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Vzdelanostna spolocnost (niektoré aspekty
vzdelavania a rozvoja zamestnancov)

Abstrakt

Pre modernu spolo¢nost je priznacné, Ze poziadavky na vedomosti a zru¢nosti cloveka st nielen vysoké, ale
tiez Ze sa neustale menia. Clovek, aby mohol tspe$ne existovat ako pracovna sila, musi neustéle prehlbovat
a roz$irovat svoje vedomosti a zru¢nosti. Existuje uz len velmi mélo povolani (ak vobec nejaké), kde ¢lovek
za celt dobu svojej ekonomickej aktivity vystaci s tym, ¢o sa naucil v priebehu pripravy na povolanie.
Vzdeldvanie a formovanie pracovnych schopnosti sa v modernej spolo¢nosti stava celozivotnym procesom.
V tomto procese zohrava stdle dolezitejsiu tlohu podnik (organizacia) a nim organizované vzdelavacie
aktivity.
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uvoD

ednou z najvyznamnejsich sucasti personalnej prace v organizdcii sa teda

stava vzdelavanie a rozvoj pracovnikov, ktoré je klasicky definované ako

»planované usilie s cielom osvojenia si takého pracovného spravania zamest-
nancami, ktoré povedie k zvySeniu ich vykonu (Bartol - Martin, 1991, s. 419).

V praxi moderného riadenia Iudskych zdrojov sa niekedy rozlisuje medzi vzde-
lavanim (ktoré sa tyka rozvoja zrucnosti, potrebnych pre lepsie vykonavanie mo-
mentalneho zamestnania) a rozvojom (ktory je zamerany $irsie, a ¢asto je prinosny
najma z hladiska buduceho profesionalneho rastu, a to nielen v danej organizacii,
ale aj mimo nej). V niektorych publikaciach st vSak oba tieto pojmy a ich vyznamy
zastre$ené pod suhrnné pomenovanie podnikové vzdeldvanie.

Posun v definovani podnikového vzdeldvania a rozvoja pracovnikov sa odrazil
v mnohych novsich publikaciach. Napriklad Kachandkova a kol., definuju podni-
kové vzdelavanie a rozvoj ako ,,permanentny proces, v ktorom nastava prisposo-
bovanie a zmena pracovného sprévania, Grovne zru¢nosti a motivacie zamestnan-
cov podniku tym, Ze sa ucia na zaklade vyuzitia metod (1999, s. 132).

Doélezitym momentom je zmienka o motivacii zamestnancov - to znamena, Ze
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na vyzname naberaju aj iné aspekty vzdelavania, nez je len preklenutie nedostat-
ku vedomosti a zru¢nosti, potrebnych na vykonavanie urcitej prace. Pri sledovani
rozvoja tejto myslienky nachadzame v literatire dal$i posun: ,Stale viac je cie-
lom podnikového vzdelavania aj persondlny rozvoj pracovnikov, zvysovanie ich
spokojnosti a ich konkurencieschopnosti na vnatropodnikovom i vonkaj$om trhu
prace. Podnikové vzdelavanie sa tak vedome zaraduje medzi zamestnanecké vy-
hody, sliziace nielen k uspokojovaniu potrieb organizdcie, ale aj k uspokojovaniu
potrieb samotnych pracovnikov (Armstrong, 1999, s. 531).

Pritom samozrejme nesmieme zabudat, Ze dobre fungujica organizicia hlada
uspech prave v prepajani a zjednocovani cielov vlastnych a cielov svojich pracov-
nikov. So stupajucou spokojnostou zamestnancov a ich pocitom, Ze pdsobenie
v organizacii ich obohacuje, vzrasta aj miera ich zanietenia pre pracu a vlastny
vykon v organizacii. Celkovo teda mdZeme problematiku vzdeldvania a rozvoja
pracovnikov v moderne riadenej organizacii roz¢lenit na nasledovné oblasti:

A. Oblast vzdeldvania - t.j. oblast prisposobovania pracovnikov poziadavkam
pracovnych miest. Konkrétne ide o:

o orientdciu, ¢o nie je ni¢ iné ako zapracovanie nového pracovnika a usilie
o skratenie a zefekivnenie jeho adaptacie na podnik, pracovny kolektiv aj pra-
cu na danom pracovnom mieste tym, Ze sa mu dostanu véetky potrebné infor-
macie, vratane Specifickych znalosti a zru¢nosti, potrebnych pre riadny vykon
prace, na ktort bol prijaty (Koubek, 1990, s. 126).

