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1 TEORETICKE VYCHODISKA PRE ADAPTACIU A DALSIE
VZDELAVANIE ZAMESTNANCOV

Zmyslom u«enia je ovplyvni pripadne zmeni postoje zamestnancov Kk
inovaciam kazdého druhu a dosiatino, aby vyuzitim novych myslienok zamestnanec
dospel

k pozitivnym vysledkom.

Formovanie pracovného potencionalu v podniku sdj@ad jeho strategickych
cielov a predpoklada komplexny a nepretrzity systénostivosti o kvalifik&ny rast
a rozvoj kariéry zamestnanco¥udia su zdrojom, ktorého hodnotsasom rastie
k efektivnosti. Vzdelavanie je zavislé a@@dsu. Vedomosti, schopnosti a &amosti

nemdzeme ziskahnead, trva to isty¢as a tento proces je potrebné planova

1.1 OBJASNENIE NIEKTORYCH POJMOV \ OBLASTI ROZVOJA
ZAMESTNANCOV /§/

ROZVOJ ZAMESTNANCA - ide o od,pgrnu pripravimdského potencionalu,
ktory reSpektuje buduce strategicke zam@% podniedstavuje nepretrzity proces
osvojovania si schopnosti, ktoré potre@UJu na vgk@anie prace. $as’ou rozvoja
zamestnancov je djalSie vzdelavame%émestnancov podniku.rZalproces orientacie
(adaptécie), doSkolovanie, preskoi@%/ame zamestnhaaaozSirovanie ich kvalifikacie.
Ide o formovanie pracovnych schopnosti a osobniastvostil'udi s ci®#om dosiahnt

splnenie podnikovych cfev a zvySovanie flexibility zamestnancov.
Rozvoj zamestnancov Uzko savisi s rozvojom kariéry.

ADAPTACIA ZAMESTNANCOV - predstavuje organizovandrientaciu
nastupujucich zamestnancov v novom pracovnom paistv/ysledkom by malo Isy¢o
najrychlejSie  zapracovanie zamestnancov, ich dpé@h a identifikacia
s podnikovou kultdrou, ale taktiez konkretizacieoffpy zamestnancov z I'adiska
urtitého pracovného zamerania. Vhodne koncipovanannaplaptdného procesu
umoziuje formova novych zamestnancov priamo na podmienky podniku.

ORIENTACIA ZAMESTNANCA - zefektiviuje proces adaptacie tym, ze

doplia pracovn( adaptaciusmnosti, ktoré nepriamo slvisia s pracou.



DOSKOLOVANIE ZAMESTNANCOV - predstavuje poktavanie odborne;j
pripravy zamestnancov v suvislosti s novymi kviifnymi poziadavkami pracovnych
miest v odbore, v ktorom pracuju. Potrebu doSkativayvolava dynamika zmien, aby
kazdy zamestnanec mal potrebné vedomosti pre prgoupade zmien technoldgie,
metdd riadenia a podobne.

REKVALIFIKACIA - predstavuje pripravu zamestnancee g’alSie alebo tplne
nové uplatnenie, pri zmene profesie
a odbornostt.

PROFESNA REHABILITACIA - je zvlaStnym pripadom reMifikacie, ktoré
smeruje k opatovnému pracovnému zaradeniu osGbynktadravotny stav alebo iné

okolnosti dlhodobo branili vykonavgovolanie.

VySSie spomenuté oblasti starosthv%lg 0 zamesimanvoria sdag’ systému
podnikového vzdelavania, tak ako to ukazpuié nagledobrazok.
@) 3‘
Obrazok 1 Séasti podnikového vzdelavanla/\( )

SYSTE §6DN|KOVEHO
ELAVANIA

N
\

o
adaptéacia skolenle preSkolovanie profesna oblag’
rehabilitacia rozvoia

Zdroj: KOUBEK,J.:Rizeni lidskych zdrdj - Zaklady moderni personalistiky, Management PReatia 1997

1.2 PROCES ADAPTACIE ZAMESTNANCOV

Dynamicky rozvoj podnikatskej sféry, vznik a zanik podnikov a firiem prinaSa
so sebou pohyb zamestnancov medzi jednotlivymi stmaaiami. Zamestnanéasto
diametralne menia obsah svojich predchadzajugiohosti. Kazdyclovek potrebuje
urcity ¢as na svoju adaptaciu. Adaptacia zamestnancognafny vzdelavaci aspekt.

