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Anotacia

Bakalarska praca Firemné vzdelavanie — cesta k stabilite a vykonnosti personalu
sa zaobera teoretickymi vychodiskami vzdelavania, ajeho moznosti pre podniky
v snahe dosahovat’ efektivitu. Fazy a hodnotenie vzdelavania s zakladom pre
dosahovanie efektivity a pozitivnych vysledkov vzdelavania. Zaujimavou témou je tiez
vzdelavanie tvorivého I'udského kapitalu. Cielom tejto prace je zistit’ stav vzdelavania
vo vybranej spolo¢nosti. Odborné poznatky vyuzivame v praktickej Casti na analyzu
stavu jazykového vzdeldvania vo vybranej spolo¢nosti. Vysledky su zakladom pre

vytvorenie odporucani.
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Annotation

Bachelor thesis Company’s education — the way towards stability and personnels
performance deals with theoretical backgrounds of education and its possibilities to get
effectivity in companies. Stages and evaluation of education are the base to get
effectivity and positive results of education. The interesting topic is also education of
creative human resouces. The aim of this work is to find out the status of education in
the selected company. Special knowledges are used in practical part for the analysis of
of language education in selected company. The results are the base to create references.
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UVvVOD

Stucasné trhové prostredie nastavuje nové podmienky, na ktoré musia podniky
pruzne reagovat. Rozvijanie I'udského kapitdlu sa javi ako neprebadand oblast’, ktora
ma v porovnani s ostatnymi druhmi kapitalu podnikov najvac¢Sie moznosti v oblasti
hladania novych moznosti, inovacii a kreativity. Jednou z hlavnych funkcii riadenia
Tudskych zdrojov je vzdelavanie, konkrétne vzdelavanie zamestnancov podniku. Je
prave tou oblastou, ktord sa zaoberd rozvojom zrucnosti a schopnosti zamestnancov,
pomaha im zvySovat kvalifikaciu a podniku zabezpecuje l'udské zdroje, ktoré st
budtcnostou podniku. Vzdelavanie vSak musi byt procesom, ktory podnik
permanentne zahfia do svojich planov, ako jednorazova akcia je uplne nepouzitelnym
projektom z hladiska buducnosti.

Pri nastaveni vzdelavacich procesov je treba mysliet’ aj na systematicky pristup
v edukacii, zaujem zamestnancov a podporu budovania pozitivnej kultury v podniku,

ktora dokéaze efektivne a pruzne reagovat’ na problémy trhov a poziadavky zédkaznikov.

Tato bakalarska praca sa venuje vzdelavaniu z hladiska nastavenia efektivity
procesov, Vsnahe dosiahnut, ¢o najlepSie vyuzitie edukacie pre strategické ciele
podniku. Ciel'om je hl'adat efektivitu vo firemnom vzdelavani a na zaklade teoretickych

poznatkov analyzovat stav vzdelavania z hl'adiska efektivity vo vybranom podniku.

Prva kapitola sa zaobera teoretickymi vychodiskami pojmu firemné vzdelavanie.
Spominame pojmy ako ,uciaca sa organizacia®“, ¢o je koncept ucenia sa jeden od
druhého.

Mnohi autori uvadzajii, Ze takymto spOsobom je preddvana vicSina poznatkov.
Zaujimame sa o druhy a moznosti vzdelavania. Takisto rozoberame zakladné rozdiely

medzi pojmami vzdelavanie a rozvoj.

Podkapitoly sa venuju i fazam v rdmci nastavenia vzdeldvania. Nevyhnutnou
stucastou efektivity je aj hodnotenie vzdelavania a jeho neustdle zlepSovanie.
V poslednej podkapitole sa venujeme vybranym metédam vzdelavania, ich zakladnym

principom a vyuZitiu.



Druhé kapitola predstavuje aplikaciu poznatkov do praxe. V ramci konkrétneho
analyzovaného podnikatel'ského subjektu skiimame realizaciu vzdeldvania na zaklade
skusenosti zamestnancov a ich hodnotenia. Jazykové vzdelavanie hodnotime z hl'adiska
jeho efektivity, spokojnosti zamestnancov s vyucbou a vhodnostou nastavenia celej
edukacie. V zavere st vypracované odportcania a navrhy pre analyzovany podnik

V zmysle zlepSovania procesov.



TEORETICKA CAST

1.TEORETICKE VYCHODISKA FIREMNEHO
VZDELAVANIA

1.1 Teoretické vychodiska pojmu firemné vzdelavanie

»Vzdelavanie zamestnancov je permanentny proces, v ktorom nastdva
prispdsobovanie a zmena pracovného spravania, urovne vedomosti, zrucnosti
a motivacie zamestnancov organizacie tym, ze sa ucia na zaklade vyuzitia roznych
metdd. Vzdelavanie je procesom uvedomelého a cielavedomého sprostredkovania
a aktivneho utvarania a 0svojovania sustavy vedeckych a technickych vedomosti,
intelektualnych a praktickych zru¢nosti a 'udskych skusenosti, vytvaranie moralnych
rysov aosobitnych zaujmov. Vysledkom je znizenie rozdielu medzi aktudlnymi
kompetenciami zamestnancov a poziadavkami na nich kladenymi.” (Kucharova
Mackayova, 2006, s. 369)

Vzdelavanie sa v sti€asnosti javi ako dolezity nastroj ovplyvnujuci jednak rozvoj
a ziskavanie potrebnych kompetencii pracovnikov v podniku a zaroven je nastrojom,
ktorym moze podnik ovplyvilovat mnozstvo d’alSich procesov. Autori uvadzaju
definicie, ktoré v podstate reflektuju tieto dve stranky. V kazdom pripade rozvoj
I'udskych zdrojov ako nevyCerpatelného tvorivého potencidlu podniku je v centre

zaujmu dne$ného zlozitého trhového prostredia plného konkurencie a novych zmien.

Tureckiova (2004) hovori o troch stupiioch vyvoja resp. o troch pristupoch

Kk vzdelavaniu, s ktorymi sa bezne v praxi v podnikoch mézeme stretnat’:

1. Organizovanie vzdelavacich akcii - takyto pristup vychadza z momentalnej
situacie, ¢ize ¢o sa momentalne javi ako ddlezité, chyba vSak takémuto pristupu
cielavedomé riadenie akomplexnejSie organizovanie, efekt zvycajne byva

vel'mi nevyrazny.
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2. Systematicky pristup k vzdelavaniu — takyto pristup reSpektuje stratégiu
podniku a prenasa ciele podniku do personalnej stratégie a teda i vzdelavania,
cielom a aj efektom takéhoto vzdelavania je prinos v smere zmien v znalostiach
a zruc¢nostiach personalu, v zmene ich motivacie a pod.

3. Vyuzivanie koncepcie ,uliacej sa organizacie“- zidkladom je kontinudlne
ucenie, Cize priebezné s dorazom na ucenie sa z kazdodennej skusenosti,
predstavuje riadeny proces, ktory pozera do buducna s ciel'om pripravit’ svojich
zamestnancov na zmeny, ktoré prinasa zlozité trhové prostredie, byt vzdy o krok

vpred.

»Zakladnym cielom napliovania systému podnikového vzdelavania avSak nie je,
alebo by nemalo byt’ iba rozvoj, ¢i zmeny sposobilosti v zmysle osvojovania si novych
znalosti a vedomosti (odborné spdsobilost’, kvalifikacia), ale predovSetkym dosiahnutie
zmien v mysleni, citeni a spravani pracovnikov, ktoré su rozhodujuce pre d’alsi rozvoj
firmy a pre dosiahnutie a udrzanie jej konkurencieschopnosti.“ (Tureckiova, 2004, s.
92)

Je nevyhnutné, aby vzdelavanie bolo sucastou stratégie podniku, aby nebolo
oddelenou sucastou, ktora nereflektuje ciele podniku. Podl'a Kucharovej Mackayovej
(2006) vzdelavanie v podniku je stiéastou vizie podniku, ktora sa prenasa do stratégie

organizacie a stratégie riadenia .

Vzdelavanie zamestnancov patri podl'a Kocianovej (2010) do oblasti personalnej

stratégie organizacie.

Vzdelavanie je v suCasnej dobe cCasto krat vnimané ako nutnost, hovori sa
0 celoZivotnom vzdeladvani. Podniky pri prijimani zamestnancov hl'adaji l'udi, ktori st
ochotni uéit’ sa a rast. V suvislosti so znalostami, ktoré I'udské zdroje ako kapital

prinasaju do podniku hovorime 0 tzv. znalostnom managemente.
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,Zmyslom znalosti v riadeni T'udskych zdrojov je osobny a profesionalny rozvoj,
potom ucelom znalosti z pohladu riadenia znalosti je posiliiovanie konkurenénej

vyhody firmy vytvaranim znalostného kapitalu.” (Styblo, 2002, s. 56).

V ramci takéhoto pristupu uvadza Styblo (2002) znalosti ako kapital, ktory l'udia
prinasaju do podniku prostrednictvom svojich sktisenosti, vedomosti a zru¢nosti. Je
nevyhnutné tieto znalosti nad’alej rozSirovat prostrednictvom dal§ieho vzdelavania,
avsak ,.firma sa u¢i nielen prostrednictvom vzdelavacich aktivit, ale taktiez ziskavanim
znalosti pri vykonavani internej prace a od svojho okolia[...]Jvytvaranie znalostného
kapitalu je mozné podporit’ databdzami, vysoko rozvinutou organizacnou kulturou,

otvorenym prostredim pre komunikaciu“ (Styblo, 2002, s. 56- 57)

Armstrong (2007) sa takisto vyjadruje aj k uceniu v ramci pracoviska bez nejakého
vopred planovaného pristupu. ,,LCudia sa mo6zu naucit’ 70% toho, ¢o vedia o SvOjej praci
uplne neformalne pomocou procesov, ktoré nie su organizované alebo podporované

organizaciami.“ ( Armstrong, 2007, s. 465)