o doskolovanie (pouziva sa aj pojem training), kde ide o pokrac¢ovanie odbor-
nej pripravy v obore, v ktorom ¢lovek pracuje. Obvykle ide o prispdsobovanie
pracovnika novym poziadavkam, vyvolanym zmenami technolégie ¢i trhu,
novymi objavmi, rozvojom metdd riadenia atd.

o preskolovanie (rekvalifikdcia), ktoré smeruje k osvojeniu si nového povolania,
novych pracovnych schopnosti. Je obvykla len pre vic¢sie organizécie, kde do-
chadza castejsie k presunom pracovnikov na vnatropodnikovom trhu prace.

B.  Oblast rozvoja - ktora je orientovand na ziskanie $ir$ej palety znalosti a zru¢-
nosti, nez ktoré su nevyhnutné k vykonavaniu sucasnej prace pracovnika v or-
ganizacii. Popri formovani len pracovnych schopnosti sa venuje pozornost aj
formovaniu socidlnych zru¢nosti, emocionalnej inteligencie. Takyto rozvoj je
orientovany viac na buduci kariérny rast pracovnika, a to jednak v ramci or-
ganizdcie, ale pripadne aj mimo nej.

VZDELANOSTNA SPOLOCNOST

S problematikou tzv. vzdelanostnej (vedomostnej, znalostnej) spolo¢nosti sa v os-
tatnom obdobi stretdvame velmi casto. Ide o taku spolo¢nost, v ktorej zaklad
spolocenského a hospodarskeho spoluzitia vo zvysenej miere tvoria individudlne
a kolektivne vedomosti a ich organizacia. Tento pojem sa vyskytuje od 2. polovice
20. storocia, predovsetkym na oznacenie aktualnej fazy vyvoja spolo¢nosti v roz-
vinutych krajinach désledku vacsej komunikacnej prepojenosti ludi informacny-
mi technol6giami.
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Filozofickou nadstavbou spolo¢nosti vedomosti je schopnost udstva vzdelavat sa
a spolu komunikovat. V spolupréci so spolo¢enskymi vedami z oblasti pedagogiky,
andragogiky, socioldgie, psycholdgie, prava a fudského spravania sa, boli objavené
na historickom zéklade principy vedomostnej spolo¢nosti, ktoré s vytvorené na
zéklade vyuzitia prirodzenej schopnosti ucit sa a uschovavat vedomosti v spojeni
s modernymi informaénymi technolégiami a hospodarskym vyuzitim vedomosti
ako ekonomického zdroja. Tychto pit principov moZeme pomenovat takto :

vedomosti st najproduktivnejsim ekonomickym zdrojom,
vo vedomostnej spolocnosti je zabezpecleny efektivny obeh vedomosti,
vedomosti st nevycerpatelnou rovinou,

vedomosti sa pouzivanim obohacuju, a preto st jedine¢né a nescudzitelné,

M e

kazda ludska bytost je a moze byt vlastnikom vedomosti a moze ich vyuzivat
individualne aj spolo¢ensky.

r¢c

Aj ked tieto principy st jednotlivo davno zname alebo ,tusené, ich usporiadanie
do zasad vedomostnej spoloc¢nosti z nich vytvara ,objav® veduci ku kvalitativne
novej produktivite ludskej civilizdcie. Drucker (1968, s.371) analyzoval a defino-
val spolo¢nost vedomosti ako prvy komplexnejsie, pricom analyzoval ekonomiku
vedomosti, pracu s vedomostami, pracu a pracovnika disponujiceho vedomosta-
mi, ulohy $koly v spolo¢nosti vedomosti, novymi spdsobmi vyuéby a vzdelavania,
politiku vedomosti.

