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Anotácia
     Bakalárska práca sa zaoberá problematikou firemného vzdelávania. Dáva pohľad na kroky systému vzdelávania a zároveň predstaví firemné vzdelávanie vo vybranej firme.     Cieľom bakalárskej práce je zistenie spokojnosti zamestnancov so vzdelávaním, ktoré sa realizuje na predajných miestach spoločnosti Orange Slovensko, a. s. Prieskum spokojnosti sme uskutočnili dotazníkovou metódou. Získané odpovede nám poskytli informácie o tom, či vzdelávanie, ktoré je realizované je efektívne a či spĺňa potreby zamestnancov.
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Annotation

     The bachelor thesis deals with issues of business education and corporate trainings. It  gives certain view to the education process and presents educational case study from selected company. 
     The aim of the bachelor thesis is to search for employees satisfaction with Orange Slovensko company training and education system that is realized across Orange sales channels. The satisfaction survey was done by questionnaire method. Respondents answers gave us necessary informations whether offered and realized education and trainings are effective and  fullfil employees needs.
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Úvod
___________________________________________________________

     Vzdelávanie je súčasťou každodenného života každého z nás, či už v škole, v zamestnaní alebo v súkromnom živote. Vzdelávanie nám poskytuje všeobecný prehľad v rôznych historických a v súčasných životných sférach. Posúva našu životnú úroveň dopredu a umožňuje nám získať lepšie pracovné pozície. Malo by byť naším meradlom a inováciou k lepšiemu pracovnému výkonu a odovzdaniu našich poznatkov  do pracovného procesu. 
     Vzdelávanie a rozvoj zamestnancov patrí medzi trendy vo vzdelávaní. Ani nie tak dávno pojem rozvoj a vzdelávanie sa vo väčšine firiem ani neskloňovalo. 90. roky 
20. storočia priniesli prevrat nielen v celej spoločnosti Slovenska, ale aj nové možnosti a príležitosti. Na podnikateľský trh vstúpili zahraničné spoločnosti s firemnou kultúrou, ktorých súčasťou bola aj starostlivosť o zamestnancov a ich rozvoj. Tento prístup sa postupne rozšíril aj do slovenského firemného vzdelávania. V súčasnom prístupe k firemným zdrojom zamestnanci predstavujú jeden z dôležitých faktorov pri strategickom plánovaní. Firma, ktorá investuje do rozvoja ľudí zhodnocuje tak aj svoje zdroje, ktoré ovplyvňujú jej postavenie na podnikateľskom trhu. Správne nastavený vzdelávací systém zistí kvality aj nedostatky zamestnancov, vedie k správnemu umiestňovaniu zamestnancov vo firme a ich efektívnemu využívaniu.
     Bakalárska práca podáva pohľad na súčasné firemné vzdelávanie, ktoré je prezentované v tejto práci spoločnosťou Orange Slovensko, a. s. Hlavným cieľom práce je zistiť spokojnosť zamestnancov predajnej siete so vzdelávaním.
     Komplexný pohľad začína úvodom do problematiky, ktorý nás oboznámi s pojmom firemného vzdelávania, jeho podstatou a významom. Ďalej nám systém firemného vzdelávania ponúkne pohľad o tom, že je to náročný proces. Tieto teoretické východiská sú základom pre praktickú časť práce. Zámerom praktickej časti je poskytnúť informácie a charakteristiku spoločnosti Orange Slovenska, a. s., priblíženie vzdelávacích programov určených pre predajnú sieť a priblíženie trendov vo vzdelávaní. Na zistenie cieľa, ktorí sme si stanovili sme zrealizovali prieskum dotazníkovou metódou. 
1  Vymedzenie základných pojmov
     Cieľom kapitoly je oboznámenie sa so základnými pojmami vychádzajúcimi 
z teoretickej úrovne. Kapitola je rozdelená do dvoch častí. Prvá sa zaoberá rozdielom medzi učením, rozvojom a vzdelávaním.  Druhá  časť definuje firemné vzdelávanie.
1.1   Učenie, rozvoj a vzdelávanie
    F. Hroník (2007, s. 31) vo svojej publikácii  „Rozvoj a vzdelávaní pracovníků“ uvádza rozdiel medzi učením, rozvojom a vzdelávaním:
· Učenie je proces zmeny, ktorý vedie k poznaniu niečoho nového. Prebieha  organizovane (napr. systém školstva) ale aj spontánne – tzn., učíme sa bez toho, že by sme o tom vedeli.
· Rozvojom dosiahneme žiaducu zmenu. Obsahuje zámer, ktorý je podstatnou časťou ohraničených a neohraničených rozvojových programov.
· Vzdelávanie je jeden zo spôsobov učenia. Realizuje sa organizovane a inštitucionalizovane, má svoj začiatok a koniec.
M. Armstrong (2007, s. 453) píše, že Pedler a kol. vymedzil tiež rozdiel medzi učením a rozvojom:
· Učenie je zvyšovanie a prírastok znalostí.
· Rozvoj  je pohyb, zmena od jedného stavu bytia alebo fungovania k inému.
     Foot, M.; Hook, C. (2002, s. 206) definovali vzdelávanie ako činnosť, ktorá nie je určená len pre mladých ľudí, týka sa však ich prípravy základných znalostí, skúseností a morálnych hodnôt, čo je dôležité pre ich život. 
1.2 Čo je firemné vzdelávanie
     M. Armstrong (2007, s. 531) definuje firemné vzdelávanie ako „systematické prispôsobovanie a zmenu chovania tým, že sa človek učí pomocou vzdelávacích programov, inštruktáží, rozvojových programov a  plánovaného získavania skúseností.“ 
     Podrobnejšie firemné vzdelávanie podľa Armstronga (2007, s. 531) definovala Manpower Services Commission vo Veľkej Británii ako: „plánovaný proces modifikácie postojov, znalostí a skúseností učením smerujúcich k dosiahnutiu efektívneho výkonu v určitej činnosti, či okruhu činností. Ich cieľom z hľadiska práce je rozvinúť schopnosti jedinca a uspokojiť súčasné a budúce potreby organizácie týkajúce sa pracovnej sily“. 
        Firemné vzdelávanie je plánovaný proces rozvoja zamestnancov, ktorý je  organizovaný firmou. Vedie k rozvoju zručností, vedomostí a schopností, čím  zvyšuje použiteľnosť zamestnancov pre firmu. 
2  Podstata a význam vzdelávania zamestnancov
     Firemné vzdelávanie patrí do ďalšieho profesijného vzdelávania v systéme 
celoživotného učenia (vzdelávania). Firemné vzdelávanie je dôležitý nástroj ako jeden z mnohých pre udržanie konkurencieschopnosti podniku. Významu a podstate firemného vzdelávania je venovaná druhá kapitola.
     M. Armstrong definoval význam  firemného vzdelávania zamestnancov tak, že  „každá firma vo svete dosahuje konkurenčných výhod pomocou vyššej kvality ľudí zamestnaných vo firme, ktorú dosahuje prostredníctvom investícií do firemného vzdelávania. Firmy chápu, že súčasné alebo potenciálne nedostatky v kvalifikácii môžu ohroziť ich budúcu prosperitu a rast“ (Armstrong 2007, s. 533). 
     Podľa Kachaňákovej (2003, s. 120) „aktivity zamerané na formovanie pracovného potenciálu sa odvíjajú od strategických cieľov podniku, pričom sa predpokladá premyslený komplexný a nepretržitý systém vzdelávania a rozvoja perspektívnych zamestnancov. V praxi to znamená, že podniky si potrebu zamestnancov s vysokou úrovňou pracovnej spôsobilosti riešia nielen systematickým vyhľadávaním schopných, odborne a psychicky pripravených uchádzačov o prácu z vonkajších zdrojov, ale aj odbornou prípravou a rozvojom vlastných zamestnancov v súlade so svojimi strategickými záujmami a potrebami“. 
2.1 Ciele a úlohy firemného vzdelávania
     Základným cieľom firemného vzdelávania je prostredníctvom cieľavedomého permanentného formovania pracovného potenciálu utvoriť podmienky na efektívne plnenie úloh podniku a na jeho konkurencieschopnosť na trhu. Investovanie do ľudských zdrojov vedie k ich celkovému zhodnoteniu, ktoré sa konkrétne prejavuje prostredníctvom (Kachaňáková 2003, s. 120):
· zvýšenia výkonu zamestnancov a úrovne poskytovaných služieb
· zvýšenie konkurencieschopnosti podniku
· možnosti využitia vlastných zdrojov na pokrytie potreby zamestnancov

· sebarealizácie a spokojnosti zamestnancov, ich lojality voči podniku
· úspory času a finančných nákladov pri rozmiestňovaní zamestnancov (v rámci adaptácie, pri funkčnom postupe, preradení a pod.) 
     Podľa Bartoňkovej (2008, s. 14) úlohou firemného vzdelávania je  pozdĺžna a priečna flexibilita:
1. Pozdĺžna flexibilita je prispôsobovanie pracovných schopností zamestnancov    
     meniacim sa požiadavkám  pracovného miesta - flexibilita v rámci pracovného

     miesta. Táto časť je hlavnou úlohou firemného vzdelávania.

2. Priečna flexibilita je zvyšovanie flexibility zamestnancov tak, aby zvládli znalosti a zručnosti potrebné k vykonávaniu ďalších iných pracovných miest. Dochádza tak k rozširovaniu pracovných schopností.

2.2 Vzdelávanie ako hodnota ľudského kapitálu
     Ľudský kapitál vo firme tvoria všetci zamestnanci so svojimi schopnosťami, zručnosťami, znalosťami a intelektom. Snahou každej firmy by malo byť rozvíjanie týchto oblastí svojich zamestnancov. Rozvojom a vzdelávaním sa zvyšuje hodnota ľudského intelektuálu firmy.
     H. Bartoňková (2008, s. 97) uvádza, že  Bontise a kol. definuje ľudský kapitál ako „kombináciu inteligencie, znalostí, skúseností, čo dáva organizácii zvláštny charakter. Ľudské zložky organizácie sú tie zložky, ktoré sú schopné učenia sa, zmeny, inovácie a kreatívneho úsilia, ak je riadne motivované  zabezpečuje dlhodobé prežitie organizácie“. 
     Napriek významu firemného vzdelávania ešte stále existujú obavy do investovania a návratnosti finančných prostriedkov v tejto oblasti. Ako uvádza Kucharčíková 
„Podniky na trhu práce so všeobecným ľudským kapitálom použiteľným na akomkoľvek pracovnom mieste nie sú motivované investovať do ľudského kapitálu formou vzdelávania, pretože existuje riziko odchodu pracovníka k inému zamestnávateľovi aj s vedomosťami a zručnosťami nadobudnutými výcvikom a školením. Pre podnik je tak investícia do všeobecného ľudského kapitálu neefektívna. Podnik, ktorý sa rozhodne investovať do všeobecného ľudského kapitálu, získava potenciálnu výhodu v tom, že pracovník s vyššou hodnotou ľudského kapitálu prináša úžitok vo forme zvýšenia produktivity svojej práce a v konečnom dôsledku prispieva k rastu výkonnosti a konkurencieschopnosti celého podniku. Ak chce zamestnávateľ zabrániť odchodu vyškoleného pracovníka a zabezpečiť si tak návratnosť investície, musí pracovníka motivovať k tomu, aby zostal. 