Z uvedeného je zrejmé, ze pre vytvaranie vedomosti, znalosti v podniku je potrebné
pristupovat’ kK vzdelavaniu komplexnejSie, efektivnost’ vzdelavania zaleZi aj na inych
faktoroch, najméd z hl'adiska kultary v podniku, komunikacie a pod.. Nie je mozné iba
izolovane vzdelavat’ prostrednictvom kurzov, cenné informacie a znalosti je mozné
ziskavat' aj pri dennej praci a komunikacii medzi oddeleniami a pod.. Pre takyto
rozvinuty model vzdeldvania je vSak potrebné vhodné nastavenie prostredia
Vv organizacii, budovanie kultary, ktord napomaha jednotlivym procesom v podniku, ¢i
uz vramci dosahovania lepSich vysledkov, budovanim znacky podniku, a napokon
i efektivnemu vzdelavaniu, ktoré nie je finan¢ne nakladne (a taktieZ ani organizované,
¢o neumoznuje dohlad) ako organizované vzdelavanie. AvSak kultira v podniku
a vzajomna komunikécia sa javi rokmi aj prostrednictvom tedrii réznych autorov ako

vhodny aspekt komplexného a dlhodobého fungovania podniku.
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V hl'adani stvislosti vzdelavania a kultGry v podniku hovori Burger (In ManaZér,
2007) o tradi¢nej podnikovej a dynamickej podnikovej kultire. Rozdiely vo vnimani
vlastného kapitalu, prinosu a orientacie su medzi tymito dvomi spolo¢nostami vel'mi
rozdielne, €o sa prejavuje v pristupoch riadenia iStyle a oddanosti zamestnancov.
Znakom takejto kultiry je jasna dominancia vyraznych osobnosti (Dominant - D), ktoré
si vytvaraju podriadenych (Steady - S). Celd organizicia sa teda prejavuje cez
dominantnych jedincov, ktori maji Casto krat este tendenciu sa predhanat’ a sutazit,
ktori bude ddlezitej$i. Podriadeni jedinci su teda zvyCajne iba vykonavatelmi vole
dominantnych jedincov. Naproti tomu dynamickd podnikova kultira prijima
pracovnikov zvy€ajne extrovertov s dobrymi znalostami, kreativnostou, schopnostou
prezentovat’ svoje napady, ktori st schopni d’alej rast’ a ucit’ sa (Influencer - ). Takisto
si spoloCnost” zabezpeCuje expertov, ktori sice maji potrebné znalosti, avSak ich
schopnosti prezentacie a kreativity si vyrazne niZSie, tvoria extern bazu odbornikov
(Compliant - C). V ramci oboch typov kultur je mozné pozorovat’ aj odliSny pristup
k formulovaniu a realizacii vzdelavania. Kym prva kultara D - S vnima vzdelavanie ako
doplnok, najma v rdmci odbornych znalosti, casovy fond poskytnuty na vzdelavanie je
vSak zanedbatelny a zvyCajne su vzdelavanim odmeneni iba pracovnici dosahujici
vysledky, ¢o samozrejme druhti skupinu nemotivuje. V ramei kultary I - S je pristup
k vzdelavaniu opa¢ny. Priprava zamestnancov sa povazuje za vyrazne dolezitu ¢innost’
ziskavania spdsobilosti a vyhody pre podnik. Cielom vzdelavania je najma ziskavanie

sposobilosti v oblasti komunikéacie, asertivity, prezentacie a pod..

Zaujimavy priklad v ramci vyuzivania znalosti do praxe, uvadza Styblo (2002), je
spolo¢nost’ Ford, ktora vypracovala projekt Best Practice Replication System. V ramci
tohto projektu je kazdy tyzden prijatych niekol'’ko zaujimavych podnetov na zlepSenia,
ktoré spolo¢nost’ Cerpa z internetu a pod.. Timy pracovnikov zistuji vhodnost’ pouzitia
takychto podnetov do praxe v podniku, vyhodnocuji prinos, spdsoby realizacie
a prenos takychto zaujimavych zlepseni do podniku. Takyto podnet koluje po intranete
firmy, kde hl'adaju niekoho v podniku, ktory by dokdzal poskytnit viac informacii,
dopracovat’ dany projekt.

13



,Ford uvadza, Ze systém Best Practice Replication v jednom roku usetril spolo¢nosti

14 miliénov dolarov* (Styblo, 2002, s. 60)

Tindkova (2005) uvadza ,,Podnikové vzdeldvanie je orientované na dospelych l'udi
[...] dospely Clovek prebera zodpovednost’ za seba a svoje rozhodnutia, teda je sam
schopny regulovat’ proces ucenia sa, pricom vzdeldvanie mozno vo vSeobecnosti
definovat’ ako kazdl cielenu vzdelavaciu ¢innost, ktorej ucelom je neustale zlepsovanie
vedomosti, zru¢nosti a celkovych spdsobilosti.* (Tinakova, 2005, s.2)

Tinakova (2005) vnima podnikové vzdelavanie ako permanentny, cyklicky alebo
jednorazovy vzdelavaci proces. Vyhody, ktoré podnikové vzdelavanie prinasa do
podniku vidi najmd v jeho prinose, Vvramci zlepSeni spoluprace a vykonnosti
organizacie, priprave zamestnancov najma v ohl'ade na kvalitu ich schopnosti. Takisto
ma prinos v ramci tvorby pozitivnej atmosféry, ddva hodnovernost podniku z pohl'adu
verejnosti, vytvara vhodné podmienky pre komunika¢né procesy, inSpiruje nametmi
pre pracu. Tieto vyhody su z pohl'adu organizacie, takisto vzdeldvanie prinasa vyhody
I pre samotnych zameStnancov, ktori st zapojeni do vzdelavacieho procesu. Ziskavaju
sebadoveru, napliuju osobné ciele, zlepSuju pracovny vykon, zamestnanec ziskava
spolo¢enské uznanie, istotu. R6zne Skolenia v ramci zvladania manazérskych technik,
komunika¢nych technik pomdhaji zamestnancom zvladat’ stresové situacie, rieSit

konflikty, efektivnejSie komunikovat’ a pod..

V ramci vnimania odliSnosti pri skimani pojmu podnikové vzdelavanie uvadza
Czikk, Cepelova (2006) pojmy vzdelavanie a rozvoj zamestnanca. Rozdiely v tychto
pojmoch su vnimané najmi z hl'adiska oblasti osvojovania si schopnosti a zru¢nosti. Pri
vzdelavani zamestnanec ziskava zruénosti, ktoré mu pomahaju pri vykone jeho
momentalnej prace. Rozvoj zahina =ziskavanie zruénosti, schopnosti, ktoré su

orientované ,,z hl'adiska budiiceho profesionalneho rastu.” ( Czikk, Cepelova, 2006, s.

19)
Autori uvadzaji posun v ramci vnimania vzdelavania a rozvoja pracovnikov ako

jednej z personalnych ¢innosti. Tento posun je mozné vnimat ako komplexnejSie

a sirSie vnimanie jednotlivych procesov a ¢innosti v podniku.
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Vzdelavanie samotné nie je uz len procesom ziskavania vedomosti, ale vyznamnou
zlozkou je aj motivacia zamestnancov, uspokojovanie potrieb zamestnancov, nielen
vnimanie potriecb podniku. Cielom je spokojny, motivovany zamestnanec, ktorého
pohana vlastné zanietenie v prostredi, ktoré je prefiho moznost'ou kvalifikacného, ale aj
osobnostného rastu. Pozitivne motivovany moéze uvolnit' svoje kreativne kapacity
a zvysSovat’ vlastny vykon.

,Dobre fungujica organizicia hl'ada tspech prave v prepdjani a zjednocovani

cielov podniku a vlastnych ciel'ov svojich pracovnikov* (Czikk, Cepelova, 2006, s. 20)

1.2 Moznosti vzdelavania, rozvoja zamestnancov a pouzZivané metody

Nasledujtca tabul’ka uvadza zakladné rozdiely a obsah pojmov vzdelavanie a rozvoj.

Tabulka 1 : Rozdiely medzi vzdelavanim a rozvojom zamestnancov

Vzdelavanie Rozvoj

Orientacia KomplexnejSie  ziskavanie  zru¢nosti
- zapracovanie pri prijati na pracovné | Smerom K budiicemu pracovnému vykonu,

miesto ziskavanie  komunikaénych  zru€nosti,

Doskolovanie (alebo training) socidlnych ~ zru¢nosti, emocionalnej
- ziskavanie d’al§ich potrebnych zru¢nosti | inteligencie a pod..

pre vykon prace, zvycajne
prispdsobovanie sa novym technoldgiam,

programom, metédam a pod..

Preskolovanie ( rekvalifikacia
-ziskavanie novych zrucnosti pri presune

na inu pracovnu poziciu

Zdroj : (Czikk, Cepelova, 2006, s.20, vlastné spracovanie)

Czikk, Cepelova (2006) uvadzaju zameranie vzdelavania na 4 zlozky ulenia sa:

znalosti, zru€nosti, postoje, hodnoty.
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Tureckiova (2004) rozdeluje aktivity, ktoré patria do systému podnikového

vzdeldvania na:

1.

Tréningové (patria sem vycviky a Skolenia, predstavuji ¢innosti zamerané na
ziskanie aktualne potrebnych znalosti pre vykondvanie danej pracovnej ¢innosti)
Rozvojové (patria sem Kurzy, rozne programy, predstavuju také ¢innosti, ktoré
vedu k rozvoju pracovnika smerom do budiicna, svisia najcastejsie s riadenim

a planovanim kariéry)

Pri rozvoji pracovnikov sa zvycajne v podnikovej praxi podla Tureckiovej (2004)

uvazuje iba s vybranymi pracovnikmi:

Manazéri

Specialisti s potencidlom rozvoja (high potentionals)

Skupiny talentov (talent pool) s ktorymi sa uvazuje do budicna v zmysle
postupu na manazérske pozicie, ¢i do skupiny Specialistov

KTIacovi pracovnici (high performers), ktori su vysoko vykonni

Systém podnikového vzdelavania je vSak iba suCastou komplexnejSieho systému

starostlivosti arozvoja zamestnancov s cielom poskytovat' rézne moznosti nielen

zvySovania kvalifikacie, ale aj ziskavania rozlicnych benefitov, rozvijania podnikove;j

kultary a pod.. Tureckiova (2004) hovori o organizaénych programoch, planovacich

programoch, systémovych programoch, programoch starostlivosti o zamestnancov a

vzt'ahovych programoch, ku ktorym patri aj samotny systém podnikového vzdelavania.

Bartonikova (2010) vo svojej publikdcii Firemné vzdeldvanie uvadza niekolko

Klasifikacii vzdelavania a pouzitych metdéd.Zakladné ¢lenenie vzdelavania vo firme deli

na Styri kategorie Plaminek, Fisher (In Bartonkova, 2010).

1.

2
3.
4

Tréning
Koucovanie
Skolenie

Poradenstvo
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O koucovani sa Armstrong (2007) vyjadruje ako 0 vhodnom spdsobe vplyvania

a motivovania zamestnancov. Tato technika vyuziva pri praci tzv. GROW model:

1. G- goal (ciel)

2. R - reality (skutoCnost, Cize, ¢o konkrétne sa dand osoba potrebuje naucit

K svojej praci)

3. O - option (moznost, skumanie vSetkych moznych dostupnych moznosti,

rieseni, aktivit, ktoré by dopomohli k danému ciel’'u)

4. W - wrapping up ( zhrnutie, prejavuje sa vtedy, ked’ dany jedinec preukaze svoju

schopnost’ pochopit’ to, ¢o sa od neho ocakava, nauci sa dané veci, resp. sa

zlepsi a preukdze tieto nové vedomosti v praci, v konkrétnej situacii, vtedy kouc

vnima dané ucenie, ako také, ktoré splnilo ciel’)

Autori uvadzaju vo svojich publikdciach mnoho foriem vyucby pre potreby

podnikového vzdelavania. NajCastejSie sa uvadza (Muzik, 1998, In Bartonikova, 2010):

1. Priama vyucba

2. Kombinovana vyucba

3. KoreSpondencna, distancnd vyucba, e- vzdelavanie

Czikk, Cepelova (2006) uvadzaju metody vzdeldvania:

Tabul'ka 2 : Metody pouzivané pri vzdelavani zamestnancov

Metoda

Popis

1. demonsStrovanie

ukazka

2. koucing Podpora apomoc Vzmysle hladania
rieSeni, koucovany jedinec sam prichadza
na moznosti

3. mentoring Poskytovanie rdd na  poZiadanie,
zamestnanci si volia samy svojho mentora

4, rotacia Rozsirovanie zrucnosti, treba vhodné

naplanovanie
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5. poverenie tlohou Zadanie ulohy, ktori ma zamestnanec
vyriesit’ pod dohl'adom

6. samostudium Samostatné prestudovanie materialov

7. e- learning Vyuzitie multimedialnej technolégie

8. prednaska Vhodna pri velkom mnozstve
posluchacov, poskytnutie nenaro¢nych
informacii

9. tréning Efektivna metoda, r6zne cvicenia,

simulacie, rozvoj zru¢nosti

10. outdoor learning

Sportové  a pohybové  aktivity na
budovanie timovej spoluprace,

poznavanie svojich pozicii a pod.

