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Uvod

Adaptacia ako aj vzdelavanie novoprijatych zamestnancov je jednou z Cinnosti
riadenia Tudskych zdrojov. Ziadna z firiem sa nezaobide bez toho, aby neprijimala
novych zamestnancov, ktori si hlavnym zdrojov kazdej firmy. Na Slovensku nie je tejto
oblasti venovana taka pozornost, ako tomu je v zdpadnych krajinach. Pozornost’ tejto
oblasti venuju skor zahranicné firmy pdsobiace na naSom tzemi, ale rydzo slovenské
firmy to nepovazuju sa doleZitd cast’. VacSinou firmy po prijati nového zamestnanca
nevenujui pozornost adaptdcii nového zamestnanca a s pracovnymi ulohami sa musi

popasovat’ sam.

V sicasnom sa meniacom prostredi je potrebné, aby sa zamestnanci aj neustale
vzdelavali a rozvijali svoje schopnosti, pretoZe vedomosti ziskané na strednej a vysokej
Skole alebo roznych odbornych kurzoch nestaCia. Zakladnymi vlastnost'ami, ktoré
v sucasnosti zamestnavatelia od zamestnancov pozaduju su flexibilita, adaptabilnost
a proaktivnost. Vzdelavanie a rozvoj lepSie pripravi zamestnancov na zvladanie novych
uloh avyziev, zamestnanci by mali byt pripraveni zvladnut nové pozZiadavky od
svojich nadriadenych, ale aj byt’ pripraveni na to, Ze zmenia svoje pracovné zaradenie v

organizacii.

Ludské zdroje st vyznamnou konkuren¢nou vyhodou organizacie, a aj preto by
nemali stagnovat’, ale snaZit sa o zlepSovanie jednak odbornych vedomosti, rieSenie
konfliktov, praca v time, organizacné schopnosti a podobne. Na rozvoji a vzdelavani by
malo v prvom rade zaleZat' samotnym zamestnancom, organizacie by vSak takisto mali
prejavit iniciativu. Jednak tym zamestnancom ukéaZu, Ze im na nich zaleZi, a na druhej

strane aj preto, Ze su to prave l'udia, ktori vyuZivaju ostatné zdroje.

Cielom diplomovej prace je poukazat' na vyznam adaptacie, na doleZitost
adaptacného procesu a na vzdeldvanie zamestnancov Vv organizacii. Tuto tému som si

zvolila preto, lebo sa domnievam, Ze proces adaptacie a vzdelavania je jednou z



najdoleZitejSich c¢innosti riadenia l'udskych zdrojov, pretoZe uZ prvotnym kontaktom s
novym zamestnancom dava firma najavo, Ze si ho vazi a je pre spolocnost’ prinosom.
Takyto zamestnanec ma potom lepsi pocit, viac si doveruje a vidi, Ze firma sa snazi

robit’ vSetko pre to, aby sa tu novy zamestnanec citil od prvej chvile pohodlne.

Praca je rozdelena na teoretickd a vyskumnu cast’. Teoreticka Cast’ je rozdelena
do troch kapitol. V prvej kapitole diplomovej prace sa zaoberam charakteristikou
riadenia l'udskych zdrojov a funkciami. V druhej kapitole sa venujem charakteristike
adaptacii zamestnancov a jej zlozkami. Vzdeldvanie zamestnancov a vsetko, ¢o s nim
suvisi opisujem v tretej kapitole. V Stvrtej kapitole sa zaoberam analyzou stcasného
stavu adaptacie a vzdelavania v konkrétnom podniku ana zaklade tejto analyzy
stanovim hypotézy. Zaver diplomovej prace je venovany navrhom a odporuceniam,

ktoré by mohli prispiet’ k zlepSeniu adaptacno — vzdeldvacieho procesu zamestnancov.
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TEORETICKA CAST

1. PODSTATA A CHARAKTERISTIKA KONCEPCIE
RIADENIA I’'UDSKYCH ZDROJOV

Podnik méZe fungovat len vtedy, ak sa mu podari zhromazdit Styri zakladné
zdroje:

e materialne,
e financné,

¢ informacné,
o Tudské.

Ludské zdroje stoja nad materidlnymi a finanénymi, si motorom, ktory uvadza
do pohybu ostatné zdroje a determinuje ich vyuZivanie, rozhoduju o prosperite
a konkurencie schopnosti podniku atvoria jadro riadenia kaZdého podniku.
Zamestnanci predstavuju prioritny aktudlny zdroj efektivnej c¢innosti a prosperity
podniku. Toto tvrdenie sa odvija od toho ako si zamestnanci na tuto svoju ulohu
pripraveni a aké podmienky sa im utvoria na jej naplnenie. Ak hovorime o I'udskom
zdroji podniku, rozumieme tym cely l'udsky potencidl. Tvoria ho nielen pocet
a Strukttira zamestnancov ale aj také aspekty ako je vzdelanost, kultdira, medzil'udské
vzt'ahy, schopnost’ spoluprdce, vnimanie socidlneho prostredia a pod. Cielavedomé
vytvaranie a vyuZzivanie 'udského potencialu je predpokladom budovania a rozvijania

silnych stranok a konkurencnych vyhod podniku. (Kachafiakova, 2003, s.9)
1.1 Charakteristika 'udskych zdrojov v organizacii

,Ludia a ich kolektivne zrucnosti, schopnosti a skiisenosti, spolocne s ich
schopnostou ich vyuZivat’ v zaujme zamestndvatel'skej organizdcie, su teraz povazovani

za nieco, €o vyznamne prispieva k uspesnosti organizdcie a co tvori vyznamny zdroj

konkurencnej vyhody “ (Armstrong, 2007, s. 35).
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Kazda organizacia na zabezpecenie svojich pracovnych tloh, vykonov potrebuje
I'udské, financné, informacné i materialové zdroje. Ludské zdroje v organizacii to su
vSetci jednotlivci, ktori na zaklade pracovnej zmluvy vykonavaju pracu v organizacii.
Mozno nimi rozumiet zamestnancov, ktori su ,na zdklade vlastného rozhodnutia
zapojeni do pracovného procesu, schopni sebarealizdacie pri vykondvani cielavedomych

pracovnych c¢innosti, ktoré vedu k tvorbe hodnét“(Vetrakova, 2006, s. 18).

Na rozdiel od technickych strojov sa I'udia daji neustale zlepSovat, si schopni
ziskavat nové vedomosti, rozvijat svoje schopnosti a zruCnosti, si kreativni,
prichddzaji s novymi mysSlienkami a napadmi, si schopni nachddzat’ nové rieSenia

problémy. Organizacii poskytuju jedineCnd konkurencnu vyhodu na trhu.

Vetrakova (2006) vidi hodnotu 'udskych zdrojov pre organizaciu :

1) v schopnosti ¢loveka ustavicne h'adat’ moznosti zdokonal'ovania a zabezpecenia
sebarealizdacie,

2) v schopnosti ¢loveka nepretrZite sa prispdsobovat’ novym potrebam,

3) v schopnosti ¢loveka premienat’ svoju hodnotu na spolocensku silu, ktord uvadza

do pohybu ostatné zdroje podl'a vlastnej vole.

StotoZiiujem sa s ndzorom P.A. Samuelsona a W. D. Nordhausa Ze, 'udské
zdroje su nositefom l'udského kapitdlu a potencialu. Tito autori pokladaju l'udsky
kapital za suhrn uZito¢nych a cennych zrucnosti a vedomosti, ktoré I'ndia naakumulovali
v procese vzdeldvania a vycviku. Domnievaju sa, Ze l'udsky kapitdl zaloZeny na

vzdelani je dobrou investiciou do budticna a urcitou ,,zarukou” vysSich zarobkov.

Rievajova(2003) charakterizuje I'udsky kapital ako sthrn vrodenych a ziskanych
schopnosti a vedomosti T'udi a ich praktické skusenosti a zruc¢nosti. Vlastnikmi tohto
kapitalu st jednotlivci, ktori ho organizacii poskytuji. Aby mal podnik kvalitnych
zamestnancov, je potrebné rozvijat ich Specifické schopnosti a ich intelektualny kapital.
Aj ked prostriedky vloZené do vzdelavania neprinaSaju efekt okamfZite, ale aZ po

urcitom case, tieto investicie zvySuju hodnotu zamestnancov pre podnik.
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Ludsky kapital je podla I. Vagnera ,najcennejsSim disponibilnym zdrojom
organizacie. Mal by byt preto manaZmentom organizdcie cielavedome utvarany

a rozvijany“(Vagner, 2004, s.105).

Synek definoval TIudsky kapitdl ako ,vlastnictvo vedomosti, aplikovanych
skuisenosti, organizacnej technoldgie, kvalitu vztahu k zdakaznikom a odborné vedomosti
zamestnancov “(Synek, 2006, s.209). PodrobnejSie ho definuje N. Bontis: ,,Ludsky
kapital predstavuje ludsky faktor v organizdcii; je to kombindcia inteligencie, zrucnosti
a skiisenosti, ¢o ddva organizdcii jej zvldstny charakter. Ludské zloZky organizdcie st
tie zloZky, ktoré su schopné ucenia sa, zmeny, inovdcie a kreativneho usilia, ¢o - ak je
riadne motivované - zabezpecuje dlhodobé preZitie organizdcie®“ (Armstrong, 2007,

s.50).

Kym l'udsky kapital prezentuje zasobu vedomosti, schopnosti a skusenosti I'udji,
I'udsky potencial vyjadruje predpoklad jednotlivca na vykonavanie prace,
uskutoCiovanie roznych cinnosti. Ide o akusi zakladiiu, na ktorej sa rozvija 'udsky
kapital. Podla M. Synka je dany schopnostami, intelektom, mierou predvidavosti,

schopnost'ou adaptacie a iroviiou motivacie.

Vetrakova charakterizuje 'udsky potencial ako ,,dispoziciu udi vediet, chciet
vyuZit a dalej rozvijat' svoj nazhromaZdeny kapitdl vyjadrujeme pojmom ludsky
potencidl“(Vetrakova, 2006, s.113). Organizacia by mala poznat potencial, ktory ma vo
svojich zamestnancoch, mala by aktivne a ¢o najefektivnejSie vyuZzivat' svoje talenty.
Vzhladom k tomu, Ze obchodné ciele a plany si stile naroCnejSie a taZSie
dosiahnutel'né, vznikd potreba rozvijat' 'udsky potencidl a udrZat zamestnancov s

vysokym potencialom.
V prvej kapitole charakterizujeme l'udské zdroje v organizacii, aké cinnosti

a tlohy v sebe zahffia riadenie l'udskych zdrojov a aky vyznam ma persondlna praca

pre kazdu organizaciu.
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1.2 Hlavné ulohy riadenia RI’Z

Riadenie I'udskych zdrojov v sebe zahffia viacero Cinnosti a tuloh. Hlavnou
ulohou riadenia l'udskych zdrojov je zabezpeCenie plnenia strategickych planov
spolocnosti prostrednictvom l'udského kapitalu. DéleZitou ulohou je ziskavanie a

udrZanie odborne kvalifikovanych pracovnikov.

Ulohou riadenia Tudskych zdrojov v najobecnejSom pojati je slizit' tomu, aby
bola organizacia vykonnd a aby sa jej vykon neustale zlepSoval. Zabezpecit tito tlohu
moZeme iba neustalym zlepSovanim vyZitia vSetkych zdrojov, ktorymi organizacia
disponuje: materialnych, finan¢nych, informacnych, 'udskych zdrojov. (Koubek, 2008,
s.15)

Kachanidkova definuje hlavny ciel' ako splnenie dvoch zdkladnych tloh
zameranych na :

1) Zabezpecenie potrebného poctu zamestnancov v poZadovanej profesii i
kvalifikacnej Struktdre a v dynamickom stilade so strategickymi ciemi podniku,
2) Zosuladenie spravania zamestnancov so strategickymi ciel'mi podniku. Rozumie
sa tym efektivne fungovanie zamestnancov, ktoré predpoklada ich systematické
vzdelavanie a rozvoj, ako aj efektivne vyuZivanie ich pracovnych schopnosti

pomocou adekvatnych stimulacnych nastrojov. (Kachanakova, 2007, s.12)

VacSina autorov sa pribliZzne zhoduje na zakladnych Ccinnostiach riadenia
I'udskych zdrojov:

1. Vytvéranie a analyza pracovného miesta — definovanie pracovnych tloh a s nimi
spojenych pravomoci a zodpovednosti, popis a Specifikacia pracovnych miest,

2. Personalne planovanie — planovanie potreby pracovnikov v organizacii a
planovanie personalneho rozvoja pracovnikov,

3. Ziskavanie, vyber a prijimanie pracovnikov — priprava a zverejiovanie
informaécii o vol'nych pracovnych miestach, predvyber, vyber uchadzacov,

4. Hodnotenie pracovnikov — priprava potrebnych formulédrov, ¢asového planu

hodnotenia, organizacia hodnotenia,

14



5. Rozmiestiiovanie pracovnikov a ukoncenie pracovného pomeru —zarad'ovanie
pracovnikov na konkrétne pracovné miesto,

6. Odmenovanie — motivovanie a ovplyviiovanie pracovného vykonu,

7. Vzdelavanie pracovnikov - identifikacia potrieb vzdelavania, planovanie
vzdelavania, hodnotenie vysledkov vzdelavania a ich G¢innosti,

8. Pracovné vztahy - spracovavanie informacii o dohodach, zakonnych
ustanoveniach, zamestnanecké a medzil'udské vzt'ahy,

9. Starostlivost o pracovnikov — bezpecnost’ a ochrana zdravia pri praci, vedenie
dokumentécie, zaleZitosti socialnych sluZieb,

10. Persondlny informacny systém — uchovavanie, spracovavanie a analyza dat
tykajucich sa pracovnych miest, pracovnikov a ich prace,

11. Prieskum trhu prace — odhalenie potencionalnych zdrojov pracovnych sil pre
organizaciu na zaklade analyzy populacného vyvoja, analyz konkurenc¢nych
ponuk pracovnych prileZitosti a iné,

12. Zdravotna starostlivost’ o pracovnikov — vychddza zo zdravotného programu
organizacie,

13. Cinnosti zamerané na metodiku prieskumu, zaist'ovanie a spracovanie informacii
— vytvaranie harmonogramu personalnej prace a systému zameranych na
vyuZivanie matematickych a Statistickych metod v personalnej praci,

14. DodrZiavanie zakonov o oblasti prace a zamestnavanie pracovnikov -
dodrZiavanie zakonniku prace a inych zakonov tykajlcich sa zamestnavania

lI'udi, pracovnikov, prace, odmenovania Ci socialnych zaleZitosti.

Tieto funkcie maju urcité Specifické vdzby. Nie je mozZzné urcitd funkciu
preskocit’ alebo ju dat do iného poradia. Kazda logicky na seba nadvédzuje. Ciele a
zasady pri vykonadvani jednotlivych persondlnych c¢innosti musia byt vzajomne
previazané a zladené. V malych organizaciach byva Skala personalnych cinnosti uzsia.
Naopak, vo velkych podnikoch je tato Skala personalnych Cinnosti Sirokd a mnohé z
tychto ¢innosti st na dennom poriadku. Vel'ké organizacie zamestnavaju personalistov
Specializovanych na konkrétnu personalnu pracu, alebo si prenajimaju externych

Specialistov na ¢innosti realizované len zriedkavo.
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1.3 Vyznam personalnej prace pre organizaciu a jej prinos

Koubek(2005) vo svojej knihe zdoraziuje, Ze personalna praca v podobe
riadenia Tudskych zdrojov je rozhodujicim nastrojom zvySovania vykonnosti,
konkurencieschopnosti, aj ekonomickej tspeSnosti organizacie. Nezanedbatelny je aj
podiel persondlnej prace na vytvarani zdravych medziludskych vztahov v organizdcii,
pozitivnych vdzbach pracovnikov k organizacii, stotoZiiovanie individualnych ciel'ov s
ciel'mi organizacie atd. To vSetko sa premieta do hospodarskych vysledkov a
postavenia organizacie.

