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Anotacia

Diplomova préca sa zaoberd vzdeldvanim a rozvojom manazérov na Slovensku,
predovSetkym vo vyzname vzdeldvania vo firme v sicCasnosti. Zaoberd sa Stidiom
andragogiky a vzdeldvania dospelych, vzdelavanim a rozvojom manaZérov v minulosti
a sucasnosti. Praca sa zoberd vyznamom l'udského kapitdlu pre stucasni spolocnost’
a zamestnavatelov, ako aj organizicie a vyznamom vzdeldvania v spojitosti s rozvojom
I'udského kapitdlu. Rozoberd vyznam celozivotného vzdeldvania sa manaZérov v
organizaciach. Popisuje vzdjomny vztah jednotlivych trovni, ako aj droven vzdeldvania
s odbornost'ou a diZkou praxe a troviiou kvality produkcie, ktort organizécia poskytuje.
Analyzuje jednotlivé formy vzdeldvania v organizdcii, ktoré su realizované jednako na
pracovisku ako aj mimo neho. Metédou dotaznika zistujeme spokojnost’ vybranych
manazérov organizdcie so systémom vzdeldvania na ich pracovisku. Zaroven zistujeme
aj spokojnost’ vybranych manazérov so systémom vzdeldvania za Ucelom ziskania,

udrzania alebo rozsirenia ich kvalifikacie.

Kracové pojmy

Andragogika, celozivotné vzdeldvanie, manazment, l'udsky kapitdl, organizdicia,

pracovisko, rozvoj zamestnancov, spolo¢nost’, vzdeldvanie manazérov.



Annotation

Diploma thesis deals with education and development of managers in Slovakia,
mainly in the sense of contemporary company education. It focuses on study of
andragogy and adult learning, education and personal development of managers in past
and present. The thesis is concerned with importance of human capital for society,
employers and organisations; as well as with significance of education in connection
with human capital. It discusses the importance of life-long education of managers in
organisations. It describes mutual relationship of particular levels, and also level of
education, expertness and length of work experience and level of quality of production
provided by organisation. It analyses the forms of education in organisation realized
both at work place and out of it. Via question sheet method we find out satisfaction of
chosen managers of organisation with the system of education at their workplace. At the
same time we find out about satisfaction of the managers with system of education in

purpose of acquiring, sustaining or extending their qualification.
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andragogy, company, education of mangers, development of employees, human
capital, life-long education, management, society, workplace
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UVOD

Vzdeldvanie sa zohrdva v dneSnej dobe velmi doleziti tlohu ato nielen
v podnikani, ale vo vSetkych sférach Zivota. Dnesnd spoloc¢nost’ je priznac¢nd rychlo sa
meniacimi technolégiami a rozmanitymi inovdciami, ¢o znamend pribudanie velkého
mnoZzstva aktudlnych informdcii, vedomosti a znalosti. Prave pre tito pri¢inu ziskava
vzdeldvanie na svojej dolezitosti.

Podnikové vzdeldvanie zamestnancov a manazérov znamend pre organiziciu
hlavne prileZitost’ zvySenia konkurencieschopnosti organizécie, ziskava zamestnancov,
respektive manazérov, ktori si jej verni akvalitnejSie si vykondvaji svoju pracu.
Stuptiuje sa produktivita priace za nizSich ndkladov. Vzdeldvanie manaZérov je
najlepSou metédou rozvoja l'udského kapitdlu, ktory skvalitiiuje svoje vedomosti,
zrucnosti, schopnosti atalent. Vzdeldvanim manazérov ziskava organizicia
kvalifikovanud pracovnid manazérsku silu. Tento typ l'udského kapitdlu je povazovany za
najvyznacnejSie aktivum kazdej organizicie. Je zdrojom, ktory je schopny vytvérat
ekonomické uzitky.

Prave vyznam odbornej pripravy a vzdeldvania sa, jeho dolezitost, to vSetko
mdzeme nazvat ako motivdcia, ktord nds viedla k vyberu tejto témy a napisaniu
diplomovej prace. Chceli by sme poukdzat na zmysel vzdeldvania, konkrétne
vzdeldvania manazérov, ktoré je zaradené medzi najvyznamnejSie investicie do
I'udského kapitalu.

Ciel'om diplomovej price je charakterizovat’ manaZment, osobnost’ manazZéra a
samozrejme vzdelanie ako najvyznamnej$i spOsob rozvoja ludského kapitdlu
organizécie. Takisto cielom diplomovej prace bolo charakterizovat’ najmi vzdeldvanie
manazérov v organizdcii. Snaha objasnit’ doleZitost’ vzdeldvania pre organiziciu, ako aj
manazérov organizicie. Nadobudanie a zvySovanie teoretickych a praktickych znalosti,
ktorého cielom je zvySenie vykonnosti zamestnancov, respektive manazérov,
konkurencieschopnosti a prosperity podniku.

Diplomové priaca je zloZend z teoretickej a praktickej Casti. Teoretickd cast’
prace sa skladd ztroch kapitol. Prvd kapitola price sa venuje manaZmentu a
manazérom. Objasiiuje, Co to manaZzment je a aky ma vyznam pre organizdciu. Venuje

sa charakteristike pojmu manaZzéra, jeho osobnosti, obsahu prace manazéra a podobne.



Druhd kapitola sa venuje vzdeldvaniu manazérov aich rozvoju v ramci
organizéacie. Charakterizujeme v nej vzdeldvanie, poukazuje na vyznam vzdeldvania
manazérov pre organizacie v dneSnej dobe. Upozoriiuje na vyhody vzdeldvania pre
manazérov, ako aj samotnd organizdciu a na predpoklady, ktoré podmienuju efektivne
vzdeldvanie manazérov. Definuje celoZivotné vzdeldvanie, vzdeldvanie dospelych.

V tretej kapitole sa venujeme aj metddam vzdeldvania, ktoré organizacie
v Slovenskej republike vyuzivaji, ako aj formy vzdeldvania, s ktorymi sa mdZeme
Vv praxi stretnat’.

Praktickd cast’ prace, teda Stvrtd kapitola, je viazand na prieskum, ktory bol
vykondvany dotaznikovou metddou. Prostrednictvom dotaznika sme zistovali
spokojnost’ manazérov konkrétneho podniku so vzdeldvanim vo vybranom podniku.
Zaroven sme zistovali nedostatky vzdeldvania manazérov. Prica obsahuje aj
odporucania, ktoré vznikli na zaklade vysledkov, ktoré sme zistili z odpovedi
z dotaznika.

Praca vznikla analyzou literdarnych zdrojov Ceskych aj slovenskych autorov,
ktoré st uvedené v zdvere prace ako zoznam pouzitych bibliografickych odkazov.

Uvedeny zoznam obsahuje vSetky zdroje, ktoré sme v préaci pouZili.
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1 MANAZER, JEHO ULOHY A POZICIE V
INSTITUCII

Praca manazéra je velmi zlozity proces, ktory je pre chod kazdej jednej
organizécie neoddelitel'nou sicastou. ManaZér riadi konkrétny tsek, pod ktory spada,
v menSich organizaciach dokonca cely podnik. Riadi pracu d’alSich manazérov tak, aby
produkcia podniku bola vyprodukovand nacas a uspokojila spokojnost’ konecného
zdkaznika. Preto kazdy manazér musi mat’ vlastnosti, ktoré ho na tdto pracu predurcuju.
Nie kazdy ¢lovek ma predpoklady stat’ sa ispeSnym manazérom. Manazér musi mat’
zdravu autoritu u ostatnych zamestnancov, ktorych riadi, musi byt empaticky v istych
situdciach a vediet’ vychddzat’ s l'ud’'mi. Musi byt” spravodlivy a dost’ silny na zvladanie
stresovych situdcii, ktoré su s touto pracou spokojné.

Cielom diplomovej priace je poukdzat na doOleZitost vzdeldvania
v organiziciach, hlavne na otdzku vzdeldvania manazérov v kazdom podniku. Prave
manazéri st tymi odbornikmi, z ktorych si maji pracovnici brat' priklad, preto je
nesmierne dolezité, aby manazéri robili svoju pracu v najvysSej moznej kvalite a tym
¢o najlepSie aj riadili svojich podriadenych. Ako vzorku z praxe sme si zobrali
manazérov konkrétnej organizicie, kde existuji manazéri na vSetkych troch drovniach
riadenia. Ti ndm prostrednictvom dotaznika poskytli informdcie o kvalite a stupni

vzdeldvania v organizécii, v ktorej pracuju.

1.1 Druhy a typy manazérov

ManaZment je vedny odbor, ktory patri medzi spoloCenské vedy. Predstavuje
usporiadany stbor poznatkov podla istych hl'adisk, vd¢Sinou ziskanych z praxe, ktoré
su zapracované formou navodov, pre jednanie alebo ako principy. Opiera sa o poznatky,
teda o tedriu a metddy z oblasti vednych disciplin (ekondmia, matematika, psycholdgia,
socioldgia a podobne), ktoré aplikuje a rozvija na podmienky riadenia. Manazment nie

je exaktny ako iné vedné odbory.!

! ZARUBA, P.: 1991. Zdklady podnikového managementu. Praha: ALEKO, 1991. 159 s. ISBN 80-
85341-06-9
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Sedlak (2001) definuje manaZment ako riadenie organizicie, ktoré funguje
v podmienkach trhového hospodérstva. Vyznacuje sa dostato¢ne pruznou konkurenc¢nou
Struktdrou a cenovymi mechanizmami, ktoré nie su zablokované, sui schopné
poskytovat’ kritérid pre objektivnu kalkuldciu, ktord je nevyhnutnd na efektivnu
alokéciu dosiahnutelnych zdrojov, ako aj spontinne impulzy pre ekonomicky rast.?

ManaZment je mozné chdpat’ ako priebeh ststavného uskutocniovania vSetkych
manazérskych funkcii a i¢inného vyuzitia vSetkych zdrojov organizicie na stanovenie a
dosiahnutie organizacnych cielov. Manazérskymi funkciami sd planovanie,
organizovanie, riadenie l'udskych zdrojov, vedenie, kontrolovanie a rozhodovanie.

Ked’Ze je manazment vlastne riadenim organizicie je zrejmé, Ze to musi niekto
riadit’. A ten niekto je prave manaZér, ktory sa o riadenie podniku stard.

Armstrong (2008)definuje manazérov ako pracovnikov, ktori zabezpecuji, aby
ich organizicia, respektive organizicia, v ktorej pracuji sprdvne fungovala, alebo
utvary, ktoré manazuju efektivne fungovali. Sd zodpovedni za dosahovanie
pozadovanych vysledkov. St im pritom udelené urcité pravomoci nad 'ud’'mi, ktori
pracuji v danej Casti organizécie, respektive vo funkénom utvare. Zodpovednost
znamend, Ze su zodpovedni za to, co robia a ¢o dosahuji. Prdvomoci znamenajd mat’
pravo alebo moc dosiahnut’ to, aby zamestnanci pracovali tak, ako to maji urcené.
Pravomoci st naplinované prostrednictvom vedenia a osobného vplyvu, ktoré plynie
z postavenia alebo znalosti. Niektori manazéri vSak nemusia mat’ prideleny Ziadny
podriadeny persondl, napriklad manazér investicii mdze byt zodpovedny iba za riadenie
a kontrolu investicii a pritom im v tom nikto nepomdha. Aj manazéri si samozrejme
takisto zodpovedni za riadenie ostatnych zdrojov akymi su financie, zariadenia, znalosti,
informdcie, Cas a v neposlednom rade su to oni sami.*

Manazér, vd’aka formalnej autorite plni v podniku i mimo neho mnozstvo tloh,
pomocou ktorych je moZzné manazérsku pracu najlepsie charakterizovat’. Tieto role su

interpersonalneho charakteru, informaéného a rozhodovacieho charakteru.’

2 SEDLAK, M.: 2001. ManaZment. Bratislava: Iura Edition, spol. s r.o., 2001. 378 s. ISBN 80-89047-18-
1
3 MOODLE. Definicia pojmu manaZment. [online]. 2013. [cit. 2013-10-16]. Dostupné z:
http://www kirp.chtf.stuba.sk/moodle/mod/book/view.php?id=1730&chapterid=1904
4 ARMSTRONG, M.: 2008. Management a leadership. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2008. 268
S. ISBN 978-80-247-2177-4.
3 ZARUBA, P.: 1991. Zdklady podnikového managementu. Praha: ALEKO, 1991. 159 s. ISBN 80-85341-
06-9
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Manazér je lider, teda vodca, sprdvca, organizdtor, koordindtor, manaZér
rozoberd a riadi informdcie, rozhoduje o cieloch prace a jej postupoch, vedie svojich
kolegov, manaZér planuje, organizuje, rozhoduje, komunikuje a podobne.®

Clenenie manaZérov

ManaZzérov je mozné klasifikovat’ podl'a viacerych hladisk. Je to najmé Clenenie
manaZérov podl'a druhov, respektive typov organizacii a v rdmci tej istej organizicie,
podla rozdielov a typu uloh, ktoré v nej plnia. Prvym a hlavnym hl'adiskom ¢lenenia
manazérov v podnikoch je troven, respektive stupeft manazmentu, na ktorom pracuja.
Podra tohto hl'adiska rozdel'ujeme manaZérov na tieto skupiny:

¢ vrcholovi, respektive top manazéri,
® manazéri strednej irovne,
e prvostuptiovi manaZéri.’

Top manazéri, teda vrcholovi manazéri najviac uplatituji podnikatel'ski rolu
v organizicii a preberaji na seba zodpovednost’ za vlastnikov, teda akcionarov.®

Tvoria dost mald cast’” vedidcich pracovnikov v podniku. Patria sem najmé
Clenovia rady, predstavenstva, spravnej rady alebo podnikatel'skej rady, prezident
spoloCnosti, respektive riaditel’, viceprezident, namestnik a podobne. Vrcholovy
manazment je sprostredkovatel'om medzi organizaciou a okolim, ktoré ju obklopuje. On
samotny ovldda strednd droven manaZmentu organizdcie. M4 pravomoc stanovovat
ciele podniku, jeho celkovi stratégiu a politiku.”)

Vrcholovi manaZzéri tvoria takzvany vrcholovy manazment, top management, C-
level. Rozmer ich prace a prdvomoci je na drovni celej organizécie. Vrcholovy manazér
je takisto nazyvany riaditel’. Patria sem hlavne:

e riaditel spolo¢nosti, najmd pre velké spoloCnosti sa pouZiva
pojem generdlny riaditel’, spravidla si mu podriadeni d’al$i manaZéri na
drovni riaditel’ov,

¢ finan¢ny riaditel,

6 ZILINSKA UNIVERZITA V ZILINE. Osobnost a kariéra manazéra. [online]. 2013. [cit. 2013-10-16].
Dostupné z: http://fsi.uniza.sk/kkm/old/publikacie/ma/ma_13.pdf
7 SEDLAK, M.: 2001. Manazment. Bratislava: Iura Edition, spol. s r.0., 2001. 378 s. ISBN 80-89047-18-
1
8 ZARUBA, P.: 1991. Zdklady podnikového managementu. Praha: ALEKO, 1991. 159 s. ISBN 80-85341-
06-9
K SEDLAK, M.: 2001. ManaZment. Bratislava: Iura Edition, spol. s r.o., 2001. 378 s. ISBN 80-89047-18-
1
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e prevadzkovy riaditel,

e ICT riaditel,

e persondlny riaditel’,

e obchodny riaditel’,

e podla zlozitosti aorganizacnej Struktiry existuji eSte dalSie typy
vrcholovych manaZérov na drovni riaditel'ov, napriklad CTO (technicky
riaditel, vyrobny riaditel’), riaditel zdvodu alebo riaditel pobocky,
riaditel’ regiénu a podobne. '

Ziruba (1991)!! definuje stredny manazment ako manaZment, ktory je vytvdrany
len vo velkych podnikoch, kde manazéri prijimaju role sprostredkovatel'ov medzi top
manaZzmentom a manazérmi prvej linie. Ich podriadenymi mdZu byt zamestnanci,
stredni manaZéri alebo manazéri prvej linie.
pocet z celkového poCtu manaZzérov. Patria sem najmid manaZéri divizii, zdvodov
a podobne. V prvom rade zodpovedaji za plnenie stanovenych planov a politiky, ktord
vypracoval vrcholovy manazment organizdcie. Taktiez  dohliadaji na c¢innost
manazérov najnizSieho stupfia riadenia, respektive manazmentu a koordinuji ich.
V poslednom obdobi sa prave stredni liniovi manaZéri stdvajd inovatormi
podnikatel'skej ¢innosti. Rozvijaji inovdcie a zvySuju produktivitu, samozrejme len za
predpokladov, ak maji ktomu stanovené podmienky a patricnd slobodu
v rozhodovani.'?

Manazérov strednej linie tvori takzvany stredny manaZment, respektive middle
management. Rozsah ich pradvomoci je na urovni vacsich organizacnych jednotiek alebo
istej oblasti, ktord ide krizom cez organizdciu. Pre menSie podniky plati zdsada, Ze
vrcholovy manazment je tvoreny len riaditelom organizdcie a vSetky dalSie, vysSie
postavené pozicie riaditelov, si na drovni stredného manazmentu. Charakteristicky je

stredny manazment vo vicSich podnikoch tvoreny nasledovnymi funkciami:

1© MANAGEMNT MANIA. ManaZér (Manager). [online]. 2013. [cit. 2013-10-16]. Dostupné z:
https://managementmania.com/sk/manazer-manager
11 ZARUBA, P.: 1991. Zdiklady podnikového managementu. Praha: ALEKO, 1991. 159 s. ISBN 80-
85341-06-9
12 SEDLAK, M.: 2001. ManazZment. Bratislava: Iura Edition, spol. s r.o., 2001. 378 s. ISBN 80-89047-
18-1
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e veddci useku, vedici utvaru, veduci oddelenia, ktori platia k liniovej
organizacnej Strukture,

* manazér kvality,

e manazér rizik,

® manaZér bezpecnosti,

¢ manaZér vyvoja a podobne.'?

Manazéri prvej linie si zodpovedni za pridelovanie tloh zamestnancom a za
dohliadanie na ich priebezné plnenie. Ich podriadenymi st radovi zamestnanci. Tito
manazéri su prvymi v hierarchii, ktori ziskavaju informacie od zamestnancov a plnia tak
nezastupitend tdlohu v spitnej vdzbe. Medzi takéto informdcie patri aj prijimanie
staznosti a uistovanie, Ze budu aj uspokojivo riesené. Manazéri prvej linie tak vytvaraji
naraznik medzi manazZmentom, odbormi a zamestnancami aich hlavnou funkciu je
,chytat' rany“. Ich d’alSou tlohou je prichddzat s iniciativou, o jej dalSich krokoch
rozhoduji stredni manaZéri.'*

Podl'a Sedldka (2001)' prvostupiiovi manaZéri dozeraji na pracu vykonnych
zamestnancov a koordinuju ich ¢innost. Patria sem také posty, akymi su napriklad
majster, veduci utvaru a podobne. Velkud ¢ast’ svojej prace trdvia dozeranim na pracu
svojich podriadenych.

Rozsah zodpovednosti manaZérov prvej linie je na urovni najmenSich
organiza¢nych jednotiek, respektive zverenej oblasti. Priklady manaZzmentu prvej linie su:
e produktovy manaZér,
® manaZér logistiky,
* manaZér marketingu,
* manazér sluzby,
e facility manazér,

e spravca budov,

veduci uétarne,

3 MANAGEMNT MANIA. ManaZér (Manager). [online]. 2013. [cit. 2013-10-16]. Dostupné z:
https://managementmania.com/sk/manazer-manager

4 ZARUBA, P.: 1991. Zdiklady podnikového managementu. Praha: ALEKO, 1991. 159 s. ISBN 80-
85341-06-9

15 SEDLAK, M.: 2001. ManaZment. Bratislava: Iura Edition, spol. s r.0., 2001. 378 s. ISBN 80-89047-18-
1
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e vedici skladu a podobne.!'®

Vyznamnym hladiskom pri ¢leneni manazérov v organizicii je ich funkcia a
postavenie v nej.

Potom je moZné manazérov €lenit na:

®  ManaZérov generalistov, ktori majui celkovi pravomoc a zodpovednost’ za

spolo¢nost’ alebo za jej organizacny usek. Ich tlohou je zaistovat’ celkové
riadenie prislusného celku v organizécii. Ide teda o liniovych manaZérov.

®  ManaZérov Specialistov, ktori si zodpovedni za konkrétnu Specializovani

oblast’ manaZmentu a ich posobnost’ je rozloZend na rozmanitych trovniach
organizdcie. V organizdcidich ide najmi o cinnosti, ako je marketing,
financie, vyroba, personalistika. Na 1ich oznaCenie sa pouZiva aj
pomenovanie §tiabny veduci.!’

Typy manazérov

Majercédk (2006) definuje tieto typy manazérov v organizaciach:

Zodpovedny manazér, ktory robi veci spravne. V problémoch konkurencnej
stratégie a moznosti byva objektivny a realisticky. Ked” ide o dosahovanie vysledkov,
sustred’'uje sa na konkrétnu skutoCnost’ a skutocné fakty.

Désledny manaZér, ktory dosahuje stanovené ciele. Pri rozvoji, implementécii a
hodnoteni konkuren¢nych taktik a prileZitosti je logicky a rozhodny. Ked ide o
dosiahnutie vysledkov, ma tsilie snazit' sa o vysledky najmi na zdklade jestvujicich
technickych a Strukturdlnych moZnosti spolo¢nosti.

Adaptacny manaZér, ktory urCuje vhodné zdroje pre dosiahnutie stanovenych
cielov. V ulohidch konkuren¢nej stratégie a moznosti je uvazlivy a prispdsobivy. Ked’
ide o dosiahnutie vysledkov, ide o jedinca vel'mi obratného v dosahovani priamych
materidlnych vysledkov.

Realisticky manaZér, ktory realizuje, respektive uskuto¢ituje konkrétne aktivity.
Pri rozvoji, implementdcii a hodnoteni konkuren¢nych stratégii a prileZitosti je

objektivny a prispdsobivy okolnostiam, ktoré mézu vzniknit. Ked’ ide o dosahovanie

% MANAGEMNT MANIA. ManaZér (Manager). [online]. 2013. [cit. 2013-10-16]. Dostupné z:
https://managementmania.com/sk/manazer-manager

7 MAJERCAK, P. Siicasny pohlad na klasifikdciu manazérov a vnimanie ¢asu z ich pohladu. [online].
2013. [cit. 2013-10-17]. Dostupné z: http://casopisy.euke.sk/mtp/clanky/2-2006/majercak.pdf
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vysledkov je prvy, ktory vstane a ide robit’. Je to typ manazéra, ktory Zije pre konkrétny
okamih.

