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1 Uvod

,, Vzdelany clovek ma vzidy v sebe bohatstvo. “ (Phaedrus)

Pre oblast’ pisania mojej bakalarskej prace som si zvolila tematiku l'udskych zdrojov
organizacie, jej tzv. socialneho ¢i l'udského potencidlu. Nim sa rozumie spdsobilost’
zamestnancov organizacie k dosahovaniu prevadzkovych a produkénych cielov firmy. Tato
téma ma oslovila z toho dovodu, Ze l'udsky faktor je jeden z najdolezitejSich a najcennejSich
nastrojov firmy aje tiez nevyhnutou sucastou fungovania kazdej organizacie. Socialny
potencial organizacie je vSak vel'mi Siroky pojem a existuje mnoho spdsobov, ako snim
pracovat’ a vyuzivat' ho. Aby l'udia prinaSali firme ¢o najvysSiu pridanu hodnotu, je nutné
vediet, ako ich spravne ziskat, vyberat, motivovat, odmetnovat’ a v neposlednom rade aj

vzdelavat’ a rozvijat’, aby dosahovali ziaduce vysledky.

Vzdelanie je v dneSnej modernej dobe vyhladavany pojem a potrebu vzdelavat sa
pocituje vaésina I'udi réznych vekovych kategorii. Clovek sa v podstate udi cely svoj Zivot.
Samotné vzdelavanie nekonci $tidiom na strednej alebo vysokej skole. Jedinec sa uci aj zo
svojich skusenosti, ktoré nadobudol pocas svojho Zivota a v neposlednom rade aj vo svojom
zamestnani, aby pracu vykonaval spravne, presne, podla cielov organizacie a poziadaviek

zamestnavatela.

Cielom mojej bakalarskej prace je preto zistit' a zanalyzovat, aky je stav auroven
vzdeldvania v dneSnych podnikoch a ¢i vObec vzdelavanie vo firmach prebieha. Vyskum,
samozrejme, nemozno robit’ vo vSetkych organizaciach, preto som ako vzorovy podnik pre
svoj vyskum vybrala jednu znajispeSnejSich spolo¢nosti na Slovensku, pdsobiacu v
bankovom sektore. Je fiou Slovenska sporitel'iia, a.s., ktora, ako akciova spolo¢nost’, pdsobi
na slovenskom trhu od roku 1994 a v roku 2001 sa stala ¢lenom silnej finan¢nej skupiny Erste

Bank der oesterreichischen Sparkassen AG.

Informacie potrebné pre spracovanie analyzy som ziskala v hlavnom sidle banky
v Bratislave, ale vyskum som realizovala v jednej z mnohych pobociek, ktoré SLSP, a.s. ma,
v Tren¢ianskom kraji. Na zistenie urovne a stavu vzdeldvania a rozvoja zamestnancov som
vyuzila metdédu dopytovania, na vzorke 34 respondentov. Mojim ciel'om bolo zistit’, ¢i troven
vzdelavania je rovnaka vo vSetkych pobocCkach a €1 st zamestnanci s realizdciou vzdelavania

v Tren¢ianskom kraji spokojni.



2 Teoretické vychodiska vzdelavania a rozvoja zamestnancov

2.1 Ludsky potencial organizacie

Vykonnost’ a tspesnost’ firiem v su¢asnom naro¢nom podnikatel'skom prostredi zavisi
na mnohych faktoroch — na technickom vybaveni, finan¢nom zaisteni, dostupnosti
surovinovych zdrojov a informacii, konkurencnych prednostiach aj efektivhom riadeni.
Jednym z najzavaznejSich, velakrat vSak nedoceitiovanych faktorov uspeSnosti podnikov st
ludia — zamestnanci, manazéri, persondl. V suCasnej teorii ipraxi su ludia stale menej
pokladani za obyc€ajnu pracovnu silu a stale CastejSie sa na nich prihliada ako na jedine¢ny

zdroj podnikatel'skej Gspesnosti.

Pred dvomi desiatkami rokov sa zacal pouzivat k oznafeniu personalu ako
nevyhnutného faktora podnikania a fungovania organizacii pojem [udské zdroje. Dnes sa
uvazuje o zamestnancoch tiez ako o ludskom, intelektudalnom a socidlnom kapitale, pripadne
ludskom Ci socialnom potenciali organizacie. Ludskym potencidlom (z latinského slova
potentia, ¢o znamena sila, moc, vlada a v SirSom zmysle schopnost’, ¢i zdatnost’) sa rozumie
uhrnnd sposobilost’ zamestnancov organizicie k napliovaniu jej poslania — to znamena
k dosahovaniu prevadzkovych a produkénych cielov organizacie a k rozvijaniu sposobilosti
a vytvaraniu rezerv zamestnancov pre zvladanie eSte naroc¢nejSich buducich uloh

a dosahovanie ambicidznejSich ciel'ov.

2.1.1 Specifické rysy Pudskych zdrojov

Svojraznost’ a vynimocnost’” Tludskych zdrojov v porovnani s ostatnymi zdrojmi
podnikatel'skej  €innosti  (tzn.  materidlno-technickymi, prirodnymi, informa¢nymi

a finanénymi zdrojmi) je dana hlavne tym, Ze l'udia su schopni:

e uvedomovat' si situdciu, vktorej sa ocitaji, prezivaji ju, vyhodnocuji

a vyvodzuju z toho dosledky pre svoje konanie,

e orientovat’ sa vo vnutornom operacnom prostredi firmy a predvidat’ jeho buduci
rvoi,
e vykonavat’ ndronu odbornu a tvorivl pracu, vyuzivat’ pritom svoje osvojené

poznatky a nahromadené skusenosti,



e aktivizovat’ svojich spolupracovnikov 1 d’alSie zdroje podnikania a ovplyviiovat’

ich vyuzivanie v prospech dosiahnutia organiza¢nych cielov,
e zjednotit’ sa pod tlakom situdcie a vyvinit’ spolo¢né usilie k jej zvladnutiu.

Vzhl'adom ktymto svojim spdsobilostiam byvaji Tl'udia povazovani za aktivny,
najpruznej$i, najdynamickejsi a najprispdsobivejsi podnikovy faktor, schopny mobilizovat’
ostatné¢ zdroje podnikania a dynamizovat’ celkové organiza¢né dianie (Bldaha, Mateiciuc,
Kanakova 2005). Na druhej strane st l'udia spravidla najhorSie ovplyvniteI'nym a riaditel'nym
aktivom firmy. Neradi sa podriad'uju, vnasaju do pracovnej Cinnosti svoj individudlny styl
a rytmus prace, Casto davaju prednost’ svojim vlastnym zaujmom pred zdujmami firmy, Casto

byvaju nespokojni so stavom veci, chybuju a obcas aj zlyhavaju.

Fozvoj Mudskych zdrojov

| | ' ! |

Utenie Individualne Spravna Odbome - Fozvaj
prebishajice vzdelavanie Hruktiira vzdelavanie manazerov
v organizaci a 1ozvoj Zmes vyovik

. . 3 [
L vzdelavanie
v Samostatné * * Vzdelavanie
. . ucenie wyeovik na
Fiadenie - ]
. pracovisku
znalosti
E-leaming Formalne
vzdelavanie
vyovik mimo
Ufiaca =a pracoviska
organizacia Kougovanie
Mentoring

Obr. 2.1 Schéma zlozZiek rozvoja Pudskych zdrojov

Prameii: Armstrong, M., Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy, 2007, s. 444

2.1.2 Proces ucenia / vzdelavania a rozvoja

Armstrong (2007, str. 444) definoval ucenie / vzdelavanie a rozvoj tymto sposobom:
,Proces rozvijeni lidi v organizaci v sob¢ integruje procesy, aktivity a vztahy uceni /
vzdélavani a rozvoje. Jeho nejzadvaznéjSimi vysledky pro podnik a podnikani jsou zvySena

efektivnosti a udrZitelnosti organizace. V piipadé jednotliveli jsou vysledkem zvySena
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schopnost, adaptabilita a zaméstnatelnost. Jde tedy o rozhodujici podnikovy proces jak

v ziskovych, tak neziskovych organizacich.*
ZloZkami tohto procesu su:

e Ucenie sa — relativna permanentna zmena spravania, ku ktorej dochadza

v dosledku praxe alebo sktisenosti.

e Vzdelavanie — rozvoj znalosti, hodnot a vedomosti tak, aby bola definovana,

analyzovana a vyrieSena Siroka Skala problémov.

e Rozvoj — rast alebo realizicia osobnych schopnosti a potencialu pomocou

pontkanych vzdelavacich akcii a praxe.

e Odborné vzdelavanie (vycvik) — systematické formovanie spravania pomocou
prilezitosti k u€eniu, vzdelavacich akcii a programov, ktoré¢ umoziuji dosiahnut’

znalosti a schopnosti, aby mohla byt’ praca vykonavana efektivne.

2.2 Ucenie prebiehajtice v organizacii a uéiaca sa organizacia

Armstrong (2007) vo svojej knihe opisuje rozdiel medzi tymito dvomi pojmami.
Vysvetl'uje, ze ulenie prebiehajlice v organizacii je UCinny postup ako spracovavat
a vysvetlovat’ vnatorné aj vonkajsSie informacie a ako na ne vhodne reagovat’. Toto uCenie sa

tiez tyka vytvarania novych znalosti, ktoré su schopné ovplyvilovat’ 'udské spravanie.

Na druhej strane definuje uciacu sa organizaciu ako organizéaciu, kde l'udia ststavne
roz$iruju svoje schopnosti pre dosiahnutie vysledkov a kde sa vytvaraja programy sustavného
zlepSovania a pomocou formalnych vzdeldvacich programov sa prenaSaju znalosti do
vSetkych Casti organizacie. Limitujicim faktorom nie je to, o a do akej miery sa jednotlivci
naucia, ale ako efektivne su schopni preniest’ to, ¢o sa naucili a vedia, na organizaciu ako

celok (Ticha, 2005).

2.2.1 Teorie uCenia

Existuje rad teorii uCenia, z ktorych kazd4 sa zameriava na rdzne aspekty procesu

ucenia. Hlavné tedrie sa tykaju:
e upeviiovania spravnych reakcii,

e poznavacie (kognitivne) ucenie,



e ucenie sa zo skusenosti,

e socialne ucenie.

Teéria upevitovania spravnych reakceii

Téato tedria vyjadruje presvedcenie, Ze zmeny v spravani I'udi nastavaju ako dosledok
reakcie jedinca na udalosti alebo stimuly, pripadne st spojené s ocakavanim nejakych
dosledkov (odmien alebo trestov). Cudia tak m6zu byt podmieneni k opdtovnému spravaniu

pomocou pozitivneho upeviiovania spravnych reakecii.

Poznavacia (kognitivna) tedria

Znamena ziskavanie znalosti a pochopenie nieCoho prostrednictvom ziskania informacii

v podobe pouciek, pojmov a faktov a ich osvojenie.

Teoria ucenia sa zo skusenosti

K uceniu sa zo skusenosti dochadza, ak sa l'udia ucia zo skusenosti tym, Ze o nich
rozmyslaju, takze ich méZzu pochopit’ a uplatnit’. Toto ucenie sa zlepSuje tym, Ze sa vytvara
prostredie, v ktorom st l'udia stimulovani k tomu, aby premyslali a jednali spdsobom, ktory

im pomdze €o najlepSie vyuzivat’ svoje sklisenosti.

Socidlna tedria ucenia
Téato tedria tvrdi, ze efektivne uc¢enie vyzaduje socialnu interakciu, tzn. zZe sa vytvaraja
urcité spolocenstva - skupiny l'udi, ktori maji rovnaka odbornost’ a pracuju spolu, a Ze tieto

spoloc¢enstva su primarnymi zdrojmi ucenia.