Personalna praca ako systém cinnosti, zahriiujuci pracu s 'udmi v pracovnom

procese , je jednym zo subsystémov manaZzmentu organizacie.
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2. ADAPTACNY PROCES A JEHO ZACLENENIE DO
PROCESOV SPOLOCNOSTI

K obsadeniu pracovného miesta v organizacii predchadza proces ziskavania,
vyberu a prijimania zamestnanca, V podnikovej praxi sa casto ocCakava, Ze ak je
pracovné miesto obsadené spravnou osobou, ta vSetko zvladne sama, bude podavat
poZadovany pracovny vykon a k organizacii bude lojalna. Zamestnanec sa vSak na
novom pracovnom mieste potrebuje oboznamit’ s pracovnymi tlohami, podmienkami
aj s pracovnym a socialnym prostredim. Riadeny proces adaptacie moZe toto obdobie
urychlit, zefektivnit' a ovplyvnit charakter d’alSich vztahov zamestnanca, ¢i su to
vzt'ahy Kk praci, organizacii, nadriadenému ¢i k clenom pracovnej skupiny. Druha
kapitola diplomovej prace je zamerana na vymedzenie pojmu a vyznamu adaptacie
zamestnancov, popisanie adaptacného procesu a uloh, osob zodpovednych za adaptaciu

zamestnancov.

2.1 Vymedzenie pojmu a vyznamu adaptacie zamestnancov

,V systéme persondlneho manaZmentu by mal na fdzu prijatia nového
zamestnanca nadvdizovat’ proces ich adaptdcie, ktory sa najmd v zahranicnej literattire
Coraz Castejsie oznacCuje ako orientacny proces. V naSich podmienkach je zatial’ viac

udomdcneny pojem adaptacny proces“(Kachanakova, 2008,5110).

Podl'a Urbana(2007) adaptacia novych zamestnancov patri Casto k relativne
podcefiovanym oblastiam riadenia. Jej priebeh a vysledky st rovnako dbleZité ako
spravne ziskavanie a vyber novych pracovnikov. Jej ciefom je urychlit integraciu
nového zamestnanca do firmy, zaistit’ jeho plnd pracovnu vykonnost a zabranit' jeho
pripadnej demotivacii alebo nespokojnosti plynicej z nedostatku informadcii,

nedostatocného zvladnutia pracovnych tloh a nejasnych pracovnych ocakavani.

Niekol'ko prvych mesiacov, alebo dokonca len dni zaZitkov nového pracovnika

na pracovnom mieste méze mat trvaly vplyv na jeho pohlad a postoje. VSeobecne
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chapeme adaptaciu ako proces aktivneho

podmienkam a ich zmenam.

prispésobovania Cloveka Zivotnym

Bedrnova tvrdi ,, Ze Clovek neprijima podmienky, v ktorych Zije len pasivne, ale

snaZi sa ich prisposobit’ svojim potrebam, hodnotam ci cielom“(Bedrnova, 2002, s.

341). Adaptacia tak predstavuje jednotu aktivnych a pasivnych foriem splynutia cloveka

s prostredim — prispdsobenie prostredia ¢loveku a ¢loveka prostrediu.

Persondlne oddelenie moze ulahéit prechod nového pracovnika do nového

zamestnania. Ako ukazuje nasledujuci obrazok, schopnosti novych zamestnancov

vacsSinou na splnenie poZiadaviek daného zamestnania nestacia. Je potrebné to doplnit’ o

orientaciu a odbornu pripravu.

Obrazok ¢.1: Rovnovaha medzi schopnostami nového zamestnanca a poZiadavkami daného

zamestnania(vlastné spracovanie)

Schopnosti
Nového
Pracovnika

Orientacia

Odborna
priprava

vdzba
Hodnotenie pracovného vykonu a
kompetencii

Business stratégia
Spétna véazba (meranie efektivity)
Identifikacie medzery potrieb a
moZnosti
Design vzdelavacej aktivity
PoZiadavky
zamestnania

Zdroj: Bedrnova, E., Psychologie a sociologie Fizeni, Management Press, 2002, s.341

2.2 Priebeh a nastroje adaptacie

Adaptéacia prebieha jednak po oficidlnej, teda formalnej stranke, jednak

neformalnym spdsobom.

Formalny priebeh

adaptacie je planovity proces

zabezpecovany personalnym utvarom a bezprostredny priebeh adaptacie nadriadenym.

Pri neforméalnom spdsobe adaptacie ide o viac-menej spontanny proces zabezpecovany

spolupracovnikmi.
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Adaptacny plan (program)

Pri nastupe do nového zamestnania by pracovnik mal ziskat svoj pisomny
individudlny adaptacny plan, ktory zavisi od pracovnej pozicie, na ktori nastupuje.
Urban(2007) opisuje, Ze adapta¢ny plan je ustanoveny so vSeobecnymi informdaciami
a dokumentmi, s ktorymi sa zamestnanec v priebehu svojej celopodnikovej adaptacie
zoznami, aké Skolenia, pripadne osobné stretnutia ma absolvovat, s akymi
organizaCnymi utvarmi sa ma zoznamit' a na kedy sd naplanované hlavné kontrolné
body jeho adaptacie, spravidla rozhovory s nadriadenym alebo zastupcom personalneho

aseku.

Poskytnutie zakladnych informacii

Uvodné cast’ adapticie je zamerana na predavanie rozhodujicich informacii o
celom podniku, tstnou aj pisomnou formou. Informacie sa tykaju vacSinou pracovnych
podmienok, pravidiel odmenovania, moZnosti vzdelavania a vycviku, ochrany zdravia a
bezpecnosti prace, socidlneho programu firmy, stravovacich moZnosti, poskytovaného
poistenia, pravidiel vysielania na pracovné cesty, disciplinarnych postupov,

zamestnaneckych kdédexov a pod.

OrientaCné a spadtno-vazbové rozhovory s nadriadenym by v priebehu adaptacie
mali prebiehat’ pravidelne. Zameriavat by sa mali nielen na to, ako novy zamestnanec
postupne zvlada poZadované pracovné skusenosti, ale aj na to, ako je firma spokojna s
jeho pracovnym spravanim a ¢im by mu mohla pri jeho zapracovani pomdct. Tieto
rozhovory sd pre persondlne riadenie dobrou zéakladiiou aj pre vyhodnocovanie

efektivnosti adaptacného procesu.
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2.3 Oblasti a zlozky adaptacie zamestnanca

Podl'a Kachanakovej(2007) z obsahového hladiska priebeh adapta¢ného procesu
tvoria: pracovna adaptacia, socidlna adaptacia a adaptacia na organizacnd kultiru. Tak

ako moOZeme vidiet na obrazku 2.

Obrazok ¢. 2: Adaptacny proces z obsahového hl'adiska

Adaptacny
proces
i > Adaptacia na
Pracovna Sociélna ptacia né
adaptacia adaptécia Organizacnu
kultdru

Zdroj: Kachanakova, A., Riadenie I'udskych zdrojov, Sprint, 2007, s.111

Pracovna adaptacia

Obsah pracovnej adaptacie zavisi od konkrétnych podmienok pracovného
miesta, na ktoré bol zamestnanec prijaty, a od jeho pripravenosti na danu pracu. Vo
vSeobecnosti jej obsah tvoria aktivity zamerané na orientaciu a prispésobovanie nového
zamestnanca: pracovnym podmienkam; charakteru a obsahu pracovnej ¢innosti;
riadiacemu systému a organizacii prace.

»,Ludia zvdcsa pri zmene svojho pracovného zaradenia, alebo firmy,
prichddzaju na miesta, kde je pracovnd ndpln totoznd, alebo podobnd tomu, co robili
predtym, pripadne na ¢o sa v skole pripravovali. I tak je prakticky vidy pritomné nieco,
o je odlisné. Clovek sa musi naucit' nieco nové, ziskat' zrucnosti a obozndmit sa s

novymi pracovnymi skutocnostami“(Hitka, 2007, s. 58).
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V podstate pri pracovnej adaptacii ide o akysi vstupny zacvik a zaSkolenie
nového zamestnanca v ramci celkového formovania jeho schopnosti podla potrieb
firmy.

Sucasne dochadza aj k definitivnemu umiestneniu pracovnika na spravne pracovné

miesto.

Socialna adaptacia

,Cielom socidlnej adaptacie je dosiahnut zaradenie zamestnanca do
existujiceho systému medziludskych vztahov na pracovisku aj v organizacii. Tento
socidlny kontext pracovnej ¢innosti treba zohl'adnit uZ pri vybere zamestnancov, t. j.
vybrat takého zamestnanca, ktory dokaze optimalne spolupracovat’ v pracovnej skupine

a ktorého budu spolupracovnici akceptovat“(Kachanakova, 2008,s. 111).

Adaptacia na organizacnu kultiiru

Organizacna alebo podnikova kultira predstavuje systém spolo¢nych hodnét a
noriem, ktoré sa prijali a rozvinuli v podniku a maji velky vplyv na konanie,
uvaZovanie i vystupovanie zamestnancov. Navonok sa prejavuje ako forma
spoloCenského styku zamestnancov, v spolocnych zvykoch, obycajoch, obleceni,
materidlnom vybaveni a pod. Hlavnym cielom tejto adaptacie je pomoct novym
zamestnancom zorientovat' sa v uZ existujicich socidlnych normach a Standardoch

konania a prisposobit’ sa im.

wJednotlivé zloZky adaptacného procesu sa navzdjom prelinaju a ovplyvriuju.
Adaptdcia novych zamestnancov je prepojend na rozne vzdeldvacie aktivity a smeruje
jednak do oblasti celej organizdcie, jednak priamo do jednotlivych utvarov a na
konkrétne pracovné miesto. Mal by sa na nej podielat’ persondlny ttvar a prislusni

liniovi manazéri“(Kachanakova, 2008s. 112).
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Z plosného hl'adiska m6Zeme adaptaciu zamestnancov rozdelit” takto:

Obrazok ¢.3: Adaptacny proces z plosSného hladiska( vlastné spracovanie)

Adaptacny program

>

Utvarové adaptécia Celopodnikova Adaptacia na
adaptacia konkrétne
pracovné miesto

Zdroj: Werther, W. Lidsky faktor a personalni management, Praha, 1992, s. 278

Podl'a Armstronga(2002) adaptacia zamestnancov zahfma tri oblasti:

a) celopodnikovii adaptaciu, zamerani na sprostredkovanie informadcii
vSeobecného charakteru, ktora je spolocna pre vSetkych zamestnancov
podniku, spravidla bez ohl'adu na charakter a obsah ich prace, Celopodnikova
adaptacia je nazyvana aj ako uvadzanie pracovnikov do podniku,

b) dtvarovi adaptaciu (pripadne skupinovii adaptaciu), ktora sa tyka
organizacnej jednotky, resp. pracovnej skupiny a jej ulohou je poskytnutie
detailnych a Specifickych informéacii pre dand organiza¢nu jednotku, resp.
pracovnu skupinu,

¢) adaptaciu na konkrétne pracovné miesto, ktord je obsahovo diferencovana

podla charakteru a obsahu prace na konkrétnom pracovnom mieste.
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2.4 Adaptacny proces

V odbornej literature sa uvadza , Ze AdaptaCny program je sthrnom
formalizovanych opatreni, ktoré podporuji odborni a sociadlnu integraciu novych
zamestnancov v organizacii. Univerzalny predpis na zostavenie adaptatného programu
a jeho realizaciu nie je. Jeho vysledna podoba zavisi predovSetkym od tychto
skutocnosti:

a) narocnost pracovného miesta, rozsah rozhodovania a kontroly, intenzita
kooperacie — ¢im zloZitejSi je obsah pracovného miesta, tym je program
adaptacie narocnejsi,

b) postavenie pracovného miesta, na ktoré bol zamestnanec prijaty, v hierarchii
organizacie,

c) kategoria zamestnancov:

novoprijati zamestnanci: sem patria absolventi Skol, ktori nastupuju do svojho prvého
zamestnania,

novi pracovnici, ktorych doterajSia praca nezodpoveda Specifickym poZiadavkam
pracovného zaradenia,

skuseni odbornici z inych organizacii, ktori pracovali v danom odbore.

zamestnanci, ktori menia pracovné miesto v rdmci organizacie:

zamestnanci po rekvalifikdcii pri inova¢nych zmenach,

zamestnanci po preradeni na pracovné miesto, ktoré sa odliSuje obsahom prace,
postavenim v organizacnej Strukture alebo je v inom pracovnom a socialnom prostredi,

zamestnanci po ndvrate na povodné pracovisko po dlhej nepritomnosti — napr. po

rodicovskej dovolenke.

Existuje niekol'ko definicii adaptacie alebo adaptacného procesu, ale v podstate
ide vZdy o to isté.

Koubek(2005) popisuje adaptaciu pojmom orientacia, ktord definuje ako
dokladne premysleny a pre kazdy druh pracovnych miest, kazdé pracovisko aj
organizdciu Specificky program adaptacnych a vzdelavanych aktivit, ktoré maju ul'ahcit
a urychlit' proces zoznamovania sa novych pracovnikov s jeho novymi pracovnymi

ulohami, pracovnymi podmienkami a pracovnym a socialnym
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prostredim, ale tieZ s potrebnymi znalostami a skusenostami tak, aby ich pracovny
vykon pokial je to moZné, ¢o najskor dosiahol poZadovanu uroven.

Adaptacia zahfnia, aspekty odborného zapracovania a privyknutia novym
pracovnikom uloham, aspekty socialneho zaclenenia do nového pracovného prostredia a
pracovnopravne a administrativne kroky a formality spojené s uvedenim do novej
funkcie. Jednoducho povedané, ide o riadeny proces zoznamovania sa pracovnika s
organizaciou, jeho ulohami, Stylom prace, technolégiou, Specifickymi predpismi
organizacie a inymi predpismi a podmienkami, za ktorych bude pracovnik vykonavat

svoju pracu.

2.4.1 Ciele adaptacného procesu

KaZda spolocnost’ by sa mala snaZit' ¢o najviac pomahat’ dosiahnut ciele
jedincov a zdroven sa snaZzit’ zaistit', aby tieto ciele boli dosiahnuté takym spdsobom,
ktory pomaha k dosiahnutiu cielov spolocnosti. Proces adaptacie odpoveda do znacnej
miery vzajomnému vzt'ahu individudlnych a podnikovych hodnét, a to je dévod, preco
by kaZzdd organizdcia mala povaZovat adaptacny proces za doleZity. Ked sa novy
zamestnanec prisposobi novému prostrediu a osvoji si jeho pravidla, je povaZovany za
pravoplatného clena a dalej sa nepodrobuje zvlaStnym predpisom typickym pre
adaptacny proces.(Marques, Jirasek, 2000)

Autori Milkovich a Boudreau konkretizuju tento hlavny ciel' adaptacného
procesu prostrednictvom nasledujucich ciastkovych cielov:

0 Oboznamenie sa s pracou ( dosahovanie Ziaduceho vykonu v €o najkratSom

Case),

0 Vytvéranie vztahov  k spolupracovnikom  (vratane podriadenych a
nadriadenych),

0 Pochopenie Stylu prace podniku,

0 Formovanie pocitu spolupatricnosti zamestnanca s podnikom tym, Ze sa mu
ukaze, ako zapada jeho praca do ramca celého podniku.

