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Abstrakt

Kazdy c¢lovek ma uéitt potrebu vzdelavania sa. Poziadavky na ufove
dosiahnutého vzdelania sa neustale menia pod tlakeg$ujucich sa narokov
zamestnavatev. Na zvySovanie Urovne vzdelavania a rozvélfaveka je potrebné
sledovad novinky a meniaci sa vyvoj v danej oblasti. Vzdeldie a rozvoj zohrava
vyznamnu rolu nie len u zamestnavateale aj u samotnych zamestnancov. Podnik by
mal jednotlivé potreby svojich zamestnancovay identifikovd a zarové aj
uspokojovdé. Aby bol ¢lovek prinosom pre celkové fungovanie a chod padnjk
potrebné rozSirovaoblas’ jeho poznania, a tynfialSieho pésobenia v podnikGielom
bakalarskej prace je posudenie a celkové zhodretermdelavania a rozvoja
zamestnancov vo vybranom podnikatom subjekte. Na zaklade teoretickych
poznatkov z danej oblasti a ziskanych informéaciianamm subjekte sme stanovili
vhodni metodiku pre postdenie tejto oblastiastkovym ci€om je zhodnotenie
informacii o systéme vzdelavania a rozvoja zamesima a 0 spokojnosti
zamestnancov so vzdelavacimi a rozvojovymi aktimitd/lastna praca je zamerana na
analyzu urovne poskytovanych Skoleni Pepdziskanych vysledkov z dotaznika.
V zavere sa venujeme vyhodnoteniu vysledkov a matih opatreni pre zlepSenie
situacie v podniku. Z vysledkov bakalarskej pragezijejmé, ze urowevzdelavacich
a rozvojovych aktivit v podniku je na dobrej UravAvSak v podniku sa vyskytuju aj

slabSie stranky, na ktorych by mal podnik zapratova
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Abstract

Every person has a certain need to educate hitmesed@lf. The requirements on
the level of the highest adjusted education aretemtly changing due to the increasing
demands of employers. To increase the level of st and personality development
it is necessary to monitor news and changing deweémt in the given area. Education
and development have a significant role not only tfee employer but also for the
employees themselves. The enterprise should iganttime the needs of its employees
and at the same time satisfy them. To make a pdysoeficial for the whole operation
and course of the enterprise it is necessary tadano his area of knowledge and hereby
his further activity in the enterprise. The aim tbe bachelor thesis is to generally
evaluate education and development of the employedse chosen entrepreneurial
subject. On the basis of theoretical knowledge fitbwn given area and the acquired
information about the subject, we chose approprizéhodology to evaluate this area.
The partial aim is to evaluate the information altbe educational system, employees’
development and their satisfaction with the edocati and developing activities. Our
own work is focused on the analysis of the levelpodvided trainings according to
acquired results from the questionnaires. In theckusion we deal with the evaluation
of the results and with the suggestion of remedesmprove the situation in the
enterprise. From the results of the bachelor thésis obvious that the level of
educational and developing activities in the entsepis good. However, also weaker

sides are present and therefore should be improved.
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Uvod

Vykonnog' a uspesSnasfiriem v siasnom narénom podnikateskom prostredi
zavisi od viacerych faktorov, ako napr. od techaick vybavenia, finamého
zabezpeéenia, dostupnosti surovinovych zdrojov a konkdrgmh vyhod. Jednym
najzavaznejSim a neprdvom nedocenenym faktoromsaepe firiem su pravéudia -
zamestnanci, manazéri, personal. Teda ti, bez dtidoy plnenie cikov firmy nebolo
mozné.

Personal, ako ddlezity faktor podnikania a fungdaaorganizacie, sa nazyva
ludské zdroje.LCudské zdroje predstavuju konkudend vyhodu a kriticky faktor
uspesdnosti firmyLudia su vziadom k svojim schopnostiam povaZzovani za aktivny,
najpruznejSi, najdynamickejSi a najprispésobive@dnikovy faktor, schopny
mobilizova’ ostatné zdroje podnikania.

V sasnej dobe sa poZziadavky na poznatky a skisehadii menia. Zaujem
podniku ocloveka ako zamestnanca je podmieneny neustalynregagim schopnosti
a vedomosti zamestnanca.. Firmy a organizacie¢ ldouvedomuja, aky vyznam maju
pre nich zamestnanci, venuju Zné& pozorno vyberu, vzdeldvaniu a vycviku
personaluludské zdroje mdZzu lsywyhodou, ktora firma ma oproti konkurencii. Tuto
prednos firma nedosiahne len vyadavanim a akceptovanim novych zamestnancov,
ale aj ich dosiahnutym vzdelanim a hlavne zosimewidelania a kvalifikacie v ramci

podniku.

Hlavnymi subjektami pri rozvoji osobnosti je rodjngkola, Stat a podnik so
svojimi vzdelavacimi aktivitami. K tomu, aby firndisponovala so spravnou kvalitou
ludi, slizi vzdelavanie arozvoj zamestnancov. \éndmlie sa povazuje za jeden
z najyznamnejSich faktorov, ktoré uniofl oZivenie ekonomiky a hospodéarskeho
rastu. Predstavuje planovany, nepretrzity procesvaja schopnosti a zfoosti
zamestnancov firmy. Dévody vzdelavania musid [asne stanovené a zamestnanci
maju v nich vidi€ prilezitog pre vyvin vlastnej osoby. Ako bolo spominané,
najcennejSim zdrojom podniku $adia. Je to zdroj, ktory rozhoduje o prosperite a
konkurenceschopnosti podniku, a preto je riaddndskych zdrojov najdolezitejSou

oblag’ou celého podnikového manazmentu.

Z jednotlivych¢innosti manazmentu je dbgyznamné prave vzdelavanie a rozvoj

zamestnancov, a to nie len preto, atiyvek mal dostatok informacii o konkrétnej




pozicii, na ktorej pracuje. Nedostatok vedomostplpxiuje cely podnik. CiBom
rozvoja ludskych zdrojov je =zvySova schopnog ludskych zdrojov v sulade
s presvedenim, Zeludsky kapital podniku je hlavnym zdrojom konkuteej vyhody.
LCudsky kapitadl predstavuje suhrn vrodenych a zisstanyrwnosti, schopnosti
a vedomosti. Uroveludského kapitalu zavisi od Grovne potencialu kaddétinca a
kvality manazmentliudksych zdrojov. Nevyhnutntsu pri rozvojiludskych zdrojov je
rozvoj intelektualneho kapitalu, organizacia indiv@lneho, celoorganizaeho
atimového &enia, vytvaranie vhodnych podmienok, v ktorych samestnanci

podnecovani k vzdelavaniu a rozvoju.

Investovanie doludskych zdrojov vedie k celkovému zhodnoteniu, &t@a
prejavuje zvySenim vykonu zamestnancov, vytvarasilmej a flexibilnej pracovnej
sily, zvySenim konkurencieschopnosti. Vzdelavametgtreba chipanie ako naklady,
ale ako investiciu. Investiciu, ktora zabedpdihodobu prosperitu a stabilitu podniku.
Niektoré firmy vyladavaju a prijimaja vzdelanych zamestnancov, doryklo

investoval predchadzajaci zamestnalate

Vzdelavacie a rozvojoveé aktivity si vyzaduju kvaét metody, technologie a
odbornikov z danej oblasti. Za prafnezdelavania sa povaZuje vSetkm prinasa
'udom nové poznatky a vedomosti. Vzdeladvanie zabagpeaby zamestnanci podniku
mali poznatky a schopnosti potrebné k uspokojivéemyllonavaniu prace nie len
v sltasnosti, ale aj v buducnosti. Neustale zmeny voesvgvolavaju potrebu, aby sa
odbornik vzdelaval p@s celej svojej kariéry. Hovorime o celozivotnondetavani.

Uspech kazdej firmy zavisi od nadarfiadi, ktori v nej pracuju. Pozitivny
vysledok vzdelavania sa da dosiafimen systematickym postupom, ktory ma 4 fazy:
analyza vzdelavacich potrieb, planovanie, real@acvyhodnocovanie. NajuspesnejSie
ludskych zdrojov, déveru pracovnikov a motivaciu. dslavanie zé&éna by
nevyhnutnogou pre vSetky typy podnikov. Prave vzdelavaniezaropzamestnancov je

naphou mojej bakalarskej prace.




1 Suiéasny stav rieSenej problematiky doma a v zahrasi

1.1 Manazmentludskych zdrojov

Kachanakova (2003) tvrdi, Ze manazmerudskych zdrojov sa n&stejSie
definuje ako¢innog’, ktorej pozornos sa sustréuje na zamestnancoviudskeé zdroje
a ktord sa spolu s ostatnymi funmi oblagami podi¢a na dosiahnuti synergického

efektu — splnenie cfev zamestnancov a podniku ako celku.

Podobny nazor zdiaju Visihovsky — Nagyova - Sajbidorova(2008), ktori
definuju manazmentudskych zdrojov ako strategicky a premysleny logigkistup
k praci s l'udmi v organizécii, ktori sa individudlne a kolektésnpodi€aju na
efektivnom plneni ci®v organizacie
Manazmentludskych zdrojov je taky pristup k personalnemuearad, na ktorom sa
podid’aju tak liniovi manazéri, ako aj personalisti aktokrem iného zvyranlje
vyznam Tudskych zdrojov ako majetok (kapital) organizaciegz ako naklady

organizacie na zamestnancov.

V suvislosti so spokenskym riadenim v podniku a pésobenim personalneho

Gtvaru podniku sa pouZziva aj pojgrarsonalistika.

Pod personalistikou sa rozumie riadenie sgabskeho systému podniku alebo vedenie
podniku. Personalistika je chapana niektorymi auat@ko riadenie personalu podniku,
do ktorého nezagftavaju riadiacich pracovnikov a stoinfu personalistiku

s personalnym riadenim, ako uvadehia (1995).

Armstrong (2007) vnima aktivity personalnej prace resp. peibweho riadenia

ako tie, ktoré su spataé persondlnym a liniovym manazérom.

Vetrakova (2006) preferuje rozdeleni@nnosti personalnej prace pdlogiky

ako sprevadzaju zamestnanca v pracovnom procdgeraexizi sebou suvisia.




Pod’a Koubeka (2007) existuje 16 personalny¢mnosti, ktoré sa povazuju za

komplexné&lenenie:

- analyza pracovnych miest,

- personalne planovanie,

- vyber a ziskavanie zamestnancov,

- hodnotenie a odnii@vanie,

- rozmiestnenie zamestnancov a uk&me pracovného pomeru,

- adaptacia zamestnancov,

- komunikacia v organizaciach,

- podnikové vzdelavanie,

- motivacia,

- pracovné veahy,

- starostlivog o0 zamestnancov,

- informany systém,

- prieskum trhu prace,

- zdravotna starostlivéso zamestnanca,

- ¢innog’ zamerana na metodiku prieskumu a spracovanienidai,

- dodrzZiavanie zakonov v oblasti prace a zamestnavani

1.2 Vymedzenie pojmu vzdelanog

Ako konstatujeKachanakova — Nachtmannova - Joniakovd2008), vzdelanas
patri k zakladnym cim, ale zarove aj k désledkom modernej spotwsti. Je to
podmienené siasnym narénym prostredim, ktoré vyZaduje sustavné zdoRovanie,
prehlbovanie, prispésobovanie arozvijanie vzdedam® Grovneludi. V praxi to
znamena, ze podniky si potrebu zamestnancov S @ysodroviou pracovnej
sposobilosti rieSia nielen systematickym Vgtiavanim schopnych, odborne a
psychicky pripravenych uchadaa o pracu z vonkajSich zdrojov, ale aj odbornou
pripravou a rozvojom vlastnych zamestnancov v ®ilad svojimi strategickymi

zaujmami a potrebami.

