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ABSTRAKT

MAKOVA, Simona: Sicasné trendy vo vzdelavani manazérov. - Ekonomicka
univerzita v Bratislave. Fakulta podnikového manazmentu; Katedra manazmentu. — Veduca

diplomovej prace: Ing. Andrea Cambalikova, PhD. — Bratislava: FPM, 2019, 65 s.

Predmetom zavereCnej prace je analyza a priblizenie vzdeldvacieho systému vo
vybranej spolocnosti. Na zdklade prieskumu, ktory sa realizoval identifikovat’ proces
vzdeldvania vo vybranom podniku a na zaklade toho priniest navrhy a odporacania na
zlepSenie. Praca je rozdelena do 4 kapitol. Obsahuje 14 grafov, 9 tabuliek a 4 obrazky. Prva
kapitola obsahuje sicasny stav problematiky. Venuje sa zdkladnej charakteristike vzdelavania,
cielom vzdelavania, opisuje jednotlivé kroky vzdeldvania, hovori o metddach, ktoré sa
pouzivaji v podnikoch a taktiez o hodnoteni vzdelavacieho procesu. V druhej kapitole
najdeme zadefinovany hlavny ciel’ a taktieZz vedl'ajsie ciele na jeho dosiahnutie. Tretia kapitola
obsahuje metodiku prace, vyuzité metody pri skimani. Stvrta kapitola je zavere¢na a venuje sa
charakteristike a opisu vybranej spolo¢nosti, informacidm o vzdelavani spolocnosti a
vysledkom dotaznikového prieskumu, jeho analyzovaniu. Vysledkom su navrhy na zlepS$enie a

zefektivnenie vzdeldvania v spolo¢nosti.

KPiacové slova: vzdeldvanie, rozvoj manazérov, podstata vzdeldvania, metody

vzdelavania, hodnotenie vzdelavania



ABSTRACT

MAKOVA, Simona: The current trends in education of managers. — University of
Economics in Bratislava. Faculty of Business Management, Department of Management. —
Thesis Supervisor: Ing. Andrea Cambalikova, PhD. — Bratislava: FPM, 2019, 65 p.

The purpose of the master thesis is to analyse the educational system in chosen
organization and through the survey found out the details of educational system. The thesis
consists of 4 chapters. It also contains 4 pictures, 14 graphs and 9 tables. The first chapter
focuses on the definition of education, the aim of education program, describes the steps of
education process, describes methods of education and the evaluation of education program. In
the second chapter we talks about the main purpose of the thesis. The third chapter describes
the methodology of the thesis. The fourth part focuses on the survey and analysis of the survey
which show us the results of education program in chosen organisation. At the end of this

chapter we describes suggestions to improve the education in the organisation.

Key words: education, development of managers, purpose of education, methods of

education, evaluation of education
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Uvod

Vzdelavanie je neoddelitelnou stcastou naSich zivotov v ktoromkol'vek veku.
Neustale zdokonal'ovanie a u¢enie novych veci nas sprevadza cely zivot. Tak ako v naSom
sutkromnom zivote takisto aj vtom pracovnom je vzdelavanie vel'mi podstatnou castou.
Pomocou vzdeldvania, neustaleho nadobudania novych vedomosti a poznatkov sa postivame

v v

d’alej, zlepSujeme svoju konkurencieschopnost’ na trhu a ziskavame vac¢si rozhl’ad.

Pre kazdu spoloc¢nost’ je dolezité dosahovat’ zisk a preto musi byt spolo¢nost’ na trhu
silnym stperom s konkurenénymi vyhodami. Byt schopny konkurovat’ ostatnym podnikom
moze podnik dosiahnut’ réznymi sposobmi. Pri vSetkych sa vSak stretneme s jednym
spolo¢nym faktorom a tym je l'udsky faktor. Kazda spolo¢nost’ potrebuje pre svoje spravne
fungovanie kvalitnych a vzdelanych zamestnancov. Manazéri st nedomyslitel'nou sucastou
kazdého podniku. Organizacie by si preto mali byt vedomé toho, ze okrem spravneho vyberu
pracovnikov je vel'mi dolezité aj ich d’alSie vzdelavanie a rozvoj. Ak maji manaZzéri pocit, ze
Vv spoloc¢nosti su doleziti, maji moznost’ zlepSovat’ sa, napredovat’ a maji moznosti rastu, buda
sa V organizécii citit' prijemnejSie a zdrovenl budu motivovani podavat’ ¢o najlepsi vykon.

TaktieZ €o sa tyka zaujmov podniku, malo by byt pre podnik dolezité drzat' fluktuaciu

v

Obsahom tejto diplomovej prace su Styri kapitoly venujiace sa vzdelavaciemu procesu
manazérov. V prvej kapitole hovorime o podstate vzdelavania. Kapitola sa venuje vyznamu
vzdelavania a rozvoja zamestnancov a ciclom vzdelavania. Zameriava sa na proces
vzdeldvania a opis jednotlivych krokov vzdeldvania. Takiez tu najdeme opis metdd, ktoré sa

pri vzdeldvani v podnikoch naj¢astejSie vyskytuji.

Druh4 kapitola obsahuje ciel’ diplomovej prace. Hlavnym ciel'om bolo zistit’ sicasny
stav vzdelavacieho procesu vo vybranom podniku, pribliZit' ndzory manazérov na vzdelavaci
proces a priniest navrhy a odportcania, v ktorych oblastiach by sa mohol podnik zlepsit.

Tieto navrhy méze v buducnosti podnik vyuzit'.

V tretej kapitole bola opisand metodika prace. Hovori o tom, aké postupy a metody

sme si zvolili na dosiahnutie hlavného ciel’a prace.
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Stvrta kapitola je zaveredna kapitola a zameriava sa na charakteristiku podniku,
priblizenie jeho vzdelavacicho procesu a na samotny vyskum. Vyskum sa tykal vzdelavania
manazérov viacerych oddeleni vo vybranej spolo¢nosti. Obsahuje dotaznikovy prieskum a
vyhodnotenie jeho odpovedi. Zamerali sme sa zobrazenie odpovedi pomocou grafov. V tejto

kapitole sme taktiez uviedli navrhy a odportcania pre zlepSenie vzdelavania v podniku.
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1 Sucasny stav rieSenej problematiky doma a v zahranici

Vzdelavanie zamestnancov je ¢innost, ktorej cielom je zlepSit' zru€nosti a schopnosti
zamestnanca, atak zvysit' jeho vykon v zamestnani. Poziadavky, ktoré maji podniky na
svojich zamestnancov sa neustale menia, preto je potrebné, aby sa zamestnanci pravidelne
vzdelavali a vedeli sa prisposobit’ zmenam v praci. Vd’aka vyvoju konkurencie a neustalym
pokrokom a zmenam v technol6gii je takéto vzdelavanie nevyhnutné. Organizacia musi vediet
spravne rozpoznat’ potrebu vzdelavania a urcit, ako sa budu zamestnanci vzdelavat’. Taktiez je

potrebné kontrolovat’ efektivnost’ vysledkov vzdeldvania.

Vzdelavanie pracovnikov je zvySovanie odbornosti a vedomosti, ktoré priamo suvisia
s uzkou oblastou zamestnania. Je niekol’ko dovodov, preco je vzdeldvanie zamestnancov pre
podnik neocenitel'né. Skracuje sa doba, kedy st zamestnanci neproduktivny, a pomaha
rychlej§iemu zaéleneniu pracovnikov do pracovného procesu. Dalsi z dovodov je, Ze
zamestnanci, ktori si dobre vzdelani sa citia istejSie, bezpeénejSie a SU V praci spokojne;jsi.
Tym sa znizuje fluktuacia zamestnancov, niz§i pocet staznosti, menej absencii. Poslednym

dovodom je niz§ia nepodarkovost, menej $kod zapri¢inenych pri vyrobe, nizsia trazovost’.:
Vzdelavanie zamestnancov predstavuje tieto aktivity?:

e nepretrzité prispésobovanie schopnosti zamestnancov novym, meniacim sa
poziadavkam pracovného miesta,

e rozsirenie schopnosti zamestnanca,

e preskolenie zamestnancov,

e novi zamestnanci sa prispdsobuju poziadavkam, ktoré su kladené na pracovné miesto,
technoldgiam ale aj novému §tylu prace,

e tvori sa osobnost’ pracovnika a zlepSuje sa kvalifikacia zamestnancov

ISLOANE, A. A. 1983. Personnel Managing Human Resources. Englewood Cliffs: Prentice- Hall, 1983. s. 166.
ISBN 0-13-658278-8 ) )

2 MADLOVA, D. 2012. Rizeni lidskych zdrojii. Usti nad Labem: Univerzita J.E. Purkyné v Usti nad Labem,
2012.s. 38.
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1.1 Podstata vzdelavania zamestnancov

Dnesné rychle anaro¢né prostredie vyzaduje neustdle zdokonalovanie, rozvijanie,
prehlbovanie urovne vzdelanosti l'udi. Vzdeldvanie by malo prebiehat’ neustale, malo by sa
prispésobovat’ zmenam. Podniky si stale viac uvedomuji dolezitost’ vzdelavania a davaju nan
velky doraz. Rozvoj vlastnych zamestnancov a ich odborna priprava vzhl'adom na stratégiu

podniku je samozrejmostou.

Vzdeldvanie zamestnancov je teda nepretrzity proces, kde prebieha zmena pracovného
spravania, vedomosti, motivacie, zruCnosti zamestnancov. Pracovnici sa ucia pomocou
roznych metod. Vysledkom vzdelavania je zlepSenie zamestnancova priblizenie sa k takym

poziadavkam, aké ma spolocnost’ na svojich zamestnancov.

Ciel'om vzdelavania v podniku je vytvaranie takého pracovného prostredia, kde je
mozné efektivne plnit’ tlohy podniku a zvySovat’” konkurencieschopnost’ podniku. Moderné
podniky dnes uz vedia, Ze investovanie do zamestnancov a teda do l'udskych zdrojov vedie
k celkovemu zhodnoteniu a zlepSeniu konkurencieschopnosti podniku. To sa prejavuje
napriklad zvySenim vykonu pracovnikov, poskytovanim lepSich sluzieb, spokojnostou

Zamestnancov.

Pozname rbzne pristupy podnikov k vzdelavaniu. Kazdy podnik ma svoju vlastna
filozofiu ateda kladie rozlicny vyznam vzdelavaniu. Su podniky, ktoré do vzdelavania
neinvestuju takmer vobec, snazia sa ziskat' zamestnancov, ktori st uz plne pripraveni na
vykonavanie urcitého zamestnania. Iné podniky prijmu aj zamestnanca, ktorému chybaji
uréite predpoklady, ale tie sa ziskajii prostrednictvom roéznych $koleni. Dalsim typom
podnikov su tie, ktoré nemaju dobre identifikované potreby vzdelavania v podniku, a preto
Casto plytvaji prostriedkami na vzdeldvanie, pricom toto vzdelavanie nie je vobec efektivne.

Pozname pit pristupov k vzdelavaniu: 3

o Nulovy variant — vzdelavanie sa uskutoénuje prostrednictvom
povinnych Skoleni, ktoré st povinné vzhl'adom na zakony alebo predpisy. Pripadné

zvySovanie kvalifikacie je mozné len z vlastnej iniciativy zamestnancov.

3KACHANAKOVA, A. akol.: Riadenie l'udskych zdrojov. Bratislava : Sprint vfra, 2007. S. 108 ISBN 978-80-
89085-83-5
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o Nahodny pristup — vSetky $kolenia zamestnancov sa uskutoéiiuju len
podla aktualnej potreby podniku, nie si naplanované. Takéto vzdelavanie sa povazuje
za vel'mi neefektivne. Kurzy su vyberané nahodne, napriklad podl'a ponuky agentur,
ktoré zabezpec€uju vzdelavanie.

o Organizovany pristup — tento pristup patri uz k jednym z G¢innejsich.
Mame presne urcené poziadavky na vzdelavanie podla potrieb podniku, vzdelavacie
aktivity st naplanované vopred.

o Cielend koncepcia — podla identifikovanych potrieb sa realizuje
vzdelavanie nepretrzite a systematicky. Do procesu vzdelavania si zaangaZovani aj
liniovi manazéri. Spolupracuje sa s réznymi vzdelavacimi agentirami a zaroven sa
podporuje aj vzdelavanie pri praci priamo v organizacii.

. Koncepcia uciacej organizicie — vo velkej miere sa dba na
samovzdelavanie. Povazuje sa za novy charakter vzdelavania. Zameriava sa na nove
otazky, vyskuSanie novych uloh. Je dolezité aby bol tento typ vzdeldvania

podporovany manazérmi aj pracovnymi timami.

1.2 Vzdelavanie a rozvoj manazérov

Casto sa stretivame s tym, Ze sa pojmy vzdeldvanie a rozvoj zamestnancov v praxi
spajaji do jedného celku. Je vSak nutné ich definovat’ samostatne, aby sme vedeli lepSie
rozumiet’ procesom ktoré suvisia so vzdelavanim a rozvojom a zaroven si uvedomili, ako
ovplyviiuji organizaciu.

Vo svojej praci William Fitzgerald hovori o vzdelavani arozvoji a vzdelavanie

definuje nasledovne:*

e je to ziskavanie zru¢nosti a vedomosti na vykonévanie tloh,
e nastroj, ktory pomdha jednotlivcom uspiet na stcasnych pozicidch

a prispiet’ tak organizacii.

