UNIVERZITA JANA AMOSA KOMENSKEHO
PRAHA

Magisterské kombinované §tidium

20010-2012

DIPLOMOVA PRACA

Maria USakova

Nove trendy vo vzdeldavani dospelych

Praha 2012

Veduci diplomovej prace:

Ing. Katarina Macuchova GabriSova



COMENIUS UNIVERZITY PRAGUE

Master Combined Studies

2010-2012

DIPLOMA THESIS

Maria USakova

New trends in adult education

Prague 2012

The Diploma Thesis Work Supervisor:

Ing. Katarina Machuchova GabrisSova



PREHLASENIE

Prehlasujem, Ze predloZena diplomova praca je mojim povodnym autorskym
dielom, ktoré som vypracovala samostatne. VSetku literatiru a d’alSie zdroje,
Z ktorych som cerpala v praci riadne citujem a st uvedené v zozname pouZitej

literatary.

Trnava, dna 1.3.2012 Maria Usakova



PODAKOVANIE

Touto cestou by som chcela podakovat veducej diplomovej prace  Ing.
Katarine Macuchovej GabriSovej, za odborni pomoc, rady, pripomienky

a Cas, ktory mi venovala pri vypracovani diplomovej prace.



Anotacia

Tato diplomova praca sa zaoberd novymi trendmi vo vzdelavani dospelych.
Definuje pojmy celozivotné vzdelavanie, vzdelavanie dospelych, pojmy
Lifelong a Lifewide a Specifikuje nové trendy vo vzdelavani dospelych.
Zaobera sa metodami vzdeldavania dospelych a blizSie Specifikuje metdody,
ktoré sa vyuzivaju v podmienkach bankovej inStiticie. Prakticka cast' je
zamerana na kvalitu vzdelavania zamestnancov v bankovom sektore pomocou

e-learningu a navrhuje jeho zlepsenia.
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Annotation

This thesis deals with new trends in adult education. It defines the terms:
lifelong education, adult education, the terms Lifelong and Lifewide and
specifies the new trends in adult education. It deals with methods of adult
education and closely specifies the methods used in conditions of banking
institutions. The practical part is focused on the quality of education in banking

sector employees by means of e-learning and it suggests its improvements.
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UvVOoD

Bohatstvo kazdého cloveka je ukryté v jeho vnutri, v jeho hodnotach,
postojoch, nazoroch a samozrejme aj v jeho vedomostiach. Vzdelanost je
prinos, dar, nieco ¢o sme vedome dosiahli a o vieme vyuzit' vo svoj vlastny
prospech a tiez k prospechu inych. Hovori sa ,, Kolko jazykov vies, tol’kokrat
si Clovek.“ Nie vSetci sme rovnako jazykovo zdatni, ale kazdy ¢lovek pocas
celého svojho zivota nadobuda urcité vedomosti, schopnosti a zru¢nosti.
predstavuje ustaviéni potrebu rozvoja vzdelanostnej tGrovne vo vsetkych
sférach. Spolo¢nost a firmy kladd na rozvoj vzdelanosti  a pracovnej
sposobilosti vysoky doraz. Kvalifikaéné schopnosti a predpoklady svojich
zamestnancov  stidle rozvijaju  a zdokonalujii, ¢&im  zvySuju  svoju
konkurencieschopnost’.  Kvalita nadobudnutych vedomosti, schopnosti
a zruénosti zamestnancov rozhoduje o tGspechu, ¢i neuspechu firmy. Z toho
jednoznacne vyplyva, Ze investicia je do vzdeldvania je investiciou, ktord sa

vyplati.

Pracujem vo velkej bankovej inStiticii, kde je vzdeldvanie
zamestnancov kazdodennou sucast'ou pracovného Zivota. Filozofia firemného
vzdelavania je vyjadrena a definovana v politike riadenia a rozvoja I'udskych
zdrojov. Vzdelavanie zamestnancov presne a cielene planové od prvého
nastupu zamestnania. Smeruje Krozvoju vedomosti zamestnancov a ich

praktickému uplatnenie v praxi.

V tejto diplomovej praci sa budem zaoberat’ vyznamom celoZivotného
vzdelavania, novymi trendmi vo vzdelavani dospelych a bliZSie vzdelavanim
bankovych zamestnancov, ktori pracuju na predajnej pozicii poradca klienta.
V prva kapitola diplomovej prace nas prevedie celozivotnym vzdelavanim,
cielmi a oblastami vzdelavania dospelych. V d’alSej kapitole sa budem
venovat’ didaktickym metédam vo vzdelavani dospelych a bliZSie sa zameriam

na formy azasady tohto vzdelavania. Tretia kapitola je venovana novym



trendom vo vzdelavani dospelych, kdei objasnim distan¢né vzdelavanie ako

novy pristup ku vzdelavaniu a e - learning.

V praktickej Casti diplomovej prace sa bliZzsie pozriem na e-learningové
vzdelavanie v podmienkach bankovej institacie. Zanalyzujem a zhodnotim
prinos tohto vzdeldvania zamestnancov na zdklade prieskumu, ktory bol
realizovany formou dotaznika, medzi zamestnancami retailovej obchodnej siete
banky. Do praktickej Casti diplomovej prace zaradim aj navrhy, pripadne
odporucania na zlepSenie kvality e — learningového vzdelavania bankovych

Zamestnancov.



1. VZDELAVANIE DOSPELYCH AKO SUCAST
CELOZIVOTNEHO VZDELAVANIA

1.1. Celozivotné vzdelavanie ako proces a systém

Celozivotné vzdeladvanie je v dnesnej dobe vnimané ako nevyhnutny
proces veduci k aktivnej zamestnanosti a uplatneniu sa jedinca na trhu prace.

Celozivotné vzdelavanie mdze byt definované ako vsetko vSeobecné
vzdelavanie, odborné vzdeldvanie a odborna priprava, formélne a neformélne
vzdeldvanie a informalne ucenie v priebehu zivota. Jeho vysledkom je
zdokonalenie vedomosti, zru¢nosti a schopnosti v osobnej, obcianske;j,
socialnej alebo so zamestnanim stvisiacej perspektivy. (J. Veteska, M.
Tureckiova 2008).

Celozivotné vzdelavanie podl'a Z. Palana a T. Langera (2008) chapeme
ako vsetko ucenie, ako neprerusenu kontinuitu od kolisky az do hrobu.

V idedlnom ponimani je celozivotné vzdeldvanie povazované za
nepretrzity proces. V skutocnosti ide o to, aby bol kazdy jedinec pripraveny
a ochotny sa ucit’ . CeloZivotné vzdeldvanie ma ¢loveku poskytovat’ moznost’
vzdelavat' sa v roznych S$tadiach jeho rozvoja az do Urovne jeho moznosti,
v stlade s jeho zaujmami, tilohami a potrebami.

CeloZivotné vzdelavanie je zamerané na osobnostny rozvoj cloveka,
posililovanie jeho obcianskych funkcii ana jeho pripravu ako pracovnika.
Sleduje tieto funkcie: rozvoj osobnosti, posiliiovanie sudrznosti spolo¢nosti,
podporu demokracie a obcianskej spolo¢nosti, vychovu k partnerstvu
aspolupracu  k eurdpskej a globalizujucej sa spolo€nosti, zvySovanie
zamestnatelnosti a zvySenie konkurencieschopnosti ekonomiky a prosperity
spolo¢nosti.

Celozivotné vzdeldvanie mozno rozdelit' do dvoch zékladnych etap.
Tieto etapy predstavujii zédkladné vzdeldavanie ( vzdelavanie deti a mladeze)
a d’alSie vzdelavanie ( vzdelavanie dospelych). Za zakladné vzdelavanie
mozno oznacit' vSetko formalne vzdeldvanie v ramci vzdelavacej sustavy.
Prebieha hlavne v mladom veku a méze byt ukoncéené kedykol'vek po skonéeni

povinnej skolskej dochadzky a to bud’ vstupom na trh prace, alebo prechodom
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medzi ekonomicky neaktivne obyvatel'stvo. DalSie vzdeldvanie prebieha po
dosiahnuti ur¢itého stupiia vzdelania, resp. po prvom vstupe vzdelavajuceho sa
na trh prace. Spravidla je zamerané na rozne spektrum vedomosti, zru¢nosti,
schopnosti a skusenosti. Dal3ie vzdelavanie mozno rozdelit’ na:

e profesijné vzdelavanie,

e obcianske

e zaujmové vzdelavanie

Celozivotné vzdelavanie ako proces obsahuje:

Formalne vzdelavanie - realizované vo vzdelavacich institiciach, spravidla
v Skolach. Jeho funkcie, ciele, obsah, organizacné formy a spdsoby hodnotenia
su definované a legislativne vymedzené. Zahtiaju ziskavanie na seba spravidla
nadvizujuceho stupiia vzdelania (zdkladného, stredného, vyssieho odborného,
vysokoskolského). Jeho absolvovanie je potvrdené prisluSnym osvedéenim —
vysvedcenim alebo diplomom (Z. Palan, T. Langer, 2008).
Najvacsim nedostatkom formalneho systému je nizka schopnost’ pruzne
reagovat’ na novo vznikajlice profesie a na zavadzanie novych technologii do
praxe.
Neformalne vzdelavanie - zamerané na ziskavanie vedomosti, zrucnosti a
kompetencii, ktoré¢ moézu vzdelavajucemu zlepsit’ jeho spolecenské a pracovné
uplatnenie (Z. Palan, T. Langer, 2008).
Nie je sucast'ou formalneho vzdelavacieho systému, je zamerné, systematické,
jeho vysledkom nie je ziskanie uréitého stupna vzdelania. Realizuje sa formou
kurzov, seminarov apod., vicSinou v zariadeniach zamestnavetel'ov,
v sukromnych vzdelavacich inStiticiach, neziskovych organizaciach, ale 1
klasickych skolach. (J. Veteska, M. Tureckiovd, 2008). Vynika schopnost'ou
okamzite reagovat’ na nové vzdeldvacie potreby, na inovacie a zavadzanie
novych technologii tvorbou programov.
Informalne vzdelavanie chapeme ako proces ziskavania vedomosti
a osvojovania si zru¢nosti a kompetencii z kazdodennych skusenosti a ¢innosti
V praci, rodine a vol'nom ¢ase (J. Veteska, M. Tureckiovéa, 2008).

Podl'a M. Benesa (2008) je informalne vzdelavanie sprievodnym javom
¢innosti v kazdodennom zivote spojenych s pracou, rodinou alebo aktivitami
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vo vol'nom case. Pokryva podl'a odhadov expertov asi 3/4 vSetkého I'udského
ucenie. Prebiecha mimo formalnych vzdeladvacich organizacii ako sucast’ inych
¢innosti, ide o reflexné spracovanie skusenosti ziskanych v zivote . Informalne
vzdelavanie zahriiuje tiez sebavzdelavanie, ale uciaci sa jedinec nema moznost’
overit’ si nadobudnuté vedomosti. Pozitivum informélneho vzdelavania je
spojené skor srealnymi situdciami a problémami vo vzdelavani, ktoré
vychddza zo zaujmov jednotlivca, kde do urcitej miery odpadd problém
s motivaciou. Vzdelavanie vedie krozvoju osobnosti, pretoze je spojené
s reflexiou a zabudovanim vysledkov vzdelavania do vlastnej biografie.
Najnovs§im prikladom koncepcie celozivotného ucenia je material ,,
Stratégia celoZivotného uéenia v CR“, ktory sa vlada CR zaviazala
implementovat’ do praxe v roku 2008. Tento dokument obsahuje dve casti
analyticka, ktora analyzuje stcasny stav celozivotného vzdeldavania
a strategicka cast, ktord identifikuje hlavné strategické smery a vizie
Vv celozivotnom vzdeldvani a navrhuje opatrenia na ich podporu. Material
definuje tieto hlavné strategické smery rozvoja celozivotného ucenia:
e Uznavanie a postupnost’ — cielom je vytvorit' otvoreny priestor pre
celozivotné vzdelavanie a uznat’ vysledky  neformalneho
a informalneho vzdelavania
e Rovny pristup — cielom je podporovat’ dostupnost’ a rovnost’ Sanci
Vv pristupe ku vzdelaniu pocas celého Zivota
e Funkéna gramotnost’ — rozvijanie funkénej gramotnosti, klI'aicovych
kompetencii a schopnosti ucit’ sa pocas celého Zivota
e Socialne partnerstvo - sulad ponuky vzdelavania s potrebami
ekonomického, enviromentalneho a socidlneho rozvoja
e Stimulacia dopytu — vzdelavanie vSetkych skupin populacie, podpora
socialne slabSich, kombinaciou vyucby v triede ana pracovisku
(http://lwww.msmt.cz/uploads/Zalezitosti_EU/strategie_2007_CZ web
jednostrany.pdf)

Vlada Slovenskej republiky na svojom zasadnuti v aprily 2007 schvalila

navrh Stratégie celoZivotného vzdeldavania a celoZivotného poradenstva.
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Ciel'om nového systém celozivotného vzdelavania a poradenstva je :

e ulah¢it obcanom pristup knadobudaniu novych kvalifikacii
prostrednictvom kvalitného vzdelavania

e prispiet’ k vytvaraniu funkénych partnerstiev na regionalnej urovni a
umoznit’ vznik vzdelédvacich programov zodpovedajucich poziadavkam
znalostnej  ekonomiky, ¢im  zaroven  prispeje  k prevencii

nezamestnanosti v regionoch

Stratégia zastreSuje vSetky systémy vzdelavania - od formalneho (vedie
k nadobudnutiu kvalifikacie), cez neformalne vzdelavanie (kurzy a skolenia) az
po informalne ucenie sa (je sucast’ou nasho kazdodenného zivota a nemusi byt
uvedomované). Rovnako zahfiia aj vSetky stupne vzdeldvania — predSkolské,
vzdelavanie na zdkladnej, strednej, vysokej Skole a d’alSie vzdelavanie.

Uginnym nastrojom volného pristupu oblanov, zamestnavatelov,
verejnej spravy a inStitucii k vzdeldvaniu bude informacny systém. Ten bude
obsahovat’” datab4dzu vzdeldvacich ustanovizni, lektorov a akreditovanych
vzdelavacich programov. Jeho stucastou bude taktiez zoznam subjektov, ktoré
budu overovat’ vysledky neformalneho vzdeldvania pre ziskanie kvalifikacie.
Tento proces sa bude uskutocnovat’ dvoma cestami — na zdklade ziskania
potrebného poctu kreditov absolvovanim akreditovanych vzdelavacich aktivit
a uznavanim vysledkov neformalneho vzdelavania a informalneho ucenia sa
osobam z praxe prostrednictvom tzv. ndrodnej autority. Pojde o pravnicku
osobu s celostatnou pdsobnost'ou, pricom jej kompetencie budi vymedzené
v zdkone o celoZzivotnom vzdeldvani. Narodnd autorita bude plnit’ aj tlohy
v oblasti riadenia, organizacie, zabezpeCovania, vykonavania a kontroly kvality

celozivotného vzdelavania (http://www.minedu.sk/index.php?rootld=633)

Celozivotné ucenie chapeme ako vsetko ucenie ,, od kolisky do zrelého
veku®. Kvalitné zédkladné a v§eobecné vzdelanie pre vSetkych od najutlejSieho
detstva je zakladiiou. Malo by zaistit’, Ze sa ¢lovek ,, nau¢i ucit’ sa* a ze bude

mat’ k uceniu pozitivny postoj (J. VeteSka, M. Tureckiova, 2008).
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Malo by byt otvorené pre vsetkych, bez rozdielu veku, zaujmu, nadania
alebo spolocenského postavenia. Pre vSetkych sa tak otvara moznost’ ,, druhej

Sance* a napravy nespravnych rozhodnuti.
1.2. Vzdelavanie dospelych — ciele, vlastnosti

Vzdelavanie definuji Z. Palan aT. Langer (2008) ako proces
uvedomelého a cielavedomého sprostredkovania a aktivneho utvarania
a osvojovania si sustavy vedomosti, zru¢nosti, schopnosti a navykov, utvarania
moralnych rysov a $pecifickych zaujmov a postojov Cloveka. Vzdelavanie je
zaroven proces utvarania osobnosti. Sluzi nielen k ziskavaniu konkrétnych
poznatkov, ale predovSetkym k celkovému rozvoju, humanizécii a kultivacii
¢loveka.

