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ABSTRAKT

Predmetom tejto bakalarskej prace je vyuzitie konceptu vnutropodnikového vzdeldvania,
ktoré fungovalo v spolo¢nosti Bat'a do roku 1939 a nésledné porovnanie s vybranou firmou
Marius Pedersen. Teoretickd Cast’ sa zameriava na pojem vzdelavania a jeho podstatu, cha-
rakteristiku, ciele ¢i sposoby, d’alej na metddy a druhy vzdelavania. Praktické Cast’ prace je
zamerana na stru¢nu charakteristiku vybranych firiem a popisanie ich systému vzdelava-
nia. Nasledne bolo prevedené dotaznikové Setrenie. V zavere prace je vyhodnotenie preve-

denej analyzy na zékladne ktorej st spolocnosti Marius Pedersen navrhnuté zmeny.

Kli¢ova slova: vzdelavanie, metddy, zamestnanci, spolo¢nost’, Bat’a,

ABSTRACT

The Bachelor thesis deals with the utilization of company education used in the company
Bata till 1939 and its comparison to a concept of education used in the company Marius
Pedersen. The theoretical part explains the term education and its basis, characteristics,
goals and types. Furthermore, methods and forms of education are explored. The practical
part is focused on brief characteristics of the chosen companies and their educational sys-
tem. A questionnaire was used to collect information. The results of analysis were evaluat-

ed and the company Marius Pedersen was suggested improvements.

Keywords: education, methods, employees, company, Bata
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UvVOD

Tato praca, tak ako sa da predpokladat’ z jej nazvu sa zameriava vzdeldvanie zamestnancov
a vSetko s tymto pojmom suvisiace. Vzdelavanie predstavuje dolezitu Cast’ v zivote Clove-
ka, pretoze l'udia sa ucia cely Zivot a ich rozvoj je vel'mi dblezity. Pracovné vzdeldvanie
ma na kolobeh Zivota vyznamny vplyv a preto sa mu v dnesnej dobe najmé personalne
oddelenia prikladaja vel'ky vyznam. Mo6ze byt tiez motivujucim faktorom pre mnohych

pracovnikov, ktory maji zaujem dozvediet’ sa nieCo nové a kariérne rast’.

Pracovné vzdeldvanie sa da zorganizovat' roznymi sposobmi pri vyuziti réznych metod.
Vsetky tieto moznosti si popisané v nasledujucich kapitolach sa su najcastejSie pouziva-

nymi v pracovnom procese.

Systém vzdelavania, ktory vyuZzivaji rozne spolocnosti, je vzdy Specificky pre dant firmu
a jej potreby. V tejto praci je popisovana spolocnost’ Marius Pedersen, ktord vzdelavaniu
zamestnancov kladie vel'ky doraz a je jednou z mala firiem, ktord ma vymysleny svoj sys-

tém na zédklade zaloZenej Univerzity, kde sa moZu pracovnici vzdelavat'.

Obsahom tejto prace je vybrani firmu porovnat’ so spolocnostou Bata a jej vzdelavacim
systtmom, ktory bol na ti dobu velmi prepracovany, efektivny a nadCasovy.
V nasledujtcich kapitolach st popisané jednotlivé Bat'ove institacie, ktoré boli zaloZené za
ucelom vzdelavania a to nie len zamestnancov.

Po zhrnuti vSetkych informacii bolo v spolo¢nosti Marius Pedersen robené dotaznikoveé

Setrenie, ktorého Ulohou bolo zistit’ efektivitu vzdelavania z pohl'adu zamestnancov, ktory

pracuju na r6znych urovniach.

Na zaver prace su vybranej firme navrhnuté dodatky, ako by mohla svoj systém vzdelava-

nia zlepsit’ a to s vyuzitim poznatkov o spolo¢nosti Bata.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Tato problematiku som sa rozhodol spracovavat v mojej bakalarskej prace na zéklade,
zdujmu ktory vo mne vyvolal Tomas Bata, tym ako uspesne vybudoval svoj podnik. Nad-

chol ma uz pocas Studia na predmete Systém fizeni Bat’a, no predtym mi uz nebol cudzi.

Hlavnou ulohou mojej teoretickej ¢asti je predstavenie podnikového vzdelavacieho systé-
mu. Oboznamenie s metddami, na ktorych funguje cely vzdelavaci proces a vymedzit
vSetky pojmy podnikového vzdeldvania spolu so spdsobmi vzdelavacieho procesu. Na-
sledne uvedené poznatky prevediem do praktickej podoby v ramci mnou vybraného podni-

ku.

Ciel'om praktickej Casti je charakteristika vzdelavacieho procesu vo firme Bat’a, a.s., a spo-
lo¢nosti Marius Pedersen a.s., v ktorej prevediem aj dotaznikovl analyzu. Ziskané infor-
macie nasledne porovndm medzi tymito spolo¢nostami, zhrniem zistené poznatky na za-
klade prevedenej analyzy a stanovim odporucania pre vybranu firmu, ktorymi by sa mohli

riadit’.
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I. TEORETICKA CAST
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1 PODNIKOVE VZDELAVANIE

Neustaly vyvoj technickej nadro¢nosti a modernizacie vyroby, rozsSirovanie trhu a tym spo-
sobeny narast konkurencie, zapri¢ineny dosledkami globalizacie sa vyzaduje, aby sa pod-
niky ¢o raz viac zaoberali efektivnej$Sim, modernym vyrobnym procesom, taktiez
o dosahovani vyssej kvality produkcie a sluzieb, ¢i sa zamerali na vyvoj informaénych
technologii a inovacii. Je nevyhnutne nutné, aby podniky investovali kapital do svojich
vyrobnych vstupov, v nasom pripade predovsetkym do novej techniky a zariadeni, teda do

fyzického kapitalu (Vodak a Kucharéikova, 2011, s. 67).

S modernizaciou podnikovych zariadeny je pre podniky délezité, aby s touto novsou, vy-
spelejSou technoldgiou pracovali jedinci technicki, vedomostne, ale aj fyzicky zdatni,
schopni pruzne reagovat na vysSie uvedené zmeny, aby sa jednalo o l'udi tvorivych
a schopnych realizovat’ inovacie. V stcasnej dobe firmy hl'adaji optimalne sposoby orga-
nizdcie prace, zamerané na ich efektivnejSie fungovanie. Prave tu je vidiet nevyhnutna
dispozicia timovej prace, nalezitého vedenia a kladnej motivacie podriadenych pracovni-
kov spolu so schopnostou pozitivnej komunikacie a spoluprace so zdkaznikmi (Vodék a

Kucharcikova, 2011, s. 67 - 69).

Spominané fakty vytvaraju vo firmach napdtie, aby pochopili, Ze je tu taktiez nalichava
potreba investovat’ financie do l'udského kapitdlu ich zamestnancov a tym rozvijali ich
kompetencie. V podnikovej praxi st rozvojové aktivity sicastou ¢innosti personalnej poli-
tiky. Vysledkom tychto tkonov, by mala byt minimalizacia rozdielov vo vykonoch pra-
covnikov a schopnost’ roz§irit’ pracovné zameranie tak, aby nebolo zamerané len na svoju
hlavnu ¢innost’, ale aj na ¢innosti svojich spolupracovnikov a podniku ako celku (Vodék a

Kucharcikova, 2011, s. 70).

Podnik, ktory realizuje, riadi a vyhodnocuje tieto zdkladné znaky, sa mdZe nésledne nazy-
vat’ za uciaci sa podnik. Tieto ¢innosti musia byt sucastou vSetkych podnikovych aktivit
a manazérskej Struktiry, od analyzy cez vyrobu, technologiu, marketing, odbyt, prace so
zakaznikom a zamestnancom az po vSetky ostatné. Rovnako délezitym bodom
v podnikovom vzdeldvani je aj samostatny priebeh vyberu novych zamestnancov, pracov-
né podmienky, v ktorych sa zamestnanci orientuju a tiez systém zamerany na pozitivne ¢i

negativne odmenovanie za dosiahnuté vysledky (Foot a Hook, 2002, s. 5).
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1.1 Charakteristika podnikového vzdelavania

Podnikové vzdelavanie pracovnikov je mozné charakterizovat’ ako formovanie pracovnych
schopnosti v SirSom slova zmysle, teda vratane modelovania socialnych vlastnosti potreb-
nych pri vytvéarani priaznivych medzil'udskych vztahov osob, ktoré s v rdmci firmy v pra-
covnom pomere. Podnikové vzdeldvanie zacina byt sucastou personalnych ¢innosti, na-
kol'ko podnik tym, Ze organizuje a napomdha vzdelavaniu svojich zamestnancov, dava
najavo svoju podporu a pocit stability. Dava im taktiez perspektivu a na svoje vlastné na-
klady im umoziuje dosahovat’ vacsiu konkurencieschopnost’ na trhu prace. Na druhe;j stra-
ne, podporou rozvoja vlastnych pracovnikov, ¢ize investiciou do 'udskych zdrojov, podnik
ziskava kvalifikovanejsSiu pracovnu silu, ktord ma podiel na zvySovani efektivity internych

procesov a tiez na prosperite podniku ako celku (Koubek, 2015, s. 252).

Vzdelavanie je stcast'ou celozivotného kolobehu, pricom prave vzdelavanie uskutociova-
né podnikmi tvori jeho vyznamnu cast’. Za celozivotné vzdeldvanie povazujeme stlad for-
malneho vzdeldvania, teda vzdelavanie v ramci Skolského systému, neformalneho, usku-
to¢nené¢ho v ramci zamestnania a informalneho, respektive neinstituciondlneho vzdelava-
nia, teda vzdelavania, ktoré tvori sucast’ celkového Zivotného cyklu pritom nemusi byt

vobec vnimané ako vzdelavanie (Vodék a Kucharc¢ikova, 2011, s. 79).

Aby vzdelavanie nebolo ndhodne ¢i sporadické, aby bolo prave naopak G€inné a zabezpe-
¢ilo podniku rentabilitu investicie, musi byt stistavné a malo by vychadzat’ z celkovej pod-
nikovej stratégie. Preto je nevyhnutnd kooperacia viacerych oborov a oddeleni v podniku
spolo¢ne v spolupraci s internymi a externymi S$pecialistami a vzdeldvacimi inStiticiami

(Vodék a Kucharcikova, 2011, s. 80).

1.1.1 Oblasti vzdelavania

Ciel'om tejto podkapitoly bude predstavenie formovania pracovnych schopnosti ¢loveka,

ktoré obvykle kategorizujeme do troch oblasti.

a) Oblast’ vzdelania — spadé predovSetkym do formélneho vzdelavania, €ize zahrnuje
zru€nosti a vedomosti zakladného a vSeobecného charakteru, ktoré va¢Sinou zaistu-
je Skolsky systém.

b) Oblast’ kvalifikacie — inymi slovami sa da hovorit’ o odbornej profesnej priprave,
ktora implikuje elementdrnu pripravu na povolanie, orientaciu, doskolovanie, pre-

Skol'ovanie a osobnu rehabilitaciu.
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c) Oblast rozvoja — podstata tohto typu rozvoja spociva v dalSom vzdeldvani, rozsi-
rovani kvalifikacie a vo formovani osobnosti ¢loveka. Orientacia rozvoja je skor
zamerana na kariéru jedinca ako na sucasne vykonavanu pracu. Upravuje predo-

vSetkym potencial nez kvalifikaciu.

V oblasti vzdelavania zamestnancov treba rozliSovat’ dva pojmy a to vzdelavanie a rozvoj.
Vzdeldvanim rozumieme tréning, €ize trénujeme zamestnanca na osvojenie kompetencii
nutné k vyvoju jeho stcasnej pozicie. Priom rozvojom chapeme ako prosperitu zamest-
nanca s vysokym potencidlom, ktorého chceme podporit’ v budicom rozvoji jeho kariéry

v stlade s potrebami na sucasnom trhu prace. Podnikové vzdeldvanie teda zahrnuje:

a) vzdelavanie v ramci adaptacného procesu a pripravy jedincov k pracovnej ¢innosti,

b) prehlbovanie kvalifikdcie, pokracovanie odbornej pripravy v ktorej jedinec pracuje,

c¢) rekvalifikaciu, preskol'ovanie schopnosti cloveka smerujuce na nové povolanie,

d) profesnu rehabilitaciu, ¢ize ide o opédtovné zaradenie osob, ktorym ich sucasny
zdravotny stav dlhodobo zabranuje vykonavat’ ich momentalnu pracu,

e) zvySovanie a prehlbovanie doterajsej kvalifikacie (Bartotikova, 2010, s. 17).

1.2 Analyza a identifikacia potrieb vzdelavania

Prvym krokom v systéme, plane a projekte vzdelavacich akcii je analyza a identifikacia
vzdelavacich potrieb. Prave tento krok je najkritickejSou a zaroven najdoleZitejSou fazou
planovania rozvojovych, vzdelavacich aktivit. Preto sa treba vyvarovat’ v urobeni chyby
v analyze vzdelavacich potrieb, ktord sa neodvratne prejavi v kazdom d’alSom kroku proce-

su, teda aj pri vyslednej realizacii podnikoveého vzdelavania.

V podstate, tiloha analyzy potrieb vzdelavania spoc¢iva v akumulovani informacii a poznat-
kov o stiCasnom stave poznatkov, dispozicii a zru€nosti pracovnikov, o vykonoch jednot-
livcov, tyme a podniku a v naslednom porovnani ziskanych udajov s pozadovanou troviiou

(Bartonikova, 2010, s. 118).
Pri identifikacii potrieb vzdeldvania potrebujeme dostat’ odpovede na tieto otazky:

e Je zvySenie vykonnosti v stanovenych zru¢nostiach skuto¢ne nevyhnutna?

e Je zamestnanec dostatocné odmenovany, motivovany k realnemu uplatnenie tychto
vedomosti?

e Podporuje manazment pozadované chovanie?

e Ake vSetky mozné bariéry vykonnosti pre nas existuju?
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Aj tu mézeme vidiet urCity prelinajuci vzajomny vzt'ah firemného vzdeldvania s ostatnymi

¢innost’ami personalneho utvaru (Vodak a Kucharcikova, 2007, s. 69).

Vysledkom analyzy je néasledné zistenie medzier vo vykonnosti, ktoré je treba eliminovat’,
so zameranim na tie, ktoré je mozné celkovo odstranit’ vzdeldvanim. Taktiez je mozné, ze
analyzou vzdelavacich potrieb dokazeme odhalit’ aj tie problémy, ktoré nie je mozné riesit’
vzdelavanim, alebo sa odhali vykonnostnd medzera, ktord sa nedd odstranit pomocou

vzdelavacej akcie (Bartonikkova, 2010, s. 118).

1.2.1 Potreby vzdelavania

Vzdelavacie potreby vznikaju ako hypoteticky stav (uvedomovany alebo neuvedomovany),
kedy jedincovi chybaji vedomosti alebo zru¢nosti, ktoré maju vyznam pre jeho buduci
osobny rozvoj. Taktiez tuto potrebu modZeme charakterizovat’ ako interval medzi aktual-
nym vykonom a vopred definovanym Standardom vykonnosti. Vo vSeobecnosti vzdelava-
cie potreby vznikaji z tendencii jednotlivca dosiahnut’ rovnovazny stav medzi svojimi
moznostami a moznym socidlnym a pracovnym uplatnenim. Tieto potreby su predovset-
kym dané trhom prace, ale aj vplyvmi osobnostnymi a spolo¢enskymi (Palan, 2002, s.

234).