Prisposobivy manaZér, ktory slizi 'ud'om. V problémoch riesenia konkurencne;j
stratégie a prilezitosti je subjektivny a vSestranny. Ked’ ide o dosahovanie vysledkov,
spravne si uvedomuje momentélne a redlne dispozicie a talent 'udi.

Pomdhajiici manaZzér, poskytuje pomoc svojim podriadenym. Pri rozvoji,
implementdcii a hodnoteni konkuren¢nych stratégii a prileZitosti je priatel'sky a
cielavedomy. Ked ide o dosahovanie vysledkov, vel'mi dobre si uvedomuje vSeobecné
potreby druhych jedincov.

Pozorny manaZér, ktorému ni¢ neujde. V problémoch rieSenia konkurencnej
stratégie a prileZitosti je vnimavy a pozorny. Ked ide o dosahovanie efektov, zameriava
sa na to, aby vysiel v dstrety priamym, praktickym a svojskym potrebdm jednotlivcov

alebo skupiny. '8

1.2 Osobnost’ manaZéra

Osobnost’ je chdpand ako urcitd jednota, teda integrita celého komplexu
biologickych, psychickych a socidlnych vlastnosti jedinca. Osobnost’ je stav, ktory
predstavuje spravanie sa jedinca v konkrétnej situdcii, ktord sa stane. V osobnosti je
skrytd skutocnost’, ktord charakterizuje jedinecnost, respektive individualitu
konkrétneho jedinca, teda je to Struktira osobnosti, ale aj fakt, ktory zaistuje zmeny v
jeho spavani, ako napriklad dynamika osobnosti. Postoje k téme, Co tvori systém
osobnosti, sa r6znia od pristupu ¢i réoznorodych psychologickych §kol. Rozsirena je
Struktdra osobnosti, ktord je predstavovand ako sucet schopnosti, temperamentu,
prospechu a potrieb, charakteru a odhodlania. Pri tom sa rozozndva, do akej velkej
miery sa na ich formovani podiel’a dedi¢nost’ ¢i vrodenost’, individudlne interné faktory
a vplyv spologenského prostredia.!” Osobnost je mozné vnimat aj ako integriciu
vnutornych predpokladov jedinca a existujicich vonkajsich vplyvov,

Riadiaci pracovnik, tak ako kazdy ¢lovek, je zakazdym osobnost, urcity subjekt,

ktory pracuje v spoloCnosti a pre spolo¢nost. Je cinitelom spoloc¢enského rozvoja.

8 MAJERCAK, P. Siicasny pohlad na klasifikdciu manazérov a vnimanie casu z ich pohladu. [online].
2013. [cit. 2013-10-17]. Dostupné z: http://casopisy.euke.sk/mtp/clanky/2-2006/majercak.pdf
19 ZILINSKA UNIVERZITA V ZILINE. Osobnost a kariéra manazéra. [online]. 2013. [cit. 2013-10-16].
Dostupné z: http://fsi.uniza.sk/kkm/old/publikacie/ma/ma_13.pdf
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Problém osobnosti je aj v dnesnej dobe neustdle predmetom velkych diskusii, lebo tento
pojem nie je kvalitne vymedzeny. Podla skuto¢nosti, ktord stranku osobnosti jedinca
psycholdgia uprednostiiuje, teda podla toho, ¢i ddva dbraz na Struktiru osobnosti,
dynamiku alebo jej vyvoj, alebo podl'a toho, ktoré aspekty maji najviditelI'nejsi vplyv na
formovanie osobnosti, ako su napriklad vlohy, prostredie, postupne sa vytvdrali rozli¢né
teérie T'udskej osobnosti.?’

Portal podnikajte.sk (2013) uvadza, Ze manazér sl'ubuje len to, ¢o vie skutocne
aj dodrzat. Podstatou je vytvorenie pldnu aorienticie sa v dokumentoch a
informécidch. Tymto postupom manazér zabezpeci, Ze dodrzi stanovené terminy a aj
pracovnici budd mat’ jasno v tom, ako a kedy maji byt stanovené ciele ich prace
uskuto¢nené. Manazér stanovuje ocakdvania a konkrétne povinnosti kazdému
pracovnikovi, ktory v time pracuje. Mnohokrit sa stiva, Ze manazér je neprestajne
zaneprazdneny, je nemoZné ho zastihnit'. Obrateny pripad je, ak je manazér malovravny
samotéar a dvere jeho kanceldrie su cely den zatvorené. Popritom jeho podriadeni si
myslia, Ze aj tak robia vSetko namiesto neho. Takejto situdcii sa manazér vyhne, ak
svoju pracu ukdze vSetkym, nech podriadeni vedia, Co sa deje a aké oCakdvanie sa na
nich kladd.”!

Riadiaci pracovnik, ak je posudzovany v extrémnej polohe, je orientovany bud’
na vysledky vlastnej prace, alebo na rozvoj vlastnosti svojej osobnosti. ,,Riadiace
subjekty, ktoré celé svoje usilie upriamujii na to, aby nimi riadeny utvar dosahoval co
najlepsie vysledky, maji povest tvrdych chlapov. Vyssi nadriadent ich podla siicasnych
praktik hodnotia vysSie a povaZujii ich za tuspesnejSich ako takzvanych mdékkych
vediicich, ktorych navySe upodozrievajii zlacnej a populdrnej politiky voci
podriadenym. Skutocnost samozrejme nemozno zjednodusSovat' a schematizovat. Lebo
Zivot je viacrozmerny a multidiferencovany. « *

Najviac Ziadanou vlastnostou manaZzéra je jeho flexibilita. ManaZér ale nemdze

byt na vSetkych miestach a robit’ vSetko naraz. Musi si vSak na druhej strane

20 TUMA, M.: 1990. ManaZérske umenie. Bratislava: Vydavatel'stvo a nakladatelstvo odborov na
Slovensku, 1990. 175 s. ISBN 80-7094-080-8

2L PODNIKAJTE.SK. Osobnost manaZéra. [online]. 2013. [cit. 2013-10-17]. Dostupné z:
http://www.podnikajte.sk/manazment-marketing/c/943/category/manazment-a-strategia/article/osobnost-
manazera.xhtml
22 TUMA, M.: 1990. Manazérske umenie. Bratislava: Vydavatel'stvo a nakladatelstvo odborov na
Slovensku, 1990. 175 s. ISBN 80-7094-080-8, s. 103
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identifikovat’ realitu, ¢o najviac mrhd jeho asom a tieto veci eliminuje, respektive sa
ich zbavuje. Ak to nie je pre dorobenie urcitého projektu iplne vyznamné, nekontaktuje
pracovnikov, podriadenych v ich osobnom volne a ked’ maji dovolenku. Mal by sa
vyvarovat mikro - manaZmentu a aZz priliSnej kontrole. Systematickd kontrola
vysledkov je spontdnna, ale zamestnanci nemdZu mat pocit, Ze ich neustdle niekto
sleduje. Nie je profesiondlne, ak manazér ohovara nejakého zamestnanca so svojimi
kolegami.

Osobné problémy manaZéra do prace nepatria. Manazér kontroluje svoje emdcie.
Hnev, urdZzky a vycitky podriadenym ani kolegom nemajt v prici miesto. Ak manazér
predsa len dynamicky citovo vzplanie, dobré je nechat si ¢as na vychladnutie alebo
posunutie vyrieenia problému inému kompetentnému pracovnikovi.??

Aj ked’ je predpoklad, Ze vrodené vlastnosti hraji nezastupitel'nd rolu, predsa len
smerodajny vyznam pre vydarend pricu manaZéra bude mat’ fakt, ako tieto vrodené
vlastnosti bude schopny zdokonalit, ako bude schopny a ochotny ziskavat' budice
neodmyslitelné znalosti, prax a zruCnosti. Pri posudzovani osobnosti manazéra sa
adekvatne javi nasledujuice Clenenie Struktiry osobnosti:

e Aktivacno-motivacné vlastnosti, ktorymi sd postoje, zdujmy, aSpiracie,

hodnoty, idedly a podobne.

e Sebaregulacné vlastnosti, medzi ktoré patria vola, svedomie,
disciplinovanost’.

®  Vykonové vlastnosti, ktorymi su fyzické vlastnosti, inteligencia, tvorivost’,
vSeobecné a odborné znalosti, riadiace schopnosti, kde je nutné
analyzovanie, prognézovanie, rozhodovanie, vedenie I'udi a kontrolovanie.

e Socidlno-vztahové vlastnosti, kde patri potreba mat vplyv, potreba a
schopnost’ kooperovania, komunika¢né schopnosti. St to teda socidlne
kompetencie.?*

Podl'a Zarubu (1991 )manazéri pracuji s l'ud’'mi a 'udskym kapitdlom. Nejedna

sa len o podriadenych ale aj o manaZérov inych podnikov, zdkaznikov, akciondrov

a podobne. Pracuju spolo¢ne s kazdym, koho informdcie potrebuji k splneniu uloh.

2 PODNIKAJTE.SK. Osobnost manaZéra. [online]. 2013. [cit. 2013-10-17]. Dostupné z:
http://www.podnikajte.sk/manazment-marketing/c/943/category/manazment-a-strategia/article/osobnost-
manazera.xhtml
24 ZILINSKA UNIVERZITA V ZILINE. Osobnost a kariéra manazéra. [online]. 2013. [cit. 2013-10-16].
Dostupné z: http://fsi.uniza.sk/kkm/old/publikacie/ma/ma_13.pdf
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Tymto kontaktom manazéri vytvaraju komunikacny kanal vo vniitri kazdej organizacie
aj medzi organizaciami.

ManaZzér mé zodpovednost’. Je neustdle pod kontrolou a je plateny pre schopnost’
zabezpecit', aby ulohy boli splnené vcas. Mimo toho su zodpovedni za stav, ako ich
podriadeni pracuji. Uspech podriadenych je priamo odrazom manaZérskeho tspechu.
Manazéri tak nesi zodpovednost’ nie len za svoju vlastni pricu, ale aj za pricu
ostatnych. Manazér udrzuje rovnovdhu medzi ciel'mi a stanovuje priority. Kazdy
manazér ma viacero ciel'ov, problémov a potrieb, ktoré superia o jeho ¢as. Su to zdroje
tak l'udské ako aj materidlne a kazdy manazér musi presne bilancovat’ medzi ciel'mi
a potrebami. VicSina manaZérov riadi svoj denny program podla priorit ato tak, Ze
najddleZitejsie tlohy si riesené ako prvé, zatial’ ¢o tie menej doleZité az neskor.?

Kognitivny riadiaci Styl je efektivny. PretoZe zdoraziiuje nielen skutoCnost, co
zamestnanec naozaj robi, ale hlavne to, ako to robi. Je teda zamerany na tlohu verzus
zameranie na vztahy, o zdvislost' od operacného okolia verzus nezavislost' od neho,
o impulzivnost’ verzus uvazlivost’ a podobne.

Takisto existuji aj manazéri, ktori sa hrni za tispechom bez ohl'adu na kolektiv
a na vztahy na pracovisku az do ireparabilnej podoby. Kladi na zamestnancov vysoké
naroky, st hyperaktivni, neadekvatne sa spravaju najmi k pracovnikom, ktori produkuju
nizSiu vykonnost' pri svojej prici, neraz zneuZzivaji svoju autoritu a postavenie na
dezintegraciu podriadeného zamestnanca.

Naopak, protipdlom uz spominaného manaZzéra je riadiaci zamestnanec
orientovany na vztahy ana ¢loveka. Predpokladd, Ze zamestnanci st spokojni, dobré
medziludské vztahy, realizuje rozdiely medzi vykonnostou pracovnikov aich
charakterom, komunikuje s podriadenymi zamestnancami.?®

,, Demokratickd spolocnost, prirodzene, nepreferuje autoritativny styl riadenia,
ale presadzuje demokraticky styl, ktory prekracuje kognitivny styl riadenia. Pokial’ by

pretrvdaval administrativno-porucnicky systém riadenia, potom by riadiaci pracovnici

25 7ARUBA, P.: 1991. Zdiklady podnikového managementu. Praha: ALEKO, 1991. 159 s. ISBN 80-
85341-06-9
26 TUMA, M.: 1990. Manazérske umenie. Bratislava: Vydavatel'stvo a nakladatelstvo odborov na
Slovensku, 1990. 175 s. ISBN 80-7094-080-8
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s kognitivnym Stylom riadenia a so zameranim na cloveka mali len malé sance na
dalsiu existenciu. %’

Vlastnosti kazdej osobnosti svedCia o tom, aky vlastne ten ktory jedinec je.
Vlastnosti osobnosti limituji urcitd droven aktivity ¢loveka a odhal'ujui jeho cinnost,
spravanie a prejavy. Vlastnosti osobnosti maji istd intenzitu a vytvéraji sa spravanim

¢loveka v podmienkach, v ktorych pracuje a Zije.?

1.3 Obsah prace manazéra
Manazment je tedria a prax riadenia v ramci organizacie v podmienkach, ktoré
udava trhové hospodarstvo. Rozhodujicou zlozkou organizécie su l'udia, z toho dovodu
manazéri vplyvaji v prvom rade na nich akoordiniciou ich individudlnych usili
zabezpeduji plnenie stanovenych cielov. Uinnd koordinacia aktivity Pudi umoZiuje
dosiahnut’ také efekty, ktoré nie je moZné dosiahnut samostatne pracujicimi
jednotlivcami. To by mal mat’ na mysli kazdy manazér. Vecni ndplii manazérskej prace
vytvaraju Specifické ¢innosti, ktorymi su:
® Pldnovanie znamena stanovenie ciel'ov a postupov na ich splnenie.
® Organizovanie je  tvorba  podnikovej, teda organizacnej  Struktury
a koordindcia ¢innosti jednotlivych zamestnancov podniku.
® Personalistika znamend persondlne zaopatrenie riadiacich ariadenych
postupov, ktoré st uvedené v organizacnej Strukture.
e Vedenie ludi je usmernovanie a motivovanie zamestnancov tak, aby uc¢inne
plnili stanovené tlohy a dosiahli zadané ciele zo strany organizécie.
¢ Kontrola znamend monitorovanie chodu individudlnych procesov a v pripade
potreby ich opravenie v silade s uréenymi ciel'mi zo strany organizicie.?’
Planovanie predstavuje projektovanie budicich aktivit, teda budiceho stavu.

Prostrednictvom pldnovania sa zaddvaju ciele organizicie a urCuju sa cesty ako ciele

27 TUMA, M.: 1990. ManaZérske umenie. Bratislava: Vydavatel'stvo a nakladatelstvo odborov na
Slovensku, 1990. 175 s. ISBN 80-7094-080-8, s. 104

28 TUMA, M.: 1990. Manazérske umenie. Bratislava: Vydavatel'stvo a nakladatelstvo odborov na
Slovensku, 1990. 175 s. ISBN 80-7094-080-8

29 SUSTAVA POVOLANI. Charakteristika administrativy, ekonomiky a manazmentu. [online]. 2013.

[cit. 2013-10-17]. Dostupné z: http://www.sustavapovolani.sk/charakteristika-administrativy-ekonomiky-
manazmentu
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v dopredu stanovenom c¢ase na pozadovanej kvalitnej drovni dosiahnut. Hlavnym
charakterom pldnovania je, Ze pldnovanie:

e pomdha pri dosiahnuti zdmerov a cielov,

® je najdolezitejSie medzi manaZérskymi ilohami, povinnost’ami,

e vztahuje sa na vSetky Cinnosti, teda je to dispozicia prenikania planov,

e umoznuje uc¢inné vykondvanie aktivit.
na dobu dlhSiu ako 5 rokov. Dlhodobé pldnovanie znaci hlavné poslanie podniku, urcuje
dlhodobé ciele, stanovuje stratégiu pri vybere metdd, ktoré manazérovi pomdhaju ciele
naplnit’.

O strednodobé planovanie sa jednd vtedy, ked’ je urcené na dobu jedného az
piatich rokov. Strednodobé pldnovanie sa posudzuje ako proces, ktory spédja funkcné
plany, ktoré st vypracované v doslednych bodoch na konkrétny pocet rokov tak, aby
pomdhali docielit’ dlhodobé ciele a splnit’ povinnosti malych a strednych podnikov.

Kriatkodobé plénovanie méd dobu trvania do jedného roka. Kratkodobé
planovanie je zamerané na Struktiru presne stanovenych smernic aktivit a uréenia
operativnych rozpoétov.*

Organizovanie je druhou hlavnou funkciou riadenia v manaZmente.
Predmetom organizovania nariadeni je rozdelenie povinnosti na I'udi a vecné néstroje,
rozdelenie rozhodovacich prdvomoci a usporiadanie dorozumievacich kandlov medzi
vytvorenymi Ciastkovymi oblastami. Organizovanie a jemu zodpovedajice organiza¢né
Struktdry patria k hlavnym pilierom vedomosti moderného manazmentu.

Cielom organizovania je urCit a hospoddrne zabezpecit' pldnované alebo iné
bezpodmienecné aktivity jednotlivcov alebo kolektivu pri plneni cielov a dalSich
potrieb organizicie alebo jej Casti. VyuZiva vysady del’by price, najmi Specializiciu.
Zaistuje koordinovanie nevyhnutnych aktivit a vztahy ludi, ktori tito pracu
vykondvaju. Poriadok, spdsob a oblast’ realizovanych aktivit ul'ahfuje vymedzenim

posobnosti a zodpovednosti jedincov, ktori sa zic€astiiujd na organizovanych procesoch.

30 EUROEKONOM.SK. Miesto pldnovania v modernom manaZmente. [online]. 2013. [cit. 2013-10-17].
Dostupné z: http://www.euroekonom.sk/download2/diplomovka-teoria-manazment/Teoria-Diplomova-
praca-Planovanie-v-modernom-manazmente.pdf
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Organizacnd Struktdra je tvorend prvkami, ktorymi sd miesta a dtvary a vztahmi, teda
viizbami medzi nimi. Grafické zndzornenie je nazyvané organizaéna schéma.>!

Vedenie l'udi je proces posobenia jedného ¢loveka na druhého tak, aby konal
alebo sa spraval v harmonii s potrebami, ciel'mi, ¢i Ziadost’ami, ktoré si nanho kladené.
Vysledkom je konecné spravanie objektu riadenia. Ale v spoloCenskych systémoch
tento postup nie je jednoznacne urCeny. V konecnom doésledku ale ide o proces
vzajomného posobenia. Subjekt riadenia vybera druh vedenia podla cielov a podla
toho, ako chdpe vedeny subjekt. Druh vedenia je teda do velkej miery ovplyvneny
individualitou manaZéra, jeho poZiadavkou byt vodcom, ale aj univerzdlnym hlavnym
zdmerom a to potrebou plnit’ ciel. Pritom nie je podstatné, ¢i sa tak stane aktivnym
prebratim zodpovednosti, alebo dosadenim, vol'bou a podobne. Na druhej strane objekt
riadenia nie je naozaj len pasivnym prijimatelom prikazov. Aj ked’ jeho zdmerom vo
vzt'ahu je byt vedeny, byt ovladany, pokial’ ma svoj vlastny ciel, o je, aZ na vynimky,
skoro vzdy, snazi sa byt vd¢Sinou aktivnym prvkom v tomto vztahu. To znamen4, Ze si
vybera nielen konkrétny ciel’, ¢i postup ako ho dosiahnut’, ale do urcitej miery si vybera
aj toho, kto bude jeho vodcom. Nakoniec v kazdom medzil'udskom vztahu je mozné
néjst’ prvky podriadenia a vodcovstva. Clovek je tvor socidlny, o znamend, Ze neZije vo
vztahu iba s jednym jedincom, ale je sutcastou socidlnych vztahov vécSich skupin.
Otazka vedenia nie je iba otdzkou vztahu vodcu a vedeného, ale aj vztahu vodcu a
skupiny.?

Pod pojmom kontrola sa rozumie porovnavanie redlneho stavu s pozadovanym.
Zamerom kontroly je identifikovat’ problémové zény a prilezitosti a odporucit’ zdsahy
na zlepSenie organizacnej vykonnosti. Kontrola v podniku je typickd tym, Ze:

1. Je to znacne Sirokd oblast. Slovo kontrola by malo reprezentovat skor
horizontdlnu alebo celkovi kontrolu, ktord zahrnuje organizacné prostredie, ciele,
stratégiu, organizéciu a néstroje. Pri vertikdlnej, teda funkénej alebo hibkovej kontrole
sa podrobne Studuje niektord diel¢ia funkcia, napriklad kontrola reklamy, distribtcie,

plnenia vyrobného pldnu organizicie, kontrola tictovnej zavierky a podobne.

31 EUROEKONOM.SK. Organizovanie. [online]. 2013. [cit. 2013-10-17]. Dostupné z:
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2. Mala by ju vykondvat' osoba, ktord je nezdvisld na cinnosti, ktord sa
kontroluje. Samokontrola sa pre lepSiu objektivitu neodporica. Samostatnost’ sa
zabezpec¢i kontrolou osoby, ktord nie je do kontrolnej Cinnosti zainteresovand alebo
externou konzultantskou firmou. Velké organizicie mdézu mat pre tento zamer
vytvoreny osobitny utvar.

3. Je sustavnd, priprava a uskutocniovanie kontroly prebieha podla jasného
systému, nie intuitivne.

4. Odporica sa opakovane vykondvat dohlad v podniku. Nemal by sa
vykondvat’ iba v pripade, ked’ sa v organizécii objavi problém, napriklad: pokles odbytu,

ndrast reklamdcii, slabé vyuzZitie vyrobnych kapacit.??

1.4 Kompetencie a zodpovednost’ manazéra

ManaZérske kompetencie sa stdvaju jednym z hlavnych zloZiek uspechu
organizdcie pri napliiovani poslania a vizie, pri utvarani pridanej hodnoty a pri
zlepSovani vykonu organizicie a to predovSetkym rozvojom vlastnych ludi.
ManaZzérske kompetencie st celkové schopnosti a d’alSie podmienky, medzi ktoré patri
hlavne motivicia, poddvat’ manaZzérsky vykon. Je to stbor spravania zamestnanca, ktoré
mus{ na uréitom poste pouZit, aby tlohy v daného postu kompetentne zvladol.>*

Dalej je moZné kompetencie manaZéra determinovat ako komplex znalost,
schopnosti, zru¢nosti a praxe tak fyzickej ako aj psychickej pripravenosti tieto kvality
vyuZit’ na G¢inné vykondvanie konkrétnych tloh, funkcif a roli v harménii s pridelenou
kompetenciou a vieobecnym ocakdvanim.>’

Kompetentny manazér ma také vnitorné vlastnosti, schopnosti, vedomost’ami,
skisenosti, ktoré pre vykon svojej prace potrebuje. Je motivovany na také spravanie, v
ktorom v danej situdcii vidi pozadovand hodnotu a je ochotny venovat’ tymto smerom
nevyhnutnd energiu. ManaZéri sa odliSuju v tom, ako myslia, ako rieSia dlohy, ako sa

rozhoduju a ako tvoria.

