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Anotacia

Diplomova praca sa v teoretickej rovine zaobera problematikou vzdeldvania
manazérov, pricom definuje manazéra, jeho osobnost, obsah prace, kompetencie
a zodpovednost’ v inStitacii. Popisuje tiez vzdelavanie, ako sucast’ celozivotného
rozvoja manazéra, konkrétne vyznam vzdeldvania, podstatu a ulohy celozivotného
vzdelavania v riadiacich profesiach a potrebu vzdelavania manazérov a ich legislativne
normy. Sucastou prace su tiez popisané formy a metédy vzdeldvania manazérov,
planovanie, hodnotenie a organiza¢né formy vzdelavania. Prakticka Cast’ prace sleduje
ciel identifikovat’ aporovnat najefektivnejSie metdody vzdeldvania manazérov,
vyuzitelnost’ ziskanych vedomosti v praxi, efektivitu tohto vzdelavania a jeho

frekvenciu, ako aj kvalitu vzdelavacich metdd z hl'adiska povodu daného podniku.

Kricové pojmy

Celozivotné vzdeldvanie, firma so slovenskym pdvodom, firma so zahrani¢énym

povodom, manazér, vzdelavanie.



Annotation

Diploma thesis deals with the theoretical issues of education managers, outlining
the manager, his personality, the content of work, authority and responsibility to the
institution. It also describes education as a part of lifelong development of manager,
namely the importance of education, the nature and role of lifelong learning in
managerial professions and the managers need training and legislative standards. The
part of the work also described forms and methods of education managers, planning,
evaluation and organizational of education. The practical part pursues the objective to
identify and compare the most effective methods of education managers, usability of the
knowledge acquired in practice, the effectiveness of education and frequency, as well as

the quality of teaching methods that the origin of the undertaking.
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UVOD

Vzdelavanie je jednou z najdolezitejSich sucasti 'udského zivota a bytia, pretoze
so sebou prind$a moznosti neustdleho rozvijania a zdokonalovania sa. Clovek sa uéi
prakticky od narodenia a neskor, v uréitom veku, sa zacina vzdelavat, aby svoj zZivot
mohol posunut’ na nova uroveil. V dospelosti sa vzdeldvanie vicsSiny jednotlivcov
kon¢i, hoci ucenie ako také nie, to pretrvdva cely zivot jednotlivca. Vzdelavanie
nasledne pokracuje uz iba v pripade uréitych jednotlivcov. Vzdelavanie v dospelosti je
pritom mnohonasobne odlisnejSie, ako vzdelavanie v detstve. Rozdiely nepramenia iba
zveku, ale tiez zinformacii, ktoré¢ dospely Cclovek potrebuje vramci svojho
vzdelavania. Najcastejsie je toto vzdelavanie realizované v rdmci zamestnania, teda je
nevyhnutnost'ou, ale nie natenou povinnostou. Rozdiel medzi vzdelavanim v detstve
a v dospelosti je taktiez vo faktore dobrovolnosti.

V pripade manazérov podnikov je vzdelavanie prakticky nevyhnutnostou,
pretoze v tomto pripade plati zdsada, ze vzdelavanie zvysuje kvalitu prace manazéra.
Vykon tohto povolania so sebou nesie povinnost’ a nutnost’ celoZivotného vzdelavania,
ktoré pre manaZzéra znamena ziskavanie novych zruc¢nosti a schopnosti, vd’aka ktorym je
schopny vykonavat’ svoju profesiu lepsie, efektivnejSie a s lepSimi vysledkami. Praca
manazéra je tak produktivnejSia a prinasa lepSie pracovné vysledky a hodnoty.

Vzdelavanie manazéra je pritom narocnejSie ako vzdelavanie inych
zamestnancov podniku. Vzhl'adom na vykon svojej profesie sa musi manazér vediet
pohybovat" v oblasti ekonomickych poznatkov a aspektov, ale dolezitd je tiez
psychologia, ktori potrebuje na pracu s 'ud'mi a do istej miery aj pedagogika, ktora je
dodlezita pri zaucani novych kolegov do timu.

Oblast’ vzdelavania dospelych nas zaujima nie len preto, Ze sa nas dotyka, ale
oblast’ vzdelavania manaZérov, je ndm obzvlast’ blizka. Preto bolo rozhodnutie pre tuto
tému prakticky jednoznacné. Profesia manaZéra je mimoriadne ndro¢nd a zaujimavi
a vzdelavanie v tejto oblasti je nevyhnutné. Zistenie viac informécii o tom, ¢i je toto
vzdelavanie tak efektivne, ako by malo byt a hl'adanie spdsobov, ako toto vzdeldvanie
zlepsit’ povazujeme za vel'mi dolezité.

Cielom predkladanej diplomovej prace je teoretickd charakteristika vzdelavania

dospelych, predovsetkym vzdeldvania manazérov a praktické overenie efektivnosti



tohto vzdelavania a postojov manazérov k nemu. Praca sa teda v zmysle naplnenia tohto
ciela zaobera manazérom ajeho osobnostou, obsahom prace, kompetenciami
a zodpovednost'ou manazéra. Charakterizuje tiez vzdelavanie ako stucast’ celozivotného
rozvoja manaz€ra, priCom sa zameriava na vyznam vzdeldvania, potreby vzdelavania,
zakonné normy, ktoré upravuji dalSie vzdelavanie a podstatu atilohy celozivotného
vzdelavania v riadiacich profesidach. Praca sa teoreticky zaobera taktiez formami
a metodami vzdeldvania manazérov, organizaénymi formami vzdeldvania, pldnovani
a tiez hodnotenim vzdelavania.

Empiricka c¢ast prace je zamerana na identifikovanie a komparovanie
najefektivnejSej metdody vzdeldvania manazérov, vyuzitelnost ziskanych vedomosti
v praxi, efektivitu tohto vzdelavania ajeho frekvenciu, ako aj kvalitu vzdelavacich
metdd z hladiska pévodu daného podniku. Na splnenie tohto ciela sme si zvolili
metédu dotaznikového vyskumu, priCom respondentmi su manazéri podnikov so
slovenskym pdvodom a so zahrani¢cnym pdvodom. V tychto vyskumnych skupinach su
nasledne porovnavané postoje a hodnotenie vzdelavania manazérov. Na zaklade
vysledkov vyskumu st v zavere vypracované odporicania pre prax. Predpokladom
vyskumu bolo, ze vzdeldvanie manazérov v podnikoch so slovenskym povodom nebude
tak kvalitné a efektivne, ako je vzdelavanie manazérov vo firmach, ktoré¢ pochadzaju
povodom zo zahranicia.

Praca je svojim obsahom vel'mi prinosnd pre odbornikov, ale tiez laicka
verejnost’. Obsahuje mnozstvo informacii o celozivotnom vzdelavani a 0 vzdelavani
manazérov, ¢im je vhodnd ako pomodcka, ¢i inSpirdcia pre pedagdéogov a samotnych
manazérov. Vyskumom je prinosnd predovSetkym pre podniky a firmy, ktoré
zamestnavaju manazérov a ktoré organizuji vzdelavanie pre manazérov, ale tieZ pre
samotnych manazérov aich predstavu otom, ako je vzdelavanie hodnotené ich
kolegami. V neposlednej rade je praca hodnotnou pomdckou pre d’al§ich Studentov,
ktorym moéze sluzit ako inSpirdcia a taktieZ ako podklad pri realizdcii dalSich

prieskumov a vyskumov realizovanych v tejto oblasti.



1  MANAZER - JEHO ULOHY A POZICIE
V INSTITUCII

Manazér je v kazdej institicii, podniku a firme, velmi délezitym c¢lankom
kolektivu. Okrem toho, ze nesie zodpovednost’ za svojich podriadenych, za ich pracu
a vykon, dohliada na mnozstvo d’alSich sucasti pracovného procesu. V nasledujuce;j
kapitole je blizSie popisana osobnost’ manazéra, ktora je vel'mi dolezita a zohl'adiiuje sa
aj pri jeho prijimani do zamestnania a obsah jeho prace, teda ¢o vsetko je jeho
povinnostou a pracovnou napliou. Vel'mi dolezité st vSak aj kompetencie manazéra,
ktoré mu umoziuju riadit’ pracovny proces efektivne a tak, ako je to potrebné a tiez
zodpovednost manazéra, ktora vyplyva predovSetkym zjeho pracovnej naplne

a zamerania podniku.

1.1 Osobnost’ manazéra

Pokial' nahliadneme na pracu manazéra, jeho osobnost je podla Khelerovej
(2010, s. 78) dolezitejsia ako to, aké ma manazér vedomosti ¢i znalosti v urcitej oblasti.
ManaZzér totiz Casto potrebuje pri svojej praci vyjedndvat’ a tiez viest zamestnancov,
pri¢om tieto zru¢nosti st siicast'ou jeho osobnosti. ,, Osobnost’ manazéra ma podstatny
vplyv ako na atmosféru, ktora v time panuje, tak na jeho vykon. ManaZér na zaklade
svojej osobnosti prendsa jednotlivé hodnoty, ktoré uznava, na ostatny personal okolo
seba. Na jednotlivych spolupracovnikov by mal preniest’ optimizmus ako aj energiu
potrebnii pre pracu. DalSou doleZitou sudastou osobnostnej vybavy manaZéra je
schopnost’ empatie. Znamena to, Ze manazér by sa mal vediet vcitit’ do pocitov druhého
Cloveka amal by vediet odhadnut’ jeho potreby. Samozrejmostou je tieZ jeho

uprimnost’, ked’ze netprimné ¢iny by mali negativny dopad na jeho autoritu.
Podla Tureckiovej (2007, s. 29) sa jednotlivec uz musi narodit’ s urcitymi

vlohami osobnosti k tomu, aby mohol v buducnosti pracovat ako vodca. Su to totiz

prave Specifické povahové ¢Crty, ktoré z neho urobia riadiacu osobnost. Ako uvadza
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autorka, tzv. ,,poznavacou znackou manazéra je jeho charakter, vol'a a moralka, ako aj
reSpekt k inym ludom aksebe samému. ,, Osobnymi zrucnostami nazyvame také
schopnosti lidra, ktorych prostrednictvom rozvija svoj osobny a vodcovsky potencidal.
V tomto zmysle sa jednd predovsetkym o zrucnost' efektivne a zmysluplne vyuzivat cas
(time management) a ziskavat’ nové znalosti a zrucnosti potrebné pre vlastnu profesiu
| pre rolu lidra* (Tureckiova, 2007, s. 29).

Domnievame sa, ze v pripade manazéra je velmi doblezitou vlastnost'ou
schopnost’ vybudovat’ a ziskat' si prirodzeni autoritu medzi spolupracovnikmi
a podriadenymi. Je dolezité, aby jeho rozhodnutia boli plne reSpektované, avsak nie so
strachom, ¢i s nesthlasom. Manazér by mal so svojimi spolupracovnikmi komunikovat’,
aby vzdy vedel ich postoj k danej ulohe a aby vedel uz v uvode odstranit’ pochybnosti,
¢1 nevhodny postoj k jej splneniu. Prirodzena autorita si vyzaduje aj doveru okolia,
ktora sa ziskava len velmi tazko avSak manazér o fiu moéze prist velmi rychlo

a jednoducho jedinym malym omylom.

Na osobnost’ manazéra sa klada $pecifické naroky, ktoré pramenia z charakteru
jeho riadiacej prace. Manazér sa pocas vykonu svojej prace dostava do roznych situacii,
Vv ktorych potrebuje rézne zrucnosti. Musi vediet vhodnym spoésobom komunikovat,
odovzdavat’ spolupracovnikom ¢i podriadenym svoje poziadavky a naopak, mal by tiez
vediet’ vypocut’ poziadavky druhych. Doélezité je, aby dokazal spolupracovnikov tieZ
spravne ovplyvnit, ato s ohladom na ciele celej organizacie. NajlepSim vodcom je
obvykle ten jednotlivec, ktory si dokaze vybudovat najvacsi vplyv v danej skupine.
Najcastejsie ide o jednotlivca, ktorého osobnost’ ma urcita charizmu ¢i kazlo. Osobnost’
manaZzéra by mala mat’ vodcovské charakteristiky, pri¢om od ostatnych jednotlivcov sa
ich osobnost’ 1isi viacerymi aspektmi (Pauknerova, 2006):

- schopnost’ pochopit’ auzndvat spolupracovnikov ¢i inych c¢lenov svojej
pracovnej skupiny,

- iniciativnost’, schopnost’ organizovat,

- socialne citenie k tomu, ¢o sa v pracovnej skupine odohréva,

- aktivna Gicast’ na diani v pracovnej skupine,

- osobny vzt'ah k motivécii jednotlivych €lenov pracovnej skupiny,

- lepsia schopnost’ orientovat’ sa v konkrétnej situdcii,
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- Sirsie vedomosti v danej problematike,

- vysoka uroven aspiracie,

- zvySend miera schopnosti tvorit’, prindsat’ inovacie,
- vAcSia miera dominantnosti,

- odolnost’ voci psychickej zat'azi,

- nadhlad, zmysel pre humor,

- pomerne vysoku ucast’ na diani spolo¢nosti,

- zvySend zodpovednost’ voci plneniu pracovnych povinnosti.

Uvedené aspekty suhrnne vyjadruja vsetko to, ¢im by mal manazér disponovat,
vietky jeho osobnostné &rty a vlastnosti, ktoré dopliaju jeho odborné vedomosti
a pripadné skusenosti. Na zaklade tychto vlastnosti dokaze efektivne komunikovat

S 'ud’'mi a budovat’ si s nimi vztah potrebny pre vykon svojej funkcie.

Ako uvddza Owen (2008), osobnost manazéra by mala byt komplexna
a takpovediac mnohovrstvova. Autor ju rozdel'uje na tri hlavné oblasti, ktoré spolo¢ne
utvaraju jej komplexnost’. Taktito komplexni manazérsku osobnost’ autor vyjadruje tzv.
manazérskym kvocientom. Ten zahfiia: IQ (inteligencny kvocient, teda okrem iného
schopnost’ manazéra rychlo sa rozhodovat’ a zorientovat’ sa v rozli¢nych situdciach, ako
aj schopnost’ logického myslenia avedomosti z oblasti zasad manazmentu), EQ
(emocionalny kvocient, vd’aka ktorému dokéze manazér jednat’ s I'ud'mi, riadit’ ich
a motivovat’ k dosahovaniu poZadovanych cielov) a PQ (politicky kvocient, vedenie,
teda schopnost’ spravne a icelne vyuzivat' moc, ktord manazér ma, a ktora plynie z jeho

funkcie).

Pre osobnost’ manazZéra si dolezité viaceré aspekty, vd’aka ktorym je manazér
spdsobily vykonavat svoju funkciu. Folwarczna (2010) ich rozdel'uje do niekolkych
zlozZiek. Znalosti predstavuju stbor informécii 0 manazérskom, podnikatel'skom a
ekonomickom prostredi, ako aj o kultrnych, politickych ¢i psychologickych faktoroch,
ktoré dokaze manazér vyuzit’ pri svojej praci. Dolezité st tiez povahové rysy manazéra.
Tie su predstavované najroznej$imi spdsobmi, akymi osobnost’ manaZéra reaguje na
urcité situacie a podnety. V tomto smere su dolezité vzorce myslenia, spdsob spravania

sa, trpezlivost, sebaddvera, pruznost v reagovani, iniciativnost ¢i prisposobivost.
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Sucast'ou osobnosti manazéra st d’alej jeho postoje, teda zaujimanie kladného alebo
zaporného stanoviska k roznym aspektom. Postoje predstavuju hodnoty, ktoré manazér
uznava. Osobnost’ manazéra sa formuje aj prostrednictvom praxe, teda Cinnosti, ktora
vo svojej praci vykonava. Tym ziskava d’al$i dolezity aspekt osobnosti, a to skusenosti.
Tie odzrkadl'uji prilezitosti nieCo sa naucit, ako aj snahu manazéra rozvijat sa na
zaklade vlastnych skusenosti.

Ako v suvislosti s osobnostou manazéra dodavaju Kotler a kol. (2007, s. 498),
,,0s0bnost manazéra je klucom k uspechu. Musi vytvarat naladu a stanovit ton celéeho
podniku. “ Na druhej strane vSak nemusi byt osobnost’ manazéra prili§ vyrazna, mal by

vSak mat’ vel'mi dobré organizacné schopnosti.

S Kotlerom (2007) sthlasime Vv tom, ze manazér by nemal byt aj napriek svojim
povinnostiam a pracovnej naplni prili§ vyraznou osobnostou v time. MdZeme to
charakterizovat’ v skratke tak, Ze manazér by mal byt dobre videny a vyborne pocuty
zamestnancami, podriadenymi a vSetkymi, ktori od neho zavisia v pracovnej oblasti,
avsak nemal by byt’ vinimany druhou stranou prili§ vyrazne, ale iba v zmysle istoty, Ze
tu je. Za jeho pritomnost’ a dobré schopnosti by mala vraviet moralka a efektivita

pracovnej ¢innosti podniku.

Manion (2005, s. 33) hovori, ze ,vodcovstvo nemoze existovat bez
medziludskych vztahov*. Jednd sa totiz 0 intenzivny osobnostny zazitok a proces
vytvarania vztahu kinej osobe, ktora ak je nasledovand, stdva sa vodcom, je to
dynamicka interakcia medzi samotnym vodcom a jeho nasledovnikmi, ktory meni obe

strany neodvolatel'ne.

1.2 Obsah prace manazéra

Podl'a Pauknerovej (2006) manazér sa v ramci svojej prace musi zameriavat’ na
najroznejSie stranky celého pracovného procesu, avSak podstatou jeho cinnosti
Vv organizacii je vedenie l'udi. Odborné Ulohy totiZ plnia pracovnici, ktorych vedie.

K jeho préci teda patri priebezné ovplyviiovanie tychto pracovnikov tak, aby podévali
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stale dobry, stabilny vykon aaby tiez dokdzali medzi sebou spolupracovat.
K praktickym c¢innostiam, ktoré manazér v organizdcii vykonava, patri vyber
pracovnikov na jednotlivé pracovné pozicie Vv organizacii, komunikacia s pracovnikmi
pri zadavani jednotlivych uloh, ako aj pri ich kontrolovani, pomoc v procese adaptacie
novym zamestnancom, zadelovanie prace, hodnotenie pracovnikov na zdklade ich
pracovného vykonu, motivovanie a stimulovanie pracovnikov k d’alsej praci ¢i k vy$sim
vykonom, poskytovanie poradenstva pracovnikom arieSenie pracovnych a tiez
osobnych problémov pracovnikov.

Manazér si pri svojej praci musi vediet’ Specificky zadelit’ svoj pracovny ¢as. Pre
jeho pracu, ako aj pre jej obsah je Specifické, ze manazér si iba velmi malo casu
vyhradzuje na pracu osamote. Pre jeho pracu je typické, Zze jeho pracovny cCas je
rozkuskovany na malé Easové tseky. Co sa tyka samotného obsahu prace, manazér riadi
najroznejSie aktivity spojené s firmou, ako aj so zakaznikmi. RieSi tiez zalezitosti
tykajuce sa konkurencie na trhu, pric¢om si musi neustale dopinat’ svoje vedomosti

0 nov¢ informacie (Owen, 2008).