Porvaznik (1999) definuje vzdelavanie ako citovy, vOlovynéormano —

komunika&ny proces orientovany na ziskavanie a rozvijaniastabosti, vedomosti
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a zrinosti ¢loveka, ktoré ho ovplywiju. PredovSetkym jeho aktivity, spravanie,

konanie, prezivanie v praci a v osobnom Zivote.

Organizacie zidju, Ze ani ten najkvalitnejSi vyber nie je eSteukau kvalitného
pracovného vykonu. V takychto pripadoch sa blizZaoberaju problematikou
vzdelavania zamestnancov, ktorU viaceri odbornimvapuju za centralnu otazku
riadenialudskych zdrojov.

Je nutné zabezpé, abyludia boli pripraveni a ochotni sa vzdeléweaaby chapali¢o
musia vedié a boli schopni vykonavasvoju pracu. TaktieZ aby boli schopni prevzia
zodpovednas za svoje vzdelavanie tym, Ze budl plne vyuZieaistujice zdroje

vzdelavania, vratane pomoci a vedenia zo stranycsvibniovych manazérov.

1.3 Vzdelavanie a rozvoj zamestnancov

KedZe vzdelavanie arozvoj zamestnancov sa v praxt’ @asto prelina, je
nevyhnutné ich charakterizazaamostatne. Na to, aby sme porozumeli procesgs@o;j
so vzdeladvanim arozvojom a tiez spdsob ako owiplyyUspech podniku, je potrebné

porozumié rozdiely medzi vzdelavanim a rozvojom zamestnancov

Blaha — Mateiciuc — Kaiakova (2005) sa domnievaju, Ze vzdelavanie a rozvoj
zamestnancov je 8ag’ou celkovej stratégie a politiky firmy. Takto chagarozvoj
znalosti a zrénosti prispieva k prospechu ako organizacie, taamestnancom.
Délezité je si uvedonij Ze vzdelavanie arozvoj je investiciou azamesokou
vyhodou, ktora zamestnavéitgoskytuje svojim zamestnancom.

Tito autori zd6raiuju oblasti vzdelavania:
* planované vzdeladvanie (nagastejSie sa jednd o odborné vzdelavanie,
prehlbovanie kvalifikacie alebo o rekvalifikaciu),
e rozvoj zamestnancov (je orientovany skér na ziskanie SirSieho suboru
poznatkov),

» vlastny rozvoj a sebavzdelavanie

Bélohlavek — Ko¥an — Suler (2006) uvadzajl, Ze rozvoj jednotlivcov v sulade
s potrebami organizacie je jednym z najdolezitgjSidoh personalneho riadenia.

Vzdelavanie je mimoriadne silnym nastrojom rozvk@npetencii a tym aj zvySenie
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konkurencie organizacie, ktord chce udrkeok so zmenami technolégii, ekonomiky
a prostredia vobec..

1.3.1 Podstata a vynam vzdeldvania zamestnancov

Pod’a Kachaidkovej — Nachtmannovej - Joniakove[2008)mozno vzdelavanie
zamestnancov charakterizova ako permanentny proces, Vv ktorom nastava
prispésobovanie azmena pracovného spravania, @rovadomosti, zgnosti

a motivacie zamestnancov organizacie tym, zegapomocou réznych metod.

Zakladnym ciéom vzdelavania zamestnancov je prostrednictvonfaceeglomého
permanentného formovania pracovného potencialuovgtyodmienky na efektivne
plnenie uloh organizacie. Formovanie pracovnéhemnmélu organizacie predpoklada
jednak odbornu pripravu zamestnancov, ktord pomaheestnancom predovsetkym pri
vykonavani stasného zamestnania, jednak rozvoj zamestnancoy jgosmerovany
predovSetkym na zvladnutie buducich povinnosti wsddsti s planovanim a riadenim

ich kariéry.

Vzdelavanie zamestnancov by sa malo teda zamériamaoblasti kvalifika énej
pripravy prostrednictvom aktivit ako su:
* adaptéacia (orientacia)
» prehlbovanie kvalifikcie (doSkolovanie)
» rekvalifikacia (preskolenie)
a naoblag’ rozvoja zamestnancoy kde sa predpoklada zvladnutie takychémasti
a vedomosti, ktoré ich pripravia na plnenie uldbuducnosti t.j. orientované najma na

kariéru zamestnancov.

Visiiovsky — Nagyovéa - Sajbidorova(2008) uvéadzaju vo svojich skriptach 3
oblasti formovania pracovnych schopnosti zamestmaado:
* oblag’ vzdelavania,
» oblag’ kvalifikacie,

* oblag rozvoja.
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V oblasti vzdelavania sa formuju u jedinca zakladm@&Seobecné vedomosti
a schopnosti, ktoré umidjua c¢loveku ziskéd vSeobecny zaklad, na ktorom méze
nasledne budov¥asvoju odborna pripravu.

Vzdelavanie teda prednostne zabeémje vSestranny rozvoj jedinca a jeho osobnostny
profil, je aktivitou, ktorl zabezgaju vzdelavacie institlcie, nie zamestnanecké
organizacie.

V oblasti kvalifikacie, resp. odbornej profesiorglrpripravy ide o formovanie
Specifickych schopnosti orientovanych na zamestnadialina v sebe zakladnu
pripravu na povolanie, ale tiez doplnkovu priprdgdoskd’ovanie). V tejto oblasti sa
organizacie podi@ju na orientacii, doSKovani a preSKmvani (rekvalifikacie,
retreiningu).

Formou rekvalifikacie je profesijna rehabilitaci&forej poslanim je zabezfié
opatovné uplatnenie sa tych os6b v organizaciiryktozdravotny stav neummije
dihodobo vykonavidoterajSie zamestnanie.

Rozvoj pracovnych schopnosti pretuige hranice kvalifikacie a stale viac zah
v sebe iformovanie socialnych Znosti a formovanie osobnosti zamestnanca, teda
vlastnosti, ktoré hraju zasadnua rolu v mé&ddskych vZahoch, ovplysiuju chovanie

a motivaciu zamestnancov.

Armstrong (2007) charakterizuje vzdelavanie ako procesapdktorého uiita
osoba ziskava a rozvija nové poznatky, schopngeistoje.
Vzdelavanie je nepretrzity proces, ktory nie leg&nje existujuce schopnosti, ale vedie
aj k rozvoju poznatkov, schopnosti a postojov, &tpripravujuludi na buduce SirSie,

nara:nejSie a z hadiska urovne vyssi@nnosti.

Pod’atohto autoraexistuju 4 typy vzdelavania:

1. inStrumentélne vzdelavanie — vzdelavanie ako lep8ikonavad pracu
dovtedy, kym sa dosiahne zakladnad uroveykonu. Wahiuje ho
vzdelavanie pri vykone préace,

2. poznavacie vzdeladvanie - vysledky su zaloZzené mgpSehi znalosti
a porozumeni veci,

3. sebareflektujuce vzdelavanie — formovanie novycloreav, myslenia

a spravania a v dosledku toho vytvaranie novychatkov,
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4. citové (emene) vzdelavanie — vysledky su skor zaloZzené na deemi

postojov alebo pocitov ako na formovani poznatkov.

Trojica autorovDonnelly — Gibson - Ivancevich(1997) tvrdi, Ze programy
vzdelavania arozvoja zataju radu aktivit, ktorych zmyslom je informava
zamestnancov o pravidlach a postupoch, formideh kvalifikaciu a rozvijd ich pre

N 1

potreby budiceho poverovania né&rejSimi ulohami a vysSimi funkciami.

Citeau (2000) uvadza, Ze vzdelavanie je subor vSetkychtpealkov a dispozicii,
ktoré podnik ponuka zamestnancom, aby im umoZngppsobi sa Strukturalnym
zmenam a modifikaciam v organizacii prace a prigpél k ich odbornému rozvoju.
Okrem toho, Ze vzdelavanie je prostriedkom adaptéaizamestnancov na stale zmeny
pracovného prostredia, stava sa aj faktorom zmiemia odvekého antagonizmu medzi

ekonomickym a socialnym prostredim.

Vojtovi ¢ et al. (2008) sa domnieva, Ze vzdelavanie zamestnancgw dsredne
ovplyviiuje nielen vysledky, UspeSnosa prosperitu podniku, ale aj spokojtios
zamestnancov. Vzdelavanie sa v modernej gpolsti stava celozZivotnym procesom
a aby bolclovek schopny neustale vykondvaracu musi svoje znalosti a schopnosti
neustale prehlbovaa rozsSirova.

Pod vzdelavanie okrem podnikového vzdelavania méZzeanadi aj adaptané
Stadium (adaptacia azacvik na pracovnu funkcidun&ené Studium (ziskavanie
Specializovanych ztumosti pre vykon na riadiacich postoch).

V systéme vzdelavania zamestnancov sa angazugnrpelrsonalny utvar, ale aj
vSetci vedlci zamestnanci.

Vzdeladvanie zamestnancov je personatiianog’, pri ktorej sa ndjpstejSie
vyskytuje spolupraca organizacie s externymi odikonh alebo Specializovanymi

vzdelavacimi inStiticiami.

Ciel' vzdelavania zamestnancov netreba vidien v uspokojovani potrieb
podniku tzn. investovanie diudi za @elom dosahovania ich lepSieho vykonu. ICie
vzdelavania je aj v uspokojovani potrieb zamestoargamotnych — v personalnom
rozvoji zamestnancov, zvySovani ich spokojnostcha konkurencieschopnosti na

vnatropodnikovom a vonkajSom trhu prace.
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Vyhody systematického vzdelavania:
V praxi mézeme Specifikovaevidentné prinosy systematického vzdelavania:
» formuje ciele podniku alladé cesty na ich dosiahnutie,
» formuje kultaru podniku a podnikovu politiku,
» podporuje riadiace, rozhodovacie a komusil@procesy v podniku,
e umoziuje priebezné formovanie pracovnych schopnosti garaacov
pod’a Specifickych potrieb podniku,
* ovplyviiuje pracovny vykon, produktivitu prace atym aj kva

vyrobkov a sluzieb dt

Nevyhody systematického vzdelavania:
Je samozrejmé, Ze popri mnohych nespornych vyhodd&hvzdelavanie aj svoje
hroziace nebezgenstva:

» vzdelavacie akcie mdzu na zamestnanca niekedy pogminostranne,
to znamend Ze rozvijaju len jeho odborny profil dkor rozvoja
osobnosti,

» lukrativne vzdelavacie akcie su firtae naréné a mozu sa staircitym
nastrojom lobistickych bojov o riadiace funkcke neformélny vplyv

v podniku.

1.3.2 Rozvoj zamestnancov

Vzdelavanie zamestnancov je jadrom SirSieho propestesionalnej orientacie
zamestnancov, zdokof@vania ich zranosti, vedomosti a hodn6t, procesu, ktory

personalna praca oziige pojmom rozvoj zamestnancov.