Opakom vzdelanosti je nevzdelanost. Ta v sti¢asnej dobe neznamend iba jedno-
duchu absenciu vzdelania, ani istd formu nekultivovanosti, ale dnes uz velmi
intenzivne zaobchddzanie s vedenim (od slova vediet) mimo sféry vzdelanosti.
Nevzdelanost dnes nie je individudlnym zlyhanim, ani (iba) vysledkom chybnej
vzdelavacej politiky, ale je nevyhnutnym dosledkom kapitalizacie ducha. Vzde-
lanostna spolo¢nost sa stala pohladom na bezuatesny stav ducha. Eufemizmom,
ktory ma tuto biedu zakryt. To st zakladné vychodiska skvelej publikacie Konra-
da Paula Liessmanna, ktort pod nazvom Teéria nevzdelanosti vydala Academia
v Prahe v roku 2008 (autor bol v roku 2006 v Rakusku oceneny titulom ,Vedec
roka). Tato kniha nastavuje kruté zrkadlo rétorickym frdzam o skutoc¢nej situdcii,
v ktorej sa nachadza vzdelanie. Ondrejkovi¢ (2010, s. 85-86) upozornuje na tri
podstatné oblasti, ktorych sa publikacia tyka :

1. ,Vzdelanie predstavuje nie instrumentdlnu, ale findlnu hodnotu. Uvedenti mys-
lienku publikoval Alexander Hirner uz v roku 1972 ako kritiku ekonomizmu.
Vzdelanie predstavuje hodnotu samu o sebe, nie iba preto, Ze jeho prostred-
nictvom je mozné lepsie a efektivnejsie organizovat vyrobu, ziskat lepsie za-
mestnanie, postavenie v spolo¢nosti, v sii¢asnosti by sme mohli povedat, ze
i mensiu pravdepodobnost stat sa nezamestnanym. Odvekd tuzba ¢loveka
vediet, odhalovat tajomstva prirody i spolo¢nosti, je spojend s radostou po-
znania, moZe naplnit i zmysel ludskej existencie®

2. ,Vzdelanie v prirodnych a technickych veddch nemozno nadradovat nad vzde-
lanim v oblasti spolocenskych vied. Autor tychto riadkov bol osobne sved-
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kom vystipenia vyznamného prirodovedca, ktory konstatoval, Ze neznalost
Shakespeara je povaZovana za nevzdelanost, ale neznalost Ohmovho zakona
nie. Jeho omyl spociva v tom, Ze dielo hadam najvyznamnejsieho svetového
dramatika sa tyka Iudského Zivota, jeho zmyslu, spésobu a hodnoty, dobra
a zla, kym Ohmov zakon predstavuje sice vyznamny poznatok, ale tykajici sa
iba casti ludského poznania®

3. ,Vzdelanie nemozno Standardizovat. Vietky pokusy na svete stanovit, ¢o je
viac a ¢o je menej dolezité vediet stroskotali, pripadne viedli k deformdciam
vo vedeni. Tak, ako je deformované i vysokoskolské vzdelanie snahou o jeho
$tandardizaciu v zmysle tzv. Bolonského procesu. Vysoka skola nie je tovaren
na masovu vyrobu absolventov, tak ako sa masovo vyrabaja autd, chladnicky
alebo potraviny. Znasilnenie vysokoskolského vzdelania k unifikacii (kredity,
umoznujuice prestup z jednej vysokej skoly na druht1) znamena koniec krea-
tivity v humanitnych a spolo¢enskych vedach a samozrejme i v umeleckoved-
nych disciplinach. Kym v technickych a prirodnych vedach je standardizacia
sucastou pripravy absolventov na zapojenie sa do ekonomického Zivota, v hu-
manitnych a spolo¢enskych vedach znamena unifikaciu a stagnaciu®

Volny vyklad tohto obsahu je ponechany na individualnu predstavivost odborné-
ho i laického ¢itatela, ba dokonca na polemizovanie, ked si predita tato jedinec-
nu publikdciu. T4 nastavuje kruté zrkadlo rétorickym frazam a skutocne;j situdcii,
v ktorej sa nachadza vzdelanie.

