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Uvod

V oblasti vzdeldvania a vychovy mladych [udi ¢elime na Slovensku viacerym problémom. Zo
Skol vychdadzaju absolventi, ktori nie su dostatocne pripraveni na trh prace. Z prieskumov
zamestnavatelskych organizacii vyplyva, Ze absolventi nemaju kompetencie, (zruc¢nosti
a schopnosti), ktoré potrebuju zamestnavatelia, a ktoré su nevyhnutné pre Uspesné
uplatnenie vzamestnani alebo dalsom Zivote. Prave tuto medzeru sa podujala vyplnit
neformalnym vzdeldvanim v oblasti prace s mladezou IUVENTA — Slovensky institut mladeze,
a to programom ,Mladez v akcii“, narodnym projektom KomPrax ako aj aktivitami, ktoré by
smerovali k uznavaniu neformalneho vzdelavania v praci s mladezou. Ciefom bolo ukazat
zamestnavatelom, Ze je tu takéto vzdeldvanie, ktoré ma potencial podchytit velkd skupinu
mladych ludi, a ktoré skibi v sebe rozvoj kompetencii potrebnych k aktivnemu ob¢ianstvu,
rozvoju liderského potencialu, ale i tzv. ,makkych” zru¢nosti, ktoré od svojich zamestnancov
ocCakavaju zamestnavatelia. Tieto aktivity vyustili do podpisania , Deklaradcie o uzndvani
prinosu neformalneho vzdelavania v praci s mladeZzou” zo strany zdstupcov Ustrednych
organov S$tatnej spravy, miestnej aregiondlnej samospravy, organizdacii verejnej spravy,
mimovladnych organizacii a zamestnavatelov. Nasledne vznikla stratégia, ktord okrem
Deklaracie zahfnala niekolko dalSich iniciativ.

Pod neformdlnym vzdeldvanim rozumieme kazdé vzdelavanie organizované mimo formdlneho
vzdeldvania. Neformdlne vzdelavanie v oblasti prace s mladeZou je dalSie vzdeldvanie
mladeze, mladych veducich, mladeZnickych veducich a pracovnikov s mladezou, ktorého
cielom je ziskanie novych vedomosti, praktickych skisenosti a zru¢nosti potrebnych pre pracu
s mladezou. U¢astnikom tak umoziiuje doplnit, rozéirit a prehlbit si ziskané vzdelanie.

Vo vyskumnom projekte pod nazvom ,Vyhodnotenie uplatnenia Deklaracie o uznavani
neformalneho vzdeldvania v praci s mladeZzou” sa nasa pozornost bude zameriavat: po prvé
na informacie o prijimani novych zamestnancov (aké kompetencie povazuju zamestnavatelia
za dolezité, ¢i sa zaujimaju o spdsob travenia volného ¢asu uchadzacov o zamestnanie do 30
rokov, aku doélezZitost prikladaju jednotlivym formam neformalneho vzdeldvania), po druhé na
zistenie informovanosti o neformalnom vzdelavani v praci s mladezou, aku délezitost mu
prikladaju a kedy avakej podobe je pre nich relevantné. A po tretie na neformalne
vzdelavanie, ktoré poskytuju mladym ludom.



1. Zhrnutie hlavnych poznatkov

Ciefom prieskumu uzamestnavatelov bolo ziskat informacie o prijimani novych
zamestnancov, vybranych aspektoch neformalneho vzdelavania, resp. neformalneho
vzdeldvania v praci s mladeZou a bariérach v jeho uznavani.

Tu st suhrnné vysledky pre jednotlivé tematické celky.

Prijimanie pracovnikov

Zamestnavatelia sU na trhu price konfrontovani s nedostatkom zamestnancov ako aj s ich
kvalitou. Spokojnost v tomto smere deklarovala iba priblizne desatina. Medzi zamestnancami
su aj mladi [udia do 30 rokov. Avsak absolventov strednych a vysokych $kél je o nieCo menej,
pri¢om s rasticim po¢tom zamestnancov sa zvysuje aj podiel organizacii, ktoré maju vo svojich
radoch pracovnikov z radov absolventov $kél. Za ostatné dva roky tretina zamestnavatelov
prijala do svojich radov v priemere viac ako 10 novych pracovnikov z radov mladych [udi. Kazdy
desiaty osloveny zamestnavatel uviedol, Ze prijali jedného, piatich alebo dvoch novych
pracovnikov. Celkovo v priemere prijali 23 novych zamestnancov z radov mladych fudi za
posledné dva roky. Vacsiu Sancu ziskat zamestnanie mali vo velkych zamestnavatelskych
organizdcidch, najmensiu v malych podnikoch.

Z analyzy spoésobov vyhladavania novych pracovnikov vyplynulo, Ze zamestndvatelia ich
najcastejSie vyhladavaju prostrednictvom inzeratov. Daldimi v poradi podobne vyuZivanymi
metddami boli Ziadosti o prijatie do zamestnania zaslanej samotnymi uchadzacmi,
odporucenie od zamestnancov a spolupraca suradmi prace. K najcastejSie prijimanym
pracovnikom sa radia ti so stredoskolskym (s maturitou) a vysokoskolskym vzdelanim. S tym
suvisi aj dalsi vysledok, kedy su najéastejSie prijimani pracovnici do robotnickych profesii,
o nieco menej aj odbornici do strednych a vyssich pozicii.

Ako Ustretové zistenie mozeme prijat vysledok, kedy zamestndavatelia a priori neodmietaju
prijimat absolventov. Zamestnavatelia sa v postojoch krozdielom medzi prijimanim
pracovnikov s praxou a absolventov $kél rozdelili priblizne na dve polovice. V prvej polovici
zamestndvatelia robia rozdiely medzi pracovnikom s praxou a absolventom, pre druhu je to
nepodstatné, ¢i uchadza¢ ma alebo nema prax, pretoze o jeho prijati rozhoduju iné okolnosti.
Pri celkovom pohlade na tieto vysledky sa zd4, Ze absolventi na trhu prace maju sice stazenu
poziciu, avsak nie bezvysledni — znaéna ¢ast zamestnavatelov je ochotna absolventov prijimat
a umoznit im tak ziskat pracovné skusenosti.

Najdolezitejsiu ulohu pri rozhodovani o prijati do zamestnania zohravaju: schopnost timove;j
prace, ochota ucit sa (dalej sa vzdelavat), schopnost niest zodpovednost, riesit
problém, adaptabilita a flexibilita a komunika¢né schopnosti. Naopak najmenej znalosti
z dalSich odborov. Urcitym prekvapenim je zistenie, Ze prax v odbore je vnimana ako skor
dolezita.

Podla zamestnavatelov v buducnosti najviac vzrastie vyznam ,schopnosti ucit sa, dalej sa
vzdelavat”, ,adaptability/flexibility”, ,ovladania cudzich jazykov” a ,komunikaénych
schopnosti”. O nie¢o menej aj ,schopnosti niest zodpovednost”, , odbornosti“ (absolvovany



odbor), ,prace sPC“ ,praxi vodbore”, ,schopnosti riesit problém“ a,pracovat vtime“
(timovost).

Pri rozhodovani o prijati do zamestnania viac ako polovica zamestnavatelov kladie rovnako
doraz na tvrdé ako aj makké schopnosti. Doraz na tvrdé zrucnosti bol uvddzany o nieco
CastejSie ako na makké zrucnosti.

Neformalne vzdelavanie

Ako pozitivne zistenie mozZno interpretovat fakt, Ze polovica zamestnavatelov sa v priebehu
vyberového procesu niekedy zaujima aj ovolnocasové neformadlne vzdeldvacie aktivity
u uchddzacov z radov mladych fudi. O nieCo menej ich ¢astokrat zaujimaju aj absolvované
neformalne vzdeldvacie programy, kurzy alebo projekty a viac ako polovicu niekedy aj
kompetencie nadobudnuté prostrednictvom neformdlneho vzdeldvania. Nezaujimaju sa
o participaciu v mladeZnickej alebo inej organizacii, aktivite.

Vramci jednotlivych foriem neformdlneho vzdeldavania pri rozhodovani o prijati do
zamestnania zamestnavatelia najvacsiu doleZitost pripisuju odbornym kurzom, Skoleniam.
Ostatné sledované formy neformdlneho vzdeldvania nepokladaju za déleZité, ale ani
nedodlezité a najnizSiu mieru dolezitosti pripisuju volnocasovym aktivitdm uréenym pre mladez
a dospelych.

Pre patinu zamestndvatefov moéZe absolvovanie konkrétneho programu alebo kurzu
neformalneho vzdeldvania nahradit chybajice alebo nedostatoéné formalne vzdelanie,
respektive nedostatok praxe, pre viac ako tretinu iba Ciastocne. A patina opytanych tuto
moznost rezolltne vyludila.

Nedostatocné formalne vzdelanie alebo nedostatok praxe je mozné nahradit najcastejSie
rekvalifikaénym alebo odbornym kurzom. Takmer tretina uvadzala aj kurzy makkych zruénosti. A to
zamerané najma na komunikacné schopnosti, liderstvo, ale aj asertivitu, rieSenie konfliktov,
poskytovanie spatnej vazby, kritické myslenie, rozvoj osobnosti, psychohygienu, seba rozvoj,
komunikdciu pri prvom kontakte. A pdatina odpovedajucich uvadzala jazykové kurzy akurz PC.

Najmenej boli spominané: odborna staz vo firme, kurz predajnych technik a brigddnickad cinnost
v relevantnom odbore.

Neformalne vzdeldvanie v praci s mladezou

Zamestndvatelia nie su dostatoc¢ne informovani o tom, ¢o je neformalne vzdelavanie v praci
s mladezou. Vacsina nema vedomost ani o tom, kto si mladi ludia, ktori sa angaZuju v praci
s mladdeZou. Avsak takmer tretina potvrdila, Ze maju informacie otom aké kompetencie
nadobudaju a rozvijaju. A iba priblizne Stvrtina ma predstavu o tom, ¢o vSetko musia ovladat
a ako sa na toto poslanie musia pripravovat. Najmensiu znalost zamestnavatelia deklarovali
v oblasti akreditovanych programov neformalneho vzdelavania v praci s mladezou.

Takmer tretina zamestnavatelov ma kladny postoj k skisenostiam mladych fudi v oblasti
neformalneho vzdeldvania v praci s mladeZou vo vztahu k potenciondlnej Sanci stat sa
zamestnancom ich firmy. Ambivalentny postoj deklarovala podobne velka skupina opytanych.
Naopak negativny postoj zdiela patina.

Pre viac ako desatinu zamestnavatelov je skisenost mladych ludi s neformalnym vzdelavanim
v praci s mladeZou relevantna najma u absolventov $kol do dvoch rokov po skonceni Studia.
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Patina deklarovala, Ze neskor sa skor prihliada na pracovnu skusenost z predchadzajucich
zamestnani. A pre viac ako tretinu nie je vobec relevantna.

Najviac je skisenost mladych ludi s neformalnym vzdeldvanim v praci s mladezou relevantna
pre zamestndvatelov v podobe absolvovania akreditovaného programu neformdlneho
vzdeldvania v praci s mladezou a ako zahrani¢na skudsenost. O nie¢o menej je relevantna v roli
mladého/mladezZnickeho veduceho, resp. v podobe aktivneho clenstva v mladeznickej alebo
inej organizacii. Kazdy desiaty zamestnavatel uviedol ako relevantnu skusenost aj ¢lenstvo
v Ziackej/Studentskej samosprave v strednych, vysokych Skolach, radach mladeze. Pre vacésinu
firiem ainStituciu vSak ani jedna z uvadzanych foriem neformalneho vzdeldvania v praci
s mladeZou nie je relevantna skusenost pre ich organizaciu.

Za ostatné dva roky (2017 a 2018) viac ako desatina zamestndavatelov prijala pracovnika, ktory
mal skusenost s neformalnym vzdeldvanim v praci s mladeZou. Takmer polovica opytanych
uviedla negativnu odpoved.

Z odpovedi zamestndvatelov vyplyva, Ze Ziadna z bariér nie je natolko zavaznd, aby branila
v rozvoji neformdlneho vzdeldvania v praci s mladeZou. Za najvacsiu prekazku je povazovana
nedostatocna znalost, nedostatok informdcii, slaba propagacia. Zamestnavatelia uvadzali, Ze
uvedenda oblast nie je dostato¢ne promovana, a preto nie su si ¢asto vedomi tejto formy,
obsahu avysledkoch vzdeldvania. Priblizne patina opytanych deklarovala ako bariéru
nedoveru ku kvalite tohto typu vzdeldvania, jej vysledkom. Objavil sa ndzor, Ze pri prijimacom
pohovore nie je moZné posudit prinos deklarovaného neformalneho vzdeldvania, aZz prax
mbZe relevantne preukazat jeho prinos. Kazdy desiaty osloveny zamestndvatel vnimal ako
bariéru aj samotné zameranie firmy, resp. konkrétnu pracovnu poziciu. Napr. ,,u robotnika,
ktory stoji cely den pri lise, to nie je relevantné”. Preto zdlezi od sektoru, zamerania firmy.
U malej casti firiem a institlcii je za bariéru povaZované aj to, Zze nemdzu zamestndvat ludi
s neformalnym vzdelavanim v praci s mladeZzou, pretoze maju zdkonom dané podmienky,
ktorymi sa pri zamestnavani musia riadit. V rovnakej miere rezonovala u zamestnavatelov aj
skutoc¢nost, Ze mladi fudia si neuvadzaju v Zivotopise skusenost s neformalnym vzdelavanim,
resp. sa na to pri pohovoroch zamestndavatelia nepytaju uchadzacov o zamestnanie.