Pod’a Vetrakovej — Sekovej —Duriana (2001) je to profesijna orientacia do
budulcnosti. Spaja sa s formovanim trvalych odbdrrsghopnosti, ale aj osobnostnych
vlastnosti 'udi v ramci rozSirovania ich pracovnej Kkariéry. t8wsaticky rozvoj
personalu v podniku prispieva nesporne k zvySovgeio vykonnosti, ale i stability

kvalifikovanej pracovnej sily.

Armstrong (1999) tvrdi, Ze rozvoj zamestnancov, pre ktoryéasto pouZiva

termin rozvojludskych zdrojov sa tyka poskytovania prilezitostic&niu, rozvoju
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a odbornému vzdelavaniu z&elom zlepSenia individualneho, timového a podnikavé
vykonu.

VSeobecnym cigom rozvoja zamestnancov je staga o to, aby organizacia mala taku
kvalitu Tudi, aku potrebuje k dosahovaniuloe v oblasti zlepSovania svojho vykonu
a v oblasti svojho rastu.

Rozvoj povazuje za vyvojovy proces, ktory umoje progresivne postupatazo
sitasného stavu znalosti a schopnosti k budicemu .sBe&te na seba podobu

vzdelavacej aktivity.

Vojtovi ¢ et al. (2008) pod pojmom rozvoj zamestnancov rozumie ymsianie
prilezitosti a vytvaranie podmienok pre vzdelavanignie a formovanie potrebnych
osobnostnych a pracovnych schopnosti zamestnarmowgou metdod samoiacej sa
organizacie, kotingu a mentoringu.

Hlavnym ci¢om rozvoja zamestnancov je formdvaéaké osobnostné a pracovné
vlastnosti zamestnancov, ktoré zodpovedaju stalemsmiacim technologickym,
organizg&nym, hospodarskym, socialnym a inym podmienkam eraa @elom

zlepSenia pracovného vykonu zamestnancov a vyslealiganizacie.

Modely vytvarania stratégii vzdelavania a rozvoja amestnancov:

Carter et al. (2002) uvadza, Ze pre vytvaranie stratégie roziajiskych zdrojov
su k dispozicii nasledovné modely:
» centralizovany,
* rozhodujuci nosittzodpovednosti,
e preneseny,
e partner organizamého celku,
e spolana sluzba,

e zainteresované stranydat

1.4 Planovanie vzdelavania v organizacii

Iniciativa v oblasti vzdelavania musi vychafipa vedenia organizacie. Podklady

pre identifikaciu druhu a rozsahu vzdelavania mysiahadzé& od bezprostrednych
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nadriadenych ako aj od samotnych zamestnancov,zawiidinovsky — Nagyova —
Sajbidorova (2008).

Kachanakova (2008) vymedzuje 5 pristupov podniku k vzdelavaniu a rgavo

zamestnancov:

Nulovy variant - vSetky vzdelavacie aktivity sa admauju len na povinné
Skolenia, ktoré vyplyvaju zo zékonnych Uprav a adigoh predpisov.
UdrZiavanie alebo zvySovanie kvalifikacie je Uplpenechané na iniciativu
zamestnancov.

Nahodny pristup — Skolenia zamestnancov nie stopdré, podriduju sa len
momentalnym potrebam. Kurzy sa vyberaju nahodne’ganzeratov alebo
ponukovych listov réznych vzdelavacich agentur. éfakvzdelavanie neméze
byt efektivne.

Organizovany pristup — vzdelavacie aktivity su pMané a poziadavky na
kurzy presne Specifikované padpoziadaviek a potrieb podniku. Tento pristup
smeruje uz k &innejSiemu vzdelavaniu.

Cielena koncepcia — vzdelavanie sa zab&zpepermanentne a systematicky na
zaklade identifikovanych potrieb. Do riadenia vaiginia su zaangazZovani
okrem Utvaru riadenialudskych zdrojov aj vSetci liniovi manazéri.
Zabezpéenie vzdelavacich aktivit sa rieSi prostrednictv&poluprace réznych
externych agentar, ale vyrazne sa podporujecapie pri praci v samotnom
podniku.

Koncepcia diacej sa organizdcie — vzdelavanie nadobuda nograg&ker,
pozornogs sa sustréuje na samovzdelavanie, resp. samozdokmoranie.
Rozumie sa tym zameranie sa na vyskuSanie rézrigatocaosti pri rieSeni
novych otdzok. Takéto vzdelavanie musit byodporované manazérmi na
vSetkych organizaych stupoch i pracovnymi timami. Z pdadu podniku by

tieto procesy mali vigsk vytvoreniu tzv. diacej sa organizacie.

Proces planovaného vzdelavania sa sklada z nagtaclukrokov:

1.

identifikacia a definicia potrieb vzdelavania — alngje analyzu podnikovych,
timovych a individualnych potrieb i potrieb jednefich zamestnani ziska

nove schopnosti, zénosti alebo zlepsisvoje doterajSie schopnosti. Analyza sa
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tyka sasnych problémov, ktoré je treba vyrie$ibudlcich potrieb. V tejto
faze sa rozhoduje otom, aké vzdelavanie je préemie daného problému
najvhodnejSie a zlladiska nakladov najefektivnejsie,

2. definovanie poZzadovaného vzdelanidgo-sa majd’udia nadit’, aké schopnosti
treba rozvijé a aké postoje je treba zmeéni

3. definovanie ciov vzdelavania — ciele vzdelavania su suborom,yktafinuje
nie len to,¢o sa majuludia nadit, ale aj to,éo musia Skolené osoby by
schopné po absolvovani prislusného vzdelavacietgramu vykonavg

4. planovanie vzdeldvacich programov — je potrebnévorigt vzdelavacie
programy, ktoré zabez@ia uspokojovanie potrieb a splnenie Toe
vzdelavania,

5. rozhodnutie o tom, kto bude vzdelavanie zab&aya’,

6. realizcia vzdelavania,

7. vyhodnotenie vzdelavanidrmstrong (2007).

Kachanakova (2003) uvadza, Ze vzdelavanie je nevyhnutoosv kazdej
organizacii. Jeho charakter, Urdiva intenzita vS8ak moézu Byézne — v zavislosti od
konkrétnych potrieb organizacie. Je vSak dolezib§, boli vytvorené vSade podmienky
na efektivne vzdelavanie, tzn. musit'bgobre organizované a systematické, musi
prebiehd nepretrzite v ramci opakujuceho sa cyklu.

Pod’a tejto autorky tento cyklus zata:
» identifikacia skuténych potrieb vzdelavania @r ktorych zamestnancov
a v akej oblasti vzdelavg
* planovanie vzdelavania zamestnancov (rozhédwho, ako, kym, kedy, kde
a za aku cenu vzdela)a
» realizacia vzdelavacich aktivit na zaklade konkrétnvzdelavacich programov
s pouzitim vhodnych metdd vzdelavania,

e monitrovanie a vyhodnotenie efektivnosti vzdelagani
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Identifikacia potrieb vzdelavania

Vzdelavanie musi ntanejaky &el a tento Gel sa da definovalen vtedy, pokia
su systematicky rozpoznavané a analyzované potkaolelavania a organizovania

skupin a jednotlivcov.

Analyza potrieb vzdelavania s#éasti sustréuje na definovanie rozdielov medzi
tym, ¢o sa deje a tymo by sa malo dia
Je doblezité sa vyhtitizv. modelu deficitu, ktory znamena Ze vzdelavgaien davanie
do poriadku toho¢o bolo zlé.

Potreby vzdelavania by mali byajskér analyzované v organizacii ako celku —
teda ako podnikové potreby, potom v oddeleniachocth, funkciach alebo zamestnani
Vv ramci organizacii — teda ako skupinové potrebyakoniec by mali ki/analyzované
u jednotlivych zamestnancov — teda ako individugbwodreby. Tieto tri oblasti su
vzajomne prepojené. Analyza podnikovych potrieb i&e#t rozpoznaniu potrieb
v réznych oddeleniach, analyza skupinovych potdaebe odhali potrebu vzdelavania

jednotlivych pracovnikov.

Metody analyzy potrieb vzdelavania:
1. analyza podnikovych a personalnych planov
2. analyza pracovnych miest
3. analyza hodnotenia pracovného vykonu
4

. Setrenie a vzdelavanidrmstrong (2007).

Kachanakova — Nachtmannova - Joniakovd2008) sa domnievaju, Z€ianos’
vzdelavacich aktivit predpoklada sustavnéaianie a analyzovanie skdtej potreby
vzdelavania. Ide vlastne o rozpoznanie dispropomoéeizi poziadavkami pracovnych
miest a kvalifik&nymi predpokladmi zamestnancov latdiska stasnych aj buducich
podmienok. Presné ¢enie potreby odbornej pripravy a rozvoja zamestoafe ve'mi
problematické zaklada sa najma na odhadoch a apatixinych postupoch.

Zakladom na definovanie¢élu je rozpoznanie a analyzovanie potreby vzdeiavaa
zaklade bezne dostupnych udajov z infafn&no systému organizacie, ako aj z udajov

Ucelovo ziskanych prieskumom. Komplexna analyza zma@nsgtasné vykonavania na
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vSetkych Urovniach a mala by predstawbu&itl postupnos krokov, aby sa dospelo

k spravnej identifikicii a ndvrhu rieSenia problému

Mbéze ig o tieto kroky ako uvadzarokopenko — Kubr (1996):
e uvedomenie si @itého problému na zaklade typickych symptomov
upozonujucich na jeho existenciu,
» Specifikacia a opis problému na zaklade prenikniigeho podstaty,
* hradanie a analyza faktov (priprava na rieSenie prob),
» identifikacia sil a faktorov, ktoré spo6sobuju prl,

* vypracovanie alternativnych variantov rieSenia potu.

Analyza potrieb vzdelavania na Urovni organizacie— predpoklada stratégiu,
personalnu stratégiu a plany, z ktorych sa odvadplgn personalneho rozvoja. K jeho
konkretizacii v oblasti vzdelavania potom dochadapma prostrednictvoriastkovych
planov, ako su plan vzdelavania zamestnancov akalaéry zamestnancov.

Analyza potrieb vzdelavania na arovni pracovnych mest znamena podrobné
zistovanie obsahu préace i Specifikacie poziadaviek sama@ca potrebnych na uspesné
vykonavanie prace na danom pracovnom mieste.

Analyza potrieb vzdelavania na urovni jednotlivychzamestnancovw mala by
byt primarnym zdrojom informacii o potrebe vzdelavanbzvoji jednotlivcov. Kazdy
zamestnanec ma Specifické potreby vzdelavaniag kt@wisia s vykonavanou pracou,
arowiiou jeho vzdelania, sklsemos ajeho osobnostnymi charakteristikami. Na
z&klade zistenie individualnych potrieb moZzno potaostawi pre zamestnanca

osobitny vzdelavaci program.

Vojtovi € et al. (2008) zdiga podobny nézor a tvrdi, Ze cyklustoigania potrieb
vzdelavania sa odpa¥a za&at’ analyzou podnikovych, timovych a individualnych
potrieb na ziskanie novych znosti alebo znalosti alebo zlepSenie existujacich
schopnosti zamestnancov.

