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Anotacia

Vzdelanost patri k zakladnym cielom, ale zaroven aj k dosledkom modernej
spolo¢nosti. V praxi to znamena, Ze firmy Si potrebu zamestnancov s vysokou troviiou
pracovnej spdsobilosti rieSia nielen systematickym vyhladavanim schopnych, odborne a
psychicky pripravenych uchadzacov o pracu z vonkajsich zdrojov, ale aj odbornou pripravou
a rozvojom vlastnych zamestnancov v stilade so svojimi strategickymi zaujmami a potrebami.
Vzdelavanie zamestnancov mozno charakterizovat ako permanentny proces, V ktorom
nastava prisposobovanie a zmena pracovného spravania, urovne vedomosti, zru¢nosti a
motivacie zamestnancov firmy tym, ze sa uc¢ia na zaklade r6znych metod. Vzdelavanie musi
zapadat do celkového systému riadenia l'udskych zdrojov. Ak je v podniku dobre
rozpracovany systém vzdeldvania, moZzno sa v pripade nutnosti vyberu zamestnancov
rozhodnut” aj pre takého wuchédzaca, u ktor¢ho absentuji urcit¢ predpoklady, a
prostrednictvom sebarozvoja ich moéze ziskat. Niektoré podniky st v tejto oblasti Gplne
pasivne a snaZzia sa ziskavat’ ,,hotovych® I'udi od podnikov, ktoré do vzdelavania investuju.
Naproti tomu iné podniky casto vynalozia maximum  prostriedkov na vzdelavanie
zamestnancov. Kazda firma ma prijatd urCiti filozofiu vzdelavania, ktora vyjadruje jej

vyznam a dolezitost’.
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Annotation

Educational attainment is a fundamental objective, but also the consequence of
modern society. In practice this means that companies need employees with a high level of
work capacity, professionally and mentally prepared job seekers from external sources, but
the company also make training and develop staff in line with the strategic interests and
needs. Employee education can be characterized as a permanent process in which adaptation
occurs and changes in working behavior, their knowledge, skills and motivation of employees
of the company that they learn a variety of methods. Education must fit into the overall
human resources management system. If the company has well developed education system,
it is not necessary recruitment for such a candidate, who is absent at certain conditions,
through self-development it can be obtained. Some businesses in this area are completely
passive and try to obtain "finished" people from businesses that invest in education. In
contrast, other companies often will make maximum resources for staff training. Each

company has certain philosophy of education, which expresses its meaning and importance.

Key words: Objectives. Employees. Self-development. Workplace. Leadership. Management.

Skills. Performance. Motivation. Planning.

Abstrakt

Prispevok rozoberd moznosti aplikacie vedomostného manaZzmentu prostrednictvom
individudlneho planovania rozvoja na pracovisku. Dotyka sa predpokladov formulovania
osobnych rozvojovych cielov, ktorymi st motivacia k rozvoju auroven sebareflexie, ¢i
sebapoznania. Ako vhodné uvadza metdody ucenia popri praci, ktoré zabezpecuji prenos
poznatkov a zaroven potrebu evidencie rozvojovych planov pracovnikov. Na zaver prispevku
uvadzame predpoklady, rizika a odporucania pre dobré planovanie a evidenciu sebarozvoja na

pracovisku.

Od prenosu informacii vo firme zdavisi jej vykonnost, konkurencieschopnost
a uspesnost’. Poznatky firmy ajej zamestnancov st samozrejmostou dovtedy, kym st

V spolo¢nosti zamestnanci s kI'i¢ovymi kompetenciami.



Vedomostny manazment alebo inak povedané ziskavanie, uchovavanie, obnovovanie
a aplikovanie poznatkov, ktoré vyznamne ovplyviuji chod organizacie, sa v praxi opiera
0 technologicko-informa¢nu infrastruktiru spolo¢nosti. V sti¢asnosti je idealnom vol'bou on-

line databaza, pristupna v kazdom okamihu diia pre zamestnancov aj ich nadriadenych.

V praxi je mozné prepojit’ odovzdavanie poznatkov napriklad s planovanim kariérneho

rozvoja zamestnancov a to v procese individualneho planovania rozvojovych ciel'ov.