2.2.2 Cyklus ucenia

1. Smpend

Ziskavanie

skisenost

Aktivista
4. stuped 2. Stupefi

Plinovanienasedujiceio Posudenie skiisenost:
kraku Posudzujiici (Reflekior)

Pragmatik

3. Smped

Zhmutie poznatkov
zo skisenosti
Teoretik

Obr. 2.2 Schéma cyklu uc¢enia

Pramen: Foot, M., Hook, C., Personalistika, 2005, s.184

Stupen 1 — Ziskavanie skusenosti

Viacsina 'udi mé vela skusenosti, na ktorych zdklade sa moéze ucit, ale vek nie vzdy
rozhoduje otom, ¢i sa naucili viac. Niektori vyuzivaji skusenosti, ktor¢ uz nadobudli
v minulosti. Jednym sposobom ucenia je nechat’ sktisenosti ,,prist’ samé* (reaktivne) a druhym
je zamerne nové skusenosti vyhladat’ (proaktivne). Vyuzitie vhodnych jednotlivcov, ktori

mozu vystupovat’ v tlohe radcov, nam mdZe v procese ucenia zna¢ne pomoct’, a to:
e pomdct identifikovat’ potrebné sktisenosti k uceniu,
e posudit’ s jednotlivcami, o skutocne urobili a pomoct’ zistit', Co sa naucili,

e povzbudit’ jednotlivcov, aby boli proaktivni a vyhl'adavali si vhodné skusenosti.

Stupen 2 — Posudenie skusenosti

Ak sa mame zo skusenosti nieco naucit, je dolezité sa nad tym, ¢o sa stalo, zamysliet. Cudia

by mali byt’ povzbudzovani k:
e premyslaniu o tom, Co sa stalo,
e premyslaniu o inych sposoboch, ktoré by mohli dant situéciu vyriesit,
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e porovnavaniu toho, €o sa stalo v inych podobnych situaciach,
e (itaniu o danom predmete,

e porovnavaniu teoretickych poznatkov s praktickymi.

Stupen 3 — Zhrnutie poznatkov zo skiisenosti

Samotné zamySlanie sa nad vecami by nemalo prili§ zmysel, ak by sme z toho nevyvodili
nejaké dosledky. To zahfna preStudovanie materidlu a dosiahnutie urcitych zdverov. Mali by

sme si polozit’ otazky:
e (o sme sa naucili?

e (Co sme mohli urobit’ inak?

Stupen 4 — Planovanie nasledujiuceho kroku

Dosiahnutie zaveru je dolezité z toho dovodu, aby sme veci urobili nabuduce lepSie. Preto
musime vediet’ planovat, tzn. vziat’ niektoré zo zaverov za zéklad buduceho jednania. Cudia

musia byt povzbudeni k:
e stanovisku, Co nabudlice naozaj urobit’.

e zostaveniu planu ¢innosti k ovladaniu podobnej situacie.

2.2.3 Typy ucenia

Podl'a Honeyho a Mumforda existuju 4 typy rozne sa uciacich l'udi, tzn. ze existuju aj 4

Styly ucenia:
e AKktivisti — byvaju nezaujati, obzerajii sa po novych skusenostiach a maji sklon
byt’ zo vSetkého nového nadseni. Su zvyknuti najskor nieCo urobit’ a az potom

premyslat’ nad vysledkami. Ich dni su plné réznych aktivit a Casto sa vedia

rozumne popasovat’ s problémami.

e Posudzujici — drzia sa v tizadi a pozoruju sktisenosti z roznych perspektiv. Na

stretnutiach a diskusiach sa spravaji zdrzanlivo, zhromazd’uju udaje, skimaju



ich a potom prichadzaju k zaveru, pricom bert do uvahy poznatky vlastné aj

cudzie.

e Teoretici — spédjaju svoje poznatky do zlozitych, ale logicky pevnych teorii.
Dany problém rieSia suvisle, krok za krokom, logicky. Maja sklon byt

perfekcionistami.

e Pragmatici — chci hned vyskusat nové myslienky, pristupy a techniky, aby
zistili, ako funguji v praxi. Pozitivne vymyslaju nové napady a chytia sa prvej

prilezitosti, aby vSetko vyskusali.

2.3 Vzdelavanie a rozvoj zamestnancov

Vzdeldvanie arozvoj zamestnancov je povazovany za sucast celkovej stratégie
a politiky firmy. Takto chapany rozvoj je potom ku prospechu nielen organizicii, ale aj
zamestnancom. Ddlezité je vo firme vytvorit podmienky pre rozvoj jej zamestnancov formou
ucenia sa zo skusenosti a prostrednictvom prace. Vzdelavanie sa predovSetkym orientuje na

tieto oblasti:

e neformédlne vzdeldvanie — rozumie sa tym vzdeldvanie na pracovisku

a v priebehu prace,

e formalne vzdeldvanie — najCastejSic sa jedna o odborné vzdelavanie,

prehlbovanie kvalifikacie alebo o rekvalifikaciu,

e rozvoj zamestnancov — je zamerany skor na ziskanie SirSieho stboru znalosti

a schopnosti, nez aké su nutné pre vykondvanie stiCasnej prace,

e vlastny rozvoj a sebavzdelavanie.

2.3.1 Neformalne vzdelavanie

Neformalnym vzdelavanim sa rozumie ucenie sa zo skusenosti. V organizécii to
znamena, ze proces vzdeldvania je zo 70 % neformdlny, tzn. jeho napli nie je dopredu urcena.
K takémuto vzdelavaniu dochadza vtedy, ked niekto za niekym pride po radu, ten ho

vypocuje a ak pozna odpoved’, odpovie.



Aké st podmienky pre neformalne vzdelavanie?

Je potrebné menovat’ vhodnu firemnu kultiru, pretoze ochota k osvojovaniu si
vynikajucich postupov pre kazdodennu préacu je vel'mi tazka tloha, ktorej méze

pomoct’ odpovedajica firemna kultura.
Systém odmenovania, ktory posiliiuje spolupracu a zdiel'anie znalosti.
Poznanie sily informa¢nych technologii pre vzdelavanie.

Je dolezité, aby zamestnanci mali €as a priestor k ucCasti na aktivitach zdiel'ania

informacii.

V procese ucenia na pracovisku ma zasadny vyznam poskytovanie a prijimanie spitnej

vizby, ktora sa moze tykat’ hodnotenia pracovného vykonu, spravania na pracovisku a pod.

Spétna vizba je sposob, ako sa zamestnanec mdze dozvediet’ informécie o vysledkoch svojej

prace a o tom, aky vplyv ma jeho spravanie na ostatnych. Pre lepSie a efektivnejSie vyuzitie

spitnej viazby moze byt pouzitych tychto niekol’ko doporuceni:

Spétna vizba musi byt prijatel'na pre prijemcu.
Sustred’uje sa viac na spravanie nez na osobu.
Mala by obsahovat’ pozorovanie, nie domnienky.

Limituje informacie na mnozstvo, ktoré méze prijemca zvladnut’.

Ako reagovat na spitnu vézbu:

Najskor nactivajte a premyslajte o tom, ¢o vam bolo povedané.

Pokuste sa pokojne nacuvat’ a overte si, ¢i ste spravne pochopili, ¢o vam druhy

chcel povedat.

Pomocou otazok si vyjasnite to, ¢o ste eSte nepochopili, poziadajte o d’alSie

informacie.

Zistite si nazory ostatnych. Neprijimajte nazor jednotlivca ako absolitny.



2.3.2 Formalne vzdelavanie

Formalne vzdelavanie je planované a systematické, ktoré zahffia niekol’ko krokov:

l { Business stratégia ]l
. o
Hodnoteniz pracovného ¢
vvkomnu : kompetenci J

Identifikicia potreby
a definovanie cielov
vzdeldvania

CYKLUS
Spitma vizba VZDELAVANIA Vytvorenie vzdelidvazieho
(meranie efektivitv)  V ORGANIZACTI programu

Eealizicia vzdelavacieho
— programu

Obr. 2.3 Cyklus vzdelavania

Pramein: Hronik, F., Rozvoj a vzdélavani pracovniki, 2007, s.134

V procese planovania je najdolezitejSia identifikacia vzdelavacich potrieb a stanovenie
cielov vzdelavania. VSetky vzdelavacie aktivity musia byt zalozené na tom, o je nutné
urobit’ a pre¢o. Ugel tychto aktivit je mozné definovat iba vtedy, ak st identifikované

a analyzované potreby vzdeldvania organizacie, skupin aj jednotlivcov.
Potreby vzdelavania by teda mali byt analyzované:
1. uorganizacie ako celku — podnikové potreby,

2. uutvarov, timov alebo funkcii zamestnania v ramci organizacie — skupinové

potreby,
3. ujednotlivych pracovnikov — individualne potreby.

VSetky tieto tri oblasti st navzajom prepojené. Analyza podnikovych potrieb rozpozna
potreby vroznych tutvaroch, zatial ¢o analyza skupinovych potrieb odhali potrebu

vzdeldvania u jednotlivych pracovnikov. Tento proces vSak mdZe prebiehat’ aj opacnych
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smerom. Pri analyze potrieb jednotlivcov mbéze vyplynut’ potreba, ktori je mozné riesit’ na
skupinovej baze. Suhrn individualnych a skupinovych potrieb potom pomdze definovat

podnikové potreby.

Dalsou ulohou je premysliet ciele vzdeldvacieho programu, teda o sa maju
zamestnanci naucit’, aké schopnosti ¢i navyky by si mali osvojit, pripadne na akej trovni, a ¢o
by mali vediet’ po absolvovani programu. Vzdeldvacie ciele by mali byt SMART, teda

Specifické, meratel'né, aktivizujace, realistické a terminované. Mali by (Barték, 2007):
e Dbyt Specifikované vzh'adom k vymedzenym potrebam,
e vychadzat' z vykonovych Standardov na danom pracovisku,
e vyjadrovat’, kedy a ako je mozné ich vyhodnotit’,
e umoznovat hodnotenie vysledkov a vzdeldvacej aktivity,

e poskytovat manazérom vzdeldvania, lektorom a G¢astnikom voditko, kam vo

vzdelavani smerovat’.

Urcenie vzdelavacich cielov je Casovo narocné, ale ma aj svoje vyhody:
e ciele umoZznuju konkretizovat’ obsah vzdelavania,
e ciele su zdkladom pre hodnotenie programu,
e ciele st podkladom pre urcenie narokov na trénerov — skolitelov.
Na druhej strane formulacia cielov méze mat aj nevyhody:
e Specifikécia cielov moZe viest’ k malej flexibilite programu,

e ciele zdoraziiujuce zmenu spravania mézu viest k podcenovaniu a vynechavaniu

teoretickych poznatkov.

Druhy krok planovaného vzdelavania — vytvorenie vzdelavacieho programu — moze mat
rad variant, napr. ucast’ na externych predndskach alebo spracovanie projektov. Od zvolenej
formy sa potom odvijaji aj pozadované naklady. Pri vytvarani programu je treba ho

naplanovat’ a zorganizovat’. Tato ¢innost’ zahfna:
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e urcenie obsahu programu vzhl'adom k ciel'om,
e volbu metddy vzdelavania,

e urdenie dizky vzdeldvacieho programu,

e pripravu materidlov pre vyucbu,

e urcenie predpokladanych nakladov.

2.3.2.1 Metody vzdelavania

Pre vzdelavanie pracovnikov sa pouziva rad metod. Podl'a miesta vzdelavania je mozné

metddy vzdeldvania rozdelit’ do 2 (prip. troch) skupin:
1. Metédy pouzivané k vzdelavaniu na pracovisku — metody ,,on the job*

Spoloénym rysom tejto skupiny metdd je moznost individudlneho pristupu
k vzdeldvanému zamestnancovi. Mimoriadnu rolu hra aj osobnost’ Skolitel'a, jeho ochota
a schopnost’ u¢it, vysvetlovat, na¢uvat a poskytovat spitna vizbu. Skolitel' v tychto
pripadoch vystupuje ako predstavitel zamestndvatela a jeho spravanie a pristup modze

ovplyvnit’ nie len vztah Skoleného zamestnanca k nemu samotnému, ale aj k celej organizacii.
o [nStruktaz pri vykone prdace

Ide o najjednoduchsi spdsob zacvicenia nového alebo menej skuseného pracovnika na
dantl pracu. U¢i sa pozorovanim a napodobnovanim skusenejSieho pracovnika a osvojuje si
pracovné postupy pri plneni svojich vlastnych pracovnych tloh. Vyhodou je rychlost

a vytvorenie spoluprace medzi oboma zamestnancami.
e Asistovanie

Skoleny je prideleny ku skiisenému zamestnancovi, ktorému poméha pri plneni jeho
povinnosti, a tym sa od neho uci. Postupom ¢asu ziskava vic¢$iu autondémiu az do okamihu,
kedy je schopny vykonavat’ pracu samostatne. Obdobou asistovania je praca na projekte, tiez
tzv. poverenie ulohou, kedy je miera autonéomie vécSia a kontrola sa uskuto¢iiuje formou
konzultacii. Vyhodou tejto metddy je ststavné posobenie Skolitel'a s dorazom na praktické
vyskusanie schopnosti Skolen¢ho. Nevyhodou je potom riziko osvojenia nespravnych

pracovnych navykov.
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e Rotacia prdace
Tiez tzv. striedanie pracovnych loh (cross training). Rozoznavaju sa dve metody:

o horizontdlna rotacia prace — striedanie pracovnych miest na rovnakej

urovni riadenia,
o vertikalna rotacia prace — premiestovanie na iny stupei riadenia.