33 EUROEKONOM.SK. Miesto pldnovania v modernom manazmente. [online]. 2013. [cit. 2013-10-17].
Dostupné z: http://www.euroekonom.sk/download2/manazment/Kontrola-v-manazmente.pdf
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Druhy kompetencii

e Zakladné kompetencie, pri ktorych byt dostatocne dobry prestdva stacit’.

e Generické, ktoré generujd, teda odliSuji nadpriemernych pracovnikov od
priemernych.

¢ Kompetencie vysokého vykonu.

Kognitivne kompetencie, medzi ktoré patri:

1. vyhl'addvat’ informécie,
2. tvorenie konceptov,
3. koncepcna pruznost’.

Motivacné kompetencie, medzi ktoré patri:
4. riadit’ interakcie,
5. pochopit’ druhych,
6. orientovat’ na rozvoj.

Smerové kompetencie, medzi ktoré patri:

7. sebadoOvera,
8. vplyv.
Vykonové kompetencie, medzi ktoré patri:
9. orientovanie na vykon,
10.  orientovanie na ciel’.*®

Emocna inteligencia znamend uvedomit’ si seba samého, vedenie seba samého,
socidlne vedomie a riadenie vztahov. Vytvdra takmer 80-90% kompetencii, ktoré
diferencuji zamestnancov s priemernym a nadpriemernym vykonom.

Kompetenény model opisuje skuto¢nii kombiniciu vedomosti, schopnosti a
inych charakteristik osobnosti, ktoré si nevyhnutné k efektivnemu plneniu uloh
podniku. Sudvisi s wuritou manazérskou poziciou, konkrétnou organizdciou a
konkrétnym typom biznisu. Poodhal'uje diferencie medzi tym, ¢o organizacia deklaruje,
Ze od svojich zamestnancov ofakdva a medzi tym, ¢o od nich vyZaduje v skuto€nosti.
Zjednocuje ndzor na to, ¢o je nevyhnutné v buddcnosti, aké spravanie by mal manazér
podporovat’, rozvijat a odmenovat. Vnasa do sprdvania zamestnancov velmi silny

prvok meratel'nosti. Poméha pri:

36 KUBES - SPILLEROVA — KURNICKY.: 2004. ManaZrské kompetence. 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, a.s., 2004. 184 s. ISBN 80-247-0698-9
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e vybere zamestnancov,

® 10ZV0ji Zamestnancov,

® hodnoteni pracovného vykonu zamestnancov,
e kariérnom raste a planovani postupu. >’

Kompetenny model prindSa organizdcii UzZitok a pridand hodnotu vo forme
posilnenia konkuren¢ného postoja.

Charakteristické ulohy, alebo riadenie osobitnych pracovisk vyzaduji isty
variant potrebnych spdsobilosti. V spojeni s nevyhnutnostou rieSenia nidzovych ¢i
krizovych okolnosti je mozné urcit’ presné Specifické tlohy alebo €innosti manaZérov
na jednotlivych postoch, napriklad:

Krizovy manazér vystupuje ako jedna z roli kazdého manaZéra, ako napriklad
riaditel' podniku, no napriklad aj primdtora mesta, alebo ako Specidlne pripraveny
odbornik zamerany na rieSenie krizovej situdcie v organizdcii, ako veduci, teda
Specialista, predseda krizového Stdbu, zamestnanec dtvarov krizového riadenia verejne;j
spravy alebo samostatnych zachrannych subjektov. Je pripraveny analyzovat’ mozné
nebezpecenstvd a ohrozenia, synchronizovat’ pripravu krizovych pldnov, v pripade
vzniku krizovej situdcie tc¢inne riadit’ chod zachrannych dkonov a obnovovacich prac,
rozumne komunikovat’ s postihnutymi, s verejnostou, predovsetkym s médiami.

Bezpecnostny manaZér je Klasifikovany ako kvalifikovany zamestnanec s
potrebnym stupfiom vysokoSkolského odborného vzdelania. Navrhuje presné
bezpecnostné zdkroky podla situdcie na zverenom objekte. Vyhodnocuje bezpecnostny
stav, vytvara analyzy efektivnosti nastavenych zdsahov. Na zdklade tychto vedomosti
optimalizuje dimenziu a Struktiru bezpecnostnych zdsahov, komplexnych
bezpecnostnych systémov za ucelom ich absolutnej efektivity.

Manazér — Specialista, predstavuje ho napriklad hasi¢ zachranar, zdravotnik,
veduci Specializovanych pracovisk, s réznorodym pomenovanim pracovnej pozicie,
ktord je urCend podla charakteru a organizaCnej Struktiry danej organizacie. Ma

zodpovednost'ou za bezpecnost’ organizicie a za bezpecnost’ v organizicii, teda za 'udi

37 KUBES - SPILLEROVA — KURNICKY.: 2004. ManaZrské kompetence. 1. vyd. Praha: Grada
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aj technickych a ekonomickych systémov, za pripravenost’ na zvladanie vynimoc¢nych a
krizovych situdcif a podobne.*
Identifikacia kompetencii
Ciel'om kompetencii je pozorovat’, ktoré spravanie prispieva, alebo rozhoduje
o0 uspeSnom pOsobeni manazéra vo svojej pracovnej pozicii.
Je nutné:
e Ustanovit' vhodni dimenziu pracovného vykonu s cielom identifikovat
vynikajicich pracovnikov pre istd poziciu a nadobudat’ dita o vykone.
® Analyzovanie zloZiek pracovného sprdvania, vytvorenie supisu typického
spravania, vdhovanie a rozbor zoskupenia prejavov spravania.
e Podrobny popis prejavov manazZérskeho spravania prostrednictvom techniky
kritickych pomerov v rozhovore.
e Volba a pouzitie skusiek k postideniu kompetencii.
e Urcenie pri¢inného vzt'ahu medzi kompetenciami a pracovnym vykonom.
e Ziverom je validovany kompetenény model. *°
Meranie tirovne kompetencii
Identifikovani kompetenciu u zamestnanca je nevyhnutné zmerat’, aby sa zistilo,
nakol’ko je vyvinutd. Meranie kompetencii sliZzi k prosperite manazérov, nie
k hodnoteniu.*’)
Rozvoj kompetencii
Rozmach manazmentu sa postupom casu stdva neodluciteI'nou sticastou Zivota
organizdcii v naSej krajine, ako aj vcelej Eurdpskej unii. Eurépske organizicie
vynakladaji 2 aZ 4% z celkovych mzdovych ndkladov na vycvikové programy.
Zamestnanci v organizicidch zacinaji byt vnimani ako pramen konkuren¢nej vyhody.
Organizicie v dneSnej dobe sitaZzia stile viac tym, ¢o majd ich pracovnici v hlave.
Znamena to vyznamny posun v pohlade na ich rozkvet. ManaZéri si zvykli ustanovit’

rozvoj ako tréning a Skolenie, popri¢om nemaju iné alternativy svojho vlastného rozvoja
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a rozvoja ostatnych spolupracovnikov. Vo velmi malej miere vyuZivaji
sebavzdeldvanie, on.the.job tréning, koucing, e-learning a podobne. Zriedkavo vnimaji
seba ako ucitel'a, alebo osobu, ktord zodpovedd za rozvoj nizSie postavenych
zamestnancov a su presvedCeni, Ze za vzostup pracovnikov zodpovedd oddelenie
Pudskych zdrojov.

Metodika rozvoja manaZérov je koncept rozvoja manazérskych pravomoci
vysokého vykonu, ktory spdja Styri dolezité hl'adiskd rozvoja manazérov:

® Assess - doslovne spozorovat’ momentdlnu droven kl'icovych kompetencii.

e Design - vediet’ zvolit’ prioritu z alternativ rozvoja a prijat’ zodpovednost’ za

j€ej rozvoj.

e Develop - dat’ manazérovi Gi¢inné ndstroje pre rozvoj.

e Assist - pomdct manazérovi ¢o najdynamickejSie zaviest’ do praxe naucené.

Assessment center - ac, development Center - dc si vlastne hodnotiace a
rozvojové centrd, ktorych efekt je postdenie. Su bezprostredne prepojené na pravomoci
a kompetencné modely. Zamerom je poskytnit spravy o aktudlnych alebo
potencidlnych kompetencidch zucastnenych. Eticky a profesiondlny pristup je taky,
ktory zabezpeci, aby sa hodnotili tie kvalifikdcie ucastnikov, ktoré je potrebné
posudzovat’ a aby boli posudzované ndlezite. *!

Olejarova (2006) uvadza, ze zodpovednost predstavuje mordlnu povinnost
manaZzéra uvazovat' o nasledkoch jeho konania so oh'adom na vSetky zainteresované
strany, ktorych sa jeho spravanie dotkne. Z toho dovodu je nutné v rdmci zvaZzovania
existujicich alternativ, uvaZzovat’ o jeho konani, predvidat’ nasledky, teda to je mozné
len do urcitej miery a podrobit’ ich mordlnemu hodnoteniu. To dokdZe iba manazér,
ktory reprezentuje reflexivny typ mravného subjektu. Kazdy manazér je mravne
zodpovedny, tak ako kazdy jedinec je mravne zodpovedny. Rozdiel m4a zédklad v tom, v
akej miere je manazér zrucny uvedomit’ si zodpovednost, teda ide nie o kvantitativne,
ale o kvalitativne hl'adisko mravnej zodpovednosti. Je totiZto rozdiel v tom, ¢i je
manazér printiteny k zodpovednosti, ¢i ju len formélne rozSiruje, teda rozchddzaju sa

jeho slova a ¢iny, ¢i si ju uvedomuje v rozmanitej miere, alebo sa pre neho stiva
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hlavnym principom v priebehu rozhodovania a poéinania. Uroveii uvedomenia si
zodpovednosti zdvisi od stupiia rozvoja moralneho vedomia. 42

Okrem subjektivnej moralky manaZéra akceptovanie zodpovednosti suvisi aj s
vypracovanim tedrie stakeholderov v danom podniku — tedrie socidlnej zodpovednosti,
v rdmci ktorej sa modeluje zloZitd Struktira eticko-socidlnej zodpovednosti organizicie
za reSpektovanie zaujmov jednotlivych skupin, ako su napriklad akcionari, zamestnanci,
dodavatelia, konkurenti, spolocnost’ a podobne. Této tedria interpretuje, Ze organizacia
vystupuje, ako subjekt zodpovednosti za svoje konanie a za ndsledky svojho konania vo
vztahu k rozlicnym kolektivom. Zodpovedny manaZzment by mal presadzovat’ zdujmy
tychto kolektivov, jeho konanie by malo byt’ vo vztahu k o¢akdvaniam a poziadavkdm
lojalne a to bez ohl'adu na to, ¢i je dobrovol'né alebo nie. Rozhodujicim aspektom je, ¢i
nie je takéto konanie nad rdmec zdkona. V pripade dobrovolnictva a povinnosti nad
rdmec zdkona, sa takéto pocinanie manazmentu posudzuje, ako vysoko zodpovedne a
mordlne. Interné a externé skupiny sa zucastiiuji na tvorbe zdmerov podniku, na
riadeni, zabezpeCovani a fungovani organizacnej Cinnosti. Z toho logicky vyplyva, Ze
zodpovednost’ za dosiahnuté vysledky preberda kolektiv. Problémom ale je otdzka, ¢i
kazdy prislusnik skupiny nesie rovnakd zodpovednost, teda takzvanui skupinovi
zodpovednost’, lebo ¢im ide o vicSiu skupinu alebo celok, zarucene nie kazdy bude
sthlasit’ s urenym rozhodnutim a preberanim zodpovednosti za toto rozhodnutie. Etika
socidlnych nésledkov v tomto pripade pokladd za vyznamné vydelit’ dlohu subjektov v
procese rozhodovania a konania a d’alej na zdklade toho ustanovit' aj mieru mravnej
zodpovednosti za ¢innosti socidlnej skupiny. Dal§fm druhom zodpovednosti v profesii
manazéra je retrospektivna zodpovednost’, ktord sa vztahuje k nieComu, ¢o vykonal v
minulosti, pripadne zabudol to vykonat. Omnoho doleZitejSou sa vSak stdva
zodpovednost’ za pritomnost’, no nevyclenuje sa ani zodpovednost’, ktord je vo vztahu k
buddcnosti, teda perspektivna zodpovednost, ktord vyjadruje v kontexte
podnikatel'skych ¢innosti zodpovednd poziciu k vyuZivaniu prirodnych zdrojov
a zivotnému prostrediu. Potreba zodpovedného podnikania vo vztahu k Zivotnému

prostrediu je Coraz naliehavejSou a aktudlnejSou témou. Ide o uskutoCnenie takych

4 OLEJAROVA, G. Princip zodpovednosti v profesii manaZéra. [online]. 2006. [cit. 2013-10-20].
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29



obchodnych pomerov, ktoré maji minimdlny nepriaznivy dopad na Tudi a Zivotné

prostredie.®’
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2 VZDELAVANIE AKO SUCAST CELOZIVOTNEHO
ROZVOJA MANAZERA

Formovanie trhového prostredia vystuptiovalo problematiku trhu prace tak, Ze
zacala byt jednym zo zdkladnych hospodarskych problémov. Stala sa nielen objektom
hospodarskych, ale aj politickych diskusii k ekonomickym programom. Aktudlnost
tejto otazky potvrdzuje aj vladdou schvdleny Zikon o zamestnanosti €. 389/1996 Z. z.,
ktorym sa ustanovil Narodny trad préice s taziskami na krajskej a okresnej trovni podla
nového tuzemnospravneho Clenenia. Chytro sa meniace poziadavky Zivota, dynamiky
technického rozvoja a poziadavky modernej praxe menia miesto, vyznam a poslanie
vzdeldvania, ktoré sa stdva organickou zlozkou Zivota dnesného Cloveka. Dosiahnuty
stupeit vzdelania vyvoldva nové poZziadavky na vzdeldvanie, a teda prdvom moZno
vzdeldvanie pokladat’ za najvyznamnejSiu Cinnost' v Zivote ¢loveka, ako aj celého
I'udského spolocenstva.

Nutnost’ vzdeldvat sa bude pocitovand synchrénne s pracovnymi vykonmi a
stane sa nutnostou vzhladom na vznik novych pracovnych aktivit a potrebu novej
pracovnej spOsobilosti. Profesijné vzdeldvanie zamestnanych je zlozkou personélnej
prace a zapadd do presvedCenia o potrebe rozvoja podniku. Zaujmové vzdeldvanie
reprezentuje urcitd formu prezitia vol'ného Casu a financuje si ho zicastneny jedinec
vzdeldvania. Otazkou vSak zostdva vzdeldvanie nezamestnanych, ktori vyradenim z
pracovnej aktivity stratili trvaly prijem financii a poberanim podpory, pripadne
socidlnych ddvok si nevytvdraji hojnost’ prostriedkov, aby si zabezpecovali vlastné
bytie a zaroven financovali aj vzdeldvacie kurzy. Je vsSak sporné, ¢i l'udia s nizkym
vzdeldvat' a vidia v tom prileZitost' opdtovného zaradenia sa do pracovného chodu,
alebo hladaju iné alternativy obZivy a ¢asto vstupuju aj do Ciernej zvlaStnosti dospelej
populdcie, zaobera sa pritom socializaciou, personalizdciou a

enkulturdciou hospodarstva.**

4 VZDELAVACIA AGENTURA SWALLOW. Tedria a politika zamestnanost — vzdeldvanie dospelych.
[online]. 2007. [cit. 2013-11-05]. Dostupné z:
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2.1 Vyznam vzdelavania

Savin (1972) definuje, Ze vzdeldvanie je zlozkou Zivota kazdého jedného
jedinca. Vzdeldvame sa cely Zivot a v kaZdych Zivotnych podmienkach. Ci uZ je to
oficidlne vzdeldvanie v Skoldch, teda uZ v Skole materskej, zdkladnej, strednej alebo
dokonca vysokej Skole. Ale mdZe to byt aj vzdeldvanie mimo Skolského systému a to
v kazdej zivotnej situdcii, teda neformdlne vzdeldvanie. Pedagogika je relativne mladou

vedou. No jej korene, podklady pedagogickych vedomosti siahajid hlboko do histérie.

Slovo pedagogika mé svoj pramen v gréctine a vyjadruje vedenie deti.
Pedagogika vznikla ako tedéria o vychove mladej generdcie. Takyto pohlad
na pedagogiku sa stal tradicnym a udrzal sa vel'mi dlho. No neprestajne sa rozvijajica
I'udskd spolo¢nost’ stavala stile nové predpoklady na vychovu a vzdeldvanie deti,
rozSirovali sa hranice vychovy a vznikla naliehavost’ pre vznik $pecidlnych $kdl pre

vzdeldvanie a systematickd vychovu dospelych.

Vychova povstala z potreby spolo¢nosti preddvat prax a vedomosti starSich
generdcii mladsSim a stala sa neodlucitelnou sicastou l'udskej spolo¢nosti Aj z toho

opodstatnenia sa stala v§eobecnou a trvalou kategériou.*’

Vzdelanie je cestou pre hladanie pravdy, prijatie pravdy, preZivanie pravdy.
Ked’ Eurdpa investovala do vzdelania a zakladala univerzity, priniesla znovuzrodenie,
rastla a rozvijala sa, ked’ sa univerzity zatvarali a pdlili sa knihy, zacala doba temna.
Poznanie a kultira sa zdsluhou vychovy avzdeldvania prendSaji z generdcie na
generdciu. Kazda verejnost’ je vlastne osobitym partnerstvom medzi tymi, ¢o tu boli,
medzi nami a medzi tymi, ¢o eSte len pridu po néds. A to, o svojim detom zanecha
dneSnd generdcia okrem hmotného dediCstva, je v prvom rade vedomie, svedomie,

poznanie. A prave z toho dévodu na vzdelani naozaj zélezi.*

Figel’ (2006) uviedol, Ze vzdelanie md nesmierny zmysel po kazdej stranke. V
hospodarstve je vyznamnym cCinitelom zamestnanosti i zamestnatel'nosti. Zo Statistik
vychddza, Ze nezamestnanost’ l'udi s vysokosSkolskym vzdelanim v Eurépskej unii
nedosahuje ani 5% pri kone¢nej priemernej nezamestnanosti 9%; vysokoSkolsky

vzdelani jedinci maji v norméle o 50% vyssi prijem. Vzdelanie zohrdva doleZitu rolu

4 SAVIN, N. V.: 1972. Pedagogika. Prosve$&enije, Moskva, 1972, s. 335. 14-675-74
4 FIGEL, J. Vzdelanie — klii¢ k budiicnosti Eurdpy. [online]. 2006. [cit. 2013-11-05]. Dostupné z:
http://www .kas.de/wf/doc/kas_8548-1522-1-30.pdf?060606151411
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pri spolocenskej integricii Cloveka, aby nebol oddeleny, aby sa vedel zaclenit' do
spolo¢nosti. Momentdlne, ked’ sa zvySuje stahovanie na kontinente, je to vel'mi zdvazny
faktor pre spolo¢enski inkliziu.*’

Vo vychove avzdeldvani mozno vidiet' taZisko k dosiahnutiu porozumenia
medzi 'ud’'mi v spolo¢nosti a mieru medzi ndrodmi. KI'i¢ k lepSiemu svetu je potrebné
hladat’” v skrytych prileZitostiach kazdého jedného jedinca. Ak sa nau¢ime nemrhat
obrovskym potencidlom l'udi, l'udstvu sa otvoria nové alternativy. Dlhoro¢né skimanie
potrieb deti sved¢i o tom, Ze novy sposob vzdeldvania, v ktorom je mlady Clovek
¢inorodym faktorom a ktory uspokojuje jeho redlne potreby a vedie k psychicky

vyrovnanej osobnosti s vel’kou sebatctou, je moZznym smerom k vychove hodnotného

¢loveka.®®

Vzdelanie ma aj politicky zmysel. Vzdelani jedinci inak reaguji na politiku,
demokraciu, globdlne problémy, majui iny prehlad, iné poznanie, sd rezistentni proti
demag6gii a populizmu, polopravddm, proti manipulécii, nacionalizmu, xenofébii a
fanatizmu. A to je neobycajne dolezité pre kazdi nezavisli spolo¢nost’” a jej budicnost’.
Vzdelanie je aj dolezitym kultirnym faktorom, lebo prostrednictvom lepSieho poznania
mozno presadzovat’ etické a pridvne hodnoty, budovat pochopenie, reSpekt, autoritu,
ktoré sd vel'mi vyznamné pre medzil'udské, ale aj pre medzinarodné vzt'ahy. Poméha pri
zachovani a rozkvete kultirneho dediCstva, ktoré treba najskdr poznat’, osvojit’ si ho,
d’alej tvorit’ a odovzdavat dalSim generdciam. DoleZitost' vzdelania silno rastie so
zmenami, ktorych je sucastou kazdy jeden clovek, ¢i to chce, alebo nie. Svet sa
globalizuje, vzdialenosti sa skracuju, vyvin sa zrychl'uje. Prirodzene, l'udia ktori su
pripraveni, vzdelani, zorientovani, iniciativni, skor ovplyviiuji vyvoj. Z toho dévodu
vzdelanie, globalizdcia a Eurépa su pre spolocnost’ znacnou vyzvou. Pracovné a
technologické trhy sa v si¢asnosti vel'mi rychlo modifikuji. Co sa v minulosti vyvijalo

za storoCie, popripade za generdciu, dnes sa meni za 10, 5 aj menej rokov. Podstatné je,

4 FIGEL, J. Vzdelanie — kli¢ k budiicnosti Eurdpy. [online]. 2006. [cit. 2013-11-05]. Dostupné z:
http://www .kas.de/wf/doc/kas_8548-1522-1-30.pdf?060606151411

48 SLOVENSKA ASOCIACIA MOTESSORI. Vyznam vychovy a vzdeldvania. [online]. 2013. [cit. 2013-
11-05]. Dostupné z: http://www.montessoria.sk/vyznam-vychovy-a-vzdelavania
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aby sa spolo¢nost’ nestala negramotnou v tomto novom meniacom sa okoli, lebo toto

riziko je znaéne redlne a konkrétne.*’