Pri zi'ovani priorit vzdeldvania m6zu naponi&croje informacii:

e analyza hlavnych inforngaych zdrojov (pravne normy a dokumenty
podniku, napr. o cimch podniku a podnikovych planoch, Statistické

Gdaje),
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» prieskumy vzdelavacich potrieb a poZiadaviek (duteava metoda),

e analyzy informécii ziskanych od vysSich manazérad ssamotnych
zamestnancov alebo od odchadzajacich zamestnancoetoda
riadeného rozhovoru),

* skumanie a hodnotenie pracovného vykonu jednottiv§amestnancov
(napr. produktivita prace, kvalita),

* monitorovanie vysledkov pracovnych porad, auditmmspodarenia, akcii

public relation a’alSich vysledkoinnosti podniku.

Metddy vzdelavania

Metédou vzdelavania vo vSeobecnosti rozumieme dpdsacesty, ktorymi
¢lovek ziskava potrebné vlastnosti, znalosti &rosti.
Vzdelavanie zamestnancov v organizaciach prebiepadwiku spravidla pri vykone
prace, v podniku mimo vykonu prace a externé vza@el& mimo podniku.
V odbornej literatire sa uvadzaju rézne pristupklasifikdcie metdd vzdelavania
zamestnancov. Nie je potrebné ich prezentoaaitova,, skér je @elné uvies ich

pref’ad a strany popis.

Vojtovi¢ et al. (2008) uvadza, Ze vzdelavanie v podniku pri vykg@néce (na
pracovnom mieste) mdze gjpeat’ vo vyuiovani alebo kotovani manazérmi, veducimi
timu alebo vzdelavajucimi.

Mbze spdaivat’ aj v individualnom alebo skupinovom povereni Ulohaci pridelenim

projektu a pouzitim mentora.

Realizuje sa prostrednictvom nasledovnych metod:

» Koucdovanie — dlhodobejSia inStruktdz resp. vydisetanie a pripomienkovanie
s pravidelnou kontrolou.

* Poverovanie Ulohami— tato metdda nadvéazuje na asistovanie, kedyrsaufa
pracovné schopnosti zamestnanca. Nakoniec zamestipdmi Glohu, ktord mu
zadal vzdelavajuci.

* Mentorovanie — zamestnanec si sam vybera vzor, ktory ho vedidi mu,

stimuluje ho a usmeuje.
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» Demonstrovanie — zamestnancovi sa ukaze, ako ma vykofiaxeju pracu
a hnel’ je nabadany k tomu, aby si to aj vyskusal.
* Rotéacia v praci — zamestnanec je postupne povereny pracovnymiadioh

v r6znych¢astiach podniku na tité casové obdobie.

Visiiovsky — Nagyova - Sajbidorova (2008) okrem spominanych metéd
vykonavanych na pracovisku vo svojom diele uvadd@i$ie, ako napr.

 Counseling — ide ometdodu vzajomného konzultovania a vzajdrané
ovplyviiovania. Zmyslom tejto metdédy je odstrarieriery medzi Skolitom
a Skolenym, resp. medzi vedlcim a podriadenym, éktat dbésledkom
jednostranného ¥ahu na osi nadriadeny — podriadeny.

* Asistovanie — tradtna metdda kedy Skoleny pracovnik je prideleny ako
pomocnik ku skisenému pracovnikovi, pomaha mulpan jeho Uloh adi sa
od neho pracovné postupy. Postupne sa padia praci vésou mierou a stale
samostatnejSie, az kaime ziska také znalosti a schopnosti, Zze je schopny
vykonava pracu samostatne.

e Pracovné porady — metdda formovania pracovnych schopnosti prakowni
V jej priebehu sa dastnici zoznamuju s faktami a problémami, ktorédykaju
ako vlastnej prace, problémov na pracovisku i aelébdniku, takéasto i inych
oblasti. Vymena skdsenosti, prezentacia nazorovaugtte postojov
k pracovnym problémom zvySuju nielen informovahpgacovnikov, ale aj ich

pocit spoluprace s pracovnym kolektivom alebo ploaimi.

Carter et al. (2002) konStatuje, Ze kdovanie je zamerané na rychle zlepSovanie
schopnosti, spravania a vykonu spravidla vo vazberacu vykonavanu v &asnosti.
Jadrom kotiovania je dobréleneny a Gelovy, k ugitému ci¢u smerujuci dialdg.

Dalej uvadza, Ze hranica medzi tymrobi ko, mentor, osobny poradca, konzultant je

nejasna — vsetci pouzivaju podobné schopnosti.

Mentorovanie je proces pouZzivajuci Specialne vypechna Skolenych jedincov,
ktori vedu pracovnika a poskytuju pragmatické ramlistavnu podporuim pomahaju

pri vzdelavani a rozvoji zamestnancov.
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Mentoring predstavuje prilezitostnG pomoc jednélioveka inému pri

uskut@novani zmien v znalostiach, v praci alebo v mysleni.

Vzdelavanie v podniku mimo miesta pracovného vyksaurealizuje vo forme
zvlastnych kurzov av externych vzdeldvacich zagach, inSitaciach, odbornych
organizaciach. Toto vzdelavanie mdzZzu zab&zpelenovia Utvaru vzdelavania,
externych vzdelavacich a vycvikovych zariadeni @leli vzdelavajuci — konzultanti
pre vzdelavanie alebo hguci lektori. Vyuzivaju sa nasledovné metodysiovsky —
Nagyova - Sajbidorova(2008):

* Prednaska — zameriava sa na sprostredkovanie faktickych mémii alebo
teoretickych znalosti.

* Prednéaska spojena s diskusiou (seminag astnici su stimulovani k aktivite,
nie su len pasivnymi prijemcami informacii.

* Pripadova Studia— (Castnici vzdelavania Studuju organimy problém, snazia
sa diagnostikouasituaciu a navrhnirieSenie problému.

e Hranie roli — (astnici na seba beru ¢ditd rolu, v nej poznavaju povahu
medziudskych vrZahov, stretov avyjednavania. Vzdy sa rieSi komkaét
situacia.

» Simulacia— astnici vzdelavania dostanu scendr a su poZiaalay priebehu
uréitéhocasu urobili mnozstvo rozhodnuti.

e Skupinové cvienia — (Eastnici vzdeldvania skumaja problémy a formuluju ic
rieSenia v ramci skupiny. Osvojuju si schophpsacovd kolektivne.

» DiStan¢né vzdelavanie— vzdelavajuce osoby s&ia doma,éasto vo véinom
case. NajznamejSou metodou su koreSpofmienkurzy alebo vzdelavanie
pomocou poitacov.

» Ucenie hrou — ide skuténe o hry spojené so Sportovymi vykonmi. Manazéri

hradaju optimalne rieSenie nejakej ulohy.

Uz spominany autoArmstrong (2007), prednasku definuje ako vyklad s malou
¢i Ziadnou participacioudastnikov, s vynimkou zavefeej casti, ktora byva venovana
otazkam a odpovediam. PouZziva sa k prenaSaniumafor k posluchéom a vyznauje
sa tym, Ze prednaSajuci ma pod svojou kontrolouddsahovu, tak ajasova Strukturu

prednasky.
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Dalej tvrdi, Ze Gelom pouzitia metddy diskusie je:
e prinutit posluchéa, aby sa aktivne zapojil déania,
e poskytn@& 'udom moznos wit sa zo skusenosti ostatnych,
e pomoa 'udom, aby pochopili iné nazory,

e rozvij&@ schopnos sebavyjadrovania.

Pripadoveé Studie su metddy vzdelavania (zatowehovy, vyuby a vycviku)
zaloZené na situaciach z reélneho Zivota, aleborieiitované na nerieSené problémy.
Situacie alebo problémy pri vyuZivani tychto metéd prezentuju, ako uvadza
Porvaznik (1999):

e pisomnou formou,
* hovorenou formou napr. z pasky,

» ale tiez hranim roli (Gloh).

Cielom vyuZzivania pripadovych Stadii pri vzdelavani ygtvorit zaujem
Ucastnikov, ich snahu Byaktivnymi a @it sa od ostatnych. dastnici st seberovnip
vytvara predpoklady, aby si vzdjomne pomahali wogi vlastnych skulsenosti,

porozumenim a pochopenim spravania sa.

Externé vzdeldvanie je uziieé pre rozvoj znalosti a zZfmosti manazérov a veducich
timov, pre rozvoj odbornych a socialnych znalostedomosti. Externé vzdelavanie by
malo by schopné ponuknutakd kvalitu vydovania, ako keby bolo poskytované
v ramci vnutornych zdrojov. Vyhodou tejto formy \etélvania je to, Ze pracovnici su
vystaveni vplyvu svojich kolegov z inych organiZaci
Stale viac podnikov dava predmosxternému vzdelavaniu, ktoré sa uskitge
v tychto formach:
e InStruktaz — postup by mal ma4 fazy:
0 priprava
0 prezentacia
0 precvEovanie a testovanie
0 pouzivanie a zdokotiavanie
* Projekty — su v hrubych rysoch spracované Studie aleboyylktoré musia

Ucastnici vzdelavania dokoit'.
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« Stadium doporuéenej literatiry — Grover znalosti vzdelavajlcich sa 0s6b
mozno zvydi aj prostrednictvom poskytnutia knih, resp. podwyot knih.
Skolite’ vyzve vzdelavajlce sa osoby, aby si literat(r&ipat a okomentovali
nauné informécie.

» Vzdelavanie pomocou pgitac¢ov (e-learning) - je formou individualizovaného
a interaktivneho vzdelavania sa.

* Interaktivne video — dokonalejSia metdda ako predchadzajucd’adbm na

vplyvanie dvoch vyznamnych vzdelavacich technolég@itaca a videa.

InStruktaz je chapana ako najjednoduchsi spbsobikzamového, resp. menej
skuseného pracovnika, pri ktorom skuseny pracoatéko bezprostredne nadriadeny
predvedie pracovny postup, Skoleny si pozorovaninapodobiovanim tento postup
osvoji pri plneni svojich vlastnych pracovnych ultde skér o jedno razoveé pbsobenie,
Skolenie ¢asto prebieha v hémom a ruSivom pracovnom prostredi a pod tlakom
pracovnych ulohKoubek (2003).

E-learning alebo elektronické vzdelavanie definoamstrong (2007) ako
poskytovanie a spravu prilezitosti k vzdelavaniicha podporu pomocou gaacov,
siefovych a internetovych technoldgii z&elom napoméhania pracovnému vykonu

a rozvoju jedincov.

Jednotlivé typy E-learningu pia tohto autora su:

e samostatny, separovany e-learning - kedy vzdelésaga osoba pouziva
prisludnu technolégiu, ale nie je v danej chvilpoj@na na inStruktorov
alebo ostatné vzdelavajuce sa osoby,

e Zivy e-learning - prinom za pouzitia prislusnej technoldgie su
vzdelavajuca sa osoba ainStruktor v danej chvikbmakte, ale su na
réznych miestach,

* kolaborativny, kolektivny e-learning, ktory podpgu wenie
a vzdelavanie pomocou vymeny a predavania inforimaoalosti medzi

uciacimi sa pomocou diskusnych for a¢ftacovych besied (chatu).
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Proces e-learningu

Proces e-learningu sa sklada z definovania systémpodpory pristupu,
poskytovania rad a pomoci vzdelavajucim sa osobanpa/zbudzovania a vytvarania
vzdelavajucich sa spalenstiev.

