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Anotacia

Tato diplomova praca sa zaobera profesijnym vzdelavanim zamestnancov vo vybranej
institucii posobiacej v oblasti vzdeldvania, ktorou je strednd hotelova Skola. S vyuzitim
odbornej literatiry sme vymedzili zékladné pojmy, tlohy a funkcie Tudskych zdrojov
s dorazom na funkciu rozvoja avzdelavania riadenia zamestnancov. Analyzovali sme
systém vzdeldvania zamestnancov anavrhli sme rieSenia na zefektivnenie vzdeldavania
V tejto institacii.

Krlacové pojmy:

Analyza vzdelavania ,Etapy vzdelavacieho procesu, Formy vzdelavania Hodnoteni
vzdeldvania , Vyziva mladdeze ,Raciondlna vyziva ,Profesijné vzdelavanie, Realizicia
vzdelavania, Riadenie TI'udskych zdrojov, Systém vzdelavania, Vzdeldvacia aktivita,
Zamestnanec



Annotation

The thesis is focused on the Professional education od the employees in selected institution,
which is a secondary school specialised for catering. With the help of literature we defined
basic notions, role and function of managing huan resources, emphasizing the function of
the development and education od employees. We also analyzed the system od education of
employees and suggested some solutions to make the education more effective in this
institution.

Key words:
Training analysis

Training process phases, Training forms, Training evaluation, Organization, Professional
training , Training implementation, Human resources management, Training system,
Training, Training activity, Emploeey
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Uvod

V modernej spolo¢nosti sa kladie stale vac¢si doraz na vedomosti a zru¢nosti l'udi.
Dynamika zmien v spoloc¢nosti z hl'adiska globalizacie ¢i vedecko-technického rozvoja je
natol’ko vyrazna, ze neustale nuti I'udi k vzdelavaniu. Rovnako je to i na trhu prace, kde sa
pracovna sila musi neustale vzdelavat’ a vzdeldvanie sa tak stdva celozivotnym procesom.
V tomto procese hraju stale viacSiu ulohu organizacie a spolocnosti, ktoré zabezpecuju
a organizuju vzdelavanie pre svojich zamestnancov. Organizacie investuju do vzdelavania
svojich zamestnancov nemalé financné prostriedky, avSak na druhej strane tak vyrazne
zhodnocuju svoj najddlezitej$i zdroj t.j. pracovnu silu. Zakladnym cielom vzdelavania
V organizacii je podpora dosahovania cielov organizicie. Vzdeldvanie zamestnancov by
malo smerovat’ k efektivite celej organizacie pomocou zlepSenia pracovného vykonu
jednotlivych  zamestnancov. Predpokladom efektivneho vzdeldvania je predovsetkym
systematicky realizovany proces vzdelavania, ktorého zdkladom je identifikacia a analyza
vzdelavacich potrieb, ktord poskytuje podklady pre planovanie vzdeldvacich aktivit
v organizacii.  Diplomovt pracu sme sformulovali do piatych kapitol. V prvej kapitole
st charakterizované teoretické poznatky v oblasti riadenia I'udskych zdrojov . V druhej
kapitole st uvedené zakladné teoretické poznatky tykajuce sa problematiky vzdelavania
zamestnancov, zahriiujice nielen jeho charakteristiku, ale aj charakteristiku profesijnych
kategérii zamestnancov a formy vzdelavania. Tretiu kapitolu tvori podstata a vyznam
podnikového vzdelavania, ktord sa skladd zo syst¢ému podnikového vzdelavania
a zakladnych etédp vzdelavacieho procesu. Stvrta kapitola sa zaobera racionalnou vyzivou,
jej vyznamom pre ¢loveka, a vyzivou mladeze na strednych Skolach. Piatu kapitolu tvori
prieskum , ktorym sme overovali analyzovany stav v inStiticidch vzdelavania. Cielom
diplomovej prace je na zaklade teoreticko-metodologickych predpokladov analyzovat
systém vzdelavania zamestnancov v praxi v konkrétnej institicii, zhodnotit’ to, zistit' jeho
kladné a zaporné stranky a tieto overit' na zéklade dotaznikového prieskumu. Nasledne
vyhodnotit’ zavery, ktoré budi vypovedat’ nielen o sicasnej situécii, ktora je v organizacii
vV oblasti vzdeldvania zamestnancov, ale poslizi aj na prijatie opatreni, ktorymi sa

vzdelavanie zamestnancov moze zlepsit’ v kratkodobom ¢asovom horizonte.



1. Riadenie Pudskych zdrojov

V prvej kapitole diplomovej prace sa budeme venovat’ riadeniu l'udskych zdrojov,
ktoré je jednym z centralnych bodov rozhodujucich o efektivnom fungovani akejkol'vek
organizacie. Jeho zdkladnym poslanim je vyuzivat’, rozvijat’ a usmeriiovat’ najvyznamne;jsi

zdroj bohatstva a prosperity organizacie — l'udsky faktor.

Podla Anny Kachandkove; (1993, s. 45) kvalita ludi podmienuje tuspech
organizacie. Zamestnanci, ktori predstavuji Tl'udské zdroje v organizicii musia byt
vychovavani a vedeni tak, aby sa d’alej vzdelavali, rozvijali a svojou kvalifikovanou pracou

prispeli k dosahovaniu vytycenych ciel'ov v organizacii.

1.1 Podstata a vyznam Pudskych zdrojov

Podnik, alebo akdkol'vek ina organizdcia mézu fungovat’ len vtedy, ak sa im podari

zhromazdit’, prepojit’, uviest’ do pohybu a vyuzivat’:

o materialne zdroje,
. finan¢né zdroje,

. informacné zdroje,
. I'udské zdroje.

Neustale zhromazd'ovanie, prepdjanie a vyuZzivanie tychto Styroch zdrojov je doleZitou
ulohou podnikového riadenia. Riadenie l'udskych zdrojov tvori ta cast podnikového
riadenia, ktora sa zameriava na vSetko, ¢o sa tyka Cloveka v pracovnom procese, jeho
ziskavanie, formovanie, fungovanie, vyuZzivanie, jeho organizovanie a prepojovanie
¢innosti, vysledkov jeho prace, jeho pracovnych schopnosti a pracovného spravania,
vztahu k vykonanej praci, podniku a spolupracovnikom arovnako jeho osobného
uspokojenia z vykonanej prace, jeho personalneho a socialneho rozvoja ( Koubek, 2000,
s.11).
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Sthlasime s nazorom Michaela Armstronga (1999, s. 149), ktory charakterizuje
riadenie T'udskych zdrojov ako ,strategicky a premysleny logicky pristup k riadeniu
najcennejSicho majetku organizacie — Tudi, ktori vnej pracuji a ktori individualne

a kolektivne prispievaji k dosahovaniu hospodarskych ciel'ov*.

Riadenie T'udskych zdrojov je odlisny pristup k riadeniu v oblasti zamestnavania
I'udi, ktory sa usiluje o dosiahnutie konkuren¢nej vyhody prostrednictvom strategického
rozmiestniovania vysoko oddanej a schopnej pracovnej sily a pouziva pritom integrovanu
sustavu kulturnych, Strukturdlnych a persondlnych postupov. Podla Armstronga (1999, s.

149) je doraz kladeny na:

o zaujmy manazmentu,

uplatnenie strategického pristupu — takého, v ktorom stratégie I'udskych

zdrojov su integrované so stratégiami podniku,

o investovanie do 'udi v zaujme dosiahnutia ciel'ov organizacie a posilnenia ich
Zaujmov,
o dosahovania pridanej hodnoty pomocou I'udi prostrednictvom procesov

rozvoja l'udskych zdrojov a riadenia pracovného vykonu (novy pristup
k hodnoteniu pracovnikov),

. dosiahnutia oddanosti 'udi ciel'om a hodnotdm organizacie,
o potreba silnej podnikovej kultlry, posiliiovana pomocou komunikécie,

vzdelavania a procesov riadenia pracovného vykonu.

Jan Ferjenc¢ik - Maria Bosdkova (2001, s. 14) uvadzaju, Ze riadenie l'udskych
zdrojov plni predovSetkym Styri zdkladné ulohy, od ktorych sa odvija Siroky ramec
rozmanitych personalistickych ¢innosti. Prvou z nich je zabezpecovanie 'udskych zdrojov
pre organizaciu v primeranom mnozstve a zloZeni, o zahfna také Ciastkové aktivity, ako
analyza pracovnych miest, planovanie a progndzovanie potreby l'udskych zdrojov, nabor,

vyber, prijimanie a prepusStanie zamestnancov. Druhd tuloha sa tyka optimalizacie
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vyuzivanie 'udskych zdrojov. Skupina ¢innosti odvodena od tejto ulohy ma za ciel’ najma
motivovanie aodmenovanie zamestnancov, riadenie ich profesijnej kariéry,
premiestiiovanie a povysovanie, ako aj budovanie personalnych informacnych systémov.
Poslanim tretej ulohy riadenia l'udskych zdrojov je rozvoj individudlnej pracovnej sily
(Skolenie a vzdelavanie, socidlna a poradenska starostlivost’, ochrana zdravia). Nakoniec
Stvrta uloha sa tyka rozvoja a usmeriiovania socialnych procesov a zahriuje také aktivity
ako napr. vytvaranie efektivnych pracovnych timov, ich optimalne vedenie, zavadzanie
a zlepSovanie komunikdcie vnutri organizacie i S jej okolim, alebo sprostredkovanie medzi

odbormi a zamestnavatel'mi.
1.2 Ulohy a funkcie riadenia Pudskych zdrojov
RLZ dosahuje svoj vlastny ciel’ plnenim dvoch zékladnych tloh zameranych na:

. zabezpeCenie potrebného poctu zamestnancov v pozadovanej profesijnej
i kvalifika¢nej $trukttre a v dynamickom sulade so strategickymi ciel'mi podniku.

o zosuladenie spravania zamestnancov so strategickymi cielmi podniku.

Rozumie sa tym efektivne fungovanie zamestnancov, ktoré predpokladé ich systematické
vzdelavanie arozvoj, ako aj efektivne vyuzivanie ich pracovnych schopnosti pomocou

adekvatnych stimulacnych nastrojov.

Kazdy podnik mé svoje strategické ciele formulované na viac rokov dopredu.
Podnikova stratégia je postavend na urcitych predpokladoch. Napriklad akou technolégiou
musi podnik disponovat, akym kapitalom atiez akymi T'udmi na kldovych, ale aj
vykonnych pozicidch. Prave tento posledny ddlezity predpoklad je strategickym cielom

V oblasti vzdeldvania zamestnancov v organizacii.

Stratégia l'udskych zdrojov predstavuje zékladnu filozofiu, akou sa ludia
Vv organizacii vedl. Zavadzanie tejto filozofie do personalnych zésad a praxe vyzaduje, aby
metddy persondlneho riadenia a prax boli integrované, aby tvorili odpovedajuci si celok
a aby tento celok zodpovedal podnikovej stratégii. Jifi Styblo (2003, s. 11) uvadza, ze

stratégia 'udskych zdrojov nevyplyva len z priania, rozmaru alebo intuicie organizacie, ale
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je odpoved’ou na novu vyzvu, pretoze v sucasnosti eurdpska ¢i svetova konkurencia stavia
na kvalitnej praci s vlastnymi ludskymi zdrojmi a disponuje Spi¢kovo vyskolenymi
aloajalnymi zamestnancami a taktiez prepracovanymi systémami ich vedenia

a premyslenou personalnou politikou.

Podl'a M. Armstronga (1999, s. 163) je strategické riadenie l'udskych zdrojov
pristup zamerany na rozhodovanie o zdmeroch organizacie tykajacich sa ludi, ktori
predstavuju podstatni  zlozku podnikatel'skej stratégie organizacie. Medzi riadenym
I'udskych zdrojov a strategickym riadenim v organizacii je vzajomny vztah, pretoze
strategické riadenie l'udskych zdrojov sa tyka celkového zamerania organizicie ato

dosahovanie cielov organizacie pomocou a prostrednictvom l'udi.

Efektivne plnenie zakladnych uloh riadenia 'udskych zdrojov si vyzaduje Sirokt paletu
roznych Cinnosti, ktoré sa oznaCuju ako funkcie riadenia Tludskych zdrojov, alebo
personalne &innosti. Tie napliaju obsah riadenia Pudskych zdrojov. Prejavuje sa to v
roznych pristupoch pri rozpracovani jednotlivych ¢innosti, ako aj ich praktickej aplikécii. S
tym suvisia aj r6zne nazory na klasifikdciu funkcii riadenia l'udskych zdrojov. Vicsina
autorov uvadza nasledujtce funkcie riadenia 'udskych zdrojov:

a) Strategické riadenie Pudskych zdrojov zabezpeluje integraciu riadenia l'udskych
zdrojov so strategickymi potrebami podniku prostrednictvom aktivit strategického
riadenia (filozofia, politika a programy riadenia I'udskych zdrojov).

b) Persondlne plinovanie je planovanie ziskavania a vyberu pracovnikov, vzdelavania,

rozmiestilovania, odmenovania, ale tiez prepustiania a penzionovania pracovnikov.

C) Vytvdranie a analyza pracovnych miest tak, aby ich mohol obsadit’ jedinec, ktory ma

potrebné predpoklady a aby bolo zabezpecené plnenie podnikovych cielov.

d) Ziskavanie a vyber pracovnikov. \V tomto pripade ide o pripravu a zverejiiovanie
informacii o volnych miestach, vol'bu metdd ziskavania, vytvaranie formulérov,
zhromazd’ovanie informécii o uchadzacoch, organizéciu testov a pohovorov atd’. Vyber
pracovnikov je klicovou manazérskou cinnostou, pretoze vsetky podniky potrebuju

I'udi, ktori by produkovali vysledky. Nabor 'udi mozno uskuto¢iiovat’ z vonkajSieho
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f)

9)

h)

)

)

K)

prostredia, ¢o ale byva zlozitejsie ako vyber 0os6b uz posobiacich v podniku. Toto sa
uskutoc¢nuje hlavne vo velkych podnikoch, kde sa Casto pouziva politika interného
povySovania. Pri vybere pracovnikov z vonkajSiecho prostredia sa ako potencialne
zdroje ponuky javia vysokoskolské organy, Skoly, vladne organy napr. urady prace,
alebo vyhladévanie, zname ako ,,Jov mozgov*.

Rozmiestiiovanie pracovnikov a ukoncéenie pracovného pomeru. Tu prebieha
prijimanie pracovnikov, prerad’ovanie na nizSie a vysSie pozicie, penzionovanie a
prepustanie.

Podnikové vzdelavanie a rozvoj pracovnikov znamenaju zabezpecCenie nepretrzitého
vzdelavania zamestnancov v nadvdznosti na strategické potreby podniku tak, aby
dosiahli vys$si vykon a €o najlepSie vyuzitie svojich prirodzenym schopnosti.
Hodnotenie pracovného vykonu pracovnikov sa tyka pripravy formularov, stanovenia
metéd hodnotenia, zistovania toho, ako pracovnik vykondva svoju pracu,

prejednavanie vysledkov hodnotenia a navrhovanie opatreni k zlepSeniu vykonu.

Odmeiiovanie a motivdcia pracovnikov. Cielom manaZéra nie je manipulacia s l'ud’mi,
ale poznanie toho, ¢o I'udi motivuje. Motivaciou rozumieme proces utvarania ciel'ov.
Motivéciu ovplyviuju vonkajsie kritéria dané okolim napr. spolo¢nost’, pravne normy,
moralny kodex a vnutorné kritéria dané Clovekom ako st napr. osobné ciele alebo
sposob sebahodnotenia. Motivacia zahfia rad tiZob, priani, snazenia sa. Manazérska
motivécia suvisi s umenim vytvorit’ u spolupracovnikov zaujem aktivne sa podielat’ na

¢innostiach, ktoré smerujt k dosiahnutiu ciel'ov firmy.