1.2.2 Sposoby analyzy a identifikicie vzdeldvacich potrieb

V tejto podkapitole si predstavime ako identifikovat’ vzdelavacie potreby dvoma zéklad-
nymi moznost'ami. Je nutné zmienit, zZe idedlnou cestou je kombindcie medzi oboma moz-

nost’ami.

a) Kvantitativny sociologicky vyskum — v tejto variante ide v podstate o terénne zis-
kavanie informacii na zéklade vyuZivania dotaznikov, rozhovorov, pozorovani
a d’al§$imi moznostami. Znamena to v podstate, priamy kontakt, rozhovor so za-
mestnancami na ich vzdelavacie potreby, pripadne na ich nadriadenych podriade-
nych, kolegov ¢i dokonca klientov a zdkaznikov. Pre spravne prevedenie tohto spo-
sobu identifikacie vzdelavacich potrieb je nevyhnutne nutné dodrzat’ vSetky zasady
tvorby sociologického vyskumu.

b) Aplikacia kompetenéného pristupu k vzdelavaniu a rozvoju Pudskych zdrojov
v organizacii — v tomto bode ide predovSetkym o pracu s dokumentmi a literatd-
rou, ¢im ziskame vSeobecné poziadavky na pracovné miesto, tzv. kostru kompeten-

cii. Tento sposob sa vyuziva napriklad pri manazérskych poziciach, ale je taktiez
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vel'mi vhodne vyuzitelI'ny aj pri nulovom profile jedinca. Jednoducho povedané sa

da tvrdit’, Ze ide prevazne o kvalitativnu ¢ast’ vyskumu.

Hlavnou vyhodou prvého postupu, kvantitativny sociologicky vyskum, je predovsetkym
skuto¢nost’ 0 moznom zisteni aktudlnej vzdeldvacej nutnosti, ktortt konkrétny pracovnik
naozaj potrebuje. Slabou strankou tejto alternativy sa moéze javit’ jej obtiazna metodicka
priprava a realizécia a taktiez vysledky takto uskuto¢nenej analyzy rozvojovych aktivit su
obvykle vyuziteIne len v samotnej priprave vzdeldvacej ¢innosti. Prave to eliminuje druha
moznost’, tvorba kompetenéného modelu, ktory je uplatnitelny aj v d’alsich aktivitach per-
sonalneho utvaru, ako napriklad pri kariérnom planovani, hodnoteni ¢i nabore zamestnan-
cov. Prave to je nesmiernou vyhodou druhého postupu analyzy, ktory sa aj prave preto

vyuziva v si€asnosti omnoho ¢astejSie (Bartoikova, 2010, s. 122).

1.2.3 Zladenie poziadaviek a potrieb ucastnikov Skolenia

V tejto podkapitole sa snazme chapat’ vzdelavanie ako proces. Definicia procesu nam ho-
vori, ze mame vstupy, ktoré pri urcitej aktivite sa premieniaju na vystupy. To, ¢o je vo vy-
stupoch pridanou hodnotou, je vnimané ako prinos, zisk. Ak sme schopny dokazat’ Groven
zmeny pred zacatim procesu vzdeldvania, ¢ize vstupom, a zmenou urovne po procese, Vy-
stup, mame dokaz o efektivnom uspokojeni potrieb vzdelavania pracovnikov. Tym padom
sme schopny negovat’ tvrdenia o tom, Ze vzdelavanie nema perspektivu, je k ni¢omu, Ze sa

neda merat’ a neprinasa Ziadnu pridana hodnotu (Kazik, 2017, s. 20).

To, Ze rozvojové aktivity su pre podnik naozaj dolezité a st aj meratelne sme uvideli vys-
Sie. Teraz si pod'me priblizit’ ako docielit’ k poZiadavkam zamestnancov k Skoleni s potre-
bou d’alSie vzdelavania, aby boli vzdelavacie aktivity naozaj efektivne a vyhovujlce aj
pracovnikom. Na docielene potrebnych informacii sme sa nechali in§pirovat’ tedriou od

Donalda L. Kirkpatricka, ktord hl'add odpovede na otdzky z nasledujucich hladisk:

a) Z hladiska spokojnosti a bezprostrednej reakcie:
e Co urobit pre spokojnost’ t¢astnikov vzdelavacieho procesu?
e V ¢om mdze byt Skolenie prinosné v osobnom ¢i firemnom Zivote?
b) Z hladiska urovne vedomosti:
e Ktoré zru€nosti, schopnosti a navyky sa majii zmenit’ po skonceni skolenia

a o kolko?
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Na zmeranie tejto zmeny si potrebujeme urcit’ vstupné vysledky pomocou uvodného testu,
alebo realizaciou ivodného dovelopment centra. Po absolvovani vzdeldvacej aktivity sa
opétovne Skoliaci nechaju testovat’ formou zaverecnej skusky alebo spominaného, tento

krat zavere¢ného, development centra pre zrovnanie vysledkov.

¢) Z hladiska zmeny chovania:
e Akl zmenu chovania tcastnikov chceme docielit’ a ako to dosiahneme?
e Kto bude sledovat’ zmeny chovania ucastnikov a nasledne ich hodnotit™?
d) Z hladiska vystupov:
e Ako ovplyvni zmena v pristupe a v chovani zamestnancov, vyuZzivajicich
nové poznatky k zlepSeniu fungovania podniku?
e Pocitujete tieto efekty? (Napr. obmedzenie zmitkovosti, stratovosti, ¢i na-
opak zlepSenie komunikacie, produktivity.)
e) Z hladiska navratnosti investicie:
e Dokazeme efekty z tirovne 4 prepocitat’ na financny ekvivalent?
e PrenaSaju ucastnici Skolenia svoje poznatky na ostatnych jedincov?

(Kazik, Murinova a Konvi¢ny, 2012, s. 87-88).

1.3 Ciele vzdelavania zamestnancov

Samotny ciel v podnikovom vzdeldvani je vyrazom zamerného posobenia. Vyjadruje kto
ma koho ucit, s akym predpokladanym vysledkom mame ratat’, v akej kvalite a v nepo-

slednom rade v akom ¢ase sa maju jednotlivé ciele dosiahnut’. Ciele ¢lenime na:

e hlavné, smerné — tie uruji hlavny tcel vzdelavacieho procesu,
e (Ciastkove, operacné — nadvézuji na hlavné ciele z ktorych vyplyvaja a evokuja ich
konkretizaciu a Specifikaciu z hl'adiska poziadavkou na obsah, kvantitu a kvalitu,

znazoriuju tiez ¢asovu a finan¢nu narocnost’ danej rozvojovej aktivity.

Stanovenie a samotna vol'ba cielov je spéta s radou objektivnych a subjektivnych faktorov,
predovsetkym sa jedna o vztah objektivnych, predovsetkym profesnych a osobnych pozia-
davkou a samotnymi moZnostami vzdelavaného jedinca. Stanovenym cielom moéze byt
napriklad zvySenie odbornosti, nadobudnutie novych znalosti, rekvalifik4cia, pripadne do-

siahnutie danej kvalifika¢nej rovne (Vodék, 2011, s. 99).

ASpiracia ¢loveka dosahovat’ danych poznavacich ciel'ov je ur¢ena predovsetkym :
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e vlastnym vyznamom cielov pre Cloveka ako osobnost, mozno chédpat’ ako vzt'ah
medzi o¢akdvanymi vysledkami a jeho potrebami a zaujmami,

e celkovou pravdepodobnost’ou na dosiahnutie stanovenych ciel'ov.

Preto je ddlezite si spravne urcit’ aktivnu poznavaciu ¢innost’ dospelych ucastnikov rozvo-
jovej aktivity, ktord predpoklada ich dobru znalost’, reSpektovanie, modifikovanie ich po-
znavacich zdujmov, potrieb a priani, ich subjektivnu pripravenost’ k adaptacii dané¢ho uciva
a v neposlednom rade k pripravenosti k vlastnej samostatnej atimovej praci. Vysledky
z dosiahnutych ciel'ov, sa nedaju priamo urcit’ z u¢ebne;j latky, ktora bola ucastnikovi pred-
ana. Vzdy j treba brat’ do uvahy skutoc¢nost’, ze jedinec tieto poznatky aktivne spracovava
a vyuziva ich objektivne k svojim potrebam, zdujmom a skutocnostiam (Bartak, 2015, s.

20).
Stanoveny ciel’ by mal teda byt

e objektivne hodnotny, potrebny a konkrétny, mal by upevnit’, zdokonalit’ a aplika¢ne
preverit’ — ako, do akej miery, stupiia naro¢nosti, akymi metédami, spdsobmi a do
kedy dosiahne prislusnej kvalifikécie,

e subjektivne Ziaduci, pritazlivy, napriklad clovek, ktory sa uspeSne zucastni Skole-
nia, moze ziskat’ prislusny certifikat alebo postupi v rebricku firemnej hierarchie, za

uplatu lektorovi, ktory prevadza urcité Skolenie.

Je za potreby zladenie obidvoch hladisk, ktoré zvycajne ovplyviiuje efektivita celého vzde-

lavacieho programu (Barték, 2015, s. 21-22).

1.4 Spoésoby podnikového vzdelavania

Podnik, ktory sa zameriava nad rozvojom a vzdeldvanim svojich zamestnancov moZze vyu-

zivat’ niekol’kych pristupov ako dosahovat’ stanovenych ciel'ov.

Jednou z moznosti je vyuzitie Specialistu personalistiky na vedenie vzdelavacieho procesu,
¢ize sa jedna o interny spdsob vzdeldvania. V malych podnikoch je tento spdsob znacne
vyhodny, ked’Ze sa jedna tak isto o mensi pocet zamestnancov, ktorym sa da prisposobit’
Skolenie na zaklade ich poziadaviek a potrieb k danej pracovnej pozicii. Vel'ké podniky sa
zameriavaju na skupinové vzdelavanie, ¢ize zodpovedny personalny Specialista v danom
obore vzdelava skupinu pracovnikov toho oboru. Iny Specialista ma nésledne na starosti
d’alSiu skupinu v inom obore ¢i problematike, ked’ze vicsie firmy maja viac persondlnych

pracovnikov, nielen radovych zamestnancov (Koubek, 2015, s. 267 — 269).
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Ako aj interné sposoby vzdeldvania, sa Casto krat vyuzivaju aj externé spdsoby, Cize sa
jedné o firmy zamerané na rozvojové aktivity zamestnancov. Ich sluzby mézu vyuzit' malé
podniky, ktoré nezamestnavaju spominanych Specialistov pri internom sposobe Skolenia.
Takto isto ich vyuzivaju aj vel'ké podniky, ktoré potrebuji ziskat’ nové obzory v roznych
oblastiach ako napriklad na ziskanie poznatkov v najnovsich trendoch marketingu ¢i pri
manazérskych postupoch. Nejedna sa tu iba o osvojovani si modernych postupov, ale tiez
sa jedna o aktualizovanie si predpisov v obore u¢tovnictva, alebo samotného chovania sa

v praci (Koubek, 2015, s. 269 — 270).

Dal$im moznym sposobom vzdelavania je, kedy sa nevyuzivaji ziadny $pecialisti na vzde-
lavanie, ale samotny pracovnik sa vzdelava sdm, pri¢om si stanovy svoj osobitny vzdela-
vaci plan. Pricom vyuziva svojich vlastnych vedomosti a svoj jedine¢ny $tyl myslenia.
Nesmie vSak zabudnut’ na sebareflexiu, ktord je nevyhnutnd pri realizécie tohto spdsobu.
Pracovnik vyuziva firemné zdroje ako material na samotne seba vzdelavanie. Vel'mi dole-
zitym faktorom ovplyviiujuci cely vzdelavaci proces je pozitivne myslenie, ked’ze do tejto
aktivity nie je pracovnik nuteny vedenim a je len na iom aby dosiahol stanovenych cielov.
Prvym krokom k Gspesnému samo vzdelavaniu, je nutnost’ pracovnika aby vysiel zo svojej
komfortnej zony a robil aj také ¢innosti, ktoré nie st predmetom a napliiou jeho prace. Ne-
vyhodou je spitna vizba, ktora je stanovena iba na samotnej sebakritiky jedinca (Smedley

a Helen, 2006, s. 165 — 166).
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2 METODY VZDELAVANIA

Metodu vo vztahu k profesnému vzdeldvaniu zamestnancov mozno charakterizovat’ ako
didakticky prostriedok, ktory slizi na dosahovanie ciel'ov organizécie. Je to zdmerny, cie-
lavedomy a koordinovany systém vyucovacej cinnosti lektora a vzdelavacich ¢innosti
ucastnikov. Tento systém je zamerany na osvojovanie si vyucovacieho obsahu a smeruje

k dosiahnuti vzdelavacich ciel'ov (Koubek, 2015, s. 265).
Metody v ramci tejto problematiky predstavuju dynamicky Cinitel’, ktory vychadza z:

e potrieb a zadujmov,

¢ ich hodnotovej orientécii,

e psychologickych zvlastnosti,

e socialneho a profesného postavenia,

e pracovnych a v§eobecnych sktisenosti,
e ucebnej spdsobilosti,

e spdsobe zivota.

Metddy je mozné akokol'vek kombinovat’ a vyuzivat ich s ohl'adom na ich ciel’ a efektiv-
nost’ ho dosiahnut’ v konkrétnej situdcii, ako moze byt napriklad pripravenost’ lektora
a ucastnikov, roznorodost’ skupiny vzhladom na ich dosiahnuté vedomosti, sktsenosti,

praxe, Studijnych navykov atd. (Koubek, 2015, s. 266).

Podla Bartdka (2015, s. 45 — 46) sa vzdeldvacie metddy ¢lenia najmi s ohl'adom na spdso-
by recepce a percepce reality zucastnenych jedincov rozvojovych ¢innosti (emprické a teo-
retické metody poznavania), ciele a zameranie rozvojového a vychovného posobenia, mo-
tivacii jedincov a ich spoluprace, ¢i vyucovacie prostriedky, ktoré je mozne vyuzit' v rdmci

na$ich moZnosti.

2.1 Metdoda znova poznavania reality

Tento druhy metddy je zamerany na rychlejsi a kvalitnej$i proces pozndvania. Pomaha
nam rozclenit’ ziskané poznatky nadobudnuté priamo ¢i sprostredkovane, formulovat’ krité-
ria a hibavo sa zamysliet nad cielom nasho poznavacieho procesu. Metoédy poznavania
podla Bartaka (2015, s. 46) chapeme ako planovity postup pod dohl'adom lektorov od ne-

poznaného k poznanému. Je to spdsob poznédvania skutoCnosti, osvojovania a naslednej
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aplikacie nadobudnutych poznatkov a pravidiel o ziskavani a spracovani vedomosti. Cle-

nime ich na metody empirické, teoretické a hypotetické.

2.1.1 Metody empirické

Metdda je predovietkym zamerana na prehibenie konkrétneho myslenia a je priamo spéta
s doterajSou praxou. Vyuziva sa tu primarne priameho ziskavania informacii o realite ako
su rozhovory, experimenty ¢i pozorovanie. Vzt'ahuju sa na pocity a vnemy, ¢ize hovorime
o zmyslovom vnimani. Umoziiuji otvoreny vzt'ah vzdelavaného jedinca s realitou (Vodak,

2011, s. 111).

Empirické metddy davaji moznost’ poznavat’ jedine¢né vlastnosti konkrétnych predmetov
a javov. Ak chceme dosiahnut’ sustavnosti poznavania Casti a celku, praxe a teérie musime

ju vyuzivat’ v kombinécii s teoretickymi metdédami pozndvania (Bartak, 2015, s. 46).

Pri spominanom pozorovani je dolezité, aby zucastneny zrete'ne chépali, Co sa pozorujem
preco, k ¢omu a hlavne ako mozu vysledky vyuZit’ vo svoj prospech. Skoliaci moze vyuzit
pozorovania priame, kde nastava bezprostredny kontakt vybranych objektov a skoliacich.
Dalej sa jedna o nepriame pozorovanie, pri ktorom st informacie sprostredkované. Cias-
tocné pozorovanie sa venuje iba niektorym aspektom konkrétneho javu, osoby ¢i predme-
tu. Poslednym druhom pozorovanie je Uplné, ktoré sa zvycajne vyuziva v oblasti vedy

a vyskumu (Barték, 2015, s. 47 — 49).

Metdda experimentu ma vo vzdelavani dospelych zna¢né uplatnenie. Umoziuje totiz ¢ino-
rodé pdsobenie lektora na priamy problém. Dochédza tu k vyvoldvaniu javov, urcitej situa-
cie a kombinécie pochodov, ktoré su dolezité pri vzdelavani, vd’aka ¢omu vznikaji vhodné

podmienky na pozorovanie a poznavanie skrytych stvislosti (Vodak, 2011, s. 113).