Pre podnik má v každom prípade zmysel investovať do špecifického ľudského kapitálu, teda do zručností a vedomostí, ktoré sú využiteľné iba v danej konkrétnej organizácii. Na trhu práce neexistujú žiadne tlaky na zvýšenie mzdy pracovníka, ale ani na jeho odchod z podniku, pretože tieto zručnosti nezvyšujú hodnotu pracovníka pre ostatných zamestnávateľov. U pracovníkov, ktorí získali špecifický ľudský kapitál, bude existovať vyššia tendencia zotrvať u momentálneho zamestnávateľa, zníži sa fluktuácia a dlhodobé zamestnanie spätne podporí rast produktivity ľudského kapitálu“  (KUCHARČÍKOVÁ, A. Ako prispieť ku konkurenčnej schopnosti podniku. Podniková ekonomika a manažment [online]. 2006, č. 3 [cit. 25. 11. 2009]. Dostupný z www: http://ke.uniza.sk/application_data/ke/uploads/Data/novinyke_306fin.pdf  ISSN 1336-5878). 
2.3 Stratégia riadenia ľudských zdrojov
     „Riadenie ľudských zdrojov predstavuje strategický a premyslený logický prístup k riadeniu ľudí, ktorí sa individuálne a kolektívne podieľajú na efektívnom plnení cieľov podniku. Hlavným cieľom riadenia ľudských zdrojov je dosiahnuť konkurenčnú výhodu prostredníctvom strategického rozmiestňovania schopných a oddaných zamestnancov, a to na základe integrovanej sústavy kultúrnych a personálnych postupov“ (KUCHARČÍKOVÁ A. Ako prispieť ku konkurenčnej schopnosti podniku. Podniková ekonomika a manažment [online]. 2006, č. 3 [cit. 25. 11. 2009]. Dostupný z www: http://ke.uniza.sk/application_data/ke/uploads/Data/novinyke_306fin.pdf  ISSN 1336-5878).
     Úlohou riadenia ľudských zdrojov je zosúladenie správania zamestnancov  so strategickými cieľmi podniku, ktoré vyplývajú z ich systematického vzdelávania a rozvoja, z efektívneho využívania ich pracovných schopností. 
     Podľa funkcie  riadenia ľudských zdrojov „vzdelávanie a rozvoj zamestnancov znamenajú zabezpečenie nepretržitého vzdelávania zamestnancov v nadväznosti na strategické  potreby podniku, tak aby dosiahli vyšší výkon a čo najlepšie využitie svojich prirodzených schopností“ (Kachaňáková 2003, s. 12-14). 
     Stratégia riadenia ľudských zdrojov tak, aby bola efektívna vychádza 
z komplexnosti. Pri vytváraní vzdelávacích aktivít sa vychádza z údajov, ktoré sú k dispozícii  z analýzy práce, z opisu práce a požiadaviek na zamestnanca. Získavanie a výber nových zamestnancov tiež zohľadňuje situáciu v oblasti podnikového vzdelávania.  Pokiaľ je správne vytvorený vzdelávací systém podnik si dovolí prijať aj zamestnancov, ktorí nespĺňajú kritéria. Práve správnym vzdelávaním im zamestnávateľ zabezpečí získať potrebné predpoklady. Z hľadiska identifikácie potreby vzdelávania má nezastupiteľné miesto hodnotenie pracovného výkonu zamestnancov. V systéme riadenia ľudských zdrojov by mali byť takisto utvorené podmienky na motiváciu  zamestnancova zapájať sa do vzdelávacích programov. Pritom však už aj sama možnosť vzdelávať sa, môže pôsobiť na zamestnancov motivačne. Bezprostrednú nadväznosť na systém vzdelávania predpokladá aj plánovanie a riadenie kariér, v rámci ktorého ide o cielenú prípravu zamestnancov z hľadiska budúcich potrieb podniku, smerujúcu zároveň k ich funkčnému postupu (Kachaňáková 2003, s. 121). 
     Do stratégie riadenia ľudských zdrojov spadá aj stratégia vzdelávania, ktorá výrazne vedie k splneniu cieľov a zabezpečuje plynulý chod podniku. Súčasný trend vo vzdelávaní hovorí o učiacich sa organizáciách, ktoré sa vyznačujú komplexným prístupom k vzdelávaniu. 
     Podľa Prusákovej (2001, s. 161) učiacu organizáciu charakterizuje: 
· slobodný prístup k informáciám
· nepretržitý interný kvalifikačný rast

· požadované inovačné stratégie sebavzdelávania a nové chápanie manažérov vzdelávania ako poradcov vo vzdelávaní

· vzdelávacie programy sú navrhnuté so skutočnými potrebami a oblasťami pôsobenia na pracovisku

· schopnosť učiť sa
      Strategické riadenie ľudských zdrojov napomáha k splneniu vízie, poslania, cieľov podniku, a to za pomoci zabezpečenia potrieb zamestnancov, ich vzdelania a zručností, systému motivácie, odmeňovania, hodnotenia a rozvoja zamestnancov.
3  Systém vzdelávania zamestnancov v podniku
     Proces vzdelávania a rozvoja zamestnancov vychádza z personálnej politiky, z vízie,  z cieľov a z poslania podniku. Firemné vzdelávanie pripravuje zamestnancov na ďalší rozvoj kariéry, preto je dôležité venovať pozornosť systému a správnemu postupu vzdelávania zamestnancov vo firme. 
     Podľa Koubeka (2007, s. 255) systém formovania pracovných činností človeka možno rozdeliť do troch oblastí:

1. oblasť všeobecného vzdelávania - formujú sa základné a všeobecné znalosti, ktoré  
    umožňujú jedincovi žiť v spoločnosti, rozvíja sa tak sociálny rozvoj jedinca. Oblasť 
    všeobecného vzdelávania zabezpečuje školský systém.
2. oblasť odborného vzdelávania - používa sa aj výraz kvalifikačnej prípravy, 
     odbornej prípravy, v širšom slova zmysle aj ako tréning. Uskutočňuje sa v nej 
     proces prípravy na povolanie a formovanie špecifických znalostí k výkonu     
     pracovného miesta prostredníctvom takých aktivít ako sú: adaptácia (orientácia),

     prehlbovanie kvalifikácie (doškoľovanie), rekvalifikácia (preškolenie).

3. oblasť rozvoja zamestnancov - predpokladá sa zvládnutie takých vedomostí 
     a zručností, ktoré  ich pripravia na plnenie úloh v budúcnosti, čiže je orientované 
     najmä na kariéru zamestnancov. Formuje sa skôr pracovný potenciál, ktorý vytvára 
     z jedinca adaptabilný pracovný zdroj. 
     Do podnikového vzdelávania spadá hlavne oblasť odborného vzdelávania a oblasť rozvoja. Systematické vzdelávanie  rozvíja znalosti, schopnosti ľudí, ktoré budú potrebné k súčasnému ako aj budúcemu výkonu práce a vychádza z firemnej politiky a stratégie firmy. Pre úspešnosť a využiteľnosť vzdelávania zamestnancov, je potrebné naplánovať celý proces vzdelávania počnúc jeho identifikáciou a stanovením cieľov vzdelávania, analýzou, plánovaním, realizáciou a hodnotením. 
     Identifikácia potrieb vzdelávania: identifikuje údaje získané z celej organizácie, údaje týkajúce sa pracovných miest a údaje o pracovníkoch. Tieto údaje vytvoria prehľad o stave kvalifikácie a vzdelania pracovníkov a o požiadavkách na pracovné miesta.
     Analýza potrieb vzdelávania:  na základe zozbieraných údajov sa zistí súčasný stav znalostí, schopností zamestnancov a porovná sa  s požadovanou úrovňou zamestnancov.
     Plánovanie: je výstupnou fázou identifikácie a analýzy potrieb, výsledkom plánovania je projekt vzdelávania.
     Realizáciu vzdelávania tvorí cieľ,  program, motivácia, metódy, účastníci a lektori.
     Hodnotenie  vzdelávania: posledná fáza systému vzdelávania má priniesť informácie efektivite projektu a splnenia cieľov vzdelávania.
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Obr. č. 1: Kroky plánovaného vzdelávania

(BARTOŇKOVÁ, H. Vzdelávaní pracovníků v organizaci. 2008, s. 74)

3.1  Identifikácia vzdelávania
     Prvým krokom v systéme vzdelávania je identifikácia potrieb vzdelávania. Pri identifikácii potrieb vzdelávania sa vychádza z údajov celej organizácie, údajov týkajúcich sa pracovných miest a údajov o pracovníkoch (Koubek  2007, s. 262):
· Údaje týkajúce sa celej organizácie zahŕňajú údaje o počte, štruktúre a pohybe pracovníkov, o využívaní kvalifikácie a pracovnej doby, o pracovnej neschopnosti 
a pod.

· Údaje týkajúce sa jednotlivých pracovných miest a činností - popis pracovného miesta, jeho špecifikácia ako aj informácia o štýle vedenia a kultúre pracovných vzťahov. Ide o akúsi inventúru pracovných úloh a potrieb práce v organizácii.

· Údaje o jednotlivých pracovníkoch je možné získať z personálnej agendy pracovníka, z výsledkov testov a absolvovaných vzdelávacích programov, výkonnosti a pod.

     Získané údaje vytvoria prehľad o stave kvalifikácie, vzdelania pracovníkov a 
o požiadavkách na pracovné miesta.
     Vzdelávacie potreby môžu vzniknúť v dvoch základných situáciách (Bartoňková 2008, s. 20): 
a) pokiaľ nastane v niektorom zo segmentov z obecného a úlohového prostredia zmena 
b) pokiaľ v organizácii/firme nastane zmena 
     Ako uvádza Vodák a Kucharčíková (2007, s. 69-70) priestor pre vzdelávanie vzniká, keď nastane rozdiel medzi:
· štandardnou (požadovanou, optimálnou, plánovanou) výkonnosťou  

· súčasnou (existujúcou a reálnou) výkonnosťou
Rozdiel medzi týmito dvoma úrovňami sa nazýva výkonnostná medzera. 

     Pre porovnanie Buckley a Caple (2004, s. 33) poznajú dva druhy potrieb: 

1. reaktívne – výkonnostné, ktoré vznikli vplyvom poklesu v produkcii výkonu 
      z dôvodu nedostatočného vzdelania 
2. proaktívne – vyplývajúce z podnikovej stratégie a plánov ľudskej zdrojov (napr. 
      očakávaný technický vývoj, výsledky vývoja manažmentu, kroky personálnej    
      výmeny, podnikateľská politika). Pri identifikácii proaktívnej potreby sa volí skôr 
      cesta zostavenia súboru kompetencií, tzn. práca s dokumentmi
     Podľa Bartoňkovej (2008, s. 122) identifikáciu vzdelávacích potrieb je možné uskutočniť dvoma spôsobmi:
1. Kvantitatívnym sociologickým výskumom, pri ktorom sa najčastejšie využíva   
     dotazník, rozhovor, pozorovanie. V praxi to vyzerá tak, že komunikujeme so  
     zamestnancami a pýtame sa ich na ich vzdelávacie potreby, resp. komunikujeme 
     s ich nadriadenými.
2. Aplikáciou kompetenčného prístupu k vzdelávaniu a k rozvoju ľudských zdrojov 
     v organizácii. Využíva sa hlavne pri manažérskych pozíciách, vytvorí sa akási kostra 
     kompetencií, pri ktorej sa využívajú dokumenty a literatúra. 
3.2. Analýza vzdelávania 
     Po identifikácii vzdelávacích potrieb dochádza k analýze potrieb vzdelávania. Ako uvádzajú Vodák a Kucharčíková pri analýze vzdelávania dochádza k zhromaždeniu získaných informácií o súčasnom stave znalostí, schopností a zručností jednotlivcov a informácií o budúcich potrebách  podniku (Vodák, Kucharčíková 2007, s. 59). 
     Analýza vzdelávania podľa Armstronga (2001, s. 536) obsahuje analýzu  podnikových a  individuálnych potrieb ako aj potrieb jednotlivých zamestnaní získať nové znalosti alebo vedomosti alebo zlepšiť získané schopnosti. Analýza sa týka súčasných aj budúcich problémov a potrieb, ktoré je potrebné vyriešiť.  V tejto fáze sa rozhoduje o tom, aké vzdelávanie je pre riešenie daného problému najlepšie a z hľadiska nákladov aj najefektívnejšie.
     Podľa Kachaňákovej (2003, s 124) komplexná analýza prebieha na všetkých úrovniach podniku a mala by  predstavovať určitú postupnosť krokov, aby sa dospelo k správnej identifikácii a návrhu  riešenia problému pomocou nasledujúcich krokov: 
· Uvedomenie si určitého problému na základe  určitých symptómov upozorňujúcich na existenciu problému

· Špecifikácia a opis problému na základe preniknutia do jeho podstaty

· Hľadanie a analýza faktov 

· Identifikácia síl a faktorov, ktoré spôsobujú problém

· Vypracovanie  alternatívnych variantov riešenia problému 

     Získané a analyzované informácie sa spracovávajú prostredníctvom rôznych techník. Treba použiť tú techniku, ktorá je prakticky využiteľná, a ktorá vyhovuje konkrétnej analýze potrieb. Nižšie uvádzame niekoľko techník (ďalšie techniky a ich účel k použitiu oblastí problémov sú uvedené ako Príloha č. 1 Techniky zisťovania potrieb: Okruhy potrieb). Medzi najčastejšie techniky zberu informácii  patria: 
· Práca s dokumentmi

· Pozorovanie 
· Dotazník

· Rozhovor                                            
· Test

· Popis práce

· Plánovanie kariéry
· Projektové tímy

· Prieskum postojov 
· Assessment center  a iné. 
     Výstupom identifikácie potrieb a analýzy vzdelávania je zoznam vzdelávacích potrieb zamestnancov a vytvorenie návrhu vzdelávacieho programu, ktorému predchádza jeho plánovanie.
3.3 Plánovanie vzdelávania
     K plánovaniu vzdelávania dochádza už počas priebehu identifikácie potrieb vzdelávania. Objavujú sa prvé plány, ktoré sa postupne upresňujú a dopĺňajú. Plánovanie vzdelávania tvorí súbor systematických a premyslených krokov, napomáha k zlepšeniu pracovného výkonu zamestnancov a k zosúladeniu potrieb zamestnanca s potrebami firmy. V tomto kroku sa vymedzuje oblasť vzdelávania, počet a kategória zamestnancov, ktorí sa zúčastnia na vzdelávacom programe, metódy a časový harmonogram.
     J. Vodák a A. Kucharčíková (2007, s. 80-81) uvádzajú proces tvorby plánu, ktorý má tri fázy:
1. 
Prípravná fáza zahŕňa špecifikáciu potrieb, analýzu účastníkov a stanovenie cieľov vzdelávacieho projektu.
2. 
Realizačná fáza predstavuje vývoj a spracovanie jednotlivých etáp vzdelávacieho projektu a vlastnú realizáciu  vo forme úloh a stanovenie poriadia tém. Ide o určenie  spôsobov, ktorým bude vzdelávanie prebiehať.
3.
Zdokonaľovacia fáza predstavuje priebežné hodnotenie jednotlivých etáp vzdelávacieho programu  vzhľadom  k stanoveným cieľom. Sú hľadané možnosti zlepšenia celého procesu vzdelávania za využitia vhodných techník a hodnotiacich modelov. 
     Efektívnosť plánov vzdelávania závisí od splnenia troch cieľov (Euroekonóm. Vzdelávanie pracovníkov [online]. 2009 [cit. 2. 12. 2009]. Dostupný z  www: http://www.euroekonom.sk/manazment/personalny-manazment/vzdelavanie-pracovnikov/ ISSN neuvedené):
1. cieľ - plány musia vychádzať z potrieb podnikových i potrieb jednotlivých  
             pracovníkov.
2. cieľ - vzdelávanie a jeho ciele by mali jasne povedať, ktoré  problémy a podnikové  
             potreby budú riešiť.
3. cieľ - vzdelávanie by malo byť vedené odborníkmi na vzdelávanie. 