Celkovu alebo ciastocnu znalost , Deklaracie o uznavani neformalneho vzdelavania v praci
s mladezou” potvrdil priblizne kaZzdy desiaty zamestnavatel. Takmer patina ma vedomost
o existencii tohto dokumentu. Avsak najpocetnejsiu skupinu tvorili ti, ktori nevedeli, Ze dany
dokument vbbec existuje. K pozitivnym zisteniam patri fakt, Ze priblizne polovica deklarovala
zaujem pripojit sa k ,,Deklaracii”. Jednoznacny nesuhlas vyjadrila priblizne desatina.

Viac ako tretina zamestndvatelov poskytuje pre mladych ludi neformalne vzdeldvanie.
Z konkrétnych foriem najcastejsie spolupracuju so Skolami pri projektoch/workshopoch alebo
sa zUcastnuju na prednaskach, diskusiach. Takmer tretina uviedla aj Ucast na konferenciach,
ktoré organizuju Skoly a odborné staze pre Studentov. Jeho aktivha podpora je mensia,
pretoZe iba viac ako desatina zamestnavatelskych organizacii potvrdila, Ze motivuju svojich
zamestnancov, aby participovali na nejakej forme neformalneho vzdeldvania uréeného pre
mladych ludi. A to bud' finan¢ne alebo inymi benefitmi. Viac ako tretina svojich zamestnancov
v tomto smere nemotivuje.



2. Teoreticko-metodologické vychodiska

2.1 Neformalne vzdelavanie

Neformalne vzdeldvanie (non-formal education) sa stalo sucastou medzinarodného diskurzu
o vzdeldvacej politike koncom 60. a 70.-tych rokov 20. storocial. Pvodnu verziu konceptu
neformdlneho vzdeldavania vytvoril P.H.Coombs vroku 1968, neformalne vzdeldvanie
definoval ako...,,akikolvek organizovanu, systematicku, vzdeldvaciu aktivitu odohravajuicu sa
mimo Struktdry formalneho systému a poskytujicu vybrané typy ucenia pre Specifické skupiny
populacie dospelych ako aj deti“?. Vzhladom na Siroké vymedzenie tohto pojmu, kazda krajina
interpretovala neformdlne vzdeldvanie vlastnym sp6sobom. Niektori ho chdpali v zmysle
kazdého vzdelavacieho programu, ktory poskytuje Ministerstvo Skolstva okrem formalneho
vzdeldvania (napr. programy gramotnosti pre dospelych), ini ho vnimali ako vzdelavacie
programy podobné vyuke a poskytované mimovladnymi organizdciami. Zaroven pre inych
predstavoval kazdu vzdeldvaciu a vycvikovu aktivitu ostatnych ministerstiev (zdravotnictva,
socidlnych veci, kultury a pod.). Medzi neformdlne vzdeldvanie sa zaradovali taktiez
individualizované programy ucenia pre rézne Specifické skupiny. Tieto programy boli blizke
socialnej praci, resp. Specidlnemu poradenstvu a boli poskytované statom, mimovladnymi
organizaciami, komerénymi organizdciami alebo ostatnymi organizdciami (napr. nabozenské
organizacie, odbory, nové socidlne hnutia a pod.). Niektori pod nim rozumeli kazdu
vzdeldvaciu aktivitu (okrem formalneho vzdeldvania) vratane rozhlasovych a televiznych
programov a printovych médii. Od 80.-tych rokov az po sucasnost neformalne vzdeldvanie
zaznamenalo obrovsky rozvoj v tzv. krajinach tretieho sveta, kde sa stalo alternativou pre
vzdeldvanie deti aj dospelych3

V stcasnosti v eurédpskom kontexte (EU) mozno hovorit o obnoveni zaujmu o neformélne
vzdeldvanie, ato najma v suvislosti s konceptom celoZivotného vzdelavania (lifelong
learning/education). Parlamentné zhromazdenie Rady Eurdpy vo svojom odporucani 1437
zroku 2000 charakterizuje neformdlne vzdeldvanie ako ,integralnu sucast konceptu
celoZivotného ucenia, ktoré umozinuje mladym ludom a dospelym ziskavat a posilfiovat
zruénosti, schopnosti a Zivotné postoje potrebné k adaptacii na neustdle sa meniace
prostredie. Mozno ho ziskat osobnou iniciativou kazdého jedinca prostrednictvom roznych
vzdeldvacich aktivit realizujdcich sa mimo formalny vzdeldvaci systém. Vyznamna cast
neformalneho vzdelavania je realizovana mimovlddnymi organizaciami venujucimi sa
komunitnej praci a praci s mladezou”. Zaroven parlamentné zhromazdenie Rady Eurdpy
,uznava, ze formalne vzdelavacie systémy samotné nedokazu reagovat na rychle a nepretrzité
technologické, socidlne a ekonomické zmeny v spoloénosti, a preto by mali byt posilnené
prostrednictvom neformalnych vzdeldvacich postupov”. Okrem toho sa uznava ,neformalne

1 Smith, M.K.: Non-formal education, 2004

2 Coombs and Ahmed. 1974. In: Rogers, A.: Looking again at non-formal and informal education — towards a new
paradigm, 2004

3 Rogers, A.: Looking again at non-formal and informal education — towards a new paradigm, 2004

9



vzdeldvanie ako de facto partner v celoZivotnom vzdelavacom procese a v politike mladeze”...
Vroku 2002 sa Eurdpsky riadiaci vybor pre mladez (CDEJ) vo svojom ,Odporucanio
presadzovani auznavani neformalneho vzdeldvania“® dohodol na spoloc¢nej definicii
neformalneho vzdeldvania — ,neformalne vzdeldvanie je dobrovolnd azdamernd cinnost
zahriujuca Siroku Skalu oblasti vzdeldvania: pracu s mladezou, mladeZnicke kluby, Sportové
kluby, dobrovolnicku ¢innost a mnozstvo dalSich aktivit vytvarajlcich skusenosti“. Aj napriek
vysSie uvedenym definicidam pojem neformalneho vzdeldvania je neustdle predmetom
réznych interpretacii suvisiacich s kultirou, ndrodnou identitou a politickymi cielmi tej ktorej
krajiny.

V nasom prieskume sme vychadzali pri definovani neformdlneho vzdeldvania z Koncepcie
celoZivotného vzdeldvania v Slovenskej republike, ktora naopak cerpa pri definicii zo Spravy
Eurdpskej komisie k realizacii celoZivotného vzdeldvania/udenia v Eurépe®. Vramci tejto
koncepcie sa pod neformdlne vzdeldvanie zahrriuju vychovné a vzdeldvacie aktivity
uskutocriované v subsystéme mimoskolského vzdeldvania (podnikové, rezortné, zdujmové,
obcdianske a iné vzdelavanie). Spolu s formalnym vzdeldvanim sa zaroven charakterizuje ako
organizovana ¢innost cielena na ziskanie vedomosti, schopnosti a zru¢nosti potrebnych pre
vykon konkrétnych Cinnosti. Je uskuto¢fiované institucionalne, je Strukturované podla cielov
poctu hodin a podpory ucenia sa.

Neformdlne vzdeldvanie v SR upravuje zdkon ¢. 386/1997 Z.z. o dalSom vzdeldvani a jeho
novela ¢.567/2001, dalej zakon ¢. 279/1993 Z.z. o skolskych zariadeniach ainé zakony
(Zivnostensky zdkon, zdkon o zamestnanosti, zakonnik prace). Vzdeldvacie aktivity v ramci
neformalneho vzdeldvania uskuto¢ruju tieto vzdeldvacie ustanovizne: $koly (ZS, SS, VS,
Skolské zariadenia neformalneho vzdeldvania), vzdeldvacie zariadenia podnikov, priamo
riadené inStitucie vrezortoch, sukromné vzdeldvacie ustanovizne ainé. Zaroven plni
doplnkovd, resp. ndhradnu alebo aj Specializa¢nu funkciu treti sektor. Kritériom posudenia
kvality vzdeldvacich aktivit poskytovanych neformdlnym vzdelavanim je akreditacia
vzdeldvacej aktivity®. Absolventi neformélneho vzdeldvania ziskavaju osvedéenia (certifikaty)
o ich absolvovani, avSak nie su ocefiované z hladiska kvalifikacie pre vykon konkrétnej ¢innosti,
ich ocenenie zavisi od hodnotenia tohto osvedéenia zo strany zamestnavatela.

Specifickt oblast neformdlneho vzdeldvania tvori neformalne vzdeldvanie v praci s mladeZou.
Realizuje sa v detskych a mladeZnickych organizaciach, centrach volného ¢&asu, domoch
kultdry, komunitnych centrach a pod. Mladi ludia sa v tychto organizaciach angazuju ako
dobrovolnici (mladi/mladeznicki veduci). Aktivnhe sa zapajaju do procesu planovania,
rozhodovania a uskutocnenia roznych podujati a projektov pre deti a mladez. V ramci tejto
¢innosti prostrednictvom neformalneho vzdeldvania ziskavaju alebo rozvijaju niektoré

4 neformalne uéenie - uéenie, ktoré nie je poskytované vzdeldvacimi alebo vycvikovymi intiticiami a zvy&ajne
nevedie k ziskaniu dokladu o absolvovanom vzdelani. Je vsak Strukturované (o sa tyka cielov, poc¢tu hodin
alebo podpory ucenia sa). Neformalne ucenie je intencionalne vzhladom k perspektive uciaceho (European
commission, 2001).

5V SR nie je povinna okrem vzdeldvacich aktivit financovanych zo $tdtneho rozpo¢tu
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kompetencie, ktoré sa nemozno naucit pocas formalneho vzdeldvania, a ktoré mozu zlepsit
ich pracovné, ale aj spolocenské uplatnenie.

KedZe predmetom ndsho prieskumu je neformdlne vzdeldvanie v praci s mladezou okrem
inym foriem neformalneho vzdeldvania (rekvalifikacné kurzy, jazykové kurzy, odborné kurzy
a pod.) sme sa zamerali na vzdelavanie poskytované detskymi a mladdeznickymi organizaciami
v (ne)akreditovanej forme, participaciu v Studentskej samosprave ako aj zahrani¢nu skisenost
prostrednictvom eurdpskej dobrovolnickej sluzby.

2.2Mladez

V pripade vymedzenia pojmu mladeZ sa moino voblasti tedrie stretnut s viacerymi
definiciami. NajcastejSie sa charakterizuje ako ohrani¢end vekova skupina alebo socidlna
kategdria, ktora sa vyznacuje urcitymi vSeobecnymi a Specifickymi znakmi (Alan, 1989).

Jedinci, ktorych mozno zaradit k mladezi sa, sa nachadzaju v rovnakom obdobi Zivotného cyklu
— mladosti. Z vekového a socidlneho hladiska sa jednd o medziobdobie medzi detstvom a
dospelostou, ktoré je charakterizované Specifickymi zaujmami, aSpiraciami, postojmi,
socidlnym postavenim a prestizou. Pre socidlny status mlddezZe je typickd neuplna alebo
odloZena ekonomicka aktivita, resp. socidlna a ekonomicka zavislost na dospelych (Sak, 1994).

Mladez ako velkd vekova a socidlna kategdria sa nevyskytuje vo vSetkych kulturach,
v kulturach, kde ju mozno rozlisit, je sucastou socidlnej Struktury spolocnosti. Nie je
homogénnou skupinou, ale naopak je dynamickd a vnutorne diferencovana podla veku,
stupnia vzdelania, socialno-psychologickych charakteristik, podla profesnej pripravy, resp.
vykonavaného povolania apod.

V sociologickej literature existuje viacero nazorov na dolnu a hornu vekovu hranicu oddelujuci
detstvo a dospelost. V nasich podmienkach sa najcastejsie vymedzuje 14, resp. 15 rokom, kedy
konc¢i povinna Skolska dochadzka, a kedy mlady clovek vstupuje do dalSieho vzdelavacieho
alebo pracovného procesu a zacina sa postupne osamostatfiovat od zavislosti na rodine.
Nazory na hornu hranicu veku mladeZe sa takisto réznia. Niektoré z nich povazuju vek 21-24
za obdobie tzv. rannej dospelosti, ini autori definuju uz toto obdobie ako dospelost a dalsi
posuvaju hranicu dospelosti az k 30.roku veku (Veseld, 1998).