Z uvedeného vyplyva, Ze novym zamestnancom je potrebné vytvorit také

podmienky, aby sa naucili dobre vykonavat’ svoju pracu na novom pracovisku, vZili sa
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do existujliceho systému medziludskych vztahov a prijali hodnoty a tradicie podniku.

(Kachanakova, 2007, s. 99)
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2.4.2 Casovy plan adaptacie

Dlzka adaptacie sa urCuje podla pracovného miesta, organizacie, velkosti

pracovnej skupiny a zloZitosti organizacnej struktiry. Casovy horizont adaptécie byva

zvycajne od 3 do 12 mesiacov. Casovy plan adaptacného procesu podl'a Koubeka(2002)

mobZe prebiehat' podla nasledovnej Struktiry. Samozrejme, je moZné tito osnovu

menit’, nemala by sa vSak vel'mi odliSovat od tychto krokov:

1.

Odovzdanie vybranych pisomnych materidlov mdZe prebehntit’ bezprostredne po
rozhodnuti o prijati zamestnanca, eSte pred podpisom novej pracovnej zmluvy.
Pri prileZitosti podpisu pracovnej zmluvy dostane novy zamestnanec d‘alSie
ustne a pisomné informadcie, a to ako od utvaru riadenia 'udskych zdrojov, tak
od budiceho priameho nadriadeného.

V medziobdobi medzi podpisanim pracovnej zmluvy a nastupom nového
zamestnanca sa doporucuje, aby s nim jeho buduci priamy nadriadeny udrZoval
kontakt, pomahal mu pripadne s rieSenim niektorych osobnych a pracovnych
problémov a poskytol mu d’alSie potrebné informacie.

V defi nastupu do zamestnania novy zamestnanec absolvuje vSetky procedury
spojené s osvojenim si zakladnych prav a povinnosti a prave tento den je
venovany intenzivnej snahe o zorientovanie pracovnika, predovSetkym tstnou
formou. Je prevedeny po celej organizacii, predstaveny svojim
spolupracovnikom, plni prvé pracovné ulohy.

Pocas prvého tyZdna ma novy zamestnanec niekol'’ko pohovorov s nadriadenymi,
spolupracovnikmi, ako aj Specialistami, uci sa ako, kedy a kam sa ma obracat’ so
svojimi poZiadavkami v suvislosti so svojim zamestnanim a pracou konkrétne.
Zarad'uje sa do pracovnej skupiny svojich spolupracovnikov, spolupracuje so
svojimi nadriadenymi pri planovani svojich pracovnych tloh.

V priebehu druhého tyzdna uz zacCina plnit’ vSetky beZné povinnosti svojho
pracovného miesta. Asponl jedno zo stretnuti s nadriadenym je venované
problémom, ktoré ho postretli v ¢ase od nastupu do zamestnania a takisto je
kontaktovany zo strany pracovnika ttvaru riadenia I'udskych zdrojov.

Pocas tretieho a Stvrtého tyZdiia mozZe zamestnanec absolvovat’ kratke Skolenia

tykajuce sa napriklad podnikovych noriem spravania sa,
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8. zamestnaneckych vyhod a podobne. Aspon jedenkrat do tyZdha sa formalne
stretdva so svojim priamym nadriadenym a pracovnikom utvaru riadenia
I'udskych zdrojov, aby spolu vyhodnotili doterajsi proces adaptacie a prejednali
pripadné problémy a navrhy.

9. Od druhého do piateho mesiaca zamestnania si zamestnancovi ukladané vsetky
ulohy prislichajice k pracovnému miestu, raz za dva tyZzdne sa formalne
stretdva so svojim priamym nadriadenym za ucelom vyhodnotenia priebehu
adaptacie a rieSenia vSetkych problémov, ktoré sa v tomto obdobi vyskytli.
Absolvuje d'alSie kratkodobé Skolenia napriklad o kvalite a produktivite,
technolégiach, zlepSovani pracovnych vztahov a vykonu, odmenovani a
podobne.

10. Pocas Siesteho mesiaca sa adaptacné obdobie nového zamestnanca postupne
uzatvara, hodnoti sa jeho pracovny vykon, prejednavaju sa d’alSie plany jeho
personalneho a socialneho rozvoja.

Stcast'ou procesu adaptacie zamestnanca je aj proces hodnotenia, hodnotenia
toho, ako sa vyrovnava s jednotlivymi problémami adaptacie ako aj s narastajucim
poctom a zloZitostou pracovnych udloh svojho pracovného miesta, hodnotenie jeho
pristupu k praci ako aj jeho prispevku k vytvaraniu zdravych medzil'udskych vzt'ahov

na pracovisku.

2.4.3 Zodpovednost’ za priebeh adaptacie

Podla Kocianovej(2010) maju na starosti zodpovednost’ za priebeh adaptacie
pracovnik, jeho nadriadeny, personalisti, pracovnikov mentor i patrén, pracovnik
vzdelavacieho ttvaru a pracovnici, ktorych sa moéZe proces adaptacie pracovnikov tykat
vzhl'adom k charakteru adaptacnych aktivit. Bezprostredny nadriadeny sa podiel'a na adaptacii
pracovnika v ramci prisluSného organizacného utvaru a pracovného miesta pracovnika,
poskytuje pracovnikovi podporu, rieSi pripadné problémy v priebehu jeho adaptacie,

kontroluje a vyhodnocuje jej priebeh.
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Personalisti spracovavaju koncepciu adaptacie pracovnikov, vytvaraju plany adaptacie
pre jednotlivé kategdrie pracovnych miest av spolupraci s bezprostrednymi

nadriadenymi pracovnikov Specifikujui plany adaptacie pre konkrétnych pracovnikov,

Mentor alebo Patrén venuje pracovnikovi pocas jeho adaptdcie zvySenu pozornost’,

Spolupracovnici mézu uspokojovat’ potreby socidlneho uznania a_kontaktov nového
zamestnanca. ,,Cim pevnejsia je sudrinost pracovnej skupiny a_c&im uzavretejSie
vystupuje skupina navonok, tym je doleZitejsie, aby sa asporn vplyvni ¢lenovia pracovnej
skupiny stretli_s_novym zamestnancom uZ vo vyberovom procese. Tym sa na jednej
strane predide konfliktom na zdklade vzdjomnej antipatie a na druhej strane sa tak
poloZi zdklad pre tspesny vztah medzi budiicimi pracovnikmi a kolegami“ (Olexova,

2008, s. 15).

2.4.4 Vyhodnotenie a vysledok adaptacie

Vyhodnotenie adaptacie nového zamestnanca uskuto¢iiuje priamy nadriadeny na
zaklade ciastkovych hodnoteni s mentorom a na zaklade zaverecného hodnotenia.
Stcastou zéaverecného hodnotenia musi byt aj kratky test zaistujuci udroven
poZadovanych znalosti potrebnych k vykonu prace a znalosti vnitornych pravidiel
organizacie.

Armstrong(2007) uvadza, Ze vysledkom procesu adaptacie je adaptovanost
zamestnanca, ktora je charakterizovana odvedenymi vysledkami prace z hladiska
kvantifikovanych a slovne hodnotitel'nych kritérii; zaclenenim do socialnych vzt'ahov.

Obdobie adaptacia pracovnika je poznamenané velkou neistotou a stresom. Ak
sa ma novy pracovnik motivovane a angaZovane podielat’ na podnikovom diani, je
doleZité, aby tato neistota bola udrZzané v ¢o najmensej miere. Personalna adaptacia ma
za Ulohu ufah¢it’ tito taZzkd etapu a tym aj zaistit' zotrvanie novej pracovnej sily v

podniku a posilnit’ produktivitu.
V druhej kapitole sme sa oboznamili s adaptaciou zamestnanca, ako by mala

adaptacia v novej organizacii prebiehat, kto je zodpovedny pri adaptacii nového

zamestnanca, rozdelenie adaptacného procesu a jeho vyhodnotenie.

28



Adaptany program je stabiliza¢nym a zaroven aj vzdeldvacim opatrenim,
ktorym moZe organizdcia prispiet’ k spokojnosti nového zamestnanca. Vzdeldvanie
pracovnikov patri medzi zakladné, neoddelitelné Cinnosti riadenia I'udskych zdrojov v
kaZzdej organizacii, pomocou vzdelavania si spoloCnosti pripravuji svojich
zamestnancov na zmeny, ktoré mozZu nastat’ a pripravuju si talentované kadre na
manazérske pozicie . Vyberom zamestnanca, prichadza do organizacie jedinec, ktory po
odbornej aj osobnostnej stranke spiiia poZiadavky organizéacie. Pomocou vzdeldvania

formujeme vlastnosti a schopnosti jedinca pre prospech organizacie.
Tretia kapitola je venovand definovaniu zéakladnych pojmov stvisiacich

s podnikovym vzdelavanim, SirSiemu kontextu danej problematiky a systému

vzdelavania v organizacii.
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3.PODNIKOVE VZDELAVANIE A JEJ VYZNAM
V ADAPTACNOM PROCESE

Vzdelavanie mozno charakterizovat: ,,ako permanentny proces, v ktorom
nastdva prispésobovanie a zmena pracovného sprdvania, urovne vedomosti, zrucnosti
a motivdcie zamestnancov organizdcie tym, Ze sa ucia pomocou réznych metdd*

(Kachanakova, 2008, s. 120).

George T. Milkovich aJohn W. Boudreau definuji vzdelavanie: ,,ako
systematicky proces zmeny sprdvania, vedomosti a motivdcie zamestnancov s cielom
zvysit’ mieru zhody medzi vlastnostami pracovnika a poZiadavkami na neho kladenym“

(Milkovich, Boudreau 1991, s. 121).

Ind definicia tvrdi, Ze vzdelavanie je citovy, poznavaci a volovy informacno
komunika¢ny proces orientovany na ziskavanie a rozvijanie vlastnosti, vedomosti,
zrucnosti Cloveka, ktoré ovplyviiuju jeho aktivity, konanie, spravanie sa a preZivanie

v praci i osobnom Zivote.(Povraznik, 1999)

Podnikové vzdelavanie je hlavnym nastrojom rozvoja I'udskych zdrojov v iom.
UZ v predchadzajucich castiach mojej prace bola zdoraziiovana adaptabilita ako
kl'acovy faktor tdspechu a preZitia podniku na stcasnom trhu. Tak isto bol zdérazneny
I'udsky kapital, ktory sa stava hlavnhym nositel'om tychto schopnosti. Jednou z hlavnych

podmienok ich ziskania je rozvoj a vzdelavanie.

Zakladnym cielom podnikového vzdelavania je prostrednictvom cielavedomého
permanentného formovania pracovného potencidlu vytvorit podmienky na efektivne
plnenie udloh podniku ana jeho konkurencieschopnost na trhu. Investovanie do

I'udskych zdrojov vedie k ich celkovému zhodnoteniu a prejavuje sa prostrednictvom:

0 zvySenia vykonu zamestnancov a urovne poskytovanych sluZieb,
0 zvySenia konkurencieschopnosti podniku,

0 mozZnosti vyuZitia vlastnych zdrojov na pokrytie potreby zamestnancov,

30



0 sebarealizacie a spokojnosti zamestnancov, ich lojality voci podniku,
0 uspory Casu a finan¢nych nakladov pri rozmiestiiovani zamestnancov (v ramci

adaptacie, pri funk¢énom postupe, preradeni a pod.) (Kachanakova 2007, s.106-
107).

Podnikové vzdelavanie by sa malo zameriavat’ na oblast” kvalifikacnej pripravy

prostrednictvom takych aktivit ako su :

0 adaptdcia ( orientacia ),

0 zvysovanie kvalifikacie ( doSkolenie ),

0 rekvalifikacia ( preSkolenie ),
a na oblast’ rozvoja zamestnancov, kde sa predpoklada zvladnutie takych vedomosti a
zrucnosti, ktoré ich pripravia na plnenie dloh v budicnost, CiZe je orientované na

kariéru zamestnancov.

Podnikové vzdelavanie by malo sldZit nielen k uspokojovaniu potrieb
organizacie, ale aj k uspokojovaniu potrieb samotnych zamestnancov a upevneniu
medziludskych vzt'ahov. Je nevyhnutné pre uspokojenie sticasnych aj budtcich potrieb

organizacie.

3.1 Podstata a vyznam vzdelavania zamestnancov

Vzdelanost' T'udi patri k zakladnym cielom a zaroven aj dosledkom modernej
spolocnosti. Je to podmienené stCasnym naro¢nym turbulentnym prostredim, ktoré
vyZaduje sustavné zdokonalovanie, prehlbovanie, prisposobovanie a rozvijanie
vzdelanostnej urovne ludi. Vzdeldvanie musi byt permanentné a ma zohladiovat
vSetky aktualne potreby (Kachanakova , 2008, s. 119). Vzdelavanie je proces, behom
ktorého urcita osoba ziskava a rozvija nové znalosti, vedomosti, schopnosti a postoje.
Podl'a Williamsovej(1998) je vzdelavanie cielovo orientované, zaloZené na skusenosti,
ovplyviiuje chovanie a poznanie, a zmeny, ktoré prinasaju, su relativne stabilné. Honey
a Mumford(1996) vysvetlili, Ze ku vzdelavaniu dochadza ked’ mézu l'udia ukazat, Ze
vedia nieCo, ¢o nemohli robit' predtym a ked mozZu robit nieco, ¢o nemohli robit

predtym.
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Mumford a Gold(2004) zdoéraziovali, Ze ,, vzdeldvanie je ako proces, tak vysledok

tykajtici sa znalosti, schopnosti a chdpania“ (Armstrong, 2007, s. 461).
3.1.2.Vzt’ah ucenia sa, rozvoja a vzdelavania

Z nasledujucej schémy vyplyva, Ze sa uCime aj ked’ sa vzdelavame. UCime sa aj
neziaducim veciam, ale to nemdZeme povaZovat za rozvoj. Rozvojovy plan totiZ

obsahuje aktivity, ktoré vedu k nejakej Ziaducej zmene a nejde len o vzdelavanie.

Obrazok ¢. 4 Vzt'ah ucenia sa, rozvoja a vzdelavania

Ucenie (sa)

Vzdelavanie

Zdroj: Hronik, F. Rozvoj a vzdelavani pracovnikii, Grada Publishing, 2007, str. 31

.....

pojmov. Ludia sa ucia po cely svoj Zivot a nie je to vZdy zamerné, neustale sa ucime
nové veci, prijimame nové informadcie, pricom niektoré z nich pouZijeme okamzite, iné
moZeme vyuZit' v buducnosti a niektoré nepouZijeme vobec. Vzdelavanie je naopak
najuzsi pojem z uvedenych troch, pretoZe je samozrejmé, Ze rozvoj l'udskych zdrojov

nezahima vylucne vzdelavanie, k rozvoju su potrebné aj iné aktivity.

V odbornej literature sa uvadza , Ze:
Oblast’ vzdelavania - je ziskanie zdkladnych vSeobecnych znalosti a zru€nosti
potrebnych pre socialny rozvoj osobnosti. V tejto oblasti sa neuplatiiuje aktivita
podniku.
Oblast’ kvalifikacie - odbornej pripravy (trainingu) uskutoCiiuje sa v nej proces pripravy
na povolanie, formovanie Specifickych, na urcité zamestnanie orientovanych znalosti

a zruCnosti. Zahffia zakladni pripravu na povolanie, t.j. doSkolovanie, alebo
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prehlbovanie kvalifikacie. ZvlaStnym pripadom je preSkolovanie alebo rekvalifikacia.
Do tejto oblasti je zahrnuta i tzv. orientacia pracovnikov.