2.1.2 Metody teoretické

Zakladaju si na rozumovom, sprostredkovanom odraze reality. Neodrdzaji priamo realitu
ale vysvetl'uja ju. Predpokladaju znalost’ a aplikaciu primarnych zadkonov logického mys-

lenia na rovine pojmov, usudkov a dokazov.

Na uvedenych urovniach je ddlezité aby lektor reSpektoval Styri zakladné zakony logické-

ho myslenia, ktoré si:

1. Zakon totoZnosti — myslienka musi byt’ totoZna sama so sebou.

2. Zakon sporu — myslienka sa sama sebe nemdze negovat’.
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3. Zakon vylucenia tretiecho — kazda myslienky je bud’ zhodna s danou myslienkou,
alebo odli$na od nej, tretia, ind moznost’ nie je.
4. Zakon dostatoéného dovodu — pravdivost’ myslienky je mozné dokazat’ na zakla-

de pravdivosti vychodiskovej Casti usudku.

Zakladom teoretickych metdd poznania su intelektudlne innosti, najmé analyza — syntéza,
indukcia — dedukcia, abstrakcia, Specifikdcia, interpretacia, explikacia, vysvetl'ovanie, po-

pularizacia a parafrazy (Bartak, 2015, s. 51 — 53).

2.1.3 Metody hypotetické

Lektor ich pouziva iba v pripadoch ozrejmenia skutoc¢nosti, ked’ ma k dispozicii iba dom-
nienky a hypotézy s ktorymi musi ale zachadzat’ opatrne, ked’ze obsahuju problematické
vychodiskd, ktoré je potreba d’alej overit’. Ind moznost’ pre vyuZitie tejto metddy nastava
pri asociativnom spojovani faktov, ktoré umoziuje ich porovnanie, pripadne konfrontaciu

(Vodak, 2011, s. 115).

Do hypotetickej metddy spadd metdda analdgie, ktorej podstatou je, Ze Skoliaci vlastnosti
jedného objektu prenasa na iny objekt na zéklade ich spolo¢nej vlastnosti. Vo vzdelavani
dospelych umoziiuje lektorovi vychadzat’ pri zucastnenych oséb z toho, ¢o uZ poznaju,
ponuka im porovnanie s nezndmymi informéciami a ul'ah¢uje im pochopit’ to, ¢o maji spo-

lo¢né. Nasledovné druhy analdgii su pouZzivané prave pri vzdelavani dospelych:

e zakladnych znakov,
e objektov skiimania,

e pracovnych metod.

Vhodne zvoleny druh analdgie prebudza v jedincovi aktivitu, myslienkovl pruznost’ a tvo-
rivost’. Chybnou analdgiou méze lektor sposobit’ naruSenie celej vzdelavacej aktivity (Bar-

tak, 2015, s. 58 — 59).

2.2 Metoda osvojovania reality

Rozclenujeme ich podla niekol’kych hl'adisk. NajpodstatnejSimi ¢leneniami podl'a Bartaka
(2015, s. 59 — 61) su podl'a zamerania pdsobenia a z hl'adiska Struktiry vzdeldvacej aktivi-
ty.

Podl'a zamerania posobenia rozliSujeme metody:

e rozumového pdsobenia — prevlada racionalny aspekt,
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citového pdsobenia — prevlada emocionalny aspekt,
e formovania zru¢nosti a ndvykov — praktické privlastiiovanie pracovnych postupov,

e ovplyvilovanie osobnosti autoritou — formalne aj prirodzene,

socialneho ovplyviiovania — zahriiuje pracu v time, teambuilding,

e vyuzivanie pribehov, prikladov a redlnych procesov — mimovolné posobenie.
Z hladiska Struktary vzdelavacej aktivity sa uplatiiuji nasledujuce metody.

Motivacné metddy su zamerand na nadobudanie a osvojovanie si vedomosti a poznatkov,

ktoré su objektivne a subjektivne vyznamné.

Expozi¢né metody sa zaujimaju o rozsirovanie predstdv a pojmov, v suvislosti na dosiah-
nuté vedomosti a frekvenciu odovzdavania novych poznatkov. Cinnost'ou tejto metddy je
aj zdiel'anie hodnoét a postojov pre efektivne nadobtidanie modernych vedomosti, zru¢nosti

a navykov u dospelych osdb zacastitujucich sa podnikového vzdeldvacieho procesu.

Fixa¢né metoddy utvrdzuju v G€astnikoch preberané ucivo. Fixuji v nich osvojené vedo-
mosti, zruénosti a navyky neustalim opakovanim ¢i precvicovanim. Vysledkom metody je

potvrdenie klasifikacnych zru¢nosti v podobe certifikacie.

Diagnostické metody sa opieraju o pozorovanie, rozhovor, dotaznik a mnoho d’alSich as-
pektov. Sii zamerané na skupinu, ¢iZe tim pracovnikov s rovnakym cielom, ktory spolu
spolupracuju a maju predpoklady na dosiahnutie synergického efektu. Metoda sa uplatiiuje
pred zaciatkom vzdelavacej ¢innosti, kde sa zist'uju vstupné predpoklady ucastnikov, pocas
priebehu procesu, kde sa zistuje sulad alebo nestlad v pldnovanom cviceni a poslednym
krokom uplatnenia metddy je pri zdvere ucebnej akcie, ktora vyhodnocuje troveil dosiah-

nutych vedomosti, zruénosti a navykov.

Aplika¢né metody sa zameriavaju na splnenie vykonnych a kvalitativnych prvkov pri

praktickom uplatneni ziskanych poznatkov (Armstrong, 2007, s. 115).

2.3 Didaktické triedenie metod

Pojem didaktika zahfna v oblasti vzdelavania vSetky predmety, javy a ¢innosti, ktoré sme-
ruju k splnenie ciel'u vyucby. Didaktické prostriedky sa delia na dve zakladné skupiny a to
na materidlové a nemateridlové. Materidlové vyucovacie inStrumenty sa vzt'ahuju na urcité

predmety alebo Cinnosti a vykonavaju danu didakticki funkciu. Nematerialové vyukové
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prostriedky su napriklad organiza¢né formy, sklisenosti, navyky, ale nas budu hlavne zau-

jimat’ metody vzdelavania, ktoré podrobnejsie opisSem (Svoboda, 2008, s. 18).

2.3.1 Metody monologické

Vzorovym zastupcom monologickych metod je prednéaska. Za jej hlavnu vyhodu sa da
uviest’ jej prehladnost’ a usporiadanie vykladu, schopnost’ oslovenia velkého mnozstva
ucastnikov naraz. M4 vSak mnoho nevyhod, ako je minimélna spitna vézba alebo Standar-
dizacia vykladu, ktory nemusi vyhovovat’ vSetkym zucastnenym. Tieto nedostatky je moz-
né eliminovat’” kombinaciou samotnej prednasky a diskusie s G€astnikmi, ¢o im pomdze
hlbsie pochopit’ preberané poznatky a nésledne si ich preklopit’ do praktickej podoby. Lek-
tor ma taktieZ moznost pri priprave prednasky si vytipovat’ dané okruhy vhodné na zacatie
diskusie, ¢i poznamenat’ na zaujimavé momenty v prednéasanej latke, ktoré by sa takisto
mohli stat’ predmetom diskusie. Pre ucastnikov je tento postup vyhovujuci, pretoze im
umoznuje pytat’ sa na nové problémy, vypocut’ si noveé, iné nazory ako zacastnenych tak
lektora a nasledne polemizovat’ o nich ¢o v idedlnom pripade vedie k timovej synergii

(Bartdk, 2015, s. 61).

2.3.2 Metody dialogické

Do tohto typu metod zahrnujeme tie, ktoré sa zakladaju na osobnej interakcii medzi lekto-
rom a zucastnenymi, alebo medzi Gi€astnikmi navzdjom a vyvoldvaji ich aktivizaciu. Me-
tdda spociva v tom, Ze prostrednictvom otazok a odpovedi opisuje dany problém, ktorym
vysledkom ma byt’ ziskanie novych poznatkov. Ma tiez funkciu zahajovania obojstranne;j
komunikacie, ¢ize dialogu, alebo skupinového rozhovoru pri com dochédza k vymene ar-
gumentov, formuldcii tvrdeni a proti tvrdeni. Zaroven predpoklada vzajomna vol'u a ocho-

tu k porozumeniu (Bartdk, 2015, s. 63).

Vedenie rozhovoru riadi lektor v medziach slusnosti bez zbyto¢nych invektiv pocas celej

doby komunikécie. Rozhovor sa dé roz¢lenit’ na jednotlivé fazy:

e naviazanie vztahu,

e povzbudenie kolegu komunikovat,

o reflektovanie slov kolegu,

e povzbudenie partnera ku hl'adaniu rieSent,
e spolo¢né dosiahnutie rieSeni,

e ukoncenie rozhovoru a rekapitulacia obsahu.
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Dalo by sa hovorit’ o Standardizovanom rozhovore, ktory ma uplatnenie vsade, kde je
potreba jednoznacna a presna podoba otazok a odpovedi. Nasledne sa vykond ich vzajom-

na porovnatelnost’ na ziskanie spétnej vizby (Vodak, 2011, s. 117).

2.3.3 Metody podPa prostredia realizacie

Rozvojova Cinnost’ zamestnancov moze prebiehat’ jak na pracovisku tak mimo neho.
V nasledujucich podkapitolach uvediem a opiSem tie, ktoré su podl'a Bartaka (2015, s. 73 -
74) najdolezitejsie.

Metody vzdelavania na pracovisku:

InStruktaz je jedna zo zakladnych metdd, ktord sa najcastejSie vyuziva pri skoleni novo
prijatého zamestnanca. Jej prvou tlohou je predstavenie pracovného postupu instruktorom
v spomalene a neskor aj v Standardnom tempe. Dany pracovny tkon sa zvyCajne predsta-
vuje niekol’ko krat, ¢im Skoliaci zamestnanec nadobtiida znalosti pozorovanim a nasledne
tuto ¢innost’ zopakuje. Metdda sa predovsetkym vyuziva pre jednoduché pracovné ¢innos-
ti, ktoré sa zvyc€ajne opakuju. Vyhodou je kratka doba zaskolenie a jej flexibilna realizécia,
¢o mdze byt aj nevyhodou, pretoze inStruktdz casto krat prebieha pocas inych pracovnych

ukonov (Malach, 2005, s. 327).

Koucovanie patri medzi metddy, ktorych tlohou je odovzdanie informécii a znalosti od
jednej osoby, osobe druhej. Jeho charakter je prevazne dlhodobejsi, zalozeny na vysvetlo-
vani a komunikdacii ndmetov spolu zviazany s pripomienkami kouca. Metdda nie je zaloze-
na na striktnych prikazoch, ale na dlhodobom podnecovani k dosahovaniu cieleného vy-
sledku pracovného vykonu. Koucovanie a inStruktaZ maji spolo¢n realizaciu, ktora pre-
bieha pocas Standardného pracovného procesu a zakladad si na vyuZivani prebiehajliicich
skuto¢nosti k vzdelavaniu sa o osobného rastu. Jej nevyhoda je taktiez rovnaka ako pri
inStruktdzi, s malym doplnkom na to, ze sa jednd o povinnost’ natlaku na koucovaného

jedinca (Malach, 2005, s. 328).

Mentoring sa najviac podoba na spominané koucovanie. Jeho odliSnost’ spociva v tom, Ze
Skoliaca osoba si vyberd sama mentora, podl'a jej vlastného uvazenia. Nasledna tiloha men-
tora spociva v usmeriiovani a pomoci rozvijat’ kariéru Skoliaceho. Rady mentora spocivaji
skor vo vSeobecnej pomoci, ¢o vedie k sebarealizacii ucastnika na dosiahnutie pozadova-

ného ciel'u vzdelavacej aktivity. Treba dbat’ na preciznom vybere samotného mentora, pre-
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toze to mdze byt hlavnou vyhodou, ako aj nevyhodou celého rozvojového programu (Ma-

lach, 2005, s. 328 —329) .

Konzultacia je metdda, ktorej jadro tvori vzdjomné ovplyviiovanie sa medzi osobami,
ktoré sa ucastnikmi metoddy, v hierarchy nadriadeny a podriadeny, Skolitel’ a Skoleny.
Funkcia lektora spociva v odovzdavani svojich sktisenosti a vedomosti, ktoré sa daju apli-
kovat’ na ulohy Skoleného. Ten ich aktivne predklada spolu s ndvrhmi na ich vyrieSenie.
Podstatnym nedostatkom konzultdcia je jej naroCnost na time management, pretoze pri
nedostatocnom rozlozeni Cinnosti méze dojst’ k naruSenie pracovnych navykov a uloh

(Armstrong, 2007, s. 444) .

Asistovanie pozostava v priradeni zamestnanca ku skusenejSiemu kolegovi. V tomto pri-
pade hovorime o Skoliacom ako o asistentovi, ktory plni jednoduché tlohy alebo poméha
pri zlozitejSich ¢innostiach svojmu kolegovi. Pomer zapojenia sa do tychto ¢innosti rastie
spolu s casom az do bodu, kedy je asistent schopny vykonavat’ vSetky tlohy samostatne.
Asistent si vS§ak moze osvojit’ neefektivne pracovné postupy a zaroven v sebe potlacuje
kreativitu a predstavivost’ na plnenie danych aktivit, kvoli napodobovaniu postupov svojho

kolegu (Armstrong, 2007, s. 444).

Poverenie tlohou je formou metody, kedy Skolenému jedincovi je zadana uloha, ktora
musi samostatne splnit’ a to pod neustalym dohl'adom a vyhodnocovani jeho postupu. Pod-
statou ulohy je preverenie tvorivych postupov Ucastnika, ktoré st nevyhnutné na jej splne-
nie, pri¢om vSak Skolena osoba ma dostatok kompetencii na realizaciu. Riadiaci pracovnik
tejto aktivity ma podavat’ pomocnt ruku Skoliacemu pri vzniku nejakého problému na
uspesné dokoncenie, taktieZ aj preto, aby nedoslo k naruseniu sebaddvery alebo dovery

u jeho nadriadenych (Malach, 2005, s. 333).

Rotacia je ¢innost, ktord ddva moznost’ novému zamestnancovi ziskat’ zrucnosti a znalosti
v rozdielnych pracovnych ¢innostiach. Skoleny tak nadobtida poznatky o nadvizujucich sa
procesoch v ramci podniku, ¢im je pripravovany na budice uplatnenie v novych aktivitach,
¢1 dokonca na poziciu vediceho pracovnika. Ddlezité je precizne planovanie a kontrola
priebehu rotacie na dosiahnutie o najefektivnejsej spotrebe casu a energie (Malach, 2005,

5. 333 -334).

Pracovné porady umoziuju prelinat’ vychovné a vzdelévacie aktivity. Dochédza pri nich

k zdiel'aniu informacii medzi zucastnenymi o ¢innostiach a problémoch vsetkych oddele-
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niach podniku, vd’aka ¢omu je mozné dosiahnut’ origindlneho rieSenia (Malach, 2005, s.

334).

Vsetky uvedené interné metody je mozné obohatit’ o samo Studium, Citanim literatury, e-

learningovymi kurzami, atd’..
Metody vzdelavania mimo pracoviska:

Assessment Centres je predstavitel'om vzdelavacieho programu, ktory znazoriiuje niekol’-
ko metdd, ktorej aktivity sa vyuzivaju na rozne ucely pri danej skupine jedincov. Pouzivaju
sa najmd pri ndbore novych pracovnikov, hodnoteni vykonov sucasnych zamestnancov
a predovSetkym na rozvijanie ich potencialu a d’alSicho vzdelavania sa. Tato metoda je
uréena skor pre osoby vo vrcholovom vedeni, ¢i vyssich vedicich pracovnikov. Jej priebeh
tvori simuldcia pracovnych ¢innosti tcastnikov, ktoré zadava lektor individudlne alebo ako
timové cvicenie. Vyhodou je ich mozna flexibilita, o znamena, Ze vychadzaju z potrieb
konkrétnej organizacie, tak ako aj z urovne manazérov v podniku. Tato metdda je povazo-
vana za vel'mi efektivnu, a v§ak za cenu jej znacnej finan¢ne a ¢asovej narocnosti, ktora

predstavuje minimalne celodennu Gcast’ (Bedrnova a Novy, 2007, s. 43 — 44).