4FITZGERALD, W. 1992. Training Versus Development. In: Training & Development,
rocnik 46, 1992, ¢. 5, s. 81-83.
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Zmysel vzdelavania tvori schopnost’ pomahat manazérom rozvijat’ svoje schopnosti
a zrucnosti. ManaZzéri potrebuju mat’ urcity stupenn vzdelania, aby mohli v organizécii uspiet,

byt’ spokojni na svojich pracovnych poziciach a taktiez aby mohli prispievat’ organizacii.

Ak chceme aby bol podnik Gspesny, je nutné aby sa v podniku zaviedlo vzdelavanie,
ktoré vyusti do zmeny spravania. Zamestnanci by mali naplno vyuzivat novo nadobudnuté
vedomosti na pracovisku. Ak tomu tak nie je, vzdelavanie prinasa pre organizaciu len vel'mi

maly prinos.

Fitzgerald rozvoj manazérov definuje ako: °

o pripravu zamestnancov, aby v budicnosti podnik obohacovali,
. angazovanost’ vo viacerych typoch vzdelavacich aktivit,
. ziskavanie zruénosti a vedomosti, ktoré sa daju vyuzit’ ako v sti¢asnosti

tak aj v buducnosti.

Mozeme povedat, Ze rozvoj je orientovany na dlhSie Casové obdobie a je taktiez
orientovany aj na buducnost, na rozdiel od vzdelavania. Vzdelavanie je viac kratkodobg.
Rozvoj pracovnikov je pre organizéciu, jej spravne fungovanie a vyvoj nevyhnutny.

K otazke vzdelavania a rozvoja manazérov sa Armstrong vyjadril nasledovne: ©

o Vzdelavanie manazérov — pomaha pri ziskavani znalosti a zru¢nosti,
ktoré zamestnanci potrebuju pri vykonavani svojej prace, vd’aka vzdelavaniu sa
skvalitiuje praca manazérov. Napomaha manazérom auc¢i ich ako sa poucit
z vlastnych sktisenosti pocas vykonu prace. Taktiez nachadza spdsoby, ako skvalitnit’
ucenie manazérov.

o Vyevik manazérov — pocas vycviku sa zamestnanci snazia osvojit’ si

. ‘e . L o q Cr X
potrebné zrucnosti, aby boli schopni pracu vykondvat’ €o najlepSie. Je to urcita Cast

V procese ucenia, kedy sa pouzivaji rozne vzdelavacie aktivity na podporu ucenia.

SFITZGERALD, W. 1992. Training Versus Development. In: Training & Development, ro¢nik 46, 1992, ¢&. 5, s.

81-83.
SARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha : GRADA PUBLISHING,a.s., 2007.5.220 ISBN 978-

80-247-1407-3.
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J Rozvoj manaZérov — je to proces, ktory prebieha nepretrzite. Manazér

.....

vyzaduje jeho sucasna pozicia.

Rozvoj manazérov by mal byt’ zna¢ne odlisny od vzdelavania ostatnych zamestnancov.
Manazéri v zna¢nej miere prispievaju k ispechom podniku a preto by malo byt zabezpeéenie
kompetentnych manazérov pre podnik dolezité. Je potrebné zabezpecCit' im prilezitosti na
rozvoj. Rozvoj manazérov taktiez stvisi s podnikovou stratégiou. Pri rozvoji manaZérov sa
zameriavame najma na ich schopnosti, talent a perspektivu. Rozvoj manazérov a podnikova
stratégia sa navzajom podporuji. Vzijomné vztahy mozZzeme vidiet na nasledujicom

obrazku.’

Obrazok 1 Strategicky dopad rozvoja manazérov

podnikova
stratégia

U

kriticke faktory
Uspesnosti

b

schopnosti
podniku

U

vykon
podniku

podnikove
prostredie

schopnosti
manaiérov

o 440

Zdroj: Vlastné spracovanie podla KACHANAKOVA, A. a kol.: Riadenie 'udskych
zdrojov. Bratislava : Sprint vfra, 2007. S. 119 ISBN 978-80-89085-83-5

"KACHANAKOVA, A. a kol.: Riadenie l'udskych zdrojov. Bratislava : Sprint vfra, 2007. S. 119 ISBN 978-80-
89085-83-5
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1.3 Ciele vzdelavania

Za zékladny ciel' vzdelavania v podniku povazujeme utvorenie takych podmienok,
ktoré budi pomahat' pri efektivnom plneni uloh a jeho konkurencieschopnosti na trhu.
Manazéri by si mali svoje ciele stanovit’ samostatne, mali by vediet, ¢o chcti dosiahnut’.
Organizacia by im pri tomto plneni ciel'ov mala poskytnit’ pomoc. Predpokladom pre to, aby

sa tento ciel’ splnil je ochota pracovnikov a vol'a vzdelavat sa a rozvijat’.8

Zakladnym cielom by vSak okrem nadobtdania novych poznatkov a rozvoja
manazérov malo byt aj formovanie vlastného potencialu, ato zmenami spravania
zamestnancov, ich postoja a celkovému transformovaniu myslenia ¢i citenia. Taktiez je

nevyhnutne vytvorenie podmienok na efektivne vykonavanie aloh.

Podla autorky Vetrdkovej ciel vzdelavania zamestnancov predstavuje narast

konkurencnej vyhody tym, Ze sa zvySuju a rozvijaju schopnosti I'udskych zdrojov:

e pristup orientovany podnikovo a podnikatel'sky, berie do tvahy zaujmy jednotlivca
a taktiez jeho osobny rozvoj,
e vytvaranie takej kvality zamestnancov podielajucich sa na dosahovani cielov

organizacie , ktora je vyzadujuca zo strany organizacie.

Pri vzdelavani zamestnancov je dolezité si uvedomit’ prepojenost’ tychto suvisiacich
¢innosti v podniku: vyber zamestnancov, analyza prace, rozvoj pracovnikov a ich adaptacia ,
hodnotenie vykonu zamestnancov ataktiez odmenovanie. Dostato¢nd motivacia pre
zamestnancov pri vzdeldvani je vel'mi ddlezitd a pomaha taktiez pri zlepSovani vztahov

a pracovného Zivota. °

1.4 Proces vzdelavania zamestnancov

Neustale nadobldanie novych poznatkov a vzdelavanie je vkazdom podniku

nevyhnutnostou. Kazda organizacia ma inak nastaveny systém vzdelavania, jeho intenzitu

8 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha : GRADA PUBLISHING,a.s., 2007.5.461 ISBN
978-80-247-1407-3.

VETRAKOVA, M. et al. 2011. Cudské zdroje a ich riadenie. Banska Bystrica : Ekonomicka fakulta Univerzita
Mateja Bela, 2011.5.130 ISBN 978-80- 557-0149-3.
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alebo troven, podl'a toho ako je potrebné. Vzdeldvanie v podniku musi prebiehat’ nepretrzite,
malo by byt dobre zorganizované a malo by vytvarat’ urity systém, aby bolo efektivne

a prinasalo podniku vyhody.

Pri cykle vzdelavania hovorime o nasledovnych aktivitach:°

1. Identifikacia potrieb vzdelavania ( koho a ako vzdelavat).

2. Plan vzdelavania pracovnikov (koho, kedy, kym a ako budeme
vzdelavat)).

3. Vyber vhodnych metdd vzdelavania a ich nasledna realizéacia.

4. Hodnotenie efektivnosti vzdelavania.

Obrazok 2 Cyklus vzdelavania zamestnancov

dentifikicia potreby a ciele Kritéria
videldvania a rozvoja hodnotenia

Planocwvanie programov vzdeldvania

arcIvola ramestnancov

s Metody

»  Skolitelia
s Zariadenia
L] Pigsto

Realizdcia vzdeldvania a rozvoja
zamestnancov

Monitorovanie a vyhodnotenie

vzdeldwvania a rozvoja zamestnancow

Zdroj: KACHANAKOVA, A. akol.: Riadenie I'udskych zdrojov. Bratislava : Sprint
vfra, 2007. s.110 ISBN 978-80-89085-83-5

10 KACHANAKOVA, A. a kol.: Riadenie l'udskych zdrojov. Bratislava : Sprint vfra, 2007. S. 109 ISBN 978-
80-89085-83-5
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1.4.1 ldentifikacia potrieb vzdelavania

Identifikdcia potreby vzdelavania je za&kladnym vychodiskom pre vzdelavanie
V podniku. Je potrebné zistit’ rozdiel medzi su¢asnym stavom vo firme a vykonom, ktory od
zamestnancov pozadujeme. Je dolezité zvazit, ¢i takyto vysledok mozeme dosiahnut
vzdelavanim alebo pripadne inym sposobom. Vzdelavanie by malo prebichat tak, aby
zamestnanci aj v budicnosti boli pripraveni vykonavat’ naro¢né ulohy. Uréenie vzdelavacich
potrieb je ndrocné a zalozené¢ na odhadoch. Pozndme tri Grovne, na ktorych sa modze
vykonavat’ analyza potreby vzdelavania: na Grovni podniku, pracovnych miest a na Grovni
jednotlivcov. VSetky tieto oblasti st navzajom prepojené. Analyza potrieb podniku nam odhali
potreby utvarov alebo réznych zamestnani, analyza potrieb skupiny odhali aké vzdelavanie
zamestnanci potrebuju, teda aj to, aké su potreby jednotlivcov. Tento proces je rovnaky aj ak
sa nan pozrieme opacne. Ak by sme analyzovali potreby jednotlivcov samostatne, vyplynulo
by nam vSeobecna potreba, teda potreba skupiny. Ak si zhrnieme potreby skupinové

a individualne definuje nam to podnikové potreby.!!

Pri komplexnej analyze ide o vykonavanie sucasne na vSetkych trovniach a tak by

mala byt pritomnd uréita postupnost’ krokov:*?

. Identifikacia urcitého problému, kedy modzZzeme definovat jasné

symptémy daného problému (prikladom je vysoka fluktuacia zamestnancov).

o Opis daného problému — snazime sa odhalit’ jeho podstatu.
. Hrladanie faktov (pripravujeme sa na rieSenie problému)

o Identifikacia faktov, ktoré dany problém spdsobuju

o Alternativne varianty rieSenia problému

Niz§ie si vymenujeme niektoré zdroje, ktoré sa pouzivaju pri priprave informdcii ak

chceme identifikovat’ potrebu vzdelavania:

UMATULCIKOVA, M., MATULCIK, J.: Vzdelavanie a kariéra. Bratislava: Vydavatel'stvo Ekonom. 2012.
S.130 ISBN 978-80-225-3472-7

12 KACHANAKOVA, A. a kol.: Riadenie l'udskych zdrojov. Bratislava : Sprint vfra, 2007. S. 111 ISBN 978-80-
89085-83-5
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e Plany podniku a ciele, ktoré hovoria 0 tom ako sa podnik chce vyvijat’ a nepriamo nam
ur¢uju aj priority vo vzdelavani

e Statistika zamestnancov

e Rozhovory so zamestnancami, ktori odchadzaju z podniku. Ti moézu spomenut’ aj
nedostatky vo vzdelavacom procese.

e Udaje, ktoré hovoria o kvalite a o produktivite prace. Tu mozeme vidiet odchylky
skuto¢nosti od o¢akavaného stavu.

e Zmeny vykonané Vv organizacnej StruktGre. Moze sa ukazat, Ze je potrebné
zamestnancov kvalifikovat’.

e PoZiadavky manaZérov.

Analyza podniku ako celku

Analyza podniku sa zaobera skimanim celej organizéacie, Studuje stratégiu podniku,
tvorbu planov, $tyly vedenia v podniku, podnikovej kultiry a celkového firemného prostredia,
ktoré vplyva na celkovy chod subjektu. Podnik si musi uvedomovat’ vplyv konkurencie a teda
ostatnych podnikov z odvetvia, taktiez vplyv zo strany legislativy, r6zne vyhlasky, vladne

nariadenia. Z toho v$etkého sa potom odvodzuju aj potreby vzdelavania. 13

Analyza na Urovni pracovnych miest

Analyzou pracovného miesta rozumieme ziskavanie informacii o obsahu prace.
Cielom je wvytvorit opis pracovného miesta, podklady pre =ziskavanie a vzdelavanie

pracovnikov, riadenie a hodnotenie vykonu zamestnancov. Takato analyza si vyZaduje:

o Identifikovanie prace — je potrebné uréit, v ktorych pracach sa
nachadzaji vykonové rezervy.

o Opis prace a jasné podmienky vykonadvania prace, aké su minimalne
poziadavky na kvalifikdciu pracovnikov. Je nutné opisy prace pravidelne aktualizovat’.
Kvalitne pripraveny opis prace by mal obsahovat’ povinnosti, ktoré sa tykajl

vykonavania uréitej prace a podmienky, za ktorych sa vykonavaju.