KedZe objektom nasho vyskumu je mladez, ohranicili sme ju vekom, s ktorym sa moino
stretnut v sociologickych vyskumoch u nas aj v zahranici, ako dolntd vekovu hranicu sme zvolili
15 rokov a ako hornu hranicu 30 rokov.
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2.3 Ciele prieskumnej ulohy
Prieskumnd Uloha sa zameriava na vybrané aspekty neformdlneho vzdeldvania v praci s
mladeZou. Medzi jej ciele patria:

Zmapovat otazky prijimania novych zamestnancov (i ich zamestndvatelské organizacie
prijimaju, ¢i prijimaju aj mladych ludi do 30 rokov, akym sp6sobom ich vyhladavajd, s akym
vzdelanim ich prijimaju, na aké pozicie, Ci sa stretdvaju s nedostatkom zamestnancov, aku
dolezZitost prikladaju vybranym charakteristikdm pocas vyberového procesu, na aké
schopnosti kladu déraz, ¢i sa zaujimaju o neformalne vzdeldvanie u uchadzaca, ktoré formy
neformalneho vzdeldvania povazuju za doblezité pri rozhodovani o prijati do zamestnania a i
mbZe nejaka forma neformalneho vzdeldvania nahradit formalne vzdelavanie.

Zmapovat vybrané otazky neformalneho vzdeldvania v praci smladeZzou (¢ maju
zamestnavatelské organizacie dostatok znalosti o neformalnom vzdeldvani v praci
s mladezou, aku délezitost prikladaju skusenosti mladych ludi v oblasti neformalneho
vzdeldvania v praci s mladeZou vo vztahu kich Sanci stat sa ich zamestnancom, ¢i je pre
zamestnavatelské organizacie relevantnd skidsenost mladych ludi v oblasti neformalneho
vzdeldvania v prdci s mladeZou a v akej forme je relevantnd, ¢i je pre zamestnavatelov doleZiti
si overit, ¢i uchadzac absolvoval nim uvedeny program neformalneho vzdelavania, ¢i prijali za
posledné roky niekoho, kto mal skusenost s neformalnym vzdeldvanim, aké su bariéry
v uznavani neformdlneho vzdeldvania v praci s mlddezou, ¢i zamestnavatelia poznaju
dokument Deklaracie o uznavani prinosu neformalneho vzdelavania v praci s mladezou a ¢i su
jeho signatarmi, ¢i by mali zaujem pripojit sa k uvedenej Deklardacii.

Zistit, ¢i zamestnavatelské organizacie poskytuju neformialne zamestndvanie pre svojich
zamestnancov a pre mladych [udi.

2.4 Metddy a techniky prieskumu

Prieskumnda Juloha ,Vyhodnotenie uplatnenia Deklardcie o uznavani neformalneho
vzdeldvania v praci s mladezou” bola realizovana v mesiacoch august az september 2018. Zber
primarnych dat bol uskuto¢neny pomocou online dotaznika pre zamestnavatel'ské organizacie
na celom uzemi Slovenskej republiky pri zastUpeni vsetkych krajov. Prostrednictvom
oslovujuceho listu bolo oslovenych 2200 zamestnavatelskych organizacii na emailové adresy
zamestnavatelov inzerujucich na portdli profesia a ISTP ako aj v spolupréci s IUVENTOU dalsi
zamestnavatelia. Ziskané Udaje boli spracované statistickym programom SPSS for Windows.

2.5Vyber prieskumnej vzorky

Vyber prieskumnej vzorky pre realizaciu prieskumu uzamestnavatelskych organizacii
zabezpecoval zamestnanec CVTI SR oddelenia prevencie a vyskumu mladeze. Vyberovy subor
bol utvoreny zo zamestndvatelskych organizacii ponukajucich volnd pracovnu poziciu na
portali profesia.sk a ISTP. Vyberovym kritériom bol kraj. Po kontrole jednotlivych dotaznikov
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sa Statisticky spracovalo

166 dotaznikov,

¢o

predstavuje

7,5%-nu

navratnost.

Reprezentativnost vyberového suboru vzhladom na cely zékladny stibor zamestnavatelskych

organizacii nebola dodrzana.

Tabulka 1
Charakteristika prieskumnej vzorky (N=166)

Znak n %
Sektor
primarny 17 10,2
sekundarny 49 29,5
terciarny 57 34,3
kvarciarny 43 25,9
Odvetvie
polnhohospodarstvo, polovnictvo, 7 49
lesnictvo !
priemysel 56 27,7
stavebnictvo 8 4,8
obchod 19 11,4
hotely a restauracie, 17 10,2
nehnutelnosti, prendjom a sluzby
doprava, skladovanie, posta

S 8 4,8
a telekomunikacie
bankovnictvo, poistovnictvo a
. - . 7 4,2
financ¢né sprostredkovanie
Skolstvo 24 14,5
verejna sprava a obrana; povinné 14 8,4
socidlne zabezpelenie
zdravotnictvo a socidlna pomoc 16 9,8
Velkost organizacie
mala 65 39,2
stredna 52 31,3
velka 49 29,5
Kraj®
Bratislavsky 52 31,3
Trnavsky 33 19,9
Trenciansky 29 17,5
Nitriansky 31 18,7
Zilinsky 30 18,1
Banskobystricky 35 21,1
PresSovsky 35 21,1
Kosicky 34 20,5

6 Sulet % je vy$si ako 100% vzhladom na to, Ze bolo moZné uviest viacero krajov (Otdzka: V ktorych krajoch SR
ma Vasa organizacia pobocku/zavod?)
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2.6 Matematicko-Statistické spracovanie dat

Problematika neformalneho vzdeldvania v praci s mladezou bola analyzovana na zaklade 37
otdzok, rozdelenych v dotazniku do troch tematickych okruhov. Vysledky prieskumu boli
interpretované podla stanovenych znakov, pri€om interpretované boli len tie vysledky, u
ktorych sa potvrdila Statisticky vyznamna (signifikantna) zavislost vztahov. Pre matematicko—
Statistickd analyzu boli pouzité nasledujuce Statistické metddy spracovania dat:

- prvostupnova analyza udajov, charakteristika vyberového suboru podla vybranych
charakteristik,

- druhostupriovd analyza udajov, testovacie kritérium Chi-kvadrat, v tejto analyze budu
interpretované vysledky, kde bola zistend Statisticka zavislost na hladine vyznamnosti
p<0,5.

2.7 Priebeh realizacie prieskumu

Prieskum bol realizovany v priebehu mesiacov marec az november 2018. Vysledky boli
spracované pracovnikmi Oddelenia prevencie a vyskumu mladeZze CVTI SR pomocou
Statistického programu SPSS for Windows:

= \ypracovanie Uvodného projektu marec-april 2018
= Tvorba dotaznika a vyber prieskumnej vzorky maj-jun 2018
= Zber dat august-september 2018
=  Matematicko-Statistické spracovanie ziskanych dat september 2018
* Interpretdcia vysledkov oktéber 2018
= \ypracovanie zavere€nej spravy december 2018

3. Interpretacia vysledkov prieskumu

3.1Informacie o zamestnavatel'skej organizacii

Okrem zakladnych informacii o zamestnavatelskej organizacii ako su sektor, odvetvie, pocet
zamestnancov a kraj (vid' Tabulka 1), sme zistovali aj aké pracovné pozicie maju firmy
a insStitdcie, ¢i zamestnavaju mladych fudi do 30 rokov, resp. absolventov strednych a vysokych
$kol a ¢i maju dcérsku spoloénost v zahranidi.

Pracovné pozicie v zamestnavatelskej organizacii

Vacsina zamestnavatel'skych organizacii ma v ramci svojej Struktiry robotnicke pozicie,
administrativu, odborné pozicie na strednej ako aj vys$Sej trovni riadenia a aj vedtce pozicie.
NajcastejsSie uvadzanymi poziciami bola administrativa. Nekvalifikované pozicie ma iba %
zamestnavatelskych organizacii.
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Tabulka 2 — Pracovné pozicie v zamestndvatelskej organizdcii

Pozicie Pocet %
o4 nekvalifikované 43 25,9%
robotnicke 107 64,5%
administrativa 138 83,1%
odborné profesie na strednej tUrovni 119 71,7%
odborné profesie na strednej tUrovni 122 73,5%
veduce 127 76,5%
SPOLU 656 395,2%

Poznamka: stéet odpovedi presahuje 100 %, z dévodu mozZnosti uviest viac odpovedi sticasne

Z hladiska Struktury pracovnych pozicii sa zistilo vo vztahu k velkosti organizacie, Ze s rasticim
poctom zamestnancov v organizacii sa zvysuje aj podiel zamestndavatelskych organizacii, ktoré
maju v organizacii nekvalifikované pozicie. Robotnicke profesie ma polovica malych a vacsina
strednych avelkych firiem. Administrativa je najviac zastUpenou Strukturdlnou zloZkou
u vSetkych velkostnych kategdrii zamestnavatelskych organizacii. Odborné pozicie na vyssej
urovni riadenia ako aj veduce pozicie si menej zastipené u malych organizacii, o prave suvisi
so samotnou velkostou organizacii. Naopak odborné pozicie na strednej Urovni maju podobne
zastupené malé aj stredne velké firmy, u velkych firiem je tento podiel vyrazne vyssi.

Tabulka 3 — Pracovné pozicie podla velkosti organizdcie

Pozicie Velkost organizacie
mala stredna velka

o4 nekvalifikované Pocet 10 15 18
% 15,4% 28,8% 36,7%

robotnicke Pocet 32 39 36

% 49,2% 75,0% 73,5%

administrativa Pocet 49 45 a4

% 75,4% 86,5% 89,8%

odborné pozicie na Pocet 43 36 40

strednej urovni % 66,2% 69,2% 81,6%

odborné pozicie na vyssej Pocet 44 40 38

Urovni % 67,7% 76,9% 77,6%

veduice Pocet 41 45 41

% 63,1% 86,5% 83,7%

SPOLU Pocet 65 52 49

Poznamka: sucet odpovedi presahuje 100 %, z dovodu moZnosti uviest viac odpovedi sicasne

V pripade rozdelenia podla sektora sa zistilo, Ze najmenej su nekvalifikované pozicie
zastUpené v terciarnom sektore a naopak najcastejsie prekvapujuco v kvarciarnom sektore.
Naopak tercidrny a kvarciarny sektor vyrazne menej zamestnava ludi na robotnickych
poziciach. Administrativa a odborné pozicie na strednej Urovni riadenia si podobne zastupené
vo vsetkych sektoroch. ZastUpenie odbornych pozicii na vysSej Urovni riadenia a veducich
pozicii sa zvySuje od primarneho sektora az po kvarciarny, kde je podiel tychto pozicii najvyssi.
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Tabulka 4 — Pracovné pozicie podla sektoru

Pozicie Sektor
primarny sekunddrny | tercidrny kvarcidrny
od nekvalifikované Pocet 4 13 1 15
% 23,5% 26,5% 19,3% 34,9%
robotnicke Pocet 15 44 26 22
% 88,2% 89,8% 45,6% 51,2%
administrativa Pocet 13 40 a8 37
% 76,5% 81,6% 84,2% 86,0%
odborné pozicie na Pocet 12 36 40 31
strednej urovni % 70,6% 73,5% 70,2% 72,1%
odborné pozicie na Pocet 10 33 42 37
vyssej drovni % 58,8% 67,3% 73,7% 86,0%
veduice Pocet 12 33 45 37
% 70,6% 67,3% 78,9% 86,0%
SPOLU Pocet 17 49 57 43

Poznamka: stéet odpovedi presahuje 100 %, z dévodu moZnosti uviest viac odpovedi suc¢asne

Zamestnavanie mladych ludi

Prevazna vacsina zamestnavatelskych organizacii (98,2 %) zamestnava mladych [udi (mladsich
ako 31 rokov). Absolventov strednych a vysokych $kél zamestnava o nieCo menej organizacii
(76,5 %). S velkostou organizacie sa zvysuje aj podiel organizacii, ktoré maju vo svojich radoch
pracovnikov z radov absolventov $kél.

Tabulka 5 — Zamestndvanie absolventov $k6l podla velkosti organizdcie

Zamestnavanie absolventov $kol Velkost organizacie SPOLU
mala stredna velka

06 4no Pocet 40 38 49 127
% 61,5% 73,1% 100,0% 76,5%

nie Pocet 25 14 0 39

% 38,5% 26,9% ,0% 23,5%

SPOLU Pocet 65 52 49 166
% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Patina zamestnavatelskych organizacii ma dcérsku spoloénost v zahranici. To, ¢i firma podnika
v zahranici, suvisi svelkostou asektorom, vktorom pdsobi. NajcastejSie maju dcérsku
spolocnost v zahranici velké organizacie a z hladiska sektora tie, ktoré patria do primarneho
sektora. Uvedené statisticky vyznamné rozdiely uvadzaju nasledujice tabulky 6 a 7.