Ide vlastne oformovanie pracovnych schopnosti nového zamestnandak, aby

1 KACHANAKOVA, Anna: Podnikové vzdelavanie pracovnikov. RVIPP 11/96, s. 118-119.



vyhovovali poZiadavkam pracovného miesta a novéhmestnanca. Preto byva
adaptacia zatbovana dosystému podnikového vzdelavania zamestnanco®ruh
a mnozstvo informécii, ktoré sa zamestnancowiapoadapiného procesu poskytnu,
zavisia na povahe vykonavanej prace, na postavacoyného miesta v podnikovej
hierarchii funkcii. Skuténog’ou zostava, Ze prichod nového zamestnanca vZdy vesi
vacsSej ¢i menSej miere d@msné naruSenie pracovného stereotypu v pracovnom
kolektive. Dochadza k preloziitevaniu pracovnych povinnosti, ale aj vytvorenych
medziudskych vZahov. Prichod nového kolegu spaiku pésobi ako ,rusivy element”
a do istej miery moze Iypricinou poklesu pracovnej efektivnosti. Do akej mikuge
chod prace naruSeny a ako dlho bude pretyavavisi v prevaznej miere od
naplanovania celého procesu a od priameho ved@ehestnanca.

Adaptacia prebieha jednak po oficialnej liniedmak neformalnym spdésobom.
V prvom pripade ide o planovity proces zabémany\predovsetkym personalnym
Gtvarom a bezprostredne nadriadenym zamestnan&odnuhom pripade je to skor
spontanny proces zabezpeany spolupracovnlknir Tento ma kg vyznam pri

0
zaral’'ovani nového zamestnanca do pracovneho kolektisas@krat je pre adaptaciu

\

//«\
4
§/

)

\

nového kolegu vyznamnejSi a efektivnejsi.

\/

/
G

@gﬁy sa novy zamastmao najrychlejSie

’\/

Hlavhym zmyslom adaptacie je
zaradil do podnikového pracovného k(\)i@kthU prigydl sa podnikovému Stylu préace,
osvojil si Specifické podnikove zr& sti a skusenosrientoval sa v podnikovom
mechanizme,

v organiz&nom usporiadani a stotoznil sa s podnikovymfiroie Tento proces skracuje
dobu, p@as ktorej zamestnanec nepodava plnohodnotny vy&@adovany pracovnym
zaradenim.

S pojmom orientacia a adaptdcia sa stretavameajmev u novoprijatych
zamestnancov, ale mnohé podniky praktizuju Spécifeddaptaciu i v pripade prechodu
zamestnanca na ind pracovnu funkciu v ramci podnilelr samozrejmé, Ze obsah
adaptacie i Struktura pisomnych podkladov budentagripade uZSia.

Proces adaptéacie sleduje tri ciele
1. aby zamestnanec,co najkratSej dobe zvladol naroky a poziadavky spdje

s pracovnym vykonom, aby sa adaptoval na obsahlaktea a hmotné podmienky
prace

2. aby sa zamestnanecteil do existujucej Struktary medzidskych vZahov



v pracovnej skupine, aby prijal hodnoty, normy spdsobil sa Stylu riadenia, aby sa
socialne adaptoval
3. aby zamestnanec ziskal perspektivu svajtatSieho odborného a kvalifikaého

rastu, a tym boli upevnené predpoklady pre jehbilitav novom zamestnani

V ramci adapténého procesu je Ziaduce, al®enovia top manazmentu
prejavovali pozornas novym zamestnancom. Mnohé UspeSné manazérskeipyrist
realizuju zasady vychadzajuce z priamych kontaktogjvysSie postavenych
predstavitéov podniku a zamestnancov. Takto prejaveny zaugetalamer vzdy odrazi

vo vysSej vykonnosti, spokojnosti a identifikacpaednikom.

1.3 OBLASTI ADAPTACIE A ICH OBSAH

il
\ k#,

Proces adaptéacie prebieha v tychto df@lastlach

adaptacia na pracovné prostredie ap@cu
)

adaptécia na socialne prostredle /\

/\/

adaptacia na podnikovu kultu

“\\///\ »

//\

@

celopodnikové adaptacia

“/

2

/ ).