         Kroky projektu vzdelávacej akcie podľa Bartoňkovej: 
1. Analýza vzdelávacích potrieb, identifikácia potrieb - zistenie rozdielu medzi skutočným a žiaducim stavom 
2. Interpretácia výsledkov analýzy vzdelávacích potrieb - zistený rozdiel sa sformuluje do cieľa, ktorého splnením sa odstráni nežiaduci stav 
3. Stanovenie profilu účastníka vzdelávacej akcie a profilu absolventa vzdelávacej akcie 4. Určenie obsahu vzdelávacej akcie (formuje sa na základe odhadu potrieb a stanovených cieľov). Obsah vzdelávania korešponduje s potrebami vzdelávania. 

Základná požiadavka je, že v obsahu vzdelávacích programov by mali byť obsiahnuté základné podmienky meniaceho sa okolia podniku, ale aj samotného podniku v podobe požiadaviek na zamestnanca, obsah vzdelávacích aktivít sa potom navrhuje tak, že konkrétne ciele a požiadavky koordinujeme so zákonmi učenia a rešpektovania psychického stavu a veku zamestnancov. Výber obsahu vzdelávacích programov je ovplyvňovaný intelektuálnymi a mentálnymi schopnosťami pracovníkov. 

5. Spracovanie osnov - sú to podrobne špecifikované obsahy jednotlivých disciplín
6. Voľba foriem, metód a techník vzdelávania
7. Tvorba štúdijných textov
8. Organizačné zabezpečenie vzdelávacej akcie, časový a miestny plán
9. Materiálne, technické a finančné zabezpečenie vzdelávacej akcie, predkalkulácia
10. Prehľad lektorov
11. Návrh spôsobov evaluácie vzdelávacej akcie (Bartoňková 2008, s. 15-16) 
     Dobre vypracovaný plán nám poskytne odpovede na otázky uvedené  na Obr. č. 2. 
Aké vzdelávanie má byť zabezpečené?
(Obsah)

KOMU?
(Jednotlivci, skupiny, zamestnanie, povolanie, kategória, kritéria výberu účastníkov)

AKÝM SPÔSOBOM?
(Na pracovisku pri výkone práce, mimo pracoviska, metódy vzdelávania, didaktické pomôcky, učebné texty, režim vzdelávania)

KÝM?
(Termín, časový plán)

KDE?
(Miesto konania, napr. konkrétna organizačná jednotka organizácie, vzdelávacie zariadenie organizácie, prenajatie vzdelávacieho zariadenia, vzdelávacie zariadenie inej organizácie, konkrétna verejná či súkromná vzdelávacia inštitúcia, zistenie ubytovania, stravovania, doprava a iné)

ZA AKÚ CENU, S AKÝMI NÁKLADMI?
(Rozpočtová stránka plánov)

AKO SA BUDÚ HODNOTIŤ VÝSLEDKY VZDELÁVANIA A ÚČINNOSŤ JEDNOTLIVÝCH VZDELÁVACÍCH PROGRAMOV?
(Metódy hodnotenia, kto bude hodnotiť, kedy sa bude hodnotiť)
Obr. č. 2 (KOUBEK, J. Řízení lidských zdrojů. Praha: Management Press, 2007, s. 265)

3.4 Metódy a druhy podnikového vzdelávania
     Efektívnosť vzdelávacích programov závisí od vhodne zvolených metód, ktorých ponuka je široká. Pri voľbe metódy treba brať do úvahy rôzne faktory, ktoré ovplyvnia jej výber.
3.4.1 Metódy vzdelávania       
     Metódy vzdelávania sú dôležitým nástrojom zabezpečenia vzdelávacieho procesu. Existuje veľa tradičných i moderných metód orientovaných na podporu aktivity 
i tvorivosti pracovníkov. Metódy vzdelávania by mali odrážať jednak individuálne potreby a požiadavky podniku, ale tiež by mali reagovať na súčasné celosvetové trendy. Výber vhodných metód je ovplyvňovaný  rôznymi faktormi,  ktoré znázorňuje Obr. č. 3:
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Obr. č. 3: Faktory ovplyvňujúce voľbu vzdelávacích metód

(KUCHARČÍKOVÁ, A. Podniková ekonomika a manažment. 2006, s. 6)

     Súčasné metódy vzdelávania, by mali podporovať rozvoj tvorivosti a flexibility, ochotu prijímať a reagovať na zmeny a využívať moderné technické podporné prostriedky. 
       J. Koubek (2007, s. 265-266) delí metódy vzdelávania na dve základné skupiny: 
a) metódy vzdelávania na pracovisku (on the job) – na konkrétnom pracovnom mieste, pri vykonávaní bežných pracovných povinností, ktoré sú vhodnejšie pre vzdelávanie robotníkov. Patrí tu napríklad: inštruktáž pri výkone, rotácia práce (cross training), koučovanie (coaching) alebo mentorovanie (mentoring). 
b) metódy vzdelávania mimo pracoviska (off the job) sú vhodnejšie pre vzdelávanie manažérov a špecialistov. Medzi takého metódy patrí: prednáška, demonštrácia, koučovanie, samoštúdium, workshop, brainstorming, diskusia, seminár, prípadová štúdia, hranie rolí, učenie akciou, manažérske hry, bzučiace skupiny, diagnosticko – výcvikový program (assessment centre). 

     M. Armstrong (1999, s. 543-545) člení metódy vzdelávania na pracovisku, v podniku, mimo výkonu práce a externé vzdelávanie - mimo podniku. Každá z metód má svoje výhody aj nevýhody, ktoré ovplyvňujú ich výber pri vytváraní plánu vzdelávania.
     Metódy vzdelávania na pracovisku:
Výhody: Pracovník uplatňuje potrebné informácie bezprostredne v praxi. 
Nevýhody: Efektívnosť vzdelávania závisí od kvality vedenia a koučovania  
poskytovaného pri práci. Môžu pretrvávať zlozvyky  a nevhodné pracovné návyky.
     V podniku, mimo výkonu práce (mimo pracoviska)

Výhody: Pomáha zvyšovať identifikáciu s firmou a používanie systematických metód vzdelávania, pomocou špeciálneho zariadenia a školených lektorov. Základné schopnosti a znalosti sa osvoja rýchlo a tiež hospodárne.

Nevýhody: Môže byť prechod zo školiaceho zariadenia do „skutočného života“.
     Externé vzdelávanie (vzdelávanie mimo podniku)
Výhody: Je užitočné pre rozvoj  znalostí a schopností vtedy, keď sa potrebné informácie ľahko dostanú do praxe. 
Nevýhody: Predstavujú prenášanie zle  naučených znalostí  a schopností do praxe. 
     Dobre zvolené metóda šetrí čas a peňažné prostriedky. Vzdelávanie je úspešné vtedy, keď sa premietne v praxi, či už pri zvýšenej produktivite alebo využití teoretických poznatkov v praxi. Aby efekt vzdelávania bol najúčinnejší, odporúča sa od vzdelávacej akcie čo najskôr získané poznatky aplikovať v praxi. 
     Typy metód vzdelávania tvoria širokú škálu ako uvádzajú viacerí autori (napr. Koubek 2007, Armstrong 1999, Bartoňková 2008). 
     Medzi najčastejšie typy používaných metód podľa Bartoňkovej (2003, s. 53-61) patria: 
Typy metód používané na pracovisku 
     Inštruktáž pri výkone práce je najčastejšie využívaná metód. Ide o najjednoduchší zácvik nového zamestnanca. Skúsený, príp. nadriadený zamestnanec ukáže postup, ktorý školený pracovník aplikuje pri plnení vlastných úloh. Vstupná inštruktáž je súčasťou adaptačného procesu nových pracovníkov. Pracovník sa oboznámi s organizáciou práce na pracovisku, zásadami bezpečnosti a ochrany zdravia pri práci. 
Výhody: Umožňuje rýchly zácvik pri jednoduchších pracovných postupoch.
Nevýhody: Školenie prebieha často v rušivom pracovnom prostredí a pod tlakom   

pracovných úloh.
     Coaching (koučovanie) je dlhodobé plánovité smerovanie školeného zamestnanca k požadovanému výkonu. Uskutočňuje sa formou usmerňovania vzdelávaného, je ekonomickejší ako hromadné vzdelávanie.
Výhody: Školený pracovník je sústavne informovaný o hodnotení svojej činnosti, bezprostredne spolupracuje so svojim školiteľom, zlepšuje komunikáciu medzi koučom  a školeným, slúži ako nástroj motivácie  a vytvára priestor pre stanovenie cieľov pracovnej kariéry pracovníka. Vzdelávanie je individuálne väčšinou podľa kariérovej dráhy.
Nevýhody: Často prebieha  pod tlakom pracovných úloh (nie je často systematické a chýba mu teoretické zdôvodnenie).
     Mentoring obdoba koučovania, avšak väčšia časť iniciatívy a zodpovednosti je na samotnom školenom pracovníkovi, ktorý si sám vyberá mentora. Mentor mu radí a usmerňuje ho. Ide o individualizované a veľmi neformálne vzdelávanie, ktoré je založené na dôvere medzi dvoma stranami.
Výhody: Viac iniciatívy pre školeného, neformálne vzťahy.
Nevýhody: Nevhodný výber mentora, ktorý môže mať za následok zlé vzťahy medzi stranami, nemusí byť vhodný na mentorovanie.
     Counselling - poradenstvo, vzájomné konzultovanie a ovplyvňovanie pracovných schopností medzi školeným a školiteľom. Novšia metóda formovania pracovných schopností pracovníkov, ide o vzájomné  konzultovanie.
Výhody: Školený vnáša do vzťahu svoju aktivitu a vlastný pohľad na problémy,
školiteľ si sám formuje a preveruje svoje pracovné schopnosti, predovšetkým v oblasti práce s ľuďmi.
Nevýhody: Väčšia časová náročnosť metódy, školenie sa môže dostať do určitého rozporu s plnením bežných pracovných úloh.
     Asistovanie - školený pracovník je pridelený ako pomocník ku skúsenému pracovníkovi, pomáha mu pri plnení jeho úloh  a učí sa od neho. Postupne sa na práci podieľa samostatne až konečne získa také znalosti, že  je schopný vykonávať prácu úplne samostatne.
Výhody: Sústavné pôsobenie a dôraz na praktickú stránku vzdelávania 
Nevýhody: Školený sa môže naučiť aj nevhodným pracovným návykom, 
môže oslabiť vlastný prístup školeného (školený je menej tvorivý).
     Rotácia práce (cross training) - pracovník sa vždy určitý čas nachádza na rôznych pracovných pozíciách v rámci podniku. Táto metóda sa používa sa pri rozvoji riadiacich aj radových pracovníkov, na odstránenie monotónnosti práce.
Výhody: Rozšírenie schopností a skúseností pracovníkov, rozvíja sa flexibilita a pracovníci vidia problémy podniku komplexnejšie, prispieva k celkovej flexibilite podniku.
Nevýhody: Nie každá pozícia pracovníkovi vyhovuje, čo sa môže odraziť na jeho sebavedomí.
     Metódy používané mimo pracoviska
     Prednáška - sprostredkovanie faktických a teoretických informácií, 
je najekonomickejšia  z dôvodu priameho kontaktu s veľkým množstvom účastníkov.

Výhody: Nenáročnosť na podmienky vybavenia, hovorca priamo vidí účastníkov  a dokáže posudzovať ich reakcie.
Nevýhody: Jednostranný tok informácií a môže na účastníkov pôsobiť pasívne.
     Prednáška spojená s diskusiou
Výhody: Pre účastníkov je aktívnejšia ako prednáška, pretože sa zapájajú do diskusie s lektorom.
Nevýhody: Pokiaľ nie je dostatočne zorganizovaná nie je zaujímavá pre účastníkov.
     Demonštrovanie (názorové vyučovanie) - informácie sa podávajú názorovým spôsobom za pomoci techniky, počítačov, trenažérov
Výhody: Účastníci si skúšajú svoje zručností za pomoci techniky.
Nevýhody: Podmienky v školiacich zariadeniach sú rozdielne ako na pracovisku.
     Prípadové štúdie - účastníci študujú prípadové štúdie a snažia sa diagnostikovať situáciu a navrhovať riešenie problémov. Ponúkajú účastníkom jeden statický problém, vyžadujú vysoký stupeň analýzy (účastníci analyzujú súčasnú situáciu, predpovedajú budúcu situáciu, stanovujú ciele).
Výhody: Pomáha rozvíjať analytické myslenie a schopnosť nájsť problém.
Nevýhody: Vyžadujú sa mimoriadne požiadavky aj na prípravu školiteľa, prípadová štúdia môže byť považovaná za statickú, pretože nemôže napodobniť skutočnosť.
     Workshop - praktické problémy sa riešia tímovo a z komplexnejšieho hľadiska, pracovná skupina si vymieňa názory a hľadá optimálne riešenie.
Výhody: Vhodný nástroj k tímovej práci.
Nevýhody: Náročnosť pre školiteľa.
     Simulácie - účastníci dostanú scenár a počas určitej doby musia urobiť rozhodnutie.
Používajú sa k dosiahnutiu zmien chovania účastníkov, je založená na realite  
a vyžaduje aktívne jednanie vzdelávaného. 
Výhody: Veľmi účinná metóda pre formovanie schopností vyjednávania a rozhodovania. 
Nevýhody: Problémom je nájsť vhodnú formu pôsobenia a usmerňovania školených školiteľom, veľmi náročná príprava.
     Hranie rolí - metóda orientovaná na rozvoj  praktických schopností účastníkov, od ktorých sa vyžaduje značná aktivita a samostatnosť. Účastníci na seba berú určitú rolu a v nej poznávajú povahu medziľudských vzťahov, stresov a vyjednávania. Metóda 
je zameraná na osvojenie  si určitej sociálnej role a žiaducich charakteristík osobností. 