Pracovné vzt’ahy. 1de predovsetkym o organizéciu jednania medzi vedenim podniku a

zastupcami zamestnancov — odbormi.

Ochrana a bezpecnost’ prdce predstavuje stibor opatreni, ktorymi sa garantuje také

pracovné prostredie, ktoré nebude ohrozovat’ zdravie a Zivoty pracovnikov.

Starostlivost’ o pracovnikov, t.j. bezpecnost’ pri praci, zalezitosti socidlnych sluzieb
napr. stravovanie, hygienické podmienky, starostlivost o rodinnych prisluSnikov

zamestnancov atd’.
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I) Persondlny informacny systém. Tu sa uskutoCnuji zistovania, uschovavania dat o
pracovnikoch, pracovnych miestach, mzdach, poskytovani informacii prijemcom, napr.

veducim pracovnikom zamestnancov, uradom prace atd’.

V poslednej dobe sa medzi personalne cinnosti zarad’uje tiez prieskum trhu prace,
zdravotna starostlivost o pracovnikov, cCinnosti zamerané na metodiku prieskumu,
zistovanie a spracovanie informacii a dodrziavanie zdkonov v oblasti prace a

zamestnavania pracovnikov, ¢i formovanie podnikovej kultury.

Jednou z vyssie uvedenych funkcii riadenia 'udskych zdrojov je funkcia vzdelavania

a rozvoja zamestnancov, ktorou sa d’alej v praci budeme zaoberat’ podrobnejsie.

1.3 Subjekty riadenia Pudskych zdrojov

Profesijné vzdeldvanie zamestnancov je persondlnou funkciou, pre ktora je typicka
uzka spolupraca medzi vedicimi manazérmi a persondlnym utvarom. Manazéri musia
stistavne skiimat’ nielen to, ¢i podriadeni vyhovuju kvalifikaénym poZiadavkdm pracovnych
miest, ale musia ststavne sledovat’ pracovny vykon. Prave oni s rozhodujicim ¢initelom
v procese identifikacie potrieb vzdelavania. Vyrazne participuji na procese planovania
vzdelavania. Pokial' ide o realizaciu vzdeldvania na veducich zamestnancov lezi
zodpovednost’ za priebeh aobsah vzdeldvania na pracovisku v ktorom funguju ako
Skolitelia. Vedlici zamestnanci su jednym z najdodlezitejSich zdrojov informécii potrebnych

pre vyhodnocovanie vysledkov vzdeldvania a uc¢innosti vzdeldvacieho programu.

Podl'a A. Kachanakovej , )2001, s. 19-26) vo velkych organizaciach determinuju riadenie
Pudskych zdrojov tieto subjekty:

o vrcholovy manaZzment,
. utvar riadenia l'udskych zdrojov,
° liniovi manaZzéri.
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Hlavné ulohy subjektov riadenia 'udskych zdrojov st uvedené na obrazku 1.

Utvar riadenia Fudskych zdrojov, ¢asto nazyvany tiez personalny utvar v prvom
rade formuluje anavrhuje politiku a stratégiu podnikového a profesijného vzdelavania
zamestnancov, vytvara organizatné  a inStituciondlne predpoklady  vzdelavania®.
Zabezpecuje odbornu a organizanu stranku vSetkych faz systematického vzdelavania,
iniciuje proces skimania potreby vzdeldavania, analyzuje potrebu vzdeldvania, navrhuje
program arozpocet a plni d’alSie tlohy suvisiace s pldnovanim vzdeldvania. Organizuje
a metodicky vedie vyhodnocovanie vysledkov vzdelavania a ucinnosti vzdeldvacieho
programu av neposlednom rade prepojuje podnikové vzdelavanie zamestnancov
S ostatnymi personalnymi ¢innost’ami a celou oblastou persondlneho a socidlneho rozvoja

zamestnancov a jeho planovania (Koubek, 1997, s. 235).

! Vo vztahu k vykonu povolania poznime niekolko fiz vzdelavania ato: predbezné vzdelanie, daliie
vzdelavanie, odvetvové a odborové vzdelavanie (podla tarifnych a mzdovych kategorii), vzdelanie
stredoskolské, vysokoskolské, vedecké (podla dosiahnutého stupna Skolského vzdelania ai) (Kolektiv
autorov, 2000, s. 500)
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SUBJEKTY RIADENIA LUDSKYCH
ZDROJOV

+ formulacia kréda organizacie
#+ stanovenie strategickych ciel'ov organizacie
+ formul4cia a implementécia stratégie organizacie

Koncep¢né prace

#* stanovenie cielov RIZ a spdsobov ich splnenia
+ sformulovanie politik pre jednotlivé funkcie RCZ
-+ vytvorenie programov a systémov RI’Z

+ implementécia programov a systémov RCZ

Metodicko — poradenské prace

# oboznamenie manazérov so systémami RUZ
+ Skolenie a trénovanie manazérov

= riadenie a planovanie potreby IZ

# analyza pracovnych miest

“ stanovenie kritérii na ziskavanie, vyber zamestnancov

= prijatie kone¢né rozhodnutia 0 prijati resp. neprijati
Zamestnancov

+ zabezpelenie adaptacie novych zamestnancov

+* podiela sa na rozvoji a vzdelavani zamestnancov

+ vypracovanie kritérii hodnotenia pracovného vykonu

“# rieSi odmefovanie zamestnancov

< spracovanie navrhov na povysenie, prepustenie
Zamestnancov

Obr. 1: Ulohy subjektov riadenia Pudskych zdrojov

LINIOVI MANAZERI
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2. Vzdelavanie a rozvoj zamestnancov

Stucasnd spolocnost’” neprestajne meni a zvySuje poziadavky na vedomosti
a zruénosti Cloveka ako pracovnej sily. Vzdelavanie je Siroky pojem a z hl'adiska svojho
obsahu premenlivy. Je to prirodzené, pretoze historicky sa menia podmienky vzdelavania,
jeho socidlny i osobnostny vyznam, ciel a zmysel. Podl'a Jana Porvaznika (1999, s. 485)
»Za najdolezitejSiu kompetentnost’ ¢loveka uz dnes, ale najmé v nastupujucej informacnej

spolocnosti, sa bude povazovat’ sposobilost’ vzdelavat’ sa po cely zivot™.

2.1 Charakteristika profesijn¢ho vzdelavania

Josef Koubek (1997, s. 212) uvadza, ze profesijné vzdelavanie zamestnancov sa
zameriava na formovanie ich schopnosti vratane formovania socialnych vlastnosti
potrebnych pre vytvaranie zdravych medziludskych vztahov na pracovisku a formovanie

pracovnych timov.

Jeho podstatné znaky vyplyvaja z vychovno-vzdelavacieho a ekonomického

charakteru organizacie:

Znaky vzdelavania zamestnancov spolo¢né s vychovou a vzdelavanim:

° cielavedomost’ a zamernost’,

° riaditelnost’, organizovatel'nost’,

o bipolarna interakcia vzdelavatela a vzdelavajiceho sa,

o formovanie vztahu ¢loveka k svetu (prirode, spolo¢nosti, k sebe),

. medzigeneracnd sprostredkovatel'ska funkcia spocivajuca v zaistovani

vyrobnej, kultirnej a civiliza¢nej kontinuity v Gsili o humanizéciu sveta,

. odovzdavanie poznatkov a skusenosti zo vSetkych oblasti spolocenske;j
praxe,
. sebauvedomovanie a sebaovladanie vo vzt'ahu ¢lovek — svet,
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. ako hlavna podmienka pre samostatnt individudlnu existenciu vo svete

(Frk, 2003, s. 21).

Vzdelavanie zamestnancov je sticast'ou riadiacich systémov organizacie:

o zameranost’ na obdobie dospievania a dospelosti,

o doplnok pracovnej ¢innosti — uskutocnuje sa pocas a mMimo nej,

. priama prepojenost’ na ciele organizécie,

. prevaha orientdcie na zdokonal'ovanie pracovnej spdsobilosti nad orientaciou

vSeobecne vychovno — vzdelavacou,
. uplatfiovanie principu aktualnosti pred principom perspektivnosti,
. preferencia overenych a pre aplikaciu vhodnych vzdeldvacich

a vycvikovych obsahov,

. uzka prepojenost’ profesijného vzdelavania s pracou, prejavujica sa
v kvalifikovanosti, pracovnej motivacii, pracovnej iniciative,
o Casté zmeny objektu vychovy a vzdelavania v jej subjekt,

o prevaha zatial’ neprofesionalnych vzdelavatel'ov.

Vzdelavanie zamestnancov je konkretizovatelné v dvojakej podobe:

o statickej, ako systém vychovy a vzdeldvania zamestnancov,
o dynamickej, ako vychovno—vzdelavaci proces.

Stotozitujeme sa s ndzorom Vladimira Frka (2003, s. 22), ktory charakterizuje
proces vychovy a vzdeldvania zamestnancov ako ,,jednotny proces praktickych vychovno-
vzdelavacich cinnosti, v ktorych sa neda oddelit vychovno-vzdelavacia cinnost od
osvojovania Ssi pracovnych sposobov a vykondavania vlastnej prace®. Podla ucasti
inStitucionalizovanych zamestnancov na vzdeldvani zamestnancov méZeme v konkrétnej

rovine rozlisit’ tri druhy vychovno-vzdeldvacich procesov:
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. vychova a vzdelavanie zamestnancov (ide prevazne o riadenu skupinov  vyucbu,

t.J. v priamej interakcii lektora s uc¢astnikmi),

. formovanie pracovnej spdsobilosti v pracovnom procese,
. sebavychova a sebavzdelavanie zamestnancov.

Profesijné vzdelavanie zamestnancov patri k zdkladnej personalnej cinnosti.
Prostriedky investované do vzdeldvania zamestnancov sa v progresivnych organizaciach
povazuju za investicie, ktoré nie su spravidla navratné okamzite. Organizacia sa musi
adaptovat’ na zmeny spravania a jednania spdsobené prenosom novych vedomosti, ktoré

ziskali zamestnanci (Styblo, 2003, s. 81).

2.2 Profesijné kategorie zamestnancov a formy vzdelavania
zamestnancov

V. Frk (2003, s. 15) uvadza, ze systematicka vychova a vzdelavanie kazdého

zamestnanca zacina jeho vstupom do pracovného pomeru v organizacii.

Vychovu vnima ako ,,proces uvedomelého a zaroven cielavedomého formovania

nazorov, presvedceni, postojov a citov I'udskej osobnosti. Ide o konkrétne akty vychovy*.

Ciele aobsahy vzdelavacich procesov su diferencované podla toho, pre ktoru
profesni kategériu zamestnancov st urCené. V siCasnosti mdézeme druhy vychovno-

vzdelavacich procesov v organizacii klasifikovat’ do dvoch zakladnych skupin:

Priprava zamestnancov kategorie R (robotnik):

o novonastipeny zamestnanci,
o zamestnanci, ktori zmenili pracovné miesto,
. zamestnanci, ktori sa pripravuju alebo vykonavaju ¢innosti, pre ktoré sa vyzaduje

odborna sposobilost’ podla pravnych predpisov,

° odborné vzdelavanie,
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. priprava zamestnancov pri zadavani novych technolégii, strojného zariadenia.

Priprava zamestnancov THZ (technicko—hospodarskych):

. novonastipenych zamestnancov,

° absolventov VS, SOS,

° zamestnanci, ktori zmenili pracovné zaradenie,
. odborna priprava Specialistov,
. priprava zamestnancov podla pravnych noriem,

o priprava manazérov (Frk, 2003, s. 35).

Formy vychovy a vzdelavania zamestnancov:

o nastupné vzdelavanie?,

° kvalifikac¢né vzdelavanie,

o Specializované vzdelavanie,

o vzdelavanie vyplyvajlce z legislativy,

° rekvalifikacné vzdelavanie,

. kurzy, seminare, staZe, konferencie, workshopy, sympozia,
° sebavzdelavanie,

. atestané vzdelavanie,

o Stidium popri zamestnani,

. postgradudlne vzdelavanie,

° doktoranské vzdelavanie,

. hodnotenie pracovného vykonu,

o motivovanie a vedenie pracovnikov (Frk, 2003, s. 40).

% Ciele nastupného vzdelavania spocivaju v pestovani hlbokého vztahu zamestnancov k zvolenej
profesii, v utvarani pozitivneho moralneho profilu, odbornej zdatnosti, v osvojeni si kultdry prace
a prvkov racionalnej organizécie prace, pestovanie tvorivého vztahu k préaci a k organizacii (Kolektiv
autorov, 2002, s. 71)
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J. Styblo (2003, s. 89) vymedzuje zékladné¢ okruhy firemného vzdeldvacieho

systému v malych a strednych organizaciach nasledovne:

. rozvoj kvalifikacie zamestnancov v zmysle vSeobecne zavaznych predpisov aich
zmien — patria tu povinné skolenia vyplyvajuce zo vSeobecne zavéaznych predpisov
a ich zmien, povinné Skolenia vyplyvajuce z certifikacie a zaistenia systému kvality,
Skolenia k odbornej problematike, zvySovanie kvalifikdcie zamestnancov vo
vyuzivani vypoctovej techniky a zabezpecenie jazykovej zdatnosti zamestnancov

o adaptacné vzdeldvacie programy

o — neoddelitelnou sucastou firemnej persondlnej stratégie je proces pracovnej
a socialnej adapticie novo prijimanych zamestnancov. Absencia adaptaénych
vzdelavacich programov moéze byt pri¢inou fluktudcie zamestnancov (Styblo,
2003).

o vzdeldvacie a tréningové programy odbornych a manazérskych — zrucnosti —
v procese firemného vzdelavania je ziaduce preferovat’ skupinu manazérov
a klai¢ovych odbornikov a $pecialistov (ekonomovia, technici, obchodnici a pod.)
a taktiez persondlne rezervy organizacie.

o kariérové planovanie — pracovna kariéra suvisi s efektivnym pracovnym uplatnenim
aprebieha vsulade spostupnym zvySovanim zodpovednosti a narocnosti
vykonavanej pracovnej cinnosti. Planovanie kariéry sa neuskutociiuje len vo
vertikalnej rovine v zmysle posuvania sa nahor v rebri¢ku hierarchie riadenia, ale aj
Vv horizontalnej rovine kedy si zamestnanec osvojuje narocnejsiu profesiu, alebo

viacero profesii kde prebera vacsiu zodpovednost, riesi narocnejsie tilohy a pod.
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3. Podstata a vyznam profesijného vzdelavania

V predchadzajucej kapitole sme si priblizili vzdelavanie a rozvoj zamestnancov.
Aka je vSak podstata, vyznam a ciel profesijného vzdelavania? Cielom profesijného
vzdelavania arozvoja zamestnancov je prehlbovat’ troven ich vedomosti a schopnosti.
Ciele profesijného vzdeldvania musia byt neprestajne aktualizované s ohladom na
vysledky analyzy obsahu pracovného miesta a vysledky analyzy spdsobilosti uspesne
vykonavat' potrebné ¢innosti. Vzdelavanie arozvoj zamestnancov je jednou z funkcii
personalneho riadenia v organizécii, priCom persondlne riadenie je sucastou systému
riadenia l'udskych zdrojov. V profesijnom vzdeldvani sa angazuje personalny utvar, utvar
vzdeldvania zamestnancov, ale aj vSetci veduci zamestnanci. Profesijné vzdelavanie je
takou personalnou ¢innost'ou, v ktorej sa do zna¢nej miery vyuziva spolupraca s externymi

a mimopodnikovymi vzdelavacimi institaciami.