Brainstorming patri medzi popularne skupinové rozhodovania, do ktoré¢ho st vyberany
odbornici z r6znych oblasti, smerov a odvetvi. Ide o kreativnu metodu rieSenia problémov,
v skupine 4 az 12 os0b, ktory hl'adaji originalny spdsob rieSenia problému alebo ulohy.
Podstatou je zapojenie predstavivosti €1 fantazie na dosiahnutie vhodného népadu, pricom
musia byt dodrzané zakladné pravidla, a tym st zékaz kritiky, predkladanie aj absurdnych
napadov, inSpirdcia inymi napadmi, pravidlo rovnosti a kvantita ndpadom. Pri vyuZivani
brainstormingu je nevyhnutné, aby preberany problém nebol definovany prili§ zloZito
a nebol v nom zahrnuty cely komplex problémov. Nutnostou je predstavit’ aj ten najzlozi-
tej$i problém tym Stylom, aby mu pochopili vSetci ucastnici, aj ti, ktory sa s danou proble-
matikou doposial’ nestretli, Co sa moZe javit' ako zna¢nou nevyhodou (Konigova, 2007,s .

133).

Development Centre ma velmi vela spolocného so spominanou metdédou Assessment
Centres a taktiez development center moze byt aj jeho sucastou. V tejto metdde ide vSak
o sledovanie ¢innosti tcastnikov pri plneni cviceni, ktoré im zadali lektori, ktory si piSu
poznamky do vopred pripravenych formularov. Stcasne klasifikuj ich chovanie a hodno-

tia ich zru¢nosti. Po skonceni cvicenia dostant spitnu védzbu od sledujucich lektorov, hod-
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notitelov, tak aby si G€astnici uvedomili ich chybny postup, ¢i aby im potvrdili a upevnili

ich v spradvnom konani (Hronik, 2006, s. 65).

Teambuilding, ako uz z nazvu vyplyva, sa tito metdoda zaobera budovanim timu, rozvo-
jom spoluprace, pripravou na zvladnutie narocnych ¢i stresovych situacii a na zlepseni
komunikacie medzi jednotlivymi ¢lenmi. V dnesnej dobe predstavuje akukol'vek aktivitu,
ktora upeviiuje timového ducha a spiia kritéria, ktoré som vymenoval vyssie (Mohaupto-

va, 2005, s. 21).

Workshop predstavuje formu vzdeldvania, na ktorej sa zucastiuju osoby, ktoré si chcu
rozsirit' doterajSie ich poznatky o nové informacie z daného oboru. Na rozdiel od inych
metod toto stretnutie vedie moderator a nie lektor ¢i Skolitel’, ktory sa snazi prostrednic-
tvom prikladov z praxe priniest do vyuky naozaj redlne problémy a ich redlne rieSenia

(Payne, 2007, s. 32).

2.4 Metody zamerané na zmeny

Predstavuju tvorivé a inovativne aktivity, ktoré si vykondvané individudlne alebo v ramci
timovej spoluprace. V tomto pripade lektor iba iniciuje Gcastnikov k ¢innosti, pretoze je
iba na nich aby dosiahli spravneho vysledku a iba v nutnych pripadoch ich lektor usmerni

k rieSeniu problému (Bartak, 2015, s. 74 — 75).

Tato iniciativa k tvorivosti je vel'mi vyuZivanou didaktickou formou a zaroven aktivizac-
nou metddou. Formou je nazyvana preto, Ze vytvara prostredie v ktorom sa prevadza vzde-
lavanie. Metddou preto, lebo je sama o sebe spdsob poznavania ¢i upevnenia doterajSich

poznatkov, teda je cestou k realizacii rozvojovej aktivity (Bartdk, 2015, s. 74 — 75).

2.4.1 Aktiviza¢né metody

Do tejto skupiny patria situacné metddy, pripadové Stadia, rieSenia fiktivnych problémov,
neskor aj realnych. Ich podstatou je zadanie zaujimavého problému, ktoré ma
v ucastnikoch vzbudit’ pozornost’, ¢o je sposob ako ich podnietit’ k aktivite, rozvijat’ ich

analytické myslenie a schopnost’ argumentacie (Armstrong, 2007, s. 446).

2.4.2 Metody tvorivého myslenia a rieSenia problémov

Pri tejto metdde ide aby vzdelavany jedinci boli schopny docielit’ rieSenie pomocou no-

vych koncepcii a napadov a spojovat’ doposial’ nespojené koncepty. Inymi slovami by sa
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dalo povedat, Ze tu ide o cibrenie kreativity, prave pomocou ktorej vieme dosiahnut’ ino-

vativnych rieSeni (Jarabac, 2017, s.17).

Kreativitu mézeme chapat’ ako postoj ¢loveka k zmendm, ¢i jeho postoj brat” ako prilezi-
tost’, nie ako riziko presadenie nieCcoho nového. Pricom sa na jednej strane stale opiera
o doteraj$i systém, ale zdroven umoziiuje improvizaciu, ¢i experimenty na dosiahnutie vy-

sledku (Jarabac, 2017, s. 17).

Kreativne schopnosti musia byt’ prevedené v kreativnych procesoch, inak stale ostanu na
urovni priani a kreativny potencial v ¢loveku ostane nevyuzity. Preto je dblezité rozvijat
prislusné dispozicie pomocou neustaleho tréningu, ktorym ¢lovek dosiahne aspon priemer-
nej kreativity. Vysledky je mozné vidiet’ az po 16 az 24 mesiacoch. Na dosiahnutie vynika-

jucej kreativity je nevyhnutny tréning az po dobu 48 mesiacov (Jatabac, 2017, s. 19).

Podniky, ktoré sa venuju rozvijaniu tvorivosti u svojich zamestnancoch so zameranim na
inovativne myslenie, ziskavaju oproti konkurencii zna¢né vyhody. Su totiz schopné efek-
tivnejSie sa vyrovnat’ so zmenami, ktoré su charakteristické pre globalizaciu vo svete. Rea-
govat’ na mozné rizikd z vonkajSieho prostredia a zaroven lepSie vyuzit’ pozitivnych zmien
na zabezpecenie viacSej konkurencieschopnosti. Dosahovat’ vicSej pridanej hodnoty pri
poskytovanych vyrobkoch a sluzbach a lepSie uspokojovat’ jedinecné potreby zédkaznikov

(Novak, 2016, s. 34).

Na rozvijanie inovativneho myslenia moze lektor vyuzivat metddy, ktoré uvediem v na-
sledujucich podkapitolach. Ich prednost’ spociva v tom, Ze umoziuji ucastnikom rozsiro-
vat’ si svoje rozhodovacie schopnosti, vyvolavajl silni motivaciu a dobrt troven pocho-

penia a zapamadtania poznatkov (Bartdk, 2015, s. 78).
Operac¢né metédy
Tieto metody slizia k priamemu rozvijaniu tvorivého myslenia v pracovnych ¢innostiach

s cielom prekonavat’ svoje zabrany a iniciovat’ rozvoj tvorivého a inovativneho myslenia.

Medzi operativne metddy patria metddy analytické, volnych asociécii, neobvyklych vzt'a-
hov, kontrolného zoznamu, predmetov v strede zaujmu, supisu vlastnosti, zoznamu mys-
lienok, vstupu a vystupu, brainwriting a Gordonova synektickd metéda (Bartak, 2015, s.

78).
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Vychovné metody

Naopak od operacnych metdd, su vychovné ¢i formativne metddy zamerané na rozvijanie
kreativneho myslenia jedincov mimo pracovné ¢innosti. PredovSetkym do nich spadaju
metody situacné pod ktorymi si moézeme predstavit’ pripadové Studie a inscenacné metody,
¢o som napriklad hry. Ich tloha spociva aby si Gi€astnici postupnym Studiom osvojili tvori-
vy proces rieSenia problémov, ¢o vedie k efektivnemu vyuzivaniu svojich tvorivych

schopnosti (Bartak, 2015, s. 92).
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3 DRUHY VZDELAVANIA

V tejto kapitole chcem zamerat’ pozornost’ na moderné spdsoby vzdelavania, ktoré by efek-
tivnym sposobom dokazali oslovit’ vel'’ké mnozstvo I'udi za pomoci modernych prostried-
kov, aj ked’ sa tieto metody pre ich vysoké vstupné naklady, ¢i naro¢nost’ moc v podnikoch
nevyuzivaju. Taktiez spomeniem ako poméha a uskuto¢iluje rozvijanie zrucnosti a vedo-

mosti Eurépska Unia a ¢o je ich hlavnym cielom vo vzdeldvani.

3.1 Vzdelavacie trendy dospelych

V dnesnej dobe mozeme vidiet mnoho trendov v oblasti vzdeldvania, no medzi tie najvy-
znamnejsie patri e-learning, blended learning a outdoor training, ktoré v tejto podkapitole

podrobnejsie predstavim.

3.1.1 E-learning

Kurzy, tréningy a iné Skolenia maji vel’ka nevyhodu oproti e-learningu a to je ich naroc-
nost’ na ¢as. E-learning umoziuje vzdelavanie podstate kdekol'vek a kedykol'vek, ak su po
ruke potrebné technické prostriedky. Je vnimany ako novy Standardizovany smer vzdela-
vania, ktory dokaze v kratkom Case vzdelavat’ vel'ké mnozstvo l'udi, ktorym st predavané
rovnaké vedomosti. Tento elektronicky kurz méZe byt sicast'ou inych rozvojovych aktivit
a vzdelavacich programov, ale taktieZ moze vystupovat’ ako samostatny kurz. Aj ked’ sa
mdze e-learning javit ako naozaj dobry spdsob vzdeldvania, comu nasved¢uje uz spomina-
na uspora Casu, ¢o nie je jedinou jeho vyhodou, ale je to aj jeho jednoducha organizacia
a prispdsobenie §tudia jednotlivcom, napriek tomu je tento spdsob vyuzivany na tzemi
Ceskej ¢ Slovenskej republiky naozaj minimalne. Je tomu tak hlavne, kvoli vysokym
vstupnym nakladom a zvySenym narokom na technologickt infraStruktaru, pri riskantnej
a diskutabilnej névratnosti investicii, pretoze ucastnici mézu mat’ odmietavy postoj k tejto
forme vzdeldvania, nakolko nevedia pracovat’ s novymi technolégiami a st prevazne

zvyknuti na osobny kontakt s lektorom (Hronik, 2007, s. 194 - 199).

3.1.2 Blended learning

Dalo by sa o nej hovorit’ ako o akejsi modifikécii e-learningu, ktora odstranuje z niektoré
nevyhody, ale najmé t0, Ze pracovnici odmietaji alebo nevedia pracovat’ s modernymi na-
strojmi ako napriklad videokonferencia alebo chat. Dociel'uje to kombindciou spominané-

ho elektronického vzdeldvania s uvodnymi, ¢i zavereCnymi Skoleniami, alebo worksho-
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pom. Blanded learning je teda druh Skolenia, ktoré je zamerané na optimélne dosiahnutie
vzdelavacich cielov vyuzitim adekvatnych technologii, ktoré vyhovuju vzdelavanym je-
dincom, spolu s modernymi prvkami na dosiahnutie vhodnych zruc¢nosti v spravny cas

(Hronik, 2007, s. 195).

3.1.3 Outdoor training

Je to metoda koncentrujuca sa na rozvoj jedinca alebo timu prostrednictvom vzdeldvania sa
vlastnym zazitkom, ¢i skusenost’ou za ucelom efektivnejSieho vykonu a zmeny osobného
postoja. Tréning prebicha v netradiénom prostredi, vd’aka omu sa prehibia neformalne
vizby medzi zamestnancami, ¢im dojde k narastu pracovnej spokojnosti, zlepsi sa postoj
k zamestnavatelovi, ako aj vzajomna stdrznost v pracovnom time. Cinnostami outdoor
training-u st rozne psychologické cvicenia, pohybové aktivity a hry zamerané na odhalenie
vodcovskych ¢&ft viest skupiny alepSom prehl'ade o schopnostiach, vlastnostiach

a potenciale ucastnikov, ¢i na lep$iu motivaciu pre d’alsiu pracu (Hronik, 2007, s. 215).

3.2 Vzdelavanie podl’a Eurdopskej unie

Stat vstupom do EU ziska moznost,, teda okrem inych, plne sa zapojit' do vietkych aktivit
v oblasti vzdeldvania, hlavne do komunitarnych programov, ktoré sa zameriavaji na pod-
poru a rozvoj systému vzdeldvania a na kooperaciu medzi vzdeldvacimi inStituciami ¢len-

skych krajin EU a tretich krajin (Vyhnankova, 2007, s. 29).

Eurdpska vzdeldvacia politika sa zameriava na podporu narodnych systémov, u ktorych sa
snazi o vybudovanie otvoreného eurdpskeho vzdelavacieho priestoru a o dosiahnuti vza-
jomného partnerstva medzi osobitnymi narodnymi systémami a vzdeladvacimi orgadnmi.
K finanénej podpore rozvoja vyuziva EU dva kardinalne nastroje, a to vzdeldvanie prog-

ramy a Eurdpsky socidlny fond (Vyhnankova, 2007, s. 30).

3.2.1 Vzdelavacie programy

Ciel'om tychto programov spoc¢iva v podpore spolupraci vo vzdeldvani na medzinarodnej
urovni. Najvyznamnej$i je Program celoZivotného ucenia, ktory vyplyva z rozvrhu o celo-
zivotnom uceni sa a jeho zdmer spociva v podpore eurdpskych dimenzii vo vzdeldvani na
vSetkych trovniach. Podporuje vzajomné spolupdsobenie institucii, zlepSovanie rozvojo-
vych aktivit a mobility jednotlivcov. Dopliuji ho jednotlivé podprogramy ako napriklad
Comenius, Erasmus, Leonardo da Vinci atd’. (Vyhnankova, 2007, s. 39 —41).
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3.2.2 Europsky socialny fond

ESF je jeden zo $trukturalnych fondov EU, ktory sa uplatiiuje v ramci $trukturalnej, hos-
podarskej a socialnej politiky. Zameriava sa na menej rozvinuté regiony, pricom hlavnym
objektom st mlady l'udia, dlhodobo nezamestnany, socidlne znevyhodnené skupiny a tak-
tiez aj Zenské postavenie v spoloc¢nosti. Cielom ESF je dosiahnutie u pracovnikov ¢o naj-
vacsiu kvalifikaciu, ktory budu efektivne rozvijat’ eurdpsky hospodarsky priestor a ucinia

ho konkurencieschopnym na svetovych trhoch (Vyhnankova, 2007, s. 42).

Vzdelavanie a celkova prosperita vzdeldvacieho systému a jeho prepojenie na trh prace je
¢im d’alej tym viac brané za primarny prostriedok pri budovani eurdpskej znalosti ekono-
miky. Vo vieobecnosti by sa dalo povedat, Ze cielom EU je zefektivnit' vzdelavacie sys-
tému Eurdpy a pretvorit’ ich aby boli vzdjomne porovnatelné a zrozumitel'né. To sa tyka
predovsetkym v dosiahnutych vysledkoch vo vzdelavani, ktoré by mali byt porovnatel'né

v celej EU (Vyhnankova, 2007, s. 43).
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II. PRAKTICKA CAST
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4 PREDSTAVENIE SPOLOCNOSTI MARIUS PEDERSEN, A.S.
TRENCIN

Spolo¢nost” Marius Pedersen, a.s. (MP, a.s.) so sidlom na ulici Opatovska 1735, 911 01
v Trencine, s dilom zapisu do obchodného registru 15.02.1995, je dcérskou spolocnost’ou
A/S MARIUS PEDERSEN - najvécsej sukromnej danskej organizacie, ktora sa zaobera
modernymi metédami nakladania s odpadmi. Na slovenskom trhu v oblasti odpadového
hospodarstva, patri medzi jednu z najvacsich spolo¢nosti vo svojom obore. Zabezpecuje
sluZzby nielen v oblasti spominaného odpadového hospodarstva, ale zabezpecuje aj bezn
a zimnu udrZzbu komunikacii a sluzby v ekologickej oblasti v regiéne Stredného Povazia
pre komunélnu sféru (Trencin, Trenc¢ianske Teplice, NemsSova atd’.), taktiez aj pre podnika-
tel'ské subjekty vykonéavajice svoju podnikatel'sku ¢innost’ v ramci tren¢ianskeho regionu.