Výhody: Účastníkov učí samostatne myslieť a reagovať a v neposlednom rade reagovať na svoje emócie.
Nevýhody: Hranie role môže byť pre účastníka dôležitejšie ako učenie, hranie role  je náročné na lektora, ktorý musí byť schopný porozumieť tomu, o čo pri hraní role ide a aké sú  dôsledky.
     Assessment centre - školená osoba plní rôzne úlohy riešenia problémov, tvoriace každodennú náplň práce manažéra, úlohy a problémy sú často náhodne vyvolené.  Je možné meniť ich frekvenciu a vytvárať tak rôznu úroveň stresu. Zahŕňa skupinové a individuálne úlohy, účastníci absolvujú primerane zostavený počet takýchto úloh  a sú pritom hodnotení praktikmi. 
Výhody: Osvojenie znalostí, ale aj manažérskych skúseností, učia sa prekonávať stres, riešiť úlohy, jednať s ľuďmi. 
Nevýhody: Subjektívne hodnotenie pri výbere zamestnanca.
     Školenie hrou (outdoor training) - hrajú ich manažéri a učia sa pri tom manažérskych schopností. Postup spočíva v zadaní úlohy  majúci podobu nejakej hry, či pohybovej  aktivity. Úloha sa rieši kolektívne, po  splnení úlohy sa diskutuje o tom, aké manažérske schopnosti boli potrebné k splneniu úlohy, ako sa uplatnili a čo sa dalo vylepšiť.
Výhody:  Účastníci sa zábavnou formou učia manažérskych  schopností a zdokonaľujú ich,  učia sa uvedomovať si a rozpoznávať tieto schopnosti, ich uplatnenie a význam  v akejkoľvek bežnej  aktivite a aplikovať ich, prepojenie hry a športu s procesom zdokonaľovania pracovných schopností manažérov   napr. teambuilding.
Nevýhody: Náročnosť na čas, je potrebné prekonať určité predsudky a neochotu  manažérov hrať sa, atraktivita úloh odvádza pozornosť od učenia.

     Tréning  kladie dôraz predovšetkým na aktívne získavanie zručností a spôsobilostí. Účastníci sú aktivizovaní formou skupinových prác, manažérskych hier, brainstormingu, riešenia prípadových štúdií, hrania rolí, akvárií atď. Neoddeliteľnou súčasťou tréningu je poskytovanie spätnej väzby a vyhodnocovanie uskutočňovaných aktivít, prostredníctvom použitím kamery a spätným premietaním jednotlivých realizovaných činností.
Výhody: Tréningové učebné aktivity sú svojim prístupom určené predovšetkým do oblasti vzdelávania dospelých (firemné vzdelávanie), kde zážitková forma predstavuje často najvhodnejší spôsob, ako zvýšiť ich pripravenosť na plnenie dnešných a budúcich náročných úloh v organizácii.
Nevýhody: Rizikom je skutočnosť, že sa stráca interaktivita a pri tvorbe prezentácie sa lektori často krát viac zameriavajú na vizuálnu stránku prezentácie, pričom sa podceňuje obsah. Sú časovo náročné na prípravu (KUCHARČÍKOVÁ, A. Ako prispieť ku konkurenčnej schopnosti podniku. Podniková ekonomika a manažment [online]. 2006, 
č.3  [cit. 25. 11. 2009]. Dostupný z www: http://ke.uniza

 HYPERLINK "http://ke.uniza.sk/application_data/ke/uploads/Data/novinyke_306fin.pdf" 
.sk/application_data/ke/uploads/Data/novinyke_306fin.pdf  ISSN 1336-5878).
     E- learning - najväčšie inovácie vo vzdelávaní za posledné roky sa spájajú 
s využitím informačno-komunikačných technológií. Na tejto báze vytvorené programy zabezpečujú široký rozsah príležitostí výučby pre naplnenie rôznorodých potrieb. Najjednoduchšie je to s programami, ktoré kladú dôraz na vedomosti a dokážu užívateľom poskytovať informácie štruktúrovaným a logickým spôsobom. Navyše ich môžu využiť v ich voľnom čase a môžu byť prepojené s knižnicami, či databázami na internete (KUCHARČÍKOVÁ, A. Ako prispieť ku konkurenčnej schopnosti podniku. Podniková ekonomika a manažment [online]. 2006, č. 3 [cit. 25. 11. 2009]. Dostupný z www: http://ke.uniza.sk/application_data/ke/uploads/Data/novinyke_306fin.pdf  ISSN 1336-5878).
3.4.2 Druhy podnikového vzdelávania:

     V rámci podnikového vzdelávania sa uskutočňuje vzdelávanie (Bartoňková 2008, 
s. 14):

· v adaptačnom procese a prípravy pracovníkov k pracovnej činnosti(orientácia)

· v prehlbovaní kvalifikácie (doškoľovanie) - pokračovanie odbornej prípravy v obore,  v ktorom človek pracuje na svojom pracovnom mieste
· v rekvalifikácii (preškoľovanie) – je tiež formovanie pracovných schopností 
      človeka, ktoré smerujú k osvojeniu si nového povolania, môže byť plná alebo 
      čiastočná
· v profesijnej rehabilitácii (opätovné zaradenie osôb, ktorým  ich  zdravotný stav 
      bráni trvale alebo dlhodobo vykonávať doterajšiu prácu)
·    vo zvyšovaní kvalifikácie (oblasť rozvoja)  
3.5 Realizácia vzdelávania

     Po plánovaní, ktorého výstupom je plán vzdelávacej aktivity nastáva realizácia
vzdelávania, ktorá má tri fázy (Bartoňková 2008, s. 125): 
1. Príprava - v prvom kroku je už vypracovaný plán vzdelávacej akcie. V tejto fáze

     sa určí lektor, pomôcky, učebné materiály a celú akciu organizačne zabezpečiť.
2. Vlastná realizácia začína príchodom lektora na určené miesto. Zahŕňa zahájenie

     monitorovanie diania a priebeh.
3. Transfer - do transferu spadajú prvé dni po skončení vzdelávacej aktivity, kedy 
     sa zachytávajú poznatky, ktoré vznikli v priebehu kurzu. Vyhodnocujú sa materiály 
     z kurzu ako videozáznamy, z ktorých sa napíše záverečná práca. A v neposlednom 
     rade by mali účastníci kurzu využiť získané poznatky v praxi. 
     Fáza realizácie zahŕňa už samotné realizovanie prvkov procesu realizácie vzdelávania (Obr. č. 4):
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Obr. č. 4 Prvky procesu realizácie vzdelávania 
(VODÁK, J.; KUCHARČÍKOVÁ, A. Efektivní vzdělávaní zamestnanců. 2007, s. 83)
     Podľa Prokopenka, Kubra a kol. (1996, s. 169) realizácia programu zahŕňa tri hlavné akcie: 
1. zahájenie programu
2. vzdelávací proces
3. záver programu
     Pokiaľ chceme, aby realizácia vzdelávania prebehla bez problémov odporúčajú sa  používať prehľady, ktoré zabezpečujú sledovanie plnenia troch hlavných akcií  realizácie programu. Prehľad obsahuje informácie,  napr. činnosti lektora a organizačné činnosti. Sleduje sa, či boli zrealizované jednotlivé činnosti, ktoré sa naplánovali, aby nedošlo k narušeniu realizácie vzdelávania. 
3.6 Hodnotenie vzdelávania zamestnancov
     Hodnotenie vzdelávania zamestnancov je posledným a dôležitým krokom v systéme vzdelávania. Prechádza celým systémom vzdelávania (Obr. č. 5), pretože poskytuje spätnú väzbu o správnosti nastavenia vzdelávania v jednotlivých krokoch vzdelávacieho systému ako aj celého systému vzdelávania. 
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Obr. č. 5 Umiestnenie vyhodnotenie do centra vzdelávacieho procesu 
(VODÁK, J.; KUCHARČÍKOVÁ,A. Efektivní vzdělávaní zamestnanců. 2007, s. 114)

     Existuje niekoľko modelov hodnotenia vzdelávania, uvádzam Simmondsov, Hamblinov a Armstrongov podľa Kirkpatricka model hodnotenia. 

     Ako uvádzajú Vodák a Kucharčíková (2007, s. 122) D. Simmonds navrhol model vyhodnotenia z troch  krokov:
1. Interná validácia - jej cieľom je zistiť, či program dosiahol zmenu chovania. Ide 
    o hodnotenie vzdelávacieho programu  z hľadiska vzdelávacej kvality.

2. Externá validácia - jej cieľom je zistiť, či ciele zamerané na zmenu chovania boli 
     realisticky založené a či vyplynuli z presne vstupných identifikácii vzdelávacích      
     potrieb, a to vo vzťahu ku kritériám efektivity, ktoré podnik prijal. Hodnotenie je 
     zamerané na posúdenie zlepšenia výkonu účastníka vzdelávania.

3. Evaluácia je posúdenie celkovej hodnoty vzdelávacieho systému alebo konkrétnej 
     akcie v sociálnych a ekonomických kategóriách.  Ide o hodnotenie kvality a dopadu 
     vzdelávacej akcie s cieľom zvýšiť celkový prínos pre podnik.

    Taktiež Vodák a Kucharčíková (2007, s. 122) píšu, že  Hamblin definoval  päťúrovňový model vyhodnotenia:

· Úroveň 1 – reakcia účastníkov vzdelávania, čo si myslia o programe, o lektoroch a témach.  Zistiť, čo by zmenili alebo doplnili.

· Úroveň 2 – hodnotenie poznatkov  vedie k zisťovaniu, čomu sa školené osoby naučili. Aké nové znalosti a zručnosti v procese vzdelávania získali, prípadne  k akým zmenám v postojoch u nich došlo.

· Úroveň 3 – hodnotenie pracovného chovania znamená, aké poznatky absolventi využili vo svojej praxi. Spočíva v odhade, do akej miery absolventi aplikujú nové poznatky a skúsenosti aj mimo pracoviska.

· Úroveň 4 – hodnotenie na úrovni organizačnej jednotky zisťuje dopad zmien v pracovnom chovaní na fungovanie a výsledky organizačnej jednotky, v ktorej sú absolventi vzdelávania zamestnaní. Zisťovanie sa opiera o zlepšenie výstupu, produktivity, kvality, zvýšenie predaja, teda čo priniesla zmena v pracovnom chovaní oddelenia alebo inej organizačnej jednotky,  v ktorej jedinec pracuje.

· Úroveň 5 – hodnotenie konečnej hodnoty sa zameriava na zisťovanie, aký prospech má zo vzdelávania podnik ako celok z hľadiska vyššej ziskovosti, rastu a pod. Na tejto úrovni podnik posudzuje vlastnú efektivitu a úspešnosť.

     M. Armstrong (2007, s. 508-509) poukazuje na delenie vyhodnotenia vzdelávania podľa Kirkpatricka, ktorý odporúča štyri úrovne vyhodnotenia vzdelávania:
Úroveň 1 - Reakcia skúma, ako účastníci reagujú na vzdelávanie.
Úroveň 2 - Hodnotenie poznatkov, ktoré účastníci získali a do akej miery sa zlepšili ich postoje k žiaducemu smeru. Na tejto úrovni sa  získavajú informácie, či boli splnené ciele  vzdelávania. 
Úroveň 3 - Hodnotenie chovania účastníkov, tzn. do akej miery sa po zúčastnení vzdelávacej akcie zmenilo chovanie, postoje účastníkov. A ako  dokážu získané znalosti využiť v praxi.
Úroveň 4 - Výsledok prínos pre organizáciu (zmena efektivity práce).
     Na vyhodnotenie jednotlivých úrovní systému vzdelávania sa aplikujú rôzne metódy ako napr. prehodnotenie aktivity, dotazník, akčný plán, videoreflexia, vyhodnotenie učenia, štrukturované rozhovory, odhad prínosov, spätná väzba, analýza trendov a dopadov, hodnotová orientácia.
     H. Bartoňková (2008, s. 101) uvádza hodnotenie Belcourta  a Wrighta, podľa ktorých hodnotenie slúži:  
· k poznaniu, či program splnil očakávané ciele alebo vyriešil problém
k identifikácii silných a slabých stránok 

· k určeniu nákladov a prínosov programu a s tým spojených hodnotení, ktoré pomáhajú zistiť, aká technika zmeny je z hľadiska nákladov najefektívnejšia

· pomáha zistiť, ktorí zamestnanci budú mať z programu najväčší úžitok

· posiluje dosiahnutie očakávaných výsledkov medzi účastníkmi

· posiluje dôveru v hodnotu a zmysel vzdelávania vo firme
    M. Armstrong (2007, s. 508) vo svojej publikácii využil Hamblinovo definovanie procesu vyhodnotenia vzdelávania ako „každý pokus získať informácie (spätnú väzbu) o účinkoch určitého vzdelávacieho programu a oceniť hodnotu tohto vzdelávania vo svetle tejto informácie“. 
     Hodnotenie sa realizuje z pohľadu efektívnosti splnenia vzdelávacej potreby a z pohľadu ekonomickej efektivity, tzn. či vzdelávanie bolo ziskové alebo stratové. Hodnotenie zamestnancov uzatvára teoretickú časť práce, ktorá nás uviedla do problematiky firemného vzdelávania. Nasledujúca časť práce je venovaná konkrétnej spoločnosti, v ktorej sú priblížené vzdelávacie programy určené pre pracovníkov predajnej siete.