Z. Palan (2003) charakterizuje vzdelavanie ako proces uvedomelého
a cielavedomého sprostredkovania a aktivneho utvarania a osvojovania si
sustavy vedeckych a technickych vedomosti, intelektudlnych a praktickych
zruénosti  a l'udskych sklsenosti, utvdrania moralnych rysov a osobnych
Zaujmov.

Vzdelavanie moéze byt konickom, realizaciou osobnosti, ale aj
utrpenim, ktoré ¢lovek podstupuje preto, aby dosiahol svoj Zivotny sen. Ak sa
stane utrpenim, stala sa niekde chyba. Svojim poslanim musi obohacovat,
napliovat’, zusl'achtovat. Ide o to, aby cely tento proces, bol efektivny (Z.
Palan, 2003).

Vseobecne mozno vzdelavanie charakterizovat’ ako proces, v ktorom si
prostrednictvom vyucovania jedinec osvojuje sustavu poznatkov a ¢innosti,
ktort vntornym spracovanim — ufenim - pretvara na vedomosti, zru¢nosti
anavyky (J. VeteSka, M. Tureckiova 2008).

Viacero charakteristik vzdelavania vymedzil J. Porvaznik (2007) :
e Vzdelavanie je kognitivny proces rozliSenia vyberu, zapamétania si

a tvorby vedomosti, vSeobecnych a odbornych znalosti, ktoré si ¢lovek

osvojuje s cielom konat’, vyvijat' aktivity, riesit’ problémy, menit’ veci

apod. , vzdelavanie je ucenim
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e Vzdelavanie je voOlovy proces nadobudania arozvoja zru¢nosti,
pomocou ktorych clovek premieta osvojené poznatky do praxe.
Zrucnosti Clovek ziskava arozvija tréningom aVvtomto smere je
vzdelavanie aj tréningom

e Vzdeldvanie je aj informaéno-komunikacény proces, ktory sa vo
verbalnej podobe uskutocnuje len pocuvanim, atu je najvicsia
pravdepodobnost’ zabudania osvojenych poznatkov. Pri pocuvani
a ¢itani si ¢lovek zapaméta viac. PoCuvanie, Citanie a pisanie je va¢Sim
predpokladom K osvojeniu si poznatkov. Ak popri troch uvedenych
formach ¢lovek aj prezentuje obsah poznatkov, vyjadruje mieru ich
osvojenia a dlhodobejsicho zapamétania

e Vzdeldvanie je citovy proces, ktory utvara a rozvija fyzické, mentélne,
kreativne a charakterové vlastnosti ¢loveka. V tomto smere je

vzdelavanie vychovou.

Ziného pohladu sa vzdelavanie vymedzuje ako spolocensky
zabezpecCovand a diferencovana c¢innost' vzdeldvacich institucii — vSetkych
stupiiov kol aj sukromnych vzdelavacich firiem (Z. Palan, T. Langer, 2008).
Vzdelavanie dospelych predstavuje vel'mi dodleziti a spoloCensky coraz
naliehavejsiu a aktudlnejSiu oblast’ vzdelavania ako celozivotného procesu.

Vzdelavanie dospelych v tejto suvislosti vystupuje ako:

e Vzdelavaci proces — proces cielavedomého a systematického
sprostredkovania, osvojovania aupeviiovania schopnosti, znalosti,
zruénosti, navykov, hodnotovych postojov a spoloCenskych foriem
jednania achovania sa osob, ktori ukonéili S$kolské vzdelavania
a pripravu na povolanie a vstupili na trh prace (Z. Palan, 2003).

e Vzdelavaci systém — systém inStituciondlne organizovanych
a individualnych vzdelavacich aktivit, ktoré nahradzuju, dopliuja,
rozsiruju, inovujl, menia alebo inak obohacuju zdkladné vzdeldvanie
dospelych o0sdb, ktoré zamerne rozvijaju svoje znalosti a zru€nosti,
hodnotové postoje, nazory, zaujmy ainé osobné a socidlne kvality,
potrebné pre plnohodnotnt pracu a plnenie svojich socialnych roli (Z.

Palan, 2003).
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,Cim je &lovek vzdelanej§i, ¢im ma viac skusenosti a profesionalnych
zruénosti, tym predstavuje usporiadanej$i systém. Ma v sebe viac
akumulovanych Struktarnych informécii a reprezentuje vlastne kondenzovany
retrozaznam casu® (M. Tuma, 1990, s. 37).

Cielom vzdelavania dospelého c¢loveka podla M. Tumu (1987) je
¢innost’ orientovana na rozvoj harmonicky rozvinutej osobnosti, ktora vo
vzdelavacom procese nadobudne isté vzdelanie alebo vzdelanostnu troven. Je
to hypotetickd aidedlna predstava istej hranice, ktord sa ma vo vzdelavani
dosiahnut’.

Klasicka triada z predchadzajucich obdobi SKOLA — PRACA- DOCHODOK
je uz davno minulostou.

Dévod vzniku vzdelavania dospelych vysvetl'uje M. Bene$ (2001) ako
potrebu kompenzovat nedostatky v $kolskom systéme. Skolstvo nebolo
schopné uspokojit' dopyt po vzdelani a kvalifik4cii a neponukalo moznost’
doplnit’ si chybajice vzdelanie.

Vyznam vzdeldvania dospelych mozno dokladovat’ prehladom zakladnych
rysov sucasného sveta: konkurencia firiem; znizovanie nakladov na vyrobu;
tlak na inovativnost’; nadnarodné firmy st dominujucimi svetovymi hracmi;
informacné a komunikacné technologie; demografické, socidlne, etnické
a jazykové problémy; nezamestnanost’ (Z. Palan, T. Langer, 2008).
Cielom vzdelavania dospelych podl'a M. BeneSa (2008) je:
e Druhd vzdelavacia Sanca pre l'udi, ktori z nejakého dovodu neziskali
vzdelanie podla svojich potrieb alebo v ur€itom useku svojho Zivota

0 toto vzdelanie nemali zaujem

e (Odborné vzdelavanie a zvySovanie kvalifikacie a kompetencii

e Rozvoj schopnosti zastavat’ socialne roly v rodine, socialnom zivote,
ako obcan atd’.

e Individudlny rozvoj chépany predovSetkym ako rozvoj kultirnych

a vSeobecnych znalosti alebo schopnosti hodnotne travit’ vol'ny ¢as
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1.3. Zakladné oblasti vzdelavania dospelych

V st¢asnosti sa vzdelavanie dospelych stava ekonomickym faktorom —
je inicidtorom ekonomického rastu, konkurencieschopnosti a celkového
postavenia na trhu. O jeho vyzname, uzito¢nosti a nutnosti dnes uz pochybuje
malokto. Vyznamne rastie nutnost’ staleho a nekonciaceho vzdeldvania ako
predpokladu rozvoja arastu v stale sa meniacom prostredi. Vzdelavanie je
jednou z ciest rieSenia sucasnych existenénych problémov. Z uvedeného je
zrejmé, ze vzdeldvanie vratanie vzdelavania dospelych je chéapané ako
celozivotny proces, vktorom sa clovek stile prisposobuje zmenam
ekonomického, kultirneho, spolocenského a politického Zivota. Vzdelavanie

dospelych je len subsystémom celozivotného vzdelavania, tak ako to zobrazuje

nasledovna schéma.

VZDELAVANIE DOSPELYCH

VZDELAVANIE V DALSIE VZDELAVANIE
SKOLACH

ZAUJIMOVE OBCIANSKE VZDELAVANIE
VZDELAVANIE

Obr.1. Miesto vzdelavania dospelych v ramci celozivotného vzdelavania (Palan, 2003)
Vzdelavanie v skolach sa uskuto¢nuje tak ako u deti a mladeze, tak aj
u dospelych. Ide o prilezitost’ pre dospelych ziskat’ ,, druhti vzdelavaciu Sancu®.

17



Podla F. Hornika (2007) je vzdelavanie dospelych jeden zo spdsobov
ucenia sa. Je to organizovany a institucionalizovany spdsob ucenia. Jeho

aktivity su ohrani¢ené, maju svoj zaciatok a koniec.

Vzdeldvanie dospelych sa uskutoCiiuje tiez ako nahradné Skolské
vzdelavanie - ide o prilezitost pre dospelych ziskat' ,, druhu vzdelavaciu
Sancu“ a d’alSie vzdelavanie ( Z. Palan, T. Langer, 2008).

Nahradné Skolské vzdelavanie je prilezitostou pre dospelych
nahradnym spdsobom ziskat taky druh a stupeii vzdelania, ktoré sa bezne
ziskava v mladosti v priebehu pociato¢ného vzdelavania.(Z. Palan, 2003) .

DalSie vzdelavanie prebicha po dosiahnuti uréitého stupiia vzdelania,
resp. po prvom vstupe vzdeldvajiceho sa na trh prace. Je zamerané na
ziskavanie novych vedomosti, znalosti, skisenosti a kompetencii délezitych
pre uplatnenie v pracovnom, ob¢ianskom ale aj osobnom Zzivote (J. Veteska, M.
Tureckiova, 2008).

Dalsie vzdelavanie ( vid’ Obr. 1.) mozno d’alej ¢lenit’ na:

e DalSie profesijné vzdelavanie
e Obcianske vzdelavanie

e Zaujmové vzdelavanie

DalSie profesijné vzdelivanie

Pod tymto pojmom moZno rozumiet’ vzdelavanie poskytované osobam,
ktoré skoncili svoje vzdeldvanie v priebehu pociatocného vzdeldvania.
Oznacuje vSetky formy profesijného a odborného vzdelavania v priebehu
aktivneho pracovného Zivota, po skonceni odborného vzdelavania a pripravy
na povolanie v skolskom systéme. Podstatou je vytvaranie a udrziavanie
optimalneho stladu medzi subjektivnou (redlne pracovné spdsobilosti
pracovnika) a objektivnou kvalifikdciou (naroky na vykon konkrétnej
profesie), teda stale prisposobovanie kvalifikacie pracovnika kvalifikovanosti

préace (Z. Palan, 2003).
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Profesijné vzdelavanie v chapani Z. Palana a T. Langera (2008) v sebe

obsahuje:

Kvalifikaéné vzdeldvanie: sliZzia k prehibeniu &i rozsireniu
existujucej kvalifikdcie. Patria sem akékol'vek  kurzy a dalsie
vzdelavacie aktivity smerujlice k rozvoju Vvramci existujucej

kvalifikacie. M6zu prebiehat’ ako:

o prehlbovanie kvalifikacie predstavuje zdokonalovanie
kvalifikacie, ktoré umoziuje podavat’ vyssi a kvalitnejsi vykon,
ktory je spojeny s obsahom a rozsahom prace, ktoru pracovnik
vykonava; prehlbovanim kvalifikicie rozumieme aj jej

udrzovanie a obnovovanie

o zvySovanie kvalifikacie je zdokonalovanie kvalifikdcie nad
rozsah a obsah prace, ktort pracovnik doteraz vykonaval; moze
byt iniciovany zo strany pracovnika ¢i zamestnavatela.
ZvySovanim kvalifikdcie sa rozumie aj jej zvySovanie i
rozsirovanie

o zasSkolenie - vzdelavacia aadaptacnd forma kvalifikacného
vzdelavania, ktorej cielom je priprava pracovnikov k vykonu
technologicky jednoduchého povolania S pouzitim
jednoduchych pomocok a néstrojov, vyZaduje si len znalosti
pracovnych postupov a zru¢nosti

o zaulenie je vzdelavacia forma, v ktorej absolvent odborného
vzdeladvania ziskava vedomosti a zru¢nosti k vykonu urditej
¢innosti, predovsetkym V robotnickych profesidch, moze byt
vystupom z rekvalifika¢nych kurzov

Rekvalifika¢né vzdelavanie : cielom je zmena povodnej kvalifikacie
na inu kvalifikdciu , vacSinou z dovodu neuplatnenia sa v povodnej
kvalifikacii ¢i uz z dovodu zmien na trhu prace alebo zo zdravotnych
dovodov. S rekvalifikaénym vzdelavanim su spojené tieto pojmy:

o Specificka ( cielend) rekvalifikacia, zmena sucasnej
kvalifikacie zamerana na ziskanie konkrétnych teoretickych

a praktickych poznatkov; vychadza vécsinou z bezprostrednej
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alebo ocakéavanej potreby trhu prace a casto je podporend
prisTubom zamestnania

o neSpecificka rekvalifikacia smeruje k zvySeniu zamestnanosti

predovSetkym absolventov strednych, vysSich odbornych
avysokych 8koél prostrednictvom  praktického tréningu
vedomosti a zru¢nosti pozadovanych a beznych na trhu prace
ako aj k ziskaniu kl'a¢ovych kompetencii.
Kompetenciu mozno chapat’ ako schopnost’ uréitym spdsobom
sa chovat’, resp. vykonavat’ ¢innost’. Kompetencia pracovnika je
pristup v spravani sa, ktory vedie k oCakavanému vysledku.
Kompetentny zamestnanec plni dané ulohy na poZadovanej
urovni aV pozadovanej kvalite (J. Vodak, A. Kucharc¢ikova,
2007).

o motivaéné programy (kurzy) napomahaji profesijnej
orientdcii a ul'ahcuju vstup do rekvalifikacného programu. Po
ich absolvovani spravidla nasleduje vlastna rekvalifikacia pre
konkrétne pracovné uplatnenie. Casto s realizované ako
vystupny model Specifickej rekvalifikacie

o poradenské programy su uréené pre Specifické kategorie
uchadzacov o zamestnanie, ktoré si vyzaduju Specificka
starostlivost’. Cielom tychto programov je pomoct’ ndvratu
tychto osdb na trh prace prostrednictvom ziskania sebadovery,
motivacie ale tiez zakladnych vedomosti a zruénosti potrebnych
pre sucasny trh prace, napr. u  0sOb so zdravotnym
znevyhodnenim, Zien po materskej dovolenke a pod.

o normativne vzdelavanie - ide o Specificky druh kvalifikacného
arekvalifikacného  vzdeldvania. Jeho absolvovanie je
vyzadované spravidla zdkonnou normou napr. v zvaracskych

a elektrotechnickych profesiach, v oblasti BOZP, OPP atd’.