Dobre organizované systematické vzdelavanie zamestnancov je najefektivnej$im
profesijnym vzdeldvanim zamestnancov. Tento neprestajne sa opakujuci cyklus je
vV rozhodujucej miere ovplyviiovany persondlnou politikou a persondlnou stratégiou
organizacie. Vychadza zo zdsad podnikovej politiky vzdelavania, sleduje ciele podnikove;j

stratégie vzdelavania a opiera sa 0 organiza¢né a institucionalne predpoklady vzdelavania.

Ako wuvadza V. Frk (2003, s. 16) vzdelavanie je ,proces uvedomelého
a cielavedomého sprostredkovania a aktivnheho osvojovania si ludskej skdsenosti

(Pudského poznania)“.

Vzdelavanie je ,citovy, poznavaci a volovy informac¢no-komunika¢ny proces
orientovany na ziskavanie arozvijanie vlastnosti, vedomosti a zru¢nosti cloveka, ktoré
ovplyviiujii jeho aktivity, konanie, sprdvanie sa a preZivanie v praci a osobnom Zzivote*

(Porvaznik, 1999, s. 453).
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3.1 Systém profesijného vzdelavania

Podl'a J. Koubeka (1997, s. 213) najefektivnejSim vzdelavanim zamestnancov je
dobre organizované systematické vzdelavanie. ,Ide o neustdle sa opakujuci cyklus,
vychadzajuci z principov vzdeldvacej politiky organizacie, sledujuci ciele podnikovej
stratégic a opierajici sa o vytvorené organizatné a inStitucionalne predpoklady

vzdelavania®.

Systematické vzdelavanie je ,vzdelavanie, ktoré je vytvorené Specificky
k uspokojeniu definovanych potrieb. Je planované a zabezpecované 'ud’'mi, ktori vedia, ako
vzdelavat’ a dopad vzdelavania je starostlivo vyhodnocovany* (Armstrong, 1999, s. 535).

Suhlasime s ndzorom, Ze systematické vzdelavanie je zalozené na:

. definovani potrieb vzdelavania,
o rozhodnuti o tom, aky druh vzdelavania je k uspokojeniu tychto potrieb potrebny,
o vyuziti skasenych a Skolenych lektorov pri planovani a realizécii vzdeldvania,

monitorovani a vyhodnocovani vzdeldvania za ucelom zistenia jeho efektivnosti

(Armstrong, tamtieZz, s. 535).

3.2 Zakladné etapy vzdelavacieho procesu
Proces profesijného vzdelavania pozostava z tychto zédkladnych prvkov:

e Identifikacia potreby vzdelavania
e planovanie vzdelavania
e realizacia vzdelavania

e hodnotenie vzdelavania
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Idendfikicia pomeby
vadelavania

Hodnotenie vadelavania | |Fl-inm-'anie vzdelavania

Eealizacia
vadelivania

Obr. 2: Zakladné prvky profesijného vzdelavania

Zdroj: KOUBEK, Josef. 1997. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press, 215 s.
ISBN 80-85943-51-4.

3.3. Identifikacia potrieb vzdelavania zamestnancov

Identifikécia potrieb vzdeldvania je prvym krokom pri tvorbe systému profesijného
vzdelavania zamestnancov. V tejto faze ide o Specifikovanie potrebnych vedomosti,
zrucnosti, schopnosti a kompetencie pre cielové skupiny zamestnancov. Domnievame sa,
Ze na zistenie potrieb vzdeldvania je nutné poznat’ ciele organizécie, uskuto¢nit’ analyzu
prace, uloh airovne vedomosti, zrucnosti, schopnosti a analyzu personalneho obsadenia.
Potreby vzdeldvania a rozvoja na urovni organizacie mozeme urcit’ na zaklade poznania
poslania, cielov organizacie a podnikovej politiky, ato analyzou mozZnosti prispenia

profesijného vzdelavania k ich realizacii.
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Identifikécia potrieb vychddza z procesu zistovania na troch urovniach analyzy —
jednotlivec, tim a organizacia. Tieto Grovne a z nich vyplyvajuce metddy zistovania uvadza

nasledujtci obrazok:

-ahalyzs osobigch dokamentow
-hodnotenda adaptadného rpocesu
-atalfza pracoviych mdest F modelov
kompretencil /typovsch pozici
-tozhovory 5 nadriadenymd

-hodnoterde pracoviého wrevikas radené
rozhovory), metdda 360 spdtne) vizhy
assessment centra

JEDNOTLIVEC

-prieskumny vodeldvacich potrieb a
Tin I:D ofakdvarda (dotazniley, rozhovory)
T -timové hodnotenie

-kre ativne workshopy (brainstorming)

-atalyza strategickdch dokumentow
(stratégia rozvojoviich plino)
-analyza hlavogch pravigch
fotiem

-analyza trefidov na tehos a potreby
zikaznikow

-thonitorovanie a analyza Sinnosti
firmy

-porovndvatie s konlarencion

ORGANIZACIA

Obr. 3 - Urovne a metédy zistovania vzdelavacich potrieb

Zdroj: TURECKIOVA, Michaela. 2004. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. Praha: Grada
Publishing, s. 101, ISBN 80-247-0405-6.

Zakladnym cielom tejto fazy je nepretrzité odhalovanie problémov, nedostatkov
vyskytujucich sa v organizacii a U jednotlivych zamestnancov. Potreba vzdeldvania
zamestnancov sa neprejavuje vzdy len v nedostatkoch. Naprojektovanie nového vyrobného

programu, planované zmeny v organizacii prace a konstituovania vzdelavacich programov.
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Identifikovana potreba v oblasti odbornej pripravy arozvoja zamestnancov je
reprezentovana  akoukol'vek  disproporciou medzi vedomostnymi  Struktirami,
schopnostami, zru¢nostami, pristupom k praci na strane zamestnanca a tym, o vyzaduje
pracovna pozicia. Porovnavanim skutocnej a pozadovanej urovne vedomosti, schopnosti,
zruénosti, postojov (a inych) zamestnancov zistujeme urcity deficit, ktory sa stane
zakladom, vychodiskom pre naplanovanie vzdelavacieho programu (Frk - Pirohova, 2003,

s. 37).

Pre ucely identifikacie potreby vzdeldvania je mozné vyuzit' informacny systém

organizacie, resp. rozne zdroje informacii. Organizécia moZe vyuzit:

o poznatky z procesu vyberu zamestnancov,

. poznatky z procesu adaptacie novoprijatych zamestnancov,

o informécie z osobnej dokumentécie,

o informécie zo systému hodnotenia zamestnancov,

. udaje tykajuce sa jednotlivych pracovnych miest (analyza prace),

o plany organizacie (zmena vyrobného programu, techniky, technologie),

. zisten¢ nedostatky (vysoké naklady, problematicka kvalita vyrobkov, sluZieb a iné),
o poznatky z hodnotenia institucionalnej kultury,

o udaje o jednotlivych zamestnancoch (na trovni analyzy o0s0b, informacie

0 kvalifikacii, d’alsom vzdelavani, predos§lom pracovnom hodnoteni a i.),

o informacie o vyuZivani fondu pracovnej doby, fluktudcii, trazovosti,

o informacie z pracovnych porad, pracovnych zaznamov a pod.,

. informacie o spokojnosti zadkaznikov, klientov (reklamacie),

. informacie o vyvoji techniky atechnologie pouzivanej alebo pouzitel'nej

V organizacii,
o informdécie o zmendch v konkurenc¢nom prostredi,

o a iné zdroje (Frk - Pirohova, 2003 s. 38).

27



3.4 Analyza vzdelavacich potrieb

Analyza potrieb vzdeldvania sa sCasti sustred’uje na definovanie rozdielu medzi
tym, ¢o sa deje atym, ¢o by sa malo diat. To je vlastne to, ¢o by malo preklenat
vzdelavanie, t.j. rozdiel medzi tym, ¢o l'udia vedia a tym, ¢o by mali vediet’ a byt’ schopni

robit’ (Armstrong, 1999, s. 538).

Na zaklade analyzy zakladnych potrieb sa pristupuje k analyze potreby vzdelavania

zamestnancov. PouZiva sa pri tom niektora z tychto metdd (Koubek, 1997, s. 218):

o analyza udajov o organizacii, pracovnych miestach a jednotlivych zamestnancoch,
o analyza dotaznikov ¢i inych foriem prieskumov ndzorov, postojov a poziadaviek

zamestnancov tykajucich sa vzdelavania,

o analyza poziadaviek veducich zamestnancov na vzdelavanie ich podriadenych,

o skumanie a hodnotenie pracovného vykonu jednotlivych zamestnancov,

o monitorovanie vysledkov porad a diskusii tykajicich sa pracovnych problémov
auloh,

o analyza pracovnych zéznamov (dennikov) vedenych veducimi zamestnancami

a Specialistami.

Pri identifikdcii potrieb vzdelavania zamestnancov je potrebné opierat’ sa
0 vnutropodnikové udaje a profesno—kvalifikaénu Struktiru pracovného zdroja v lokalite
podniku. Doélezitym podkladom identifikacie potreby vzdeldavania si tiez materidly

pravidelného hodnotenia vykonov zamestnancov.

3.5 Planovanie vzdelavania zamestnancov

Féaza identifikacie vzdeldvacich potrieb plynule prechdadza do fazy planovania
vzdelavania zamestnancov v organizacii. Uz vo faze identifikacie sa postupne formuluju

prvé navrhy a predbezné plany, precizuju sa prvé ulohy a priority vzdelavania a z nich
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obsahové namety vzdeldvacich programov, ale i predbezné finanéné naroky. Vsetky tieto
navrhy sa postupne prejednavajii a upresituju az po definitivnu podobu vzdeldvacieho

programu (a to i z hl'adiska ¢asového horizontu) a finanéného rozpoctu.

Na zaklade dokladnej analyzy vzdelavacich potrieb a identifikacie vzdelavacieho
deficitu zamestnancov, sa pristupuje K tvorbe vzdelavacieho planu. Plan sa S$pecifikuje

a v definitivnej podobe vymedzuje oblasti, na ktoré sa vzdeldvanie zameria.

Dobre vypracovany plan vzdeldvania zamestnancov ma odpovedat’ na nasledujice

otazky:

o s akym zameranim — ciel,

o kto bude objektom vychovy a vzdeldvania,

o ¢o ma byt obsahom jednotlivych vzdelavacich programov,

o kym ma byt vzdelavany,

o ako ma byt vzdelavany,
o ako maju byt vyhodnocované vysledky vychovy a vzdelavania zamestnancov (Frk,
2003, s. 81).

Vzdelavanie sa moze uskutocnit v podniku, priamo na pracovisku, alebo
Vv priestoroch uréenych na vyucby, ako aj externe mimo podniku, resp. kombinaciou napr.

vzdelavanie externymi lektormi v prostredi podniku.

Pri vzdelavani prostrednictvom externej vzdeldvacej institicie mozZe podnik vyuZzit

nasledujuce kritéria:

. doterajSie skusenosti podniku s istou vzdelavacou institiciou,

o referencie z inych podnikov o urovni a podmienkach poskytovanych vzdelavacich
aktivit,

° cenova uroven vzdelavania,

o certifikat o absolvovani kurzu.

M. Armstrong (1999, s. 542) uvadza, ze kazdy vzdelavaci program je potrebné

vytvorit' individualne a jeho podobu je treba sustavne rozvijat' v pripade ked’ sa objavia
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nové potreby vzdeldvania, alebo v pripade ked odozva na program signalizuje nutnost’

zmien. Kazdy vzdelavaci program musi obsahovat’ tieto prvky a to:

Ciele - je dolezité starostlivo zvazit’ ciele vzdelavacieho programu. Ciele mozno definovat’
v podobe , kritérii spravania sa“, t.j. noriem alebo zmien pracovného spravania sa, ktoré
musia byt dosiahnuté, aby bolo vzdelavanie povazované za uspesné. Je potrebné definovat,
¢o by mala byt Skolend osoba schopna robit, ked’ sa vrati po absolvovani kurzu na
pracovisko, ¢ize treba definovat’ kone¢né spravanie sa. Podl'a Viery Prusdkovej (1997, s. 5)
sa ciele vzdelavania stanovuji porovnanim stcasnej a predpokladanej pracovnej

vykonnosti zamestnanca.

Obsah - vzdelavacieho programu by do zna¢nej miery mali determinovat’ analyza potreby
vzdeladvania a vyhodnotenie toho, ¢o je potrebné urobit’” pre dosiahnutie prejednanych
a odsuhlasenych cielov vzdelavania. Obsah vzdelavania st vlastne poznatky, ktoré
vyberame s ohl'adom na ciele vzdeldvania a uroven ucastnikov vzdelavania (Prusédkova,

1997).

Dizka - vzdelavacieho programu samozrejme zavisi od jeho obsahu. Ale je tieZ potrebné
zvazit, ako je mozné vzdelavanie urychlit’ pomocou takych metdd, ako je napr. vzdelavanie
pomocou pocitaCov. Je nutné tieZ zamysliet' sa nad tym, v ktorych pripadoch je potrebné
viac Casu na to, aby sa l'udia sami ucili ,,objavovanim®, alebo v ktorych pripadoch je
potrebné venovat’ viac €asu a pozornosti nalezitému zapojeniu a zaradeniu I'udi do prace,
ktoré zaisti, aby ti, ktori absolvovali vzdelavanie, mali prileZitost’ plne pochopit’ a osvojit’ si

nové myslienky a postupy.

Miesto realizacie vzdelavacieho programu - Existuju tri miesta, kde je mozné realizovat’

vzdelavanie a kazdé z nich mé svoje vyhody aj nevyhody:

o V organizacii pri vykone prdce (na pracovisku)
Vzdelavanie moze spocivat’ vo vyucovani alebo koucovani skolitelmi. Moze tiez
spocivat’ v individualnom alebo skupinovom povereni Ulohou ¢i pridelenim projektu

a Vv pouziti mentora. Je to jediny sposob, ako rozvijat’ a uplatiovat’ Specifické manazérske,
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vodcovské, technické, predajné, manualne a administrativne schopnosti, ktoré organizacia
potrebuje. Poskytuje vyhodu reality a bezprostrednosti. Jedinci pracuji, ucia sa rozvijat
svoju odbornost’ sucasne. Nevyhodou je to, ze efektivnost’ vzdelavania silno zavisi na

kvalite vedenia a kou¢ovania poskytovaného pri praci.

. V organizacii, mimo vykonu prace

Moze sa odohravat’ vo zvlastnych kurzoch alebo vo vzdelavacich zariadeniach,
ktoré su Specialne zariadené pre vzdeldvanie a vybavené prisluSnym personalom. Je to
najlepsi spdsob, ako ziskat' pokrocilejSie manualne ¢i administrativne schopnosti. Pomaha
zvySovat’ identifikaciu Skoleného s organizaciou ako celkom a pouzivanie systematickych
metdd vzdelavania, Specidlneho zariadenia a Skolenych Skolitelov znamend, ze zadkladné

schopnosti a znalosti je mozné si osvojit’ rychlo a hospodarne.

. Externé vzdelavanie (vzdelavanie mimo organizdcie)

Je uzitocné pre rozvoj znalosti a schopnosti, rozvoj technickych, socidlnych znalosti
a schopnosti. Malo by byt schopné ponuknut taka kvalitu vyu€ovania, aku by bolo
neekonomické  zaistovat  z vnUtornych  zdrojov. Pouziva sa  k vStepovaniu
vysokoS§pecializovanych znalosti alebo pokrocilych schopnosti. Poskytuje dostatocnu
vyhodu v rozSirovani obzoru ucastnikov, ato ipreto, ze su vystaveni vplyvu svojich

kolegov z inych organizacii.

