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Abstrakt

Podnikové vzdelavanie je téma o ktorej sa uz napisalo mnoho publikacii a uskutocnilo vela
vyskumov. Tato téma zastreluje mnoho teoretickych poznatkov, objektivnych i subjektivnych
nazorov na co najefektivnejsie vyuzitie tejto podnikovej stratégie. Podniky sa predhanaju v
tom, aby si ziskali a udrzali tych najlepsich riadiacich pracovnikov na trhu. Dnesna situdcia
je totizto takd, Ze manazérom v organizdcidach uz nejde len 0 stalu pracu ale vo vicsej miere
prevazuje potreba sebarealizacie a neustaleho napredovania. Podniky sa preto snazia tymto
zamestnancom c¢o najviac ukdzat, Ze prave unich maju pre tento ciel najlepsie moznosti
a prostriedky a to napriklad aj prostrednictvom moznosti systematického vzdelavania. Aj
vtomto pripade je vsak nutné strategiu individualizovat a nedostat’ zamestnanca do
stereotypu, ktory by ho po case s najvdcsou pravdepodobnostou zacal nudit a ndasledkom toho
by stracal predstavu prileZitosti kariérneho postupu, pripadne osobnostného a odborného
rastu. Cielom prispevku je na zdklade domdcej a zahranicnej literatury a uz ziskanych
vyskumnych poznatkov spracovat problematiku manazérskeho vzdelavania a opisat’ sucasny
stav tykajuci sa trendov vo vzdelavani manazérov.

Abstract

Business education is a topic about which many publications have already been written and
has done a lot of research. This topic captures many theoretical knowledge, objective and
subjective views on the most effective use of this business strategy. Businesses are
preoccupied in gaining and retaining the best market leaders. Today's situation is such that it
is not just a permanent job, but rather a greater need for self-fulfillment and constant
progress. Businesses therefore try to show these employees that they have the best
opportunities and resources for this purpose, for example through the possibility of systematic
education. However, in this case, it is also necessary to individualize the strategy and not to
get the employee into a stereotype that would most likely become bored with time, resulting in
a loss of career opportunities or personal and professional growth. The aim of this paper is
process the issue of management education on the basis of domestic and foreign literature
and already acquired research findings and to describe the current situation regarding the
trends in the education of managers.

Krucové slova: trendy, vzdeldvanie, manazéri
Key words: trends, education, managers

JEL classification: A29, M12, M19

Uvod

Vo svete podnikania je okrem dosahovania zisku a zvySovania hodnoty podniku vel'mi
dolezité udrzat si konkurenéni vyhodu. Byt o krok vpred, byt schopny konkurovat
oponentom, dennodenne sa prisposobovat’ trhu, byt flexibilny voé¢i vonkajSiemu prostrediu.
Podnik to moéze dosiahnut' viacerymi sposobmi — inovaciou vyrobnych technologii,
roz§irenim vyroby, strategickym planovanim, modernizaciou atd’. VSetky tieto scenare vSak
maju jeden spolocny prvok — l'udsky faktor, respektive manazérov, ktori tieto procesy planuju
a kontroluju ich GspeSny priebeh a ukoncenie.

Pre podniky to znamend jednu zasadni vec — uvedomit’ si, Ze najdoleZitejSi nie je len
vyber a dosadenie spravnych l'udi na spravne miesto ale rovnako tak aj ich "vychova"



a starostlivost’ 0 nich. Ak totiz riadiaci pracovnik — manazér, ziska pocit, ze je pre podnik
cenny, Zze ma moznost zvySovat svoje schopnosti, zru¢nosti, ma moznost’ kariérneho rastu,
bude sa citit' bezpecnejsie, pohodinejsSie a nebude mat potrebu hl'adat’ alternativy mimo
podniku, na pracovnom trhu. NavySe, ak sa na tuto skuto¢nost’ pozrieme aj z pohladu
podniku, je jasné, Ze podnik by mal drzat' fluktuaciu na ¢o najnizSich cislach. Vysoka
fluktuacia totiz narusuje aktivny priebeh procesov v podniku a ma negativny vplyv aj na jeho
naklady. Pre podnik je totiz menej nakladné investovat’ do vzdelavania a udrzania si svojich
zamestnancov, nez investovat do naborového procesu. Aj ztohto dovodu je pracovné
vzdelavanie v sucasnosti chapané ako dolezitd a do urCitej miery neodmyslitelna cast
personalnej prace, hlavne na manazérskych urovniach.