Tieto metody sa pouzivaji behom réznych etap pripravy uchddzacov na vedice funkcie.
Hlavnou vyhodou rotacie prace je rast flexibility zamestnanca a ziskanie schopnosti vidiet
problémy v organizacii vo vicSich suvislostiach. Nevyhodou je organizaénd ndrocnost

a riziko zlyhania Skoleného pri ¢astom striedani pracovnych miest.
e (Coaching, mentoring a counselling

St to metddy zamerané na rozvoj zamestnancov. Je to proces, v ktorom si zamestnanec
pod dohl'adom kouca dlhodobo a stistavne osvojuje schopnosti a znalosti potrebné pre svoj

rozvoj a ktoré mu pomahaju k lepSiemu zvladaniu pracovnych uloh.

V pripade mentoringu si Skoleny sam vybera vzdelavatela - mentora, ich vztah nie je
taky formalny a vzdelavanie sa viac orientuje na rozSirovanie potencialu Skolen¢ho. Skolitel

sa Casto stava radcom.

Counselling stavia Skolené¢ho a Skolitel'a na rovnakd troven aje vnimany skor ako
vzajomné konzultovanie a ovplyviiovanie. Hlavnou metddou tychto metdd je aktivny podiel
Skoleného na procese vzdelavania a neustala spitna vidzba. Na druhej strane nevyhodou je

¢asova narocnost’ a vysoké zat'azenie skolitela.
2. Metody pouzivané k vzdelavaniu mimo pracoviska — metody ,,off the job*

Toto vzdelavanie predpoklada skor hromadny charakter, je urené pre viac ucastnikov.
Vzdeldvanie prebieha najcastejSie v ucebniach alebo v Skoliacich aredloch. Aj z toho dévodu
byva takéto vzdelavanie zabezpeCované internymi vzdelavacimi utvarmi, ktoré¢ maji vyhodu
poznania prostredia organizacie, tak aj externymi SkoliteI'mi alebo inStituciami, ktoré maja

vyhodu obohatenia t¢astnikov o nové napady.
e Prednadska

TieZ tzv. seminar, je zamerana na sprostredkovanie faktickych informdcii a teoretickych

znalosti. Vyuziva sa, ked’ je potrebné povedat’ vel'’ké mnoZstvo informécii velkému poctu l'udi
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vrovnakom okamihu. Vyhodou je rychlost preddavania informacii, nevyhodou je

jednosmernost’ tokov informdcii.
e Demonstrovanie

Tiez tzv. nazorné alebo praktické vyucovanie, sprostredkovdva znalosti v dielitach, na
vyvojovych pracoviskéach alebo v inych priestoroch, kde je moznost’ ndzorného predvadzania
pracovnych postupov na pracovnych zariadeniach. Vyhodou je praktickost’, nevyhodou potom

odli$nost’ podmienok od skuto¢nej prevadzky.
o Workshop a pripadova studia

Skolenym sa predklada problémova situicia, ktord uz prebehla alebo je aktualna
(workshop) aktort musia vyrieSit v stanovenom cCase. Pripadova S§tidia vSak nema
jednozna¢né rieSenie, preto musia ucastnici pre svoju argumentdciu vyuzit poznatky
z roznych relevantnych odborov. Tato metdda sa pouziva predovSetkym pri vzdelavani
manazeérov a tvorivych zamestnancov. Vyhodou tychto metdd je rozvoj analytického myslenia
a priprava k timovej préaci. Nevyhodou su vysoké poziadavky na pripravenost Skolitela.
Variantom workshopu, ktory je zamerany viac na podporu kreativneho myslenia je

brainstorming.
e Simuldcia

Znamend vytvaranie modelovej situdcie, ktora sa priblizuje realite, ale je zjednoduSena,
aby bolo mozné ju zvladnut. Ucastnici sa riadia uréitym scenarom, ktory vyzaduje, aby
ucinili rad rozhodnuti. Tato metdoda sa vyuZiva v pripadoch, kedy je vycvik v realnych
podmienkach prili§ ndkladny alebo nebezpecny. Je to metdéda vel'mi narocna na pripravu a je
tu riziko, ze modelova situacia bude prili§ odlisna od reality. Je vSak U¢innd pre nacvik

komunikécie, hlavne argumentovania a schopnosti rozhodovat’.
e Hranie roli

Tiez tzv. manazérske hry je metdoda zamerand na precvi¢ovanie praktickych schopnosti
a emociondlne pouZivanie nacviovanych situacii. Udastnici hraji role podla scenara,
v ktorych spoznavaji rozne stranky medzil'udskych vztahov a dohadovania sa. Scenar ma ale
otvoreny koniec, ktory umoznuje tcastnikom prist’ s vlastnym rieSenim situacie. Je to opit

metoda ndro¢nd na organizaciu a pripravu, uci sa tu vSak samostatnosti a sebaovladaniu.
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o Assessment centre

Tiez tzv. diagnosticko-vycvikovy program, niekedy tieZ development centre, je Siroko
pouzivana metoda, napr. pri vybere pracovnikov ahodnoteni rozvojového potencialu
zamestnancov. Pri vzdeldvani touto metodou je Gi€astnik konfrontovany s redlnymi situdciami
alebo pripadovymi Studiami typickych pracovnych tloh, ktoré sa mu predkladaji nahodne
v roéznych Casovych intervaloch. Sleduje sa ich jednanie a vykon. Po ukoncenie kazde;j faze
programu konfrontuje tucCastnik svoje vysledky snavrhnutym optimdlnym rieSenim
a podstupuje hodnotiace rozhovory s viacerymi hodnotiteI'mi, ktori ho sledovali. Tato metdda

patri k jednym z najefektivnejSich metdd vzdeldvania, je vSak finan¢ne naro¢na.
e  Qutdoor training

Tiez tzv. adventure education, ucenie sa hrou alebo vzdelavanie pohybovymi aktivitami
je metoda, ktord pomocou Sportovej aktivity v otvorenom priestranstve uc¢i poznavat’ povahu
manaZzérskej prace. Pri plneni uloh sa tc€astnikom rozSiruji ich manaZérske sposobilosti
(komunikacia, vedenie l'udi, koordindcia ich C¢innosti) a prehlbuji zmyslové vnimania
problémov. Po skonceni programu nasleduju diskusie medzi t€astnikmi o tom, aké schopnosti
museli byt’ pouzité, ako sa uplatnili a ¢o by sa dalo zlepSit. S touto metddou je spojené riziko

nepochopenia jej podstaty.
3. Metody pouZivané k vzdelavaniu na aj mimo pracoviska
e Pracovné porady

Metdda, pri ktorej dochadza k vymene skusenosti, prezentacii réznych nazorov
a postojov k redlnym problémom. Vyhodou je, Ze podnecuje aktivitu Skoleného, nevyhodou je

nejasny vztah ziskanych poznatkov k pracovnym tloham.
e Poradenstvo

Metdda vhodné pre vedacich pracovnikov, ktori s motivovani k dalSiemu vzdelavaniu
a seba rozvoju. Existuje vysokeé riziko pasivity, na druht stranu poskytuje moznost’ rozSirenia

si obzoru o nové poznatky a skiisenosti zvonka.
o  Samostudium

Je metddou, ktora pomaha prekonat’ bariéry tradicného $tidia, ako je potreba osobnej

ucasti v urCitom case aukonCenie vzdelavacieho procesu v dopredu stanovenom termine.
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Prinosom je moznost' personifikdcie obsahu vzdelavania, nedostatkom je potom menSia

moznost’ usmernovat’ rozvoj zamestnanca.
o [FE-learning

Je to metdda, ktora k sprostredkovavaniu vzdeldvacich aktivit vyuziva nosiCe
digitalnych informacii, osobné pocitace a pocitacové siete, pricom vyuziva pristupné

vzdelavacie prostredie, tzv. virtualne Skoliace miestnosti.

Armstrong (2007, str. 481) definoval e-learning alebo elektronické vzdelavanie ako
»poskytovani a spravu ptilezitosti ke vzdélavani a jejich podporu pomoci pocitacové, sitové a

internetové technologie za u¢elem napomahani pracovnimu vykonu a rozvoji jedincti*.

V suvislosti s metodami vzdelavania sa uvadza, Ze l'udia si pri u€eni zapamadtaju len

urcité percento z celkového mnoZstva, a to:
e 10 % ztoho, Co Citaja,
e 20 % ztoho, o pocuju,
e 30 % z toho, ¢o vidia,
e 50 % ztoho, Co vidia a pocuju,
e 70 % ztoho, ¢o sami hovoria,

e 90 % z toho, ¢o sami hovoria a robia.

Treti krok sa tyka realizacie vzdelavacieho programu, na ktory potom nadvézuje Stvrty,
hodnotenie uspesnosti programu vzhl'adom k stanovenym kritériam. Hodnotenie GispeSnosti
by malo zahfiiat’ posudenie vzdelavacieho programu po jeho skonceni, ale tiez to, ¢i
podmienky vo firme umoziiuji prenos ziskanych znalosti ac¢i sa meni spravanie

v pozadovanom smere.

Pre posudenie efektivity vzdelavacieho programu je mozné vyuzit’ model, ktory zahria

4 etapy (trovne) hodnotenia (Bldha, Mateiciuc, Kanakova, 2005):
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e Uroven 1 — Reakcia — zistuje sa, ako WGastnici prijali obsah, metody
a organizaciu Skolenia. Armstrong (2007) navrhuje takéto kroky pre hodnotenie

reakcii:
o urcit, ¢o chceme zistit,
o vytvorit’ formulér, ktory bude kvantifikovat’ reakcie,
o podnecovat ucastnikov, aby napisali svoje pripomienky a navrhy,
o zaistit, aby boli ziskané odpovede od vSetkych,
o zaistit, aby odpovede boli poctivé a iprimné,
o ak je to vhodné, informovat’ o reakciach ti¢astnikov.

Takéto zistenie je mozné uskutoCnit’ prostrednictvom dotaznikov spokojnosti, ktoré
vyjadruju subjektivne hodnotenie samotnym ucastnikom. Toto hodnotenie je ale dobré
uskutocnit’ az po urcitom Case, aby ucCastnici neboli pod vplyvom réznych hald efektov.

Dotazniky spokojnosti maji obvykle tuto Struktaru (Hronik, 2007):
o uzito¢nost’ a potrebnost’ vzdelavacej aktivity,
o podsobenie lektora (odborné a didaktické kvality),

dynamika vzdelavania

@)

kvalita vyucbovych materidlov avhodnost' pouzitia didaktickych

@)

pomocok,
o prostredie kurzu (uc¢ebna),
o organiza¢ne zabezpecenie (stravovanie a pod.)

e Uroven 2 — Hodnotenie poznatkov — zistuje sa, kolko aaké znalosti
a schopnosti si posluchéaci osvojili alebo zlepsili a do akej miery sa zmenili ich

postoje.