Umenim pri vytvarani vzdeldvacieho programu je namieSat’ spravnu zmes
vzdelavania pri vykone prace a ostatnych metdd vzdeldvania. Neexistuji preto ziadne
pravidla. Kazdy program je potrebné zvazovat’ individualne. Ale v kazdom pripade je treba
klast’ doraz na uplatnenie ziskaného vzdelavania v praxi a prvé tivahy musia byt venované

moznostiam vzdelavania sa na pracovisku, pri vykone prace.
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3.6 Metody vzdelavania zamestnancov

Spolu s rozhodnutim o tom, komu bude tréningovo-vzdelavaci program urceny,
0 priprave podmienok na vzdelavanie, o zostaveni obsahu programu vo forme ucebného
planu, je potrebné stanovit’ i spdsob, akym sa bude podnikové vzdelavanie uskutociiovat’.
Vyber vzdelavacich metdéd ovplyvituje mnozstvo faktorov. K najdolezitejSim patria ciele
ucenia, obsah a predmetna oblast vzdelavania, pocet vzdelavanych, cas, ktory je
k dispozicii, financie, zariadenia a ostatné zdroje vratane schopnosti a motivacie
vzdelavatelov. Dolezitd tlohu pritom zohravaji i principy ucenia (Prokopenko - Kubr,
1996, s. 377).

Metody vzdelavania sa najcastejSie ¢lenia na nasledujice skupiny:

Metody vzdelavania pri vykone prace (na pracovisku). Zahtiaju: demonstrovanie,

koucovanie, mentoring, rotacia prace.

Metody vzdelavania pouZivane pri vykone prdace (na pracovisku), ale aj mimo
pracoviska: ucenie sa akciou, inStruktaz, metdda otazok a odpovedi, poverovanie ulohou,

projekty, vzdelavanie pomocou pocitaca, videa, multimedidlne vzdelavanie,

Metody mimo pracoviska: prednaSky, debaty, pripadové Studie, hranie roli,
simuldcia, skupinové cvicenie, skupinovd dynamika, vycvikové skupiny, vycvik
interaktivnych znalosti, nacvik asertivity, diStanéné vzdeldvanie, ucCenie sa hrou

(Armstrong, 1999, s. 893).

Demonstrovanie, resp. ukaZka pracovného postupu. Je to metdda, pri ktorej sa Skolenému
pracovnikovi hovori a ukazuje ako ma vykonavat’ svoju pracu a okamzite sa mu umozni,
aby si to sdm skusil. Je to bezprostredna metodda a Skolena osoba je pri nej aktivne zapojena

do ¢innosti.

Kaucovanie je metoda, ktord sa pouziva k rozvoju individudlnych schopnosti, znalosti
apostojov aje zalozena na vztahu dvoch l'udi. Je velmi efektivna, pokial sa moze

uskutocnovat’ neformalne ako sticast normalneho procesu riadenia alebo vedenia timu.
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Mentoring je metoda pouzivajuca Specialne vybranych a Skolenych jedincov, ktori vedu
aradia, ¢im pomahaju rozvijat’ kariéru svojich chranencov, ktori st im prideleni. U¢elom
mentoringu je dopliiovat’ formalne vzdelavanie tym, ze poskytuje Skolenému individualny
pristup od skuseného odbornika — mentora, ktory je dobre informovany administrativne,

odborné alebo medzil'udské problémy, a to priatel'skym pristupom.

Rotdcia prace. Jej cielom je rozsirit' sktisenosti 'udi pomocou toho, ze budu postupne

pracovat’ na réznych miestach v roznych ttvaroch organizacie (Koubek, 2007, s. 153).

Metody vzdelavania mimo pracoviska, pouzZivané vo formalnych vzdelavacich
kurzoch konanych vo vzdelavacich zariadeniach predstavuju také metody ako su
prednaska, demonstrovanie, pripadové stidie, workshop, brainstorming, simuldcia, hranie
roly, assessment centre (diagnosticko — vycvikovy program), vyucba vyuzitim techniky (e-

learning, videokonferencie).

Uspech pri uplatiiovani uvedenych metdéd bude zavisiet najmid od celkovej koncepcie
vzdelavania v podniku, ale aj od drovne lektorského zboru, pruzného reagovania na
meniace sa podmienky v podniku, miery akceptovania potreby vzdelavania, informa¢ného
prepojenia akoordinacie subjektov podielajucich sa na vzdelavani ako aj urovne
doplnkovych sluZieb a priebezZného monitorovania priebehu vzdelavania ako vychodiska na

pripadnu korekciu vzdelavacieho procesu.

Prednasky su metodou vzdelavania s malou, alebo Ziadnou participaciou Skolenych na
vyuke s vynimkou zavere¢nej Casti, ktord byva venovana otazkam a odpovediam. Pouziva
sa k prenasaniu informacii k posluchaCom a vyznacuje sa tym, Ze prednasajuci ma pod
kontrolou jednak obsahovu a jednak casovu Struktiru prednaSky. Efektivnost’ prednasky
zavisi na schopnosti prednasajiceho prezentovat latku s rozumnym pouzitim vizualnych

pomacok.

Debata je menej formalna prednaska pre malt skupinu I'udi s mnozstvom ¢asu venovaného

diskusii.
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Diskusia. U¢elom pouzitia tejto metody je aktivne zapojenie posluchacov do vzdelavania,
poskytniit’ 'udom moznost’ uit’ sa zo skiisenosti ostatnych, pomoct’ 'ud’om, aby pochopili
iné nazory a rozvijat’ schopnosti sebavyjadrovania. Prebieha sposobom kladenia priamych
otazok, otdzok s otvorenym koncom. Povzbudzuje Skolenych k ucasti tym, ze nekritizuje,

ale naopak podporuje vyjadrené nazory.

Pripadové Studie su popisom nejakej udalosti alebo rady okolnosti, ktoré Skolené osoby

analyzuj, aby odhalili pri¢iny problému a vypracovali jeho riesenie.

Hranie roli — Ucastnici predvadzaji nejaku situdciu a beru na seba roly postav zapojenych
do tejto situacie. Kazdy ucastnik by mal dostat’ strucny popis situdcie s jej vysvetlenim

a s hrubym nacértom svojej roly v nej.

Simuldcia je metdda vzdelavania, ktord kombinuje pripadové Stadie a hranie roli tak, aby

sa dosiahla maximalna miera reality.

Skupinové cvicenia — Skolené osoby skiimaji problémy a formuluji ich rieSenie ako
skupina. Cielom cvicenia tohto druhu je, aby si l'udia vyskuSali a osvojili schopnost’
pracovat’ kolektivne a uvedomovali si, ako sa skupina l'udi sprava pri rieSeni problémov

a rozhodovani.

Nacvik interaktivnych schopnosti je akakol'vek forma vzdelavania, ktora sa zameriava na

zvysenie efektivnosti vzajomného pdsobenia jedincov s ostatnymi 'ud’mi.

Ndcvik asertivity ma pomoct’ 'ud’om, aby boli efektivnejsi pri vyjadrovani svojich nazorov,
svojho presvedcenia, svojich priani a pocitov priamym, poctivym a primeranym sposobom

(Armstrong, 1999, s. 901).

Metoda pouzZivana na pracovisku i mimo pracoviska, zahriiuje instruktaz, otazky
a odpovede, ucenie sa akciou, poverovanie ulohou, projekty, vzdeldvanie pomocou

pocitaca, multimedidlne vzdelavanie.

Uéenie akciou je metddou, ktora pomdha manazérom v rozvijani ich schopnosti

tym, Ze ich vystavuje skutoénym problémom. Musia tieto problémy analyzovat,
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formulovat’ doporucenie a potom navrhnit' prislusné kroky. Tento spdsob ucenia je
zalozeny na tom, ze skuseni manazéri st zvedavi ako pracuju ini manaZzéri, ¢lovek sa uci
dobre vtedy, ked’ nieco robi a u¢i sa tym viac, ¢im viac je za dant ulohu zodpovednejsi.
Typicky program ucenia akciou spociva vo vytvoreni skupiny Styroch alebo piatych
manazérov, ktori maju za tlohu vyriesit’ nejaky problém. Vzajomne si pomahaji a ucia sa

jeden od druhého, ale je im k dispozicii aj externy konzultant.
Pracovna instruktaZ je metoda so Styrmi fazami:
Skolitel'ova priprava
prezentacia (vysvetlenie a demonstrovanie)
precvi¢ovanie a testovanie
pouzivanie a zdokonal'ovanie pracovného vykonu na troven skusené¢ho pracovnika.

Projekty st v hrubych rysoch spracované §tadie alebo ulohy, ktoré maji Skoleni
zamestnanci dopracovat’, casto na zdklade vSeobecnych pokynov svojho Skolitela.
Poskytuju Skolenym alebo manazérom prilezitost’ vyskusat’ si to, Co sa naucili, a zdroven
prehibit’ svoje skusenosti, aj ked” paleta znalosti a schopnosti, na ktoré sa vzdelavanie
zameriavalo, mo6ze byt ovela §irSia ako pozaduje projekt a okrem toho na projekte obvykle

pracuje skupina l'udi.

Vzdelavanie pomocou pocitaca je formou individualizovaného vzdelavania sa.
Vyuziva schopnosti poc¢itata pomahat’ pri formovani kvalifikdcie pre rekvalifikacii T'udi,
tykajicej sa novych procesov a postupov. Simuluje sa skutocnd situacia, vyuziva sa

databaza informécii a vykon Skolenych sa meria pomocou kritérii (Styblo, 2003, s. 87).

Multimedidlne videldavanie pouziva radu médii, vratane videa, textu, grafiky,
fotografie a animacie, ktoré su vzajomne prepojené, aby vytvorili interaktivny program,
ktory sprostredkuvava osobny pocitac. Multimedidlny program je bohaty z hl'adiska
prezentacie a vyuziva Siroku Skalu pristupov k vzdeldvaniu, ktoré sa navzajom podporuju

(Armstrong, 1999, s. 895).
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Vhodnu vzdelavaciu metédu volime podl'a dvoch hl'adisk:

. aka je povaha pozadovanych kompetencii,
o aki su ucastnici vzdelavacej aktivity.
Idedlne je kombinacia pristupov. Zaroven je potrebné prihliadnut' k povahe ucastnika

vzdelavacej aktivity:

teoretikom bude vyhovovat’ skor tradicny vyklad alebo stidium z literatury,
aktivisti — ¢innorodi jedinci davaja prednost’ cvi¢eniam a simulaciam,

praktici — preferuju rieSenie konkrétnych problémov organizacie a diskusie o nich,
napodobiiovatelia — maji radi ndzorné predvedenie postupov.

Vzdelavanie pri vykone prace moézu zabezpeCovat manazéri, vedici timu,
spolupracovnici, alebo mentori, ktori su Specidlne povereni viest, riadit’ vzdelavajice sa
osoby. Ddlezité je vzdelavat vSetkych pracovnikov pri vykone prace za pouzitia takych
metdd ako je kauCovanie, inStruktaZ a mentoring. Vzdeldvanie mimo pracoviska mdzu
zabezpecCovat’ zamestnanci Utvaru vzdelavania extérnych vzdelavacich a vycvikovych
zariadeni. Liniovi manazéri by mali byt pokiall moZno ¢o najviac zapojeni do
vzdelavacieho procesu, pretoze modzu vniest do vzdeldvacej aktivity realitu, ulah¢it
aplikdciu naucenej latky na pracovisku a zdoraznit' tak hlavni zodpovednost za

vzdelavanie (Armstrong, 2005, s. 507).

Uspech pri uplatiiovani jednotlivych metdod zavisi najmi od celkovej koncepcie
vzdelavania v podniku, ale aj od urovne lektorského zboru, pruzného reagovania na
meniace sa podmienky V podniku, informa¢ného prepojenia a koordinacie subjektov
podielajucich sa na vzdelavani, urovne doplnkovych sluzieb, reSpektovania dohodnutych
podmienok a priebezného monitorovania priebehu vzdelavania ako vychodiska na pripadnii

korekciu vzdelavacieho procesu.
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3.7 Realizacia vzdelavania zamestnancov

Proces realizacie planovanych aktivit je vzdy naronou Cinnostou pre realizatora,
vyzaduje to vhodni organiza¢ni pripravu, zabezpecenie 1 priebezni kontrolu
a upresiiovanie. Rozhodujtcu ulohu v priprave, koordinacii, realizacii a kontrole ma utvar
personalneho riadenia. NajvyznamnejSiu  ulohu v realizacii planu vzdelavania
zamestnancov ma priprava a realizacia projektov vzdelavacicho programu (Frk, 2003, s.

87).

Na zéklade skusenosti z lektorskej ¢innosti V. Frk (2003, s. 90) upozoriiuje na

niektoré aktivity, ktoré prispievaju k ucinnejsiemu vzdeldvaniu:

Vyber ucastnikov vzdelavania do jednotlivych vzdelavacich programov je vel'mi
vhodné realizovat’ na zéklade urcitych kritérii. Napr.: dosiahnuté formalne vzdelanie,
zastdvand pracovna pozicia, funkcia, dlzka praxe ai. Roznorodost’ Uc€astnikov zniZuje

ucinnost’ vzdelavania a zaroven stazuje vzdeldvatel'ovi jeho poziciu.

Vyber a pozvanie ucastnikov mdze ovplyvnit’ efekt vzdelavacej aktivity (pozvanky
poslat’ ti€astnikom v dostatocnom predstihu — hlavne manaZérom, ktori svoju pracovnu

¢innost’ planuju aspon na mesiac dopredu).

Miesto realizacie (dodrzat psychologické a hygienické zasady, bezhlu¢nost’,
svetelnost’, prestavky atd’. Kratkodobé podujatie (2-4 hod.) realizovat' v organizacii,
samozrejme za splnenia naleZitych podmienok. DlhodobejSie vzdelavacie aktivity je

vhodné realizovat’ mimo organizécie.
Organizacia ucebnej doby.

Usporiadanie miestnosti — vyznamné je upravit miestnosti podla potrieb

vzdelavania.

3.8 Hodnotenie vzdelavania zamestnancov

Je integralnou sucast'ou vzdelavania. Podl'a ndzoru FrantiSka Hronika (2007, s. 134)

len na zaklade hodnotenia zamestnancov mozno koncipovat ich vzdelavanie a rozvoj.
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Domnievame sa, ze ide o porovnavanie ciel'ov tzv. ziadiceho spravania a vysledkov — t.].

vysledného spravania, ktoré odpoveda na otazku:
Do akej miery splnilo vzdeldvanie svoje ciele?

K posudzovaniu uc¢innosti vzdeldvania zamestnancov aich osobného rozvoja
a hodnotenia ich urovne nam sluzi spitna vizba. J. Styblo (2003, s. 92) tvrdi, Ze hodnotenie
pomoze zistit, ¢i vzdelavaci program naplnil stanovené ciele vzdelavania, moze taktiez
odhalit’ silné a slabé stranky vzdelavacieho programu. Odhalenie a odstranenie nedostatkov
pomoze zvysit ucinnost’ vzdelavacieho programu do budicnosti, a tym aj napr. znizit’

naklady na jeho realizaciu.
M. Armstrong (1999, s. 556) Specifikuje pat’ urovni vyhodnocovania vzdelavania. Su to:

Reakcia Skolenych 0sob na zaZitky zo vzdelavania — ¢o si mysli o uzito¢nosti ¢i
dokonca o zabavnosti ¢i prijemnosti vzdelavania, ¢o si mysli o jednotlivych lekciach

a lektoroch, ¢o by zariadili najviac, alebo ¢o by vypustili a pod.

Hodnotenie poznatkov spociva v zistovani toho, ¢o sa §kolené osoby v dosledku
vzdelavania naudili — nové znalosti a vedomosti, ktoré ziskali, alebo zmeny v postojoch,

ku ktorym u nich po vzdelavani doslo.