SYSTEM VZDELAVANIA A ROZVOJA PRACOVNIKOV
V ORGANIZACII

Intenzita a $irka zaberu vzdelavania pracovnikov zavisia na persondlnej stratégii
a politike organizacie. Niektoré organizacie davaju prednost ziskavaniu ,hoto-
vych® pracovnikov, ktori su odborne plne pripraveni vykonavat dant pracu. Iné,
naopak, trvaju na tom, Ze svoje kadre si vychovavaju samy, vratane odbornej pri-
pravy (ide napriklad o firmy, pracujuce so $pecifickym, ¢asto vo vlastnej rézii vy-
vinutym softwarom, ale aj mnohé iné organizacie). V niektorych organizaciach
sa ku vzdelavacim aktivitim pristupuje nesystematicky a nestrukturovane, ¢asto
v zavislosti na hospodarskych vysledkoch (trochu paradoxne tak nastava situacia,
ze vzdelavacie aktivity sa realizuju len vtedy, ked su vysledky dobré).

Vo vicsine moderne riadenych organizacif vSak podnikové vzdelavanie je plano-
vané a systematické. Je to neustale sa opakujuci cyklus, ktory vychadza zo zasad
politiky vzdelavania organizacie, sledujuci ciele stratégie vzdelavania a opierajuci
sa o starostlivo vytvorené organizacné a institucionalne predpoklady vzdeldvania
(Galajdova, Hitka, , 1998, s. 124).

Proces planovaného vzdelavania sa sklada z nasledujucich krokov:

1. identifikacia potreby vzdelavania,

2. definovanie poziadaviek na obsah udenia,
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3. planovanie programov vzdelavania,
a) metddy
b) zariadenie
¢) umiestnenie
d) skolitelia

4. realizdcia vzdeldvania,

5. hodnotenie vzdelavania (Armstrong, 1999, s. 537).

Identifikacia a definovanie potrieb vzdelavania

Identifikacia potrieb vzdeldvania pracovnikov vychadza z viacerych analyz podni-
kovych, timovych a individualnych potrieb. Sustreduje sa najmaé na:

o analyzu podnikovych a persondlnych plénov - z nich sa odvodzuju typy vedo-
mosti a zru¢nosti, ktoré by v buducnosti mohli byt potrebné, a tiez po¢tu Iudi
s tymito vedomostami a zru¢nostami

o analyzu pracovnych miest na vzdeldvacie ticely - ide o zistovanie potrebnej
kvantity a kvality vedomosti, ktoré st potrebné k tspesnému vykonavaniu
prace na danom pracovnom mieste a k plneniu noriem vykonu, pokial su sta-
novené

o analyzu hodnotenia pracovného vykonu - z hodnotenia vykonnosti pracovni-
kov sa odvodzuji moznosti jej zvySenia prostrednictvom dodato¢nych vzde-
lavacich a rozvojovych aktivit

o prieskum vzdeldvacich potrieb — ako doplnok systémového skimania vzdela-
vacich potrieb sa zohladnuju poziadavky - predstavy konkrétnych pracovni-
kov na ich dalsi rast a rozvoj, a tiez ich priamych nadriadenych

Definovanie pozadovaného vzdelavania

Je dolezité ¢o najexaktnejsie $pecifikovat, ¢o presne sa pracovnici maju naudit, pri-
padne akym sposobom sa maji zmenit ich postoje a spravanie. Vzdelavacie akti-
vity je mozné zamerat na zmenu niektorej zlozky ucenia sa, a to:

o znalosti - teda odborné, technické ¢i komer¢né poznatky, vedomosti. Ich osvo-
jenie je obvykle najjednoduchsie, ¢o plati aj pre pouzité metédy vzdelavania,

o zrucnosti — predstavuji urcita sposobilost, schopnost spravat sa istym spdso-
bom. Patri sem $iroka $kala zruc¢nosti, vratane réznych komunikac¢nych, ma-
nazérskych, socialnych a inych zru¢nosti,

o postoje — predstavuju psychicku dispoziciu chovat sa alebo pracovat ur¢itym
spdsobom,

o hodnoty - ide o velmi osobnu zlozku Iudskej osobnosti a organizacie by mali
pristupovat k snahe o formovanie hodnét svojich pracovnikov (a ich zosula-
denie s hodnotami organizacie) velmi citlivo a s respektom.
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Planovanie vzdelavacich programov

Pri planovani konkrétnych vzdelavacich programov je potrebné venovat sa via-
cerym otdzkam. V prvom rade musia byt jasne definované ciele vzdelavania, kto-
ré vychadzaju zo skor uvedenych analyz. Je potrebné presne Specifikovat, ¢o by
vzdeldvana osoba mala na konci vzdelavacieho programu ¢i jeho casti vediet, byt
schopna robit. Z primerane stanovenych cielov logicky vyplynie vhodny obsah
a dizka vzdel4vacich aktivit.