4  Charakteristika spoločnosti Orange Slovensko, a. s.
     Spoločnosť Orange Slovensko, a. s. je najväčším telekomunikačným operátorom na Slovensku.  Má 170 predajných miest. V roku 2008 zamestnávala približne 1 360 kmeňových zamestnancov a 1 050 predajcov. Z hľadiska vzdelanostnej štruktúry pracuje 54,3 % vysokoškolsky vzdelaných zamestnancov, ostatní majú ukončené stredoškolské vzdelanie. Oblasť vzdelávania spadá do pôsobnosti Development centra, ktoré zastrešuje oddelenia: 

Training and Development, ktorého úlohou je:
· koordinácia a administratíva vzdelávacích aktivít pre zamestnancov spoločnosti Orange Slovensko, a.s.
· plánovanie, rozvoj a realizácia tréningov v oblasti predajných a manažérskych zručností (pre Customer Servis a predajnú sieť)
Product and Services Training, ktorého úlohou je:
· plánovanie, rozvoj a realizácia tréningov v oblasti produktov a služieb 
      (pre Customer Servis- Úsek služieb zákazníkom  a  Predajnú sieť)

· plánovanie, rozvoj a realizácia e-learningových vzdelávacích aktivít

Úlohou Development centra je:
· definovanie politiky vzdelávania a rozvoja zamestnancov
· plánovanie, organizácia, realizácia a vyhodnocovanie tréningov v oblastiach         
      produktov a služieb, ako aj predajných a manažérskych zručností, profesionálneho 
      rozvoja, jazykových znalostí a iných
·  koordinácia a administratíva vzdelávacích aktivít pre zamestnancov
     V spoločnosti Orange Slovensko, a. s. je zavedený systém plánovania vzdelávania, ktorého hlavnou črtou je individuálny plán rozvoja každého zamestnanca. Každoročne manažéri plánujú pre svojich zamestnancov vzdelávacie aktivity na nasledujúci kalendárny rok, ktoré sú potrebné k zlepšeniu a k skvalitneniu pracovnej náplne a prispievajú k lepšiemu výkonu zamestnanca a tým aj k výkonu firmy.
     Pre nových zamestnancov zabezpečuje Development centrum vstupné školenie, na ktorom získajú prehľad o portfóliu služieb, najzaujímavejších a najpopulárnejších službách (Prenositeľnosť čísla, Orange Doma, Roaming, Účastnícke programy, Mobilný internet a iné), princípoch fungovania a prenosu dát a tiež o aktuálnej komerčnej ponuke. Informácie o presnom termíne a ďalších organizačných detailoch získajú zamestnanci pri nástupe na pracovné miesto. 
     “S rastúcimi nárokmi našich zákazníkov a s rozvojom telekomunikačného trhu sa zvyšujú nároky na profesionálnu úroveň našich zamestnancov. Držať krok s týmto trendom a stále zvyšovať výkon pomáhajú našim zamestnancom cielené tréningy a školenia, ktoré zabezpečuje Development centrum“ Development centrum Orange Slovensko, a. s. 
5  Vzdelávacie programy spoločnosti Orange Slovensko, a. s.  zamerané na zamestnancov predajnej siete
     Cieľ piatej kapitoly je ponúknuť prehľad vzdelávacieho plánu a programu Orange Slovenska, a. s. pre predajnú sieť. Priblížime rozvojové plány vzdelávania zamestnancov od  nástupu a počas ich pôsobenia na pracovných pozíciách. 
5.1 Vzdelávanie zamestnancov predanej siete
     Zamestnanci na predajniach absolvujú tréningy zamerané na produkty a služby, tréningy na predajné zručnosti a tréningy na manažérske zručnosti. Počas pôsobenia na predajni k vzdelávaniu a  k rozvoju zamestnanca patrí aj  rozvojový plán (plán aktivít), e-learningové vzdelávanie a pravidelné mesačné testy zamerané na zistenie vedomostnej úrovne o najnovších aktualitách. Vzdelávací program je určený pre zamestnancov pôsobiacich na pozíciách predajca, Orange poradca, Shop manager.
Plán rozvoja (Plán aktivít)

     Plán rozvoja (Príloha č. 2) má každý zamestnanec, v ktorom si definuje „Čo chce zlepšiť“ a „Čo preto urobí“ aké budú „Očakávané výsledky“, neskôr sa doplnia „Dosiahnuté výsledky“ a „Výsledok“ - účinok, či došlo k zvýšeniu resp. zníženiu úspešnosti. 
E-learningové vzdelávanie zahŕňa  najmä kurzy služieb. Kurzy prebiehajú elektronickou formou cez aplikácia iTutor. Zamestnanec sa prihlási do aplikácie, kde sa mu zobrazí ponuka kurzov. V rámci kurzu získa informácie o službe, odkazy na pracovné postupy k službe, užitočné rady a absolvuje jednoduchý test. Aplikácia je flexibilná  a navrhnutá hravou a pútavou formou, napr. doplňovanie  slov, tajničky, vyhodnotenie testu a iné.
Testy
     Na každomesačnej báze zamestnanci absolvujú testy. Testy sa uskutočňujú cez intranetovú stránku. Sú zamerané na zistenie znalostí o produktoch a službách. Pozostávajú približne z dvadsiatich otázok s možnosťou označenia voľby odpovede. Testy  s percentuálnou úspešnosťou automaticky vyhodnotí systém.
5.2 Typy tréningov podľa obsahu 
     Vzdelávanie na predajných miestach pozostáva najmä z týchto tréningov:
· Tréningy zamerané na znalosť produktov a služieb 
· Tréningy zamerané na „selling skills“ (predajné zručnosti) a „advanced selling   
            skills“ (pokročilé predajné zručnosti, účastníci si osvojujú a zlepšujú predajné      

            a komunikačné zručnosti)
· Tréningy manažérskych zručností a vedenia tímu pre Shop manažérov

5.3 Časový harmonogram vzdelávania zamestnancov na predajných miestach
Tréningy pre predajcov

     Nový zamestnanec sa zúčastní úvodného školenia produktov a služieb v lehote do jedného až dvoch mesiacov od nástupu na predajňu. Po získaní základných informácií o portfóliu produktov a služieb pokračuje v tréningu zameranom na predajné zručnosti. Tieto tréningy absolvuje do troch mesiacov od nástupu na svoju pracovnú pozíciu. Počas pôsobenia na predajnom mieste sa zúčastňuje preškoľovacieho tréningu zameraného na predajné zručnosti (Obr. č. 6).
Školenia pre predajcov

Čo mi to prinesie?
-spoznanie služieb, ktoré budem ponúkať
-zlepšenie komunikácie so zákazníkom
-lepšie predajné výsledky
-uvedomenie si vlastných silných stránok a ich využitie v predaji
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Obr. č. 6  Časový plán školení predajcu

Tréningy pre Orange poradcov  

     Orange poradca absolvuje počas prvých troch mesiacov od nástupu na pracovnú pozíciu rovnaké tréningy ako predajca. Neskôr sa zúčastní Workshopu pre Orange poradcov a tréningu prezentačných zručnosti pre Orange poradcov (Obr. č. 7).
Školenia pre Orange poradcov  
Čo mi to prinesie?
- spoznanie služieb, ktoré budem ponúkať
-zlepšenie komunikácie so zákazníkom
-uvedomenie si vlastných silných stránok a ich využitie v predaji
-zvládnem prvý kontakt so zákazníkom pri vstupe do predajne
-lepšie predajné výsledky
-zvládnem workshop a porady zamerané na vedomosti
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Obr. č. 7 Časový plán školení Orange poradcu
Tréningy pre Shop managerov
     Shop manager, resp. vedúci predajne  taktiež  absolvuje rovnaké tréningy v prvých troch mesiacoch ako predajca, ďalej absolvuje tréningy zamerané na manažérske zručnosti, na riadenie ľudí a koučing (Obr. č. 8).
Školenia pre Shop managerov
Čo mi to prinesie?
- spoznanie služieb, ktoré budem ponúkať
-zlepšenie komunikácie so zákazníkom
-uvedomenie si vlastných silných stránok a ich využitie v predaji
- lepšie predajné výsledky
-skvalitní to môj prístup k zákazníkovi
-budem vedieť vybudovať dôveru a lojalitu u zákazníkov
-zručnosti s vedením tímu
-budem vedieť ako prebieha rozvojová schôdzka, koučovanie a spätná väzba

[image: image7.png]Pondigul wroasell -~ mudsl @
(oreShlenis po 2 k)

1 masia 2 mesize 8 mesize a4 mesize & mesize & mesize 7 mesize

Stardardy prodaia (1 dos)

Todi 2 Tvyovasts vikows prodaissho ims (2 dui)




Obr. č. 8 Časový plán školení Shop managerov

5.4 Popis tréningov
5.4.1 Tréning produktov a služieb spoločnosti Orange Slovensko, a. s. (Modul N1)
Úvodné školenie služieb – modul (N1) (noví predajcovia)
PRÍNOS TRÉNINGU:
· osvojenie si vedomostí o službách, produktoch a aplikáciách
· získanie prehľadu, na základe ktorého bude vedieť predajca identifikovať potreby zákazníka a ušiť mu ponuku priamo na mieru 

· schopnosť pracovať efektívne s aplikáciami 
POPIS TRÉNINGU:
1. modul školenia je venovaný základným službám a aplikáciám. Pri každej je predajcom vysvetlené, čo služba umožňuje, ako funguje, ako sa používa. Akým spôsobom sa aktivuje, aké poplatky zákazník zaplatí a aké sú jej výhody pre zákazníka. Aby predajcovia videli súvislosti medzi službami, povieme si, čo potrebujú zistiť o zákazníkovi a aké ďalšie služby môžu následne ponúknuť. Každá služba je predstavená v situácii, s ktorou zákazník prichádza na predajné miesto. Na školeniach účastníci aktívne pracujú s notebookom, web stránkou pre predajcov ako aj s pripravenými materiálmi a cenníkom služieb. Pri službách, u ktorých je to možné, ich predvedieme a účastníci školenia si ich aj prakticky vyskúšajú.

TRVANIE TRÉNINGU: tri dni
DOPLŇUJÚCA INFORMÁCIA: 
Na Úvodnom školení služieb píše každý účastník test, ktorého min. 80% úspešnosť je podmienkou pre účasť na ďalšom školení.
5.4.2 Tréning produktov a služieb spoločnosti Orange Slovensko, a. s. (Modul N2)
Úvodné školenie služieb – modul (N2) (noví predajcovia)
PRÍNOS TRÉNINGU:

· osvojenie si vedomostí o službách a produktoch
· získanie prehľadu, na základe ktorého bude vedieť predajca identifikovať potreby zákazníka a ušiť mu ponuku priamo na mieru
POPIS TRÉNINGU:

2. modul je venovaný dátovým a biznis službám. Pri každej je predajcom vysvetlené, čo služba umožňuje, ako funguje, ako sa používa. Akým spôsobom sa aktivuje, aké poplatky zákazník zaplatí a aké sú jej výhody pre zákazníka. Aby predajcovia videli súvislosti medzi službami, povieme si, čo potrebujú zistiť o zákazníkovi a aké ďalšie služby môžu následne ponúknuť. Každá služba je predstavená v situácii, s ktorou zákazník prichádza na predajné miesto. Na školeniach účastníci aktívne pracujú 
s notebookom, web stránkou pre predajcov ako aj s pripravenými materiálmi a cenníkom služieb. Pri službách, u ktorých je to možné, ich predvedieme a účastníci školenia si ich aj prakticky vyskúšajú.
TRVANIE TRÉNINGU:  tri dni
DOPLŇUJÚCA INFORMÁCIA: 
Prihlásenie na tento školiaci tréning je podmienené absolvovaním školenia/tréningu Úvodné školenie služieb – modul  (N1). Na Úvodnom školení služieb píše každý účastník test, ktorého min. 80% úspešnosť je podmienkou pre účasť na ďalšom školení. Na záver 1. a  2. modulu školenia služieb je písaný test, ktorý je vyhodnotený priamo na školení. Pri teste nie je možnosť využívať poznámky, materiály ani web stránku pre predajcov. Posledným bodom na úvodných školeniach služieb je vypísanie plánu aktivít a stanovenie cieľov na najbližšie obdobie.
5.4.3 Úvodný tréning predajných zručností pri komunikácii so zákazníkom 