Zdroj : (Czikk, Cepelova, 2006, s. 23, vlastné spracovanie)

Pri vzdelavani zamestnancov treba uvazovat aj o mieste poskytovania

vzdelavania. St r6zne moznosti, Koubek (2010):

Metody pouZivané k vzdelavaniu na pracovisku- na konkrétnom pracovnom mieste

pri vykonavani beznych pracovnych uloh:

1.

© N o o M w0 DN

InsStruktaz
Coaching
Mentoring
Counselling
Asistovanie
Poverenie ulohou
Rotacia prace

Pracovné porady

Metody pouzivané k vzdelavaniu mimo pracoviska

1.

2
3
4.
5

Prednaska

Prednaska spojena s diskusiou
Demonstrovanie

Pripadové studie

Workshop
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6. Brainstroming

7. Simulacia

8. Hranie roli (manazérske hry)
9. Assesment centre

10. Outdoor training

Kucharova Mackayova (2006) deli vzdelavanie na :
1. Vzdelavanie pri vykone prace na pracovisku
2. Vzdelavanie mimo vykonu prace na pracovisku

3. Vzdelavanie mimo pracoviska

Tabulka 3 : Metody pouzivané pri rozvoji pracovnikov

Metoda Popis

Shadowing Prenasanie  skusenosti smerom  od

vediceho pracovnika k podriadenému

Pripadové studie Prechod medzi tedriou a realitou
Outdoor teambuilding Vytvaranie  vidzieb, timového ducha
V prirodnom prostredi

Zdroj : (Czikk, Cepelova, 2006, s. 25)

Vzdeldvanie zamestnancov samozrejme zavisi najma od identifikacie potrieb, ¢o
je dolezité d’alej rozvijat, aké zrucnosti je potrebné ucit’ sa a pod.. Je nevyhnutné si
uvedomit’, ze vzdeldvanie na nizSich poziciach byva zvyCajne zamerané inym smerom,
ako je tomu na vyS$ich poziciach, vzdelavanie manazérov vedie zvycCajne k rozvoju ich
prace najmd z pohladu vedenia l'udi, u¢enia sa komunika¢nych technik a pod.. Pri
radovych zamestnancoch moze ist o vzdeldvanie na ziskavanie zru€nosti pri vykone

konkrétnej prace.

1.3 Fazy podnikového vzdelavania

Pri planovani vzdeldvania ako stcasti personalnej prace v podniku je potrebné

postupovat’ logicky po urcitych etapach, kedy sa zvaZzia potreby a poZiadavky podniku,
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ktoré reflektuju ciele, ale i vonkajsie podmienky, zmeny na trhoch. V ramci vzdelavania
je nutné zaujat’ systematicky postup, aby dané vzdeldvanie nebolo iba $koleniami, ¢i
kurzami bez nejakého vysledného efektu, ale aby sa reSpektovali podmienky
a motivacia zamestnancov. Vysledny efekt vzdelavania méze byt vyrazny vtedy, ak je
vzdelavanie formulované ako celozivotné, nie ako jednorazova aktivita, ktord sa vo
vykone konkrétnych zamestnancov neprejavi. Je potrebné zvazovat vSetky faktory
a aspekty, aby financie, ktoré spolo¢nost’ do vzdelavania vlozi, neboli nakoniec stratou
podniku.

,Pri identifikcii potreby vzdelavania pracovnikov sa nemdZeme opierat’ iba
0 udaje tykajuce sa organizécie, ale v kazdom pripade je vel'mi dblezité a prospesné
poznat’ profesne kvalifikaéni Struktiru pracovnych zdrojov a jej vyvojové tendencie
V uzemi, z ktorej organizacie Cerpaju rozhodujuce mnozstvo svojich pracovnych sil,
I preferencie vyskytujuce sa u mladeze v obdobi volby pripravy na povolanie.*
(Koubek, 2010, s. 248.)

V rédmci postupnych krokov celého procesu uvadzame nasledovny obrazok.

Obrazok 1 : Postupnost’ krokov pri tvorbe a realizacii firemného vzdelavania v podniku

Identifikacia potrieb vzdelavania

Plan vzdelavania

Realizovanie vzdelavania

Hodnotenie vzdelavania

Vyhodnotenie efektivnosti vzdelavania

Zdroj : (Kuchéarova Mackayova, 2006, s. 369, vlastné spracovanie)
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Kucharova Mackayova (2006) uvadza ako postupovat’ pri vytvarani planu
vzdelavania. Zdrojom udajov pre skimanie, aké st poziadavky na profil pracovnikov,
aké zrucnosti a schopnosti chybaju v podniku nielen z technickej stranky, ale aj v ramci
psychologického aspektu v ramci komunikacie, timovej spoluprace, kreativity a pod..
Pri analyze je potrebné zbierat’ idaje zvnutra podniku pre identifikovanie poziadaviek
na vzdeldvanie. Bazou udajov mo6zu byt rdozne Statistické, priebezne aktualizované
udaje o zamestnancoch, o ich schopnostiach a pod.. Cennym zdrojom informacii mézu
byt’ r6zne hodnotenia pracovnikov, zivotopisy. Informacie je mozné ziskat' aj priamo
od veducich pracovnikov, prip. zistovat nazor zamestnancov, aké schopnosti a
zrucnosti v podniku chybaji, na ¢om by bolo dobré zapracovat, aké vzdeldvanie
vnimaju ako potrebné. Informacie je mozné ziskavat’ aj z porad, diskusii, z pracovnych

zaznamov a pod..

Tureckiova (2004) uvadza mozné zdroje analyz a ziskavania udajov pre fazu

podnikového vzdelavania, a to identifikaciu potrieb.

Tabul'ka 4 : MoZnosti a metddy ziskavania informacii pre identifikaciu vzdeldvacich

potrieb
Jednotlivec Tim Podnik
Analyza osobnych Prieskumy vzdelavacich | Analyza strategickych
dokumentov potrieb a o¢akavani dokumentov
Hodnotenie adapta¢ného Timové hodnotenia Analyza hlavnych
procesu pravnych noriem
Analyza pracovnych Kreativne workshopy | Analyza trendov na trhu
miest /modelov (brainstorming) a potrieb zakaznikov
kompetencii/ typovych
pozicii
Rozhovory Monitorovanie a analyza
S nadriadenymi ¢innosti firmy
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Hodnotenie pracovného Porovnavanie

vykonu (riadené s konkurenciou
rozhovory), metoda 360 (benchmarking)
spétne;j véazby,

assesment centre

Zdroj : (Tureckiova, 2004, s. 101)

Czikk, Cepelovéa (2006) vnimaju identifikaciu potrieb vzdelavania ako analyzu
podnikovych, persondlnych planov, analyzu pracovnych miest, analyzu hodnoteni
pracovnych ¢innosti, potrebné informacie je mozné ziskavat’ aj prieskumom v podniku.
V rdmci hodnotenia hovorime aj o hodnoteni kompetencii, o je Specificka oblast’
hodnotenia. Meranie kompetencie ,,zistit’ vel'kost’ rozdielu medzi skuto¢nym stavom a
pozadovanym stavom. (Bartonkova, 2010, s. 189). Na meranie urovne kompetencii
vymedzuju autori Kubis, Spillerova, Kurnicky (In Bartotikova, 2010) Specialne oblasti

metod: behavioralny pristup, analogové metddy, analytické metddy, Specidlne metody.

V rédmci Specidlnych metdd sa vyuzivaji dve zaujimavé a to:
1. CBI (competency based interwiev) - vyuziva sa najmd pri odhalovani
kompetencii kognitivnych a vykonovych
2. 360 stupnova spitna vdzba - ktora predstavuje hodnotenie z rdéznych uhlov

pohladu, resp. hodnotenie vSetkych zainteresovanych.

Podl'a Kucharovej Mackayovej (2006) po identifikovani poziadaviek je d’alSou
etapou vytvorenie planu vzdelavania. Tento plan uz predstavuje analyzu z pohl'adu
vymedzenia oblasti v rdmci vzdelavania, ktori zamestnanci budii do akého programu
zapojeni, kde sa dané vzdeldvanie bude realizovat, aké metddy sa pouziji, aky bude
harmonogram vzdeldvania, takisto aj finanény aspekt ndkladov na vzdeldavanie je
potrebné zahrnit’ do takéhoto planu. Plan vzdeldvania predstavuje komplexny pohlad

na vzdelavanie v podniku a zodpovedanie otazok, ¢o, kto, kde, ako, za kolko.

Tureckiova (2004) uvadza 5 oblasti planu vzdelavania:
1. Aké vzdelavacie potreby

2. Ktoré skupiny zamestnancov
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3. Aky typ vzdeldvania
4. Aky bude rozsah a spdsoby vzdelavania

5. Aké bude persondlne, materiadlne a financné zabezpecenia vzdelavania

Je potrebné po dalSej etape ako je realizdcia zaujat’ aj stanovisko k hodnoteniu
vysledkov, je potrebné zhodnotit’ celkovy prinos, hodnotenie vzdeldvania moze podla
Bartonkovej (2010) prebichat’ aj poc¢as celého procesu, kedy mozu byt’ zistené pripadné
nedostatky, ¢o napomaha zlepSeniu procesu a celkovému vyslednému efektu
vzdelavania pre podnik. V rdmci hodnotenia celkovej efektivnosti procesu existuji

rieSenia, ako hodnotit’ vzdelavanie, popisujeme to podrobnejsie v kap.

1.4 Vzdelavanie tvorivych zamestnancov

,Kreativita vychadza z ur¢itych Pudskych vlastnosti. Clovek, ktory sa vyznacuje
vysokou kreativitou, prejavuje vSeobecne rad vlastnosti.“(Bartonkova, 2010, s. 160).
Kreativita ako potencial, ktory je vo svojej podstate nevycerpatelnym zdrojom napadov
je pojmom, o ktorom sa dnes vel'a hovori najmé v stvislosti so zmenami na trhoch
anovych poziadavkach zékaznikov, je potrebné prispdsobovat’ produkty tymto
poziadavkam v ¢o najvac¢Se] miere, prichddzat s novymi napadmi a odlisit sa od
konkurencie. Avsak tvorivy potencial méze byt problém uvolnit’ v pripade negativneho
prostredia podniku, ktory to nepodporuje. Z tychto dovodov sa dnes vyuziva mnozstvo
technik, ktoré v podstate vyjadruji podporu, pomoc, motivaciu takychto tvorivych
zamestnancov. Ulohou manazérov je vytvarat, ¢o najlepsie podmienky pre takyto
potencidl podniku. Stymto uzko suvisi i1pojem podnikova kultara. V pripade
kreativneho myslenia v§ak mézu existovat’ aj iné bariéry vychadzajice z vnutornych
vlastnosti jedinca.

