov a stanovenie cielu vzdelavacieho projektu, nasledne fazu
realizacnu predstavujucu vyvoj a spracovanie jednotlivych etdp vzdelavacieho projektu
a nakoniec fazu zdokonal'ovania, ktora je ¢astou procesu tvorby vzdelavacieho planu a ide
v nej o priebezné hodnotenie jednotlivych etap vzhl'adom k stanovenym ciel'om.

2.2.3 Realizacia vzdelavania

Ako Vodak (2011, s. 99) uvadza v svojom diele, po ukonceni planovacej faze a vsetkych
pripravnych pracach je mozné zacat’ s realizaciou konkrétnych vzdelavacich aktivit v sulade
s planom podnikového vzdeldvania. Vlastna realizacia vzdelavania, podla Sikyia (2016, s.
141), spociva v aplikécii zvolenej metddy vzdelavania na pracovisku alebo mimo neho. Faza
realizécie, ako upresiiuje Vodak (2011, s. 99), pozostava z niekol’kych nevyhnutnych prvkov
ako su program, motivacia, metody, U€astnici a lektor. Jediné obecné pravidla pre realizaciu
vzdelavania, podl'a Bartoitkovej (2010, s. 168), spocivaju v tom, ze kurzy je treba ststavne
monitorovat’, aby sa zabezpecilo, ze prebiehaju podl'a planu a podl'a schvaleného rozpoctu.

2.2.4 Vyhodnotenie vysledkov vzdelavania

Efektivny tréning je podla Urbana (2013, s. 160) ten, ktory priniesol pozadované vysledky,
ktoré¢ je treba hodnotit predovsetkym vo vztahu kich dopredu stanovenym cielom.
Hodnotenie efektivity vzdelavania arozvoja je podla Blahu (2013, s. 130) snad
najdoleZzitejSia a zaroven najtazSia Cast’ z celého cyklu. Vyhodnotenie vysledkov vzdelavania
je pomerne problematické, pretoze vysledky vzdelavania st tazko meratelné a spravidla sa
prejavia nepriamo s odstupom &asu v pristupe a spravani zamestnancov, uvadza Siky¥ (2014,
s. 130). Podla Vodaka (2011, s. 125) ide o akykol'vek pokus ziskat' informéacie spitnou
viazbou o ucinkoch urcitého vzdelavacieho programu a ocenit’ hodnotu tohto vzdeldvania
v svetle ziskanej informacie. Zaroven ale Urban (2013, s. 104) uvadza, ze vyznam hodnotenia
nespociva len v overeni arozbore ucinnosti jeho metéd a spdsobe preverenia, ale aj
v posilneni motivacie jeho uc€astnikov, pripadne organizatorov k dosiahnutiu ocakéavanych
vysledkov.



Podl'a Vodaka (2011, s. 125) eSte nez sa rozhodne, ¢i sa vyhodnocovanie bude skutocne
realizovat’ alebo nie, bolo by vhodné, aby si lektori a manazéri polozili niekol'ko otdzok
o negativach a pozitivach vyhodnocovania (aké st, na ¢o je treba dévat’ si pri vyhodnocovani
pozor, aké su naklady vyhodnocovania, kedy vyhodnocovaci proces realizovat, aké su
subjekty tohto procesu, aké kritéria boli stanovené pre vyhodnotenie a ktoré modely
vyhodnocovania vzdelavacieho procesu je mozné pouzit).

Paulik (2018, s. 49) spomina, ze sa pri hodnoteni vzdeldvania arozvoja sleduju rézne
parametre. Podl'a Sikyia (2014, s. 130) sa skama a posudzuje, ¢ boli pouzité a dodrzané
adekvatne metody, aka bola bezprostrednd a nasledna odozva ucastnikov, aka je skutocna
miera osvojenia si novych znalosti a zru¢nosti a ich uplatnenie v kazdodennej praci. Podobne
sa na zéklade Urbana (2013, s. 104-105) posudzuje efektivita vzdelavania pomocou Styroch
kritérii a to ziskanie novych schopnosti, zmena pracovného spravania ucastnikov, pracovné
vysledky a nakoniec finan¢nd rentabilita alebo pomer medzi zlepSenim vykonovych
ukazovatelov a vydajmi na vzdelavacie aktivity.

Za vyhody vyhodnotenia vysledkov vzdeldvania Vodak (2011, s. 126-127) povazuje
napriklad to, ze u€astnikom ukazuje, Ze maji zodpovednost’ za dosiahnuté vysledky, podporu
tesnejSej vizby medzi cielmi vzdelavania a podnikatel'skymi cielmi podniku, moznost
stanovit’, v ktorych oblastiach je mozné dosiahnut’ lepsiu navratnost’ investicii apod.

Naopak za nevyhody autor (2011, s. 126) povaZzuje narocnost ziskavania potrebnych
informaécii, prilisné usilie, cas, vynaloZenie dodatocnych financnych prostriedkov apod.

Pokial' nie s ciele Skolenia dosiahnuté, uvadza Urban (2013, s. 161), malo by zjeho
hodnotenia vyplynut ¢i je to v dosledku jeho neodpovedajuceho zamerania, nevhodného
prevedenia, nezvladnutia aplikdcie novych poznatkov v praxi alebo nemoznosti aplikacie
novych schopnosti v praxi.

2.3 Metody vzdelavania a rozvoja

Na stanovenie ciela a volby vzdeldvacieho obsahu nadvézuje podl'a Bartonikovej (2010, s.
149) volba didaktickych foriem (Ci bude vyucba realizovand v priamom kontakte lektora
a ucastnika alebo prostrednictvom distan¢ného vzdelavania apod.), metdd (postup lektora vo
vyucovani), pomocok a techniky (vratane Studijnych materidlov). Metodou vo vzdelavani
dospelych rozumie Langer (2016, s. 149) sposob zdmerné¢ho usporiadania ¢innosti a opatreni
pre realizaciu vzdelavacieho procesu a jeho ucinnosti tak, aby sa ¢o najefektivnejsie dosiahlo
vzdelavacieho ciela. Bartak (2015, s. 45) metédu vo vztahu k profesijnému vzdelavaniu
zamestnancov definuje ako didakticky prostriedok, sluZiaci k dosahovaniu ciel’a organizacie.
V praxi, upresiiuje Pilafova (2016, s. 134), vSak bohuzial casto firmy zadavaju lektorom
a agentiram ¢o ma byt skolené miesto toho aky ciel’ ma byt’ dosiahnuty, ¢im sa cely proces
zna¢ne predrazuje a straca efektivitu. Metoédy vzdeldvania, uvedené v diele Lochmannovej
(2016, s. 93), su dolezitym nastrojom, ktory zaist'uje samotny vzdelavaci proces.

Bartak (2015, s. 45) vo svojom diele opisuje, Ze metddy predstavuju v procese vzdelavania
dynamicky ¢initel’, ktory vychadza z potrieb a zaujmov ucastnikov, ich hodnotovej orientacie,
psychologickych zvlastnosti, socialneho alebo profesijného postavenia, pracovnych
a zivotnych sktisenosti, ucebnej sposobilosti a spdsobu zivota. Podla Paulika (2018, s. 158) sa
ich uspesnost’ opiera o dve poziadavky a to, problémy, ktorymi sa Skolenie zaobera maju ¢o
najblizsie k skuto¢nej povahe pracovnych uloh a moznost’ si nové metddy a postupy v ramci
tréningu okamzite vyskusat’ ,, na vlastnej kozi*“. Prave preto, uvadza Urban (2013, s. 159), je
ziaduce aby boli Skolenia a tréningy organizované skor v kratSich blokoch a CastejSie
z dovodu lepSej moznosti ucastnikov tréningu vyskusat’ si nové poznatky ¢o najskor v praxi.
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K vyberu najvhodnejSej a najucinnejSej metédy podla Vodaka (2011, s. 111) neexistuje
jednoznacny navod, pretoze vhodnéa vol'ba zavisi na okolnostiach vztahujucim sa k podniku,
jednotlivcom a u¢ebnym cielom. Vyber vhodnej metody, uvadza Lochmannova (2016, s. 93),
odraza potreby a poziadavky konkrétnej organizacie, rovnako tak je reakciou na aktudlne
trendy ekonomického a technického vyvoja. Podl'a Dvotakovej in Langer (2015, s. 7-8) zalezi
vyber metddy na cieli vzdelavacej akcie, cielovej skupine, obsahu vyucby, prostredi vyucby,
¢ase, financiach a lektorovi.

Skor nez sa pristapi k vol'be optimalnej formy a metddy, malo by sa brat’ ohl'ad na to, kto sa
bude vzdelavat'. Rovnako je podl'a Vodaka (2011, s. 111) dolezité brat’ ohl'ad na individudlny
ucebny styl ucastnikov. Konkrétne, podl'a Lochmannovej (2016, s. 93) ovplyviiuje vyber
vhodnej metody rada faktorov, ako napriklad vek ucastnikov, ich pocet, sucastna
a pozadovana Uroven vedomosti, zru¢nosti ¢i zastdvana pozicia, programové ciele, priority
a druh podnikania.

Langer (2016, s. 152) uzatvara tému vyberu spravnej metédy nazorom, podla ktorého je
zakladom pre spravnu pracu s metédami ich kombinécia v ramci jednej vzdelavacej akcie, ide
o takzvany mix metod. Bartonkova (2010, s. 150) zdovodiuje tym, Ze neexistuje jedina
spravna alebo univerzalna metdda, ur€it¢ metody vzdelavania sa pouzivaju pri predavani ¢i
osvojovani vedomosti a znalosti, iné¢ pri zvladnuti zru¢nosti a rozvoja schopnosti, iné pri
ovplyviiovani postojov alebo hodnotovej orientacie. Pouzitie vhodnej palety metod, podla
Blahu a kol. (2013, s. 127), pomdze vzdelavaniu tym, Ze uputa zaujem vzdelavajucich sa
0s0b.

Lochmannova (2016, s. 93) metddy vzdelavania ¢leni na metody vzdelavania na pracovisku
a mimo pracoviska.

2.3.1 Vzdelavanie na pracovisku

Vzdelavanie na pracovisku podl'a Armstronga a Taylora (2015, s. 358) suvisi s u¢enim sa na
zaklade pracovnych skuisenosti, pocas vykonavania zverenej prace, priCom vlastné pracovné
skusenosti vstrebavaju a reflektujfi, aby im spravne porozumeli a mohli ich bezne vyuzivat.
Podl'a Koubka (2015, s. 266) byva tato skupina metdd povazovana za metddy vhodnejSie pre
vzdelavanie manualnych pracovnikov avSak v praxi sa pouzivaju obe skupiny metéd pre
vzdelavanie vSetkych kategoérii pracovnikov, dochadza vsSak k ur¢itym modifikaciam
s ohl'adom na naplil prace konkrétnej skupiny Gcastnikov vzdelavania.

Armstrong a Taylor (2015, s. 358) d’alej uvadzaju, ze ide o prevazne neformalny proces, hoci
dolezita rolu pri jeho ulahceni hraju liniovy manazéri. Z obecného pohladu su metody
vzdelavania na pracovisku, na zaklade diela Lochmannovej (2016, s. 93), pomerne finanéne
dostupné, ato navzdory tomu, ze zhladiska ¢asu méze do istej miery dojst’ k znizeniu
pracovného vykonu Skolitela, pretoze sa bude venovat vzdelavanému pracovnikovi ¢i
skupine pracovnikov namiesto svojich pravidelnych pracovnych tuloh. Dalsie nevyhody
spomina Armstrong a Taylor (2015, s. 359), konkrétne ide o to, ze jedinci, ktori sa vzdelavaju
na pracovisku mézu byt’ ponechany svojmu osudu a mézu si od svojich spolupracovnikov
osvojit’ zIé navyky.

Sikyt (2014, s. 127) do metdd vzdelavania na pracovisku radi instruktaZ pri vykone prace,
asistovanie, poverenie ulohou, rotaciu prace, koucing a mentoring. Koubek (2011, s. 151) na
viac do skupiny radi aj pracovné porady.
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Langer (2016, s. 186) povazuje inStruktaz pri vykone prace za najjednoduchsi sposob
vzdelavania alebo zacviku nového ¢i neskuseného pracovnika. V ramci tejto metddy, podla
Lochmannovej (2016, s. 94), predvadza skusenejsi pracovnik alebo priamy nadriadeny
pracovny postup a vzdeldvany pracovnik si ho pozorovanim a vlastnym napodobiiovanim
osvojuje pre potreby plnenia vlastnych pracovnych tloh. Zaroveti podla Sikyia (2014, s. 127)
je instruktaz vhodna pre zaskolenie a zaucenie, kedy si zamestnanec I'ahko a rychlo osvoji
znalosti, zruénosti a spravanie k vykondvanej zjednanej praci a dosahovanie pozadovaného
vykonu. Mértlova (2014, s. 119) na viac dodava, ze tdto metdoda umoziuje rychly zacvik
a pozitivny vztah spoluprace, nevyhody st v moZnosti vyuzitia skor ujednoduchych
pracovnych operéacii, tazko sa da pouzit’ aj v hlucnom a ruSivom prostredi alebo pod tlakom
ostatnych uloh. Zaroven podl'a Koubka (2015, s. 267) ide o najCastejSie vyuzivani metodu.
Lochmannova (2016, s. 94) na zaver dodava, Ze sa jedna skor o kratkodoby pristup.

