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Abstrakt

Prispevok sa zaobera systematickym vzdelavanim pracovnikov v organizacii. Dudsky kapital
a kvalifikovana pracovna sila sa stavaja, predovsetkym v sti€asnosti, vyznamnym zdrojom pre
dosahovanie strategickych ciel'ov a tispechov organizacie. Prispevok poukazuje na vyuzivanie
internych a externych foriem vzdelavania v rdmci organizacie vo svetle vyskumnych zisteni.

Abstract

Article is focused on systematic education of employees in organization. Human capital and
well trained workforce become, mostly nowadays, an important resource for achieving
strategic goals and success of organization. The article shows how internal and external forms
of education can be used in organization according to several research findings.

1 PODSTATA A VYZNAM VZDELAVANIA PRACOVNIKOV
V ORGANIZACII

Pracovnici kazdej organizacie tvoria podstatni a nezanedbatel'nu Cast’ organizacnej Struktiry
a tvoria tzv. l'udsky kapital, ktory vyznamnym sposobom prispieva k fungovaniu organizacie
anaplianiu jej cielov. Predstavuju teda akysi zdroj organizacie schopny vytvéarat
ekonomicky uzitok. Vzdeldvanie je prostriedkom k zostlad’ovaniu zvySujicich sa
poziadaviek pracovnej ¢innosti a kvalifikacie a tieZ spravania sa samotnych pracovnikov so
zdmerom &o najefektivnejSicho dosahovania cielov ako stratégie organizacie. Uroveit
Pudského kapitalu je mozné zvySovat’, ¢i uz prostrednictvom formalneho vzdelavania alebo
roznych foriem vzdelavania a odbornej pripravy na pracovisku. Z hladiska podnikov a
organizacii patria vzdelavanie a odbornd priprava medzi najvyznamnejSie investicie do
Pudského kapitalu. Obe spominané stratégie by mali byt permanentné a mali by zohl'adiiovat’
vSetky aktudlne potreby organizacie. Podl'a nazoru Vavercakovej, Keketiovej a Polakovicovej
(2013, s. 101) , Kvalifikovand pracovnd sila, ktora mda potrebnu zasobu vedomosti,
schopnosti, zrucnosti aKreativity sa stava vyznamnym zdrojom Uspechu organizacii.
Z hladiska podnikov a organizacii patria vzdelavanie aodborna priprava medzi
najvyznamnejsie investicie do ludského kapitalu. *

Vzdelavanie je dolezitym signdlom, ktory zamestnancom poukazuje na to, ze si ich
organizacia vazi a vidi v nich perspektivu. Umozinuje im dosiahnut’ vyssi stupenn uspokojenia
pri vykone ich Cinnosti a tieZ zvySovat konkurencieschopnost’ na trhu prace (Vodak et al,
2011).

Systematické¢ vzdeldvanie je potrebné pre uspesné dosahovanie cielov. Predstavuje
determinujiicu personalnu ¢innost, ktord umoziiuje udrziavat a zveladovat’ pracovnu silu.
Podl'a Hronika (2007) ma systematické vzdelavanie poukazovat’ na niekol’ko vyznamov:



Ekonomicky faktor
Politicka rovina
Kultarny €initel
Globaliza¢ny aspekt
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NezanedbateInym vyznamom pri systematickom vzdeldvani pracovnikov je vidina
vysledkov, ktoré vzdelavanie prinesie. Vystihuje to nadzor Vavercakovej, Keketiovej
a Polakovicovej (2013, s. 101): ,, Investovanie do ludskych zdrojov vedie kich celkovému
zhodnoteniu, ktoré sa konkrétne prejavuje prostrednictvom zvySenia vykonu zamestnancov
a urovne poskytovanych sluzieb, moznosti vyuzitia vlastnych zdrojov na pokrytie potreby
zamestnancov, sebarealizacie a spokojnosti zamestnancov, ich lojality voci podniku, uspory
Casu a financnych nakladov pri rozmiestiovani zamestnancov. *

Pre efektivnu realizaciu systematického vzdelavania je potrebne, aby organizacia zvolila
strategicky systematicky pristup, ktory rozoberieme v nasledujdcich riadkoch.