Oblast’ rozvoja (d’alSie vzdelavanie, rozSirovanie kvalifikacie) je orientovand na
ziskanie SirSej palety znalosti a zrucnosti nez je nevyhnutné k vykonavaniu sucasného
zamestnania (Koubek 1997, s. 208-211).

Podnikové vzdeldvanie nachddza uplatnenie v oblasti kvalifikacie a v oblasti rozvoja.
Doskolovanim méZeme zamestnanca prisposobovat novym poZiadavkam, vyvolanymi
zmenami technologii alebo potrebami trhu.

PreSkol'ovanie (rekvalifikacia) smeruje k osvojeniu si nového povolania, novych
pracovnych schopnosti.

Orientacia — zapracovanie nového zamestnanca, jeho adaptacia na organizaciu,
pracovny kolektiv, na pracu v danom prostredi tym, Ze sa mu poskytnu vSetky potrebné

informaécie, pokyny.

Hlavnym zmyslom orientacie pracovnika, ako som uZ opisala v druhej kapitole
je, aby sa pokial moZno co najrychlejSie a bez stresov zaradil do podnikového
pracovného kolektivu, adaptoval sa na podnikovy Styl prace, osvojil si Specifické
podnikové vedomosti, orientoval sa v podnikovom mechanizme a v organizaCnom

usporiadani podniku a stotoZnil sa s podnikovymi ciel'mi.

Orientacia pracovnikov ma znacny vzdelavaci aspekt. Preto byva orientécia stale
CastejSie zarad'ovana do systému podnikového vzdelavania pracovnikov (Koubek, 1997,
s. 154-155).

V pracovnej adaptacii ide vlastne o vstupny zacvik a zaskolenie zamestnancov
v ramci celkového formovania ich schopnosti podla potrieb podniku.

Zaroven dochadza ku konkretizacii definitivneho umiestiiovania novych zamestnancov

na ,,spravne“ pracovné miesta (Kachanakova 2003, s. 112-113).
Hronik poukazuje na dovody systematického vzdelavania pocas adaptacného

procesu:

0 co najrychlejSie dosiahnutie Standardnej vykonnosti,
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0 vprvom roku od prijatia byva najvdcSia fluktuacia, ktord sa da vyznamne
ovplyvnit’ kvalitou adaptacného procesu,
0 dobry Start v mnohom rozhoduje o tom, ako sa sam pracovnik zaradi, do akej ho

zaradia druhi, ¢o vyznamne urcuje kvalitu vykonu (Hronik 2007, s. 130).

3.2. Cyklus systematického vzdelavania

V odbornej literatire sa zdoéraziiuje na doleZitost” systematickosti pri vzdelavani.
Znamena to, Ze vzdelavanie nie je Casovo ohraniCena aktivita ale neustale prebiehajuci
proces. Systematické vzdelavanie za najefektivnejSie povaZzuju aj Koubek(2007) aj
Dvorakova(2007). Do systému podnikového vzdelavania je zapojeny nielen samotny
personalny utvar , €i zvlastny utvar vzdelavania pracovnikov, ale tieZ vSetci veduci
pracovnici a odbory. Ide o taki personalnu cinnost, kde sa Casto vyskytuje tzka
spolupraca s externymi odbornikmi alebo Specializovanymi vzdelavacimi inStiticiami.
Systematické vzdelavanie pracovnikov predstavuje neustale sa opakujuci cyklus, ktory
je ovplyviiovany personalnou politikou a personalnou stratégiou podniku (Koubek,

2001, s. 245).

V oblasti rozvoja vzdeldvania je nevyhnutné postupovat systémovo. Systém je
charakteristicky urcitou Struktdirou, regulovanym fungovanim procesov a vzt'ahmi
s inymi subsystémami. Je doleZité, aby mal jasne stanovené ciele, ktoré vlastne urcuju

vnudtornu Struktdru a spravanie.(Prusakova 2000, s. 10).

Systematické vzdeldvanie prinaSa organizaciam viacero vyhod, ale aj nevyhod.
ViacSina autorov sa zhoduje, Ze financné prostriedky, ktoré organizacia vlozi do
vzdelavania svojich zamestnancov, sa jej z dlhodobého hl'adiska vratia, organizacia
dokaZe rychlejSie reagovat na zmeny. Investovanim do vzdelavacich programov, si
organizacia ziska nielen kvalitne vySkolenych zamestnancov, ale ziska si aj ich
spokojnost’ alojalnost. Proces vzdeldvania je systematicky a uzavrety. Kazda
nasledujuca faza nastupuje aZ po predchadzajucej. Velmi doleZité je hodnotenie
vzdelavania. Samotné vzdelavanie m6Ze proces vzdelavania ukoncit, ale zaroven sluzi

ako vychodisko pre identifikaciu buducich potrieb vzdelavania.
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, Kvalitny systém podnikového vzdeldvania m6Ze mat’ velmi pozitivny vplyv na

motivdciu k prdci, stabilitu pracovnikov a dobry vztah k podniku®“ (Kupkovi¢ 2001,

5.199).

BliZsSie toto pojatie a jeho jednotlivé fazy ilustruje nasledujtci diagram.

Obrazok 5: Cyklus systematického vzdelavania

Vychodiska a predpoklady

Stratégia a politika

vzdelavania pracovnikov v

OTroAMZACT

Vytvorenie organizacnych

a inStitucionalnych

predpokladov vzdelavania

|

Cyklus

Identifikacia potreby

> vzdelavania
pracovnikov R

Vyhodnocovanie organizacie
vysledkov vzdelavania Planovanie
a ucinnosti vzdelavania

vzdelavacich Realizécia

programov vzdelavacieho B
procesu

Zdroj: Koubek, J. Rizeni lidskych zdroj, Management Press, str. 260

VicSina autorov sa zhoduje na Styroch zakladnych fazach vzdelavania —

identifikacia potrieb vzdelavania, planovanie vzdelavania, realizacia vzdeldvacieho

procesu a vyhodnotenie jeho vysledkov.
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3.2.1 Identifikacia potreby vzdelavania

Podla Kachanakovej(2007) zdkladom na definovanie ucelu vzdelavania je
rozpoznanie a analyzovanie potreby vzdelavania , bud’ na zaklade beZne dostupnych
udajov z podnikového informacného systému, alebo z udajov ziskanych prieskumom.
Analyza potreby vzdelavania sa m6Ze vykonat na urovni podniku, resp. pracovnych
miest a na urovni jednotlivych zamestnancov. Komplexna analyza znamena jej sucasné
vykonavanie na vSetkych trovniach a mala by predstavovat urciti postupnost” krokov,
aby sa dospelo k spravnej identifikacii a navrhu rieSenia problému. MédzZe ist o
nasledujuce kroky :

0 uvedomenie si urCittho problému na zaklade typickych symptomov
upozorfiujucich na  existenciu  problému (napr. vysoka fluktuécia
zamestnancov ),

0 Specifikacia a opis problému na zaklade preniknutia do jeho podstaty,

0 hladanie a analyza faktov (priprava na rieSenie problému),

0 identifikacia sil a faktorov, ktoré sposobuji problém,

0 vypracovanie alternativnych variantov rieSenia problému.

Na zéaklade dvoch hlavnych pri¢in vzniku potreby vzdelavania rozdeluje

Hronik(2007) metddy jej identifikacie do dvoch skupin.

Prvu skupinu tvoria met6dy na identifikaciu individudlnych potrieb vzdelavania.
Pri tychto metodach je dbleZité si uvedomit,, Ze nie su totoZné s potrebami vzdelavania
ako ich vnima samotny zamestnanec, ale musia vychadzat’ z hodnotenia pracovnika a z
jeho pracovného vykonu. Dal$imi st napriklad poZiadavky vyplyvajtice z funkcie

a z oCakavanej buduicnosti (napriklad mozZnosti kariérneho postupu).
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Obrazok 6: Identifikacia rozvojovych potrieb

Systematicka spatna

vizba

Permanentna spatna

vizba

’—[ Business stratégia ]‘

Hodnotenie pracovného W
vykonu a kompetencii J

4
Identifikacie medzery
potrieb a moZnosti

Spétna vézba
(meranje
efektiv

Aanye
[3oeARTOpZA USTISAQ

\ Realizacia vzdelavacej f

aktivity

Zdroj: Hronik, F. Rozvoj a vzdelavani pracovniki, Grada Publishing, 2007 str. 135

Hronik uvadza konkrétne metddy ako:

0 Autofeedback — spociva v hodnoteni klticovych rozhodnuti, ktoré

zamestnanec vykona a ich nasledkov. Zaznamenava ciel’ rozhodnutia a jeho

predpokladané doésledky. Zaznam sa porovna s realitou po deviatich aZ

dvanastich mesiacoch.

0 Retrospektivny autofeedback — ide o pohlad do minulosti na identifikaciu

vynimocne pozitivnych, alebo vynimocne negativnych udalosti, h'adanie ich

pricin s ohl'adom na svoje znalosti a schopnosti.

0 Identifik4cia rozvojovych potrieb nadriadenym — nadriadeny hodnoti hlavne

sulad medzi ocakavanym a skutotnym vykonom. Pri zisteni medzery,

identifikuje jej pri¢inu. Mo6Ze fou byt prekaZka mimo moZnosti vplyvu

zamestnanca, nedostatocné vedomosti, nedostatocné schopnosti, alebo slaba

motivacia.
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0 Rozvojovy plan — nadvézuje na dohodu o rozvoji.

0 360 stupiiov spdtna vazba — ide o metédu hodnotenia, ktora vSak méze slizit’
aj na identifikaciu vzdelavacich potrieb. Zamestnanec je hodnoteny
viacerymi I'ud'mi s ktorymi sa pri svojej praci stretava. Hodnoti ho priamy
nadriadeny, spolupracovnici, podriadeni ainy nadriadeni, napriklad
Specialista na l'udské zdroje. Zamestnanec sa tieZ hodnoti sam. Vyhodou
tejto metddy je, Ze spaja dokopy viacero roznych pohladov, ktoré mézu byt
sami o sebe skreslené a vytvara tym objektivnejSi obraz o hodnotenom.
( Kasper, 2005, s. 426) Tato metdda je vhodna hlavne pre hodnotenie
manazérov. Samotny postup hodnotenia zacina urcenim hodnotitel'ov. Ti
vypracuju posudky, ktoré spravidla vyhodnocuje tretia osoba a poskytne

hodnotenému spétnu véazbu.

Medzery z pohladu celej organizacie identifikujeme porovnanim stratégie
spolocnosti s disponibilnymi 'udskymi zdrojmi. Zakladnou metédou je benchmarking.
MoébZeme porovnavat vysledky jednotlivych oddeleni, alebo ich porovnat s inymi
firmami. Armstrong(1999) navySe odporica okrem potrieb jednotlivca a organizacie

posudzovat’ aj potreby tymu, alebo oddelenia.

V ramci uvedeného postupu analyzy potreby vzdeldvania moZno pouZivat beZne
dostupné informacie v podniku (informdacie z hodnotenia zamestnancov, pracovnej
neschopnosti, absencii, vyuZitia pracovného casu, z réznych kontrol, porad, diskusii a

pod. ) aj tcelovo ziskané informacie pomocou r6znych metéd

PredovSetkym je to prieskum prostrednictvom dotaznikov a roznych ankiet,
pozorovanie pracovného vykonu, porovnavanie sucasnej kvalifikacie a vykonu so
Standardami a normami, individualne a skupinové rozhovory, ale aj stanoviska expertov

(Kachanakova, 2007, s. 110 - 111).

Zdroje pre analyzu vzdelavacich potrieb
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Analyza organizacie predstavuje Stadium celej organizacie: stratégie, prostredia,
alokacie zdrojov, kultury. Kachanakova(2003) charakterizuje jednotlivé zdroje pre
analyzy vzdelavacich potrieb nasledovne:

Analyza potrieb na tirovni podniku — analyzuje sa najmé organizacna Struktira podniku,
vyrobny program, pocet, Struktira, pohyb zamestnancov, vyuZivanie kvalifikacie
a pracovného casu, charakteristiky efektivnosti podniku, ako su zisk, naklady, kvalita
vystupov, buduce trendy a moZnosti, systém hodn6t podniku aich akceptovanie
zamestnancami, Urovei socialneho prostredia a pod.

Analyza potrieb na trovni pracovnych miest znamend podrobné zistovanie obsahu

prace, vykonovych noriem i Specifikacie poZiadaviek na zamestnanca potrebnych na
uspesné vykondavanie prace na danom pracovnom mieste. Vysledkom analyzy prace je
vymedzenie charakteristik, ktoré by mal mat’ zamestnanec, aby tspeSne plnil tlohy na
danom pracovnom mieste.

Analyza potrieb na tirovni jednotlivych zamestnancov by mala byt primarnym zdrojom

informdcii o potrebe vzdelavania arozvoja jednotlivcov. Kazdy zamestnanec ma
Specifické vzdelavacie potreby, ktoré stivisia s vykonavanou pracou, uroviiou jeho
vzdelania, skisenostou a osobnostnymi charakteristikami. Zakladny zdroj informacii na
tito analyzu predstavuju vysledky hodnotenia zamestnancov, ktoré sa vykonava ako

sucast riadenia vykonu (Kachanakova 2003, s. 125).

3.2.2 Planovanie vzdelavania zamestnancov

Vystupom féazy identifikdcie potrieb vzdeldvania je vypracovany navrh
vzdelavacieho programu ( planu ), ktory predstavuje proces pripravy ucebnych osnov a
materidlu spliiajiceho poZiadavky vzdeldvania a rozvoja (Voddk, 2007, s. 80).
Obsahom tohto planu je vymedzenie oblasti vzdelavania, poctu a kategorie
zamestnancov zapojenych do vzdelavania, metdd a casového harmonogramu
vzdelavania, subjektov, ktoré zabezpecia vzdelavanie ako aj objem financnych

nakladov na vzdelavanie.

Ku konkretizacii planu vzdelavania dochadza prostrednictvom jednotlivych

vzdelavacich programov. Stanovenie obsahu vzdelavacieho programu a cielovej
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skupiny tcastnikov je determinované potrebou vzdeldvania a konkrétnymi vzdelavacimi
ciel'mi. Z hladiska efektivnosti sa odporti¢aju menej pocCetné skupiny (10 — 25 o0s6b )
s rovnorodym zloZenim. DiZka vzdelavacieho programu by mala byt adekvétna jeho
obsahu. Pozitivne ju vS8ak m6Zu ovplyvnit' efektivne vzdelavacie metody, ako sd napr.
vzdeldvanie prostrednictvom pocitacov a samovzdelavanie zamestnancov. Vzdelavanie
sa m6Ze uskutoc¢nit’ jednak v podniku, a to priamo na pracovisku pri vykone prace alebo
mimo pracoviska v priestoroch urCenych na vyucbu ( pocitacové ucebne, vyucbové
laboratéria a pod. ), alebo externe mimo podniku, prostrednictvom réznych
vzdelavacich instittcii. Niekedy moZe ist' aj o kombinaciu uvedenych moZnosti, napr.
ak sa zabezpeCuje vzdelavanie v internom prostredi podniku a do vzdelavacieho

programu sa zapajaju aj externi lektori.

3.2.3. Realizacia vzdelavania

Po napldnovani vzdeldvacej akcie apo naslednom vybere met6d a foriem
vzdeldvania, mame existujici plan vzdeldvania, je vSak potrebné podniknit’ vSetky
kroky k tomu, aby mohol byt’ aj zrealizovany. Bartonikova tvrdi, Ze Hronik rozlisSuje tri
fazy realizacie vzdelavacej akcie:

1) priprava,
2) vlastna realizacia,

3) transfer,

V pripravnej faze je potrebné pripravit’ lektora, u¢ebné materialy a pomocky. Je
potrebné pripravit' tieZ ti¢astnikov a celd akciu organizacne zaistit. Vlastna realizacia
zacina prichodom lektora na miesto konania. Zahffia v sebe zahajenie, monitorovanie

diania a priebehu, pripadne rieSenie neplanovanych situacii.