Hodnotenie pracovného spravania sa tyka zistovania miery v akej absolventi
vzdelavania uplatiiuju svoje poznatky a skusenosti ziskané v kurzoch vzdeldvania mimo
pracoviska. Pokial’ vzdelavanie prebiehalo pri vykone prace, mal by byt len maly rozdiel
medzi tym, ¢o sa Clovek naucil ajeho pracovnym spravanim. To totiz zodpoveda

kone¢nému spravaniu, ktoré sa prejavuje po ukonceni vzdelavania.

Hodnotenie na urovni organizacnej jednotky sa pokusa zistitt dopad zmien
V pracovnom spravani absolventov vzdelavania na fungovanie tej ¢asti organizacie, v ktorej
tito 'udia pracuju. Zistovanie sa moze opierat’ o zlepSenie vystupov, produktivity, kvality

K plneniu pracovnych tuloh.
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Hodnotenie konefnej hodnoty sa zameriava na zistovanie toho, aky ma
organizacia ako celok prospech vo vzdelavani z hladiska ziskovosti, jej rastu. Toto
hodnotenie méze byt zalozené na osobnych cieloch Skolenych osd6b nez na cieloch
organizacie. Vyhodnocovanie na tejto urovni sa vztahuje ku Kkritéridm pomocou

organizacie posudzuje svoju efektivnost’ a svoj uspech pripadne neuspech.

Vyhodnocovanie moéze zacat na akejkol'vek trovni. Musi sa zameriavat' na
jednotlivé podstatné body vzdelavacieho programu tak, aby v pripade nutnosti bolo mozné
podniknut’ kroky k revizii cielov aobsahu programu, K zlepSeniu vzdelavania alebo
k zabezpeceniu efektivnej aplikacie naucenych poznatkov a vedomosti (Armstrong, 1999,

5. 557).

Hodnotenie musi byt planované uz v Case, ked’ st stanovené ciele podnikového
vzdeldvania a musi sa stat’ siCastou analyzy potrieb na tvorbu buducich vzdelavacich

programov.
J.Ferjencik - M. Bosakova (2001, s. 126) udavaja Kritéria hodnotenia:

o Vnitorné — svisia s obsahom programu, ¢asto sa zist'uji z reakcii ucastnikov. Tieto
kritéria nevystihuji kvalitu vedomosti ani zmeny pracovného spravania t¢astnikov.

. Vonkajsie — vztahuji sa k hlavnému cielu vzdeldvacieho programu a meraju
niektoré aspekty vykonu vo vzt'ahu k trovni a metdédam vzdeldvacieho programu.

K zékladnym postupom pouZivanym na hodnotenie vysledkov vzdelavania patria:

o Porovnanie vysledkov vstupnych a vystupnych testov ucastnikov vzdeldvacieho
programu. Tento postup napriek tomu, ze sa Casto vyuziva, ma mnoho nevyhod.
Nie je jednoduché zostavit' vstupny zavereCny test, ktory by objektivne meral
uroven vedomosti a zrucnosti, vysledky moézu byt ovplyvnené momentalnym
rozpoloZenim testovaného i okolnostami za ktorych test prebieha.

o Monitorovanie vzdelavacieho procesu, t.j. hodnotenie vhodnosti zvolenych metod
aprace lektorov, tiez nepatri medzi najspolahlivejSie postupy. Hodnotenie

odbornikmi moéze byt subjektivne, pretoze odbornik mé sklon pozitivnejSie
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hodnotit’ tie metody, ktoré sam uprednostiiuje. Subjektivnost’ sa nedd vylicit’ ani pri

hodnoteni vzdelavacieho programu zo stany ucastnikov.
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4. Specifika vzdelavania v oblasti racionalnej vyZivy

,,Ludi treba naucit’ spravne jest,

spravne pracovat’ a spravne odpocivat’.*
Ivan Petrovi¢ Pavlov

Slova slavneho sovietskeho fyzioléga vystizne vyjadruju dolezita ulohu vyzivy
Vv zivotosprave Cloveka .Raciondlna vyziva - termin ktory sme poculi velakrat, aktudlna
otazka kazdodenného Zivota. A predsa sa stretivame mnohokrat s nespravnou vyzivou, S
nizkym prijmom tak velmi dolezitych latok pre na$ organizmus. Kazdy znas sam
rozhoduje o svojom zdravi, o tom ako bude zit, ako sa bude stravovat’ . Aj ked’ je medzi
nami vela T'udi s vrodenymi chorobami, aj tieto sa daju niekedy zmiernit, pripadne az
odstranit’ dodrziavanim spravnej vyzivy. Nie nadarmo pozndme prislovie ,,Zdravi maju
tisic priani , chori iba jedno.“ Zamyslime sa nad nim aaj vnasom kazdodennom
uponahlanom Zivote si najdime ¢as na to, aby sme naozaj dbali na to ako sa stravujeme.
Vyziva je sucast’ celkove] zivotospravy, spravania cloveka vo vonkajSom prostredi.
Zdravou Zivotospravou rozumieme plynuly a vyvaZzeny rytmus prace a oddychu, rovnovahu
medzi aktivnym a pasivnym odpocinkom, dostatocny spanok, otuZovanie, d’alej to znamena
zachovavat’ hygienické pravidld, vyhybat sa Skodlivym navykom, vytvorit' si optimalny
Styl napomahajuci a rozvijajici zdravie a ako sme uz spomenuli, mat’ primeranu vyZzivu.

Spravne jest znamena jest’ pravidelne pestri stravu, ktord svojim zloZenim zodpoveda
veku a vykonavanej praci, je vhodne upravena a pripravena podl'a vSetkych hygienickych
zéasad. Chutné priprava je pri tom samozrejma poziadavka. Chut'ova pritazlivost’ pokrmov
je velmi dolezita. Pri jedeni su v ¢innosti vSetky nase zmysly. UZ myslienka na chutné
jedlo vyvolava vyluCovanie traviacich Stiav. To sa eSte zvySuje ak moédZeme jedlo
vychutnavat' zrakom, cuchom, alebo hmatom. Moderny c¢lovek by sice mal naplno
vyuzivat’ vyhody polotovarov, no nesmie podcenovat’ ani varenie doma. Don vklada vsetky

svoje schopnosti, dobrti vol'u alasku v nadeji, ze po kratkom case sa v celom dome
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rozvonia chutné jedlo, ktoré uspokoji hostitel'a aj spolustolovnikov. Slavu kucharskeho
umenia rozliénych ¢ias zalozili vlastne rozmanité spdsoby pripravy a tym sa obohatila aj
Skala chuti a voni, farby v najpestrejSich kombinéciach. Tak jedlo vyvolava nové podnety,
vnemy, ktoré cestou nervového systému pomahaji vytvarat podmienené reflexy, nové
spoje V centralnom nervstve a veda k reakciam traviacich ustrojov. Pozitok z jedla je
individualna vec, prave preto sa navzajom odliSujeme aj obl'ubou niektorych jedal. Tym si
mozno aspon Ciastocne vysvetlit' aj vyskyt krajovych jedal a kuchyi réznych narodov.
O vyzive l'udi vySlo aj velmi vela knih, ktoré chcu V teorii a Vv praxi priblizit' zasady
spravnej vyzivy avarenie chutnych jedal pre zdravych aj chorych. Chcu prispiet’ aj
K ozdraveniu vaSej inaSej vyzivy. Netradi¢nou formou podania prinasaju najnovsie
poznatky vo vyzive a kladu si za Ulohu poméhat’ pri uplatiiovani zésad spravnej vyzivy
Vv najmensom meradle tak, aby sme sa ¢im prv naucili vyuzivat’ ¢o najuzsie spojenie vedy
a praxe. Pokroky vo vede o vyzive nahromadili za posledné roky mnozstvo poznatkov
S ktorymi vas oboznamuju v réznych vydaniach knih o vyzive. To, ze 50% obyvatel'ov
Vv civilizovanych krajindch umiera na srdcovo cievne choroby, pri vzniku a rozvoji ktorych
hrd vyZiva naozaj prvoradi Ulohu, ako aj to, Ze okolo 40% obyvatelov méa zvySenu
hmotnost’ so vSetkymi nasledkami, vyzaduje si venovat tejto problematike nalezitu
pozornost. Ohrozuje nas aj cukrovka, vredovd choroba zaludka ainé tzv. civilizacné
ochorenia, ktoré nam zneprijemnuju a skracuji Zivot. Preto sa vydavaju stdle nové knihy
0 vyzive s novymi receptami. Tieto knihy ndm chct pomoct’ spravne Zit’ @ najmé sa vhodne
stravovat’ pricom sa mame usilovat’ najmi o to , aby sme neprekracovali denny privod
9630 az 10470 kilojoulov, KJ- ¢o zodpoveda 2300 az 2500 kilokalériam — kcal. V
jedalnych listkoch a Vv recepturach uplatiiujeme najnovsie poznatky o vyzive, nabadame
vyuzivat novu technolégiu pripravy jeddl azameriavame sa na rychlu, to znamena
modernu kuchyiiu. Pravé kucharske hody mézeme pripravovat’ sebe aj svojim milym za 30
az 50 minat. Technicky pokrok zmenil mnohé zastarané pracovné postupy. Dnes si
hl'adame ul'ah¢it’ pracu pouzivanim polotovarov a konzerv, kupujeme aj niektoré hotové
pokrmy, napr. cestoviny, kompdty a zmrazené jedla. Pretoze chceme zvysit' biologicku
hodnotu nasej stravy , vyuzivame viac recepty na jedla obohatené tvarohom a syrmi, d’alej

jedla zeleninové, no nevyhybame sa ani Specialitam, pravda robime to vyvazene
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a vyzivne. Vyziva musi byt teda pestrd, musi obsahovat’ vSetky latky potrebné pre zdravy

vyvoj nasho organizmu.

4.1 Vyznam zivnych latok

Z poziadaviek spravnej vyzivy vyplyva, ze zivné latky st nevyhnutné pre priebeh
a harmonicku sthru Zivotnych dejov. Medzi zivné latky sa preto zarad’'uju bielkoviny,
tuky, sacharidy, voda, mineralne latky a vitaminy. Do organizmu sa Zivné latky dostdvaja
Vv potrave. Pocas travenia sa uvolfiuji z prirodnych, alebo upravenych pozivatin,
vstrebavaju sa a podiel’aju na latkovej premene. S zdrojom materialu na vystavbu, alebo
obnovenie buniek v organizme, d’alej nahradzaju zlG¢eniny, ktoré sa v organizme stale
spotrebuvavaji a vylu€uji a napokon dodévaji organizmu energiu. Bez zivnych latok nie
je mozny normalny rast arozvoj organizmu, udrzanie praceneschopnosti, zdravia
a odolnosti vo¢i ochoreniam. Bielkoviny, tuky asacharidy v potrave sa zlozenim
a chemickou stavbou liSia od bielkovin, tukov sacharidov nachadzajucich sa v tele ¢loveka.
Napr: rastlinné bielkoviny sa lisia od bielkovin zivociSnych, bielkoviny l'udskej svaloviny
st odliSné od bielkovinovych latok svaloviny zvierat. Tuk l'udského tukového tkaniva je
odlisny od zvieracicho tuku a tym viac od tukov rastlinnych. Procesom prijimania potravy
a latkovou premenou sa zivné latky potravy menia na bielkoviny, tuky a sacharidy
charakteristické pre l'udsky organizmus. Tato ustavicna premena sa uskutociiuje
V pritomnosti vody, mineralnych latok a vitaminov, ktoré sa tiez dodavaju v potrave Na
potravu, zdroj Zivnych latok sa treba preto pozerat’ ako na zloziti zmes bielkovin, tukov,
a sacharidov, minerdlnych soli, vitaminov vody a rozlicnych latok, ktoré organizmus
vyuzZiva na svoju neustadlu obnovu a zabezpecenie normdalnych Zivotnych procesov. Zo
vSetkych zivnych latok st pre cloveka najddlezitejSie bielkoviny. Podmienujii vSetky
Zivotné  prejavy asu rozhodujuce pre vystavbu Zzivej hmoty a udrzanie jej funkcii
.Pravidelny a vyrovnany privod bielkovin v potrave zabezpecuje najlepSie podmienky pre
zdravy vyvoj, prospievanie i pracovnil vykonnost organizmu. Nedostatok bielkovin brzdi

rozvoj , spomaluje a zastavuje rast, zmenSuje telesni hmotnost a znizuje pracovnu
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schopnost’. Rovnako neziaduci je aj prebytok bielkovin, lebo nepriaznivo vplyva na
nervovy systém, pecen, oblicky a celkovu premenu latok. Potraviny bielkovinovej povahy
su vo vyzive dolezit¢ aj preto , ze po spravnej kuchynskej Uprave prijemne vonaju
a zvysuju chut’ na jedlo. Okrem toho vyvolavaji pocit sytosti, su ahko straviteI'né a dobre
sa vstrebavaju. Tuky si najvydatneiSim zdrojom energie. Poskytuju viac nez dvojnasobok
energie ako sacharidy a bielkoviny. Tuky st nielen vyznamnym zdrojom energie, ale aj
vyznamnym zdrojom vody, ktord sa V organizme uvolfiuje pri ich rozpade. St oblibenou
zlozkou stravy. Pridavok tuku zlepSuje konzistenciu a chutnost mnohych jeddl, ¢o ma
vyznam pre proces travenia, lebo tuky si sami o sebe t'azko straviteI'né. Sacharidy tvoria
skupinu prirodnych latok, ktoré spolu s bielkovinami a tukmi st neoddelitenou stcastou
ludskej vyzivy.V porovnani stukmi maju velkdl vyhodu vtom , Ze sa na energiu
premienaju ovela rychlejSie. Maju funkciu podporného tkaniva , ako aj rezervnej latky.
Predstavuju asi 60% energetickej hodnoty celodennej stravy. Pri nedostatku sacharidov
V strave sa tieto latky tvoria v organizme z tukov. V potrave a v organizme je zo vsetkych
Zivin v najva¢Som mnozstve zastupena voda. V organizme je jej 65 az 75%. Tvori
najdolezitej$iu sucast’ vnutorného prostredia, Vv ktorom prebichaju zivotné deje. Na
mnozstvo vody je organizmus citlivy a tazko znaSa zmeny ,najma jej ubytok. Pri poklese
celkového obsahu vody o 10% vznikaji tazké funkéné poruchy. Smrt’ nastava pri strate 35
az 40% vody. Denne organizmus potrebuje priemerne 40g vody na 1 kg hmotnosti, dojcata
potrebuju 3 az 4 krat viac. Predpokladom vyrovnanej bilancie vody v organizme je, aby
prijem vody kryl Uplne straty vznikajlce jej vylu¢ovanim cez oblicky (moc€), kozu (pot),
pltca (dychanie) a ¢revo (stolica). Pri vyluovani vody st najddlezitejSie oblicky(vylucuju
denne 1,2 az 1,5 1), ktoré spolu s kozou riadia hospodarenie s vodou.