Utvarova adaptécia \2)

D

adaptacia na konkretn\ racovné miesto
S

1.3.1 Adaptéacia na pracovné prostredie a pracu

\\

o o k~ w N BE

LCudia vé&Sinou prichadzaju na miesto s podobnou alebo totozsracovnou
naphou aka bola na ich predchadzajucom mieste, algiigiatomu je vzdy odlisSny
pristup kl'udom, spdsob Sirenia informéacii, programové vybavenigod.Clovek sa
musi dokonale oboznathis tymito skuténog’ami. V sitasnosti sa stretdvame aj
s novymi profesiami, ktoré predtym neexistovali€dimarketér...), alebo s profesiami
kumulovanymi (najma u malych firiem) a plnohodnotaykon tychto funkcii si

vyZzadujecas na nabratie skusenosti.

2 HAJEK, L., VITEK, M.: Moderni personalistika-zaralprosperity podniku. Praha, Prace 1991



1.3.2 Adaptécia na socialne prostredie
Musime si uvedonij Ze je niekedy ova taZzSie prenikntido uz vytvorenych
vzajomnych vFahov na pracovisku, ako sa zorientdwa praci. Okrem formalnej
Struktury existuje na pracovisku aj neformalna l&tita, ide o vnutorné rozdelenie
pracovno-socialnych roli (organizator, ochrancdglfaba...). Novy zamestnanec musi
najg’  optimalny spdsob  spoluprace so  vSetkymi  spolumrgmni,
z ktorych kazdy ma svoj osobitny pracovny Styl. Muos si uvedomi, Ze socialna
adaptécia musi predchadzadaptaciu pracovnu. Vi dolezity je v tomto smere prvy
dojem rovnako pre zamestnanca i pre firmu. Svojipnaveanim, komunikaciou,
obletenim vytvara o sebe prvy dojem u buducich spolupnaikov, ale zarowve si
vytvara prvy dojem o firme a jé&ud’och.
1.3.4 Adaptécia na podnikovu kultaru e
Kazda firma si vytvéra tité hodnoty, vzory spl‘/évanla sa, s ktorymi sa vZila
ktoré uznava a ktoré slizia na dosahovanie Jej@(ych ci€ov. Prejavy, ktoré sa
odvijaju z podnikovej kultary sa povazuju za dobﬁpadne za nepristupné. Podnikova
kultara sa prejavuje vo vSetkych oblastléuhncisil flrmy Vv jej vonkajSom a vnutornom
pésobeni. Novy zamestnanec sa mus§§502tha1n|pnsposob1 vSetkym prvkom
podnikovej kultary? \X @
1.3.5 Celopodnikové adaptacia @
Je zamerand na sprostredkovanie informécii vSeébec charakteru a su
spolané pre vSetkych zamestnancov podniku befadhh na charakter a obsah ich
prace.
Medzi odpordané polozky pisomnych podkladov pre celopodnikawentaciu patria:
» preRad podniku - vySka kapitalu, zakladné ekonomick&éicciele, zakaznici,
vyrobky, sluzby,organizaa Struktura, popredné osobnosti podniku...
» hlavnécrty podnikovej politiky - zamestnanecké vyhody, p&nostné predpisy,
pracovné wahy a odbory, jednotlivé zariadenia patriace pagngkonomické

faktory...

3 MARTINEK, Juraj: Adaptéacia pracovnikov. In: PMPRI®6, s. 148-149.



1.3.6 Utvarova adaptéacia
Tyka sa organizmej jednotky. Ma objastiiniektoré detaily a Specifika, ktorymi
sa praca v danom Utvare vyZoge. Ma spolony obsah pre vSetky pracovné miesta

Vv ramci organizénej jednotky.

1.3.7 Adaptéacia na konkrétne pracovné miesto

Konkrétne pracovné miesta uz byvaju obsahovo @liigsvané pd charakteru

a obsahu prace na danom mieste.

Polozky utené do suboru pisomnych materialov pre Gtvarovftadau:
« funkcie uUtvaru - cieleginnosti, organizacia a Struktura, prepojenie natost
Gtvary a pracovné miesta

* povinnosti a prava - popis prace, normyvykonu,rtutenie, pracovna doba,..