Vacek 2001(In Bartonikova, 2010) uvadza najcastejSie takéto prekazky:
1. Sablénovanie (usporiadanie veci do uréitych §tandardnych schém, $truktur)
2. Bariéry vnimania (napr. neschopnost’ vidiet' problém z inej strany a pod.)
3. Citové bariéry (patri sem napr. strach riskovat, potlacovanie predstavivosti

a pod.)
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4. Kulturne bariéry (predsudky, napr. hraji sa iba deti)

5. Intelektudlne bariéry (nedoverujem inym rieseniam, moje su najlepsie)

Kovacova (2005) vo svojom prispevku hovori o tzv. inovatoroch. Uvadza tri
moznosti vzdelavania pracovnikov, pricom hovori najmi o vzdeldvani tvorivych
a prinosnych pracovnikov. Vzdelavanie vidi ako moznost vychovy arozvoja
inovatorov, pracovnikov, ktory vnaSaji do podniku tvorivého ducha, prichadzaju
Snovymi ndpadmi. Pre takychto zamestnancov je neustdly proces ucenia sa vel'mi
dolezity a potrebny. Vzdelavanie vidi ako jednu zo zloziek tzv. nehmotnych

motivacnych stimulov.

“Vzdelavacie programy firiem st vyznamnym motiva¢nym stimulom aj pre to, Ze

zvy$uji hodnotu pracovnika na trhu prace.* (Kovacova, 2005, s. 34)

Tabul'ka 5 : Metody vzdeldvania inovatorov

MozZnosti vzdelavania inovatorov Napln

Externé kurzy Techniky pre vyvoj vyrobkov

Rozvoj kvality a produktivity
Riadenie inovacii @ manazment zmien
Vysoké technologie

Techniky tvorivosti

Firemné kurzy Tréning na pracovnych plochach,
Pripadové studie, prax najlepsich,
Ucenie na projektoch,
Laboratérny tréning,

Elektronické vzdelavanie.

Individualne programy Samostadium s konzultaciami, staZami

Ugast’ na konferenciach a pod..

Zdroj : (Kovacova, 2005, s. 34)

V ramci novych pristupov, autori uvadzaju tzv. Specidlne didaktické postupy, ktoré
napoméhaji rozvijaniu tvorivosti, uvolflovaniu novych mysSlienok. Muzik, 1998

a Tuma 1987 (In Bartonikova, 2010) uvadzaju takéto metody:
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Braintorming (metdda, ktora sa ¢asto vyuziva pri hadani novych rieseni)
Gordonova metoda

Metoda Phillips 66

Brainwriting (6-3-5)

Metdéda CNB

Delfska metoda

Synektika

Lateralne myslenie

© 0 N o g Bk~ w DN PE

Metoda Ciernej skrinky
10. Morfologické metddy
11. AtSullerova algoritmicka metoda

12. Myslienkove mapy

Takejto oblasti talentov, resp. nadanych I'udi sa vo svojej knihe venuje i Armstrong
(2007), uvedomuje si ich prinos pre spoloc¢nost a potrebu vytvorenia takych
mechanizmov, aby dani jednotlivei v spoloCnosti ostdvali a neplanovali spolo¢nost’
opustit’ pre ziskanie lepSej pozicie, resp. lepSej mzdy a za pracu v inej organizacii.
Sucastou podnikovej stratégie by malo byt i rieSenie vzdelavania takychto talentov, ich
rozvoja, vhodnej motivacii, a posiliiovania ich oddanosti podniku a zabezpecenia takého
postavenia, ktoré vyplyva z ich prace a je zaroven pre nich motivatorom na zotrvanie
Vv spolo¢nosti. O zotrvani na pracovnom mieste sa vyjadruje v horizonte 6 rokov, ¢o je

podla neho Standard.

,Zakladnym zakonom podnikania a uspesnosti akejkol'vek organizacie je flexibilita

a pripravenost’ na zmenu.* ( Koubek, 2010, s. 237)

Koubek (2010) hovori aj novom prvku Vvramci vzdelavacich aktivit ako o
»ZvySovani pouzitenosti pracovnikov a 0 rozSirovani pracovnych schopnosti.®
( Koubek, 2010, s. 238). Takéto aktivity teda smeruju k ur¢itému zvySovaniu Standardu

pracovnika smerom do budicnosti
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1.5. Hodnotenie (evaluacia ) efektivity vzdelavania

Pri uvazovani o vSetkych etapach vramci vzdeldvania pracovnikov ako je
identifikacia potrieb, analyza a pod., je nevyhnutnou sucastou takychto procesov aj
hodnotenie ucinnosti daného vzdeldvania, resp. rozvoja pracovnikov. Pre potreby
spolo¢nosti je nevyhnutné vediet, ¢i dané vzdelavanie prinieslo osoh, ¢i konkrétne
vedomosti st pracovnici schopni vyuzivat v praci aprispievat vdaka novym
poznatkom k dosahovaniu lepSich vysledkov vramci svojej pozicie, resp. v ramci
vysledkov celej spolocnosti. O hodnoteni hovorime ako o evaluacii vzdelavania.
Bartontkkova (2010) pripisuje tejto etape Vvramci planovania vyznamné miesto,
hodnotenie vSak podl'a nej nie je iba koncovou etapou celého procesu, ma svoje miesto

aj v ramci jednotlivych etap, resp. v ramci celej personalnej prace.

,,Hodnotenie neprebieha iba na trovni samotného obsahu vzdelavacej akcie, ale
hodnoti sa organizacia, realizacia, prostredie, lektori, $tudijné materialy, evaluacia
inStitacie, prebieha evaluacia celého vzdelavacieho programu.* (Bartonikova, 2010, s.

182)

V ramci etap evaluacie hovori Petty 1996 (In Bartonikova, 2010) ako o dvoch

etapach:
Hodnotenie formativne - takéto hodnotenie ucCinnosti vzdelavania sa pouziva
v priecbehu celého vzdelavacicho procesu, hovorime o priebeznom hodnoteni
prostrednictvom testov, dotaznikov. Je mozné spozorovat vdaka takémuto
priebeznému hodnoteniu nedostatky, ktoré je vhodné odstranit’, zmenit’, zlepsit'.
Hodnotenie simativne - sa vyuziva ako final, na konci vzdelavacieho procesu, je
zhrnutim, zhodnotenim celej akcie. Ako hodnotit’ cely vzdelavaci proces, resp. na ¢o
konkrétne je vhodné sa zamerat, riesi Kirkpatrickov model ( In Barotiikova, 2010). Ten
popisuje Styri oblasti, ktoré je v rdmci vzdeldvania mozné hodnotit’, merat’ ich uc¢innost’:
Reakcia, ucenie, spravanie, vysledky.
Tureckiova (2004) uvadza upravenu verziu Kirkpatrickoveho modelu:

1. Urove reakcie (vyjadruje spokojnost’ tiéastnikov vzdelavania)

2. Uroveil u€enia (hodnotenie ziskanych vedomosti)
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3. Uroveti spravania (hodnotenie ziskanych vedomosti na zmene spravania,
vyjadrené pomerom)

4. Uroveii vysledkov

5. Uroveit hodnotovd (vplyv na rozvoj komunity, & kultary v podniku,

v medzil'udskych vztahoch)

V ramci reakcii sa vyuzivaju pre hodnotenie dotazniky, ktoré vSak v podstate
reflektuju spokojnost’ danych ucastnikov, avSak ich vysledky mézu skreslovat’ dant
realitu, lebo kurz moze pracovnikov zaujat, avSak naucit’ sa nové veci V skutocnosti
nemusia.

V ramci ucenia je mozné vyuzivat testovanie, v ktorom sa preukaze, ¢i si dany
pracovnici osvojili vedomosti, resp. je mozné pouzit’ simulacie, hranie roli, vykonnostné
testy.

V ramci spravania mézu hodnotenie vykonavat' osoby, ktoré pozoruju danych
pracovnikov pred apo vzdeldvani, resp. je mozné prevadzat telefonické testy
prostrednictvom klientely, ¢i st zakaznici spokojni S pristupom zamestnancov, ochotou,
poradenstvom, poskytnutim sluzieb a pod. V ramci tejto trovne je vhodné prevadzat
evaludciu s odstupom cCasu, aby zamestnanci mohli prejavit svoje nadobudnuté
vedomosti, zrucnosti v praxi. Vyuzivaji sa v ramci tejto fazy skutoc¢ne rézne metody
hodnotenia na komplexné posudenie spravania dan¢ho zamestnanca. Patria sem metody
formou dotaznika, 360 stupnovej spitnej vizby, technika kritickych incidentov,
hodnotenie pracovného vykonu, priame pozorovanie, skontrolovanie  vystupov

a vysledkov, planovanie ¢innosti. (Bartoiikova, 2010)

Takisto je mozné vyuzit’ matematické vyjadrenie vysledného efektu vzdelavania
vo forme tzv. navratnosti investicie. Na vyjadrenie sa pouziva skratka ROI (return of

investment). (Tureckiova, 2004)

Aby efekt vzdelavania v podniku nebol iba stratou financii a ¢asu je potrebné
Knemu zaujat systematicky postoj. Ak je v sucasnosti vzdelavanie v podniku
neefektivne, je na Case sa zamysliet', ¢i st ciele nastavené tak ako treba, ¢i realizovanie

vzdelavania ma naozaj vyznam, ¢i zamestnanci nevnimaju takéto vzdelavanie iba ako
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»denn volna“. V sucasnosti mnohé podniky objavuji moznosti interného naboru
zamestnancov, ¢o posobi jednak motiva¢ne, zamestnanci pocituji vo¢i podniku vacsiu
oddanost, ich imysly zmenit' pracu sa ¢iastone menia. Rozvoj talentov, ktoré su v
podniku sa javi v sucasnosti ako najjednoduchsia cesta, ked’ v trhovom prostredi zuri
tzv. ,,globalna vojna o talenty*. Mnozstvo podnikov sa st'azuje, ze ich zamestnanci nie
st ti vhodni, Ze nenasli kompetentnych pracovnikov na vykon rozli¢nych pozicii. Je na
mieste zacat’ S internou analyzou, Kto v danom podniku pracuje, aké st kompetencie,
zru¢nosti v podniku. Takéto analyzy st menej nakladnou cestou ako hladanie novych
zamestnancov prostrednictvom rozlicnych poradenskych agentar, ktoré sa zaoberaji
vyberom najvhodnejSich kandidatov. Potom nasleduje etapa vzdelavania vybranych
kl'i¢ovych zamestnancov, ktori sa javia ako potencial podniku. Aj tu treba zvazit
moznosti a vyuzitie vhodnych technik a metéd vzdelavania. V ramci vzdelavania je
nevyhnutné merat’ efekty vzdelavania, Co jasne vysiela signal zamestnancom, Ze podnik
investuje do kapitalu, avSak ocakava aj nejaké zmeny. Takisto je nutné, aby vzdelavanie
nebolo strasiakom, ale vyhovovalo aj $tylu Zivota zamestnancom, preto je nutnost
prispdsobovat’ sa im. Trendy ako prichod tzv. miléniovych deti na trh prace, ktoré su
schopné plynule ovladat’ pocita¢, vedia spracovat’ informacie, ucit sa inak ako
Vv Skolskom prostredi, je takisto vhodné zapracovat’ do podnikovych planov vzdelavania

a rozvoja. (sprac. podla Kariéra bez hranic, c2007)

Hodnotenie vzdeldvania v suCasnosti zaCina naberat na vyzname, aby sa
zamedzilo iba trendovému nakupovaniu kurzov pre zamestnancov, ktoré vSak neprinasa
ziadne vyrazné efekty do podniku. Hodnotenie (evaluacia) je jednak motivacnou
zlozkou pre zamestnancov, aby vnimali vzdeladvanie ako rozvoj, zvySovanie
kvalifikacie, Ze podnik s nimi planuje budiicnost, maji moznost’ kariérneho postupu,
ked’ sa budu snazit'. Nastavenie vnimania, ze vzdeldvanie nie je iba zadbavkou, ale je
moznostou pre naplianie osobnych cielov jedincov, ale i podniku a jeho strategickych
cielov, je potrebnou zlozkou vedenia a organizovania ludského kapitalu s jeho

tvorivym prinosom.