Tabulka 6 — Dcérska spolocnost v zahranici podla velkosti organizdcie

Dcérska spoloénost v zahranici Velkost organizacie SPOLU
mala stredna velka

08 4no Pocet 9 8 19 36
% 13,8% 15,4% 38,8% 21,7%

nie Pocet 56 44 30 130

% 86,2% 84,6% 61,2% 78,3%

SPOLU Pocet 65 52 49 166
% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
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Tabulka 7 — Dcérska spolocnost v zahranici podla sektora

Dcérska spoloénost v zahranici Sektor SPOLU
primarny sekundarny terciadrny kvarciarny

o8 4no Pocet 6 15 14 1 36
% 35,3% 30,6% 24,6% 2,3% 21,7%

nie Pocet 11 34 43 42 130

% 64,7% 69,4% 75,4% 97,7% 78,3%

SPOLU Pocet 17 49 57 43 166
% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

3.2 Prijimanie zamestnancov

Prijatie novych zamestnancov za ostatné dva roky
Prevaina vacsina oslovenych zamestnavatel'skych organizacii prijala za posledné dva roky
novych zamestnancov. |ba 0,6 % opytanych uviedlo, Ze neprijali, napriek tomu, Ze ich

potrebuju a hladaju.

Graf 1

Prijatie novych zamestnancov za ostatné dva roky (v %)

® nie, ale potrebujeme a hladame
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Medzi novoprijatymi zamestnancami boli u prevainej vacSiny zamestnavatelskych
organizacii aj mladi l'udia do 30 rokov. Iba 6,6 % opytanych uviedlo negativnu odpoved.

Graf 2

Prijatie novych zamestnancov mldadsich ako 31 rokov (v %)

/I

®E dno H nie

NajpocetnejSou skupinou v ramci prieskumnej vzorky boli zamestnavatelia, ktori prijali viac ako
desat novych zamestnancov mladSich ako 31 rokov (34,3 %). Kaidy desiaty osloveny
zamestnavatel uviedol, Ze za ostatné dva roky prijali jedného, piatich alebo dvoch novych
pracovnikov. Celkovo v priemere prijali 23 novych zamestnancov z radov mladych fudi za
posledné dva roky.

Graf 3
Pocet novoprijatych zamestnancov mladSich ako 31 rokov (v %)
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V druhostupriovej analyze sme porovnavali priemerné hodnoty prijatych mladych ludi podla
sledovanych znakov. Statisticky vyznamné rozdiely sa potvrdili iba vo vztahu k velkosti
organizacie.

Najviac novych zamestnancov z radov mladych ludi za posledné dva roky v priemere prijali
velké zamestndvatelské organizacie — 71,64 zamestnancov, potom stredné - 12,23
zamestnancov a najmenej malé organizdcie — 4,26 zamestnancov.

Tabulka 8 — PocCet novoprijatych zamestnancov mladsich ako 31 rokov podla velkosti organizdcie

Velkost organizacie Priemer
mald (0-49 zamestnancov) 4,26
stredna (50-249 zamestnancov) 12,23
velka (250 a viac) 71,64
SPOLU 23,41

Spo6soby vyhladavania a vyberu novych zamestnancov

Pri vyhladavani novych zamestnancov si vacSina firiem a institacii vybera zdujemcov
prostrednictvom inzerdtov (88,6 %), na zaklade Ziadosti o prijatie do zamestnania zaslanej
samotnymi uchadzaémi (65,1 %), na odporucenie zamestnancov (60,8 %) a prostrednictvom
Uradu prace, socidlnych veci arodiny (59,0%). Uvedené sposoby predstavuji tak
najrozsirenejsie formy vyhladavania novych zamestnancov.

Iba % organizacii vyuziva sluzby sprostredkovatelskej persondlnej agentury, viac teda doveruju
svojmu vlastnému vyberu. 1/5 si uchadzacov vybera priamo na Skolach. Iné, ako uvedené
spbsoby, vyuziva 3,8 % opytanych.

Tabulka 9 — Spésoby vyhladdvania novych zamestnancov

Pocet %
Prostrednictvom inzeratov 147 88,6%
Prostrednictvom Uradu prace, socialnych veci a rodiny 98 59,0%
Prostrednictvom persondlnych agentur 42 25,3%
Hlasia sa sami 108 65,1%
Na odporucanie zamestnancov 101 60,8%
Priamo na skolach 36 21,7%
Inym sp6sobom 6 3,6%
SPOLU 538 | 324,1%

Pozndmka: sucet odpovedi presahuje 100 % z dévodu mozZnosti uviest viac odpovedi sucasne

Prostrednictvom inzerdtu a persondlnej agentury hladaju &astejSie novych zamestnancov
stredne a velké organizacie ako malé. Ale aj aktivhe uchadzanie sa vo firme/institucii je viac
rozSirené v stredne avelkych firmach. Odporucanie vlastnych zamestnancov dominuje
u velkych firmach. A s velkostou zamestnavatel'skej organizacie sa zvysuje aj podiel tych, ktori
si hladaju novych zamestnancov priamo na Skolach.
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Tabulka 10 - Spésoby vyhladdvania novych zamestnancov podla velkosti organizdcie (v %)

Velkost organizacie

mala stredna velka

012 inzerat Pocet 51 48 48
% 78,5% 92,3% 98,0%

drad prace Pocet 36 34 28

% 55,4% 65,4% 57,1%

personalna agent. Pocet 9 14 19

% 13,8% 26,9% 38,8%

hlasia sa sami Pocet 31 39 38

% 47,7% 75,0% 77,6%

odporucenie Count 38 27 36
zamestnancov % 58,5% 51,9% 73,5%

priamo na Skolach Pocet 8 10 18

% 12,3% 19,2% 36,7%

L Pocet 2 1 1

ine % 3,1% 1,9% 2,0%

SPOLU Pocet 65 52 49

Pozndmka: sucet odpovedi presahuje 100 % z dévodu moZnosti uviest viac odpovedi sticasne

Inzerdt vyrazne menej ¢asto uvadzali organizacie z kvarciérneho a Urad prdce z primarneho
sektora. Vyhladavanie novych zamestnancov prostrednictvom persondlnej agentury je viac
zastUpené u organizacii vsekundarnom sektore. Castejie sa uchadzadi hlasia sami
v tercidrnom a kvarciarnom sektore. Odporucéenie zamestnancov je najmenej zastupené

v kvarciarnom sektore.

Tabulka 11 - Spbésoby vyhladdvania novych zamestnancov podla sektora (v %)

Sektor
primarny | sekunddrny | tercidrny kvarcidrny
012 inzerat Pocet 16 45 52 34
% 94,1% 91,8% 91,2% 79,1%
rad prace Pocet 7 33 31 27
% 41,2% 67,3% 54,4% 62,8%
personalna Pocet 5 19 13 5
agentura % 29,4% 38,8% 22,8% 11,6%
hldsia sa sami Pocet 10 29 37 32
% 58,8% 59,2% 64,9% 74,4%
odporucenie Pocet 11 34 42 14
zamestnancov % 64,7% 69,4% 73,7% 32,6%
priamo na Pocet 3 13 14 6
Skolach % 17,6% 26,5% 24,6% 14,0%
iné Pocet 1 0 3 0
% 5,9% ,0% 5,3% ,0%
SPOLU Pocet 17 49 57 43
Pozndmka: sucet odpovedi presahuje 100 % z dévodu mozZnosti uviest viac odpovedi sucasne
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.....

vzdelanim s maturitou (69,3 %) alebo s vysokoskolskym vzdelanim (60,2 %). Takmer tretina
prijima ¢asto aj uchadzacov so strednym vzdelanim bez maturity. A uchadzacdi so zakladnym
vzdelanim su Ziadani iba u 6,6 % zamestnavatelskych organizacii.

Graf 4

Prijimanie novych zamestnancov podla vzdelania (v %)
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Novych zamestnancov so strednym vzdelanim bez maturity prijimajd vo vacsej miere casto
velké astredne velké zamestnavatelské organizdcie (vid Graf 5) apodla sektora
podniky/organizacie v sekundarnom sektore (Graf 6).

Graf 5

Prijimanie novych zamestnancov so strednym vzdelanim
bez maturity podla velkosti organizacie(v %)
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Graf 6

Prijimanie novych zamestnancov so strednym vzdelanim
bez maturity podla sektora(v %)
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Statisticky vyznamné rozdiely sa potvrdili aj v pripade prijimania novych zamestnancov
s vysokoskolskym vzdelanim podla velkosti organizacie, kedy tychto pracovnikov ¢asto
prijima vacsina velkych organizacii (vid Graf 7).

Graf 7
Prijimanie novych zamestnancov s vysokoskolskym
vzdelanim podla velkosti organizacie(v %)
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Z hladiska typu pracovnych pozicii takmer polovica zamestnavatelskych organizacii ¢asto
prijima novych zamestnancov na robotnicke pozicie a viac ako tretina aj na odborné pozicie
na strednej alebo vysSej urovni riadenia. Do administrativy s ob¢asnou frekvenciou prijima
polovica firiem a institucii a viac ako tretina neprijima na nekvalifikované pozicie.

Graf 8
Prijimanie novych zamestnancov podla pozicie (v %)
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Signifikantné rozdiely sa potvrdili v pripade nekvalifikovanych pozicii podla sektora (Graf 9) a
robotnickych pozicii podla velkosti organizacie (Graf 10) aj sektora (Graf 11).

Novych zamestnancov na nekvalifikované pozicie prijimaju vyrazne castejSie (frekvencia
,Casto”) zamestndvatelské organizacie primdrnom a sekundarnom sektore. Najmenej
v terciarnom sektore.

Graf 9
Prijimanie novych zamestnancov na nekvalifikované pozicie
podla sektora(v %)
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Viac ako polovica velkych organizécii prijima novych zamestnancov ¢asto na robotnicke
pozicie, u malych astredne velkych firiem/institlcii je tento podiel mensi ako polovica.
A v pripade malych organizacii az 40 % ich neprijima vobec.

Graf 10
Prijimanie novych zamestnancov na robotnicke pozicie
podla velkosti organizacie(v %)
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Do robotnickych profesii prijima novych pracovnikov najma primarny a sekundarny sektor,
v terciarnom sektore takmer polovica organizacii neprijima tychto zamestnancov vébec
Graf 11

Prijimanie novych zamestnancov na robotnicke pozicie
podla sektora(v %)
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Polovica zamestnavatelskych organizacii (49,4 %) pri prijimani novych zamestnancov robi
rozdiely medzi tym, i sa jedna o absolventa skoly alebo uchadzaca s praxou.

Graf 12

Rozdiely pri prijimani medzi absolventom a uchadzacom s
praxou (v %)

= 3dno = nie

Statisticky vyznamné rozdiely sa potvrdili podla sektora, kedy vidina organizécii
v sekundarnom sektore potvrdila, Ze pocas vyberového procesu robi rozdiely v pripade, ¢i sa
jedna o uchadzaca s praxou alebo absolventa $kél. Pravdepodobne najvacsie Sance maju
absolventi $kol v kvarciarnom sektore.

Tabulka 12 — Rozdiely pri prijimani medzi absolventom a uchddzacom s praxou podla sektora v %)

Sektor
primarny sekundarny terciarny kvarciarny
015 4no Pocet 10 30 31 11
% 58,8% 61,2% 54,4% 25,6%
nie Pocet 7 19 26 32
% 41,2% 38,8% 45,6% 74,4%
SPOLU Pocet 17 49 57 43
% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Vacsina firiem a institucii su konfrontované na trhu prace s nedostatkom zamestnancov ako aj
s ich kvalitou (60,2 %). Viac ako desatina opytanych namietala bud problém iba s nedostatkom
zamestnancov v ich organizacii alebo iba s nedostato¢nou kvalitou. Spokojnost v tomto smere,
teda Ze nemaju problém s nedostatkom zamestnancov ani sich kvalitou deklarovalo iba
13,3 % zamestnavatelskych organizacii.

Graf 13

Problémy s nedostatkom zamestnancoy, ich kvalitou (v %)
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Spokojnost v tomto smere je diferencovana podla sektora. NajcastejsSie absenciu problémov
s kvalitou a nedostatkom zamestnancov potvrdili organizacie v kavrcidarnom sektore (25,6 %).
Naopak najnepriaznivejsia je situdcia v tomto smere podla zamestnavatelov v sekundarnom
sektore. Celkovo nespokojnost vyjadrila vacsina v sekundarnom, primarnom a terciarnom
sektore. Konkrétne relativne pocetnosti uvadza nasledujica tabulka.