Ako uvadza Cejthamr (2010), aj ked’ su Cinnosti a aktivity manazérov na
vSeobecnej urovni pomerne podobné, u konkrétnych manazérov mézu byt tieto ¢innosti
odlisné. VSeobecne vSak mézeme povedat, ze praca kazdého manazéra je velmi
roznorod4, pricom sa sklada z viacerych cCasti. To, ako bude praca manazéra prebiehat’,
je dané viacerymi faktormi, ktorymi su:

- povaha, filozofia, vel'kost a ciel spolo€nosti, pre ktori manazér pracuje,

- typ Struktiry v organizacii,

- stupen, na ktorom manazér v danom podniku pracuje,

- povaha a Struktira zamestnancov,

- technologie, ako aj metddy, ktoré st v danej organizacii vyuzivané v praxi,

- aktivity a ulohy, ktoré musi manazér v konkrétnej organizacii riesit’.

Uvedené faktory popisuju a urcuju pracu, ktort manazér vykonéva, pricom tieto
faktory jeho pracu priamo ovplyviiuju. Hoci je mozné vytvorit’ vSeobecne platny model
pracovného postupu manaZzéra, urcité detaily sa menia vzhl'adom na spominané faktory

a jeho praca ma individualne zameranie v zavislosti od danych faktorov.
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V stvislosti s obsahom prace manazéra uvadza Urban (2008), Ze manazér by si
pri praci mal dokdzat stanovit svoje priority. Autor dodava tri spdsoby ich
stanovovania. ManaZzér by si tak mal priority stanovovat’ podl'a ¢asovej naroCnosti danej
ulohy, podla jej dolezitosti a napokon podla pomeru medzi prinosom danej ulohy
acasom, ktory je potrebny na vyrieSenie danej ulohy. Obsah prace manazéra
a ostatnych zamestnancov je rozdielny. Manazér sa stava zodpovednym nielen za svoje
pracovné vysledky, ale aj za pracovné vysledky skupiny, ktoru riadi. Obsah prace je
odlisSny aj tym, ze zahfiia aj l'udska zlozku. Sucastou prace manazéra sa stava aj
rozhodovanie o praci inych, ¢o vSak nie je iba vysadou, ale prinasa so sebou aj vel'ka
davku zodpovednosti.

Podl'a naSho ndzoru ma manazér v kazdom pripade pomerne dost’ pracovnych
povinnosti a je nutné, aby sa v nich vedel rychlo zorientovat’. Nie je mozné zanechat
jednu pracovnu ¢innost’ a zacat’ sa venovat’ d’alSej, pokial’ mu chyba schopnost’ pruzne
a flexibilne reagovat na zmeny. V pripade, ze to dokdze apritom je schopny
konstruktivne rieSit’ pripadné problémy, mézeme povedat, Ze svoju ulohu zvladol
dokonale.

Pracovné ¢innosti manazéra nevychadzaju z teérie manazérskej ¢innosti, ale su
zalozené na tom, aké pracovné postupy sa manazérovi pocas jeho praxe osvedcili.
Obsah prace je zalozeny aj na tom, akii ma manazér osobnost’, odvija sa aj od jeho

kvalifikacie, zruénosti, skiisenosti a z okamzitej situacie (Stépanik, 2010).

Vseobecne mozno povedat’, Ze obsahom prace manaZéra je vedenie I'udi. Toto
riadenie v sebe zahina viacero konkrétnych ¢innosti, ako riadenie, vydavanie prikazov,
koordinovanie ¢innosti pracovnikov a vV neposlednom rade aj kontrolovanie ich ¢innosti

a dosiahnutych vysledkov (Tureckiova, 2004).

1.3 Kompetencie a zodpovednost’ manaZéra

V oblasti manaZmentu moéZeme pojem kompetencie chapat’ v dvoch rdéznych
vyznamoch. Na jednej strane ide o rozsah pravomoci, ktoré dany manazér ma vo svojej

praci, na strane druhej ide 0 spdsobilost’ k vykonaniu jednej konkrétnej ulohy. V oboch
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pripadoch vsak ide o jedno ato isté — 0 to, ¢i je manazér kompetentny nie¢o urobit’.
NajdoélezitejSou zlozkou kompetencie je potencidl jednotlivca, ktory je predstavovany
T'udskymi zdrojmi. Dal$ou déleZitou zlozkou kompetencie je schopnost tento potencial
preukazat’ v praxi. Az ked’ manazér v praxi podava dobry vykon, teda vykonava svoju
pracu dobre, mdézeme povedat, ze je pre danu pracu kompetentny. ,, Ludska praca
a ludské zdroje konkrétneho cloveka, pokial sa spoja k plneniu nejakej konkrétnej
ulohy, tvoria jeho sposobilost alebo kompetenciu spolocne “ (Plaminek, 2010, s. 87).
Specificky definuje kompetencie Hronik (2007, s. 61). Podl'a autora predstavuji
kompetencie ,,trs znalosti, zrucnosti, skusenosti a vlastnosti, ktory podporuje
dosiahnutie ciela. Tento trs pozorujeme vo vzorke spravania. “ Ako Hronik (2007) d’alej
dodava, samotné kompetencie nie su iba obycajnymi zru€nostami, ale ide
0 pozorovatel'né spdsoby, vd’aka ktorym je mozné dosahovanie efektivnych vykonov.
Manazér pritom riadi pracovnikov tak na zaklade kompetencii, ako aj na zéklade cielov,

ktoré je potrebné dosiahnut’.

Domnievame sa, ze kompetencie by sme skor hodnotili ako prava a povinnosti
manazéra, ktoré mu boli zverené z vedenia podniku. Ak je manaZér dostato¢ne vzdelany
a zrucny, ziskava si doveru vedenia a S tym suvisi aj viac kompetencii, teda prav riadit’
a organizovat’ svojich podriadenych a viac povinnosti, teda zodpovednosti. Znamena to,
ze vedenie ho povaZuje za kompetentného vSetky tieto ¢innosti vykonavat'.

V organizacii manazér poOsobi na viacero oblasti, vktorych ma urcité
kompetencie ama tieZ za ne zodpovednost. K tymto oblastiam patri (Pauknerova,
2006):

- oblast’ vyroby — manazér ma kompetencie v oblasti organizécie prace vo vyrobe,

Vv oblasti technoldgie vyroby a celého vyrobného procesu. V suvislosti s tymito

kompetenciami je dolezité, aby mal manaZér tieZ potrebné skusenosti

avedomosti. V pripade, ze by manazér nebol v danej oblasti dostatocne
kompetentny, mohlo by to viest’ k vel'kym finan¢nym stratdm v organizacii,

- oblast’ ekonomiky — manaZér sa podiel’a na efektivnosti celej ¢innosti podniku,
musi sa orientovat na produktivitu organizicie ana dosahovanie cielov

V buducnosti,
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- oblast’ spolocenskych vztahov — manazér ma casto vo svojich rukich aj
zodpovednost’ za socidlnu klimu v organizicii, ¢o si vSak vyzaduje zodpovedny
pristup k pracovnym povinnostiam a dostatok skusenosti,

- oblast’ vedenia pracovnikov — manazér by mal ist' ostatnym pracovnikom

osobnym prikladom, pricom by im mal vediet’ vzdy pomdct’ a poradit’.

Kompetencie manazéra znamenaju nielen odborna aktivitu a zodpovednost, ale
aj formovanie medziludskych vztahov, ich udrziavanie a predovSetkym vedenie

spolupracovnikov.

Ako uvadza Cejthamr (2010), zmerat’ kompetencie alebo spdsobilosti manazéra
je problematické, ked’ze nie je mozné merat kompetencie aich vztah k vykonu
a postupu prace. Podl'a Cejthamra (2010, s. 39) predstavuji kompetencie ,.kombindciu
zrucnosti, znalosti, schopnosti a spravania, ktora prechdadza naprie¢ organizdciou a j€j
pracovnikmi a prejavuje sa v systémoch, procesoch a Strukturach, mézu byt manazérske
| technické.”

Petts (In: Cejthamr, 2010) predkladd wurcité charakteristiky kl'i¢ovych
kompetencii manazéra:

a. komplexnost’ — kompetencie manazéra musia byt komplexné, manaZér pri svojej
praci vyuziva rozne technologie,

b. neviditelnost — kompetencie manazéra nie je I'ahké definovat’,

c. nenapodobitelnost’ — jednotlivé kompetencie manaZéra nie je mozné kopirovat’,

d. vydrz—kompetencie musia existovat’ dlhsiu dobu,

e. nenahraditelnost — kompetencie manazéra nemoézu byt nahradené inymi
zruénostami €1 sposobilost’ami,

f.  vynimoc¢nost’ — kompetencie su lepsie ako podobné spdsobilosti,

g. naleZitost — kompetencie zaistuji manazérovi UZitok, resp. prijem, ¢o znamena

Specificnost’ prace manazéra vo vSetkych oblastiach.

Uvedené charakteristiky vystihuji kompetencie manazéra vdaka ktorym je
mozné ovplyviiovat’ jeho tspech a neuspech v kariére. Ak spominané charakteristiky
dodrZi a zvladne ich, je moZzné, Ze jeho kompetencie budi efektivnejSie a prospesnejsie

pre vykon jeho profesie.
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Manazérske kompetencie moézeme definovat’ ako ,,schopnost’ a nutnost’ menit’
sa, ktora vyzaduje od jedinca, aby sa priebezne ucil a rozvijal tak svoj potencial
Vv suvislosti s poziadavkami na svoju osobnu i profesijnu sposobilost.* (VeteSka, 2008,
s. 80 http://tinyurl.com/07fz457). Tieto kompetencie vSak mozno vykladat’ rozne. Na
jednej strane ide o funk¢éné sposobilosti manazéra, na strane druhej ide o reSpektovanie
neustale sa meniaceho prostredia, v ktorom manazér pdsobi. K tomu, aby bol podnik
schopny uspiet’ v konkurencii, s kl'icové prave kompetencie manazérov, ktori ho
riadia. Kompetencie totiz zahfiiaju aj myslenie, zdroje, kapacitu ¢i tvorivost. Ku
kompetencidm uspesného manazéra by mala patrit’ zrucnost’ pracovat so ziskanymi
informaciami, efektivne riadenie svojho pracovného casu, dostatok odbornych
vedomosti z daného odboru, ale tiez projektové riadenie, schopnost’ vediet’ vykonavat’
analyzu rizik, vodcovské schopnosti a dnes v neposlednom rade aj vyborna znalost
cudzieho jazyka.

Podla Lojdu (2011) ku kompetencidm manazéra patri nielen schopnost’
vykonavat’ svoju pracu kvalifikovane, ale dokazat' ju aj ukoncit’ v stanovenom cCase
aVvpozadovanej kvalite. Ku kI'icovym manazérskym kompetencidm autor radi
flexibilitu, schopnost’ neustale sa vzdelavat’, schopnost’ prinasat’ najréznejSie inovacie
do rieSeni urcitych loh, schopnost’ samostatne sa rozhodovat’ vo vsetkych situaciach,
ako aj schopnost’ dotiahnut’ vSetky zacaté veci do uspesného konca.

Podla Katza (In: Tureckiova, 2004) mézeme vymedzit tri zdkladné manazérske
kompetencie:

1. technické zru¢nosti — kompetencie vychddzaji z praktickych schopnosti
aplikovat’ teoretické poznatky, ale aj zo znalosti a zru¢nosti postupov prace.
Tieto kompetencie sa rozvijaju skiisenost’'ou, tréningom a vzdelanim,

2. Tudské sposobilosti — v tomto pripade sa kompetencie manazéra viaZu na to, do
akej miery ma rozvinut schopnost’ pracovat’ s 'ud'mi a viest’ ich k dosahovaniu
potrebnych pracovnych vysledkov. K tomu st potrebné tiez znalosti z oblasti
tedrie motivacie,

3. koncepcné schopnosti — manazér musi porozumiet’ danému podniku ako celku,
jednotlivym organizaénym Struktiram, vdzbam a prvkom. Kompetencie v tomto

pripade spoCivaji aj vtom, Zze manazér sa dokaze sustredit’ nielen na
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kratkodobé, ale predovsetkym na dlhodobé ciele organizicie. Znamend to

odbornost’, ale aj, predovsetkym, nevyhnutny 'udsky pristup.

Bay (In: Veteska, 2010, s. 136) uvadza tri zakladné druhy kompetencii, ktoré st
nevyhnutné pre pracu manazérov ¢i veducich timov. Prvou je strategicko — organiza¢na
kompetencia, teda schopnost’ pochopit’ svoje vlastné kompetencie a na ich zaklade sa
spravat’, jednat’ s 'ud’'mi, budovat’ systém kontroly a pod. Metodicka kompetencia, ako
druha, predstavuje schopnost’ manazéra viest’ vSetky procesy v danom time. Mal by tiez
vediet' analyzovat rozlozenie sil vo svojej skupine, mal by mat’ schopnost’ viest’
konferencie, prezentacie ainé techniky projektového manazmentu. Poslednou
kompetenciou, ktoru by mal manazér mat’, je socialna kompetencia. Tato kompetenciu
autor charakterizuje ako ,,schopnost vytvarat a udrziavat otvorené, konstruktivne

a produktivne formy jednania v medziludskych vztahoch. *

Odhliadnuc od stupiia riadenia, kazdy manazér musi mat’ dostatocné odborné
vedomosti, ako aj znalosti z oblasti manazmentu. Pomer medzi nimi sa z ¢asu na c¢as
meni, pricom v priebehu vykonédvania praxe je manazér preradeny na vysSiu troven

riadenia. To predpoklada aj vyssie naroky na jeho vzdelanie (Lojda, 2011).

Podl'a Gajdosa (2007) je vrcholovy manaZér nositelom znalosti v organizacii,
pricom ma moznost ovplyviiovat' ostatnych v nej. Od vrcholového manazéra vel'mi
Casto zavisi uspech alebo, naopak, neuspech organizacie. Autor uvadza niekol'ko
najCastejSie uvadzanych poZziadaviek na vzdelanie manazéra najvysSej urovne, pricom
manazéra, ktory tieto poziadavky spiiia, oznacuje ako idealneho globalneho manazéra.
Co sa tyka vzdelania tohto najvy3sie postaveného veduceho pracovnika, mal by byt
jednoznacne absolventom nadnarodne zameranej vysokej Skoly, pripadne by mal
absolvovat’ vysokoSkolské §tidium v zahrani¢i. Za vyhodu sa povaZzuje absolvovanie
MBA studia, ¢o vSak nie je nevyhnutnou podmienkou. Z hladiska jazykovych zdatnosti
je samozrejmostou a nevyhnutnost'ou ovladanie niekol’kych svetovych jazykov.
Vzdelavanie by malo pre kazdi uroven riadenia zabezpecovat podmienky pre

kontinudlnu aktualizaciu vzdelavania a malo by reflektovat’ na neustdle sa meniacu
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mikroekonomicktl situaciu. Frk (2002) wuvadza niekol’ko kariérovych pradov
manazérskeho vzdeldvania:

- nastupné vzdelavaniec — ide 0 prvotné vzdelavanie, pocas ktorého sa manazér
oboznamuje simidZom celej organizacie, Stylom jej riadenia a0 jej
poziadavkach,

- kvalifikacné vzdeldvanie — tento stupenn vzdeldvania je uz odbornym
vzdelavanim nevyhnutnym pre plnenie funkcie manazéra,

- Specializované vzdelavanie — toto vzdelavanie smeruje k vychove Specialistu,
ktory dokéze plnit’ vSetky Standardy manaZzérskej praxe,

- rozSirujuce vzdeldvanie — Vtomto pripade ide o rozSirovanie manazérskych
poznatkov aich obohatenie o pristupy inych vied (andragogika, psychologia

ai.).

Uvedené sposoby vzdeldvania definujti jednotlivé postupné body vo vzdelavani
manazérov, ktoré vyjadruje ako manazér postupuje vo svojom zvySovani kompetencii

a zlepSovani vedomosti a zruc¢nosti.
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2  VZDELAVANIE AKO SUCAST CELOZIVOTNEHO
ROZVOJA MANAZERA

V suCasnosti sa podniky afirmy stretdvaji s neustile sa zvySujucou
konkurencieschopnostou apreto hladaji sposoby zefektivnenia prace svojich
zamestnancov. Jednym z pomerne Castych sposobov ako zlepsit pracovné schopnosti
azvysit kvalifikdciu zamestnancov atym aj ich produktivitu je ich vzdeldvanie.
Vzhl'adom na to, Ze v sucasnosti sa trendy neustale menia, je nevyhnutné, aby sa
manazér vzdeldval pomerne Casto, ak nie sustavne apocas celej svojej kariéry.
V nasledujtcej kapitole je preto popisané celozivotné vzdelavanie manazérov, jeho
vyznam a podstata, ako aj ulohy celozivotného vzdeldvania v riadiacich profesiach.
Definovand je tu tiez potreba vzdelavania manazérov a zdkonné normy, ktoré

vzdelavanie upravuju.

2.1 Vyznam vzdelavania

Popri dedeni urcitych vlastnosti je to prave vzdelavanie a ucenie, ktoré sa
podiel'a na formovani celej l'udskej osobnosti. Vdaka vzdelavaniu si jednotlivec
roz§iruje obzory v oblasti spravania sa, ziskava nové vzorce spravania sa a uci sa tie,
ako reagovat’ v urCitych situaciach. Vzdelany jednotlivec sa dokéze lepSie prispdsobit’
uritym situdcidm, na ktoré tieZ dokdze lepSie reagovat. To mu dava zaklad pre
uspesnejSie prekondvanie problémov. Ako uvéadza Plaminek (2010), vzdeldvanim si
jednotlivec rozSiruje svoj potencidl asvoje zdroje. VSeobecne mozno vzdelavanie
charakterizovat ako poskytovanie zdrojov ato zpohladu vzdelavatelov a tieZ

vzdelavanych.
Vzdeldvanie méze mat’ pre dospelého viacero vyznamov. MoéZe ist napriklad

0 potrebu dovzdelavania sa v suvislosti s vykonavanou profesiou a vd’aka vzdelavaniu

sa vyrovnavaju uréité psychické nedostatky, napliia sa potreba ctiziadostivosti,
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komunikacie, vzdelavanie moéze mat tiez kultirny ¢i  spoloCensky vyznam
a Vv neposlednom rade plni vzdeldvanie dolezita tlohu pri n4jdeni naplnenia vlastného
zivota (Veteska a kol., 2011).

Na vyznam vzdelavania dospelych jednotlivcov mozno nazerat z viacerych
hl'adisk. V prvom rade ide takpovediac o druhu Sancu pre tych, ktori z najréznejsich
dovodov nemohli ziskat’ potrebné vzdelanie skor. Z d’alSieho hl'adiska ma vzdelavanie
vyznam v oblasti zvySovania si svojich kompentencii a kvalifikacie a v neposlednom
rade si jednotlivec rozvija schopnosti zastavat’ v rodine ¢i v spolo¢nosti urcité socialne

role (Benes, 2008).