Z. Palan (2003) ¢lenenie rekvalifikaéného vzdelavania rozsiril o pojmy:
o obnovovacia rekvalifikacia, - ide o0 obnovenie arozsirenie
teoretickych a praktickych vedomosti a zru¢nosti uchadzacov,
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ktori stratili svoju povodnu kvalifikaciu, pretoze dlhodobo
nevykonavali prax

o doplnkova rekvalifikacia, - rozSirovacia a prehlbovacia
rekvalifikécia, vacSinou podla poziadaviek zamestnavatel’a

o prakticka rekvalifikacia, - zamerand na praktické zrucnosti
(80%) a teoretické vedomosti (20%)

o rekvalifikacné staze, zamerané na ziskanie praktickych
vedomosti, zrucnosti apracovnych navykov priamo na

pracovisku
Ob¢ianske vzdelavanie

Obcianske vzdeldvanie je zamerané na formovanie prav a povinnosti
osdb, vrolach obcianskych, politickych, spolo€enskych a rodinnych
a spdsobov ako tieto role zodpovedne a ucinne napliovat’ (Z. Palan, T. Langer,
2008).

Podla M. Tumu (2009) je obcianske vzdeldvanie orientované na
utvaranie vedomia prav a povinnosti obcanov, na formovanie ich hodnotove;j
orientacie a vobec na kultivovanie I'udi ako obcanov Statu.

Obcianske vzdelavanie zahfila vzdelanie v otazkach Statnych,
regiondlnych a miestnych, je orientované na uspokojovanie potrieb a zadujmov
obCanov a zlepSenie ich Zivota. Zahriiuje problematiku eticku, esteticku,
pravnu, ekologickl, vSeobecne - vzdelavaciu, zdravotnicku, telovychovnu,
nabozensk, ob¢iansku a socidlnu (Z. Palan 2003).

Typickym reprezentantom obcianskeho vzdeldvania je vzdeldvanie
K pravnemu vedomiu.

M. Tuma (2009) ¢leni ob¢ianske vzdelavanie na:
e vychovu obc¢anov k Staitnemu ob¢ianstvu, ide 0 poznanie napr.
ustavy, politick€ého systému Statu, fungovanie Statu, obce
e vychovu ku obdianskemu Zivotu, ide o0 vzdelavanie o pravach
a povinnostiach ob¢anov, vzdelavanie k manzelstvu, rodiCovstvu
e komunitné vzdelavanie, malo by zlepSovat’ kultiru a kvalitu Zivota

a pozdvihnut’ sebavedomie ob¢anov
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e vzdelavanie vo verejnych zalezitostiach, zamerané na oblast’ tvorby

ochrany zivotného prostredia, socialnej starostlivosti

Zaujmové vzdelavanie dospelych

Zaujmové ( socio - kultarne) vzdelavanie vytvara SirSie predpoklady pre
kultivaciu osobnosti na zéklade jej zdujmov, uspokojuje vzdelavacie potreby
v sulade s osobnym zameranim. Dotvara osobnost’ a jej hodnotova orientaciu
a umoziuje sebarealizaciu vo vol'nom case. (Z. Palan, T. Langer 2008)

Zaujmové vzdelavanie je jedna z mnohych moznosti sebarealiza¢ného
usilia obCanov vo volnom c¢ase M. Tuma (2009). Cielom je rozSirenie
vSeobecnych a odbornych vedomosti u ¢loveka, ale aj zvladnutie vSeobecnych
a odbornych vedomosti a sposobilosti tak, aby ¢lovek vedel konat’, riesit
problémy a situacie, ak to povazuju za zmysluplné tak aj menit’ veci okolo
seba. Ide tiez o vol'ovy proces, ked’Ze pri rozvoji svojich poznatkov musi ob&an
zapojit aj voOlu ziskavat vela zrucnosti vycvikom, ucenim, Stidiom,
pocuvanim, hovorenym a pisanym prejavom, ¢itanim.

Medzi zakladné charakteristiky zdujmového vzdelavania radi M. Serak
(2005) zaujem, vol'ny €as, dobrovol'nost’, slobodu vyberu, miestnu prisluSnost’,
uspokojovanie potrieb, pestrost’ obsahu, aktivita.

Zaujmové vzdelavanie moZe prebiehat aj formou sebavzdelavania za
podpory informa¢nych zdrojov ( ucebnic, publikacii, internetu) alebo
neformalneho vzdelavania prostrednictvom zaujmovych kurzov ( kurz prvej
pomoci, tanca, mal'ovania) (Z. Palan, T. Langer, 2008).

Typickymi metédami vyuZivanymi v zdujmovom vzdeldvani su
monologické ( prednaSka ¢i referat), CastejSie vSak dialogické (beseda ci
diskusia), alebo kombinované metddy (tematicky vecer, prip. vychovny
koncert).

Medzi oblasti zdujmového vzdelavania obcanov V sicasnosti mozno
zaradit: jazykové vzdelavanie, informatiku, praktické ¢innosti v domécnosti,
zdravotni arodinni vychovu, zéhradkarstvo,  enviromentalistiku, Sport

a telesntl vychovu, pravne vedomie, ezoteriku, meditaciu atd’.
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Vzdeldvanie obcCanov v seniorskom veku je vytvorené na baze
zdujmového vzdeldvania. Prebieha v Univerzitach treticho veku ( U3V),
v Akadémidch alebo kluboch treticho veku. Vzdeldvanie sa sustred’uje
predovsetkym na telesné a duSevné zdravie, pravo, ekologiu, filozofiu,
nabozenstvo a medziludské vztahy. Vyznamna ulohu zohrdva moznost
socialnych kontaktov s l'ud'mi s podobnym zmysl'anim, nadvdzovanie novych
priatel’'stiev a prekonavanie pocitu osamelosti a nepotrebnosti (Z. Palan, T.
Langer, 2008).

Pri vzdelavani seniorov je dolezité reSpektovat’ , ze sa jedna o vyzreté
osobnosti, ktorych nazory na niektoré veci su niekol’ko rokov ustélené. Cim je
¢lovek vzdelanejsi, ma viac skusenosti a profesiondlnych zru¢nosti, tym jeho
hodnota a prestiz rastie. Cize podmienkou celoZivotnej zamestnatelnosti je
celozivotné vzdelavanie. Vzdelanost’ I'udi patri k zakladnym cielom a zéroven
aj dosledkom modernej spolo¢nosti. Sucasné prostredie si vyzaduje sustavné

zdokonal'ovanie, prehlbovanie a rozvijanie vzdelanostnej trovne l'udi.
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2. ASPEKTY VZDELAVANIA DOSPELYCH

2.1. Didaktické metody vzdelavania dospelych

Methodos, slovo gréckeho pévodu, znamena cestu, postup. (J.
Skalkova, 2007, s. 181). Skalkova uvadza, Ze metdda ako cesta k cielu je

rozhodujucim prostriedkom k dosahovaniu ciel'ov.

Metoda vzdelavania dospelych je cielavedomy, koordinovany
a zamerny postup, ktorym sa podla najvseobecnejSich principov pedagogiky
realizuje vychovno — vzdeldvaci proces orientovany na dosiahnutie uréeného,
alebo inak vytyceného ciela (M. Tuma, 2009, s. 144).

Metodou rozumieme najjednoduchs$i postup za uréitym cielom. Vo
vzdelavani dospelych moézeme metddu definovat’ ako spdsob zamerného
usporiadania ¢innosti pri realizécii vzdelavacieho procesu a jeho uc€innosti tak,
aby sa ¢o najefektivnejSie dosiahol vzdelavaci ciel’ (Z. Palan, T. Langer, 2008,
5.154).

Metody vzdelavania dospelych mozno clenit podla Jaroslava Muzika

(2004) nasledovne:

e teoretické — su vhodné na odovzdavanie teoretickych poznatkov,
pdsobia predovSetkym na rozumovu stranku osobnosti jedinca, napr.
prednaska, seminar

e teoreticko — praktické — zameriavajl sa aj na analyzu problému a jeho
rieSenie, napr. programovand vyuka

e praktické — smeruju k ziskavaniu praktickych zrucnosti, napr.

Instruktaz, exkurzia, rotacia

Iné rozdelenie metod uvadza Viera Prusakova (2000), ktora podla
miery aktivity a samostatnosti vzdelavanych ¢leni metody nasledovne:
e vykladovo ilustrané — vyuzivaju sa pri odovzdavani informaécii

spravidla vic¢Siemu poctu vzdelavanych, napr. prednaska
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dialogické — vicsia aktivita ucastnikov vzdelavania, smeruje k rozvoju
samostatného myslenia, Usudku, analyzy problému , napr. rozhovor,
diskusia

problémové —v sucasnosti vel'mi populdrna metoda. Je orientovana na
interaktivnu vyuku, vzdelavani pracuju v skupinach na zadanej ulohe,

tak aby ju vyriesili o najefektivnejSie, napr. brainstorming, hranie roli

Metody vzdelavania mozno d’alej diferencovat’ podl'a miesta ich realizacie:

metody vzdelavania na pracovisku — vykonavaju sa na konkrétnom
pracovnom mieste, pri vykondvani beznych pracovnych povinnosti.
Vyhodami vzdelavania na pracovisku je individualny pristup a priebeh
prisposobeny Specifickym vlastnostiam a schopnostiam Skoleného, ale
tiez ucenie sa v konkrétnych podnikovych podmienkach s pouzitim
podnikovej techniky a postupov. Na druhe;j strane vSak v podniku nie st
vzdy vhodni a schopni Skolitelia, nie si vZdy podmienky na nerusené
vzdelavanie. Tato metdéda sa vyuziva predovSetkym na vzdeldvanie
radovych zamestnancov. Patria sem najmé instruktaz, koucovanie,
mentorovanie, konzultovanie, asistovanie, poverenie ulohou, rotacia
prace, pracovné porady, sebavzdeladvanie (A. Kachandkova,
O.Nachtmannova, Z. Joniakova, 2008)

metody vzdelavania mimo pracoviska — st vhodnejSie pre
vzdelavanie manazérov a Specialistov. Vzdeldvanie mimo pracoviska
ma vyhody v tom, ze kurzy st vedené skusenymi odbornikmi,
ziskavaji sa najnovsie informdcie, pristupy, moznost vymenit si
skisenosti so zamestnancami inych podnikov. K nevyhoddm
vzdelavania mimo pracoviska patri financna naroc¢nost’, zameranie na
teoretické poznatky, niekedy tazka aplikovatelnost’ v podnikoch s inym
vybavenim. Patri sem napr. prednaska, demonS$trovanie, pripadové
Studie, workshop, brainstorming, simulédcia, hranie roli, teambuilding,
videokonferencie, outdoor training — ,, Skolenie hrou* (J. Povraznik,
1999)

25



Stcasné vzdelavacie metédy by mali podporovat rozvoj tvorivosti
a flexibility, ochotu prijimat’ zmeny a reagovat’ na ne, mali by tiez vyuzivat’
moderné technické prostriedky. Vyber vhodnych metdd je determinovany
roznymi faktormi napr. pocet ucastnikov, ich vekom, sicasna uroviiou

vzdelania, motivaciou k uceniu.

Faktory, ktoré ovplyviiuji vol’bu metody vzdelavania

Ciele vzdelavania

* vedomosti P o| Ludské faktory
* zruénosti * |ektori
* schopnosti * castnici

* postoje, hodnoty

casové a materialne
Predmet a obsah
T AT G faktory
Specificky predmet a < > *Sas
poziadavky podniku -
. AT peniaze
interdisciplindrne * —
, vzdelavacie
problémy - .
zariadenie

v

principy ucenia
*motivacia
* aktivne zapajanie
* individualny
pristup
*spétna vazba
*prenos poznatkov

Obr.2. Faktory ovplyviiujuce vyber vzdelavacich metod (J. Vodak: Efektivni vzdé&lavani
zaméstnancu, 2007, s.96)

Vyber a Vvhodné pouzitie metod by malo odrazat’ individualne potreby
amali by reagovat na sucasné celosvetové trendy technického
a ekonomického vyvoja. Vyznamnym faktorom je odborna uroven a skiisenosti
lektora a priestorové moznosti vzdelavacieho programu. K dosiahnutiu vyssej
efektivity vzdelavania je vhodné vyuzivat kombinacie viacerych metdd. Pokial
chceme odovzdat velké mnozstvo informécii velkej skupine osdb, k

najcastejsie vyuzivanym metdédam patri:
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Prednaska je najbeznejSia forma vzdelavania, pri ktorej lektor
systematickym spdsobom oboznamuje ucastnikov vzdelavania s danou témou
(M. Tuma, 2009, s. 146).

Podl'a Jozefa Vodaka (2007) je to verbalna prezentacia urcitej témy . Tato
metdda je Casto diskutovand a oznaCovanid za nie vzdy vhodnu metddu
vzdelavania dospelych. Je vhodna k odovzdavaniu ucelenych poznatkov, ¢o
najvacSiemu poctu posluchdCov v ¢o najkratSom case. Je nendrocna na
priestorové podmienky a vybavenie, naopak je vSak vel'mi ndro¢nd na
prednasajiceho, pretoze na nom stoji apada uspech a efektivita celej
vzdelavacej aktivity (Z. Palan, T. Langer, 2008, s. 155). Medzi nevyhody
prednasky moZeme zaradit’ ndro¢nl spatni vizbu a pasivnu rolu posluchacov.
Miroslav Tuma (2009) uvadza tri modifikacie metddy prednasky, a to:
e prednaSku panelového typu, pri tejto metdde 2 az 3 lektori
prednasaju inq, Specifickl oblast’, ktora stivisi s danou témou
e prednasku s koreferatmi, po predneseni hlavnej témy vystipia
koreferenti s kratkymi, dopliiujiicimi monotematickymi vstupmi
e prednasku s diskusiou v skupinach, po prednaske sa ucastnici
rozdelia do skupin, aby sa k danej téme vyjadrili, nasledne nazor

skupiny prednesie jej hovorca

Pripadové Studie - s rozsirenou a obl'ibenou metdédou vzdelavani
dospelych Ide o skutocné, alebo vymyslené situdcie v ramci nejakého
organiza¢ného problému. ,,Je to nacvik ako pristupovat’ k rieSeniu situdcii,
ktoré by za istych okolnosti mohli nastat* (M. Tuma, 2009, s. 148).
Pripadovou §tudiou rozumieme popis realneho, ¢i fiktivneho problému, ktory
je detailne opisany a doplneny o otazky krieSeniu. Nasleduje analyza
konkrétneho problému, Siroka diskusia, nachddzanie alternativnych rieSeni, ich
posudzovanie a formulovanie. Pokial bolo do S$tudie zapojenych viacero
skupin, kazda od prezentuje svoje rieSenia, ktoré sa nasledne porovnavaju. (Z.
Palan, T. Langer, 2008, 156). Ulohou lektora je predovietkym moderovanie,

poskytuje spatnu vazbu, rekapituluje a zapisuje.
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Brainstorming — doslova ,, burka mozgov “ smeruje k stimulacii
kreativity. Cielom je ziskanie maximalneho poctu napadov k rieSeniu urcitého
problému. Ugastnikmi st moderator, zapisovatel' a skupina maximalne 15
ucastnikov. (Z. Palan, T. Langer, 2008)

Zakladnou podmienkou je vytvorenie tvorivej atmosféry, v ktorej mozu
vznikat nové origindlne népady, asociacie arieSenia, Je =zaloZzeny na
dodrziavani nasledovnych principov:
e princip uplnej voPnmosti napadov, kazdy clen modze s uplnou
vol'nostou navrhovat’ a uvadzat’ svoje napady
e Princip produkcie kvantity pre kvalitou, cielom je vyprodukovat’ co
najvicsie mnozstvo napadov bez ohl'adu na ich hodnotu a kvalitu
e Princip straty autorského prava napadu, je uplne jedno, kto navrh
povedal ako prvy, ndpady st bez autorstva
e Princip zdkazu kritiky, nikto nesmie kritizovat, spochybnovat’

a znevazovat’ napady inych ¢lenov (M. Tuma, 2009)

Brainstrorming zac¢ina rozcvickou na uvolnenie atmosféry, nasleduje zadanie
problému a nasledne brainstormingova diskusia, ktorej priebeh sa zapisuje.
Pokial sa uz neobjavuji nové napady, moderator uzatvori diskusiu a po
prestavke prichadza k vyhodnoteniu vysledkov.