Vstrebana voda je v organizme V ustaviénom pohybe. Voda pritom spiiia mnoZstvo
uloh. Vytvara vhodné prostredie pre Zivot buniek, zabezpecuje privod Zivnych a inych
latok na miesta ich vymeny a premeny a odplavuje z organizmu rozkladné produkty —

nepotrebné a Skodlivé latky.
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4.1.1. Mineralne latky

Rovnako ako voda aj mineralne latky patria medzi ziviny anorganického povodu. Na
rozdiel od bielkovin, tukov a sacharidov sa v organizme ani netvoria, ani nespotrebovavaju.
St nevyhnutnou sucastou telovych tekutin a nemozno ich ni¢im nahradit’. Pre organizmus
st dolezité¢ z viacerych pri¢in. Vapnik a fosfor dodévaju kostre pevnost’ a pruznost’
a zucCastiuju sa aj na jej vystavbe. Bez minerdlnych latok, najméd Zeleza sa nemdze
uskutoc¢iovat’ prenos kyslika v organizme a pod. Zelezo, med, jod a iné prvky su zlozkou
biokatatalizatorov a podstatne ovplyvituju viaceré zivotné deje. Za nevyhnutne potrebné
mineralne latky v pravom zmysle slova treba pokladat’ vapnik, fosfor, sodik, draslik, siru,
chlér, zelezo, j6d med a d’alSie.

Vapnik : znizuje nervovosvalovu drazdivost’, je dolezity pri zraZani krvi.

Fosfor: tvori s vapnikom zakladnt ¢ast’ kosti.

Sodik: je dolezity pri tvorbe kyseliny chlorovodikovej v sliznici zaludka, neutralizaciu
traveniny v tenkom creve, Uprava draZzdivosti tkaniv a pod. Jeho hlavnym zdrojom je
kuchynska sol’.

Draslik: je hlavnym anorganickym prvkom vnuatrobunkovej tekutiny. Jeho funkcie
V organizme spociva v ucasti na ¢innosti svalstva a nervstva.

Zelezo: je v organizme dolezitym stavebnym kamefiom krvného a svalového farbiva.
S funkciou Zeleza teda suvisi krvotvorba, prendSanie kyslika, tkanivové dychanie a iné
procesy.

Med: tzko stavisi s vymenou zeleza. Med je dolezita pre krvotvorbu, tkanivové dychanie,
pigmentaciu pokozky a r6zne iné procesy.

Chlor: je najcastejSim sprievodcom sodika.

Sira: je dolezitou stcastou pri vystavbe bielkovinovej molekuly, vitamin B1, inzulinu
a inych aktivnych latok.

Jod: je dolezity predovSetkym pre spravnu ¢innost’ Stitnej zl'azy, teda pre tvorbu horménov,
ktoré tato zl'aza produkuje,

Fluor: je mimoriadne dblezity najmi pre procesy spojené s tvorbou kostného tkaniva

a zubnej skloviny.
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4.1.2. Vitaminy

Vitaminy su organické latky najrozmanitejSieho zloZenia, ktoré organizmus nevyhnutne
potrebuje na udrzanie latkovej premeny. NajidealnejSie je, ak sa primeranda potreba

vitaminov nahradza z prirodnych zdrojov v dennej strave.

Vitamin A: napomaha rastu organizmu a kosti. Pri jeho nedostatku straca postihnuty najprv
schopnost’ vidiet' za Sera, potom sa uitho rézne poruchy rohoviek, ¢o moze zapri¢init’ aj
uplnu slepotu.

Vitamin Bl: sa zG¢asthiuje na procesoch premeny bielkovin, tukov a hlavne sacharidov.
Vitamin B1 sa vel'mi dobre zachovava v suSenom ovoci a zelenine.

Vitamin B2: pomaha organizmu lepSie vyuzit potravu a spolu s vitaminom A priaznivo
vplyva na zrak.

Vitamin B6: je dolezity pre ¢innost’ nervového a hormonalneho systému, koze a traviacich
ustrojov.

Kyselina nikotinova (vitamin PP): napomaha dychaniu buniek a zasahuje do premeny
sacharidov a krvného farbiva.

Vitamin C: je nepostradatelny pre zivot organizmu. Robi ho otuzilym, odolnym proti
rozlicnym infekcidm a nepriaznivym vonkajSim vplyvom. Nedostatok tohto vitaminu
vyvolava u ¢loveka rychlu unavu, ospanlivost’, buchanie srdca, podrazdenost’ a krvéacanie
sliznic.

Vitamin D: chrani predovSetkym rozvijajuci sa organizmus pred chorobnym stavom
oznacovanym ako krivica, alebo anglicka choroba.

Vitamin E: poméha organizmu zachovat’ a regulovat’ privod kyslika a priaznivo posobi na
pokozku.

Vitamin K: chrdni organizmus pred samovol'nym krvacanim a zvySuje zrdZanlivost’ krvi.

Su aj d’alsie vitaminy a latky im pribuzné, ktoré su nevyhnutné pre zivot ¢loveka a zdravie
organizmu. Z vitaminov skupiny B je to kyselina pantotékova biotin, kyselina listova,
vitamin B12 a mnohé dalSie. Aj nedostatok tychto vitaminov v potrave zapricinuje

Specifické chorobné javy.
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4.2.Vzdelavanie k vyZive mladeZe

Uz od narodenia je zivot ¢loveka spojeny s vyzivou. Spravnu vyzivu, ako jednu z hlavnych
zivotnych podmienok, mozno aj pre mladez zabezpecit' iba vtedy, ak uhradime energetické
straty a dodame vSetky zivné latky, ktoré organizmus potrebuje. Pri usmernovani vyzivy
treba preto brat’ do uvahy, kol'’ko ¢lovek vyda s ohl'adom na svoj vek stavbu tela, pohlavie,
pracovnu a ina ¢innost’ a d’alSie podmienky, v ktorych Zije. Ak je tento energeticky vydaj
znamy, mozno rieSit jeho uhradu potravou. Pritom sa musi postupovat podla zasad
spravnej vyzivy a prihliadat’ nielen na celkové mnozstvo zivnych latok, ale aj ich vzajomny
pomer. Pri vyzive mladeze, ale aj pri vyzive nas vSetkych, musime dbat’ na to, aby boli
Vv nasej strave zastiipené potraviny vsetkych druhov. Keby sme si dali otazku: ,,Co mame
jest’, aby sme boli zdravi?*, mali by sme si odpovedat’ asi takto:

Nasa kazdodennd strava, pravdaZe pestra a zmieSand, mala by vyhovovat tymto
poziadavkam :

1. Treba jest’ dostatok jedal s energetickou hodnotou vyhovujicou potrebe kazdého
jednotlivca, ktora je rozdielna podl'a veku, druhu vykonavanej prace a prostredia, v ktorom
clovek zije.

2. Ziviny v kazdodennej strave by mali mat’ zastipenie v spravnom percentudlnom
pomere ,,silnej trojice® : asi 15% bielkovin, 55%sacharidov a najviac 30% tukov.

3. Biologickt hodnotu stravy maju vytvarat najmi zivociSne bielkoviny, vitaminy,
nerastné latky.

4. Zelenina, ovocie, mlieko a ¢ierny chlieb na dennom jedalnom listku zarucia dostatok
ochrannych latok, najmé vitaminov, ktoré¢ st akymisi Zivotabudi€mi a nerastnych soli.

5. NaSa dennd strava musi obsahovat’ vodu a pochutiny, ktoré zvySuju chutnost’ jedal
a napomahaju traveniu (povzbudzuji vylucovanie traviacich stiav). Chutne pripravené jedlo
lepSie stravime a plne nas uspokoji aj poskytovanim pdzitku.

6. Jedlda maju byt cerstvo ajednoducho pripravené, farebne vhodne zostavené,
V dostatoénom objeme, forme aV primeranej teplote. Prirodzenou poziadavkou je
hygienicka bezchybnost’ a pomalé jedenie v prijemnom prostredi, co tiez prispieva K vyssej

kultare stravovania.
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7. Pri priprave a podavani jedal uplatiujeme denne, aj ked’ nevedome to, Co zistil
znamy sovietsky fyziolog I.P. Pavlov, Ze totiz na jedeni sa zic¢astiiuji vSetky naSe zmysly a

Ze nan vplyva aj mozgova kora.

4.3. Vzdelavanie Ziakov strednych $kol k vyZive

Vyziva ziakov na strednych Skolach je tiez vel'mi dolezita z hl'adiska vyzivy, pretoze
vyziva neznamena len dostato¢ny privod bielkovin, tukov a sacharidov, lebo l'udskému telu
treba sucasne dodavat aj primerané mnozstvo vody, minerdlnych latok a vitaminov. Ak
organizmus nedostdva potrebné mnozstvo vSetkych zivin, klesd jeho telesnd hmotnost’,
alebo vznikaji poruchy a iné chorobné prejavy. Preto musime aj v SOU dbat’ na skladbu
jedalneho listka. Stravu treba zostavovat’ tak, aby pomer medzi jednotlivymi zivinami bol
¢o najpriaznivejsi.

V naSom stravovani ide najmid o uplatnenie najnovSich poznatkov o vyzive,
0 zabezpeCenie spravneho pomeru jednotlivych Zivin, predovSetkym o racionalnejSiu
spotrebu ZivociSnych bielkovin (mlieko, méso, vajcia) a zvySenu spotrebu vitaminov
a mineralnych latok (Cierny chlieb, ovocie).

Naroky na potravu st imerné veku, praci a inym €initelom. Organizmus deti a mladeze
vyZaduje hodnotnejSiu potravu ako dospely ¢lovek. Vynucuje si to proces rastu
a zdokonalovania jednotlivych cCinnosti tela, ktory je pri rasticom organizme ovela
vyraznej$i. Neprekvapuje preto, ze v ¢ase dospievania si organizmus robi vacsie naroky na
zivné latky ako kedykol'vek predtym, alebo aj neskor v dospelosti. Naroky na potravu
vzrastaju aj so stupajucou alebo klesajucou namdhavostou prace. Pritom nejde len
0 zvySent, alebo znizenu spotrebu energie, ale aj o potrebu zodpovedajuceho mnozstva
zivnych latok. So zvySenou svalovou ¢innostou sa zvacSuje opotrebovavanie zivej hmoty
aznasobuje sa latkovd premena. Len strava biologicky hodnotnd, obsahujuca
najpriaznivejSie mnozstvo jednotlivych Zivin a energeticky dostacujuca mdze pdsobit’ na
celkovy zdravotny stav ¢loveka, podmietniovat’ jeho spravny rast a priaznivy vyvoj vsetkych
funkcii organizmu, zvySovat’ odolnost’ proti infekcidm, ovplyviiovat vySSiu nervovi

¢innost’ a spoluposobit’ pri predlzovani zivota. Preto treba stravu spravne zostavovat,
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pripravovat’ a podavat’ vzdy Cerstvi, kratko po uvareni. Prihrievané jedla stracaji vyzivnu

hodnotu i chut’.

45 Skolské stravovanie, nedostatky vo vyZive §kolskej a Studujiicej

mladeze

Skolskym stravovanim rozumieme kolektivne stravovanie v $kolskych zariadeniach.
ZviacSa sa tu podava iba obed, iba v celodennych zariadeniach, alebo internatoch sa
podavaji vsetky jedla. Vari sa podla vopred vypracovanych jedalnych listkov. Skolské
stravovanie maju na starosti diétne pracovnicky s ktorymi uzko spolupracuju Skolsky
a dorastovi lekari, ako aj odbory vyzivy okresnej a krajskej hygienickej sluzby. V skolskom
stravovani sa musia vyuzivat’ tabul’ky odporuc¢anych davok potravin.

Sledovanie stavu vyzivy davno stoji v popredi celosvetového zdujmu. Ako tomu
nasvedcuji cielové programy svetovej zdravotnickej organizacie. Akakol'vek formy
chybnej vyzivy, pripadne len parcidlny nedostatok niektorej ziviny v dlh§om ¢asovom
useku najmi v obdobi rastu a rozvoja detského, ¢i dospievajiceho organizmu fyziologické
poruchy a znizenie vykonnosti. Racionalna vyziva je jednou z podmienok zachovania plnej
fyzickej a psychickej zdatnosti mladych l'udi. Nespravne vyzivné navyky ziskané v detstve,
ako aj lahostajny postoj k otdzke vyzivy ajej vyznamu pre zdravy rozvoj hlavne
organizmu, su Casté prave v rodinach, kde sa vyskytuju tzv. civiliza¢né choroby, cukrovka,
obezita. Je eSte mnoho rodin, kde ja napriek Sirokej osvete nejestvuje nijakd zdravotna
prevencia a vplyv vyzivy a zivotospravy sa podcenujii. Mozno konstatovat, ze strava
v Skolskych jedalnach je v sii€asnosti na vel'mi dobrej irovni. Pre danu vekovu kategoriu je
energeticky dostacujica a biologicky vyvéazend. Nedostatkom vo vyzive mladeze s
nedostatocne vydatné ranajky. Vydatné ranajky na zaciatku dna, ked’ Studenta ocakava
mnozstvo informacii, ktoré musi prijat, st sucastou denného rezimu s vyplyvaju zo
samotného biorytmu. Konzumécia ranajok nesmie byt podmienend dostatkom, c¢i
nedostatkom ¢asu, I'ahostajnym postojom k ich konzumadcii, ale musi sa stat’ nutnostou,

pretoze zabezpecuje energeticky zéklad na vysoku aktivitu v dopoludiajSich hodinach. Ak
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Ziaci neranajkuja, ovel’a tazSie sa sustredia na pracu, vnimavost’ klesd, nervozita stupa. Na
takyto rytmus sa da ¢asom zvyknut’, pretoze pocit hladu sa ¢asom utlmi. Nie je to vSak zo
zdravotno-nutritivnecho hladiska vyhovujuce. Ak tento stav trva dlhSie, moze viest
i kK vaznejSim zdravotnym poruchdm. Na druhej strane nie je tiez vyhovujice, ak sa
vynechané ranajky nahradzaju prili§ vydatnymi desiatami. Jednak preto, ze traviace
pochody, ktoré sa dostavia po konzumadcii, tlmia vnimavost’ ziakov pocas vyucovacieho
procesu. Taktiez pre kratky interval medzi desiatou a obedom, ¢o Casto znizuje chut’ do
jedla a deti (mladez) preto obed ¢asto kompletne nezjedia.

Dodrziavanie spravnej racionalnej vyzivy dava predpoklady na optimalne zakrytie
vSetkych poziadaviek mladého organizmu podla Specifickych potrieb, v jednotlivych
obdobiach zabezpecCuje rast a vyvin obrazotvornost’ organizmu, zohladiiuje rozdielne
vyzivové potreby v zavislosti od stupnia fyzickej a psychickej ndmahy a tym prispieva
Ktzv. aktivnemu zdraviu. Racionalna vyziva, spolu s dalsimi faktormi — spravna
zivotosprava, duSevna hygiena a Sport, prispievaji k zdravému rozvoju organizmu, jeho
pracovnej schopnosti, vykonnosti a platnosti pre nasu spolo¢nost’.

Metodické odporucania k Specifickej vyucbe v oblasti racionalnej vyzivy su uvedené

Vv prilohe B tejto diplomovej praci.
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PRAKTICKA CAST

5.Metodoldgia prieskumu

V predchadzajucej Casti diplomovej prace sme sa snazili vytvorit’ teoreticky zaklad
pre realizaciu prieskumu tykajaceho sa efektivnosti profesijného vzdelavania
zamestnancov- pedagégov zdruzenych hotelovych akadémii . V tejto metodologickej Casti
sa zameriame na objasnenie cielov prieskumu i na vyskumné otazky a ich interpretaciu.
Taktiez zdovodnime zvolenti stratégiu prieskumu, velkost’ reprezentativnej vzorky

a predstavime metody a techniky zberu dat.

5.1. Hlavny ciel’ prieskumu

Problematika vzdeldvania v Skolach patri k tym, ktoré neustale vzbudzuji
pozornost’ tak zo strany subjektov, zodpovednych za kvalitu vzdelavania, ako aj zo strany
pedagégov a ziakov. Obsah Cinnosti kazdej Skoly si vyZaduje systematicky pristup
Kk vzdelavaniu jej pedagogov v stlade sich potrebami t.j. zabezpeCenie prehlbovania

a zvySovania kvalifikacie pedagogov.