Vdaka vzdelavaniu si jednotlivei utvaraji kompetencie pre rozne situdcie,
s ktorymi sa v Zivote stretnll. Vzdelavanie ma vyznam aj v oblasti rieSenia naro¢nych
uloh, v oblasti plnenia pracovnych ¢i inych povinnosti a tiez pri dosahovani vlastnych
cielov aaSpiracii. Vzdelany jednotlivec dokdze svoje kompetencie aj efektivne
vyuzivat, ochotnejSie bude prijimat zodpovednost za svoje konanie, dokéize sa
efektivnejSie rozhodovat’ a ziska motivaciu pre d’alSiu pracu a svoj rozvoj (Veteska,
2010).

Vzdelavanie ma pre jednotlivca vyznam aj z Cisto profesijného hl'adiska, pricom
potreba vzdelavania vychadza z nasledujticich dovodov (Palan, Langer, 2008):

- neustdle sa menia a zdokonal'uji komunika¢né a informacné technologie, co ma
zasa vplyv na organizaciu vyroby ¢i predaja,

- otvaraju sa nové trhy,

- stadle vicSou hrozbou je nezamestnanost, je preto dolezité, aby sa l'udia
vzdelavali s cielom stat’ sa tzv. zamestnatenymi, teda schopnymi konkurovat
na pracovnom trhu ostatnym,

- menia sa poziadavky na pracovnu silu, jednotlivi pracovnici musia ziskavat’
nové kompetencie spojené s urCitym pracovnym miestom. Ako ukazuje prax,
dalSie vzdelavanie neznamend len profesijny rast, ale aj rast osobnostny

a predovsetkym spoloc¢ensko — kultirny.

Rovnako aj podl'a Vetesku a kol. (2011, s. 43) ma vzdelavanie dospelych, po

praktickej stranke, vyrazne profesijny podtext. V suvislosti so vzdelavanim tak dnes
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dominuje predovsetkym ekonomicky rozmer zivota jednotlivca. Vzdelavanie je totiz
nastrojom rozvoja osobného potencidlu jednotlivca, pricom je vyznamnym aspektom
jeho hmotného, teda ekonomického prosperovania. ,, Vedla profesijného vzdeldavania sa
vSak hovori o zaujmovom a obcianskom vzdeldavani, ktoré spolu s profesijnym dotvaraju
celistvejsi obraz jednotlivca ako individudlnej a zaroven socidlnej entity” (VeteSka
a kol., 2011, s. 43).

Ako dodava Vojtovi¢ (2011), najdolezitejSim aspektom vedenia podniku je
prave rozvoj l'udskych zdrojov. V tomto smere preto rastie vyznam vzdelavania sa
a rozvoja vlastnej osobnosti.

Sthlasime s Vojtovicom (2011) a domnievame sa, ze pre efektivne a dobré
vedenie podniku je nevyhnutné neustale rozvijanie l'udskych zdrojov. A preto je
dolezité, aby sa jednotlivci vzdeldvali prakticky cely zivot. V mnohych oblastiach
zivota sa toto vzdeldvanie aj deje, ato bez toho, ze by si to vécSina populacie
uvedomila. V podniku je vSak nevyhnutné, aby manazér presne vedel, ako ma konat’
V urCitej situdcii a aké nésledky bude mat jeho konanie. Preto je dolezité, aby sa
neustale vzdelaval a tieZ zdokonal'oval v tom, ¢o uz ovlada.

., Najvicsia nutnost' ucenia vznika vzdy v obdobi spolocenskych zmien a kriz*“
konstatuje Benes§ (2008, s. 19). Tieto zmeny sa diali tak v minulosti, ako sa deju aj
Vv stcasnosti. V dnesSnej dobe mozno vyznam vzdeldvania dospelych charakterizovat

nasledovne, tym zZe:

neustale rastie prestiz a hodnota vzdelania. Jednotlivei pocituju potrebu

dovzdelavat’ sa,

- vzdelavanie jednotlivca je dnes uz sucastou personalnej politiky firiem.
Organizacie tak do svojich radov prijimaju ¢asto iba l'udi, ktori st na dant pracu
plne kvalifikovani, teda maju potrebné vzdelanie na jej vykonavanie,

- vzdelavanim si jednotlivec kultivuje svoj vlastny zivotny Styl,

- neustale sa meni spolo¢nost’. T4 sa stdva narocnejSou, vyberavejSou, kritickejSou

a vzdelanejSou. Jednotlivec tak mdze s fiou drzat’ krok Casto len v pripade, Ze si

dopliia svoje vzdelanie v roznych oblastiach.

Vzdelavanim rastie aj sebadévera kazdého jednotlivca nielen odborne, ale aj

spolocensky. V procese vzdeldvania kazdy jednotlivec, vritane manazéra, ziskava
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nielen §irS$i obraz, ale aj schopnost’ Uspesnej komunikacie, ktoré je potrebna pri
kontakte sTud’'mi aklientmi. Ziskavanie vzdelavania napomaha k lepSiemu vykonu

profesionalnej funkcie manazéra.

2.2 Podstata a wlohy CZV v jednotlivych riadiacich profesiich

Celozivotné vzdelavanie moézeme charakterizovat ako , subor vsetkych
prileZitosti, ktoré jednotlivec dostava v priebehu svojho Zivota ajeho sucastou je
pochopitelne i pociatocné vzdelavanie (Veteska, 2010, s. 10). Ako o idealnej forme
celozivotného vzdeldvania autor hovori o pripadoch, kedy je tento proces kontinualny,
teda nepretrzity, pricom sa v ilom pocas jeho zivota prelinaju vsetky formy vzdelavania.
Riadiaca pozicia si od jednotlivca, ktory ju zastava, vyzaduje schopnost’ menit’ sa, teda
vzdelavat’ sa a rozvijat’ tymto spdsobom svoj potencial. Podl'a autora je prave rozvijanie
tohto potencialu podstatou celozivotného vzdelavania sa manazérov. Iba tak mozu
ziskat’ organizacie vyhodu v konkuren¢nom prostredi a nad’alej rozvijat’ svoju pracovni
kariéru.

Keasworm (2010) vklad4 podstatu celozivotného vzdelavania do samotnych
ucastnikov. Jednotlivec, ktory sa rozhodne vzdelavat sa v dospelosti, sa vlastne
rozhodol zapojit' sa do zmien tykajucich sa jeho myslenia, spravania a hodndt.
Vzdelavanim sa totiZz tieto skutoCnosti menia a ovplyviiuji aj pracovny vykon
jednotlivca.

CeloZivotné vzdelavanie predpoklada zhodnotenie jednotlivea formou zlepSenia
podavaného individudlneho vykonu, ale tieZ vykonu skupiny ¢i celej organizécie.
Uvedené vzdelavanie tak moZeme charakterizovat ako ,, proces mnepretrZitého
vytvarania manazérskych rezerv, ktory zohladnuje sucasné a budiice potreby
organizdcie a je zaloZeny na postupnom a systematickom raste zamestnancov v nizsich
pracovnych funkciach* (Dvotakova akol., 2007, s. 305). Vzdelavanie je v tomto
pripade procesom pripravy kvalifikovanych pracovnikov, ktori budi mat’ dostato¢né
kompetencie k tomu, aby mohli zastavat veduce pozicie. Toto vzdelavanie je dolezité
najmd z hladiska charakteru ich prace, kedze riadiaca funkcia je charakteristicka

naro¢nostou vykonavanych odbornych ¢innosti.
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Vzdeldvanie manazérov, €i inych riadiacich pracovnikov, musi odzrkadlovat
aktudlne poziadavky na ich kompetencie. Ulohy tohto vzdeldvania su rozne. Dolezité st
poziadavky na osobnost’ manazéra. Organizacie na su¢asnom pracovnom trhu vyzaduju
od manazérov zrucnost vyrovnat sa Co najlepSie s neStandardnymi, problémovymi
situdciami, priCcom by ich mali vediet’ predvidat’ a nésledne zvladnut'. Dolezité je, aby
manazér dokdzal tiez viest’ svojich podriadenych a aby mal dostato¢né manazérske
znalosti. Podl'a Cimbalnikovej (2008) bude budicnost’ vzdelavania manazérov patrit
rozvijaniu manazérskych zru¢nosti, ktoré predstavuju schopnost’ ziskavat’ a kombinovat’
rozne informacie ¢i skusenosti atieto transformovat” do rozhodnuti, ktoré manazér
urobi. Vzdelavanie riadiacich pracovnikov by sa malo tiez zameriavat na podporu
mySslienkovych procesov manazéra v oblasti prijimania inovacii a navrhov.
Samozrejmostou tohto vzdelavacieho procesu by mala byt jeho aktualnost’, teda
vzdelavaci proces by mal vychadzat zaktualnych problematik a podmienok

aplikovatel'nych v danej organizacii.

Vseobecne mozno za ulohy celozivotného vzdelavania riadiacich pracovnikov
povazovat’ dosiahnutie efektivity a zmysluplnosti pri zvladani uloh a situécii, s ktorymi
sa v buducnosti tito pracovnici stretnil. Toto vzdeldvanie sa zameriava na prehibenie
kvalifikacie a mozno ho nazvat aj vzdeldvanim podnikovym. Vzdeldvacie ciele su
Standardizované, vopred jasne stanovené a definované. Uplatnenie novych kompetencii,
ktoré riadiaci pracovnik vzdeldvanim nadobudne, sa prejavi vo fungovani danej

organizacie, a to efektivnej$im napifianim a dosahovanim cielov (Veteska, 2008).

V pripade vzdeldvania vrcholového manazmentu, vo vicSine pripadov,
nehovorime o sprostredkovavani d’alS§ich odbornych kompetencii, ale predovsetkym
0 rozvijanie vlastnej kreativity manazéra, rozvijanie strategického myslenia, zru¢nosti
v oblasti komunikacie, manaZmentu Casu ¢i zvladania stresovych a konfliktnych
situdcii. Pokial’ ide o vzdelavanie nizSieho alebo stredného manazmentu, ide prave
0 ziskavanie novych odbornych kompetencii ¢i praktickych zrucnosti v oblasti napr.
predaja a pod. Toto vzdelavanie je obvykle kratkodobé ¢i strednodobé formou kurzov.
Podl'a Benesa (2008) plati, ze vysSia kvalifikéacia riadiacich pracovnikov si vyzaduje aj

ich intenzivnejSiu UcCast’ na vzdelavani. Ich vzdelavanie je vSak ovplyvnené inymi
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preferenciami oproti vzdelavaniu radovych zamestnancov. Podstata vzdelavania
manazérov sa orientuje predovSetkym na zdokonalenie v oblasti samostatnosti

v rozhodovani, osobného nasadenia, presadenia sa a d’alSieho kariérneho postupu.

2.3 Potreba vzdelavania manazérov

V stvislosti s potrebou vzdeldvania manazérov hovori Dvorakova a kol. (2007,
s. 310) o0 rozvoji manazmentu. Manazment je totiz podl'a Dvotakovej (2007, s. 310)
wjedinecnym zdrojom organizdacie pre ziskanie konkurencnej vyhody.“ Prave
vzdelavanie manazérov sa tak stdva kl'uCovou oblastou vzdeldvania zamestnancov
organizécie. Vzdeldvanie manazérov by malo odzrkadlovat’ nasledovné ciele:

- manazér musi byt’ vel'mi dobre pripraveny na podavanie potrebného pracovného
vykonu, na prijimanie spolo¢nych hodn6t a meniacich sa postojov,

- manazér musi byt pripraveny na spolupracu s ostatnymi spolupracovnikmi,
predovsetkym teda so svojimi podriadenymi,

- manazér Casto prinaSa inovacie, resp. mal by byt na inovécie pripraveny.
Rovnako tak by ho malo vzdeldvanie pripravit na moznu zmenu kvalifikacie,
teda na potrebu vlastného rozvoja,

- manazér musi byt stabilnym ¢lenom timu, mal by vediet’ prijimat’ zodpovednost’
za celt pracovnu skupinu, ¢o znamena, Ze manazér musi nielen zodpovedne
vykonavat' kvalitna pracu, ale tiez vlastnym prikladom, predovsetkym

komunikaciou a konanim posobit’ na ostatnych zamestnancov.

Potreba vzdelavania manaZérov, ako aj radovych zamestnancov, neustale rastie.
Meni sa totiz trh, podnikatel'ské prostredie, tendencie na trhu préace, technologie,
existuje potreba znizovania nakladov, meni sa spOsob riadenia a zvySuje sa kvalita
produktov (Bartak, 2007).

Cimbalnikovda (2008) vo svojom prispevku identifikuje najvyraznejsie
spoloc¢enské zmeny, kvoli ktorym rastie potreba vzdelavania manazérov. Podla
Cimbalnikovej (2008, s. 2) totiz ,;manazéri su najdolezZitejsimi clankami organizdcie
a ich vykon priamo ovplyviiuje vysledky firmy. Naviac su manazéri nositelmi firemnej

kultury, ovplyviiuju svojich kolegov, spolupracovnikov, su realizatormi zmien.*
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K potrebam ich vzdeldvania Cimbalnikova (2008) radi reSpektovat’ nasledovné
poznatky, znamenajuce, zZe:
- spoloc¢nost’ sa transformuje z informac¢nej na znalostnu,
- meni sa politické, socidlne, ekonomickeé aj technologické prostredie,
- vyroba aj sluzby, ktoré st problémové, sa prenasaji zo Zapadnej Eurdpy
smerom do Europy strednej,
- velké mnozstvo naSich manazérov sa dostava do vedenia v zahrani¢nych
spoloc¢nostiach,
- konkurencia rastie na celosvetovej urovni, pricom do konkuren¢nej vyhody sa
dostavaji tie firmy, v ktorych je rozvinuté vzdeldvanie zamestnancov
a manazérov,
- vznikaju tplne nové firemné koncepty, ako aj koncepty riadenia,

- mozno pozorovat’ vznik silnej vrstvy podnikatel'ov na doméacom trhu.

Rovnako tak aj Medzihorsky (2008, s. 1) uvadza, ze ,,globdlne zmeny vo svete
iniciuju nové pristupy a formy vzdeldavania, odlisné od tych, ktoré dobre fungovali
vV minulosti. “ Manazéri zastavaju Casto Uplne nové role kladuce prisne poziadavky na
rozvoj ich osobnosti, priCom vzdelavanie manazérov sa prestava chapat’ ako naklad, ale

zacina sa povazovat za investiciu.

Vzdeldvanie na riadiacich poziciach sa tyka predovsetkym ,, zlepSovania vykonu
manazérov v ich sucasnych rolich aich pripravy na vyssie funkcie a vyssiu mieru
zodpovednosti v budiicnosti“ (Armstrong, 2007, s. 489). Manazéri sa potrebujt
vzdelavat’ z dovodu zlepsit’ svoju efektivnost’ prace. Vzdelavanie ma v tomto pripade
zabezpecit, aby kazdy manaZér pochopil, ¢o od neho organizicia ocakava. To
predpokladd stanovenie urCitych cielov, na zaklade ktorych bude posudzovany ich
vykon. Dolezitost’ vzdeldvania riadiacich pracovnikov spociva tiez v zlepSovani ich
vykonu vich momentdlnom pracovnom zaradeni a taktiez ich pripravuje na vacsSiu
zodpovednost’ pri postupe v kariére. Vdaka vzdelavaniu je tiez mozné zabezpecit

naslednictvo pracovnikov manaZmentu.
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2.4  Zakonné normy d’alSieho vzdelavania vratane vzdelavania

manazérov

Dalgie vzdelavanie je, okrem iného, upravované Zakonom ¢. 568/2009 Z. z.
0 celozivotnom vzdeldavani a 0 zmene a doplneni niektorych zakonov. Zakon upravuje
celozivotné vzdelavanie. Toto nadvdzuje na stupen vzdelania, ktory dosiahol jednotlivec
Vv Skolskom vzdeldvani. Zakon tiez upravuje narodnu sustavu kvalifikacii, systém
monitorovania potrieb dalSiecho vzdelavania, pravidla overovania vysledkov tohto
vzdelavania a akrediticiu vzdeldvacich programov pre dalsie vzdelavanie. Dalsie
vzdelavanie je realizované vo vzdeldvacich instituciach d’alSieho vzdeldvania, pricom
nim jednotlivec ziskava alebo si prehlbuje svoju kvalifikaciu. Dalsie vzdelavanie nikdy
nekon¢i ziskanim d’alSieho stupfia vzdelania. V § 4 zadkon upravuje jednotlivé druhy
d’al§ieho vzdelavania. Ide o:
- dalsie odborné vzdelavanie v programe, ktorého cielom je doplnit’, obnovit’ ¢i
rozsirit’ kvalifikaciu, ktora je potrebna pre vykonavanie urcitej profesie,
- rekvalifikaéné vzdeldvanie — tito forma dalSieho vzdelavania je urcena
k ziskaniu Ciasto¢nej alebo uplnej kvalifikacie, teda odbornej sposobilosti na
urcita pracovnu ¢innost’. Ide o vzdelavanie jednotlivcov, ktori prostrednictvom
Skolského vzdelania ziskali ina kvalifikaciu,
- rozSirovanie kvalifikdcie prostrednictvom kontinudlneho vzdelavania vo
vzdelavacich programoch,
- zdujmové, obcianske vzdeldvanie, prostrednictvom ktorého si jednotlivec
uspokojuje svoje zaujmy a rozvija svoju osobnost’.
Dalsie vzdelavanie moze byt poskytované roznymi vzdelavacimi inititaciami,
ktoré su upravené v § 5 tohto zdkona. Ide o stredné odborné Skoly, gymnazia,
konzervatorid, jazykové Skoly, zakladné umelecké Skoly, ale tiez fyzické a pravnické

osoby, ktoré¢ maju d’alSie vzdelavanie v predmete svojej ¢innosti.

Jednou z dalsich zakonnych noriem d’alSieho vzdelavania je Zakon ¢. 5/2004 Z.
z. 0sluzbach zamestnanosti. Ten v § 44 vymedzuje vzdelavanie a pripravu pre trh
prace. Toto vzdeldvanie mdze byt teoretické, ale tiez praktické a vd’aka nemu ziskava

jednotlivec nové teoretické aj praktické odborné zru¢nosti za ucelom uplatnenia sa na
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trhu prace, ako aj za tcelom udrzania sa vo svojom pdvodnom zamestnani. Obsah
arozsah vzdeldvania sa odvija od aktualnej urovne vedomosti a odbornych zru¢nosti,
ato tak, aby tieto boli vyuzité pri ziskavani novych vedomosti a zru¢nosti. Pre
zaujemcu o zamestnanie toto vzdelavanie zabezpecuje ustredie a Grad, zamestnancovi
ho =zabezpeCuje zamestnavatel. Podla § 47 Zaikona o sluzbdch zamestnanosti
vzdeldvanie zamestnanca pre trh prace vykonava ,,zamestnavatel v zaujme dalsieho
pracovného uplatnenia svojich zamestnancov formou vSeobecného vzdeldavania
a pripravy pre trh prace zamestnanca. Toto vzdelavanie je povazované za prekazku

V praci na strane zamestnanca, ked’ze je realizované v pracovnom case.