Pre ziskavanie efektivity v ramci vzdelavania sa v sucasnosti hovori o tzv.

uciacej sa organizacii (Bartonikova, 2010). VyuZiva postupy, techniky, ktoré hladaju
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rieSenia vo vnutri organizacii, vychadza z principov spolocného ucenia v podniku, kde
je moznost predkladat vlastné navrhy, podnikova kultara akceptuje a podporuje
snazenie l'udi a preddvanie poznatkov, vSetci pracujii v rameci timu. Takéto prvky sa
objavujii v mnohych velkych podnikoch ako je napr. Skoda auto, a.s (vyuziva metody
Flow, Prototyping,), ¢i spolo¢nost Orange, kde maji zamestnanci moznost’ vyjadrit

svoje navrhy na zlepSenia, ktoré predkladaji vedeniu.

Tureckiova (2004) hovori o novych zmendch, ktoré si vynucuju prechod od
syst¢tmového podnikového vzdelavania smerom k uciacej sa organizacii. ,, Je
pravdepodobne jednym zo signalov zmeny v spolo¢nosti (od industrialnej k znalostnej,
respektive ucCiacej sa) a rozhodne prejavom zmeny V paradigmach manazmentu,
respektive v sposoboch prace I'udi a sludmi.* (Tureckiova, 2004, s. 109) Takisto
hovori o koncepte ucCiacej sa organizacie, ktora napreduje a u¢i sa vd’aka znalostiam
svojich ¢lenov, ktori ipre seba, ale ipre organizaciu napreduji, zdokonaluju sa

a neustale sa uéia nové vedomosti.

Pre nastavenie takejto spoloCnosti je nutné nastavit podnikovu kulturu, ktord bude
danym procesom napomahat’, aby sa 'udia vzajomne ucili jeden od druhého a iniciovali
svoj vlastny, ale i celkovy rozvoj podniku V prostredi, ktoré ich motivuje a ddva im

potrebntl mieru istoty, Ze podnik s nimi pocita nad’ale;.

Zakladnych 5 faktorov takejto organizacie popisuje Senge 1990 (In Tureckiova, 2004):

Systémové myslenie
Osobné majstrovstvo
Myslienkové modely

Vytvéranie zdiel'anej vizie

SN

Skupinové ucenie
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1.6. Vybrané metody vzdelavania

Caoaching (koucing)
Koucovanie je zaujimavym personalnym pojmom najmid v poslednom obdobi. Je
metodou, ktord ponechava kreativitu arast na samotnom vzdelavanom adeptovi za

pomoci kouca.

,Jeho podstatou je podporit’ rozvoj pracovnika a doviest' ho k samostatnému,
respektive kompetentnému vykonu stale zlozitejSich uloh [...] pofas neho dochddza
prostrednictvom rozhovorov aakcii znich vyplyvajucich ku zdokonalovaniu
koucovaného, ale i1kouca, ktory vystupuje (podla zvolenej metodiky) ako radca,
pomocnik alebo sprievodca procesom.* (Tureckiova, 2004, s. 104)

Pomoc sa da poskytnut’ réznymi spdsobmi ako uvadza Lassak, Styk (2000), ale
principmi koucovania s- neexistencia hierarchie v ramci typickej irovne nadriadeny-
podriadeny, kou¢ pracuje v ramci dvoch trovni, ato na psychologickej a technickej.
V ramci psychologickej urovne sa snazi podnecovat’, stimulovat’ jedinca k naro¢nejSim
cielom, aby skuSal nové moznosti, rieSenia, techniky k dosahovaniu cielov. V rdmci
druhej urovne sleduje cely priebeh rozvoja jedinca, mdéZze na poziadanie poskytnit’
cenné rady alebo postrehy, avSak hl'adanic rieSeni a skasanie je na danom
zamestnancovi. Nevyhnutné schopnosti, ktorymi musi dany kou¢ disponovat’, aby bol
naozaj dobrym podporovatel'om rozvoja su : pozorovanie, trpezlivost’, jasna verbalna ¢i
neverbalna komunikacia, aktivne pocuvanie, kladenic podotazok, podpora
a podnecovanie, prijimanie a davanie spétnej vdzby, uvedomovanie si seba a toho, ¢o sa
deje. V ramci koucovania sa vyuziva tzv. model GROW. Armstrong (2007) ho uvadza
vo svojej publikacii v ramci hodnotenia vzdelavania. Hovori o tomto modeli ako
0 postupnosti krokov pri koucovani. V ramci kazdej Urovne si treba uvedomit
jednotlivé skutocnosti, ¢ize ¢o chceme dosiahnut’, aky je sicasny stav, aké st moznosti,

ako to vykonat’, kedy a pod..
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Vedenie porady

Lassak, Styk (2000) uvadza niekol’ko zasad pri vedeni porady, aby bola G¢inna a spinila

svoj ciel’.

1. optimalnou dikou trvania porady je ¢as 45- 60 minut

2. na zaciatku je vhodné uviest’ zdkladné informécie, ciel, program, rezim zaisti sa
zaznam z porady

3. postupnost’ podl'a bodov porady, dodrziava sa Stanoveny ¢as ku kazdému bodu,
ukon¢i sa zdverom, zapiSe sa, urcia sa tlohy.

4. vedenie porady ma v rukach jeden manazér, ktory vedie poradu podl'a definovanych
¢asov, bodov a pod.

5. v zavere je vhodné aby manazér zhodnotil celt poradu, prinos, chyba a pod.

Porady mo6zu byt’ rozne, podl'a zamerania a potrebnosti, ¢asovej potreby : operativna
porada, Gtvarova porada, manazérska porada, riesitel'ska porada, krizova porada.
V rdmci rieSenia problémov na porade je mozné uplatiovat mnoZzstvo metod, ktoré
napomahaju v rieSeni problémov, dosahuje konsenz, uplatiiuja sa demokratické principy
v rozhodovani. Metédami, ktoré napomahaju v rozhodovani su napr. technika kritickych

incidentov, counselling a pod.

Technika kritickych incidentov

Kritické incidenty, konflikty si beznou sucastou pracovného Zivota, v ramci
obrovskych podnikov, kde existuje hierarchia, mnozstvo pracovnikov, ro6zne subkulttry,
ktoré determinuju celkova kultiru v podniku, mnozstvo povéah, osobnosti, mnoZzstvo
pracovnych ¢innosti, ale naopak i v malych podnikoch, kde st ¢innosti jednoduchsie, je
zamestnany maly pocet pracovnikov, st konflikty typickym prejavom potreby zmien,
aby sa nieCo menilo, zlepSovalo. Podla Slavika (2005) manazment zmien vnima
konflikty ako urcitd prilezitost hladat’ nové mozZnosti a rieSenia, prisposobovat sa
danému stavu. Konflikty moézu byt ve'mi stimulujuce pri ich spravnom vedeni, resp.
zvladnuti, je mozné ziskavat’ nové rieSenia alebo postupy, aby sa konflikty nestavali
brzdou pokroku a rastu spolo¢nosti. V ramci techniky kritickych incidentov je vhodné
jednotlivé udalosti zapisovat, vyhodnocovat, st vhodnym podkladom pre analyzu

potrieb v spolo¢nosti aj kvoli vyhodnocovaniu, analyzovaniu a identifikacie
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vzdelavacich potrieb spolo¢nosti. Manazér, ktory sa prejavuje vyrazne autoritativnym
sposobom, ma problémy s komunikiciou, mdze byt zahrnuty do planu vzdelavania
v ramci kurzov na zvladanie komunika¢nych technik, efektivnej komunikacie, asertivity
(nie agresie), pripadne mdze spoloc¢nost’ uvazovat nad technikami ako je koucing,

mentorstvo.

Counselling
Predstavuje jednorazovu aktivitu pri rieSeni problému, kedy sa stretnii dvaja alebo viac
odbornikov, ktori rieSia nejaku oblast’ prace, ¢i uz z odborného hl'adiska alebo sa jedna

0 konflikt vzt'ahovy. (Tureckiova, 2004)

Assesment centra

»Pod pojmom hodnotiace (testovacie centrd) sa nerozumie iba nejaké miesto na
testovanie uchadzacov, ale skor testovaci proces, ktory vyuziva kombinaciu mnoZstva
vyberovych technik (vystupenie- prezentdcia, interview, psychologické testy,

psychodiagnostické techniky).“ (Dudinska, 2011, s. 58)

Pod dohl'adom niekolkych pozorovatelov je dany jedinec komplexne hodnoteny
Z hl'adiska svojich kompetencii na vykon prace. ZvyCajne v priebehu 1 az 2 dni st
hodnotené jeho kompetencie (analytické schopnosti, motivovanie, vedenie timu...). Je
tam vSak urcita miera subjektivity, no tato metodda je v sucCasnosti asi najkomplexnejSou

metddou hodnotenia. (Dudinska, 2011 )

Takisto sa v sucasnosti dostavaji do popredia nové metddy, ktoré vyuzivaju simulaéné

prvky, hry. Ich tilohou je hl'adat’ nové rieSenia netradicnymi postupmi.

Metoda Flow
Skupiny vyuZivaji pri praci hl'adani rieSeni vlastné herné pravidla a samo vytvorenu
organizaciu. Dosahuju rieSenia vo vlastnych zaujmovych skupinach, ¢o vedie k ich

motivacii a dovere vo vlastné schopnosti. (Bartorikova, 2010)
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Metoda Prototyping

Vychadza z myslienky ,,najprv nieCo vyskusat a potom to urobit, potom zlepSovat™.
V ramci skupiny navrhne jedinec nieco nové, nové rieSenie, ¢i techniku, cela skupinu
zacne pracovat’ na tom, ¢i je dané rieSenie mozné, skusa, zistuje a navrhuje zlepSenia.
Ak sa dany navrh prejavi ako nepotrebny, je stale moznost nechat to tak a pokraovat

na niecom novom, zaujimavom, viac potrebnom. (Bartoiikova, 2010)
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PRAKTICKA CAST

2. CIEL; A METODIKA PRACE

2.1 Hlavny ciel’ a pouzita metodika

V tejto praktickej Casti sa vramci analyzovaného podniku zameriavame na
konkrétnu uroven vzdeldvania a jeho efektivitu. Zaujimame sa o konkrétny vzdeldvaci
proces vyucby anglického jazyka, ktory pravidelne absolvuji zamestnanci podniku.
Vyskum je podrobeny ich konkrétnym sktsenostiam s vyucbou, ich nazormi na
vzdelavaci proces, ako hodnotia pracu lektora, o sa im na programe najviac paci prip.
nepaci. Cielom je zistit vyhody anevyhody vzdelavacieho procesu. Na zaver
vypracujeme odporucania pre prax, ¢i dané¢ vzdelavanie zodpoveda poziadavkdm a Co

by bolo vhodné zlepsit’.
Hlavny ciel’ vyskumu:

Na zéklade ziskanych udajov podrobime vzdeldvaci proces v podniku analyze,
¢i vyucba anglického jazyka prebiecha vhodnym spdosobom, ¢i st zamestnanci
dostatocne motivovany k vyucbe, ¢i praca lektora je zamestnancami akceptovana.
Cielom je posudenie stavu vyucby a vypracovanie pripadnych navrhov a odportacani
pre zlepSenie praxe na zdklade ndzorov zamestnancov a posudenia ich konkrétnych

ziskanych jazykovych zru€nosti.