Déraz sa kladie na samostatné vzdelavanie — vzajéld sa osoby maju pod
kontrolou intenzitu svojho vzdelavania, ajkea druhej strane im mézutbglané uité
ciele aterminy dokafenia. Ale aj kd je samostatné vzdelavanie podporovang, je
dopad e-learningu silne ovplyvneny tym, aka podperazzdelavajucim sa osobam
poskytovana. Kvalita obsahu je dolezita, ale podpod konzultantov alebo ,e-

moderatorov” ich moéze vyrazne zwysi

Spomenuté metddy a ich rozdelenie do jednotlivjatpd poda ukitych kritérii
nie je striktne dané, existuje egecleneni podia d’alSich kritérii, ktoré by bolo mozné

vytvorit.

Hodnotenie vzdelavania

Pokus ziska informéacie (spatnd vazbu) @igkoch vzdelavacieho programu
a ocenf urovei tohto vzdelavania na zaklade tychto informéacii ne#efinova ako

proces vyhodnocovania vzdelavania.

Je délezité vyhodnocovavzdelavanie, aby sa posudila jeh@iniog’ pri
dosahovani tych vysledkov, ktoré boli stanovenéwssosti s planovanim vzdelavacich
akcii a aby sa ukazalo kde je potrebné zlepSealmatmena, aby bolo vzdelavanie eSte

acinnejSie tvrdiArmstrong (2007).

Kachainakovd — Nachtmannova - Joniakova(2008) sa domnievaju, Ze
hodnotenie jednak uzatvara proces vzdelavaniaglepgnvychodiskom na identifikaciu
potrieb, ktorou sa z#éna d’'alSi proces. Hodnotenie vzdelavacieho procesu by o
odpovel’ na otazku, v akej miere boli spinené ciele vzdatda. To znamena, Ze kritéria
hodnotenia vzdelavacieho procesu by mali bianovené zarovies cigmi uz v etape
planovania celého vzdelavacieho procesu. Hodnotepimalo vychadzaz viacerych

kritérii a postupov.
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Armstrong (2007) nazné&uje 5 arovni vyhodnocovania vzdelavania, su to:

* Reakcie Skolenych osO6b- na zazitky zo vzdelavania — tagtejSia
pouZzivana hodnotiaca metdda. Zajne sa na zaklade dotaznikat'ajs,
¢o si myslia @dastnici Skolenia o uzitmosti, ¢i dokonca o zabavnosti,
resp. prijemnosti vzdelavania;o si myslia o jednotlivych témach
a lektorochg¢o by zaradili do kurzu, resp. vypustili z neho.

* Hodnotenie poznatkov— sp@iva v merani mnozstva latky nsnej
v kurze. Zisuju sa nové vedomosti a Znosti, ktoré Skolenim ziskali,
alebo zmeny v postojoch, ku ktorym unich po vzdad doSlo.
NajlepsSim spésobom hodnotenia vysledkéenia je vykonanie testu na
z&iatku a po skoeni programu.

* Hodnotenie pracovného spravania- znamena zigvanie miery, v akej
absolventi vzdelavania uphatju svoje poznatky pri vykone prace, ako sa
odradzaju vich vykone. Toto hodnotenie by sa madmneriavé na
uplatnenie poznatkov a skusenosti ziskanych vol&wzdeich aktivitach
mimo pracoviska.

» Hodnotenie na arovni organiza&nej jednotky — pokuSa sa zistidosah
zmien pracovného spravania absolventov kurzov ngduanie tegasti
organizacie, kde tito zamestnanci pracuju.

* Hodnotenie koné&nej hodnoty — znamena zi®vanie prinosov zo
vzdelavania pre cell organizaciu. Kritéria tohtodmotenia sa skor
vzt'ahuju na efektivna’s¢innosti organizacie, resp. na to ako posudzuje

organizacia svoj uspech alebo neuspech.
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2 CiepP

Stanovenie cia vychadza z potreby vzdelavania zamestnancalze&efektivne

fungovanie firmy je postavené prave na zamestndmcoc

Ciel'om vypracovania bakalarskej prace bola analyzacaratenie vzdelavania
a rozvoja zamestnancov v konkrétnom podnilksitem subjekte a zarowenavrhnutie

opatreni na zlepSenie&sného stavu.

Hlavny ciel’:
» Posudenie vzdelavania arozvoja zamestnancov \ikatdiskom subjekte,

ktorym je OTP Banka Slovensko, a.s.

Za &elom dosiahnutia stanovenéhol@doli ucenédiastkové ciele:
» ziskanie teoretickych poznatkov o rieSenej probtémastidiom domacej
a zahraninej literatury,
» vyber podnikatéského subjektu,
» analyza ziskanych informécii v danom podniksitem subjekte — metody, ktoré

sa v danom podniku poZzivaju.

CiePom uskutotneného prieskumubolo zistt:
» vzdelanostna Struktaru zamestnancov,
* informacie o systéme vzdelavania arozvoji zamestma a o spokojnosti

zamestnancov so vzdelavacimi a rozvojovymi aktmita

Vlastna praca je zamerana na prezentaciu Skoldotrydh sa zamestnanci
zGashiuju atieZz na analyzu prinosu poskytovanych Skolemizaklade ziskanych
hodnoteni Gastnikov Skoleni — zamestnancov podniksikého subjektu OTP Banka

Slovensko, a.s.

V zavere prace sa zameriavame na vyhodnoteniedkmlevzdelavania a rozvoja

zamestnancov a navrhujeme opatrenia na zlepSefasrstho stavu.
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3 Metodika prace a metdédy skiumania

Skamanym objektom je podnikdigky subjekt OTP Banka Slovensko, a.s.,

pobaika v Nitre.

Predmetom skumania: vzdelavanie a rozvoj zamestwanc konkrétnom

podnikatéskom subjekte.

Pri vypracovani bakalarskej prace sme pouzili mi@cie (po pisomnom

schvéleni o zverejneni informacii), ktoré nam pdskgriamo pani Bc. S@a Kluckova

— branch manaZzérka. Postupovali sme systematickyappostupu pre vypracovanie

bakalarskej prace.

Metodicky postup pri spracovani prameni Z’aibakalarskej prace:

obozndmenie sa od&snom stave vzdelavania arozvoja zamestnancov
z domacich a zahramych literarnych zdrojov, ktoré su uvedené v pa@jzit
literature,

ziskavanie udajov ainforméacii o danom podniku, dGdath vzdelavania
arozvoja, planovani vzdelavania, identifikacii et vzdelavania
zamestnancov prostrednictvom osobnych stretnatime konzultacii,

analyza ziskanych informacii a pisomné spracovanie,

vyhodnotenie analyzy a konstrukcia navrhov, odpaniia zaveru.

V Uvode bakalarskej prace sme sa zamerali na deaistiku 'udskych zdrojov,

ich délezitosti pre podnik, vyznam vzdelavania ava zamestnancov.

Cag’ silasny stav rieSenej problematiky doma a v zalifanbbsahuje

predovSetkym teoretické poznatky od viacerych awtdkonkrétne zamerané na:

manazZmenfudskych zdrojov,
vymedzenie pojmu vzdelangs
vzdelavania a rozvoj zamestnancov,
modely vytvarania stratégii,

metody vzdelavania,

hodnotenie vzdelavania.
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Postup pri vypracovani vlastnej prace:

charakteristika podnikalekého subjektu,

typoldgia uskuténovanych Skoleni,

vyhodnotenie systému vzdeldvania arozvoja zamestiva a postojov
zamestnancov k nim,

zaver, navrhy a odpotania.

Pouzité metddy pri spracovani udajov:

Dotaznikovy prieskum — metdda, prostrednictvom ktorej je mozné zozbiera
vel’ké mnoZzstvo informacii za kratke obdobie, ktorépsimerne das'ahko
spracovatiné. Pouzili sme dotaznik v pisomnej forme, ktoryesmali vypint
zamestnancom pri osobnom stretnuti a nasledne hacamli. Dotaznik je
produktom naSej vlastnej prace. Vzor dotaznikasgdeny v priloh&. 1.

Metdda selekcie— cid’lom tejto metddy je umozhivyber najdélezZitejSich,
nosnych druhov rieSenej problematiky a nasledné@csmpanie a komparaciu.
V nasom pripade sa zameriavame na dblagzdelavania a rozvoja
zamestnancov.

Metdda teoretickej analyzy— dany objekt je skimany ako celok, postupne sa
prechadza k jednotlivyrastiam. Proces analyzy sa sklada z viacerych krokov
» identifikacia skimaného objektu — OTP Banka Slokena.s.

» ziskanie, triedenie udajov a informacii o danommikate’skom subjekte

» vyhodnotenie ziskanych informacii

* navrh a prijatie opatreni.
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4 Vysledky prace

4.1 Charakteristika podnikatel’ského subjektu

Adresa centraly banky. OTP Banka Slovensko, a.s., Stirova 5, 813 54%aat
OTP Banka Slovensko, a.s.

OTP Banka Slovensko, a.s. pésobi na slovenskomatymestrednictvom svojich
koreSpondetnych bank aj na zahramych trhoch akauniverzalna banka s Uplnou

devizovou licenciou

« Majoritnym vlastnikom OTP Banka Slovensko, a.s.of 4.4.2002 najv&ia
mad’arska banka - OTP Bank Rt.

- Prevodom 69,56 % akcii IRB, a.s., z FNM SR a ku@2)99 % akcii od
Slovenskej poiovne sa uskutmila transakcia z kupno-predajnej zmluvy
podpisanej 7. 12. 2001 medzi FNM SR, MF SR a OTirkB#.

« OTP Bank Rt. celkom vlastni 97.24 % akcii OTP Ba8lavensko, a.s.

. Dalsimi minoritnymi vlastnikmi banky su slovenskéolspnosti a drobni

akcionari.

V sikasnosti OTP Banka Slovensko disponuje rozvetversasow 72 pobsiek po
celom Slovensku. Ustredie banky je v Bratislave.POBanka Slovensko disponuje
systtmom komplexného hodnotenia podniksitgch zamerov klienta v sulade so
svetovymi Standardmi a implementovanym platobnymz@tovacim systémom
PROFILE, ktorym sa zabezpaje on-line prepojenie vietkych pobsiek OTP Banka
Slovensko, a.s. Banka je v¢ssnosti napojend r&WIFT, REUTERS, TELERATE.

Rozhodujuci objem v obchodné&nnosti banky predstavuju bankové produkty a
sluzby poskytované klientom na slovenskom trhu.ul@éra produktov a sluzieb
zodpoveda poziadavkdm rozhodujucich segmentov ktaré banka obsluhuje. OTP
Banka Slovensko, a.s. ponuka svoje produkty a gléyzickym aj pravnickym osobam.
OTP Banka Slovensko, a.s. je univerzalnou bankaiinného typu, preto aj ponuka
produktov a sluzieb je prispésobena poziadavkamevieh generacii (od najmladsej az
po déchodcov), a tieZz nanmaosti jednotlivych klientov.
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Zakladna ponuka sluzieb OTP Banka Slovensko, a.sabkria:

. depozitné sluzby korunoveé i devizove,
. zmenarenské a pokladné sluzby,

. averové sluzby,

. platobny styk doméci i medzinarodny,
. poradenské sluzby,

. treasury a invesiné sluzby.

Sluzby su poskytované prostrednictvom siete 72 fiekpktoré su rozmiestnené
vo VvSetkych rozhodujucich priemyselnych a obchotinycentrach Slovenska.
Prednosou v poskytovanych sluzbach je rychlos komplexno$ vykonévania

platobnych operacii. VSetky polloy pracuju v on-line rezime a su prepojené s

astredim.
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Predmetom mdjho skiimania je poka banky v Nitre, Stefanikova 9, 949 01.
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4.2 Typolégia ponukanych Skoleni

V tejto ¢asti priblizim typy a formy Skoleni, ktoré su v OBBnke Slovensko, a.s.

ponukané svojim zamestnancom.