13 MATULCIKOVA, M., MATULCIK, J.: Vzdelavanie a kariéra. Bratislava: Vydavatel'stvo Ekoném. 2012.
S.132 ISBN 978-80-225-3472-7
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o Zistovanie obsahu prace, aké Specifikd su potrebné pre uspesné
vykonévanie prace

o Spatmi  vdzbu. T4 ma povzbudit zamestnancov aby hovorili
0 prednostiach a nedostatkoch, aby sami navrhovali nové rieSenia problémov. Ak sa

budt zamestnanci podiel’at’ na navrhovani zmien, sami ich potom lepsie prijmu. 4

Analyza jednotlivcov

Pri osobnej analyze, teda analyze jednotlivcov posudzujeme kompetencie pracovnikov.
Je potrebné zafat' od sucasné¢ho vykonu, ktory zamestnanec podéva, teda treba zacat
ziskavanim informacii o jeho vykonnosti. Tento proces by nam mal poskytnut’ odpovede na

nasledujlce otazky: *°

o Aky vykon pozadujeme?

. Aky velky je rozdiel medzi pozadovanym vykonom a skutocnym
vykonom?
. Su nejaké prekazky efektivnosti vykonu?

Ak hovorime o prekazkach, ktoré mézu ovplyviiovat’ pozadovany vykon, pozname
Styri druhy. Cudské prekazky mézu predstavovat’ napriklad nedostatok poznatkov, vedomosti,
zrucnosti kvoli ktorym zamestnanec nemoze podavat’ taky vykon, aky oCakavame. Taktiez tu
modze byt pritomny nedostatok motivacie. Medzi prekazky technické zarad’'ujeme napriklad
rychle zmeny v technoldgiach, nedostatok prostriedkov alebo zIé pochopenie pracovného
miesta. Tretou skupinou su prekazky informacné, kde zarad'ujeme napriklad zla definiciu
cielov, nevyhovujucu spitni vdzbu alebo nespracované udaje. Poslednou skupinou su
organizacné prekdzky. Patri sem napriklad problém s kontrolnymi systémami, nedostatok

flexibility alebo mobility.

Je velké mnoZstvo zdrojov informacii, ktoré st vyuzitelné pri identifikovani potrieb
vzdelavania alen tazko mozeme uréit, ktoré st viac a ktoré menej dolezité. V praxi sa
analyzuje uzsia alebo S$irSia Skala informacii, ktoré ziskame bud’ zo Specidlnych vyskumov

alebo z bezného systému organizacie. Hovorime najmd o troch skupinich ddajov. Prvou

14 MATULCIKOVA, M., MATULCIK, J.: Vzdelavanie a kariéra. Bratislava: Vydavatel'stvo Ekonom. 2012.
S.132 ISBN 978-80-225-3472-7
15 TamtieZ s.133
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skupinou su udaje o celom podniku. Tu zahritujeme vyrobny program organizacie, jej zdroje,
Struktura organizacie. Vyskytuju sa tu udaje o pohybe pracovnikov, o poéte, vyuZivani
pracovnej doby alebo o prace neschopnosti. Druhou skupinou su Udaje o pracovnych miestach
asem zarad'ujeme napriklad popis pracovného miesta, informécie o podnikovej kultdre.
Poslednou skupinou su Udaje o jednotlivcoch, teda pracovnikoch. Zarad'ujeme sem napriklad
vysledky r6znych testov, vzdelanie zamestnancov, absolvovanie réznych programov alebo

rézne prieskumy, ktoré sa vykonavali na zistenie kvalifikacie zamestnancov.

1.4.2 Planovanie vzdelavania

Planovanie vzdelavania priamo nadvézuje na identifikdciu potreby vzdelavania. Plan
vzdelavania by mal byt zosuladeny s Glohami podniku a jeho ciel'mi. Takyto plan by mal
obsahovat’ pocet zamestnancov, ktorych budeme vzdeldvat, metdédy pouzité pocCas procesu
vzdelavania, vymedzenie oblasti, asovy harmonogram, mnozstvo finanénych prostriedkov,
subjekty, ktoré budu realizovat vzdeldvanie. Pomocou vytvorenia tzv. vzdeldvacich
programov sa konkretizuju plany vzdelavanie v podniku, priCom sa zohladnuju Specialne
potreby jednotlivych zamestnancov. Pomocou analyzy cielovej skupiny a analyzy potrieb
vzdelavania sa uréuju ciele vzdelavania. Tieto cicle sa nasledne rozlozia na ¢iastkové ciele,

uréi sa obsah vzdelavania, techniky a metody. Tak sa vytvori projekt vzdelavania.t’

Pri vytvarani vzdelavacieho programu sa musi dbat’ na efektivnost’ takéhoto planu. Je
odporacany nizsi pocet pracovnikov v skupine (od 10 - 25 0sbb) s nie velmi ré6znorodym
zlozenim. Zamestnanci by mali byt priblizne na rovnakej hierarchickej urovni. Je tazké
presne odporuéit, aka ma byt dizka programu vzdelavania, nakol’ko by sa to malo prisposobit’
naroc¢nosti obsahu. Znizit' ju mdZeme napriklad zavedenim samovzdeldvania zamestnancov
alebo vzdeldvanim prostrednictvom pocitacov. Ddlezité je taktiez urCenie miesta vzdelavania.
To sa moze uskuto¢iovat’ bud’ priamo v podniku pri vykone prace alebo mimo pracovnu dobu
Vv priestoroch Specialne ur¢enych na vzdeldvanie. Druhd moZznost’ je vzdelavanie inStituciami,

ktoré sa na to Specializuji — ide teda o0 externé vzdelavanie. Je mozné tieto moznosti taktiez

18K OUBEK, J.: Rizeni lidskych zdroju: Zaklady moderni personalistiky. 3. Praha: Management Press,
a.s.,2001.5.246 ISBN 80-7261-033-3

"MATULCIKOVA, M., MATULCIK, J.: Vzdelavanie a kariéra. Bratislava: Vydavatel'stvo Ekoném. 2012.
S.139 ISBN 978-80-225-3472-7
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kombinovat’. Neexistuje ziadne pravidlo pri vytvarani planov, ktoré by ur¢ovalo kedy najviac
ziskame samovzdeldvanim, kedy vzdeldvanim mimo pracoviska alebo ostatnymi sp6sobmi,
preto je vel'mi naro¢né to odhadnit. Vyber vzdelavacej institlcie je takisto vel'mi dblezity,
mal by sa preto uskutoc¢iovat’ zodpovedne. Mézeme pouzit' napriklad nizSie uvedené

kritéria: 18

. skusenosti organizacie s danou instittciou,

o cena vzdelavacieho programu,

. odporacania od inych podnikov,

. ziskanie certifikatu po ukonceni vzdeladvacieho programu.

DoéleZitymi prvkami pri vytvarani projektu a planovani st ucastnici vzdelavacieho
procesu, teda cielova skupina, ciele vzdelavania, vyber lektorov a nakladov vzdelavania

a obsah vzdelavania. °

1. Ucastnici vzdelavacieho procesu (ciel'ova skupina)

Ciel'ovou skupinou je skupina ludi, pre ktorych sa vzdelavaci proces tvori
a ktori sa vzdelavania zOcCastnia. Tychto l'udi spajaji rovnaké pracovné cinnosti,
zaujmy auroven v zamestnani. Uréenie cielovej skupiny v procese vzdelavania je
velmi doélezité, a pomaha napriklad lektorom pri pripravovani na tento proces,
manazérom vzdeldvania pri vybere konkrétneho typu vzdeldvania alebo tvorcom

projektu pri tvorbe metodiky a obsahu.

2. Ciele vzdelavania

Ciele su konkrétne naformulovana predstava o tom, ako by sa mal ucastnik
vzdelavacieho procesu spravat’ po skonceni vzdelavania. Ak urCujeme ciele, mali by sme

sa pozerat’ na to, ¢o chceme aby Gcéastnik ovladal po ukonceni procesu vzdelavania, aké

18 KACHANAKOVA, A. a kol.: Riadenie l'udskych zdrojov. Bratislava : Sprint vfra, 2007. S. 113 ISBN 978-80-
89085-83-5

19 MATULCIKOVA, M., MATULCIK, J.: Vzdelavanie a kariéra. Bratislava: Vydavatel'stvo Ekonom. 2012.
S.139 ISBN 978-80-225-3472-7
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¢innosti by mal vediet vykonavat a aké nové poznatky by mal nadobudnit. Potom

moézeme rozliSovat’ postojové, poznavacie a vycvikove ciele.

Tabulka 1 Clenenie cielov

Afektivne (postojové ciele) Ide 0 zmenu postoja po

emocionalnej stranke.

Kognitivne (poznévacie ciele) Snazime sa nadobudnit’ nové
vedomosti.
Psychometrické (vycvikové ciele) Vykonavanie praktickych ¢innosti.

Zdroj: MATULCIKOVA, M., MATULCIK, J.: Vzdelavanie a kariéra. Bratislava:
Vydavatel'stvo Ekoném. 2012. S.141 ISBN 978-80-225-3472-7

Pri urCovani cielov by sme mali poznat aj urcité kritéria, ktoré ndm umoznia
zhodnotit’, ¢1 sa ndm podarilo naplnit’ oCakdvané ciele vzdeldvania. Takymito kritériami je
napriklad konkrétnost’ ciel'ov, teda ich vymedzenie musi byt jednozna¢né. Ciele musia byt
primerané vzhl'adom na zrucnosti a schopnosti pracovnikov. Mali by sme vediet’ aka je ich
stiCasna aroven a na aku Uroven sa chceme dostat’ po skonfeni vzdeldvania. Aby sme vedeli
povedat, ¢i vysledok vzdelavacieho procesu zodpoveda cielom, je potrebné zabezpecit
meratelnost’ tychto cielov. Vtedy sa musi uré¢it mnozstvo a kvalita vysledkov, ktoré sa
dosiahli. Poslednym kritériom je konzistentnost' cielov. Je ddlezité aby jednotlivé lekcie,
prednasky boli navzajom poprepajané a aby spolu tvorili jeden celok ateda aby ciele boli

navzajom prepojené.?°

3. Obsah vzdelavania

Do obsahu vzdelavania zaradujeme poznatky pochadzajuce =z literatury,
vednych disciplin, dokumentov, praxe alebo masmédii. Dolezité je spravne vybrat,
z ktorych zdrojov a aké poznatky budeme pri vzdelavani vyuzivat. Tieto poznatky je
potrebné nasledne pretransformovat’ do didaktickej podoby. Je mozné napriklad

vybrat’ niektoré modelové situécie, ktoré budu sluzit’ ako navod na rieSenie podobnych

20 MATULCIKOVA, M., MATULCIK, J.: Vzdelavanie a kariéra. Bratislava: Vydavatel'stvo Ekonom. 2012.
S.141 ISBN 978-80-225-3472-7
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situacii. Ked sa vytvara obsah vzdelavania, je potrebné, aby jednotlivé Casti tvorili
jeden zmysluplny celok. Pri priprave obsahu je dolezité uréit’ si, ktoré poznatky st pre
cielovu skupinu nevyhnutné, ktoré by uz ucastnici mali vediet’ alebo ktoré by sa prave
mali naudit. Zakladnymi vzdelavacimi dokumentmi, v ktorych sa konkrétne hovori

0 obsahu vzdelavania st: u¢ebny plan, u¢ebné osnovy, tematicky plan.

4. Vyber lektorov, naklady na vzdelavanie

Zakladom pre vyber lektora by mala byt jeho odbornost. Jednym z faktorov,
ktoré vplyvaju na celkovy vysledok vzdelavania je aj profesionalna troven lektorov,
ktora zahfha skusenosti v praxi, vedomosti, komunika¢né schopnosti, a podobne. Na
vyber mdme niekol’ko zdrojov informacii, napriklad povest' lektora, certifikaty,

dokumenty o kvalifikacii, vlastné skisenosti s lektorom alebo skdsenosti inych.?:

Proces vzdelavania prindsa pre zamestnavatel'a dva druhy nakladov:

o néklady na program vzdelavania ( cestovné, ubytovanie pre
lektorov),
o néklady na zamestnancov (doprava na miesto konania).

1.4.3 Metody vzdelavania

Po zadefinovani cielov vzdeldvania je dolezité urcit metddy, miesto, kde sa bude
vykonavat' vzdelavanie manazérov. Treba uréit v akom zariadeni sa bude vzdelavanie
realizovat’, na akom mieste, aka bude celkova dizka vzdelavacej ¢innosti. Stanovenie metody
vzdelavania nie je samoucelny krok toho, kto planuje vzdelavanie pracovnikov, ale ide
0 sucast’ celého programu vzdeldvania. Miesto vzdelavania je vel'mi ddlezity aspekt a moze

ist’ 0:%2

o Vzdelavanie priamo pri vykone prace, ¢ize na pracovisku.

21 MATULCIKOVA, M., MATULCIK, J.: Vzdelavanie a kariéra. Bratislava: Vydavatel'stvo Ekonom. 2012.
S.146 ISBN 978-80-225-3472-7

2ZBRODSKY, Z.: Rizeni lidskych zdroju pro managery. Pardubice: Univerzita Pardubice 2009. S 99 ISBN 978-
80-7395-155-9
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o Mimo vykonu prace, na pracovisku.

o Externé vzdelavanie- mimo pracoviska aj mimo vykonu prace.

Treba rozliSovat, pre koho je vzdeldvacia aktivita ur¢end. To ndm vo velkej miere

ovplyviiuje to, aki metodu pri vzdeldvani vyberieme. Rozlisujeme vzdeldvanie uréené pre:?®

. Manazérov a veducich liniovych utvarov.
o Pracovnikov predaja.
o Robotnikov, kvalifikovanych pracovnikov alebo odbornikov - ide

napriklad o odborny vycvik.