Na naplnenie ciel'a sme pouzili tieto Ciastkové ciele:

Ciastkovy ciel’ 1 : Ziskavanie dostupnych informécii z oblasti vzdelavania z odbornej
literatGry a porovnavanie nazorov odbornikov =z tejto oblasti z hl'adiska vyznamu,
podstaty vzdelavacieho procesu a jeho vplyvu na zlepSovanie efektivity podnikovych

procesov.
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Ciastkovy ciel’ 2 :  Ziskané udaje sme podrobili myslienkovym operaciam ako je

analyza, syntéza, dedukcia, komparacia, analogia.

Na naplnenie vyskumnych cielov sme pouzili dotaznik, ktory sme spracovali na
zaklade dostupnych informacii. Dotaznik pozostava z 23 otazok. Respondenti, ktorymi
boli zamestnanci analyzovaného podniku sa vyjadrili k otazkam z oblasti
vzdelavacieho procesu, ktorého st ucastnikmi. Jazykové kurzy maja v analyzovanom
podniku svoju tradiciu uz od zaciatku pdsobenia spolo¢nosti na trhu. Dostupnost’
vyucby je pre zamestnancov zabezpeCend prostrednictvom internych formularov
ziadosti, ktoré si zdujemci mézu podat, ¢o im prisluSny manazér nasledne potvrdi.
Otazky st formulované s cielom zistovat” spokojnost’ s kvalitou vyucby a takisto jej
efektivitou. Moznosti odpovedi su rdzne, dotaznik ponika uzavreté (S pouzitou 5-
stupniovou Skalou hodnotenia), otvorené, ale i polouzavreté typy odpovedi. Dotaznik bol
rozoslany 30 respondentov, spravne vyplnenych bolo 26 dotaznikov. Otazky boli

formulované na zaklade zadefinovanych hypotéz :

Ciel’ 1 : Su zamestnanci podniku spokojni s Groviiou vzdelavacieho procesu ?
Ciel’ 2 : Ma vzdelavaci proces pozitivne vysledky, su zamestnanci schopni vyuzivat
svoje nadobudnuté zruénosti v praxi ?

Ciel’ 3 : Je vyucba nastavena dostatocne efektivne?

Hypotéza 1 : Zamestnanci podniku st spokojni s urovitou vzdelavacieho procesu.
Hypotéza 2 : Vzdelavaci proces ma pozitivne vysledky, zamestnanci su schopni
vyuzivat’ svoje nadobudnuté zruénosti v praxi.

Hypotéza 3 : Vyucba je nastavend dostatocne efektivne.

2.2 Charakteristika objektu skimania

Obchodné meno: Johnson Controls Trencin s. r. 0.

Adresa: Suvoz 1, Tren¢in 911 32
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Analyzovany podnik Johnson Controls Trencin s.r.o. je sucastou globalnej
spolo¢nosti, ktora posobi v stavebnom a automobilovom priemysle. Ponuka spolo¢nosti
zahfna tri oblasti:

= Building efficency

= Automotive experience

= Power solutions

Obchodna jednotka v Trencine sa zaobera druhym segmentom, ato automotive
experience. V ramci tejto oblasti sa zaobera vyrobou automobilovych sedadiel,
zavesnych systémov, dveri, pristrojovych panelov, interiérovej elektroniky. Spolo¢nost’
sa zaobera aj vyvojom vyrobkov. Kladie doraz na rozvoj l'udskych zdrojov. V ramci
trenCianskeho centra zaviedla projekt ,Learning leaders®, pomocou ktorého rozvija
zamestnancov s vysokym potencidlom. Pre tcely tejto prace sa budeme zaoberat
vzdelavanim v oblasti anglického jazyka. Takéto vzdeldvanie organizuje spolo¢nost’ uz
od zaciatku svojho pdsobenia. Zaujemci o kurzy musia mat’ vopred podpisant prihlasku
manazérom prislusného oddelenia, na zaklade toho st zaradeni do skupiny.
Zamestnanec ma narok na dva roky kurzu v ramci rozdelenia na letny a zimny semester.
V ramci prvého roka navstevuje kurzy pocas pracovnej doby, dal$i rok si musi

vzdelavanie nadpracovat.

Predpokladame Ze spoloc¢nost’ s takou tradiciou bude mat’ vzdelavanie rozvinuté na
vysokej turovni. Dotaznik pontika moznosti overit vzdeldvanie prostrednictvom
ucastnikov - zamestnancov podniku. Udaje budi nasledne spracované prehladne do

grafov a tabuliek s jednoduchymi vypoétami v % a vyjadrenim pocetnosti.
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2.3 Analyza udajov

Tabul’ka 6 : Baza udajov

Otazky Odpovede Vyjadrenie | Vyjadrenie
pocetnosti | v %
1. Pohlavie Muz 20 76,9
Zena 6 23,1
2. Vek (uvedte) 18- 30 rokov 9 34,6
31- 40 rokov 14 53,9
41- 50 rokov 3 11,5
3 Pracovna pozicia | technik 11 42,3
v podniku Specialista 13 50
engineer 1 3,8
Lead engineer 1 3,8
4. Zaradenie do | Zaciato¢nik 8 30,8
vzdelavania podla | Intermediate 6 23,1
urovne Preintermediate 10 38,4
Medium 2 7,7
S5. Kurz | 1. semester 4 154
navstevujete 2. semestre 5 19,2
3. semestre 10 38,5
4. semestre 7 26,9
6. Obsah kurzu je | Na vybornej trovni 2 7,7
podra vas Na vyhovujiicej Grovni 17 65,4
Na zakladnej urovni 7 26,9
7. Mnozstvo uciva | Prili§ vel'a u€iva na vyucbu 4 15,4
vnimate ako Postacujuce ucivo na vyucbu 17 65,4
Malo uciva na vyucbu 5 19,2
8. Tempo prace vo | Rychle 2 7,7
vyucbe je : Primerané 20 76,9
Pomalé al 15,4
9.Lektor je podla | Skuseny pedagog 18 69,3
vas Vyborny motivator 3 115
Nevhodna osoba na zlom mieste | 2 1,7
Excelentny znalec anglického | 3 11,5
jazyka
10. Mate pocit, ze Ano 5 19,2
ste sa na vzdeldvani | Skor ano 13 50
doteraz naucili | Neviem 5 19,2
dostatok Skor nie 2 7,7
poznatkov? Nie 1 3,8
11. Dokazete | Ano 11 42,3
naucené poznatky | Skor ano 11 42,3
(gramatika, nové | Neviem 2 7,7
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slovicka...)vyuzivat’ | Skor nie 2 7,7
Vv praxi: Nie 0 0
12. Ak by ste mohli | Motivacia lektorom 2 7,7
zmenit’ nieco | Viac komunikacie 9 34,6
V ramci Vhodnejsie u¢ebné materialy 6 23,1
vzdelavania, ¢o by | Samostatné konzultacie 8 30,8
to bolo? Iné 1 38
(Uved’te)....ccevveenieeieeiieene,
13. Boli niektoré | Ano 8 30,8
aktivity vo vyucbe | Skor ano 1 3,8
nezaujimavé Neviem 4 154
Skor nie 13 50
Nie 0 0
14. Ak ste na|,Lektor nebol dostatocne skuseny, chybala mu slovna
predchadzajacu zasoba*
otdzku odpovedali | ,,Chybali odborné texty v ucebnici, zbytocna gramatika“
pozitivne, tak | ,,Casté zmeny lektorov, nezaujimava vyucba“
uved’te aké. ,Tazka gramatika a vyslovnost™
Uvedte .........
15. Ked ste oto | Ano 16 61,6
poziadali, bol vam | Skor ano 9 34,6
lektor napomocny? | Neviem 0 0
Skor nie 1 3,8
Nie 0 0
16. Pocitovali ste | Ano 1 3,8
tazkosti pri praci | Skor ano 2 7,7
S ucebnym Neviem 2 7,7
materidlom? Skor nie 15 57,7
Nie 6 23,1
17. Mali  ste | Ano 15 57,7
dostatok Casu na | Skor ano 6 23,1
zvladnutie uciva? Neviem 2 7,7
Skor nie 2 7,7
Nie 1 3,8
18. Ako by ste | Dokazem lepsie komunikovat 9 64,3
hodnotili svoju | Zlepsila sa moja gramatika 0 0
uroven jazyka, ked’ | Viac si verim pri komunikovani | 3 21,4
ste uz absolvovali | Ni¢ sa nezmenilo 2 14,3
nejaky cas
vyucbou?
18. Ako by ste | DokdaZzem lepSie komunikovat, | 5 41,7
hodnotili svoju | zlepsila sa moja gramatika
uroven jazyka, ked’ | Zlepsila sa moja komunikacia, | 2 17,7
ste uz absolvovali | verim si pri komunikacii
nejaky Cas | DokdZem lepSie komunikovat, | 3 25
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vyucbou? verim si pri komunikacii
Dokazem lepSie komunikovat, | 2 17,7
zlepsila sa moja gramatika,
verim si pri komunikovani
20. Vyuziva lektor | Ano 11 42,3
dobre svoje | Skor 4ano 10 38,4
prezentatné Neviem 4 154
schopnosti? Skor nie 1 38
Nie 0 0
21. Hodnoti vas | Pozitivne 15 S57,7
nadriadeny vaSe | Negativne 1 3,8
pokroky VO | Nezaujima sa 10 38,4
vyucbe?
22. Dosiahli ste | Ano 5 19,2
svoje osobné ciele | Skor ano 13 50
v oblasti Neviem 2 7,7
vzdelavania Skor nie 4 15,4
vyucbou jazyka? Nie 2 7.7
23. V kratkosti | Negativne: Pozitivne:
popiste svoje | ,,zbytocné gramatika“ »priatel'skd  atmosféra,
skusenosti ,tazkéa gramatika“ dostatok prikladov
s vyucbou, uvedte |,,zbytocné cvicenia* Z hovorovej rec¢i*
dve pozitivne | ,,vel'ky pocet I'udi v skupine* ,dobry pristup, vela
stranky a dve | ,,malo intenzivne kurzy* komunikécie*
negativne  stranky ,»Spokojnost™
vyucby. »zlepSenie angli¢tiny*
,,ni¢ by som nemenil*
Graf 1 : Zakladné udaje o respondentoch
Pohlavie Vek
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V podniku sme oslovili 26 zamestnancov, z toho 76,9% muzov a 23,1% Zien.
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Graf 2: Percentualne vyjadrenie odpovedi ,,Kurz navstevujete?*
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Najvicsie zastipenie maju Studenti, ktori navstevuju kurzy uz 3. semester 38,5%.
Hypotéza 1 : Zamestnanci podniku su spokojni s uroviiou vzdelavacieho procesu.