Do fazy transferu spadaju aktivity, ktoré budu nasledovat’ po skonceni kurzu
a tieZ prvé dni po kurze. Sucastou mozZe byt spracovanie fotodokumentacie z kurzu,
videozdznamov atd’. Bezprostredne po skonceni vzdelavacej akcie by mala byt vacSina
absolventov motivovana k tomu, aby si ziskané znalosti overili a vyskusSali v praxi

(Bartorikova 2008, s. 125-126).

40



Faza realizacie podla Vodaka a Kucharcikovej pozostava z niekolkych
nevyhnutnych prvkov. Sud to ciele, program, motivacia, metédy, ucastnici a lektori.
Vysokda motivacia k vzdelavaniu arozvoju zaistuje u zamestnancov vysokd mieru
transforméacie vystupov vzdelavacich aktivit do kvantity a kvality vykonnosti podniku.
Dynamika doby kladie zvySené naroky i na tlohu lektora, ktory musi byt’ aktivny, divat’
sa na svoju ulohu z nadhl'adu a pomahat’ podniku v rozvijani jeho najdélezitejsSich aktiv
— Tudi. Plati, Ze dobry lektor hodne pocuva, podporuje, povzbudzuje ucastnikov
v aktivitach, poskytuje im redlnu spitni vézbu, je trpezlivy a nebagatelizuje snahu
ucastnikov o uCenie, pripadne opakované vysvetl'ovanie nejasnosti (Kucharcikova 2007,

5. 83-103).

V nasledujicej podkapitole predstavime fazu, ktord je nemenej doleZita ako
predchadzajice, pretoze jej vyznamom je zabezpeCovat efektivitu nasledujicich

vzdelavacich aktivit. Ide o hodnotenie.

3.2.4 Hodnotenie vzdelavacich aktivit

Vzdelavanie, podobne ako akukol'vek inu aktivitu v organizacii, je nutné
monitorovat’ a hodnotit', aby tak bola zabezpecend efektivita jej realizcie. Specilne
v situdcii ked’ objem poZiadaviek na vzdeldvanie presahuje mozZnosti redlneho objemu
realizovatel'nych Skoleni, musi Gtvar vzdeldvania vyberat, ktoré Skolenie zrealizuje,
a ktoré nie. Tu sa otvara priestor pre hodnotenie vzdelavacich aktivit. Dvorakova vo
svojej knihe opisuje vyhody inevyhody pri hodnoteni vzdelavacich aktivit.. Ako
vyhodu popisuje skutocnost, Ze pokial je evalvacia dobre urobend, moze poskytnut
vel'mi uZitocné informdcie o tom, ako vzdeldvaci program funguje. Identifikuje slabé
a silné stranky programu. M6Ze nam povedat’, Co je potrebné vo vzdelavacom programe
zmenit alebo vylepSit a v neposlednom rade pomaha urcit, ¢i program splnil vytycené
ciele. Ako nevyhody uvadza nakladovost’ a ¢asovd narocnost’. ,,Fakt, Ze ludia casto
nevedia ,,ako na to“ a obavy z negativnych vysledkov evalvacie“ (Dvorakova 2008, s.

10).
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NajvystiZznejSie celd problematiku hodnotenia a toho ¢i ho realizovat’ a ¢i nie,
zhima v niekol’kych vetach Michael Armstrong: ,,Vyhodnocovanie je integrdlnou
stcastou vzdeldvania. Vo svojej najhrubSej forme je to porovndvanie cielov (Ziaduce
chovanie) s vysledkami (vysledné chovanie), odpovedajiice na otdzku, do akej miery
vzdeldvanie naplnilo svoj ucel. Stanovovanie cielov a metéd merania vysledkov je,
alebo malo by byt, podstatnou stcastou fdazy pldnovania akéhokolvek vzdeldvacieho

programu“ (Armstrong 2007, s. 508).

Vysledkom hodnotenia je zaver, ¢i mala aktivita zmysel a co treba spravit
v budicnosti, aby bola realizovana efektivnejSie. Problémom je, Ze vysledky a kritéria
uspesnosti si Casto tazko kvantifikovateIné a meratelné si iba nepriamo. Ako
problematické metdédy merania efektivity vzdelavania uvadza Koubek(2007) metddy
porovnania vstupnych a vystupnych testov ucastnikov programu, monitorovanie
vzdelavacieho procesu a kvantifikdciu pomocou zmeny ekonomickych ukazovatelov.
Zo vSetkymi tromi sa viaZe rada metodologickych problémov, ktoré mézu oslabit, alebo
uplne znehodnotit’ vysledky hodnotenia. Ani jedna z tychto metéd teda nie je
odporticana.(Koubek, 2007, s. 276)

VicsSina autorov sa zhoduje na hodnoteni vzdelavania na zaklade posudenia
viacerych trovni jeho dosledkov. Armstrong(1999) popisuje pat’ drovni hodnotenia,
ktoré tvoria retaz na seba nadvdzujicich ocakavanych zmien v désledku vzdelavania:

0 Reakcie ucastnikov — skiima sa Co si zamestnanci myslia o uZitocnosti

aktivity, lektoroch a podobne.

0 Hodnotenie poznatkov — zistuje, ¢o sa zamestnanci naucili, ¢i doSlo k zmene
v postojoch.

0 Hodnotenie pracovného chovania — tyka sa miery do akej zamestnanci
uplatiiuji ziskané vedomosti v praxi.

0 Hodnotenie na udrovni organizacnej jednotky — sa pokuSa zistit' ako
ovplyvnilo vzdeldvanie fungovanie Casti organizacie, kde ludia, ktory ho
absolvovali pracuju. Skuma sa napriklad vystup oddelenia, produktivita,
kvalita, alebo troven komunikacie na pracovisku.

0 Hodnotenie konecného prinosu pre podnik — zaobera sa tym aky ma podnik

ako celok prospech zo vzdelavania v podobe vécSej ziskovosti, alebo rastu
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organizacie. Vztahuje sa ku kritéridm, ktorymi organizacia posudzuje svoju
uspesnost’. Je ale t'azké vyhodnotit’ do akej miery prave vzdelavanie prispelo
k vysledkom organizacie.(Armstrong, 1999, s. 556)

,,V ramci systematického podnikového vzdeldvania pracovnikov md klticovy
vyznam identifikdcia potrieb vzdeldvania, stanovenie cielov a vyhodnocovanie tcinnosti
vzdeldvacieho programu a pouZitych metdd. Tieto fdzy rozhoduju o tom, aky priebeh
bude mat’ viastny proces vzdelavacich aktivit a aka bude ich ucinnost’ v dalsich cykloch

podnikového vzdeldvania zamestnancov* (Vodak, Kuchar¢ikova 2007, s. 104).

3.3 Metody vzdelavania zamestnancov

Pri vzdelavani zamestnancov musime désledne zvazit vyber metody. Niektoré
su vhodnejSie k vzdelavaniu manualnych pracovnikov, iné k vzdelavaniu manaZérov.
Vyber vhodnych met6d je determinovany roznymi faktormi. St to napriklad pocet a vek
ucastnikov, ich sucasna a poZadovana troven vedomosti, zru¢nosti, motivacie k uceniu,
zastdvana pozicia. Vyznamnym faktorom su programové ciele, priority a druh
podnikania, ktorym sa podnik zaobera. DodleZita je odborna uroven a skusenosti
lektorov, priestorové moznosti realizacie vzdelavacich programov.

Podl'a Koubeka (1997, s. 250) je moZzné metody vzdelavania rozdelit do dvoch

zakladnych skupin.

Metody vzdelavania na pracovisku ( on the job)

Metdda znamena vzdelavanie na konkrétnom pracovnom mieste, pri vykonavani
beZnych pracovnych povinnosti, ktoré st vhodnejSie pri vzdelavani robotnikov. Patri
sem napriklad : inStruktaZ pri vykone, rotacii prace ( cross training ), konzultovanie
( consultation ), asistovanie ( assisting ), pracovné porady ( workshops ),
sebavzdelavanie ( self-improvement ), koucovanie ( coaching ) alebo mentorovanie

( mentoring ). (Kachanakova , 2007, s. 114)

NajcastejSie metody na pracovisku st vyuZivané : samovzdelavanie, kouCovanie

a mentorovanie.
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Sebavzdelavanie znamena proces, v ktorom sa jednotlivi zamestnanci na zaklade
vlastného uvazenia zapajaju do procesu ucenia, a tak urychlili svoj osobny a profesijny
rozvoj. Podnik by mal tento proces podporovat, pomahat zamestnancom so
sebavzdelavanim a utvarat také podmienky, aby vSetko, Co sa deje v podniku bolo
prileZitostou na ucenie. Podla Kachaindkovej(2007) sa tym chdpe sustredenie sa
a vyskuSanie roznych skutocCnosti pri rieSeni novych otazok. V ramci podniku by tieto
procesy mali viest’ k vytvoreniu tzv. uciacej sa organizacie (Kachanakova , 2007, s. 114
- 115).

Koucovanie znamena dlhodobé planovité podnecovanie a smerovanie Skoleného
zamestnanca k iniciative a poZadovanému vykonu, prostrednictvom existujicich alebo
modifikovanych prileZitosti v praci. Cely proces prebieha podl'a dohody medzi kou¢om
a zamestnancom. VSetko sa vykonava v pracovnom prostredi na zaklade plnenia
Specialnych uloh, vymedzenia osobnej zodpovednosti, zastupovania pocCas dovolenky,
prezentacii na konferenciach a pod. Tieto aktivity si podchytené v dlhodobom plane
zostlladené s dlhodobymi cielmi rozvoja kariéry zamestnanca. Plnenie dohodnutych
uloh sa hodnoti v stanovenych intervaloch na zaklade spravy, ktorui predklada
zamestnanec formalnym alebo neformdlnym sposobom svojmu nadriadenému. Tato
sprava je zakladom na diskusiu o dosiahnutych vysledkoch a na planovanie aktivit na
dalSie obdobie a tak mdZe tento vzdeldvaci proces  kontinudlne

pokracovat'(Kachanakova , 2007, s. 114).

Mentorovanie predstavuje proces, v ktorom sktisenejsi zamestnanec ma osobny zaujem
pomoct menej skisenému zamestnancovi v jeho kariére a ziskani vySSich prijmov.
Predpokladom intenzivneho posobenia tejto metddy je spravny vyber mentora, jeho
motivacia prebrat na seba tulohu mentora, vycvik mentora aj mentorovaného a
pripravenost’ podnikovej kulttry prijat’ formalne programy mentorovania. Mentorovanie
sa v sucasnosti stava jednou z najdoleZitejSich metéd vzdeldvania zamestnancov
a plnenia ich rozvojovych cielov kariéry. Podl'a Kachanakovej ho treba chapat’ ako
urcity doplnok vzdeldvania pri vykone préace. Funkciu mentora by mal preberat’ len

skdseny manazér, ktory dobre pozna podnik, ma prirodzenu autoritu a doveru u svojich
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chranencov. Pri praktickej aplikacii tejto metddy sa preferuje vyber mentora samotnym

Skolenym zamestnancom.

Neexistuje vSak Ziadny Standardny proces mentoringu a preto sa mozno v literattire aj v
praxi stretnit’ s jeho réznymi modifikaciami.(Kachandkova, 2007,s. 114 - 115) Pri
mentorovani vznikd trojuholnik, ktory mozZe vzbudzovat predstavy manzelského
trojuholnika. Musime vSak mat’ na pamati, Ze v trojici je vytvaranie koalicie dvoch proti
jednému prirodzenou dynamikou. Pri mentorovani k vytvoreniu koalicie tiahne

mentorovany, ktory sa snazi ziskat’ pre rozne veci pochopenie.

Obrazok ¢. 7 Trojuholnik mentorovania

mentorovany

nadriadeny mentor

Zdroj: Hronik F., Rozvoj a vzdelavani pracovnikii , Grada Publishing, 2007, s. 105

Metody pouzivané mimo pracoviska (off-the-job)

Metody vzdelavania pouZivané mimo pracoviska sa cCasto realizuji v reZime
podobnému Skolskému (kurzy na Skolach), v zvlastnych zariadeniach (vyukové dielne),
na vyvojovych pracoviskach, v zariadeniach predvadzajuicich novu techniku atd. Spolu
ide o metddy pouzivané k hromadnému vzdelavaniu skupin ucastnikov. (Koubek 2007,
5.270)

Medzi najcastejSie metddy patri: prednaSka, demonStrovanie, pripadové Studie,

Workshop, Brainstorming, Assessment center, Outdoor training/learning, E-learning
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Prednaska — je zamerand na sprostredkovanie faktickych informacii ¢i teoretickych

znalosti.

DemonsStrovanie — sprostredkované znalosti a zru¢nosti ndzornym spésobom za pouZitia
audiovizualnej techniky, pocitaCov, trenazZérov ... Metoda, aj ked je prevaZne
orientovana na sprostredkovanie znalosti, vnaSa do vzdelavania doraz na praktické
vyuZivanie tychto znalosti.

Pripadové Stidie — vacSinou sa pouZiva pri vzdelavani manaZérov a kreativnych
pracovnikov. Su to skutocné alebo vymyslené zobrazenia nejakého organizacného
problému. Jednotlivi uiCastnici vzdelavania alebo ich malé skupinky ju Studuju, snaZia sa
diagnostikovat’ situaciu a navrhntit rieSenie problému.

Assessment centre (diagnosticko-vycvikovy program) — je metoda vyberu ale aj
vzdeldvania manazérov. Uc€astnik plni rozne tlohy a riesi problémy, tvoriace
kaZdodennu naplii manaZéra. Pripadové Studie — vacSinou sa pouZziva pri vzdelavani
manazérov a kreativnych pracovnikov. Su to skutoCné alebo vymyslené zobrazenia
nejakého organizacného problému. Jednotlivi Ucastnici vzdeldvania alebo ich malé

skupinky ju Studuju, snaZia sa diagnostikovat’ situdciu a navrhnit’ rieSenie problému.

Okrem uvedenych metéd samozrejme existuji aj d’alSie metédy narocné
a vhodné pre konkrétne potreby a situacie. DoleZitou formou je rozhodnutie Skolitelov
pri organizovanych vzdelavacich aktivitach. Interni Skolitelia maju td vyhodu, Ze
doverne poznaju prostredie a Specifické podmienky organizacie. Externi Skolitelia su
vdcSinou profesionalni odbornici na vzdelavanie a je vhodné ich sluzby vyuZivat pri

vzdelavani v oblastiach, ktoré nie su Specifické pre dand organizaciu.