2.2 Vzdelavanie dospelych ako sicast’ osobnostného rozvoja

Clovek sa vzdy udil, pretoze musel reagovat’ na svoje vlastné biografické
a vyvojové zmeny, tak aj na meniace sa spoloc¢enské situdcie. Najvacsia nutnost’ ucenia
vznikd vzdy v Case spolocenskych zmien a kriz. InStituciondlna podpora tohto ucenia
bola pred ¢asom iba vynimkou. DneS$né systémy vzdeldvania dospelych maju svoj
zaCiatok v prechode od feuddlnych k liberdlne konStituovanym spolo¢nostiam.
Emancipacia burzodzie aneskor i ostatnych spolocenskych tried neprebehla vo
vSetkych krajindch podla rovnakého vzorca a ¢asovo sychrénne. Preto maju dnesné
systémy vzdeldvania dospelych r6znu historicky dand podobu. Existuji krajiny so
silnymi andragogickymi tradiciami, predovSetkym v zdpadnej, severnej a CiastoCne
strednej Eurdpe a krajiny s tradi¢ne menej rozvinutymi systémami. Popri krajinidch
s nepreruSenymi tradiciami, ako sd napriklad Velkd Britdnia a Svédsko, existuju
systémy, ktorych vyvoj bol vystaveny casto velmi ndsilnym zvratom. Takymito
krajinami si napriklad Ceskd republika, Nemecko apodobne. Aj napriek tomu
umoziuje analyza historickych a socidlnych suivislosti vzniku arozvoja andragogiky
ako Specifickej sucasti celospoloCenskej praxe modernej epochy ndjst’ urCité spolo¢né
znaky. >

Priave v dnesnej dobe sa formuje tloha pre zariadenia, ktoré sa zaoberaju tak
vzdeldvacimi ¢innost'ami, ako aj rieSenim disproporcii na trhu préace, aby sa nalezite
vytypovali, akych l'udi a akou kvalifikdciou vzdeldvat a pritom ucinne vyuzivat
nastroje ur¢ené na rekvalifikdcie. V oblasti vzdeldvania a rieSenia tloh na trhu préace ide
0 porozumenie novych potrieb a vytvdranie uspokojivej motivicie a prospechu na
zlepSovanie kvalifikacnych predpokladov. LCudia s vyS$im vzdelanim sa vedia lepSie
vysporiadat’ s roznym druhom uskali Zivota a so zmenou smeru ako ti, ktori tito vyhodu
nemajui. Su zruéni v samostatnom podnikani so vSetkymi komplikdciami tejto prace,

alebo dokdzu premoct ndstrahy a osobitosti novych pracovnych miest. Tieto

4 FIGEL, J. Vzdelanie — kl'i¢ k budiicnosti Eurdpy. [online]. 2006. [cit. 2013-11-05]. Dostupné z:
http://www.kas.de/wf/doc/kas_8548-1522-1-30.pdf?060606151411
S0 BENES, M.: 2003. Andragogika teoretické zdklady. 2. vyd. Praha: Nakladatelstvi EUROLEX
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komplikdcie su pre jedincov s nizkou kreativitou mnohokrét tazko zvladnutelné a efekt
na spolo¢nost’ byva znacny, neZ zdkonodarcovia predpokladali. Napriklad nova
Struktdra zdravotného poistenia, ktord postihuje skupinu l'udi v takzvanych pomocnych
hospodarstvach alebo zeny v domdcnosti, je ddvodom az dvoch percent evidovanych z
celkového mnoZstva nezamestnanych v celoStatnej mierke. Predpoklady zdravotnych
poistovni, ktoré trvaji na tom, aby si tdto skupina jedincov platila zdravotné poistenie,
vytvorili tlak na trhu prace. Ludia, ktori v minulosti nemali Ziadny kontakt s poistoviiou
a uradmi préce, velakrat ani s pracoviskom st naraz niteni bud’to vystipit’ z naturélne;j
ekonomiky alebo ziskat’ nastroje na platenie nemocenského. To je pricinou skuto¢nosti,
preCo sa dostdvaji na supis nezamestnanych, hoci do zamestnania ani teoreticky
nenastipia, a poZaduji od turadu prace socidlnych veci a rodiny podporu v
nezamestnanosti. Tym sa zbavuji poplatku za nemocenské poistenie a na dovazok
modzu ziskat penaznd podporu, ktord by inak ani nepozadovali. V pripade, Ze v
minulosti nemali zamestnanie, sice vypomoc nedostdvaju, lebo im nevznikol na fiu
narok, ale platby nemocenského za nich vypldca Stat. Zostdvaji vSak v zozname
kandidatov o zamestnanie. Do tychto podmienok sa l'udia s vyS$im vzdelanim a
kvalifik4ciou zvy€ajne nedostavaji. Systém principov ndm tymto spoésobom ovplyviiuje
aj Statistické informacie, ktoré charakterizujd momentdlne vyvojové zamery v
nezamestnanosti.>!

Vzdelavanie dospelych je jednym z kI'iCovych aktérov rozvoja ich osobnosti.
V dnesnej dobe, kedy sa ukazuje, Ze dospeli I'udia maji priemerni dizku Zivota dlhsiu
ako kedykol'vek predtym, je uvdzlivé poniknut im moZnost' vzdeldvania, aby mohli
ziskat' poznatky a aj kvalifikdciu na obdobie treticho veku. Vzdeldvanie ddva Zivotu
usilovat, ze eSte stdle jestvuju ciele, ktoré je mozné dostihnit. Vzdeldvanie mdze
zamedzit' alebo vylieCit' pocit, ktory maji ludia, ktori nepracuji, teda pocit
nadbytocnosti a pocit, Ze ich Zivot uz nema zmysel. Toto vSetko spdsobuje nesmierne
psychologické problémy. Vzdeldvanie mdze kladnym sposobom poskytnit’ k

dusevnému zdraviu dospelych l'udi a touto cestou nepriamo aj k zdraviu telesnému.

51 VZDELAVACIA AGENTURA SWALLOW. Tedria a politika zamestnanost — vzdeldvanie dospelych.
[online]. 2007. [cit. 2013-11-05]. Dostupné z:
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Pre vzdeldvanie dospelych je vyznamné, aby sa naSli nové metddy a stratégie
prijimania zucastnenych nielen vo faze pred¢asného odidenia do dochodku, ale aj v
sucasti skutoéného dochodkového veku. Tieto ¢innosti prijimania, respektive ndboru by
sa mali, pokial mozno, zameriavat na muzov, pretoze vo vzdeldvani dospelych
prevladaju az 90 % ucastnicky Zenského pohlavia.

Nie je to len vec prijimania, respektive naboru zucastnenych. Vzdelavanie
dospelych si v celku vyZaduje novodoby a pruzny pristup k spdsobom vyucby. Existuje
uz mnozstvo kladnych prikladov dobrych alebo najlepSich obvyklych postupov, ktoré
dokazuju, Ze vzdeldavanie dospelych dodédva holistickejSie pristupy, a ktoré demonstruju,
Ze spoluticastnici vedia pracovat’ na svojich dispozicidch v kombindcii so Stidiom a
ziskavanim cerstvych zrucnosti a kvalifikdcie. Preto je zlozité pochopit, preco
vzdeldvaniu dospelych hrozi v mnohych krajindch zanik penaznej podpory zo strany
Statu alebo lokdlnych dradov.>?

Pedagogické a andragogické vedy je mozné charakterizovat’ ako vedy vyrazne
zamerané na pedagogické a andragogické zameranie. To sa prejavuje aj v pristupe ich
reprezentantov k vede a vyskumu.

Pedagogike a andragogike nebola nikdy cudzia predstava, Ze prax nie je iba
predmetom ich skimania. Prax bola vzdy vnimand ako zdroj vedenia, poznania
ainovécii a zaroven ako miesto sprostredkovania profesijného vedenia a praktickych
zrucénostiach. Mnohé andragogické stidia sa preto zameriavaji na vyhl'addvanie dobre;j

a ispesnej praxe.>?

2.3 Podstata ailohy celozivotného vzdelavania v jednotlivych
riadiacich profesiach

Niektori jedinci hovoria o celoZivotnom vzdeldvani. Niektori autori radsSej
pouzivaji pomenovanie celozivotné ucenie, velakrat preto, aby sa vyhli zdpornym

asocidciam, ktoré mnoho potencidlnych ti¢astnikov mdze mat’ pri postoji k zdkladnému

52 DEWALD, R. - BENDARIK, R.: 2006. Vzdeldvanie dospelych vo fize prechodu z profesniho Zivota
do doéchodku — zapojenie sa a zodpovédnost. Bratislava: InStitit pre vysku price a rodiny, 2006. 43 s.
ISBN 80-7138-119-5

53 BENES, M.: 2003. Andragogika teoretické zdklady. 2. vyd. Praha: Nakladatelstvi EUROLEX
BOHEMIA s. 1. 0., 2003. 216 s. ISBN 80-86432-23-8
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vzdeldvaniu. Okrem toho je zname, Ze medzi oboma pomenovaniami je hlavny rozdiel.
Nézov ucenie implicitne predstavuje ideu osobnej zodpovednosti za rozmach vlastného
vzdeldvania. Kto si chce uchovat’ podmienky, aby mohol byt zamestnany, ako zdkaznik
musi byt sim zodpovedny za volbu z toho, ¢o je na trhu vzdeldvania a odborne;j
pripravy pristupné v harmoénii s jeho poziadavkami. Aby mal kazdy pristup k
vzdeldvaniu a Specializovanej priprave, musia sa vytvorit® spolofenské podmienky,
ktoré umoznia takuto stratégiu. K tomu je nevyhnutné, aby Stitne a iné inStitdcie
pripravili koncepciu a zabezpecili dokumenty, ktoré v najlepSom pripade budd mat
spojitost’ nie iba s prostredim formdlneho vzdeldvania, teda so Skolskym systémom a
odbornou pripravou, ale aj s neformédlnym vzdeldvanim, ktoré sa deje mimo uvedeného
systému, ale predsa v spojeni s organizdciami v spolocnosti, ale aj s neformdlnym
prostredim, teda aktivitami, ktoré si jednotlivci vytvorili sami. Pomenovanie
celoZivotné vzdeldvanie takto demonStruje na potrebu neprestajnej ucasti Stdtne]
politiky a pravidelne uréenou ¢innostou.>*

Celozivotné vzdeldvanie zahffla vSetky alternativy ucenia, ¢i uz ide o
vzdeldvacie inStiticie v rdmci vzdeldvacieho systému ¢i mimo neho, ktoré si vnimané
ako jediny prepojeny celok, ktory toleruje mnohoraké a prechody medzi vzdeldvanim
a zamestnanim a ktory umoziuje ziskavat’ rovnaké spdsobilosti a kompetencie r6znymi
cestami hocikedy pocas Zivota. Celozivotné vzdelavanie predstavuje koncepénu zmenu
chipania vzdeldvania, da sa delit do dvoch zdkladnych podielov, zaCiatocné a d’alSie
vzdeldvanie. Zaciatocné vzdeldvanie poskytuje primarne a univerzalne vzdeldvanie pre
vSetkych, od najitlejSieho detstva je podstatou celoZivotného vzdeldvania. Malo by
zariadit, Ze sa ¢lovek nauci ucit’ sa a Ze bude mat’ k vzdeldvaniu sa pozitivny postoj.
Zahffia v sebe zdkladné, stredné i tercidrne vzdeldvanie. DalSie vzdeldvanie nie je zéna
odtrhnutd od ostatnych reZimov vzdeldvania, ale na druhej strane, je s nimi vel'mi tesne
prepojend, nadvdzuje na stupne zaciatocného vzdeldvania ablizky vztah ma
i s tercidrnym vzdeldvanim. Rozhodujicim dévodom zvySujiceho sa zmyslu d’alSieho
vzdeldvania je potreba ziskavat nové poznatky a nutnost’ osvojovat’ si nové znalosti

v rdmci adaptdcie na transformujice sa Zivotné podmienky.>

3 BEURYDICE.: 2000 CeloZivotné vzdeldvanie — prispevok vzdéldvacich systémov v clenskych Stdtoch
Eurospkej tinie. Lisabon: vyd. Vzdeldvanie a kultura, Eurépska komisia, 2000. 149 s.
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EURYDICE (2000) uvadza, Ze pomenovanie celoZivotné ucenie sa posunul pred
celozivotné vzdelavanie. Rozdielne zaciato¢né ponimanie tychto pomenovani, je zavislé
od prislusnej organizdcie, ktord ho viacej rozvijala, spolu s revolu¢nou transforméciou
socidlno-ekonomického stvisu, kde obidva pojmy patria a kvantum odlisnosti, ktoré su
ofividné v ndrodnych systémoch vzdeldvania a Specidlnej pripravy vysvetl'uje
konkrétnu nepresnost’ pritomnych definicii a ich vel'mi €asto nekonkrétnu povahu. V
70. rokoch pouzivanie r6znych ndzvov vel'mi ulahCoval alternativu pouZzivat’ rdzne
pristupy. Z terminologického stanoviska momentdlne prevlida pomenovanie
celoZivotné ucenie, ale nikto nedefinoval, ¢o dany ndzov znamend a ani nie je zaistené
jeho jednotné pouZivanie.®

OECD determinuje pomenovanie celozivotné ucenie ako pohlad na ucenie,
ktory zahriiuje individudlny aj socidlny rozvoj vo vsetkych orientdcidch a podmienkach,
teda v rdmci formélneho, ¢o znamena v Skolach, v zariadeniach pre odbornu pripravu,
vysokoskolskych zariadeniach a zariadeniach pre vzdeldvanie dospelych a v ramci
neformdlneho vzdeldvania, ktoré sa uskuto¢iiuje doma, na pracovisku a v komunite. Ide
o systémovy pristup, ktory je zamerany na Standardy poznatkov a zrucnosti, ktoré
potrebuje kazdy, bez zretelu na vek. Zvyraziiuje potrebu chystat a podnietit’ na
celozivotné ucenie deti od ttleho veku a synchronizuje snahu zabezpefenia pre
vSetkych dospelych zamestnanych jedincov alebo nezamestnanych jedincov, ktori sa
potrebuji preskolovat’ alebo si zintenzivnit® spdsobilost, aby mali moZnost to
dosiahnut. Povodny nédzov sdstavného vzdeldvania sa vo svojom zmysle posunul a
zahriiuje tieZ neformdlne metddy ucenia. V zabezpeCovani, riadeni a financovani
systému vyucovania zohrdvali zo zaCiatku zdkladnd udlohu Stitne orgény, toto sa
zmenilo a bolo nahradené predlohami, ktoré su zaloZené na spoluprici a del'be
pravomoci, kde vicSiu Cast’ zodpovednosti preberaju organizacie a samotni uciaci sa
jednotlivci. Primdrne vzdeldvanie ostdva podriadené zdmerom pokroku a rastu v
pracovnom Zzivote. Vplyv primédrneho vzdelavania sa uznéva, ale v skuto€nosti sa akcent
kladie na vzdeldvanie po ukonceni povinného vzdeldvania a na vzdeldvanie a odbornd
pripravu dospelych jedincov. V publikovanej praci OECD/CERI zroku 1999 o

financovani celoZivotného ucenia sa kladie doraz na to, aki funkciu by v tomto

6 EURYDICE.: 2000 CeloZivotné vzdeldvanie — prispevok vzdéldvacich systémov v clenskych Stdtoch
Eurospkej tinie. Lisabon: vyd. Vzdeldvanie a kultura, Eur6pska komisia, 2000. 149 s.
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modernom pristupe, ktory sa v momentdlne uplatiuje v systémoch vzdeldvania a
odbornej pripravy, mali hrat’ Tudia a sikromny sektor.>’

Z teoretického hladiska ide vSak o pomenovanie, ktoré je mozné len velmi
tazko presne urcit. Jedna z mnohych jestvujicich definicii je uvedend v Stratégii
celozivotného vzdeldvania a poradenstva, kde sa hovori o tom, Ze d’alSie vzdeldvanie je
vzdeldvanie ¢i ucenie, ktoré sa uskutoChuje po dosiahnuti konkrétneho stupia
vzdelania, respektive po prvom vstupe vzdeldvajiceho subjektu sa na trh prace, teda aj
tu sa pripusta, Ze tato definicia sa Ciastone prelina s vymedzenim zaciato¢ného
vzdeldvania. Kazdy dospely teda mozZe byt dcastnikom d’alSieho vzdeldvania najskor po
skonCeni zaciato¢ného vzdeldvania a d’alej potom v procese celého svojho dalSieho
Zivota. Momentdlne je vyzdvihovany fakt, Ze prave dalSie vzdeldvanie, ako
neoddelitelnd sudcast’ celozivotného vzdeldvania, je vyznamnym faktorom rastu
produktivity  a konkurencieschopnosti  hospodérstva.  Pozitivne ndasledky pre
hospodérstvo by malo prindsat’ predovsetkym profesijne usmernené d’alSie vzdeldvanie,
ktoré by malo prispievat’ k vyssej dispozicii inovacii, flexibilite pracovnych sil, rychlu
prispdsobivost’ na nové technoldgie, technologické metddy, metdédy prace a podobne.
Jednoducho, dalSie vzdeldvanie je také vzdeldvanie, ktoré vedie priamociaro Cci
nepriamo k zvySeniu konkurencieschopnosti cloveka, k zlepSeniu jeho postoja na
pracovnhom trhu atym ik zlepSeniu produktivity a konkurencieschopnosti celej
krajiny.>

CeloZivotné vzdeldvanie zahfna:

Formalne vzdelavanie - uskuto¢iované vo vzdeldvacich institiciach, zvyc¢ajne
v Skol4ch. Jeho funkcie, ciele, obsah, organiza¢né formy a metédy hodnotenia su
drovni vzdelania, teda zakladné vzdelanie, stredné vzdelanie, stredné vzdelanie
s vyuénym listom, stredné vzdelanie s maturitnou skuskou, vysSie odborné vzdelanie,
vzdelanie na vysokych Skolach, ktorych absolvovanie je potvrdené kompetentnym

osved¢enim, ¢o znamend vysved¢enim, diplomom a podobne.

7 EURYDICE.: 2000 CeloZivotné vzdeldvanie — prispevok vzdéldvacich systémov v clenskych Stdtoch
Eurospkej tinie. Lisabon: vyd. Vzdeldvanie a kultura, Eur6pska komisia, 2000. 149 s.
8 STUDENT LIFE. CeloZivomé vzdeldvanie. [online]. 2012. [cit. 2013-11-05]. Dostupné z:
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Neformalne vzdelanie je orientované na ziskanie poznatkov, zruénosti
a kompetencii, ktoré mozu jedincovi skvalitnit’ i jeho socidlne a pracovné uplatnenie. Je
poskytované v zariadeniach zamestnavatel'ov, v sikromnych vzdeldvacich ustavoch,
neStitnych  neziskovych organizdcidch, v Skolskych institicidch a v d’alSich
organizdciich. Patria sem napriklad usporiadané vol'no ¢asové Cinnosti pre deti, mladez
a dospelych l'udi, kurzy cudzich jazykov, pocitacové kurzy, rekvalifikaéné kurzy, ale aj
kratkodobé vzdelania a prednasky. Nevyhnutnou podmienkou pre uskuto¢iiovanie tohto
druhu edukécie, je tcast’ odborného lektora alebo ucitel’a. Nevedie k dosiahnutiu stupna
vzdelania.

Informalne ucenie je chiapané ako postup ziskavania poznatkov, osvojovanie si
zrucnosti a pravomoci z kazdodennych skisenosti a aktivit v préci, v rodine, vo vol'nom
Case. Obsahuje tiez samovzdeldvanie, ked’ uciaci sa nema prileZitost’ preverit’ si ziskané
znalosti, napriklad televizne jazykové kurzy. Na rozdiel od formélneho a neformalneho
vzdeldvania je  neusporiadané, zvyCajne  nesystematické  a inStituciondlne

nekoordinované.>®

Tabul’ka 1 Dopad celoZivotného vzdeldvania na cielové skupiny

Obcan

Umozni obé¢anovi, v systéme celoZivotného vzdeldvania, uznat
mu predoslé dosiahnuté vzdelanie a prax a nadvidzovat’ nan vzdeldvanim
hocikedy, si jeho postavenie na trhu prace vyziada doplnenie, rozsirenie
alebo zmenu spdsobilosti, podpori ho pri orientdcii sa v kvalite
pontikanych vzdeldvacich programov, zaisti mu ucinnejSie a cielenejSie
vynakladanie penaznych zdrojov do svojho osobnostného a kariérneho

rastu.

Zamestnavatel

Umozni zamestnavatelovi adresnejSie ustanovit’ svoje Ziadosti na
profil svojich nastdvajucich zamestnancov za pomoci vstupov do
vytvarania a permanentnej zmeny kvalifikaCnych Standardov v systéme
kvalifikécii, zjednodusi proces ziskavania pracovnej sily pre skoré,

inovované, respektive trendové pracovné miesta, zniZi mu ndklady na

% STUDENT LIFE. CeloZivomé vzdeldvanie. [online]. 2012. [cit. 2013-11-05]. Dostupné z:
http://www.eurocampus.sk/joomla/index.php/kariera/18-kariera/244-celozivotne-vzdelavanie
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d’alSie vzdeldvanie svojich pracovnikov.

Verejna sprava

Umozni verejnej sprave dynamickejsie si plnit’ svoje tlohy voci
trhu price na miestnej, regiondlnej, narodnej a eurépskej drovni, umoZzni
regiondlnym a miestnym samospravam pripravovat a planovat’ si svoj
rozvoj l'udskych zdrojov za pomoci regiondlnych partnerstiev, pomdct’
znizovat' Strukturdlnu nezamestnanost’”  a zefektivnit' regiény pre
investovanie, upevni pravidlo subsidiarity v zodpovednosti za rozvoj
I'udskych zdrojov a zlepsi alokédcie penaznych zdrojov, zobjektivizuje
vyhodnotenie dosahu jednotlivych opatreni pre tvorcov a exekitorov

stratégii a koncepte rozvoja l'udskych zdrojov v Slovenskej republike.

Vzdelavacia
inStitacia

Umozni vzdelavacim inStiticiam flexibilne odpovedat’ na
vyvijajice sa nevyhnutnosti trhu prace a prispdsobovat’ svoje vzdeldvacie
programy hodnotiacim Standardom opisanym v systéme kvalifikdcii,
zrovnopravni vystupy edukécie z akreditovanych vzdeldvacich programov
v neformélnej  stdstave so  systtmom formdlnym, pripravi a
zosystematizuje podiel vzdelavacich organizacii neformélneho systému

vzdeldvania, zintenzivni dopyt po d’alSom vzdeldvani.

Zdorj: MIKOLALI, J. Stratégia celoZivotného vzdeldvania a celoZivotného poradenstva. [online].