Jednotlivé metddy vzdelavania sa v sucasnej dobe nazyvaju a delia na:?*

o Metody ,, on the job* — teda vzdelavanie na pracovisku.
o Metddy ,, off the job“ — vzdelavanie mimo pracoviska.
o Metody medzi pracoviskom a mimo pracoviska.

Metody vzdelavania ,,on the job*

Medzi metody, ktoré literatira zahrani¢na aj slovenska radi medzi metddy vzdelavania
na pracovisku patria metody ako napriklad koucovanie, sebavzdelavanie, rotacia prace alebo

mentoring, instruktdz, pracovné porady. BlizSie si opiSeme niektoré zo spomenutych metod.

Koucovanie je dlhodobé smerovanie zamestnanca k vykonu, ktory od neho
pozadujeme. Metdda je charakteristickd vztahom dvoch I'udi, z ktorych jeden sa snazi naucit’
sa a osvojit’ si nové poznatky a dovednosti. Proces koucovania prebicha medzi zamestnancom
a kou¢om podla vzajomnej dohody. Proces sa vykonava v pracovnom prostredi, plnia sa
Speciadlne ulohy, je mozné taktiez zastupovanie kouca pocas dovolenky, prezentacie na
poradach, konferenciach. Vsetky tieto aktivity sa vykonavaji na dlhodobej baze a su

zjednotené s dlhodobymi ciel'mi zamestnanca tykajicich sa rozvoja kariéry. Ulohou kouéa je

2 BRODSKY, Z.: Rizeni lidskych zdroju pro managery. Pardubice: Univerzita Pardubice 2009. S 99 ISBN 978-
80-7395-155-9
24 Tamtiez 5.99
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usmernovat’ zamestnanca, ako ma jednotlivé pracovné ulohy vykonavat. Takzvany GROW

model je ¢asto pouzivanym modelom u koucov. ®

Goal — predstavuje ciel’ samotného koucovania, ktory by mal byt’ vyjadreny konkrétne

v meratelnych poziadavkach.?

Reality — znamena vytvorenie ¢o najpresnejSicho opisu toho, ¢o dany zamestnanec

potrebuje naucit. Predstavuje drzanie sa skuto¢nosti.

to skiimanie ¢o najva¢sieho mnozstva moznosti.

Wrapping up — nastane vtedy, ked” kou¢ zisti, ze kouCovana osoba je odhodlana

a pripravena na aktivity. Je to takzvané zhrnutie.

Obrazok 3 Model GROW

Topic
po&iatoéné
porozumenie

4 Goal
ciel’ schodzky

Wrap-up
Sumarizicia,
zavizok

'

Reality
kto?¢o?kde?kol’ko?

Options

Co je moimé?

Zdroj: FOLWARCZNA, Ivana. Rozvoj a vzdélavani manazert. Praha: Grada
publishing, 2010.s 127 ISBN 978-80-247-3067-7.

B ARMSTRONG, M.: Rizeni lidskych zdroju : Nejnovéjsi trendy a postupy . 10. Praha : Grada Publishing,
a.5.2007. s . 468 ISBN 978-80-247-1407-3

26Model GROW [online] .[cit.2019.03.04]. Dostupné na internete:
<http://elearning.everesta.cz/mod/book/view.php?id=910 >
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Sebavzdelavanie je proces, kde sa zamestnanci prostrednictvom vlastného zvazenia
zapajaju do vzdeldvania, aby si zabezpecili vlastny profesijny rozvoj. Podnik by mal
zabezpelit' to, aby boli vytvorené vhodné podmienky na sebavzdelavanie aaby mali
zamestnanci vSade moznost’ na ucenie. Napriklad neustéle rieSenie novych naro¢nejsich uloh,

otazok. Takyto proces potom vedie K vytvoreniu tzv. udiacej sa organizacie. 2’

Mentoring je metdda, kedy zamestnanec s urcitymi skiisenostami ma zaujem pomoct’
menej skdsenému kolegovi v jeho kariére. Mentori vedu uéiaceho zamestnanca a zaroven mu
poskytuju podporu a rady. Princip je podobny ako pri kou¢ovani, av§ak uciaci sa pracovnik si
moZe mentora zvolit’ sam. Je to metdda, pri ktorej ide 0 menej direktivny sposob ucenia.
Mentori by mali byt pre svoju rolu dobre zaskoleni a mali by poskytovat zamestnancom

uzito¢nli pomoc.

Rotacia prace je velmi znama metoda, kedy sa pracovnici premiestiiuji v ramci
jednotlivych utvarov z jedného typu prace na druhu. Pri tomto type vzdelavania zamestnanci

ziskavaju Sir§i rozhl'ad, sklisenosti a zazitky.

Metoda 360° spatnej vazby

Spétna vézba predstavuje taky typ metody, kedy urcity vystup procesu vplyva spit’ na
jeho vstup. Metdda 360° spatnej véazby alebo viacnasobnej spétnej vazby patri medzi
novodobé metdody na rozvoj zamestnancov. Metoda je zaloZend na hodnoteni manazéra
z kazdej strany a tak sa mu nastavuje ¢o najobjektivnejsi obraz jeho prace. Tato metoda je
ovela komplexnejSia ako ostatné podobné metddy spitnej vazby. Okrem nadriadeného spatni

viizbu poskytuju aj podriadeni pracovnici ¢i kolegovia na rovnakej tirovni. 3

2"KACHANAKOVA, A. a kol.: Riadenie Pudskych zdrojov. Bratislava : Sprint vfra, 2007. S. 115 ISBN 978-80-
89085-83-5

ZEOLWARCZNA, Ivana. Rozvoj a vzdélavani manaZert. Praha: Grada publishing, 2010.5.136
ISBN 978-80-247-3067-7.
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Obrézok 4 Rozsirena 360-stupiiova vizba
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Zdroj: KUBES, Marian; SEBESTOVA, Lubica. 360 stupiiova zpétna vazba jako
nastroj rozvoje lidi. Praha: Grada publishing, 2009.s.59 ISBN 7458-4783-781-11.

Vyhoda tejto metddy je, Ze manaZérovi sa dostavaju komplexné informacie od
vSetkych spolupracovnikov. Dnes sa uz okrem 360° spitnej vizby pouziva aj 540° spitna
vazba. Ta je doplnenda napriklad o hodnotenic od dodavatelov a zakaznikov. Vsetci
podriadeni, nadriadeni kolegovia, externi dodavatelia, ¢i zakaznici, ktori prichadzaju do styku
s manazérom mozu vyjadrit’ svoj nazor ¢o sa tyka jeho prace.?® Je viak dolezité vybrat takych
hodnotitel'ov, ktori poznaju jeho pracu dobre a vedia ako sa sprava v réznych situaciach, aby
hodnotenie bolo ¢o najlepSie. Vysledkom pre manazéra je zistenie, ako ho vnimaju ostatni
v okoli a ako na nich jeho praca posobi, ¢o treba pripadne zlepsit. Tato metdda sa Casto
vykonava na zéklade dotaznika, ktoré odpovede sa potom spracivajd. Pri metdde 360° spatnej
vizby vSak len zistujeme, aké st silné pripadne slabé stranky a nedostatky manazéra. Preto by
na tuto metodu mala nadvizovat’ niektora z d’alSich metdd, ako napriklad koucing ¢i iné. Bez
spitnej vazby manaZzéri ¢asto vnimaji svoju pracu subjektivne a to Casto vedie k chybam pri

vykonavani prace manazéra. Je dolezité vediet’ ako pracu manazéra vnimaju ostatni, pretoze

29 Systém 360-stupiiovej spitnej vizby sa osvedéuje [online]. [cit. 2019.03.11]. Dostupné na internete:
<https://www.etrend.sk/trend-archiv/rok-/cislo-Okt%C3%B3ber/system-360-stupnovej-spaetnej-vaezby-sa-
osvedcuje.html>
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vzdy sa ndjde nieCo Co je mozné zlepsit. Je vel'mi dolezité si uvedomit, ze odhalenie slabych
stranok nie je ni¢ ¢oho by sa mal manazér bat a je to len priestor na to, aby sa mohol vo
svojej praci zlepsit. Kazdy dobry manazér by mal vediet' spdtni vizby prijat’ za ucelom

d’alieho napredovania a takisto ju aj poskytovat ostatnym pracovnikom. *°

V nasledujtcej tabulke si uvedieme niektoré vyhody a nevyhody jednotlivych met6d

vzdelavania na pracovisku.

Tabul'ka 2 Vyhody a nevyhody metdd "on the job"

METODA VYHODA NEVYHODA
e Finan¢ne nendrocné e Naro¢né na pripravu
SEBAVZDELAVANIE e Zamestnanec si sam Z hl'adiska ¢asu
urci tempo e Pevni vola zo strany
vzdelavania zamestnanca
e Moznost koucovania e (Odtrhnutie kouca od
viacerych jeho vlastnych
KOUCOVANIE zamestnancov naraz pracovnych
e Cielené vedenie povinnosti
podriadenych
zamestnancov
e Mentor e subjektivne
a zamestnanec maju
MENTORING neformalny vzt'ah
¢ Finan¢ne nenarocné
e préca nie je nudna e nové Ulohy zaberu
ROTACIA PRACE a monoténna viac &asu ako tie,
e nové skusenosti ktoré uz zamestnanci
poznaju

Zdroj: vlastné pracovanie podla KOUBEK, J. 2010. Rizeni lidskych zdrojd. Praha :
MANAGEMENT PRESS, 2010. S.267 ISBN 978-80-7261-168-3

3 KUBES, M. Sebestova, L. 2008.360 stupiiova zpétna vazba. Praha: Grada. 2008. ISBN 978 -80-247-2314-3
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Metody vzdelavania ,,off the job*

Medzi metddy, ktoré sa pouzivaji mimo pracoviska mézeme zaradit’ rozne simulacie,

pripadové §tadie, prednasky, hranie roli, brainstorming, outdoor learning a podobne. 3

Hranie roli — ucastnici takejto formy vzdelavania preberaji na seba urcita rolu
Vv nejakej situacii. Metdda sa vyuziva napriklad pri tych pracovnikoch, ktory prichadzaju do

styku s inymi P'ud’mi tvarou v tvar. Napriklad ak ide o predaj, prijimacie pohovory a iné.*?
Pripadové $tudie — ide 0 analyzu a opis konkrétnej situacie, ktord mohla nastat’ alebo

v minulosti nastala. Takyto typ vzdeldvanie je Casto uréeny prave pre manazérov alebo

veducich liniovych utvarov.

Simuléacie — cielom tejto metddy je navodit’ atmosféru prave z pripadovych studii, kde

sa zamestnanci snazia dostat’ do situacie, ktord méze vzniknit’ aj v realnom Zivote.

Outdoor training — ide 0 aktivity zamerané na ucenie sa hrou alebo rozne aktivity
spojené s pohybom. Cielom takéhoto tréningu moéze byt narast celkovej efektivnosti timu,

zlepsSenie vzt'ahov medzi jednotlivymi ¢lenmi timu.

Tabulka 3 Vyhody a nevyhody metdd "off the job™

METODA VYHODA NEVYHODA
e precviCenie jemnych e potrebna priprava
HRANIE ROLI zruénosti podkladov
e treba vediet’ ako
koordinovat’
e nacvik réznych e naro¢na priprava
zrucnosti e zamestnanci im casto
PRIPADOVE STUDIE nevenujli pozornost’

3IBRODSKY, Z.: Rizeni lidskych zdroju pro managery. Pardubice: Univerzita Pardubice 2009. S 99 ISBN 978-
80-7395-155-9

32 DVORAKOVA, Z. et al. 2007. Management lidskych zdrojt. 1. vyd. Praha : C. H. BECK,

2007.s.301 ISBN 978-80-7179-893-4.
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Zdroj: vlastné pracovanie podla KOUBEK, J. 2010. Rizeni lidskych zdrojd. Praha :
MANAGEMENT PRESS, 2010. S.268 ISBN 978-80-7261-168-3

Metddy na rozhrani medzi pracoviskom a mimo pracoviska

Tretia skupina metdd vzdelavania, ktorej sa budeme venovat si metody, ktoré sa
uskuto€nuji na rozhrani medzi pracoviskom a mimo neho. MoZno sem zaradit’ metddy ako
napriklad e-learning, projekty, u¢enie sa akciou, poverenie tlohou, inStruktaz alebo $tadium

literatary. 2

E-leraning alebo tiez elektronické vzdelavanie je v sucasnosti vel'mi rozSirenou
a oblibenou metdédou pouzivanou vo firmach. Ide o poskytovanie informacii, ktoré chceme
zamestnancom poskytnut’ pomocou pocita¢ovej techniky a internetu. Pri e-learningu nejde ani
tak o0 nahradenie klasického vzdelavania ,tvarou v tvar“, ale skor o jeho doplnenie
arozsirenie, atym zlepSenie vzdelavania. Ide o vzdelavanie zalozené na technologii. E-
learning je omnoho komplexnej$im vzdelavanim nez ostatné metddy, hlavne ak je pouzivany

v jeho plne rozvinutej forme.*
Pozname niekol’ko typov e-learningu:

e Zivy e-learning- kedy st instruktor a vzdelavany zamestnanec spolu vo vzajomnom
kontakte, priCom st na rozdielnych miestach.

e Skupinovy e-learning podporuje vzdelavanie tak, Ze si pracovnici navzajom medzi
sebou zdiel'aji informacie a nové poznatky pomocou réznych diskusnych fér alebo
chatov.

e Samostatny e-learning, kedy zamestnanec v danej chvili nie je spojeny so ziadnym

inStruktorom ani spolupracovnikom, ale samostatne pouziva danu technologiu.