Pokial ide o miesto vzdelavania, existuju v zasade tri alternativy (Armstrong, 1999,
s. 543):

o v podniku, organizdcii / na pracovisku - realizuje sa napriklad vyu¢ovanim ¢i
kouc¢ovanim manazérmi alebo veduicimi timov. Moze tiez ist o zadanie $pe-
cidlnej tlohy ¢i projektu. Vyhodou je redlnost podmienok a bezprostrednost.
Na druhej strane, nevyhodou je ¢asto to, ze manazéri ¢i veduci nie st celkom
kompetentni a vzdelavacia aktivita nedosiahne ocakavany vysledok

o v podniku, organizdcii / ale mimo pracoviska — odohrava sa obvykle formou
kurzov, $koleni ¢i tréningov. Je to velmi efektivny spdsob na rozvoj roznych in-
terpersonalnych ¢i inych zruénosti, ziskavanie vedomosti o produktoch alebo
procedurach organizacie a podobne. Vyhodou je tieZ pouZivanie kvalifikova-
nych Skoliteov. Nevyhodou je riziko neprenesenia nau¢eného spit do reality
konkrétneho pracovného miesta

o mimo podniku, organizdcie — pouziva sa najmé na rozvoj zru¢nosti manazérov,
a to hlavne v oblastiach, kde je $tandardna teéria a prax lahko prenositelné. Pri
takomto vzdeldvani sa dosahuje najvyssia uroven skolitelov, a poskytuje tiez
moznost konfrontovat sa s manazérmi z inych organizacii. Nevyhodou je opét
riziko neprenesenia ziskanych zru¢nosti na pracovisko, ktoré sa zvysuje, ak na-
priklad kurz absolvoval len jeden ¢i dvaja ¢lenovia véacsieho pracovného timu.

Klucovou otazkou z hladiska dspesnosti vzdelavania je volba metddy vzdelava-
nia. Samozrejme, ta zavisi od réznych faktorov, ako su ciele vzdeldvania, obsah,
naliehavost, disponibilné zdroje na vzdelavanie atd. Medzi najcastejsie pouzivané
metody vzdelavania patria:

o demonstrovanie - jedna z najpouzivanejsich a najjednoduchsich metéd, ked
Skolitel predvédza ur¢itu aktivitu a Skoleni maju moznost si ju vyskasat. Pri
zlozZitej$ich ¢innostiach vSak nezabezpecuje vhodne $truktirované osvojenie
si novych poznatkov a zruc¢nosti.

o coaching (koucovanie) - metoéda zaloZena na vztahu medzi manazérom - ve-
ddcim timu a pracovnikom. Uskutocniuje sa obvykle neformaélne, ako stcast
bezného procesu riadenia. Skuseny veduci kontinualne usmernuje skolent
osobu, avSak ponechava jej priestor na vlastné procesy poznavania a skiima-
nie problémov.

o mentoring — Specialne zvoleni mentori poskytuji na poziadanie rady zvere-
nym osobam, pricom casto ide o rady tykajice sa tvorby planu vlastného roz-

Instytut Studiéw Miedzynarodowych i Edukacji HUMANUM www.humanum.org.pl



Prosopon, ISSN 1730-0266, 7 (1) 2014, s. 171-179

voja, rozne medziodborové usmernenia a podobne. Od coachingu sa casto
lisi okrem iného aj tym, zZe Skolena osoba si svojho mentora voli sama, ¢o do
procesu vnasa vys$$iu mieru participacie.

o rotdcia pracovnych miest — pri dobrom naplanovani a zvladnuti dochadza
k roz$ireniu zru¢nosti $kolenej osoby a tiez k pochopeniu $irsich suvislosti
vlastnej prace. To moze viest k vy$sej zodpovednosti za kvalitu prace, ako aj
k vyuzivaniu novych pristupov k rieSeniu starych problémov.