Typy Skoleni:

» privitacie (adapta¢ne) Skolenia— pre kazdého novoprijatého zamestnanca,

» produktové Skolenia — cid’lom tychto Skoleni je, aby zamestnanci poznali
vSetky produkty, ktoré su ponukané klientom,

* odborné prednasky a seminarg

» tréningy vedomého predaja a jeho koting — cielom je porozumig ¢o je to
vedomy poradensky predaj, r@i sa vedome vyuzivajednotlivé prvky
efektivneho procesu predaja, z\y%sobnu efektivitu predaja, pre¢ui si
spbsob ko&ingu a podavania spatnej vazby,

» predajné zruénosti so zameranim na predaj SME balikov,

* predajné zruénosti SO zameranim na zovanie potrieb — proces predaja -
ako postupova pri osobnom nadviazani kontaktu, postup pri preokaj
rozhovore, vedomy transéky preda;.

Zistovanie potrieb — analyza zamerana na to, aké typy otazok tredo& \ako
spravne argumentovazvlada namietky a stag’ou je aj vypracovanie &kého

planu — oblasti rozvoja.

OTP Banka Slovensko, a.s. realizuje niektoré drékgleni pomocou internych
pracovnikov a niektoré druhy Skoleni pre OTP Ba®htavensko, a.s. zabezpge
tréningova a konzulithgova spdélwos’ DEVELOR s viac ako 16 tmou skusena®u

v rozvoji jednotlivcov a spokmosti — externi Skolitelia.

Develor je vysoko vykonny tim 200 profesionalov mmamych na pomoc
klientom dosahouavytycené ciele. Tréningy su zamerané na rozvo§rapsti, znalosti

a vykonov.
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Tab.1

Prehlad ponukanych tréningov

Konzulting Sales konzulting Predajné stratégie, B2C,
B2B
HR konzulting Hodnotenie vykonu
Tréningové akadémie
HR Assessment Hodnotenie spokojnosti
Hodnotenie prac.pozicii
Vyvoj tréningov pre Klienta
Komplexné  tréningové| Leadership akadémia DEVELOR
programy Akadémia majstrov DEVELOR

Key Account akadémia DEVELOR
Trénerska akadémia DEVELOR

Tréningové programy

Predaj a starostlivéso
zékaznika

Aktivny predaj

Telefonicky predaj

Poradensky predajny
proces

Vzt'ahovy predaj

Vyro¢né mitingy

Vyjednavanie

Osobna efektivita

Prezert& techniky

Zvladanie konfliktov

Zvladanie stresu

Efektivna komunikacia

Profesné znalosti

Tréningy trénerov

Riadenie zmeny

Projektovy manazment

Kou¢ing

Tréningy kodovania vykonu
Koucing pre zvySenie vykonu

Zdroj: Skoliace materidly OTP Banky Slovensko, a.s.
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Z metdd, ktoré sa n&gstejSie pri vzdeldvani arozvoji zamestnancov YOT
Banke Slovensko, a.s. pouZzivaju jekou¢ovanie Koucovanie je dlhodoby proces
zamerany na rozvoj osobnosti, pri ktorom zamesimaraelobida znalosti, Zmosti
tym, Ze kowovany vyuziva svoj vlastny potencial a schopndatastrednictvom tejto
metddy zamestnanciladaju alternativne sp6soby reagovania na rézne sitpgcii.
Do uvahy sa berie individualita. Ta vedie zamestadnstanoveniu cfev a ciest k ich
dosiahnutiu, zlepSuje sa tym samostatnpemestnancov. Prostrednictvom &ogu
OTP banka dava svojmu zamestnancovi najavo 8kat, aky je pre firmu vyznamny
a Ze firme naiom zalezi. Koting sa realizuje hlavne v pripade kvalithého pradios,

ktory ma vSak nejaké rezervy.
Vyhody z realizacie ko&ingu pre banku:

» prekonanie vykonnostnych problémov,
e zvySovanie produktivity,
» zabezpeuje si dlhSie udrzanie zamestnancov vo firme,

» zlepSenie organizaej kultury.

V OTP Banke Slovensko, a.s. sa pri &owani vyuZivaja CAMPI zasady,
univerzalny princip pre rozvoj GROW, ktory je vhgdpredovsetkym pre manaZérske

a obchodné zkimosti.

Ciel'om kowingu je pomO€t zamestnancovi objatico naozaj chce, pomfanu
prekond& bariéry a prekazky v usili dosiahthto a zlepSovavnimanie reality, vytvarta
a posihiova’ zodpovednay sebalctu a sebavedomie &owaného. Zameriavaju sa

hlavne na budicnésna osobny rozvoj a na zvySovanie potencialu.
Hlavné kroky kouc¢ingu:

Stanovenie ci&a
Stanovenie postupu

Predvidanie rizik a ich eliminovanie

A

Akeny plan, aby to nebola iba diskusia.
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Chyby, ku ktorym pri kou ¢ovani v OTP Banke Slovensko, a.s. n&stejSie
prichadza:

* hodnotenie pah inych a nie pdé aiakavani,

» hodnotenie pokh posledného chovania,

* pozitivny pristup k tym, ktori st keéavi podobni,

* predtasné vytvorenie Usudku a ignorovanie informacii,

» prili§ pozitivne resp. negativne hodnotenie beaq#ashia faktov,

e zmiemovanie hodnotenia vplyvom minulych tuspechov.

4.3 Vyhodnotenie dotaznika

bol pouzity dotaznik. Danu problematiku vzdelavaaiaozvoja zamestnancov sme
analyzovali v pob&ke banky OTP v Nitre. Na prieskume sacastnilo spolu 11
respondentov. Respondenti Wali rovnaky dotaznik. Dotaznik obsahoval 20 otazok
zameranych na zistenie spokojnosti zamestnancovzdelavacimi a rozvojovymi

aktivitami banky a na ziskanie informacii o typgunukanych Skoleni.

Otazky su tvorené tak, Ze respondenti si mohli aybwdpovel’ z viacerych
moznosti, resp. odpovetiana otvorené otazky, ktorych et v dotazniku bol 4.
Dotaznik bol anonymny, realizovany rozdanim doteawni osobne na pracovisku.
Vysledky boli spracované do grafickej podoby aeiptetovanégo dané zistenia
znamenaju. Jednotlivé grafy su vysledkom vilastngrity. Oznéenie ,X* pri
odpovediach vyjadruje K&o respondentov z celkového o suhlasi s danou

odpovelou.

Z celkového p&tu 11 respondentov sa prieskumwastnilo 7 Zien a 4 muZi.
Z hradiska vekovej Struktiry moézZzem konStatvaze v&Sina zw@astnenych
respondentov sa pohybuje vo veku 3@ — 50 rokov (55 %) a vo veku o@3 — 28
rokov (45 %).
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Struktira zamestnancov
9%

18%
27% B riaditelka poboéky
W bankar Specialista Il

M bankar specialista 1.

B vedlci prevadzky

M univerzalny bankar
19% 27%

Obr. 1

Struktira zamestnancov

Z obr. 1 vyplyva, Ze v polise OTP banky v Nitre pracuje 1 riadika (9%), na
pozicii bankar Specialista Il. pracuju 2 zamesthdti8%), bankar Specialista I. 3
zamestnanci (27%) a v rovnakom¢épm je zastupena pozicia univerzalneho bankara,
teda 3 zamestnanci (27%). V banke okrem spomenusy@tuju 2 veduci prevadzky
(19%).

Vzdelanostna Struktlra

Vzdelanostna strukuara

36% 36% m zakladné

M stredoskolske

M vysokoskolskeé
1.stupna

| vysokoskolske
2.stupna

28%

Obr. 2

Vzdelanostna Struktira
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Z daného obrazku vyplyva, Ze z celkovéhottpozamestnancov v pobtke
pracuju 4 zamestnanci s vysokoSkolskym vzdelanim skuma (36%), 3
s vysokoskolskym 1. stip (28%), 4 so stredoskolskym vzdelanim ekonomického

smeru (36%) a so zakladnym vzdelanim v peleanepracuje Zziadny zamestnanec.

1. Skolenia, na ktorych sa ztastiujem
a) obsah Skolenia nezodpoveda mojej praci (2x)
b) su z lradiska obsahu zrozumiieé (3x)

C) mi umo#iuju podavd lepSi vykon v praci (6x)

Skolenia, na ktorych sa zucastiujem

18%

m obsah skolenia
nezodpoveda mojej

54% praci

B suz hladiska
obsahu zrozumitelné

289, mi umoznuju
podavat lepsi vykon
v praci

Obr. 3

Zhodnotenie Skoleni

Obr. 3 poukazuje na to, ako jednotlivi zamestnéacinotia Skolenia, ktorych sa
zashuju. Z celkoveho p&tu respondentov si 18% mysli, Ze obsah Skoleni
nezodpoveda ich praci, 28% povaZzuje Skolenidadiska obsahu za zrozuniie
a vySe polovica sa domnieva, zetastnenim sa na danych Skoleniach budu padava
lepSie vykony, teda Skolenia su pre nich motivujlce

2. Typ Skolenia, na ktorom sa z8astiiujem

a) mam moznosovplyvnit' (2x)
b) niekedy mam moznd@ovplyvnit' (5x)
c) nemam moznasovplyvnit’ (4x)
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Typ skolenia, na ktorom sa zacastnujem

36% 18%

46%

B mam moznost ovplyvnit
H niekedy mam moznost ovplyvnit
nemam moznost ovplyvnit

Obr. 4

MoZznogt’ ovplyvnenia Skoleni

Z obr. 4 je zrejmé, Ze 4 zamestnanci pri gphAni dotaznika uviedli, Ze typ
Skolenia na ktorom sa &astiuju nemaju moznasovplyvnit, ¢o predstavuje 36%
z celkového pétu opytanych.

46% opytanych na otazku odpovedalo tak, Ze niekmdjil moZnog ovplyvnit' typ
Skolenia, ale nestava sadasto. V&Sinou sa z&€astuju vopred ukenych Skoleni.
V banke pracujdludia (18%), ktori maju kompetencie a mozhawplyviiova typ

Skolenia, ktoré zamestnanci absolvuja.

3. Iniciatorom rozvojovych a vzdelavacich aktivige:
a) priamy nadriadeny (3x)
b) ja (0x)
c) personalny usek (7x)
d) iny subjekt (1x)
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Inicidtor rozvojovych a vzdelavacich aktivit

iny subjekt
personalny usek 64 %
ja

priamy nadriadeny

0] 10 20 30 40 50 60 70

Obr. 5

Inicidtor vzdelavacich a rozvojovych aktivit

Cielom otazky kto je iniciatorom vzdelavacich a rozwajo aktivit bolo zisti,
odkia’ pochadza iniciativa pri rozhodovani o potrebe ékiol V&Sinu aktivit iniciuje
personalny usek¢o z celkového psiu opytanych uviedlo 7'udi. 2 zamestnanci
povaZzuju za iniciatora iny subjekt a gaddalSich 3 je iniciatorom ich priamy
nadriadeny.