1 Sucasny stav rieSenej problematiky doma a v zahranici

Stratégiu vzdelavania arozvoja pracovnikov v si¢asnosti nevnimame ako primarnu
stratégiu, pretoze spada pod personalnu a podnikovl stratégiu (moézeme hovorit’ aj
0 Substratégii). Aj ona ma vSak ur€ity Casovy interval planovania, zvicsa ide o dobu 3 az 5
rokov. [8]

Pri planovani stratégii vzdeldvania musime dbat’ na to, ¢i ma tato stratégia jednorazovy
alebo dlhodoby zamer. Ak totiz podnik funguje na filozofii ,,pracujem, pokial’ je produkt
vynosny*“ tak si na zéklade tejto filozofie bude hladat’ aj kompetentnych zamestnancov —
$pecialistov, ktorych nie je potrebné hibkovo vzdelavat, ale iba primarne oboznamit
s prostredim a procesmi. V tomto pripade podnik nebude vzdeldvanie opakovat, ale sustredi
sa iba na vstupny zacvik. Tato stratégia je vel'mi jednoducha a vel'mi jednoducho sa vytvaraju
aj Struktiry. Podnik je totiz silne orientovany na znizovanie a nasledné udrzanie si o
ziskanie uz ,,hotovych® I'udi, s potrebnymi znalost’ami, schopnostami a preto nie je potrebné
investovat’ do d’alSicho vzdelavania. [1]

V opacnom pripade, v podnikoch, kde je stratégia vzdelavania a rozvoja hlboko
zakorenena v kultare, filozofii a celkovej stratégii podniku je potrebné efektivne reagovat’ na
prostredie a prispdsobovat’ sa zmenam vo vonkajSom prostredi. V podnikoch su tieto stratégie
ovela zloZitejSie, prepracovanejSie, detailnejSie amaji ich na starost kompetentni
zamestnanci — $pecialisti zamerany na rozvoj a vzdelavanie. [4]

Vel'mi vela autorov sa Vo vel'kom mnozstve publikécii a vyskumoch zaoberalo otazkou,
ako ¢o najefektivnejSie vzdelavat zamestnancov, ¢i uz z hladiska miesta, postupov
vzdelavania, konkrétnych foriem a kompetentnych edutcich, ktori by mali mat’ vzdeldvanie na
starost’.

Z hladiska miesta, na ktorom sa vzdelavanie uskuto¢iuje, rozoznavame dve zakladné
metody:

A. Metody vzdelavania na pracovisku

Vzdelavanie prebieha priamo na pracovnom mieste. Zamestnanec, ktory absolvuje takéto
vzdelavanie je priamo pritomny v pracovnom/riadiacom procese, vizualne aj zvukovo vnima
konkrétne postupy, uci sa od starSich kolegov, oboznamuje sa a zapamitava si tak jednotlivé
kroky/postupy prace, ktort bude nasledne v budiicnosti vykonavat’ sam (zamestnanec sa tak
uci ,,za pochodu). Nevyhodou je, ze takyto starsi kolega, ktory méa nového pracovnika na
starost’, nema adekvatne predpoklady na to, aby viedol vzdelavaci proces (uci len tym, ze
ukazuje, ¢o a ako robi on). [5]

Medzi zakladné formy vzdelavania vyuzivané na pracovisku radime:



demonsStrovanie,

pracovné porady a samovzdeldvanie,
inStruktaz,

poverenie ulohou,

mentorovanie,

rotacia prace,

konzultovanie,

asistovanie. [11]
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B. Metody vzdelavania mimo pracoviska