Sikyt (2014, s. 127) popisuje asistovanie ako d’al§iu metédu vzdelavania na pracovisku,
v ktorej zamestnanec s nevyhnutnymi znalostami a zrucnostami asistuje pri vykone prace
skasenému Skolitel'ovi, pritom si osvojuje stanoveny pracovny postup a pripravuje sa
k samostatnému vykonu zjednanej prace. Postupne je podl'a Langera (2016, s. 186) ucastnik
tejto metddy do prace zapojovany s vicSou intenzitou, mierou samostatnosti a zodpovednosti.
Asistovanie, podla Lochmannovej (2016, s. 94) konci v okamihu, kedy je zamestnanec
schopny svoju pracu vykonavat' Uplne samostatne. Koubek (2011, s. 151) tito metodu
oznacuje za tradicnu a Casto pouzivanu. Podl'a Lochmannovej (2016, s. 94) sa asistovanie
pouziva nie len v pripade manualnych profesii, ale vel'mi ¢asto tiez pri vychove a vzdelavani
manazérov, a to najmé tam, kde osvojenie prace a pracovnych tloh vyzaduje dlhSiu dobu.
Vyhodu vidi Koubek (2011, s. 151) v stistavnosti posobenia na vzdeldvaného a v déraze na
praktickll stranku vzdeldavania. Ako nevyhodu autor ( 2011, s. 151) uvadza uz spominané
osvojenie nevhodnych navykov, ktoré moze oslabit’ vlastny tvorivy pristup a zaroven vyustit’
do podcenovania alternativnych pracovnych postupov. Asistovanie povazuje Langer (2016, s.
187) za veI'mi naroc¢né, pretoze ten ktorému pracovnik asistuje, by mal mat’ nie len odborné,
ale tiez metodické a osobnostné kompetencie.

Za rozvinutie metody asistovania povazuje Lochmannova (2016, s. 94) poverenie ulohou,
ktoré tiez moze byt povazované za vrcholnt fazu asistovania. Podl'a Koubka (2015, s. 268) to
prebicha tak, ze vzdelavany pracovnik je svojim lektorom povereny splnit’ urcitd tlohu,
pritom ma vytvorené vSetky potrebné podmienky a je vybaveny prisluSnymi pravomocami.
Jeho cinnost’ je podla Mértlovej (2015, s. 120) monitorovana. Jedna sa o metodu, ktora sa
CastejSie pouziva pri formovani pracovnych schopnosti riadiacich a tvorivych pracovnikov,
dodava Lochmannova (2016, s. 94). Za vyhodu povazuje Mértlova (2015, s. 120) to, Ze sa
pracovnik vychovava k samostatnosti v rieSeni uloh, rozsiruje sa mu pole osobnosti a je viac
motivovany k vykonu. Naopak nevyhodou moze byt podla Koubka (2011, s. 151) dopustenie
sa chyby, ¢i nesplnenie ulohy, pretoze sledovanie a usmeriiovanie jednotlivych krokov prace
vzdelavaného nie je vzdy mozné.
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Rotacia prace je podla Langera (2016, s. 187) metddou, pri ktorej je ucastnik vzdeldvania
postupne poverovany pracovnymi tlohami v réznych ¢astiach podniku, a to vzdy na urcené
obdobie. Metdéda sa podla Koubka (2015, s. 269) pouziva predovsetkym pri vychove
riadiacich pracovnikov a pri zoznamovani Cerstvych absolventov §kol s organizaciou, ispe$na
v$ak byva aj u radovych pracovnikov. Sikyt (2014, s. 128) uvadza, e rotacia prace rozsiruje
kvalifikacie a zlepSuje prisposobivost’ zamestnanca. Zmyslom rotacie je podl'a Lochmannove;j
(2016, s. 94) flexibilizovat zamestnanca a umoznit, aby pomocou tejto metddy ziskal
jedine¢ni moznost’ komplexne poznat’ organizaciu a osvojil si §irsi okruh znalosti a zru¢nosti.
Na viac je podla Koubka (2011, s. 151) tato metdda dolezitym nastrojom zvySovania
flexibility nie len pracovnikov ale aj celej firmy. Nevyhodu vidi Mértlova (2015, s. 120)
v tom, Ze pracovnik nemusi na niektorom pracovisku uspiet, ¢o sa moze odrazit' v jeho
hodnoteni nadriadenym a v jeho sebavedomi.

Koucovanie Armstrong a Taylor (2015, s. 360) definuju ako osobny pristup, ktory I'udom
pomaha rozvijat’ ich znalosti a zrucnosti a zlepSovat’ ich vykon. Podl'a Lochmannovej (2016,
s. 94) je vrade pripadov vhodnejsi pristup dlhodobejSicho charakteru prave tato metoda.
Potreba metody, ako uvadza Armstrong a Taylor (2015, s. 360), mdze vzist' z formalneho
alebo neformalneho preskiimania pracovného vykonu, ale prilezitosti ku kou¢ovaniu sa mézu
objavit’ tiez pocas kazdodennych Cinnosti. Metdda koucovania je podla Langera (2016, s.
187) zaloZena na kladeni otazok, s cielom najst’ rieSenie pre dany problém. Proces metody
popisuje vo svojom diele aj Sikyi (2014, s. 128) ako vzdelavanie sa zamestnanca pod
vedenim kouca, osoby schopnej komunikovat, usmernovat, podnecovat zamestnanca
k iniciative, samostatnosti pri osvojovani si znalosti, zru¢nosti, spravaniu k vykonavani
zjednanej prace a dosahovaniu pozadovaného vykonu. Armstrong a Taylor (2015, s. 360)
zahfnaju do koucovania vyuzivanie kazdej prilezitosti k presadzovaniu a podporovaniu
vzdelavania, riadené delegovanie, komunikovanie s 'ud'mi a podnecovanie 'udi k tomu, aby
sa zaoberali narocnej$imi problémami aako sa snimi uspeSne vysporiadat. Podla
Lochmannovej (2016, s. 94) je pracovnik sustavne informovany o hodnoteni vlastnej prace,
priCom tato spdtna vdzba mu umoznuje smerovat’ k sistavnému zlepSovaniu. Koubek (2011,
s. 150) uvadza, ze metoda koucingu umoziuje uzku obojstranni spolupracu vzdeldvaného
pracovnika so Skolitel'om, ale vzdelavanie prebicha opat’ pod tlakom pracovnych uloh, ¢asto
v hlu¢nom a rusivom prostredi a moze byt’ nesustavné. K vyhodam radi Bartak (2015, s. 140)
podporu seba rozvojovych aktivit, bezprostrednu spétni vizbu, individualizaciu a intenzitu.

Mentorovanie Armstrong a Taylor (2015, s. 361) definuju ako proces zalozeny na vyuZzivani
Specidlne vybranych a vyskolenych mentorov, ktori poméhaju pridelenym osobam pri ich
vzdelavani a rozvoji tym, ze im poskytuju odborné vedenie, praktické rady a trvalu podporu.
Podl'a Langera je tito metdda (2016, s. 189) oproti koucovaniu zasadne odlisna, pretoze na
rozdiel od kou¢a mentor mentorovanému priamo radi, usmerfiuje ho a stimuluje. Mentori, ako
uvadza Armstrong a Taylor (2015, s. 361), pripravuju l'udi k tomu, aby v buducnosti
dosahovali lepsie vysledky a zvladali tazsie vyzvy, napriklad postup v kariére. AvSak podla
Koubka (2015, s. 267) urcitd iniciativa a zodpovednost v tomto pripade spociva na
vzdelavanom pracovnikovi, ktory si sam vybera radcu, mentora, svoj osobny vzor. Mértlova
(2015, s. 120) uvadza vyhody mentoringu podobné ako u koucovania a tato metéda na viac
vnasa prvok vlastnej iniciativy. Zaroven podla Bartaka (2015, s. 140) k vyhodam metody
patri podpora rozvoja kariéry zo strany mentora arozvoj psychosocidlnych funkcii. Za
nevyhody mentoringu autorka (2015, s. 120) povazuje existenciu realnej moznosti volby
nevhodného mentora.
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Pracovné porady st taktiez povazované za vhodnti metdédu formovania pracovnych schopnosti
pracovnikov, uvadza Koubek (2011, s. 151). V ramci porad, uvadza Langer (2016, s. 190), sa
ich uc¢astnici dozvedaji mimovolne sériu informécii, ale formuju sa tiez ich postoje a nazory.
Ako vyhodu pracovnych porad vidi Koubek (2015, s. 269) pocit sunalezitosti s pracovnym
kolektivom ¢i organizdciou a motivaciu k prejavom individualnej aktivity a iniciativy. Za
nevyhodu metédy Lochmannova (2016, s. 94) povazuje problém casového umiestnenia, ktory
je o to pal€ivejsi, ¢im vacsi pocet potencidlnych ucastnikov porady pripada v tivahu. Koubek
(2011, s. 151-152) vo svojom diele konkrétne spomina, ze usporiadanie porady v pracovnej
dobe skracuje dobu urcenu k plneniu pracovnych tloh, usporiadanie porady mimo pracovnu
dobu ¢i pocas prestavky naraza na neochotu pracovnikov sa porady zicastiiovat’ a spravidla sa
objavuje snaha ju maximalne skratit’.

Napokon niektori autori uvadzaji dalSiu metéodu vzdeldvania na pracovisku ato
konzultovanie. Lochmannova (2016, s. 94) pojem vysvetluje ako Specifické prekondvanie
jednosmernosti vztahu medzi vzdelavanym a Skolitelom, pretoze vzdelavany pracovnik sa
vyjadruje ku vSetkym problémom svojej prace a prinasa vlastné navrhy kich rieSeniu, ¢o
vzt'ah skolitel'a a vzdelavaného vyrazne obohacuje.

U popisanych metdd, ako uvadza Mértlova (2015, s. 120) ide individualny partnersky pristup,
partnersky vztah medzi vzdeldvanym a lektorom, ¢o je vhodné pouzitie pri zapracovani
mladych pracovnikov alebo pracovnikov, ktori sa pripravuju vramci naslednictva na
prevzatie zodpovednej Cinnosti, takze sklisenosti zo spoluprace so skisenym kolegom im
pomdzu prekonat’ problémy vo vykonadvani persondlnych alebo manazérskych ¢innosti.

2.3.2 Vzdelavanie mimo pracoviska

Vzdelavanie mimo pracovisko sa podl'a Sikyfa (2014, s. 128) aplikuje prevazne hromadne
mimo beZného pracoviska zamestnancov v organizacii alebo mimo nu. Podl'a Koubka (2011,
s. 152) st metdédy pouzivané pri zapracovani novych pracovnikov, tak pri doskol'ovani ¢i
rozvoji sucastnych pracovnikov aide o kurzy na Skolach alebo vzdelavacich instituciach
v zvlastnych vzdelavacich zariadeniach, na vyvojovych pracoviskach atd. Vyhody tychto
metéd pozoruje Lochmannova (2016, s. 94) v odbornosti lektorov, pricom ucastnici
vzdeldvania ziskavajil najnovSie informacie, zoznamuju sa s najmodernej$imi strojmi
a zariadeniami, maji moznosti si vymenit’ skiisenosti s pracovnikmi z ostatnych organizacii,
vd’aka ¢omu do vlastnej organizacie nasledne prindsaju nové myslienky a pristupy.

Ako nevyhody su v diele Koubka (2011, s. 154) uvedené finan¢na naro¢nost’, zameranie skor
na teoretické poznatky, tazka aplikovatel'nost’ vo firme, ktora ma odlisné vybavenie od toho,
na ktorom sa pracovnici ucili.

Tradi¢nejsie z tychto metdd, uvadza Koubek (2015, s. 270), sa orientuju na rozvoj znalosti
a socidlnych vlastnosti, ale modernejSie metddy sa vyznacuji rovnako vyraznou orientaciou
na rozvoj znalosti ako na rozvoj zrucnosti. Konkrétne ide podla Mértlovej (2015, s. 121)
o metody ako prednaska, prednaska spojena s diskusiou, demonstrovanie, pripadova studia,
workshop, brainstorming, simulécia, outdoor training / adventure education / ucenie sa hrou,
vzdelavanie pomocou pocitacov. Koubek (2015, s. 271) do skupiny metéd mimo pracoviska
d’alej radi hranie roli a assessment centra.

14



Prednasku Sikyi (2014, s. 128) popisuje ako metddu, vktorej sa zamestnanci ucia
prostrednictvom vykladu skolitel'a. Podl'a Bartdka (2015, s. 61) je prednaska typicky
predstavitel’ monologickych metdd. Definiciu ponuka Blaha a kol. (2013, s. 128), podl'a nej je
prednaska verbalna prezentacia urcitej témy. Vyhoda prednasky, ako uvadza Koubek (2011, s.
152) je rychlost’ prenosu informacii a nenarocnost’ na podmienky, vybavenie. Bartak (2015, s.
61) medzi vyhodami prednasSky uvadza prehladnost’ a Struktarovanost” vykladu, moznost
oslovenia vel'kého mnoZstva Ucastnikov v subehu casu. AvSak podla Langera (2016, s. 154)
je v andragogike tato metdda Casto diskutovand a oznaCovana za nevhodni. Lochmannova
(2016, s. 95) zdovodiuje tvrdenie tym, ze sa jedna skor o jednostranny tok informacii, ktory
je ucastnikmi pasivne prijimany. Tento jednostranny vyklad Skolitela znizuje motivaciu
zamestnancov k aktivnemu osvojovaniu si predavanych znalosti a zru¢nosti, dodava Koubek
(2011, s. 128).0Okrem toho vidi Bartak (2015, s. 61) nevyhodu v nedostatku spitnej vézby,
Standardizacii vykladu, nedostatocnom zreteli k o¢akdvaniam, potrebam a moznostiam
ucastnikov. Podl'a Langera (2016, s. 154) vSak efektivita metody zéalezi na sposobe a kvalite
pouzitia, hlavne na charakteristikach kurzu. Koubek (2011, s. 152) vo svojom diele objasiuje
moznost’ zvySenia atraktivity a ucinnosti tejto metddy vyuzitim animovanej pocitacovej
prezentacie.