1.1 Strategia vzdelavania

V sucasnosti je vel'mi potrebné, aby organizacie, ktoré chct byt konkurencieschopné na trhu
sluzieb strategicky pristupovali tak ku svojmu riadeniu, ako aj k riadeniu a vzdelavaniu
svojich zamestnancov. Preto je dolezité vypracovanie tzv. misie avizie atiez hodnot
organizacie a strategickych planov. Prave stratégia organizécie a stratégia vzdelavania
vychadza z poslania — misie a vizie organizacie.

Poslanie — misia, podl'a AntoSovej (2012) predstavuje filozofiu podnikania a objasiiuje zmysel
fungovania organizacie. Pod pojmom vizia spominand autorka chape vysledok schopnosti
poskladat’ celistvy obraz budiceho tvaru podnikania z mnozstva moZno nesuvisiacich
a protire¢ivych signdlov atiez identifikaciu buducich trendov, ktoré zakladaji zmenu
v roznych Castiach podnikatel'ského sveta. Misia a vizia vychadzaju z hodn6t, ktoré dana
organizacia mé a na zaklade spominanych troch elementov sa nasledne tvoria strategické ciele
organizacie.

Obvykle jednym zo strategickych cielov organizacie mdze byt aj planovanie vzdeldvania
pracovnikov. Na vzdeldvanie zamestnancov je potrebné nahliadnut’ ako na systém. Preto je
potrebné brat’” do tivahy zdroje, ktoré¢ dand organizacia md — hmotné, finan¢né a l'udske,
organiza¢nu Strukturu ¢i efektivny marketing.

2 ODBORNE VZDELAVANIE PRACOVNIKOV

Systém organizaéného Vvzdelavania je opakujaci sa cyklus, ktory vychddza zo zasad
organizacnej vzdeldvacej politiky, sleduje ciele organizac¢nej stratégie vzdelavania a opiera sa
o organizacné a inStitucionalne predpoklady vzdelavania. Do celého systému organizaéného
vzdelavania patri orientacia na pracovnika, doSkol'ovanie, preSkolovanie a rozvoj, ktoré st
iniciované a financované organizaciou (Vodak et al, 2011).

Odborné vzdelavanie je dlhodoby proces, ktory v ramci urcitej organizacie je zabezpeCovany
priamo zamestnavatelom a pocas ktorého u pracovnika prebieha priprava na povolanie,
prichadza k formovaniu $pecifickych zruc¢nosti pripadne ich aktualizacia ¢i prisposobenie sa
meniacim sa poziadavkam pracovného miesta. (Sedlackova, 2014)

Firemné vzdeldvanie sa vykonéva prostrednictvom metod, ktoré urcuju charakter konkrétneho
typu vzdelavania. Sedlackova (2014) tvrdi, ze Uc¢innost’ vzdeldvacich programov je
podmienend vyberom vhodnych metod vzdelavania zamestnancov. Vyber vhodnej metody je



individudlny apreto je potrebné, aby reagovali na individualne potreby a poziadavky
organizacie no tiez, aby zarovein zareagovali na sicasné trendy vo svete.

Z vysledkov dotaznikového Setrenia spominanej autorky v organizacii zaoberajlcej sa facility
manazmentom je zrejmé, ze odborné vzdelavanie pracovnikov, ktoré im poskytuje
zamestnavatel, ma az pre 35% oslovenych respondentov vel'mi velky vyznam, pre 39%
respondentov ma velky vyznam a na druhej strane, len pre 4% respondentov takato forma
vzdelédvania nema vobec ziaden vyznam. (Sedlackova, 2014)

Autor Kadlic (2014) realizoval dotaznikové Setrenie zamerané na odborné vzdeldvanie
pracovnikov Uradov prace, socialnych veci a rodiny v Trnave, Senici, Galante, Pie§tanoch
a Dunajskej Strede a zistil, ze 61% respondentov jeho vyskumu sa pravidelne zc¢astiiuje
vzdelavacich aktivit, ktoré zvySuju ich odbornost’ a 30% z celkového poctu respondentov
suhlasilo s tym, ze na pracovisku sa uplatituje systémové vzdelavanie zamerané na odborny
rast pracovnikov a rast ich profesijnej kariéry.

V ramci oblasti odborného vzdelavania rozliSujeme medzi doSkolovanim (prehlbovanim
kvalifikacie), preskolovanim (rekvalifikdciou) a oblastou rozvoja (teda dalSieho
vzdelavania).