33BRODSKY, Z.: Rizeni lidskych zdroju pro managery. Pardubice:Univerzita Pardubice 2009. S 102 ISBN 978-
80-7395-155-9
34 E-learning [online]. [cit. 2019.02.03]. Dostupné na internete: <https://managementmania.com/sk/e-learning>
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Projekty su ulohy alebo rozne stadie, ktoré zadava lektor alebo manazér. Podstatou je,
aby zamestnanci tieto projekty rozpracovali do ¢o najvacsich detailov, priCom sa podnecuje

iniciativa u zamestnancov.

Udenie sa akciou — manazéri st pri tejto metéde vystavovani roznym problémom. Tie
musia riesit’ va¢sinou v skupindch s inymi manazérmi, pricom je vzdy pritomny instruktor.
Takyto vycvik moze trvat aj niekol’ko mesiacov. Manazéri sa snazia rieS$it niekolko
problémom, pri¢om sa ucia konfrontovat’ situaciu s ostatnymi manazérmi, ucia sa od ostatnych

a moézu na sebe pozorovat’ svoje chyby.
InstruktaZ — tGto metddu rozdelime do zakladnych bodov, a to:%

o priprava inStruktaze.
o Prezentacia ( jednd sa o vysvetlovanie anazorni ukazku istého

problému a o jeho rieSenie).

° Precvicovanie.
. Pouzivanie.
o Prehlbovanie poznatkov, ktoré sme ziskali.

Poverenie ulohou - pri tejto metdde ide o prenesenic uz ziskanych poznatkov do
praxe a do pracovného Zivota. Mo6ze ist’ napriklad o zadanie Glohy liniovym manazérom. Ak
pracovnik narazi pri plneni Glohy na problém, zadavatel ulohy slizi pracovnikovi ako

koordinator a je ochotny mu pri rieSeni ulohy pomoct’, aby bola zachovana dovera.

Stiadium odbornej literatiiry — cielom tejto metody je prehibenie znalosti pomocou
odporucanej odbornej literatiry. Tato metdda sa vykondva mimo pracoviska, ¢ize je velmi

malo kontrolovatel'nd a zavisi na motivacii zamestnanca.
1.4.4 Hodnotenie efektivnosti vzdelavacieho procesu
Pri procese vzdelavania je velmi dolezité jeho hodnotenie. Hodnotenie slizi na

zistenie toho, ¢i vzdelavanie splnilo ciele, ktoré sme od neho ocakavali. Zistujeme, ¢i sme

vyriesili problém, urujeme slabé a silné stranky vzdelavacieho programu. MéZe nam pomoct’

35BRODSKY, Z.: Rizeni lidskych zdroju pro managery. Pardubice: Univerzita Pardubice 2009. S 102 ISBN 978-
80-7395-155-9
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pri zistovani prinosov programu a nakladov spojenych s uskuto¢iovanim programu, kde d’alej
mozeme vykonat’ zmeny, aby boli ndklady ¢o najefektivnejSie. Taktiez sa snazime posilnit
vysledky medzi ucastnikmi. Hodnotenie nam dava obraz o tom, do akej miery sa ndm
podarilo splnit’ uréené ciele vzdelavania. To ako budeme proces vzdelavania hodnotit’, ¢ize
kritéria hodnotenia, by sme si mali ur¢it’ v etape pldnovanie spolu s ciel'mi vzdelavania. Nie je
jednoduché kvantifikovat’ vysledky vzdeldvania, a preto by hodnotenie malo prebichat

pomocou viacerych postupov a kritérii. ¢
Autor Hamblin hovori o piatich Grovniach vzdelavania. Tie st:%

1. Hodnotenie poznatkov — meria sa mnozstvo poznatkov, ktoré sa ziska pri kurze . Patri
medzi najlahSie spdsoby hodnotenia a pouziva sa pomerne Casto. Zistuje sa aké noveé
vedomosti nadobudli zamestnanci Skolenim a k akym zmenam u nich doslo. Velmi
jednoducho sa hodnoti napriklad spsobom, kedy sa vykonava test pred zacatim programu
apo jeho ukonceni. Toto hodnotenie vieme pouzit’ taktieZ na urCenie pripadnych
nedostatkov, ktoré kurz obsahuje.

2. Reakcie o0sob, ktoré sa zacastnili Skolenia — najjednoduchs$ia a najcastejSie pouzivana
metoda hodnotenia. Napriklad na zadklade dotaznika mozeme zistit’, ¢i bolo Skolenie
uzito¢né, aké maju zamestnanci z neho pocity, ¢i sa citili prijemne, aka bola kvalita
lektorov a ¢i boli témy Skolenia vhodne zvolené a podobne.

3. Hodnotenie pracovného spravania — zistuje sa, do akej miery pracovnici vyuzivaju nové
poznatky pri vykondvani préace, ¢i im pomahaja pri ich vykone. Takéto hodnotenie mozno
uskutocnit’ napriklad pomocou pozorovatelov, ktori hodnotia vykon pracovnika pred
Skolenim apo jeho skonceni. Hodnotit moézu taktiez nadriadeni alebo podriadeni
zamestnanci, pripadne zakaznici.

4. Hodnotenie na urovni organizacnej jednotky- zistujeme aky dosah malo vzdeldvanie po
absolvovani kurzov na ta cast’ podniku, kde zamestnanci pracuju. Mdézeme sa pozriet’ na
niektoré ukazovatele ako napriklad produktivitu, kvalitu, obrat, staznosti od zakaznikov

a podobne.

36BELCOURT, M. — Wright, P.C.: Vzdéldvani pracovniki a fizeni pracovniho vykonu. Praha: Grada publishing,
1998. S. 182 ISBN 80-716-9459-2
37 HAMBLIN,A. C.: Evaluation and control of training. London : McGraw- Hill. 1974. 5.10 ISBN 0070844429
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5. Hodnotenie kone¢nej hodnoty — zistujeme aké prinosy prinieslo vzdeldvanie pre podnik

ako celok, napriklad z hradiska ziskovosti podniku.
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2 Ciel’ prace

Hlavnym cielom diplomovej prace v teoretickej Casti bola analyza zadanej témy.
V praktickej ¢asti budeme aplikovat’ zistené teoretické poznatky o vzdelavani v organizaciach.
Uskuto¢nili sme prieskum v spolo¢nosti XY, s.r.o., na zaklade ktorého sme chceli zistit’ aky je
stcasny stav vzdelavania manazérov v podniku a na zaklade toho navrhnit’ moznosti, ako by

sa vzdelavaci proces mohol v podniku do budticna zlepsit'.

Na dosiahnutie hlavného ciel'a sme si urcili taktiez Ciastkové ciele. Ciastkové ciele

Z teoretického hladiska sU nasledovné:

o priblizit’ o je podstata vzdelavania v podniku,

o aky je vyznam a ciel’ vzdelavania v organizaciach,

. vymedzit’ rozdiel medzi vzdelavanim a rozvojom manazérov,

o opisat’ proces vzdelavania manazérov a jeho jednotlivé kroky,

. bliz§ie zadefinovat' najCastejSie vyuzivané metody vyuzivané pri

vzdelavani zamestnancov v podnikoch.

Ciastkové ciele z praktického hladiska sme si ur¢ili tieto:

. charakterizovat’ vybrany podnik, ktory budeme analyzovat,
. overit vzdelavaci proces vo vybranom podniku,
. uskutoénit’ prieskum pomocou dotaznika vyplianého priamo

manazérmi vo vybranom podniku a analyzovat’ vysledky,

. navrhnut’ zlepSenia vzdelavacieho procesu pre podnik.
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3 Metodika prace

Metodika prace patri k najdolezitejSej Casti prace a v nasledujucej kapitole si ju
priblizime blizsie, ako aj postupy a zdroje, ktoré sme pri vyskume pouzili. Pri diplomovej
praci sme si najskor urcili metodiku préace, kedy sme si ju rozdelili na dve Casti. Prva cast je

teoretickd a druha prakticka. Pri teoretickej ¢asti sme sa venovali najma:

o podstate vzdelavania, jeho vyznamu a cielom,
o procesu vzdelavania a jednotlivym krokom procesu vzdelavania,
J priblizit metddy vyuzivané pri vzdeldvani zamestnancov.

Pred zacatim spracovavania teoretickej Casti sme sa najskor venovali ziskaniu zdrojov
a hladanim vhodnej literatiry. Dostatok knizného materidlu ndm poskytla Slovenska
ekonomicka kniznica, tak od slovenskych autorov, ako aj od zahrani¢nych. Vd’aka tomu sme
ziskali dostatok poznatkov o problematike a mohli tak zafat spracovavat prva cast
diplomovej prace teda teoreticku Cast. Nasledne sme pomocou ziskanych poznatkov a podla

teoretickej Casti mohli zaCat’ so spracovavanim praktickej Casti diplomovej prace.

Pri pisani diplomovej prace sme pouzili viacero metdd, ktoré si teraz priblizime:

e Popri zaciatoCnej Studii literarnych zdrojov a internetovych zdrojov sme vyuzivali
najskor metdodu pozorovania. Ta predstavuje systematické sledovanie skuto¢nosti.

e Pomocou metddy analyzy sme vypracovavali teoretickil Cast’ diplomovej prace. Popri
tom sme pouzivali metédu komparacie, konkrétne na porovnanie nazorov viacerych
autorov na tému vzdelavania manazérov.

e V druhej casti diplomovej prace sme sa pomocou dotaznika snazili zistit' nazory
jednotlivych manazérov na réznych oddeleniach o vzdelavani v ich podniku. Vysledky
dotaznika sme potom pouzili na uréenie silnych a slabych stranok vzdelavacieho
systému spolo¢nosti aurcili sme navrhy a odporGcania pre budice vzdelavanie
manazérov v podniku. Dotaznik obsahoval 16 otdzok avzorku respondentov nédm
tvorilo dvadsat’ manazérov z oddeleni HR, financii, marketingu a predaja. Manazéri
mali moznost’ odpovedat’ anonymne na otazky, ktoré sa vyskytovali v dotazniku. Prvé

Styri otazky obsahovali zakladné informacie o respondentoch ako napriklad vek
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a pohlavie. V dalsich otazkach sa uz manazéri vyjadrovali k vzdelavaniu v podniku
a k metédam vzdelavania, s ktorymi sa v spolo¢nosti stretdvaju. Dotaznik obsahoval
taktiez dve otvorené otazky.

Nakoniec sme pouzili metodu komparacie, kde sme porovnavali teoretické a praktické

poznatky. Vyuzivali sme pritom konkrétne informacie, ktoré sme ziskali z prieskumu.
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4 Vysledky prace a diskusia

Nasledujuca kapitola obsahuje prakticku cast’ diplomovej prace. Tato cast’ diplomove;j
prace sa sklada z charakteristiky skimaného podniku, zakladnych informéacii o vzdelavani

Vv spolocnosti, dotaznikového prieskumu realizovaného spolu s manazérmi v spolo¢nosti.

4.1 Charakteristika spolocnosti XY, s.r.o.

Spolo¢nost, v ktorej sme vyskum realizovali si zeld byt v anonymite. lde 0
nadnarodnl spolo¢nost, ktora pdsobi v sfére informaénych technologii a je pokladana za
jednu z najviac inovativnych spolo¢nosti v oblasti informaénych technologii. Poskytuje
rieSenia v oblasti IT. UmoZnuje tak aby technologie vo svete boli dostupnejSie, aby zdkaznici
boli mobilni, efektivnejs$i. Spolo¢nost’ sa upriamuje na priamy model podnikania, vd’aka ¢omu
si buduje vynikajuce vztahy so zakaznikmi. Pontika softvéry, osobné pocitace, datové média,
servery. Dalej sa zaobera predajom fotoaparatov, televizii, tlatiarni a inych elektronickych
vyrobkov od inych vyrobcov. Podnik sa vyznaCuje inovaciami v oblasti marketingu
a elektronického podnikania. Posobi aZz na Styroch kontinentoch a zamestnava okolo 96 000
zamestnancov. Na trh prinadSa kazdy rok nové inovécie a aj vd’aka tomu je oznaCovana za
najlepSie pocitacové spolocnosti. Na Slovensku ma tato spolo¢nost’ jednu pobocku so sidlom
v Bratislave, v ktorej pracuje priblizne 1900 zamestnancov. Venuji sa oblastiam financii,
predaja, marketingu, uctovnictva, technickej podpory a inym. Podnik ma& v ponuke mnohé
znaCky pre rozne segmenty na trhu.