Prednaska spojena s diskusiou je casto v literatire uvedena ako seminar. Tato metoda je
Bldhou akol. (2013, s. 128) definovand ako vymena informacii a nazorov a skusenosti
ucastnikov formou diskusie. Hlavnym prvkom semindru je podl'a Langera (2016, s. 159)
jedna hlavna téma a orientacia seminara na prax. Podl'a Lochmannovej (2016, s. 95) tato
metoda prekondva zmienenu nevyhodu prednasky, pretoze ucastnici st zapojeny do diskusie
a vd’aka tomu st stimulovany k aktivite. Mértlova (2015, s. 121) vSak upozornuje, Ze seminar
musi byt’ vhodne organiza¢ne pripraveny a vhodne moderovany.

Demonstrovanie Koubek (2015, s. 270) vysvetl'uje ako sprostredkovanie znalosti a zru¢nosti
nazornym sposobom za pouzitia audiovizualnej techniky, pocitaCov, trenazérov, predvadzania
pracovnych postupov ¢i funkénych vlastnosti a obsluhy jednotlivych zariadeni vo vyukovych
dielnach, na vyvojovych pracoviskach alebo v podnikoch vyrabajicich tieto zariadenia apod.
Podla Sikyia (2014, s. 128) si nasledne zamestnanci nazorne osvojuju znalosti a zruénosti
k vykonavaniu  zjednanej prace adosahovaniu pozadovaného vykonu. Metddu
demonstrovania je podla Langera (2016, s. 186) mozné vyuzit v Specidlne vybavenych
ucebniach, dielnach alebo priamo v podnikoch. Nevyhodu metédy vidi Mértlova (2015, s.
121) v podmienkach, ktoré su obvykle rozdielne od skuto¢nosti.

Pripadova stadia podl'a Urbana (2013, s. 159) vytvara podmienky, v ktorych sa zamestnanci
ucia na zaklade sktisenosti ziskavanych s rieSenim konkrétnych situdcii, ¢i uz modelovych,
alebo tych, ktoré v minulosti skuto¢ne nastali. Urban (2013, s. 104) deli pripadové §tadie do
niekol’kych skupin, a to na pripadové studie problémovo orientované, zamerané na analyzu
riadiaceho Stylu podniku alebo manazéra a tie, v ktorych sa rie$i manazérsky problém tykajuci
sa riadenia a vedenia I'udi. Rie$enie pripadovych §tudii, uvadza Sikyi (2016, s. 143), rozvija
analytické, systémové myslenie zamestnancov a podporuje ich timova spolupracu.
Nevyhodou pripadovych studii st podla Koubka (2015, s. 271) mimoriadne poziadavky,
ktoré su kladené na pripravu a na lektora, ktory by mal k rieSeniam ucastnikov pristupovat’
vzdy s taktom. Podl'a Mértlovej (2015, s. 121) ide o rozsirent a obl'ibent1 metédu vzdelavania
vacs§inou pouzivani na vzdelavanie manazérov a tvorivych pracovnikov.
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Workshopu rozumie Bléha a kol. (2013, s. 128) ako rieseniu praktickych problémov v ramci
tymu. Podla Meértlovej (2015, s. 121) ide o variantu pripadovych stadii. Metoda sluzi
predovsetkym k identifikacii, skimaniu, hl'adaniu rieSenia daného problému a k umozneniu
extenzivneho Studia situcie vratane pozadia, suvislosti, socialne psychologickych aspektov,
uvadza Bartak (2015, s. 140). Vyhodu uvadza dielo Koubka (2015, s. 271) ako poskytnutie
prilezitosti delit sa onapady pri rieSeni kazdodennych realnych problémov a posudenie
problémov z réznych aspektov. Nevyhodu pozoruje Blaha a kol. (2013, s. 128) v naro¢nosti
na facilitaéné schopnosti lektora.

Brainstorming Mértlova (2015, s. 121) vysvetluje ako variantu pripadovych stadii, v ktorej
kazdy ucastnik navrhuje rieSenia zadané¢ho problému a po predlozeni navrhov je usporiadana
diskusia o navrhovanych rieSeniach, kde sa hl'add optimalny variant. Podl'a Bartaka (2015, s.
87) ide o techniku skupinovej prace, ktora ma formou volnej diskusie rozvijat’ kreativne
myslenie Gc¢astnikov zamerané na hladanie a objavovanie novych, ¢asto nekonvencnych az
originalnych rieseni(vo firemnom vzdelavani byva nezriedka cielovo orientovana na inovacie
vo firme, optimalizaciu firemnych procesov, posiliiovanie pridanej hodnoty vyrobkov alebo
sluzieb).Vyhodou je podla Koubka (2015, s. 271) prinos novych napadov, alternativnych
pristupov k rieseniu problémov a podpora kreativneho myslenia. Nevyhoda je podl'a autora
(2015, s. 271) rovnaka ako u pripadovych Stadii.

Simulécia je definovana v diele Blahy a kol. (2013, s. 128) ako rieSenie beznej pracovnej
situacie, kedy ucastnici obdrzia podrobny scendr a su poziadany, aby pocas urCitej doby
ucinili sériu rozhodnuti. Obvykle ide podl'a Koubka (2015, s. 271) o rieSenie beznej zivotnej
situacie vyskytujucej sa v praci veducich pracovnikov a v priebehu vzdelavania sa spravidla
prechadza z jednoduchsich problémov k zlozitejsSim. K hlavnym krokom simulécie radi Paulik
(2018, s. 51) analyzu skimaného objektu, formulaciu problému, definiciu simulovaného
systému a navrh simulujiceho systému podla Gcelu realizacie vratane pripadnych korekcii.
Za vyhodu Koubek (2015, s. 271) povazuje formovanie schopnosti vyjednavat’ a rozhodovat
sa. Podl'a Blahu akol. (2013, s. 128) je vSak simulacia naro¢na na pripravu a vyzaduje
skusenych lektorov.

V pripade outdoorovych aktivit sa podla Sikyia (2014, s. 128) zamestnanci udia formou
Sportovych aktivit vo volnej prirode, kedy bezprostredne vyuzivaju arozvijaju svoje
prirodzené schopnosti (analyzovat’, rozhodovat’, realizovat’, planovat, organizovat’, vyberat’,
viest, hodnotit, komunikovat, koordinovat, kooperovat atd.), ktoré nasledne [lahSie
uplatiiuji na beznom pracovisku pri vykonavani zjednanej prace a dosahovani pozadovaného
vykonu. Za vyhody Blaha a kol. (2013, s. 129) poklada zabavu, praktické precvicovanie aj
neprijemnych situacii, podporu timovej prace, rozvijanie interaktivnych a manaZérskych
zru¢nosti.

K nevyhodam Koubek (2015, s. 272) radi narocnost’ na pripravu, potrebu prekonat’ urcité
predsudky a neochotu manazérov sa hrat, obavu zo zosmieSnenia, popripade nechut
k pohybovym aktivitdm. Okrem toho je podla Langera (2016, s. 184) metdoda narocna aj
finan¢ne a ¢asovo.
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Vzdelavanie pomocou pocitacov alebo E-learning popisany v diele Armstronga a Tylera
(2015, s. 361) predstavuje vyuzivanie informaénych a komunika¢nych technologii za i¢elom
podporovania jednotlivych zamestnancov pri ich vzdelavani, a to predovsetkym z hl'adiska
sprostredkovania $tudijnych materialov a odborného vedenia. Aj napriek tomu, ze Mértlova
(2015, s. 121) radi tato metodu k metédam mimo pracoviska, podla Sikyfa (2014, s. 129)
patri do skupiny metdéd vzdelavania pouzitelnych na pracovisku aj mimo neho, respektive
individualne a skupinovo. E- learningové programy sa mézu podla Armstronga a Taylora
(2015, s. 361) tykat beznych aplikacii a procesov organizicie, programov zapracovania
novych zamestnancov alebo rozvoja pocitacovych zrucnosti. Za vyhody Blaha a kol. (2013,
s. 128) povazuje samostudium podla vlastnych potrieb, dostupnost’ kdekol'vek, usporu
nakladov, rychlost’ §irenia informacii. K nevyhodam metody sa podl'a Koubka (2011, s. 153)
radi to, Ze jej vyuzivanie zavisi na pristupe kazdého jednotlivca.

Definiciu metddy hranie roli je mozné najst’ v diele Blahu a kol. (2013, s. 128), ktoré ju
opisuje ako predvadzanie situacie ucastnikmi, ktori si na seba beri role postav do nej
zapojenych. Podl'a Koubka (2015, s. 271) ide o metodu orientovant na rozvoj praktickych
schopnosti ucastnikov, od ktorych sa vyZaduje znacna aktivita a samostatnost’, bez ohl'adu na
potrebntl davku hravosti. Blaha a kol. (2013, s. 128) povazuju za vyhodu tejto metoédy rozvoj
interaktivnych zru¢nosti, samostatného myslenia, rychlych a vhodnych reakcii a zvladania
vlastnych emocii. Naopak ako nevyhodu autori (2013, s. 128) vidia rozpaky, do ktorych mozu
ucastnici upadat’, skiisenych lektorov a dékladnu pripravu, ktort tito metodda vyzaduje.

Assessment centrd Koubek (2015, s. 271- 272) popisuje ako modernu a vel'mi vysoko
hodnotent metodu nielen vyberu, ale aj vzdelavania manazérov, v ktorej GiCastnici plnia ro6zne
ulohy a riesia problémy, tvoriace kazdodennt napln prace.

Rozdelenie na metédy na pracovisku a metdédy mimo pracoviska je len jedno z mnohych.
Okrem toho podla Bartdka (2015, s. 45-46) je mozné metody clenit’ najroznej$im spdsobom,
najmi s ohl'adom na spdsoby recepcie a percepcie reality ucastnikov vzdelavacej akcie
(empirické a teoretické metddy poznania), ciele u¢ebného procesu, zameranie vzdelavacieho
a vychovného pdsobenia, sposobilosti a motivaciu ucastnikov, uroven ich vzijomnej
spoluprace, disponibilné vyucovacie prostriedky a iné. Konkrétne teda podla Bartonkovej
(2010, s. 152) ide o klasifikaciu obecnu, pouzivanu vo vzdelavani dospelych, podl'a pristupu,
podla vztahu k praxi Uc¢astnika, podl'a miery participacie, podl'a typu vyucby, podla formy
pomoci ucastnikovi v procese ucenia atd’.

2.4 Metodika prace

Pre naplnenie hlavného ciela autorka pouzila kombinaciu metdd, ktoré sa vyskytuju
v teoretickej a praktickej Casti prace.

Teoreticka Cast’ bola spracovand s pomocou zdrojov, ktoré boli zozbierané. Jedna sa o zdroje
z oblasti manazmentu a vzdelavania zamestnancov. Konkrétne sa autorka zameriava na
vyznam vzdelavania s dopadom na konkurencieschopnost’ podniku, metéody a proces
vzdelavania a rozvoja. Odborné zdroje v literarnej reSerSi su dostupné v knizniciach
s odbornou literaturou. Zozbierané zdroje boli komparované a pretvorené v suvisly text.
Teoreticka Cast’ sluzila ako zéklad pre Cast’ praktickd, ktord na fiu nadvézuje.
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V praktickej Casti prace boli pouzité dve metody. Na zistenie sicastnej situacie vzdelavania
v spolo¢nosti ABC je pouzitda metdoda polostrukturovaného rozhovoru. Vyhodu autorka
pozoruje v flexibilite metody, ktord je zjavna v porovnani s rozhovorom Strukturovanym, pri
ktorom su otazky dopredu nastavené a nemenné. Naopak polostrukturovany rozhovor pontika
moznost’ doplnenia alebo pridania otazok a podotdzok. Druhou pouZitou metddou je
dotaznikové Setrenie. V tomto pripade sluzi pre pozorovanie spokojnosti zamestnancov so
systtmom vzdelavania a rozvoja v spolocnosti. Vzhladom kanonymnej povahe
dotaznikového Setrenia autorka oCakava Gprimnejsie vyjadrenie respondentov.

Autorka viedla polostrukturovany rozhovor s hlavnou manazérkou spolocnosti ABC.
Rozhovor trval 45 mintt a prebiehal 5. 7. 2020. Na uvod pomocou jej odpovedi autorka
zistuje stCastny stav vzdelavania a rozvoja v spolo¢nosti. Respondentka opisuje metddy
vzdelavania, ktoré sa v spolocnosti pouzivaju, ich vyznam a frekvenciu. Metoda bola
prevedend formou osobného stretnutia, pred ktorym bol pripraveny tematicky okruh otdzok
aich hruby navrh. Poas rozhovoru otazky dopliala na zéklade vyvoja a smerovania
rozhovoru. Tato Cast’ sluzila pre pripravu dotaznikového Setrenia, v ktorom su vyuzité zistenia
z rozhovoru a zaroven sa opiera aj o poznatky z teoretickej Casti prace.

Dotaznikové Setrenie sa sklada z otazok s moznostou volby jednej odpovede, viacerych
odpovedi a v niektorych pripadoch je umoZnené vpisanie odpovede vlastnymi slovami.
Dotaznik bol vytvoreny pomocou Google forms abol Sireny cez emailovii komunikaciu
respondentom. Autorka na jednej strane komparuje teoretické poznatky sich vyuzitim
v praxi, pretoze podkladom pre dotaznik bola teoretickd Cast’ prace. Zaroven porovnava
zistenia z polostrukturovaného rozhovoru z Casti prakticke;.