Medzi zakladné metdédy vzdelavania patria podla Kochandkovej (et al, 2011) metody
vzdelavania vyuzivané priamo na pracovisku a metddy vzdelavania, ktoré sa realizuju pre
pracovnikov mimo pracoviska, teda V externom prostredi inStitGcie. Prave metddy
vzdelavania priamo na pracovisku povazujeme za dolezité objasnit’ aj Vv suvislosti
s realizovanymi vyskumnymi Setreniami, ktoré realizovali vybrani S$tudenti a Studentky
Fakulty zdravotnictva a socialnej prace Trnavskej univerzity v Trnave zaciatkom roku 2013
vo vybranych organizaciach.

2.1 Metddy vzdelavania priamo na pracovisku (on — the — job training)

Metody vzdelavania priamo na pracovisku su stale CastejSie vyuzivané zamestnavatel'mi, ktori
tak zvySuju kvalitu I'udského/ zamestnaneckého kapitalu svojej organizacie. Prave metody
vzdeldvania realizujuce sa priamo na pracovisku si vo viacerych organizaciach jedinou
formou vzdelavania pracovnikov. Z vyskumu Sedlackovej (2014) je zrejmé, ze napriklad
touto autorkou vybrana organizacia poskytujuca sluzby v oblasti facility manazmentu vyuziva
len tieto metody vzdelavania a len interné zdroje pre vzdelavanie svojich pracovnikov.

Vo vSeobecnosti medzi najCastejSie metddy vzdelavania na pracovisku patri inStruktdz,
koucing (koucCovanie), mentoring (mentorovanie), konzultovanie a pripadne stale
populérnejsia tristoSest’desiatstupniova viazba. Z vysledkov prieskumu Sedlackovej (2014) je
zrejmé, ze kazdéa zo spominanych metdd vyuzivanych priamo na pracovisku je v fiou vybrane]
organizacii, kde sa realizoval prieskum, vyuzivana na 100%.

InStruktaz je metdda vzdelavania, ktora je zaloZzena na analyze zru¢nosti ana teorii
vzdelavania. PovaZzuje sa za najjednoduch$iu formu zaucania nového pracovnika. Podla
Sedlackovej (2014, s. 30) je vyhodou instruktaze to, ze prichadza k zrychlenému pracovnému
procesu, ktory ,,v konecnom doésledku vytvira pozitivny vztah spoluprdace ¢i uz medzi
pracovnikmi navzajom, alebo vzdeldvanym pracovnikom a jeho instruktorom.

Koucovanie je dlhodobejsi proces riadenej spoluprace, v ktorom ide 0 usmeriiovanie tejto
spolupréce, kontrolu vykonnosti atiez o hodnotenie kvality pracovného vykonu. Podl'a
Silbeeho (2010) moze byt koucovanie vykonavané viacerym spésobmi. Koucovanie prinasa
vysledky predovSetkym pre Specificky vztah medzi koucom a koucovanym, kedy kouc



predstavuje oporu pre koucovaného a pouziva Specifické prostriedky a $tyl komunikacie.
(Sekova et al., 2013)

Mentorovanie patri medzi popredné metddy vzdelavania zamestnancov a napliania
rozvojovych cielov ich kariéry. Specialne $koleni jedinci usmeriiujii pracovnika a podla
Armstronga (2007) mu poskytuju pragmatické rady a nepretrzitd podporu, ¢im pracovnikovi
napomahaju vo vzdelavani ale av osobnom rozvoji. Laicky povedané, mentorovanie je
proces, kedy skusenejsi kolega usmertiuje a pomaha menej skisenému kolegovi.

Konzultovanie predstavuje najnovSiu metédu formovania pracovnych schopnosti
pracovnikov. Ide o spdsob komunikacie, ktora je zalozend na schopnosti vediet’” dokazat
adekvatne zodpovedat’ spravne polozené otazky. Konzultant vnasa do vzt'ahu s pracovnikom
svoju aktivitu apredklada vlastné navrhy rieSeni problémov. Medzi konzultantom
a pracovnikom tak vznika spétna vézba poskytujica namety pre obohacovanie $tylov vedenia
pracovnikov.