O zvySovanie a prehlbovanie kvalifikécie sa podl'a Zakonnika prace ¢. 311/2001
Z. z. stara zamestnavatel’ (§ 153). Podla § 154 zékonnika V pripade, Ze zamestnanec
vstupuje do pracovného pomeru bez potrebnej kvalifikacie, zamestnavatel mu
zabezpeci zaskolenie ¢i zaucenie. Rovnako tak je zamestnavatel’ povinny rekvalifikovat
zamestnanca V pripade, ze tento prechadza na iné pracovné miesto ¢i na inu pracu.
Podla z4kona je vSak aj zamestnanec povinny prehlbovat’ si kvalifikdciu a to stistavne
tak, aby mohol vykonavat’ pracu, ktort ma dohodnuta v pracovnej zmluve.

Ako uvadza Cimbalnikova (2008), momentalne vyuzivané spdsoby a formy
vzdeldvania manazérov nie su dostatone efektivne, je preto nutné hladat’ nové
sposoby, ktoré by rozvijali kompetencie manazérov. Cimbdalnikova (2008) podobne
charakterizuje niekol'ko sti€¢asnych foriem vzdelavania, ktorymi st:

- formalne vzdeldvanie — toto vzdelavanie manaZérov prebieha na pdde Skoly,
avSak toto vzdelavanie poskytuju pedagodgovia bez potrebnej manazérskej praxe,
pricom ide najmé o odovzdavanie vedomostni bez spitnej vizby, v ktorej by
boli aplikované vysledky vzdelavania,

- neformélne vzdelavanie — Vtomto pripade ide o d’alSie vzdeldvanie v rdmci
vykonavanej profesie, ktoré je realizované prostrednictvom manazérskych
kurzov. Casto viak ide iba o vzdelavanie jednorazovou formou a zameriava sa
na vedomosti, ktoré su uplatnite'né v d’alSej praxi manazéra,

- firemné vzdelavanie — vzdeldvanie je v tomto pripade realizované externymi
alebo internymi lektormi. Je orientované na konkrétne poziadavky organizacie

a ma podobu vycviku zruc¢nosti v Spojitosti s praxou,
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- vzdelavanie na pode vysokych §kdl — MBA programy, ktoré zahfiiaji aspekty
vysokoskolského vzdeldvania vratane skuSok, zépoctov a pod. Toto vzdelavanie
je systémové a uplatituje sa v iom spétna vizba.

K dalsim metédam vzdelavania manazérov autorka zarad’uje napriklad
workshopy, prednasky, vycviky zru¢nosti a pod.

Za mimoriadne perspektivnu formu vzdeldvania manazérov je dnes povazovany
e-learning, teda vzdelavanie cez internet. Ide o vyhodnu formu z viacerych hl'adisk, ¢i
uz z finan¢ného alebo casového hl'adiska. Vyucba prebieha formou elektronického
kurzu za pomoci najroznejSich vyucbovych stratégii a zabezpecuje aj dolezitii spitna
vazbu (Kadétova, Purkert, 2008).

Podla Zéikona ¢. 568/2009 Z. z. o celozivotnom vzdeldvani sa za dalSie
vzdeldvanie povazuje to, ktoré nadvdzuje na vzdelanie, ktoré dosiahol jednotlivec
v Skolskom vzdeldvani. Zakon tiez upravuje moznosti akrediticie jednotlivych
vzdelavacich programov. Podla § 4 bod 2. moéze byt vzdelavanie realizované
vzdeldvacimi inStitGciami, ktoré mozu poskytovat akreditované a neakreditované
vzdelavacie programy. Jednotlivé vzdeldvacie programy moézu byt uskutociiované
prezen¢ne, distanénou formou alebo kombindciou tychto foriem. Vzdelavacimi
institiciami moézu byt

- vSetky Skoly, ktoré poskytuju okrem Standardného Skolského vyucovania aj
vzdelavacie programy,

- pravnické osoby — ide 0 spolo¢nosti, ktoré¢ v zavislosti od svojho predmetu
¢innosti poskytuji vzdelavanie, pripadne ¢innosti so vzdelavanim stvisiace,

- fyzické osoby — jednotlivci poskytujici vzdelavanie a ¢innosti S nim priamo

suvisiace.

Akakol'vek vzdelavacia inStitucia moZe vzdeldvanie realizovat’ iba na zaklade
potvrdenia o akreditacii Ministerstvom $kolstva, vedy, vyskumu a Sportu Slovenskej
republiky. Posudzovanie o vydani ¢i nevydani akreditacie vykonava akreditacna
komisia vymenovana ministrom $kolstva, pricom tato komisia hodnoti schopnost’ dane;j
vzdelavacej institacie uskutocnovat’ planovany vzdelavaci program. Toto posudzovanie
vychédza zo splnenia podmienok uvedenych v § 10 tohto zdkona. K tymto podmienkam

patri:
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- dokladovanie odbornej spdsobilosti — vzdeldvacia institicia musi pre ziskanie
akreditacie predlozit’ doklad o odbornej a lektorskej spdsobilosti garanta,

- dokladovanie odbornej sposobilosti lektorov, ako aj oich sposobilosti
vykonavat’ lektorsku Cinnost’,

- dokladovanie potrebného materialno — technického zabezpecenia vzdelavacieho
programu, ako aj priestorového zabezpecenia,

- predloZzenie samotného vzdelavacicho programu, ¢o znamena niclen

systematické vzdelavanie, ale aj jeho vyuzivanie.

Vzdelavanie manazérov v tomto zmysle vo velkej miere zavisi nielen od kvality
vzdelavacich inStitucii a spracovanych vzdeldvacich projektov, ale predovSetkym od
odbornej i pedagogicko-psychologickej pripravenosti a aktivit lektorov. Prave
odbornost’ a pedagogicko-psychologicka uroven lektora zvyraziuju jeho osobnostny

profil, ktory pozitivne vplyva na Studujucich manazérov.
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3  FORMY A METODY VZDELAVANIA MANAZEROV

Vzdelavanie manazérov, ma tak, ako kazdé iné vzdeldvanie, svoje metody
a formy vzdelavania, ktoré mézu byt uréitou zarukou kvality samotného vzdelania.
Formy a metody vzdelavania manazérov, ktoré sa vyuzivaju v praxi, maju v procese
vzdeldvania manazérov velky vyznam. Doélezité je taktiez planovanie vzdelavania,
ktorého podstatou je priprava na samotné vzdeldvanie za ucelom dosiahnutia
maximalnej efektivity tohto procesu. Sucastou samotného procesu vzdelavania, je aj
jeho hodnotenie ako jeho prirodzenej sucasti a procesu, ktory zistuje a odhaluje

ucelnost’ vzdelavania, jeho vystupy a prinasa informacie pre buduce vzdelavanie.

3.1 Organiza¢né formy vzdelavania

Formou vzdeldvania mozeme oznalit' ,,druh procesu, pri ktorom dochddza
k tomuto odovzdavaniu a ziskavaniu novych informdcii a precvicovaniu zrucnosti*
(Dvotakova, 2007, s. 296). Formy vzdelavania mozeme delit’ a kombinovat’, pricom
vychadzame zo Styroch zékladnych foriem vzdelavacieho procesu — riadeny, neriadeny,
pracovny a nepracovny. Z kombindcie tychto foriem vzdelavania ziskavame nasledovné
formy jeho realizacie (Dvoiakova, 2007), ktorymi su:
1. Riadené vzdelavanie pri vykone prace na pracovisku — ide 0 neformalne
vzdelavanie, ktoré prebieha pod vedenim intern¢ho Skolitel'a alebo kolegu
a ucastnik sa vnom uc¢i nové vedomosti, poznatky a zru€nosti pocas plnenia
pracovnych povinnosti. Vy$Sou formou tohto typu vzdeldvania je stretdvanie sa
zamestnancov a riesenie spolo¢nych pracovnych uloh a profesijnych zaujmov.
Podnik alebo firma vtomto pripade iba vytvaraju vhodné podmienky na
realizaciu tohto vzdelavania.
2. Riadené vzdeldvanie mimo vykonu prace na pracovisku — alebo tiez formalne
vzdelavanie, v ktorom sa zamestnanci vzdelavaji mimo svojho pracoviska.
Vzdelavanie prebieha na miestach na to urCenych, priCom lektor mdze byt

interny aj externy.
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3. Riadenie vzdeldvania mimo aredl zamestnavatela — nazyvané tiez ako
inStitucionalizované vzdeldvanie, kam zarad'ujeme napriklad aj vzdelavanie
vV ramci narodného Skolského systému, a to na irovni strednych a vysokych skol
z hl'adiska zamestnavatela. Patri sem tiez vzdeldvanie mimo narodného
Skolského systému a vzdeldvanie prostrednictvom stazi a Studijnych ciest. Ide
0 dlhodobejsie vzdeldvanie ajeho vyhodou je, Ze zamestnanci su viac
motivovani vzdeldvat’ sa a osobne rast, pricom si skisenosti a vedomosti mozu
porovnat’ aj so zamestnancami z inych podnikov.

4. Neriadené vzdeldvanie pri vykone prace na pracovisku — teda informalne
vzdelavanie, v ktorom sa ¢lovek potrebuje v priebehu prace ucit’ neustale, aby
mohol napiiiat’ poziadavky svojho pracoviska. Nové skiisenosti a poznatky
ziskava zamestnanec iba pozorovanim inych a hladanim informacii, ktoré
potrebuje k vykonu svojej pracovnej naplne. Predpoklada sa, Ze v ramci tejto
formy vzdeldvania je zamestnanec dostatocne aktivny a motivovany
zamestnavatel'om, aby takto konal.

5. Neriadené vzdelavanie mimo vykon prace na pracovisku — teda interpersonalne
vzdelavanie, pri ktorom vstupuji do hry SirSie medzil'udské vzt'ahy a socidlne
postavenie jednotlivcov v ramci podniku alebo organizacie. Zamestnanec v
tomto pripade ziskava informacie inak ako vzdeldvacimi aktivitami alebo pri
praci, moZe to byt napriklad neformélnou komunikéciou, prostrednictvom
organizacnej kultury alebo  tiez formalnejSimi procesmi ako napriklad
motivacny program a odmenovanie.

6. Neriadené¢ vzdeldvanie mimo aredl zamestnavatela — teda celozivotné
sebavzdelavanie, pretoZze v sucasnosti je nevyhnutné, aby sa jednotlivec
v takmer kaZdej profesii neustale vzdelaval. Ak sa jednotlivec chce uplatnit’ na
trhu prace, je nevyhnutné, aby si zvySoval kvalifikaciu. Nielen v sitkromnom
zivote, ale tieZ v profesijnom raste je nevyhnutné, aby jednotlivec vyuzival
interdisciplinarny pristup pri rieSeni prakticky kazdej situacie. Znamena to

Siroky okruh mozZnosti a postupov v zaujme kvality a perspektivy praxe.

Podl'a Vetesku akol. (2011) su formy vzdeldvania chapané ako urcité

usporiadanie vzdelavacieho procesu, vytvorenie prostredia na vzdeldavanie a sposob,
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akym vzdelavanie prebieha zo strany lektora a Gcastnikov. Formy vzdelavania definuja
predovsetkym Casovy a priestorovy rozsah vzdeldvania a hlavne samotného vyucovania.
V Case, kedy si lektor vybera vhodné formy vyucovania, musi brat’ do uvahy niektoré
faktory, ako napriklad pocet ucastnikov, ¢as a miesto vyucby atiez podiel, akym sa
Studenti budii na samotnom vyucovani zapdjat, pricom musi prihliadat’ tieZ na
zameranie akcie a obsahu vzdelavania. Z hladiska mnozstva ucastnikov rozliSujeme
individualne, parové, skupinové a hromadné vzdelavanie. Z hl'adiska organizacie
vzdelavacej akcie rozliSujeme trvalé alebo nestile zlozenie ucastnikov a z hl'adiska
dizky trvania vzdelavania rozliSujeme jednorazové a cyklické. Podla $pecifikacie
subsystémového vzdelavania sa rozdel'uje na Skolskt a mimoskolsku vyucbu dospelych
a firemné vzdeldvanie.
Podla Palana a Langera (2008) rozpozndvame d’alSie formy vzdeldvania:
- podra dizky trvania — vyu¢ovacia hodina, den, tyzdefi a pod.,
- podrla prostredia, v ktorom je vykonavané vzdelavanie — na pracovisku, mimo
pracoviska, v prirode, vo virtualnom prostredi a pod.,
- podla interakcie vzdeldvatel — vzdelavany — priama interakcia, teda osobny
kontakt oboch stran a nepriama interakcia, napriklad internet,
- podla zamerania vzdelavacicho procesu — kvalifika¢né a rekvalifikacné kurzy,

zaujmové vzdelavanie a ob¢ianske vzdelavanie.

Wankel a De Fillippi (2005) pripominaju este jeden dolezity fakt. Vzhl'adom na
skuto¢nost’, Ze manazéri a l'udia vSeobecne, V sucasnosti, pracuju Casto s pocitaom
a inymi technickymi novinkami, ktoré urychl'uji a zjednodusuju komunikaciu s 'ud’mi,
prichadzaju s nimi menej Casto do priameho kontaktu. Preto je ddlezité vzdelavanie
koncipovat’ tak, aby sa manazéri zdokonal'ovali nie len v pouZzivani novych technickych

prvkov, ale predovsetkym v interakcii s 'ud'mi v priamom kontakte.

Ako uvéadza Muzik (1998), na zaklade didaktického a ekonomického kritéria,
moézeme rozdelit’ jednotlivé formy vyucovania dospelych nasledovne:
- priama vyucba — aj napriek tomu, Ze v dneSnej dobe existuje Siroka paleta

moznosti vzdeldvania, priama vyucba je stale najCastejSie vyuzivanou formou
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vzdelavania. Tato forma vzdelavania je charakteristickd priamym, teda osobnym
kontaktom medzi lektorom a u¢astnikmi kurzu,

kombinované vzdelavanic — Vtomto pripade ide o kombinaciu priameho
vyucovania a individualneho vzdelavania Gcastnikov, teda uzZ mimo institacie,
korespondenc¢né vzdelavanie — ide o0 distancné vzdelavanie, v ramci ktorého
pracuju lektor a ucastnik oddelene od seba. Dnes sa tato metdda nazyva aj e-
learning. Ugastnik vzdelavaciecho programu rie$i ulohy zadané lektorom a
Studuje odporucené materidly mimo vzdelavacej instittcie.

V sucasnej dobe Muzik (2010) dodéva, ze distan¢né vzdeldvanie prebicha
najCastejSie na zaklade e-mailovej komunikacie medzi lektorom a ucastnikom.
Kontakt medzi nimi sa uskutoc¢iiuje iba pocas seminarov ¢i uvodnych prednésok.
terénne vzdelavanie — ide 0 vzdelavanie priamo na pracovisku manazéra,
pripadne vramci kurzov v prirode, na vzdeldvacich zajazdoch, pobytoch

pripadne v rdmci konferencii usporadiivanych mimo pracoviska manazéra.

Uvedené formy vzdelavania su urcené pre dospelych vSeobecne, ale je mozné

uplatnit’ ich aj na vzdelavanie manazérov, ktoré prebieha prakticky rovnako ako kazdé

iné vzdelavanie dospelych.

3.2 Metody vzdelavania manazZérov

V pripade pracovnych schopnosti jednotlivcov je rozhodujlca ich kvalifikacia

avSak v priebehu realizacie dolezitost’ ziskavaji tieZ socidlne zru€nosti, osobnost

jednotliveov a vhodné socialne vlastnosti. Z toho vyplyva, Ze je nevyhnutné povazovat

vzdelavanie za celoZivotny proces, pretoZe okrem samotného nadobudania novych

a inovativnych vedomosti v sebe nesie tiez formovanie pracovnych zru¢nosti. Hudakova

(2012) uvadza, Ze z hladiska miesta, kde sa vzdelavanie realizuje, rozliSujeme dve

skupiny metod a to:

1. Metoédy vzdelavania na pracovisku — teda metédy vzdelavania v priebehu

vykonu prace, ktoré vedie skusenejSi kolega alebo vySSie postaveny

zamestnanec. K tymto metédam patri napriklad demonsStrovanie, inStruktaz,
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koucovanie, mentorovanie, konzultovanie, rotacia prace, pracovné porady,
asistovanie apod. Tieto metédy sa zameriavaji na ziskavanie praktickych
zrucnosti a vyhodou je, ze st realizované v realnych podmienkach. Nevyhodou
je, ze niekedy manazér, ktory vzdelava kolegu nemusi byt dostato¢ne
kompetentny ateda ani samotné¢ vzdeldvanie touto metédou nemusi byt
efektivne,

2. Metody vzdelavania mimo pracoviska — realizuju sa formou kurzov, skoleni
avycvikov apatria sem napriklad prednasky, pripadové Studie, simulécie,
workshopy, assesment centre apod. Tieto metody vzdelavania s pomerne
efektivne a rozvijaju u ucastnikov rézne interpersonalne zruénosti a vedomosti
vV pozadovanej oblasti. V pripade tychto metdd vzdelavania sa dosahuju
najvyssie urovne kvalifikovanych skolitel'ov, av§ak menSou nevyhodou je strata
kontaktu srealnym pracovnym prostredim ateda problematické prenesenie

nauceného do pracovnej praxe.

Dvotakova (2007) dodava, Ze v pripade pouzitia metéd mimo pracoviska sa
vyber konkrétnych vzdelavacich a vyucovacich metéd ponechdva na institacii, ktorad
vzdelavanie zabezpecuje, avSak samozrejme je dolezité taktiez zelanie, resp. nariadenie
zamestnavatel'a. Spravidla st vsak tieto metddy urcené priamo pre konkrétnu firmu
alebo podnik tak, aby zvysili efektivitu prace zamestnancov tam, kde je to potrebné
a naplnili presne stanovené ciele.

Wankel a DeFillippi (2003) dopliaju, Ze v pripade vzdelavania mimo pracoviska
je nevyhnutné prihliadat na samotné prostredie, v ktorom je vzdelavanie realizované.
V pripade, Ze je toto prostredie prepojené s pracou a pracoviskom ucastnikov a si¢asne
s obsahom vzdelavacej aktivity, pdsobi mimoriadne motivacne. Na tento fakt, ako
upozoriiuju autori, sa vSak nesmie zabudat ani v pripade inovativnych moznosti

vzdelavania, ako je e-learning, kde sa doraz kladie na komunikaciu.

Vyber metdd vzdelavania je vzdy ovplyvneny niekol’kymi réznymi faktormi a
preto je dolezité, aby sa vzdelavaci subjekt rozhodol spravne a tak, aby vzdeldvanie
prinieslo pozadované vysledky. VSeobecne vSak na vyber metdd vzdelavania vplyvaja

nasledovné faktory (Vodak a kol., 2011):
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- Ciele ucenia — teda vedomosti, zru¢nosti, schopnosti, postoje a hodnoty,

- Ludské faktory — lektori, samotni ucastnici a prostredie, kde je vzdelavanie
realizované,

- Predmet aobsah vzdelavania — Specificky predmet a poziadavky podniku,
interdisciplindrne t'azkosti,

- Casové a materialne faktory — Cas, financie, vzdelavacie zariadenie,

- Principy ucenia — motivacia, aktivne zapojenie, individualny pristup, spitna

vdzba, prenos poznatkov.