(Marius Pedersen, 2017)
Hlavné Cinnosti, ktorymi sa spolo¢nost’ zobera sa daju roztriedit’ do troch oblasti, a to:

a) Oblast’ odpadov
e zber a preprava odpadov,
e triedenie odpadov,
e druhotné suroviny,
e nebezpecné odpady,
e kompostovanie.
b) Udriba komunikacii
e letnd a zimna udrzba pozemnych komunikacii,
e zber psich exkrementov.
¢) Starostlivost’ o zelen
e udrzba zelene,

e starostlivost’ o detské ihriska.
Ziakladné imanie: 11 038 372,17677 EUR
Predmet podnikania:

e poskytovanie sluzieb, technologii, know-how stvisiace s hospodarenim s odpadmi,
e terénne Upravy a rekultivacie,
e vysadba a udrzba verejnej zelene,

e (istenie komunikacii,
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e zimna udrzba komunikacii,

e (istenie kanalizacii,

e udrzba verejného osvetlenia,

e ckologické sluzby — udrziavacie a Cistiace prace,

e termické Cistenie materialov a vyrobkov,

e podnikanie v oblasti nakladania s nebezpe¢nym odpadom,

e podnikanie v oblasti nakladania s inym ako nebezpecnym odpadom.

Logo spolo¢nosti:

Marius Pedersen ==

Obrazok 1 Logo MP, a.s. (Zdroj: https://www.mariuspedersen.sk)


https://www.mariuspedersen.sk/
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5 KONCEPT PODNIKOVEHO VZDELAVANIA VO FIRME MP

Podl’a internej smernice spolo¢nosti Marius Pedersen, a.s. v Tren¢ine je hlavnym cielom
vzdelavacieho procesu vytvorenie jednotného centralneho systému vzdelavania pracovni-
kov zameriavajuci sa na efektivitu, zvySenie povedomia, zdokonalenie odbornych zru¢nos-

ti a odbornu spdsobilost’ zamestnancov na jednotlivych pracovnych poziciach.

Ucelom smernice je stanovenie jednotného postupu vzdelavania pre vetky prevadzky spo-
lo¢nosti pri zabezpeCovani vychovy, vycviku a odbornej spdsobilosti zamestnancov. Pos-
tup taktiez udava kto mé zodpovednost’ na uréovani potrieb vzdelavania, nasledne pretvo-
renie urcenych potrieb do planu vzdeldvania, samotnl realizaciu a dokumentéaciu spétne;j
vizby v zdkladnom a d’alSom vzdeldvani. Vzdeldvanie zamestnancov zahfnia niekol’ko na-

sledovnych usekov:

e vzdelavanie v oblasti BOZP a OPP,

o vSeobecné BOZP a OPP — pri nastupe su oboznameny vSetky skupiny za-
mestnancov (viz nizsie), opakuje sa kazdé dva roky,

o Specidlne BOZP — skolenia sa opakuji podla osobitnych pravnych predpi-
sov a je urcené pre vodicov, strojnikov, obsluhe strojov a inych zariadeni,

e vzdelavanie podla potrieb spolocnosti — do vzdelanie v oblasti obchodu, prace
s pocitacom, manazérske zru¢nosti, zvladanie stresovych situécii,

e vzdelavanie podla legislativnych potrieb a poZiadaviek — vzt'ahuju sa k nim pravne
predpisy o odpadoch, danové a actovné predpisy, dopravné predpisy, pracovno-
pravne a mzdové predpisy, ochrana osobnych tidajov a verejné obstaravanie,

e vzdelavanie podla poziadaviek s udrzovanim a zlepSovanim IMS,

e interné vzdelavanie — priebezné oboznamovanie sa s internymi dokumentmi.

Skolenia a vzdeldvacie aktivity si uréené pre zamestnancov firmy, ktory su radeny do na-

sledovnych skupin:

e R-pozicie — vodi¢, zavoznik, strojnik, manipula¢ny pracovnik,

e THZ — vrcholovy manazment (riaditelia),
stredny manazment (veduci strediska, majster, veduci oddelenia),

ostatni (dispecer, technik, obchodny zastupca, hospodar, Gctovnik, metodici

informacéného systému a IT)
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Rozsah platnosti smernice sa vztahuje pre vSetkych zamestnancov spolo¢nosti MP a.s.
Ako som uz spominal smernica je jednotna pre vSetky prevadzky, ale aj pre zdruzené spo-
locnosti obchodnej skupiny MP Slovensko a stdva sa zavdznou po jej schvaleni Statutar-

nym organom konkrétnej spolo¢nosti.

5.1 Postupovy diagram vzdelavania spolo¢nosti MP

V tejto kapitole opiSem chronologicky sled ¢innosti vo vzdeldvacom procese spoloc¢nosti

podra ich interné¢ho postupového diagramu viz priloha P 1.

Blok €. 1 - Veduci zamestnanec, ¢i uz riaditel’, regiondlny riaditel’ alebo odborny riaditel’
v spolupraci s personalnym zamestnancom zodpovednym za personalnu agendu zhodnoti
kvalifikacné predpoklady na dané pracovné miesto podla internych Standardnych poZziada-
viek na pracovné miesto, pricom berie do ivahy dosiahnutu kvalifik4ciu (predlozené do-

klady pri nastupe).

Blok €. 2 - V pripade, Ze zamestnanec nedosahuje dostatocnu kvalifikaciu podl'a poziada-
viek firmy, veduci navrhne doplnenie potrebnej kvalifikacie. V druhom pripade, ked’ za-
mestnanec spiiia normu a kvalifikaciu je za potreby cyklicky dopinat,, zahrnie vedici tito
poziadavku do Navrhu planu vzdeldva k danému roku. Obsahom planu vzdeldvania musia
vyt vycislené naklady na konkrétne vzdelavacie ¢innosti v sulade s rozpo¢tom na dany

rok.

Blok ¢. 3 - Navrh na doplnenie potrebnej kvalifikacie vlozi veduci pracovnik do planu

vzdelavania.

Blok ¢. 4 - Vsetky navrhy planu vzdelavania odovzdaju veduci zamestnanci manazérovi

IMS a taktieZ aj persondlnemu manazérovi najneskor do 31.12 bezného kalendarneho roka.

Blok €. 5 - Manazér IMS spolu s persondlnym manazérom vykonaju kontrolu navrhov pla-
nu vzdelavania, ktoré nasledne odsthlasi za jednotlivé inStitacie do 10.1. prislusného ka-
lendarneho roka. V pripade ak pri kontrole natrafia na nejaké nezrovnalosti vratia navrh
vediicemu pracovnikovi k prepracovaniu. Spominany manazéri zosumarizuju plan vzdela-
vania za celi skupinu Marius Pedersen. Nasledne vedenie spoloc¢nosti vyc€leni penazné

prostriedky na vzdelavanie v ramci moznosti stanoveného rozpoc¢tu k prislusnému roku.
Blok €. 6 - Podl'a schvaleného planu pripravi a zorganizuje jednotlivé rozvojoveé aktivity:

e v danej pobocke, alebo institicii zamestnanec zodpovedny za personalnu agendu,
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e na centrale persondlny manaZzér ¢i nim povereny zamestnanec.

Ak je tato aktivita organizovana spolo¢nostou MP, a.s. pre vybranych zamestnancov vset-
kych spoloc¢nosti z celej skupiny Marius Pedersen, pripravi a zabezpeci ju personalny ma-
nazér ¢i nim povereny zamestnanec, ktory zabezpeci ti€ast’ vybratych zamestnancov a na-
sledne ich zaznamena v prezencnej listine spolo¢nosti. Dokumenty o absolvovanej vzdela-
vacej ¢innosti odovzdad pracovnikovi zodpovednému za personalnu agendu, alebo perso-
nalnemu manazérovi, alebo ak ide o aktivitu realizovant z centraly MP, a.s., tak dokumen-

ty odovzda pre celu ich skupinu.

Blok ¢. 7 - Povereny zamestnanec zabezpeci vyslanie zamestnanca na vzdelavaciu ¢innost’
(prihlaska, tuhrada ucastnickeho poplatku, atd’.), zamestnanec dostane formular

o vyhodnoteni vzdelavacej akcie.

Blok €. 8 - Veduci pracovnik spolu s personalnym manazérom rozhodne o uzatvoreni do-

hody so zamestnancom o zvySeni kvalifikécie, ak su splnené podmienky podl'a ZP.
Blok €. 9 - Zamestnanec uzatvori dohodu s personalnym oddelenim v sulade so ZP.

Blok ¢. 10 - Po dokon¢eny rozvojovej ¢innosti odovzda zamestnanec podpisany formular o
vyhodnoteni vzdelavacej aktivity do piatich kalendarnych dni od ukoncenie tejto ¢innosti.
Zodpovedny pracovnik na ziklade spominaného formulara vyhodnoti kvalitu Skoliaceho
strediska. V pripade, ze Skoleny zamestnanec obdrZi doklad o absolvovani daného Skole-
nia, musi toto osvedcenie bezodkladne odovzdat’ persondlnemu manazérovi alebo zamest-
nancovi v personalnej agende, k zaznamenaniu dosiahnutého nového vzdelania do karty

kvalifikacie zamestnanca.

Blok ¢. 11 - Veduci st opravneny pocas priebehu roku navrhovat’ poziadavky na vzdela-
vania, ktoré neboli zahrnuté v plane vzdelavanie, ktoré vyplyvaju z aktudlnych potrieb spo-

lo¢nosti. Nasledne zodpovedny riaditel’ posudi predlozent poziadavku.

Blok ¢&. 12 - Ak je poziadavky schvéalend zodpovedny zamestnanec zaisti vzdelanie podl'a

poziadaviek.

Blok €. 13 - Zamestnanec zodpovedny za personalnu agendu spolu s personadlnym manazé-
rom vyhodnotia plnenie planu vzdeldvania za predchadzajici rok, doplnia ho o skuto¢ne
vynaloZené néklady a zasli ho manazérovi IMS do 31.1 v beZznom kalenddrnom roku. Su-

Castou je aj formular o zhodnoteni efektivnosti. Moze nastat’ situécia, kedy vzdelavacia
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aktivita ma dlhodoby charakter. V tomto pripade sa vyhodnoti az po uplynuti objektivnej

doby, ¢o sa uvedenie do poznamky.

Spolo¢nost” MP zaistuje vzdelavacie aktivity formou externych vzdeldvacich aktivit, pri-
¢om je skoleny zamestnanec vyslany na konkrétnu vzdelavaciu aktivitu, alebo je zabezpe-
¢ena pre celu skupinu zamestnancov skrz externi vzdelavaciu institaciu ¢i externym lekto-
rom. Podnik tiez vyuziva interné rozvojové aktivity pre celu skupiny vybranych zamest-
nancov, kde vyuziva internych lektorov. Interny lektori su vSak zvécsa Skoleny z externého
prostredia, pricom nasledne ziskaji osvedcenie o lektorskom minime — absolvovanie kur-

ZU.

5.2 Univerzita Marius Pedersen

Na tvod predstavenia univerzity MP je treba uviest, ze cely Skoliaci systém univerzity

podlieha internej smernici spolo¢nosti, ktoru som uz opisal v predchadzajucej kapitole.
Plan vzdelavania

Rozdel'uje sa na dva mozne pripady. V prvom pripade sa jednd o centralny plan, kde vy-
stupuju aj interné Skolenia pre prevadzka podl'a daného zamerania. V druhom pripade si
plan tvori kazda prevadzka samostatne s povinnymi Skoleniami vyplyvajuce z legislativy.
Plany su tvorené na ro¢nej baze, predkladaju sa na schvalenie ku koncu kalendarneho roka,
financie na vzdelavanie si stanové a planuje kazda prevadza samostatne do svojho rozpo¢-

tu.
Navrh interného vzdelavacieho systému
Tim internych Skolitel'ov:

e stabilny — pre pravidelné vzdelavanie v danej oblasti v pravidelnych intervaloch,
o vhodné by bolo zabezpecit’ internym SkoliteI'om, lektorské minimum,

e docasné — len pre urcité, Specifické okruhy.
Externi skolitelia:

e stabilny — do neho spadd BOZP, OPP, atd’.,
e mimoriadny — verejné obstaravanie, obchodné zru€nosti, komunikacia, nové tren-

dy, nové technologie, atd’..
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Periodicita $koleni

Prebieha vzmysle rocného planu vzdelavania. V pripade, Ze nastani zmeny
v legislative, uskutoc¢ni sa preskolenie najneskor do jedného mesiaca od schvalenia predpi-
su. Taktiez periodicita sa vztahuje na zmeny organizacnych alebo prevadzkovych pravidiel

a Struktur, taktiez ako aj na mimoriadne situdcie.
Problémové oblasti vyZadujice preSkol’ovanie zamestnancov

e vyklad zédkona o odpadoch a prislusnej vykonéavacej vyhlasky v praxi,

e obchodné zru¢nosti a komunikacia so zakaznikom,

e verejné obstardvanie,

e kalkulacia a cenotvorba — vo vzt'ahu prevadzka a obchod,

e zakon a problematika o obaloch,

e vypisovanie tlac¢iv — ELO, SLNO, ILNO, evidencia DS, potvrdenia o zhodnoteni,

e znalost’ problematiky ziadosti a vydavania sthlasov,

e prevadzkovd dokumenticia — prevadzkové poriadky, plany, reglementy, atd’., ich
tvorba a aktualizacia v zmysle platnej legislativy,

e GPS — vyhodnocovanie a sledovanie udajov,

e organizicia prace na prevadzkach,

e kontrola dennych zdznamov, spétna kontrola od dispecera,

e legislativa v doprave,

e ovladanie IT systémov,

e znalost’ rozsahu poskytujtcich sluZieb, identifikacia obchodnych prileZitosti.
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6 KONCEPT SKOLSKEHO VZDELAVACIEHO SYSTEMU FIRMY
BATA

Evolucia rozsiahleho Skolského systému firmy Bata sa vyvijala najmé na zaklade inter-
nych potrieb dynamicko sa rozvijajicej priemyslovej metropole. Tento systém bol teda
vyvijany vel'mi Gcelne aby jeho vystupom bola schopnost’ riesit’ problémy firmy. Svojim
spdsobom sa da tvrdit, Ze svojim inovativnhym podnikovym Skolstvom uplne nahradila
a v mnohych ¢innostiach bola napred pred Statnym vzdeldvacim systémom (Culik Kon¢iti-

kova, 2015, s.16).

Firmou Bat’a bol rozbijany edukacny systém, ktorého obsah predstavoval institcie, ktoré
poskytovali predskolné vzdeldvanie az po tie inStiticie, ktoré sa zaoberali vzdelaniu celo-
zivotnému, pricom podnetom k vyucbe boli aktudlne problémy firmy. Medzi prvé vzdela-
vacie institicie patrila Skola pre novo prijatych zamestnancov a Vegerné kurzy. Vyznamna
zmena v batovskom podnikovom vzdel4dvani nastala v roku 1925, kedy bola zaloZzen4 Ba-
tova Skola prace, ktorej sa budem viac venovat’ v nasledujucich kapitolach. Za zmienku
eSte stoji, ze tato Skola bola pred stupiiom rozsiahleho priemyslového Skolstva podniku

(Culik Kon¢itikova, 2015, s.17).