V tomto pripade vzdelavanie neprebicha priamo v podniku ale v externych Skoliacich
institaciach formou vycvikov, kurzov a Skoleni. Spominana metdda sluzi hlavne na rozvoj
osobnostnych predpokladov pracovnika a rozvoj manazérskych zruénosti. Tieto vzdelavania
maju na starost’ externi Skoliaci pracovnici a lektori. Velmi velkou vyhodou takéhoto
vzdelavanie je, ze pracovnik ziska $ir$i pohl'ad na danu problematiku a dostane moznost’ byt
konfrontovany s nazormi manazérov z inych podnikov. Nevyhodou je pre zmenu riziko, zZe
pracovnik nebude schopny uplatnit’ ziskané informacie a poznatky na svojom pracovnom
mieste. [2]

Dnesna doba, ovplyvnena do velkej miery globalizaciou je prizna¢na tym, Ze postupy
a metody, ktoré sa zavedu dnes, UZ zajtra nemusia platit. Najefektivnejsie podniky su tie,
ktoré tento fakt chapu a dokdzu sa mu prisposobovat’ a to aj v oblasti vzdelavania. Je dblezité,
aby sa podniky zameriavali na osobnostny rozvoj riadiacich pracovnikov, na zvySovanie ich
odborného profilu ale aj osobnostného ahodnotového kreditu (zameraného na celkové
kompetencie) atomu prisposobovali aj metddy, ktoré pri ich vzdelavani vyuzivaju.
V sucasnosti plati, ze ¢im je metéda nezvyCajnejSia a interaktivnejSia, tym ma pre
zamestnanca vyssiu pridant hodnotu. [9]

Medzi najvyznamnejSie metody vzdelavania v sucasnosti radime:
koucovanie,
vzdelavanie pri extrémnych podmienkach,
mentorovanie,
vzdelavanie v teréne,
vzdelavanie pomocou pocitaca,
diagnosticko-vycvikovy program,
videokonferencie atd’. [3]
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Ako uz bolo naznacené vyssie, Uspech pouzitych vzdelavacich foriem zavisi v prvom
rade od toho, ¢i st podniky schopné pruzne reagovat’ na meniace sa poziadavky prichddzajice
z externého prostredia a od pracovnikov, ktori budii mat’ jednotlivé vzdelavacie programy na
starost’, pretoZe vzdelavaci program je efektivny do takej miery, do akej miery je pripraveny
Clovek, ktory ho vedie. Nemdzeme totiz ocCakéavat, Ze ak vzdeldvanie zverime do ruk
nekompetentnému cloveku (zvicSa vysSie postavenému manazérovi s predstavou, ze bude
schopny svoje doterajSie skusenosti zirocit' prave vo vzdeldvacom procese a podniku usetri
peniaze a ¢as) dostaneme rovnak( pridanu hodnotu, ako keby vzdelavaci proces viedol
Specialista na vzdelavanie. TotiZto, nie je dolezité len to €o sa ti zamestnanci ucia ale aj ako,
pretoze aj spOsob prijatia informacie do velkej miery ovplyviiuje ich schopnost’ danu
informéaciu prijat, zapamatat’ si ju a vV kone¢nom dosledku si ju aj osvojit’.

Okrem toho je dolezité vziat’ do tivahy aj skutocnost, ze kazdy z nas ma iny $tyl ucenia
sa a to plati aj pre manazérov. Kazdy ma totiz iné schopnosti a predispozicie, vd’aka ktorym
dokaze zbierat’ a spracovavat ziskané informacie. Do tuzkej miery to suvisi s nasou
schopnostou vnimat a logicky mysliet’ ,,za pochodu®. Niekomu sa informacie spracovavaju



lepsie, ked’ s mu podané jasne, odborne a zaroven si ich dokdze aj sam nastudovat’ z inych
zdrojov. Niekto zase preferuje uCenia sa z aktivit. Takémuto ¢loveku sa informdacie ovela
lepsie spracovavaju v momente, ked’ ich dokdze vnimat v redlnom case na praktickom
priklade.