Predajné zručnosti – modul 1 (noví predajcovia)
PRÍNOS TRÉNINGU: 
· po prvom dni predajca dokáže vytvoriť podmienky pre vytvorenie dobrého prvého dojmu, naučí sa používať vhodný spôsob komunikácie so zákazníkom a najmä si dokáže vytvoriť a klásť otvorené otázky na zistenie potrieb zákazníka
· po druhom dni predajca dokáže efektívne klásť otázky, aby sa čo najrýchlejšie dostal k cieľu a predal. Zároveň sa naučí zvládnuť a riešiť námietky zákazníkov. Po ukončení Predajných zručností 1 zvládne “ťah na bránu” spolu s uzatvorením obchodu
POPIS TRÉNINGU: 

Predajcovia v 1. module predajných zručností získajú kľúčové návyky využiteľné 
v procese predaja. Prejdú všetkými fázami predaja a nacvičia si konkrétne scenáre zvládania zákazníka od prvého kontaktu, až po úspešné uzavretie obchodu. Naučia sa identifikovať nákupné signály v obchodnej komunikácii, ako vybudovať pozitívny dlhodobý vzťah so zákazníkom,  postoj k zákazníkovi, porozumenie jeho potrebám.
TRVANIE TRÉNINGU:  dva dni
DOPLŇUJÚCA INFORMÁCIA: 
Prihlásenie na tento školiaci tréning je podmienené absolvovaním tréningu Úvodné školenie služieb – modul 2 (N2) a zvládnutím vedomostného testu na min. 80 %.
5.4.4  Aktívny tréning predajných zručností pri komunikácii s biznis zákazníkom a aktívny predaj 

Predajné zručnosti – modul 2
Aktívny tréning predajných zručností pri komunikácii s biznis zákazníkom a aktívny predaj
PRÍNOS TRÉNINGU

· po prvom dni pochopí špecifiká práce s biznis zákazníkmi, dokáže aktívne pracovať s databázou kontaktov. Utvrdí sa v poznaní biznis služieb a naučí sa, ako zisťovať potreby Biznis zákazníkov a riešiť ich pomocou argumentov 
· po zvládnutí druhého dňa predajných zručností 2 dokáže predajca aktívne pracovať s databázou zákazníkov,  naučí sa, ako pritiahnuť zákazníka na predajňu (ako ho zaujať) telefonicky dohodnúť stretnutie, pričom zvládne aj možné námietky zo strany zákazníka 
POPIS TRÉNINGU:
Počas 2. modulu sa predajcovia naučia špecifiká práce s biznis zákazníkmi, ako a ktoré služby im ponúkať. Nacvičia si aj komunikáciu cez telefón,  verbálny a neverbálny prejav v telefóne. Budú im predstavené a nacvičia si techniky, ako povedať podstatné informácie v priebehu úvodných pár minút a techniky prekonávania námietok cez telefón.


TRVANIE TRÉNINGU: dva dni
DOPLŇUJÚCA INFORMÁCIA: 
Prihlásenie na tento školiaci tréning je podmienené absolvovaním tréningu Predajné zručnosti – modul 1.
5.4.5 Tréning predajných situácii pre skúsených predajcov
Predajné zručnosti - modul 3 
PRÍNOS TRÉNINGU

	· predajca si zopakuje a osvieži znalosti a zručnosti z Predajných zručností 1 a 2 na konkrétnych predajných situáciách. Komunikáciu so zákazníkom zvláda na vysokej úrovni, dokáže lámať ľady a vytvoriť si dlhodobý vzťah so zákazníkom prostredníctvom záujmu o neho. Dokáže cieľavedome a samostatne viesť rozhovor, odhaliť aj skryté potreby zákazníka
· predajca dokáže na základe poznaného odhadnúť typ zákazníka a zvoliť primeranú

      stratégiu správania tak, aby predal. Dokáže uzatvoriť obchod rôznymi spôsobmi,  
     zároveň zvládne i dlhodobú starostlivosť o zákazníka tak, aby mu vedel splniť aj 
     skryté potreby a nadviazal s ním kvalitný obchodný vzťah


POPIS TRÉNINGU


	3. modul predajných zručností absolvujú predajcovia, ktorí sú už viac ako 2 roky zamestnaní v Orange Slovensko, a. s. Tento modul je zopakovaním a nadstavbou predajných zručností 1 a 2. Predajcovia si zopakujú kľúčové body z predchádzajúcich školení, pričom sa viac pozornosti kladie na predajné situácie v praxi, spolu s ich riešením, poznanie rôznych typov zákazníkov a metód ich zvládania.


TRVANIE TRÉNINGU: dva dni

5.4.6 Workshop pre Orange poradcov
PRÍNOS TRÉNINGU

· získanie zručností  pri inštalácii modemov a nastavení e-mailov v mobilnom telefóne a počítači

POPIS TRÉNINGU: 
Workshop zameraný na základné pojmy zo sveta počítačov a internetu, na technológie  prenosu dát cez mobilné siete,  inštaláciu a nastavenie modemov, nastavenie e-mailu v mobilnom telefóne a počítači.
TRVANIE TRÉNINGU: jeden deň
DOPLŇUJÚCA INFORMÁCIA: 

Prihlásenie na tento školiaci tréning je podmienené absolvovaním tréningu Úvodné školenie služieb modul 2 (N2).
5.4.7 Prezentačné zručnosti pre Orange poradcov
PRÍNOS TRÉNINGU:
· osvojenie predajných a prezentačných zručností 
POPIS TRÉNINGU:
Úloha Orange poradcu v predajni a rozvoj prezentačných vedomostí a zručností pomocou trénovania praktických situácií.

TRVANIE TRÉNINGU: dva dni

DOPLŇUJÚCA INFORMÁCIA: 

Prihlásenie na tento školiaci tréning je podmienené absolvovaním tréningu Predajné zručnosti – modul 2.
5.4.8 Riadenie ľudí a zvyšovanie výkonu predajného tímu

PRÍNOS TRÉNINGU:

· osvojenie efektívnych prístupov pri vedení a riadení tímu a schopnosť ich aplikovať 
v praxi
POPIS TRÉNINGU:
Tréningový program je zameraný na posilnenie úlohy Shop managera a osvojenie si efektívnych prístupov pri vedení a spolupráci s predajným tímom.
TRVANIE TRÉNINGU: dva dni

DOPLŇUJÚCA INFORMÁCIA: 

Prihlásenie na tento školiaci tréning je podmienené absolvovaním tréningu Predajné zručnosti – modul 2.
5.4.9 Koučing I
PRÍNOS TRÉNINGU:
· osvojenie si manažérskych zručností, ktoré bude Shop manager využívať v praxi pri rozvoji tímu

POPIS TRÉNINGU: 
Tréningový program je zameraný na rozvoj manažérskych zručností vedúceho predajne a využívanie koučovania pre rozvoj predajného tímu.

TRVANIE TRÉNINGU: dva dni

DOPLŇUJÚCA INFORMÁCIA: 

Prihlásenie na tento školiaci tréning je podmienené absolvovaním tréningu Riadenie ľudí a zvyšovanie výkonu predajného tímu pred viac ako 1 mesiacom.
5.4.10 Koučing II

Aktívny tréning pre skúsených Shop managerov

PRÍNOS TRÉNINGU:

· aplikovanie získaných manažérskych zručností v praxi
POPIS TRÉNINGU:
Aktívny tréningový program je zameraný na rozvoj manažérskych zručností pre skúsených Shop managerov.
TRVANIE TRÉNINGU: dva dni

DOPLŇUJÚCA INFORMÁCIA: 

Prihlásenie na tento školiaci tréning je podmienené absolvovaním tréningu Koučing I pred viac ako 3 mesiacmi a uskutočnenie aspoň jedného hodnotiaceho rozhovoru so svojimi predajcami v príslušnej značkovej predajni.

5.4.11 Zabezpečenie tréningu lektormi
     Orange Slovensko, a. s. zabezpečuje tréningy lektormi z vnútorných zdrojov. Tréneri pôsobia pod úsekom Ľudských zdrojov - Oddelenie Development centra.  Ide o zamestnancov, ktorí sa sami zúčastňujú na školeniach zameraných na zlepšenie komunikačných zručností a prezentačných školení, na školeniach ako zaujať pozornosť. Interní lektori získavajú skúsenosti od externých lektorov, ktorí sú z iných firiem, tzn., že aj samotní lektori sú neustále vzdelávaní. Pri zavedení nového produktu na trh lektori získavajú informácie o novom produkte od svojich kolegov z jednotlivých oddelení. Následne potom, ako získajú informácie o produkte si pripravujú školenia určené pre predajnú sieť. 
     Cieľom piatej kapitoly bolo predstaviť jednotlivé typy tréningov/školení, ktoré absolvujú zamestnanci predajnej siete. Spoločnosť Orange Slovensko, a. s. strategicky plánuje vzdelávanie a rozvoj svojich zamestnancov. Jednotlivé tréningy, ktoré boli uvedené nám ponúkli prehľad o rôznorodosti tém vzdelávania predajnej siete. Zamestnanci predajnej siete sú prví, ktorí prichádzajú do kontaktu priamo so zákazníkom. Utvárajú  obraz firmy a reprezentujú jej značku. Práve pre kontakt so zákazníkom je dôležitý osobný prejav, vedieť podať správne informácie a  pružne reagovať na požiadavky zákazníkov.  To všetko je možné len na základe odbornej pripravenosti a neustálemu prístupu k vzdelávaniu a rozvoju (rozvojový plán, testy, vzdelávanie formou e-learningu, tréningy/školenia), správneho vedenia a riadenia zamestnancov.
6  Trendy vo firemnom vzdelávaní
Trendy vo firemnom vzdelávaní

     Prístup k vzdelávaniu vo firmách prešiel historickým vývojom. Na začiatku dvadsiateho storočia  v 30. rokoch existovali personálne útvary, ktoré nezastrešovali vzdelávanie a rozvoj. Ich úlohou bolo viesť personálnu agendu (administratívu).  
40. – 70. roky 20. storočia sú  obdobím tzv. personálneho manažmentu. V tomto období narastá význam pracovníka ako konkurenčnej výhody podniku. Je tu snaha o hospodárenie s pracovnými silami, ich správne rozmiestnenie. Manažment ľudských zdrojov 80. roky  20. storočia ako tretia fáza, v ktorej narastá význam vzdelávania a rozvoja zamestnancov, ktorí predstavujú kapitál podniku. Vytvára sa komplexný systém starostlivosti o zamestnanca, napr. jeho pracovné umiestnenie, rozvoj, motivácia, odmeňovanie.

     S vývojom prístupu k zamestnancom prešiel aj vývoj trendov a metód vzdelávania. 
Klasické metódy ako prednášky, školenia, rozšírili tréningy, assessment centrá, workshopy, simulácie, prípadové štúdie a iné.

     Podľa F. Hroníka (2007, s. 116) za hlavné trendy vzdelávania môžme považovať:

· od kusoviek k celostnému prístupu s výrazným on-the-job tréningom,

· just –in-time vo vzdelávaní

· štandardizované kurzy

· dôraz na diferenciáciu a zákazkové riešenie

Od “kusoviek“  k celostnému prístupu (Hroník 2007, s. 123):

1.Realizácia „kusoviek“

     Firmy v súčasnej dobe plánujú vzdelávanie a rozvoj, avšak takáto organizácia musí pružne reagovať na zmenu. Takto sú realizované vzdelávacie aktivity, ktoré majú charakter just –in-time. Je to tzv. prístup na „jedno použitie“. Firmy musia počítať vo svojom rozpočte s „kusovkami“, ktoré sa vyskytnú a ktoré sú zacielené na riešenie konkrétneho problému. Just in time je reaktívny prístup súčasťou systému vzdelávania.
Just in time – má podobu kurzu, ktorý prichádza v pravý čas, napr. v podobe sústredenia projektového tímu tesne pred zahájením projektu. Na tomto sústredení prebehne niekoľko kurzov naraz – teambuilding, projektové riadenie, techniky rozhodovania a pod.  
2. Následnosť vzdelávacích aktivít 

     Na určité obdobie sa naplánujú aktivity, ktoré boli určené na základe analýzy potrieb. Ide o výcvikový program, ktorý sa naplánuje na obdobie dvoch až troch mesiacov, kde si pár dní počas týchto mesiacov zamestnanci cvičia, napr. predajné zručnosti, budovanie vzťahu a orientáciu na zákazníka.

3. Komplexný rozvojový program

   Ide o program,  ktorý trvá 12 mesiacov účastníci v priebehu tohto obdobia plnia rozvojové úlohy. Takýto program je viac prepojený s praxou a účastníci môžu aplikovať poznatky do praxe.

4. Celostný prístup (učiaca sa organizácia)

     Predstavuje komplexné fungovanie prístupu, a to od zamestnanca až po organizáciu. Dochádza k tomu, že zamestnanec si sám plánuje svoj rozvoj a svoje ciele. Snaží sa  o samoštúdium, zdieľanie skúseností, ktoré mu pomáhajú získať interní aj externí lektori. V rámci celkového rozvojového programu sa využívajú metódy ako rotácia, asistovanie, tieňovanie, prototyping a iné.

Just –in – Time vo vzdelávaní (Hroník 2007, s. 123)
     Do vzdelávania just –in –time   patria štandardizované  a zákazkové kurzy.