6.1 Zakladny stupen vzdelavania

Ako prvé je treba uviest’ ze vztah medzi zakladny stupfiom vzdelavania spolu s matersky-
mi Skolami voci firme Bat’a sa dlhé obdobie vyvijal. V roku 1918 firma Bata zacala rieSit’
problém s nedostato¢nou kapacitou v materskych Skolach. Vo firme platil koncept ktory na
seba vel'mi Uzko nadvdzoval. Spocival v otazkach tykajuce sa vzdelania a socidlnej starost-
livosti. Preto potreba materskych $kol nespocivala iba v pocte narodenych deti, ale aj
v rychlosti rozvijania socidlnej politiky. RieSenie nastalo v roku 1924, kedy firma Bata
dosiahla hospodarsku stabilitu a zaistila si plynuly rast. Spolu s tym sa zacali rieSit’ koncep-
ty tykajace sa rodinného a socidlneho zédzemia ¢i koncept priemyslového ¢loveka, ¢o vtedy
znacilo ¢loveka moderného. Jednym z ostatného mnozstva d’alSich bodov tohto konceptu,
bol fakt, ze manzel pracujici v tejto firme, by mal mat’ natol’ko vysokd mzdu, ktord by
mala dostato¢ne zabezpecit’ rodinu na to, aby sa manzelka mohla naplno venovat rodine,
vychove deti, starostlivosti o domécnost’ ¢i svojmu vlastnému rozvoju. Tym padom sa da
tvrdit’, Ze vystupom konceptu priemyslového ¢loveka, ktory nadvédzoval na hospodarsku

stabilitu firmy je klesajica potreba materskych $kol, pretoze mzda bola schopné plne za-



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 43

bezpecit’ financnt istotu rodine a manzelka tak mohla ostat’ v domacnosti. V roku 1935 uz
nebolo nutné sa zaoberat’ problematikou materského a obecného skolstva, pretoze boli za-
lozené Masarykove pokusné mestanské Skoly, ¢ize bolo nevyhnutné sa zamerat’ prave na
ne. Ulohou a cielom tychto §kol bola priprava Ziakov na rychlo sa vyvijajiice priemyslové

mesto ¢i priprava na Bat'ove skoly prace (SOkA Zlin, Bat’a II/5, kart. 1188, inv. ¢. 13).

6.1.1 Materské Skoly

Pociatok materskych $kol nastal uz v roku 1918, kedy vznikla v Zline prva takato Skola,
ktorej maximalna kapacita bola iba 40 deti, ¢o pre rozvijajiice sa mesto bolo naprosto ne-
dostacujiice. Rovnaky problém bal taktiez na zakladnom skolstve, kde existovali Skoly
obecné a mestianske (zastupovali dnesny druhy stupeni v Skolstve). Tieto Skoly boli rozde-
lené na chlapcenské a dievcenské. Stredny stupen Skolstva reprezentovala iba Zivnostenska

Skola (SOKA Zlin, Bat’a II/5, kart. 1188, inv. ¢. 13).

Riesenim problému s nedostacujucou kapacitou bola podpora firmou Bata vo vystavbe
materskych $kol. Vysledkom bolo, ze o 22 rokov neskor od vybudovania prvej materskej
Skoly, bolo v Zline zriadenych 11 institacii, ktoré mohli poskytovat’ svoje sluzby 645 de-
tom. Vyukovy koncept kladol velkli pozornost’ na spravnom vybere hraciek pre deti, aby
tieto hracky dokazali naplno rozvijat’ detské zmysli a podnecovali v nich kreativitu (Culik

Koncitikova, 2015, s.19).

6.1.2 Obecné Skoly

V porovnanim s dne$Snym druhom skolstva, obecné skoly boli ur¢ené detom vo veku prave
dne$nému prvému stupiiu na zakladnych Skolach. Kvdli vrastajucej populacii problém
s nedostato¢nou kapacitou nebol ani u obecnych §kél vynimkou. Do roku 1939 bolo v Zli-
ne zriadenych 10 $kol, ktoré navstevovalo 3 286 Ziakov. Vystavba §kol z architektonického
hladiska sa zameriavala na vel'ké, vzdusné triedy s ¢o najvacSimi oknami. Vystavba tiez
zahrnovala ihrisko, zdhradu, dielne ¢i sprchy. Za zmienku tieZ stoji Ze uz na obecnych sko-
lach zacala vyuka cudzieho jazyku. Doraz na Skolach bol kladeny na spolupracu samotnej
Skoly s rodi¢mi a s verejnostou a predovsetkym na ich spatnu vizbu (SOKA Zlin Bata II/8,

kart. 202, inv. ¢. 202).

6.1.3 Mestianske Skoly

Ako som uz spominal mestianske Skoly zastavali dneSny druhy stupeii zdkladnych §koél, no

zaujimavostou je fakt ktory pisal novinar Bohumir Pluhat v dobovej tlaci. Pisal prave
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o navsteve na tychto Skolach. Tvrdil, ze ucitelia brali do ivahy navrhy od ziakov o priebe-
hu vyuky, ktorému sa dokonca aj prispdsobili, pokial’ dany navrh bol rozumny. Vyucova-
cie hodiny prevazne zacCinali diskusiou o novinkach z dan¢ho predmetu. Vyucujuci moti-
vovali ziakov k ohromnej aktivite, zapdjaniu sa na hodinach a pytanie sa na fakty, ktorym
nerozumeli. Novindr taktiez tvrdi, ze zo Ziakov na tychto Skolach bola citit’ obrovska seba-

istota (SOKA Zlin Bat’a II/8, kart. 202, inv. ¢. 202).

Napriek tom, ze sa jednalo o takzvané pokusné Skoly bol o ne vel’ky zdujem. Bolo to naj-
ma kvoli jedinecnej vzdelavacej koncepcii, kde bol ziak brany ako celistva osobnost’ a uci-
tel’ akymsi sprievodcom na ceste vzdelavania. Dokazom zaujmu o mestianske skoly je do-
bova tlac, ktord popisuje navstevy z celej republiky, niekedy aj zo zahranicia celych skupin
ucitelov, €i jednotlivcov zaoberajucich sa o dokladné badanie vzdelavacieho systému (SO-

kA Zlin Bata I1/8, kart. 202, inv. ¢. 202).

6.2 Stredny stupen vzdelavania

Najvyznamnej$im bodom tejto kapitoly st uz spominané Batove Skoly prace, ktoré tvorili
najvyznamnejsiu ¢ast’ podnikového Skolstva. Ich vznik podnecovala potreba mladej, tech-
nicky zrucnej pracovnej sile, ktoru firma nevyhnutne potrebovala kvoli rychlemu rozvoju
a modernizaciou procesov vo vyrobe. Po zaloZeni Bat'ovej Skoly prace pre mladych muzov
vroku 1925, sa postupom &asu $kola stala najprestiznejsou $kolou v Ceskoslovensku,
o ktort bol vel’ky zaujem aj v zahrani¢i. V roku 1929 bola zaloZena Batova skola prace pre
mladé Zeny. O tychto Skolach budem podrobnejSie pisat’ v nasledujicich podkapitolach

(Culik Kon¢itikova, 2015, s. 21).

Okrem §kol prace pre mladych muzov a mladé Zeny, ktoré boli vyslovene urcené pre mla-
dych l'udi, sa v Zline vyvijali priemyslové skoly v nadviznosti prave na Bat'ove Skoly pra-
ce. Prave tieto priemyslové Skoly boli pristupné aj pre starSich zamestnancov firmy, ktory
si mohli rozsirovat’ svoje vzdelanie pocas veCernych kurzov (Culik Koncitikova, 2015, s.

23).

6.2.1 Batova Skola prace pre mladych muzov

Podnetom vzniku Batovej Skoly prace spocivala potreba kvalifikovanej mladej pracovnej
sile. Pred zalozenim tejto Skoly Bat’a navstivil niekol’ko r6znych strednych §kol, ktoré by
spifali jeho naroky na mladych zamestnancov, ale Ziadna neuspokojila jeho predstavy,

preto sa rozhodol zalozit’ si vlastna Skolu na zaklade potrieb firmy. V prvom roku sa na
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Skolu prihlasilo iba 80 ziakov z celkovej kapacity 200 ziakov a zamestnanych tu bolo se-

dem ucitel'ov (Culik Koncitikova, 2015, s. 24).

Podmienky v Batovej Skole prace pre mladych muzov po celu dobu studia bola praca
v ukolovych dieliach najmene;j tri roky, povinnost’ navstevovat’ na doplnenie vSeobecného
a praktického vzdelania odborné sSkoly, povinnost” byvat’ na internatoch pod dohl'adom
vychovavatelov a povinna telesnd vychova spojend so zdravou Zivotospravou. Tento sys-
tém sa nazyval trojprvkova edukac¢na sustava, ktorej cielom bolo vychovat’ z mladych mu-
zov — priemyslovych muzov, ¢o znacilo pracovnikov Sikovnych ako aj v zamestnani tak aj

v osobnom zivote (SOKA Zlin, Bat’a II/5, kart. 1188, inv. ¢. 13).

O prijatie na BSP pre mladych muZov sa mohli hlasit’ Ziaci vo veku minimalne 14 rokov,
chlapci, ktory mali ukoncené vzdelanie na strednej alebo mestianskej skole a vo vSetkych
povinnych predmetoch dosahovali najhorSie mozny priemer ,,dobry*, ziak Studujuci verej-
nu Skolu, ktory sa hlésil na prestup a dosahoval povinného prospechu a zamestnanec tova-
renskych dielni (SOKA Zlin, Bata II/5, kart. 1220, inv. ¢. 170). Na samotné prijatie samo-
zrejme iba tieto poziadavky nestacili. Prijimacie skusky totiz vychadzali z dokladne pre-
pracované¢ho dotazniku, taktiez uchadzac sa musel podrobit’ lekarskej prehliadke a spravit’
psychotechnickt sktiSku. Az na zéklade informdcii z uvedenych ¢innosti sa rozhodovalo
a zaradenie uchadzada na obor v BSP, ¢ize napriklad vysekava¢ musel spiiat’ niekolko
predpokladov ako su dobry zrak, citlivy hmat, ¢i dobre pocitat’. V spominanom dotazniku
museli okrem inych uchadzaci udavat’ informacie o tom ¢i ma oboch rodicov, o pocte su-
rodencov, majetkova a socidlnu povest’ rodiny a aj to v akej spolo¢nosti uchadzac travi
svoj vol'ny Cas. Na prijimacich skuskach sa nehodnotil len Skolsky prospech alebo psy-
chicky stav chlapca, ale aj jeho telesny stav, jeho svalstvo, fyzické zru€nosti, ¢1 dokonca
pozorovacie a vyjadrovacie vlohy. Aj ked’ chlapec, ktory sa uchadzal na tuto $kolu spifal
vSetky uvedené predpoklady, nemusel byt prijaty a to iba kvéli tomu, Ze vyrastali bez otca,
alebo uchadzacg bol jedinacik. Prekvapivo sa nemuseli dostat’ na Skolu aj mlady muzi, ktory
pochéddzali z inych priemyslovych miest. Vo vybere na Skolu preferovali uchadzacov
z chudobnejsich rodin, pretoze sa predpokladalo, Ze tito Studenti budi skromnejsi a praco-

vitej$i (SOKA Zlin, Bat’a II/5, kart. 1192, inv. €. 39).

P6vodne bola Skola urcend pre Studentov vo veku 14 az 18 rokov, no tato hranica sa predl-
zovala, kvoli rozsireniu Skoly a jej transformacie na priemyslove Skolstvo, ktorych elemen-
tdrnym zdmerom bolo zalozenie odbornej Skoly, ktoré sa postupom casu rozsirili na maj-

strovské Skoly a d’alej na vyssie majstrovské skoly. Spominané odborné Skoly boli zakon-
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gené vyuénym listom a ich diZka trvala klasicky ako aj dnes na dosiahnutie vyuéného listu
tri roky. Tento vyuény list opraviioval vlastnika k praci podl'a vyuceného remesla pod do-
hl'adom majstra. O niekol’ko rokov neskor sa pocet tychto $kol rozrastol na 10. Jednalo sa
o Skolu obuvnicku, kozeluzsku, chemicku, strojarensku, stavebnu, gumarensku, pletiaren-
sk, elektrotechnickt, stolarsku a banicku. Student s dobrymi vysledkami mohol pokra¢o-
vat’ v §tidiu na spominanej majstrovskej Skole, ktora bola zakonc¢end Tovarisskym listom
a dizka $tudia bola 4 roky. Na majstrovska §kolu sa §tudent mohol hlasit’ po dvoch rokoch
Studia na odbornej Skole. Zaujimavé je, Zze v tej dobe TovariSsky list zastupoval dnesné
zivnostenské opravnenie, takze Student s tymto listom si mohol zriadit’ zZivnost' v danom
obore. Studovat’ Vyssiu majstrovska $kolu mohli ist’ §tudovat’ Ziaci druhého roéniku maj-
strovskej Skoly, ktory dosahovali dobré Studijné vysledky. VysSSia majstrovskd Skola bola
uz zakoncend maturitou a jej Stadium trvalo tri roky, no tato Skolu v priemere ukoncilo
a dosiahlo maturitu nieco iba okolo 10% Studentov z celkového poctu ziakov, ktory zacali
studovat’ na odbornej §kole. Ked si to zhrnieme na dosiahnutie maturity na BSP trvalo
najmenej 7 rokov. Na druhej strane po UspeSnom zvladnuti VysSej majstrovskej skoly bol
mlady muz uZ plne finan¢ne zabezpeceny a ovladal aspoil dva cudzie jazyky, preto aj tito
absolventi vo vicsine pripadov odcestovali do zahranicia, kde rozsirovali posobnost’ firmy

Bata (SOKA Zlin, Bat’a II/5, kart. 1187, inv. €. 5).

Vyuka neprebichala iba na samotnych $kolach. Student bol vychovavany na internate vy-
chovavatel'mi, ktory viedli ¢i uz mladych muzov, alebo mladé zeny k hospodareniu s fi-
nanciami. Ich prijem uZ pocas prvého mesiaca skoro dosahoval vysky prijmu ich rodicov.
Student BPS nemohol byt finanéne podporovany svojimi rodi¢mi a len vo vynimoénych
pripadoch mohol Ziak penazne pomahat’ rodine. Je tomu tak, pretoze tito mladi Studenti
pocas Stidia dosahovali mzdu, ktord bola trikrat vicsia ako vtedy celorepublikovy priemer.
Uz v tej dobe im mzda bola vyplacana na ucet vo firemnej banke. Tieto peniaze vSak ne-
mohli minat’ podla vlastného uvazenia, ale ndkup, ¢i iné mifanie peniazi im musel schvalit’
vychovavatel’, ktory ako som spominal ucil ziakov efektivne hospodarit’. Prehl'ad o svojom
cash flow si zaznamendavali v ,,Rocenke*, ktoru predstavovala knizka vo formate A6 (SO-

kA Zlin, Bata I1/5, kart. 1222, inv. ¢. 187).

Po prijati uchadza¢a na BSP bola povinnost’ nového uéia spolu s jeho zakonitym zastup-
com podpisat’ takzvani U€ebnu zmluvu. Tato zmluva predstavovala akusi skasobnt dobu,
kedy po dobru prvych troch mesiacoch mohli obe zmluvne zucastnené strany okamzite

rozviazat’ uebny pomer. V zmluve bola taktieZ uvedena povinnost’ byvania na internatoch



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 47

s ostatnymi mladymi muzmi, kde mlady muzi boli vychovavany spoloénym zivotom, ve-
deny k spolupraci samostatnosti a zodpovednosti a tiez to, ze im mzda bude vyplacana na
ucet tyzdenne. Mlady muzi Studujlci na tychto Skolach mali reprezentativny odev nazyva-
ny mladomuzsky kroj, ktory posiliioval ich sebavedomie a lojalitu vo¢i firme Bat'a (SOkA

Zlin, Bata II/5, kart. 1192, inv. ¢. 39).

b P

Obrazok 2 Studenti BSP pre mladych muzov (Zdroj: http://www.staryzlin.cz/)

6.2.2 Batova Skola prace pre mladé Zeny

Na tivod tejto kapitoly je potrebné zmienit, Ze BSP pre mladé Zeny sa zaoberala vyuébou
v rozsiahlom vS§eobecnom prehl'ade, ekonomickom prehl'ade, alebo v obore dejin, umenia,
literatiry a hudby. Casto krat sa stava, Ze tato §kola je vnimana ako $kola pre gazdiné &i

zeny v domacnosti.