Rozvojové ciele su zjednodusene vedomosti, zruCnosti, spravanie, kompetencie
potrebné k vykondvaniu pracovnych uloh na oddeleni. Odporaca sa, aby boli jednoduché a
realizovatel'né. Krdtkodobé ciele (short term development objectives) suvisia priamo s
pracou, ktort vykonavame. NieCo, v ¢om sa chceme zlepsit, nakol’ko vieme, Ze si tym
mozeme ulah¢it’ svoju pracu. St to zru¢nosti a spravanie nevyhnutné pre lepsie a kvalitnejSie
vykonavania aktualnej prace. Dlhodobé ciele (longer term career aspirations) datum
ukoncenia mozZe presahovat’ aktudlny rok. Takto oznaCené ciele sliZia k podpore naSich
profesijnych aspiracii. Ddlezité je diskutovat rozvojové ciele s nadriadenym manazérom a

potvrdit’ si, €1 st planované moznosti rozvoja realizovatel'né.

V ramci rozvojovych cielov je vhodné poskytnut’ zamestnancom podporu pri
nachadzani spdsobov, aby zamestnanci sami pri§li na to, ako sa rozvijat’ na pracovisku, ako
ziskavat’ know-how od tych, s ktorymi spolupracuji. Odportéané su tzv. ,,on-the-job* metody
ucenia, ktoré realizuju s kolegami z organizacie. Odporu¢any navrh je, aby pracovnici az 70%
svojho rozvoja a ucenia realizovali priamo na pracovisku, v komunikacii so svojimi kolegami.
Zvysnych 30% uciacich a rozvojovych aktivit sa odportca ziskavat’ v kooperacii s externymi
institaciami, pripadne prostrednictvom koucingu podporujicim sebareflexiu a uvedomovanie

pracovnych ciel'ov a postupov.

K Standardnym rozvojovym aktivitdm napriklad patria:

» Ucenie popri praci (On-the job training). Ucenie prostrednictvom vykonévania novych
uloh a ¢innosti, obyCajne pod superviziou skusenejSiecho kolegu. Pri zvoleni tejto
rozvojovej aktivity, je vhodné skusenejSiecho kolegu dopredu oslovit, aby nebol

postaveny neskor pred hotovu vec, lebo sa moze stat’ aj to, ze odmietne,



Pozorovanie inych pri praci (Job-shadowing). Znamena travit ¢as S inym kolegom
a mat’ tak moznost’ naucit’ sa, ako vyzera jeho praca a ¢o vsetko zahfia. Opét plati,
dohodnite sa na aktivite vopred vopred s manazérom aj kolegom, ktorého budete

1 ~ %6
Liienovat™,

Delegovanie (Delegation). Ziskanie zodpovednosti za vykonanie nejakej tlohy alebo
vystupu. V zavislosti od ulohy, ktord je delegovana, ide o prakticky spdsob

nacvicovania planovania, rozhodovania, rieSenia problémov, a riadiacich zru¢nosti,

Citanie. (knihy, ¢lanky, webové stranky). Vyborna technika pre tych, ktori chct ziskat’
viac informaécii, alebo nové informécie. Nemusi sa hodit’ pre praktické typy. Manazér
mdze zamestnancovi odporuc¢it’ material na Citanie, rovnako ako aj zamestnanec si

moze aktivne vyhladat’ materidl pre samostadium,

E-learning. Vzdeldvanie prostrednictvom internetu, uciaci modul obycajne pristupny

re prihlasenych uzivatel'ov, zapisanych na kurz
b b

Mentoring. Vykonavanie prace pod dohladom mentora, ktory koriguje pracovné
spravanie a eliminuje chyby. Odporucanie: po dohode s manazérom si treba vopred

dohodnut’ mentora,

Konzultacie (Consultancy). Odportcanie: po dohode s manazérom si treba vopred
dohodnut’ spolupracu s konzultantom, priCom prirodzene je vhodné konzultovat aj

S priamym nadriadenym,

Vyslanie na iné oddelenia (Secondments to other departments). Vyslanie pracovnika
na iné oddelenie na ist¢ obdobie, aby vykondval ¢innost' iné¢ho oddelenia. Je to
prilezitost’ naucit’ sa ako funguju iné oddelenia a ziskat’ zru¢nosti a vedomosti, ktoré sa

na vlastnom oddeleni nevyskytuju,

Préaca na projektoch (Project working). Prilezitost’ pre jednotlivca pracovat’ s ¢lenmi
inych oddeleni na zadefinovanych cieloch a vystupoch. Podporuje oboznamovanie sa
S inymi aspektmi organizacie a rozvija zru¢nosti ako pldnovanie, komunikécia, timova

praca,

ZmieSané ucenie (Blended learning). Zameranie na viacero rozvojovych aktivit. Mix

aktivit na rozvoj zru¢nosti a schopnosti,



* Koucing (Coaching). Typické témy biznis koucingu su: zlepsit’ situdciu v praci (napr.
konflikty v time), time manazment, motivacia, zvladanie zmien, nové vyzvy, stress,

starch zo zlyhania, ujasnit’ si priority, ziskat’ reSpekt,

» Tréningy a workshopy (Trainings) — zavisi od firemnej ponuky internych a externych

skoleni.