1. Štandardizované kurzy

     Aj štandardizované kurzy patria do súčasných trendov vo vzdelávaní.  Sú zamerané na osvojenie si základných znalostí a schopností, ktorých absencia, či znížená úroveň má charakter nedostatkov, ktorý limituje výkonnosť.

Katalógové kurzy

     Katalógové kurzy  predstavujú štandardizované riešenie do zásoby. Sú členené podľa osnovy:

· odborné kurzy

· mäkké zručnosti

· IT školenia 

· jazykové školenia

· školenia povinné zo zákona

     Dôležité je aby katalógové kurzy mohli poskytnúť väčšine ľudí základné zručnosti. 

E-learningové kurzy (Hroník 2007, s. 199)
     Sú súčasťou štandardizovaného prístupu k vzdelávaniu, tzn. osvojenie si poznatkov, ktoré sú „hotové“, osvedčené. E-learning je presne zacielený, šíri štandardizované, hotové znalosti a uplatňuje krátkodobý časový horizont (e-learningový program trvá približne jeden mesiac). 
Zákazkové riešenia (Hroník 2007, s. 199)
     E-development je o objavovaní  a vytváraní poznatkov. V e-developmente je minimu „hotových“ informácií. Informácie, z ktorých sa stávajú znalosti, vnáša do plánu predovšetkým účastník sám. E-development  aj keď je zameraný na rozvoj úzko vymedzených kompetencií (napr. predajné znalosti), trvá  obvykle dlhšie ako jeden mesiac, napr. ako MBA štúdium. 

Sebavzdelávanie
     Proces, v ktorom sa jednotliví zamestnanci  na základe vlastného rozhodnutia zapájajú do procesu učenia, aby urýchlili svoj osobný aj profesijný rozvoj (Kachaňáková, Nachtmannová, Joniaková 2008, s. 128).

     Medzi novinky taktiež patria Outdoorové programy, ktoré sa najčastejšie zameriavajú na teambuliding, leadership, change management, sebapoznanie. Outdoorový program sa môže realizovať ako príbeh, ako hra a tvorba, manažérske divadlo, sochárska dielňa (Hroník 2007).
     Novým pohľadom na formy a metódy vzdelávania môže byť kombinácia oboch metód – outdooru aj indooru. Nové trendy vo vzdelávaní sa snažia využívať výhody oboch týchto foriem vzdelávania, skĺbiť ich do jedného efektívneho celku. Ideálnu kombináciou je 30 % teórie a 70 % interaktívnych zážitkových aktivít (BALOGOVÁ,B. Nový trend vo vzdelávaní dospelých. E-Trend [online]. 2004 [cit. 15. 2. 2010]. Dostupný z www: http://podnikanie.etrend.sk/podnikanie-riadenie/novy-trend-vo-vzdelavani-dospelych.html ISSN neuvedené).
7   Hodnotenie vzdelávania zamestnancami predajnej siete 
spoločnosti Orange Slovensko, a. s.  

     Cieľom empirickej časti práce je spoznať názor zamestnancov so vzdelávaním realizovaným na predajných miestach. Spoločnosť Orange Slovensko, a .s. je na trhu viac ako 10 rokov. Počas tohto obdobia si vybudovala osobnosť značky, ktorá vychádza z hodnôt, ktoré sú záväzné pre skupinu Orange na celom svete, a teda aj pre všetkých zamestnancov. Hodnoty značky Orange znamená byť: priateľský, tvorivý, dynamický, úprimný a zrozumiteľný.  
      „Je možné konštatovať, že uvedené hodnoty nie sú ničím výnimočné.  Ale aby sme mohli poskytnúť kvalitnú a zrozumiteľnú informáciu zákazníkovi alebo mu prinášať novinky alebo rýchlo reagovať na zmeny je potrebné sa neustále vzdelávať. Vzdelávaní zamestnanci tvoria zhodnocovaný ľudský kapitál spoločnosti„ Orange Slovensko, a. s.
     „Podľa výskumov Bruselského think thanku  Slovensko najviac podceňuje investície do ľudského kapitálu. Spolu s Bulharskom a Rumunskom je na chvoste nielen v nových a pôvodných členských krajinách Európskej únie, ale dokonca aj za nádejným kandidátom na členstvo – Chorvátskom. Nováčikovia však investujú do ľudského kapitálu v priemere o 7 % menej než je priemer únie. Kým priemerná investícia do výchovy a vzdelávania počas života  zamestnanca v západnej Európe je okolo 240 000 dolárov, na Slovensku je to necelá tretina, teda niečo vyše 75 460 dolárov“ (BOLDOCKÁ, S. Slováci najviac podceňujú ľudský kapitál. Lisbon Council Hospodárske noviny [online]. 2007 [cit. 15. 2 .2010]. Dostupný z www:
http://hnonline.sk/ekonomika/c1-22235060-slovaci-najviac-podcenuju-ludsky-kapital ISSN neuvedené).

     Na základe vyššie uvedenej informácie Slovensko nepatrí ku krajinám Európskej únie, ktorá vo väčšej miere investuje do vzdelávania pracovníkov. Či je to aj v prípade spoločnosti Orange Slovensko, a.s., sa dozvieme na základe prieskumu, ktorý nám ponúkne spätnú väzbu od jej zamestnancov. 
7.1 Prieskum
     Prieskum je zameraný na spokojnosť zamestnancov pobočkovej siete so vzdelávacím systémom spoločnosti Orange Slovensko, a. s. Prieskum sa uskutočnil v  mesiaci Január 2010 v priebehu jedného kalendárneho týždňa. Zamestnanci odpovedali v dotazníku (Príloha č. 3) na 13 otázok. Otázky boli uzavreté s možnosťou označenia voľby, ako aj otvorené s možnosťou rozsiahlejšej odpovede. Dotazník pozostával z troch okruhov. Prvý okruh bol zameraný na efektivitu vzdelávania. Druhý okruh bol zameraný na potreby predajcov. Tretí okruh bol zdrojom štatistických údajov.
7.2 Hypotézy
     Cieľom empirickej časti je zistiť spokojnosť zamestnancov so vzdelávaním. Stanovili sme tri hypotézy, ktoré poskytnú spätnú väzbu o aktuálnej situácii.
Hypotéza č.1: Vzdelávanie zamestnanci považujú za dostatočné.
Hypotéza č.2: Vzdelávanie na predajných miestach je efektívne.
Hypotéza č.3: Vzdelávanie pomáha zamestnancom k ich osobnému rozvoju. 

7.3 Metódy
     Na zistenie potrebných informácií sme zvolili dotazníkovú metódu. Do úvahy boli brané viaceré faktory, ktoré ovplyvnili výber metódy ako počet respondentov, ich pracovná vyťaženosť, ich rozmiestnenie v rámci celého územia Slovenskej republiky.
Dotazník bol posielaný respondentom prostredníctvom elektronickej pošty. 
7.4 Charakteristika prieskumnej vzorky 

     Cieľovou skupinou boli zamestnanci predajnej siete, ktorí pôsobia na pozíciách predajca, Shop manager a Orange poradca. Boli oslovení náhodným výberom. Zamestnanci pôsobia na svojich pozíciách niekoľko mesiacov až rokov. Absolvovali úvodné tréningy a školenia.
     Prieskumu sa zúčastnilo 30 respondentov z toho 16 mužov a 14 žien. 
Geografické údaje: 15 respondentov bolo zo Západného Slovenska, 10 zo Stredného Slovenska a  5 z Východného Slovenska. Dvaja zamestnanci pôsobia na pozícii Shop manager, 19 na pozícii Predajca a 9 zamestnancov na pozícii Orange poradca. Dĺžka pracovného pôsobenia na predajniach: 11 zamestnancov je zamestnaných do 1 roka, 19 zamestnaných od 1 do 5 rokov. Priemerný vek účastníkov prieskumu bol 25 rokov.
7.5 Vyhodnotenie
     Na základe zistených odpovedí na otázky z dotazníka som získala informácie pre jednotlivé hypotézy. 
Hypotéza č.1: Vzdelávanie je dostatočné.
     Hypotéza sa potvrdila. Až 21 respondentov považuje systém vzdelávania, ktorý doteraz absolvovali za dostatočný, 8 respondentov za vysoký, 1 respondent za nízky.
Na základe časového harmonogramu a plánu školení, ktoré sme uviedli v podkapitole 
č. 5.3. možno konštatovať, že plán vzdelávania je naozaj dostatočný, čo potvrdili aj odpovede z dotazníka. 
Hypotéza č. 2: Vzdelávanie na predajných miestach je efektívne.
     Hypotéza sa opäť potvrdila, pretože všetkých 30 respondentov uviedlo, že im tréningy a školenia zvýšili produktivitu výkonu. Absolvované tréningy a školenia usmerňujú pracovníkov a dávajú im návod ako postupovať pri predaji, pri komunikácii so zákazníkom.
Hypotéza č. 3: Vzdelávanie pomáha pracovníkom k ich osobnému rozvoju.
     Ako uviedli respondenti, vzdelávacie programy im najviac pomohli v oblasti informáciách o produktoch a službách, predajných zručností a v oblasti osobnostného rozvoja. Akékoľvek vzdelávanie sa odrazí na rozvoji osobnosti, či už v technickej oblasti alebo osobnom prejave.
7.6 Interpretácia prieskumu
     V tejto časti sú prezentované a interpretované výsledky prieskumu, zamerané na  zistenie spokojnosti, efektívnosti a zistenie potrieb ďalšieho rozvoja. Dotazník pozostáva z troch okruhov. Prvý okruh je zameraný na efektivitu a spokojnosť vzdelávania. Druhý okruh poskytuje informácie o potrebách predajcov. Tretí okruh sú štatistické údaje.

Počet absolvovaných školení na pozícii predajca, Orange poradca, Shop manager považujem za: 
     Viac ako polovica respondentov považuje počet absolvovaných tréningov/školení vyplývajúcich z ich pozície za dostatočný a vysoký, iba jeden účastník považuje počet absolvovaných tréningov/školení za nízky. 
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 Graf č. 1

Školenia mi pomohli zvýšiť moju efektivitu/produktivitu práce.
    Všetkých 30 respondentov sa zhodlo, že absolvované tréningy/školenia pomohli k zvýšeniu produktivity práce. 
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Graf č.2
Uprednostňujem formu vzdelávania: (respondenti mohli označiť viaceré možnosti) 

     Keďže respondenti prichádzajú do styku s rôznymi metódami vzdelávania, mohli označiť viaceré možnosti odpovede. Za najobľúbenejšiu metódu považujú tréning/školenie uviedlo 30 respondentov. Ostatné metódy  mali približne rovnakú hodnotu obľúbenosti: testy traja respondenti, samoštúdium štyria, e-learning  traja respondenti.
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Graf č. 3 
Tréningy mi pomohli v oblasti: (respondenti mohli označiť viaceré možnosti)
     V oblasti predajných zručností (21 respondentov), vedomostí o produktoch a službách (22 respondentov) a zvládaní námietok (14 respondentov). Respondenti v zmieňovaných  oblastí získali najväčší rozvoj. Je to pochopiteľné z dôvodu, že prichádzajú do kontaktu so zákazníkmi a predajné zručnosti a informácie sú dôležitá oblasť ich realizácie.  Ďalej  tréningy/školenia pomohli v osobnom prejave/komunikácii (12 respondentov), v celkovom osobnom rozvoji (8 respondentov), vo vedomostiach o aplikáciách (11 respondentov).
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 Graf č. 4
Rád/rada by som sa zúčastnila týchto tréningov/školení: (respondenti mohli označiť viaceré možnosti)

    Najväčší záujem respondenti prejavili o tréningy/školenia zamerané na novinky vo svete technológií (18 respondentov).  O tréningy/školenia  zvládania námietok 
(12 respondentov), predajných zručností (12 respondentov), jazykových tréningov
(10 respondentov), produktových tréningov (10 respondentov). 
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Graf č. 5
Uvítal/a by si príspevok na vzdelávanie ako benefit?

     Z 30 opýtaných 29 by uvítalo príspevok na vzdelávanie ako benefit. 
1 respondent nemá záujem o takúto formu odmeňovania.
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Graf č. 6
S čím si spokojný/á v oblasti vzdelávania v Orange Slovensko, a. s.?
     Pracovníci mohli vyjadriť svoj názor k vzdelávaniu. Najviac sa opakovali odpovede typu: spokojný s prístupom lektorov (25 respondentov), s obsahom tréningov/školení (15 respondentov), s organizáciou tréningov/školení (10 respondentov), s počtom tréningov/školení (17 respondentov).
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Graf č.7
Čo by si privítal/a nové v oblasti vzdelávania v Orange Slovensko, a. s.?

     Odpovede boli rôzne, pretože každý zamestnanec má rôzne individuálne potreby. Z odpovedí som vyselektovala 4 okruhy:  25 respondentov by uvítalo  technické školenia/tréningy (napr. PC kurzy), 5 respondentov jazykové kurzy, 1 respondent psychologické kurzy, 6 respondentov opäť tréningy/školenia predajných zručností.

[image: image15.emf]0 5 10 15 20 25 30

počet odpovedí

predajné zručnosti

psychologické kurzy

jazykové kurzy

technické školenia

možnosti

Čo by si privítal/a nové v oblasti vzdelávania v Orange Slovensko,a.s.?