2013.[cit.2013-11-5]. Dostupné z :https://www.vedatechnika.sk/.../Stratégia%?20celoZivotného%20vzdeldva

2.4 Potreba vzdelavania manazérov

,Na vykondvanie manaZérskej funkcie, najmd vrcholovej je nevyhnutnd

osobitnd teoretickd priprava a dlhorocnd prax, ktoré umoZnujii nadobudniit’ potrebné

znalosti a schopnosti. DoleZité su aj urcité charakterové vlastnosti cloveka

«60

Cim d’alej, tym rychlejSie sa meniace vztahy a spojenia v sic¢asnom celkovo

prepojenom svete vytvaraji nidrocné podmienky pre sicasnych manazérov. Niektoré

oblasti hospodarstva si eSte stile poznaCené prechodom od planovanej k trhovej

ekonomike. Tieto a mnohé d’alSie zmeny, spolu s napredovanim v informacnych a

komunikac¢nych technoldgidch, sa prejavuju taktieZ v novych metddach riadenia a

60 SEDLAK, M.: 2001. ManaZment. Bratislava: Tura Edition, spol. s r.o., 2001. 378 s. ISBN 80-89047-18-

1,s. 341
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podnikania. Tie si musi modernd manaZérska generdcia osvojit’ a naucit’ sa ich ndlezite
vyuZivat, ak maju uspiet’ v dne$nom hyperkonkurenénom prostredi.®!

Rustomji a Sapre (1993) tvrdia, Ze rozvinuty ¢lovek je vyrovnanej$i, kl'udnejsi.
Lepsie rozumie sebe samému a takisto dobre chdpe aj ostatnych. Ma tdctu k 'udskym
hodnotdm ako je sloboda a poctivost. Manazér musi rozvijat’ sdm seba. Nie je mozZné
mu takéto spravanie vnutit. Musi to vyplynut’ z neho samotného. Je to vysledok tihy po
dokonalosti, tihy po zlepseni vlastného vykonu deii za dilom.

Zamestnavatel’ vS§ak moZe takémuto sebarozvoju pomoct’ vytvorenim vhodného
prostredia. Manazér musi mat’ prileZitost’ k uplatneniu vlastnej iniciativy. Malo by sa
mu dostat’ povzbudenia zo strany nadriadenych. Ked odvedie dobrd pracu, musi byt
oceneny aodmeneny. Manazér je zodpovedny za vlastny rozvoj. Musi neustdle
a nemilosrdne analyzovat’ svoje sktsenosti a musi byt pripraveny neustdle hodnotit
svoj vlastny vykon a skimat, ako ho d’alej zlepSit. Kazdy manazér moZe rozvijat’ sim
seba na zdklade svojich rozmanitych skdsenosti, uvah, nemilosrdného preverovania
samého seba a prisnej sebakazni. Musi sa neustdle usilovat’ o to, aby lepSie rozumel sdm
sebe.

,Hoci pre jednotlivé manaZzérske funkcie vo firmdch sa zvycajne nepredpisuje
druh vzdelania, ciZe nie je striktny formdlny predpoklad, neznamend to, Ze to nie je
potrebné alebo sa to podcenuje. Vzdelanie sa povaZuje za doleZity prostriedok
formovania schopnosti potrebnych na vykondvanie manaZérskych funkcii, osobitne
vediicich manazérov. Potvrdzuje to rozSirend podmienka, Ze vzdelané osoby sii pre
manazérske povolania tispesnejsimi kandiddtmi neZ menej vzdelané, alebo so vzdelanim
mozno dosiahnut’ ovela skor manazérske posty ako bez neho, hoci ani to nemoZno
absolutizovat. Firmy sa obracajii na vysoké skoly a tam hladaji vhodnych absolventov,
ktort su zdrojom budiicich vediicich manazérov. Vzdelaniu. Osobitne vysokoskolskému,
sa po druhej svetovej vojne venuje vo vyspelych krajindch velkd pozornost. “®

V dneSnom svete musia manazéri dokdzat’ svoje vedomosti, schopnosti a
skisenosti nielen pri pruznom, ale hlavne pri strategickom riadeni, pri rozpoznavani

novych moznosti a hrozieb v novom konkuren¢nom prostredi Eurépskej tunie. To si

6 KLEMENTOVA, J. Potreba vzdeldvania manaZérov. [online]. 2004. [cit. 2013-11-06]. Dostupné z:
http://itlib.cvtisr.sk/archiv/2004/3/potreba-vzdelavania-manazerov.html?page_id=1849
62 SEDLAK, M.: 2001. ManazZment. Bratislava: Iura Edition, spol. s r.o., 2001. 378 s. ISBN 80-89047-
18-1,s. 341
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vynucuje vedidcich pracovnikov s manazérskym vzdelanim a s dostacujicimi
skisenostami, ktori vedia, Ze vS§eobecnym fenoménom dnesnej doby je v manazérskych
kruhoch zmena. ManaZéri musia k jej vytvoreniu pristupovat’ z pravidelného hl'adiska,
ktoré zahrnuje Styri zdkladné a vzajomne prepojené rozmery a to l'udi, kultdru, stratégiu
a sustavy riadenia. Recept alebo celistvy a osvedCeny spOsob dosiahnutia triumfu
neexistuje. Na Com sa vSak vicSina odbornikov zhoduje, je nevyhnutnost mat
v podniku schopnych l'udi. Moderné organizacie s dobrym manazmentom si uvedomuji
nevyhnutnost’ vzdeldvania manazérov a tento fakt spdjaju so svojou vykonnostou a
konkurencieschopnostou. Formujui si taky duSevny potencidl, ktory vystihuje vysoka
hladina talentu, vedomosti a zruc¢nosti, teda znalosti. Moderny svet kladie doraz na
Cloveka, jeho schopnost’ tvorit’ a vyuzivat’ znalosti. Organizicie podporuju l'udi, ktori
nardbaju znalostami, ktoré si nevyhnutné na kvalitné vykondvanie prace, ludi
tvorivych, ochotnych prijimat’ a uplatnit’ nové poznanie. Znalostny manaZzment sa stava
Zivotnou nevyhnutnost'ou technologického pokroku a ddlezitou rozvojovou ¢innostou.
Poznat’ a vediet’ je vyhodu a ucit’ sa je nevyhnutnost, toto sa uznavalo vzdy, ale az v
modernej spolo¢nosti oznaCovanej ako spolo¢nost’ znalostnd, respektive informacna sa
tieto vlastnosti poporiadku stdvaji zdkladnou konkuren¢nou vyhodou a st podstatou

tvorby bohatstva.5

2.5 Zakonné normy d’alSiecho vzdeldvania vratane vzdelavania

manazérov
Vytvéaranie predpokladov pre vzdeldvanie obyvatel'ov Slovenskej republiky,
ktoré im zaruéuje &lanok 42 Ustavy Slovenskej republiky je jednou z najvyznamnej$ich
dloh S$tiatu. Sdcastou celoZivotného vzdeldvania je aj dalSie vzdeldvanie, ktoré
umoziuje kazdému obyvatelovi Slovenskej republiky ziskat’ kvalifikaciu, rozsirit’ si ju,
doplnit, alebo zmenit.%

Pln4 znenie ¢l. 42 Ustavy Slovenskej republiky:

8 KLEMENTOVA, J. Potreba vzdeldvania manaZérov. [online]. 2004. [cit. 2013-11-06]. Dostupné z:

http://itlib.cvtisr.sk/archiv/2004/3/potreba-vzdelavania-manazerov.html ?page_id=1849

6 NARODNE OSVETOVE CENTRUM. Komplexny systém dalieho vzdeldvania v oblasti kultiirno-

osvetovej ¢innosti. [online]. 2013. [cit. 2013-11-06]. Dostupné z:

http://www.nocka.sk/uploads/3d/16/3d1680c37f3666b70bfed6e0d46cb1 1a/System-vzdelavania-2011.pdf
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(1) Kazdy md prdvo na vzdelanie. Skolskd dochddzka je povinnd. Jej dizku
po vekovi hranicu ustanovi zdkon.

(2) Obcania maji prdvo na bezplatné vzdelanie v zdkladnych Skoldch
a strednych Skoldch, podla schopnosti obcana a moZnosti spolocnosti aj na vysokych
skoldch.

(3) Zriadovat iné skoly ako Stdtne a vyucovat v nich mozno len za podmienok
ustanovenych zdakonom; v takychto skoldch sa moZe vzdeldvanie poskytovat za tihradu.

(4) Zdkon ustanovi, za akych podmienok majii obcania pri Stidiu prdvo
na pomoc Stdtu.

Vzdeldvanie manaZérov spadd pod d’alSie vzdeldvanie uZ samotnych organizacii.
Tie maju pre vzdeldvanie stanovené vlastné normy ISO.

Klementova (2004) uvadza, ze ako priklad je mozné uviest normu ISO 9000,
ktord bola revidovand roku 1994 a d’alSou velkou zmenou presla roku 2000. Podla
nasSho ndzoru by nemala ostat’ bez povSimnutia ani u manazérov kazdej organizicie,
ktora svojich manazérov ma zaujem vzdeldvat’ a vzdeldva.

Struktira nového stiboru noriem ISO 9000: 2000

Predstavuje kontrolu pdvodnej normy ISO 9004-1: 1994. Kazdej organizicii
poskytuje inStrukcie na zlepSovanie vykonnosti a opisuje, aké postupy maji systémy
manazérstva kvality zahfiat’.

Zasady manaZzmentu kvality sd presne uvedené v norme ISO 9000: 2000 takto:

e orientacia na zakaznika,

e princip prikladu veducich pracovnikov,

e zapojenie vSetkych pracovnikov,

® procesny pristup,

® gsystémovy pristup k manazmentu,

® neustdle zlepSovanie,

e pristup k rozhodovaniu na zdklade skuto€nosti,

e vzijomne vyhodné doddvatel'sko-odberatel'ské vztahy.®

 VEREJNY OCHRANCA PRAV. Ustava Slovenskej republiky. [online]. 2013. [cit. 2013-11-06].
Dostupné z: http://www.vop.gov.sk/ustava-slovenskej-republiky

8 KLEMENTOVA, J. Potreba vzdeldvania manazérov. [online]. 2004. [cit. 2013-11-06]. Dostupné z:
http://itlib.cvtisr.sk/archiv/2004/3/potreba-vzdelavania-manazerov.html?page_id=1849
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Vsetky spominané normy ISO sd o I'ud’och a pre I'udi. Ukazuji spolo¢nostiam,
na ¢o vSetko je mozné a nevyhnutné sa zamerat’ v zdujme skvalitnenia ¢innosti podniku.
Doplnenim noriem ISO odbornou literatirou a skisenostami z praxe manaZéra sa
vytvéra jadro pre dobré riadenie potrebnych zmien v podniku. ManaZér ziskava prehl’ad,
aké indikdtory je mozné merat, akou metddou, ako analyzovat’ vysledky a ako ich
vyuzit v d’alSom vedeni organizdcie. Mnohé netradicné metddy a ndstroje merania
kvality produktov organizdcie mo6Zzu byt pre organizdciu prinosné, pomo6zu odhalit
ulohy a nedostatky a tieZ kritické miesta vo vedeni. Je vela problémov, ktoré
pravdepodobne dlhoro¢ni zamestnanci podnikov nevnimajud, napriek tomu vplyvaji na
celkové vnimanie kvality sluzieb a produktov zo strany zdkaznika. V nasledku rychleho
narastu predpokladov a potrieb zdkaznikov je vhodné kontinudlne zistovat' ich
spokojnost’ so sluzbami a produktmi organizdcii. Je nevyhnutné vyuZivat nielen
dotazniky, ale aj iné metddy zistovania spokojnosti zdkaznikov. Dobrymi zdrojmi
informdcii o tychto spdsoboch a néstrojoch st nie iba odborné knihy a ucebnice, ale aj
zborniky z konferencii, kde st vybrané témy spracované celkovo. K slovenskym
autorom, ktori sa venuju téme, ktord je zamerand na sluzby a ich kvalitu, je mozné
zaradit’ Alexandra Mateidesa, Jaroslava Dad’u, Valériu Michalovd a mnohych d’al§ich.
Vela kvalitnej literatiry je preloZenej od neslovenskych alebo ¢eskych autorov. Vel'mi
kvalitné teoretické prinosy a praktické empirie a podnety z oblasti manazmentu su
uverejiiované v mesacniku Moderni fizeni. Zdrojov je vskutku vela a novych
vedomosti, ktoré by sa dali vyuZit' v prospech rozvoja organizécii nie len v Slovenskej

republike.®’

§7 KLEMENTOVA, J. Potreba vzdeldvania manazérov. [online]. 2004. [cit. 2013-11-06]. Dostupné z:
http://itlib.cvtisr.sk/archiv/2004/3/potreba-vzdelavania-manazerov.html?page_id=1849
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3 ROZVOJ A MOZNOSTI VZDELAVANIA
MANAZEROV

Rozvoj manazéra predstavuje pre neho a pre podnik zlepSenie vykonu,
zefektivnenie dosiahnutia pracovnych zdmerov. Prostrednictvom zvySovania dispozicii,
zrucnosti a znalosti, ktoré manazér m4, sa zabezpeCuje nepretrZity rast manazéra. Je
nevyhnutné, aby si kazdy manaZér na podklade svojich silnych a slabych strdnok zvolil
spradvny druh a sprdvnu metddu rozvoja a vzdeldvania. Metdd na upevnenie si
manazérskych zru¢nosti jestvuje niekol'’ko. M6Zu mat’ charakter cvicenia, vycviku alebo
tréningu. Pre niekoho su adekvéatnejSie skupinové pristupy, pre inych manazérov zasa
individudlne. Vyznamné je sa pre vzdeldvanie iba rozhodnit. V Slovenskej republike
z6nu rozvoja manazérov zabezpecuju aj profesiondlne spoloc¢nosti a agentiry. Aj ked’
rozvoj a vzdeldvanie manazérov mdze byt pre podnik ¢i spolocnost’ finan¢ne naro¢ny,
prinosy sa ukdZu najavo v ekonomickych vysledkoch a zefektivneni riadenia a na

kvalite organizécie.®

3.1 Organiza¢né formy vzdelavania
Organiza¢nd forma predstavuje organizany rdmec vyucovania, vonkaj$i
organizany charakter didaktického procesu. V tedrii je mozné ndjst delenie
organizaénych foriem vzdeldvania dospelych podl'a mnohych kritérii. J. Muzik (1998)
povaZzuje za najvyznamnejSie kritérium didaktické a kritérium ekonomické. Podla
tychto meradiel ndsledne rozdeluje tieto zdkladné didaktické formy vzdeldvania
dospelych:
e priama vyucba,
e kombinovand vyucba,
e koreSpondencnd vyucba,
e terénne vzdeldvanie.

Dalej je zname aj ¢lenenie organiza¢nych foriem z nasledujiicich hl'adisk:

88 KLEMENTOVA, J. Potreba vzdeldvania manazérov. [online]. 2004. [cit. 2013-11-06]. Dostupné z:
http://itlib.cvtisr.sk/archiv/2004/3/potreba-vzdelavania-manazerov.html?page_id=1849
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e podla poftu ucastnikov na vzdeldvani - hromadné, skupinové,
individudlne podoby vzdeldvania.

e podla prostredia vyufovania - v ucebni, Specializovanej ucebni,
laboratériu, vo vyrobnom prostredi a podobne,

e podPa ¢asovej dizky jednotky vyuovania — jednohodinové, dvojhodinové,

blokové vyucovanie.

Aj ked’ sa momentdlne vyznamne rozSiruji nové formy vyucovania a to vd’aka
obrovskému napredovaniu v oblasti informac¢no-komunikacnych technolégii, priama
vyucba ma neprestajne svoje nezastupitelné miesto a dalej zostdva prevazujicou
formou vzdeldvania. Priame vyuCovanie sa charakterizuje priamym, osobnym
kontaktom lektora so Studentmi. Prebieha v troch hlavnych fazach:

a) Priprava, kde plati, Ze ¢im viac ¢asu sa Student venuje priprave, tym je stupen
realizdcie a vyhodnocovania uspesnejs$i a jednoduchsi. Obsahuje spracovanie projektu
vzdeldvacej akcie.

b) Realizacia, pri ktorej lektor pri prvom kontakte musi udelit Studentom
nevyhnutné informécie o ciel'och, obsahu, formach a metédach tcasti na vzdeldvani.
Lektorovi zasa musia byt poskytnuté optimidlne podmienky pre jeho vyucovaciu
aktivitu. Medzi lektorom a ti¢astnikmi vzdeldvania je najvyhodnejsi partnersky vztah.

¢) Vyhodnotenie by nemalo byt jednorazovym c¢inom, ale efektom sledovania
ucastnikov pocas celej vyucby. Zamerom hodnotenia by nemalo byt iba zapamétanie
informdcii ale hlavne ich osvojenie, aplikdcia pri rieSeni univerzdlnych problémov
a tvorivych vykonov.%

Kombinovana vyucba vznikla zo snahy zintenzivnit' podiel subjektivneho
Stidia na celkovom mnozZstve vzdeldvania. Kombinované vzdeldvanie moZe platit’ ako
nastroj k prekro¢eniu odmietavého postoja voci vyuzivaniu informacnych a
dorozumievacich technolégii. Podstatou je mix priamej vyucby a samostatnej prace
Studentov mimo vzdeldvacej inStiticie. Preto ma néslednu Struktdru a to: vstupny

semindr — individuélne riadené Stidium — vycvikové semindre — zdaverecny semindr.

8 MUZIK, J.: 1998. Andragogicka didaktika. Praha: Codex Bohemia, 1998, 272 s. ISBN 80-85963-52-3
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KoreSponden¢né Stidium sa zaraduje k formdm, ktoré si nazyvané ako
dialkové alebo diStancné vzdeldvanie. Jeho zdkladnou podstatou je, Ze Student je
izolovany od svojho lektora. Komunikdcia medzi nimi dodato¢ne prebieha pomocou
Studijnych materidlov a rieSenia skuiSobnych tuloh, alebo kriatkymi konzulticiami.
V dnesnej dobe sa najviac vyuziva koreSponden¢né vzdeldvanie za pomoci internetu,
ktoré sa tieZ nazyva e-learning. Elektronické vzdeldvanie je forma vyucby, ktorej
vyhody sa vyuzivaji uz vela rokov. Zmenili sa iba néstroje a to po koreSpondencnych
kurzoch a TV a rozhlasovych univerzitich je obdobie na zavedenie novych technoldgii
a to internetového vzdeldvania, ktoré poskytuje interaktivny spdsob ziskavania znalosti.
Multimedidlne vzdeldvacie programy, ktoré sa nazyvaji ako e-learning sa vyvazuju za
rychlejSie, lacnejSie a efektivnejSie. E-learning zvyCajne znamend alternativu

.....

ndkladov a bez starosti s organizovanim tradi¢nych foriem vzdeldvania.”

3.2 Moznosti vzdelavania manazérov
MozZnosti vzdeldvania predstavuji dolezitd kategériu z aspektu firemného

vzdeldvania a vzdeldvania manazérov. Je to ztoho ddvodu, lebo prive metddy
vzdeldvania predstavuju konkrétny postup, ktorym sa riadi lektor pri vyucovani, alebo
z pohl'adu ucastnika. Ide o néstroj, ktorym sa podnecuje ucenie, vedie Studenta
k ur¢itému ciel'u a robi vyucovaci proces efektivnym. Vyber metdd zdroven zavisi od
viacerych faktorov, ktorymi su:

e ciele vzdeldvania,

e obsah vzdeldvania a profil problematiky,

e principy vzdeldvania,

e konecnd skupina, teda tcastnici vzdeldvania,

e osobnost’ vyucujiceho,

e asové a penazné podmienky vzdeldvania.”!

0 MUZIK, J.: 1998. Andragogicka didaktika. Praha: Codex Bohemia, 1998, 272 s. ISBN 80-85963-52-3

" MATULCIKOVA, M. - MATULCIK, J.: 2009 Vzdeldvanie a kariéra. 1. vyd. Bratislava: Ekonomické
univerzita v Bratislave, Fakulta podnikového manazmentu, 2009. ISBN 978-80-225-2700-2
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NajcastejSie sa objavuje v Specializovanej literatire rozdelenie moZnosti
vzdeldvania podl'a miesta, kde sa vzdeldvacia aktivita vykondva. Podl'a miesta ¢innosti
vzdeldvacej aktivity je mozné metddy vzdeldvania roz¢lenit’ do dvoch vychodiskovych
skupin a to:

® moznosti vzdeldvania na pracovisku, teda on the job,

®* moznosti vzdeldvania mimo pracoviska, teda off the job.

MoZnosti  vzdeldvania manaZzérov na pracovisku reprezentuji metddy
podnikového vyu€ovania na ur¢itom pracovnom mieste, v oblasti vykonu beznych
pracovnych povinnosti. Podla Susnikovej (2011) st adekviétnejsie pre vzdeldvanie
robotnikov. Podl'a Bajzikovej a kol. (2009) sa tieto metddy takisto modZu pouZivat pri
trende a vzdeldvani novoprijatych zamestnancov, alebo pracovnikov, ktori boli
premiestneni na nové pracovné miesto v ramci podniku, ¢i uz v rdmci kolobehu alebo
povySenia. To sa tyka aj pri povySeni na manazérsku poziciu. Podstatou tychto
programov, respektive moznosti je, aby sa pracovnici, respektive manazéri ucili priamo
na pracovisku od svojich spolupracovnikov alebo nadriadenych a snazili sa ich
nasledovat. Ucastnik sa pomocou tychto moZnosti méa dostat’ do praktickych
pracovnych situdcii a niekto zo ostrielanych spolupracovnikov ho ma naucit’, ako si ma
poc¢inat’ a pracovat. Medzi moznosti vzdeldvania na pracovisku sa zarad’'uji nésledné
metody:

e InStruktdZ pri vykone prdce, ktord je najbeZnejSou a najviac vyuzivanou

metdédou vzdeldvania pracovnikov a manaZérov na pracovisku.

¢ (Coaching, ktory predstavuje dlhodobé a systematické smerovanie Skoleného
zamestnanca, respektive manazéra k pozadovanému vykonu.

e Mentoring, ktory charakterizuje akisi podobnost’ s kou¢ovanim, odliSuje sa
tym, Ze vicSia zodpovednost ainiciativa je na samotnom Skolenom
manazérovi, sdm si voli lektora, ktory ho usmeriiuje a pomédha mu.

® Asistovanie, kde Skoleny manaZér pomdha skusenému manazérovi pri plneni
jeho tloh, ¢im sa fakticky sdm udi a ziskava prehlad o uskuto¢iiovanych

postupoch. Postupne pracu manazéra za¢ne vykondvat’ samostatne.
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Rotacia préace, pri ktorej manazér pocas istého obdobia nachddza na
rozlicnych pracovnych pozicidch v organizdcii aziskava tak prehlad
o aktivitach, ktoré sa vykondvaji na rdznych pracovnych miestach.
Samovzdeldvanie, tu ide o umoznenie a podporu manazérov, aby si zkvalitnili
svoje znalosti a vedomosti vich pracovnom obore, aby hladali alternativy
ako pracovat’ lepSie. Manazéri pri tejto forme berd na svoje plecia
zodpovednost’ za vzdeldvanie sa.