Z manazérskeho hl'adiska rozpozndvame 4 zakladné typy ucenia:

A. Aktivista

Styl u¢enia ,,chcem vyskusat vietko“. Aktivita a chut’ ugit’ sa st pri tomto $tyle udenia sa
u jednotlivca na najvysSej Grovni. ManaZér vyuziva vSetky moznosti a prilezitosti, ktoré mu
pridu do cesty na to, aby ziskal nové informacie. Rad pracuje na novych ulohach s novymi
I'ud’'mi, pretoze prave vtedy je schopny najlepsie aplikovat’ vsetko to, ¢o sa dovtedy naucil.

B. Predstavujuci si

Vel'mi schopny v oblasti syntézy poznatkov. Dokaze dat’ dokopy viacero, na prvy pohl'ad
nesuvislych informacii a vytvorit’ tak uceleny celok — zakladom je divat’ sa na vec z viacerych
uhlov pohladu. Najlepsie sa mu uc¢i opakovanim si, kedy modze na roznych prikladoch
aplikovat’ ziskané poznatky, sledovat’ rozdiely vo vysledkoch a spéjat’ suvislosti.

C. Teoretik

Jeho silnou strankou je indukcia a teoretické spracovavanie informacii. NajlepSie sa mu
udi pri aktivitach, kedy moze zbierat’ a vyhodnocovat teoretické a odborné poznatky bez toho,
aby ich musel aplikovat’ v praxi to znamena samosStudium, odbornd prednaska a tak d’ale;j.
Tito manazéri maju vel'mi silné logické a matematické myslenie.

D. Pragmatik

Presny opak teoretika. NajdolezitejSia je pre neho prax a to, ako dokdze ziskané poznatky
aplikovat’ v praxi. Najlepsie sa vzdelava pomocou praktickych metoéd, ako napr. roll pay,
pripadové Studie, hranie roli a pod. Tymto manaZzérom sa najlepSie hodi vzdeldvanie mimo
pracoviska, kde m6zu byt v priamej interakcii s inymi manazérmi a tak vidiet’ inych "priamo
v akcii".

Manazéri v§ak samozrejme mézu mat’ aj viacero $tylov ucenia sa naraz. Prvym krokom
pri vzdelavani je, aby si manazér jasne stanovil §tyl, ktory mu najviac vyhovuje a ktory bude
V procese ucenia sa aktivne vyuZzivat, pretoze len tak dokaze najefektivnejSie vyuzit' proces
vzdelavania ako taky. Od S§tylu ucenia sa totiz zavisi, ako bude poznatky ziskavat,
spracovavat’ a vV kone¢nom dosledku aj do akej miery ich bude schopny zurocit’ a teda vyuzit
v praxi. Manazér, ktory disponuje vSetkymi Styrmi Stylmi ucenia sa, ma najlepSie
predispozicie k tomu, aby zvladol vzdelavaci proces najlepSie, ako sa len d4, teda vytaZzil
z neho maximum. [5]

Institat IPD (Institute for Personnel and Development) pred nejakym ¢asom na tto tému
vykonal prieskum, ktorého vysledkom bolo, ze z celkového poétu oslovenych respondentov
iba 2% z nich uviedlo, Ze maji osvojené vSetky Styri §tyly ucenia sa. Prave tito respondenti sa
zaroven vyjadrili, Ze proces osvojovania si informécii je pre nich rutinnou zéleZitost'ou
a spracované informacie dokazu realne vyuzit' takmer okamzZite po ziskani. Dalsich 35%
respondentov uviedlo, ze maju osvojeny len jeden Styl, 24% dva $tyly a 20% z celkového
poctu respondentov uviedlo tri Styly. Zaujimavostou bol aj fakt, ze zvySnych 19%
respondentov uviedlo, Ze nemé osvojeny ani jeden z vysSie spomenutych stylov ucenia sa.