3.4. Potreba celozivotného vzdelavania

Podl'a Povraznika(1999) sa vzdelavanie povaZuje v sucasnosti za najucinnejsi
prostriedok uchovéavania arozvoja duchovnych hodndét cloveka, CeloZivotné
vzdelavanie a tym suvisiaca priprava ¢loveka dnes uZ prechadza za hranice tradicnych

Cielom posobenia takéhoto vzdelavania je vytvarat a zabezpeCovat podmienky

v kaZzdom veku a v kaZzdom smere a tak podporovat’ rozvoj osobnosti ¢loveka. Rastici

46



vyznam a potrebu celoZivotného vzdeldvania nielen pre jednotlivcov, ale aj pre
budiicnost Eurépy potvrdili najvyssi predstavitelia Eurépskej tnie. Eurdpska unia
povazuje celoZivotné vzdelavanie za spolocnu strechu, pod ktorou by sa zjednotili
vSetky druhy vzdelavacich aktivit.(Povraznik, 1999, s. 454)

Podla Veselej(2006) stratégia celoZivotného vzdelavania by sa mala zamerat’ na
Sest’ kIicovych problémov:
zabezpecit staly pristup k vzdelavaniu,
zvySsit’ uroven investicii do I'udskych zdrojov,

rozvijat’ efektivne vyucovacie metddy,

> LW

vyrazne zlepSit spdsoby ponimania a hodnotenia ucasti na vzdelavani

a vysledkov,

5. zaistit dostupnost’ kvalitnych informacii a poradenstvo o prileZitostiach
k vzdelavaniu pre kaZzdého a v priebehu celého Zivota,

6. priblizit moZnosti celoZivotného vzdeldvania vSade tam, kde je to vhodné

a dostupné.(Vesela, 2006, s. 343)

Naliehavost’ celoZivotného vzdelavania neustale rastie a je odrazom rychlo sa

meniaceho moralneho zastaravania nadobudnutych vedomosti.

V tretej kapitole sme sa venovali teoretickému dvodu do vzdelavania, v nej
chcem zdoéraznit', Ze cely proces od identifikacie a analyzy vzdelavacich potrieb, cez
planovanie, realizaciu prostrednictvom roznych metéd a foriem aZ po hodnotenie
vzdelavania by nemal byt proces ndhodny a v podnikovom vzdeldvani uz vdbec nie
jednorazovy. Podnikové vzdelavanie sa stava vyznamnou podmienkou uspeSnosti
a preZitia organizacie. Jeho cielom je formovat' pracovny potencial, ktory bude

zabezpecovat’ plnenie tloh organizacie, zvySovat’ konkurencieschopnost’ na trhu.

V druhej Casti prace sa pozrieme spolocne do ASP, ktora nam poskytne, okrem
informacii o sebe samej, aj informacie o jej vzt'ahu k adaptacii a vzdelavaniu vlastnych

zamestnancov.
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PRAKTICKA CAST

4. CHARAKTERISTIKA SPOLOCNOSTI

Allianz @)

Slovenska poistoviia

Cielom praktickej casti je poukazat’ na doleZitost’ adaptacného aj vzdelavacieho

procesu v Slovenskej poist'ovni.

Allianz - Slovenska poistoviia posobi na slovenskom poistnom trhu uz niekol'ko
desiatok rokov aje nespornym lidrom v poskytovani vysoko kvalitnych sluZieb
a produktov. Patri do poistovacej skupiny Allianz Societas Europaea, ktora spravuje

zmluvy miliénov klientov v regione strednej a vychodnej Europy.

Allianz — SP stoji na silnych zakladoch. Financna sila, tradicia a profesionalita
predstavuju istotu, Ze spolocnost’ poskytuje svojim klientom prvotriedne sluzby, ktoré
su zakladom vzdjomne prospeSnych vztahov medzi klientmi a poistovatelom. Je
najvacSou univerzalnou poistoviiou na Slovensku. Pontka celd Skalu inovativnych
poistnych produktov: od Zivotného a drazového poistenia, cez poistenie privatneho
majetku a poistenie motorovych vozidiel, aZ po poistenie priemyslu a podnikatel'ov.
Produkty a sluzby Allianz - SP patria medzi najlepSie na trhu, ¢o kazZdorocne ocenuju

nezavisli odbornici aj Siroka verejnost.

Allianz so 142 tisicmi zamestnancami poskytuje svoje sluzby viac ako 78
miliénom klientov vo vySe 70 krajindch a poistuje vacSinu spoloc¢nosti zaradenych do
rebricka Global Fortune 500. Na zdklade trZieb je najvacSim poistovatelom
zodpovednosti a majetku na svete, najvac¢Sim poskytovatelom asisten¢nych sluZieb
a svetovym lidrom v poisteni uverov. Z hl'adiska trhovej kapitalizacie patri medzi
svetovych top 3 poistovatelov. Hodnota znacky Allianz sa pohybuje na drovni 5,4

miliardy Eur.
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KedZe spoloCnost’ neustadle dosahuje pozitivne vysledky vo svojom podnikani,
kladie velky doraz na vykon a vysoké pracovné nasadenie, aby si udrZala prvotné
miesto na trhu.

Zamestnancom v pracovnom vykone pomaha neustale sa vzdelavanie sa, ktoré
im umoZiiuje odborny aj kariérny rozvoj. Sticastou vzdeldvania sa st kurzy, semindre,
Skolenia. Spolupraca medzi zamestnancami i oddeleniami prebieha vzajomne a to aj
medzi Statmi a na vySSich poziciach aj v ramci kontinentov. Ide najmd o vymenu
informacii, skusenosti, inovacie a Skolenia novych produktov a sluZieb. Komunikacia
medzi zamestnancami prebieha denne, manaZér prejavuje velky zaujem o svojich

podriadenych ¢o je takisto vysledkom, kde sa spolo¢nost’ nachadza.

Obrazok ¢. 8 Zlatd minca 2013

rlata zlata zlatd rlata tlata
minca minca minca minca minca
2015 rlata 2013 rlata 2013 7lata 2015 Zlata 2015
minca MINCA =~ minca - minca

2013 20153 2013 2013

Zdroj: interné materialy spolo¢nosti

»Zlaté mince su dlhorocnym znakom najvyssej kvality naSich produktov, ktoré
tvorime na zdklade poZiadaviek nasich klientov. Zdaroveri su pre nds motivdciou
neustdleho zlepSovania produktov, sluZieb i komunikdcie v silnej konkurencii na
financnom trhu. Sme preto velmi radi, Ze sme tento rok este zlepsili minulorocné skvelé
vysledky,”“ hovori Miroslav Pacher, viceprezident pre rezort obchodu neZivotnych

poisteni v Allianz - SP.

4.1. Charakteristika sacasného stavu adaptacno - vzdelavacieho

procesu v Allianz — Slovenskej poist’ovni

Proces adaptacia zamestnancov vo firme
Proces adaptacie nemoZzno oddelit’ od procesu prijimania zamestnanca, nakol'ko proces

adaptacie zacina uZ v prvy denl nového zamestnanca do prace, odkedy sa zacina
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postupne adaptovat. Celoorganizacna adaptacia vo firme je zamerand na informdacie
vSeobecného charakteru, ktoré st pre kazdého zamestnanca rovnaké bez ohl'adu na ich
neskorSie pracovné zaradenie. Tuto orientaciu vykonavaju pracovnici personalneho
oddelenia. Informacie st podavané kombinovane, jednak ustnou a jednak pisomnou
formou. Zamestnanec je obozndmeny s Pracovnym poriadkom, Obchodnou politikou,
Etickym kdédexom, Organizacnou Strukturou , ale tieZ je pouCeny o BOZP. Tymto
obozndmenim musi prejst’ kazdy zamestnanec bez ohl'adu na jeho pracovné zaradenie.

Po absolvovani vSetkych poZadovanych pouceni je k novému zamestnancovi privolany
jeho bezprostredny nadriadeny, ktory si ho vyzdvihne na persondlnom oddeleni.
Pracovnik personalneho oddelenia, predstavi novému zamestnancovi jeho
nadriadeného. Priamy nadriadeny odprevadi nového zamestnanca na konkrétny utvar, v

ktorom bude pracovnik pracovat'.

Utvarova adaptacia

Utvarové orientacia sa tyka konkrétneho ttvaru, kde novy pracovnik nastupuje. Ako
prvé, o bezprostredny nadriadeny spravi je, Ze nového pracovnika privita na danom
oddeleni. Oboznadmi ho s pravami a povinnostami, ktoré vyplyvaji z daného
pracovného miesta. TaktieZ ho stru¢ne informuje o praci, ktora je vykondvana na danom
oddeleni. Nakol'ko je na kaZdom oddeleni firmy iny dochadzkovy systém, oboznami
nového pracovnika aj s jeho dochadzkovym systémom, ktory musi byt dodrZany.
Bezprostredny nadriadeny ukaZe novému zamestnancovi cely utvar, kde su aké

kancelarie, kde na nachadzaju socialne zariadenia a pod.

Adaptacia na konkrétne pracovné miesto

Po tom, ¢o sa novy pracovnik oboznami s pracou utvaru a jeho chodom, nasleduje
adaptacia na pracovné miesto, ktoré novy pracovnik obsadzuje. Tuto adaptaciu
vykonava taktieZ bezprostredny nadriadeny nového zamestnanca.

Novému pracovnikovi si predané informacie tykajlice sa priamo vykonu prace na
danom pracovnom mieste. Informuje ho o naplni prace, ukdZe a privita ho v
zamestnancovej novej kancelarii a zaroven mu predstavi jeho novych kolegov, s
ktorymi bude spolupracovat. Nepredstavuje mu vSetkym pracovnikov daného ttvaru. S

tymito pracovnikmi sa zamestnanec zoznamuje postupne.
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Novému zamestnancovi nie vZdy je prideleny z rady skusenejSich pracovnikov mentor
alebo Skolitel’, ktory by bol napomocny a na ktorého by sa mohol novy pracovnik
obratit v pripade nejakych nejasnosti alebo otazok. V tejto casti je novému
pracovnikovi predané aj zariadenie nevyhnutné k jeho vykonu prace, ako je pocitac,
pracovny stdl a pod. Pri tejto prileZitosti si novému pracovnikovi pridelené jeho prvé
pracovné tlohy. Na to, aby novy zamestnanec mohol vyuzivat firemny pocitac, je mu
pridelené pristupové meno a heslo, ktorym sa dostane do systému firmy. TaktieZ tieto
pristupové tdaje sliZia novému zamestnancovi, aby mohol vyuZivat’ aj firemny portal,

kde néjde vSetky dostupné informacie.

Adaptacia na podnikovia kultiru

Po zaradeni nového pracovnika na miesto vykonu prace je potrebné, aby sa tento
zamestnanec zorientoval aj v podnikovej kultire. Ta vSak nie je vykonavana Ziadnym
bezprostrednym nadriadenym alebo pracovnikom personalneho oddelenia. S touto
adaptaciou sa musi vysporiadat pracovnik sam. Niektoré informdcie sa dozveda od
spolupracovnikov. ZaleZi na pracovnikovi ako sa stotoZni s danom podnikovou
kultdrou.

Hodnotenie adaptacie nového pracovnika vo firme je vykonavané sucasne s jeho
obchadzkou po jednotlivych oddeleniach a je sucast'ou adaptacného planu, ktory obdrZi
kaZzdy zamestnanec pri podpise pracovnej zmluvy. Cely proces prijimania a adaptacie
nového zamestnanca trvd 3 mesiace, CiZe pocas celej skuiSobnej doby. Pocas tychto
troch mesiacoch by sa mal novy pracovnik dostato¢ne oboznamit" s celou firmou,
poznat’ aspoil strucne jej histériu, poznat jednotlivé utvary firmy, cinnosti, ktoré sa na
jednotlivych tutvaroch vykonavaju, na koho sa s ¢im obratit’ a pod. Vysledkom celého
procesu je adaptovanost nového pracovnika vo firemnom pracovnom a socidlnom

prostredni. Takto zadaptovany pracovnik sa stdva plnohodnotnym ¢lenom firmy.

Vzdelavanie zamestnancov vo firme

Vzdelavanie zamestnancov v Allianz — Slovenskej poistovni, a. s. predstavuje stbor
cinnosti, ktoré si zamerané na zlepSenie vykonnosti zamestnancov, zvySovanie ich
odbornej a osobnostnej pripravenosti a kompetentnosti. Spolocnost’ si uz na zaciatku

svojho posobenia uvedomila, Ze dosiahnutie uspechu na slovenskom trhu, mo6Ze iba
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dobrymi produktmi a kvalitnym klientskym servisom. Spolo¢nost’ uvedomujtic si tieto
skutoCnosti spustila projekt celoZivotného vzdelavania svojich zamestnancov. Na
zaCiatku bol projekt s Casti prevzaty od materskej spoloCnosti, postupom casu bol
prispdsobovany a upravovany pre vlastné potreby. Hlavné dévody vzniku
vzdelavacieho projektu boli:
0 investovanie do vzdelavania pre manaZzment spolocCnosti,
0 Skolenie a rozvoj zamestnancov pri zavadzani novych produktov,
0 o0sobnostny rozvoj zamestnancov,
0 vytvorenie vzdeldvacieho systému pre externych financnych poradcov
spoloCnosti. Projekt je rozdeleny na dve zakladné a nezavislé skupiny:
vzdeldvanie manaZérov a zamestnancov spolocnosti, vzdeldvanie finan¢nych

poradcov (externi spolupracovnici).

Vzdelavanie pre manazérov a zamestnancov je riadené personalnym oddelenim
v spolupraci s liniovymi manazérmi. Vzdelavanie v Allianz . SP je systematické,
vychadza z analyzy vzdelavacich potrieb, planovania vzdelavacej akcie jej obsahu a

met6dy. Uéinnost’ vzdelavacej akcie vyhodnocuje pomocou dotaznikov spétnej vizby.

Ciele vzdelavania

Cielom podnikového vzdelavania organizacie je zabezpecit si kvalifikovany a schopny
I'udsky kapital pre dané miesto a funkciu, prisposobenie kvalifikacnych schopnosti
meniacim sa poZiadavkam na pracovné miesto. Vzdelavacie programy organizované
spolo¢nost'ou mozZeme rozdelit’ do nasledujtcich kategorii:

1. Vstupny vzdelavaci adaptacny program, ststava vzdelavacich programov, ktoré su
urCené pravnymi predpismi a normami spolocnosti.

2. Vzdelavanie zamestnancov, ktoré vyplyva z ich vzdelavacich a kariérnych planov.

3. Vzdelavanie zamestnancov - rozvijajuce ich jazykové vedomosti.

Typy vzdelavania:

Interné vzdelavanie — je zabezpeCované a realizované internymi poskytovatel'mi
( zamestnancami poistovne — interni Skolitelia, mentori, manaZéri, ini vybrani

zamestnanci). MoZe byt realizované ako uzatvorena vzdeldvacia akcia, ktora je
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vytvorena podl'a Specifickych poZiadaviek konkrétneho zadavatela vylucne pre vopred

vybranu skupinu zamestnancov alebo verejna vzdelavacia akcia., ktora je realizovana na

zaklade ponuky internych poskytovatelov, urend pre zamestnancov z réznych
organizacnych utvarov Allianz — SP.

Externé vzdeldvanie — realizuje externy poskytovatel' ( externd vzdelavacia agenttra,

spolocnost’, inStitticia). Mo6Ze prebiehat’ ako uzatvorend vzdeldvacia akcia, vytvorena
podla Specifickych poZiadaviek konkrétneho zadéavatela vylu¢ne pre zamestnancov
Allianz — SP alebo verejna akcia, realizovana na zadklade ponuky, urcena pre Siroku

verejnost.

Vzdelavanie je realizované formou tréningov, Skoleni, workschopov, kurzov,
prednasok, koucingu, e — learningu, mentoringu, vyucovacej hodiny, on the job tréningu
alebo spidtnej vdzby, open space stretnutim, pripadne ucastou na konferenciach,

seminaroch a inych.