Ponuka napriklad:

e kancelarske pocitace (notebooky a stolové pocitace),

e notebook a stolové pocitace, ktoré sa dodavaju spolu so systémom Linux
e notebook, ktoré su zamerané na business

e notebook s vysokymv ykonom

e sietoveé vypinace

e Servery

Medzi produkty, ktoré boli vytvorené pre domécnosti zarad’'ujeme napriklad:

J rozpoctové notebooky
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J rozpoctové stolové pocitace

o lepsie kategorie stolovych pocitacov aj notebookov
. vykonné herné systémy
o luxusné notebooky

Stratégia spolo¢nosti spociva v dostupnosti, otvorenosti a kompetentnosti. Dostupnost’
ma znacCit’ pre zakaznika produkty za rozumni, konkurencieschopni cenu. Otvorenost’ zasa
hovori o tom, dat’ kazdému zakaznikovi mozZnost' vyberu. Otvorene hovorit' o vSetkych

podmienkach a nezavédzovat’ zékaznika k ni¢omu s ¢im by nesuhlasil.

4.2 Vzdelavanie v spolo¢nosti

Spolo¢nost XY je organizacia, ktora vramci svojej podnikovej kultdry poklada
odborny aj osobny rast zamestnancov ako samozrejmost’. Spolo¢nost’ podporuje vzdeldvanie
atvrdi, ze kariérny rast je objavovanie a sulad osobnych ambicii a cielov spolo¢nosti.
Zamestnanci v podniku maju na vyber Skalu programov, vdaka ktorym si vedia zlepsit

vodcovské schopnosti a zruénosti.

Spolo¢nost’ sa snazi naplno vyuzit potencidl kazdého jedného zamestnanca, preto
u nich buduje déveru a nadSenie pre pracu. Pre podnik je dblezita praca medzi ¢lenmi timu,

mentormi a veddcimi.

Byt dobrym manazérom a lidrom predstavuje ovladat mnoZstvo zrucnosti ako
napriklad nactivanie, motivécia ostatnych pracovnikov k ¢o najlep$im vykonom, rozhodovacie
schopnosti, strategické myslenie, schopnost rieSenia problémov. Spolocnost’ pracuje
v globalnom a rychlom pracovnom prostredi a teda je dolezité, aby manazéri disponovali aj
inymi vlastnostami, ako je napriklad schopnost’ viest geograficky rozptyleny tim, viest’
pracovnikov z inych kulturnych prostredi, vedenie pracovnikov na dialku a iné. Spolo¢nost’
vypracovala programy rozvoja, ktoré aplikuje pri vSetkych typoch pracovnikov od ¢lenov timu
az po manazérov. Tento program je komplexny, zvySuje angazovanost’ a vedie zamestnancov

k dosahovaniu cielov spoloc¢nosti. Spolo¢nost’ sa snazi ¢o najviac podporovat’ vsetkych
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¢lenov timu a poskytovat’ im moznosti na vzdeldvanie a nadobudanie novych vedomosti.
Kurzy st zamerané tak, aby pomahali pripravovat’ jednotlivych ¢lenov timu na sucasné ulohy
ale aj na tie naro¢nejsie, ktoré pridu v budicnosti. Vzdelavaci program spolo¢nosti je pliny

poznatkov, ktoré mézu zamestnanci aplikovat’ na ich kariérny rozvoj.

Executive Rapid Start je program, ktory obsahuje materialy a vodny plan na pomoc
novym veducim pri rychlej$ej orientéacii, za¢leneni a vykonnosti. Tento program sa zameriava

na vykonnych pracovnikov.

Foundation of Leadership je program zamerany na rozvoj riaditel'ov a manazérov.
Program ponuka poznatky o zékladoch vodcovstva a snazi sa pomoct’ veducim prejst’ na nové

miesto ¢o najrychlejsie.

Director Leadership sa venuje riaditel'skému vedeniu. Program je zamerany na tych
pracovnikov, ktori prechadzaju z pozicie vediceho na poziciu riaditela. Zameriava sa na
obchodného ducha riaditel'ov a na jeho posilnenie. Novi riaditelia sa tu maja moznost’ ucit’ od
vrcholového vedenia. Po absolvovani tychto programov je mozné absolvovat aj dalSie
seminare, vd’aka ktorym si mézu zamestnanci zleps$it’ vodcovské schopnosti.

Dalsie $kolenia a kurzy st vstlade so stratégiou spolo¢nosti a s jej stanovenymi
ciePmi. Skolenia a workshopy zahffaji rozne témy ako napriklad komunikaéné zruénosti

alebo predajné zruc¢nosti.

Po nastupe do zamestnania sa automaticky za¢ina proces vzdelavania. Pri nastupe do
zamestnania novoprijati zamestnanci absolvuji tvodné Skolenia, kde ich obozndmia so
vSetkymi potrebnymi informaciami. E-learning a vsetky povinné $kolenia mézu zamestnanci
absolvovat’ na pracovisku pocas pracovnej doby. Vsetkym zamestnancom sa dostane moznost’
vzdelavat’ sa. Pre spolo¢nost’ je vzdelavanie kazdého zamestnanca ddlezité aj z toho ddvodu,

Ze to povazuju za investiciu pre budicnost’ spolo¢nosti.

Spoloc¢nost’ sa takieZ zaobera rozvojom zamestnancov. Mé niekol’ko urovni programov

pre rozvoj zamestnancov. Tymito Groviiami si:
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° zékladna

. stredna
o pokrocila
o vykonni pracovnici

Tieto Grovne programu rozvoja pracovnikov sa realizuju hned’ niekol’kymi formami:

J koucing,

. konsulting,

° mentoring,

o tréningy ( napriklad na pracovisku, externe, online, tvarou v tvar),
J vedenie.

Pracovnici spolo¢nosti XY, s.r.o.

Zamestnanci v spolo¢nosti prispievaju k rozvoju spolo¢nosti, st odhodlani a snazia sa
spolu tvorit’ ¢o najlepsi tim. Ich nadSenie pre pracu a snaha o vytvorenie ¢o najlepSicho
mozného prostredia pre pracu je vel'mi délezité pre podnik. Spolo¢nost’ podporuje kolektivnu
silu pri préaci a taktiez sa snazi o rozvoj talentovanych a vynimo¢nych l'udi. Ciel'om podniku je
vytvarat’ inovacie a prinasat’ nové technologie. Snazia sa ¢o najlepSie porozumiet’ potrebam,
ktoré l'udia potrebuju, pochopit’ ich §tyl Zivota a hodnoty, aby sa tak nasli moznosti a rieSenia,

ktoré pre nich prinesu uzitok.

Ciel’ spolo¢nosti XY, s.r.o. je zamestnavat’ talentovanych l'udi z réznych katov sveta
s vyuzitelnym potencialom. Dalej tychto I'udi rozvijat’ a najst’ pre nich miesto kde buda rast.
Len tak m6éZu priniest’ zakaznikom to najlepSie. Spolocnost’ sa snazi vytvorit’ ldkavé pracovné
miesta, kde by sa zamestnanci citili potrebni a doceneni. Zaroven je pre spolo¢nost

U zamestnancov dolezita motivacia vykonavat pracu ¢o najlepsie.

Podpora zamestnancov v time prebieha nasledovne:
o vytvaranie pracoviska, ktoré je mobilné a flexibilné,
o organizovanie skoleni, ktoré st zamerané na rozvijanie vodcovskych

schopnosti. Osobnostny rozvoj zamestnancov je pre spolocnost’ ddlezity, preto sa
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snazia pre vytvorenie systematického vzdeldvania. Vyuzivaji sa pri tom viaceré
metddy vzdelavania.

o Spolocnost’” ma vybudované vztahy univerzitami. Do timu sa snazia
ziskat’ tych najleps$ich a posuvat tak spolo¢nost’ d’alej.

o Podnik sa snazi o udrzanie dobrého imidzu na trhu. Za svoju snahu uz
ziskali mnozstvo oceneni.

. V podniku mozZeme najst’ zaujmové skupiny, kde sa moéZzu zamestnanci
dobrovol’ne prihlasit’. Zamestnanci tak ziskaja nové vztahy, 'ahSie sa vedia zaclenit’ do
timu. Touto formou vedia taktieZ prispievat’ svojimi schopnost’ami ¢i vedomostami do

timu, ¢o mdze pre nich pdsobit’ motivujico.

Pracovisko spolo¢nosti XY, s.r.o.

Pracovisko spoloc¢nosti je vybavené modernymi technoldégiami, vd’aka comu je mozné
aby zamestnanci pracovali na roznych miestach. Snaha o vytvorenie flexibilného pracoviska
sa zaCala pred niekolkymi rokmi a odvtedy sa na nej neustdle pracuje a zdokonaluje.
Zamestnanci si mézu vybrat’ kde budu pracu vykonavat’ a spolo¢nost’ im pontika mnozstvo
moznosti. V podniku sa vytvorili inovacie, ktoré sa zameriavali na pracovisko a na IT riesenia,
vd’aka ¢omu modzu dnes zamestnanci v spolo¢nosti pracovat’ réznymi spésobmi. A vd’aka

tymto inovaciam spolocnost’ dosahuje vyborné vysledky.

Podnik dava velky doraz na flexibilitu pri praci. Snazia sa pritom vyt'azit’ z toho ¢o
najviac. Dokdzu lepSie implementovat’ zmeny noriem, postupov prace, prinasSaju nové pristupy

k préaci a podobne.

Prepojené pracovisko je jednou zo stratégii l'udskych zdrojov. Ide o zavedenie novych
spdsobov ako pracu vykonavat, priCom sa nekladie déraz na miesto vykonu prace ale na
samotné dosahovanie vysledkov. Zamestnanci si teda moézu vybrat, kde budu pracu

vykonavat’ vzhl'adom na svoje potreby. Na vyber maju niekol'’ko mozZnosti.
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Medzi takéto moznosti patria napriklad:

. flexibilny pracovny Gvazok,
o zdiel'anu pracu,

o zhusteny pracovny tyzden,
J Ciastoény pracovny uvizok.

V pripade, ze ma zamestnanec zdujem a podnik ma prave tu moznost, ponukne
zamestnancovi vykonavat’ pracu mobilne (telework). Zamestnanec je v praci na plny Gvéazok,
pricom jeden az $tyrikrat do tyzdna ma moznost’ vykonavat’ pracu z iného ako primarneho
pracoviska. Taktiez je v ponuke praca na dialku, kedy zamestnanec nebude mat’ na
pracovisku svoje stale miesto. Pracovneé povinnosti sa teda vykonavaju vyhradne mimo

pracoviska.

Spolo¢nost’ tieto flexibilné pracovné podmienky zaviedla aj z dovodu Setrenia energii
prirodnych zdrojov. Vdaka flexibilnému pracovnému cCasu sa zniZzuje dopravné zatazenie
mesta, zniZzuje sa znecistovanie ovzdusia sposebené dopravou. Taktiez si zamestnanci mozu
vybrat’ na pracu taky Cas, kedy sa citia najviac produktivny a kedy to najlepSie vyhovuje im.

Priestory kancelarie sa tak vyuzivaju najefektivejSie ako sa da.

Podnik si je vedomy podnikania vo svete, ktory sa neustale a rychlo meni. Snazi sa ¢o
najlepSie vytvorit’ také pracovisko a pracovné prostredie, ktoré je otvorené pre vsetkych.
Presadzuje sa firemna kultdra, ktorad nikoho nediskriminuje, zaroven pritomnost’ r6znorodosti
je vitand. Prijemné pracovné prostredie je zdkladom pre vytvorenie spolo¢ného tuspechu a pre
napredovanie podniku. Rozdielnost’ sa berie ako silnd stranka a je vyuzivana v prospech
spolo¢nosti. Kazdy jeden zamestnanec méze prichadzat’ s novymi inovaciami a napadmi a tak

rozvijat’ svoj tim.

Spolo¢nost’ taktieZz organizuje Skolenia, ktoré sa zameriavaji na zvySenie povedomia
0 roznych kultarach. Buduje sa reSpekt medzi timami po celom svete a tieto Skolenia vedu
jednotlivcov k sebapoznavaniu. Zamestnanci sa tu taktiez ucia spolupraci a vytvaranie takého

pracovného prostredia, kde si pracovnici havzajom pomahaju.
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4.3 Vyskum a vysledky

Dotaznikovy prieskum prebiehal v spolo¢nosti v diioch od 11.3.2019 az 15.3.2019.
Cielom vyskumu bolo prist’ na to, aka je spokojnost’ zamestnancov so vzdelavacim systémom
v podniku. Na zaklade ich odpovedi potom navrhnit zmeny, ktoré by mohli nastat’ do

buducna pre zlepSenie procesu vzdelavania v danom podniku.

Dotaznik bol anonymny, a bol v elektronickej forme zaslany manazérom vo vybranom
podniku. Aby sme manazérom ugetrili ¢as, nebolo nutné dotaznik vypliat’ pisomne. Dotaznik
sme vytvorili na zaklade ziskanych teoretickych poznatkov z prvej kapitoly diplomovej préce.
Tvorbu otazok sme sa snazili uskutocnit’ tak, aby ndm ich odpovede priniesli ¢o moZno
najviac informacii o vzdelavani v spolo¢nosti, a zarovenn aby nam tieto informacie boli

napomocné pri plneni hlavného ciel’a diplomovej prace.

Celkova vzorka respondentov , ktori dotaznik vyplnili predstavovala 20 manazérov.
Manazéri boli z roznych oddeleni, ako napriklad oddelenie HR, marketing, predaj a oddelenie

financii.