Pri vzdeldvani manazérov mézeme rozliSovat' jednotlivé metédy na formalne
a neformalne. V pripade formalnych metod je dolezity fakt, ze st zaloZzené na odhaleni
a urceni potrieb rozvoja, a to na zaklade hodnotenia pracovného vykonu. Tieto metédy
rozvijaju schopnosti a vedomosti tc¢astnikov za pomoci koucovania, konzultovania
alebo poskytovania spitnej védzby, prostrednictvom rotacie prace a ucasti na projektoch
a pomocou internych alebo externych kurzov. Mo6zu poskytovat' aj Strukturované
sebarozvijanie, ktoré sa realizuje pomocou individudlnych ucéebnych programov
aplanov. Pri neformalnych metdédach sa vzdelavanie a rozsirovanie vedomosti ¢i
zruc¢nosti realizuje v priebehu samotného vykonu prace aV pracovnom prostredi.
V niektorych pripadoch vsak moézeme hovorit' aj o empirickom vzdelavani, ktoré je
realizované prirodzene, Casto bez toho, aby Ucastnici vedeli, resp. uvedomili si, Ze sa
vzdelavajl. Deje sa to Vv situaciach, kedy manazéri rieSia neobvyklu a ¢asto problémovi
ulohu, pri ktorej je nutné vymysliet’ novy sposob rieSenia. Nasledne postupne analyzuju
vSetko, Co museli spravit’ a akym sposobom jednotlivé kroky prispeli k uspechu, resp.
neuspechu. Niektori manazéri vSak v tejto metdde nevidia vyznam a povazuji ju za

zbyto¢nu (Folwarczna, 2010).

3.3 Planovanie a realizacia vzdelavania

Planovanie je pojem, ktorym sa v minulosti oznaCovalo spradvne riadenie
a predvidanie. Samotné planovanie je pritom ,,predpokladom zmysluplnosti, ucelnosti

a zabezpecenia poslania vzdeldvania institucie, organizacie® (Duri¢ a kol., 2000, s.
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505). Zahtna v sebe definovanie a stanovenie ciel'ov a z nich vychadzajicich postupov
na realizéciu vzdelavania. Planovanim by sa mali ziskat’ odpovede na zakladné otazky
0 vzdelavani, ktoré hovoria o jeho:

- smerovani,

- zamerani,

- Mmieste,

- Casovom vymedzeni,

- zdrojoch,

- nastrojoch,

- sposobe realizacie, zodpovednost' a S nimi spojené aktivity celkovej realizacie

vzdelavania. Jednoznac¢né vysvetlenie zdmerov vzdeldavania umoZiluje jeho

plynuly i kvalitny proces.

Priprava na samotné vzdeldvanie a vyucbu kladie zodpovednost' na lektora,
pretoze tento sposob vzdeldvania, teda vzdelavanie dospelych prindSa moznosti vyuZzit
poznanie a badanie samotného lektora. Pri planovani je vSak nevyhnutné. Aby lektor
delil jednotlivé planované etapy vyucovania na fazy, ktoré proces vyucovania

sprehl'adnia pre samotnych tcastnikov, ale tieZ pre lektora (Veteska a kol., 2011).

Z hladiska casového useku vzdeldvania sa vzdeldvanie moéZe planovat' na
konkrétnejSie ro¢niky, etapy, ¢i moduly a tieto potom nasledne planovat’ jednotlivo.
Z hladiska casového delenia samotného vyucovacieho useku sa moze planovanie delit’
podla urcitych faz, ato pripravnej anasledne prezentacnej fazy, ndsledne fazy
didaktickej, systematiza¢nej, aplikacnej, reprodukénej a diagnostickej. V jednotlivych
fazach sa potom planuje, samotny proces vzdeldvania, ale tieZ preverovanie ziskaného

uciva, pomdcky, pouzitie samotnych ziskanych vedomosti a pod. (Palan, 2011).

V okamihu, kedy st ur¢ené potreby vzdelavania a uzZ je vypracovany aj samotny
navrh vzdeldvacieho programu, je mozné zacat’ vzdeldvanie planovat. Pri priprave je
dolezité nezabudat’ aj na pripravu uebnych osnov a réznych materialov, ktoré spiiaja
poziadavky na vzdeldvanie arozvoj. Pldnovanie samotn¢ho vzdeldvania sa realizuje

Vv nasledovnych fazach (Vodak, Kucharcikové, 2011), ktorymi su:
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1. Pripravna faza — urCuje a Specifikuje potreby, analyzuje jednotlivych ucastnikov
a stanovuje ciele celého vzdelavacieho projektu. V pripade, ak je vzdelavaci
program dlhodoby, je mozné stanovit aj CcCiastkové ciele dotykajice sa
jednotlivych oblasti vzdelavania. Vsetky ciele aich dosiahnutie, resp.
nedosiahnutie vypovedaju o vysledkoch. Nevyhnutnym sa v tejto faze stava
rozdelovanie zamerov a cielov, pretoze ciele mézeme d’alej delit’ na menSie
ciele, ktoré sa dotykaju konkrétnej oblasti vzdelavania.

2. Realizatnd faza — zahffia vyvoj a uz aj samotn realizaciu vzdeldvania formou
roznych uloh. V ramci tejto fazy sa stanovuje poradie tém, ktoré si obsahom
vzdelavania, teda méZeme povedat’, Ze sa urcuje spdsob, akym bude prebiehat’
samotné vzdelavanie. V tejto faze sa urc¢uju aj techniky vzdelavania, pricom pri
ich vybere sa zohladiiuje l'udsky faktor, ato najmid jeho intelektudlne
schopnosti, vzdelavanie, zaradenie jednotlivych téastnikov na konkrétne pozicie
v podniku aich motivacia. Vyber technik pritom zohl'adiuje taktiez pocet
ucastnikov daného vzdelavania, zameranie a priority podniku a jeho podmienky
spoluprace ¢i obavy jednotlivych ucastnikov,

3. Faza zdokonalovania — je sucastou tvorby vzdelavacieho planu, pretoze sa
dotyka priebezného hodnotenia jednotlivych etap vzdeldvacieho programu
vzhl'adom na jeho ciele. Okrem hodnotenia sa hl'adaji moZnosti, ako zlepsit
proces vzdelavania a vyuzit’ vSetky vhodné a dostupné techniky a preveruju sa
tiez informacie, ktoré ucastnici ziskali, iroven organiza¢ného zabezpecenia, ako
je ubytovanie, stravovanie, doprava apod. V tejto faze st najddlezitejSimi
¢lenmi lektori, organizatori atiez UCastnici vzdeldvania a manazéri. Velmi

dolezity je vSak aj vyber vhodnych metdd hodnotenia.

V porovnani s uvedenymi fazami Veteska a kol. (2011) uvazuja o styroch inych
fazach planovania vzdelavacieho procesu, ato 0 faze motivacnej, ktord pripravuje
Studentov na samotné vzdeldvanie a osvojenie si u€iva. Druhou fazou je expozi¢na faza,
ktora sa zameriava na vytvorenie a osvojovanie novych vedomosti. Tretou je faza

fixacna, kedy si Studenti osvojuji a prehlbuju ziskané vedomosti a poslednou je

39



verifikacnd faza, ktorej podstatou je overovanie ziskanych zru¢nosti a vedomosti.

Uvedené fazy su spojené aj s didaktickymi fazami vyucovacieho procesu.

Pri realizacii vzdelavania je, pre zefektivnenie tohto procesu, vhodné pouzit
postup, ktory pomaha zvysit rozsah poznatkov, ktoré dokazu ucastnici vzdeldvania
integrovat’ (Wankel, Stachowicz — Stanusch, 2011). Su to postupy viazané na ulohy S
cielom:

- urcit’ si ucel vzdelavania — pre lepSie pochopenie, ako je nutné tuto kapacitu
zvysit,

- zvolit vhodny pristup, metodologiu a dizajn samotného vzdeldvania —
vizualizacia u¢ené¢ho pomaha zvysit’ kapacitu a prepojenost’,

- zistenia — objavovanie nau¢eného motivuje,

- obmedzenia objavovania — poznanie toho, kam prakticky vyskum moze siahat

a kde st jeho hranice,

- praktické dosledky — €o vzdelanie prinesie ucastnikom,
- socialne dosledky,

- hodnota — uréenie hodnoty samotného vzdelavania.

Uvedenymi aktivitami sa dynamizuje vzdelavaci proces viazany aj na motivaciu
K vzdelavaniu.  Vplyvom tychto aktivit je mozné rozsirit obsah vzdelavania

a dopomdct’ ucastnikom k zvySeniu ich vzdelavacej kapacity.

3.4 Hodnotenie vzdelavania

Hodnotenie vzdeldavania je poslednou castou celého vzdeldvacieho procesu
ajeho realizdcie, pricom sa jednd o komplexny proces vyhodnocujici prinosy
a naplnenie cielov vzdeldvania. Pred spustenim hodnotenia vzdelavacieho procesu je
vhodné, aby sa lektori a manazéri najprv zhodli na tom, ako budu vzdelavanie hodnotit’.
Dolezité je najst’ spolocné odpovede na otazky o tom, aké naklady bude mat’ pre podnik
toto hodnotenie, kedy a ako hodnotiaci proces realizovat’ a ktoré modely hodnotenia je

mozné pouzit. Medzi nevyhody hodnotenia mdézeme zaradit' napriklad fakt, ze tento
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proces je pomerne naro¢ny na ziskavanie potrebnych informacii, vyzaduje si mnozstvo
¢asu, finan¢nych prostriedkov a dostato¢nti spolupracu lektorov, ucastnikov vzdelavania
a manazmentu. Okrem toho su vysledky podobného hodnotenia Casto posudzované
subjektivne, teda nemusia zékonite priniest informaciu o objektivnom stave veci.
Prinosy hodnotenia je ¢asto naro¢né kvantifikovat, pricom dopady hodnotenia nie je
vzdy jednoduché oddelit od inych podnikovych procesov (Vodak, Kucharéikova,
2011).

Medzi vyhody hodnotenia vzdeldvacieho procesu mdézeme zaradit’ skuto¢nost,
ze manazmentu podniku dava informacie o 'udskych zdrojoch a 0 potrebe venovat’ im
pozornost’, Co prispieva k zlepSovaniu vztahov medzi Ucastnikmi vzdeldvacieho
procesu. Hodnotenie jednoznacne prispieva aj k efektivite podnikania a podporuje
silnejSiu vézbu medzi cielmi vzdelavania a ciel'mi podniku. Na tucastnikov pdsobi
hodnotenie vzdelavania ako zavdzny prvok, ktory ich nuati sledovat’ svoj vykon
a smerovat’ ho k navratnosti investicie. Okrem toho sa hodnotenie zameriava aj na
osobnostné funkcie, pricom zlepsuje vykonnost’ ucastnikov vzdelavania. Pre podnik je
prinosom predovsetkym v oblasti rozhodovania o skuto¢nosti, ktoré vzdelavacie
aktivity boli najviac efektivne a ¢i je tento sposob vzdelavania vhodny pre danu skupinu
ucastnikov, resp. tim. Dokaze tiez urcit, v ktorych oblastiach je mozné ziskat’ lepSiu
navratnost’ investicie do I'udského kapitalu, pripadne ako je mozné dosiahnut’ rovnaky

vysledok ale inym spo6sobom (Vodak, Kucharcikova, 2011).

Hodnotenie vzdelavacieho procesu prindsa informacie o tom, ¢o jednotlivec po
skonCeni vzdelavacieho procesu vie, ¢o dokdZe a comu rozumie. Medzi vyznamné
pozitivne stranky hodnotenia mozno zaradit’ navrhovanie novych, alebo existujucich
kvalifikacii a ich uznavanie, ¢o ma vyznam pre samotného ucastnika vzdelavania, ako
aj pre zamestnavatela, ktory ziskava prehlad azac¢ina vnimat spojenie medzi
ucastnikmi vzdelavania a konkrétnymi podnikovymi ¢innostami. Hodnotenie teda
prinasa aj inovativne nastroje pre zlepsenie a zefektivnenie chodu podniku. Hodnotenim
sa vSak ziskava tiez prehlad o tom, ktoré typy jednotlivcov sa lepSie a rychlejSie

vzdelavaju (Veteska, 2010).
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V procese hodnotenia vzdelavania je mozné pouzit' aj konkrétny postup
(Dvorakova, 2007) nasledovne:

1. Definovanie vysledkov acielov, ktoré ma vzdelavanie dosiahnut' — iba
prostrednictvom riadne stanovenych cielov vzdelavania je mozné hodnotit’, ¢i
bolo vzdeldvanie efektivne a prinieslo Zelany efekt,

2. Zabezpecenie, aby kazdy z ucastnikov vzdeldvania, teda samotni Ucastnici aj
Skolitelia vedeli, aké su stanovené ciele aaké vysledky ma vzdeldvanie
dosiahnut’,

3. Vytvorenie metdéd vhodnych na porovnavanie uskuto¢nenych a zrealizovanych
vysledkov s cielmi — dolezité¢ je, aby tieto metdody boli jednotné pre celu
organizaciu. K tymto metdédam sa zaraduji napriklad testy vedomosti
ucastnikov pred a po skonceni vzdeldvania, formulare a dotazniky, pozorovacie
checklisty, feedback meeting, teda stretnutia zabezpecujuce komunikaciu
a spétnu vizbu ucastnikov, vyber Statistickych a ekonomickych ukazovatel'ov,

4. Hodnotenie okamzit¢ho a dlhodobého prinosu — okamzité hodnotenie
zabezpecuje ziskanie informdcie o tom, aky efekt majii momentalne vzdelavacie
skusenosti, avSak vysledky st hodnotené subjektivne. Dlhodoby prinos sa
hodnoti s odstupom ¢asu (1 — 3 mesiace) a sleduje zavedenie novych poznatkov
vzdelavania do praxe,

5. Vyuzitie vysledkov hodnotenia — vSetky informacie, ktoré podnik
prostrednictvom hodnotenia ziska su smerodajnymi Udajmi pri dalSom
vzdelavani.

Uvedené postupy znamenaju zaujem o systematickost’ a kvalitu vzdelavania nielen zo

strany organizatora vzdeldvania, ale aj jeho ucastnikov.

V tomto zmysle po procese hodnotenia nasleduje aj etapa regulacie vzdelavania
z hl'adiska vysledkov prace icelkového pdsobenia manazérov. Celkové zaverecné
hodnotenie prinasa nielen informdaciu o GspeSnosti vzdeldvania, ale tiez spatni vdzbu

vzdelavatel'om o metodach a spdsobe vzdelavania, ktoré vyuzivaju.

42



4  METODOLOGICKE VYCHODISKA A METODICKE
POSTUPY VYSKUMU

V oblasti vzdeldvania manazérov je nevyhnutné zistovat a priebezne overovat
spokojnost’, efektivnost’ a rozsah, ¢i frekvenciu ich vzdelavania. Tento fakt by mali
kontrolovat’ a dokumentovat’ nielen samotné podniky a firmy, ale tiez spoloc¢enské
organizacie posobiace na poli vzdeldvania dospelych v riadiacich poziciach.
Vzdelavanie pritom prebieha odlisne v zavislosti od pévodu podniku, teda ¢i ma podnik
korene na Slovensku, alebo je produktom zahrani¢ného vlastnika. Vyskum bol
zamerany na vzdeldvanie manazérov a jeho porovnanie vzhladom na narodnt

orientaciu podniku.
4.1 Ciele vyskumu a vyskumné hypotézy

Hlavny ciel’ vyskumu

Identifikovat a komparovat’ najefektivnejSie metddy vzdeldvania manaZérov,
vyuzitelnost’ ziskanych vedomosti v praxi, efektivitu tohto vzdelavania a jeho
frekvenciu, ako aj kvalitu vzdelavacich metod z hl'adiska narodnej orientacie daného

podniku.

Ciastkové ciele:

1. Identifikovat’ a komparovat’ najefektivnejSie metddy vzdelavania manazérov
v podnikoch, ktoré maju slovensky povod a Vv podnikoch, ktoré maju povod
Vv zahranici.

2. Identifikovat a komparovat’" postoje manaZzérov k vyuZitelnosti ziskanych
vedomosti v praxi Vv podnikoch, ktoré maju slovensky pdvod a v podnikoch,
ktoré maju pévod v zahranici.

3. ldentifikovat akomparovat postoj manazérov k efektivite vzdelavania
V podnikoch, ktoré maju slovensky povod aV podnikoch, ktoré maju povod

V zahranici.
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4.

Identifikovat’ a komparovat’ frekvenciu vzdeldvacich ¢innosti v podnikoch, ktoré
maju slovensky povod a v podnikoch, ktoré maji povod v zahraniéi.

Identifikovat’ a komparovat’ postoj manazérov ku kvalite vzdelavacich metdd
V podnikoch, ktoré maju slovensky pdévod a Vv podnikoch, ktoré maju pdvod

V zahrani¢i.

V sulade so stanovenymi ciel’mi boli spracované hypotézy vyskumu nasledovne:

1.

4.2

Manazéri zamestnani v podnikoch, ktoré maju zahrani¢ny povod, budi udavat’,
ze za najefektivnejSiu metodu vzdeldvania povazuji metddu ,,soft skills
CastejSie, ako manazéri zamestnani v podnikoch, ktoré maju slovensky povod.
Manazéri zamestnani v podnikoch, ktoré¢ maju zahranicny povod, budu castejSie
udéavat’, ze vedomosti nadobudnuté¢ vzdeldvanim st v praxi vyuziteIné, ako
manazéri zamestnani v podnikoch, ktoré maju slovensky povod.

Manazéri zamestnani v podnikoch, ktoré maji zahrani¢ny povod, buda udavat’
CastejSie, ze vzdelavanie je efektivne ako manaZéri zamestnani v podnikoch,
ktoré maju svoj povod na Slovensku.

Manazéri zamestnani v zahrani¢nych podnikoch, budi udavat, ze frekvencia
vzdelavacich aktivit je wunich vysSia ako umanazérov zamestnanych
Vv slovenskych podnikoch.

Manazéri zamestnani v zahraniénych podnikoch budu castejSie udavat, ze
vzdelavacie metddy su kvalitné, ako manaZéri zamestnani v slovenskych

podnikoch.