Naklady na vzdelavanie

Néklady vynaloZené na vzdeldvanie zamestnanca su po realizacii vzdelavacej akcii
uctované na nakladové stredisko pod ktoré zamestnanec patri, ak nie je dohodnuté inak.
V pripade, Ze sa zamestnanec nemoZe zucastnit' naplanovanej vzdeldvacej akcie, na
ktord bol prihlaseny a informoval otom v dostatoCnom predstihu poskytovatela,
pripadne takto vzniknuté storno poplatky budd uctované na nakladové stredisko

zamestnanca.(Smernica ¢., 1HR/3.0/SM/32/V)
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5. PRIESKUMNA CAST NA OVERENIE PROCOVNYCH
HYPOTEZ

Ciel’ vyskumu

Cielom praktickej Casti diplomovej prace je navrhnut’ konkrétne opatrenia, na zéklade
ziskanych informacii od zamestnancov Allianz — Slovenskej poistovne, na zlepSenie
adaptacno — vzdelavacieho procesu. V tejto sivislosti sme uskutoCnili prieskum ,,
Hodnotenie adaptacno — vzdelavacieho procesu v ASP zamestnancami®“. NaSim
zamerom bolo : spoznat’ nazor novoprijatych zamestnancov na adaptac¢ny proces a zistit

mieru spokojnosti zamestnancov so sucasnou formou vzdelavania.

Prieskum

Pri rozhodovani o metéde dotazovania boli do tivahy brané viaceré faktory, ako je pocet
pracovnikov (respondentov) aich pracovna vytaZenost, nemoZnost o0sobného
stretnutia, ¢asovy faktor a podobne. Po zohl'adneni tychto faktorov, bola najvhodnejSia
urCend dotaznikovd metéda, pomocou ktorej je mozZné zozbierat® velky pocet
jednoducho spracovatelnych dat v pomerne kratkej dobe. Dotaznik bol rozoslany do
pracovnych mailovych schranok. Vyplnenie dotaznika bolo dobrovolné. Dotaznik sa
skladal z dvoch ¢asti, prva Cast” je urCena pre novoprijatych zamestnancov a druha cast’
je urCend pre zamestnancov, ktori pracuji v poistovni viac ako pat rokov.
Dotaznikového prieskumu sa zucastnilo 90 respondentov, vyplnenych sa vratilo 82
dotaznikov, to predstavuje 90-% navratnost'.

Nasledujice hypotézy vznikli po preStudovani dostupnej literatiry zaoberajicou sa
adaptaciou a vzdelavanim zamestnancov.

Hypotéza cislo 1:

Predpokladame, Ze spoloc¢nost’ adaptacnému procesu venuje pozornost a ma k nemu
vytvorené vdzby.

Hypotéza cislo 2:

Predpokladame, Ze viac ako 50% respondentov uvedie ako hlavny dovod d’alSieho

vzdelavania udrZanie si pracovnej pozicie.
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Hypotéza cislo 3.
Predpokladame, Ze viac ako 50% respondentov ziskava informacie o ponukach d’alSieho

vzdelavania priamo od svojho zamestnavatel'a.

Analyza vysledkov prieskumu

V tejto Casti diplomovej prace uvadzame vysledky prieskumu vypracované podla
ziskanych informéacii z dotaznika. Dotaznik sa skladal zo sedemnastich otazok. Prvé tri
boli zamerané na pohlavie, vek, dizku zamestnania. DalSie otazky boli smerované na
adaptacny proces ana vzdeldvanie v spolo€nosti. Dotaznik sme vytvorili formou
otvorenych a zatvorenych otazok. Pri spracuvani vysledkov bolo pouZité cCiselné

vyjadrenie v percentach, ktoré bolo znazornené tabul’kou a grafom.

Z vypisanych dotaznikov vyplyva, Ze 57% je muzZov a 35% je Zien.
Tabul'ka.1: Pohlavie

Pohlavie Pocet respondentov % vyjadrnie
Muz 47 57%
Zena 35 43%
Spolu 82 100

Zdroj: Vlastné spracovanie

Graf cislo 1: Pohlavie respondentov
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Zdroj: Vlastné spracovanie

Tabul'ka 2: Vekova kategoria
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Vekova kategoéria Pocet respondentov % vyjadrnie
Od 20 - 29 rokov 31 38%
Od 30 - 45 rokov 27 33%
Od 46 a viac rokov 24 29%
Spolu 82 100
Zdroj: Vlastné spracovanie
Graf cislo 2: Vekova kategoria
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Zdroj: Vlastné spracovanie

V spolocnosti Allianz je vek zastipeny nasledovne zamestnanci, 38% patri do

skupiny od 20 do 29 rokov. Vekova kategoria od 30 do 45 rokov ma 33% a 29% tvoria

zamestnanci od 46 a viac rokov.

DlZka zamestnania je v spolocnosti nasledovnd, zamestnanci zamestnani do 1 roka

26%, do 3 rokov 28% a do 5 rokov a viac 46%.

TabuPka 3: DiZ7ka zamestnania
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Dlzka zamestnania Pocet respondentov % vyjadrnie
Do 1 roka 21 26%
Do 3 rokov 23 28%
Do 5 rokov a viac 38 46%
Spolu 82 100
Zdroj: Vlastné spracovanie
Graf ¢islo 3: DiZka zamestnania
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Overenie hypotézy cislo 1

Zdroj: Vlastné spracovanie

Predpokladame, Ze spoloc¢nost’ adaptacnému procesu venuje pozornost a ma k nemu

vytvorené vdzby.

Na potvrdenie alebo vyvratenie hypotézy cislo 1 sme pouZili otazky cislo 4 az 8.

Na otazku €. 4: ,, Boli ste spokojni s vaSim uvedenim na pracovisko?“ odpovedalo

63% zamestnancov, Ze boli spokojni 63% , nespokojnych sa vyjadrilo 15% a neviem

odpovedalo 15% opytanych.

Tabul’ka. 4: Spokojnost’ s uvedenim na pracovisko
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Spokojnost’ uvedenia

na

pracovisko Pocet respondentov % vyjadrnie
Ano 52 63%
Nie 12 15%
Neviem 12 15%
Spolu 82 100
Zdroj: Vlastné spracovanie
Graf cislo 4: Spokojnost’ s uvedenim na pracovisko
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Na otazku ¢. 5: ,, Kto vykonal vase uvedenie na pracovisko?“ sa potvrdilo, Ze
je bezprostredny nadriadeny, 50%, dalSou osobou, ktora uviedla zamestnanca na

pracovisko bol  pracovnik persondlneho oddelenia 34%

Zdroj: Vlastné spracovanie

Pracovnik povereny

bezprostrednym nadriadenym uviedol 12% a neviem odpovedalo len 4% opytanych.

Z toho vyplyva, Ze bezprostredny nadriadeny je informovany pracovnikom

personalneho oddelenia o nastupe novoprijatého zamestnanca vopred.
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Tabul'ka 5: Kto vykonal vaSe uvedenie na pracovisko?

Kto vykonal vase uvedenie na pracovisko |Pocet respondentov | % vyjadrenie

Pracovnik personalneho oddelenia 28 34%
Bezprostredny nadriadeny 41 50%
Pracovnik povereny bezprostrednym

nadriadenym 10 12%
Neviem 3 4%
Spolu 82 100

Zdroj: Vlastné spracovanie

Graf dislo 5: Kto vykonal vaSe uvedenie na pracovisko?
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Zdroj: Vlastné spracovanie

Na otazku €. 6: ,,Oboznamil vas vas bezprostredny nadriadeny s vasimi
pravami a povinnostami?“ sme sa dozvedeli , Ze novoprijati zamestnanci boli
informovani o pravach a povinnostiach eSte pred podpisanim pracovnej zmluvy bez

rozdielu ich pracovného zaradenia vo firme na 100%.

Tabul’ka 6: Oboznamenie sa s pravami a povinnost'ami
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Oboznamenie sa s pravami a povinnostami

Pocet respondentov

% vyjadrenie

7

Ano 82 100%
Nie 0 0
Neviem 0 0
82 100
Zdroj: Vlastné spracovanie
Graf cislo 6: Oboznamenie sa s prdvami a povinnostami
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Zdroj: Vlastné spracovanie

S pravami a povinnostami boli zamestnanci spolo¢nosti oboznameni na 100%.

Na otdzku & 7: ,,Adaptacény plan bol postaveny pre mia efektivne a spiial

moje poZiadavky pre adaptaciu na moje pracovné miesto.“ sme sa u respondentov

stretli s nasledujucimi odpoved’ami: ano uviedlo 67%, skor ano 13%, skor nie 9%

a neviem odpovedalo 11%. Podla odpovedi adaptacny plan bol postaveny efektivne

a splial poZiadavky zamestnancov. Z grafu teda vyplyva, Ze vdcSine zamestnancom

sucasny adaptacny plan vyhovuje.

Tabul'ka 7: Efektivnost’ postavenia mdjho adaptacného planu
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Efektivnost’ postavenia mojho
adaptacného planu Pocet respondentov | % vyjadreni
Ano 55 67%
Skor ano 11 13%
Skor nie 7 9%
Neviem 9 11%
Spolu 82 100
Zdroj: Vlastné spracovanie
Graf cislo 7: Efektivnost’ postavenia méjho adaptacného planu
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Zdroj: Vlastné spracovanie

Otazkou ¢.8 : ,, Mali ste spdtnu vazbu v adaptacnom procese?“ sme zistili, Ze 74%
zamestnancov v spolocnosti spdtnu vdzbu dostalo, skor ano odpovedalo 15%, skor nie
11% . Z toho vyplyva, Ze spolocnost’ poklada za doleZité davat spatni vdzbu kaZzdému

novoprijatému zamestnancovi.

Tabul'ka 8: Mali ste spatnu vdzbu v adaptacnom procese?
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Spatna vizba v adaptacnom procese | Pocet respondentov % vyjadrenie
Ano 61 74%

Skor ano 12 15%

Skor nie 9 11%

Nie 0 0%

Spolu 82 100

Zdroj: Vlastné spracovanie

Graf cislo 8: Mali ste spatni vdzbu v adaptacnom procese?
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Zdroj: Vlastné spracovanie

Vyhodnotenie hypotézy cislo 1.

Pri overovani hypotézy ,Predpokladame, Ze spoloCnost’ adaptaCnému procesu
venuje pozornost a ma k nemu vytvorené vazby“ som vychadzala z otazok 4 — 8 .
Z uvedenych odpovedi vyplyva, Ze adaptacnému procesu je v Allianz — Slovenskej
poistovni venovand pozornost, nakolko na otazku cislo 7 odpovedalo 67%
respondentov kladnou odpoved'ou. Na dalSiu otazku cislo 8, ¢i sa zamestnancom
dostalo v adapta¢nom procese spétnej vazby, odpovedalo aZ 74% opytanych kladne.

Z tychto odpovedi sme sa dozvedeli, Ze zamestnanci, ktori su prijati na pracovné miesto

su informovani o novej pozicii, obozndmeni zo svojimi prdvami a povinnostami,
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predstaveni svojim spolupracovnikom. V spoloc¢nosti st im vytvorené také podmienky,

aby svoju pracovnu poziciu a s nou spojené pracovné ulohy vykonavali svedomito.

Zo zistenych tidajov sme zistili, Ze hypotéza cislo 1 sa potvrdila, adaptacnému procesu
ja vspolofnosti venovana dostatotna pozornost a kaZzdému novoprijatému

zamestnancovi je davana spatna vazba.

Overenie hypotézy cislo 2
Predpokladame, Ze viac ako 50% respondentov uvedie ako hlavny dévod dalSieho
vzdeldvania udrZanie si pracovnej pozicie. Na potvrdenie alebo vyvratenie hypotézy

Cislo 2 som pouZzila otazky cislo 9 az 12.

Na otazku ¢. 9: ,, VyuzZivate ponuky d’alSieho vzdelavania poskytované vasSim
zamestnavate'om?“ sme na zaklade odpovedi naSich respondentov konStatovali, Ze
odpoved’ ano uviedlo 60% opytanych, skor ano 17%, odpoved’ skor nie 12% a odpoved
nie 11%. Z uvedenych odpovedi je zrejmé, Ze zamestnanci ASP pri vol'be dalSieho

vzdelavania uprednostiiuju vzdelavacie ponuky zo strany zamestnavatel'a.

Tabul'ka 9: Ponuky d’alSieho vzdelavania

Ponuky d’alSieho vzdelavania Pocet repondentov | % vyjadrenie
Ano 49 60%
Skor ano 14 17%
Skor nie 10 12%
Nie 9 11%
Spolu 82 100

Zdroj: Vlastné spracovanie
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Graf cislo 9: : Ponuky d’alSieho vzdelavania
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Zdroj: Vlastné spracovanie

Otazka ¢. 10: Je podla vasho nazoru d’alSie vzdelavanie nevyhnutné pre vykon
vasej sucasnej pracovnej pozicie?“ nam umoznila vidiet nasledujice udaje:
respondenti vidia d’alSie vzdelavanie ako nevyhnutnost pre vykon svojho povolania,

z oslovenych respondentov len 7% oznacilo odpoved' nie.

Tabul’ka 10: Nevyhnutnost’ d’alSieho vzdelavania pre vykon stiCasnej pracovnej pozicie

Nevyhnutné d’alSie vzdelavanie | Pocet respondentov % vyjadrenie
Ano 39 48%
Skor ano 21 26%
skor nie 16 19%
nie 6 7%
Spolu 82 100

Zdroj: Vlastné spracovanie
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Graf cislo 10: Nevyhnutnost” d’alSieho vzdelavania pre vykon sii¢asnej pracovnej pozicie
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Zdroj: Vlastné spracovanie

Pri otazka cislo 11: ,, V ¢om vidite vy vyhody d’alSieho vzdelavania vo vasej
spolocnosti?“ ako hlavné motivatory vzdelavania boli uvddzané odpovede tykajuce sa
udrZania pracovného miesta . Z odpovedi respondentov je zaujimavé zistenie, Ze

vzdelavanie vSetci osloveni respondenti povaZuju za vyhodu v svojej profesii.

Tabul’ka 11: Vyhody d’alSieho vzdelavania

Pocet

Vyhody d’alSieho vzdelavania |respondentov % vyjadrenie
Profesijny rast, lepsi plat 29 35%
UdrZanie si pracovného miesta 41 50%
Nadobudnutie novych vedomosti 9 11%
uspokojenie vlastnej potreby 3 9%
Nevidim Ziadne vyhody 0 0%
Neviem presne urcit 0 8%

Spolu 82 100
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Zdroj: Vlastné spracovanie

Graf cislo 11: Vyhody d’alSieho vzdelavania
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Zdroj: Vlastné spracovanie

Na otazku ¢. 12: ,,Povazujete d’alSie vzdelavanie poZadované vasim zamestnancom
za samozrejmost’?“ sme sa u respondentov stretli s nasledujicimi odpoved’ami: ano
uviedlo 73%, skor ano 23%, skor nie 2% a nie 2%. Ziskané odpovede respondentov nas
priviedli ku konstatovaniu, Ze zamestnanci ASP si dopliiaji vzdelavanie podla potrieb

a pokynov zamestnavatel'a.

Tabul’ka 12: Dalsie vzdelavanie je samozrejmostou

DalSie vzdelavanie je samozrejmost’ou | Pocet respondentov % vyjadrenie
Ano 60 73%
Skor ano 18 23%
Skor nie 2 2%
Nie 2 2%
Spolu 82 100

Zdroj: Vlastné spracovanie
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Graf cislo 12: : DalSie vzdelavanie je samozrejmost’ou
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Zdroj: Vlastné spracovanie

Vyhodnotenie hypotézy cislo 2.

Pri overovani hypotézy, Predpokladame , Ze viac ako 50% respondentov uvedie ako
hlavny dovod d'alSieho vzdelavania udrZanie si pracovnej pozicie som vychadzala
z otazok Cislo 9 az 12. Z uvedenych odpovedi vyplyva, Ze udrzat si pracovnu poziciu
pre zamestnancov je vel'mi doleZité, preto kladu velky doraz na d'alSie vzdelavanie,
ktoré spolocnost’ pontka. Zistené vysledky prieskumu nyas priviedli k nazoru, Ze
zamestnanci si vaZia svoju pracu a uvedomuju si nutnost’ vzdelavania, ktoré im zaroven

napomaha aj pri kariérnom raste.