Toto zistenie je mozné pomocou pretestu - retestu. Vykonava sa pri zahajeni skolenia
a s ur¢itym odstupom c¢asu po jeho skonceni. Tento ¢asovy odstup je nevyhnuty preto, aby sa
nemerala iba kratkodoba pamat’ ucastnika. Testy s postavené tak, aby odréazali pochopenie
vyznamu a zmyslu. Ku kazdej otazke je ponuka niekol'kych variant odpovedi, z ktorych je

spravny alebo nespravny 'ubovol'ny pocet.
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Po ukonceni Skolenia nasleduje retest, ktory moze byt uplne odliSny od pretestu. Jeho
funkciu moze spliiiat’ aj pripadova §tadia.

e Urovenn 3 — Hodnotenie spravania — zistuju sa odpovede na otazky typu:

Zmenilo sa spravanie Ucastnikov po absolvovani Skolenia? Do akej miery

uplatiiuja posluchaci ziskané znalosti a schopnosti?

V idedlnom pripade by toto hodnotenie malo byt uskuto¢nené pred aj po vzdeldvani.
Ale ucastnikom by sa mal dopriat’ urcity Cas, aby mohli svoje spravanie zmenit.
NajvhodnejSou metdodou na sledovanie zmien v spravani je assessment centrum, kde je viac
pozorovatel'ov — hodnotitel'ov. V rdmci assessment centra mdze ist’ napr. o ukdzku prace
alebo prakticka skuSku. Pozorovatelia — hodnotitelia vSak moézu byt iba z interného

prostredia.

e Uroven 4 — Hodnotenie vysledkov — je zaloZené na zisteni, ako sa vzdelavacia

akcia prejavila vo vysledkoch firmy.

Tato posledna uroven vzdeldvania poskytuje zakladitu pre postdenie prospechu
vzdelavania z hl'adiska jeho ndkladov. Ciel'om je urcit’ pridant hodnotu programu. Zistovanie
vysledkov musi urcit’ mieru, v akej boli dosiahnuté zakladné ciele vzdelavania.

2.3.2.2 Kto sa podiel’a na vzdelavani v malych a strednych firmach?

Na tspesnosti vzdelavania sa podiel’a 5 castnikov — , kvintet vzdeldvania.* Su to:

e majitel’ firmy,
e liniovi manazéri vo firme,

e manazér (prip. zamestnanec) povereny pripravou vzdelavacieho programu — tzv.

,,manazér vzdelavania“,
e lektor — tréner,

e posluchac.
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Obr. 2.4 Kvintet vzdelavania

Pramen: Blaha, J., Mateiciuc, A., Kaiiakova, Z., Personalistika pro malé a sti‘edni firmy, 2005, s. 186

Majitel’ firmy:
e ma zodpovednost’ za rozvoj I'udi vo firme,
e podnecuje vytvaranie vzdeldvacich programov,
e vyzaduje spravu o efektivnosti vzdelavacieho programu

e schvaluje predpokladané a vynalozené naklady na vzdeldvanie vo firme.

Liniovi manazéri:
¢ identifikuju oblasti, v ktorych je potrebné vykonat’ §kolenie,
e zuCastnuju sa na Skoleni a vyberaju jeho tcastnikov,

e pomahaju UcCastnikom Skolenia vo vyuzivani nadobudnutych poznatkov

a schopnosti v praci,

e pripravuju postudenie efektivnosti Skolenia.

Manazér vzdelavania:

e ma zodpovednost’ za pripravu a realizaciu Skolenia na zaklade identifikovanych

vzdelavacich potrieb,
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e 7zaistuje, aby bol program skolenia v sulade so stratégiou firmy,
e spracovava finan¢ny rozpocet na vzdelavani vo firme,

e spolupracuje s majitel'om firmy v otdzkach Skolenia,

e kontroluje efektivnost’ Skolenia,

e pre majitelov firmy pripravuje spravu o efektivnosti uskuto¢nenych Skoleni.

Lektor — tréner:
e projektuje Skolenie na zaklade zistenych vzdelavacich potrieb,
e dojednava s manazérom vzdelavacie ciele, obsah a metody Skolenia,
e pripravuje formy hodnotenia efektivnosti Skolenia,

e pripravuje pre posluchdCov metody a formy, ktoré by im mali pomoct pri

aplikacii ziskanych znalosti do praxe.

Zamestnanec — poslucha¢:

e jeho hlavnou tilohou je UCIT SA a po skonéeni $kolenia zavadzat' nové znalosti

a schopnosti do praxe.

2.3.3 Rozvoj zamestnancov

Footova a Hookova (2005) tvrdia, Ze rozvoj zamestnanca, ako sucast’ celkovej stratégie
organizacie v oblasti 'udskych zdrojov, znamena uzitocny prispevok a organizaciu skusenosti
na pracovisku tak, ze méze byt zlepSeny vykon, mézu byt dosahované pracovné ciele a tak,
prostrednictvom zvySenia schopnosti, znalosti a nadSenia 'udi na kazdej urovni, moze byt

v podniku zabezpeceny nepretrzity rast jednotlivca.

Rozvoj kazdého jedinca by mal zahfnat’ 4 oblasti, ktoré st navzajom prepojené, a to tak,

ako je to vyjadrené na nasledujicom obrazku:
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Obr. 2.5 Oblasti rozvoja

Pramein: Blaha, J., Mateiciuc, A., Kaniakova, Z., Personalistika pro malé a stiedni firmy, 2005, s. 192

Oblastami rozvoja su:

1. Rozvoj osobnosti (posililovanie zdravej sebaddvery, motivacia, rozvoj
komunikaénych schopnosti, rozvoj etického jednania, rozvoj emocnej

inteligencie).

2. Riadenie vlastnej kariéry (planovanie kariéry, riadenie vlastného Zzivota,
vyuzivanie informacnych technoldgii, tvorivé rieSenie problémov).

3. Ucenie sa, ako sa ucit a mysliet (osvojit’ si taky sposob ucenia, aby vzdeldvanie
prinasalo uspokojenie, bolo rychle a efektivne).

4. Ziskavanie potrebnych odbornych poznatkov (usilovat’ sa o ziskanie poznatkov,
postojov, spdsobov spravania, ktoré st zdkladom ¢o najlepSiecho pracovného

vykonu).
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3 Charakteristika organizacie

3.1 Historia Slovenskej sporitel’ne, a.s.

Slovenska sporiteltia je bankou s najdlhSou tradiciou sporitelnictva na Slovensku,
ktoré¢ho korene siahaji az do 19. storo¢ia. V roku 1841 vznikla filialka Prvej rakuske;j
sporitelne v Bratislave a v KoSiciach. Novodobt historiu zacala pisat’ ako sucast
Ceskoslovenskej $tatnej sporitel'ne, ktora vznikla v roku 1953. Od roku 1969 zagala posobit’

ako samostatna zlozka - Slovenska Statna sporitelnia, §. p. .

V roku 1994 sa transformovala na akciovu spolo¢nost’ a zacala posobit’ pod obchodnym
menom Slovenska sporitel'nia, akciova spolo¢nost’. Po podpise zmluvy medzi Ministerstvom
financii SR a Erste Bank o predaji majoritného balika akcii, ktory sa uskutocnil v januari
2001, je Slovenskd sporitelnia zaclenend do silnej finan¢nej skupiny Erste Bank der

oesterreichischen Sparkassen AG.

SLOVENSKAS
SPORITELNA

Obr. 3.1 Logo firmy

Slovenska sporiteltia je v sucasnosti najvicSia komer¢na banka na Slovensku s tplnou
devizovou licenciou a povolenim na vykondvanie hypotekarnych bankovych obchodov. Ma
najvacsi podiel na trhu vkladov, najrozsiahlejSiu siet’ vlastnych obchodnych miest a
dominantné postavenie v oblasti vydavania bankovych platobnych kariet. Svojim klientom
poskytuje Siroku Skédlu produktov a sluzieb, od tradicnych beznych uctov, réznych typov
vkladnych kniziek, terminovanych vkladov a sluzieb platobného styku, az po najmodernejsie
sluzby elektronického bankovnictva.

3.2 Dcérske a partnerské spolo¢nosti SLSP, a.s.

Dcérske spolocnosti s vacSinovou ucast’ou Slovenskej sporitel’ne

e Factoring Slovenskej sporitel'ne, a.s.

e Leasing Slovenskej sporitel’ne, a.s.

e Realitna spolo¢nost’ Slovenskej sporitel’ne, a.s.
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Spolo¢nosti s podielom Slovenskej sporitel’'ne a Erste Group Bank
e Asset Management Slovenskej sporitelne, spravcovska spolo¢nost, a.s.
e Poistoviia Slovenskej sporitelne, a.s.
e Prva stavebna sporitelnia, a.s.
e s IT Solutions SK, spol. s r.0.
e Erste Corporate Finance, a.s., 0.z.
e Immorent, a.s.
e 3on private equity, a.s.
Partnerské spolo¢nosti v SR
e KOOPERATIVA poistoviia, a.s. Vienna Insurance Group
Spolocnosti Erste Group v zahranici
e Erste Bank Osterreich
e Austrian Savings Banks Group
e Ceska spofitelna
e Erste Bank Hungary
e Erste Bank Croatia
e Erste Bank Serbia
e Banca Comerciala Romana

e Erste Bank Ukraine

3.3 Organizac¢na Struktiara SLSP, a.s.

Cinnost’ banky riadi a za jej vysledky zodpoveda predstavenstvo. Banku navonok
zastupuje predseda predstavenstva, ktory vystupuje vo funkcii generdlneho riaditel'a. Jeho
stalym zastupcom je podpredseda predstavenstva a prvy zastupca generalneho riaditela.
V Case ich nepritomnosti ich zastupuji d’al§i Clenovia predstavenstva v poradi, ako urci

generdlny riaditel. Predseda predstavenstva a generdlny riaditel, podpredseda predstavenstva
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wvr v

a prvy zastupca generalneho riaditela a dalsi ¢lenovia predstavenstva koordinuju ¢innost’

divizii, usekov, pripadne priamo podriadenych odborov.

Slovenskéd sporitelia zamestndva 4730 zamestnancov, ztoho 946 muZov, vratane
vSetkych Clenov predstavenstva. To sidli na ustredi v Bratislave a ostatni zamestnanci pracuju
na réznych pobockach a filidlkach, ktoré ma SLSP, a.s. rozmiestnené po celom uzemi
Slovenskej republiky. Svoj vyskum som sa rozhodla uskuto¢nit’ v Tren¢ianskom kraji, pod
ktory patri 7 pobocCiek SLSP, a.s. (3 v Trencine, Nové Mesto nad Vahom, Stard Tura,

NemSova, Tren¢ianske Teplice), kde pracuje okolo 100 zamestnancov.

Percentualne vyjadrenie muzov a Zien zamestnanych
VSLSP, a.s.

0 20%

.

| 80%

omui  mIeny

Obr. 3.2 Pomer muZov a Zien vyjadreny v %

3.4 Metody ziskavania informacii v SLSP, a.s.

Vsetky informacie, ktoré som potrebovala pre spracovanie analyzy systému vzdeldvania
a rozvoja zamestnancov v Slovenskej sporitel'ni, som ziskala na zdklade konzultacii priamo so
zamestnancami, ktori vzdeldvanie realizuju a zabezpeCuju. Potrebné informacie mi boli
poskytnuté od zamestnancov odboru persondlnych zdrojov, rozvoja a vzdelavania
zamestnancov, ktoré ma sidlo v Bratislave. Komunikovala som so §¢fom oddelenia, ktory mi
poskytol mnoho uzito¢nych rad, s lektorom, organizatnym garantom, ktory zabezpecuje
realizdciu vzdeldvania a taktiez s dalS$imi zamestnancami, ktori mi poskytli dostatocné

mnozstvo informacii pre spracovanie analyzy, spracovanej v nasledujicej kapitole.
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4 Analyza systému vzdelavania a rozvoja zamestnancov
4.1 Cyklus vzdelavania Slovenskej sporitel’ne, a.s.

4.1.1 Identifikacia potrieb vzdelavania

Vzdelavanie v Slovenskej sporitel'ni je orientované na podporu plnenia cielov banky,

a teda na zvySovanie vykonnosti zamestnancov.