Metody realizacie a vyhodnotenia vyskumu

Vyskum bol realizovany prostrednictvom dotaznikovej metody vyskumu. Tuto

metodu sme vybrali z dovodu vysokej efektivnosti v oblasti realizacie vyskumu

avoblasti zberu informacii audajov potrebnych pre dosiahnutie ciel'a a overenie

hypotéz. Vdaka tejto vyskumnej metdde je mozné ziskat mnozstvo informacii od

velkého poctu respondentov na roznych miestach, pricom metodologicky umoziuje aj

Statistické overenie a potvrdenie, resp. vyvratenie hypotéz.
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Pre potreby diplomovej prace sme dotaznik zostavili svojpomocne, nevyuzili
sme ziadny z existujucich Struktirovanych dotaznikov. Pred realizaciou vyskumu sme si
stanovili ciele az nich vyvodili hypotézy, ktoré sme overovali pomocou dotaznika,
ktory obsahoval celkovo 20 otazok. Ticto otazky boli rozdelené na dve zakladné Casti.
V prvej Casti dotaznika su polozky zamerané na zistenie reprezentativnosti vyskumne;j
vzorky aoveruji pohlavie, vek, dizku posobenia na aktualnom pracovisku, dizku
posobenia v aktualnej funkcii manazéra, povod spolo¢nosti, v ktorej respondent pracuje
a vel’kost’ podniku, v ktorom manaZzér pracuje. Z celkového hladiska bolo v dotazniku
18 otazok uzatvorenych adve otazky otvorené. V uzatvorenych otazkach mali
respondenti moznost’ vybrat’ si jednu alebo viac ako jednu z moznosti odpovedi, ktoré
boli vopred pripravené, a ktoré najviac vystihovali ich nazor alebo postoj k danej veci.
V otvorenych otazkach mohli respondenti volne vyjadrit’ svoj nazor na otazku a jej
obsah. Rozhodli sme sa tak preto, ze uzatvorené otdzky umoziuji respondentom
rozhodovat’ sa rychlo asu sucasne smerodajné pri samotnej otdzke. Ohrani¢enim
moznosti odpovedi respondentov Vv uzatvorenych otazkach sa vyhneme Sirokému
zistovaniu danej problematiky a sucasne sa modzeme zamerat iba na tie najuzSie
zistenia, ktoré pre potreby cielov a hypotéz chceme ziskat. Dotaznik bol anonymny
arespondenti boli otom vopred upozorneni. Vdaka tomuto pozitivnemu faktoru
dotaznik predpokladame, ze odpovede respondentov buda pravdivé a uprimné, pretoze
dotazniky vyplnali osamote a s dodrzanim maximalne anonymity.

Realizacia vyskumu bola realizovana formou osobnych kontaktov s manazérmi
jednotlivych podnikov a firiem, ktoré sme oslovili so Ziadostou o pomoc. Po vyplneni
dali respondenti dotaznik do pripravenej zbernej nddoby, aby sme tak zabezpecili ich
anonymitu.

Vyhodnotenie vyskumu prebiehalo urcenim pocetnosti v jednotlivych
moznostiach odpovedi vo vSetkych otazkach. Po urfeni pocetnosti sme tieto tdaje
prepocitali na percenta a sprehl’adnili pomocou grafov. V pripade otvorenych otazok
sme kategorizovali volné odpovede respondentov podla poctu jednotlivych odpovedi
anasledne sme zostavili najcastejSiec sa vyskytujuce kategoérie odpovedi. Pri
vyhodnocovani vyskumu sme vSak dbali na hlavné delenie vyskumnej skupiny a vsetky
odpovede sme podla tejto zasady rozdel'ovali a triedili, aby bolo mozné nasledne ich

porovnat’ navzajom v stlade s hypotézami.
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4.3 Charakteristika vyskumnej vzorky

Vyskumnt vzorku tvorili manazéri v jednotlivych skimanych podnikoch, ktoré
sme oslovili aboli ochotné snami spolupracovat. Vyskumni vzorku tvorilo 51
respondentov — manazérov, ktori pracovali v dvanastich podnikoch alebo firmach. Sest’
podnikov bolo so slovenskym pdvodom a boli to Doprastav a. s., Chemolak a. s., ZOS
Trnava a. s., Hyza a. s., HKS Forge s. r. 0., VUJE a. s. Zahrani¢né firmy, resp.,
podniky, v ktorych bol realizovany vyskum boli ZF Boge Elastmetall Slovakia a. s.
povodom z Nemecka, Johns Manville Slovakia a.s. povodom z USA, ZF SACHS
Slovakia, a.s. povodom z Nemecka, GEFCO Slovakia s.r.o. poévodom z Franctzska,
Volkswagen Slovakia a.s. povodom z Nemecka a Amylum Slovakia, s.r.0. poévodom
z Belgicka. Respondnetov sme delili iba podl'a povodu firmy, teda na respondentov z
firiem so slovenskym povodom a na respondentov z firiem so zahrani¢nym povodom.
Informacie o respondentoch, resp. 0 vyskumnej vzorke sme sprehl'adnili graficky

a uvadzame ich nizsie.

Graf 1: Rozdelenie respondentov podl'a povodu spolo¢nosti

Povod spolo¢nosti

M Je zo Slovenska

E Je zo zahranicia

Zdroj: Vlastné spracovanie

Hlavné rozdelenie vyskumnej vzorky bolo orientované podla reality, aky je
povod firmy alebo spolocnosti, v ktorej respondenti pracuju. Ako mdzeme vidiet,

najviac respondentov pochadzalo z firiem, ktorych pdvod je v zahrani¢i ato 53 %
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respondentov. Zvysok, teda 47 % respondentov pochadzalo z firiem so slovenskym

povodom.

Graf 2: Rozdelenie respondentov podla pohlavia

Pohlavie
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88,9%

B slovenské p.

1zahranicné p.

8.3% 11,1%

Zena

Zdroj: Vlastné spracovanie

Z vyskumnej vzorky respondentov zo slovenskych podnikov bolo 91,7 % muZov
a 8,3 % zien. V pripade respondentov zo zahrani¢nych podnikov tvorili muzi 88,9 %

azeny 11,1 %.

Graf 3: Rozdelenie respondentov podla veku

Vek
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rokov rokov rokov rokov rokov rokov

Zdroj: Vlastné spracovanie
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Vekova struktira respondentov bola nasledovna. Menej ako 25 rokov nemal ani
jeden manazér zo slovenského ani zahrani¢ného podniku. Vo veku 25 — 30 rokov bolo
priblizne 8 % respondentov zo slovenskych a 7.4 % respondentov zo zahrani¢nych
podnikov. Vo veku 31 — 35 rokov bolo viac ako 29 % slovenskych manazérov a 18,5 %
zahrani¢nych manazérov. Najviac respondentov uvadzalo, ze ich vek je 36 — 40 rokov,
ato vpripade oboch vyskumnych vzoriek. V pripade slovenskych manazérov islo
041,7 % respondentov a v tomto veku bolo aj 33,3 % zahrani¢nych manazérov. VO
veku 41 — 45 rokov bolo 16,7 % slovenskych manazérov a 22,2 % manazérov zo
zahrani¢nych podnikov. 3,7 % zahrani¢nych manazérov tiez uvadzalo, ze st vo veku 51
— 55 rokov, pricom tento vek neuvadzal ani jeden slovensky manazér. Ostatné vekové

hranice, teda vek 56 — 60 rokov a viac ako 60 rokov neuvadzal ani jeden respondent.

Graf 4: Rozdelenie respondentov z hladiska dizky prace na su¢asnom pracovisku

Doba na suc¢asnom pracovisku

45,0% 407%
40,0%
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14,8% L
1zahrani¢né p.

4% 8,3%

Polroka—1 1-3roky 3-6rokov 6-9rokov 9-14rokov
rok

Zdroj: Vlastné spracovanie

Respondentov sme sa pytali, ako dlho pracujii na svojom stcasnom pracovisku.
Kratsie ako pol roka nepracoval na svojom pracovisku ani jeden slovensky manaZzér. 8,3
% slovenskych manazérov odpovedalo, ze na svojom pracovisku pracuju pol roka az
jeden rok. Pomerne casto slovenski manazéri uvadzali, Ze na svojom sucasnom
pracovisku pracuju 1 — 3 roky, pricom takto odpovedalo viac ako 33 % z nich. Rovnaké
mnozstvo slovenskych manazérov, teda viac ako 33 % odpovedalo, ze na svojom

sti¢asnom pracovisku pracuju 3 — 6 rokov. 16,7 % respondentov z rovnakej vyskumnej
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vzorky d’alej uvadzalo dizku zotrvania v su¢asnom zamestnani 6 — 9 rokov. 8,3 %
slovenskych manazérov tiez odpovedalo, ze na svojom aktudlnom pracovisku pracuju
uz 9 — 14 rokov. Dlhsie, teda viac ako 15 rokov nepracoval na svojom pracovisku ani
jeden zo slovenskych manazérov. V pripade vyskumnej vzorky zahrani¢nych
manazérov nepracoval na svojom pracovisku kratSie ako pol roka ani jeden respondent.
11,1 % tychto respondentov uvadzalo, Ze na svojom sucasnom pracovisku pracuju pol
roka az jeden rok. NajCastejSie zahrani¢ni manazéri uvadzali, Ze na svojom pracovisku
pracuju 1 — 3 roky, pricom takto odpovedalo az takmer 41 % z nich. Necelych 26 %
zahrani¢nych manazérov d’alej odpovedalo, ze na svojom pracovisku pracuju 3 — 6
rokov. Odpoved’, Ze na svojom pracovisku respondenti pracuji 6 — 9 rokov, uvadzalo
7,4 % zahranicnych manazérov. Necelych 15 % zahrani¢nych manazérov tiez
odpovedalo, Ze na svojom pracovisku pracuju 9 — 14 rokov. Odpoved’ 15 rokov a dlhSie

neuvadzal ani jeden manazér zahrani¢ného podniku.

Graf 5: Rozdelenie respondentov z hladiska dizky vykonu manazérskej funkcie

Dlzka vykonavania manazérskej funkcie
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Zdroj: Vlastné spracovanie

Respondenti d’alej odpovedali na otazku, ako dlho uz vykonévajii manazérsku
funkciu. V pripade manazérov slovenskych podnikov bola najcastejSic uvadzana
odpoved’, ze svoju manazérsku funkciu vykonavaja 1 — 3 roky. Takto odpovedalo 54,2
% z nich. Rovnako tito odpoved’ volili najcastejSie aj respondenti z vyskumnej vzorky

manazérov zahrani¢nych podnikov, pricom takto odpovedalo 55,6 % z nich. Menej ako
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pol roka nevykonava svoju funkciu ani jeden manazér slovenského ani zahrani¢ného
podniku. Pol roka az 1 rok, ako dizku vykonavania manaZérskej funkcie, oznatovalo
takmer 17 % manaZzérov slovenskych podnikov a 11,1 % manazérov zahrani¢nych
podnikov. 3 — 6 rokov vykonava manazérsku funkciu 25 % manazérov slovenskych
podnikov a33,3 % manazérov zahraniénych podnikov. Moznost, ze manaZzéri
vykonavaju svoju funkciu 6 — 9 rokov oznacovalo 4,2 % manazérov slovenskych
podnikov, zatial Co tito moznost neoznacoval ani jeden manazér zahrani¢né¢ho
podniku. Moznost’” vykonadvania funkcie viac ako 10 rokov neuvadzal ani jeden

respondent.

Graf 6: Rozdelenie respondentov z hl'adiska vel'kosti spolo¢nosti, V ktorej pracujt

Velkost’ spolo¢nosti

Je to velka spolocnost (viac ako 85,2%
250 zamestnancov) 100,0%
, .,
Je to stredne velka spolo¢nost 14,8% ™ zahraniéné p.
(50 — 250 zamestnancov) 0,0%

B slovenské p.

Je to mala spoloc¢nost (menej ako | 0,0%
50 zamestnancov) 0,0%

0,0% 50,0% 100,0%

Zdroj: Vlastné spracovanie

Graf 6 znazoriiuje odpovede respondentov na otazku, ako by z hl'adiska velkosti
charakterizovali svoju spolo¢nost’. Ani jeden respondent v tomto pripade neuvadzal, Ze
spolo¢nost’, v ktorej pracuje, je mala, teda do 50 zamestnancov. Ako stredne velkl
spolo¢nost’ oznacovalo svoju spolocnost’ 14,8 % manazérov zahrani¢nych podnikov,
zatial' ¢o manazéri zo slovenskych podnikov tito moZnost neoznaovali. Tato
vyskumna vzorka, teda manazéri slovenskych podnikov vSetci odpovedali, Ze ich
spoloc¢nost’ je vel'ka, teda zamestnava viac ako 250 zamestnancov. Rovnako odpovedalo

aj 85,2 % manazérov zahrani¢nych podnikov.
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4.4 Situacia v oblasti vzdelavania manaZérov v nadviznosti na

vysledky vyskumu

V nasledujticej podkapitole st predstavené vsetky vysledky vyskumu, pri¢om
udaje su zobrazené graficky a uvadzané v percentudlnych hodnotach pre lepsi odhad
vysledkov vyskumu. Ku kazdému grafu patri slovnd analyza vysledkov vyplyvajtcich

z grafu.

Graf 7: Odpovede respondentov o frekvencii vzdelavania
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Zdroj: Vlastné spracovanie

Respondentov sme sa pytali, ako Casto absolvuju manazérske vzdeldvanie.
Moznost CastejSie ako 2x za mesiac uvadzalo 7,4 % manazérov zahrani¢nych podnikov,
zatial' ¢o z manaZérov slovenskych podnikov tito moZnost' neoznacoval ani jeden
respondent. Moznost’ 1 — 2x za mesiac oznaCovalo najviac respondentov — V pripade
manazérov slovenskych podnikov tvorila tato odpoved 41,7 %, u respondentov zo
zahrani¢nych podnikov to bolo viac ako 74 %. Respondenti d’alej uvadzali, Ze
manazérske vzdeldvanie absolvujil 2x za pol roka, pricom takto odpovedalo 12,5 %
manazérov slovenskych podnikov a 14,8 % manazérov zahrani¢nych podnikov.
Manazéri slovenskych podnikov vo viac ako 29 % d’alej oznacovali, Ze manaZérske
vzdeldvanie absolvuju 2x za rok. Rovnako odpovedalo aj 3,7 % manazérov

zahrani¢nych podnikov. Manazérske vzdeldvanie absolvuje 1x za rok 16,7 %
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manazérov slovenskych podnikov, zatial ¢o tGto moznost neoznaCoval ani jeden
manazér zahranicného podniku. Moznost, Zze manazérske vzdeldvanie absolvuju

respondenti menej Casto ako 1x ro¢ne, neuvadzal ani jeden respondent.

Graf 8: Odpovede respondentov o potrebach zmien vo vzdelavani

Potreby zmien vo vzdelavani

Menej hibkové/intenzivne
vzdelavanie

Hlbkovejsie/detailnejsie vzdelavanie 70.8%

™ zahrani¢né p.

Sy P M slovenské p.
Menej Casté vzdeldvanie P

CastejSie vzdelavanie 20,8%

0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0%

Zdroj: Vlastné spracovanie

Graf 8 znazoriuje odpovede respondentov na otazku, ¢i by uvitali urcité potreby
vo vzdeldvani. 20,8 % manazérov slovenskych podnikov v tomto pripade uvadzalo, ze
by uvitali CastejSie vzdelavanie. Iba 8,3 % znich by naopak chcelo menej casté
vzdelavanie. Takmer 71 % manazérov slovenskych podnikov uvadzalo, Ze vzdelavanie
by podl'a nich malo byt hibkovejsie ¢i detailnejiie. Iné zmeny manazéri slovenskych
podnikov neuvadzali. V pripade manaZérov zahrani¢nych podnikov by castejSie
vzdelavanie uvitalo 11,1 %. 22,2 % respondentov tejto vyskumnej vzorky by uvitalo
menej Cast€é vzdelavanie. Najviac, az 55,6 % manazérov zahranicnych podnikov by
uvitalo hibkovejsie, teda detailnejsie vzdelavanie. Naopak, menej detailné vzdelavanie

by privitalo viac ako 11 % manaZérov zahrani¢nych podnikov.

52



Graf 9: Odpovede respondentov 0 spokojnosti so vzdelavanim
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Zdroj: Vlastné spracovanie

Respondentov sme sa pytali, ¢i si s realizovanym vzdelavanim spokojni.
MozZnost' jednozna¢ne 4ano, teda jednoznacnl spokojnost’ so vzdeldvanim uvadzalo
8,3 % manaZérov slovenskych atakmer 26 % manaZérov zahrani¢nych podnikov.
Moznost skér ano uvadzalo 33,3 % manazérov slovenskych a 40,7 % manazérov
zahrani¢nych podnikov. Moznost' skor nie, teda skor nespokojnost’ s realizovanym
vzdelavanim uvadzalo takmer 42 % manazérov slovenskych podnikov a rovnako
odpovedalo aj 33,3 % manaZzérov zahrani¢nych podnikov. V pripade manazérov
slovenskych podnikov 16,7 % odpovedalo jednoznacne nie, ¢im vyjadrovali
jednoznacni nespokojnost’ s realizovanym vzdeldvanim manazérov. Tuto odpoved

neuvadzal ani jeden manazér zahrani¢ného podniku.

Graf 10: Odpovede respondentov o efektivite vzdelavania
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Zdroj: Vlastné spracovanie
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Graf 10 znézoriiuje odpovede respondentov na otazku, ¢i je podla nich dané
manazérske vzdeldvanie efektivne. NajcastejSou odpoved'ou manazérov slovenskych
podnikov bola moznost’ skor nie, teda skor nesthlas stym, ze by manazérske
vzdelavanie bolo efektivne. Takto odpovedalo takmer 46 % znich. V pripade
manazérov zahraniénych podnikov bola najCastejSie uvadzana odpoved’ skor ano, teda
skor suhlas s efektivitou tohto vzdeldvania. Manazéri slovenskych podnikov tiez
uvadzali odpoved’ jednoznacne ano, teda jednoznacny sthlas s tym, Ze vzdelavanie
manazérov je efektivne. Takto odpovedalo takmer 21 % respondentov z tejto
vyskumnej vzorky. Rovnaka odpoved’, teda moznost’ jednoznacne ano, oznacovalo aj
33,3 % manazérov zahranicnych podnikov. Moznost’ skor dano oznacovalo 33,3 %
manazérov slovenskych podnikov, moznost' skor nie zasa 11,1 % manazérov
zahrani¢nych podnikov. MozZnost’ jednoznacne nie, teda jednozna¢ny nestihlas s tym, Ze

vzdelavanie manazérov je efektivne, neoznacoval ani jeden respondent.

Graf 11: Odpovede respondentov 0 vyuzitel'nosti vzdelavania v praxi
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Zdroj: Vlastné spracovanie

Respondentov sme sa pytali, ¢i je podl'a ich ndazoru dané vzdeldvanie vyuZitelné
v praxi. V tomto pripade moznost jednozna¢ne ano oznacovalo 37,5 % manazérov
slovenskych podnikov a takmer 52 % manazérov zahrani¢nych podnikov. MoZnost’ skor
nie oznacovalo 45,8 % manazérov slovenskych podnikov a priblizne 48 % manazérov

zahrani¢nych podnikov. ManaZéri slovenskych podnikov tiez odpovedali, ze dané

54



vzdelavanie podla nich skor nie je vyuziteIné v praxi, priCom odpoved skor nie
uvadzalo 16,7 % ich odpovedi. Manazéri zahrani¢nych podnikov tuto odpoved
neoznacovali. Moznost’ jednoznacne nie, teda vyjadrenie jednoznacnej nevyuzitel'nosti

vzdelavania v praxi neuvadzal ani jeden respondent.