Otazky smerované respondentom sa tykaju ich vnimania vzdelavania v spolo¢nosti. Skimaju
spokojnost’ zamestnancov s nastavenym systémom vzdeldvania a rozvoja. Na zéklade toho je
skamana efektivnost’ vzdelavania v spolo¢nosti. Zaroven sa zistuje predstava zamestnancov
o idedlnom vzdelani v spolo¢nosti, ktora neskor poslizi k vytvoreniu zavereénych
doporuceni. Vyzkumu sa ucastnilo 56 respondentov.

Vysledky dotaznikového Setrenia boli spracované autorkou do grafov a na zaklade vysledkov
vytvorila doporucenia pre pripadné zlepSenie situdcie v spolocnosti ABC s ohladom na
vzdelavanie ich zamestnancov.
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3 Analyticka ¢ast prace

V nasledujicej Casti textu autorka popisuje spolo¢nost’” ABC a konkrétne pracovné pozicie,
ktoré si predmetom vyzkumu. Okrem toho tato cast’ obsahuje vysledky obidvoch pouzitych
metoéd vyzkumu, ako dotaznikového Setrenia, tak polostrukturovaného rozhovoru. Nasledne
na zaklade spominanych vysledkov autorka navrhuje doporucenia pre zlepSenie vzdeldvania
a rozvoja spolocnosti ABC.

3.1 Predstavenie spolo¢nosti

Spolo¢nost’ ABC je kinematograficka spolocnost, ktora vznikla po roku 1920 a v dnesnej
dobe ma prevadzky nie len v ramci Ceskej republiky a Slovenska, ale aj v krajinach stredne;j
a vychodnej Eurdpy. V Ceskej republike ide konkrétne o viac nez 10 prevadzok.

Prevadzkovy riaditel spolo¢nosti, ktory méa na starosti kontrolu Ceskej a Slovenskej
republiky, pochddza zo zahranicia ale je v priamom kontakte s manazérmi jednotlivych
prevadzok vdaka pravidelnym kontroldm a neustilej komunikacii. Nizsie v hierarchii
spolocnosti st uz samotny manazéri jednotlivych prevadzok. Ich napliou prace je starat’ sa
o kazdodenny chod prevadzok, kontrola pracovného vykonu zamestnancov, rieSenie
zavaznejSich problémov so zakaznikmi, administrativna praca. Tito pracovnici zarovein
predstavuju najvysSie zastupenie spolo¢nosti a zodpovednu osobu za celu prevadzku, ktorej
si manazérom. Maju teda na starosti aj krizové situacie a krizové riadenie.

Nasledne je v spolo¢nosti ABC pozicia supervizorov. Tato skupina zamestnancov je
zastavand pracovnikmi na hlavny pracovny pomer ale aj ciastony pracovny pomer.
Predstavuji nadriadenych pre radovych pracovnikov, ktori zastdvaju pracovné pozicie ako
uvadzac¢, kaviarnik, pokladnik ainé. Do ich pracovnej naplne je mozné zaradit' zaistenie
kvalitnych sluzieb vo vSetkych oblastiach prevadzky, zaistenie korektného spravania voci
navstevnikom, rieSenie jednoduchych reklamacii a problémov so zakaznikmi, kontrola
zamestnancov v oblasti dodrziavania pravidiel a inventarizacia majetku, tovaru a cenin.

Obidve pozicie su teda pracovnici nadriadeny radovym zamestnancom, s ktorymi prichddzaju
do kontaktu kazdodenne. Okrem vysSie vypisanych pracovnych naplni teda okrem toho
zamestnancov vedq, riadia, informuju prostrednictvom briefingov o délezitych informaciach
pred kazdou pracovnou zmenou a kontrolujui ich pracovny vykon pomocou Statistik predaja,
teda kvantitativnych vysledkov ale zaroven aj komunika¢nu stranku predaja aich celkové
vystupovanie a reprezentovanie spolocnosti.

Kazda prevadzka sa sklada zo skupiny 2-3 manazérov, ¢o zalezi od otvaracej doby konkrétne;j
pobocky. Jeden z manazérov vzdy predstavuje hlavného manazéra, ktory zastdva seniorsku
poziciu. Tato osoba ma posledné slovo vo vsetkych rozhodnutiach a nesie zodpovednost’ za
uspechy ale aj neuspechy konkrétnej pobocky.

Supervizori na hlavny pracovny pomer sa vicsinou vyskytuji v spolo¢nosti v zastupeni 2-3 na
jednu pobocku. Pokial’ ide o supervizorov na ¢iastocny pracovny pomer vicsinou sa ich pocet
pobocku od pobocky meni, ide o rozmedzie 2-5 pracovnikov.
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3.2 Sucastny systém vzdelavania zamestnancov

Sucastny systém vzdeldvania zamestnancov spolo¢nosti ABC je autorkou popisany pomocou
metddy polostrukturovaného rozhovoru, ktory je uvedeny v tejto Casti bakalarskej prace.
Polostrukturovany rozhovor autorka viedla s hlavnou manazérkou jednej z pobociek. Otazky
su pokladané tak, aby ozrejmili systém a obsah vzdeldvania a rozvoja v spoloc¢nosti ABC. Aj
napriek tomu, Ze je dand osoba momentidlne zamestnana na jednej zpobociek, systém
vzdelavania a rozvoja je rovnaky pre celti Ceskii republiku, takze jej vyjadrenie nie su viazané
iba k jednej pobocke. Okrem toho tato manazérka v minulosti pracovala na dvoch dalSich
pobockach spolocnosti ABC.

Ako podl'a Vas zamestnanci vnimaju su¢astné moznosti vzdeldvania a rozvoja v organizacii?

Sucastné moznosti vzdelavania a rozvoja v spolo¢nosti su vnimané podl'a méjho nazoru ako
obmedzené.

Preco si myslite, ze je vzdelavanie a rozvoj takto vnimané?

Vzdelavanie formou kurzov, ktoré prebieha parkrat do roka nie je bohuzial uréené pre
vSetkych veducich pracovnikov. Vzdeldvacich kurzov sa totiZ castnia jedine manazéri, nie
vSak supervizori jednotlivych pobociek. Bohuzial’ ticast’ na kurze je tiez podmienena tym, ze
v den kurzu nemé zamestnanec reguléru pracovni zmenu.

Samozrejme kazdy zamestnanec sa méze rozvijat sam napriklad vo svojom volnom case
pomocou knih, online kurzov a pod. Bohuzial' aktivita tohto typu uz zdlezi na kazdom
jednotlivcovi zvlast a je teda na kazdom z nich, ¢i sa chee a bude d’alej vzdelavat’ a rozvijat.

Ktoré vzdelavacie metddy st v organizacii aplikované?

V organizécii st aplikované urcite metody tykajuce sa zdokonalovania rétoriky. Dolezité pri
praci manazéra a supervizora je kultivovany prejav, praca s hlasom, verbalna ale tiez
neverbalna komunikéacia smerom k zakaznikovi, avsak tiez k podriadenému a nadriadenému
zamestnancovi. Délezity je prirodzeny prejav, ktory odraza istotu vystupovania ato aj
v krizovych situaciach, ktoré mozu pri prevadzke megaplexov vel'mi jednoducho nastat’.

Povazujete vzdelavanie a rozvoj v organizacii za motivaény faktor?

Urcite si myslim, Ze vzdelavanie a rozvoj tvoria motivacny faktor.

Co si myslite Ze zamestnancov konkrétne motivuje na vzdelavani?

Organizacia pravidelne 1-2 krat ro¢ne usporiadava pre manaZzérov pobociek vzdelavacie
kurzy, ktoré prebiechaju vzdy na jednej z pobociek. Kurzy st zamerané priamo na to, ¢o
manaz€r v praxi vyuZzije a pokial’ bude sam chciet’, tak to zefektivni jeho §tyl riadenia. V praxi
to znamena, ze potom dokaze lepSie zvladat’ a reagovat’ na situacie, ktoré su pre neho nove,
alebo neprijemné. Pokial’ sa manazér teda chce d’alej rozvijat’, tak st tieto vzdelavacie kurzy
priamo idedlne a ja sama som uz niekol'’kokrat rady lektora pouzila.

Myslite si, ze treba v oblasti vzdelavania a rozvoja v organizacii vykonat’ nejaké zmeny?

Ur¢ite vidim priestor pre zmeny v oblasti vzdeldvania a rozvoja spoloénosti. Ci uz ohl'adom
kurzov, ktoré som vyssie popisala ( kurzy by mohli byt’ ¢astejSie a na odli$nu tému, dost” ¢asto
je totiz téma podobnd) alebo napriklad zavedenia kurzu anglického jazyka.
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Mate nejaké konkrétne navrhy?

Najvyssie vedenie spolocnosti je zahrani¢né a preto je nutné pre vedicich zamestnancov
jednotlivych pobociek sa dorozumiet’ pomocou anglického jazyka. Verim, Ze pre mnoho
veducich zamestnancov by bola tato moznost’ vzdelavania zaujimava, avSak nadobudnuté
vedomosti by vyuzili nie len v praci, ale tiezZ v sikromnom zivote. Bohuzial’ tito moZnost’
spolo¢nost’ nepontka a to ani vo forme prispevkov na vzdelavanie.

Majt zamestnanci zaujem ucastnit’ sa vzdelavacich aktivit a rozvoja?

Vzdelavacie aktivity su pre vacSinu zamestnancov zaujimavym spestrenim ich kazdodenné¢ho
pracovného rezimu, takze si trafam povedat, Ze vicSina zamestnancov ma zaujem sa
zc¢astnit’ na vzdelavacich aktivitach.

Pokial’ vSak tento zdujem zamestnanci nemaju viete konkrétne dovody preco sa nechct
vzdelavania Gcastnit™?

Urc¢ite sa najdu jedinci, ktorym tdto forma vzdeldvania nepride zaujimava, alebo im
jednoducho nevyhovuje forma akou je vzdelavaci kurz vedeny a potom nemaji uz zaujem sa
dalSieho kurzu zucastnit. Pripadne niekomu moze pripadat vzdeldvanie tohto typu
nepodstatné, ked’ze uz nema zaujem sa nad’alej rozvijat’ napriklad v motivacii zamestnancov,
pretoze jeho tym funguje dobre a nie je potrebné ucinit’ zmeny.

Prebieha v organizacii vvhodnotenie vzdelavacich a rozvojovych programov?

Nezaznamenala som, ze by prebiehalo nejaké vyhodnotenie vzdelavacich programov.

3.3 Dotaznikové Setrenie

Dotaznikové Setrenie sa sustredi na pohl'ad supervizorov a manazérov na vzdelavanie a rozvoj
v spolocnosti ABC. Nadvézuje na teoreticku Cast’ prace ale zaroven aj na rozhovor s hlavnou
manazérkou jednej z pobociek. Autorka preto porovnava jednak podobnost’ tedrie s praxou
a zaroven pohlad hlavnej manazérky, supervizorov a ostatnych manazérov. Vzorku tvori
skupina 56 respondentov. V tomto pripade ide o zamestnancov vsetkych prazskych
prevadzok.

Vek

S ohl'adom na vek respondentov patri 41,7 % z nich k vekovej skupine 22-25 rokov. Nasledne
sa 33,3 % radi k vekovej skupine 26 a viac rokov. ZvySnych 25 % predstavuje zamestnancov
vo veku 18-21 rokov.

Pohlavie

Zeny predstavuju 41,7 % respondentov a v zvy$nych 58,3 % ide o zamestnancov muzského
pohlavia.

Aké je vaSe najvysSie dosiahnuté vzdelanie?

Pri téme vzdelania uviedlo 75 % zamestnancov stredoskolské vzdelanie a zvySnych 25 % ma
dokoncené vysokoskolské vzdelanie.

Ako dlho v organizicii pracujete?

Polovica respondentov, teda 50 % z nich v spolo¢nosti ABC pracuje 1-3 roky a zvy$nych 50
% uviedlo v tejto otazke 4 a viac rokov.
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Na akej pozicii pracujete?

Skupinu manazérov predstavuje 33,4 % respondentov. Rovnaky pocet, 33,3 % respondentov
tvoria supervizori na hlavny pracovny pomer a totozny pocet je aj supervizorov na ¢iastocny
pomer.

Co Vas motivuje k vzdelavaniu a rozvoju?

V tomto pripade mali respondenti moznost’ vybrat’ viacero odpovedi, vzhladom na to, ze
motivaciu ovplyviluje viacero faktorov. Konkrétne mohli vyberat’ z odpovedi ako osobny rast,
kariérny rast, lepSie platové ohodnotenie, vdcSia moznost’ uplatnenia na trhu prace alebo
zachovanie si pracovného miesta. NajcastejSou odpoved’ou bol osobny rast a zvolilo ho 33
respondentov. Nasledne je motivacny faktor pre vzdelavanie a rozvoj pre respondentov lepsie
platové ohodnotenie v pripade 28 zamestnancov. Rovnako 28 zamestnancov zvolilo odpoved’
vacsej moznosti uplatnenia na trhu prace. Kariérny rast povazuje 19 zamestnancov za
motivaciu vo vzdelavani a rozvoji. Nakoniec najmenej volenou odpovedou bolo zachovanie
si pracovného miesta, ktoré uviedlo 5 zamestnancov.

Pokial’ ide o pracovné pozicie, u supervizorov prevazovala odpoved’ osobny rast a pri
manazérskej pracovnej pozicii zase lepsie platové ohodnotenie.

Motivuje Vas zamestnavatel’ k vzdelavaniu a rozvoju?

Respondenti mali na vyber z odpovedi ano, skor ano, skor nie a nie.

Az 41,1 % respondentov uviedlo, Ze ich zamestnavatel’ nemotivuje k vzdelavaniu a rozvoju
a d’alSich 33,9 % uviedlo taktiez negativnu odpoved ato ,skor nie“. ZvySnych 25 %
respondentov uviedlo ako odpoved’ ,,skor ano®.