TristoSest’desiatstupnova vizba patri medzi Specializované nastroje rozvoja zamestnanca.
Spociva na zalozZeni spétnej viazby medzi kolegami, nadriadenymi, podriadenymi, pripadne aj
klientmi. Hodnoteny v nej dostava velké mnozstvo informacii od $irokého okruhu T'udi, na
zaklade ktorych hodnoteny zisti Giroven jednotlivych kompetencii a zabezpeci sa tak viacsia
miera komplexnosti a objektivnosti ziskanych informacii. (Hronik, 2006)

2.2 Metddy vzdelavania mimo pracoviska (off — the - job training)

Medzi metody vzdelavania pracovnikov urcitej organizacie, ktoré sa deji mimo pracoviska,
Cize v externom prostredi, patria predovSetkym prednasky, prednaska spojena s diskusiou,
demonsStrovanie, pripadové Studie, workshopy, hranie rol, brainstorming pripadne rozne typy
vyucby s vyuzitim technolégii.

Prednaska je zamerana na sprostredkovanie informacii a teoretickych znalosti. Velkou
vyhodou je zapojenie velkého poctu pracovnikov a rychlost’ prenosu informacii. Nevyhodou
je jednostranna komunikacia prednasajiiceho.

Prednaska spojena s diskusiou prekondva nevyhodu klasickej prednaSky, pretoze podnecuje
ucastnikov — pracovnikov — k aktivite a diskusii.

Demonstrovanie je metoda, ktord pracovnikom nézornym spdsobom predvaddza rdzne
napriklad nové pracovné postupy.

Pripadova $tadia sa vyuziva pri vzdelavani predovietkym tvorivych pracovnikov. Ugastnici
rieSia rozne rolové a modelové situacie a pomahaju rozvijat' napriklad manazérske zrucnosti
pracovnika, najma myslenie a rozhodovanie.

3 ANALYZA A IDENTIFIKACIA VZDELAVACICH POTRIEB

Analyza a identifikacia vzdelavacich potrieb predstavuju zakladny kamen systémového
vzdelavania. Jedna sa 0 najdodlezitejSiu fazu projektovania vzdelavacich aktivit. Chyby, ktoré
sa urobia pri analyze, sa nasledne prejavia pri realizacii vzdelavania v organizacii.
(Guzindkova, 2014)

Zakladom pri analyze vzdelavacich potrieb je definovanie rozdielu medzi tym, ¢o je a ¢o by
malo byt — medzi stiasnym stavom a stavom, kam by sme sa po realizacii vzdelavacej
aktivity chceli dostat’ resp. medzi sti¢asnym stavom pracovnikom a pozadovanym vykonom.
Analyza vzdelavacich potrieb podl'a Muzika (2010) ma Styri hlavné dovody:



> Tvori zaklad pre vzdelavanie a rozvoj pracovnikov

> Zakon udava povinnost zabezpeCit Skolenia a vzdelavanie pracovnikov
vykonavajucich urcité druhy prac

> ZnizZenie moralneho zastaravania zru¢nosti pracovnikov

> Zistovanie nedostatkov v podobe zhorSenia kvality pracovného vykonu pripadne

v komunikécii pracovnikov

Identifikdcia potrieb vzdeldvania podla Vodaka (2011) predstavuje zhromazdovanie
informécii o stéasnom stave vedomosti, schopnosti azru¢nosti pracovnikov a celej
organizécie a ich porovndvanim s pozadovanou troviiou s cielom zistenia medzier, ktoré je
mozné odstranit’ prave vzdelavanim.

Bartonikova (2012) uvadza pre identifikaciu vzdelavacich potrieb dve zékladné moznosti:

> Kvantitativny sociologicky vyskum — terénne Setrenie priamo medzi pracovnikmi

> Aplikaciu kompetencného pristupu k vzdelavaniu ak rozvoju Tudskych zdrojov
Vv organizacii — praca s dokumentmi, z ktorych sa ziskaju vSeobecné poziadavky na pracovné
miesto.

Obe metddy, tak analyza ako aj identifikdcia vzdelavacich potrieb zamestnancov nam
umoziuji nasledné planovanie a realizaciu vzdelavacich aktivit a ich vhodny vyber.