Okrem met6éd umoznujucich rozvoj kariérovych zrucnosti si v procese planovania
rozvoja, ako aj pri rozvoji samotnom, vel'mi délezitym faktorom sebapoznanie a motivacia sa

zlepsSovat’.

Ako uvédza Murphy (2012), “ukazuje sa, Ze rozvojové programy v organizaciach su
najprospesnejSie pre zamestnancov, ktori su chytri, sebavedomi, dobre prisposobeni
a motivovani. Autor uvadza, ze prave tito zamestnanci potrebujui rozvoj najmenej. Ale, ¢o ak
motivacia, prisposobivost’ a sebavedomie su prave predpokladmi nevyhnutnymi pre

sebarozvijanie?”

Wilkins (2015) napriklad hovori o predpokladoch koucovatelnosti zamestnancov.

Podl'a autorky koucovatel'ny zamestnanec:

* mad potrebu demonstrovat’ zavdzok sebarozvoja. To znamena, Ze je ochotny akceptovat’
spitnu vizbu, je ochotny skusat’ nové veci a ma viac ochoty priznat’ si, Ze nerobi nieco

spravne, pretoze to chape ako prileZitost’ naucit’ sa nie€o nové,

» potrebuje mat’ kapacitu ucit’ sa a vedomie svojich hranic. Napriklad kazdy sa mdze

naucCit’ hrat’ basketbal, ale nemo6zeme od kazdého Cakat’, Ze sa stane hraCom NBA.”

Ak sa zamestnanec nerozvija, Wilkins (2015) navrhuje ako prvé overit’ faktor ochoty
k sebarozvoju. “Napriklad polozit' si otazky, ¢i sa zamestnanec zucastiiuje koucovacich
sedeni, ¢i chodi pripraveny, ¢i uskutociuje aktivity vyplyvajice zrozvojového planu, Ci

reflektuje svoju ¢innost’, €1 prijima spétnt viazbu alebo sa potrebuje branit’ a podobne.”

V sebarozvoji je teda dolezitym faktorom aj Uroven sebapoznania a aSpiracii. Je
vhodné planovat’ si rozvojové ciele, ktoré su uskuto¢nitelné a primerané aktualnej arovni
zruénosti a kompetencii. Ako piSe Holmes (2001), “pre udrzanie kariéry je v sucasnosti

dolezita najmé podpora realizacie vlastného potencialu, rozvoj silnych stranok osobnosti ¢i



preskimanie sucasnych perspektiv a novych moznosti zalozené na schopnosti sebareflexie.”
Yorke and Knight (2004) poukazuju na to, ze “zamestnatel'nost’ je mixom osobnych kvalit,
pochopenia uzitoénych sktisenosti, schopnosti reflektovat’ vlastnu sktsenost. Tieto kvality
skombinované navzajom zaruCuju vaéSiu Sancu ziskat prvé zamestnanie a moznost' byt
uspesny vo svojej kariére v dlhodobom horizonte. Ludia, ktori vykazuju vysSiu mieru
sebapoznania, si produktivnejsi, odolnejsi voli stresu, emociondlne stabilnejsi, ale aj
intuitivnej$i pri rozhodovani, ¢i aktivnej$i pri implementéacii novych iniciativ”’ (Fortanier,
2008). “Lepsie zvladaju problémy, ktoré proces rozhodovania Casto sprevadzaju. K nim
zarad'ujeme aj nezhodu medzi ofakavaniami, potrebami, ciel'mi, aSpirdciami, ¢i Zivotnymi
planmi a skuto¢nym stavom veci. Prave poznanie a ujasnenie vlastnych oc¢akavani, potrieb,
schopnosti, kompetencii a zru¢nosti zvysuje pravdepodobnost’ ich naplnenia ako aj osobnej
pohody ¢loveka. V sucasnosti sa sebapoznavacie aktivity oznacuji priamo ako zru€nosti pre
riadenie kariéry, ktoré umoziuju zhromazdovat, analyzovat, syntetizovat' a organizovat’
informacie o sebe, vzdeldvani a zamestnani, dospiet k rozhodnutiam a tieto rozhodnutia

realizovat™ (ELGPN, 2010).