Graf 12: Odpovede respondentov 0 vyuziti niektorych poznatkov v praxi
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Zdroj: Vlastné spracovanie

Graf 12 znazornuje odpovede respondentov na otdzku, ¢i niektoré poznatky
ziskané manazérskym vzdeldvanim uZ vyuZili v praxi. Takmer 42 % manazérov
slovenskych podnikov odpovedalo &no, casto. Rovnako odpovedalo aj 44,4 %
manazérov zahrani¢nych podnikov. Najviac, aZ polovica manazérov slovenskych
podnikov, teda 50 %, odpovedala ano, ale menej Casto, priCom takto odpovedalo aj
55,6 % manaZzérov zahrani¢nych podnikov. Manazéri slovenskych podnikov tieZ
uvadzali, ze poznatky v praxi skér nevyuzili, pricom takto odpovedalo 8,3 % z nich.
ManaZzéri zahrani¢nych podnikov tato odpoved’ neuvadzali vobec. Rovnako tak vobec
neoznacovali ani jeden respondent moznost’ nie, nevyuzil/a som este Ziadne z poznatkov

Vv praxi.
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Tabul'ka 1: Odpovede respondentov 0 metddach vzdelavania, ktoré uz vyuzili

Ktoru z metéd vzdelavania ste uz slovenské p. zahrani¢né p.
vyuzili? N % N %
Outdoorové vzdelavanie 5 20,8% 8 29,6%
Indoorové vzdelavanie 7 29,2% 8 29,6%
E-learning 7 29,2% 3 11,1%
Video learning 0 0,0% 0 0,0%
Samostudium 22 91,7% 24 88,9%
Mentoring 9 37,5% 7 25,9%
Koucing 8 33,3% 17 63,0%
Vzdelavaci program na kIa¢ 0 0,0% 0 0,0%
Workshop 20 83,3% 7 25,9%
Distancéné vzdelavanie 0 0,0% 2 7,4%
Assessment centre 0 0,0% 0 0,0%
Brainstorming 6 25,0% 17 63,0%
Rotacia prace 0 0,0% 0 0,0%
Manazérske hry 1 4.2% 6 22.2%
Soft skills 20 83,3% 23 85,2%
Hard skills 19 79,2% 22 81,5%
Jazykové vzdelavanie 21 87,5% 13 48,1%
MBA 8 33,3% 6 22,2%

Zdroj: Vlastné spracovanie

V suvislosti s predchadzajicou otazkou sme sa respondentov pytali, ktoru
z metdd vzdeldvania vyuZili, pricom respondenti mohli oznalit T'ubovolny pocet
moznosti. V pripade manazérov slovenskych podnikov bolo najCastejSie vyuzivanou
metodou vzdelavania samosStadium, ktoré oznafovalo takmer 92 % tychto
respondentov. Menej Casto, ato v 87,5 % pripadov tato vyskumna vzorka odpovedala,
ze vyuzili jazykové vzdelavanie. V 83,3 % pripadov manazéri slovenskych podnikov
odpovedali, ze vyuzili workshop a rovnaky pocet, teda 83,3 % z nich d’alej odpovedalo,
ze vyuzili metodu soft skills. Hard skills ako vyuzZit metédu oznacovalo viac ako 79 %
manazérov slovenskych podnikov. Ostatné moZnosti manazéri slovenskych podnikov
uvadzali menej Casto. Outdoorové vzdeldvanie vyuZzilo necelych 21 % z nich, metddu
indoorového vzdelavania 29,2 %. Rovnaky pocet manazérov slovenskych podnikov,
teda 29,2 % odpovedalo, ze vyuzili metodu e-learningu. Metdédu mentoringu vyuzilo
37,5 % manazérov slovenskych podnikov, metédu koucingu 33,3 % tejto vyskumne;j

vzorky. 25 % manazérov slovenskych podnikov d’alej uvadzalo, ze vyuzili metodu
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brainstormingu. 4,2 % respondentov z tejto vyskumnej vzorky uvadzalo, ze vyuzili
manazérske hry a viac ako 33 % z nich tiez uvadzalo, ze vyuzili MBA. Ostatné metody,
ako metoédu videolearningu, metédu vzdelavaciecho programu na kIG¢, metodu
distan¢ného vzdelavania, metodu assessment centre a metodu rotacie prace nevyuzil ani
jeden respondent. V pripade manazérov zahrani¢nych podnikov bola najcastejsie
uvadzanou odpoved’ou, Ze tito manazéri vyuzili samostudium, pricom takto odpovedalo
takmer 89 % z nich. Menej casto, ato v 85,2 % pripadov tato vyskumna vzorka
odpovedala, Ze vyuzili metddu soft skills. Metodu hard skills vyuzilo 81,5 % manazérov
zahrani¢nych podnikov. Menej Casto, ato v 63 % pripadov manazéri zahrani¢nych
podnikov uvadzali, ze vyzili metddu brainstormingu arovnaké mnozstvo tychto
respondentov, teda 63 % uvadzalo, Ze vyuzili metodu koucingu. Ostatné moZnosti
manazéri zahranicnych podnikov uvadzali menej casto. Outdoorové vzdeldvanie
vyuzilo necelych 30 % respondentov ztejto vyskumnej vzorky, pricom rovnaké
mnozstvo znich vyuzilo aj indoorové vzdeldvanie. Metddu e-learningu vyuzilo
priblizne 11 % manazérov zahrani¢nych podnikov, metddu mentoringu takmer 26 %.
Necelych 26 % manazérov zahrani¢nych podnikov uvadzalo, Ze vyuZzili metodu
workshopu. Distanéné vzdelavanie vyuzilo iba 7,4 % manazérov zahrani¢nych
podnikov. 22,2 % respondentov z tejto vyskumnej vzorky tiez uvadzalo, ze vyuzili
metddu manazérskych hier a rovnaké mnozstvo respondentov z tejto vyskumnej vzorky
tiez uvadzalo, ze vyuzili metddu MBA. Jazykové vzdelavanie vyuzilo viac ako 48 %
manazérov zahrani¢nych podnikov. Téato vyskumné vzorka neuvadzala d’alSie moZnosti,

teda video learning, vzdeldvaci program na kIi¢, assessment centre ani rotaciu prace.

Graf 13: Odpovede respondentov o0 najefektivnejsej metéde vzdelavania
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Zdroj: Vlastné spracovanie
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Graf 13 znazoriiuje odpovede respondentov na otazku, ktoru z metéd povazuju
za najefektivnejSiu. Za najefektivnejSiu metédu povazovalo zhodne 18,5 %
respondentov z oboch vyskumnych vzorieck metodu MBA. Metodu soft skills
oznacovalo ako najefektivnejSiu az 40,7 % manazérov zahrani¢nych podnikov, zatial’ ¢o
manazéri slovenskych podnikov tuto metodu povazovali za najefektivnejsiu iba v 18,5
% pripadov. Workshop ako najefektivnejsiu metdodu neoznacoval ani jeden respondent
z vyskumnej vzorky manazérov zahrani¢nych podnikov, zatial Co u manazérov
slovenskych podnikov iS8lo v tomto pripade o 11,1 % odpovedi. Metodu koucingu
povazovalo za najefektivnejSiu 25,9 % manazérov zahrani¢nych podnikov a 11,1 %
manazérov slovenskych podnikov. Mentoring ako najefektivnejSiu metédu oznacovalo
7,4 % manazérov zahrani¢nych podnikov, zatial ¢o manaZéri slovenskych podnikov
tuto metdodu za najefektivnejSiu neoznacovali ani v jednom pripade. Takmer 30 %
manazérov slovenskych podnikov za najefektivnejSiu metddu vzdelavania povazovalo
indoorové vzdelavanie arovnako odpovedalo aj 7,4 % respondentov z vyskumnej

vzorky manazérov zahrani¢nych podnikov.

Graf 14: Odpovede respondentov 0 najcastejsie vyuzivanej metode vzdelavania
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Zdroj: Vlastné spracovanie

Respondentov sme sa pytali, ktori metodu vzdelavania vyuzivali najcastejSie.
Jazykové vzdelavanie ako najcCastejSie vyuzivani metdodu oznacovalo 18,5 %

manazérov zahraniénych podnikov a 12,5 % manaZérov slovenskych podnikov. Metodu
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hard skills ako najCastejSie vyuzivanu uvadzalo takmer 26 % manazérov zahrani¢nych
a20,8 % manazérov slovenskych podnikov. Respondenti ako najCastejSie vyuzivani
oznacovali aj metddu soft skills. U manazérov slovenskych podnikov tvorila tato
odpoved’ 25 %, u manazérov zahrani¢nych podnikov i8lo 0 22,2 % pripadov. Workshop
ako najcastejSie vyuzivani metddu uvadzalo 7,4 % manazérov zahrani¢nych a 8,3 %
manazérov slovenskych podnikov. Samostudium ako najcastejSie vyuzivanu metddu
vzdelavania uvadzalo 11,1 % manazérov zahrani¢nych podnikov. V pripade manazérov
slovenskych podnikov bola metoda samostidia uvadzana ako najCastejSie vyuzivana
v 33,3 % pripadov. Manazéri zahranicnych podnikov tiez uvadzali, Ze najcastejSie
vyuzivanou metoédou je v ich pripade indoorové vzdeldvanie, a to v 14,8 % pripadov.

Tato moznost’ neoznacoval ani jeden manazér slovenského podniku.

Graf 15: Odpovede respondentov 0 zvyseni kariéry po vzdelavani
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Zdroj: Vlastné spracovanie

Graf 15 znédzoriiuje odpovede respondentov na otazku, ¢i sa im po absolvovani
vzdeldvania zvySuje perspektiva kariérneho postupu. Ako mozno z grafu vidiet,
jednoznacne najviac respondentov odpovedalo ano, teda perspektiva kariérneho postupu
sa im po absolvovani vzdeldvania zvySuje. Takto odpovedalo 62,5 % manazérov
slovenskych podnikov a 63 % manazérov zahranicnych podnikov. Moznost nie
respondenti oznacovali v mensej miere — tuto moznost’ oznaovalo 37,5 % manazérov

slovenskych podnikov a 37 % manaZzérov zahrani¢nych podnikov.
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Graf 16: Odpovede respondentov 0 metode, ktora chet vyskasat
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Zdroj: Vlastné spracovanie

Respondentov sme sa tiez pytali, ktori z metdd manazérskeho vzdeldvania by
cheeli vyskusat' a zatial' ju neabsolvovali. Ani jednu metédu by nechcelo vyskuasat
18,5 % manazérov zahrani¢nych podnikov a 12,5 % manazérov slovenskych podnikov.
Metédu MBA zatial neabsolvovalo achcelo by ju vyskasSat 22,2 % manaZérov
zahrani¢nych podnikov a 12,5 % manaZérov slovenskych podnikov. ManaZérske hry by
chcelo skusit’ takmer 26 % manazérov zahrani¢nych podnikov anecelych 21 %
manazérov slovenskych podnikov. Metodu vzdeldvania na kI'i¢ zatial’ neabsolvovalo,
ale malo by zaujem ju vyskusat’ necelych 15 % manazérov zahrani¢nych podnikov a 25
% manazérov slovenskych podnikov. Manazéri slovenskych podnikov tieZ uvadzali, ze
by chceli vyskusat’ metdédu koucingu, pricom takto odpovedalo 12,5 % z nich. Manazéri
zahrani¢nych podnikov tito moznost' neuvadzali ani v jednom pripade. Respondenti
tiez uvadzali, ze ako metédu vzdelavania manazérov by chceli vyskusat e-learning.
Takto odpovedalo 7,4 % manazérov zahrani¢nych podnikov a 16,7 % manazérov
slovenskych podnikov. ManaZéri zahrani¢nych podnikov tieZ uvéadzali, Ze by chceli
vyskusat’ metédu mentoringu, pricom takto odpovedalo viac ako 11 % z nich. Manazéri

slovenskych podnikov takto neodpovedali ani v jednom pripade.
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Graf 17: Odpovede respondentov o ich postoji ku vzdelavaniu
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Zdroj: Vlastné spracovanie

Graf 17 zndzoriiuje odpovede respondentov na otdzku o kvalite vzdelavania
Vich podniku. Za velmi kvalitné povazuje manazérske vzdelavanie viac ako 29 %
manazérov slovenskych podnikov a az takmer 52 % manazérov zahrani¢nych podnikov.
Respondenti tiez uvadzali, ze vzdelavanie v ich podniku je mierne kvalitné, pricom
takto odpovedalo 29,2 % manazérov slovenskych podnikov a 33,3 % manazérov
zahrani¢nych podnikov. Moznost, Ze manazérske vzdelavanie je vo firme respondentov
mierne nekvalitné, uvadzalo 37,5 % manazérov slovenskych podnikov a takmer 15 %
manazérov zahrani¢nych podnikov. Najmenej casto respondenti odpovedali, Ze
vzdelavanie v ich podniku je uplne nekvalitné. Takto odpovedalo iba 4,2 % manazérov
slovenskych podnikov. Manazéri zahrani¢nych podnikov tito odpoved’ neuvadzali ani

V jednom pripade.

Graf 18: Odpovede respondentov 0 nedostatkoch vzdelavania
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Zdroj: Vlastné spracovanie
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Respondentov sme sa pytali, aké nedostatky ma podla nich manazérske
vzdelavanie, ktoré absolvovali. Podla 55,6 % manazérov zahrani¢nych podnikov je
vzdelavanie prili§ teoretické. Rovnako za prili§ teoretické povazovalo manazérske
vzdeldvanie aj 25 % manazérov slovenskych podnikov. ManaZéri zahrani¢nych
podnikov dalej uvadzali, ze nedostatkom manazérskeho vzdelavania je to, ze
vzdeldvanie v zahrani¢i nekoreSponduje so slovenskou realitou, pricom takto
odpovedalo 44,4 % z nich. ManaZéri slovenskych podnikov tito moznost’ neoznacovali
ani vjednom pripade. Ako d’al$i nedostatok manazérskeho vzdelavania respondenti
uvadzali, ze problémom bola nedostato¢ne renomovana Skola. Takto odpovedalo takmer
15 % manazérov zahrani¢nych podnikov a 12,5 % manaZzérov slovenskych podnikov.
Respondenti tiez uvadzali, Ze nedostatkom manazérskeho vzdeldvania je aj
nedostato¢na kvalifikovanost’ lektorov. Tento nedostatok uvadzalo 7,4 % manazérov
zahrani¢nych podnikov a 37,5 % manazérov slovenskych podnikov. NajcastejSie
oznacovanou odpoved’'ou bola v tomto pripade moznost’, Zze nedostatkom manazérskeho
vzdelavania je malo prostriedkov na spolufinancovanie. Tuto odpoved oznacovalo

66,7 % manaZzérov zahrani¢nych podnikov a 50 % manazérov slovenskych podnikov

Graf 19: Odpovede respondentov o silnych strankach vzdelavania
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Zdroj: Vlastné spracovanie

Graf 19 znazoriiuje odpovede respondentov na otdzku, ako by stru¢ne popisali

silné stranky manaZérskeho vzdelavania, ktoré absolvovali. Ziskanie novych kontaktov,
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ako pozitivum vzdeldvania, uvadzalo 29,6 % manazérov zahrani¢nych podnikov a az
takmer 67 % manazérov slovenskych podnikov. MozZnost' zvySenia si kompetencii
uvadzalo ako pozitivum vzdelavania 7,4 % manazérov zahrani¢nych podnikov a 25 %
manazérov slovenskych podnikov. Respondenti d’alej uvadzali, ze k silnym strankam
manazérskeho vzdeldvania patri ciastoénd uhrada nakladov snim spojenych
zamestnavatel'om. Tuto moznost’ oznacovalo 40,7 % manazérov zahraniénych podnikov
atakmer 46 % manazérov slovenskych podnikov. Poslednou moznostou, ktor
respondenti oznacCovali najCastejSie, bola moZnost, Ze najvacSim pozitivom
manazérskeho vzdelavania je ziskanie novych poznatkov. Tato moznost oznacovalo
takmer 78 % manazérov zahrani¢nych podnikov a 75 % manazérov slovenskych

podnikov.

45 Zavery a odporucania pre prax v oblasti vzdelavania manazérov

V tivode vyskumu sme si stanovili pat’ hypotéz, ktoré sme overovali na zaklade

vysledkov vyskumu.

Hypotéza 1: Manazéri, zamestnani v podnikoch, ktoré maji zahrani¢ny povod,
budu udavat’, ze za najefektivnejSiu metddu vzdelavania povazuja metodu ,,soft skills*

CastejSie, ako manazéri zamestnani v podnikoch, ktoré maju slovensky pévod.

Ako moézeme vidiet v grafe ¢. 13 za najefektivnejSiu metdédu povazovali
respondenti z podnikov so zahrani¢nym pdvodom prave predpokladant metddu soft
skills, ktoru takto oznacilo viac ako 40 % respondentov z tejto vyskumnej skupiny.
V pripade respondentov z firiem, ktorych pévod pochadza zo Slovenska, respondenti
oznacovali najCastejSie za najefektivnejSiu, metddu indoorového vzdelavania, ktoru
takto oznacilo takmer 30 % respondentov. Metddu soft skills oznacovalo ako
najefektivnejsiu iba necelych 19 % respondentov z firiem, ktorych povod je slovensky.

Z toho vyplyva, Ze stanovena hypotéza sa potvrdila.
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Hypotéza 2: Manazéri, zamestnani v podnikoch, ktoré maji zahrani¢ny povod,
budu cCastejSie udavat’, ze vedomosti nadobudnuté vzdeldvanim si v praxi vyuzitelné,
ako manazéri zamestnani v podnikoch, ktoré maju slovensky pévod.

Vysledky vyskumu k tejto hypotéze zobrazuje graf ¢. 11 a ako mozeme vidiet,
vzdelavanie manazérov povazuje jednoznatne za vyuzitelné v praxi takmer 52 %
respondentov z firiem, ktorych povod je zahrani¢ny a viac ako 48 % respondentov
z rovnakej prieskumnej skupiny. Suhlasné moznosti v tomto pripade oznacovalo
jednoznaéne suhlasne iba necelych 38 % respondentov z podnikov so slovenskym
povodom a skor sthlasne tito moznost’ oznacovalo necelych 46 % respondentov z tejto

vyskumnej skupiny. Z toho vyplyva, ze tato hypotéza sa potvrdila.

Hypotéza 3: Manazéri, zamestnani v podnikoch, ktoré maji zahrani¢ny povod,
budii udavat CastejSie, ze vzdeldvanie je efektivne ako manazéri zamestnani

V podnikoch, ktoré maju svoj povod na Slovensku.

O efektivnosti vzdelavania, ako je mozné vidiet v grafe ¢. 10, sa vyjadrovali
pozitivne predovSetkym respondenti z podnikov so zahrani¢nym poévodom, pri¢om
jednoznacne sthlasni moZznost’ uvadzalo viac ako 33 % respondentov a CiastoCne
suhlasnt viac ako 55 % respondentov. V pripade respondentov z firiem, ktorych povod
je slovensky udévali jednoznacne sthlasni mozZznost v 20 % pripadov a Ciastone
suhlasnti vo viac ako 33 % pripadov. Z vysledkov vyplyva, ze aj v tomto pripade sa

hypotéza potvrdila.