4 REALIZACIA A VYHODNOCOVANIE A VYHODY VZDELAVACEJ
AKTIVITY A SYSTEMATICKEHO VZDELAVANIA

Uskutoéneniu vzdelavacej aktivity predchadza jej dokladné naplanovanie. Po splneni tohto
kroku je mozné pristupit’ k realizacii vzdelavacej aktivity, pri¢om tato faza sa podl'a Vodaka
(et al, 2011) sklada z viacerych prvkov:

Stanovenie cielov vzdelavania a vzdelavacej aktivity

Program vzdelavacej aktivity

Motivacia pracovnikov

Metody vzdelavania (ktoré sme si spomenuli v predchadzajlcej kapitole)

Cielova skupina, ktorej st vzdelavacie aktivity uréené

A lektori, CiZe realizatori vzdelavacej aktivity

YVVVVYY

Vyhodnocovanie vzdeldvacej aktivity je zavere¢nou fazou cyklu systematického vzdelavania
pracovnikov v organizacii. Predstavuje odpoved’ na otazku, do akej miery boli naplnené ciele
vzdelavania pracovnikov. Podl'a Sedlackovej (2014) v ramci procesu hodnotenia vzdelavania
sa posudzuje, ¢i vzdelavaci program splnil svoj ucel, ¢i boli splnené vsetky predpokladané
ciele, aky postoj pracovnici k vzdelavaniu zaujali a¢i vysledky vzdelavania ovplyviuju
pracovny vykon pracovnikov.

Vaverc¢akova (2006) uvadza, ze hodnotit’ efektivnost’ vzdelavania je dolezité predovSetkym
kvoli zisteniu, ¢i samotny program splnil o¢akavané ciele, na identifikaciu slnych a slabych
stranok programu, na urcenie nakladov a prinosom programu, na pomoc manazérom
organizédcie pri zistovani, ¢i zamestnanci budi mat z programu uZitok a na posilnenie
ocakavanych vysledkov.

Medzi hlavné prednosti systematického organiza¢ného vzdelavania pracovnikov patria podla
Koubeka (1998) predovsetkym:

> odborna priprava pracovnikov,

> formovanie pracovnych schopnosti pracovnikov podl'a potrieb podniku,

> stistavné zlepSovanie kvalifikacie, znalosti, zru¢nosti a schopnosti pracovnikov,



> zlepSuje pracovny vykon a produktivitu prace, kvalitu vyrobkov a sluzieb nez pri inom
spdsobe vzdelavania,

> efektivny spdsob pokrytia dodato¢nej potreby pracovnej sily z vnutornych zdrojov,

> priemerné naklady na jedného $koleného pracovnika su nizsie ako pri inom spdsobe
vzdelavania,

> lepsie predvida straty pracovnej doby suvisiacej so vzdelavanim a umoznuje lepSie

eliminovat dopad tychto strdt pomocou organizatnych opatreni, umoziiuje neustale
zdokonal'ovanie vzdelavacieho procesu,

> nachadza vhodné rieSenia k zlepSeniu pracovnych vykonov jednotlivych pracovnikov
(hodnotenim pracovnikov v poslednej faze),

> zvysSuje motivaciu pracovnikov, zlepSuje ich vztahy k podniku,

> zvysuje atraktivitu podniku na trhu prace a ul'ah¢uje ziskavanie pracovnikov,

> zvySuje socialne istoty pracovnikov podniku,

> zvySuje kvalitu a trhovi cenu individudlnej pracovnej sily, zvySuje Sance na
vnutropodnikovom a vonkajSom trhu prace,

> urychl'uje personalny a socialny rozvoj pracovnikov, umoznuje funkény aj platovy
postup,

> prispieva k zlepSovaniu pracovnych aj medzil'udskych vztahov.

ZAVER

Vzdelavanie pracovnikov v organizacii je dnes uz beznou sucastou fungovania mnohych
organizacii. Sluzi predovSetkym na zvySovanie potencidlu l'udskych zdrojov a l'udského
kapitalu, ktory tvori majoritnu Cast’ organizacie a zaroven umozinuje konkurencieschopnost’
organizécii na trhu pracu asamozrejme osobny rozvoj pracovnikov. Podla nazoru
Vaverc¢akovej, Keketiovej a Polakovicove;j, (2013, s. 102) prave: ,, Kapital teda znalosti nosia
ludia vo svojich hlavach. “ Preto je dolezité tento kapital stistavne a systematicky rozvijat’.

Na podklade niekol’kych vyskumnych zisteni sme sa snaZili poukdzat’ na doleZitost’
systematického vzdelavania pracovnikov v organizécii ana to, ze aj tito oblast’ patri do
okruhu tém, ktoré su inspirativne a zaujimavé i pre Studentov z odborov, ktoré nie su priamo
manazérske.
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