Jednotlivé poziadavky na vzdeldvanie vychadzaju zo stratégie banky a poziadaviek na
kvalifikadciu zamestnancov. Zamestnanci odboru personalnych zdrojov, rozvoja a vzdelavania
zamestnancov spolupracuji so vSetkymi diviziami a usekmi pri definovani poziadaviek na
vzdeldvanie. Priebezne vyhodnocuji aktudlne poziadavky manazérov jednotlivych divizii na
vzdelavanie podriadenych zamestnancov, reaguju na zmeny a schvalené poziadavky zaraduja
do aktudlneho planu vzdelavania. Odbor realizuje koncepénii a metodicki podporu
vzdelavania a v spoluprdci s manazmentom divizii stanovuje priority vzdeldvania v sulade so

stanovenym rozpoctom.

Zakladom analyzy vzdeldvacich arozvojovych potrieb je rozhovor manazéra so
zamestnancom, v ramci ktorého stanovuje a hodnoti ciele zamestnanca a definuje potrebné
rozvojové aktivity, aby dokdzal dosahovat nové ciele. Vzdelavacie potreby jednotlivych
divizii a usekov st nasledne zosumarizované. Interny kataldog vzdelavania obsahuje vSetky
Standardné vzdeldvacie aktivity, ktoré su urCené pre vicSie cielové skupiny. Katalog je
pristupny pre vSetkych zamestnancov v elektronickej podobe. Vypracovava sa kazdorocne
a obsahuje vzdelavacie akcie, ktoré su v danom roku naplanované. Si v iom obsiahnuté ako

interné, tak externé vzdeldvacie akcie a tiez jazykové kurzy.

Pri novych produktoch arozsiahlych vzdeldvacich projektoch odbor vypracovava
sumarny rozvrh planovanych vzdelavacich akcii, ktoré realizuji interni, externi lektori alebo

sa realizuji formou e-learningu.

Odbor persondlnych zdrojov, rozvoja avzdelavania tieZ koordinuje, organizuje
a zabezpeCuje vzdelavacie akcie. Taktiez zabezpecuje vyber lektorov, monitoring vzdelavania

a je gestorom rozpoctu na vzdeldvanie.
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4.1.2 Vytvorenie vzdelavacieho programu

Vzdelavanie v SLSP, a.s. sa zaCina uZz v ramci adaptacného procesu ithned’ po nastupe
zamestnanca do pracovného pomeru. Ten je chépany ako proces, v ktorom dochadza
k uvadzaniu zamestnanca do prace, jeho oboznamenim sa s bankou, pracoviskom
a spolupracovnikmi. Cielom adaptacného procesu je obozndmenie sa a zacvik nového
zamestnanca tak, aby dokazal akceptovat’ pracovné podmienky, charakter a obsah pracovne;j
¢innosti a organizaciu prace v banke. Adaptacny proces je nastaveny pre rézne skupiny
zamestnancov odliSne. Napriklad novy zamestnanec v pobockovej sieti sa pocas adaptacie
zucCastiiuje na kurzoch, ktorych podstatou je mu odovzdat Co najviac informacii o praci
v systéme, o produktoch banky ao predaji. Adaptacné kurzy prebiehaji priblizne 20
pracovnych dni, priCom cely adaptacny proces je otazkou 1 roka. Samotné kurzy vedie
prideleny tréner, ale nad zamestnancom dohliada jeho priamy nadriadeny a prideleny tutor,
ktory dohliada na adaptadciu nového zamestnanca na pobocCke. Novoprijaty zamestnanec sa
hned’ po prijati stdva sucastou Skoliaceho informa¢ného systému, kde je oboznamovany
s chodom banky formou prezentacii, modelovania, workshopov alebo e-learningu a zaroven

dostava prirucky, v ktorych ma zhrnuté pracovno-pravne a odborné informacie.

Po ukoneni adaptacného procesu sa zamestnanci nadalej vzdeldvaja. Kazdy
zamestnanec absolvuje rozhovor so svojim nadriadenym, na zdklade ktorého st mu
odporucené kurzy, ktoré¢ by mal, vramci svojho rozvoja, absolvovat. Viac¢Sina kurzov
a tréningov je obsiahnutych v Katalégu vzdelavania. Ten obsahuje tzv. soft skills, predajné
tréningy, jazykové aodborné vzdelavanie. Nie vSetky vzdeldvacie aktivity st viiom
obsiahnuté, pretoze modZe nastat’ situicia, Ze banka prijima novy produkt, na ktory treba
vyskolit’ potrebnych l'udi alebo takéto vzdeldvanie vyplynie z legislativy, z prijatia nového

zakona.

Okrem vys$Sie uvedenych foriem vzdeldvania sa v SLSP, a.s. realizuju aj externé
vzdelavacie akcie. Takéto vzdeldvanie nastane v situacii, kedy je treba vyskolit' zamestnanca
v urcitej uzko Specializovanej oblasti. Zamestnanec je poslany do externej firmy na tzv.

otvorené externé kurzy, ktora takyto druh Specializovaného Skolenia vykonava.

V pripade, Zze je potreba v Specialnej oblasti vyskolit' viacero zamestnancov, do
priestorov SLSP, a.s. je pozvand externa firma, ktord preskoli internych trénerov, aby boli v

buducnosti schopni takéto Specializované Skolenie viest’ sami.
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Na vzdelavanie sa v SLSP, a.s. vyuziva mnoho metod. Jednou z nich je tzv. couching.
Uz zau¢enému zamestnancovi je prideleny interny kou¢ (priamy nadriadeny), ktorého tlohou
je dalej rozvijat’ zamestnancov potencidl. Pomaha mu lepSie zvladat’ pridelené pracovné
ulohy a vedie ho k tomu, aby si uvedomil, ¢o ma ako spravne robit’. Ked’ze ide o individuédlne

vzdelavanie, kouc€ sa so Skolenym stretava podl'a aktudlnej potreby.

V SLSP, a.s. tiez prebieha vzdelavanie formou mentoringu. Zamestnancovi je prideleny
mentor — uz skuseny kolega, ktory odovzdava svoje vlastné nadobudnuté skusenosti

Skolenému. Mentor tu viac vystupuje ako zamestnancov radca.

Inou, ale podobnou formou vzdeldvania, je futoring. V tejto forme vzdelavania je uz
sluzobne starSiemu zamestnancovi prideleny tator. Na rozdiel od couchingu alebo
mentoringu, je vztah medzi tutorom a Skolenym viac rovnocenny, neformélnej$i. Tok
informacii tu moze prebiehat’ z oboch stran. Tym, Ze Skoleny nie je vo svojom odbore laikom,

mdze svojmu titorovi argumentovat, a pripadne oponovat’.

E-learningovu formu vzdelavania, realizovani formou riadeného samostudia, vyuziva
Slovenskd sporitenia od roku 2006. V podmienkach SLSP, a.s. sa realizuju 2 spdsoby

vyuZitia e-learningu:
e samoStudium (Cisto elektronicky),
e blended learning (kombinacia elektronického a prezen¢ného Skolenia).

E-learningové kurzy (e-kurzy) st pristupné vSetkym zamestnancom prostrednictvom
interného serveru. Samotné prihlasovanie na e-kurzy je zabezpeCované pracovnikmi
oddelenia personalnych zdrojov a manazérskeho rozvoja, ktori zodpovedaji aj =za
monitorovanie Studia zamestnancov. E-kurzy s plne podporované profesionalnymi trénermi
a organizanymi garantmi. Zamestnanci mézu formou e-learningu vyuzivat' rézne typy

Studijnych materialov:

e multimedidlne prezentacie,

dokumenty v 'ubovol'nom formate (*.doc, *.rtf, *.pdf, *.txt),

odkazy na intranet,

e testy,

komunikaéné prvky (diskusné forum, chat, nastenka),
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e dotazniky pre spédtnu védzbu.

Po skonceni kazdého e-kurzu st Studijné vysledky zamestnancov monitorované

a analyzované.

Jednou z metdéd vzdelavania manazérov je tzv. workshop. Utastnici takéhoto
workshopu, manazéri, st si rovnhocenni, st profesiondlmi vo svojom odbore. RieSia zadané
ulohy alebo pripadové Stadie na skupinovej baze a vysledkom je vznik nejakého nového
projektu. Spravidla prebieha 1 - 2 dni. Formou workshopu sa rozvijaju napr. koucovacie

zrucnosti alebo zru¢nosti vedenia pracovnych porad.

DalSou metdédou vzdelavania je tzv. assessment centrum. V SLSP, a.s. sa vyuziva pri
obsadzovani volnych manaZérskych pozicii apri vybere a zaradovani zamestnancov do

vybranych skupin kariérneho rozvoja.
Assessment centrum (AC) ma dva hlavné ciele:
e vyber,
e vyber a nasledny rozvoj.

V zévislosti od toho, ktory ciel prevazuje, hovori sa o vyberovych AC alebo vyberovo-

rozvojovych.

Pri vyberovom AC sa stubor sledovanych kompetencii — predpokladov zostavuje podl'a
sledovaného ciel’a vyberu (vyber na konkrétnu manazérsku poziciu, vyber ucastnikov Trainee
programu, vyber tatorov apod.) Utastnici AC st potom hodnoteni podla uspesnosti
v sledovanych kompetenciach — predpokladoch, podstatnych pre obsadzovana poziciu (napr.

manazérske predpoklady).

Pri  vyberovo-rozvojovom (Development Centrum) sa vyber kompetencii -
predpokladov odvija aj od popisu ¢innosti na danej pozicii. Cielom vyberovo-rozvojového
AC je urcit’ u kazdého ucastnika silné stranky, na ktorych je v budicom rozvoji zamestnanca

mozné stavat. Zaroven je potrebné urcit rezervy, na ktoré je nutné u konkrétneho

zamestnanca nasmerovat’ d’al$i rozvoj.
Pri kazdom konani assessment centra st pritomni:
e vybrand skupina hodnotenych ucastnikov — minimalny pocet ucastnikov je dany

zostavou modelovych situacii, zvy€ajne najmenej 5 — 6 l'udi,
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e moderator AC — je nim spravidla vySkoleny Specialista z odboru personalnych
zdrojov, rozvoja a vzdelavania, ktory AC vedie a usmeriiuje jeho priebeh. Jeho
ulohou je tiez dohliadat’ na dodrziavanie ¢asového planu AC a v pripade potreby

navrhuje zmeny programu,

e Jhodnotitelia — si nimi senior manazéri, regiondlni riaditelia a zastupcovia
Pudskych zdrojov SLSP, a.s. Pocet hodnotitelov sa meni podla poctu

ucastnikov, spravidla vSak jeden hodnotitel hodnoti 2 — 3 ucastnikov,

e pozorovatelia — vroli pozorovatelov vystupuju vsSetci hodnotitelia, priami
vedici ucastnikov a zastupcovia ludskych zdrojov. Ich vyjadrenia maja

charakter podpornej, doplitujticej, resp. upresiujucej informacie.

Na zaklade vysledkov alebo osobného rozhovoru nominuje ucastnikov AC priamy
nadriadeny, ktorych vyber odsthlasuje vyS$i manazér. AC sa kona podla potreby
obsadzovania pracovnych miest, spravidla trva 1 deil. Po skonCeni assessment centra
moderator vyhotovuje zaznam o priebehu konania AC a kazdy ucastnik dostane individualnu

spatna viazbu formou osobného pohovoru s jeho priamym nadriadenym manazérom.

Dalou z metdd, ktora sa v SLSP, a.s. vyuziva s outdoor tréningy. Poziadavku na
takéto vzdelavanie definuje veduaci timu, ktori zadroven definuje ciel’ rozvoja. Problém sa moze
tykat’ zlej komunikacie v time alebo je potreba prekonat’ nejaké rozdiely. Veduci timu tiez
urcuje, ¢1 ma ist o vzdeldvanie adrenalinovejSie alebo skor pokojnejSie. Podla toho sa
nasledne vyberd aj externy lektor, ktory ma pomocou outdoorového tréningu takyto tim
posilnit. Lektor, ktory ma previest’ tento druh vzdeldvania sa vybera cez tender a spolocne
s vybranym zamestnancom SLSP, a.s. ur€uju aktivity, ktorych sa ma tim zacastnit’. Ciel'om je,
samozrejme, posilnenie timu a prekonanie prekazok. Ide o to, aby sa ucastnici teambuildingu
naucili, ¢o im takyto druh zazitkového vzdelavania prinaSa, aby boli schopni to potom
vyuzivat aj v praxi.