Ucnovské skoly, ktoré si povazované za formu vzdeldvania on the job, lebo
simuluji redlne pracovné podmienky, alebo sa Studenti pri nich na urcity cas
stavaju sucastou podniku.

Simuldcia je moznost’ vzdeldvania, ktord sa snaZzi redlne napodobnit’ skutocnui
situdciu, pri ktorej pracovnici ziskaji nevyhnutné skisenosti a poznatky.
VyuZzivaji sa predovsetkym v situdcidch, kedy vzdeldvat’ sa na Zivo by bolo

ohrozujice alebo vel'mi drahé.”

MozZnosti vzdeldvania mimo pracoviska reprezentuji metody, ktoré sa nerobia

priamo na pracovisku, respektive v pracovnom prostredi. VyhovujucejSie st napriklad

pri Skoleni manazérov alebo Specialistov.

Medzi metdédy off the job sa zaraduji napriklad nasledujice metody

vzdeldvania mimo pracoviska:

Prednéaska, ktord reprezentuje sprostredkovanie faktickych a teoretickych
informdcii, prezentuje pritom najhospodarnejSiu metddu, lebo umoziuje
priamy styk s vel'kym mnoZstvom tcastnikov vzdeldvania, v oblasti diskusie
je tieZ moZzné prednasanu otdzku lepSie objasnit’.

Demonstrovanie, prezentuje ndzorovd vyucbu, €o znaci, Ze nové znalosti
a vedomosti sa ucastnikom vzdeldvania, teda manaZérov, sprostredkivaju
nazorovym sposobom prostrednictvom techniky, pocitacov, trenazérov

a podobne.

2 BAJZIKOVA, . - KOLEKTIV.: 2009. ManaZment ludskych zdrojov. 1. vyd. Bratislava: Fakulta
managementu Univerzity Komenského, 2009. ISBN 978-80-223-2576-9.
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Pripadové Stidie, ktoré prezentuji usilie o diagnostikovanie predkladane;j
situédcie a projekt na rieSenie problémov. Tato metdda vSak pozaduje vysoku
schopnost’ rozboru, ¢o vsak ¢asto mnohym spdsobuje problém.

Workshop, pri tejto metdde sa redlne problémy rieSia timovo
a z celistvejSiecho hladiska, pracovnd skupina si navzdjom meni ndzory
a snazi sa ndjst’ ¢o najvyhovujicejsie rieSenie.

Hranie roli je moznost’ vzdeldvania, ktord je smerovand na rozvoj praktickych
schopnosti prebratim urcitej role, v ramci ktorej Skoleni manaZéri spoznavaji
profil medzil'udskych vztahov, stresov a vyjedndvania.

Skolenie hrou alebo tiZ nazyvané outdoor training prezentuje najroznejie hry
pre manazérov, pomocou ktorych si maji osvojit manazérske schopnosti.
Zadané cviCenie ma povahu hry arieSi sa kolektivne a prostrednictvom
diskusie sa hodnoti, Co by bolo nutné na splnenie tlohy.

Tréning, tdto moZnost' vzdeldvania sa zameriava na praktocké ziskavanie
zrucnosti a spdsobilosti formou skupinovych uloh, hier, brainstormingu,
rieSenia pripadovych §tidii, hrania roli a podobne.

E-learning sa vyuZiva prostrednictvom informac¢no-komunikacnych
technolégii. Specidlne programy, ktoré boli vytvorené na tito piileZitost,
umoznuju Siroky rozmer vyucby v zdujme splnenia réznych druhov potrieb
podnikatel’'skej jednotky.

Semindr obsahuje mensi pocet ticastnikov na procese vyucovania, ¢o zarucuje
pomerne prakticky pristup zo strany Studentov, v porovnani s prednaSkou je
tu ndlada uvolnenejSia, ddva moZnost na otdzky a pripomienky zo strany
ticastnikov.”?

Niekedy byva medzi moZnosti vzdeldvania manaZérov mimo pracoviska

zahrnuté nezdvislé vzdeldvanie prostrednictvom odportcania literatdry, alebo takzvané

samoStudium odpordcanej literattry, ktord zabezpecuje firma. Tato metdda vzdeldvania

vSak byva zakomponovand v rdde metdd vzdeldvania na pracovisku ale takisto aj mimo

pracoviska. Jeho vyhodou je pre organiziciu fakt, Ze Setri pracovny €as a umoZznuje

3 SUSNAKOVA, V.: 2011. ZvySovanie kvalifikicie zamestnancov a rozvoj kompetencii ako kl'i¢ovy
prvok vriadeni organizidcie zaloZenej na vedomostiach. In Organizdcia zaloZend na vedomostiach
v obdobi globalizdcie a internacionalizdcie. Zbornik prispevkov III. ro¢nika vedeckej konferencie
s medzinarodnou tGéast'ou. Ruzomberok: Verbum, 2011. ISBN 978-80-8084-766-1
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vzdeldvat’ sa pre kazdého manaZéra vlastnym tempom. Nevyhodou je, Ze ju organizicia
nemd celkom pod kontrolou atiez, Ze organizdcia nemd pravomoc vyZadovat od
svojich pracovnikov, respektive manaZérov, aby po¢as svojho volného ¢asu spiiali aj
pracovné tilohy.”

V stvislosti so vzdeldvanim sa manaZzérov je mozné hovorit’ o dvoch forméch
vzdeldvania sa:

e neformalne vzdelavanie,

e formdlne vzdeldvanie.

Neformdlne vzdelavanie je reprezentované ako vzdeldvanie sa na zaklade
praktickych skusenosti. VicSina vzdelania totiz neprebieha vo formalnych vzdelavacich
inStitdcidch a programoch. Ludia sa totizto az 70% toho Co vedia, nau¢ia Vo svojej
praci, celkom uplne neformdlne, prostrednictvom procesov, ktoré nie si organizované
alebo podporované organizaciou. Ako vyhody neformdlneho vzdelania je moZné uviest”:

e Usilie, ktoré je venované vzdeldvaniu, zodpovedd bezprostrednému

prostrediu a je nan zamerané.

e Poznanie veci je moZzné dostat’ postupne anie prostrednictvom velkého

nestraviteného rozmeru poznatkov.

e Vzdeldvajici sa manaZéri sami urcuju, akym spdsobom ziskaji poznatky.

e Vzdeldavajici sa manazéri mozu I'ahko preniest’ do praktického Zivota to co sa

nau¢ili.”

3.3 Aktualne problémy a prilezitosti vzdelavania manazérov na

Slovensku
V dnesnej dobe sa nielen vo svete ale aj v Slovenskej republike, kladie doraz na
metddy, ktoré zdokonaluji prirodzené schopnosti a vrodené schopnosti kazdého
ucastnika vzdeldvacieho tréningu. Dodlezité je zamysliet' sa nad raciondlnou volbou

vzdeldvania, ako aj vyberom organizicie, v ktorej sa bude vzdeldvanie realizovat.

™ KOUBEK, J.: 2007. Rizeni lidskych zdroju — Zdklady moderni personalistiky. 4 vyd. Praha:
Mangement press, 2007. ISBN 978-80-7261-168-3
7> ARMSTRONG, M.: 2008. Management a leadership. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2008. 268
s. ISBN 978-80-247-2177-4.

52



V Slovenskej republike je najviac vyuzivanou vzdeldvacou aktivitou vzdeldvanie mimo
pracoviska, teda on the job training, potom vnitropodnikové tréningy, alebo nédvsteva
externych tréningov. Viac tradi¢né vzdeldvacie metédy, ako sui formélne vzdeldvanie Ci
konferencie st nestdle populdarne, ale vyuzivaji sa len malokedy. Rozhodujici trend
vzdeldvania v dne$nej dobe spoéiva vo vzdialeni sa od klasickej uéebne. Coraz viacsi
prizvuk sa kladie na liniovych manazérov, pretoZe su v priamom dotyku s pracovnikmi,
ovplyviiujui produktivitu prace a uspech jednotlivca, alebo timu. Od nich sa oakdva, Ze
budu stile viac brat’ na seba aktivnu tlohu vo vzdeldvani spolo¢nosti. NajcastejSimi
¢innostami je postudenie hodnotenia Cinnosti, odsthlasovanie osobnych rozvojovych
planov ¢i kou€ovanie svojich vlastnych pracovnikov.

Aj v Slovenskej republike sa v organizacidch stdle viac presadzuje koucing. Je
vyuzivany z ¢asu na ¢as, viac sa uskuto¢niuje prostrednictvom liniovych manazérov, ako
externym kouc¢om. Tak ako v inych sférach Zivota Cloveka, aj vo sfére vzdeldvania sa
zodpovednost’ za profesiondlny a osobny rast prendSa na jednotlivca a to formou e-
learning ¢i samovzdeldvacim programom. Organizdcie zacinajui prindsat’ tréningy na
CD, ¢i lekcie na webe, po ndzvom Web Based Training - WBT. Maji rozmanity
charakter, niektoré su platené a niektoré sa poskytuji bezplatne.”®

Existuju aj omyly, ktoré manaZéri robia pri svojom vlastnom vzdeldvania sa a
rozvoji. Organiziciu dostand z nedobrej situdcie jedine taki manaZéri, ktori maju Cerstvé
znalosti, vedomosti a skisenosti. Ak to chcd docielit’ mali by sa vyvarovat’ uvedenym
omylom, ktoré sa zvd¢sSa vyskytuju v oblasti ich vzdeldvania a su to tieto:

¢ Dbudice vzdeldavanie nepotrebujem som tu tak ¢i tak $éf,

® mam uZ aj tak vysoku Skolu, nepotrebujem nieco este viacej,

¢ vzdelanie md na zodpovednosti podnik, nie ja,

® tento rok som bol dvakrat na celodennom Skolenti,

e urobim si MBA a bude zo miia guru manaZmentu.”’

S HUDAKOVA, M. Siicasné trendy vzdeldvania manazérov vo svete a na Slovensku. [online]. 2013. [cit.

2013-11-06]. Dostupné z: http://zn.wsbip.edu.pl/wydania/zeszyt1/sekcjaA/11.pdf

77 VLK, J.: 2009. 5 omylu o manazeském vzdeldni. In: Moderni tizeni, ¢.9, 2009, s.67, ISSN 0026-8720
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3.4 Aktualne trendy vzdelavania manaZérov vo svete

Ekonomické kriza ovplyvnila takmer vSetky pochody v organizdciach. A to nie
iba tie, ktoré boli priamo zasiahnuté. Slova Setrit,, sporit, zniZovat ndklady sa uvadzaju
neustdle. Podniky menia metddy pristupu k vzdeldvaniu manazérov v savislosti s tym,
ako im hospoddrska realita vnucuje nové praktiky a postupy. A to ako samotnym
podnikom, tak aj vzdeldvacim institticiam.”

Stddie The Institute of Executive Development bolo zistené, Ze podniky maji
v dnesnej dobe problém so vzdeldvanim. Na jednej strane je nutné dodat’ manaZmentu
horlivost’, ktord je nutnd pre zmenu a nové taktiky, na druhej strane sa rozpocty pre
vzdeldvanie a rozvoj manaZérov neprestajne znizuju alebo skritka neexistujd. Stddia
Cost Executive Development (Ndkladovo efektivny rozvoj manaZmentu) bola
vypracovana prostrednictvom poskytnutia informécii od viac ako 25 vSeobecnych
spolo¢nosti z Azie, Ameriky a Eurdpy, ktoré pdsobia v desiatich ekonomickych
odvetviach. Tato Stidia poskytuje ndsledné hlavné zistenia o aktudlnych trendoch
vzdeldvania a rozmachu manaZérov vo svete.

Podla poslednych prieskumov vyhoda jednotlivych néstrojov rozvoja a
vzdeldvania sa zretel'ne v poslednych rokoch nemeni.

Inovacia a kreativita sa stivaji ovela hlavnejsimi, ako inokedy. Ide o
rozhodujici fakt podniku, do ktorého bude zahrnuty kazdy pracovnik. Kvalitna
inovacnd politika mdze pomknit spolo¢nost’ vpred. Na trhu sa udrZia len ti, ktori
predkladajt trhu hodnotu.

S tym bezprostredne suvisi rozvoj podnikatel’ského myslenia, dokonca aj u
pracovnikov. Ide o vSimavost’, predvidavost, teda ¢o si dany vyvin na trhu bude
Ziadat, v akych oblastiach osobnostne vzpruZit' I'udi, aby pomohli organizicii uspiet’
aintuicia. Intuicia hrd dlohu pri rieSeni problémov, rozhodovani, vyhladdvani
podnikatel'skych prilezitosti, ako aj vyznamné myslenie v rdmci dosahovania biznis
zamerov.

Vedenie a riadenie zmien znamend ako implementovat’, riadit’ a komunikovat’

zvraty v podniku. Tieto istoty budi spojené do viacerych manazérskych ¢innosti.

B HUDAKOVA, M. Siicasné trendy vzdeldvania manaZérov vo svete a na Slovensku. [online]. 2013. [cit.
2013-11-06]. Dostupné z: http://zn.wsbip.edu.pl/wydania/zeszyt1/sekcjaA/11.pdf
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S tym suvisi flexibilita reagovania na zmeny, teda naucit zamestnancov
fungovat’ v meniacom sa prostredi, v prostredi neistoty. Naucit ich pristupovat’ k
zvratom s otvorenou myslou, vyuzit’ zvrat ako podnet k objaveniu novych myslienok,
vytvorit’ si ndlezity postoj pre budici progres.

Performance management znamend nadstavenie Standardov pre cinnost a
jednanie s nekvalitne podanym vykonom sa prezentuje ako miesto, kde majd manazéri
najvicsie rezervy (podla vyskumu CIPD).

Work Life Balance uvidza, Ze oproti predoslym rokom sa Coraz viac
zamestnancov organizdcii citi byt v robote pod vyraznym tlakom. Aby v tomto Case
vyziev mali silu poddvat’ vykon, je nevyhnutné naucit’ ich vyvaZovat’ robotu tym, o ich
nabija, potesuje. Zaujimavostou podla vyskumu CIPD je, Ze u podnikov, ktoré sa
staraju o svojich pracovnikov na Work Life Balance, sa realizuje vysSia miera dovery v
rozhodnutia manazmentu.

Hodnotenie efektivnosti nastrojov rozvoja a vzdelavania bude sondované v
ovela vicSej miere. Stdle sa vSetko kriti okolo hlavnej myslienky ato ako s
obmedzenymi zdrojmi dosiahnut’ maximum.

Orientacia na core oblast’, tu oddelenia rozvoja a vzdeldvania pracuji na
kvante projektov zaroven ¢i vyuZivaju mnoZstvo ndstrojov (Talent management,
AC/DC, 360° spitnd vizba a podobne). Momentdlna situdcia si vyZaduje zmobilizovat’
energiu na rozhodujice ndstroje, ktoré najviac dopomdhaji  dosiahnutiu
podnikatel'skych zdmerov organizécie, prepojit’ jednotlivé prostriedky vzdjomne, aby to
bolo konkrétnou podporou dosahovania podnikateI'skych zamerov.

Vo sfére vzdeldvacich spolocnosti, ¢i profesiondlov na vzdeldvanie je
nevyhnutna Specifikdcia ukdzat’ trhu, v ktorej oblasti je manazér najlepsi.

Socidlne ucenie je podla hesla: ,pre I'udi a sludmi®, cez socidlne média.
Nasleduje d’alSia stcast’ ufenia od e-learning k My-sa u¢ime (We-learning) a m-
learningu (vzdeldvaniu sa cez mobil). Ide o novy smer a pocetné organizacie v zahranici
vyuzivaji urcity druh spoloCenskych médii (Facebook, blogy a podobne).
Ako uvadza biznismen a profesor Soumitra Dutta je to z troch elementarnych pricin a to
uskutocnovat’ nizko ndkladovu platformu, na ktorej podnik méze budovat’ svoju znacku.
Po druhé, umozni podnikatel'skému subjektu to zretel'ne zapojit’ si¢asne pracovnikov,

zékaznikov a Siroku spoloc¢nost’. Po tretie, umoZni podnikatelom ucit’ sa z instantnych
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informécif a holej pravdy, teda priamociarej spétnej viazby a reakcii. Pochopitel'ne nejde
o taziskové metddy vzdeldvania. Ak podnikatel'sky subjekt postdi pre koho, kde
a preCo je ich osadenstvo napojené prave na urcité technolégie, mézu vyuzit' vyhody,
ktoré im tieto vydobytky doby prinédsaju.

RozSirenie moznosti vzdelavania umoznuji CD-¢ka, DVD- ¢ka, Web-based
training (WBT) a podobne. Ak nie je manaZér na multimedidlny ¢i sa nevzdeldva on-

line, ma by o tom zadat’ premyslat’.”

7 MIKLOVIC, J. Trendy vo vzdeldvani a rozvoji 2013. [online]. 2012. [cit. 2013-11-06]. Dostupné z:
http://www.vzdelavanie.sk/a-252/trendy-vo-vzdelavani-a-rozvoji-2013

56



4 PRAKTICKA CAST

Vzdelavanie manaZérov v praxi

V predchadzajicich kapitoldch diplomovej prace sme sa venovali teoretickym
poznatkom, €o sa vzdeldvania pracovnikov, respektive manazérov v organizicii tyka.
Bolo nevyhnutné ztoho dovodu, aby sme v teoretickej rovine nadobudli poznatky
o danej téme. V nadvidznosti na teoretické vychodiskd sme realizovali empiricky
vyskum s ciel'om zistit’ realitu vo vzdeldvani manazérov.

Tedriu sme aplikovali na konkrétnu spolo¢nost’ FAMIS-PRO, s. r. 0., kde sme
prostrednictvom dotaznika zistovali, ako vplyva vzdeldvanie manazérov na ich
profesiondlny, ale aj osobnostny rozvoj ana akej urovni je vzdeldvanie v danej

spoloc¢nosti.

4.1 Metodologia vyskumu v oblasti vzdelavania manazérov

Zakladnym cielom kvantitativnych vyskumnych postupov je dosiahnut’ spravy
o konkrétnom fakte, odhalit’ ich vyznam a porozumiet’ im. LCudia, ktorych sa pytame na
konkrétnu tému, ddvaji odpovede tak, o oni sami povazuju za kardindlne. Informécie
su potom zaznamenané a skimané pravidelnosti v ziskanych skutoc¢nostiach a tiez sa
ur¢i ich dolezitost. Tieto postupnosti si zaloZené predovSetkym na metdde indukcie
anahliada sa na ne pomocou nich na kultdry z hladiska ,insiderov. VyuZivaji sa
predovsetkym vtedy, ked" sa nedisponuje v konkrétnom fakte so Ziadnymi
informéciami.

Vhodnymi metédami vyskumu v tomto smere su:

1. POZOROVANIE, ktoré predstavuje cielavedomé vnimanie urcitého
javu bez dopredu uréenych znakov skimania. Je zname, Ze v tomto priklade je
pozorovatel' pritomny na kazdodennom Zivote manaZérov podniku alebo pozorovatel’
sleduje existujiice javy a ¢innosti zvonka.

2. HLBKOVY ROZHOVOR sa vyuZiva, ked’ je uz vopred vyhotovend

koncepcia blokov, ktoré chce pozorovatel skimat. Na ich zdklade potom poklada
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volné, podrobné otazky, pricom pravidelne nadvidzuje na odpovede, ktoré pozorovatel
stimuluje.

3. SKUPINOVY ROZHOVOR je charakteristicky tieZ vopred uréenym
scendrom a na jeho zdklade pozorovatel kladie detailnejSie otazky. V kolektive takisto
vyuziva moZnost interakcie prisluSnikov azdmeny ich ndzorov. Takto pozorovatel
odliSuje nazory subjektu a nazory, ktoré su zdiel'ané v kolektive.

4. ANALYZA DOKUMENTOV je zamerand na koreSpondencné
zédznamy, ktoré sui urCené ako zdvereCnd sprava, zdznamy zo stretnuti, jednani,
hodnotiacich schddzok a podobne. Je to dopliacia metéda, ktoré je vhodnd pre iné
formy ziskavania informacii.

Kvalitativne postupy su vyzvou pre zaddvatela z pohl'adu jeho dorozumievacich
zrucnosti, schopnosti nadviazat’ spojenia a takisto zachytit” hrejivi atmosféru spoluprace
a dovery.

Na druhej strane, kvantitativne $tyly naznacujd, Ze jednotlivé stranky, ktoré su
skimant, st vopred dané. Pre tento argument je nevyhnutné urobit’ urcitd redukciu
javu, ktory je pozorovany, aby sa skuto¢nost’ prepisala do stanoveného mnoZstva
premennych. Nato pozorovatel' vyberie tie premenné, ktoré su potrebné pre jeho
vyskum. Podstatou takejto metdédy je dedukcia. Dovoluji vyhodnocovat’ stanovené
hypotézy.

Medzi tieto sposoby zarad'uju:

e POZOROVANIE, pri ktorom maji pozorovatelia dopredu archy s typmi

spravania a prispevkov, na ktoré je mozné v podniku narazit’.

e DOTAZOVANIE, ktoré mdze byt nepisané, teda Struktirovany rozhovor,
pri ktorom st otdzky dopredu stanovené, kladené respondentom takym istym
spdsobom. Potom je to pisomne, teda dotaznikovou metédou. Je to preto, Ze
vzdeldvanie arozvoj manazérov je pomerne obsiahla téma, otazky
v dotazniku obsahuji vsetky rozhodujice aspekty. Je nevyhnutné pouzit
riadne vypovedajice obsahové sucasti, teda zlozky vnimania, v ktorych je

najlepsSie pozorované skiimané charakteristiky.

80 LUKASOVA, R. - NOVY, 1.: 2004. Organizacni kultura: Od sdilenych hodnot a cilii k vyssi
vykonnosti podniku. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2004. 184 s. ISBN 80-247-0684-2
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4.2 Predmet a tlohy vyskumu

Cielom vyskumu je zistit, na akej udrovni je vzdeldvanie manazérov
v spolo¢nosti FAMIS-PRO, s. r. o. Zaroven sme zistovali, ¢i vzdeldvanie, ktoré
spolo¢nost’ poskytuje manazérom, ktorych zamestndva, poméha v ich profesiondlnom
a osobnostnom rozvoji.

Vyskum sme realizovali prostrednictvom dotaznika, ktory sme rozdali
manazérom, respektive vedicim zamestnancom spolo¢nosti FAMIS-PRO, s. r. 0. Po
urCeni metddy vyskumu, ktorou bol uz spominany dotaznik, sme charakterizovali
spolo¢nost FAMIS-PRO, s. r. 0. Zaroven sme stanovili hypotézy vyskumu, ktoré sme
nasledne na konci vyhodnotenia vyskumu aj vyhodnotili, ¢i sa splnili alebo nie. Po
vyhodnoteni dotaznikovych otdzok sme zistili akd je situdcia vzdeldvania manaZérov
spolo€nosti a stanovili pdr odporticani, ktoré by mohli spolo¢nosti pomodct’ pre
efektivnejSie vzdeldvanie a rozvoj svojich vedicich zamestnancov.