o poverenie uilohou - $kolenej osobe je zadand konkrétna dloha, ktortt ma pod
dohladom skidseného pracovnika ¢i $kolitela vyriesit. Tato metéda podporuje
prenesenie inak ziskanych poznatkov a zrucnosti do redlnych situacii. Podob-
nt metddu predstavuje pripadova $tudia, kde vSak ide len o uréitu situaciu
reality .

o samostiudium, resp. usmertiované citanie — Skolena osoba moze byt poziadana
¢i vedend k tomu, aby samostatne prestudovala urcité podnikové ¢i externé
materialy a dokumenty. Je vhodné tato metddu pouzivat v kombindcii s iny-
mi, interaktivnymi metédami.

o e-learning - ide o relativne novu, progresivnu formu vzdelavania, ktora ¢asto
vyuziva kombinaciu inych vzdelavacich metdd, s vyuzitim vyspelej multime-
dialnej technoldgie.

o predndska - ide o relativne madlo interaktivnu metddu vzdelavania, ktora sa
pouziva najmad v pripade velkého poctu skolenych osob. Nedd sa vsak ocaka-
vat vysoka miera zmeny spravania posluchacov. Je vhodna napriklad na oboz-
namenie s ur¢itymi na pochopenie nenaro¢nymi informaciami.

o tréning - vysoko efektivna metéda vzdelavania, pri ktorej skuseni $kolitelia
so skupinou maximadlne 15-20 ludi uskuto¢nuju rdézne cvicenia, simulacie,
doplnané teoretickym vykladom. Vyznacuje sa vysokou interaktivnostou, je
vhodna pre rozvoj $irokej skaly zru¢nosti a postojov.

o outdoor learning - v praxi moderného riadenia Iudskych zdrojov velmi popu-
larna metéda, zamerand na budovanie timovej sidrznosti, poznavanie seba
a druhych, identifikovanie timovych roli atd. Uskuto¢niuje sa krat§imi alebo
dlhs$imi (aj niekolkodiiovymi) pohybovymi a $portovymi aktivitami (najma
takymi, kde uspech zavisi od timovej spoluprace), pod vedenim skisenych
lektorov. Vzhladom na ¢asovu aj finan¢nt naro¢nost sa pouziva obvykle pre
manazérov na vyssich poziciach, pripadne vo velkych organizaciach.

Okrem uvedenych metdd samozrejme existuje rad dal$ich, viac ¢i menej interak-
tivnych, naro¢nych a vhodnych pre konkrétne potreby a situacie.

Rovnako podstatnou volbou je rozhodnutie o skoliteloch pri organizovanych vzde-
lavacich aktivitach. Interni skolitelia maji najma ta vyhodu, ze déverne poznaju
prostredie a $pecifické podmienky organizacie. Externi $kolitelia su obvykle pro-
fesionalni odbornici a je vhodné ich sluzby vyuzivat pri vzdelavani v oblastiach,
ktoré nie st Specifické pre danu organizaciu.
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Realizacia vzdelavania

Uspech realizécie vzdelavacich programov zévisi najmi od kvality uskuto¢nenia
predchddzajucich krokov a tiez od dosledného monitorovania a vyhodnocovania
jednotlivych vzdelavacich aktivit. Je tiez dolezité vzdelavacie aktivity $kolenym
osobam vhodne komunikovat, vyvolat u nich spravnu motivaciu a o¢akavania od
ucasti na vzdelavani. Klu¢ovym faktorom tspesnosti je, aby pracovnici chapali, Ze
vzdelavacie aktivity nie st len urc¢itym ,,daréekom®, ¢i moznostou oddychnut si od
pracovnych povinnosti, ale sicastou pracovného posobenia v organizacii, ktoré
sa uskutoénuje s jasnymi cielmi a o¢akdvanymi zmenami v spravani a vykonnosti
pracovnikov i celej organizacie. Toto je zvlast dolezité v podmienkach slovenskych
organizdcii, kde mnohi (najma ti skor narodeni) pracovnici zazili éru podniko-
vych $koleni, ktoré skor spadali pod prv uvedeny popis.

Zaroven je vSak treba pracovnikom zrozumitelne komunikovat, Ze ziskané vedo-
mosti a zruénosti moZu a maju sluzit aj na ich celkovy osobnostny rozvoj a buduci
rast, ¢i uz v organizacii alebo mimo ne;j.