S ohl'adom na pracovné pozicie pozitivne odpovede sa objavili iba u supervizorov, manazéri
odpovedali negativne.

Ste dostato¢ne informovany o vzdelavacich aktivitach na pracovisku?

Obdobne mali respondenti na vyber z odpovedi ano, skor ano, skor nie a nie.

Vicsina respondentov, 45,8 % uviedlo pozitivnu odpoved’, skoér ano, takze povazuji mieru
informovanosti v spolo¢nosti za dobru. DalSich 37,5 % respondentov uviedlo odpoved’ skor
nie a 16,7 % respondentov odpovedalo nie.

V tomto pripade boli odpovede v stvislosti s pracovnou poziciou vyrovnané, tym padom
neprevazovali negativne ani pozitivne odpovede ujednej zpracovnych pozicii, ¢i uz
manazérov alebo supervizorov.

Pokial’ uvadzate, ze ste dostato¢ne informovany kto Vas o vzdeldvacich aktivitach informuje?

Respondenti mali moznost’ vyberu z odpovedi ako nadriadeny, newsletter a HR oddelenie.
Okrem toho dostali moznost’ vpisat’ vlastnii odpoved..

Tento priestor vSak nikto nevyuzil, pretoze 66,7 % respondentov uviedlo, Ze ich
o vzdelavacich aktivitdich informuje nadriadeny. Podla zvySnych 33,3 % s zamestnanci
informovany prostrednictvom newsletteru.

Manazéri su podla vysledkov dotaznikového Setrenia informovani o vzdelavacich aktivitach
prostrednictvom newsletteru. Naopak supervizori uviedli, Ze ich o vzdelavacich programoch
informuje nadriadeny.
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Ako velmi ste spokojny so sucastnou ponukou vzdelavacich aktivit spolo¢nosti? (ohodnot’te
znamkami 1-5 ako v §kole)

Na lepsie znazornenie odpovedi pouziva autorka graf.

Graf 1 Ako vel'mi ste spokojny so sucastnou ponukou vzdelavacich aktivit spolocnosti?

50 %

40 %

30%

20 %

10 %

0% S — S

Zdroj: Vlastné spracovanie

Z grafu je mozné pozorovat, Ze pri tejto otazke prevazovali neutralne a negativne odpovede.
Hodnoty 1 a 2 neuviedol Ziadny z respondentov. Hodnotu 3 a 5 uviedlo 41,7 % respondentov.
Zvysnych 16,7 % zamestnancov hodnoti sucastni ponuku vzdeldvania a rozvoja zndmkou 4.

Supervizori vo véac¢Sej miere uvadzali negativne odpovede, teda hodnoty 4 a 5. Naopak
manazéri uvadzali viac hodnoty neutralne, takze 3.

Su vzdelavacie aktivity v spolo¢nosti povinné alebo nepovinné?

Vicsia Cast’ zamestnancov, 58,3 %, ich povazuje za povinné. Naopak 41,7 % zamestnancov
uvadza, ze su vzdelavacie aktivity v spolo¢nosti nepovinné.

Avsak ti, ktori vzdelavacie aktivity povazuju za nepovinné su podla vysledkov vyzkumu
jedine supervizori.

Ako Casto sa vzdelavacie aktivity v spolo¢nosti odohravaju?

Respondenti si mohli vybrat’ medzi troma moznostami ato pravidelne (mesacne, rocne),
jedine pri nastupe na pracovnu poziciu a nahodne.

A% 66,7 % zamestnancov uvadza, Ze sa vzdelavacie aktivity odohrdvaju nahodne. Dalsich
33,3 % povazuje frekvenciu vzdelavacich aktivit v spolo¢nosti za pravidelnu.

S ohl'adom na rozdelenie na pracovné pozicie povazuju vzdelavacie aktivity v spolocnosti za
pravidelné skor manazéri.
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Vyhovuje Vam tato asova frekvencia?

Autorka na znazornenie odpovedi pouziva graf. Odpovede, ktoré boli na vyber boli bud
pozitivne (4no) alebo negativne s odovodnenim (nie, uvital by som vzdelavacie aktivity
CastejSie a nie, uvital by som menej ¢asté vzdelavacie aktivity).

Graf 2 Vyhovuje Vam tato casova frekvencia?
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Zdroj: Vlastné spracovanie

Z grafu je mozné vidiet, ze az 66,7 % respondentov uviedlo, ze im casova frekvencia
nevyhovuje auvitali by vzdeldavacie aktivity castejSie. Naopak 33,3 % zrespondentov
vyhovuje sucastna ¢asova frekvencia vzdelavacich a rozvojovych aktivit v spolo¢nosti.

V zavislosti na pracovné pozicie boli odpovede viac menej vyrovnané aj ked vacSinu
negativnych odpovedi uviedli supervizori.

Zodpoveda obsah vzdelavania Vasej pracovnej pozicii a kompetenciam?

Rovnako ako u vys$Sie uvedenych otazok mohli respondenti pouzit’ odpoved’ ano, skor ano,
skor nie a nie.

Vicsina respondentov, konkrétne 58,4 % s odpoved’ou skor ano a 20,8 % s odpovedou ano,
uvadza, ze obsah vzdelavania zodpoveda ich pracovnej pozicii a kompetenciam. Nasledne
20,8 % respondentov vyjadrilo odpoved’ou nie opacny nazor.

U manazérov sa nevyskytla ani jedna negativna odpoved’, tym padom negativne stanovisko
vyjadrili len supervizori.

Mate pocit, ze poznatky nadobudnuté zo vzdeldvacich aktivit vyuZzivate v praxi?

MozZnosti odpovedi boli znova ano, skor ano, skor nie a nie.

V 41,7 % pripadoch respondenti zvolili skor dno a ano uviedlo 25 % respondentov, takze
prevazuji zamestnanci, ktori povazuju poznatky za vyuzitené. Nasledne vSak 16,7 %
respondentov uvadza odpovede nie a skor nie.

Odpovede sa u oboch skupin zamestnancov, teda manazéroch aj supervizoroch, objavuju aj
negativne aj pozitivne, ziadne neprevazuju.

Vyhodnocuje sa vzdeldvanie v organizacii?

Respondenti volili medzi odpoved’ami ano a nie. Vsetci respondenti uviedli, Ze vzdelavanie
a rozvoj sa v spolo¢nosti nevyhodnocuje.
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Preferujete metddy vzdelavania na pracovisku, mimo pracoviska alebo také, ktoré sa neradia
ani k jednej zo skupin ako napriklad e-learning?

Metddy na pracovisku preferuje 41,7 %. Rovnako ako 41,7 % preferuje metédy mimo
pracoviska. ZvySnych 16,6 % predstavuju respondenti, ktori preferuju metdédy ako je
napriklad e-learning.

Ani jedna zo skupin extrémne nevycnieva vo volbe jednej z odpovedi. VSetci respondenti
volili medzi metédami prevazne rovnomerne.

V akej oblasti by ste sa checeli viac rozvijat’ a vzdelavat’?

Respondenti mali moznost' volby medzi hardskills, ktoré¢ autorka opisala ako jazykové
a technické vedomosti a zru¢nosti, asoft skills, pri ktorych uviedla autorka priklad
komunika¢nych schopnosti. Zaroveni vSak mohli uviest’ obe moznosti, pokial’ by mali zaujem
rozvijat’ sa v oboch smeroch.

Az 42 respondentov by sa radsej vzdelavalo v oblasti jazykovych a technickych vedomosti
a zrucnosti. Soft skills zvolilo 23 respondentov.

Z vysledkov autorka odvodila, Ze soft skills vac¢sinou volili manazéri ako oblast, v ktorej by
sa cheeli viac rozvijat’ a vzdelavat.

Rozvoj a vzdelavanie povazujete za:

V tejto otdzke respondenti vyberali, ¢i povazuji rozvoj a vzdeldvanie za benefit,
samozrejmost’ pre vykon ich prace alebo ¢i sa touto t€émou nezaoberaju.

Vicsina zamestnancov povazuje vzdelavanie arozvoj za benefit, uviedlo tak 41, 7 %
respondentov. Nasledne 33,3 % vnimaji vzdelavanie ako samozrejmost’ pre vykon ich prace.
Zvysnych 25 % sa o to nezaujima.

Pokial’ ide o skupinu respondentov, ktori sa nezaujimaju o tito tému prevazuji vacsinou
odpovede supervizorov. Naopak ako samozrejmost’ pre vykon ich prace vnima vzdelavanie
a rozvoj vac¢sina manazérov.

Co povazujete za prinos spolo¢nosti v oblasti vzdeldvania a rozvoja?

Vzhladom na to, Ze sa mdézu odpovede velmi liSit a mézu byt individualne autorka
neponukla moznost’ vol'by medzi vopred stanovenymi odpoved’ami ale dal respondentom
priestor vpisat’ vlastni odpoved'.

Vicsina respondentov, az 42 z nich , nevidi Ziadny prinos spolocnosti v tejto oblasti.
V ostatnych  odpovediach uvadzaju respondenti, Zze pozoruji prinos napriklad
v komunika¢nych schopnostiach nadobudnutych prostrednictvom kurzov alebo v skoleni
praktickych zruénosti. Dalej sa objavili odpovede, v ktorych respondenti zaznamenali prinos v
rozvoji vietkych oblasti ale jeden zrespondentov dopiiia, Ze je tento rozvoj velmi
obmedzeny.

Co povaZujete za nedostatok spolo&nosti v oblasti vzdeldvania a rozvoja?

Rovnako ako v predchadzajucej otazke mali respondenti moznost’ vpisat’ vlastni odpoved’
miesto predom zvolenych odpovedi.
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V tomto pripade len traja z respondentov uviedli, Ze nevidia Ziadne nedostatky v tejto oblasti.
Ostatné odpovede boli rozmanité. ISlo napriklad o odpovede ako takmer Ziadne vzdelavacie
kurzy, neustale opakovanie sa Skoleni s rovnakym obsahom, chybajuci osobny rozvoj alebo
to, ze sa vzdelavanie ststredi len na nevyhnutné vzdelavanie, tym padom sa nepripisuje
dolezitost” doplnkovému vzdelavaniu a rozvoju. Okrem toho jeden z respondentov povazuje
za nedostatok takmer vSetko v tejto oblasti, podl'a jeho ndzoru spolo¢nost’ nevyvija ziadne
aktivity v oblasti vzdeldvania a rozvoja. Nasledne jeden z manazérov uviedol odpoved’, ktora
sa zhoduje s nazorom hlavnej manazérky, s ktorou bol vedeny polostrukturovany rozhovor
v predchadzajicej Casti prace. Manazér uvadza, ze aj napriek anglicky hovoriacemu vedeniu
spolo¢nosti sa nikto nezaujima o to, ¢i anglicky nadriadeny zamestnanci vedia alebo nie
a vidina nejakého programu alebo kurzu nie je vel'mi nepravdepodobna.

3.4 Interpretacia vysledkov vyzkumu

Vyzkum autorka zamerala na systém vzdelavania a rozvoja v spolo¢nosti ABC s ohl'adom na
frekvenciu, konkrétne metoédy vzdeldvania arozvoja a ostatné faktory, ktoré skama
prostrednictvom polostrukturovaného rozhovoru s hlavnou manazérkou ale aj dotaznikového
Setrenia, v ktorom tvoria respondenti dve skupiny nadriadenych zamestnancov, manaZérov
a supervizorov. Za najddlezitejSie vysledky vyzkumu autorka povazuje nasledujtice oblasti.

Z dotaznikového Setrenia je zrejmé, ze len 25 % respondentov sa citi motivovanymi
zamestnavatelom k vzdelavaniu arozvoju. Pokial’ sa vSak uzamestnancov nevyskytuje
osobna motivacia k vzdeldvaniu arozvoju, je potrebné aby tato motivacia a vola bola
interpretovand zamestnavatelom na pracovisku. Zamestnavatelia, ktori sice usporiadaju
vzdelavacie aktivity a programy ale nemotivuji pracovnikov nakoniec mézu dojst’ do faze,
kedy sa zamestnanci o vzdeldvanie arozvoj spolo¢nosti nezaujimaji atym padom su
zbytocne vynaloZené naklady na kurzy.

Okrem toho, ako vyplyva z polostrukturovaného rozhovoru, doplnkové vzdelanie je uréené
vyhradne pre manazérov a nie pre supervizorov, aj napriek tomu, ze obe pracovné pozicie
predstavuju nadriadenych pracovnikov, ktori maju v popise prace vedenie zamestnancov
a zazivaju podobné krizové situacie. Jedini formu vzdelavania pre supervizorov predstavuje
vzdelavanie v oblasti rétoriky. V nadviznosti na to je mozné pozorovat zaporné odpovede u
supervizorov v dotaznikovom Setreni pri zistovani spokojnosti s aktualnou ponukou
vzdelavacich aktivit. Supervizori vS§ak vzhl'adom k tomu, Ze dbajli na bezproblémovy priebeh
fungovania pobocky, su v kontakte s podriadenymi zamestnancami viac nez manazéri, preto
je dolezité aby boli vzdelavani rovnako a to hlavne v oblasti vedenia a riadenia pracovnikov.

Zaroven aj napriek zahrani¢nému vedeniu spolo¢nosti, s ktorym prichadzaji respondenti do
kontaktu, nie je brany ohl'ad na jazykové schopnosti nadriadenych pracovnikov a zaroven im
nie je poskytnutd ziadna forma vzdeldvania v oblasti anglického jazyka. Tieto zistenia je
mozné pozorovat ako z polostrukturovaného rozhovoru, tak aj z dotaznikového Setrenia.
Jazykova bariéra teda tvori velku prekdzku v plynulej komunikacii medzi nadriadenym
pracovnikom a vedenim spolo¢nosti.