BSP pre mladé Zeny bola zalozena v roku 1929, ktorej cielom bolo poskytnut’ rovnaku
uroven vzdelania a vychovy, ako bola poskytovand mladym muzom. Tiez sa hovori, Ze
Skola vznikla z vel'mi prostého dovodu, a to z toho, Ze k mladému muzovi patri mlada Zena

(SOKA Zlin, Bata 11/6, kart. 1247, inv. &. 37).
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Dizka $tudia na tejto 8kole trvala tri roky a po ukonéi mohli mladé Zeny pokradovat’ v §ta-
diu na Obchodnej kole. Castejsie sa viak stavalo, Ze dievéata ukonéili svoju §tudovanie uz
po troch rokoch, potom pracovali v tovarne zhruba 5 rokov a nasledne si zakladali rodiny.
Na BSP sa mladym Zenam dostévalo vzdelanie hlavne v oblasti uétovnictva a hospodare-
nia. Vyucba cudzieho jazyka bola podobne ako pri mladych muzoch zhruba na rovnake;j
urovni, priCom priemerne mlada Zena ovladala asponi dva svetové jazyky. Vzdeldvanie
zahrnovalo aj Casti psycholdgie a socioldgie, kde sa diskutovalo na témy ako napriklad ako
zvladat’ medzil'udské vzt'ahy, alebo ako riesit’ neprijemné spoloCenské problémy. Mladé
zeny mali taktiez povinnost’ byvat’ na internatoch ¢i pracovat’ v tovarne. Napriek poskyto-
vanému vzdelaniu mladym Zendm sa nepredpokladalo, ze potom ako si zalozia rodiny, sa
vratia naspét’ do prace. Bolo tomu z dovodu spominaného konceptu priemyselného ¢love-
ka. Koncept sa nestotoznoval s tym aby manZelky museli chodit’ do prace (SOkA Zlin,
Bat’a II/6, kart. 1271, inv. €. 2).

Obrazok 3 Studentky ~ BSP  pre mladé  Zeny (Zdroj:

http.//www.zlin.estranky.cz/)
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7 SPOSOBY VZDELAVANIA PRACOVNIKOV VO FIRME BATA

Ako uz bolo spominané rozvoj zru¢nosti a vzdelanie priemyslového ¢loveka bolo uskutoc-
nované pomocou vzdelavacich institucii firmy Bata, ktoré pre svojich zamestnancov uspo-
raduvali odborné kurzy, prednéasky a praktické cvicenia, o ktorych poviem viac v d’alSich
kapitolach. Treba eSte spomenut, ze vzdelavaci systém firmy Bata sa postupom ¢asu vyvi-
nul z vnatropodnikového vzdelavacie systému, na koncept skladajici sa zo samotnych in-
stitucii.

Samotny sposob v rozvoji osobnosti a vzdelania spolupracovnikov spocival v osobnom
priklade, ktory sa vo firme Bata naplno vyuzival. Vdaka nemu sa dalo v pracovnikoch

jednoducho posiliiovat’ Ziaduce chovania a potlacit’ v nich chovanie neziaduce (Culik Kon-

c¢itikova, 2015, s. 33 —34).

7.1 InStitacie podnikového Skolstva

S rychlym rozvojom firmy bola nevyhnutnd potreba rozsirit” vzdeldvacie ¢innosti na jed-
notlivé aktivity a inStitucionalizovat’ ich v ramci firmy. Vysledkom prvych konceptov pri-
blizujuce sa k tomuto Stylu vzdelavania boli kurzy, z ktorych sa neskor stali obory.
S neustalym pokrokom vo firme ani tieto obory neboli dostato¢ne vyhovujicimi a museli
ich ¢innost’ zefektivnit. Tieto obory bolo potrebné utriedit’ a rozdelit’, vd’aka ¢omu zacali
vznikat’ prvé obory podnikového kolstva, ktoré uréovali sposob a dizku samotného studia.
Ostatné rozvojovée aktivity a vzdelavacie Cinnosti boli vytvorené v ramci konceptu do jed-
notlivych oborov, z ktorych sa stali prvé ucelené vzdelavacie inStitucie. Tieto inStitcie
fungovali podobne ako dnes. Pontkali kompletnu ponuku kurzov, za ktoré uspesni absol-

venti ziskali certifikat (Kasperova, 2014, s. 89).

Vdaka jasnému zameraniu vzdeldvacich inStitucii sa podarilo firme odstranit’ jeden
z hlavnych problémov, ktory spocival v tom, Ze jedinci, ktory sa uchadzali o vzdelanie si
museli vzdeldvaci program sami zostavit’ do tematického celku. Jasnym a prehl'adnym
roztriedenim danych §kol a jeho vzdelavacieho obsahu bol tento problém tplne eliminova-
ny. Tymto postupom sa zadala vyvijat’ Exportna $kola, Skola pre predavadov &i Skola pre
novoprijatych zamestnancov. Ako si moézeme vSimnuat, kazdy uz iba podl'a ndzvu si vie
predstavit’ vzdelavaciu aktivitu a obsah vyuky na jednotlivych institiciach. (Culik Konciti-

kova, 2015, s. 34).
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7.2 Odborné kurzy

Pod pojmom kurz sa prvotne oznacovali prvé vzdeldvacie Cinnosti a aktivity firmy. Ich
cielom bolo rozsirit’ zru¢nosti a vedomosti v danej oblasti ¢i obore. Tieto zacinajice kurzy
sa zo zacCiatku rozvoja podnikového Skolstva firmy zameriavali prevazne na novo prijatych
zamestnancov, ¢ize tieto kurzy boli spociatku iba obuvnicke. Neskor sa podstata kurzu
rozvinula na oznac¢enie obsahu vyucby na jednotlivych Skolach. Tym sa stali kurzy stcas-
tou podnikového vzdelavania firmy a neboli tak vnimané ako separatne rozvojové aktivity.
Prvotné kurzy sa zameriavali prevazne na osvojenie si efektivneho pracovného postupu
arychleho zaclenenia sa do tohto procesu a spdsobe prace. Neskor sa zameranie kurzov
rozsirilo aj na psycholdgiu, motivaény manazment ¢i na osvojenie si cudzich jazykov (Cu-

lik Kon¢itikova, 2015, s. 34).

Hlavnym cielom odbornych kurzov bola snaha zaskolit’ pracovnikov na pozadovanu uro-
ven v ¢o najkratSom case. Podobne ako u prednaSok, vyuku na kurzoch tvorili lektori, kto-
rymi boli najcastejSie ti najschopnejsi veduci dielni ¢i ini majstri. Externi Skolitelia sa vyu-

zivali iba vynimocne a aj to aZ v neskorsej dobe (Culik Koncitikova, 2015, s. 35).

7.3 PrednaSky a praktické cvicenia

Vyuka na kurzoch bola rozdelena na dve Casti. Na cCast’ teoretickll a prakticku. Teoreticka
Cast’ spocivala v monologickych metddach ¢ize vo forme prednasky. Toto rozdelenie je pre
Skolstvo firmy Bat’a typickym vd’aka ich nerovnomernému vztahu (Kasperova, 2014, s.

132).

Prakticka Cast’ vzdelavania bola vo firme Bat'a omnoho ddlezitejSou ako tedria. Prakticka
zlozka bola v pomere s teoretickou zloZkou jedna k 6smim, ¢o predstavovalo, Ze vzdelava-
ny jedinec stradvil osem hodin v praci v tovarni a iba jednu hodinu sa venoval $tadiu. Vac-
Sinou ale teoretické vzdelavanie fungovalo v ramci samoStudia, ktoré tu bolo uplne bezné.
Vyucovacie hodiny sa zameriavali prevazne iba k prednasaniu preberanej latky ¢i diskusie.
Vyucovany mali ziskat’ potrebné vedomosti a informdcie z vicsej Casti z uebnych textov.
Prednésajtci boli vacsinou internymi zamestnancami firmy, ktory boli tymi najlepSimi vo
svojom obore. Preto prave oni boli tymi najvhodnejSimi na predanie svojich poznatkov,

skusenosti a znalosti svojim kolegom (Culik Koncitikova, 2015, s. 35).
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8 DOTAZNIKOVE SETRENIE

Pre analyzu sti¢asného stavu vzdelavania vo firme MP, a.s. z pohl'adu zamestnancov bola
zvolena metoda dotaznikového Setrenia. Dotaznik bol predany zamestnancom skrz perso-
nalne oddelenie vo firme. Oslovené boli viaceré urovne podnikovej Struktiry ako mana-
gement, administrativa a rddovy zamestnanci. Dotaznik bol konkrétne zamerany na otazky
ohladom vyuZzivania a preferencii vzdelavacich vycvikov. Cielom bolo vytvorit Casovo
nenaro¢ny dotaznik s vacSinou uzavretymi odpoved’ami, ktory v konecnom désledku ¢aso-

vo nezabral viac nez 5 minut. Dotaznik je stiastou prilohy P II.

Na dotaznik odpovedalo 6 l'udi z managementu, 12 z administrativy, a 38 radovych pra-

covnikov. V riadkoch nizSie uvediem vysledky dotazniku.
Vyuzivate pri prace VaSe doterajSie schopnosti a znalosti?

Ano vzdy odpovedali vietci zamestnanci v managemente, no ani polovica administrativ-
nych pracovnik. Taktiez iba vynimoc¢ne zvolili tito moznost’ radovy pracovnici, ktory vSak
na druhej strane odpovedali mozZnost'ou vacSinou ano. Pozitivom vSak je, Ze Ziaden s res-
pondentov neuviedol zapornt odpoved’, takze je mozné tvrdit’, Ze vSetci zamestnanci su

zamestnany vo svojom vyStudovanom obore, aj ked’ len minimalne.

22
H management
M administrativa
pracovnici
5 5 5
4
3
1 .
Ano vidy Vacsinou ano Minimalne Nie

Obrazok 4 Vyuzitie doterajsich znalosti pri praci (Vlastné spracovanie)

Citite potrebu zvySovat’ si VaSe schopnosti a znalosti pre Vami vykondvani pracu?

Touto otazkou som chcel zistit’, ¢i zamestnanci spolo¢nosti MP chcu byt vzdelavany, ale-

bo programy na vzdelavanie a iné Skolenia, ktoré firma pontka berti za netic¢elné a zbytoc-
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né. Zprevedeného tazania sa vySlo najavo, ze vac¢Sina zamestnancov managemntu
a administrativy chce byt d’alej vzdeldvand, no viac ako polovica radovych pracovnikov

odpovedala na otazku ,,nie®.

H management
B administrativa

M pracovnici

Anovo véetkych  Ano len v uréitej oblasti Nie
oblastiach

Obrdzok 5 Pocet zamestnancov, ktory sa chcu dalej vzdelavat (Viastné spracovanie)

Viete 0 moZnosti rozsirovat’ svoje schopnosti a znalosti v ramci podniku?
Pre lepSiu prehl'adnost’ odpovedi na tuto otazku uvediem vysledky do tabulky €. 1.

Tabulka 1 Vyuzitie vzdelavacich aktivit v ramci podniku (Vlastné spracovanie)

Management  Administrativa Pracovnici
Ano a vyuZivam ich 4 5 8
Ano, vyuZivam ich vynimo¢ne 2 7 20
Ano a nevyuZivam ich 9
Nie 1

Ako je mozné vidiet’ iba jeden pracovnik o tejto moznosti nevedel. Tym padom sa da tvr-
dit’, ze podnik dobre informuje svojich zamestnancoch o pontkanych vzdelavacich moz-

nostiach. Tato moznost’ celkovo vyuziva az 82% zamestnancov.

Kolko krat ste presli urcitou formou vzdelavania alebo vycviku za poslednych 12

mesiacov?

Otazka je urCend na zistenie, ¢i firma a ako Casto Skoli svojich zamestnancov.




UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 53

B management
M administrativa

I pracovnici

L2 2
sl ]

4-5 5 aviac

Obrdazok 6 Pocet skoleni za poslednych 12 mesiacov (Vlastné spracovanie)

Z vysledkov je jasne vidiet, Ze kazdy zamestnanec preSiel nejakym Skolenim. Zamestnanci
v managemente st Skoleny najviac krat pocas roka. Radovy pracovnici najcastejSie prejdu
asponl jednym Skolenim, a ¢o sa tyka administrativy ti su akymsi stredom medzi manage-

mentom a pracovnikmi, ¢o sa tyka v pocte Skoleni za rok.
Akou formou vzdelavanie alebo vycviku som vo firme preSiel?

V tejto otazke ucastnici dotazniku mohli vybrat' z viacero moZnosti. Odpovede na tato

otazke je mozné vidiet’ v tabulke ¢. 2.

Tabulka 2 Formy vzdeldavania v spolocnosti (Viastné spracovanie)

Management Administrativa Pracovnici

InStruktaz na pracovisku 1 12 38
Koucovanie 2 4 7
Konzultacia 2 4 4
Asistovanie 1 8 38
Rotacia prace 4 20
Pracovné porady 6 12 4
Prednasky / $kolenia 6 12 38
Workshop 6 6
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Brainstorming 6 3

Na prehl'adnejSie vyvodenie vysledku otazky, bude nutné hodnotit’ management, adminis-
trativu a pracovnikov zvlast. V nasledovnych grafoch bude znazornené v percentach, ktoré

typy Skoleni vyuzivaji na jednotlivé pracovné pozicie.

3%

M InstruktaZ na pracovisku

20% H Koucovanie
3% m Konzultacia
B Asistovanie

B Rotacia prace

B Pracovné porady

1 Prednasky / Skolenia
= Workshop

Brainstorming

Obrazok 7 Vyuzivané druhy skoleni v % v ramci managementu (Vlastné spracovanie)

Z grafu je vidiet, Zze zo vSetkych moZnych druhov vzdeldvacich aktivit management naj-

viac, vyuziva pracovné porady, prednasky / Skolenia, workshopy a brainstorming a to az v

5% B InStruktaZ na pracovisku
B Koucovanie
B Konzultacia
‘ M Asistovanie

patine pripadov.

B Rotacia prace

M Pracovné porady

1 Prednasky / skolenia
= Workshop

Brainstorming

Obrazok 8 Vyuzivané druhy skoleni v % v ramci administrativy (Vlastné spracova-

nie
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Skoro rovnako ako management, aj administrativny pracovnici najviac vyuzivaju pracovné
porady a prednasky. Vel'ka zmena je pri inStruktazi na pracovisku, kde tito moznost’ vyzi-

vaju o 16% castejSie ako management.

B InStruktaZ na pracovisku
B Koucovanie
m Konzultacia
B Asistovanie

M Rotdcia prace

3% \- = Pracovné porady
3% ™ Prednasky / skolenia
= Workshop
Brainstorming

Obrazok 9 Vyuzivané druhy Skoleni v % v ramci radovych pracovnikov (Vlastné spraco-

vanie)

Uz ako bolo vidno z tabulky, radovy zamestnanci nevyuzivaju vobec moznost’ workshopu
¢i brainstormingu.

Pomohli Vam vyuZzité formy vzdeldvania navySit’ Vase schopnosti a znalosti?

Touto otazkou som chceel zistit, ¢i Skolenie, ktoré spolo¢nost MP ponuka st naozaj efek-

tivne a prinosné pre ich zamestnancov, ¢i im zvysili ich kvalifikéciu, alebo rozsirili ich

obzor.

21

B management
W administrativa

i pracovnici

Ano, z ¢asti Nie

Obrazok 10 Spdtna vizba zamestnancov na Skolenia (Vlastné spracovanie)
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Dobrou spravou je, ze pre kazdého skoleného zamestnanca bolo Skolenie prinosné, aj ked’

vicsine zamestnancov z administrativy len ¢iastocne.
Vyuzivate ziskané schopnosti a znalosti z vycvikov pre Vasu pracu?