Tabulka 13 — Problémy s nedostatkom a kvalitou zamestnancov (v %)

Sektor
primarny | sekundarny | tercidrny kvarciarny
ol6 nemame Pocet 3 0 8 11
problémy % 17,6% ,0% 14,0% 25,6%
problém s Pocet 2 4 7 10
kvalitou % 11,8% 8,2% 12,3% 23,3%
nedostatok Pocet 1 4 6 10
zamestnancov % 5,9% 8,2% 10,5% 23,3%
nedostatok aj Pocet 11 41 36 12
kvalita % 64,7% 83,7% 63,2% 27,9%
SPOLU foéet 17 49 57 43
% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

NajdolezZitejsiu ulohu pri rozhodovani o prijati do zamestnania zohravaju: schopnost timovej

prace, ochota ucit sa (dalej sa vzdelavat), schopnost niest zodpovednost, riesit
problém, adaptabilita a flexibilita a komunika¢né schopnosti. Naopak najnizsie skore ziskali
znalosti z dalSich odborov. Urcitym prekvapenim je zistenie, Ze prax v odbore je vnimana ako

skor dolezitd. Z uvedeného vyplyva, Ze poprednud ulohu na trhu prace zohrdvaju makké

zruénosti.

Tabulka 14 — Miera déleZitosti kladend pri rozhodovani o prijati do zamestnania

Znalosti, schopnosti, vlastnosti Priemer
Absolvovany stupen vzdelania 3,68
Absolvovany odbor 3,83
Zvladnutie poznatkov vlastného odboru 3,97
Prax v odbore 3,69
Znalosti z dalSich odborov 2,87
Ustny a pisomny prejav 3,75
Citanie a porozumenie pracovnym instrukciam 4,14
Ovladanie cudzich jazykov 3,19
Praca s Cislami pri plneni pracovnych uloh 3,46
Schopnost rozhodovat sa 3,93
Schopnost riesit problém 4,17
Schopnost niest zodpovednost 4,22

Adaptabilita a flexibilita 4,17
Schopnost timovej prace 4,31
Schopnost viest druhych 3,54
Schopnost a ochota utit sa, dalej sa vzdelavat 4,30
UzZivatel'ska schopnost prace s PC 3,81
Schopnost v zaobchadzani s informaciami 4,01
Komunikacné schopnosti 411
Organizaéné schopnosti 3,77

Pozndamka: Pouzita skala 1=vébec nie dblezité az 5=velmi dolezité
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Nasledujuca tabulka 15 uvadza signifikantné rozdiely v jednotlivych charakteristikach podla
sektora. Stupen vzdelania, odbor Sstudia, zvlddnutie poznatkov vlastného odboru
a organizacné schopnosti zohrava vyraznu ulohu v kvarciarnom sektore. Schopnost niest
zodpovednost, Ustny a pisomny prejav, komunikacné schopnosti a schopnost zaobchadzat s
informaciami v tercidrnom a kvarcidarnom sektore ako v ostatnych dvoch. Ochota vzdelavat sa
a vedenie fudi dosiahlo najvysSiu mieru doleZitosti v kvarcidarnom sektore.

Tabulka 15 — Miera déleZitosti kladend pri rozhodovani o prijati do zamestnania podla sektora

. . . Priemer
Znalosti, schopnosti, vlastnosti — p — —
primarny sekundarny terciarny kvarciarny

Absolvovany stupen vzdelania 3,65 3,29 3,49 4,4
Absolvovany odbor 3,41 3,59 3,51 4,67
Zvladnutie poznatkov vlastného odboru 3,82 3,71 3,82 4,51
Ustny a pisomny prejav 3,59 3,31 4,0 3,98
Schopnost niest zodpovednost 3,94 3,98 4,26 4,56
Schopnost viest druhych 3,53 3,27 3,53 3,86
Schopnost a ochota utit sa, dalej sa 3,94 4,02 4,42 4,58
vzdelavat

Uzivatel'ska schopnost prace s PC 3,53 3,43 4,04 4,07
Schopnost v zaobchéadzani s 3,71 3,69 4,21 4,21
informaciami

Komunikacné schopnosti 3,94 3,63 4,3 4,47
Organizacné schopnosti 3,76 3,51 3,77 4,07

Poznamka: Pouzita skala 1=vébec nie dblezité az 5=velmi dolezité
Uvedené iba tie, kde sa zistili Statisticky vyznamné rozdiely

Podla velkosti organizacie sa zistili signifikantné rozdiely iba v pripade charakteristiky , schopnost
rozhodovat sa“. Najvy$siu mieru doleZitosti jej prikladaji malé a najmensiu stredné organizacie.

Graf 14
"Schopnost niest zodpovednost" podla velkosti organizacie
(priemer)
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Velkost organizacie
Poznamka: Pouzita skala 1=v6bec nie dblezité az 5=velmi dolezité

Zamestnavatelia v otvorenej otdzke uvadzali aj dalSie charakteristiky, ktoré podla nich
zohrdvaju vyznamnu uUlohu pri rozhodovani o prijati do zamestnania. DoleZitu ulohu v tejto
suvislosti pri tom zohrdva aj typ pozicie, na ktoru sa uchadzac hlasi.

— Manualna zruénost pri robotnickych profesiach
— Kreativita

—  Dochvilhost

— Ochota cestovat do zahranicia

— Osobnostné kvality
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— Pravidelna dochadzka

— Podriadenie sa pracovnym inStrukciam

—  Pri robotnickych profesiach vzdialenost od bydliska
— Samostatnost

— Lojalita

— Primerana asertivita

— Schopnost tvorit vizie, praca s trendami

— Time manaZment

— Zameranie na ciel a spokojnost zakaznika

— Zvladanie stresu a pracovného zatazenia

V dalSej otvorenej otazke sme chceli zistit, u ktorych konkrétnych charakteristik
zamestnavatelia predpokladaju, Ze ich vyznam v buducich rokoch vzrastie na trhu prace.
Celkovo odpovedalo 107 (64,5 %) opytanych. Najviac podla zamestndvatelov v buduicnosti
vzrastie vyznam ,schopnosti ucit sa, dalej sa vzdelavat”, , adaptability/flexibility”, ,, ovladania
cudzich jazykov” a ,komunikacnych schopnosti“. O nie¢o menej uvadzali aj ,schopnost niest
zodpovednost”, ,odbornost” (absolvovany odbor), ,,praca s PC“, ,prax v odbore”, ,,schopnost
rieSit problém” a ,pracovat vtime” (timovost). Menej ako desatina opytanych uviedla
»,schopnost rozhodovat sa“, ,zaobchadzat sinformaciami“, ,organizacné schopnosti“
a ,zvladnutie poznatkov vlastného odboru®. Relativne pocetnosti vietkych odpovedi uvadza
nasledujuca tabulka.

Tabulka 16 — Znalosti, schopnosti, vlastnosti, ktorych vyznam v buddcich rokoch vzrastie (v %)

Znalosti, schopnosti, vlastnosti Pocet %
Absolvovany stupeni vzdelania 3 2,8%
Absolvovany odbor 17 15,9%
Zvladnutie poznatkov vlastného odboru 7 6,5%
Prax v odbore 13 12,1%
Znalosti z dalSich odborov 1 0,9%
Citanie a porozumenie pracovnym instrukciam 5 4,7%
Ovladanie cudzich jazykov 23 21,5%
Schopnost rozhodovat sa 10 9,3%
Schopnost riesit problém 12 11,2%
Schopnost niest zodpovednost 19 17,8%
Adaptabilita a flexibilita 23 21,5%
Schopnost timovej prace 11 10,3%
Schopnost udit sa, dalej sa vzdeldvat 25 23,4%
UZivatel'ska schopnost prace s PC 16 15,0%
Schopnost v zaobchadzani s informaciami 10 9,3%
Komunikacné schopnosti 21 19,6%
Organizacné schopnosti 9 8,4%
Samostatnost 4 3,7%
Manualna zruénost 1 0,9%
Pracovné navyky, chodenie do prace 3 2,8%
Kreativita 3 2,8%
Selfmanazment pracovnych ¢innosti 1 0,9%
Lojalita 1 0,9%
Aktivny pristup 1 0,9%
SPOLU 239 223,4%

Pozndmka: sucet odpovedi presahuje 100 % z dévodu moZnosti uviest viac odpovedi sucasne
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Zamestnavatelské organizdcie vyZaduju od svojich zamestnancov urcité charakteristiky. Hard
skills (,,tvrdé” schopnosti) zahfnaju kvalifikaciu a prax. Zvacsa sa ziskavaju pocas formdineho
vzdeldvania. Ich vysledkom mozZe byt ziskanie napr. vyuéného listu, maturitného vysvedcenia,
diplomu. Naopak, soft skills (,makké“ schopnosti) su osobnostné vlastnosti a schopnosti, ktoré
ovplyviuju medziludské interakcie. Patria medzi ne napr. komunikacia, kreativita, asertivita,
empatia, osobnost timového hraca, liderstvo a pod.

Viac ako polovica oslovenych firiem a institlcii pri rozhodovani o prijati do zamestnania kladie
rovnako doraz na tvrdé ako aj makké schopnosti. Doraz na tvrdé zrucnosti (27,1 %) uviedli
o nieco CastejSie ako na makké zruénosti (18,7 %).

Graf 15

Déraz kladeny pri rozhodovani o prijati do zamestnania (v %)

54,2

m skor na hard skills m skor na soft skills rovnako na hard aj soft skills

Do6raz na makké alebo tvrdé zruénosti je diferencovany podla sektora. Rovnovahu medzi
oboma potvrdila vaésina zamestnavatelskych organizacii v primdrnom a viac ako polovica
v kvarcidrnom a tercidrnom sektore. Sekundarny sektor je Specificky tym, Ze kladie vyrazny
doraz aj na tvrdé zruc€nosti (40,8 %).

Sektor
primarny sekunddarny | terciarny kvarciarny
020 skor na hard skills Pocet 2 20 7 16
% 11,8% 40,8% 12,3% 37,2%
skor na soft skills Pocet 4 5 19 3
% 23,5% 10,2% 33,3% 7,0%
aj na soft aj na Pocet 11 24 31 24
hard skills % 64,7% 49,0% 54,4% 55,8%
SPOLU Pocet 17 49 57 43
% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
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Zaujem o neformalne vzdelavanie pocas vyberového procesu

Okrem formalneho vzdeldvania, ktoré sa realizuje v Skolach, aktoré zahffia na seba
nadvazujlice stupne vzdelania aje potvrdzované udelenim oficidlne uzndvanych dokladov
(vyucny list, maturitné vysvedcenie, diplom) a vedie k nadobudnutiu kvalifikacie, rozliSujeme
aj neformdlne vzdeldvanie. Realizuje sa popri hlavnych prudoch vzdelavania a odbornej
pripravy. Zvyc€ajne nie je ukonené vydanim oficidlnych dokladov o ziskani kvalifikacie. Mo6ze
sa organizovat v Skolach mimo ich hlavnej ¢innosti, v organizaciach, ktoré boli vytvorené na
doplnenie programov vzdeldvania vo formalnom systéme, na pracoviskach, v zaujmovych
organizacidch a pod. Patria sem napr. organizované volnocasové aktivity pre deti, mladez a
dospelych, kurzy cudzich jazykov, pocitaéové kurzy, rekvalifikacné kurzy, ale tiez kratkodobé
Skolenia a predndsky.

Polovica oslovenych zamestndvatelskych organizacii sa v priebehu vyberového procesu
niekedy zaujima o volnhocasové neformadlne vzdeldvacie aktivity u uchadzacov z radov mladych
[udi. 41,6 % opytanych ¢asto zaujimaju absolvované neformalne vzdeldvacie programy, kurzy
alebo projekty a viac ako polovicu niekedy aj kompetencie nadobudnuté prostrednictvom
neformalneho vzdeldvania Nezaujimaju sa o participaciu v mladeznickej alebo inej organizacii,
aktivite.

Tabulka 17 — Zdujem o neformdlne vzdeldvanie u uchddzacov mladsich ako 31 rokov v priebehu vyberového procesu (v %)

Casto | Niekedy | Vobec
Volnhocasové neformalne vzdeldvacie aktivity 23,5 49,4 27,1
Participaciu v mladeZnickej alebo inej organizacii, aktivite 14,5 28,3 57,2
Absolvované neformalne vzdelavacie programy/kurzy/projekty 41,6 44,6 13,9
Kompetencie nadobudnuté prostrednictvom neformalneho vzdelavania 31,3 53,6 15,1

Statisticky vyznamné rozdiely sa potvrdili iba v pripade zaujmu o participaciu v mladeznickej
alebo inej organizacii, a to vo vztahu k sektoru. Zvyseny zaujem uviedli organizacie posobiace
v tercidarnom a kvarcidrnom sektore. Naopak vacsina firiem/instittcii sa o participaciu
v mladezZnickych organizacidch pocas vyberového procesu u uchadzacov nezaujima.