4. Termin Skoleni
a) je vopred weny / presny datum (7x)

b) mam moznossi vybra’ z viacerych terminov (4x)

Termin skoleni
B je vopred uréeny / 37%_‘
presny datum
7
mam moznost si / 63%
vybrat'z viacerych \ 4
terminov

Obr. 6

Termin Skoleni
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Zobr.6 je zrejmé, Ze 63% zamestnancov uviedlo iter§koleni, ktoré sa
uskut@nuju v banke ako presnedeny - kokrétny datum. Priblizne o polovicu menej
opytanych uvadza, Ze maju moztigs vybra z viacerych terminov, to znamena vsak,

Ze nie pri kazdom Skoleni je tomu tak.c8#a Skoleni je naplanovana na presny datum.

5. Urovei jednotlivych Skoleni, ktorych som sa z&astnil/a, hodnotim na:
a) dobru (6x)
b) velmi dobru (2x)
c) chaoticku (1x)
d) slabu (2x)

Uroven jednotlivych skoleni, ktorych som sa
zucastmil/a hodnotim na:

60
40
20

dobru

velmidobrd

chaoticku

slabu

Obr. 7

Uroveii Skoleni

Zamestnanci mali mozntshodnoti’ Urover Skoleni, ktorych sa dopos$ia
zGastnili. Mali na vyber zo 4 moznosti. Urdvékoleni potla zamestnancov banky
znazotuje obr. 7. Z tohto obrazku vyplyva, Ze 6 responidpovazuju urove Skoleni
za dobra o predstavuje 55%. Rovnaky & hodnoti Urovie Skoleni za vémi dobru

a slabu. Jeden zamestnanec si mysli, Ze j@vehaoticka a mala by sa zlepSi
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6. Kvalita doposid’ vykonanych Skoleni internymi lektormi
a) nizka (2x) b) vysoké (3x) c) Standardna (6x)

Kvalita doposial’ vykonanych skoleni
internymi lektormi

19%

55% ;
Wa) nizka

M b)vysoka

26% ¢) standardna
(]

Obr. 8
Kvalita internych Skoleni

Pri posudeni kvality vykonavanych Skoleni, ktagélizuja interni Skolitelia 55%
opytanych uvadza, Ze kvalita Skoleni je vysoka.ars#6r uprednostju Skolenia
vykonavané internymi lektormi ako externymi. 19%ytamych si mysli, Ze kvalita

tychto Skoleni je nizka a 26% ju povaZuje za Stadrda

7. Kvalita doposid’ vykonanych Skoleni externymi lektormi
a) nizka (3x) b) vysoka (3x) c) Standardné (5x)
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Kvalita doposial’ vykonanych skoleni
externymi lektormi
nizka
Standardna 27%
46%
vysoka
27%
M nizka W vvsoka standardna
Obr. 9

Kvalita externych Skoleni

Obr. 9 poukazuje na to, ako hodnotia zamestnaraitbwykonavanych Skoleni
externymi lektormi. 46%, teda 5 zamestnanci povaigto Skolenia za Skolenia so
Standardnou kvalitou, rovnaky &t 27% hodnoti Skolenia externych lektorov za
Skolenia s nizkou a vysokou kvalitou. Z obrazkulyyp, Ze kvalita Skoleni je prevazne

Standardna.

8. Ak by som mal/a moznog vyberu medzi Skolenim, uprednostnim
a) interné Skolenia pri vykone prace (6x)
b) interné Skolenia mimo vykonu prace (2x)

c) externé Skolenia (3x)

Ak by som mal/a moznost’ vyberu medzi
skolenim, uprednostnim

54%
60
50 28%
40 18%
x -
20
10 1~ .
0 T T 1
interné interné externé

skoleniapri  skoleniamimo  Skolenia
vykoneprace vykonuprace

Obr. 10

Preferencie
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V banke sa realizuju Skoleniadunterné alebo externé. Interné v prevaznej miere
mimo miesta vykonu prace. Ak by mali zamestnancizmog® vyberu, tak 54%
z celkového pé&tu respondentov by uprednostnilo interné Skolemiavipkone prace.
18% vyhovuje spbsob realizovania Skoleni, nemdmili Externych Skoleni by sa

zUastnilo 28%.

9. V sasnosti sa Skolenia konaju
a) casto / dostatmy patet (6x)
b) mohli by by aj ¢astejSie (2x)
c) nedostatony paet (3x)

V sucasnosti sa skolenia konaju

54%

TTT——
casto / _

.- mohli by byt aj
dostatocny pocet tastejiie nedostatogny
pocet
Obr. 11

Poket Skoleni

Patet Skoleni, ktorych sa jednotlivi zamestnancigsoroka zdiastnia je rozdielny.
PrevaZznej vésSine sa p&et Skoleni zda dostatoy, myslia si, Ze Skolenia sa realizuju
dog’ casto (54%). Z obrazku je’alej zrejmé, Ze 18% by prijalo, keby su Skolenia
castejSie, ale v podstate su spokojni &@m Skoleni. Tretia moznoshola, Ze poet
Skoleni je nedostatay. Takto odpovedalo z celkovéhodhm opytanych 28%¢o su 3

zamestnanci.
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10. Prijal/a by som ast’ na Skoleniach typu
a) predajné zrénosti (5x)
b) pocitacove zrenosti (1x)
c) jazykové kurzy (2x)
d) prezentané zrignosti (3x)
e) iné (aké) (0x)

Prijal/a by som ucast’ na skoleniach typu
m predajné zruénosti 27% 46%

B pocitacové zrucnosti

jazykové kurzy

M prezentacné 18%_/
zrucnosti

9%

Obr. 12

U¢ast’ na Skoleniach typu

Ako bolo spomenuté, v banke sa realizuju viacepg 8koleni. Obr. 12 vypoveda
o tom, na akych Skoleniach by zamestnanci prijgasi Teda aké typy Skoleni sa
v sCasnoti realizuju v menSom ¢@e. Respondenti mali mozZnbsvyberu zo 4
konkrétnych moznosti. 5 opytani (46%) by sa radiastnili na Skoleniach zameranych
na predajné ztmosti. Jednému (9%) chybaju Skolenia, na ktorychdobudol resp. si
precviil poéitatové zrgnosti. (Bag’ na jazykovych kurzoch by prijali 2 zamestnanci
z celkového pé&tu (18%). Zvysnym trom (27%) chybaju predovsetkykol&nia

zamerané na prezente zrinosti.

11. Skolenia sa konaju
a) v dostaténomcéasovom rozsahu pred zavedenim nového produktu (2x)
b) tesne pred zavedenim nového produktu (5x)
c) tesne po zavedeni nového produktu (4x)
d) neskoro (0x)
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Skolenia sa konaju

B v dostatocnom
casovom rozsahu
pred zavedenim
noveho produktu
tesne pred
zavedenim nového
produktu

18%

W

= tesne po zavedeni
noveho produktu

46%

Obr. 13

Zavadzanie noveho produktu

Pri zavadzani nového produktu sa realizuju Skolefévadzanie produktu patri
medzi vémi zlozité procesy. Vyznam Skoleni gjwa vtom, aby zamestnanci mali
dostatok informacii, aby boli dostétwe vyskoleni. Problémy nastavaju vtedydke
nevedia, aky prinos resp. vyhodu mdZe dany progukiies’. Respondenti mali
moznos$ zhodnot?, ¢i tieto Skolenia sa konaju v dost&atom ¢asovom rozsahu pred
zavedenim nového produktu, tesne pred zavedensme fgo zavedeni, resp. neskoro.
18% respondentov si mysli, Ze Skolenia sa konagd mavedenim noveého produktu
v dostaténom casovom rozsahu, 46% je nazoru, Ze Skolenia su @w®tezavedenim

a 36% tesne po zavedeni.

12. So Skoleniami som:

a) spokojny/a (10x) b) nespokojny/a (1x)
a zWastiujem sa ich

a) skor rad/a (3x) b) w&inou rad/a (6x)

c) skor nerad/a (2x) d) &8inou nerad/a (0x)

Skoro vSetci zamestnanci sU so Skoleniami spoka@aiastiuja sa ich bd’

vaSinou rad, resp. skér rad. Medzi zamestnancamijenigiadny taky, ktory by sa

Skoleni zgastioval nerad, ale taki ktori sa éasnuju skér nerad su dvaja. Z toho
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vyplyva, Ze vzdelavanie a rozvoj zohrava vyznamuil nie len u zamestnavéite ale

aj u samotnych zamestnancov.

13. Myslite, Ze VaSe potreby vzdelavania su idenibvané a uspokojované?
a) skor ano (4x)
b) ano, dostatine (2x)
c) skor nie (3x)
d) nie, nedostatme (2x)

Myslite, Ze Vase potreby vzdelavania su
identifikované a uspokojované?

skérano .
ano, dostatocne .
skor nie

nie, nedostatocne

Obr. 14

Identifikacia a uspokojovanie potrieb vzdelavania

Kazdy zamestnanec, ktory pracuje v banke ma ingelpptvzdelavania. Obr. 14
hovori o tom,¢i su ich potreby identifikované a uspokojované. &ipovedi na tato
otdzku mali respondenti moznogyberu medzi skér &no, ano, dosta®, skér nie, nie,
nedostaténe. Odpovede sa roznia. 36% opytanych si myslicligootreby su skor
uspokojované, 18% je spokojnych s identifikovaninuspokojovanim ich potrieb a
myslia si, Ze ich potreby vzdelavania su dostaouspokojované. V banke sa najdu aj
taki zamestnanci, ktori si myslia, Ze ich potrelgdelavania a rozvoja nie su
identifikované a uspokojované. 27% respondentadi fvae tomu tak skor nie je ako je a

zvysnych 19% povazuje identifikaciu a uspokojovaro&rieb za nedostainé.
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14. P&as Skolenia
a) mate moznassa zapdj informova’ sa (8x)

b) ste pasivnym posluctém (3x)

Forma Skoleni je vo ¥8ine pripadov prezentad. ZEastneni maju mozndsa
zapajd@ do diskusie, informovwasa. V niektorych pripadoch su vSak Skolenia, kile s
zUCastneni pasivnymi poslualmai. Z celkového pétu opytanych 'udi tvrdi, Ze maju
moznog$ sa zapaja a informovad sa. Traja ozmdli moznos’, Ze na Skoleni su

pasivnymi posluchsmi.