Cielom je zistit' efektivitu vzdelavania pedagdgov vo vztahu k vykonu ich

pracovnej ¢innosti vo vybranej Skole.

5.2.  Pracovné hypotézy

Pri realizécii prieskumu sme si overovali nasledovné hypotézy:

PH1 — Predpokladame, ze vécSina ucitelov vybranych $kol je spokojna s obsahom
vzdelavacej aktivity, charakterom poznatkov a informacii, ktoré ziskavaju prostrednictvom

vzdelavacich aktivit
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PH2 — Predpokladame, Zze vicsSina ucitelov vybranych $kol je spokojna s organiza¢nym

zabezpecenim vzdelavacich aktivit

PH3 — Predpokladame, ze védcsina ucitelov vybranych $kol je spokojna s priebehom

vzdelavacich aktivit a ich dynamikou

5.3. Metddy prieskumu

Za hlavni metddu prieskumu sme si zvolili analyzu dokumentov a skuisenosti $kol,
na zaklade tejto analyzy sme stanovili pracovné hypotézy a tieto overili metddou
dotaznikového prieskumu. Vysledky tohoto prieskumu analyzujeme a navrhneme ucinné
opatrenia na zefektivnenie systému profesijného vzdelavania ucitelov vybranych

zdruzenych hotelovych akadémii.

5.4. Prieskum — zber dat a ich analyza
Prieskum nézorov uclitelov vybranych zdruzenych hotelovych akadémii bol
realizovany v obdobi januar — februar 2012 dotaznikovou metodou.

5.4.1. Respondenti

Cielovou skupinou pri zbere dat boli ucitelia zdruZenych hotelovych akadémii
Z oblasti Bratislavy a Zapadoslovenského kraja. Predstavitelia tychto $kol si nezelali
uvadzat’ presny nazov ich vzdelavacich institacii, preto v d’alSom budeme pouZivat’ nazov

Zdruzené hotelové akadémie (ZHA).
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5.4.2. Metéda prieskumu

Pri rozhodovani o metdde prieskumu boli brané do uvahy viaceré¢ faktory
a limitacie: pocet relevantnych pedagégov (respondentov), ich vysoka pracovna
vytazenost, nemoznost’ osobného stretnutia (vzhl'adom na znacnt geograficka disperziu,
rozlozenie jednotlivych §kol) naro¢nost’ vyhodnocovania, casovy faktor a podobne. Po
zohladneni tychto faktorov bola ako najvhodnejSia uréena dotaznikova metéda, pomocou
ktorej je mozné zozbierat’ velky pocet jednoducho spracovatel'nych dat v pomerne kratke;j
dobe. V snahe maximalizovat' efektivitu zberu tdajov a bertic do Gvahy rézne Casové
moznosti jednotlivych respondentov aich rdéznorodé umiestnenia pracovisk sme pred
papierovou formou uprednostnili distribuciu dotaznikov prostrednictvom mailu s vyuzitim

sluzobnych mailovych adries jednotlivych zamestnancov.

5.4.3. Forma prieskumu

Snazili sme sa vytvorit' dotaznik, ktory by dokdzal zmapovat Siroké néazorové
spektrum respondentov, no ktoré¢ho vyplnenie respondentovi nezaberie mnoho Ccasu.
Zvolili sme formu dvandstich uzatvorenych otazok (vid’ dotaznik — priloha A). V pripade
vacsiny otazok bol respondentovi pontknuty vyber z viacerych vzdjomne sa vylu€ujicich
odstuptiovanych odpovedi (napr. Gplne suhlasim, skor suhlasim, skor nesuhlasim, Gplne
nesthlasim). V Styroch pripadoch mali respondenti moznost’ oznacit’ viacero odpovedi
k jednej otazke (napr. determinanty oblibenosti $koleni). Na zaver dotaznika boli

pripojené 4 otazky sluZiace pre demografickt charakteristiku respondenta.

5.4.4. Distribucia dotaznika

Nakol'ko bol pri zbere dat vyuZzity internet, dotazniky nebolo nutné fyzicky
distribuovat’. Prostrednictvom elektronickej poSty sme zaslali zamestnancom vyzvu na
vyplnenie dotaznika a poziadali sme o jeho vyplnenie v ¢asovom horizonte 5 pracovnych

dni. Vyzva na vyplnenie dotaznika tvori prilohu €. tejto prace.
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5.4.5. Navratnost’

Névratnost dotaznika bola monitorovand v priebehu 20 pracovnych dni.
Z oslovenych 112 zamestnancov dotaznik vyplnilo 70 zamestnancov, ¢o predstavuje
podiel 63 %. Takto ziskanil mieru navratnosti povazujeme za dostato€ne reprezentativnu,
a preto nazory takto ziskanej vzorky budu pre ucely tejto prace reprezentovat’ skupinu

vsetkych oslovenych zamestnancov.
5.4.6. Analyza vysledkov prieskumu

Tab. 1 — Rozdelenie zamestnancov podPa pohlavia

Pohlavie Podet zamestnancov %
Muz 19 27
Zena 51 73

Spolu 70 100
100-

0 Muz
B Zena
OsSpolu

Pocet zamestnancov %

Graf ¢. 1- Rozdelenie zamestnancov podl'a pohlavia
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Z vysledkov prieskumu vyplyva, Ze prevazna cast' respondentov bola Zenského
pohlavia, 73% a necela tretina, 27% boli muzi. Aj tu sa potvrdil celospolo¢ensky jav, ze

Vv Skolstve maju zeny prevahu nad muzmi.

Tabulka 2: — Struktira zamestnancov podla pozicii

Pocet
Pozicia zamestnancov %
riadiaci zamestnanec 17 24
vykonny
zamestnanec 43 76
Spolu 70 100
100
80
60 O riadiaci
| zamestnanec
a0+ B vykonny
zamesthanec
201 [J Spolu
0 .
Pocet
zamestnancov

Graf ¢. 2 — Struktira zamestnancov podl'a pozicii
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Z hladiska zastdvanych pozicii nam na dotaznik odpovedali prevazne vykonny
pedagogovia, 76% a iba 24% riadiacich pracovnikov. Z ndzorového hl'adiska sa toto moze
javit" ako vyhoda, pretoze je predpoklad ziskania objektivnejSich pohladov na riesenu
problematiku.

Tabul’ka 3: Pocet respondentov podl’a regionu

Region Pocet zamestnancov %
Bratislava 20 29
Zapadné Slovensko 50 71
Spolu 70 100

100-

80+

60-
O Bratislava

401 B Zapadné Slovensko
O Spolu

2017 P

0-

Pocet %
zamestnancov

Graf €. 3 — Pocet respondentov podl'a regionu

Z hladiska regionalneho zastipenia boli oslovené tri zdruzené hotelové akadémie, jedna
V Bratislave , Co predstavuje 29 % opytanych adve v zapadoslovenskom kraji, ¢o

predstavuje 71 % opytanych pedagdgov.
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Tabulka 4: Dizka pracovného pomeru zamestnancov

Pésobnost’ na UDZS Pocet zamestnancov %
do 3 rokov 14 20
od 3 do 5 rokov 21 30
viac ako 5 rokov 35 50
Spolu 70 100
100+
90-
80-
701
60- O do 3 rokov
50- M od 3 do 5 rokov
40 O viac ako 5 rokov
30- OsSpolu
2017
101"
0-
Pocet zamestnancov %

Graf &. 4 — Dizka pracovného pomeru zamestnancov

Z uvedenej tabulky a grafu ¢.4 vyplyva, ze z hladiska dizky pracovného pomeru
v skolach prevazna vicSina pedagdgov pdsobi na skolach viac ako 3 roky, z toho polovica
opytanych viac ako 5 rokov. Této skutocnost’ mdze byt zdkladom kvalitného a skiseného

pedagogického zboru.
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Tabulka 5: Struktiira zamestnancov podPa dosiahnutého vzdelania

Pocet
Vzdelanie zamestnancov %
Stredoskolské bez
maturity 0 0
Stredoskolské s
maturitou 18 26
Vysokoskolské 1.
stupna 4 6
Vysokoskolské 2. stupna 40 57
Vysokoskolské 3. stupna 8 11
Spolu 70 100
O Stredoskolské bez
100+ .
maturity
901 . i
80- M Stredoskolské s
70- maturitou
60- [1Vysokoskolské 1.
50- stupna
40 [J Vysokoskolské 2.
30+ stupna
20+ B Vysokoskolské 3.
107 stupia
0 .
“ O Prostorovy
Pocet % ’y
sloupcovy 6
zamestnancov
M Spolu

Graf &. 5 — Struktira zamestnancov podl'a dosiahnutého vzdelania
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Konstatovanie o kvalite pedagogického zboru z predchadzajiceho bodu hodnotenia
moézu potvrdit' i ziskané udaje v tabulke a grafe ¢.6, v ktorych je zndzornend Struktira
zamestnancov podla dosiahnutého vzdelania. Z celkového poctu 70 opytanych ma 74 %

vysokoskolské vzdelanie.

Tabulka 6: Moju acast’ na profesijnych Skoleniach iniciuje

MozZnosti Pocet odpovedi %

ja 30 43

moj priamy nadriadeny 32 46

utvar l'udskych zdrojov 8 11

Spolu 70 100
70

60’ Oja

50

B moj priamy
nadriadeny

O atvar fudskych
zdrojov

O Spolu

Pocet odpovedi

Graf ¢. 6 — Moju ucast’ na Skoleniach iniciuje

Z hladiska iniciativy  0cCasti na Skoleniach profesijného vzdeldvania sa 43 %
zamestnancov zlcastiiuje na zaklade vlastného rozhodnutia , 46 % na pokyn priameho

nadriadeného.
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Tabul’ka 7: Vyber terminu profesijného Skolenia

MozZnosti Pocet odpovedi %

mam moznost’ vybrat’ si spomedzi
viacerych terminov Skoleni 9 13

mam navrhnuty termin Skolenia, no
termin je mozné prispdsobit’ si mojim

potrebam 9 13
je mi urceny termin skolenia 52 74
Spolu 70 100
100 £ mam moznost
vybrat si spomedzi
viacerych terminov
80+ $koleni
60+ B mam navrhnuty
termin skolenia, no
40 termin je mozné
prisposobit si
20- mojim potrebam
[ je mi uréeny termin
0_.|-. Skolenia
Pocet odpovedi %

Graf ¢. 7 — Vyber terminu §kolenia

Terminy Skoleni su pravaznou véacSinou, t.j. 74 % zamestnancom uréené bud
nadriadenim, alebo organizaciou, ktora Skolenie vykonava. Iba 13 % opytanych si ma

moznost’ vybrat’ termin Skolenie.
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Tabulka 8: Organizacia Skoleni (terminy, nadviznost’, obsahova napli, vyber
g y P y

lektorov)
MozZnosti Pocet odpovedi %
vel'mi dobra 12 17
skor dobra 44 63
skor slabt 12 17
chaoticka 2 3
Spolu 70 100
1001
90-
801
70 O vel'mi dobru
601 B skér dobri
50- n .
O skor slabu
201 [ chaoticka
30- chaoticku
20- H Spolu
1017
0 .
Pocet odpovedi %

Graf ¢. 8 — Organizacia Skoleni (terminy, nadvdznost’, obsahovu napln, vyber lektorov)

Z hl'adiska kvality organizacie Skoleni prevazna vécSina zamestnancov hodnoti tieto
Skolenia ako vel'mi dobré a skor dobré, t.j. 80 %. Iba 20 % zamestnancov si mysli, Ze

urovei Skoleni je skor slabd, alebo chaoticka.
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Tabulka 9: Pocet profesijnych $koleni, ktoré v siicasnosti dostaivam povaZujem za

MozZnosti Pocet odpovedi %
prili§ vysoky 0 0
skor vysoky 6 9
dostato¢ny 34 48
skor nedostatocny 24 34
uplne nedostatocny 6 9
Spolu 70 100
100+
90
80+
70+ O prilis vysoky
60- M skor vysoky
50 O dostatocny
40+ O skor nedostatocny
30- M Uplne nedostatocny
20- O Spolu
10+
o p
Pocet odpovedi %

Graf ¢. 9 — Pocet Skoleni

V nézore na pocet profesijnych Skoleni sa zamestnanci prekvapujico dost’ liSia. Kym 57
% si mysli, ze pocet Skoleni je skor vysoky alebo dostatocny, tak az 43 % si mysli, ze je

pocet Skoleni skor nedostatocny, alebo Gplne nedostatocny.
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Tabul’ka 10: Kvalita profesijnych Skoleni

Moznosti

Pocet odpovedi

%

vel'mi vysokl

2

skor vysoku

10

14

Standardna

52

74

skor nizku

vel'mi nizku

Celkom

70

100

100+

90-

80+

70+

60-

50-

40-

30-

20+

107
0-

Pocet odpovedi

QGraf ¢. 10 — Kwvalita Skoleni

%

O vel'mi vysoku
B skor vysoku
[Jstandardnu
[ skor nizku

M vel'mi nizku
O Celkom

Prevazna vacsina opytanych zamestnancov $kol , t. j. 91 % si mysli, Ze kvalita Skoleni
ma bud’ vel'mi vysoku, skor vysokl a Standardnu Groven. Iba 9 % opytanych si mysli, Ze

kvalita ma skor nizku troven.
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Tabul’ka 11: Oblibenost’ iéasti na profesijnom Skoleni

MozZnosti Pocet odpovedi %
zvacsa rad / rada 28 40
skor rad / rada 38 54
skor nerdd / nerada 2 3
zvac$a nerad / nerada 2 3
Spolu 70 100
100+
90-
80- O zvaésa rad / rada
701 M skoér rad / rada
60-
50+ O skér nerad / nerada
40
30- O zvacsa nerad /
nerada
V
20 l Spolu
101
0-
Pocet odpovedi %

Graf ¢. 11 — Obl'tbenost’ tc¢asti na Skoleni

Z hl'adiska obl'ibenosti ti¢asti zamestnancov na $koleni jednoznac¢ne prevlada kladné
stanovisko, kedy 94 % opytanych zamestnancov uviedlo, Ze maja profesijné skolenia radi.
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Tabul’ka 12: Dovody ucasti na profesijnych Skoleniach

MozZnosti Pocet odpovedi

pomahajii mi lepsie si plnit’ svoje Glohy v praci 34
pomahaju mi lepSie vychadzat’ v istrety mojim
Klientom 10
ziskavam informéacie, ktoré potrebujem 55
odborne rastiem 30
Skolenia st zaujimavé, tvorivé 22
umoziuju mi narusit’ kazdodennu rutinu 16
poskytuji mi priestor pre nadviazanie

(udrziavanie neformalnych vztahov s kolegami) 23
Spolu 190

200+
180+
160+
140-
120+
100+

80+

60+

40+
0

¢. 12 — Ddvody ucasti na Skoleniach

Pocet odpovedi
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plnit svoje Glohy v praci

B pomahaju mi lepsie
vychadzat v ustrety
mojim klientom

O ziskavam informacie,
ktoré potrebujem

Graf



Na otazku ohl'adne dovodov ucasti zamestnancov na $koleniach uviedli zamestnanci aj
na niekol’ko dovodov. Z uvedenej tabulky a grafu ¢. 12 vyplyva, ze dovody su rozne
arelativne vyrovnané. Prevazuju pragmatické dovody smerujuce k odbornému rastu
zamestnancov, K ziskavaniu novych informacii, k lepSiemu plneniu si pracovnych
povinnosti.