Zo zistenych tudajov sme zistili, Ze hypotéza Cislo 2 sa potvrdila, pre kazdého

zamestnanca je d’alSie vzdelavanie doleZité na udrZanie svojej pracovnej pozicie.

Overenie hypotézy cislo 3
Predpokladame, Ze viac ako 50% respondentov ziskava informacie o ponukach d’alSieho
vzdelavania priamo od svojho zamestnavatel'a.

Na potvrdenie alebo vyvratenie hypotézy Cislo 3 som pouZila otazky cislo 13 az 17.
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Otazka €. 13: ,, Mate moznost uplatnit’ ziskané vedomosti v praxi?“ ukazuje, Ze
odpoved’ ano sa vyskytla u 48% opytanych, skor ano 24%, skor nie 21%, odpoved nie
7%. Respondenti vo vdcSej Casti odpovedi uviedli kladni odpoved, z ¢oho vyplyva, Ze
vzdelavacie aktivity uskutoiiované zo strany zamestnavatela su vyberané pre svojich

ucastnikov vzdelavania podl'a momentalnych potrieb spolocnosti.

Tabul’ka 13: Uplatnenie ziskanych vedomosti v praxi

Uplatnenie ziskanych vedomosti v praxi | PoCet respondentov | % vyjaderenie
Ano 39 48%
Skor ano 20 24%
Skor nie 17 21%
Nie 6 7%
Spolu 82 100

Zdroj: Vlastné spracovanie

Graf dislo 13: Uplatnenie ziskanych vedomosti v praxi
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Odpovede na otazku €. 14: Ste ochotny pre ziskanie a nadobudnutie vaSich
vedomosti vyuzivat’ sluzby vzdelavacich sikromnych institacii za Gplatu?“ nam

jednoznacne preukazali odpoved’ nie — 100% respondentov, Uvedené odpovede

respondentov poukazuji na nezaujem vzdelavat’ sa na vlastné finan¢né naklady.

Tabub. 14: VyuZitie sluzieb vzdelavacich sikromnych institticii za tGplatu

Vyuzitie sluzieb vzdelavacich siikkromnych inStiticii za uplatu

Pocet respondentov

% vyjadreni

7

Ano 0 0%
Skor ano 0 0%
Skor nie 0 0%

Nie 82 100

Spolu 82 100

Zdroj: Vlastné spracovanie

Graf cislo 14: VyuZitie sluzieb vzdelavacich stikromnych institacii za dplatu
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Na otazku €. 15: ,, Vyhovuji vam suticasné vzdelavacie ponuky zamestnavatel’a?“
sme zistili nasledujice udaje: ano uviedlo 66% respondentov, odpoved skor ano 24%,
odpoved’ skor nie oznacilo 6% a nie uviedlo 4% opytanych. Z odpovedi respondentov je
zrejmé, Ze vzdelavacie ponuky vich spoloCnosti si pre nich zaujimavé a d'alej

vyuZitel'né.

Tabul'ka 15: Vyhovuji vam sticasné vzdelavacie ponuky zamestnavatel'a?

Vyhovuja vam sticasné vzdelavacie ponuky | Pocet
zamestnavatel’a? respondentov % vyjadrenie
Ano 54 66%
Skor ano 20 24%
Skor nie 5 6%
Nie 3 4%
Spolu 82 100

Zdroj: Vlastné spracovanie

Graf cislo 15: Vyhovuji vam stiCasné vzdelavacie ponuky zamestnavatel'a?

120
100
100
8 ~
80 @ Radal
m Rada2
60 54 m Rada3
20 o Rada4
20 m Radas
20 5
0 66% 24% 6% 34%
0 : || —
(o} o )
§ 2 3 & z
> 0 = P
55828 <
SSS 2L Z
£3%8%
s 7 g
N

Zdroj: Vlastné spracovanie

70



Otazka ¢.-16: ,,PovaZzujete informovanost’ o ponukach d’alSieho vzdelavania zo

strany zamestnavatel’a za dostacujice?“ nadvdzuje na predchddzajicu otazku.

Odpoved ano uprednostiiuje 82% respondentov, skor ano 9%, skor nie 9%,

Tabul’ka 16: Informovanost’ o ponukach d'alSieho vzdelavania

Pocet
Informovanost’ o ponukach d’alSieho vzdelavania | respondentov % vyjadrenie
Ano 67 82%
Skor ano 8 9%
Skor nie 7 9%
Nie 0 0%
Spolu 82 100
Zdroj: Vlastné spracovanie
Graf cislo 16: Informovanost o ponukach d’alSieho vzdelavania
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Otazka ¢C.17:

»Pri vybere ponik dalSiecho vzdelavania vyuzZivam: ponuky

zamestnavatel’a, ponuky z Internetu, informacné letaky vzdelavacej institacii,

masovo komunikacné prostriedky.“ respondenti odpovedali: ponuky zamestnavatel'a

76%, ponuky =z internetu 16%, informacné letaky 6% a masovo komunikacné

prostriedky 2%.

Tabul’ka 17: Dalsie ponuky

Vyuzivanie d’alSich poniik na vzdelavanie

Pocet respondentov

% vyjadrenie

Ponuky zamestnavatel'a 62 76%
Ponuky z internetu 13 16%
Informacné letaky vzdelavacich institacif 5 6%
Masovo komunikacné prostriedky 2 2%
Spolu 82 100
Zdroj: Vlastné spracovanie
Graf ¢islo 17: Dalsie ponuky
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Vyhodnotenie hypotézy cislo 3.

Pri overovani hypotézy, Predpokladame , Ze viac ako 50% respondentov ziskava
informéacie o ponukach d’alSieho vzdeldvania priamo od svojho zamestnavatela. som
vychadzala z otazok cislo 13 aZ 17. Z uvedenych odpovedi vyplyva, Ze zamestnanci
v spolo¢nosti maju o ponuky na dalSie vzdeldvanie zdujem, hlavne ak ziskaju
informéacie od svojho zamestnavatel'a. Dokazuji to odpovede na otazku ¢. 17: ,, Pri
vybere ponuk d’alSieho vzdelavania vyuZivam:“ kde respondenti odpovedali — ponuky

zamestnavatel'a — 76%. Hypotéza sa aj v tomto pripade potvrdila:

6. Navrhy na zlepSenie a optimalizaciu adaptacno -

vzdelavacieho procesu

Zosumarizovanim vysledkov a podnetov od respondentov sme si dovolili vytvorit
nasledovné odporucania pre prax:

Aj ked sa nam vSetky tri hypotézy potvrdili odporucala by som pri uvedeni
zamestnanca na pracovisko, poskytnut’ mu dostatok informdcii o novej pracovnej
pozicii a nasledne mu pridelit' mentora, ktory ho bude celym adaptacnym procesom(3
mesiace) sprevadzat. Pocas adaptacného procesu mat vytvoreny priestor na svoje
navrhy a spédtnou vazbou docielit - mat’ pripraveného plnohodnotného zamestnanca,
ktory bude pre spolo¢nost’ len prinosom.

Vyhody dalSieho vzdeldvania v spoloCnosti odportiCame zamerat na moZnost
novonadobudnutych vedomosti a zrucnosti po absolvovani Skoleni uplatnit’ v praxi,
udrZanie si pracovného miesta, financne motivovat zaujemcov o vzdeldvanie zvySenim
platového stupfia pri zvySeni si vzdelanostného stuptia, moralne ohodnotenie
nadriadenymi i kolegami na pracovisku, o je spojené s vytvaranim udrZiavanim lepSe;j
pracovnej klimy v kolektive. Pri jednotlivych vzdelavacich akciach by som kladla doraz
na vyber lektora, metédy, pristup k icastnikom a na zaverecné hodnotenie. To by malo
byt odpoved’ou na otazky, ako sa zamestnancom vzdeldvanie pacilo, ¢o sa naucili, ako
to vyuZziju v praxi. Hodnotenie by uzatvaralo cely cyklus vzdelavania a pripadne by
bolo podnetom na dalSiu realizaciu vzdelavacej aktivity. Pri spésobe informovanosti

o ponukach dalSieho vzdeldvania by som informécie odporucila propagovat
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prostrednictvom vlastnej internetovej stranky, mat pravidelné porady , vidy po

aktualizacii vzdelavacich ponuk.
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ZAVER

,CeloZivotné vzdeldvanie prechddza uz dnes za hranice tradicnych formdlnych
Struktir a stava sa najvdcsim bohatstvom a prejavom kulturnosti ndroda. Vzdeldvanie
sa v sucasnosti (najmd z pohladu zacieleného do budiicnosti) v celosvetovom meradle
povaZuje za najucinnejsi ndstroj uchovdvania a rozvoja duchovnych hodnét ¢loveka“

(Tdma 1990, s. 70).

Zmyslom vzdelavania zamestnancov je napomoct’ naucit’ sa novym zruc¢nostiam,
ktoré sa nasledne rozvijaju. Zamestnanci potrebuju istd troven vzdelania, ak maja
naplnit’ ocakdvania svojej organizacie a uspiet. Vzdelavanie nie je cielom, ale
nastrojom na ziskanie a vyuZitie novych vedomosti a zrucnosti a na zmenu vykonu .
Pojem vzdelavanie sa zvykne davat’ do jednej roviny s pojmom rozvoj zamestnancov.
Cieleny rozvoj zamestnancov je vyznamnym nhastrojom na zvySovanie vykonnosti

zamestnanca a vel'mi tzko stvisi s meranim vykonnosti a hodnotenim zamestnancov.

Proces adaptacie zamestnancov je jednym z najdoleZitejSich procesov v oblasti
personalnej prace. Tento proces sa stava doleZitym od prvého kontaktu zamestnanca so
spoloc¢nostou, ktora si ho vybrala. Preto je nesmierne déleZzité urobit’ dobry prvy dojem

a ukazat’ zamestnancovi, Zze nam na nom zalezi.

Ciel'om diplomovej prace bolo poukazat' na vyznam adaptacie, na doleZitost

adaptacného procesu a na vzdelavanie zamestnancov v organizacii.

V teoretickej casti som objasnila pojem riadenie l'udskych zdrojov, funkcie,
personalnu pracu. Poukdazala som na doleZitost adaptacného procesu, na adaptaciu
zamestnanca, jej priebeh, nastroje, adaptacny plan a jeho ciele. Nasledne som objasnila
najdoleZitejSie teoretické poznatky o vzdelavani zamestnancov , planovani, hodnoteni

vzdelavania, jeho metédach a tuto cast’ som ukoncila celoZivotnym vzdelavanim.
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V praktickej casti diplomovej prace som sa zamerala na vyskum vo vybranej
spolocCnosti, stanovila som si pracovné hypotézy, ktoré som overila dotaznikovym
prieskumom. Vysledky tohto prieskumu som zanalyzovala a vyhodnotila. Podla
zistenych poznatkov z dotaznikov sa hypotéza Cislo 1, Predpokladame, Ze spoloc¢nost’
adaptacnému procesu venuje pozornost’ a ma k nemu vytvorené vazby sa potvrdila ako
spravna. Aj ked’ prebieha v spolocnosti efektivna adaptacia, odporucila som eSte ziskat’
¢o najviac informacii o novom pracovnom mieste.

Hypotéza cislo 2, Predpokladame, Ze viac ako 50% respondentov uvedie ako hlavny
d6évod d'alSieho vzdelavania udrZanie si pracovnej pozicie. Aj tato hypotéza sa potvrdila
ako spravna. Odporucila som vyuZzit' ziskané novonadobudnuté vedomosti v praxi.
Hypotéza cislo 3, Predpokladdme, Ze viac ako 50% respondentov ziskava informéacie

o ponukach d’alSieho vzdelavania priamo od svojho zamestnavatela.
Praca si kladla za ciel vytvorit’ navrhy na vylepSenie adaptacno — vzdelavacieho

procesu novych zamestnancov, €o sa podarilo na zaklade spojenia teoretickych

poznatkov a praktickych skusenosti s prostredim spolocnosti.
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Dotaznik

Som Studentkou druhého ro¢nika Univerzity J.A. Komenského Praha, odbor
Andragogika - RCZ. V tomto Skolskom roku je mojou tilohou spracovat’ diplomovt
pracu na tému ,,Adaptacia a d'alSie vzdelavanie zamestnancov“. Pre spracovanie tejto
diplomovej prace st klI'icov é informacie ziskané dotaznikovou met6dou. Chcela by
som vas preto poZiadat’, aby ste tento dotaznik mohli vyplnit a prispiet’ tak so svojimi

odpoved’ami kvalitnejSiemu a objektivnejSiemu spracovaniu mojej diplomovej prace.

Pavla Hybska

1. Pohlavie
Muz
Zena
2. Do akej vekovej kategorie patrite?
Do 20 - 29 rokov
Do 30 — 45 rokov
Od 46 rokov a viac
3. Di7ka zamestnania v spolocnosti
Do 1 roka
Do 3 rokov
Do 5 rokov a viac
4. Boli ste spokojny s vaSim uvedenim na pracovisko ?

Ano

Nie
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Neviem

5. Kto vykonal vaSe uvedenie na pracovisko ?
Pracovnik personalneho oddelenia
Bezprostredny nadriadeny
Pracovnik povereny bezprostrednym nadriadenym
Neviem

6. Oboznamil vas vas bezprostredny nadriadeny s vaSimi pravami a povinnostami?

e

Ano
Nie
Neviem

7. Adaptacny plan bol postaveny pre miia efektivne a spiiial more poZiadavky pre
adaptaciu na moje pracovné miesto
Ano
Nie
Neviem
8. Mali ste spatnt vdzbu v adaptacnom process ?
Ano
Nie
Neviem

9. PouZivate ponuky d'alSieho vzdelavania poskytované vasim zamestnavatelom?

z

Ano
Skor ano
Skor nie

Nie
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10. Je podl'a Vasho nazoru d’alSie vzdelavanie nevyhnutné pre vykon Vasej sucasnej
pracovnej pozicie ?
Ano
Skor ano
Skor nie
Nie
11. V ¢om vidite Vy vyhody d’alSieho vzdelavania vo vaSej spolo¢nosti ?
Profesijny rast, lepsi plat
UdrZanie si pracovného miesta
Nadobudnutie novych vedomosti
Uspokojovanie vlastnych potrieb

Neviem presne urcit

12. PovaZujete d’alSie vzdelavanie poZadované vasim zamestnavatel'om za

samozrejmost’ ?
Ano
Skor ano
Skor nie
Nie
13. Mate moznost’ uplatnit’ ziskané vedomosti v praxi ?
Ano
Skor ano

Skor nie

Nie
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14. Ste ochotny pre ziskanie a nadobudnutie VaSich vedomosti vyuZivat' sluzby
vzdelavacich sikromnych institticii za Ghradu ?
Ano
Skor ano
Skor nie
Nie

15. Vyhovuji Vam sticasné vzdelavacie ponuky zamestnavatel'a ?

z

Ano
Skor ano
Skor nie
Nie

16. PovaZujete informovanost’ o ponukach d’alSieho vzdelavania zo strany
zamestnavatel'a dostaCujuce ?

s

Ano
Skor ano
Skor nie
Nie
17. Pri vybere ponuk d’alSieho vzdelania vyuZivam
Ponuky zamestnavatel'a
Ponuky z internetu
Informacné letdky vzdelavacich institdcii
Masovo komunikacné prostriedky

Nie
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