Dotaznik sa skladd z dvadsiatich otdzok, z ktorych je 19 otdzok dotaznikovych
ajedna je otvorend, v ktorej mali veduci pracovnici vyjadrit svoj vlastny ndzor.
Dotaznik bol anonymny. Zicastnili sa ho vSetci vedtici pracovnici spolo¢nosti FAMIS-

PRO, s. 1. 0. Bolo ich dohromady 9 respondentov.

4.3 Charakteristika spolo¢nosti FAMIS-PRO, s. r. o.

Spolo¢nost FAMIS-PRO, s. r. 0. bola zaloZend v roku 1999 v meste Martin. Je
to spolocnost’, ktord ma troch konatel'ov. Firma sa zaoberd strojarskou vyrobou
a komponentov pre automobilovy priemysel v orient4cii na nasledovné Cinnosti:

e vyroba pripravkov pre automobilovy priemysel,

e vyroba montdznych a zvaracich pripravkov,

® vyroba zvarencov a ich mechanické opracovanie,

e vyroba polotovarov rezanim acetylén - kyslikovym plameniom.

Spolo¢nost FAMIS-PRO, s. r. 0. ma ulohu vybudovat' integrovany systém
riadenia organizdcie, ktory je postaveny na procesnom vedeni a zabezpeCovat jeho
neprestajné zlepSovanie. Systematickym vzdeldvanim zefektiviiovat povedomie
podnikovych zamestnancov a viest’ ich k iniciativnemu rieSeniu dloh v oblasti kvality

prace, bezpecCnej priace a ochrany Zivotného prostredia. V rdamci organizicie a
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pridelenych zodpovednosti vSetci preberaji osobni zodpovednost' za kvalitu,
bezpe¢nost’ a ochranu zdravia pri praci aZivotného prostredia. Dodrziavat platné
pravne ustanovenia, ktoré suvisia s organizacnou cinnostou je pre spolocnost
samozrejmostou. UdrZiavanie otvorenej komunikdcie s miestnymi komunitami a
zainteresovanymi stranami.

Vo vztahu k zdkaznikom je nutné nastolit’ vysokd kvalitu priace a ochotu
zabezpecit' predpoklady zdkaznika v celom rozsahu. Pri rokovaniach so zdkaznikmi
uprednostinovat’ zdvorilost’, solidnost’ a korektnost’, spolu s kvalitnou odbornostou a
dokladnost'ou, neprestajne dbat’” o spokojnost’ zdkaznikov spoloc¢nosti ako o hlavny
predpoklad dlhodobého dspechu spoloc¢nosti. Kvalita, cena a dodrziavanie dohodnutych
terminov, to su podnikové kritérid, ktoré hodnoti zdkaznik spolocnosti. Budovanie
dlhodobych dodévatel'skych pomerov s dodavatel'mi, ktori ruia za splnenie
poZziadaviek zdkaznika podla platnych pravnych ustanoveni.

Skumanie prdvnych poziadaviek v Zivotnom prostredi a zabezpeCovanie suladu s
nimi. Regulovat’ vplyvy organizacnej cinnosti na Zivotné prostredie pravidelnym
prehodnocovanim a riadenim environmentdlnych pristupov organizacnych c¢innosti.
Spolupracovat’ s doddvateI'mi a zmluvnymi partnermi, ktori preukazuji ohladuplné
spravanie sa k Zivotnému prostrediu. Organizacnou prevenciou voci znecistovaniu
zivotného prostredia je vyuZivanie technoldgii, produktov a sluzieb, ktoré su z hl'adiska
ochrany zZivotného prostredia udrzatel'né.

Dodrziavanie ustanoveni bezpecnosti prace a ochrany zdravia pri praci je pre
spolo¢nost’ klI'icom k plneniu pracovnych tdloh a kvalitativnemu rozvoju spolo¢nosti.
Ziadne incidenty a nulova tdrazovost je trvalym ciefom spolo¢nosti. Zohladiovat
bezpecnostné nebezpecenstva a vplyvy ¢innosti na bezpecnost’ a ochranu zdravia pri
praci. Organiza¢nou prevenciou voci predchddzaniu drazov a incidentov je vyuzivanie
strojov a zariadeni, ktoré vyhovuji poziadavkdm bezpecnosti a ochrane zdravia pri

praci.8!

81 FAMIS. Politika spolocnosti FAMIS PRO s. r. o. [online]. 2013. [cit. 2013-11-20]. Dostupné z:
http://www.famis.sk/index.php?index=005
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4.4 Hypotézy vyskumu

H1: Predpokladdme, Ze vzdeldvanie ma pre manazérov spolocnosti FAMIS-
PRO, s. 1. 0. vyraznejsi vyznam ako pre nemanazérov.

H2: Predpokladame, Ze manaZéri spolo¢nosti FAMIS-PRO, s. r. o. su viac
motivovani k d’alSiemu vzdeldvaniu ako d’alsi pracovnici

H3: Predpokladdme, Ze manaZéri spolo¢nosti FAMIS-PRO, s. r. o. maji
v zamestnani moznosti k d’alSiemu formalnemu vzdeldvaniu ako k neformalnemu.

H4: Predpokladdme, Ze vzdeldvanie, ktoré poskytuje spolocnost’ FAMIS-PRO,
s. 1. 0. je pre manazérov pri vykone ich pracovnych tloh postacujiice a spolo¢nost’

pracovnikom poskytuje dostatoéné moznosti pre vzdeldvanie.

4.5 Situacia v oblasti vzdelavania manazérov v nadviaznosti na

vysledky vyskumu, vyhodnotenie vyskumu
Do vyplhovania dotaznika sa zapojili vSetci veduci zamestnanci spolo¢nosti
FAMIS-PRO, s. r. 0. V spolo¢nosti pracuje 65 zamestnancov, z ktorych 9 pracuje na
veducich pozicidch. Su to vyrobny riaditel’, ekonomicky riaditel', obchodny riaditel’,
vedica ekonomického useku, veduci technickej kanceldrie, veduci vyroby, vedici
logistiky a dvaja majstri.
Z toho vyplyva, Ze dotaznikového vyskumu sa zicastnilo 9 respondentov,

z ktorych bolo 8 muzov a jedna Zena. Vyskumna vzorka je zobrazend v tabulke ¢islo 2.

Tabul’ka 2 Charakteristika vyskumnej vzorky

Muzi 8

Zeny 1

Zdroj: vlastny vyskum

Jedind Zena, ktord v spoloc¢nosti FAMIS-PRO, s. r.o. pracuje na vedticej pozicii
je veduca ekonomickej kanceldrie auctiarne. Nie je to vel'mi prekvapivé, kedZe
spolo¢nost’ je zamerand na strojarsku vyrobu. VicSina pozicii, ktoré si v spolocnosti
obsadzované su spravidla muzského zamerania, aj ked’ nie je vylicené, Ze by na tychto

postoch mohla pracovat’ aj Zena.
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V prvej dotaznikovej otdzke nds zaujimalo, aké je pracovné zameranie
jednotlivych respondentov. Mali na vyber z troch moZnosti, z ktorych si vybrali iba

jenu. Zistené odpovede sd uvedené v tabul’ke ¢islo 3 a grafe &islo 1.

Tabul'ka 3 Pracovné zaradenie respondentov

Respondenti
n %
Konatel’ spolo¢nosti 3 33
Veduci useku 4 45
organizacie
Majster 2 22
Spolu 9 100

Zdroj: vlastny vyskum

Graf 1 Pracovné zaradenie respondentov

Respondenti

B Konatel spolocnosti
W Veduciuseku organizécie

o Majster

Zdroj: vlastny vyskum

Ako sme uZ uviedli, vyskumu sa zicastnilo 9 respondentov, z ktorych boli traja
konatel'mi spolo¢nosti, dvaja majstri a zvySni Styria pracuji ako veduci jednotlivych
usekov organizdcie. Kazdy z nich ma niekol’kych podriadenych, ktori na jednotlivych

usekoch pracuju ako ich podriadent.
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V druhej otdzke bolo predmetom ndsho zdujmu obdobie, pocas ktorého pracuji
jednotlivi manazéri v spolocnosti FAMIS-PRO, s. r. o. Mali na vyber zo Styroch
moznych odpovedi, kde si mohli vybrat’ na odpoved iba jednu. Prostrednictvom tejto
otdzky sme chceli zistit, ¢i sa na vedice pozicie dostand iba dlhoro¢ni zamestnanci
spolocnosti, alebo maji moznost’ aj 'udia ,,zvonku®, teda novi zamestnanci, respektive
zamestnanci prijimani na konkrétnu veducu poziciu. Zistené odpovede su uvedené

v tabul’ke ¢islo 4 a grafe Cislo 2.

Tabul’ka 4 Ako dlho pracuju respondenti v spolo¢nosti FAMI-PRO, s. r. 0.?

Respondenti
n %
Menej ako 1 rok 1 11
1 -5 rokov 2 22
5 - 10 rokov 1 11
Viac ako 10 rokov 5 56
Spolu 9 100

Zdroj: vlastny vyskum

Graf 2 Ako dlho pracujud respondenti v spolo¢nosti FAMI-PRO, s. r. 0.?

Respondenti

H Menej ako 1 rok
W 1-5 rokov
5—10 rokov

W Viacako 10 rokov

Zdroj: vlastny vyskum
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Zo zistenych odpovedi vyplyva, Ze aj novi pracovnici maji moZnost stat’ sa
vedicimi zamestnancami, respektive vedenie spolo€nosti prijima zamestnancov na
konkrétne veduice pozicie. VicSina veducich pracovnikov pracuje v spolo¢nosti viac ako
10 rokov, no jeden zamestnanec tu robi menej ako 1 rok a dvaja do 5 rokov. Dokonca
od jedného z majstrov sme sa dozvedeli, Ze na poziciu majstra sa vypracoval. Najprv
pracoval ako robotnik vo vyrobe, no pri preradeni byvalého majstra na ind poziciu, ho
povysili na vedicu poziciu majstra.

Nasledujuca otdzka sa tyka vzdelania manazérov spolo¢nosti FAMIS-PRO, s. r.
0. Zaujimalo nas, aké je ich najvySSie dosiahnuté vzdelanie. Zistené odpovede sme

uviedli v tabul’ke ¢islo 5 a grafe ¢islo 3.

Tabul'ka 5 Najvyssie dosiahnuté vzdelanie respondentov

Respondenti
n %
Skolské
Stred'os olské 4 44,5
S maturitou
N Z
) ,afistavbove 0 0
stadium
Vysokvoskolske L 1 11
stupna
koskolské II.
Vyso ?s olske 4 44,5
stupna
Vysokoskolské 0 0
IILstupna
Spolu 9 100

Zdroj: vlastny vyskum
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Graf 3 Najvyssie dosiahnuté vzdelanie respondentov

Respondenti

B Stredoskolské s maturitou
W Nadstavbové stadium

m Vysokoskolské . stupna

W VysokoskolskéIl. stupnia

| Vysokoskolské Ill.stupna

Zdroj: vlastny vyskum

Takmer 45 % respondentov mé najvysSSie ukoncené stredoSkolské vzdelanie
s maturitou a takisto takmer 45 % respondentov md najvysSie ukonCené vzdelanie
vysokoSkolské II. Stupna. Iba vedica ekonomického useku md zatial najvysSie
vzdelanie vysokoSkolské I. stupfia, no nad’alej Studuje. Ani jeden z manaZérov
spoloCnosti nemd ukoncené nadstavbové Stidium alebo vysokoskolské Stidium III.
stupna.

V piatej dotaznikovej otdzke sme sa respondentov pytali, ¢i si myslia, Ze
celoZivotné vzdeldvanie prispieva k zniZeniu nezamestnanosti v Slovenskej republike.

Zistené odpovede st uvedené v tabul’ke Cislo 6 a grafe Cislo 4.

Tabulka 6 Ma celoZivotné vzdeldvanie vplyv na zniZenie nezamestnanosti na

Slovensku?
Respondenti n %
Ano 6 67
Nie 3 33
Spolu 9 100

Zdroj: vlastny vyskum
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Graf 4 Ma celozivotné vzdelavanie vplyv na zniZenie nezamestnanosti na Slovensku?

Respondenti

mAno

H Nie

Zdroj: vlastny vyskum

Viac ako polovica respondentov je presvedCenych, Ze celoZivotné vzdeldvanie
ma vplyv na zniZenie nezamestnanosti v Slovenskej republike. Tuto odpoved uviedlo az
67 % respondentov, teda 6 z deviatich opytanych. Ostatni traja tento ndzor nepodporuju.
Podrla ich ndzoru, celoZivotné vzdeldvanie, nemd takd moc, lebo vraj v dneSnej dobe sa
na vzdelanostnud droven prili§ nehladi.

V dalSej otdzke nds zaujimalo, aky vyznam md pre manazérov spolocnosti
FAMIS-PR, s. 1. 0. vzdeldvanie. Na vyber mali zo Styroch moZnych odpovedi, z ktorych
mali na vyber iba jednu. Zistené odpovede st uvedené v tabul’ke ¢islo 7 a grafe ¢islo 5.

Tabul'ka 7 Vyznam vzdeldvania pre respondentov

Respondenti
n %o
Maly 1 11
Velky 5 56
Ziadny 0 0
Celozivotne dolezity 3 33
Spolu 9 100

Zdroj: vlastny vyskum
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Graf 5 Vyznam vzdeldvania pre respondentov

Zdroj: vlastny vyskum

ManZzéri spolo¢nosti FAMIS-PRO, s. r. 0. maji zdujem o vzdeldvanie, pretoZe
podl’a zistenych odpovedi ma pre nich vel’ky vyznam. Tdto odpoved’ uviedlo az 56 %
zo vSetkych respondentov.
vzdeldvanie ma pre nich celoZivotny vyznam. Iba jeden z vedicich pracovnikov

uviedol, Ze vzdeldvanie md preitho maly vyznam, no nik neuviedol moznost’ c.) teda

Respondenti

Ziadny vyznam. To je veI'mi dobré znamenie.

Siedma otdzka bola venovand prepojeniu vzdelania a prijmu. Pytali sme sa

respondentov, ¢i si myslia, Ze vzdelanie ma vplyv na ich prijem. Zistené odpovede su

uvedené v tabul’ke Cislo 8 a grafe ¢islo 6.

Tabul'ka 8 M4 vzdelanie vplyv na vysku prijmu?

= Maly
m Velky
Ziadny

M Celozivotne dolezity

Dokonca treaja zdeviatich opytanych uviedli,

Respondenti n %0
Ano 4 44

Nie 5 56
Spolu 9 100

Zdroj: vlastny vyskum
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Graf 6 M4 vzdelanie vplyv na vySku prijmu?

Respondneti

mAno

H Nie

Zdroj: vlastny vyskum

Tato otazka bola v odpovediach respondentov vel'mi rozporuplnd. Odpovedali
takmer 50% ku 50%. Zaujimavé vSak je, Ze vicSina manazérov spolo¢nosti FAMIS-
PRO, s. r. 0. mé ndzor, Ze vzdelanie nemd vplyv na vysku ich prijmu. Tdto odpoved
uviedlo 56 %, teda 5 respondentov. Styria vedici pracovnici si myslia, Ze platy sa
odvijaji  od vysSky vzdelanostnej urovne jednotlivych manaZérov, respektive
pracovnikov spolo¢nosti.

Dal3ia otdzka je svojou povahou podobna predchddzajiicej. Pytali sme sa v nej
veducich zamestnancov spolocnosti, ¢i si myslia, Ze ma ukoncené vzdelanie vplyv na

ich pracovny vykon. Zistené odpovede st uvedené v tabulke ¢islo 9 a grafe ¢islo 7.

Tabul'ka 9 M4 vzdelanie vplyv na pracovny vykon respondentov?

Respondenti n %0
Ano 6 67
Nie 3 33

Spolu 9 100

Zdroj: vlastny vyskum
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Graf 7 M4 vzdelanie vplyv na pracovny vykon respondentov?

Respondenti

mAno

H Nie

Zdroj: vlastny vyskum

Pri odpovediach na tito dotaznikovd otdzku boli odpovede respondentov uz
o nieco viac zjednotené. Az 67 % respondentov si mysli, Ze ich ukonc¢ené vzdelanie ma
vplyv na ich pracovny vykon. Traja respondenti si vSak naopak myslia, Ze to nemusi
byt az také jednoznacné. Zaujimava je skutocnost, Ze odpoved’ nie uviedli respondenti
s niz§im ukon¢enym vzdelanim ako je vysokoSkolské vzdelanie akéhokol'vek stupna.

V deviatej otdzke nds zaujimalo, ¢i st manaZéri, pracujici v spolocnosti FAMIS-
PRO,; s. 1. 0., motivovani k vzdeldvaniu. Zistené odpovede uvddzame v tabul’ke ¢islo 10

a grafe Cislo 8.

Tabulka 10 Sd respondenti motivovani k vzdeldvaniu?

Respondenti n %0
Ano 6 67
Nie 3 33

Spolu 9 100

Zdroj: vlastny vyskum
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Graf ¢ 8 Su respondenti motivovani k vzdeldvaniu?

Respondneti

mAno

H Nie

Zdroj: vlastny vyskum

Manazéri spolo¢nosti FAMIS-PRO, s. r. 0. si motivovani vo svojej praci k
d’alSiemu vzdeldvaniu a rozvoju svojej osobnosti na zdklade vzdeldvania. Tito odpoved
uviedli siedmi respondenti, ¢o je 78 % z celkového poctu opytanych. Iba dvaja
respondenti sa necitia byt motivovani k svoju d’alSiemu rozvoju zo strany organizécie.

Nasledujica otdzka priamo suvisi s otdzkou ¢islo 9. Zaujimalo nds v nej, ¢o by
respondentov najviac motivovalo k d’alSiemu vzdeldvaniu. Dali sme im na vyber zo
Styroch moZznych odpovedi, z ktorych si mohli vybrat jeden najsilnejSi motivator.

Zistené odpovede st uvedené v tabulke ¢islo 11 a grafe ¢islo 9.
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Tabulka 11 NajvicSie motivatory na vzdeldvanie pre respondentov

Respondenti

n %

Zvysenie prijmu 5 56

Moznost’ postupu 0 0

Osobny rast 1 11

Zvysenie svojej
konkurencieschopnosti na trhu 3 33
prace

Spolu 9 100

Zdroj: vlastny vyskum

Graf 9 NajvicSie motivatory na vzdeldvanie pre respondentov

Respondenti

W Zvysenie prijmu
B Moznost postupu
Osobny rast

M Zvysenie svojej
konkurencieschopnostina
trhu prace

Zdroj: vlastny vyskum

Podla zistenych vysledkov sme zistili, Ze najviac manaZérov spolo¢nosti
FAMIS-PRO,; s. r. 0. k vzdeldvaniu motivuje zvySenie platu. Nie je to ni¢ nezvycajné, je
to v dneSnej dobe najvacsi motivator pre prezitie. Tito moZnost' si vybralo 56 %
respondentov. Traja manaZéri spolo¢nosti odpovedali, Ze ich najviac motivuje zvySenie
konkurencieschopnosti na trhu price a jedného motivuje osobny rast. Nik neuviedol

moznost’ postupu.
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Jedenasta otdzka sa tyka vzdeldvania poskytovaného priamo spolo¢nost'ou pre
svojich manazérov. Pytali sme sa respondentov, ¢i maji v spolocnosti moznosti
k d’alSiemu vzdeldvaniu. Zistené odpovede st zobrazené v tabul’ke ¢islo 12 a grafe ¢islo

10.

Tabulka 12 Sud v spolo¢nosti FAMIS-PRO, s. r. 0. moznosti k d’alSiemu vzdeldvaniu

manazérov?
Respondenti
n %
Ano 2 22
V malej miere 6 67
Nie 1 11
Spolu 9 100

Zdroj: vlastny vyskum
Graf 10 Su v spolo¢nosti FAMIS-PRO, s. r. o. moZnosti k d’alSiemu vzdeldvaniu

manazérov?

Respondenti

mAno
WV malej miere

Nie

Zdroj: vlastny vyskum
V spoloc¢nosti FAMIS-PRO, s. r. 0. je d’alSie vzdeldvanie manazérov rozvinuté
len v malej miere. Tito moZnost’ totizZ uviedlo 6 respondentov, €o predstavuje 67 %

z celkového poctu vsetkych deviatich respondentov. Dvaja uviedli, Ze maji moZnost’
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vzdeldvat’ sa v spolocnosti a jeden respondent vidi situdciu so vzdeldvanim vel'mi zle,
pretoZe uviedol, Ze nemd moznost’ na d’al$i rozvoj a vzdeldvanie sa v spolo¢nosti.
Dalia otizka bola zamerand na prakticki stranku vzdeldvania manaZérov
spolo¢nosti FAMIS-PRO, s. r. o. Pytali sme sa ich, ¢i si myslia, Ze vzdeldvanie, ktoré
im firma poskytuje je vyuZiteIné tiezZ v praxi pri vykone ich pracovnych povinnosti.

Zistené odpovede sme uviedli v tabulke ¢islo 13 a grafe ¢islo 11.

Tabul'ka 13 Je vzdelanie poskytované spoloc¢nostou FAMIS-PRO, s. r. o. aplikovatel'né

v praxi pri vykone pracovnych povinnosti?

Respondenti
n %
Ano 6 67
V malej miere 2 22
Nie 1 11
Spolu 9 100

Zdroj: vlastny vyskum
Graf 11 Je vzdelanie poskytované spolocnostou FAMIS-PRO, s. r. o. aplikovatel'né

v praxi pri vykone pracovnych povinnosti?

Respondenti

mAno
WV malej miere

ENie

Zdroj: vlastny vyskum
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.....

svojim vedicim zamestnancom, je aplikovatené v praxi a pomdha im pri plneni ich
pracovnych uloh. Tito odpoved’ si vybralo 6 manaZérov, teda 67 %. Dvaja respondenti
uviedli, Ze ziskané poznatky su aplikovateI'né v praxi iba v malej miere a jeden uviedol
odpoved’, Ze ziskané poznatky nie si vobec aplikovate'né v praxi a pri vykone jeho
pracovného vykonu mu nie st ni¢im prospeSné.

Trindsta otdzka nadvizuje na predoSli. Pytali sme sa vnej manazérov
spolo¢nosti FAMIS-PRO, s. r. 0., ¢i je vzdeldvanie poskytované zo strany spoloc¢nosti
postacujice na plnenie ich pracovnych dloh. Zistené odpovede st uvedené v tabulke
Cislo 14 a grafe ¢islo 12.