Graf 16
Zaujem o participaciu v mladeznickej alebo inej organizacii
podla sektora (v %)
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Vramci jednotlivych foriem neformalneho vzdelavania pri rozhodovani o prijati do
zamestnania zamestnavatelia najvaésiu doéleZitost pripisuju odbornym kurzom, skoleniam.
Ostatné sledované formy neformdlneho vzdeldvania nepokladaju za délezité, ale ani
neddlezité a najnizsiu mieru doleZitosti pripisuju volnocasovym aktivitam urcenym pre mladez
a dospelych.

Tabulka 18 — Miera déleZitosti kladend pri rozhodovani o prijati do zamestnania

Formy neformalneho vzdelavania/ucenia Priemer
Jazykové kurzy 3,19
Rekvalifikacné kurzy 3,01
Pocitacové kurzy 3,18
Odborné kurzy/skolenia/workshopy (zdokonalovanie, rozsirovanie odbornych poznatkov a zruénosti) 3,70
Kurzy soft skills 3,20
Odborna staz pre studentov realizovana firmami 3,11
Volnhocasové aktivity pre mladez a dospelych (3portové, hudobné, vytvarné kurzy/krazky a pod.) 2,55

Poznamka: Pouzita skala 1=vébec nie dblezité az 5=velmi dolezité

To, aku doleZitost pripisujd zamestnavatelia pocitatovym kurzom, odbornym
kurzom/skoleniam, kurzom makkych zru¢nosti a volno¢asovym aktivitam, stvisi so sektorom,
v ktorom zamestndvatel pdsobi. Pocitacovy kurz je menej dolezity pre sekundarny sektor.
V kvarciarnom a terciarnom sektore sa zaznamenala vys$Sia miera doleZitosti pripisovana
odbornym kurzom/Skoleniam, kurzom makkych zruénosti, ale aj volno¢asovym aktivitam
ur¢enym pre dospelych a mladez.

Tabulka 19 — Miera déleZitosti pri rozhodovani o prijati do zamestnania podla sektora
Formy neformalneho vzdelavania/ucenia Priemer

primdrny | sekunddrny | terciarny | kvarciarny
PocitaCové kurzy 3,18 2,8 3,35 3,4
Odborné kurzy/skolenia/workshopy (zdokonalovanie,
rozSirovanie odbornych poznatkov a zru¢nosti)
Kurzy soft skills 2,82 2,78 3,53 3,4
Volnocasové aktivity pre mladeZz a dospelych (3portové,
hudobné, vytvarné kurzy/krizky a pod.)

Poznamka: PouZita Skala 1=vObec nie dolezité az 5=velmi dblezité

Uvedené iba tie, kde sa zistili Statisticky vyznamné rozdiely

3,41 3,41 3,93 3,84

2,24 2,08 2,74 2,98

V dopliiujucej otvorenej otazke okrem vyssie uvedenych foriem neformalneho vzdeldvania
uviedli aj dobrovolnicku ¢innost, pobyt v zahranic¢i a samostudium.
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Pre patinu zamestndvatefov moéZe absolvovanie konkrétneho programu alebo kurzu
neformalneho vzdeldvania nahradit chybajice alebo nedostatoéné formalne vzdelanie,
respektive nedostatok praxe. Pre 39,8 % opytanych iba ¢iastocne. A patina to vylucila.

Graf 17

® dno = ano, ale iba Ciastocne = nie neviem posudit

Poznamka: Otazka - M6Ze podla Vasho nazoru absolvovanie nejakého konkrétneho programu/kurzu neformalneho
vzdeldvania nahradit chybajlce/nedostatocné formélne vzdelanie, pripadne nedostatok praxe?

Tato skutocnost je diferencovand podla sektora. NajcastejSie konkrétny program/kurz
neformalneho vzdeldvania mézZe nahradit nedostatocné formalne vzdelanie v tercidarnom
sektore (33,3 %). Ciasto¢ne ho moze nahradit podla vacsiny zamestnavatelov v primarnom
sektore (64,7 %). A najcastejSie odmietavy postoj zaujali zamestndvatelia v kvarcidarnom
sektore (41,9 %).

Tabulka 20 — Kurz/program NV ako ndhrada za nedostatoéné formdlne vzdelanie podla sektora (v %)

Sektor
primarny | sekundarny | terciarny kvarciarny
023 4no Pocet 3 5 19 5
% 17,6% 10,2% 33,3% 11,6%
ano, ale iba Pocet 11 23 22 10
CiastoCne % 64,7% 46,9% 38,6% 23,3%
nie Pocet 2 9 3 18
% 11,8% 18,4% 5,3% 41,9%
neviem posdit Pocet 1 12 13 10
% 5,9% 24,5% 22,8% 23,3%
SPOLU E’oéet 17 49 57 43
% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

31



Na otdzku, aky kurz alebo program odpovedalo 51 (30,7 %) opytanych. Nedostatocné
formalne vzdelanie alebo nedostatok praxe je moiné nahradit naj¢astejsie rekvalifikaénym
alebo odbornym kurzom (52,9 %). Konkrétne zamestnavatelia uvadzali: kurz CNC nastavovac,
kurz na VZV, kurz prevddzkového zamestnanca v oblasti Zelezni¢nej dopravy, kurz Sitia na Sijacom
stroji, hygienické minimum, manipulacia s potravinami, prvd pomoc, vychova a vzdelavanie vodic¢ov
nakladnych vozidiel, opatrovatelsky kurz, uctovnictvo, mzdové skolenie). Takmer tretina uvadzala
kurzy makkych zrucnosti (31,4 %). A to zamerané najma na komunikacné schopnosti, liderstvo, ale aj
asertivitu, rieSenie konfliktov, poskytovanie spatnej vazby, kritické myslenie, rozvoj osobnosti,
psychohygienu, seba rozvoj, komunikaciu pri prvom kontakte. Patina odpovedajlcich uvadzala aj
jazykové kurzy akurz PC. Menej ako 5% odpovedajucich uviedlo odbornu staz vo firme, kurz
predajnych technik a brigadnickd ¢innost v relevantnom odbore.

Graf 18

Kurz/program, ktory moéze nahradit nedostatocné formalne
vzdelanie/nedostatok praxe (v %)
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Pozndmka: sucet odpovedi presahuje 100 % z dévodu mozZnosti uviest viac odpovedi sucasne

3.3Neformalne vzdelavanie v praci s mladezou

Neformalne vzdeldvanie v praci s mladeZzou sa realizuje vdetskych a mladeznickych
organizaciach, centrach volného ¢asu, domoch kultury, komunitnych centrach a pod. Mladi
fudia sa vtychto organizaciach angaZuju ako dobrovolnici (mladi/mladeznicki veduci).
Aktivne sa zapdjaju do procesu planovania, rozhodovania a uskutoénenia réznych podujati
a projektov pre deti a mladez. Vramci tejto cinnosti prostrednictvom neformalneho
vzdeldvania ziskavaju alebo rozvijaju niektoré kompetencie, ktoré sa nemozno naucit pocas
formalneho vzdelavania, a ktoré mozu zlepsit ich pracovné, ale aj spolo¢enské uplatnenie.



Znalost/informovanost o neformalnom vzdeldvani v praci s mladezou

Zamestnavatelia nie sU dostato¢ne informovani, ¢o je neformalne vzdeldvanie v préci
s mladezZou. Iba 44,0 % opytanych uviedlo, Ze maju v tomto smere dostatok znalosti. Vaésina
opytanych nema vedomost ani o tom, kto su mladi fudia, ktori sa angaZuju v praci s mladeZou.
Avsak takmer tretina uviedla, Ze maju informacie otom aké kompetencie nadobudaju
a rozvijaju pocas prace s mladeZou. lba priblizne % zamestnavatelskych organizacii ma
predstavu otom, ¢o vsetko musia ovladat a ako sa na toto poslanie musia pripravovat.
Najmens$iu znalost zamestnavatelia deklarovali v oblasti akreditovanych programov
neformalneho vzdelavania v praci s mladezou.

Tabulka 21 — Vedomosti/znalosti o neformdlnom vzdeldvani v prdci s mldadeZou (v %)

Ano | Nie
Co je neformalne vzdelavanie v praci s mladeZou 44,0 | 56,0
Kto su mladi fudia, ktori sa angaZzuju v praci s mladeZou 36,1 | 63,9
Co véetko musia ovladat 25,3 | 74,7
Ako sa na toto poslanie musia pripravovat 22,3 | 77,7
Aké kompetencie nadobudaji/rozvijaju 31,3 | 68,7
Aké su akreditované programy v oblasti neformalneho vzdelavania v praci s mladezou | 15,7 | 84,3

Vedomosti/znalosti o neformalnom vzdeldvani v praci s mladeZou nie st velmi diferencované,
rozdiely sa potvrdili iba v pripade znalosti kompetencii, ktoré nadobudaju mladi ludia pocas
vzdeldvania, ato vo vztahu k sektoru. Znalosti vtomto smere vyrazne castejSie potvrdili
zamestnavatelia v terciarnom a kvarciarnom sektore ako v ostatnych dvoch.

Graf 19

Znalost kompetencii nadobudnutych pocas NV v praci s
mladeZou podla sektora (v %)
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Takmer tretina zamestnavatelov ma kladny postoj (31,3 %) k skdsenosti mladych ludi v oblasti
neformalneho vzdeldvania v praci s mladeZou vo vztahu k potenciondlnej Sanci stat sa
zamestnancom ich firmy. Pricom za velmi ddéleZitu je povaiuje 6,0 % firiem a institucii.
Ambivalentny postoj (32,5 %) deklarovala podobne velka skupina opytanych. Naopak
negativny postoj zdiela patina opytanych. A viac ako desatina sa k danej otdzke nevedela
vyjadrit.

Graf 20

Délezitost skusenosti s neformalnym vzdelavanim v praci s
mlddeZou vo vztahu k prijatiu do zamestnania (v %)

m velmi déleZita
W skor dolezita
M ani dolezita, ani neddlezita

skor nedolezita

B vObec nie dolezita

M neviem

Ndzory na danu otazku nediferencuje Zziadny sledovany znak. To znamend, Ze medzi
zamestnavatelmi nie su v tejto otazke rozdiely.

Pre viac ako desatinu zamestnavatelov je skisenost mladych ludi s neformalnym vzdelavanim
v praci s mladeZzou relevantnd najma u absolventov $kol do dvoch rokov po skonéeni Studia.
Patina opytanych deklarovala, Ze neskdér sa prihliada na pracovni skisenost
z predchadzajucich zamestnani. Pre viac ako tretinu firiem a organizacii nie je vobec
relevantna a o nie¢co mensia skupina opytanych sa k danej otazke nevedela vyjadrit.

Graf 21

Relevantnost skusenosti mladych ludi v neformalnom
vzdeldvani v praci s mladeZou (v %)

= dno, najma u absolventov = dno, ale neskor sa prihliada na prax

= nie, nie je relevantna neviem posudit
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Odpovede na tuto otazku diferencuje sektor, vktorom organizicia posobi. Castejsie
relevantnost danej skusenosti u mladych ludi potvrdili zamestnavatelia v kvarcidarnom
a terciarnom sektore, naopak takmer pre polovicu zamestnavatelov v primdarnom
a sekundarnom sektore nie je vbbec relevantna.

Tabulka 22 — Relevantnost skusenosti s NV v prdci s mladeZou podla sektora (v %)

Sektor
primarny sekundarny | terciarny kvarciarny
026 | najmau Pocet 1 0 11 11
absolventov % 5,9% ,0% 19,3% 25,6%
neskor sa prihliada Pocet 6 9 12 5
na prax % 35,3% 18,4% 21,1% 11,6%
nie, nie je Pocet 7 22 17 14
relevantna % 41,2% 44,9% 29,8% 32,6%
neviem posudit Pocet 3 18 17 13
% 17,6% 36,7% 29,8% 30,2%
SPOLU Pocet 17 49 57 43
% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Najviac je skisenost mladych ludi s neformalnym vzdeldavanim v praci s mladezou
relevantna pre zamestnavatelov v podobe absolvovania akreditovaného programu
neformalneho vzdelavania v praci s mladeZou a ako zahraniéna skdsenost. Dané mozZnosti
uviedla priblizne patina  opytanych. OnieCco menej je relevantnd vroli
mladého/mladeznickeho veduiceho, resp. v podobe aktivneho ¢lenstva v mladeznickej alebo
inej organizacii. Kazdy desiaty osloveny zamestndvatel uviedol ako relevantni skisenost aj
¢lenstvo v Ziackej/studentskej samosprave v strednych, vysokych skolach, radach mladeze.
Pre vacsinu firiem a instituciu vsak ani jedna z uvadzanych foriem neformalneho vzdeldvania
v praci s mladezZou nie je relevantna skusenost pre ich organizaciu.