Pokial’ ide o skiimanie nahodnosti vzdelavacich aktivit, az 66,7 % respondentov uviedlo, Ze sa
vzdeldvacie a rozvojové aktivity odohravaju ndhodne a tato frekvencia im nevyhovuje, mali
by zaujem vzdeldvat’ a rozvijat’ sa CastejSie. Pre konkurencieschopnost’ spolocnosti je dolezita
pravidelnost’ vzdelavania, vd’aka ktorej ostan zamestnanci informovani o novych pristupoch
a technikach v odbore.
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Nakoniec jeden z d’alSich doélezitych vysledkov vyzkumu je podla autorky vyhodnotenie
vzdelavania. V spolocnosti neprebieha ziadne vyhodnotenie vzdeldvacich aktivit, co
potvrdzuje hlavna manazérka v polostrukturovanom rozhovore ale aj 100 % respondentov
v dotaznikovom Setreni. Z toho dovodu, nie je mozné overit' efektivitu vzdelavacich
arozvojovych aktivit, tym padom nie je mozné urcit, ¢i boli vynalozené prostriedky, ¢i uz
casové alebo financné naklady, pouzité efektivne.

3.5 Doporucenia

Délezitym krokom pred zahdjenim vzdelavacich a rozvojovych kurzov je samotnd vola
amotivacia k zacastneniu sa vzdelavacich aktivit. Z vysledkov dotaznikového Setrenia
vyplyva, Ze zamestnanci nemaju presne zadané ¢i je vzdelavanie povinné pre vsetkych alebo
nie. Rovnako ako forma predavania informéacia z oblasti vzdelavania a rozvoja nie je jednotna
pre vsetkych. Hlavna manazérka, ktorej nazor vyplyva z polostrukturovaného rozhovoru,
uvadza, Ze sa vzdelavania nechctl U€astnit’ zamestnanci, ktori nevidia dovod na dal$i rozvoj,
pretoze ich tim funguje v poriadku. Z dotaznikového Setrenia vsak vyplyva, ze vicSinou sa
otazkou vzdeldvania arozvoja nezaoberaju supervizori, ktori maju mensSie moznosti
vzdelavacich aktivit a kurzov. Preto je viac pravdepodobné, Ze ich tato téma nezaujima,
pretoze im metddy a rozsah vzdeldvania v spoloénosti nepridu dostatoéné a atraktivne. Dalsi
z dovodov vSak mdze byt fakt, ze vdcsina respondentov povazuje motivaciu k vzdelavaniu a
rozvoju smerom od zamestnavatel’a za nizku.

Autorka navrhuje zamestnavatel'ovi nastudovanie vyznamu vzdeldvania pre chod spolo¢nosti
a spokojnost’ zamestnancov a nasledné predanie tychto zisteni zamestnancom. Pokial
zamestnanci tu$ia, Ze je vzdelavanie pre nich potrebné ale nie je im to komunikované od
zamestnavatela nie su motivovani k ucasti na aktivitich. Zamestnavatel sa moze opriet’
o zistenia z dotaznikového Setrenia, v ktorom respondenti uviedli ako motivacénu zlozku
vzdelavania a rozvoja osobny rast. Efektivne by bolo stretnutie, na ktorom by zamestnavatel’
komunikoval vyznam vzdeldvania pre zamestnancov ako sucast’ ich pracovného zivota ale aj
rozvoja ich osobnosti. Z vysledkov vyzkumu sice vyplyva, ze vidcSina zamestnancov sa chce
dalej vzdelavat’ a rozvijat’ avsak pokial’ sa stale najdu taki, ktorym to nepride podstatné, ako
napriklad uvadza v rozhovore hlavnd manazérka, je dolezit¢é im vyznam vzdeldvania
komunikovat. Konkrétne pokiall sa nechcu tuCastnit’ vzdeldvania kvoli bezchybnému
fungovaniu ich timu je tu stale priestor pre zlepSenie zdkaznickeho servisu, komunikacie
vtejto oblasti alebo rozvijanie schopnosti krizového riadenia. Okrem toho oblast
manazmentu, v ktorej zamestnanci pdsobia podliecha neustdlym zmendm a trendom, ktoré je
potrebné ako konkurencieschopna spolo¢nost’ sledovat’.

Na zéklade vyssie uvedeného by autorka doporucila zamerat’ vzdelavanie aj na supervizorov.
V stcastnej dobe jediny typ vzdelavania a rozvoja, ktory im spolo¢nost’ poskytuje je rétoricky
kurz, ktory im pomdha s komunikaciou na pracovisku. Aj napriek tomu je mozné vidiet
negativne odpovede u vicSiny otazok v dotaznikovom Setreni prave od tejto skupiny
respondentov. Z odpovedi je taktiez mozné vycitat’, Ze sa obsah kurzu neustale opakuje a ako
je mozné vidiet' z vysledkov 50 % respondentov pracuje v spolo¢nosti viac nez 4 roky, tym
padom za tuto dobu nezaznamenali zZiadnu zmenu v oblasti vzdeldvania. Ich pracovna ¢innost’
vSak obsahuje aj iné nevyhnutné schopnosti a zrucnosti, ktoré treba rozvijat, ¢i uz ide
o pocitacové zrucnosti vyuziteIné pri administrativnej zlozke prace alebo jazykové
schopnosti. Okrem toho ich praca zahfiia aj prvky vedenia a riadenia pracovnikov a ro6zne
krizové situacie, v ktorych spolu s manazérmi spolupracuju na ich rieSeni. Na tento typ aktivit
ich spoloc¢nost’ nijak nepripravuje.
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Vzhladom ktomu, ze Tludsky faktor je aktudlne povazovany za dolezity zdroj
konkurencieschopnosti je nevyhnuté ovladat’ vedenie a riadenie pracovnikov a vSetky ¢innosti
s nim spojené. Odhliadnuc od dolezitosti ak predstavuju znalosti o vedeni pracovnikov sa
v tejto oblasti stale vyskytuji nové trendy a zmeny, preto je dblezité aby mali zamestnanci
prehlad. Pocitacové schopnosti zamestnanci potrebuju k plneniu kazdodennej pracovnej
¢innosti, preto je tiez dolezité im prikladat’ vacsiu dblezitost’.

Zaroven pokial’ ide o jazykové schopnosti okrem ich vyznamu vzhladom k zahrani¢nému
vedeniu st nevyhnutné aj kvoli komunikécii so zahrani¢nymi zdkaznikmi. V situécii, kedy by
tento typ zakaznikov mal nejaky typ problému a potreboval by ho so supervizormi vyriesit
tak by ich neznalost’ cudzieho jazyka vrhala zI¢é svetlo aj na spolo¢nost’ ako tak a mohlo by
to ohrozit’ jej image, odhliadnuc od faktu, ze by pravdepodobne rieSenie problému zabralo
dlhsiu dobu a bolo by potrebné k nemu privolat’ niekoho iného, kto jazyk ovlada.

V pripade krizovych situacii je vzdy potrebné zakrocenie manazéra spolu so supervizorom.
Pokial’ supervizor nevie ako presne v tychto situaciach postupovat’ komplikuje to aj
manazérovi, pre ktoré¢ho by inak predstavoval pomoc. Naopak vSak posobi supervizor ako
pritaz pretoze je potrebné mu davat’ podrobné instrukcie, miesto toho aby v tejto situdcii
manazérovi pomohol.

Vzhl'adom na vypisané dovody autorka navrhuje zostavit’ plan pre vzdelavacie aktivity ako
pre manazérov tak aj pre supervizorov. Z dotaznikového Setrenia je mozné vidiet, ze
neexistuju extrémne vyhradené preferencie vo volbe metdod vzdeldvania arozvoja ale
respondenti maju zdujem a motivaciu sa vzdelavat’ a rozvijat. Aby vedenie zistilo preferencie
a pripadné oblasti, v ktorych zamestnanci pozaduji vzdelavacie aktivity, moze zostrojit’
dotaznik alebo stretnutie s jednotlivymi hlavnymi manazérmi kazdej z poboc¢iek. Tomu by
predchadzalo stretnutie vSetkych supervizorov a manazérov, na ktorom by vyjadrili svoje
nazory na aktualnu situaciu vzdelavania spolu s ndvrhmi zlepsenia a konkrétnymi prikladmi,
oaky typ vzdelavacich akcii by mali zaujem. Nasledne autorka navrhuje zapojenie
supervizorov do uz existujucich vzdelavacich metdd, ktoré doteraz sluzili len ako vzdelavanie
arozvoj pre manazérov, vzhladom k faktu, ze ich pracovna Cinnost’ je vo vela oblastiach
podobna ale vzdeldvanie je poskytnuté jedine manazérom.

Pokial  ide opracovni poziciu manazérov, zodpovedi hlavnej manazérky
v polostrukturovanom rozhovore je mozné odvodit’, Ze manazéri sa ucastnia uz spominaného
rétorického kurzu ale aj vzdelavacej aktivity, ktora rozvija postupy v praktickych situaciach
odohravajucich sa pri vykone ich pracovnej ¢innosti. Tato pracovna pozicia je vSak omnoho
vyznamnejSia a zlozitejsia nez je obsiahnuté v tychto dvoch vzdelavacich metédach preto je
potrebné systém vzdelavania a rozvoja rozsirit' o iné aktivity. Aj u manazérov je potrebné
rozvijat’ spomenuté ¢iastkové ¢innosti ako s pocitacové a jazykové schopnosti a postupy pri
krizovych situdciach. Okrem toho ale je nevyhnutné manazérom poskytnut kurzy
pokryvajice prvky manazmentu. V tejto sfére sa tiez vel'mi Casto postupy a trendy menia,
preto ich treba sledovat aby sa spolocnost’ dobre prispdsobila rychlo sa meniacemu
prostrediu. Vzhl'adom k tomu, Zze manazér je hlavny veduci pracovnik pobocky zodpoveda
okrem reprezentovania pobocky aj za jej vykony, tym, ze motivuje a vedie vSetkych
pracovnikov pobocky. Je preto dolezité aby mal ktejto Cinnosti pozadované schopnosti
a zrucnosti potrebné k vykonu jeho prace.

Pokial’ ide o konkrétne doporucenie autorky, navrhuje teda poskytnit’ manazérom komplexny
vzdelavaci arozvojovy program v oblasti manazmentu. Z vysledkov vyzkumu je mozné
vidiet’, ze by vdc¢Sina manazérov preferovala rozvoj soft skills, ktory moze byt potencialne
zameranie jednej zo vzdelavacich aktivit. Okrem toho je vSak rovnako ddlezité rozvijat’ spolu
so soft skills aj vSetky ostatné prvky manazmentu.
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Obe skupiny zamestnancov pracuju sice na jednotlivych pracovnych zmenach individuélne
v ramci svojej pracovnej pozicie ale stale je nevyhnutnd miera spoluprace. V prvom rade ide
o spolupracu medzi spolupracovnikmi na danej pracovnej pozicii. Je velmi dolezité aby si
pracovnici predavali informéacie, ¢i uz ide o hodnotenie zamestnancov alebo o novinky
v prevadzke napriklad nové produkty alebo postupy. Kazdy zo zamestnancov ma konkrétnu
oblast’ prevadzky za ktoru zodpoveda, napriklad jeden z manaZérov ma na starosti propagacné
materialy, d’al§i zase kontrolu dochadzky zamestnancov ainé. Tieto cinnosti sice su
vykonavané aj inymi zamestnancami priebezne avSak jeden vybrany pracovnik za nich
zodpoveda a v stanoveny dei ich kontroluje.

Aby neprislo k situdcii, v ktorej sa bude jeden z timu citit,, Ze ostatni pracovnici neodvadzaju
ich pracu tak ako maji atym mu pridavaju dalSie povinnosti je potrebné udrziavat
komunikaciu a spolupracu. Zaroven je potrebnd miera spoluprice medzi manazérmi
a supervizormi, ktori spolu travia celé pracovné zmeny a vykonavaju spolu pracovné ¢innosti.
Autorka preto navrhuje rovnako metddy vzdelavania na rozvoj timovej prace, timového ducha
a spoluprace medzi pracovnikmi a oboma pracovnymi poziciami.

Dalsiu problémovii oblast’ tvoria jazykové schopnosti. Autorka uz vyssie uvadza, Ze tento
problém sa vyskytuje pri navsteve zahraniénych zakaznikov, s ktorymi supervizori a manazéri
musia viest konverzaciu v pripade, kedy rieSia nejaky typ problému alebo reklamacie.
Castejsie viak prichadzaji do kontaktu s vedenim spolo¢nosti, pri ktorom je jedind moznost’
komunikacia v anglickom jazyku. Okrem pisanej formy komunikécie, ktort by bolo mozné
riesit’ prostrednictvom roéznych alternativ ako su napriklad internetové prekladace prichadzaju
do kontaktu s veducimi pracovnikmi vac¢Sinou osobne. Nejde len o nalichavé situacie ale aj
o pravidelné kontroly, pri ktorych vedenie spoloc¢nosti kontroluje konkrétnu pobocku a pritom
komunikuje s nadriadenymi pracovnikmi o novinkach, uspechoch a neuspechoch pobocky.
Bohuzial’ z vysledkov je mozné vidiet, ze spolocnost’ sa nezaujima o uroven anglického
jazyka u nadriadenych zamestnancov, preto méze byt tato komunikacia problémova.