Otéazka prehlbuje predoslu otazku dotazniku. Jej ciel'om je zistit’ mieru vyuzitia vzdelava-
cich aktivit v ramci svojej vykonavanej prace. Cielom tiez bolo, ¢i po preskoleni sa za-

mestnancom zmenila aj pracovna naplii a v akom mnozstve.

M management 22
B administrativa

pracovnici
12

4
2

H ™ B N

Ano, st na mria kladené Ano, mam pridelené va¢sie Ano, mam prideleniini  Ano, ale len ob¢as, praca
vacsie naroky na kompetencie pracu sa mi zmenila minimalne
odvedenu pracu

Obrazok 11 Zmena ndpne prdce po preskoleni (Vlastné spracovanie)

Graf jasne zndzornuje, Ze pre vacSinu radovych pracovnikov su Skolenia takmer zbytocné.
Ich pracovna népli sa im po preskoleni zmeni len minimalne. Firma sa najviac zameriava
na vzdelavanie managerov, kde po preskoleni sa im do zna¢nej miery zmeni préca, ¢i ich
kompetencie. Pri administrativnych pracovnikoch je to zhruba vyvazené, ¢ize sa da tvrdit,

Ze to zavisi na konkrétnych pracovnych ¢innostiach zamestnancov.

Co pokladate za hlavny dévod Vasej icasti na vzdelavacich vycvikoch?

Otazka bola informativna, preo sa zamestnanci zacastiujii §koleni z ich pohladu. Styria
pracovnici v managemente vybrali moznoSt pre zvySenie odbornych znalosti a dvaja
karierny rast. Zamestnanci administrativy odpovedali nasledovne. Piati kvoli zvySeniu
odbornych znalosti, traja skrz zvySenia finanéné¢ho ohodnotenia a Styria zvolili moznost’
kariérneho rast. Radovy pracovnici najcastejSie uviedli moznost zvySenia odbornych

znalosti, Styria zvySené financné ohodnotenie a traja karierny rast.

Hlavnym dévodom pre vic¢Sinu tazajucich tak bola moznost’ zvySenia odbornych znalosti.

Iba administrativny okruh, a to 58% z neho, oznacilo int odpoved'.
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Konzultujete s vediicim pracovnikom po skonéeni vzdelavanie Vase novo nadobudnu-

té znalosti?

Ciel'om bolo zistit, ¢i po preskoleni dostanti aklisi moznu spétnli vizbu od svojich vedu-
cich, ¢i moznost’ konzultacie o danej problematike, ktoru by skoleny pracovnik mohol vy-

uzit' v praxi.

23

B management
M administrativa

I pracovnici

Ano, ma zaujem, aby som  Ano, ale neprejavuje zaujem o Nie
nadobudnuté znalosti vyuZil v vyuzitie mojich novo
praxi nadobudnutych znalosti

Obrazok 12 Vyuzitie konzultdacie a novyc vedomosti v praxi(Vlastné spracovanie)

V oblasti managementu je jasne vidiet, Ze vSetci pracovnici tohto oboru, vyuZivaji tato
moznost’ a veduci ich smeruje aby tieto novoziskané informdacie aj vyuzili v praxi. Naopak
u radovych pracovnikov vécSina ani len nekonzultuje. Tak isto viac ako polovica adminis-
trativnych zamestnancov nevyuZziva moznost’ konzultacie, alebo veduci nema zaujem o ich
vyuzitie v praxi.

Aké s VaSe poziadavky na obsah vycviku?

V tejto otazke mohli respondenti uviest’ viacero moznych odpovedi, na to aké su ich priori-

ty pri vzdelavani

Tabulka 3 Poziadavky zamestnancov na Skolenie (Vlastné spracovanie)

Management Administrativa Pracovnici

NavySenie kompetencii 2 9

Ziskanie znalosti o d’alSich pracovnych

miestach

Zvysenia znalosti na PC a internete 6 10 11
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Jazykové znaopsti 6 12 13

Z vysledkov jasne vyplyva, Ze prioritou managemntu je zdokonalovanie si svojich jazyko-
vych schopnosti ¢i zrucnosti na pc, tak isto tomu je aj pri administrativnych ¢i radovych
pracovnikov. Ani jeden administrativny pracovnik vSak neuviedol moznost' navySenia

kompetenci.

8.1 Vyhodnotenie dotazniku

Ako bolo spomenuté dotaznik bol vyhotoveny pre 3 urovne organiza¢nej Struktury. Na-
vratnost’ dotaznika bola 100% az na rddovych zamestnancov, pri ktorych névratnost’ klesla
0 12% kde z najroznejsich dovodov odovzdalo dotaznik 38 zo 43 oslovenych. Nakolko sa
vSak jedna a relativne maly okruh respondentov, na vytvorenie predstavy o moZznostiach

vzdelavania v danej firme, budu poskytnuté odpovede relevantné a podobné 100% tcasti.
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9 KOMPARACIA SPOLOCNOSTI A ODPORUCANIA PRE FIRMU
MARIUS PEDERSEN, A.S.

Na uvod tejto kapitoly je treba spomenut, akd nadcasova firma Bata v tej dobe bola. Jej
rozvinuty vzdelavaci systém bol neporovnatel'ny s inymi podnikmi. Vyvoj Batovej Skoly
prace bol neskuto¢ne rychly a zaujem o thto skolu rastol do vel'mi velkych ¢isel. Nebolo to
len tym, ze v tej dobe pracovat’ pre batu nieCo znamenalo, ale tento vzdeldvaci systém bol
na takej vysokej Grovni, ze v mnohych pripadoch predbehol skolsky systém. Nie len Sko-
liaci systém bol na vysokej urovni, ale aj systém vzdeldvania pracovnikov, ktory zahfnal
odborné kurzy, prednasky a praktické cvi€enie. V nasledujucich riadkoch bude mozZné si
v§imnut, ¢o nahradilo tieto vzdeldvacie aktivity, porovnanie pristupu k vzdelavaniu vo

firme Bat’a so spolo¢nost'ou MP ¢i aké su vystupy z tychto Skoleni.

Pristup pracovnikov k pontkanym vzdeldvacim aktivitim bol vo firme Bata bol velmi
pozitivny. Zamestnanci sa chceli d’alej vzdelavat a rozSirovat’ svoj obzor. Zamestnanci
firmy MP, aj ked’ maji vedomost’ o ponukanych vzdelavacich aktivitach, radovy pracovni-
ci tito moznost’ skoro vobec nevyuzivaju a to aj napriek tomu, ze tieto vzdelavacie ¢innosti
sa uskutociiuju aj v ramci prevadzky. Az 73% z celkového poctu zamestnancov moznost’
Skolenia vyuzilo iba jedenkrat, z toho $lo az 47% radovych zamestnancov. Taktiez tito
zamestnanci v dotazniku ur€ili, Ze moznost’ dovzdelania sa ¢i Skolenia vyuzivaja len vyni-
mocne alebo vobec. Na druhej strane radovy zamestnanci nevyuzivajua tieto Skolenia preto,
lebo necitia, Ze by si zvysili svoju kvalifikaciu ¢i obohatili svoje vedomosti, ¢o znaci aj
dotaznikova analyza, kde je vidiet, Ze az 58% radovych zamestnancov uvadza, ze po pre-
Skoleni sa im pracovna népli zmenila len minimalne. Na druhej strane hlavne tito pracov-
nici tvrdia, Ze svoje vedomosti na vykonavant pracu im nie je treba zvySovat. V porovna-
ni s radovymi zamestnancami vo firme Bat’a je to pravy opak. Aj taky radovy zamestnanec
musel predbiehat’ vykonom svojich kolegov a vyuzitie pomoci v rdmci preskolenia sa sna-
zil vyuzit' maximalne. Spolo¢nosti MP by som odporucil viacej motivovat aj radovych
zamestnancov ku Skoleniu a neorientovat’ sa len na prestiznejSie pracovné pozicie. Prie-
skumom medzi radovymi pracovnikmi by mali zistit’ v akom obore by sa chceli dovzdelat’.
Samozrejme aby aj firma z toho mala prospech. Zru¢ny zamestnanec aj v oblasti vyroby
dokéze svojimi lepSimi zru¢nost'ami uSetrit podniku peniaze. Ak by mali viacej vzdela-
nych robotnikov mohli by si dovolit’ zamestndvat’ mensSie mnozZstvo zamestnancov, ¢im by

vo vel'kej miere uSetrili svoje financie.
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Ako som uz spominal firma Bat'a na vzdelavania vyuzivala najmé odborné kurzy, vecerné
prednasky, ¢i Skolenia v rdmci svojich institucii. V dneSnom svete, napriek tomu aké bolo
vzdelavanie zamestnancov vtedy na vysokej urovni, by tieto druhy Skoleni naozaj neposta-
¢ovali o com svedcia aj vzdelavacie formy spolo¢nosti MP. T4 pontuka niekol’ko r6znych
druhov skoleni. Na druhej strane firma Bat’a si zaistovala vo vicSej miere vzdelavanie
v ramci internych Skolitel'ov, pricom firma MP prave tych externych. Interny Skolitelia
v ramci spolo¢nosti MP sa vyuzivaju iba v rdmci vnutropodnikového vzdelania pre vybra-
nych zamestnancov. Skolenie tak prebieha podobne ako vo firme Bat’a. Expert vo svojom
obore predava svoje vedomosti, zru¢nosti, poznatky a skiisenosti svojim kolegom. Na za-
ver takéhoto Skolenia sa piSe aj test, ktorym musia Gcastnici Skolenia prejst’. Externych
Skolitel'ov, lektorov ¢i kouCov vyuziva firma najmi v radmci brainstormingu a worksho-
poch, ktoré vyuzivaji iba manazéri a administrativny pracovnici. Firma vyuZiva viacej
externych skolitel'ov, pretoze v dnesnej dobe aby malo Skolenie aj nejak spitnu vidzbu
v podobe napriklad certifikatu ¢i iného osvedcenia, musi Skoliaci dosahovat’ lektorského
minima, ktoré ziska opit’ len vzdelanim od externého lektora. Radovy zamestnanec tieto
moznosti nevyuziva ani jeden, a vSak pre nich je uréend skor rotacia prace, ktoru vSak ne-
vyuzivaju vSetci opytany pracovnici. Z predchadzajuceho odstavcu vSak vyplyva, ze rado-
vy zamestnanci nepocituju prinos po takychto typoch Skoleni, ktoré im podnik ponuka.
Firma by sa mala zamerat’ aj na nejaké pracovné vycviky v danej oblasti, ¢i uz z moderné-
ho, inovativnejSieho prostredia, ¢i len na beZné zdokonalenie dosavadnych pracovnych
ukonov. Pri Skoleni radovych zamestnancoch by si firma MP mohla vziat’ priklad od firmy
Bat’a, kde majster oddelenia ucil svojich podriadenych kolegov. Menej sa zameriavat na
teoreticku Cast, o ktorti radovy pracovnici nemaju ani zaujem, ¢o je vidiet aj na vysled-
koch z analyzy a prejst’ k praktickym cviceniam. Pritom je 100% ucast’ na prednaskach
z kazdej oblasti pracovnikov, nie len radovych robotnikov. Firma by sa pri tychto robotni-
koch mohla drzat’ spominaného pomeru 8:1. Tym by sa aj u radovych pracovnikoch zvysi-
la kvalifikacia ¢i celkové pracovné zameranie. Vac¢Siu pozornost’ by tym padom mohli ve-
novat’ rotacii prace, ktord sa vyuziva iba na 52%. Tym by sa mohla u robotnikoch zvysit’ aj
percento konzultacii s vediicim o novych zrucnostiach a znalostiach, pretoZe robotnikovi
prednaska v rdmci jeho néplne prace kvalifikaciu moc nezvysi, preto nema ani taky zaujem
sa inak vzdelavat’. Hlavnou vyhodou vzdelavania vo firme Bat’a bola aj obrovska chut’ sa
vzdelavat’, kde vel'’ké mnozstvo pracovnikov sa vzdelavali v ramci samo $tadia, ¢o je dne-

ska, hlavne pri robotnikoch velka vynimka.
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V porovnani treba spomenut’ jak firma Bat’a tak firma MP sa snazi poskytnut’ vzdelanie aj
tym najmensim. Firma Bata to vSak pojala vo via¢Som $tyle formou materskych a ,,zaklad-
nych* skol. Spolo¢nost’” MP poskytuje informécie zo svojej oblasti podnikania a hlavne
v oblasti zivotného prostredia na Skolach aspon skrz prednasky ¢i v ramci vyucovacich
hodin. Podobne ako Bata, ktory sa snazil pretvorit’ ¢loveka, v ¢loveka priemyselného, tak
sa snazi firma MP v l'ud’'och vyvolat’ ekologické zachéddzanie s odpadom, ¢o je dneska vel-
kym problémom. Na to ako je tato institicia velka, mohla by davat' do povedomia l'udi
viacej informacii a moznosti ako chranit’ Zivotné prostredie. Spolocnost’ MP si moze brat’

vel'a prikladov od firmy Bat’a, len nie tie, ktoré su spojené s ochranou zivotného prostredia.

V poslednych riadkoch by som chcel odporucit’ firme aby sa viac zamerala na potreby
a poziadavky zamestnancov vo vzdeldvani a nevenovala pozornost’ iba internym poZziadav-
kam firmy. Z dotazniku je vidiet, Ze celych 100% zamestnancov v oblasti managementu
a administrativy by uvitalo vzdelanie v ramci cudzieho jazyku, no vSak o tito moznost’ ma
zaujem iba 34% robotnikov. Tento typ Skolenia podnik vébec nezabezpecuje a vzdelanie
cudzieho jazyka si musi zamestnanec sam zaobstarat’. Pritom uZ vo firme Bat’a bola vyuka

cudzieho jazyku samozrejmostou.
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ZAVER
Ciel'om mojej bakalarskej prace na tému Vyuzitie konceptu batovského vnutropodnikového
vzdelavanie vo vybranej firme bola analyza akym sposobom fungovalo vzdelavanie vo

firme Bat’a na zéklade zistenych informadcii z celostatneho archivu, kde som robil svoj vy-

skum.

V teoretickej Casti som uviedol sucasni problematiku tykajucu sa podnikového vzdelava-
nia na zaklade st¢asnej odbornej literatury a vedy. Informujem o aktudlnych modernych
trendoch vzdelavania ¢i ustanoveniach podl'a Europskej unie, ktorej som venoval zaver
mojej teoretickej Casti. Napliou prace tiez bola analyza a identifikécia potrieb vzdelavanie,
ktorej vychodiskom bolo vyvodenie spradvneho pomeru medzi potrebami firmy a zamest-

nanca.

V praktickej Casti som sa na zaCiatku venoval predstaveni vybranej spolo¢nosti a predsta-
venie konceptu ich vzdelavacieho systému, ktory mi poskytla firma z ich internych zdro-
jov. Dalej som analyzoval koncept batovského skolstva do roku 1945 a sposoby vzdelava-
nia dospelych pracovnikov. Po predstaveni vzdeldvacich konceptov spolo¢nosti som usku-
tocnil dotaznikové Setrenie na zaklade dotazniku, ktory som predviedol firme. Vysledok
tejto analyzy som na zaver praktickej Casti spracuval, porovnaval s informaciami o Bat'o-
vom vzdelavacom systéme na zéklade spominaného vyskumu. Tieto poznatky som medzi

sebou porovnal a zhrnul odporti¢ania firme na zéklade postupov firmy Bata.

Vdaka prevadzanému vyskumu a baddaniu v moravskom archive v okrese Zlin, som ziskal

6

omnoho lepsi prehl'ad o tom, o vSetko meno ,,Bata® znamenalo a dokazalo. Tento vy-
skum bol pre mia naozaj zaujimavy, aj ked’ prehrabavanim sa stovkami novinovych vy-
strizkov ma zo zaciatku odradzalo, som rad, ze som tieto informacie mohol nadobudnut’

a pocitit’ ducha tej doby.
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