Tabulka 23 — Relevantnost jednotlivych foriem neformdlneho vzdeldvania (v %)

Formy neformalneho vzdelavania v praci s mladezou Pocet | %

V podobe aktivneho ¢lenstva v mlddeinickej alebo inej organizacii 22 13,3%
V roli mladého/mladeznickeho vediceho 27 16,3%
V podobe ¢lenstva v Ziackej/ Studentskej samosprave v strednych, vysokych skolach, 16 9,6%
radach mladeze
V podobe absolvovania akreditovaného programu neformalneho vzdelavania v praci 39 23,59%
s mlddezZou
Ako zahrani¢na skusenost s neformalnym vzdeldvanim v praci s mladezou 34 20,5%
Neviem posudit 4 2,4%
Nie je relevantna v Ziadnej z uvadzanych 99 59,6%
SPOLU 241 145,2%

Pozndmka: sucet odpovedi presahuje 100 % z dévodu mozZnosti uviest viac odpovedi sucasne

Vo vztahu k velkosti organizacie sa zistilo, Ze pre velké organizacie je relevantna v urditej
miere iba zahrani¢na skdsenost. Naopak prekvapujico boli to mali a stredni zamestnavatelia,
ktori ocenovali vyznam skusenosti s jednotlivymi sledovanymi formami neformadlneho
vzdeldvania v praci s mladezou.
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Tabulka 24 - Relevantnost jednotlivych foriem neformdlneho vzdeldvania podla velkosti organizdcie (v %)

Velkost organizacie

maly stredny velky
027 ¢len v mladez. alebo inej org. Pocet 14 > 3
% 21,5% 9,6% 6,1%
iy . Pocet 14 11 2
mlady/mladez. veduci % 215% 21.2% 41%
Y <0 /v Pocet 8 7 1
¢lenZSR/student.samospr./RM % 123% 13.5% 2.0%
absolvovanie programu NV Pocet 22 13 4
% 33,8% 25,0% 8,2%
zahranic. skdsenost Pocet 17 9 8
% 26,2% 17,3% 16,3%
neviem posudit Pocet 1 2 1
% 1,5% 3,8% 2,0%
nie je relevantna v Ziadnej z Pocet 32 30 37
uvadzanych % 49,2% 57,7% 75,5%
SPOLU Pocet 65 52 49

Pozndmka: sucet odpovedi presahuje 100 % z dévodu mozZnosti uviest viac odpovedi sticasne

Pre vacSinu zamestndvatelov v sekundarnom sektore neboli relevantné skusenosti
s jednotlivymi sledovanymi formami NV v praci s mladezou. Naopak najvacsi vyznam im
pripisuju zamestnavatelské organizacie v kvarcidarnom sektore. Relativne pocetnosti
jednotlivych foriem NV v praci s mladeZou podla sektora uvadza nasledujuca tabulka.

Tabulka 25 - Relevantnost jednotlivych foriem neformdineho vzdeldvania podla sektora (v %)

Sektor
primarny sekundarny | terciarny kvarciarny
027 ¢len v mladez. alebo inej org. Pocet 0 L 12 9
% ,0% 2,0% 21,1% 20,9%
. s . Pocet 3 1 12 11
mlady/mladez. vedci % 17.6% 2.0% 21.1% 25.6%
. < Pocet 1 1 5 9
¢lenZSR/student.samospr./RM % 5.9% 2.0% 88% 20,9%
absolvovanie programu NV Pocet 4 / 16 12
% 23,5% 14,3% 28,1% 27,9%
zahranic. skdsenost Pocet 2 / 13 12
% 11,8% 14,3% 22,8% 27,9%
neviem posudit Pocet 0 1 2 1
% ,0% 2,0% 3,5% 2,3%
nie je relevantna v Ziadnej z Pocet 10 38 30 21
uvadzanych % 58,8% 77,6% 52,6% 48,8%
SPOLU Pocet 17 49 57 43

Pozndmka: sucet odpovedi presahuje 100 % z dévodu moZnosti uviest viac odpovedi sticasne
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Pre takmer tretinu zamestnavatelov je doleZité, aby si mohli pocas vyberového procesu overit,
i uchadzac absolvoval nim uvadzany akreditovany program neformalneho vzdeldvania v praci
s mladdeZou a aké konkrétne kompetencie ziskal. Patina opytanych to nepovazuje za dolezité
a anizaneddlezité. Negativnu odpoved uviedla takmer tretina oslovenych (28,4 %). A viac ako
desatina sa k danej otazke nevedela vyjadrit. Z uvedeného vyplyva, Ze iba menej ako tretina
zamestnavatelov by pravdepodobne uvitala existenciu registra absolventov akreditovanych
programov neformadlneho vzdeldvania.

Graf 22

Délezitost overenia absolvovania kurzu neformalneho
vzdeldvania v oblasti prace s mladezou u uchddzaca o
zamestnanie pocas vyberového procesu (v %)
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M neviem posudit

Ndzory na tuto otazku diferencuje velkost organizacie aj sektor.

S klesajucim poctom zamestnancov organizacie narasta pocet tych, ktori uviedli kladnu
odpoved. Ambivalentny postoj narastd s po¢tom zamestnancov. Pre takmer tretinu opytanych
v malych, stredne velkych ako aj velkych zamestnavatelov to nie je délezité.

Tabulka 26 — DéleZitost overenia absolvovaného kurzu NV v prdci s mlddeZou pocas vyberového procesu podla velkosti
organizdcie (v %)

Velkost organizacie
maly stredny velky

028 dolesite Pocet 29 14 9
% 44,6% 26,9% 18,4%

ani doleZite, ani Pocet 10 14 19
nedolezite % 15,4% 26,9% 38,8%
nedolesite Pocet 19 15 13

% 29,2% 28,8% 26,5%

neviem Pocet 7 9 8

% 10,8% 17,3% 16,3%

Pocet 65 52 49

SPOLU % 100,0% 100,0% 100,0%
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Moznost overenia absolvovania uvadzaného programu NV v préaci s mladeZou by najcastejsie

uvitali

zamestndavatelia v kvarcidrnom a tercidrnom

v sekundarnom sektore to nie je dolezité.

sektore.

Pre 40,8 %

organizacii

Tabulka 27 — DéleZitost overenia absolvovaného kurzu NV v prdci s mlddeZou pocas vyberového procesu podla sektora (v %)

Sektor
primdrny | sekunddrny | terciarny | kvarciarny
028 dolesite Pocet 3 8 22 19
% 17,6% 16,3% 38,6% 44,2%
ani doleZite, ani Pocet 8 15 14 6
nedolezite % 47,1% 30,6% 24,6% 14,0%
nedolesite Pocet 6 20 12 9
% 35,3% 40,8% 21,1% 20,9%
. Pocet 0 6 9 9
neviem % 0% 12,2% 15,8% 20,9%
SPOLU ‘I;’o(:et 17 49 57 43
% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Za ostatné dva roky (2017 a 2018) 14,5 % zamestnavatelov prijalo pracovnika, ktory
mal skusenost s neformalnym vzdeldvanim v praci s mladeZou. Takmer polovica opytanych
uviedla negativhu odpoved (44,6 %) aviac ako desatina nevedela danu otazku posudit.
Z uvedeného vyplyva, Ze mladi ludia, ktori sa angaZzuju v neformalnom vzdeldvani v oblasti

prace s mladeZou maji u mensej Casti zamestnavatelov Sancu, Ze sa moézZu stat ich

zamestnancami.

Graf 23

Prijatie zamestnanca/ov so skusenostou s neformalnym
vzdelavanim v praci s mladezou za ostatné dva roky (v %)

® ano

= nie

= neviem posudit

Statisticky vyznamné rozdiely sa zistili vo vztahu k velkosti organizacie a sektoru, v ktorom

posobi.
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S velkostou zamestnavatelskej organizacie sa znizuje pocet opytanych, ktori potvrdili prijatie
zamestnanca so skusenostou s neformalnym vzdeldvanim v praci s mladeZou. 1/5 malych
firiem aorganizdcii prijala za ostatné dva roky zamestnanca spodobnou skusenostou,
v pripade stredne velkych organizacii to bolo 13,5 % a u velkych iba 6,1 %.

Tabulka 28 — Prijatie zamestnanca so skusenostou s NV v prdci s mladeZou podla velkosti organizdcie (v %)

Velkost organizacie
maly stredny velky
029 4no Pocet 14 7 3
% 21,5% 13,5% 6,1%
nie Pocet 36 24 14
% 55,4% 46,2% 28,6%
. s e Pocet 15 21 32
neviem posudit % 23,1% 40,4% 65,3%
Pocet 65 52 49
SPOLU
% 100,0% 100,0% 100,0%

Z hladiska sektora boli v najvy3sej miere prijimani mladi fudia so skisenostou s NV v préci
s mladeZou v kvarciarnom sektore, takmer tretina opytanych (27,9 %) potvrdila prijatie do
zamestnania, potom v terciarnom (15,8 %) a v malej miere v primarnom, resp. sekundarnom

sektore.
Tabulka 29 - Prijatie zamestnanca so skusenostou s NV v prdci s mlddeZou podla sektora (v %)
Sektor
primarny sekundarny | terciarny kvarciarny
029 4no Pocet 1 2 9 12
% 5,9% 4,1% 15,8% 27,9%
nie Pocet 7 27 21 19
% 41,2% 55,1% 36,8% 44,2%
neviem Pocet 9 20 27 12
posudit % 52,9% 40,8% 47,4% 27,9%
SPOLU Pocet 17 49 57 43
% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Bariéry v uzndvani prinosu neformdlneho vzdeldvania v praci s mladezou

Z pocetnosti odpovedi respondentov vyplyva, Ze Ziadna z bariér nie je natolko zavaznd, aby
branila vrozvoji neformdlneho vzdelavania v praci s mlddeZou. Za najvaésiu prekdzku je
povaZzovand nedostato¢na znalost, nedostatok informdcii, slabad propagacia (38,8 %).
Zamestnavatelia uvadzali, Ze uvedena oblast nie je dostatocne promovana, a preto nie su si
casto vedomi tejto formy, obsahu a vysledkoch vzdelavania. Priblizne péatina opytanych
deklarovala ako bariéru nedoveru ku kvalite tohto typu vzdeldvania, jej vysledkom. Objavil sa
nazor, ze pri prijimacom pohovore nie je mozné posudit prinos deklarovaného neformalneho
vzdeldvania, aZ prax moZe relevantne preukdzat jeho prinos. Kazdy desiaty osloveny
zamestndvatel vnimal ako bariéru aj samotné zameranie firmy, resp. konkrétnu pracovnu
poziciu. Napr. ,,u robotnika, ktory stoji cely den pri lise, to nie je relevantné”. Preto zalezZi od
sektoru, zamerania firmy. U malej Casti firiem a institucii je za bariéru povaZované aj to, zZe
nemoOzu zamestnavat ludi s neformalnym vzdeldvanim v praci s mladezou, pretoze maju
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zakonom dané podmienky, ktorymi sa pri zamestnavani musia riadit. V rovnakej miere
rezonovala uzamestnavatelov aj skutocnost, Ze mladi ludia si neuvadzaju v Zivotopise
skusenost s neformalnym vzdeldvanim, resp. sa na to pri pohovoroch nepytaju uchadzacov
o zamestnanie. Ktéme bariér pri uzndvani prinosu neformdlneho vzdeldvania sa nevedela
vyjadrit viac ako patina opytanych.

Bariéry v uznavani NF v praci s mladezZou (v %)

45
40
35
30
25

20
15
5
. B

neznalost/nedo chybajice info

nedoévera ku zameranie v
statok ) i L L .. . . e
. L kvalite/vysledk organizacie/pra legislativa Zivotopise/zam neviem posudit
informacii/slab , . , . , ,
. , . omvzdeldvania covna pozicia estnavatel sa
a propagacia ,
nepyta
M Bariéry 38,8 19,4 11,9 4,5 4,5 23,9

Pozndmka: sucet odpovedi presahuje 100 % z dévodu mozZnosti uviest viac odpovedi sucasne

U velkych zamestndvatelov je za najvacsiu bariéru povaZovana neznalost, nedostatok
informdcii, resp. slaba propagdacia neformalneho vzdelavania. U malych a stredne velkych
organizacidch ju potvrdila takmer tretina opytanych. Nedoveru ku kvalite, vysledkom
vzdeldvania, ale aj zameranie firmy/institucie uvadzali Castejsie stredne velké a malé ako velké
organizacie. Legislativu ako aj neuvadzanie informacie o neformalnom vzdeldvani
v Zivotopisoch, resp. nezdujem o informdacie na pohovore ako bariéru uvadzali iba malé
a stredne velké organizacie.