AN
)
2

N
<
I

» politika, pravidla, postupy, smernlce

 technicky sprievodca Utvarom - pI&n\budovy

« predstavenie zamestnancov ut\éru

Pre nového zamestnanca je t%prllls mnoho inform@riaz a potrebuje na tas,
preto by adaptacia malatb;ozmlt%tnnena do dlhSiekasového Useku. Taktiez sa neda
zvladnu’ len ¢isto plsomnou\xié/rmou ale Ustna a pisomna formatadee by sa mala
ucelne zosuladi @
Pokid’ ide o celopodnilébx}/u adaptaciu, prevazuju pisonmeeggntované informacie, pri
Gtvarovejc¢i adaptacii na konkrétne pracovné miesto, by savpazne zvy3ii podiel
astnej formy informovania.
Je pochopittné, Ze r6zne funkcie a pracovné miesta vyZzadujhyr@bsah a dobu
adaptacie. Tento proces méze trméekd’ko dni az mesiacov, dolezité je, aby bol dobre
pripraveny, naplanovany a uskéiovany pomocou vhodnych metod, gmin sa musi
prihliada’ nielen na povahu pracovného miesta, ale aj nanostlskisenosti
a schopnosti nastupujuceho zamestnanca.

Délezitou sdag’ou adaptéeného procesu je formalne systematické

vyhodnocovanie a kontrola jeho priebehu. Adaptovaamestnanec by mal tyiackrat

4 KOUBEK, JosefRizeni lidskych zdrdj-Zaklady moderni personalistiky. Praha, ManagerReess
1997



kontaktovany svojim nadriadenym aj personalnym ratva aby sa mohol vyjadi

k priebehu adaptacie a aby mali nadriadeni isi@proces prebieha bez problémov.

1.4 FAzZY ADAPTACNEHO PROCESU

Adaptany proces rozliSujeme pba dzky trvania na:
1. kratkodobu adaptaciu (1 mesiac)
2. dlhodobu adaptaciu (1 rok)

1.4.1 Kratkodoba adaptacia

Proces kratkodobej adaptacie tvori:

a) uvedenie zamestnanca na pracovisko

* predstavenie zamestnanca novym kolegom nadriadeagiacim

» predstavenie veducich zamestnancov oy

» oboznamenie sa s pracovnou Hiapl

* oboznamenie sa s bezpestnymi predpism
)

» oboznamenie sa s pravami a povirt

:‘R\:‘/_ ;e .
b) nastupny pohovoriskaniedaldich informacii o zamestnancovi

« informéacie o predchéadzajdcich E
» o0sobné charakteristiky §§
» predstavy o moznom postupe, aSpiraciach, motivacii

c) zakladna inStruktdz-nstruktaz, ako jednotlivé prace vykonéyvaaka

nadvaznasexistuje medzi jednotlivymiinnog’ami, poverenie zamestnanca
prvymi tlohami
d) urkenie tatoracloveka napomocného pri otdzkach nového zamestnanca,

nagastejSie je to priamy nadriadeny

1.4.2 Dlhodoba adaptéacia

Dlhodobu adaptéciu tvori:

a) dalSie vzdelavanie, doSkolovanie
» zvySovanie kvalifikacie

+ absolvovanie Skoleni, kurzov, stazi



* rotacia funkcii
 rieSitd’skeé timy,...

b) pracovna sebarealiz&cig/tvaranie podmienok pre rozvdj

Proces dlhodobej adaptacie ma uUzku suvisksozvojom kariéry afalSim
vzdelavanim zamestnanca, alom@® dlhodobej adaptacie je prispik stabilizacii

zamestnanca a ziskaniu loajalnosti k podniku.

Podniky by nemali podéeva’ proces adaptacie, pretoze prvé dojmy ziskané
v novom zamestnani formujdialSi postoj tak zamestnanca k organizacii a naopak.
Spravna a bezproblémova adaptacia prispieva kligiahi zamestnanca, k jeho lepsej

identifikacii s podnikom a prispieva aj k vytvaramozitivneho image podniku.