Graf č. 8
     Výsledky prieskumu možno zhrnúť do konkrétneho záveru. Hypotézy, ktoré sa stanovili na začiatku sa potvrdili, tzn. zamestnanci sú vo väčšej miere spokojní so vzdelávaním odvíjajúc sa od množstva, rôznorodosti, predmetu vzdelávania až po prístup lektorov a zabezpečenie vzdelávacích aktivít. Z metód vzdelávania ich najviac oslovujú tréningy/školenia. Je to pochopiteľné, pretože si môžu vymeniť poznatky a skúsenosti s inými kolegami, priamo môžu komunikovať a rozoberať svoje postrehy a pripomienky s lektorom. 
    Tak, ako sa hodnotia jednotlivé vzdelávacie aktivity, tak je dôležité zistiť aj názor zamestnancov na celkové vzdelávanie, ktoré im poskytuje ich zamestnávateľ. Je to dôležité z hľadiska efektívnosti vzdelávania, napr. aby vzdelávacích aktivít nebolo priveľa alebo naopak nedostatok. Poznať názor zamestnancov je zároveň poznať ich potreby. Na základe poznania potrieb vlastných zamestnancov, zamestnávateľ môže prispôsobiť, doplniť, zmeniť, zaktualizovať vzdelávanie. Netreba zabúdať, že rozvojom a vzdelávaním získavame nové informácie, ktoré dnes hýbu svetom, a kto by nechcel byť o krok vpred?
     
Odporúčanie pre Orange Slovensko, a. s.

      Spoločnosť Orange Slovensko, a. s. dlhodobo podporuje osobný a profesionálny rozvoj svojich zamestnancov. Metódy, ktoré využíva vo vzdelávaní a rozvoji patria medzi najnovšie. Snaží sa robiť pokroky a držať krok s trendmi vo vzdelávaní.  
Vo veľkej miere využíva e-learning, trénovanie zručností, vedie k samoštúdiu zamestnancov a snaží sa prostredníctvom elektronických testov zistiť ich vedomostnú úroveň. Po absolvovaní každého tréningu/školenia zamestnanci vypĺňajú formulár Hodnotenie tréningu (Príloha č. 4), ktorý slúži ako spätná väzba. V prípade spoločnosti Orange Slovensko, a. s. metódy a témy vzdelávania sú vhodne zvolené k pracovnej pozícii, ktorú zamestnanci zastávajú. 
     Na základe rozhovoru (rozhovor dňa 17. 2. 2010 s trénerom Orange Slovenska, a. s.) spoločnosť nezisťuje vo väčšej miere postrehy a názory zamestnancov s celkovým vzdelávaním. Preto, by som navrhla realizovať prieskum spokojnosti s poskytnutým komplexným vzdelávaním a rozvojom. Ďalšiu možnosť vzdelávania a rozvoja navrhujem vytvoriť akúsi elektronickú databázu ponúk prednášok, školení, seminárov, napr. z oblastí telekomunikácií, informačných technológií a iných. Zamestnanci by sa mohli vo voľnom čase zúčastniť vybraného kurzu alebo seminára, čo by rozšírilo ich prehľad a informovanosť.
Záver
____________________________________________________________
     Učenie nás sprevádza celý život. Učíme sa rozprávať, chodiť, čítať, počítať, nabaľujeme na seba rôzne poznatky a skúsenosti. Výnimkou nie je ani firemné vzdelávanie. Práve v dnešnom rýchlom tempe technologického  a informačného vývoja sa očakáva adekvátna reakcia pripravenosti zamestnancov na mnohé novinky a aktuálne trendy. Aby mohli firmy pružne reagovať na tieto zmeny, zmenili prístup a postoj 
k firemnému vzdelávaniu. Časy kedy na školenia chodili len  riaditelia, vedúci sú už dávno preč. Dnešné riadenie ľudských zdrojov umožňuje vzdelávanie zamestnancov na rôznych úrovniach a pozíciách, ktoré zastávajú. Tak, sa firemné vzdelávanie dostáva do celej organizačnej štruktúry podniku. Existuje celá škála metód firemného vzdelávania napr. crosstraining, kde zamestnanec na určité obdobie mení rôzne pozície a naberá tak skúsenosti a poznatky z inej sféry v rámci firmy. Firma, tak disponuje s flexibilne využiteľnou pracovnou silou, ktorá jej umožní pružne reagovať na zmeny trhu.
   Hlavným cieľom bakalárskej práce bolo spoznať názor zamestnancov predajnej siete Orange Slovenska, a. s. na vzdelávanie, ktorého sa zúčastňujú. Prostredníctvom prieskumu dotazníkovou metódou sme získali odpovede, ktoré boli v práci vyhodnotené a interpretované. 
     Na základe získaných odpovedí bolo zistené, že Orange Slovensko, a. s. aktívne pristupuje k firemnému vzdelávaniu. Jednotlivé vzdelávacie programy sú plánované ako osobný rozvoj zamestnanca na určité obdobie (podkapitola 5.3). Metódy ako tréning, 
e-learning sú najčastejšie používané pre predajný segment. Obidve metódy patria k novým trendom vo vzdelávaní, sú náročné na prípravu a z toho je zrejmé, že vzdelávanie Orange Slovensko, a. s. má systematicky naplánované a nepodceňuje ho. Z uvedeného prieskumu vyplynulo, že zamestnanci sú spokojní so vzdelávaním, najmä s tréningami a s ich vysokou úrovňou. 
     Dúfam, že bakalárska práca priblížila realitu prístupu firemného vzdelávania zamestnancov a dokázala presvedčiť, že Slovensko napriek nie najväčšiemu finančnému prispievaniu na  vzdelávanie aktívne pristupuje rozvoju ľudského potenciálu.
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Prílohy:
Príloha č. 1 

Techniky zisťovania potrieb: Okruhy potrieb 
Význam jednotlivých stĺpcov tabuľky:

1 zisťovanie organizačných problémov

2 hľadanie problémových oblastí a príčin

3 zisťovanie nedostatkov výkonnosti jednotlivca

4 zisťovanie príčin manažérskeho rozvoja

5 oddeľovanie vzdelávacích potrieb od potrieb ostatných

Hodnotenie: 1 – dobrý, 2 - veľmi dobrý, 3 – výborný

Techniky zisťovania potrieb                            Dimenzie zisťovania potrieb  
	
	1
	2
	3
	4
	5

	Všeobecný prístup
	
	
	
	
	

	Analýza problémov
	3
	3
	2
	1
	1

	Porovnanie
	
	
	1
	2
	2

	Stanovisko expertov
	3
	2
	2
	2
	2

	Individuálne techniky
	
	
	
	
	

	Analýza pracovnej náplne
	
	
	3
	3
	2

	Popis práce
	
	
	3
	2
	2

	Testovanie
	
	
	1
	2
	3

	Dotazníky
	1
	1
	2
	3
	2

	Individuálne  rozhovory
	1
	1
	2
	3
	2

	Pozorovanie
	1
	2
	2
	2
	1

	Sebahodnotenie
	
	
	2
	3
	3

	Plánovanie kariéry
	
	
	2
	2
	3

	Assessment centrá (Hodnotiace centrá)
	
	
	1
	2
	3

	Skupinové techniky
	
	
	
	
	

	Porada manažérskych tímov
	2
	3
	2
	1
	1

	Workshopy
	1
	1
	2
	1
	1

	Techniky rozvoja tvorivosti kolektívu
	3
	3
	2
	2
	1

	Projektové tímy
	2
	2
	2
	2
	1

	Organizačné techniky
	
	
	
	
	

	Analýza evidencie a správa
	3
	2
	2
	2
	1

	Analýza budúcich trendov a možností podniku
	3
	1
	
	
	

	Porovnávanie  medzi podnikmi
	2
	2
	1
	
	

	Prieskum postojov
	3
	1
	2
	2
	

	Prieskum kultúry a ovzdušia spolupráce
	2
	
	2
	
	

	Programy zmien a reštrukturalizácie
	3
	3
	2
	2
	1


(PROKOPENKO, J.; KUBR, M. a kol. Vzdělávaní a rozvoj manažerů. 1996, s. 122-123)
Príloha č. 2 
Plán Aktivít
[image: image16.png]Plan aktivit

Datum aktivity:

Meno:

Datum vyhotovenia:

Popis aktivity:

Nasledné aktivity:

Co chem zlepsit?
(Hlavné rozvojové oblasti):

Co preto urobim?
S kym? V akej situacii? Od kedy? Ako?

Ocakavané vysledky:

Dosiahnuté vysledky:

Uginok
(Vysledok):

orange





Príloha č. 3 
Dotazník

Vzdelávanie v Orange Slovensko, a.s.
z pohľadu pracovníkov predajnej siete

Dovoľujem si Vás požiadať o vyplnenie  jednoduchého dotazníka pozostávajúceho z 13 otázok, ktorý bude súčasťou bakalárskej práce. Vaše odpovede sú anonymné.

Dotazník:

1. Počet absolvovaných školení na pozícii orange predajca/orange poradca/shop manager  považujem  za:


vysoký             dostatočný              nízky

2. Školenia mi pomohli zvýšiť moju efektivitu/produktivitu práce:

áno                   nie

3. Uprednostňujem formu vzdelávania: (môžeš označiť aj viaceré možnosti)
· školenie/tréning

· testy

· samoštúdim (dostupné pracovné postupy, interné materiály)

· e-learning (napr. kurzy v elektronickej forme)

4. Tréningy mi pomohli v oblasti: (môžeš označiť aj viaceré možnosti)
· osobného prejavu/komunikácie

· osobného rozvoja

· predajných zručností

· zvládaní námietok

· vedomostí o produktoch a službách 

· vedomostí o aplikáciách

5. Rád/rada by som sa zúčastnil/-a  týchto tréningov (môžeš označiť aj viaceré možnosti)

· jazykové tréningy

· tréning zvládania námietok

· predajné zručnosti

· produktové tréningy

· školenia zamerané na novinky vo svete technológií

6.Uvítali by ste príspevok na vzdelávanie ako benefit?


áno        nie
7. S čím si spokojný/á v oblasti vzdelávania v spoločnosti Orange Slovensko,a.s.?

.......................................................................................................................................................

8. Čo by si privítal/a nové v oblasti vzdelávania v spoločnosti Orange Slovensko? (môžeš uviesť konkrétne kurzy(PC kurzy,...), napr. iná forma vzdelávania)

.......................................................................................................................................................

Štatistické údaje o respondentovi

1. Pohlavie   






2. Vek:
muž            žena                                                                     .................
3. Na predajni pôsobím:              

· Do 1 roka                                                                                          

· 2 – 5 rokov                                                                                           

· 6 – 8  rokov                                                                                             

· 8 a viac rokov

4. Pozícia:

· Predajca

· Orange poradca

· Schop manager

5. Región:

·  Západné Slovensko

· Stredné Slovensko

· Východné Slovensko 

Ďakujem za Váš čas strávený vypĺňaním tohto dotazníka.
Príloha č. 4 

Hodnotenie tréningu

[image: image17.jpg]. Hodnotenie tréningu
o Ege:]
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Meno a priezvisko dcastnika:

Meno a priezvisko trénera:

Nazov tréning
sto konania tr
Datu

adi odopvedt peosiy, oznadte tim. e iu Zakvitbuiet.
1. Hodnotenje tréningovej casti:
wibomé velimi dobré dobé ntiememe neuspokaiivé.

2. Spokoinost's obsahom a ¢asowim
A, Pri ktors aktivite ste citi, Ze ste sa nauci najviac?

- Tepretické prezertécia predaja
- Samotné predajné situdcie

- Vyhodnaternie viastne] predaing] situdcie

- Diskusia s trénerrmi

- Priptava i predajn studciu

- Pozorovanie injch iastnikov pri predajne] studcii
- Préca s ostatnjrmi ugastnikini

- Pribehy zo Zvotalz inej oblast

- Nasledné Sidium materidlov

B. Ktoré trtérmy povaZujete za naviac vyuZitené pre svoju précu?

€. Ktorjm témam by podraVas malo byt venovaného viac Sasu?

D. Ako (v Eom) by bolo mozn, podla Vs, tréning vylepsit?

(Pokvatufe, prasim, na druhej strane.)
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[image: image18.jpg]E. Odporuil by ste riekomu terto absolvovany tréning?
ano nie

F. Akj tréning (na akid térmu) by ste cheeli absolvovat v rémci dalSieho Skolenia?

G. T hradiska dizky trvania tréningu terto navihujer
rozsirt o skréti o ponechat v doterajgom rozsahu
(avedtte v hodindoh aiebo dioch)
3. Spokoinost's wénerom:
A. Odbomé sposobilost a pripravenost trénera a bola na
wysoke] drowi Standardne] drovni nedostatone] drovni
B. Odpovedal tréner na Vage otézky?
ano nie
. Vybrali by ste sitohto trénera pre dalsitréning?

4no skir 4no skir nie rie

D. Iné pastrehy tikslic sa trénere

4. Bolimateridly. s ktorymi ste pracovali pe¢as tréningu, pre Vas uzitoéné?
ane. nie.

5. Spokojnost's miestom konania wéningu:
E. Strava, ubytovanie, hotelové sluzby:
velmi dobré dobré priememé neuspokagjivé

F. Konkrétne priporrienky:

6. Napady a odporiaéania pre dalsie tréningy:

Dakujeme Vm za vyphnenie dotsznika. Udsje uvedsné v dotazniku U povafované za diskréine a siiia
Vihradne pre ucely oddelenia Retail Trainings & Research
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