Tabulka 30 — Bariéry v uzndvani neformdlneho vzdeldvania v prdci s mlddeZou podla velkosti organizdcie (v %)

Bariéry Velkost organizacie
mald strednd velka
030 neznalost/nedostatok informacii/slaba propagécia Pocet 1 / 8
% 35,5% 31,8% | 57,1%
z dovodu legislativy Pocet 1 2 0
% 3,2% 9,1% ,0%
z dévodu zamerania firmy/pracovnej pozicie/sektoru Pocet 4 3 1
% 12,9% 13,6% 7,1%
nie je info v Zivotopise/nepyta sa zamestnavatel na Pocet 1 2 0
pohovore % 3,2% 9,1% ,0%
R . , L Pocet 6 5 2
nedovera ku kvalite, vysledkom vzdeldvania % 19.4% 22.7% 14.3%
Neviem posudit Pocet 9 4 3
% 29,0% 18,2% | 21,4%
SPOLU Pocet 31 22 14

Pozndmka: sucet odpovedi presahuje 100 % z dévodu moZnosti uviest viac odpovedi sucasne
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Neinformovanost je ako najvacsia bariéra vnimana u zamestnavatelov v tercidrnom sektore,
v ostatnych je podobna. Problém v legislative vnimaju iba firmy a inStitlcie v kvarcidrnom
sektore. Vyrazne vysSi podiel odpovedi reflektujucich zameranie firmy uvadzali opytani
v primarnom s NV
v Zivotopisoch, resp. nezdujmu o neho na pohovoroch uvadzali iba zamestndvatelia posobiaci

sektore ako vostatnych. Ako bariéra neuvadzanie skusenosti
v sekundarnom a terciarnom sektore. VyraznejSiu nedéveru ku kvalite a vysledkom takéhoto
vzdeldvania deklarovali CastejSie zamestndvatelia v terciarnom a primarnom sektore ako

v ostatnych.

Tabulka 31 - Bariéry v uzndvani neformdlneho vzdeldvania v prdci s mlddeZou podla sektoru (v %)

Bariéry Sektor
primarny | sekundarny | terciarny kvarciarny
030 neznalost/nedostatok Pocet 3 8 9 6
informacii/slaba propagacia % 37,5% 38,1% 45,0% 33,3%
z dévodu legislativy Pocet 0 0 0 3
% ,0% ,0% ,0% 16,7%
z dévodu zamerania Pocet 3 2 2 1
firmy/pracovnej pozicie/sektoru % 37,5% 9,5% 10,0% 5,6%
nie je info v Zivotopise/nepyta sa Pocet 0 1 2 0
zamestnavatel na pohovore % ,0% 4,8% 10,0% ,0%
nedovera ku kvalite, vysledkom Pocet 2 2 6 3
vzdelavania % 25,0% 9,5% 30,0% 16,7%
neviem Pocet 0 9 2 5
% ,0% 42,9% 10,0% 27,8%
SPOLU Pocet 8 21 20 18

Pozndmka: sucet odpovedi presahuje 100 % z dévodu mozZnosti uviest viac odpovedi sucasne

Deklaracia o uzndvani prinosu neformalneho vzdeldvania v praci s mladezou

V roku 2013 doslo k podpisu , Deklaracie o uznavani prinosu neformalneho vzdeldvania
v praci s mladezou” (dalej len Deklardcia) zo strany zastupcov organov Statnej a verejnej
spravy, regiondlnej a miestnej samospravy, mimovladnych organizacii a zamestndavatelov.
Znalost jej obsahu potvrdila 1,8 % opytanych. Ciastoénl znalost potvrdila o nie¢o vicsia
skupina zamestnavatelov (6,0 %) a znalost jej existencie bez jej obsahu uviedla takmer patina.
Celkovo dany dokument nepozna vacsina zamestnavatelov (74,1 %). Aiba 1,2 % patrila k jej

signatarom.

Graf 24

Znalost "Deklaracie" (v %)

1,8
6 = poznam obsah
16,9
poznam ho Ciastocne
viem, Ze existuje/obsah nepoznam
74,1
neviem, Ze taky dokument existuje

= patrime k signatarom

Znalost daného dokumentu nediferencuje Ziadny sledovany znak.
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K pozitivnym zisteniam patri fakt, Ze takmer polovica zamestndvatelskych organizacii
deklarovala zaujem pripojit sa k , Deklaracii“, pricom 4,8 % potvrdila jednoznacny suhlas
a 42,8 % ciasto¢ny, kedy by danu vec zvaZili na zaklade detailnejsich informacii. Ciastoény
nesuhlas s pripojenim k tejto ,Deklaracii” vyslovilo 43,4 % respondentov a celkovy nesuhlas
takmer desatina.

Graf 25

Zaujem pripojit sa k "Deklaracii" (v %)

Huréite ano Mskorano mskdérnie murcite nie M patrime k signatdrom

3.4Vzdeldvanie v zamestnavatel'skej organizacii

Dalsie vzdelavanie

Vadsina firiem ainstitucii realizuje nejakd formu dalSieho vzdeldvania pre svojich
zamestnancov. Priblizne tretina opytanych uviedla zdpornu odpoved, avsak z toho 14,5 %
i ked' momentdlne nerealizuje dalSie vzdeldvanie, tak v buducnosti ho planuju.

Graf 26

Realizacia dalSieho vzdelavania (V%)

= 3dno = nie, ale planujeme realizovat = nie



Zaujem o dalSie vzdeldvanie azvySovanie kvalifikacie zo strany zamestnancov potvrdila
vacSina zamestndvatelskych organizacii, pricom 25,9 % opytanych vnima zo strany
zamestnancov aktivny zdujem vtomto smere. Naopak nezaujem zamestnancov o dalSie
vzdeldvanie potvrdila patina opytanych. A menej ako desatina sa k danej otdzke nevedela
vyjadrit.

Graf 27

Zaujem vacsiny zamestnancov o dalSie vzdelavanie a
zvysSovanie kvalifikacie (v %)
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= neprejavuju zaujem neviem posudit

Poskytovanie neformalneho vzdeldvania

Okrem dalSieho vzdeldvania nds zaujimalo, ¢i firmy a inStiticie sami poskytuju pre mladych
[udi nejakd formu neformdlneho vzdeldvania. Zo zisteni vyplyva, Ze zamestnavatelia
najcastejSie spolupracuju so Skolami pri projektoch/workshopoch alebo sa zucastriuju na
prednaskach, diskusiach. Takmer tretina opytanych uviedla aj ucast na konferenciach, ktoré
organizuju Skoly a odborné staze pre Studentov.

Tabulka 32 — Poskytovanie neformdineho vzdeldvania pre mladych ludi (v %)
Formy neformalneho vzdelavania Ano | Nie
Organizujeme odborné staze pre studentov 28,3 | 71,7
Spolupracujeme so $kolami pri projektoch/workshopoch 39,2 | 60,8
Zucastiujeme sa na konferenciach organizovanych skolami | 32,5 | 67,5
Zucastriujeme sa na prednaskach/diskusiach 39,2 | 60,8

Statisticky vyznamné rozdiely sa potvrdili iba v pripade odbornych staii pre $tudentov, a to
podla velkosti organizacie a v pripade prednasok/diskusii vo vztahu k sektoru. Odborné staze
najcastejSie poskytuju Studentom velké organizacie, potom stredne velké a najmenej malé.



Graf 28

Poskytovanie odbornej staZze podla velkosti organizacie (v %)

velka

sttredna

mala

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Hano Hnie

Aj ucast na prednaskach, diskusiach je diferencovand, podla sektora. NajcastejSie sa danej
formy neformdlneho vzdeldvania zucastfiuju zamestndvatelia pdsobiaci v kvarcidrnom
sektore, viac ako polovica. Potom v tercidrnom (38,6 %) anajmenej v sekundarnom
a primarnom sektore.

Graf 29
Ucast na prednaskach, diskusidch podla sektora (v %)
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V dopliiujucej otvorenej otdzke zamestnavatelia uvadzali aj:

— Kariérové poradenstvo,

— Tranee programy pre $tudentov VS,

— Program pre Studentov na dovzdelanie v, hard skills”,

— Program mentoringu pre pedagdgov S5/VS a $tudentov,
—  Workshopy/prednasky pre $tudentov SS,

— Pomoc pri bakalarskych/diplomovych pracach,

— Poskytovanie absolventskej praxe a

— realizacia dualneho vzdelavania pre Studentov.



Z celkového suboru zamestnavatelskych organizacii 15,1 % potvrdilo, Ze motivuju svojich
zamestnancov, aby participovali na nejakej forme neformalneho vzdelavania ur¢eného pre
mladych l'udi. A to bud finan¢ne alebo inymi benefitmi. Viac ako tretina opytanych svojich
zamestnancov v tomto smere nemotivuje. Patina sa k danej otazke nevedela vyjadrit. Celkovo
takmer tretina firiem a institucii neposkytuje ani jednu formu neformalneho vzdelavania pre
mladych ludi.

Graf 30

Motivacia zamestnancov k participacii na neformdlnom
vzdelavani pre mladych ludi (v %)
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Po prijati do zamestnania mladého ¢loveka (napr. absolventa strednej/vysokej skoly) vaésina
zamestndvatelov urci ,tdtora” v osobe starSieho, skuseného spolupracovnika, ktory mu
pomaha pri zapracovani. Takmer polovica opytanych ma pre novoprijatych vlastny adaptacny
program. V 16,9 % firiem a institucii si mlady novoprijaty zamestnanec musi poradit sam
a kazdy desiaty zamestnavatel vyuZiva pri zapracovani aktivity institucii dalSieho vzdelavania.

Tabulka 33 — Realizdcia pomoci zapracovania pre novoprijatych mladych ludi (v %)

Pocet %
Mame vlastny adaptacny program 70 42,2%
Vyuzivame aktivity institucii dalSieho vzdelavania 17 10,2%
Uréime ,tatora”, ktory ho/ju neformélne vedie 107 64,5%
Musi si poradit sam/a 28 16,9%
Iné 2 1,2%
SPOLU 224 134,9%

Pozndmka: sucet odpovedi presahuje 100 % z dévodu moZnosti uviest viac odpovedi stic¢asne

Vo vsetkych velkostnych kategdriach zamestnavatelov dominuje uréenie tutora v osobe
starsSieho pracovnika pri zapracovani novoprijatého zamestnanca. ZastUpenie vlastného
adaptacného programu sa zvysuje s velkostou organizacie. Schopnost poradit si sam po
prijati do zamestnania potvrdili najcastejSie malé organizacie (24,6 %).
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Tabulka 34 - Realizdcia pomoci zapracovania pre novoprijatych mladych ludi podla velkosti organizdcie (v %)

Velkost organizacie
maly stredny velky
037 . iy Pocet 19 23 28
vlastny adaptacny program
% 29,2% 44,2% 57,1%
vyuzivame aktivity institucii Pocet 7 6 4
DV % 10,8% 11,5% 8,2%
L ] , Pocet 42 33 32
urcime tutora, ktory ho vedie
% 64,6% 63,5% 65,3%
. . Pocet 16 7 5
musi si poradit sam
% 24,6% 13,5% 10,2%
o Pocet 1 0 1
iné
% 1,5% ,0% 2,0%
SPOLU Pocet 65 52 49

Pozndmka: sucet odpovedi presahuje 100 % z dévodu moZnosti uviest viac odpovedi stucasne

Aj v pripade sektoru sa zistili niektoré rozdiely. | ked je opat urcCenie tutora v osobe
skusenejSieho pracovnika dominantné vo vsetkych sektoroch, tak v primarnom tito moznost
uviedlo az 76,5 % opytanych. Vlastny adaptacny program je najviac zastUpeny v kvarcidarnom
sektore, pritom terciarnom a primdrnom a najmenej vsekundarnom. Vyrazne castejsie
v porovnani s ostatnymi sektormi kvarcidrny vyuZiva pri zapracovani novoprijatych
zamestnancov aktivity institucii dalSieho vzdelavania (25,6 %). A schopnost poradit si sdm po
prijati vyzaduju najviac v sekundarnom, potom v primdrnom a tercidarnom a najmenej

v kvarcidrnom sektore.

Tabulka 35 - Realizdcia pomoci zapracovania pre novoprijatych mladych ludi podla sektoru (v %)

Sektor
primarny sekundarny terciarny kvarciarny
037 vlastny adaptacény Pocet 7 15 26 22
program % 41,2% 30,6% 45,6% 51,2%
vyuzivame aktivity Pocet 1 3 2 11
institucii DV % 5,9% 6,1% 3,5% 25,6%
uréime tutora, ktory ho Pocet 13 29 37 28
vedie % 76,5% 59,2% 64,9% 65,1%
musi si poradit sam Pocet 3 13 8 4
% 17,6% 26,5% 14,0% 9,3%
iné Pocet 0 0 1 1
% ,0% ,0% 1,8% 2,3%
SPOLU Pocet 17 49 57 43
Pozndmka: sucet odpovedi presahuje 100 % z dévodu mozZnosti uviest viac odpovedi sucasne
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Priloha — Dotaznik
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