15. Odporwili by ste dané Skolenia svojim kolegom?
a) nikomu by som Skolenie neodpdiila (1x)
b) povedal/a, by som Ze to bolo dobré (4x)
c) vSetkym by som Skolenie odpd@illa (6x)

Odporucili by ste dané skolenia svojim

kolegom? nikomu by
som skolenie
vietkym by neodporucil
som ékolenié&—_ 9%
doporucil
55%
povedal by
som, ze to
bolo dohré

36%
B nikomu by som $kolenie neodporucil/a

m povedal/a, by som Ze to bolo dobré

Obr. 15

Odporué¢anie Skoleni

Na zaklade hodnotenia kvality Skoleni nasledovédala na zistenig by dané
Skolenia odportili svojim kolegom. Z obr. 15 je zrejmé, Ze vySe¥gOteda polovica
opytanych by Skolenia dopadifili vSetkym, 36% by tvrdilo, Ze Skolenie bolo dola®%
by Skolenia neodpotilo nikomu.
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16. Materialy na Skoleni
a) nizka kvalita, nezodpovedaju obsahu Skolenia (2x)
b) priemerné, niektoré materialy nepoufité (4x)
c) vysoka kvalita, presne zodpovedaju povahe Skolgnxip

_ iy v , vysoka
Materialy na skoleni priemerné, kvalita, presne
nieltore zodpovedaju
materialy povahe
50 A nepouzitelne; slcolania
nizka kvalita, 36% 46 %
40 - nezodpovedaji
obsahu
slcolenia
30 1 15%
20 -
10 A
0

Obr. 16

Skoliace materialy

Obr. 16 poukazuje na kvalitu materialov, ktoré sauzivaju pri Skoleniach.
Z celkového pétu opytanych si 46% mysli, Ze kvalita je vysoka,tenaly presne
zodpovedaju povahe Skolenia.
Za priemerné diastaine nepouzitthé povazuje Skoliace materialy 36% opytanych.
Ostatni, teda 18% je nazoru, Ze materialy nezodfmpueobsahu Skolenia a su nizkej

kvality.
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Zaver

V sasnosti firmy musia znaSaysoky tlak zo strany konkurencie. Pdkizhcu
byt Uspesné a pres@dsa na trhu, musia si prostrednictvom najdélezdl(s faktora,
ktorym su zamestnanci, budeVieonkuregnu vyhodu. Pri investovani do vzdelavania a
rozvoja svojich zamestnancov by firmy nemali $etvizdeldvanie a rozvoj si vyZzaduje
zvySenu pozorna'sy kazdom podniku.

Uspednot podniku zavisi od kvalitnych a schopnych zamestoana preto je
dolezité aby podnik disponoval s dostaitgm patom zamestnancov, ktori sa pristupni
neustalemu zdokonalovaniu svojich schopnosti.

Oblag’ vzdelavania arozvojdudskych zdrojov je ovplyovana viacerymi
faktormi, predovSetkym zmenou ekonomického prosiredNa zvySenie arovne
vzdelavania a rozvoja je nevyhnutné monitorotrandy, najnovSie technologie a formy
vzdelavania. Dodlezitd je tiez identifikacia potrielbizdelavania zamestnancov
a permanentné rozvijaniadského potencialu.

Prinosom prace su odpdégahia a navrhy na skutoosti zistené pri analyze
Skoleni, ktorych sa zamestnanci OTP bankyagfiuju. Odpor@ania a navrhy su
zamerané na zlepSenie kvality a Urovne vzdelavacidzvojovych aktivit.

Jednou z dolezitycliasti bakalarskej prace je zaver. Pri jeho zostaviosee
vychadzali z cita bakalarskej prace, ktory bol stanoveny n&iatku. Splnenie
vSetkychciastkovych ci€ov viedlo k UspeSnému splneniu hlavnéhdaiejto prace.

Bakalarsku pracu sme spracovali na zaklade poznatk6znych zdrojov¢omu
predchadzalo ich Studium. Praca sa zameriava n#/zana hodnotenie systému
vzdelavania arozvoja zamestnancov vo vybranom igadrktorym je OTP Banka
Slovensko, a.s. Vzdelavania arozvoj vtomto podrskurealizuje internym, ale aj
externym spdsobom. Z uvadzanych metdd pri vzdeldvamozvoji zamestnancov sa
najviac vyuziva kotovanie.

Pri analyzovani a hodnoteni boli odhalené menSidostatky. Vyznamné
problémy sa v danej oblasti nezistili. Napriek tonfwli skimanému objektu
odporitané moznosti na zlepSenie a zvySenie kvality vadei@h a rozvojovych
aktivit.
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Odporania a navrhnuté rieSenia na zlepSentasiého stavu v podniku:

pri posudeni kvality Skoleni vykonavanych internyskiolited’mi by sa interni
Skolitelia mohli z@astni’ trénerskych Skoleni, aby kvalita tychto Skoleniabo
vySSia a lepSia ako kvalita externych Skoleni,

interny Skolit¢ by mal by odmeneny na zaklade hodnoteni¢aginenych
zamestnancov — zvySenie snahy Skbditeo va&Sej miere vyhovig potrebam
zamestnancom,

analyza moznosti ako zniZinegativhe reakcie na nutogestovania na
Skolenia, prispdsobiskolenia (d& konania, hodina konania &#a konania —
aby Skolenia neboli zbytoe dlhé, nekonali sa cez vikendy a neboli vo
vecernych hodinach),

da’ moznog zamestnancom si vyhtéermin Skolenia, resp. v pripade potreby si
ho zmenf —¢o by zvysSilo zaujem zamestnancov o Skolenia,

hodnotenie kvality, nie len na zaklad&éatnikov Skoleni, ale aj inych subjektov,
aby sa zvysila efektivita,

moznos$ kontroly prinosu jednotlivych Skoleni. Zamestnabgisi po skoteni
Skolenia vypracovali aky plan, ktory by mal k dispozicii nadriadeny a tgn
kontroloval do akej miery bolo Skolenie UspeSnénplementacia poznatkov zo
Skoleni do praxe,

pozitivne hodnotim pouzitie metdédy kmwania pri vzdelavani a rozvoji
zamestnancov. Odpafam vSak kazdému novoprijatému zamestnancovi
priradi’ kowta, nie len v pripade ak ide o kvalifikovaného predka, ktory ma
rezervy,

pozitivnhe hodnotim systém Skoleni, ktoré musia znaaci na jednotlivych
poziciach absolvovyarovnako, avSak odpotame zvy&i identifikaciu potrieb
vzdelavania jednotlivych zamestnancov, ktori byokeem povinnych Skoleni
pred danu poziciu gastovali aj inych, pre nich potrebnych Skolent,

zlepst’ aroven Skoleni, ¢i uz lepSou organizaciou, kvalitnejSou pripravou na
Skolenia, kvalitnejSie Skoliace materialy, zavedeteiorie do praxe — ukazky na
praktickych prikladoch,

v zaujme zvySenia kvalifikdcie zamestnancov uskuitd castejSie Skolenia

zamerané na predajné &nosti av pripade zavadzania nového produktu
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uskut@nit' Skolenia v dostatmom c¢asovom predstihu a nie presne pred

zavedenim nového produktu.

Pri Skoleniach realizovanych v OTP banked®slej mal by poskytnuty va&si priestor
pre zamestnancov:
e aby mali moznas vo v&Sej miere ovplyvri typ Skolenia, ktorého sa
z(ashuju,

* poskytn® moznos iniciovania Skoleni aj zo strany samotnych zanmastov.

Tymto boli zhrnuté odpotiania na vzdelavacie a rozvojové aktivity. OTP Banke
Slovensko, a.s. sa odpdaivenové oblasti vzdelavania ¥&iu pozornot a navrhované
rieSenia zavigs do praxe atym zvyBi kvalitu, efektivitu a uzitdnog’ systému

vzdelavania.
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Priloha 1

DOTAZNIK PRE ZAMESTNANCOV POBO CKY OTP BANKA
SLOVENSKO

Dobry dei,

volam sa Miroslav Oberfrancz a som Studentomr&@nika na Slovenskej
polnohospodarskej univerzite v Nitre, Fakulta ekongnakmanazmentu. Témou mojej
Bakalarskej prace je Vzdelavanie a rozvoj zamesman podniku.

Do ruk sa Vam dostal dotaznik, ktorehd’amne je zhodnoti nazory zamestnancov
na vzdeldvacie arozvojové aktivity (Skolenia) vas¥j firme. Jeho vyplnenie Vam
zaberie maximalne 10 minut. Dotaznik je anonymrigtené Gdaje budld pouZzité
vyluéne v mojej praci.

Vopred Vamd’akujem za Vagas a vyplnenie dotaznika.

Poznamka: Pokyny pre vyplnenie dotaznika

V dotazniku su dva druhy otazolzatvorené (s jednou odpowiou) alebootvorené
otazky.

V pripade uzatvorenych otdzok méate moZnssvybra’ odpovel’, zakraZkujte tu, ktora
Vam najviac vyhovuje. V pripade otvorenych otazolsVprosim odpovedaco

najzodpovednejSie.
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Osobné udaje:

» Pohlavie muz Zena
> Vek:
» Dosiahnuté vzdelanie: a) zakladné

b) stredoSkolské
c) vysokoSkolské 1. stiip
d) vysokoskolské 2. stiig

» Pozicia, na ktorej pracujete:

1. Skolenia, na ktorych sa zéastiujem
a) obsah Skolenia nezodpoved& mojej praci
b) su z lfadiska obsahu zrozumfieé

C) mi umoziuju podavd lepsSi vykon v praci

2. Typ Skolenia, na ktorom sa zdast’iiujem
a) mam moznosovplyvnit
b) niekedy mam mozng@ovplyvnit

C) nemam moznasovplyvnit

3. Iniciatorom rozvojovych a vzdelavacich aktivit je:
a) priamy nadriadeny
b) ja
c) personalny usek

d) iny subjekt

4. Termin Skoleni
a) je vopred weny / presny datum

b) mam moznoési vybra’ z viacerych terminov
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5. Uroven jednotlivych Skoleni, ktorych som sa z&astnil/a hodnotim na:
a) dobru
b) velmi dobru
c) chaoticku
d) slabu

6. Kuvalita doposial vykonanych Skoleni internymi lektormi

a) nizka b) vysoka c) Standardna

7. Kvalita doposial’ vykonanych Skoleni externymi lektormi

a) nizka b) vysoka c) Standardna

8. Ak by som mal/a moZnog vyberu medzi Skolenim, uprednostnim
a) interné Skolenia pri vykone prace
b) interné Skolenia mimo vykonu prace

c) externé Skolenia

9. V sUéasnosti sa Skolenia konaju
a) casto / dostatmy patet
b) mohli by byt aj ¢astejSie
c) nedostatony paiet

10. Prijal/a by som u¢ast’ na Skoleniach typu
a) predajné zrénosti
b) pocitatove zrenosti
c) jazykové kurzy
d) prezent&né zrénosti

e) iné (aké)

11. Skolenia sa konaju
a) v dostaténomcasovom rozsahu pred zavedenim nového produktu
b) tesne pred zavedenim nového produktu
c) tesne po zavedeni noveho produktu

d) velmi skoro
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12. So Skoleniami som:
a) spokojny/a b) nespokojny/a

a zWastiujem sa ich

a) skorrad/a b) w&inou rad/a
c) skor nerad/a d) ¥8inou nerad/a

13.Uved’te aspom 2 dbévody pré&o nerad/a resp. pré€o rad/a

14.Co by ste navrhli na zlep3enie, keby mate moZzndsspolupodiela’ sa na

organizovani Skolenia?

15. Myslite, Ze VaSe potreby vzdelavania su identifika@ané a uspokojované?
a) skor ano
b) ano, dostatine
c) skoér nie

d) nie, nedostatme

16.Pocas skolenia
a) mate moznassa zapajg informova sa

b) ste pasivnym posluctém

17.Akou formou su naj¢astejSie organizované Skolenia?
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19. Odporugili by ste dané Skolenia svojim kolegom?
a) nikomu by som Skolenie neodpdéiiia
b) povedal/a, by som Ze to bolo dobré

c) vSetkym by som Skolenie dopdiila

20. Materiély na Skoleni
a) nizka kvalita, nezodpovedaju obsahu Skolenia
b) priemerné, niektoré materialy nepoufité

c) vysoka kvalita, presne zodpovedaju povahe Skolania

DalSie komentare / odporg&ania:
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