Planovanie nakladov na vzdeldvanie sa odvija od samotné¢ho pldnovania vzdeldvania.
Tomu predchadza analyza vzdelavacich potrieb, ktorej vysledkom je tréningovy plan. Ten si
zostavuji jednotlivé organiza¢né utvary v spolupraci s odborom personalnych zdrojov,
rozvoja a vzdeldvania. Na jeho zéklade je potom moZzné zostavit’ rozpocet, pomocou ktorého
sa financuje vzdelavanie. Rozpocet obsahuje polozky akymi st odmeny lektorom (externi

dodévatelia), ndklady na Studijné materialy, prendjom ucebni a didaktickej techniky, naklady
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spojené s timocenim. Naklady na vzdeldvanie su Castou personalnych nadkladov banky a tie st
sucastou celkovych ndkladov, preto v SLSP, a.s. prebiecha schvalovanie ndkladov na

vzdelavanie vo viacerych krokoch.

4.1.3 Realizacia vzdelavacieho programu

Po identifikacii tréningovych potrieb sa rozhoduje o tom, ¢i Skolenie prebehne internou

alebo externou formou.

Pri internych Skoleniach alebo kurzoch sa vyuZzivaju Skoliace miestnosti. Hlavné
Skoliace centrum sa nachadza v Bratislave, ale banka ma vybudované Skoliace priestory aj
v jednotlivych regidnoch, kde ma svoje pobocky. Tam su pritomni aj interni lektori, ktori
v pripade potreby zastreSuji hromadné odborné Skolenia obchodnikov. Takmer polovica
vSetkych lektorov vSak sidli v Bratislave, preto, ak v danom regione, kde Skolenie prebieha

lektor nie je, Skolenie realizuje Skolitel’ z Bratislavy.

Organizacnl stranku vSetkych 4 oblasti vzdelavania (soft skills, predajné tréningy,
jazykové a odborné vzdeldvanie) zabezpeCujii organizacni garanti. Ti zasielaja ucastnikom
kurzu pozvanku, najneskor 14 dni pred zaiatkom kurzu. Pozvanka obsahuje miesto a ¢as
konania, obsah kurzu, organizacné informécie o ubytovani, stravovani a cestovnom. Utastnici

su tiez v pozvanke vyzvani, aby najneskor 5 dni pred konanim kurzu potvrdili svoju tcast’.

Po skonfeni kurzu alebo Skolenia sa na zdklade prezencnej listiny zaeviduje ucast
Skolenych v internom systéme banky. Tym sa kazdému ucastnikovi zapiSe prislusna
kvalifikdcia k danému kurzu a organizany garant zasiela elektronicki poziadavku na
vyplnenie spétnej vdzby. Prostrednictvom tohto systému tiez banka vedie evidenciu kazdého

zamestnanca o jeho vzdeldvacom procese v banke.

Banka na Skolenie vybranych zamestnancov vyuziva aj lektorov externych dodavatel'ov.
Tito dodavatelia sa vyberaji cez vyberové konanie. Do vyberového konania st pozvané
viaceré spolocnosti. Ich ponuky posudzuji HR Specialisti, ktori vyjednavaju a dohaduju

podmienky a uzatvaraju zmluvy.

4.1.4 Spitna vizba — meranie efektivity vzdelavacieho programu

Po ukonceni kazdého vzdeldvacieho kurzu alebo Skolenia sa zistuje spidtna vézba

prostrednictvom dotaznikov. Ucastnici kurzov/Skoleni maju presne stanoveny c¢as, do ktorého

30



musia dotazniky vyplnit’ a vypliuji ich anonymne elektronickou formou. Su zostavované tak,
aby znich vyplynuli jasné reakcie ucastnikov kurzov. Obsahuji otazky zamerané na
organizacné zabezpecenie a prostredie kurzu, na kvalitu Skoliacich materidlov, na celkovu
dynamiku vzdeldavania a taktiez na odbornost’ a kvalitu lektora. Su v nich obsiahnuté aj
otvorené otazky, aby mali Gi€astnici moZnost’ celkovo zhodnotit’ lektora, kurz a jeho priebeh

a vyjadrit’ tak svoju spokojnost’, pripadne nespokojnost’.

Interny lektor, ktory ma urcené svoje portfolio Skoleni, eSte pred samotnym zaciatkom
kurzu posiela takisto tcastnikom dotaznik, na zaklade ktorého monitoruje silné a rozvojové
stranky Ucastnikov. Podl'a jeho vyhodnotenia nasledne urcuje, na¢o by malo byt Skolenie

zamerané a zvoli aj formu vzdelavania.

4.2 Vzdelavanie v SLSP, a.s. z pohP’adu zamestnancov

V nasledujicej podkapitole su spracované jednotlivé otazky dotaznika, pomocou
ktorého som chcela zistit, ako vnimaji aako st spokojni so vzdeldvanim jednotlivi
zamestnanci SLSP, a.s. pracujici na pobockach banky v Trencianskom kraji. Vyskum bol
realizovany na vzorke 34 respondentov rézneho dosiahnutého vzdelania a rozliénej dizky

odpracovanych rokov v banke.

Otazka ¢. 1: Ako ¢asto podPa Vas prebieha vzdelavanie v SLSP, a.s.?

B 0,00% 3 11,76%

B 264T%

O 61,76%

| @velmifasto Ofasto Bzriedkavo Mtakmer vibec neprebiehal

Obr. 4.1 Priebeh vzdelavania v banke podl’a nazorov respondentov

Z 34 opytanych povazuje vzdelavanie za vel'mi Casté takmer 12 % zamestnancov. 12
opytanych (61,76 %) si mysli, Ze vzdeldvanie prebiecha casto a9 opytanych (26,47 %)

povazuje vzdelavanie za zriedkavé. Vzdelavanie v banke, podla vyskumu, je naozaj
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realizované, ¢o dokazuje aj fakt, ze nikto z respondentov si nemysli, Ze vzdeldvanie vobec

neprebieha.

Otazka ¢. 2: Na akej arovni je podPa Vas vzdelavanie v SLSP, a.s.?

r # R

O 88,24%

L4

| mvelmivysokej Ovysoke] @nizke] Mvelminizkej| *

Obr. 4.2 Uroveii vzdelivania podl’a vyjadreni opytanych

30 opytanych (88 %) z celkového poctu 34 je presvedcenych, ze vzdeldvanie v banke je
na vysokej urovni. To, Ze vzdelavanie je na vel'mi vysokej urovni si myslia 2 l'udia a rovnako
2 zamestnanci (5,88 %) sa vyjadrili, ze vzdelavanie nie je podla ich predstav a povazuju ho na
nizkej urovni realizacie. Avsak nikto z respondentov nepovazuje vzdelavanie za také slabé, ze

by boli niteni oznacit’ odpoved’ ,,vel'mi nizkej*.

Otazka ¢. 3: Myslite si, Ze ponuka kurzov a vzdelavacich aktivit je dostaujica pre

Vas d’alsi odborny rast?

r #

- R —

O 58.82%

[ 1

Bano Onie

Obr. 4.3 Postoj respondentov k dostatocnosti kurzov a vzdelavacich aktivit

Vicsia polovica dopytovanych (58,82 %) je presvedCend, ze vbanke prebicha
dostato¢né mnozstvo kurzov pre ich d’alsi rozvoj a rast. Naopak 41 % (14 respondentov) nie
je spokojnych s ponukou a prijali by d’alSie moznosti vzdelavat sa, d’alej sa rozvijat’.
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Otazka ¢. 4: Aka je podla Vasho nazoru odborna uroven lektorov/SkolitePov?

O 32,35% ’ D'_DD%

O 67 65%

Bdobrd Bpriemerns Bnizka

Obr. 4.4 Nazor respondentov na odbornu tirovern lektorov/skolitelov

V banke prevlada nazor, Ze lektori, ¢i uz interni alebo externi, si vybaveni dobrymi
znalostami na to, aby mohli dalej vzdelavat' T'udi a odovzdavat' svoje vedomosti. Toto
presvedcenie zastava 23 respondentov, tzn. viac ako 67 %. ZvySok respondentov (32,35 %)
povazuje odbornu Uroven lektorov za priemernu. Nikto z opytanych si nemysli, Ze lektori

a ich odborna uroven je nizka.

Otazka ¢. 5: Vyhovuju Vam Studijné materialy pouZivané pocas vzdelavania?

O 2.94% O 2.04%

. O2847%

-

B

B 57 65%

|I:|ém|:| B=kdrdno Oskirnie lnie|

Obr. 4.5 Spokojnost’ respondentov s pouZivanymi Studijnymi materialmi

Zo vzorky dopytovanych 1 respondent (2,94 %) vyjadril absolitny nesuhlas
s pouzivanymi materidlmi v priebehu vzdeldvania. Rovnako 1 opytany sa priklaia k tomuto
nazoru, jeho odpoved’ znela ,,skor nie”. Takmer 27 % z opytanych zamestnancov prejavilo

suhlas so Studijnymi materidlmi a 23 dopytovanych (67,65 %) odpovedalo ,,skor d&no*.
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Otizka ¢&. 6: Vyhovuje vam diZka vzdelavacieho kurzu?

y ’ |

L i

@ 14,71%

‘B 8529%

¢ ’ }

@ano @nie .

Obr. 4.6 Vyjadrenie dopytovanych o dizke vzdelavacieho kurzu

Vigsina, tzn. 29 respondentov (85,29 %) vyjadrila svoj sthlas s diZkou trvania
vzdelavacieho kurzu, len 5 opytanych (14,71 %) reagovalo zaporne. Na otazku, pre¢o im
diZka kurzu nevyhovuje, vietci odpovedali rovnako. Vyjadrili sa, Ze dizka kurzu pre nich
nepostacuje vzhladom na mnozstvo poskytnutych informécii, a tedanie je ¢as na ich

praktické precvicovanie.

Otazka ¢. 7: Ste spokojny s organiza¢nym zabezpecenim vzdelavacieho kurzu?

¥ [

O 100,00%

¥ 4

Ozno @nie ’

h

Obr. 4.7 Spokojnost’ respondentov s organizaciou kurzu

Na 7. otazku, ktord sa tykala organizatného zabezpecenia vzdelavacieho kurzu,
odpovedali vsetci respondenti kladne. Nikto z opytanych nepovazuje organizaciu kurzu za

nedostato¢nu a zIa.
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Otazka ¢. 8: VyuzZivate znalosti ziskané po absolvovani vzdelavacieho kurzu vo
vasej praci?

Z niz8ie uvedeného obr. 4.8 vyplyva, ze 8 respondentov (23,53 %) z celkového poctu
opytanych je presvedcenych, ze ziskané znalosti, ktoré si osvojili pocas vzdelavacieho kurzu,
st schopni vyuzivat’ priamo pri svojej vykonavanej praci. Viac ako 73 % (25 respondentov)
si mysli, ze iba vic¢Sinu ztoho, ¢o sa naucili, st schopni vpraxi vyuzit. Len jeden
z opytanych (2,94 %) znalosti ziskané z kurzu skor nevyuzije. Ani jeden zrespondentov

neoznacil odpoved’, ze znalosti z kurzov nevyuzije vobec.

r #

o 2947 B 0.00% g
pAg | 23,53%

@ 7353%
# &

| @ano @vaEdinou ano Oskir nie @nie |

|

Obr. 4.8 Nazory dopytovanych k vyuzivaniu ziskanych znalosti po kurze

Otazka ¢. 9: Ste spokojny so systémom vzdelavania?

Ako vidno z obr. 4.9 takmer 80 % opytanych je spokojnych so systémom vzdelavania,

ktory je nastaveny v banke.

o 20.59%

3 7941%

# &

@ano Onie .

Obr. 4.9 Spokojnost’ so systémom vzdelavania

Na druhej strane, 7 respondentov (20,59 %) vyjadrilo nesthlas stymto systémom.