2 Trendy vo vzdelavani manaZérov vo svete a na Slovensku

V roku 2015 sme sa vramci vyskumu zameraného na moznosti kariérneho rozvoja
Vv slovenskych organizaciach okrem iného zamerali aj na metody vzdelavania vyuZzivané
Vv podnikoch Statneho a sukromného sektora. Vyskum bol organizovany formou



dotaznikového prieskumu na vzorke celkovo 60-tich organizacii, pricom 30 organizacii bolo
zo Statneho sektora a zvySnych 30 zo stikromného sektora.

Z vysledkov vyplyva, ze v sikromnom sektore sa najviac vyuzivali metédy Skoleni, job
rotation, prace s kolegom a kouc¢ing. Dévodom bol podl'a vedeni spolo¢nosti fakt, Ze podniky
v stkromnom sektore sa vo velkej] miere snazia prispdsobit’ vzdeldvacie potreby
individudlnym potrebam svojich zamestnancov.

V statnom sektore sa vo vzdelavacich procesoch najviac vyuzivali metody Skoleni na
pracovisku — formou spoluprace s kolegom. Zaujimavy bol taktiez fakt, ze v sikromnom
sektore sa vo vel'mi malej miere vyuzivali metédy E-learningu, priCom sti¢asna literatura tato
metddu vzhl'adom na rychlo sa rozvijajuci a meniaci sa svet oznacuju za najviac efektivnu
anajviac sa rozvijajicu metodu, ktora je (hlavne z ¢asového a finanéného hladiska) pre
podniky Coraz viac atraktivnejSia.

Graf 1 Stav zavedenia vzdelavacich programov v organizaciach pdsobiacich v sikromnom
a Statnom sektore na Slovensku

B Praca s kou¢om a mentorom B Spolupraca s kolegami na projektoch

12 o Job rotation E-learning

B Formalizované skolenia HIné

10

Statny sektor Sukromny sektor

Zdroj: Sochani¢, V. 2015. Moznosti kariérneho rozvoja v slovenskych organizacich.

Zaujimavy bol taktiez fakt, Ze v sukromnom sektore sa vo vel'mi malej miere vyuZzivali
metody E-learningu.

Odbornici a ich vyskumy tato metédu spolu s kou¢ingom a mentoringom radia (vzhl'adom
na rychlo sa rozvijajuci a meniaci sa svet) medzi najefektivnejSie metdédy sucasnosti. Prave
tieto spomenuté metddy sa navySe postupom casu budu ¢oraz viac zdokonal'ovat’ a vyuzivat’
v Coraz vicsej miere ato hlavne z toho dévodu, Ze podniky kladi Coraz vacsi doraz na
individudlne vzdelavanie s ¢o najnizSou finan¢nou narocnostou. Hlavne koucing je v tomto
smere na prvom mieste. [7]

V stcasnosti sa koucing na Slovensku uplatituje v mensej miere, ale jeho buducnost’ je
pozitivna a to hlavne z toho dovodu, ze sa uplatiiuje hlavne na manazérskych poziciach pri
zlepSovani tzv. ,mdkkych zrucnosti“. Manazéri su ti, ktori priamo ovplyviiuju ¢i uz
individualnych pracovnikov alebo timy, teda doraz na ich schopnosti a zruc¢nosti je Coraz
VACSI.

Koucing sa dnes vramci vzdeldvania vnima ako akysi moderny trend, ktory dava
zamestnancovi moznost’ skibit’ vlastné pocity a ambicie s tym, o je pre organizaciu spravne.



Pretoze koucing ma za ciel’ vlastnym uvedomenim sa pracovnika dosiahnut’ jeho celkové
zlepsenie je efektivny hlavne z toho dovodu, ze nuti pracovnika, aby na sebe chcel pracovat.
Jedinou nevyhodou tejto metody je, Ze je Casovo narona. Manazéri maju ¢asto zahmlenu
a skreslenti predstavu o tom, ze kouéing vyrie$i ich problémy zo dia na den, ale opak je
pravdou. Koucing je beh na dlhu trat’, avSak s efektivnymi vysledkami, pretoze v prvom rade
dokdze u zamestnanca vyvolat uvedomenie si problému aVv druhom rade, uz vysSie
spomenut, jeho aktivnu Gc¢ast’ na procese. [6]