Autorka navrhuje ako pre supervizorov tak hlavne pre manazérov jazykové kurzy zamerané
nie len na hovorovu angli¢tinu. Rovnako je potrebné zamerat sa na vyucbu jazyka
z prostredia manazmentu a biznisu, aby pracovnici nadobudli potrebnu slovnti zasobu, ktoru
neskor budl potrebovat’ pri pravidelnych navstevach a kontrolach. Taktiez je dolezita pisana
forma jazyka, v ktorej je tiez potrebné zamestnancov vzdelavat’ a rozvijat’, z dévodu pisomne;j
komunikacie, ktoru s vedenim firmy vedi. V tejto situdcii by islo hlavne o okamzité ucinky
metdody, pretoze v porovnani so spominanymi oblastami sa v tejto nevyskytuju nové trendy
a zmeny. Samozrejme, Ze jazyk je potrebné trénovat’, ale ide hlavne o vytvorenie zakladu,
z ktorého sa neskér mézu zamestnanci odrazit’ a popripade doStudovavat’ v pripade vlastného
zaujmu na zdokonalovani. Pokial by sa tato oblast’ zanedbala moéze prist' k bariéram
komunikacie a problémom v komunikacii, ktorym je mozné sa vyvarovat. Naopak vyhoda
jazykového kurzu siaha za vyuZitie na pracovisku, pretoze je mozné znalosti uplatnit’ aj
v sutkromnom zivote. Zaroveni znalost' cudzieho jazyka poskytuje zamestnancom moznost
kariérne rast’ v spolo¢nosti, ktora méa pobocky nie len v Ceskej a Slovenskej republike.

Okrem obsahu vzdelavania a rozvoja v spolo¢nosti je dolezité zapracovat’ aj na tom, ako Casto
sa vzdelavacie aktivity odohravaju. V dotaznikovom Setreni sa podla vysledkov zistilo, ze
vzdelavanie neprebiecha pravidelne ale ndhodne. Zaroven respondenti vyjadrili zaujem
o Castejsie vzdelavacie programy.

29



Autorka navrhuje nastolit’ pravidelnost vzdelavacim aktivitam aby boli efektivne a aby
poznatky znich nezostali zabudnuté. Z individudlnych odpovedi, v ktorych respondenti
uvadzali nedostatky vzdelavania v spolo¢nosti je vidiet, Ze sa kurzy v spolo¢nosti opakuju.
Miesto toho by bolo efektivnejsie, keby sa kurzy srdznou tematikou alebo predavanie
schopnosti a zruCnosti réznymi metodami a formami odohravalo pravidelne. V pripade
spominaného jazykového kurzu je mozné uskutocnit’ kurzy z réznych oblasti, ako autorka
vysSie spomina ako napriklad pisand forma, slovné zasoba z oblasti biznisu a na neposlednom
mieste hovorena forma jazyka. Ddlezité je tymto kurzom vytvorit' zaklad a zvysit’ uroven
anglického jazyka. Pripadné rozvijanie méze vSak byt v zaujme kazdého zo zamestnancov,
podl’a ich potreby.

Avsak kurzy, ktoré rozvijaji timovl spolupracu je nutné opakovat’ pravidelnejsie. V dlhsich
casovych horizontoch totiz mézu vzniknat’ problémy v skupine alebo moze do timu pribudnuat’
novy pracovnik, pre ktorého je dolezité aby nadviazal védzby a vztahy s ostatnymi
spolupracovnikmi. Zarovein moze ist aj o narocnejSie obdobie, v ktorom rapidne stapnu
navstevnosti a nadriadeni pracovnici potrebuju spolo¢ne toto obdobie zvladnut a zaroven
motivovat’ a viest' podriadenych. NajdolezitejSie vSak je pravidelne opakovat’ vzdelavacie
kurzy z oblasti manazmentu. Ako uz autorka vyssie uviedla v tejto oblasti sa najcastejSie deju
zmeny a je preto potrebné sa novym postupom naucit’ a byt o nich informovany.

Dalsou problémovou oblast'ou je vyhodnocovanie vzdelavania a rozvoja v spoloénosti. Podl'a
hlavnej manazérky ale aj respondentov z dotaznikového Setrenia v spolo¢nosti neprebieha
ziadne vyhodnocovanie vzdelavania. Vyznam vyhodnocovania vzdeldvania a rozvoja uvadza
autorka vyssie v teoretickej Casti prace. Aj aktualny mensi rozsah vzdelavacich programov,
ktoré su aktudlne vo firme poskytnuté tak straca na efektivite.

Navrhom v tejto oblasti je zaviest vyhodnotenie sucastnych vzdelavacich programov
a zarovenl ho zakomponovat pri planovani buducich vzdelavacich metdd. Autorka odporuca
konzultovat vyhodnotenie vzdelavania arozvoja s lektorom, ktory zamestnancov
vzdelavacou metdédou prevadza. Moze ist o vyhodnocovanie samotnym lektorom po
uskuto¢neni vzdelavacieho programu alebo o vyhodnotenie priamo na pracovisku, na zaklade
sledovania technik, ktoré si zamestnanci osvojili a zvolili bud’, ze ich budu v praci vyuzivat
alebo nie. V pripade dvoch aktualnych vzdelavacich kurzov, ktoré sa na pracovisku
odohrévaju je mozné pouzit druht metdédu vyhodnocovania. V tomto pripade totiz nie je
efektivne pouzit’ test alebo dotaznik vzhl'adom k tomu, Ze ide o kurzy zaloZené na technikach,
ktoré zamestnanci pouzivaji v praxi. Je mozné, ze by po skonceni kurzu vyplnili dotaznik
alebo test kladne ale svoje pracovné navyky, techniky a procesy by nezmenili a neprispdsobili
novo nadobudnutym poznatkom. Aby teda bolo vzdelavania v tomto ohlade efektivne je
mozné pouzit’ techniku, v ktorej sa vyhodnocuje vzdelavanie na zaklade osvojenych praktik.
V pripade, Ze by sa vyhodnotenie vzdelavania a rozvoja zanedbalo prostriedky ¢i uz casové
alebo finan¢né boli pouzité zbytocne, pokial’ kurz nezlepsi pracovné spravanie jednotlivych
pracovnikov.
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Autorka k doporuceniam taktiez pridava konkrétne navrhy vzdelavacich aktivit a kurzov.
V sucastnej dobe je mozné vyberat z Sirokej Skaly vzdelavacich metdd a firiem, ktoré
vzdelavacie kurzy poskytuju. Autorka vsak vybera nasledujuce.

Tabul’ka 1 Vzdelavacie programy a ceny kurzov

Poskytovatel’ Kurz Cena

Top vision Manazér na cesté k tispéchu | 9 990,- K¢ na osobu

PEFEK training & consulting

Lo Manazérska akademie 16 990,- K¢ na osobu

Firemné kurzy §ité na mieru | Cena dohodou po

CADET GO s.r.o. poziadavkam zadavatel'ov konzultacii

James Cook Languages s.r.o. Be confident in wiritng 3 499,- K¢ na osobu
James Cook Languages s.r.o. Firemni vyuka Egg;u?&};?idou po

Zdroj: Vlastné spracovanie

Z tabulky 1 je mozné pozorovat vybrané ponuky vzdelavacich aktivit v spominanych
oblastiach. Ceny jednotlivych kurzov boli Cerpané z verejnych internetovych stranok
spolo¢nosti. Pri individualnych firemnych programoch sa cena moze zvysit’ ale programy st
vtomto type vzdeldvania zamerané na konkrétne poziadavky a potreby ucastnikov
vzdelavania. Prvé dva kurzy poskytnuté spolocnostou Top vision a PEFEK training &
consulting s.r.o. su kurzy uréené manazérom, ktori uz za sebou maji zéklady manazmentu
a v sucCastnej dobe potrebuju schopnosti a zru¢nosti d’alej rozvijat. Oba tieto kurzy st uréené
pre jednotlivcov a trvaji dva dni. Nasledne autorka uvadza moznost” kurzu poskytovaného
spolo¢nostou CADET GO s.r.o. Tento kurz je ureny pre celu spolo¢nost’ a vyhovie tak
poziadavkam a potrebam ucastnikov. ESte pred jeho uskuto¢nenim prebieha konzultacia, po
ktorej sa vycislia konkrétne naklady na vzdelavaci program a urci sa cena.

Nasledujtice dva kurzy od spolo¢nosti James Cook Languages s.r.0. su v oblasti jazykovych
schopnosti. Prvy kurz je zamerany na pisant formu jazyka, ktord by bola pre zamestnancov
prospesna pri komunikacii s vedenim spolo¢nosti pomocou e-mailovej komunikacie. Druhy
variant je znova firemna vyuka, ktora funguje na vyssie popisanom principe. Uéast’ na tychto
vzdelavacich aktivitach by pomohla nie len pracovnikom v si¢astne vykonavanej pracovnej
¢innosti ale zaroven by nadobudli nové poznatky a v budicnosti by sa tak stali atraktivnejSimi
na pracovnom trhu.

Na zaver autorka dodava, ze vysledky vyzkumu nepriniesli iba negativne odozvy. Prave
naopak zamestnanci na zaklade dotaznikového Setrenia vyjadrili svoj zdujem o vzdelavanie
a rozvoj, ¢o tvori pre spolo¢nost’ dobrii motivaciu na zlepSenie systému. Zamestnanci uviedli,
ze sucastnd ponuka odpovedd ich kompetenciam a ze poznatky nadobudnuté z kurzov su
vyuzitelné v praxi. Okrem toho sa zistila dobrad miera informovanosti o vzdelavani.

Pokial’ vedenie spolo¢nosti pristupi na nové atraktivne formy a metéody vzdelavania, ktoré
budi prebichat pravidelne abudi plnohodnotne vyhodnocované, zamestnanci buda
v spolo¢nosti spokojnejsi, ¢o udrzi hladinu fluktuacie v norme a zaroven to vytvara lojalitu
zamestnancov k spolo¢nosti. Okrem toho je uvzdelanych zamestnancov moZnost pre
kariémy rast, o je pre spolocnost’ vyhodné v porovnani s vynakladanim nakladov na
zaucenie pracovnikov z externého prostredia. Rovnako tak vzdelany zamestnanci budu d’alej
motivovat’ a viest’ svojich podriadenych a celi pobocku, za ktoru zodpovedaju, tim posuvaju
vpred celi spolo¢nost’.
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4 Zaver

Tato bakalarska praca sa venovala tematike vzdelavania arozvoja pracovnikov, ktoré
prispieva ku konkurencieschopnosti spolo¢nosti. Hlavnym ciel'om prace bol ndvrh doporuceni
pre zlepSenie sucastnej situacie vzdelavania a rozvoja zamestnancov spolo¢nosti ABC. Ako
Ciastkové ciele autorka uvadza ziskanie spétnej vdzby zamestnancov na systém vzdelavania
arozvoja andjdenie pozitivnych inegativnych stranok vzdelavacieho systému spolo¢nosti
ABC. K dosiahnutiu ciel'ov boli pouzité¢ dve metédy vyzkumu. Prvou je polostrukturovany
rozhovor s hlavnou manazérkou jednej z pobociek spolocnosti, ktora autorke opisala systém
vzdeldvania a poskytla jej vSetky informacie potrebné k pouzitiu druhej metody, ktorou bolo
dotaznikové Setrenie. Vzorka pre dotaznikové Setrenie pozostavala z ostatnych manazérov
a supervizor s hlavnym alebo ¢iastoénym pracovnym pomerom. Tito respondenti sluzili na
predanie spitnej vézby a vyjadrenie ich spokojnosti s aktudlnou ponukou vzdeldvania
v spolo¢nosti. Autorka skumala ich nazor na metddy, ktoré sa v spolocnosti pouzivaju
azaroven zistovala ich preferencie v otaizke metdéd na amimo pracoviska. Zistovala
pravidelnost’ vzdelavacich aktivit ato, ¢i im tito Casova frekvencia vyhovuje alebo nie.
Zaroven respondenti odpovedali na otazky spojené s ich zamestnavatelom, konkrétne ¢i ich
motivuje k vzdelavaniu a informuje o vzdelavacich programoch. Dotaznikové Setrenie d’alej
skumalo vyuzitelnost poznatkov v praxi, prinosy a nedostatky spolocnosti v oblasti
vzdelavania a rozvoja a iné.

VysSie popisany polostrukturovany rozhovor prebiehal osobne a trval 45 minut. Autorka si
predpripravila otazky a v priebehu rozhovoru dozistila informacie prostrednictvom
doplnkovych otazok. Dotaznikové Setrenie bolo vytvorené v Google forms a §irené
elektronickou formou, e-mailovou komunikaciou. Zucastnilo sa ho dohromady 56
respondentov, predstavujucich vedicich pracovnikov prazskych pobociek spolocnosti ABC.

Praktickej Casti vSak predchadzala cast’ teoreticka, v ktorej je polozeny zaklad pre vyzkum
pomocou teoretickych poznatkov zozbieranych literarnou reserSou. Publikacie vyskytujice sa
v texte su zoblasti manazmentu, blizSie zamerané na vzdeldvanie arozvoj pracovnikov.
Konkrétne je pomocou zozbieranych akomparovanych publikacii definovany pojem
vzdelavanie a s nim suvisiace pojmy ako napriklad ucenie. Nésledne je popisany vyznam
vzdelavania a procesy ako zaskolenie, doikolenie, preikolenie arozvoj. Dalej autorka
popisuje proces vzdelavania od zaciatoénej faze, ktorou je identifikacia potreby vzdelavania
az po vyhodnotenie vysledkov vzdelavanie, ktoré predstavuje kone¢nt fazu cyklu. Poslednu
Cast’ teoretickej Casti tvoria metddy vzdelavania a rozvoja. Okrem rozdelenia metdd autorka
popisuje ¢o je dolezité pre ich spravny vyber a nasledne teda metody deli na metdody na
pracovisku, mimo pracoviska a nezaradené, ako je napriklad metdda e-learningu.