Dvaja z nich sa zhodli v ndzore, ze v banke je ponechavany vel’ky priestor e-learningu, ¢o im
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nevyhovuje, preto by radSej volili klasicki formu vzdelavania s lektorom. ZvySok opytanych
sa v nazoroch liSil. Vyjadrili sa, ze chyba prepojenie na vSeobecny prehlad, nerealizuju sa
praktické nacviky, Ze vzdeldvanie je vnimané ako nutnost’ a povinnost. Daliim vyjadrenim
nesthlasu bol fakt, ze z ddvodu financ¢nej krizy boli zruSené niektoré externé kurzy a jazykové

vzdelavanie sa uplne pozastavilo.

Otizka ¢&. 10: Co olakavate od systému vzdeldvania?

o 15 63%

0 40 63%

B 21.88%

0O 21,88%

Bodborny rast, rozvoj Opripravenost na prax
Bziskat nove informacie Dine

Obr. 4.10 Oc¢akavania respondentov od systému vzdelavania

Otazka ¢. 10 davala respondentom moZnost’ otvorene vyjadrit’ svoj nazor, ¢o o¢akavaja
od vzdeldvania. Vicsia Cast’ opytanych (40.63 %) oCakéava od vzdelania, ze im umozni d’alej
sa rozvijat’ a zvySovat’ tak odborny a osobnostny rast. Obr. 4.10 ukazuje aj zhodu nazorov
(21,88 %), kedy 7 respondentov vyjadrilo oCakavanie vtom, ze vzdelavanie im umoZni
ziskavat’ znalosti a sktisenosti, ktoré budu moct’ uplatiiovat’ v praxi. Rovnako 7 opytanych sa
zhodlo, Ze systém vzdelavania im mé4 umoznit’ ziskat' nové informacie potrebné k ich préci.
Zvysok respondentov (15,63 %) sa v nazoroch liSil. Medzi ich ocakévania patri moznost’

skvalitnit’ pracu, poskytnut’ pomoc pri vedeni l'udi alebo vysvetlit' odborné problémy.

Otazka ¢. 11: Vyhovuju Vam metédy vzdelavania, ktoré SLSP, a.s. vyuZziva

v ramci Vasho osobného rozvoja a vzdelavania?

Pre velka cCast’ opytanych (58,82 %) s metddy vzdelavania, ktoré banka pouziva,
vyhovujuce, aj ked’ ich presvedCenie nie je jasné. Naopak 29,41 % respondentov naplno
suhlasi s pouzivanymi metodami. Medzi dopytovanymi sa najdu aj taki (8,82 %), ktori sa
priklanaju k nazoru, Ze metddy im skor nevyhovuju a jeden z respondentov (2, 94 %) vyjadril

priamy nesuhlas s vyuzivanymi vzdelavacimi metodami.
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Obr. 4.11 Spokojnost’ dopytovanych s pouZivanymi metédami vzdelavania

Otazka ¢. 12: Ohodnot’te jednotlivé metody vzdelavania znamkami 1 — 5 podPa
toho, ako Vam vyhovuju (1 — najviac vyhovuje, 5 — vobec nevyhovuje) a nasledne
uved’te, podl'a Vasho nazoru, frekvenciu vyuzivania danych metéd (1 — najpouZzivanejsia

metdéda, 2 — pouzivana ¢asto, 3 — pouziva sa zriedkavo, 4 — nepouZiva sa vébec).

Cielom polozenia nasledujucej otazky bolo zistit, aké metddy vzdelavania
zamestnancom banky vyhovuji aaka je, podla nazorov respondentov, frekvencia ich
vyuzitia.

V Prilohe €. 2 su v tabulkach uvedené suhrnné vysledky, ktoré boli spracované na
zéklade odpovedi opytanych. Tabulka 1 uddva jednotlivé metddy vzdeldvania zotriedené
podla toho, ktord metoda je pre zamestnancov najvyhovujicejsia. Z tabulky 1 je zrejmé, ze
pre vzorku respondentov je takouto metdédou workshop. Druhym v poradi je koucing a na
tretom mieste pracovné porady. Tabulka 2 zobrazuje poradie metdd zotriedené podl'a znamky
5, tzn. podra stipca ,,vobec nevyhovuje. Na prvé miesto sa dostala rotacia prace (ktora je tiez
vyhodnotena aj ako najmenej pouzivand — pozri tabulka 4). Na druhom mieste je, vSak,
kou¢ing. Napriek tomu, Ze vyhovuje 37 % opytanych, 17 % ho oznacilo za ,,vobec
nevyhovuje®. Hranie roli je tretou metddou v poradi, ktord ma taktieZ vysoké percento

nepouzivania (pozri tabul’ka 4).

Tabulky 3 a4 su zamerané na zistenie frekvencie pouzivania jednotlivych metdd.
V tabulke 3 st metody zotriedené podla stipca ,,najpouZivanejiie”. Z vyskumu vyplyva, ze
v banke sa, podla respondentov, najviac vyuzivaji pracovné porady, potom e-learning
atreticu uzatvara ,najviac vyhovujici“ workshop. Kouc€ing, ktory bol druhy

najvyhovujucejsi, je v tomto hodnoteni aZ na 5. mieste s 13 %. V tabul’ke 4, ktora je zoradena
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podla stlpca ,pouzivand casto, je na prvom mieste, zCoho vyplyva, Ze vyhovuje

respondentom a je aj ¢asto pouzivany.
Otazka ¢. 13: Ste?

Z obr. 4.12 vyplyva, ze z 34 opytanych respondentov bolo 26 Zien (76,47 %) a 8 muzov
(23,53 %).

3 73 53%

0 76.47%

# &

BmuZ Biena

Obr. 4.12 Struktira vyberovej vzorky podl’a pohlavia

Otazka ¢. 14: Aké je VaSe dosiahnuté vzdelanie?

o o
D'DD;’D_\ 0 0,00%

41,18%

| Bzikladngé OS5 bez matuity BSS s maturitou OvysokoSkolsks |

Obr. 4.13 Struktiira vyberovej vzorky podl’a vzdelania

Vicsia polovica dopytovanych (58,82 %) ma ukonené vysokoSkolské vzdelanie.

Zvysok vzorky (41,18 %) tvoria respondenti so strednou skolou ukonc¢enou maturitou.
Otazka ¢. 15: Ako dlho trva Vasa prax v Slovenskej sporitel’ni, a.s.?

Najvyssie percento (52,94 %) vo vzorke opytanych zastdvaji zamestnanci pracujici
v banke dlhSie ako 10 rokov. Druhou najvysSou vzorkou (20,59 %) st taki, ktori v sporitelni

pracuju 1 az 3 roky. Moznost’ ,,menej ako 1 rok* oznacili 3 respondenti (8,82 %), ,,3 az 5
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rokov* pracuji v banke 4 dopytovani (11,76 %) a vzorku uzatvaraju posledni dvaja, ktori

pracuju v SLSP, a.s. 5 az 10 rokov (5,88 %).

7

0 8,82% '
o B 20,58%

m 2 .
- =% O 11.76%

O 5.88%
amengjako 1 @1 aF 3roky O3 af & rokoy
O35 & 10rokoy @10 aviac rokoy

~

Obr. 4.14 Struktira vyberovej vzorky podla dizky praxe v SLSP, a.s.

Otazka ¢. 16: Na akej pracovnej pozicii pracujete?

Ako vidiet’ na obr. 4.15, 14,71 % opytanych pracuje na pozicii manazér. 8,82 % zhodne
zaberaju zamestnanci, ktori pracuju na predajnych poziciach a prichadzaja do styku priamo
s klientmi banky. S nimi poradca pre klienta s poradenstvom, poradca pre klienta s obsluhou
a poradca pre mikros a slobodné povolania. Vac¢siu Cast’ vzorky reprezentuju tzv. ,,ostatné*
pozicie, na ktorych pracuju zamestnanci bez priameho kontaktu so zékaznikom, interni lektori

alebo pomocni zamestnanci.

@ 14,71%

) 8 6,82%
._-.-__ s

. 0 532%
0 55,82%, - O 3.82%
Brnanzafer Oporadca s obsluhou
Bporadcas poradenstvom Oporadca pre mikros
Dostane

Obr. 4.15 Struktira vyberovej vzorky podl’a pozicie, na ktorej pracuju
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5 Navrhy a odporucania

V predchéadzajicej kapitole je v jednotlivych krokoch rozpisany cyklus vzdelavania,
ktory prebieha a realizuje sa v Slovenskej sporitel’ni, a.s. Opisuje identifikdciu vzdelavacich
potrieb, pouzivané vzdeldvacie metddy, postup realizdcie vzdelavania, ako aj vyhodnotenie
vzdelavania po ukonceni kurzu. Druha Cast’ kapitoly sa venuje uz samotnému spracovavaniu
vyskumu, realizovan¢ho formou dopytovania, na vzorke 34 respondentov pracujucich v banke
na pobockach Tren¢ianskeho kraja. VSetky otdzky, ktoré boli poloZené respondentom formou
dotaznika, su jednotlivo spracované podl'a odpovedi dopytovanych. Tri Stvrtiny otazok boli
zamerané priamo na vzdelavanie. Tykali sa urovne vzdelavania, ponuky kurzov, ich
organizacného zabezpecenia. Respondenti dostali moznost’ vyjadrit sa ako st spokojni
s nastavenym systémom vzdeldvania a o od neho ocakéavaji. Taktiez bolo ich ulohou
ohodnotit’ metddy vzdeldvania podla toho, ako im vyhovuja a ur€it’ ako Casto je tato metdda,
podla ich nazoru, vyuzivana. Posledna Stvrtina otdzok bola skér zamerand na zistenie
struktary respondentov. Obsahovala otazky zistujiice pohlavie, dosiahnuté vzdelanie, dizku

odpracovanych rokov v banke a pracovnu poziciu.

Podl'a vysledkov vyskumu spracovanych v podkapitole 4.2 je zrejmé, ze vzdeldvanie sa
v TN kraji realizuje a prebieha Casto (pozri otdzka €. 1), nie je stereotypné, podla
respondentov je na vysokej urovni (pozri otdzka €. 2) a vdc¢Sina zamestnancov je s nastavenym

systémom spokojna (pozri otazka €. 9).

Co by som navrhovala zmenit v TN kraji, je viac vzdelavat zamestnancov formou
workshopov a koucingu. Samotni zamestnanci sa v dotazniku vyjadrili, Ze workshop
a koucing su metody vzdeldvania, ktoré im najviac vyhovuju, avSak nie su tak casto
vyuzivané. NajvyuzivanejSou metodou, podla vyhodnotenia, st pracovné porady (pozri
Priloha ¢. 2). Myslim si, zZe porady nie su tym pravym spdsobom, ako l'udi nieco ucit
a vzdelavat’ ich. Porady by sa mali skor uskuto¢novat’ preto, aby si zamestnanci vymenili so
svojimi nadriadenymi nazory, spolo¢ne sa dohodli na d’alSom postupe prace, prip. na rieSeni
problémov. Z toho dovodu by som odporucila nevenovat’ im takil pozornost’ a zamerat’ sa

skor na workshop a koucing.

Dalsiu vec, ktori by som navrhla na vzdeldvani v banke zmenit, je nevzdelavat
zamestnancov pomocou e-learningu v takej velkej miere. E-learning je v banke vel'mi Casto

pouzivana metoda, ale ako vyplyva aj zo samotné¢ho vyskumu (pozri tabulka ¢. 1 a 2), nie
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vSetkym vyhovuje. Nie je tam dostatok priestoru na praktické precviCovanie, chyba kontakt
s 'ud’'mi, ¢1 uZ so samotnym lektorom alebo s Gi€astnikmi kurzu. Zamestnanec nema mozZnost’
konzultacie. Preto by som e-learning odporucila kombinovat s inymi metdédami, napr.
s koucingom, ktory je pre zamestnancov vysoko vyhovujici. Vzdelavanie by tak nezostalo
stereotypné, mali by urCitl zmenu. Zamestnanci by dostali moznost konzultovat' svoje

napady, vysledky vzdelavania cez e-learning a postupy prace priamo so svojim kou¢om.