Tabul’ka 13— Zaujem o profesijné Skolenia

MozZnosti Pocet odpovedi
Skolenia pri zmene legislativy pripadne
pracovného postupu 42
pocitacové zrucnosti 46
asertivita 20
komunika¢né zru¢nosti 20
rieSenie konfliktov 28
jazykové Skolenia 26
Spolu 182
O skolenia pri zmene
200 legislativy pripadne
180- pracovného postupu
160+ M pocitaéové zruénosti
140+
120+
100 O asertivita
80-
60 S v . .
O komunikacné zruénosti
401
201
0- M rieSenie konfliktov
Pocet odpovedi

Graf ¢. 13 — Zaujem 0 Skolenia
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Aj na otazku ohl'adne zdujmu zamestnancov o $kolenia uviedli zamestnanci viacero
odpovedi. Prevladaji odpovede smerujuce k zdokonal'ovaniu sa zamestnancov v praci na
osobnych pocitacoch, ako i preskol'ovania sa pri zmene legislativy v pripade pracovného
postupu.

5.5. Vyhodnotenie potvrdenia hypotéz

V pracovnej hypotéze H1 sme predpokladali, Zze vicsina uéitelov vybranych $kol je
spokojnd s obsahom vzdel4dvacej aktivity, charakterom poznatkov a informacii, ktoré
ziskavaju prostrednictvom vzdelavacich aktivit. Tato hypotéza sa nam potvrdila, pretoze
91 % opytanych zamestnancov vybranych $kol vyjadrilo spokojnost’ s obsahom

vzdelavacich aktivit.

V pracovnej hypotéze H2 sme predpokladali, ze va¢sina ucitelov vybranych §kol je
spokojnd s organiza¢nym zabezpeCenim vzdelavacich aktivit. Aj tito druhad hypotéza sa
nam potvrdila, ¢o vyplyva zanalyzy vysledkov prieskumu, kde 80 % opytanych

zamestnancov vyjadrilo spokojnost’ s organizacnym zabezpecenim vzdelavacich aktivit.

V pracovnej hypotéze H3 sme predpokladali, ze véacésina ucitel'ov vybranych $kol je
spokojna s priebehom vzdelavacich aktivit a ich dynamikou. Tretia hypotéza sa nam tiez
potvrdila, ked az 94 % opytanych zamestnancov vybranych $kol vyjadrilo spokojnost’

s priebehom a dynamikou vzdelavacich aktivit.
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ZAVER

Vo vsetkych etapach vyvoja spolo¢nosti bola vzdy vychova a vzdeldvanie
prostriedkom rozvoja a pokroku. Zakladom kazdej Cinnosti kazdej institicie je kvalitny
pracovny potencial, talent, vedomosti a schopnosti zamestnancov. Kvalita personalu, jeho
strategicky podporované pristupy, postoje, aktivita, sposoby konania a spravania su
predpokladom vytvarania a rozvijania silnych stranok a konkuren¢nych vyhod organizacie.
Vzdelavaci mechanizmus zasiahne kazdého zamestnanca. Je to dlhodoby a ststavny proces
neustdleho obohacovania sa vedomostami v rdéznych oblastiach Zzivota. Vzdelavanie
predstavuje stratégiu zefektivnenia Zivota ¢loveka, poskytuje podmienky na jeho ststavny
odborny, kultarny a morélny rast. Zivot je stale zlozitejsi a kladie na &loveka stdasnosti
vysoké naroky. Pokial manazment organizacie nepochopi, ze l'udsky potencidl je
najvacsim bohatstvom organizacie anevenuje mu prvoradi pozornost predovsetkym

Vv oblasti vzdelavania, nemdze byt organizdcia schopnd zabezpecovat realizaciu svojho

poslania, ¢i poskytovania sluzieb kvalitnym spdsobom.

Diplomova praca ,,Zvlastnosti profesijného vzdelavania Specialistov na racionalnu
vyzivu* sa zaoberala analyzou vzdelavacieho systému, ako sucasti efektivnych Cinnosti
Pudskych zdrojov v konkrétnej institucii — zdruzenej hotelovej akadémie V rezorte
zdravotnictva a prieskumom, ktorého ulohou bolo overit’ si ziskané informécie z analyzy

systému vzdelavania v tejto institacii.

Teoreticka ¢ast’ diplomovej prace pozostavala zo Styroch kapitol. V prvej kapitole
sme sa oboznamili s riadenim ludskych zdrojov, jeho podstatou, stratégiou a pldnovanim
I'udskych zdrojov. Druha kapitola bola venovana vzdelavaniu a rozvoju zamestnancov
apokusili sme sa vystizne charakterizovat profesijné vzdelavanie zamestnancov
I jednotlivé kategorie zamestnancov a formy vzdelavania. Plynule sme presli do tretej
kapitoly, v ktorej sme si priblizili podstatu a vyznam vzdelavania, jeho systém a zakladné

etapy vzdelavacieho procesu.

68



V stvrtej Casti diplomovej prace sme sa zamerali na Specifika vzdelavania v oblasti
racionalnej vyzivy, na vyznam zivnych latok, mineralnych latok a vitaminov v strave
Cloveka. Dolezitou ulohou je vzdelavanie mladeze k téme vyziva, vzdelavanie Ziakov

strednych skol.

poukazali sme aj na nedostatky vo vyzive Skolskej a Studujucej mladeze, ktoré sa spravnou

informovanost'ou daja odstranit’.

Praktick Cast’ diplomovej prace tvori piata kapitola. Jej obsahom je samotny prieskum,
v ktorom sme si stanovili hlavny ciel’ prieskumu. Opisali sme zvolenu stratégiu prieskumu,
zvolili sme si metddy a techniky zberu dat. Na zaklade zistenych poznatkov sme

sformulovali vyhodnotenie a potvrdenie hypotéz.

Hlavnym prinosom diplomovej prace bola podrobna analyza vSetkych etap vzdelavacieho
procesu, overovanie prostrednictvom dotaznikového prieskumu. Na zaklade splnenia
hlavného ciel’a prieskumu je mozné skonstatovat’ Zze sme uspesne splnili ciel tejto prace.
Verime Ze prezentované vysledky napomdézu skvalitnit’ vzdeldvaci systém v danej inStitacii
zdruZenej hotelovej akadémie a bude disponovat’ takymi I'udskymi zdrojmi, ktoré buda ¢o

najlepsie spiiiat’ poziadavky sucasnej doby.
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Priloha A

DOTAZNIK

Vazené kolegyne, vaZeni kolegovia,

tento anonymny dotaznik je sucastou praktickej Casti diplomovej prace na tému
Zvlastnosti profesijného vzdeldvania Specialistov na raciondlnu vyZivu. Sme radi, ze ste sa
rozhodli podelit’ sa s nami 0 Vas nazor a sktisenosti so vzdelavacimi aktivitami - Skoleniami
realizovanymi pre Vasu Skolu. Pripravili sme pre Vas jednoduchy dotaznik pozostavajici z 13
otazok. Jeho vyplnenie by Vam nemalo zabrat’ viac nez 30 minat. Vyplnenim dotaznika
poskytnete spatna vézbu, preto je VAS ndzor pre nas dolezity.

1. Pohlavie
e muz
e 7ena

2. Vasa pozicia:
e riadiaci pedagog
e vykonny pedagbg

3. Region poésobenia:
Bratislava

Zapadné Slovensko
Stredné Slovensko
Vychodné Slovensko

4. Na Skole posobim:
do 3 rokov

od 3 do 5 rokov
viac ako 5 rokov

5. Vzdelanie

stredoSkolské bez maturity
stredoskolské s maturitou
vysokoskolské 1. stupna
vysokoskolské 2. stupna
vysokoskolské 3. stupna
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12.

Moju ucast’ na profesijnych Skoleniach iniciuje (iniciujem) (pri tejto otdzke mozete
oznacit' aj viac odpovedi)

ja

mdj priamy nadriadeny

utvar l'udskych zdrojov

Z hPadiska terminov vo vicSine pripadov

si mam moznost’ vybrat’ spomedzi viacerych terminov Skoleni

mam navrhnuty termin Skolenia, no termin je mozné prisposobit’ si mojim potrebdm
je mi ur¢eny termin Skolenia

Organizaciu profesijnych Skoleni (terminy, nadviznost’, obsahovi naplii, vyber
lektorov) povaZzujem za

vel'mi dobra

skor dobru

skor slabu

chaoticku

Pocet profesijnych Skoleni, ktoré v sucasnosti dostaivam povaZujem za
prili§ vysoky

skor vysoky

dostato¢ny

skor nedostatocny

uplne nedostatocny

. Kvalitu profesijnych Skoleni, ktoré dostivam povaZujem za

vel'mi vysoku
skor vysokl
Standardnu
skor nizku
vel'mi nizku

Profesijnych Skoleni sa zic¢astiiujem
zvacSarad / rada

skor rad / rada

skor nerad / nerada

zviacsa nerad / nerada

Dovody, preco sa profesijnych Skoleni zuéastiiujem rad / rada (prosim oznacte 3
najdolezitejsie)

pomahaju mi lepSie si plnit’ svoje ulohy v praci

pomahaji mi lepSie vychadzat’ v ustrety mojim Ziakom

78



ziskavam informadcie, ktoré potrebujem

odborne rastiem

Skolenia st zaujimavé, tvorivé

umoznuju mi narusit’ kazdodennu rutinu

poskytuji mi priestor pre nadviazanie / udrziavanie neformalnych vzt'ahov s kolegami

13. Rad / rada by som sa zucastnil/-a tychto profesijnych Skoleni (mozete oznacit aj

viacero odpovedi)

Skolenia pri zmene legislativy pripadne pracovného postupu
pocitacové zrucnosti

asertivita

komunika¢né zruc¢nosti

rieSenie konfliktov

jazykové Skolenia

Dakujeme Vam za &as straveny vypiiianim tohto dotaznika!

Mairia HOLOCSYOVA

Priloha B
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Metodické odporucanie k vyucbe

Vychovno-vzdeldvaci proces je procesom vel'mi zlozitym a ndro¢nym. Je to proces medzi
ucitelom a ziakom. Vzdelavanie je proces osvojovania poznatkov a Cinnosti, vytvaranie
vedomosti a zruCnosti arozvijanie telesnych a dusevnych schopnosti. Vzdelanie je
vyslednicou procesu vzdelavania. V sucCasnosti, vo velkom rozvoji I'udskej spolocnosti by
sme tazko hl'adali akékol'vek odvetvie 'udskej prace, ktoré by sa neopieralo o vedu, vedecké
poznatky .Aj kazdy ¢lovek, ktory sa zaobera vychovou, mdze dosiahnut’ optimalne vysledky
len vtedy, ak sa opiera 0 poznatky nazhromazdené a zdévodnené vedou o vychove
pedagogikou. Termin pedagogika je odvodeny z gréckeho slova ,,paidagogos® (paid — diet’a,
agogein — viest) aV doslovnom preklade znamena ,,vedenie deti“. Teda paidagogos bol
Clovek, zvycCajne otrok, ktory sa staral o dieta a jeho bezpe¢nost’ na ceste k ucitel'ovi a od
neho domov. Zarodky pedagogiky hladame v obdobi velkého myslienkového hnutia —
humanizmu a renesancie. Pri jej zrode stal Jan Amos Komensky , ktory vo svojom diele
,,Vel'ka didaktika* zovSeobecnil a vedecky zdovodnil poznanie o vychove a pripravil cestu jej
vedeckého vyvoja. Po prestudovani literatiry o J. A . Komenskom povazujem za povinnost
spomenut’ aspoii niektoré z jeho myslienok:
1.U¢it’ vSetkych vSetko bez rozdielu pohlavia.
2.Dokladne ucit’ vSetko, €o je potrebné pre pritomny 1 budtci Zivot.
3.Vyucovanie ma zacinat’ od mladosti a ma byt’ zoradené do jednotlivych stupniov- tried
4.Nézorné vyucovanie ma zacinat’ pozorovanim veci.
5.U¢itel’ ma postupovat’ od jednoduchého k zlozitému.
6.Ziakovi patri praca, ucitel'ovi riadenie.
7.0bsah vzdelania ma koreSpondovat’ s rozvojom vedy a didaktickou zasadou primeranosti.

&.Uditel’ ma byt’ vzorom cnosti, ktoré ma vstepovat’ svojim vzorom.
9

Za zakladatel'a pedagogiky sa povazuje John Eredrid Herbart, ktory na zaklade prac takych
myslitelov ako Komensky, Radke, Pestalozsi, Rosseau a iny dotvoril Struktaru pedagogiky
a predmet jej skiimania. Pedagogika je veda o vychove ktora skuma vychovu ako zamernu
formativnu ¢innost’, jej vyvoj, zakonitosti, podstatu Struktiru arozpracovava tedriu
a metodiku vychovno — vzdelavacieho procesu, jeho obsah, principy, formy, postupy.
Pedagogické vedy sa rozdel'uju:

1.podl'a obsahu
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2.podl'a veku Ziakov

Podl’a obsahu ich delime:

1.Didaktika — je ta ¢ast’ pedagogiky, ktora sa zaobera vyucovacim procesom (ako odovzdat
vedomosti ucitel’a, pracovné zru¢nosti ziakom.)
2. Tedria vychovy — zaobera sa formovanim ziaka a jeho vychovou.
3. Organizacia riadenia Skoly
4. Dejiny pedagogiky — zaoberaj sa nazormi I'udi na vychovu a vzdelavanie
-zaoberaju sa Skolskymi systémami od najstarSiecho obdobia
po sucasnost’.

5. Porovnavacia pedagogika:
-mozeme porovnavat’ v ramci jedného Statu
-mdzeme porovnavat’ naSe skolstvo oproti inym krajindm
6. Specialna pedagogika — zaobera sa postihnutymi Ziakmi.
Didaktika vznikla z pedagogiky, je to jej stéast. Vznikla zo slova ,,didaskein” ¢o znamena
ucit’, poucovat’. Didaktika je veda o vyu€ovani.
,,Didaktika je umenie ako naucit’ vSetkych vSetko*

Uloha didaktiky je riesit’ problematiku vyudovania a uenia sa , proces vzdelavania
a skiimat’ rozne didaktické kategorie k vzdeldvaniu. Predmet skiimania — tedrie vyu€ovania
tvoria jednak samostatné kategorie ako su ziak, pedagodg, obsah uciva, metody, formy, prace
pedagoga a ziaka , didaktické zasady ktoré je potrebné vo vyucovacom procese reSpektovat,
aby sme dosiahli didaktické ciele.
Vo vychovnovzdeldvacom procese hra velmi doéleziti tlohu osobnost’ ucitela. Ucitel’ riadi
cely vychovnovzdelavaci proces. Kontroluje a hodnoti vysledky Ziakovej ucebnej €innosti, o
mu dava velkih moznost na rozvijanie ziakovych zaujmov o ucenie. Podla vysledkov
vyskumu J. Stefanovi¢a vztah uéitela ak Ziakovi predstavuje jeden z najsilnejsich motivov
jeho ucenia sa, ¢i uz v kladnom , alebo zapornom smere.
J. Hvozdik v stvislosti so skimanim vplyvu ucitelovho postoja na Ziaka k u¢eniu poklada za
najdolezitejsi faktor lasku k detom, v§imavost’ vo¢i nim, spravnu mieru ucty a narocnosti voci
ziakovej osobnosti. Za d’alSie dolezité znaky ucitelovho postoja k Ziakovi povazuje taktny
pristup k nemu, dokladné poznanie ziakovej individuality a pedagogicky optimizmus ucitel’a.
Dobry ucitel’ chape, Ze pokial’ ucenie ma priniest’ ¢o najlepsie vysledky je potrebné pouzivat

optiméalne metddy riadenia vyucovacieho procesu. Iste netreba zvlast pripominat, Ze
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vysledky ucebnej Cinnosti ziakov v mnohom , ba v rozhodujucej miere zavisia od toho ,

akymi metodami a formami pracuje $kola a ucitel’ v nej .
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