Zaver

Kto ma vzdelanie, ma moc. Kto ma informacie je stale o krok vpred. Vzdelavanie je
téma, ktord sa v sucasnosti rozobera vo vSetkych oblastiach osobného aj pracovného Zivota.
Podniky na Slovensku si tato skuto¢nost’ zacali uvedomovat’ o ¢osi neskor a Vv sucasnosti sa
zameSkané snazia dobehnut’ vsSetkymi moznymi sposobmi. Dovodom je aj fakt, ze aj na
Slovensku si podniky uvedomuji neocenitel'nost’ Spickového vediceho pracovnika, ktory do
velkej miery dokaze ovplyvilovat’ nie len individualistov ale aj pracovné timy, ktoré zase
ovplyviiuju celkové procesy v podniku.

Stadie ukazuji, Ze v sGdasnosti sa medzi najvyznamnejiie trendy v oblasti vzdelavania
manazérov radi vyuzivanie metdd, ktoré st zamerané hlavne na individudlne vzdelavanie a st
navySe minimalne casovo a financne naro¢né. Uz davno teda neplati, ze na vzdelavanie
manazérov sta¢i skupinova prednaska uskuto¢nena raz, dvakrat rocne. Dokonca ani
vzdelavacie brozury ainé pomodcky dnes nedokazu v dostatocnej miere vyuzit' vzdelavaci
potencidl manazérov. Pradve naopak. V ramci tejto skutocnosti ide konkrétne o metddy
koucingu, e-learningu a mentoringu.

Vsetky tieto metody spiiiajii (mozno az na ¢asovii naro¢nost’) vyssie uvedené skutoénosti
a navyse maju jeden spolo¢ny prvok — nutia pracovnikov, aby sa sami chceli vzdelavat, teda
klada doraz na sebarealizaciu v ramci vzdelavacich procesov. Totizto, vo vSeobecnosti plati,
ze ak sa nechceme nieComu priucit, ak v tom nevidime zmysel, mézeme vyuzit' akékol'vek
formy a sposoby — ni¢ nas neprintti si poznatky osvojit’ a realne ich vyuzit' v praxi a podniky
si to vo velkej miere uvedomuju. NavySe je fakt, ze individualne, personalizované
vzdelavanie je ovela UcinnejSie nez skupinové vzdelavanie, hlavne ak ide 0 manazérske
pozicie a prave tieto metddy umozinuji vyuzit’ individudlny potencial na maximum.

Napriek spomenutym informaciam je vSak skutocnost’ takd, Ze vzdelavaci proces eSte
stale dokaze v podnikoch spadnat’ pod prijatel'na Groven zaujmu a to hlavne z toho doévodu,
ze vedenie v podnikoch sa vo vécSine pripadov az prili§ ststredi na technickll a ekonomickt
stranku problému.

Buducnost’ sa vSak javi pozitivne. Aj na Slovensko v sucasnosti vo velkej miere
prichddzaji napady a myslienky stvisiace so vzdelavanim zamestnancov ato hlavne zo
zapadnych krajin, ktoré st pre nase podniky Castokrat akymsi vzorom uspechu a toho, ,,ako
by sa to malo robit*. Netreba sa vSak touto myslienkou uniest, nie vSetko, o pride spoza
hranic je automaticky dobré. Aj na Slovensku mame mnoho Specializovanych Skoliacich
stredisk, koucov, ktori dennodenne pracuju na vylepSeni svojich vzdelavacich procesov
a technik a preto je pre podnik len pozitivne ak da tymto institiciam Sancu. Samozrejme aj tu
plati pravidlo ,,dvakrat meraj a raz rez“. Podniky by mali, v pripade zaujmu vyuzit' externé
odraza najnizSiu kvalitu. A ak aj bude pre podniky lakavé pristupit’ na najnizSiu cenova
ponuku, tak by malo mat’ vedenie stale na paméti, ze dolezita je kvalita vzdelavania, pretoze
to, o v procese vzdelavania ziskaji manazéri, ziska v kone¢nom dosledku cely podnik.
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