Graf 3 : Percentualne vyjadrenie odpovedi ,,Obsah kurzu je podl'a vas*
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V ramci prvej hypotézy sme zistovali spokojnost’ zamestnancov podniku

S jazykovym vzdelavanim. Hodnotenia na otazku o obsahu kurzu boli viac priemerné.
Vicsina respondentov 65,4%  sthlasila s hodnotenim ,na vyhovujucej Urovni®.
NegativnejSie tvrdenia ,,na zakladnej urovni“ vyjadrilo 26,9% zamestnancov, z toho
traja v ramci urovne zaciato¢nik, ¢o je 37,5 % zo vSetkych zadiato¢nikov, traja na
urovni mierne pokrocily- 30%, a jeden pokrocily. Pozitivne je, Ze napisali aj hodnotenie
k otazke ¢. 23, kde mali popisat’ pozitiva a negativa vyucby.

Uvadzame niektoré.
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Negativa :

,Nevhodny lektor, nevhodna vyucba*

,Lektor nebol dostatocne skiseny, chybala mu slovna zadsoba“
,,Chybali odborné texty v ucebnici, zbyto¢na gramatika“
,.Casté zmeny lektorov, nezaujimava vyuéba“

,»lazka gramatika a vyslovnost™

Graf 4 : Percentualne vyjadrenie odpovedi ,,Mnozstvo u¢iva vnimate ako*
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O Prilis vel'a uciva

B Postacujtce ucivo

Hodnotenia respondentov boli pozitivne v tejto otdzke. 65,4% odpovedalo
»postacujice u€ivo na vyucbu®. ,Prili§ malo uciva na vyucbu® hodnotilo 19,2%
zamestnancov. Zaujimavé je, ze takto sa vyjadrilo 57,1% z respondentov, ktori sa

negativne vyjadrili aj v predchadzajicej odpovedi.

Graf 5 : Percentualne vyjadrenie odpovedi ,,Tempo prace vo vyucbe je*
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Tempo prace vo vyuCbe respondenti spriemerovali podobne ako
Vv predchadzajucich otazkach. 76,9% sa vyjadrilo v zmysle ,,primeranosti®. ,,Pomalost’
vo vyucbe“ hodnotilo 15,4% respondentov, z toho 2 mierne pokrocily, 1 pokrocily, 1

zaciatocnik

Graf 6 : Percentualne vyjadrenie odpovedi ,,Lektor je podl'a vas*
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O schopnostiach lektora (resp. lektorov, nakolko sa zamestnanci vyjadrili
v odpovediach 0 mnozstve lektorov pocas vyucby) ako o ,,skisenom pedagogovi® az
V 69,3% hodnoteniach. Negativne sa vyjadrili iba dvaja zamestnanci, 7,7 %, na Grovni
pokrocily a zaciatocnik. ,,Vyborny motivator a ,excelentny znalec jazyka* mali

rovnaké odpovede 11,5%.

Graf 7: Percentualne vyjadrenie odpovedi ,,Dosiahli ste svoje osobné ciele v oblasti

vzdelavania vyucbou jazyka?*
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Respondenti sa suhlasne vyjadrili k splneniu osobnych ciel'ov. Hodnotenia ,,skor

ano* boli v 50% odpovediach, ,,ano* hodnotilo 19,2% zamestnancov.
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Odpovede ,,Uved’te dve pozitivne stranky a dve negativne stranky vyucby:
negativne :

,hevhodny lektor, nevhodna vyucba‘*

,,mnozstvo lektorov

»hezaujimava vyucba“

,praca ma prednost’ pred vzdelavanim*

,»Zbyto¢na gramatika“

,tazkéa gramatika“

,»Zbyto¢né cviCenia“

,vel'ky pocet 'udi v skupine*

,malo intenzivne kurzy*

pozitivne:

,priatel'ska atmosféra, dostatok prikladov z hovorovej reci‘
,dobry pristup, vel'a komunikécie*

,»Spokojnost™

»zlepSenie angli¢tiny*

,,ni¢ by som nemenil*

Uvedené odpovede (iba vyber) poukazujii na zaujimavé oblasti, v ramci ktorych
by sa mohli kurzy zlepSovat. Respondenti sa najviac stazovali na mnozstvo lektorov
pocas dvoch rokov vyucby, ¢o spdsobuje problémy, nakolko kazdy lektor postupuje

inak. Mnozstvo respondentov sa vyjadrilo v zmysle, Ze by ni¢ nemenili.
Respondenti sa vyjadruji pozitivne v odpovediach, je mozné pozorovat
v odpovediach spokojnost’ so vzdelavanim. Prejavuji sa spriemerované odpovede typu

»postacujice ucivo®, ,,primerané tempo®, ,,vyhovujuca troven®.

Na zéklade uvedenych udajov, mézeme konStatovat, ze Hypotéza 1 : Zamestnanci

podniku st spokojni s viroviiou vzdeldvacieho procesu- sa potvrdila.
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Hypotéza 2 : Vzdelavaci proces ma pozitivne vysledky, zamestnanci su schopni

vyuZzivat’ svoje nadobudnuté zrucnosti v praxi.

Graf 8 : Percentualne vyjadrenie odpovedi ,,Mate pocit, Ze ste sa na vzdelavani doteraz

naucili dostatok poznatkov?“
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50% respondentov sa vyjadrilo suhlasne ,skor &4no“ s uvedenym tvrdenim.
., Ano“ hodnotilo 19,2% zamestnancov. V zmysle ,,neviem* hodnotilo otazku 19,2%
respondentov. ,,Nie“ sa vyjadril zamestnanec na tGrovni- pokrocily, ktory sa negativne

vyjadroval aj v predchadzajacich tvrdeniach.

Graf 9: Percentualne vyjadrenie odpovedi ,,Dokéazete naucené poznatky (gramatika,

nové slovicka...) vyuzivat’ v praxi?*
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Suvedenym tvrdenim suhlasi 42,3% v zmysle ,,ano“ a ,skor ano* takisto

42,3%.Negativne tvrdenie ,,skor nie“ uvadzaji 2 zamestnanci.

Graf 10: Percentualne vyjadrenie odpovedi ,,Ak by ste mohli zmenit’ nie¢o v ramci

vzdeldvania, ¢o by to bolo?
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Z odpovedi najviac rezonovalo tvrdenie ,,viac komunikacie* v 34,6% hodnoteni.
Ako druhé¢ 30,8% najcastejSie zamestnanci uvadzali ,samostatné konzultacie®.
»VhodnejSie ucebné materidly” uvadzali zamestnanci v 23,1% odpovedi. Jeden
zamestnanec hodnotil vzdeldvanie vyberom odpovede ,,iné“. Jeho odpoved” bola

,»vsetko je OK*.

Graf 11: Percentualne vyjadrenie odpovedi ,,Boli niektoré aktivity vo vyucbe

nezaujimaveé?
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V odpovediach o aktivitach, ktoré boli vo vyucbe nezaujimavé rezonuje najviac

odpovedi ,,skor nie”“ az 50%. V zmysle ,ano*“ sa vyjadrilo 30,8% opytanych.
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Nasledujuca otazka mala zistit, ktoré¢ aktivity boli nezaujimavé formou volnej
odpovede. Respondenti uvadzali ako nezaujimavé aktivity:

»gramatika®

,»Sposob vykondvania niektorych testov*

,heprimerané témy*

,hudné témy*

Graf 12: Percentualne vyjadrenie odpovedi ,,Ako by ste hodnotili svoju uroven jazyka,
ked’ ste uz absolvovali nejaky ¢as vyucbou?

a. jedna moznost’ odpovede
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14 zamestnancov zaskrtlo pri tejto otazke iba jednu odpoved’, najviac rezonovala
odpoved’ ,,dokdzem lepSie komunikovat™, 64,3% hodnoteni.
V ramci tejto otazky sme poskytli zamestnancom moznost’ zaskrtnit’ viac odpovedi.

Thato moznost’ vyuzilo 12 respondentov.

b. viac moznosti odpovede

50
_ O dokazem lepsie komunikovat), zlepsila sa moja
40 - gramatika
30 - B zlepsSila sa moja gramatika, verim si pri komunikacii
20 - O dokazem lepsie komunikovat’, verim si pri komunikacii
10 - Odokazem lepsie komunikovat’, zlepsila sa moja
gramatika, verim si pri komunikacii
0 T T T
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Odpovede ,,dokazem lepSie komunikovat, zlepSila sa moja gramatika* si vybralo
najviac respondentov 41,7%. ,,.Dokazem lepsie komunikovat,, verim si pri komunikacii*
zaSkrtlo 25% zamestnancov.

Pri odpovediach jedného typu, iviacerych typov najviac si vyberali respondenti

moznost’ ,,dokazem lepSie komunikovat™.

Graf 13: Percentualne vyjadrenie odpovedi ,,Dokazete vybavit’ koreSpondenciu alebo

telefonaty v anglickom jazyku efektivnejSie ako pred absolvovanim kurzu?“
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Odpovede Vv tejto otazke boli vyrazne priaznivé. V zmysle ,,ano* sa vyjadrilo
30,8%, s tvrdenim ,,skor ano* suhlasilo 57,7% opytanych. S ostatnymi odpovedami

stihlasil vzdy iba jeden zamestnanec.

Uvedené odpovede vyznievali vel'mi priaznivo, zmeny by si ziadali zamestnanci najviac
Vv oblasti vac¢sieho priestoru pre komunikaciu, uvedené poznatky, ako uvadzaja dokéazu

vyuzivat’ v praxi, telefonaty, koreSpondencia a pod.
Na zéklade uvedenych tvrdeni mézeme konstatovat', ze Hypotéza 2 : Vzdeldavaci proces

ma pozitivne vysledky, zamestnanci su schopni vyuZivat’ svoje nadobudnuté zrucnosti

Vv praxi- sa potvrdila.
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Hypotéza 3 : Vyucba je nastavena dostatocne efektivne

Graf 14: Percentualne vyjadrenie odpovedi ,,Ked’ ste o to poziadali, bol vam lektor

napomocny?*
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Zamestnanci uvadzaju ochotu lektora byt napomocny v zmysle ,,ano* az 61,6%
opytanych, ,,skor ano* hodnotilo 34,6%, negativne sa vyjadril iba jeden zamestnanec v

zmysle ,,skor nie®.

Graf 15: Percentualne vyjadrenie odpovedi ,,Pocit'ovali ste tazkosti pri praci s ucebnym

materidlom?*
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Tazkosti respondenti vyrazne neuvadzaju pri praci s u¢ebnym materidlom. ,,skor

nie* uvadza 57,7%, ,,nie 23,1% zamestnancov.
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Graf 16: Percentualne vyjadrenie odpovedi ,,Mali ste dostatok ¢asu na zvladnutie

uciva?‘
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Odpovede su v tejto otazke podobné ako pri predchadzajucej. V zmysle ,,ano* sa

vyjadrilo 57,7% a ,,skor ano* hodnotilo 23,1% opytanych.

Graf 17: Percentualne vyjadrenie odpovedi ,,Vyuziva lektor dobre svoje prezentacné

schopnosti?*
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K schopnostiam lektora sa §tudenti vyjadrili pozitivne. ,,Ano“ hodnotilo 42,3%

opytanych, ,,skor ano* 38,4%. Negativna odpoved’ v zmysle ,,skor nie bola iba jedna.
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Graf 18 : Percentualne vyjadrenie odpovedi ,,Ak by ste mohli zmenit’ nieo v ramci

vzdeldvania, ¢o by to bolo?
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V rdmci zmien, ktoré by Studenti uvitali najviac rezonovala odpoved’ ,,viac
komunikécie 34,6%. Ostatné odpovede vyznievali vel'mi podobne, ,,vhodnejSie u¢ebné
materialy* hodnotilo 23,1%, ,,samostatné konzultacie* by uvitalo 30,8% zamestnancov.