Dotaznik sa sklada z dvoch casti. Prva Cast’ dotaznika bola vSeobecnd, cielom bolo
dozvediet sa vSeobecné informacie o respondentoch. V druhej Casti sa respondenti mohli

vyjadrit’ k jednotlivym druhom vzdelavania a metédam, ktoré sami v podnikoch absolvuju.

Dotaznik tvorilo celkovo 16 otazok ajeho cielom bolo zistit' celkovii spokojnost’
zamestnancov so vzdeldvanim v podniku. V dotazniku sa vyskytuje viacero typov otazok.
Prvym typom st uzavreté otdzky, pomocou ktorych sa snaZime zistit' mieru spokojnosti

Zzamestnancov.

Druhym typom su otvorené otazky, ktoré sa v dotazniku vyskytovali dve. Tu mohli
zamestnanci vyjadrit svoj nazor, ¢o sa tyka metéd vzdelavania, ktoré sa v podniku
nevyuzivaju alebo tam chybaju.

Jednotlivé odpovede dotaznika nadjdeme zaznamenané v grafoch.
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4.3.1 Vysledky dotaznikového prieskumu

V nasledujicej casti si blizSie uvedieme vysledky dotaznikového
realizovaného vo vybranej spolo¢nosti.
Prvy graf nam zobrazuje vekovt $trukturu respondentov.

Graf 1 Vek respondentov

\Vek respondentov

50 aviac 18-25T.

m18-25 0%
026-35 55%
®36-50 35%
@50 aviac 10%

36-50r

Zdroj: Vlastné spracovanie

prieskumu

Podla vysledkov prvej otdzky sme zistili, ze vzorka respondentov je tvorena najmi

mladymi manaZzérmi od 26-35 rokov. Tuto skupinu tvorilo presne 11 manazérov. Druhl

najpocetnej$iu skupinu dopytovanych tvoria pracovnici od 36-50 rokov ato vpocte 7

manazérov, ¢o tvori 35%. StarSich zamestnancov je v prieskume menej, len 10 %.
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Graf 2 Pohlavie respondentov

Pohlavie respondentov

=muzi 70%

zeny 30%

Zdroj: Vlastné spracovanie

Vyhodnotenim druhej otazky sme zistili, ze va¢sinu dopytovanych tvorili muzi a to az

70% . Zeny v tomto prieskume tvorili 30%, ¢o je 6 respondentiek.
Graf 3 Dosiahnuté vzdelanie
Dosiahnuté vzdelanie manazéra

0%

= stredoSkolské s maturitou
vysokoSkolské I. stupna

= vysokoskolskeé Il. stupria

Zdroj: Vlastné spracovanie

Graf 3 hovori o tom, aké maju respondenti dosiahnuté vzdelanie. Podl'a vysledkov

vidime, Ze vSetci manazéri si vysokoskolsky vzdelani, pricom prvy stupeit vysokoskolského
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vzdelania dosiahlo 6 manazérov, to predstavuje 30%. Druhy stupen vysokoskolského

vzdelania dosiahlo 70% opytanych a to predstavuje 14 zamestnancov.

Graf 4 Dizka pracovného pomeru

Dizka pracovného pomeru
5aviacr. Mmenejako rok

= menej ako 1 rok
1-2roky
= 3 - 5 rokov
1- 2 roky 5 a viac rokov

3 - 5 rokov

L

Zdroj: Vlastné spracovanie

Graf ¢&islo 4 hovori odizke pracovného pomeru medzi zamestnancom
a zamestnavatelom. Novych pracovnikov, ktori v podniku pracuju menej ako 12 mesiacov
tvori 5%. NajpocetnejSiu kategdriu tvoria ti, ktori v spolo¢nosti pracuji 1 az dva roky, ¢o
mdézeme povazovat tiez za novSich pracovnikov. Respondentov, ktori odpovedali, ze
Vv spolo¢nosti pracuju 1 az 2 roky je presne 50%. Druht najpocetnejSiu skupinu predstavuju ti,
ktori st sti¢ast'ou spolo¢nosti 3-5 rokov. V tejto skupine sa nachadza 7 respondentov. Najdeme
tu aj Pudi, ktori su vo firme viac ako 5 rokov. Tuto moznost’ zvolili konkrétne dvaja

zamestnanci.

Tymito otdzkami by sme uzatvorili prva Cast’ dotaznika, ktord sa tykala vSeobecnych
informacii o respondentoch. Dalej prejdeme ku druhej &asti, kde sa snazime zistit' nazor
respondentov na vzdeldvanie vo firme ana metody, ktoré sa v podniku pri vzdelavani

aplikuja.
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Graf 5 Vplyv vzdelavania na konkurencieschopnost’ podniku

Vplyva podla Vasho nazoru vzdeldvanie manazérov na
konkurencieschopnost’ Vasej spolo¢nosti?

80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%

10%
0% ]
kfucovy faktor skor ano skér nie nema vplyv

klaovy faktor mskér &no mskér nie = nema vplyv

Zdroj: Vlastné spracovanie

V d’alSej otdzke sme sa pytali na nazor zamestnancov, ¢i si myslia, ze vzdelavanie
zamestnancov ma urCity vplyv na konkurencieschopnost’ firmy. Jeden zamestnanec si zvolil
odpoved’ skor nie. VSetci ostatni manazéri povazuji vzdelavanie za dolezité z pohladu

konkurencieschopnosti firmy, z toho 20% to povazuje za kI'icovy faktor.

Graf 6 Spokojnost’ so vzdelavanim v podniku

Ako by ste vyjadrili mieru spokojnosti so vzdelavacim procesom v
sucasnom podniku?

skér nespokojny

spokojny

= spokojny
skor spokojny
= skér nespokojny

= nespokojny

-

skor spokojny

Zdroj: Vlastné spracovanie
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V nasledujlcej otdzke sme sa pytali na celkovii spokojnost’ zamestnancov
s moznostami vzdelavania v podniku. Odpovede boli nasledovné. 50% uviedlo, Ze sU so
vzdelavanim v spolo¢nosti skor spokojni. Tych manazérov, ktori si zvolili tato odpoved’ bolo
najviac. Druh4 najcastej$ia odpoved’ bola, Ze st manazéri spokojny a to presnejsie 30%, teda 6
manazéri. Nasli sa aj taki, ktori su so vzdelavanim v podniku skér nespokojni. Tuto skupinu

tvorili 4 manazéri.

Graf 7 Ciele osobného vzdelavania

Stanovujete si ciele, ktoré sa tykaji Vasho osobného vzdelavania?
Uved'te prosim aké.

spoznat nové pracovné
postupy = iné

chut’ udit sa nové veci, nové

pracovat na novych, .
vedomosti, zruénosti

tazSich ulohach
chut ucit sa nové veci, = pracovat na novych, tazsich
nové vedomosti, zruénosti ulohach
y spoznat’ nové pracovné postupy

iné

0% 20% 40% 60% 80%

Zdroj: Vlastné spracovanie

Tato otazka sa tykala cielov osobného vzdelavania manazérov. ISlo o to zistit’, Co si
manazéri myslia, Ze je pre nich délezit¢ a v com by sa chceli v budicnosti zlepSovat’. Velka
Cast opytanych, aZz 60%, zvolila, Ze maji zdujem ucit sa nové veci, zlepSovat sa
Vv zruénostiach a neustdle nadobudat’ nové vedomosti a sktisenosti. Pracovat’ na novych
a tazsich ulohach si ako ciel’ kladie len 10% respondentov. Druhym najc¢astejSim ciel'om bol
zdujem spoznavat nové pracovné postupy. Tuto odpoved’ zvolilo 6 respondentov, ¢O

predstavuje 30%.
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Graf 8 Motiv vzdelavania

Uved'te prosim Vas motiv vzdeldvania

60%
50% -
40% -
30% -
20% -
10% -

0% - - : '
kariérny rast pochvala nadobudnutie preradenie na inu
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nadobudnutie novych vedomosti * preradenie na ind poziciu

Zdroj: Vlastné spracovanie
Na otazku aky je motiv vzdelavania zamestnancov boli odpovede rézne. Najviac

manazérov v§ak zvolilo, ze hlavny motiv vzdelavania je kariérny rast. Tuto odpoved’ oznacilo
11 opytanych, ¢o predstavuje 55%. Dalsie najéastejsie odpovede boli, Ze motivom vzdelavania
manazérov je nadobudanie novych vedomosti. Hned’ za tym nasleduje odpoved’ pochvala,

ktoru si zvolilo 15% opytanych. Jeden respondent zvolil moZnost’ iné.

Graf 9 Chybajlce oblasti vzdelavania v podniku

Myslite si, Zze by ste sa mali zlepsit’ v niektorych oblastiach
vzdelavania, ktoré vyuzivate pri praci, avsak momentalne nie su v
podniku predmetom vzdelavania?
prezentacné
zrucnosti
iné = prezenta¢né zruénosti 10%
priprava priprava projektov 30%
projektov = komunika¢né zrucnosti 45%

= praca s PC 5%

s PC miné 35%
praca s

~ ‘“‘-“_i_,
komunikacné
zruénosti

Zdroj: Vlastné spracovanie
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Touto otazkou sme sa snazili zistit’, ktoré oblasti vzdelavania v podniku chybaju
a zamestnanci si 0 nich myslia, ze by bolo vhodné ich zaradit' do programu vzdelavania.
V tejto otazke mohli respondenti zvolit’ viacero odpovedi. Najviac manazérov by sa chcelo
vzdelavat' v komunika¢nych zruénostiach, konkrétne 45%. Druhd najcastejSia oznaCovana
odpoved’ bola odpoved’ iné, kde sa manazéri zhodli, ze by sa chceli zlepsit' v jazykovych
zru¢nostiach. Pripravu projektov by si chcelo zlepsit 30% opytanych. Ostatné odpovede

najdeme v grafe ¢islo 9.

Graf 10 NajcastejSie miesto Skoleni

Kde su vo Vasom podniku najviac uskuto¢iiované skolenia, do
ktorych sa zapajate?

= priamo vo vlastnej kancelarii

Specialne Skoliace priestory

= mimo pracoviska

.

55%

Zdroj: Vlastné spracovanie

NajcastejSie sa vyskytujuce miesto Skoleni je podla vysledkov grafu v Skoliacich
priestoroch spolocnosti. Uviedlo tak 55% opytanych respondentov. Piati respondenti ozna¢ili,
7e najcCastejSie sa vzdelavaji priamo vo vlastnej kancelarii. Mimo pracoviska sa najCastejSie

uskuto¢nuje vzdelavacieho procesu 20% respondentov.
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Graf 11 Cas venovany vzdelavaniu

Kolko ¢asu priblizne venujete vzdelavaniu?

10%

2504 = menej ako 10 hodin mesacne
10 - 15 hodin mesacne

= viac ako 15 hodin mesacne

Zdroj: Vlastné spracovanie

Z grafu ¢islo 11 mézeme vidiet', Ze az 65% opytanych travi vzdelavanim menej ako 10
hodin mesacne. Pat’ respondentov uviedlo, Ze sa vzdelavaji 10 az 15 hodin mesa¢ne. Len
dvaja respondenti sa podl'a vysledkov prieskumu vzdelavaju viac ako 15 hodin mesacne.

Graf 12 NajcastejSie vyuzivané metddy

Aké metody st najcastejSie pouzivané pri Skoleniach, ktorych sa
zucCastnujete?

Iné

Simulacie
Mentoring
Nacvik asertivity
Outdoor training
Pripadova studia
Konzultacie
Sebavzdelavanie
Rotacia pracovnych miest
Hranie roli
Pracovné porady
Prednasky
Koucing
Asistovanie
E-learning

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
Zdroj: Vlastné spracovanie
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Na grafe ¢islo 12 madme zobrazené metody, ktoré sa v podniku vyskytuju. Manazéri si
pri tejto otazke mohli vybrat’ neobmedzeny pocet odpovedi. NajCastejSie sa vyskytujica
odpoved’ bola metdda koucingu. Az 65% respondentov oznalilo tuto moznost. Druhou
naj¢astejSou odpoved’ou bol e-learning, ktort oznacilo 60% opytanych. Medzi d’alSie najviac
oznacované metody patria prednasky, pracovné porady, mentoring a taktiez pripadové studie.

Vysledky ostatnych odpovedi mozeme vidiet’ v grafe ¢islo 12.

Graf 13 Nové met6dy vzdelavania

Aké nove metddy vzdelavania by ste v podniku privitali?

simulécie
e-learning
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Zdroj: Vlastné spracovanie

Na otazku absencie niektorych metod vzdelavania v podniku ndm odpoveda graf ¢islo
13.Najviac vyskytujuce sa odpovede boli tréningy asertivity, koucing a mentoring. Kazda
z tychto odpovedi oznacili Styria respondenti, ¢o tvorilo 20%. Po 3 hlasoch ziskali odpovede
outdoor tréning a jazykové Skolenia. Je zaujimavé, Ze najastejSia metoda, ktora sa pouziva
V podniku podla otazky ¢islo 12 je prave koucing. AvSak aj napriek tomu niektori manazéri
oznatili, Ze im koucing vo vzdeldvacich metédach chyba. MéZeme ztoho usudit, Ze
manazérom na niektorych oddeleniach v podniku nie je koucing ako forma vzdelavania

spristupneny. Z grafu ¢islo 13 mézeme vidiet, Ze zamestnanci by takisto privitali aj jazykové
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Skolenia. Tato odpoved’ nas prekvapila nakol’ko podik posobi v nadnarodnom prostredi a preto

jazykové skolenia by mali byt’ samozrejmost’ou.