Obdobou Brainstormingu je Brainwriting. Rozdiel je v tom, ze napady
su zapisované napr. na flip — chart, listocky. Tento postup je mozné realizovat’
aj cez pocitace. Nevyhodou je, ze sa straca synergicky efekt a kreativita,
nedochadza k obohateniu vzajomnymi myslienkami (Z.Palan, T. Langer,
2008).

Hranie roli - je metdéda vyloZene orientovana na rozvoj praktickych
schopnosti ti¢astnikov od ktorych sa vyZaduje zna¢na aktivita, samostatnost’ a
davka hravosti. Skoleni na seba bert uréiti rolu a v nej poznavajii povahu
medziludskych vztahov, stretov a vyjedndvani. Metoda je zamerana na
osvojenie si urcitej socidlnej roly a ziaducich socidlnych vlastnosti. Uc¢i
Skolenych samostatne mysliet a reagovat’ a tiez ovladat’ svoje emdcie.
Vyzaduje dokladni organizaéni pripravu a na Skolitela kladie narocné
poziadavky. Podla Z. Paldna a T. Langera (2008) patri tato metoda medzi
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inscenacné metody, kedy prichddza k precviCovaniu redlnych situédcii z praxe
v 0 vyukovom prostredi. Typické je pouzitie videokamery. Zakladnym
prinosom je rozvoj interpersondlnych vztahov, tréning schopnosti analyzovat
problémy a rozhodovat’ sa.
Workshop — moézeme charakterizovat ako uzatvorené pracovné
a vzdelavacie stretnutie nad urCitym problémom, ktorého cielom je tieto
problémy vyrieSit novym a inovativnym pristupom (Z.Palén, T, Langer 2008)
Workshop je variantom pripadovych stadii, ale problémy sa v tomto pripade
rieSia timovo a z komplexnejSicho hladiska. Podla M. Tumu (2007)
prednostou workshopu je rieSenie skutoCnej, nie vymyslenej situacie.
Poskytuje prilezitost’ delit’ sa o napady pri rieSeni problémov a posudzovat’ ich
z r6znych aspektov.
Rozdiel medzi pripadovou Stiidiou a workshopom je hlavne v tom, ze
v pripade stadie ide o rieSenie hypotetického problému. Ide o nacvik ako
pristupovat’ k rieSeniu situdcii. Kazdy problém nuti ucastnika premyslat
a racionalne posudzovat’ mozné situacie. Uastnici stoja pred problémami:
e Know — what, ¢ize vediet’ a poznat’ aké a ktoré problémy vstupuji do
celého diania
e Know — why, teda preco, na ¢o je potrebné pamétat’ pri rieseni
e Know - how, ¢ize ako na to
e Know - ho, skym by sa dalo, alebo malo ratat, aby sa dosiahol efekt
riesenia (M. Tuma, 2009)

Development centre (DC) — mozeme definovat ako komplexnu aktivaéna
techniku vyuzivanu pri zhodnoteni potencialu zamestnancov v stlade s potrebami
firmy a stavenie ich d’alSicho rozvoja ( Z. Palan, T. Langer, 2008). Pri tejto vyucbe
st jej ucastnici pozorovani pri rieSeni zadanej ulohy prostrednictvom
psychodiagnostiky. Vystupom je spravidla vytvorenie osobnostného profilu

zamestnanca a jeho rozvojového potencialu.

Outdoor training — tato metoda je Specificka prostredim, v ktorom sa
odohrava. Je t mimo pracoviska, spravidla v prirode, na ihrisku, v Specialnej

ucebni, atd. Je to typicky priklad manaZzérskeho vzdeldvania, ktory
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prostrednictvom hier a pohybovych aktivit smeruje k prehlbovaniu vzajomnych

vzt'ahov ( Z. Palan, T. Langer, 2008).

Podla Z. Palana aT. Langera (2008) je kou¢ing =zaloZeny na
prepracovanom systéme kladenia otvorenych otdzok s cielom ndjst’ rieSenie
pre dany problém. Kouc je Specialista na motivovanie a zvySovanie vykonnosti
koucovaného tak, Ze sa ho snazi naucit maximalne vyuzit’ jeho potencial.
Anna Kachanakova, O. Nachtmannova a Z. Joniakova (2008) definovali
kouCing ako dlhodobé planované podnecovanie a smerovanie Skolené¢ho
zamestnanca K iniciative  a pozadovanému  vykonu  prostrednictvom

existujucich alebo modifikovanych prilezitosti k praci.

Koucing je metdda utvarania a skvalitiiovania pracovnych schopnosti,
znalosti, spdsobilosti, ale aj postojov k praci ik l'udom. Kou¢ je poradca
a Skolitel, ktory ststavne podnecuje koucovaného zamestnanca k vysSej
vykonnosti, odbornosti a pohotovosti pri rieSeni problémov (M. Tuma, 2009).

Mentorovanie je obdoba koucovania stym rozdielom, Zze mentor
mentor mentorovanému priamo radi, odporuc¢a a usmeriiuje ho. Mentor je ,,
star§im®, poucenym a skusenejs$im, ktory odovzdava svoje vedomosti a znalosti
mentorovanému (Z. Palan, 2003).

Medzi kou¢om a mentorom je rozdiel vtom, Ze mentora sa si
zamestnanec vybera sam. Vybera si Cloveka, ktory mu mdéze byt skuto¢nym
vzorom, vyhovuje mu jeho S$tyl prace, pristup k 'udom, jeho vedomosti
a sktsenosti (M. Tuma, 2009).

Podl'a A. Kachanakovej (2001) mentorovanie predstavuje proces,
Vv ktorom sklsenejSi zamestnanec ma osobny ziujem pomdct menej
skisenému zamestnancovi v jeho kariére aziskani vysSich prijmov.
Mentorovanie vSak treba chapat’ ako urcity doplnok vzdeldvania pri vykone
prace.

E - Learning je niekedy skor povazovany za formu vzdelavania,
pretoze ide o vel'mi Specificka interakciu vo vzdelavani. Tato interakcia je
totiz sprostredkovana elektronickym prostredim informa¢nych

a komunikaénych technologii ako je napr. Internet, ¢i CD a DVD nosice ( Z.
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Plan, T. Langer, 2008). Vyhodou e- learningu je CcCasopriestorova
neobmedzenost, naopak za nevyhodu mozno povazovat nizku motivaciu
nepritomnosti vzdelavatela, disciplinu, chybajuci socialny kontakt, ¢i dobra
znalost’ technologii. Z tohto hl'adiska je e- learning skor povazovany za
doplnok klasického vzdelavania a nie samostatnii metodu.

Zuvedeného vyplyva, Ze proces vzdelavania dospelych moéze byt
realizovany prostrednictvom réznych metod. Dolezitd je ich spravna funkcéna
vol'ba. Tato zavisi od obsahu vzdeldvania, osobitosti cielovej skupiny,
vytycenych cielov, $pecifickych predpokladov a osobitosti lektora, podmienok
v ktorych sa  vzdelavanie realizuje a pod. Volba adekvatnej vzdelavacej
metody predstavuje velmi doleziti sucast kvalifikacie a kompetentnych
predpokladov lektora. V konkrétnom vzdelavacom procese sa uplatituju rozne
metddy vo vzajomnom prepojeni. Nie su od seba oddelené, mozu sa v priebehu
vzdelavania menit’ a striedat’. Jednostranné vyuzivanie metod obvykle nevedie

Kk uspesnym vysledkom.
2.2 Formy vzdelavania dospelych

Didaktickymi formami chapeme usporiadanie vzdeldvacieho procesu,
teda vytvorenie prostredia a spdsob organizacie Cinnosti lektora i Studenta.

Definuji casovy a priestorovy rozsah a troven vzdeldvania. ( J. Vetel'ka, T.

Vacinova a kol., 2011)

Vyber konkrétnej didaktickej formy =zalezi nie len od poctu
vzdeldvanych, case a mieste vyucby, ale aj od predpokladaného zapojenie

vzdelavanych do vyucby s prihliadnutim na zameranie a obsah vzdelavania.

Podla Z. Palana a T. Langera (2008) mozno formy vzdelavania

dospelych rozdelit’ podl'a réznych hladisk:

e DiZka trvania — vyu¢ovacia hodina, den, tyzden atd’.
e Prostredie vyucby — na pracovisku, mimo pracoviska, Vv prirode,

V miestnosti ¢i v dielni, doma, vo virtudlnom prostredi
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e Interakcia vzdelavatel avzdelavany — priama interakcia
(individualna, skupinova, kooperativna, participativna,
individualizovana), nepriama (internet)

e Zameranie vzdelavacieho procesu — kvalifikacné ¢i rekvalifikacné

kurzy, zdujmové vzdeldvanie, obCianske vzdelavanie

Inym delenim moéze byt rozdelenie foriem podla Bo¢kovej (1991) z tychto
hl'adisk:

e Mnozstvo ucastnikov — individudlne, parové, skupinové, hromadné

e Organizacia vzdelavacieho projektu — trvalé ¢i nestale zloZenie
ucastnikov

e Dizka trvania — jednordzové a cyklické

e Podla Specifik subsystémov vzdelavania — Skolskd a mimoskolska

vyucby dospelych, firemné vzdelavanie

2.3. Zasady vzdelavania dospelych

Didaktické zasady st vSeobecné poziadavky, ktoré so zakladnymi
zakonitostami vyucby a cielmi ur€uju jej charakter. Vztahuju sa ba vSetky
stranky vzdelavacieho procesu, to je na lektorsku Cinnost’, na formy a metddy
vyucby, na materidlne didaktické prostriedky, na obsah ana poznavacie

¢innosti dospelych Studentov (J. Veteska, T. Vacinova 2011).
Medzi najddlezitejSie androdidaktické zasady patri:

e Zasada vedeckosti — obsah zodpovedd stcasnému vedeckému
poznaniu, pouziva aktudlnu terminolégiu, sposob vyucby je vedecky
podlozeny.

e Ziasada orienticie na prax — dospeli st prakticky orientovani,
0 ziskavanie vedomosti bez zjavnej uzitocnosti a praktického prinosu
nemusia prejavit’ zdujem, preto by mal lektor o najskor objasnit’, akym

sposobom budu témy vzdelavania pouziteI'né v praxi.
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e Zasada motivacie a participacie — navodzuje pozitivhu atmosféru,
doraz na aktivitu vzdelavaného, jeho samostatnost’, tvorivost. Plati, Ze
ucastnik vzdeldvania nesmie byt chépany ako pasivny prijemca
informdcii, ale ako spoluautor, vzdelavacie aktivity by mali byt
konstruované tak, aby vyuzivali sktsenosti a vedomosti ucastnikov
kurzu, o moze byt vyznamnym motivaénym faktorom.

e Zasada individudalneho pristupu - nati lektora reSpektovat
individudlne rozdiely medzi ucastnikmi a zaroven reSpektovat
dospelost’ ucastnikov vzdeldvania, vytvorit neformalnu, priatel'ska
atmosféru by malo byt cielom lektorovej komunikacnej stratégie, mal
by vzdy chvalit akritizovat iba vykon, nie osobu samotného
posluchaca.

e Zasada spitnej viazby atransferu — poskytuje informacie o praci
ucastnikov a zaroven Student ziskava informacie o svojom postupe vo
vzdelavani.

e Zasada didaktickej redukcie — vybera podstatné témy, vyber
informacii sa zameriava na cielovu skupinu (pokrocilost, dizka praxe,
vek).

e Zasada Clenenia vzdelavacieho procesu — odportca ¢lenit’ obsah na
Casti, zmeny metod, prestavky, postupuje v sulade a fAizami osvojovania
si uciva.

e Ziasada nazornosti — ¢im viac zmyslov je zapojenych, tym je vécSia
miera zapamaétania si.

e Zasada orientacie na volny ¢as — podporuje arozvija aktivity
ucastnikov ku komunikacii a tvorivosti, ddva priestor na samostatna

pracu (Z. Palan, T. Langer, 2008, s. 150).

Vsetky vysSie spominané didaktické zasady napoméhaju efektivnemu
priebehu vzdeldvaciecho procesu. Dodrziavanie didaktickych zésad je
u dospelych ucastnikov spojené s vySSou mierou spokojnosti s priebehom

a vysledkami vzdelavania.
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3. NOVE TRENDY VO VZDELAVANI DOSPELYCH

3.1 Medzinarodné trendy vo vzdelavani dospelych

Myslienka celozivotného vzdeldvania sa zacina objavovat vo
vzdelavacej politike vyspelych S$tatov od 70 rokoch 20 storocia. Je
presadzovana apodporovand aj na medzindrodnom poli pdsobenim
nadnarodnych organizéacii a zoskupeni ako je UNESCO, OECD, Rada
Eurdpy a podobne. Tuto tendenciu citit’ aj vo vnutri Eurdpskej tnie, ktoré
definuje celozivotné vzdelavanie ako jeden z prostriedkov Kk zlepSeniu
ekonomickej situacie, k zvyseniu konkurencieschopnosti na svetovom trhu
atiez rozvoju zdravého kultirneho a socidlneho prostredia. Vzdeldvacia
politika stale viac podporuje sucinnost’ a nadvdznost’ jednotlivych stupnov
a druhov vzdelavania. Definicie vzdelavacich systémov sa posuvaju od
povodného vyznamu v zmysle Skolskej sustavy kvyznamu lifelong

a lifewide (K. Vyhnankova, 2007)

e Lifelong — ,, celozivotne® v zmysle pocas celej dizky Zivota, teda
posun od taziska v Skolskej sustave k dorazu na komplexnost
a previazanost’ kontinualneho vzdeldvania, rozvoja a vzdeldavania sa
po cely Zivot, Cize doraz na organické zapojenie andragogickej
substruktury do vzdelavacich sustav.

e Lifewide — ,,vSezivotne v zmysle pocCas celej Sirky Zivota, prinasa
posun od inStitucionalneho ponimania k rozvoju dalSich foriem
vzdeldvania. Zahffia celd radu cielov od zmeny, obnovy C¢i
zvySovania kvalifikacie po osobny rozvoj v rdmci vol'ného casu. Ide
0 akceptovanie a podporu inych foriem vzdelavania, ktoré dospelym
I'udom vyhovuji a umoznuju im zladit’ §tddium s pracou a rodinou.
Vsezivotné vzdeldvanie charakterizujeme formalnym, neformalnym

a informalnym vzdelavanim (K. Vyhnankova, 2007).