K zaveru bakalarskej prace autorka uvadza doporucenia pre spolo¢nost ABC, ktoré
nadviazuju na vysledky vyzkumu jednak polostrukturovaného rozhovoru a rovnako aj
dotaznikového Setrenia. ESte pred konkrétnymi ndvrhmi autorka uvadza niekolko
problémovych oblasti, ktoré sa budu navrhov tykat'.

Najzasadnejsim zistenim vyzkumu bola celkova nespokojnost s aktualnou ponukou
vzdelavacich arozvojovych aktivit v spolocnosti, ktora je pozorovatelna zrozhovoru
arovnako z viacerych otazok dotaznikového Setrenia ako je napriklad uvedenie prinosov
vzdelévania v spolocnosti. V tejto oblasti je teda zrejmé, Ze zamestnanci pocituju nedostatky
v ponuke avo vzdelavacich aktivitach celkovo. Respondenti sice uviedli, ze vzdelavacie
kurzy odpovedaju ich pracovnej pozicii rovnako ako ich kompetenciam avSak podla ich
nazoru sa kurzy obsahovo neustale opakuju, ¢o vylucuje moznost nadobudnit nové
poznatky.
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Rovnako v oblasti pravidelnosti vzdelavania je mozné pozorovat nespokojnost’. Okrem toho,
7e su kurzy obsahovo rovnaké respondenti uvadzaju, Ze sa konaju nahodne a zaroven by
chceli, aby sa konali CastejSie nez ako je to v sucastnosti.

Dalsou problémovou oblastou je rola zamestnavatela pri téme vzdeldvania a rozvoja. Aj
napriek tomu, ze sa respondenti citia dostato¢ne informovany o vzdelavacich aktivitach,
nezhodli sa v otdzke povinnosti vzdelavania. ZasadnejSie vsak je, Ze sa vac¢Sina zamestnancov
neciti motivovana nadriadenym k ucasti na vzdelavacich aktivitach spolo¢nosti.

Autorka v tejto situacii konkrétne navrhuje vzdelavacie kurzy, ktoré by rozvijali pracovnikov
v oblastiach v ktorych je to potrebné, sudiac na zaklade vysledkov vyzkumu. Ide o rozvijanie
manazérskych a jazykovych schopnosti. Autorka v tabul’ke 1 uvadza konkrétne doporucenia
anavrhy na kurzy, odpovedajiice poziadavkam spolo¢nosti. Okrem tychto kurzov autorka
navrhuje aj zapojenie vSetkych nadriadenych pracovnikov do vzdelavania, rovnako ako
aktivity, ktoré podporuji rozvoj spoluprace v time.

V neposlednom rade bolo v praci doporucené taktiez stretnutie, na ktorom by bol objasneny
vyznam vzdeldvania nie len pre pracovny zivot zamestnancov ale aj pre osobny rozvoj. Tento
navrh bol doporuceny na zéklade vyjadrenia z rozhovoru, v ktorom je uvedené fungovanie
pobocky bezchybne ako dovod neucasti na vzdelavacich aktivitach.

Podstatné zistenia z vyzkumu vsak neboli len negativneho razu. Zamestnanci vzdelavanie
arozvoj v spoloCnosti povazujii za samozrejmy k vykonu svojej prace aako benefit, len
mensia Cast’ z nich prejavila nezadujem v tejto oblasti. Jedna sa o skupinu zamestnancov na
pracovnej pozicii supervizor, ktori maji obmedzenu ponuku vzdelavania, takze je mozné, ze
pri zahrnuti viacero a rozmanitejSich metdd vzdeldvania sa oneho za¢nu zaujimat aj tito
pracovnici.

Pre bezproblémové fungovanie spolocnosti ABC je potrebné si uvedomit’ doélezitost
vzdelavania a rozvoja pracovnikov a vypocut’ si ich navrhy na zlepSenie systému. Pokial’ bude
pokracovat’ nespokojnost’ zamestnancov v tejto oblasti, nebudi pocitovat’ ziadny osobny ani
kariérny rozvoj a nenadobudnu nové poznatky, schopnosti a zru¢nosti povedie to k pocitu
stereotypnej povahy prace. Vzhladom ktomu, ze su tito zamestnanci nadriadeni pre
brigddnikov pobociek je vel'mi nebezpecné aby boli do takejto miery nespokojni, pretoze
okrem iného je ich pracovnou napliiou motivovat’ a viest zamestnancov. Avsak pokial’ sa
sami necitia motivovani je to naro¢nejsie. Bohuzial’ tato situdcia moze viest’ aj k ukonceniu
pracovného pomeru, pretoze zamestnanec uprednostni inl spolo¢nost’, ktora pontka lepsi
systém vzdeldvania a rozvoja.
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P¥ilohy
Ptiloha 1 Prepis polostrukturovaného rozhovoru

[15:30] Autorka: Ako podla Vas zamestnanci vnimaju sucastné moznosti vzdelavania a
rozvoja v organizacii?

[15:32] Hlavna manaZérka: Sucastné moznosti vzdelavania arozvoja v spoloCnosti st
vnimané podl'a mojho nazoru ako obmedzené.

[15:34] Autorka: Preco si myslite, Ze je vzdelavanie a rozvoj takto vnimané?

[15:37] Hlavna manazérka: Vzdelavanie formou kurzov, ktoré prebieha parkrat do roka nie
je bohuzial’ ur¢ené pre vSetkych veducich pracovnikov. Vzdelavacich kurzov sa totiz Gcastnia
jedine manazéri, nie vSak supervizori jednotlivych pobociek. Bohuzial’ i¢ast’ na kurze je tiez
podmienena tym, Ze v den kurzu nemé zamestnanec regulérnu pracovni zmenu.

Samozrejme kazdy zamestnanec sa méze rozvijat’ sam napriklad vo svojom volnom case
pomocou knih, online kurzov a pod. Bohuzial' aktivita tohto typu uz zdlezi na kazdom
jednotlivcovi zvlast a je teda na kazdom z nich, ¢i sa chee a bude d’alej vzdelavat’ a rozvijat.

[15:42] Autorka: Ktoré vzdelavacie metody st v organizacii aplikované?

[15:45] Hlavna manaZérka: V organizacii su aplikované urcite metody tykajiice sa
zdokonalovania rétoriky. Doélezité pri praci manazéra a supervizora je kultivovany prejav,
praca s hlasom, verbalna ale tiez neverbalna komunikacia smerom k zakaznikovi, avsak tiez
k podriadenému a nadriadenému zamestnancovi. Délezity je prirodzeny prejav, ktory odraza
istotu vystupovania ato aj v krizovych situaciach, ktoré mézu pri prevadzke megaplexov
vel'mi jednoducho nastat’.

[15: 49] Autorka: Povazujete vzdelavanie a rozvoj v organizacii za motivacny faktor?

[15:50] Hlavna manaZérka: UrcCite si myslim, ze vzdelavanie arozvoj tvoria motivac¢ny
faktor.

[15:50] Autorka: Co si myslite Ze zamestnancov konkrétne motivuje na vzdelavani?

[15:52] Hlavnd manaZérka: Organizacia pravidelne 1-2 krat rocne usporiadava pre
manazérov pobociek vzdelavacie kurzy, ktoré prebiehaju vzdy na jednej z pobociek. Kurzy su
zamerané priamo na to, ¢o manazér v praxi vyuzije a pokial bude sdm chciet, tak to
zefektivni jeho S§tyl riadenia. V praxi to znamena, ze potom dokaze lepSie zvladat’ a reagovat’
na situacie, ktoré su pre neho nové, alebo neprijemné. Pokial’ sa manazér teda chce dalej
rozvijat, tak st tieto vzdelavacie kurzy priamo idedlne a ja sama som uZz niekol'kokrat rady
lektora pouzila.

[15:55] Autorka: Myslite si, Ze treba v oblasti vzdelavania a rozvoja v organizacii vykonat’
nejaké zmeny?

[15:57] Hlavna manaZérka: Urcite vidim priestor pre zmeny v oblasti vzdelavania a rozvoja
spolocnosti. Ci uz ohl'adom kurzov, ktoré som vyssie popisala ( kurzy by mohli byt castejsie
ana odlisna tému, dost’ Casto je totiz téma podobna) alebo napriklad zavedenia kurzu
anglického jazyka.

[15:58] Autorka: Mate nejaké konkrétne navrhy?

[16:02] Hlavna manaZérka: Najvyssie vedenie spolocnosti je zahrani¢né a preto je nutné pre
veducich zamestnancov jednotlivych pobociek sa dorozumiet’ pomocou anglického jazyka.
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Verim, ze pre mnoho vedicich zamestnancov by bola tato moznost’ vzdelavania zaujimava,
avSak nadobudnuté vedomosti by vyuzili nie len v praci, ale tieZ v sukromnom Zivote.
Bohuzial’ tito moznost’ spolo¢nost’ nepontka a to ani vo forme prispevkov na vzdelavanie.

[16:04] Autorka: Maji zamestnanci zaujem ucastnit’ sa vzdelavacich aktivit a rozvoja?

[16:06] Hlavna manaZérka: Vzdelavacie aktivity su pre vacSinu zamestnancov zaujimavym
spestrenim ich kazdodenného pracovného rezimu, takZe si trifam povedat, Ze vicSina
zamestnancov ma zaujem sa zucastnit’ na vzdelavacich aktivitach.

[16:08] Autorka: Pokial’ vSak tento zdujem zamestnanci nemaju viete konkrétne dovody
preco sa nechcu vzdelavania Gcastnit'?

[16:11] Hlavna manazérka: UrcCite sa ndjdu jedinci, ktorym tato forma vzdelavania nepride
zaujimava, alebo im jednoducho nevyhovuje forma akou je vzdelavaci kurz vedeni a potom
nemaju uz zaujem sa d’alSieho kurzu ztcastnit’. Pripadne niekomu moéze pripadat’ vzdelavanie
tohto typu nepodstatné, ked’ze uz nemd zaujem sa nad’alej rozvijat' napriklad v motivacii
zamestnancov, pretoze jeho tym funguje dobre a nie je potrebné u€init’ zmeny.

[16:13] Autorka: Prebiecha v organizacii vyhodnotenie vzdeldvacich a rozvojovych
programov?

[16:15] Hlavna manaZérka: Nezaznamenala som, Ze by prebiehalo nejaké vyhodnotenie
vzdelavacich programov.
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Ptiloha 2 Prepis dotaznikového Setrenia
1) Do akej vekovej kategorie spadate?
18-21 rokov

22-25 rokov

26 a viac rokov

2) Ste:

Muz

Zena

3) Aké je vase najvysSie dosiahnuté vzdelanie?
Zakladné

Stredné

Vyssie odborné
Vysokoskolské

4) Ako dlho v organizacii pracujete?

Menej nez 1 rok
1-3 roky
4 a viac rokov

5) Na akej pozicii pracujete?

Manazér
Supervizor na hlavny pracovny pomer
Supervizor na polovi¢ny vdzok

6) Co vas motivuje k vzdelavaniu a rozvoju?

kariérny rast

osobny rast

lepsie platové ohodnotenie

véacsia moznost’ uplatnenia na trhu prace
zachovanie si pracovného miesta

Iné... (priestor pre vpisanie vlastnej odpovede)

7) Motivuje vas zamestnavatel’ k vzdelavaniu a rozvoju?

ano
skor ano
skor nie

nie

v



8) Ste dostato¢ne informovany o vzdelavacich aktivitdch na pracovisku?

ano

skor ano

neviem

skor nie

nie

9) Pokial ste v otazke ¢.8 zvolili moznost’ "ano/ skor 4no", kto Vas o vzdelavacich aktivitach
informuje?

nadriadeny

newsletter
HR oddelenie
Iné... ( priestor pre vpisanie vlastnej odpovede)

10) Ako velmi ste spokojny so sucéastnou ponukou vzdelavacich aktivit organizacie?
(ohodnot’te 1-5 ako v Skole)

11) Vzdelavacie aktivity v organizacii su:

povinné
nepovinné

12) Ako Casto sa vzdelavacie aktivity v organizacii odohravaju?

pravidelne (mesacne, rocne)
jedine pri nastupe na pracovnu poziciu
nahodne

13) Vyhovuje Vam tato ¢asova frekvencia?

ano
nie, uvital by som vzdelavacie aktivity CastejSie
nie, uvital by som menej casté vzdelavacie aktivity

14) Zodpoveda obsah vzdeldvania vaSej pracovnej pozicii a kompetencidm?

ano
skor ano
skor nie
nie

15) Mate pocit, ze poznatky nadobudnuté zo vzdelavacich aktivit vyuzivate v praxi?

ano
skor ano
skor nie

nie



16) Vyhodnocuje sa vzdeldvanie v organizacii?

ano
nie

17) Pokial ste uviedli v otazke ¢. 16 "ano", ¢o konkrétne sa v oblasti vzdeldvania hodnoti?

obsah vzdelavania

lektor

splnenie ocakavani

Iné... (priestor pre vpisanie vlastnej odpovede)

18) Preferujete metddy vzdelavania na pracovisku alebo mimo pracoviska?
na pracovisku

mimo pracoviska

metdody ako napriklad e-learning, ktoré sa neradia ani do jednej zo skupin

19) V akej oblasti by ste sa chceli viac rozvijat’ a vzdelavat™?

soft skills (napriklad komunika¢né schopnosti)
hard skills (jazykové, technické, vedomostné schopnosti a zru¢nosti)

20) Rozvoj a vzdelavanie povazujem za:

samozrejmost’ pre vykon mojej prace
benefit
nezaoberam sa tym

21) Co povaZujete za prinos organizacie v oblasti vzdelavania a rozvoja?

(priestor pre vpisanie vlastnej odpovede)

22) Co povaZujete za nedostatok organizacie v oblasti vzdelavania a rozvoja?

(priestor pre vpisanie vlastnej odpovede)
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