Tabulka 14 Je vzdelanie poskytované zo strany spolocnosti postacujice na plnenie tiloh

manazérov?
Respondenti
n %
Ano 2 22
V malej miere 6 67
Nie 1 11
Spolu 9 100

Zdroj: vlastny vyskum
Graf 12 Je vzdelanie poskytované zo strany spoloCnosti postacujice na plnenie tloh

manazérov?

Respondenti

mAno
WYV male] miere

Nie

Zdroj: vlastny vyskum
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vzdeldvanie zo strany spoloc¢nosti nie je pre ich kvalifikdciu dplne vyhovujice. Uvitali
by, aby bolo vzdeldvanie obsirnejSie, lebo podl'a ich ndzoru nie je dostacujice v plnom
rozsahu. Odpoved’ b uviedlo 67 % z celkového poctu opytanych. Dvaja respondenti si
myslia, Ze poskytované vzdeldvanie je postacujice na vykon ich pracovnych povinnosti
a jeden respondent ani v tomto bode nie je so vzdeldvanim manaZérov spokojny.
Nasledujica otdzka sa tykala politiky rozvoja avzdeldvania pracovnikov,
v naSom pripade manazérov. Pytali sme sa respondentov, ¢i md podla ich ndzoru
zamestndvatel' dobre prepracovani politiku vzdeldvania a zamestnanosti manaZérov.
Zistené odpovede st uvedené v tabulke ¢islo 15 a grafe ¢islo 13.
Tabulka 15 M4 spolocnost FAMIS-PRO, s. r. o. dobre prepracovani politiku

zamestnanosti a rozvoja manazérov?

Respondenti n %0
Ano 3 33
Nie 6 67

Spolu 9 100

Zdroj: vlastny vyskum
Graf 13 Ma spolo¢nost FAMIS-PRO, s. r. 0. dobre prepracovant politiku zamestnanosti

a rozvoja manazérov?

Respondenti

mAno

H Nie

Zdroj: vlastny vyskum
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Takmer 70 % respondentov si mysli, Ze spolo¢nost’ nemd kvalitne prepracovani
politiku rozvoja a vzdeldvania manazérov. Tito odpoved’ uviedlo 6 respondentov. Traja
uviedli, Ze politika vzdeldvania a rozvoja manazérov je prepracovana kvalitne. Boli to
vSak konatelia spolo¢nosti, od ktorych sa tato odpoved’ aj dala oCakavat’.

Zaujimalo nds tiez, ¢i by ziskané vedomosti manazéri vedeli vyuzit' aj
v budicnosti u iného zamestndvatela, alebo si poznatky, ktoré ziskali len uzko
profilové, ktoré sa daju vyuZzit iba v tejto konkrétnej spoloc¢nosti. Preto sme sa
respondentov, v pitndstej otdzke, pytali, ¢i si myslia, Ze by ziskané vedomosti mohli
vyuzit' v buddcnosti u iného zamestndvatela. Zistené odpovede sme zobrazili v tabul'ke
Cislo 16 a grafe Cislo 14.

Tabulka 16 Su ziskané vedomosti poskytované zo strany spoloCnosti vyuZziteIné aj

u inych zamestnavatel'ov?

Respondenti
n %
Ano 22
Malo 6 67
Nie 1 11
Spolu 9 100

Zdroj: vlastny vyskum
Graf 14 Su ziskané vedomosti poskytované zo strany spolocnosti vyuZite'né aj u inych

zamestnavatel'ov?

Respondenti

®Ano
| Malo
Nie

Zdroj: vlastny vyskum
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Vzdeldvanie manazérov na pracovisku v spolo¢nosti FAMIS-PRO, s.. r. 0. je asi
velmi uzko vyprofilované, lebo 67 % respondentov si mysli, Ze uinych
zamestndvatel'ov by boli ich vedomosti zo vzdeldvania na pracovisku len maélo
vyuziteI'né. Jeden respondent si dokonca mysli, Ze jeho znalosti by neboli v inej
spolo¢nosti vobec aplikovatel'né. Iba 22 % z celkového poctu opytanych si mysli, Ze
svoje poznatky by vyuZili aj u iného zamestnédvatel'a. Je zrejmé, Ze poznatky ziskané na
ekonomickom udseku sud aplikovatelné v ktorejkol'vek organizicii v rdmci krajiny, lebo
zdkony su vSade rovnaké.

V dalSej otdzke sme tému vzdeldvania zo strany zamestndvatel’ trochu odl'ah¢ili.
Pytali sme sa respondentov, ¢i je praca, ktord vykondvaji aj ich koniCkom. Zistené
odpovede sme uviedli v tabul’ke ¢islo 17 a grafe ¢islo 15.

Tabul'ka 17 Je praca respondentov aj ich konickom?

Respondenti n %0
Ano 7 78
Nie 2 22

Spolu 9 100

Zdroj: vlastny vyskum

Graf 15 Je praca respondentov aj ich koni€¢kom?

Respondenti

mAno

H Nie

Zdroj: vlastny vyskum
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ManaZzéri pracujici v spolo¢nosti FAMIS-PRO, s. r. o. si pohladu nésho
vyskumu vel'mi Stastni 'udia. Lebo takmer 80 % z celkového poctu opytanych tvrdi, Ze
ich praca je zaroven aj ich koniCkom. A takymto postojom voci svojmu zamestnaniu sa
modze pochvélit len madlokto. Iba dvaja respondenti sa priznali, Ze praca, ktoru
vykondvaju ich konickom nie je.

Dal’$im bodom nasho zdujmu bolo zistit, aké formy vzdeldvania vyuZiva
spolo¢nost FAMIS-PRO, s. r. o. Respondenti mali na vyber zo Siestich odpovedi,
z ktorych si kazdy vybral jednu ako svoju odpoved. Zistené udaje su prezentované

v tabul’ke ¢islo 18 a grafe ¢islo 16.

Tabul'ka 18 Formy zdeldvania vyuZivané spolo¢nostou FAMIS-PRO, s. r. o.

Respondenti
n %
InStuktaz 2 22
Mentoring 0 0
Koucing 0 0
Modelové situacie 5 56
Tréning 1 11
Ziadne 1 11
Spolu 9 100

Zdroj: vlastny vyskum
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Graf 16 Formy zdeldvania vyuZivané spolo¢nostou FAMIS-PRO,; s. 1. 0.

Respondenti

M InStuktaz

M Mentoring

M Kouting

W Mcdelovésituacie
W Tréring

W Ziadne

Zdroj: vlastny vyskum

NajcastejSou formou vzdeldvania v organizacii si podl'a manazérov spolo¢nosti
modelové situdcie. Tato odpoved uviedlo 5 z deviatich opytanych respondentov. Dvaja
uviedli inStruktdZ ajeden respondent uviedol tréning. Jeden, neustdle nespokojny
respondent uviedol, Ze pri vzdeldvani spolo¢nost’ nevyuZiva ani jednu zo spominanych
moznosti. Co je viak zariZajice, nikto neuviedol mentoring ani kou¢ing, ¢o si velmi
obl'ibené formy vzdeldvania na pracoviskach.

TieZ nds zaujimali oblasti, v ktorych spolo¢nost’” ponika svojim manazérom

vzdeldvanie. Zistené odpovede st uvedené v tabul’ke ¢islo 19 a grafe ¢islo 17.

Tabulka 19 Oblasti vzdeldvania v spolo¢nosti FAMIS-PRO, s. r. o.

Respondenti
n %o
Cudzie jazyky 0 0
BOZP a ostatné zakonné
6 67
Skolenia
Odborné Skolenia pre
3 33
manazérov
Spolu 9 100

Zdroj: vlastny vyskum
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Graf 17 Oblasti vzdeldvania v spolo¢nosti FAMIS-PRO, s. 1. o.

Respondenti

M Cudzie jazyky

W BOZP a ostatné zakonné
skolenia

Odborné skolenia pre
manazerov

Zdroj: vlastny vyskum

Zo zistenych odpovedi vyplyva, Ze spolocnost vdbec svojim vedicim
zamestnancom neposkytuje vzdeldvanie v cudzich jazykoch. Najviac manazérov je
vzdeldvanych iba v oblasti bezpeCnosti prace a ochrane zdravia pri praci a v zdkonom
stanovenych Skoleniach. Tuto odpoved’ uviedlo 67 % respondentov. Traja uviedli aj, Ze
mimo zdkonnych dostavaju aj odborné Skolenia pre manazérov a pre oblasti, v ktorych
pracuju.

V poslednej otazke, pri ktorej mali respondenti na vyber z viacerych moZnosti
nds zaujimalo, ¢i dostdvaju manazéri Skolenia, ktoré sivisia s vedenim podriadenych,
s komunikdciou s nimi a podobne. Zistené odpovede sme uviedli v tabulke ¢islo 20

a grafe Cislo 18.

Tabulka 20 Poskytuje spolo¢nost FAMIS-PRO, s. r. o. manazérom Skolenia pre

komunikdciu a vedenie podriadenych?

Respondenti n %o
Ano 4 44

Nie 5 56
Spolu 9 100

Zdroj: vlastny vyskum

80




Graf 18 Poskytuje spolocnost FAMIS-PRO, s. r. o. manazérom S$kolenia pre

komunikéciu a vedenie podriadenych?

Respondenti

mAno

H Nie

Zdroj: vlastny vyskum

Viac ako polovica veducich pracovnikov nedostiva Skolenia manazérskych
dispozicii, teda Skolenia v rdmci spravneho vedenia podriadenych a komunikdcie s nimi.
Tito odpoved uviedlo 56 % respondentov. Styria z celkového poétu 9 opytanych
respondentov uviedli, Ze spominané Skolenia dostali, ale tieZ na vlastny apel vedeniu
spoloc¢nosti.

Poslednd dotaznikova otdzka bola otvorend. Respondenti v nej mali vyjadrit
vlastny nézor, ¢o by odporucili vedeniu spolo¢nosti FAMIS-PRO, s. r. o. v oblasti
vzdeldvania manazérov, aby sa ich prdca zefektivnila a skvalitnila. Tu si zistené
odpovede:

e doucovanie cudzich jazykov,

e Skolenia vradmci efektivneho vedenia akomunikdcie manazérov

s podriadenymi pre vSetkych veducich pracovnikov,
® ViCSi zdujem zo strany spolocnosti o vzdeldvacie potreby manazérov,
e mozZnost vyberu vhodnych Skoleni zo strany vedicich pracovnikov aj pre

podriadenych.
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4.6 Vyhodnotenie hypotéz

H1: Hypotéza sa s€asti naplnila. 33 % respondentov uviedlo, Ze vzdeldvanie ma
vyraznej$i vyznam pre manazérov, ako pre nemanazérov. No 56 % uviedlo, Ze
vzdeldvanie ma pre nich vel’ky vyznam.

H2: Hypotéza sa naplnila. Dokonca az 78 % respondentov uviedlo, Ze su
v spolo¢nosti FAMIS-PRO, s. r. 0. motivovani k vzdeldvaniu,

H3: Hypotéza sa nenaplnila. Iba 22 % respondentov uviedlo, Ze maju
v spolo¢nosti FAMIS-PRO, s. r. o. mozZnosti k d’alSiemu vzdeldvaniu. Najviac
respondentov uviedlo, Ze tieto moZnosti maju iba v malej miere.

H4: Hypotéza sa nenaplnila. Iba 22 % respondentov uviedlo, Ze vzdeldvanie,
ktoré je poskytované spolo¢nostou je postaujice pre plnenie ich pracovnych
povinnosti. Najviac respondentov uviedlo, Ze vzdeldvanie je postacujice pre pracovny

vykon iba v malej miere. DalSie vzdeldvanie je realizované na poZiadanie pracovnikov.

4.7 Zavery a odporucania pre vzdelavanie manazérov

Ako je z vyhodnotenia ndsho vyskumu jasné, spolo¢nost FAMIS-PRO, s. r. o.
ma znacné rezervy v oblasti vzdeldvania manaZérov. Veduci zamestnanci v posledne;j
otdzke vyjadrili svoje postrehy, ¢o by mohlo pomdct’ spolo¢nosti v oblasti vzdeldvania
manazérov.

Spolo¢nost FAMIS-PRO, s. r. 0. je spolo¢nost’ podnikajica v strojarenskom
priemysle a vyraba predovsetkym komponenty pre automobilovy priemysel. Vo velkom
mnoZzstve obchoduje s firmami zo zahranicia, hlavne z nemecky hovoriacich krajin.
Preto je, podl'a ndsho nazoru, nevyhnutné, aby boli asponl vedici pracovnici dou¢ovani
v nemcine. Niektori znich po nemecky dokonca vobec nehovoria. Je to najviac
zanedbdvand Cast’ vzdeldvacich aktivit zo strany spolo¢nosti, nehovoriac o tom, Ze
manazéri maju o toto vzdeldvanie zaujem.

S tymto suvisi aj d’alSie odporidcanie pre vedenie spolo¢nosti. Vedenie vdbec
nehladi na to, oaké formy vzdeldvania maji veduici pracovnici, alebo pracovnici
celkovo zadujem. Mali dbat’ viac na ich ndzory a potreby, o ktorych vedenie nemusi mat’
ani len ponatie.

Manazéri nie su jedini, ktori potrebuji preskolovanie ato predovSetkym
v odbornej oblasti. Aj robotnici potrebuji byt Skoleni v novych technolégiach, ktoré
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neustdle napredujd a nezastavia sa ani pred nimi. Ak chce spolo¢nost’ zvysit’ svoj obrat,
je nevyhnutné zlepSovat’ technoldgie aj vyrobe atie je potrebné zamestnancom
predstavit’ a zaskolit ich.

V neposlednom rade je nevyhnutné, aby vedenie spolo¢nosti umoznilo vSetkym
vedicim pracovnikom zicastnit sa Skoleni efektivneho vedenia podriadenych
a komunikécie s nimi. Je az zardZajuce, Ze toto Skolenie bolo poskytnuté iba Styrom
z deviatich manazérov ato iba na ich vlastny popud na vedenie spolo¢nosti. Toto
Skolenie, respektive vzdeldvanie v tejto sfére je nevyhnutné pre kazdého zamestnanca,
ktori ma pod svojim vedenim ¢o i len jediného podriadeného zamestnanca spolo¢nosti.
Komunikicia je totiz jedinym z najdolezitejSich nastrojov pre efektivne pracovné

vykony.
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ZAVER

Vzdeldvanie manazérov je nesmierne obsiahla a dolezitd téma, ktord sa tyka
kazdej organizacie nielen v Slovenskej republike, ale v celosvetovom meradle. Kazda
organizécia je niekym riadend a ten, kto ju vedie sa vold manazér. Kazdy manaZér ma
svojich podriadenych, ktorym musi ist” prikladom. Pre tito funkciu je teda nevyhnutné
vzdeldvanie.

Nie je to iba vzdeldvanie na strednych, ¢i vysokych Skoldch. Vzdeldvanie je
celoZivotnd zaleZitost,, pretoZe rozvoj osobnosti ¢loveka nikdy nekon¢i. U manazérov je
to obzvlast dolezité. Oni riadia cely usek spolocnosti, respektive celi spolo¢nost’, preto
je nevyhnutné, aby mali nielen manaZérske kompetencie ale aj znalosti o smere,
v ktorom spolo¢nost’ podnikd, no je nevyhnutné aby disponoval aj manazérskymi
znalost’ami, ako I'udi riadit’ a komunikovat’ s nimi.

Preto sme si ako tému diplomovej prace vybrali prave vzdeldvanie arozvoj
manazérov v podmienkach Slovenskej republiky. My sme si pre prakticky priklad
vybrali konkrétnu spolo¢nost, kde sme zistovali, na akej urovni je vzdeldvanie
manazérov prave tu.

Diplomova praca sa sklada zo Styroch kapitol, z ktorych tri sd teoretické a jedna
je empiricka.

Prvd kapitola je teoretickd avenuje sa manazérom, ich kompetencidm
a pozicidm v inStitdcii. Definovali sme pojem manaZzment, manazér, druhy a typy
manazérov, ktoré z teoretického hl'adiska pozndme. Zistili sme akd by mala byt
osobnost’ manazéra a obsah jeho prace.

Druha kapitola je taktieZ teoretickd, tdto sa vSak venuje vzdelavaniu, ako stcasti
celozivotného vzdeldvania manaZéra. Definovali sme v nej vyznam vzdeldvania,
vzdeldvanie dospelych ako sucast’ ich osobnostného rozvoja, podstatu a dlohy
celozivotného vzdeldvania. Takisto sme zistovali akd je potreba vzdeldvania manaZérov
v organizdcii a aké st zdkonné normy dalSieho vzdeldvania nevynimajic vzdeldvanie
manazérov.

Tretia kapitola je poslednou teoretickou ¢astou diplomovej prace. V nej sme sa
zaoberali rozvojom a vzdeldvanim konkrétnych manaZérov, nielen z roviny vSeobecne;j.

Definovali sme organizacné formy vzdeldvania, rozvoj vzdeldvania manazérov,
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moznosti ich vzdeldvania. Taktiez sme definovali aktudlne problémy a prilezZitosti
vzdeldvania manazérov na Slovensku.

Poslednd, stvrtd kapitola bola empirickd a bola zaroven najddlezitejSou Cast'ou
diplomovej priace. Vtejto kapitole sme aplikovali teoretické poznatky
z predchadzajuicich troch kapitol do praxe. Zostavili sme dotaznik, ktory sme aplikovali
na konkrétnu spolo¢nost’, v ktorej sme nas vyskum vykondvali. Vybrali sme si
spolo¢nost FAMIS-PRO, s. r. 0. Je to spolo¢nost’ podnikajica v oblasti strojarskeho
priemyslu a spolupracuje aj s automobilovym priemyslom. Ten je nosnou silou
hospodarstva na Slovensku. To bol jeden z podnetov, preco sme si vybrali prave tudto
spolo¢nost. Vedici pracovnici boli vel'mi dustretovi pri spoluprdci snami ana
dotaznikové otdzky odpovedali vel'mi ochotne. Dotaznikové otizky sme nésledne
vyhodnotili a zistili, akd je situdcia so vzdeldvanim arozvojom manazérov tejto
spolo¢nosti ako vzorky firiem v Slovenskej republike. Predtym sme vSak zostavili 4
hypotézy, ktoré sme v zavere prace vyhodnotili, ¢i sa naplnili alebo nie. Na samotny
zaver sme zostavili odporticania, ktoré by mohli vedeniu spolo¢nosti pomdct pri

vzdeldvani manazérov spolo¢nosti FAMIS-PRO, s. 1. o.
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Z0OZNAM PRILOH

PIIONA A — DOtAZNTK....coiiiiiieeeeieeeieieeeeee ettt ettt e e e e eeetaaasseeseeeeessaanaeseeaees 1

DOTAZNIK

Vézeni pani, vazené damy, dovolujeme si Vdas poziadat o pomoc pri
vypracovani diplomovej prace. Som Student piateho ro¢nika na Univerzite Jana Amosa
Komenského v Prahe, katedry andragogiky. Dotaznik je potrebny pre zistenie
aktudlneho stavu rozvoja a moZnosti vzdeldvania manaZérov na Slovensku. Pre vzorku
sme si vybrali spolocnost FAMIS-PRO, s. r. o., vktorej pracujete. Dotaznik je

anonymny a zistené vysledky budu pouzité iba pre ucely diplomovej prace.

1. Pohlavie

a.) Muz

b.) Zena

2. Aké je Vase pracovné zaradenie?
a.) Konatel’ organizécie

b.) Veduci tseku organizacie

c.) Majster

3. Ako dlho pracujete v spolo¢nosti FAMIS-PRO, s. r. o.
a.) Menej ako 1 rok

b.) 1 -5 rokov

c.) 5-10 rokov

d.) Viac ako 10 rokov

4. Aké je VaSe najvysSie dosiahnuté vzdelanie?
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a.) StredoSkolské s maturitou
b.) Nadstavbové

c.) Vysokoskolské I. stupiia
d.) Vysokoskolské II. stupiia
e.) VysokoSkolské III. stupna

5. Miyslite si, Ze celozivotné vzdelavanie prispieva k zniZeniu nezamestnanosti

na Slovensku?
a.) Ano
b.) Nie
6. AKy vyznam ma pre Vas vzdelavanie?
a.) Maly
b.) Velky
c.) Ziadny
d.) CeloZivotne dolezity
7. Miyslite si, Ze vzdelavanie ma vplyv aj na Vas prijem?
a.) Ano
b.) Nie
8. Myslite si, Ze Vami dosiahnuté vzdelanie ma vplyv na Vas vykon?
a.) Ano
b.) Nie
9. Ste vo Vasej praci motivovani k vzdelavaniu?
a.) Ano
b.) Nie
10. Co by Vas ku vzdelavaniu najviac motivovalo?

a.) Zvysenie prijmu
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b.) MoZnost’ postupu

c.) Osobny rast

d.) Zvysenie svojej konkurencieschopnosti na trhu prace

11. Mate vo Vasej spolo¢nosti moznost’ k d’alSiemu vzdelavaniu?
a.) Ano

b.) V malej miere

c.) Nie

12. Myslite si, Zze vzdelavanie, ktoré Vam firma poskytuje je aplikovatel’'né

v praxi pri vykone VasSich pracovnych povinnosti?
a.) Ano
b.) V malej miere
c.) Nie

13. Je vzdelavanie poskytované zo strany spolocnosti postacujice na plnenie

Vasich pracovnych dloh?
a.) Ano
b.) V malej miere
c.) Nie

14. M4 Vas zamestnavatel’ dobre prepracovanu politiku rozvoja a vzdelavania

manazérov?
a.) Ano
b.) Nie

15. Myslite si, Ze ziskané vedomosti budete moct’ vyuzit’ v budicnosti aj u iného

zamestnavatel’a?
a.) Ano
b.) Milo
c.) Nie
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16. Je praca, ktoru vykonavate aj Vasim koni¢ckom?

a.) Ano

b.) Nie

17. Aké formy vzdelavania vyuZiva organizacia FAMIS-PRO, s. r. 0.?
a.) InStruktaz

b.) Mentoring

c.) Koucing

d.) Modelové situacie

e.) Tréning

f.) Ziadne

18. V akej oblasti Vam spolo¢nost’ poskytuje vzdelavanie?
a.) Cudzie jazyky

b.) BOZP a ostatné zadkonom stanovené skolenia

c.) Odborné Skolenia pre manazérov

19. Je Vam ako manazérovi poskytnuté skolenie pre vedenie a pracu s 'ud’mi,

na komunikaciu s podriadenymi?
a.) Ano
b.) Nie

20.Co by ste odporudili vedeniu spolo¢nosti, aby sa zlepsila praca Vas ako

manazérov v spolocnosti FAMIS-PRO, s. r. 0.?

Dakujem za V43 ¢as a ochotu pri vyplitovani dotaznika.
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