Spojené narody vyhlésili rok 1970 za rok vychovy a vzdelavania.

V ramci tejto akcie vyhlasilo UNESCO koncept celoZivotného vzdelavania
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a Vv roku 1972 komisia UNESCO vydala dokument ,, Learning to BE* , ktory
obsahoval odportc¢ania pre vzdelavanie dospelych, napr. ,, Kazdému jedincovi
musi byt umoznené pokracovat’ vo vzdelavani pocas celého zivota. Myslienka
celozivotného vzdeldvania je zdkladnym kamenom spolocnosti, ktora sa uci.*
(Z. Palan 2003) .

V dokumente ,, Odporucania pre d’al§i rozvej vzdeldvania
dospelych®  komisia UNESCO vyhlasila, Ze vzdelavanie dospelych je
integralnou sucast'ou globalneho konceptu celozivotného vzdeldvania a ucenia
sa (Z. Palan, 2003).

Komisia ministrov $kolstva Rady Europy prijala vroku 1982
,Odporucania pre politiku vzdelavania dospelych* kde vymedzuje ciele:

e uznat vzdelavanie dospelych ako faktor spolocenského a
hospodérskeho rozvoja

e integrovat vzdeldvanie dospelych do celozivotného vzdelavacieho
systému

e stimulovat’ podniky a verejné organy k podpore vzdelavania dospelych

e podporovat’ spolupracu vsetkych partnerov, predovsetkym ucast’ Statu
ako koordinatora, legislativneho garanta, organizator a tvorcu koncepcii

(Z. Palan, 2003)

Europskym rokom celoZivotného wucenia bol Eurdpskou uniou
vyhlaseny rok 1996. V tomto roku bola publikovand Delorsova sprava
anazvom ,, Ufenie — skryté bohatstvo™ , ktord rozpracovava celoZivotné
ucenie zalozené na Styroch pilieroch: ucit’ sa vediet, ucit’ sa pracovat’, ucit’ sa
spoluzitiu, ucit’ sa byt. Sumarizuje stav zakladné¢ho vzdeldvania, definované
ako pas na zivot v sprave. Napriek pokroku smerom vSeobecného zékladného
vzdelania a rovnosti pohlavi, sme stale daleko od vyty€enych cielov
vzdelavania. Nedostatok starostlivosti a vzdelavacie programy pre malé deti,
gramotnosti a zru€nosti potrebnych pre Zivot programy pre mladez
a dospelych. Zla kvalita vzdelavania mé negativne doésledky pre pokrok
smerom k vzdelaniu pre vSetkych.

Organizaciou pre hospodarsku spolupracu a rozvoj (OECD) bola v tom

roku prijata sprava ,, CeloZivotné ucenie pre vSetkych® v ktorej sa ministri
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Skolstva krajin OECD zaviazali k aktivhemu sledovaniu a uskuto¢iiovaniu
stratégie celozivotného ucenia s prihliadnutim na moznosti danej krajiny (Z.
Palan, T. Langer, 2008).

Vyznamnym dokumentom Eurépskej tunie je ,Biela kniha
0 vzdelavani®, ktord prinasa prehl'ad spoloc¢enskych a ekonomickych faktorov,
ktoré maji vplyv na vychovu a vzdeldvanie a predkladd navrh na systém
uznavania nadobudnutych vedomosti a zru¢nosti ako prvku pracovnej mobility
a celozivotného ucenia (Z. Palan, T. Langer, 2008).

Najplodnejsim rokom pre vzdeldvanie dospelych bol rok 2000,
v ktorom bola prijatd ,Lisabonska stratégia“, ktorej cielom je prechod
K vedomostnej  spolo¢nosti a vyssie investicie do ludskych zdrojov (J.
Veteska, M. Tureckiova, 2008).

Dokumentom vydanym Eurdpskou komisiou, ktory konkrétne urcuje
budicnost’ celozivotného vzdelavania je ,,Memorandum o celoZivotnom
uceni”. Memorandum zdoéraziuje dve tlohy celozivotného ucenia: podpora
aktivneho obdianstva  a podpora zamestnatel’'nosti. VytyCuje  Sest’
kl'aicovych myslienok na ¢o by sa mala stratégia celozivotného vzdeldvania
mala zamerat’:

e Vytvaranie podmienok pre rovnaky a staly pristup k nadobudaniu
novych aobnovovaniu uZ ziskanych zrucnosti.  Pod novymi
zruénostami sa pritom chapu zru€nosti tykajuce sa informacnych
technologii, cudzie jazyky, socidlne zru€nosti, podnikatel’ské zru¢nosti.
Dobré ovladanie tychto zru€nosti ma zasadny vyznam pre kazdého.
Dnesné trhy prace si vyzaduji neustdle sa meniace profily zru€nosti,
kvalifikacii a skiisenosti. Deficit zrucnosti a nesulad medzi dopytom
a ponukou zrucnosti je vSeobecne povaZovany za vyznamnu pricinu
trvalo vysokej urovne nezamestnanosti v urcitych regionoch. Ti, ktori
neboli schopni z akéhokol'vek dovodu nadobudnut’ zakladné zru€nosti,
musia k tomu dostat’ d’alsie prilezitosti (Memorandum o celozivotnom
vzdelavani, 2002)

e Zvysit’ urovne investicii do ludskych zdrojov atym zdoraznit

prioritu najddlezitejSicho bohatstva Eurépy — jej l'udi. Zamerom je
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vytvorit podmienky pre rézne moznosti financovania vzdelévania.
(Memorandum o celozivotnom vzdelavani, 2002).

Zavadzanie a podpora inovacii vo vyucovani a vzdelavani,
predovsetkym v oblastiach obsahu, foriem a metéd vo vzdelavacom
procese, Systémy vzdelavania sa musia prisposobit meniacim sa
sposobom dneska, tomu, ako l'udia ziju a ucia sa dnes. Toto je dblezité
hlavne z hladiska dosahovania rovnosti prilezitosti bez ohladu na
pohlavie a pre starostlivost’ o stale aktivnejSich obc¢anov ,.treticho veku*
(Memorandum o celozivotnom vzdelavani, 2002)

Zmena postupov a pravidiel pri ocefiovani ucasti na vzdelavani
avysledkov  vzdelavania, predovSetkym pri  neformdlnom
a informalnom vzdelavani, V ekonomike zaloZenej na vedomostiach je
rozvoj aplné vyuzivanie ludskych zdrojov hlavnym a ddlezitym
faktorom udrziavania konkurencieschopnosti. V tejto  suvislosti
diplomy, certifikaty a kvalifikacie predstavuju délezity referen¢ny bod
pre zamestndvatela 1ijednotlivcov na trh prace. Rastuc dopyt po
kvalifikovanej praci zo strany zamestnavatelov a zvySujuca sa
konkurencia medzi jednotlivcami pri ziskavani a udrziavani si
zamestnania vedu k daleko vacSiemu dopytu po oficidlne uzndvanom
vzdelani, nez kedykol'vek predtym. Systémy vzdelavania a odbornej
pripravy  poskytuji  sluzby  jednotlivcom, zamestndvatelom
a spoloc¢nosti ako celku. Integralnou sucastou kvality tychto sluzieb je
garancia jasné¢ho analeZit¢tho uzndvania vysledkov vzdel4dvania
(Memorandum o celozivotnom vzdelavani, 2002).

Zabezpecenie pristupu ku kvalitnym informiciam a radam
0 moznostiach vzdeldvania pre kazdého a pocas celého zivota. Vytvorit
¢o najkomplexnejSi a najpristupnejsi systém informacii o ponuke
vzdelavania pre ziskanie vedomosti, zruénosti a sposobilosti potrebnych
na vykon profesie. (Memorandum o celozivotnom vzdelavani, 2002).
Poskytovanie  prileZitosti pre vzdelavanie, ¢o  najbliZSie
k vzdelavajucim sa. Zamerom nie je vytvaranie novych institacii, ale

vyuzitie uz existujucich subjektov, ktoré mézu poskytovat’ vzdeladvacie
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sluzby na zaklade roz$irenia, alebo zmeny ich Cinnosti ( ide tu
predovsetkym o spristupnenie priestorov a technického vybavenia
zdkladnych a strednych $kol). DoleZité pri napliiani tejto myslienky
bude rozvoj diStan¢ného a virtudlneho vzdelavania. (Memorandum

0 celozivotnom vzdelavani, 2002).

Na barcelonskom summite vroku 2002 boli definované hlavné

strategické smery a Ciastkové ciele Europskej unie v celozivotnom vzdelavani :

Zvysit kvalitu a efektivitu vzdelavacich systémov v krajinach EU
Urahcit pristup k vzdelavaniu
Otvorit’ vzdelavaci systém SirSiemu svetu (J. Veteska, M. Tureckiova,

2008)

Eurdpsky parlament a Rada EU v roku 2006 odporucila ¢lenskym

Stitom aj nad’alej rozvijat’ klucové kompetencie vSetkych 0s6b v ramci

stratégie celozivotného ucenia. Odporucila vyuzivat dokument Klacové

kompetencie pre celoZivotné vzdeldvanie — Eurépsky referenény ramec .

V tomto dokumente je zdoraznend potreba, aby kazdy obcan ovladal Siroka

Skalu kompetencii a mohol sa tak pruzne prisposobit’ rychle meniacemu sa

svetu

. Eurépsky referenény ramec zahfiia osem kl'acovych kompetencii:

Komunikacia v materinskom jazyku

Komunikécia v cudzich jazykoch

Matematické kompetencie a zakladné kompetencie v oblasti vedy
a techniky

Kompetencie k praci s digitalnymi technoldgiami

Kompetencie ku vzdelavaniu

Kompetencie socidlne a ob¢ianske

Zmysel pre iniciativu a podnikavost’

Kultarne povedomie a vyjadrovanie sa (Eurdpsky referencny ramec,

2006)

KTIacoveé kompetencie st tie, ktoré vSetci potrebuju k svojmu osobnému

rozvoju, k aktivnemu obcianstvu, k socialnemu zacleneniu a K pracovnému

Zivotu .
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Lisabonska stratégia vytycila do roku 2010 vel'mi ndro¢né ciele, a to
z Europskej Unie urobit’ atraktivne miesto pre investicie a pracu, vytvorit
nielen viac ale aj lepSich pracovnych miest. Ako kl'icovy faktor podporovat
rozvoj znalosti, to znamena podporovat vyskum, vyvoj a vzdelavanie.

Zakladnou sucast'ou tejto stratégie je realizacia celozivotného vzdelavania.

3.2. DiStan¢né vzdelavanie ako novy pristup ku vzdelavaniu
dospelych

Necakane rychly rozvoj technického pokroku v oblasti informacnych a
komunika¢nych technologii predstihol mnohé ocakdvania. Rychlo narastol
pocet osobnych pocitatov, pocitacovych sieti, internetu, DVD, digitalnej
fotografie a mobilnych telefonov, s ktorymi sa l'udia ucia nie len pracovat,
ale vyuzivat ich aj na vzdelavanie. V stéasnom svete, kde hybnou silou su
informécie, nemozeme ignorovat nastup a neustdle zrychlovanie vyvoja
novych technologii. V tomto kontexte uz snad’ nikto nepochybuje o potrebe

tzv. celozivotného vzdelavania.

Distan¢né vzdelavanie je forma riadeného samostatného stadia, pri
ktorom st vyucujuci trvalo, alebo prevazne fyzicky oddeleni od Studujtcich.

V procese diStanéného S$tidia vystupuje ucitel’ ako tzv. tutor. Jeho
hlavnou tlohou je kontrolovat’ plnenie poZadovanych uloh, hodnotit
(zndmkovat’) samostatné prace Studujicich, oznamovat im vysledky,
odpovedat na  otdzky, viest  pripadné  konzulticie a  pod.
DiStan¢né Stadium sa neprednaSa, jeho taZisko spo€iva vo vyuzivani
Studijnych materialov. Ako Studijné materialy sii oznacované Studijné texty,
prezentacie a dalSie pomocky, ktoré su didakticky konStruované tak, aby

maximdlne ul'ahdovali samostatné Stadium.  http://www.edif.sk/distancne-

vzdelavanie/

Prucha (2003) definuje distan¢né vzdelavanie ako systém
multimedialneho riadené¢ho Stadia, ktorom su vyucujuci, konzultanti, tatori,

psychologicky poradcovia i administratori v priebehu vzdelavania trvalo alebo
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prevazne fyzicky oddeleni od vzdelavanych. Hlavnym objektom je vzdelavany,

hladnym subjektom procesu je vzdeldvacia institucia.

Systém diStancného vzdelavania je spravidla tvoreny:

Koordinaénym a informacnym centrom, ktoré monitoruje vyvoj tejto
oblasti, zhromazd’uje a uklada doélezité informacie, zaklada , spravuje
a aktualizuje potrebnt databazu.

Vzdeldvacimi inStituciami a sietou Studijnych stredisk

Personalne predstavuje autorov Studijnych materidlov, tatormi,
konzultantmi, poradcami, manazérmi, administratormi a vzdeldvanymi

(J. Prucha, 2003)

Hlavnymi prednost’ami distancného vzdelavania su:

Individualizacia a obsahova flexibilita — diverzifikovana ponuka
Studijnych moznosti, modularna stavba Studijnej ponuky, pruzné
zostavovanie kurzov a studijnych programov podla aktualnej potreby
kazdého Studenta.

Flexibilita ¢asova a miestna — Student sa u¢i podl'a svojho ¢asového
rozvrhu a s ohl'adom na svoje osobné predpoklady a schopnosti, odpada
cestovanie na vyucbu arastie moZznost S$tadia vo vzdialenych
vzdelavacich institiciach, zaroven pre vzdelavanych odpadaji casové
a finan¢né ndklady spojené s dochadzkou.

Samostatnost’” — je umoznend tym, ze ucivo je zoskupované do
menSich davok, doraz je kladeny na rychlu spétnu vizbu, pripasta sa
individualne tempo vzdelavania

Multimedialnost’ — moze prispievat k spravnemu a efektivnemu
chapaniu obsahu uciva prostrednictvom viac zmyslov (video, audio,
animacia) a zaroven k aktivnej komunikécii o nastudovanom (diskusné

skupiny, e-mailové konzultacie, telefonické konzultacie)
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e Podpora Studujicich — malé skupiny, riadenie Stadia tutorom
aprvkami vtexte, cielené aStudijné poradenstvo (J. Veteska, T.
Vacinova, 2011)

V sucasnosti sa jednou z najvyhodnejSich foriem realizacie diStan¢ného
vzdelavania javia e-learningové metddy vzdelavania. E-learning dovoluje
vyuzitie vicSiny dostupnych informacnych a komunikaénych prostriedkov,
ktorymi mézeme ucivo nielen prezentovat, ale tiez overovat’ a testovat’ priebeh
ucebného procesu. Velky vyznam sa priklada zarad’ovaniu spétno - vizbovych
prvkov v podobe roznych ankiet, hlasovani, testov a dotaznikov preverujucich
pochopenie a zvladnutie uciva. Vlastny ucebny text moéze byt graficky
¢leneny, moze obsahovat’ multimedidlne, teda zvukové aj obrazové subory,

problémové tlohy, rieSené aj nerieSené priklady, testy a pod.