Z vyskumu, ktory som realizovala, vyplynulo, Ze jednotlivi zamestnanci o¢akavaju od
systému vzdelavania, ze im bude ndpomocny v osobnom a odbornom raste a rozvoji a dokaze
ich pripravit na prax. Preto by som dalej odporucila, aby sa eSte pred uskutocnenim
samotn¢ho kurzu stretli jeho tucastnici s lektorom a vyjasnili si Struktaru vzdeldvania.
Vzéijomne sa dohodli na pouZivanych vzdelavacich metddach, vysvetlili lektorovi, aké
najcastejSie problémy a situacie musia v praci rieSit. Tym by sa zabezpecilo, Ze obsah kurzu
bude priamo zamerany na situdcie, s ktorymi zamestnanci prichadzaji do styku a ktoré su pre
nich problematické. Kurz by prinaSal oba ocakavané efekty — samotné vzdelavanie by

rozvijalo l'udi a zaroven ich pripravilo na zvladanie situécii priamo z praxe.

Podl'a m6jho nazoru je vzdelavanie v Slovenskej sporitelni vel'mi dobre prepracované
avenuje sa mu dostatoéné mnoZstvo pozornosti, preto neexistuje velky priestor na
poskytovanie navrhov na zlepSenie. Vedenie banky si dava zalezat na Skolenych
zamestnancoch vykonavajucich dobre svoju pracu, aby boli naplnené stanovené ciele banky

a udrZovala sa nad’alej na trhu pozicia najlepSej banky v SR.
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6 Zaver

Vzdelanie je v dne$nej dobe pomerne vyhladdvany pojem. Nielen 'udia maji potrebu
vzdelavat' sa, ale aj organizdcie ako také pocituji potrebu vzdelavat' arozvijat’ svojich

zamestnancov, aby dosahovali ziadan¢ vysledky.

Ciel'om mojej bakalarskej prace bolo zanalyzovat stav a Groven vzdelavania v dneSnych
podnikoch. Pre svoj vyskum som zvolila organizdciu podsobiacu v bankovom sektore,

Slovensku sporitel'niu, a.s.

Prvym krokom bolo ziskat od banky informacie potrebné k spracovaniu analyzy
systému vzdeldvania a rozvoja. S tymito informaciami ma obozndmili zamestnanci odboru
personalnych zdrojov, rozvoja a vzdeldvania zamestnancov, ktori ma tiez zasvitili do
vzdelavacieho cyklu prebiehajiiceho v sporitel'ni. Na zaklade tychto poznatkov som zistila
ako sa v banke identifikuju vzdelavacie potreby, aké metddy vzdeldvania sa vyuzivaja, ako sa
zabezpecuje organizacnd stranka kurzov a ako sa meria spétnd vizba. Zoznamila som sa so
syst¢tmom vzdelavania, ktory prebieha v Bratislave. Mojim cielom vSak bolo zistit, ¢i sa
rovnako intenzivne vzdelavanie realizuje aj v inych pobockach sporitelne. Ako vzor som

zvolila pobocky, ktoré patria pod Trenciansky kraj.

Na tieto pobocky som rozposlala dotaznik, pomocou ktoré¢ho som chcela zistit, ako
vnimaji aco ocakavaju jednotlivi zamestnanci od vzdeldvania. Vyskum ukézal, Zze
vzdeldvanie v TN kraji je na vysokej Grovni, zamestnancom vyhovuje, takisto aj organizacna

stranka kurzov a z velkej vicSiny aj pouzivané vzdelavacie metody.

Myslim si, ze ciel, ktory som si stanovila na zaciatku pisania bakalarskej prace som
splnila, pretoze som zistila, Ze stav vzdelavania v banke je naozaj veI'mi dobry a venuje sa mu
vel'kd pozornost. Napriek tomu som na zdklade vykonaného vyskumu odporucila niekol'ko
navrhov, ktoré by mali viest k eSte viacSej zainteresovanosti zamestnancov do systému
vzdelavania, ¢o vkoneCnom dosledku na jednej strane prinesie vacSiu spokojnost
zamestnancov pre ich rozvoj a v neposlednom rade im doda vac¢siu chut’ d’alej sa vzdelavat

arozvijat, a tym eSte viac vylepsit’' uz aj tak vel'mi dobry systém vzdelavania.
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napriklad

pripadne

respektive
Slovenska sporitel'iia, akciova spolo¢nost’
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Trenciansky kraj
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Prehlasenie o vyuziti vysledkov bakalarskej prace

Prohlasuji, ze

jsem byla sezndmena s tim, Ze na mou bakalafskou praci se plné vztahuje zakon ¢.
121/2000 Sb. — autorsky zakon, zejména § 35 — wuziti dila vramci obcanskych
a nabozenskych obfadl, v ramci Skolnich predstaveni a uziti dila Skolniho a § 60 —
Skolni dilo;

beru na védomi, Ze Vysoka $kola bafiska — Technické univerzita Ostrava (dale jen VSB-
TUO) ma pravo nevydélecné, ke své vnitini potieb€, bakalatskou praci uzit (§ 35 odst.
3);

souhlasim s tim, Ze jeden vytisk bakalaiské prace bude ulozen v Ustfedni knihovné
VSB-TUO k prezenénimu nahlédnuti a jeden vytisk bude uloZen u vedouciho
bakalarské prace. Souhlasim s tim, ze bibliografické udaje o bakalarské praci budou
zvefejnény v informaénim systému VSB-TUO;

bylo sjednano, ze s VSB-TUO, v piipadé zajmu z jeji strany, uzaviu licenéni smlouvu
s opravnénim uzit dilo v rozsahu § 12 odst. 4 autorského zékona;

bylo sjednano, Ze uzit své dilo, bakalafskou préci, nebo poskytnout licenci k jejimu
vyuziti mohu jen se souhlasem VSB-TUO, ktera je opravnéna v takovém piipadé ode
mne pozadovat pfiméfeny piispévek na thradu ndkladd, které byly VSB-TUO na
vytvoreni dila vynalozeny (az do jejich skute¢né vyse).

V Ostravé dne ...............

Jjméno a piijmeni studenta

Adresa trvalého pobytu studenta:

Soblahov 572, 913 38 Soblahov, Slovenska republika
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Priloha ¢. 1

DOTAZNIK

Mily respondent,

drzite vrukach dotaznik, ktorého vyplnenim mi pomdzete vypracovat vyskum
realizovany vramci mojej bakalarskej prace, tykajucej sa vzdelavania arozvoja
zamestnancov v SLSP, a.s. ZaruCujem Vam, ze Vami vyplneny dotaznik nezostane
nepovSimnuty a ru¢im Vam tiez za anonymitu a nezneuzitie Vami vyplnenych dat.

Vopred d’akujem za Vasu ochotu a zodpovedny pristup k vypliiovaniu otédzok.

Daniela FarkaSovska

1. Vzdelavanie v SLSP, a.s. podla vasho nazoru prebieha:
[J vel'mi Casto [ zriedkavo
L] Ccasto [ takmer vobec neprebieha

2. Na akej urovni je podla vas vzdelavanie v SLSP, a.s.:
[] vel'mi vysokej [l nizkej
Ll vysokej Ll vel'mi nizkej

3. Myslite si, ze ponuka kurzov a vzdelavacich akcii je dostacujica pre vas d’alsi odborny
rast:
[l éno [l nie

4. Aka je podl'a vasho nazoru odborna troven lektorov/skolitel'ov:
L] dobra
[] priemerna
[l nizka

5. Vyhovuji vam Studijné materialy pouzivané pocas vzdelavania:
[l éno [l skor nie
[l skor ano [J nie

6. Vyhovuje vam dizka vzdelavacieho kurzu:
0 ano
IR 1§ (S o) (<o o TSP USR PP

7. Ste spokojny s organizaénym zabezpecCenim vzdeldvacieho kurzu:
[l éno
IR 1§ (S o) (<o o TSP

8. Vyuzivate znalosti ziskané po absolvovani vzdelavacieho kurzu vo vasej praci:
L] ano [ skor nie
L] vacSinou ano [l nie

9. Ste spokojny so systémom vzdeladvania:
[l éno
I 1§ (S o) (<o o TSRS



10.

11.

12.

13.

14.

15.

[ skor ano

Co ocakavate od systému vzdelavania:

U
U

Vyhovujii Vam metody vzdeldvania, ktoré SLSP, a.s. vyuzZiva v rdmci Vasho osobného
rozvoja a vzdelavania:

skor nie
nie

Ohodnotte jednotlivé metody vzdelavania zndmkami 1 — 5 podl'a toho ako vam vyhovuju
(I — najviac vyhovuje, 5 — vobec nevyhovuje) anasledne uved’te, podl'a Vasho nazoru,
frekvenciu vyuzivania danych metdd ( I — najpouzivanejsia metoda, 2 — pouzivana casto,
3 — pouziva sa zriedkavo, 4 — nepouziva sa vobec):

Metdda vzdelavania

Stupnica hodnotenia

Frekvencia vyuZivania

Koucding

Tutoring

Assessment centrum

E-learning

Outdoor tréning

Workshop

Pracovné porady

Hranie roli

Rotacia prace

[J muz

[ zakladné

[} 1-3roky
0 3 - 5rokov

Simulacia

[] Zena

Vase dosiahnuté vzdelanie:
[l stredoskolské s maturitou

[l stredoskolské bez maturity [l vysokoskolskeé

Vasa prax v Slovenskej sporitel'ni trva:

'] menej ako 1 rok L] 5—-10rokov
[l 10 a viac rokov

16. Na akej pracovnej pozicii pracujete:

'] poradca pre mikros a slobodné

[] manaZér
[l poradca pre klienta s obsluhou
] poradca pre klienta s poradenstvom 0

povolania
ostatné



Priloha ¢. 2

najviac . | priemerne . vobec
vyhovuje vyhovuje vyhovuje nevyhovuje nevyhovuje
Workshop 45% 39% 16% 0% 0%
Koucing 37% 17% 25% 4% 17%
Pracovné porady 33% 27% 18% 18% 4%
Tiitoring 31% 50% 4% 8% 7%
E-learning 31% 31% 9% 13% 16%
AC 22% 22% 35% 17% 5%
Outdoor 20% 32% 32% 12% 4%
Hranie roli 19% 23% 27% 15% 16%
Simulacia 16% 24% 36% 12% 12%
Rotacia prace 0% 30% 30% 19% 21%

Tab. 1 Metody vzdelavania zotriedené podPa stipca ,,najviac vyhovuje®

najviac . | priemerne . vobec
vyhovuje vyhovuje vyhovuje nevyhovuje nevyhovuje

Rotacia prace 0% 30% 30% 19% 21%
Kouding 37% 17% 25% 4% 17%
Hranie roli 19% 23% 27% 15% 16%
E-learning 31% 31% 9% 13% 16%
Simulacia 16% 24% 36% 12% 12%
Tutoring 31% 50% 4% 8% 7%
AC 22% 22% 35% 17% 5%
Outdoor 20% 32% 32% 12% 4%
Pracovné porady 33% 27% 18% 18% 4%
Workshop 45% 39% 16% 0% 0%

Tab. 2 Met6dy vzdelavania zotriedené podPa stipca ,,vobec nevyhovuje*




najpouZivanejsia | pouZivana casto | zriedkavo vobec

Pracovné porady 69% 25% 3% 3%

E-learning 45% 45% 10% 0%

Workshop 33% 40% 23% 4%
Tutoring 23% 42% 23% 12%
Koucing 13% 50% 25% 12%
AC 13% 35% 35% 17%
Hranie roli 4% 36% 36% 24%
Outdoor 0% 17% 57% 26%
Rotacia prace 0% 12% 50% 38%
Simulacia 0% 13% 54% 33%

Tab. 3 Frekvencia vyuZivania metod vzdelavania (zotriedené podPa stlpca ,,najpouzZivanejSia“

najpouZivanejsia | pouZivana casto | zriedkavo vobec
Koucing 13% 50% 25% 12%
E-learning 45% 45% 10% 0%
Tutoring 23% 42% 23% 12%
Workshop 33% 40% 23% 4%
Hranie roli 4% 36% 36% 24%
AC 13% 35% 35% 17%
Pracovné porady 69% 25% 3% 3%
Outdoor 0% 17% 57% 26%
Simulacia 0% 13% 54% 33%
Rotacia prace 0% 12% 50% 38%

Tab. 4 Frekvencia vyuZivania metod vzdelavania (zotriedené podla stlpca ,,pouzZivana ¢asto*