1.5 PLAN ADAPTACIE s\!‘

Pre navodenie atmosféry doverymedm obidvomaatré je vhodné vytvorenie
tzv. adapt&aného planu. Viaom by ﬁﬁll by v striktnych ¢asovych horizontoch
dohodnuté zavazky oboch stran. Ma*jednej stgmérma od zamestnanc&akava, na
druhej strane¢o mu firma posk)é@e (clevéa funkcia, pracovné zaradenie, prilepSenie,
bonusy,...). Kontrola planu bY’/maIatbprlebezna v zavislosti od terminov plnenia

Y

planu. Je lepsie ak sa podn

rozhodne pre pisdormu zostavenia planu. Je to lepSie
z hradiska plnenia (Jloﬁ\&a ich kontroly. Adagng plan by mal zaliova’ princip
postupného zvySovania nérmsti a komplexnosti uUloh, ktorymi je zamestnanec
povereny. Dodlezité je citlivé stanovenie¢@aocnej arovne uloh, aby prilis vysoka
naranogs’ nevyvolavala pocit neschopnosti a naopak prilikaiirové nepodc#éovala
schopnosti zamestnanca. Preto by sme nemali podatuvodny rozhovor, osobnostnu
analyzu alebo psychologické vysetrehie.
Plan adaptacie obsahuje okrem osobnych udajov aj:

» dovod adaptacie (nastup do zamestnania, zmenavmtom zaradenia)

» zamestnanec zodpovedny za riadenie a kontrolu

« ¢asovy harmonogramjika adaptéacie

» odborny konzultant

5 MARTINEK, Juraj: Adaptéacia pracovnikov. In: PMPRI®6, s. 150-151.



» praktickd priprava - zoznam najdolezitejSéamosti

» odpor&ana literatura

Adapta&ny plan by sa mal vypracU¥as dai nastupu zamestnanca do pracovného
pomeru, a to osobitne pre jednotlivych zamestnamceyrihliadnutim na ich vzdelanie
a doterajSiu odbornu prax. Po uplynuti doby adaptaa vykona skiska spodsobilosti.
SkasSajuca komisia zhodnoti ziskané schopnosti Zaaresa a vytvori zaznam na plane

adaptacie.

1.5.1 Osobno# titora

Orientacia v spleti podnikovych hodnét, formalnygmeformalnych pravidiel,
zvykov a ritualov je pre nového zamestnasasto vékym problémomIahko sa mdéze
dopustt’ i neodpustittnych chyb. Preto \Jieni zaleZzi na osobe tutora, aby bol svojim

spravanim a komunikaciou dobrym sprievodcom a vmopse nového zamestnanca.

\ —
7~

NajcastejSie tuto ulohu prebera priamy nadriadeny n@@mestnanca, ktory by mal
ma’ vo firme vSeobecnu Uctu a mal by predstavim@iia\autorltu
Medzi zakladn&€innosti tutora pri kontroloxf%‘ﬁl zabehu nového zamasa
patria: ~ uf//i;,?%
 realizacia pohovorov pri vyskyte neja§§ost| a roap@ri stanovenych ulohach

P
//‘

» poskytovanie informacii \ g
* vyjasnenie vzajomnych vahov (ﬁ%ormalna Struktara)
e poésobt’ ako prostriedok komuﬁkame

» operativne rieSenia vyskytnutych problémov

» poésobi’ preventivne - chratiipred chybami

1.6 ORGANIZOVANIE PROCESU VZDELAVANIA

O tom,¢i bude podnik realizovad’alSie vzdelavanie svojich zamestnancov a ako
bude proces vzdeladvania vyzéraavisi od personalnej stratégie a politiky podnik
Niektoré podniky absentuju v oblasti vzdelavan@riantuju sa vyhradne na ziskavanie
plne pripravenych zamestnancov. Tento spdsob dam$de odrazi v castej zmene

zamestnancov alebo motivacii zamestnancov. Vzdeldva starostlivas o rozvoj

6 MARTINEK, Juraj: Adaptéacia pracovnikov-praktickdmoruzenia. In: PMPP 5/96, s. 103.



vlastnych zamestnancov by malot’by kazdom podniku nutnésu. Ddlezité je tento
proces spravne naplanava zorganizovig aby prebehol efektivne.
FAZY PROCESU VZDELAVANIA:
1. urcit skut@nu potrebu a cievzdelavania (analyza potrieb)
2. zostavi’ plan vzdelavania (koncepcia)
3. realizacia vzdelavacich aktivit (metddy vzdelavania

4. vyhodnoti’ efektivnos’