Na zédklade vysSie uvedenych vychodisk potreby prenosu poznatkov v organizacii,
motivacie k sebarozvoju a potreby sebareflexie, odporac¢ame do praxe, aby si zamestnanci
formulovali svoje rozvojové ciele samostatne. V rozhovore so svojim priamym nadriadenym
si mozu overit, ¢i planovany rozvoj a jeho metddy zapadaji do biznis stratégie a pracovnych
priorit danej pozicie. Ak zamestnanci realizuju zaznamenavanie rozvojovych cielov
samostatne, posilni sa tym zaroven ich autondmia, zodpovednost, ako aj angazovanost.
Zaroven v zavislosti od réznej miery angazovanosti sa mozu prejavit’ rozdiely v ponimani
a chapani potrieb rozvoja. Samotnd forma a obsah zépisu dokaze diferencovat medzi
pracovnikmi, ich chdpanim naplne rozvojovych cielov, ich viziami, ndrokmi aj potrebami.

Zapis rozvojovych ciel'ov modZe ul'ah¢it’ proces identifikacie talentov.

Kedze zapisovanie rozvojovych cielov by mali realizovat’ zamestnanci samostatne,
velmi vyrazne stupa dolezitost komunikdcie medzi nimi aich priamym nadriadenym
pracovnikom. D4 sa povedat, Ze prepojenie medzi vedomostami pracovnikov a samotnou
organizaciou sa deje prostrednictvom osoby priameho riadiaceho pracovnika. Motivacné
a hodnotiace rozhovory o zapisoch vykonovych a rozvojovych cielov upozoriiuji manazéra

na kazdej trovni riadenia na to, o sa deje v hlavach zamestnancov. Aké su teda predpoklady



dobrého prenosu informaécii, poctivych a otvorenych zaznamov, na ktoré sa da spolahnut™? Za

tieto predpoklady povazujeme najma:
» otvoreny vztah medzi zamestnancom a jeho riadiacim pracovnikom,
 zrucnost riadiaceho pracovnika v realizacii motiva¢nych a hodnotiacich rozhovorov,
 znalost’ firemnych ciel'ov, potrieb k ich dosiahnutiu a ich prijatie.

Aké st rizikd uvedeného sposobu prenosu poznatkov z hldv pracovnikov do praxe

organizacie?

» [Ludia maju pocit, Ze ide o stratu ¢asu, ak od nich chceme, aby svoje rozvojové ciele

zaznamenavali,
» [Ludia sa boja, ze nebudu vediet’ svoje rozvojové ciele pomenovat’ a zapisat’,

* Ludia pri planovani rozvoja prirodzene mozu zaujat’ pasivny postoj v style, tak ¢o mi
ponukate, aby som sa zlepsil? Dokonca m6zu mat’ pocit, Zze by mali za to, ze uvazuju

svojom rozvoji, dostat’ zaplatené.
Co odportiéame na facilitdciu procesu planovania a evidencie rozvojovych cielov?

» Etablovat' pravidelné motivacné ahodnotiace rozhovory manazérov s priamymi

podriadenymi, raz za polrok,

* Realizovat’ workshopy, konzultacie, koucing na podporu uvaZovania l'udi o tom, ¢o
V organizacii robia, o tom, ako to vyjadrit’ slovami, ako to zapisat’ slovami, ako o tom

hovorit’ s kolegami a so svojim nadriadenym,
* Podporovat’ kulturu komunikécie o praci v préci,

* Hovorit’ o evidencii rozvojovych cielov ako o prirodzenej stcasti pracovného Zivota.
Poukazovat’ na vyhody prameniace zo zapisov, ako napriklad uvedomovanie vlastného
rozvoja, ziskanie kontroly nad sebou asvojim kariérnym rozvojom, zdznam

0 potrebach rozvoja na danej pracovnej pozicii v organizacii,

* Pouzivat’ inSpirativne otazky pri tvorbe ciel'ov rozvoja: Aké su silné a slabé stranky vo

vedomostiach/spravani/zru¢nostiach pri mojej praci?,



« Na ¢o ztoho sa chcem zamerat’ v tomto obdobi? Co z toho budem mat? Co z toho

bude mat’ firma?,

» Aké¢ aktivity st vhodné pre rozvoj tohto spravania?.

Formulovanie rozvojovych cielov je prvym krokom prevzatia zodpovednosti za sebarozvoj
a zaroven evidencie poznatkov na pracovisku. Po realizacii tohto kroku v praxi by sme sa

d’alej odporacali zamerat’ na analyzu:
» komunikacie planovania rozvoja zamestnancov,
» samotnej evidencie rozvojovych cielov,
* rozvoja zruénosti motivaéného rozhovoru u nadriadenych pracovnikov,
* vnimanej Urovne rozvoja po skonceni vybran¢ho ¢asového tuseku.

Toto d’alSie skiimanie by umoznilo organizécii lepSie pochopit’ a planovat’ rozvojové potreby

zamestnancov, ako aj vyuzit’ uciaci potencial na pracovisku ¢o najefektivnejsie.
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