3.3. Vzdelavanie dospelych a e-learning

E — learning ako fenomén 21. Storo¢ia ohromuje svojou rozsiahlostou
a postihuje vSetky oblasti I'udskej ¢innosti. Znamend v SirSom slova zmysle
proces popisujici arieSiaci tvorbu, distribiciu, riadenie vyucby i jej
vyhodnocovanie na zaklade kurzov, ktoré vyrazne zefektivituja vyucbu, ako po

stranke obsahovej, tak aj formalnej i finan¢nej (R. Jandova, 2005).

Metodda e - learningu je tiez niekedy povazovana za formu, pretoze sa
jedna o velmi S$pecificki interakciu vo vzdelavani. Tato interakcia je
sposobena elektronickym prostredim informaénych a komunikaénych
technologii. Ide teda o sprostredkovani komunikaciu medzi vzdelavatelom a
vzdeldvanym, medzi ktorych sa postavi elektronické médium. Komunikécia
moze byt jednosmerna, alebo obojsmernad (Z. Palan, T. Langer, 2008). Je to
vzdelavaci proces charakterizovany aplikaciou multimedialnych informa¢nych
technologii, ktoré zvySuju pristup k vzdeldvaniu. Je zamerany na potreby

vzdelavanych a zaistuje vyhovujicu kvalitu Studijnych  materidlov,
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zostavenych profesiondlnym timom atimom expertov zaoberajucich sa

informaénymi technologiami.

Pri analyze sucasného stavu a aktudlnych trendov vo vzdelavani
dospelych sa stretivame s problémami, ktoré pramenia z nejednotného
chapania problematiky foriem vzdelavania aich vdzby na rézne vzdelavacie
metddy a postupy. Hlavne rozvojom informacnych a komunika¢nych
technologii priniesol e — learning do vzdelavania nové pristupy a prispel
I kK vyraznym inovaciam. Je treba zdoraznit, ze e —learning nie je novou
formou vzdelavania. Vo vel'mi Sirokom chépani je to vzdelavanie za podpory
pocitaov, vzdelavanie podporované technoldgiami ¢i podskupina distanéného
vzdelavania. Sucasné chapanie elLearningu najlepSie vyjadruje definicia
jedného zo zakladatel'ov amerického eLearnindového priemyslu Ellita Masie,
ktory ho definuje ako nastroj vyuZivajuci sietové technologie k vytvaraniu,
distribucii, vyberu, administridcii a neustalej aktualizacii vzdelavacich

materialov (J. Veteska, T. Vacinova a kol., 2011).

Vyhodou e- learningu je ¢asopriestorova neobmedzenost’, naopak za
nevyhodu mozno povazovat' nizku motivaciu nepritomnosti vzdelavatela,
disciplinu, chybajici socidlny kontakt, ¢i dobru znalost’ technologii. Z tohto
hl'adiska je e- learning skor povazovany za doplnok klasického vzdelavania a

nie samostatnu metodu.

Pre vzdelavanie zamestnancov v institucii prinaSa vyuzitie e-learningu
rozne vyhody. Ide o celkové zniZenie ndkladov, spojenych so zvySovanim
kvality vzdelavacieho procesu a sprehl'adnenie tychto investicii. Zamestnanci
maju moznost’ vzdelavat’ sa aj pocas pracovnej doby, bez toho, aby opustili
svoje pracovné miesto, resp. prerusili svoju pracovnu cCinnost. Materidly,
distribuované do siete sa tak dostdvaji velmi rychlo na miesto urcenia
a zamestnanec ma moznost’ kedykol'vek do nich nahliadnut’ aj opakovane. St
pristupné vzdy. To mé za nasledok, Ze si zamestnanci overia to ¢o potrebuju

okam?Zite na tvare miesta.
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Pri e - learningu sa predpoklada aktivna icast vzdelavaného pocas
vyucby. Zaroven sa ale vyzaduje aj efektivne vyuzitie Skolitela pri tvorbe
obsahu ariadeni samotnej vyucby. Pre organizaciu tato metdéda znamena
spociatku zvySené naklady na je samotnu realizaciu, tykajice sa pripravy
materidlov a distribunych kandlov do celej podnikovej siete. V momente
vyucby vSak dochadza k eliminovaniu nékladov spojenych so zabezpecenim

miesta, ¢asu, dopravy, ubytovania, Skolitel'ov.

K rizikdam implementacie e-learningu mozno zaradit’ postoje niektorych
zamestnancov , tykajice sa negativneho pristupu, resp. bariéry voc¢i modernym
trendov vo vzdelavani. Touto metddou zaroven modze dojst k znizeniu
interpersonalnej komunikécie, pretoze sa jedné o sprostredkovany vzt'ah medzi
Skolitelom a ucastnikmi vyucby. Tvorba e- learningovej metody predpoklada
uzku spoluprécu heterogénneho timu odbornikov, ¢o na jednej strane zvysuje
obstardvacie ndklady a vyzaduje koordinaciu vSetkych zainteresovanych, na

druhej strane vSak prinasa komplexnost’ informacii.

Podl'a Wagnera (2005) je e — learning vzdelavaci proces, vyuzivajici
informa¢né a komunika¢né technologie k tvorbe kurzov, distribucii Studijného

obsahu, ku komunikacii medzi Studentmi a pedagogmi a K riadeniu vyucby.

RozliSujeme dva zakladné¢ spdésoby druhy e — learningového

vzdelavania

* Synchrénne vzdeldvanie
* Asynchronne vzdelavanie

Pod synchronnym vzdeldvanim rozumieme komunikéciu a vzdelavaci
proces v redlnom Case — ucastnici prijimaju elektronické vzdeldvacie obsahy
a Studuji pod priamym dohladom alebo vedenim Ilektora (tatora).
Synchronne vzdelavanie prebieha online pomocou internetu (zriedkavo aj
telefonicky). Lektor (titor) organizuje celu vzdelavaciu aktivitu, poskytuje
vyklad, navrhuje praktické ¢innosti a overuje nadobudané vedomosti bud’
priamym zberom dat z online testov a kvizov, kladenim otdzok (skuska),

pripadne pisomnou formou (seminarne prace) pocas vyucovacej hodiny.
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Tazisko asynchronneho vzdelavania je naproti tomu presunuté
omnoho viac na samostatné $tadium. Studenti si aktivitu organizuju viac
menej sami, avSak vzdy na zéklade Studijnej osnovy vzdelavacieho
programu. Zvycajne maju pristup k vzdelavacim obsahom S$tudijného
programu online pomocou internetu ¢i intranetu (systémy riadenia a vyucby
LMS), pripadne maju k dispozicii kompletny program na CD, DVD.
Studuju v Gase a tempom, ktoré im vyhovuje. Overovanie vedomosti a
poznatkov prebieha systémom takzvanych autotestov , ktoré automaticky
vyhodnocuju a odporucaju Studentovi d’alsie Studijné aktivity.

V praxi sa v zasade ujali najroznejSie kombinované formy
synchronnych a asynchronnych vzdelavacich postupov. Cast’ vzdeldvacich
obsahov v Studijnom programe prijimaji Studenti samostatne (napr. vo
forme multimedidlnych vzdeldvacich filmov) a ¢ast’ absolvuji na online
stretnuti.

Elektronickému vzdelavaniu (e-learning) patri dnes uZz popredné
miesto vo vzdelavani vyspelych krajin. Je to forma forma vzdelavania, ktora
ponuka predovSetkym mnoho vyhod. Ponuka skor doplnenie a rozsirenie
ziskaného vzdelania, vyucbu vhodnych novych tém. Je vyhodnd pre

vSetkych zdujemcov, ktori maju pristup k Internetu.

K vyhoddm predovsetkym patri:

e Uspora Casu - vzdelavanie kdekol'vek a kedykol'vek

e uspora nakladov — nie je nutné cestovanie za vzdelanim, uSetrime cas
straveny cestovanim

o flexibilita - individualny pristup, vlastné tempo, prispdsobenie
vyucby schopnostiam a zru¢nostiam Studenta

o interaktivita - ucebné texty obsahuji multimedidlne prvky (zvuk,
obraz, animacie), aktivne XML a PHP prvky, formulare

e spitna vézba a priebezné hodnotenie - novy rozmer vzdelavania —

spitnd vdzba formou sam sa otestovat a zistit Uroven svojich
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vedomosti, vlastné riadenie a vedenie vyucovania a pomoc z0 Strany
tutora

e vzdelavanie bez nutnosti hladania vhodnych zdrojov. Ucebné
materidly su v komprimovanej podobe k dispozicii kurzu, ¢im je
mozné kurz vytlacit’ — previest’ z elektronickej do tlacenej podoby

e pristup pre I'ubovolnych zaujemcov - moznost' absolvovat’ rovnaké
vzdelanie aj hendikepovanym Studentom, ktori z istych dovodov
nemézu chodit do Skoly a disponuju potrebnym pocitacovym

vybavenim. http://fmk.ucm.sk/granty/tvorba-a-aplikacia-e-

learningovych-kurzov/napisali-o-e-learninqu

K nevyhodém e — learningu mozno priradit”:
o  vysoké naklady na tvorbu obsahu
o zvysené naroky na technologicku infrastruktiru

o mozny odmietavy postoj pouzivatel'ov

V sucasnej dobe je tato metoda vysoko frekventovana a hlavne kvoli
vysokym pociatoénym nakladom na cely proces realizacie tohto vzdelavania,
e- learning vyuzivaji hlavne velké, pripadne nadnarodné spolocnosti.
Vynimkou nie su ani bankové institucie, ktoré prostrednictvom e — learnigu
dokaZzu vzdelavat velké mnoZstvo svojich zamestnancov. Banka patri
k organizaciam s vysokym poc¢tom zamestnancov, preto tento spdsob vyucby
je velmi vhodné rieSenie ako zabezpecit’ staly prisun aktudlnych informaécii
aroznych zmien . Zéiroven ma zamestnivatel okamzit spédtni vézbu

0 vysledku vzdelavania.

45



4. VZDELAVANIE DOSPELYCH V PODMIENKACH
BANKOVEJ INSTITUCIE

Poslanim banky je rast’ spolo¢ne so svojimi klientmi. Je sti¢astou tejto
krajiny a chce rast’ spolu s jej klientmi — ¢i je to velka korporacia, alebo
jednotlivec. Klienti by mali mat’ pocit, ze st pre banku najdélezitejsi a ze ich

spokojnost’ je jadrom kazdého rozhodnutia ( Misia banky, 2011).

Vyznavame hodnoty a principy, ktoré maji na zreteli trvalo
udrzatelny rozvoj. Ked’ze chceme rast’ spolu s nasimi klientmi je doélezité,
aby sme rastli aj my, zamestnanci. K tomu je potrebné permanentné
a kvalitné vzdelavanie. Vzdelavanie zamestnancov v podmienkach bankovej

institicie mozno usporiadat’ do viacerych oblasti skupin a to je :

e Vzdeldvanie novo prijatych zamestnancov
e Vzdelavanie manazérov
e (Odborné vzdelavanie

e Predajné zrucnosti

Vzdelavanie novo prijatych zamestnancov v ramci adaptacnej pripravy je
realizované formou Skoleni, kde sa zamestnanci zoznamuju so systémami
a produktmi banky. Ide prevazne o odborné vzdelavanie , ktoré je zakoncené
uspeSnym  zvladnutim testov, na overenie odbornych vedomosti
zamestnancov. Testy sa realizuju prostrednictvom vzdelavacieho systému
AMOS. Je to platforma pre organizaciu vzdeldvania. Umoziuje efektivne
organizovat' a riadit’ cely vzdeldvaci proces a zahffia samo S$tadium
elektronickych kurzov a materidlov, synchrénne virtudlne vzdeldvanie a
klasickt vyucbu v ucebniach a disponuje systémom reportov pre kontrolu a
meranie efektivity vzdeldvania. Aplikacia je dostupna vSetkym uzivatel'om
vo vnutrobankovej sieti. AMOS poskytuje intuitivne ovladanie, s moznostou
zdielania vsetkych vedomosti pomocou vykonnych prostriedkov pre
komunikaciu, riadenie, planovanie a vyhodnocovanie. E - learning prinasa

Setrenie ndkladov na vzdeldvanie a zaroven umoZziuje individualizované
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vzdelanie, ktoré reSpektuje roznu troven znalosti Studentov a rdzne tempo pri

studiu ( vnutorny predpis banky, 2008).

Banka svojim pristupom ku vzdeldvaniu vytvara predpoklady na
systematicky rast kvalifikacie zamestnancov a podporuje ich vzdelavanie, ktoré
je dolezité z hladiska potrieb banky. Banka organizuje odborné kurzy i kurzy
osobného a firemného rozvoja.

Pre novych zamestnancov je uréeny rozvojovy program Mentoring. Je to
pracovny vzt'ah medzi mentorom - skusenym zamestnancom a mentorovanym,
novoprijatym zamestnancom, ktory je v adapta¢nom procese pocas adaptacnej
doby . Mentor napomaha mentorovanému kolegovi v rychlejSom zacleneni sa
do organizacie a ul'ahcuje jeho adaptacny proces. Svojho mentora ma kazdy
novy zamestnanec banky. Jeho hlavnym cielom je zabezpecit' efektivnu a
bezproblémovi adapticiu novych zamestnancov v banke.

Pocas adaptacnej pripravy ma kazdy zamestnanec moznost’ ziskat
predajné zruc¢nosti prostrednictvom Specialnych tréningov, ktoré su zamerané
podl'a pracovného zaradenia.

Osobitnu Cast’ tvori vzdeldvanie manaZérov, ktori postupne absolvuju
niekol’ko Skoleni a tréningov zameranych na zvladanie manazZérskych aktivit

a to:

e Desatoro manazéra

e Excelentny kou¢

e Excelentny manazér I.
e Excelentny manazér II.

o Excelentna implementacia

Pozornost’ v oblasti vzdelavanie nie je venovand len manazérom a novo
prijatym zamestnancom. Povinnostou kazdého zamestnanca je, aby sa pocas
celej svojej kariéry odborne vzdeldval a vedomostne rastol. Okrem samo Studia
je jednou smoznosti aj e — learningové vzdelavanie, ktoré zabezpecuje
pravidelné odborné vzdelavanie zamestnancov, pomocou ktorého si mdze

zamestnanec overit uroven svojich vedomosti azaroven manazér ziskat
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informécie o tom, aké mé jeho podriadeny znalosti a aké nedostatky treba

odstranit’.

Ciel'om banky je poskytovat’ kvalitné bankové a finan¢né sluzby klientom
aneustale sa zlepSovat' vo vsetkych oblastiach. Poziadavky a schopnosti na
zamestnancov sa zvySuju, neustale sa hladaju nové spdsoby ako svojich

zamestnancov rozvijat’.