1. Urcit’ skut@nu potrebu a cievzdelavania (analyza potrieb)

Na zistenie potreby rozvoja je nutné pazmaele organizacie, uskutoit
komplexnul analyzu prace a urovne vedomosticrosti a schopnosti a taktieZz analyzu
obsadenych miest. Ide o zistenie sko& disproporcie medzi poziadavkami
pracovnych miest a kvalifikaymi predpoklaggg; zamestnanca fatiska stasnych a
bududcich potrieb. Presnédenie potreby ji;é”o’sproblematické, wSinou ide skor o
urgity odhad. Treba zvaZikorko ¢asu a/{@zi je podnik ochotny vynalaZna rozvoj,
ktorych zamestnancov je treba y@ﬁvaky bude prinos, kto a akym spdsobom
vzdelavanie zabezpe K tomu sQ}@@Febné Gdaje o jednotlivych prac@myniestach,
ktoré mozno posudina zékla//c};i;e\}\\k/omplexnej analyzy prace. Patria seisyqgmace,
Specifikadcie poZiadaviek r@égamestnanca, prdfilgskych vlastnosti a schopnosti.
Dalej st potrebné udajg&@jednotlivych zamestnanc&tiré ziskame z vysledkov
hodnotenia, psychodiaic‘j‘ﬁostickych testov, skuSolood spdsobilosti, rozhovorov a
pod. Vyznamnu ulohu tu zohravaju bezprostredne iadeini, ktori maju moznés
denne sledova svojich zamestnancov a vykonavaju ich hodnotemednotenie
predstavuje zakladny zdroj informacii o potrebeSowania odbornej pripravy a rozvoja
zamestnancov.

2. Zostaw plan vzdelavania (koncepcia)

Na zaklade analyzy potrieb vzdelavania sa vypeapl§n programu vzdelavania,
ktory zatfha informéacie o predpokladanom ge (tastnikov, ke a mieste konania
kurzu, lektoroch, harmonogram vyuky, naklady gaginika, obsah vyuky, vyuZzitie
v praxi a vyhodnotenie kurzu. Program sa zostatale aby zodpovedal konkrétnym

Specifickym podmienkam a potrebam zamestnancogarozacie.

" KACHANAKOVA, Anna: Podnikové vzdelavanie pracovnikov. RVIPP 11/96, s. 120.



3. Realizacia vzdelavacich aktivit (metddy vzdetday

Pod metédami rozumieme spésoby, ktorymi sa S&domnosti, informacie
a hodnoty posluckkdm. Vyber metéd zavisi od ¢® kurzu, dastnikov (veduci
zamestnanci, prevadzkovi zamestnanci...) a od tigvadiktora. Pri vébe metod
a realizg&nych foriem plati zdsad# najv&Sej moznej aplikacie aktivnych metod, teda
posun smerom od prednaskovych metdd k rieSeniurktmfch aloh.
4. Vyhodnoti’ efektivnos

Cielom hodnotenia je zististup& osvojenia poznatkov, ztnosti, ktoré boli
prezentované na kurze, zisspatnu vazbu a nézorgastnikov kurzu. Hodnotenie je

dolezitym predpokladonfalSej optimalizacie vzdelavacich programov.

VSetky pristupy k organizovaniu vzdelavania v pgkdnmusi realizové
vrcholovy manaZzment. Manazment by mal dokonai& _aozitudciu v podniku.
Vzdelavanie by malo byorganizované pda buducej sl{afegle a vizie rozvoja podniku.
Vedenie by malo mana pamati, zd’alSim vzdelavarﬁ}f sa pripravujeme na bududgnos
a nerieSime siasné problémy. Na organlzovamé)vzdelavamch aktimilnik potrebuje
¢loveka, ktory poznd dobre opérs pros£§éd|e mentalitu zamestnancov a ma

dostaténé vedomosti a skusenosti s touteﬁaoou.