Hypotéza 4: Manazéri, zamestnani v zahrani¢nych podnikoch, buda udavat’, ze
frekvencia vzdeldvacich aktivit je unich vysSia ako u manazérov zamestnanych

Vv slovenskych podnikoch.

Pri frekvencii vzdelavania sme vychadzali z poznania, ako Casto je samotné
vzdelavanie realizované a zistili sme, ako je vidiet' v grafe ¢. 7, Ze najcastejSie, teda
CastejSie ako dvakrat za mesiac, je vzdelavanie realizované iba v podnikoch, ktoré
nemaju slovensky povod, zatial’ ¢o v Slovenskych firmach tito moznost’ neoznacil ani
jeden respondent. Priblizne jeden az dvakrat za mesiac je vzdelavanie realizované

predovSetkym v podnikoch, ktoré maji zahraniény pdvod, €o oznacilo az 74 %
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respondentov z tejto vyskumnej skupiny. V podnikoch, ktorych pdévod je slovensky
oznacovalo tito moznost 41 % respondentov, teda podstatne menej. Pri d’alSej
frekvencii, teda pri vzdelavani 2x za pol roka bol vysledok rovnaky, CastejSie boli tieto
moznosti oznaCované respondentmi z firiem so zahraniénym pévodom. Znamena to

skuto¢nost’, Ze tato hypotéza sa taktiez potvrdila.

Hypotéza 5: Manazéri zamestnani v zahrani¢nych podnikoch, budi udéavat’
CastejSie, ze vzdelavacie metddy su kvalitné, ako manazéri zamestnani v slovenskych

podnikoch.

V pripade poslednej hypotézy je nutné zamerat’ sa na graf ¢. 17, kde mozeme
vidiet, ze takmer 52 % respondentov z firiem so zahrani¢nym povodom udavalo, Ze
vzdelavanie povazuju za vel'mi kvalitné a 33 % z tychto respondentov ho povazuje za
mierne kvalitné. V pripade respondentov z firiem so slovenskym pévodom oznacovalo
vzdelavanie za vel'mi kvalitné necelych 30 % respondentov a rovnaky pocet oznacil toto
vzdelavanie za menej kvalitné. Znamend to, ze respondenti z firiem so zahrani¢nym
poévodom povazujui vzdelavanie v ich podnikoch za kvalitnejSie, ¢o poukazuje na to, ze

hypotéza sa potvrdila.

Moézeme teda zhrnit', ze vo vyskume sa potvrdilo vsetkych pat stanovenych
hypotéz, v ktorych sme predpokladali lepSie a kvalitnejSie vzdelavanie manaZérov
V podnikoch, ktoré nemaju povod na Slovensku, teda ich podnikova politika je odlisna

a pristup k vzdelavaniu je taktieZ mierne odliSny.

Pre porovnanie sme vybrali niekol'’ko d’alSich informacii, ktoré maji podobny
charakter, ako vysledky nasho vyskumu.

Biela (2008) realizovala vyskum medzi manazérmi o ich vzdeldvani, na vzorke
64 respondentov, teda vzorke podobnej tej nasej. Vo vyskume zistila, Ze takmer
polovica respondentov povazuje efektivitu vzdeldvania manazérov na Slovensku za
horsiu ako v zahraniéi a viac ako 40 % respondentov ho povazuje za rovnaké. Autorka
vSak neuvadza ani jedného respondenta, ktory by povazoval vzdelavanie na Slovensku
za lepsie, ako to zahrani¢né. Pri porovnavani nazorov respondentov vzh'adom na pdvod
ich podniku sa vic¢Sina respondentov z podnikov so slovenskym pdvodom vyjadrila, Ze

najefektivnejSia je metoda indoorového vzdelavania, zatial' ¢o v pripade respondentov
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Z podniku so zahranicnym pdvodom je to metdda soft skills. Podobné, resp. rovnaké
vysledky sme dosiahli aj my v naSom vyskume.

Pri overovani efektivity vzdelavania vzhl'adom na kariérny rast manazérov sa
Vv nasom vyskume respondenti vyjadrovali v tom zmysle, ze vzdelavanie zvysuje ich
predpoklady ku kariérnemu rastu. Podl'a Statistik London International Graduate School
Vv ¢lanku Zaméfeno na praxi (2013) sa na zaklade vzdeldvania, napriklad v programe
MBA, uplatiiuju jeho absolventi v 62 % Vv top manazmente a vV 29 % Vv trovni stredného
manazmentu. To znamena, ze skuto¢ne vzdelavanie manazérov prispieva kich

kariérnemu rastu.

Vzhladom na vysledky zvyskumu navrhujeme niekolko opatreni a zmien
v praxi, ktoré by mohli zlepSit' situdciu v oblasti vzdelavania manazérov v naSich

podmienkach.

Odporiéame, aby manazéri absolvovali detailnej$ie a hibkovejsie zamerané
vzdelavanie, ktoré by im poskytlo vSetky informdacie potrebné pre ich pracovnu prax.
Respondenti v naSom vyskume sa vyjadrovali v zmysle, Ze ich vzdelavanie je

povrchnejsie a preto by uvitali viac detailné vzdelavanie zamerané na prax.

V podmienkach slovenskych podnikov by sme odportucali zvysit' frekvenciu
vzdelavacich aktivit, ktoré¢ by namiesto dlhSej doby jednorazového vzdelavania mohli
byt CastejSie a kratSie bloky. Pri CastejSom vzdelavani dokazu manaZzéri a prakticky
vSetci dospeli absorbovat’ viac informécii, ktoré sa im lepSie pamaitaji, ak nie su

opétovne v kratkej dobe zahlteni d’alSimi informéciami.

Odpora¢ame, aby boli realizované &astejiie hibkovejsie prieskumy a vyskumy
v oblasti vzdeldvania zamestnancov V konkrétnom podniku, kde by sa zistovala
najvyhovujucej$ia metoda vzdelavania a pripomienky zamestnancov k vzdelavaniu. Na
zaklade vysledkov tychto vyskumov by mohli byt zamestnanci rozdel'ovani do skupin
podla jednotlivych metéd, ktorymi by boli nésledne vzdeldvani. Takto je mozné
zabezpecit’ efektivnejSie vzdelavanie, pretoze je realizované metddou, ktora manazérom

najviac vyhovuje.
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Odportacame, aby bolo vzdelavanie realizované viac zazitkovou a praktickou
formou, nie iba teoretickymi poznatkami a nacvikom zrucnosti. Je potrebné vytvarat
viac modelovych situacii, ktoré by vo vzdelavani priniesli lepsi efekt pamitania si

jednotlivych poznatkov a skusenosti, nie iba vedomosti.

Odporucame taktiez zlepSenie financovania vzdelavania zamestnancov pre
firmy, €o je sice zrejme naro¢né odporucanie, avSak pre firmu mdze byt jednoznacne
prinosné. Vhodné je takto investovat predovSetkym do zamestnancov, ktori maja
predpoklad zotrvat’ vo svojom zamestnani dlhSie a teda investicia do ich vzdelania je
investiciou do vlastnych kvalit. A vSeobecne je potrebné Studovat' aj skusenosti
zahraniénych firiem, ¢o moze priniest nové podnety z hladiska kvality vzdelavania

firemnych manazérov.
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ZAVER

Cielom diplomovej prace bolo popisat’ a charakterizovat formy a metody
vzdelavania manazérov a prakticky overit efektivnost’ a moznosti tohto vzdelavania
v praxi. V teoretickej rovine sme v diplomovej praci, za a¢elom dosiahnutia ciela prace,
definovali manazéra a jeho ulohy a pozicie v institacii, predovSetkym jeho osobnost,
obsah jeho prace a kompetencie a zodpovednost’ manazéra v podniku. Definovali sme
tiez vzdelavanie, ako sucast’ celozivotného rozvoja manazéra, vyznam tohto
vzdelavania, jeho podstatu a ulohy v jednotlivych riadiacich profesiach, ale tiez potrebu
vzdelavania manazérov a zdkony a normy d’alSieho vzdeldvania manazérov a d’alSieho
vzdelavania vSeobecne. Teoreticky sme taktiez popisali formy a metody vzdelavania
manazérov, organizaéné formy tohto vzdeldvania, metddy, planovanie a realizdcia

vzdelavania manaZérov a tieZ hodnotenie vzdelavania.

Cielom vyskumu bolo identifikovat a komparovat’ najefektivnejSie metody
vzdelavania manazérov, vyuzitelnost’ ziskanych vedomosti v praxi, efektivnost’ tohto
vzdelavania a jeho frekvenciu, ako aj kvalitu vzdelavacich metod z hl'adiska povodu
daného podniku. Z daného hlavného ciela sme definovali niekol'ko ¢iastkovych ciel'ov
anasledne péat hypotéz, ktoré sme overovali metodou dotaznika realizovaného
Vv konkrétnych dvanastich podnikoch, pricom sme vysledky vyskumu rozlisovali podla
stavu, ¢i manaZzéri pdsobili v podniku, ktorého povod bol slovensky alebo zahranic¢ny.
Overenim hypotéz sme zistili, Ze manazéri, pracujuci v podnikoch, ktoré maju
zahraniény povod povazuju za najefektivnejSiu metodu vzdeldvania prave metddu soft
skills, zatial to manazéri v podnikoch so slovenskym pdvodom povazujii za
najefektivnejsiu metddu koucingu. Zistili sme tiez, Ze manazéri pochadzajici z firiem,
ktoré maji zahrani¢ny povod, povazuju vzdelanie za vyuziteIné v praxi viac, ako
manazéri, ktorych firmy maji slovensky povod. Manazéri v podniku zo zahranicia
taktieZ CastejSie udavali, Ze vzdelavanie je efektivne a frekvencia vzdelavacich aktivit je
vyssia ako manazéri podnikov zo Slovenska. Poslednou hypotézou sme zistili, Ze
manazéri zo zahrani¢nych podnikov povazuju vzdelavanie, ktoré absolvuju, za kvalitné
viac, ako manazéri so slovenskych podnikov. VSetkych pét stanovenych hypotéz sa

nam potvrdilo, ¢im mdézeme vyskum povazovat’ za Gispesny.
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Okrem uz spomenutych informacii z hypotéz sme zistili tiez fakt, ze vicsina
manazérov je vo veku 36 — 40 rokov, pricom v slovenskych firméch je viac mladsich
manazérov, ako vo firmach pochadzajicich zo zahranic¢ia. Na danom pracovisku
pracuju manazéri najcastejSie 1 — 3 roky, pricom pocet rokov sa neustale stupnuje
a danu poziciu manazéra vykonavaju taktiez 1 — 3 roky anasledne dlhsie. Vacsina
respondentov sa vyjadrila, Ze by uvitali hibkovejiie a detailnejiie vzdelavanie, ato
predovsetkym manaZzéri zo slovenskych podnikov, pricom spokojnost’ so vzdelavanim
je vyssia v zahrani¢nych podnikoch ako v slovenskych.

Poznatky, ktoré manazéri ziskavaju v ramci vzdelavania, vedia CastejSie vyuzit
Vv praxi, a to predovsetkym manazéri zo zahrani¢nych podnikov. V pripade slovenskych
podnikov je situdcia podobna, avSak na rozdiel od zahraninych, naSi manazéri
oznacovali aj moZnost, Ze poznatky zo vzdeldvania vyuzit nevedia.

Z prehl'adu jednotlivych metod vzdelavanie je zrejmé, ze vacSina respondentov
si uz vyskusala takmer vSetky metody vzdelavania, pricom najvacsi zdujem o metodu,
ktort by eSte chceli vyskuSat' a zatial' neabsolvovali bola v pripade manazérov zo
slovenskych podnikov vzdelavaci program na kI'Gi¢ aV pripade manazérov zo
zahrani¢nych podnikov manazérske hry. NajéastejSie vyuzivanou metddou, V pripade
slovenskych firiem je samos$tadium, v zahrani¢nych podnikoch je to hard skills.
Pozitivne je, Ze vacSina respondentov sa domnieva, ze vzdeldvanie zvySuje ich moznost’
kariérneho rastu.

Zistovali sme tiez, aké nedostatky vidia respondenti na vzdelavani manaZérov
a najcastejSim problémom, v pripade slovenskych podnikov bol nedostatok prostriedkov
na spolufinancovanie a nedostatocne kvalifikovani lektori vo vzdelavani. V pripade
zahrani¢énych podnikov aich manazérov boli nedostatkami rovnako nedostatocné
spolufinancovanie a prili§ teoretické vzdelavanie. Medzi pozitivne stranky vzdelavania
zahfnali manazéri slovenskych podnikov najmé ziskavanie novych poznatkov
a ziskavanie novych kontaktov, v zahrani¢nych firmach to bolo taktiez ziskavanie

novych poznatkov a ¢iasto¢na uhrada vzdeldvania zamestnavatel'om.

Na zéklade vysledkov vyskumu moézeme zhrnut, Ze vzdeldvanie manaZérov
Vv slovenskych podnikoch nie je natol'’ko postacujice, ako by si samotni manazéri priali,
zatial' ¢o v zahrani¢nych podnikoch je toto vzdelavanie kvalitnejsie a efektivnejsie

a preto je potrebné zahrani¢né skusenosti systematicky Studovat’.
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Priloha A — Dotaznik

DOTAZNIK

Dobry den,

voldm sa Jana Kosikovd asom S$tudentkou Univerzity Jana Amosa Komenského
V Prahe. Prosim Vas o pomoc a spolupracu pri vyskume k mojej diplomovej praci, kde
zistujem informacie o vzdelavani manazérov na Slovensku. Dotaznik je anonymny
a vysledky z vyskumu buda pouzité iba na ucely diplomovej prace. V kazdej polozke,
prosim, oznacte jednu moznost’, ak nie je napisané inak, priCom vychadzajte zo svojich
vlastnych sklsenosti, nazorov a postojov. Vypliite prosim kazdi polozku, ¢o je

predpokladom komplexnych informacii.

Dakujem za V43 ¢as a pomoc

Jana Kosikova

1. Pohlavie:
a. Muz
b. Zena

2. Vas vek:
a. Menej ako 25 rokov
b. 25— 30 rokov
c. 31-35rokov
d. 36— 40 rokov
e. 41-45rokov
f. 46— 50 rokov
g. 51-55rokov
h. 56 — 60 rokov

Viac ako 60 rokov



3. Ako dlho pracujete na sic¢asnom pracovisku?
a. Kratsie ako pol roka
b. Pol roka—1 rok

c. 1-3roky
d. 3-6rokov
e. 6-9rokov
f. 9-—14 rokov

g. 15 rokov a dlhsie

4. Ako dlho vykondvate manazérsku funkciu?
a. Menej ako pol roka
b. Pol roka—1 rok

1 -3 roky

3 — 6 rokov

e. 6—9rokov 10 rokov a viac

o o

5. Aky poévod ma Vasa spolocnost’?
a. Je zo Slovenska

b. Je zo zahrani¢ia

6. Ako by ste charakterizovali VaSu spolo¢nost’?
a. Je to mala spolo¢nost’ (menej ako 50 zamestnancov)
b. Je to stredne vel'ka spoloc¢nost’ (50 — 250 zamestnancov)

c. Jeto velka spolo¢nost’ (viac ako 250 zamestnancov)

7. Ako Casto absolvujete manazérske vzdelavanie?

CastejSie ako 2x za mesiac

T

Priblizne 1x — 2X za mesiac

2x za pol roka

o o

2x za rok
1x za rok

@

f. Menej ako 1x za rok



8. Uyvitali by ste:

a.
b.

Castejsie vzdelavanie
Menej Casté vzdelavanie
Hibkovejsie/detailnejsie vzdelavanie

Menej hibkové/intenzivne vzdelavanie

9. Ste s realizovanym vzdelavanim spokojny/a?

a.
b.

Jednoznac¢ne ano
Skor 4no
Skor nie

Jednoznac¢ne nie

10. Povazujete dané vzdelavanie za efektivne?

a.
b.

Jednoznac¢ne ano
Skor ano
Skor nie

Jednoznac¢ne nie

11. Povazujete dané vzdelavanie za vyuziteI'né v praxi?

Jednoznac¢ne ano
Skor ano
Skor nie

Jednoznaéne nie

12. Vyuzili ste uz niektoré poznatky v praxi?

a.
b.

Ano, Casto
Ano, ale menej Casto
Skor nie

Nie, nevyuzil/a som este ziadne z poznatkov v praxi



13. Ktorti z metdéd vzdeldvania ste uz vyuzili? (oznate prosim tolko moznosti,

kol’ko potrebujete)

a. Outdoorové vzdelavanie

b. Indoorové vzdelavanie

c. E-learning

d. Video learning

€. Samostudium

f.  Mentoring

g. Koucing

h. Vzdelavaci program na kI'a¢

Workshop

j. Distan¢né vzdelavanie
k. Assessment centre

I.  Brainstorming

m. Rotacia prace

n. Manazérske hry

0. Soft skills

p. Hard skills

g. Jazykové vzdelavanie
r. MBA

14. Ktoru z metdd vzdeldvania povazujete za najefektivnejSiu?

a. Outdoorové vzdelavanie

b. Indoorové vzdelavanie

c. E-learning

d. Video learning

€. Samostudium

f.  Mentoring

g. Koucing

h. Vzdelavaci program na kl'u¢

Workshop

J. Distan¢né vzdelavanie



k. Assessment centre
|.  Brainstorming
m. Rotacia prace

n. Manazérske hry

0. Soft skills

p. Hard skills

g. Jazykové vzdelavanie
r. MBA

15. Ktort z metdd vzdelavania vyuzivate najéastejSie?

a. Outdoorové vzdelavanie

b. Indoorové vzdelavanie

c. E-learning

d. Video learning

e. Samostudium

f.  Mentoring

g. Koucing

h. Vzdelavaci program na kI'a¢

Workshop

J. Distanéné vzdelavanie
K. Assessment centre

I.  Brainstorming

m. Rotacia prace

n. ManaZérske hry

0. Soft skills

p. Hard skills

g. Jazykové vzdelavanie
r. MBA

16. Zvysuje sa perspektiva Vasho kariérneho postupu po absolvovani vzdelavania?
a. Ano
b. Nie



17. Ktora z metdd vzdelavania by ste cheeli vyskusat’ a zatial’ ste ju neabsolvovali?

a. Outdoorové vzdelavanie

b. Indoorové vzdelavanie

c. E-learning

d. Video learning

e. Samostadium

f.  Mentoring

g. Koucing

h. Vzdelavaci program na kI'a¢

Workshop

j. Distan¢né vzdelavanie
k. Assessment centre

I.  Brainstorming

m. Rotécia prace

n. Manazérske hry

0. Soft skills

p. Hard skills

g. Jazykové vzdelavanie
r. MBA

s. Ani jednu

t. VyskuSal/a som uz vSetky

18. Podl'a Vasho nazoru je vzdelavanie manazérov vo Vasom podniku:
a. Velmi kvalitné
b. Mierne kvalitné

Mierne nekvalitné

o o

Uplne nekvalitné

VI



19. Prosim stru¢ne popiSte nedostatky manazérskeho vzdeldvania, ktoré ste

absolvovali:

20. Prosim stru¢ne popisSte silné stranky manazérskeho vzdelavania, ktoré ste

absolvovali:

Vil
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