Graf 14 Ako skvalitnit’ vzdelavaci proces v podniku
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Zdroj: Vlastné spracovanie

V tejto otdzke sme sa pytali respondentov na nazor, ako si myslia, Ze by sa dalo zlepsit’
vzdelavanie v spolo¢nosti. NajCastejSie sa manazéri zhodli na tom, ze by sa mohli zmenit
metody vzdelavania. Odpovedalo tak 8 respondentov, ¢o predstavuje 40%. Druhou najviac
oznacovanou odpoved’'ou bola vol'ba kvalitnych lektorov, ¢o zvolilo 6 respondentov (30%).
Lepsie planovanie vzdelavania skoncilo na trefom mieste so 4 hlasmi. Dvaja respondenti,
teda 10% zvolilo, Zze by mohlo pomdct’ vicSie nadSenie vzdeldvanych pracovnikov ucit’ sa

nové veci a teda ich vyssia angazovanost’ vo vzdelavacom procese.
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4.5 Diskusia a navrhy zlepsenia

V tejto Casti diplomovej prace sa budeme venovat’ analyze silnych a slabych stranok
vzdelavacieho systému spolo¢nosti. Urcenie prilezitosti a hrozieb apomocou vysledkov
z predchadzajtcej Casti prace zostavime SWOT analyzu vzdelavaciecho programu v podniku.
Tato analyza bude prinasat’” odporticania pre prax ¢o sa vzdelavania zamestnancov tyka a

taktiez bude hovorit’ 0 moznych navrhoch na zlepSenia vzdelavania.

4.5.1 SWOT analyza

V tejto Casti prace sa budeme snazit’ zhrnat' a priblizit' to najdolezitejSie, o sme sa
z prieskumu o vzdelavacom programe v spolo¢nosti dozvedeli. Prva ¢ast SWOT analyzy sa
bude zaoberat’ urcenim silnych stranok vzdeldvania manaZérov v spolo¢nosti. Silné stranky

nam zobrazuje nasledujuca tabulka.

Tabul'ka 4 Silné stranky vzdelavacieho systému

Spokojnost’ zamestnancov so vzdeldvacim systémom v podniku

Zamestnanci maji chut’ ucit’ sa a nadobtudat’ nové zru€nosti, vedomosti

Podnik vyuZiva zvicsa vlastné priestory na realizaciu Skoleni

Vo velkej miere je V spolo¢nosti vyuzivany koucing a mentoring

Zdroj: Vlastné spracovanie

Odpovede zamestnancov ohl'adom spokojnosti so vzdelavanim boli prevazne kladné.
Velka vicsina zamestnancov oznacila odpoved’, Ze st spokojni so vzdelavanim, preto sme to
zaradili medzi silné stranky. Podla prieskumu maji zamestnanci zarovein vo velkej miere
zaujem o ucenie sa novych veci, ziskavanie novych zruénosti a vedomosti. To je pre podnik
silnd stranka nakolko motivacia zamestnancov ku vzdeldvaniu je pre podnik vel'mi dolezita.
Jednym z najcastejSich motivov je pre zamestnancov videnie kariérneho rastu. Podnik sa snazi
vo vicsej miere vyuzivat’ vlastné priestory na Skolenia a workshopy, €o je z hl'adiska ndkladov

pre podnik vyhodné. Jednymi z najcastejSie uvadzanymi metédami vyuzivanymi v podniku
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boli oznacené kouc¢ing a mentoring. Tieto metddy sa stéle viac rozvijaju a CastejSie sa objavuja

v podnikoch, preto to hodnotime ako silnd stranku.

V dalsej tabul’ke sme na zaklade vysledkov dotaznikového prieskumu zvolili niektoré

slabé stranky, ktoré vo vzdelavacom systéme vidime.

Tabul’ka 5 Slabé stranky vzdelavacieho systému

Vzdelavanie v cudzich jazykoch

Nizke zameranie na zlepSovanie komunikacnych zrucnosti

Koucing a mentoring chyba pri niektorych manazéroch

Manazéri vzdelavaniu venujii malé mnozstvo ¢asu

Zdroj: Vlastné spracovanie

Viaceri zamestnanci sa zvolili odpoved’ chybajtacich jazykovych kurzov v podniku.
Kedze pre tak vel'ka spolo¢nost’ akou je podnik XY, s.r.o by to malo byt samozrejmostou,
snazili sme sa prist’ na to, pre¢o manazéri oznacili tito moznost’ v dotaznikovom prieskume.
Oslovili sme niektorych opytanych manazérov a polozili im dopliujicu otazku. Zistili sme, ze
jazykové kurzy sa v spolo¢nosti vykonavaja ¢asto, avSak zamestnanci by privitali modernejsie
a efektivnejSie metdody ucenia jazykov. Taktiez by mali zdujem =zacCastiovat sa uz
realizovanych kurzov, ktoré by sa vyucovali v cudzom jazyku. V sGéasnosti povazujeme
zdokonal'ovanie cudzich jazykov za zaklad. Taktiez za slabé stranky povazujeme malé
zameranie vzdelavacieho programu na zlepsenie komunika¢nych zruénosti. Pre manazérov je
to velmi dolezitd zrucnost, v ktorej sa kazdy zamestnanec vie neustdle zdokonalovat'
Koucing a mentoring boli oznadené zamestnancami za jedny z najcastejSich metod
vzdelavania. Avsak aj napriek tomu sa vyskytli manazéri, ktori sa v podniku s kouéingom
a mentoringom vel'mi nestretavaju. To by sme oznacili za slabu stranku, nakol’ko tieto metddy
sU v podnikoch ¢oraz viac vyuzivané a kazdy zamestnanec by mal dostat’ tG moznost’ vyskasat

si ich.
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Do prilezitosti sme uviedli niektoré faktory, ktoré v podniku podla vysledkov
prieskumu Vv stéasnosti chybaju a bolo by vhodné ich v budicnosti zlepsit' alebo doplnit’.
Zavedenim tychto prilezitosti by spolo¢nost’ dosiahla celkovo vyssiu uroven vzdelavacieho

procesu. Prilezitosti ndjdeme spracované v nasledujucej tabulke.

Tabul’ka 6 Prilezitosti vzdelavacieho procesu

Zavedenie tréningu asertivity a outdoor tréningov

Zapojit’ do systému vzdelavania jazykové kurzy

Do systému vzdelavania zaradit aj d’alSie metdody spomenuté zamestnancami, ktoré

V sucasnosti chybaju

Niektoré kurzy viest' v cudzom jazyku

LepSie planovanie vzdelavania

Zdroj: Vlastné spracovanie

Medzi prilezitosti vzdeldvacieho programu pre spolo¢nost sme zvolili zavedenie
novych metdd, ktoré zamestnanci spominali v dotaznikovom prieskume. Patrili sem napriklad
jazykové Skolenia, outdoor tréningy, tréningy asertivity a iné. Taktiez by sa niektoré kurzy
mohli zacat' viest' v cudzich jazykoch, ¢im by si manazéri trénovali jazykové zru€nosti,
0 ktorych maju pocit, Ze nie st na pozadovanej arovni. LepSie naplanovanie vzdelavania by

mohlo pomdct’ k efektivnejSiemu vzdelavaciemu systému.

4.5.2 Navrhy a odporiucania

Niz§ie si zhrnieme niektoré navrhy, ktoré by mohli spolo¢nosti pomoct zlepsit

vzdelavanie manazérov a ktoré by viedli k odstraneniu slabych stranok vzdelavacieho procesu.
Ovladanie cudzich jazykov je v dnesnej dobe nevyhnutnou stéastou prace takmer
kazdého zamestnanca. Preto do buducna urcite odpora¢ame zamerat’ sa na jazykové zrucnosti

vo vécsej miere nez v siCasnosti. Malo by sa vykonavat’ systematickejSie vzdelavanie v tejto
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oblasti, pricom by sa mohli zaviest' aj niektoré stcasné Skolenia v cudzom jazyku. Pre
manazérov by to predstavovalo velky prinos.

Pre zlepSenie efektivity v oblasti vzdelavania by sme odporucali zaviest
systematickost’ do vzdelavacieho procesu a zaviest’ lepSie planovanie vzdelavacieho systému
pre manazérov.

Taktiez by sme do vzdelavaciecho programu zaradili niektoré dalSie metody
vzdelavania, ktoré mozu byt’ pre manazérov uzitocné a mézu im pomdct’ rozvijat’ sa vo svojej
pracovnej funkcii. ISlo by napriklad o tréningy asertivity, kde by sa manazéri zlepSovali
v komunikacii, vo vyjadrovani svojich nazorov a mnoho iného. Dalej by mohlo ist o outdoor
tréningy alebo rézne simulécie.

Podl'a manazérov spolo¢nosti vel'ké mnozZstvo $koleni prebicha priamo v priestoroch
ich pracoviska, konkrétne v skoliacich priestoroch. Na jednej strane je to pre podnik vyhodou,
na druhej strane by sa moZno manaZéri naucili viac, ak by sa stretli aj s inymi manaZérmi
zZ inych spolo¢nosti. Mohli by tak spolu zdiel'at’ nové navrhy ¢i rieSenia r6znych problémov.

Ako dalsi z ndvrhov by sme chceli spomenut’ moznost rovnakého vzdeldvania pre
vSetkych manazérov. Ako sme uz spominali, vi¢Sina manazérov sa vo svojej praci stretla
s metddou koucingu a mentoringu. Objavili sa vSak taki manazéri na niektorych oddeleniach ,
Ktori stouto metddou skusenosti nemaji. Pre manazérov je kouéing prinosom a kazdy

manazér by mal dostat’ moznost’ zacastnit’ sa tohto typu vzdelavania.
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Zaver

V diplomovej préaci sme sa venovali téme vzdelavania v organizacii. Vzdelavanie je
téma, ktora sa vo velkej miere tyka naSich pracovnych aj osobnych zivotov. Kto sa vzdelava,
je o krok vpred pred ostatnymi. Aj podniky, ktoré pésobia na Slovensku si to uvedomujd
a preto sa snazia na vzdelavanie zamestnancov klast' Coraz vac¢si doraz. Uz davno neplati, ze
na vzdelavanie zamestnancov, predovSetkym manazérov stac¢i uskutoCnit’ prednasku.
V stcasnosti sa podniky vo svete aj na Slovensku snazia vyuZzivat' metody, ktoré podporuju
jednotlivcov a sebarealizdciu. Pri vzdelavani plati, Ze ak ho zamestnanci nebudi mat’ zdujem
robit’ sami pre seba a nebudi dostato¢ne motivovani, vSetky vyuZzité metody pre vzdeldvanie
budl potom zbyto¢né. Zamestnanci sa musia chciet’ vzdelavat’ aj z vlastnej iniciativy a v tom
by im mala organizdcia poskytnit’ mozZnosti. Individudlne metédy vzdelavania si ovela

ucinnejsie ako tie skupinové.

V prvej Casti diplomovej prace sme sa zaoberali teoretickym hl'adiskom vzdelavania.
Pri tom sme vyuzili poznatky, ktoré sme ziskali z odbornej literatdry od r6znych autorov.
Diplomova praca sa venuje objasneniu podstaty vzdelavania, jeho vyznamu a cielom
V organizacii, rozvoju manazérov, definovaniu krokov procesu vzdelavania a taktiez

priblizeniu niektorych metod vzdelavania.

Na teoretickii Cast’ nasledne nadvdzuje prakticka cast’ prace. Tu sa venujeme
charakteristike podniku, priblizeniu jeho spdsobu vzdelavania a taktiez prieskumu, ktory sme
vykonali vo vybranej spolo¢nosti. Vysledky dotaznikového prieskumu sme nasledne Vv tejto

kapitole analyzovali.

Ciel'om prace bolo zistit’ su¢asny stav vzdelavacieho procesu v podniku, spokojnost’
manazérov so vzdeldvanim v spolocnosti a vyuzivané metoddy pri vzdelavani manazérov. Na
zaklade analyzy vysledkov a informacii od manazérov sme navrhli odportcania pre zlepSenie.
Vicsina opytanych manazérov je so vzdelavanim v spolo¢nosti spokojnd. NajcastejSie metody,
ktoré sa pri vzdelavani v podniku vyuzivaji patria kou¢ing, mentoring, pripadové stadie ¢i e-

learning. Nasli sa aj metody, ktoré manazérom v podniku chybali a ktoré by mali zaujem
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V budtcnosti doplnit. ManaZzéri st pre nové metddy vzdelavania otvoreni a sit motivovani ucit’
sa nové veci a ziskavat’ nové poznatky aj vd’aka vidine karérneho rastu. Navrh zmien sa tykal
tych oblasti, ktoré manazéri ur¢ili ko chybajiace alebo nedostato¢né v podniku. K vysledkom
sme sa dopracovali analyzou vysledkou dotaznikového prieskumu. Odporacania a navrhy

moZzu v spolocnosti vyuzit’ pre zefektivnenie vzdelavania manazérov.
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