/C
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Podnikové vzdelavanie mozno organizovgpodstate troma formami:

1.7 FORMY VZDELAVANIA

 interné forma vzdelavania
» vzdelavanie zabezpevané externou firmou

« kombinovana forma vzdelavafiia

1.7.1 Intern& forma vzdelavania
Zabezpeuje si ju firma vlastnymi silami a prostriedkami.eblzi najvésie
vyhody
internej formy vzdelavania patria:
 firma najlepSie pozna svoje potreby vzdelavania

« témy moézu by konkrétne, firma sa nemusi obéweuzitia internych informacii

8TUMA, Miroslav: Program pozitivnych zmien. In: PIR®/98, s. 117-119.



 firma pozn& odbornl droxiaikastnikov

* lektori tiez poznaju &astnikov

» priklady a prednasky sa tykaju problémov firmy

* menSie stratgasu - lektori aj tastnici st na jednom mieste
» témy sa mozZu tykaaj stratégie, vizie podniku

* materialy md6zu obsahotaj interné informéacie

» finanéné vyhody

1.7.2 Externa forma vzdelavania

Vzdelavanie sa zabezpge na zaklade objednavky vzdelavacej firme. Vysoka
kvalita persondalneho riadenia a rozvéjalskych zdrojov v organizacii sasto neda
dosiahnti len vyuzitim vlastnych zdrojov a moznosti. To $izua dovolt’ len najv&sie
spolanosti. Preto organizacie vyu2|vaju N 5quby persomgioradenskych firiem.
Externi poradcovia su nezaujati a do rlaQeﬁla aajad’udskych zdrojov organizacie
prinaSaju nové pdlady a dynamiku. Vz@dom k reStruktualizacii naSej ekonomiky,
potrebe novych pristupov k rlad{niudskych zdrojov i nedostatku kvalitnych
manazérov, su ulohy a vyznam p@@denstva v tejiastlu n4s podstatne vyraznejSie a

>\/

vplyvom vzniku novych spom®| a vstupom zahrameho kapitalu budu este tas

//C

Personalno-poradenské flrw sa zameriavaju na poskyie spektra poradenskych

sluzieb od audituluds zdrojov cez planovaniéudskych zdrojov, analyzu

pracovnych miest, v;k’raié%vanie a vyber vhodnych zamestnancov, systénvacadi
odmeiovania a rozvojludskych zdrojov prostrednictvom tréningovo-vzdetisia
programov.
Vyhody personélno - poradenskej firmy:
» kvalifikovanejSie techniky prejavu
* lektori maju SirSi uhol pdiadu na jednotlivé problémy
» vyhody vé@Sich skusenosti pri zavadzani novych technoldgfifwsrového
vybavenia,...
» vzdelavanie sa moze tytkaj doplnkovych tém, ktoré pomahaju zamestnancom
v hlavnej profesii (psycholégia zakaznifeedaja, ekoldgia, ISO normy...)

e venovanie sa problémom, ktoré su v zajati tzv. pakej slepoty nezdali iy



dblezité

1.7.3 Kombinovana forma

V tejto forme podnikového vzdelavania ide o kondlin vzdelavania, ktoré
zabezpeuju interni lektori v spolupraci s externymi orgadgiami. Interni lektori
zabezpeéuju vyuku v konkrétnej forme na aktualnych probl@magodniku a externi

lektori obohacuju tento proces o SirSi padh

1.7.4 Metody a realiz&né formy vzdelavania

RozliSujeme niekiko druhov triedenia vzdelavacich metdd.

1. pod’a spdsobu realizacie vzdelavacieho procesu
» aktivne metddy - predstavuju metddy, pri ktoryclilghou Studenta analyzaya
zhodnoti problém a na zaklade analyzy vypraabq%i%ﬁé alternativy rieSeni

a sformulouakonkrétne rozhodnutia. Ide o nérQWletody rozvoja ztmosti,

e
N

/

)

cvicenia, ktoré vyZzaduju vlastné rieSenia, navrhy@l;l samostatna’sa predstavivas

\—

(pripadové Studie, hranie roli, expenmhnﬁa;vceme projekty, simukmé

») O

e pasivne metddy - predstavuju @ésivneé(panie tedrie, napoddébvanie

)

\\///

a opakovanie po lektorovi (pred&x ka, videdjtpt nazorna ukazka,...)
)
2. poda miesta odbornej pripravy
» vzdelavanie na pracovisku (rotacia, odovzdavaniseskosti, &éenie prikladom,
inform&na staz, zahratmé pobyty,...)

« vzdelavanie mimo pracoviska (prednasky, exkurzye,..

3. poda (tastnikov vzdelavacieho procesu
* metody pre manazérov

» metddy pre prevadzkovych, vykonnych zamestnancov

o VETRAKOVA, Milota: Personélny manazment. Banské&Biga, EF UMB 1996