Hlavny cielom firemného vzdeldvania musi byt v sulade s bankovymi
ciel'mi, s ciel'mi persondlneho utvaru, s ciel'mi planovania a rozvoja l'udskych
zdrojov, ale aj s osobnymi ciel'mi jednotlivca. Pokial’ bude bankova institicia
schopnd kvalitne vzdelavat svojich zamestnancov, hlavnhym prinosom bude
vysledna efektivnost’ vzdelavania. Tato sa odrazi ako uvadza M. Amstrong
(1999) napr. na:

e minimalizcii ndkladov

e zlepSeni individudlnej a timovej vykonnosti

e zvySenim kvalifikacie zamestnancov anasledne aj flexibility ich
schopnosti prisposobit’ sa novym podmienkam

e prehibenim oddanosti a stotoznenim sa s poslanim a ciel'mi institicie

e poskytne klientom vysSiu uroven sluzieb

4.1. Prieskum spokojnosti zamestnancov s e-learningovym

vzdelavanim

Ciel’ prieskumu
Ciel'om prieskumu bolo
e spoznat' nazor zamestnancov na € —learningové vzdelavanie, vyhody
a nevyhody tohto vzdelavania
e zistit’, ¢i im postacuje e- learning na ziskavanie novych vedomosti a
zrucnosti tak, aby si vedeli plnit’ svoje pracovné povinnosti a tym plnili

stanovené ciele banky
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e Vpripade zistenych nedostatkov navrhnat' ich odstranenie pripadne
zlepsSenie, tak aby malo toto vzdeldvanie pre zamestnancov €o najvacsi

prinos

Hypotézy prieskumu
Pri prieskume sa budeme zaoberat’ nasledovnymi hypotézami:

H1: Predpokladame, ze vicSina zamestnancov sa vzdelava prostrednictvom
e — learningu a povazuje tiito metodu za najefektivnejsiu.

H2: Predpokladame, ze vzdelavanie formou e — learningu zamestnancom

zvySuje ich odborné vedomosti a zvySuje predajné zru¢nosti.

H3: Predpokladame, Ze Gispesné zvladnutie testov e — learningu zvysi pracovny

vykon zamestnancov.

Ciel’ova skupina

Prieskum bol realizovany medzi zamestnancami retailovej obchodnej
siete banky, ktori pracuji na predajnej pozicii poradca klienta a st zapojeny do
vzdelavaciecho procesu banky. Celkovo sa do prieskumu zapojilo 72
respondentov z celkového poctu 100 oslovenych zamestnancov zo vsetkych
regionov Slovenska. Zamestnancov, ktori pracuji v banke menej ako 1 rok je
24% ; zamestnancov, ktori pracuju v banke menej ako 3 roky je 29% a 21 %
zamestnancov pracuje v banke menej ako 7 rokov. Viac ako 7 rokov pracuje
v banke 13% zamestnancov. Iba 13% zamestnancov je v pracovnom pomere
viac ako 15 rokov. VSetci zamestnanci maji minimalne stredoskolské

vzdelanie a 28% zamestnancov ma vysokoskolské vzdelanie.

pocet percento
0-1rok 18 24%
1 - 3 roky 21 29%
3 - 7 rokov 15 21%
7 - 15 rokov 9 13%
viac ako 15 rokov 9 13%

Tabulka &. 1.: Dizka pracovného pomeru
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pocet percento

SS bez maturity 0 0%
SS s maturitou 526 72%
Bc. 8 11%
VS 12 17%

Tabulka €. 2: Najvyssie dosiahnuté vzdelanie

Metody prieskumu

Na realizaciu prieskumu bola zvolena forma dotaznika, nakolko tato
forma je respondentom pristupna a zrozumitel'na. Dotaznik obsahoval 14
otazok, z ktorych si respondent mohol vybrat’ jednu odpoved’, podl'a vlastného
uvazenia. V dotazniku boli doplnené aj 3 otazky, v ktorych sa respondenti
mohli slovne vyjadrit. Nevyhodou dotaznikovej formy je nespravne

pochopenie otazok, pripadne nevyjadrenie sa k slovnym otazkam.

Rozbor a interpretacia vysledkov
Vsetky odovzdané dotazniky boli spracované a vysledky vyhodnotené

formou tabuliek a grafov samostatne za jednotlivé otazky.

Otazka ¢. 1
Ktora zo vzdelavacich metod, ktoré vyuZivate vo Vasej praci najéastejsie

je najefektivnejSia ?

pocet percento
mentoring 9 13%
koucing 16 22%
e - learning 47 65%

Tabulka €. 3: NajefektivnejSia metoda vzdelavania
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Graf ¢. 1: Najefektivnejsia metoda vzdelavania

V bankovej inStitacii sa realizuje viacero metdd vzdelavania. Prieskum

bol realizovany prostrednictvom zamestnancov, ktori pracuju na v retailovej

sieti na pozicii poradca klienta. Z odpovedi vyplyva, Ze najvyuzivanejSou a

najefektivnejSou metédou vzdelavania je e- learning a 22% zamestnancov

povazuje za najefektivnej$iu metdodu koucing. Mentorovani st iba novoprijati

zamestnanci pocas adaptacnej pripravy, pripadne zamestnanci, ktori menia

pracovnu poziciu. Je mozné, Ze prave preto oznacilo iba 13% zamestnancov,

tuto metoddu ako najefektivnejSiu.

Otazka ¢. 2

Vzdelavali ste sa vo Vasej bankovej praxi pomocou e- learningom ?

pocet percento
ano 72 100%
nie 0 0%

Tabulka ¢. 4: Vyuzivanie e- learningu
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Graf ¢. 2: VyuZivanie e- learningu

Cielom tejto otdzky bolo overit, ¢i sa vSetci respondenti, ktori
vypracovali dotaznik, vzdelavali prostrednictvom e- learningu. Z odpovedi

13

vyplynula jednozna¢na odpoved’ ,, &no*.

Otazka ¢. 3

AKo Casto sa vzdelavate prostrednictvom e -learningu ?

pocet percento
denne 22 31%
tyzdenne 42 58%
mesacne 8 11%
Par krat v roku 0 0%

Tabul'ka ¢. 5: Frekvencia vzdelavania
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Graf ¢. 3: Frekvencia vzdelavania

Touto otdzkou sme chceli zistit’, ako Casto sa zamestnanci vzdeldvaju formou e
— learningu, CiZe aka je frekvencia tohto vzdelavania. Z prieskumu vyplynulo,
Ze vicSina zamestnancov Vv pozicii poradca klienta, sa aspon jeden krat
tyzdenne vzdelava prostrednictvom e — learningu. Presne 31% zamestnancov
za vzdelava denne a 58% minimalne jeden krat tyZdenne. Pozitivne je

zistenie, Ze kazdy zamestnanec sa vzdelava touto vzdelavacou metddou.

Otazka ¢. 4

Co sa vi&inou vzdelavate prostrednictvom e — learningu?

pocet percento
predajné zrucnosti 0 0%
odborné vedomosti 68 95%
iné 4 5%

Tabulka ¢. 6: Obsah vzdelavania e -learningom
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Graf ¢. 4: Obsah vzdelavania e- learningom

Zamestnanci, konkrétne poradcovia klienta majii v néplni prace okrem
kvalitnej obsluhy klientov aj predaj jednotlivych produktov a sluzieb banky.
Preto musia mat’ okrem vybornych odbornych vedomosti aj skvelé predajné
zrucnosti. Od ich vedomosti a predajnych zrucnosti zavisia ich predajné
vysledky, zavisi od nich ich pracovny vykon. Otazkou sme chceli zistit’ o sa
formou e — learningu vzdelavajii zamestnanci. Z prieskumu vyplynulo, ze az
95% zamestnancov nadobuda prostrednictvom vzdeldvania odborné
vedomosti. Ziadny poradca klienta neuviedol, Ze e- learning trénuje, alebo

vzdelava predajné zrucnosti.

Otazka €. 5

Pomaha Vam e —laearning pri plneni Vasich pracovnych povinnosti?

pocet percento
ano 23 32%
nie 5 7%
Len CiastoCne 44 61%

Tabulka ¢. 7: VyuZitie e- leaningu v praxi
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Graf ¢. 5: Vyuzitie e- leaningu v praxi

Uz z vyssie zistenych odpovedi vyplynulo, ze vic¢Sina zamestnancov sa
vzdelava prostrednictvom e- learningu viac krat do tyzdna. Preto su
prekvapujuce vyhodnotené¢ vysledky tejto otazky, pretoze iba 32%
respondentov uviedlo, Ze im e —learning pomaha pri plneni ich pracovnych
povinnosti. Namieste je teda otazka, ako je obsah vzdelavania vypracovany a ¢i
je obsah tohto vzdelavania postacujuci a vyhovujici na to, aby mohli

zamestnanci kvalitne plnit’ svoje pracovné povinnosti.

Otazka €. 6

Su pre Vias e - learningové kurzy postacujice pre vykon Vasej pozicie ?

pocet percento
ano 6 8%
Len CiastoCne 53 74%
nie 13 18%

Tabul’ka ¢. 8: Vnimanie e- learningu
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Graf ¢. 6: Vnimanie e — learningu

Poradcovia klientka denne prichadzaju do styku s klientom, preto musia
byt odborne zdatni. Denne dostavaji na nastudovanie rdézne usmernenia
a aktudlne predpisy, preto banka pristupila banka k zriadeniu vzdeldvacieho
programu AMOS, pomocou ktorého maji moznost rychlo a efektivne
nadobudat nové vedomosti azaroven si overit Groven svojich
novonadobudnutych vedomosti.

Ciel'om tejto otazky bolo zistit', ¢i su spracované e - learningové kurzy
zrozumite'né aci postacuji ich potrebam. Z vyhodnotenych vysledkov
vyplynulo, Ze len pre 8% zamestnancov st e- learningové kurzy postacujice na
vykon svojej prace. Az 53% zamestnancov sa vyjadrilo, Ze im vzdelavanie

postacuje iba ¢iasto¢ne, dokonca 8% vobec nepostacuje..
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Otazka ¢. 7
Mate pocas pracovnej doby dostatok ¢asu na vzdelavanie sa pomocou e-

learningovym kurzov?

pocet percento
ano 7 10%
nie 30 42%
Len obcas 35 48%

Tabulka &. 9: Cas na vzdelavanie

c¢as na vzdelavanie
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Graf ¢. 7: Cas na vzdelavanie

Vzdelavaci modul Amos je zamestnancom dostupny len
prostrednictvom intranetu. CiZe vzdelavanie mozZe prebiehat iba v priestoroch
banky, nakolko sa zamestnanci sa ke - learningu nedokazu pripojit
prostrednictvom internetu. To znamena, Ze vzdeldvanie moze realizovat’ zvicsa
len pocas pracovnej doby. Téato otazka smerovala k zisteniu, ¢i maji moznost’
vzdelavat’ sa pocas vykonu svojej prace, to znamena pocas otvaracich hodin

pobocky, kedy vybavuju klientov.
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Z vysledkov dotaznika sme prisli k zisteniu, zZe vacSina zamestnancov
nema dostato¢ny priestor na vzdelavanie. Az 48% respondentov uviedlo, ze
maji cas len obcas a40% potvrdilo, Ze nemaju priestor na vzdelavanie.
Z celkového poctu odpovedajucich ma dostatok priestoru na vzdeldvanie 10%

Zamestnancov.

Otazka ¢. 8

Mate pristup do systétmu AMOS aj mimo Vasho pracoviska ?

pocet percento
ano 0 0%
nie 72 100%

Tabulka ¢. 10: Pristup k vzdelavaniu
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Graf ¢. 8: Pristup k vzdelavaniu

V banke je e- learningové vzdelavanie prostrednictvom vzdelavacej
platformy AMOS. Cielom otazky bolo zistit, ¢i maji zamestnanci moznost’
vzdelavat’ sa prostrednictvom AMOS aj mimo svojho pracoviska, napriklad
doma, Vv kniznici atd’. Z vyhodnotenych tudajov jednoznac¢ne vyplynulo, ze
poradcovia klienta maji jedeni moznost’ na vzdeldvanie v portdly AMOS na

svojom pracovisku.
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Otazka ¢. 9

Co obsahuje e — learning ?

pocet percento
lekcie 5 7%
testy 37 51%
lekcie + testy 30 42%
iné 0 0%

Tabulka ¢. 11: Obsah vzdelavania

obsah vzdelavania
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Graf ¢. 9: Obsah vzdelavania

Z vyhodnotenych vysledkov tejto otazky vyplynulo, Ze obsah e —
learningového vzdeldvanie je zamerany hlavne na testovanie zamestnancov.
Cize overenie si ich nadobudnutych vedomosti. Iba 7 % zamestnancov uviedlo,
ze tato metodda vzdelavania obsahuje aj vzdelavacie lekcie z novych predpisov
ausmerneni. VicSina, to je 51% zamestnancov uviedlo, ze vzdeldvanie
obsahuje len testy a 42% poradcov klienta uviedlo, Ze obsahuje aj vzdelavacie
lekcie aj testy. Tato nezhoda moze byt spdsobend tym, Ze novo nastipeny
zamestnanci absolvuju viacero odbornych vzdelavacich programov a tym maju

dostupnych viacero lekcii z roznych oblasti.

59




Otazka ¢. 9

Ako vypracovavate e - learningové testy ?

pocet percento
vZdy samostatne 50 69%
obcas samostatne 12 17%
nikdy samostatne 8 11%
neviem sa vyjadrit 2 3%

Tabul’ka ¢. 12: Testovanie
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Graf ¢. 10 Testovanie

Banka v roku 2008 zaviedla pre zamestnancov retailovej obchodnej
siete pravidelné testovanie z aktudlnych usmerneni a vnutornych predpisov.
Testy zréznych oblasti generované v aplikacii AMOS vzdy na zaciatku
kazdého tyzdna a zamestnanci maju moznost’ test absolvovat’ vzdy do konca
tyzdna a tak si overit’ svoje nadobudnuté vedomosti.

Z vysledkov prieskumu je zrejmé, ze vicéSina zamestnancov 69%
pracuje na testovani samostatne. Prave nie pozitivnhym zistenim je, Ze az

31% zamestnancov vyuziva pri testovani pomoc inych kolegov.
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Otazka ¢. 11
St vysledky e- learningovych testov skuto¢nym zhodnotenim VaSich

vedomosti a zruénosti ?

pocet percento
ano 21 29%
nie 14 20%
CiastoCne 36 50%
neviem sa vyjadrit 1 1%

Tabul’ka ¢. 13 Zhodnotenie vedomosti

zhodnotenie vedomosti a zrucnosti
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Graf ¢. 11: Zhodnotenie vedomosti

Cielom tejto otazky bolo zistit, ¢i su vysledky testov ktoré su ve —
learningu  vzdelavani skutoénym zhodnotenim vedomosti a zruc¢nosti
zamestnancov. Polovica zamestnancov sa vyjadrila, ze st vysledky len
Ciastocnym zhodnotenim ich vedomosti a zrucnosti. Aj podl'a vyhodnotenie
odpovedi na otazku ¢. 4 sme zistili, Ze zamestnanci sa vzdelavaju hladne
odborné vedomosti. 29% zamestnancov sa vyjadrilo, ze vysledky testov st

skuto¢nym zhodnotenim vedomosti a zruénosti zamestnancov.
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Do dotaznika boli zaradené aj tri otvorené otazky, aby mali respondenti
moznost’ blizsia sa vyjadrit’ k e- learning. Zaujimal nas ich nézor na vyhody
anevyhody e- learningu a ¢o by zlepsili na tomto vzdelavani. Vysledky nam
pomozu lepSie vyhodnotit predpokladané hypotézy a pomoézu pri navrhu
novych zlepseni, pripadne odstraneni nedostatkov. Celkovo na otvorené otazky
odpovedalo 21 zamestnancov, ¢o je 29% z celkového poctu oslovenych

respondentov.