Hodnotenie vzdelavania

Proces vyhodnocovania vzdeladvania je klasicky definovany ako ,,akykolvek pokus
ziskat informacie (spatnd vdzbu) o ucinkoch urcitého vzdelavacieho programu
a ocenit hodnotu tohto vzdelavania vo svetle tejto informdcie“ (Hamblin, 1974,
s. 10).

Vyhodnocovanie by malo byt integrdlnou sucastou systému vzdeldvania, a jeho
zaklady maja byt polozené uz vo faze planovania, v podobe stanovenia meratel-
nych kritérii tspes$nosti. Prax ukazuje, Ze meranie uspes$nosti vzdeldvania je na-
ro¢na uloha. Vyhodnocovanie sa moze uskuto¢novat na piatich drovniach:

o reakcie skolenych 0s6b - zistuje sa, ¢o si $kolené osoby myslia o obsahu a forme
vzdelavacej aktivity, o prinosoch, atd.

o hodnotenie poznatkov - zistovanie (napriklad formou testov ¢i dotaznikov), ¢o
sa $kolené osoby naucili, ¢o si zapamaitali,

o hodnotenie pracovného spravania - zistovanie miery, v akej $kolené osoby
uplatiuju ziskané poznatky a zru¢nosti pri vykone svojej préce,

o hodnotenie na tirovni organizacnej jednotky — pokusa sa zistit dopad zmien
v spravani pracovnikov na vysledky tej organizacnej jednotky, kde $kolené
osoby pracuji. Moze ist o zlep$enie kvality, produktivity a podobne.

o hodnotenie konecnej hodnoty — zameriava sa na zistovanie kone¢ného prospe-
chu organizacie z uskuto¢nenia sledovanych vzdelavacich aktivit. Pochopitel-
ne, vycislenie takéhoto hodnotenia je nesmierne zlozité.

Je vhodné pristupovat k hodnoteniu vzdeldvania komplexne a skimat vietky
urovne hodnotenia. V pripade, Ze sa ukaze, ze vzdeldvanie sa minulo planova-
nym cielom, je potrebné identifikovat zdroje tejto odchylky a uskuto¢nit napravné
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opatrenia pri planovani buducich vzdelavacich aktivit, alebo zabezpecit efektiv-
nej$ie uplatnovanie zamestnancami ziskanych vedomosti ¢i zru¢nosti v praxi.

Rozvoj pracovnikov prostrednictvom Specialnych metéd

Popri klasickym spdsobom organizovanych vzdelavacich aktivitach, akymi su
tréningy, workshopy ¢i simulacie, je mozné aplikovat $pecidlne metody, ktoré
st istym spdsobom $pecifické, aviak velmi prinosné. Konkrétne ide o shadowing
(prenos skuasenosti a vedomosti z vediceho pracovnika na jeho nasledovnika),
pripadové $tudie (prechod medzi teoretickym a praktickym ucenim) a outdoor
teambuilding (timové vizby v prirode, timova synergia).

ZAVER

Mnohé krajiny sa aktivne snazia pomdct pracujicim, ktori nie st vzdelani. V nie-
ktorych krajinach maji zamestnavatelia dokonca povinnost prispievat urcitou
¢iastkou na vzdeldvanie zamestnancov. Pouzitie tychto penazi je pritom réznoro-
dé, napriklad st vytvorené centralne vzdelavacie fondy. Zaujimava je aj myslienka
spolufinancovania, ktoré spociva v prispevku vlady, zamestnavatelov, aj zamest-
nancov na financovanie $koleni a tréningovych programov (OECD, 2007).

Vzdelanie a rozvoj zamestnancov je jednym z determinantov dlhodobej prospe-
rity a konkurencieschopnosti podnikov a organizacii. Vzdelavanie je investiciou
do budticnosti. Stidia sa zameriava na ludsky kapital v organizacii a poukazuje na
jeho vyznam pre podnik. Pozornost je venovana vysvetleniu podstaty a vyznamu
vzdeldvania. Obsah vykladu o vzdelanostnej spolo¢nosti ponechdvame bez kon-
krétneho zaveru na tvahu citatelovi.
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