Pozitivom bola odpoved’ ,,in¢*, jeden zamestnanec sa vyjadril ,,vSetko je OK*.

Graf 19 : Percentualne vyjadrenie odpovedi ,,Hodnoti vas nadriadeny vaSe pokroky vo

vyucbe?
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Zaujimavé su hodnotenia k tejto otadzke, napriek tomu, ze vicSina 57,7% sa
vyjadrilo, Ze nadriadeny hodnoti pokroky pozitivne, avSak v zmysle ,,nezaujima sa* sa
vyjadrilo 38,4% zamestnancov, ¢o je dost’ vyrazné %. Bolo by vhodné skimat’, preco to
nadriadenych (lidrov, manazérov) nezaujima. Negativne hodnotenie vyjadril iba jeden

zamestnanec.
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Hodnotenia od zamestnancov naznacuju postup vyucby nastaveny vhodnym
spdsobom, problémy s ucivom nie su vyrazné, lektor je ochotny, Casu na zvladnutie
uciva je dostatok. Dopliiujicim hodnotenim méoze byt v tejto hypotéze tempo uciva,

ktoré uvadza 76,9% ako primerané.

Na zaklade uvedenych udajov moézeme konstatovat, ze Hypotéza 3 : Vyuclba je

nastavend dostatocne efektivne- sa potvrdila.

2.4 Interpretacia vysledkov

Hypotéza 1 : Zamestnanci podniku su spokojni s uroviiou vzdelavacieho procesu

V celom dotazniku mozno pozorovat pozitivne a sthlasné vyjadrenia
zamestnancov s uvedenymi otazkami, vyjadruji sa v zmysle splnenia osobnych ciel'ov,
postacujiiceho uciva, primerané¢ho tempa vo vyucbe. Negativnych odpovedi je vel'mi
malo. Bolo by vhodné vyuzit metdodu 360 stupiiov, vyuzit' hodnotenia lektorov, ¢i
nadriadenych pre lepSie posudenie ti€innosti vzdelavania.

Firemné vzdeldvanie vyuZziva podnik na motivaciu zamestnancov v smere zlepSovania
ich schopnosti v porovnani s konkurenciou, vediet’ sa dohovorit’ po anglicky je pre nich
dolezit¢ pri pracovnych cestach, kde prezentuju zahranicnym zakaznikom svoje
vyrobky. Vd’aka vzdelavaniu mozu profesne rast’ a postupovat’ az na poziciu lidra, ¢i
manazéra. Bolo by zaujimavé eSte zistit, kolkym sa takéto profesné postipenie
podarilo, mohla by to byt’ sucast’ d’alSieho Setrenia.

Takisto fluktuacia v suvislosti s uvedenym podnikom je nevel'mi vyrazna, o Johnsons

Controls sa vo vSeobecnosti hovori, ze z neho l'udia neodchadzaj.

Hypotéza 2 : Vzdelavaci proces ma pozitivne vysledky, zamestnanci st schopni

vyuZivat’ svoje nadobudnuté zru¢nosti v praxi.

DokaZzem lepSie komunikovat, zmenili by najmd zvécSenie priestoru na

komunikaciu. Uvadzajl, ze poznatky dokazu vyuzivat v praxi, efektivnejSie vybavuju
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telefonaty, korespondenciu. Ako nezaujimavé aktivity uvadzali gramatiku,
neprimeranost’ tém. Celkovo vSak odpovede boli opdt velmi priaznivé. Na lepSie
posudenie schopnosti, ktoré nadobudli vzdelavanim by bolo vhodnejSie pouzit
testovanie znalosti, porovnat’ rozdiely zo zaciatku vzdeladvania a teraz po absolvovani
kurzov. Nakol'ko hodnotenie zamestnancov o vlastnych schopnostiach moéze byt

vyrazne skreslené.

Hypotéza 3 : Vyucba je nastavena dostatocne efektivne

Respondenti uvadzaju dostatok ¢asu na zvladnutie uciva, problémy s u¢ebnicami
nepocit'uja, lektor vyuziva svoje prezentacné schopnosti dobre, zaujimavé hodnotenie
je v otazke, Ci sa zaujima nadriadeny o pokroky, rezonovala aj odpoved’ ,,nezaujima*,
¢o je zvlastne, nakol'ko vzdelavanie je nastavené tak, aby tie poznatky v praci vyuzivali.
Bolo by vhodné zistovat” d’alSim Setrenim napr. metdédou rozhovorov s nadriadenymi,
ako Casto podriadeni vyuzivaji angli¢tinu a pod.. TaktieZ by bolo zaujimavé zistovat, ¢i
angli¢tina je vedena iba smerom k technickym vyrazom, ktoré vyuzivaji pri praci,

alebo rozvija zamestnancov aj inym smerom.

2.5 Navrhy a odporucania

Analyzovany podnik hodnotili zamestnanci z hl'adiska jazykového vzdelavania
vel'mi pozitivne, negativnych odpovedi bolo skuto¢ne velmi malo. V otdzkach
0 potrebnych zmenach vSak rezonovali problémy, ktoré suvisia s Castym striedanim
lektorov. Uvadzali, Ze za dva roky vystriedali 6 lektorov, ¢o je naozaj vel'mi vel'a. Bolo
by vhodné:

» dohodnut sa sjazykovou S$kolou, ktora =zabezpeCuje vzdelavanie, aby
zabezpecila jednotne lektorov pre kurzy

= respondenti uvadzaji potrebu zviac¢Senia priestoru pre komunikaciu- zahrnat’ do
vyucby

= zmensit’ pocet Studentov v skupine- individualnejsi pristup
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ZAVER

Uvedena praca sa zaoberala analyzou moznosti vzdelavania. Cielom bolo
hladat’ efektivitu vo vzdelavani. Pre firmu je délezité¢ pri vyhodnoteni vzdeldvania sa
uistit, ¢i investicie do vzdelavania priniesli, alebo v budicnosti prinesu ziadané
vysledky, ktoré moze zamestnanec vyuzit' pri dennodennej praci. V neposlednom rade
dokéze vzdelavanie zamestnancov zvySovat’ ich motivaciu.

Na zdklade odbornych poznatkov sme vytvorili dotaznik s cielom zistit’ stav
vzdelavania vo vybranej spoloCnosti. Zistenia boli vel'mi pozitivne, je mozZné
pozorovat’, ze podnik Johnson Controls ma svoju tradiciu a prepracovany program
Vv oblasti vzdelavania. Firma chce pomahat’ zamestnancom spolo¢nosti v raste - veria ,
7e je potrebné posilitovat’ ich zapojenie a rozvijat’ ich schopnosti. Praca moze posluzit’ k
d’alsim systematickym analyzam vzdelavania v podniku a pre zaujemcov o vytvorenie

systému vzdelavania v podniku.

Je vel'mi tazké predvidat d’alSi trend vyvoja vzdeldvania. Ten totiz zavisi na
formovani firemnych Struktar v stvislosti s potrebami postmoderného trhu. Nové trendy
vzdelavania zamestnancov nepochybne zvySia naroky na jednotlivca. Bez splnenia
tychto narokov hrozi, ze profesijny rozvoj jednotlivca nebude mozno povazovat za
trvale udrzatelny. Kvalitnym vzdeldvanim zamestnancov firma vedie k rastu
konkurencieschopnosti a rozvoju spolo¢nosti, atiez podpore udrZania pracovnych

miest.
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PRILOHY

Priloha A : Dotaznik spokojnosti zamestnancov s kvalitou vzdelavania v anglickom

jazyku

1. Vek
a) 18-30 rokov
b) 31-40 rokov
c) 41- 50 rokov

2. Pohlavie
a) Muz
b) Zena

3. Pracovna pozicia v podniku

UVEALE e

4. Zaradenie do vzdelavania podla irovne

5. Kurz navstevujete :
a) 1 semester
b) 2 semestre
c) 3 semestre

d) 4 semestre

6. Obsah kurzu je podla vés:
a) Na vybornej urovni
b) Na vyhovujicej urovni

c) Na zakladnej urovni



7. Mnozstvo uciva vnimate ako :
a) Prili§ vela u¢iva na vyucbu
b) Postacujice uc¢ivo na vyucbu

€) Malo uciva na vyucbu

8. Tempo prace vo vyucbe je :
a) Rychle
b) Primerané

c) Pomalé

9.Lektor je podla vés
a) Skuseny pedagodg
b) Vyborny motivator
€) Nevhodna osoba na zlom mieste

d) Excelentny znalec anglického jazyka

10. Mate pocit, ze ste sa na vzdelavani doteraz naucili dostatok poznatkov
a) Ano
b) Skor ano
c) Neviem
d) Skor nie
e) Nie

11. Dokazete naucené poznatky (gramatika, nové slovicka...)vyuzivat’ v praxi:
a) Ano
b) Skor ano
c) Neviem
d) Skor nie
e) Nie



12. Ak by ste mohli zmenit’ nie¢o v ramci vzdelavania, ¢o by to bolo?

13.

a) Motivacia lektorom

b) Viac komunikacie

€) Vhodnejsie u¢ebné materialy
d) Samostatné konzultacie

e) Iné (uvedte)......ccooovveevrecreeieienn,

Boli niektor¢ aktivity vo vyucbe nezaujimavé
a) Ano

b) Skor ano

c) Neviem

d) Skor nie

e) Nie

14. Ak ste na predchadzajicu otazku odpovedali pozitivne, tak uved’te aké.

UVEALE e,

15.

16.

Ked’ ste o to poziadali, bol vam lektor napomocny?
a) Ano

b) Skor ano

c) Neviem

d) Skor nie

e) Nie

Pocitovali ste tazkosti pri praci s u¢ebnym materidlom?
a) Ano

b) Skor ano

c) Neviem

d) Skor nie

e) Nie



17. Mali ste dostatok ¢asu na zvladnutie uciva?
a) Ano
b) Skor ano
c) Neviem
d) Skor nie
e) Nie

18. Ako by ste hodnotili svoju tUroven jazyka, ked’ ste uz absolvovali nejaky cas
vyucbou ?
(V tejto otazke mozete zaSkrtnut’ aj tri odpovede)

a) Dokazem lepsie komunikovat’

b) Zlepsila sa moja gramatika

€) Viac si verim pri komunikovani

d) Nic sa nezmenilo

19. Dokazete vybavit’ koreSpondenciu alebo telefonaty v anglickom jazyku efektivnejSie
ako pred absolvovanim kurzu?

a) Ano

b) Skor ano

c) Neviem

d) Skor nie

e) Nie

20. Vyuziva lektor dobre svoje prezentacné schopnosti?
a) Ano
b) Skor ano
c) Neviem
d) Skor nie
e) Nie



21. Hodnoti vas$ nadriadeny vasSe pokroky vo vyucbe
a) Pozitivne
b) Negativne

€) Nezaujima sa

22. Dosiahli ste svoje osobné ciele v oblasti vzdelavania vyucbou jazyka?
a) Ano
b) Skor ano
c) Neviem
d) Skor nie
e) Nie

23. V kratkosti popiste svoje sktisenosti s vyucbou, uved’te dve pozitivne stranky a dve
negativne stranky vyucby.
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