Na otazku ¢islo 13. Odpovedalo iba 13 pracovnikov a medzi vyhody e —

learningu zaradili:

e individualne tempo vzdelavania
e moznost opakovane sa vracat kuz k preStudovanym vzdeldvacim
cyklom

e overenie nadobudnutych vedomosti

Kotazke ¢. 14 sa vyjadrilo 21 zamestnancov aako nevyhody tohto

vzdelavania uviedli:

e Pristup k vzdelavaniu len pocas pracovnej doby

e Nedostatok ¢asu na vzdelavanie

e Vzdelavaju je obsahovo zamerané len na odbornt stranku

e Absencia vzdelavanie predajnych zruc¢nosti

e Testovanie nema vypovedaciu hodnotu

e V testoch sa nedé prebiehat’ z otazky do otazky a spat’

e Chyba moznost’ doplnenie vedomosti a nasledné vratenie k testovaniu

e Aj pri rozsiahlych vzdeldvacich kapitolach je malé mnoZstvo
kontrolnych ( testovacich ) otazok

e Kiratky ¢asovy limit na vypracovanie testov

e Len 100% uspesnost’ je potvrdenim absolvovania vzdeldvania

Poslednu otazku €. 15 vyplnilo 16 zamestnancov, ktori navrhli tieto

zlepSenia:
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e Spristupnit’ vzdelavanie aj zo sikromia domova

e (Obsahovo zamerat’ vzdeldvanie aj na predajné zrucnosti, napr. uvadzat
konkrétne praktické skusenosti

e Do kontrolnych testov, zadat’” viacSie mnozZstvo otazok, tak aby bola
obsiahnuta cela vzdelavacia kapitola

e ZvAacsit’ Casovy priestor na testy a dat’ moznost’ opakovat’ test, pokial’
nie je zvladnuty na 100%, pripadne znizit’ percentualnu hranicu

e Do testov zadat’ linky (odvolavky) pomocou, ktorych by bolo mozné

dostudovanie, toho v Com si zamestnanci nie su isty.

Vicsina zamestnancov uviedla, Ze sa im paci, zZe tato forma vzdelavania
ich umoziuje ucit’ sa vlastnym tempom, moézu prebrat’ tol’ko celkov, kapitol,
lekcii kolko sami zvladnu. Ked’Ze pristup na toto vzdelavanie je len na
pracovisku v banke, uvitali by, keby mali pristup k vzdelavaniu aj z pohodlia
domova. Tato poziadavka bola vyjadrena aj v navrhoch na zlepSenie, pretoze
zamestnanci pocas pracovnej doby, kedy vybavia mnozstvo klientov, zvicsa
nemaju dostatok ¢asu na vzdeldvanie a nie vzdy sa aj vedia na tito ¢innost’

sustredit’.

4.2.0verenie a vyhodnotenie hypotéz

Hypotéza ¢. 1

Predpokladame, Ze vécSina zamestnancov, ktord sa vzdeldva
prostrednictvom e-learningu povazuje tato metodu za najefektivne;jsiu.

NajefektivnejSie metddy vzdeldvanie st také, ktor¢ pomahaju
zamestnancom dosahovat’ ¢o najlepSi vykon. Takéto vzdelavacie metody
potom prinasaju uspokojenie z vlastnej prace, z prace kolegov a aj organizacie,
¢i firmy ako celku.

E — learnig je vzdelavacia metoda, ktord je zo strany zamestnavatel’a -
banky vysoko preferovana, nakolko aj napriek vysokym pociatocnym

nakladom je finan¢ne a Casovo menej narocnd. Podl'a odpovedi na otazky €. 2
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a ¢. 3 sme zistili, Ze vSetci zamestnanci pracujuci na pozicii poradca klienta sa
vzdelavaju prostrednictvom e - learningu a dokonca vicsina sa vzdelava
minimalne jeden krat tyzdenne. Z d’alSich vysledkov prieskumu sme zistili, ze
e - learning ako vzdelavacia metoda je pre zamestnancov najefektivnejsia.
Takto sa vyjadrilo sa tak v otdzke &. 1 aZ 65% zamestnancov. Cize mozeme
povedat’, Ze sa tato hypotéza potvrdila.

Odporucanie na zaklade potvrdenia hypotézy ¢. 1. KedZze e -
learningové vzdeldvanie je uzamestnancov najviac vyuzivand forma
vzdeldvania a povazuju ju za najefektivnejSiu, treba ju nad’alej vyuzivat.
Dolezité je, aby mali zamestnanci dostatok Casového priestoru na takéto
vzdeldvanie. Preto by bolo vhodné zamysliet sa nad spristupnim tohto
vzdelavania aj mimo bankovej inStiticie, aby sa pracovnici banky mohli
vzdelavat aj doma. DalSou z moZnych alternativ je presne stanovit’ ¢as v ramci
pracovnej doby, kedy sa budi zamestnanci neruSene vzdelavat a tym
zvySovat’ svoje vedomosti a nasledne aj svoj pracovny vykon. zamestnancov

na vzdelavanie.

Hypotéza ¢. 2
Predpokladame, ze vzdelavanie formou e — learningu zamestnancom

zvySuje ich odborné vedomosti a zvysuje predajné zru¢nosti.

Vzdeldvanie bankovych zamestnancov je rozdelené do dvoch rovin. Na
jednej strane nadobudaji odborné vedomosti, to znamena znalosti produktov
asluzieb a na druhej strane praktickeé, predajné zrucnosti. Z vyhodnotenych
vysledkov otadzky ¢. 4 sme zistili, Ze e — learning je zamerany na odborné
vzdelavanie, ¢o potvrdilo 95% zamestnancov aV tejto metdde vzdeldvania
vobec nie je zahrnuté vzdeldvanie predajnych zru¢nosti. Vysledky vzdelavania
si maju moznost zamestnanci overit’ prostrednictvom testov, ktoré st vo
vzdelavani zakomponované, no podla prieskum st len ciastocnym
zhodnotenim ich novonadobudnutych vedomosti. Podl'a odpovedi na otazky ¢.
5 az €. 7 sme zistili, ze vzdelavanie prostrednictvom e - learningu, zvysSuje
vykon zamestnancov len Ciastocne. MoZno teda povedat’, Ze sa hypotéza ¢. 2

nepotvrdila.
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Odporucanie tu preto znie: Kedze e - learning patri medzi
najvyuzivanej$ie metddy vzdelavania v podmienkach bankovej institacie, mala
by byt tejto metdde venovana vyrazna pozornost’ aj to strany zamestnavatela.
Zakladnym poslanim autorov e- learningovych textov je vytvorit kvalitny
vzdelavaci obsah, ktory bude vyhovovat vzdeldvanym po stranke obsahu, tak
I po formalnej stranke textu. Zamestnanci potrebuju nie len odborné
vzdelavanie, no potrebuji zvySovat’ aj svoje predajné zru¢nosti. Tieto zru¢nosti
sa trénuju prostrednictvom koucingu no tato metdda nie je taka frekventovana,
preto by bolo vhodné zakomponovat’ predajné zrucnosti aj do e — learningu.
Mohol by obsahovat’ napr. priklady predajnych rozhovorov, rieSenie namietok
klienta, formy spravneho telefonovanie a iné. Cim viac konkrétnych prikladov
poradcovia klienta ziskaju, tym lahsie sa im bud( prakticky trénovat
a uplatiovat’ ich v praxi pri styku s klientom. Tak si zvysia nadobudnutymi

vedomostami a zlepsia svoje predajné zrucnosti .

Hypotéza ¢. 3
Predpokladame, ze uspesné zvladnutie testov e — learningu zvysi

pracovny vykon zamestnancov.

Ciel'om vzdelavania zamestnancov je zvySenie ich pracovného vykonu
atym zvySenie obchodnych vysledkov banky. Zuvedeného vyplyva
predpoklad, Ze ak zamestnanci UspeSne zvladnu testy na overenie
novoziskanych vedomosti, zvysi sa ich pracovny vykon . Tak ako sme uz
vy$§ie hovorili, zamestnanci maju  moznost overit si vedomosti
prostrednictvom testov, ktoré st zapracované v € — learningovom vzdelavani
AMOS. Podl’a vysledkov z vyhodnotenych dotaznikov sme zistili, Ze iba 29%
zamestnancov potvrdilo, Ze vysledky testov st skutoénym zhodnotenim ich
nadobudnutych vedomosti. Presna polovica zamestnancov uviedla, Ze vysledky
testov st len ciastocnym zhodnotenim tychto testov. Podla celkovych
vysledkov prieskumu sme zistili, Ze zamestnanci nemaju dostatony casovy
priestor na vzdeldvanie anie vSetci zamestnanci vypracovavaju testy

samostatne. Preto nevieme hypotézu €. 3 potvrdit’, ani vyvratit’.
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Odporicanie z hypotézy ¢. 3: Vzhladom k tomu, ze vzdelavanie ma
byt’ efektivne a ma prinaSat’ zamestnancom zvySenie ich pracovného vykonu,
odporucame tvorcom e —learningu zamysliet' sa nad tym, akt maji vysledky
testov vypovedaciu schopnost’. Zamestnanci uviedli viacero zlepSeni, ktoré by
mohli pomdct zlepsit' vzdelavanie a testovanie zamestnancov. Preto by sme
odporucili zvysit mnozstvo otazok, ktoré st v testoch tak, aby obsiahli celu
vzdelavaciu lekcie. V stcasnej podobe sa Vtestoch nie je mozné vratit
k nezodpovedanym otazkam, pripadne opravit nespravnu odpoved’. Tuto
technickil stranku testu by sme odporacali odstranit. Vhodné by bolo
doplnenie hypertextu ku kazdej otazke. V pripade, ak zamestnanec nevie
spravnu odpoved’, mdze ju na zéklade tejto linky doStudovat. S tymito
upravami by mohlo byt vzdelavanie ovela efektivnejSic aaj testovanie

zamestnancov by mohlo mat’ ovel’a vyssiu vypovedaciu schopnost’.
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Zaver.

Cielom mojej diplomovej prace bolo poukazat na dolezitost
celozivotného vzdeldvania. Celozivotné ucenie je  zalozené na Styroch
pilieroch: ucit’ sa vediet, ucit’ sa pracovat, ucit’ sa spoluzitiu a ucit’ sa byt. Je
jedno, ¢i sedime v skole, alebo pracujeme, dolezité¢ je, aby sme na sebe
neustale pracovali a boli prinosom nielen pre svoju rodinu, pracu ipre celi

spoloc¢nost’.

Cielom mojej diplomovej prace bolo poukdzat na formy, metddy
anové trendy vo vzdelavania dospelych. UZ sa nemozno vyhovérat' na
nedostatok ¢asu na vzdelavanie, na nedostatok penazi, ¢i na d’aleké cestovanie
za vzdelavanim. V stcasnej dobe mé kazdy z nds moznost’ najst’ si tu spravnu
formu vzdelavania tak, aby bola pre neho o najprijatelnejSia a o
najefektivnejSia. RozSirovanim moZznosti distanéného vzdelavania sa zvacsuju

moznosti a predpoklady pre osobnostny rast kazdého jednotlivca spolo¢nosti.

A konecne cielom tejto diplomovej prace bolo zhodnotit’ vzdelavanie
zamestnancov Vv podmienkach bankovej institiicie. Najdolezitejsim c¢lankom
kazdej firmy st jej zamestnanci. Hlavne zamestnanci vzdelani, flexibilni
a kvalifikovani. Zamestnanci st nositeI'mi myslienok, skusenosti, vedomosti
ana ich pristupe a tvorivosti zavisi uspech celej spolo€nosti. Preto je dolezité,
aby zamestnanci neprestavali na sebe pracovat’, neprestali sa vzdelavat’. To je
uloha zamestnéavatela. Aby bolo vzdelavanie efektivne, musi byt organizované
a systematické a malo by prebiehat’ nepretrzite v ramci opakujiceho sa cyklu.
Vyber a vhodné pouzitie metéd by mali odrazat’ individualne potreby a sucasne
by mali reagovat’ na celosvetové trendy technického a ekonomického vyvoja.
Ak je vzdelavanie naozaj kvalitné a zvoli sa spravna metoda a forma aj pre

zamestnancov, spokojnost’ moze byt’ na obidvoch stranéch.
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Priloha ¢. 1 Dotaznik

DOTAZNIK

Vzdelavanie zamestnancov prostrednictvom e —learningu.

1. Ktora zo vzdelavacich metdéd, ktoré vyuzivate vo VaSej praci

najcastejSie je pre Vas najefektivnejSia ?

a)
b)
c)
2.
a)
b)
3.
a)
b)
c)
d)

4.

a)
b)

c)
5.

a)
b)
c)
d)
e)

6.

Koucing

Mentoring

E - learning

Vzdelavali ste sa vo VaSej bankovej praxi s e- learningom?
ano

nie

AKo ¢asto sa vzdelavate prostrednictvom e — learningu?
denne

tyzdenne

mesacne

par krat v roku

Co sa vzdelavate prostrednictvom e — lerningu ?

predajné zrucnosti

odborné vedomosti

iné

Pomaha Vam e -laearning pri plneni VaSich pracovnych
povinnosti?

Ano

Nie

Len Ciastocne

Je pre mia zbytocny

Neviem sa vyjadrit

Su pre Vas e - learningové kurzy postacujice pre vykon Vasej

pracovnej pozicie ?



Ano

Len Ciastocne

Nie

Mate pocas pracovnej doby dostatok ¢asu na vzdeldvanie sa
pomocou e-learningovym kurzov?

Ano

Len obcas

Nie

Neviem sa vyjadrit

Mate pristup do systému AMOS aj mimo Vasho pracoviska?
Ano

Nie

Co obsahuje e-learning ?

Iba vzdelavacie lekcie z novych predpisov a usmerneni

Iba testy na overenie ziskanych vedomosti znovych predpisov
a usmerneni

Lekcie a testy z novych predpisov a usmerneni

né

. Ako vypracovavate e - learningové testy ?

Vzdy samostatne
Len obcCas samostatne
Nikdy samostatne

Neviem sa vyjadrit’

.Su vysledky e- learningovych testov skutoénym zhodnotenim

VaSich vedomosti a zruc¢nosti ?
Ano

Nie

Ciasto¢ne

Neviem sa vyjadrit

. Aké vidite vyhody e —laerningového vzdelavania ?



13. Aké nevyhody méa pre Vas e — learningové vzdelavanie?

14. Co by ste zlepili na Vami absolovanych e —learningovych

kurzoch ( testoch )

Dakujem Vam za V4§ &as aochotu , ktort ste prejavili vyplnenim tohto

dotaznika!

STATISTICKE UDAJE O RESPONDENTOVI

Aké je VaSe najvysSie dosiahnuté vzdelanie?
SS bez maturity
SS s maturitou
Bc.

v

VS

Ako dlho pracujete v bankovnictve?
0-—1rok
1 -3 roky
3 — 7 rokov
7 -15 rokov

Viac ako 15 rokov
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