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Anotacia

Bakalarska praca, ktorej témou Yplyv modernej vzdelavacej politiky na riadenie
ludskych zdrojov vo vybranom podnika zaobera problematikou firemného vzdelavania.
Cielom prace je pomocou dotaznikovych otazok a hypaéalizovd analyzu
sttasného stavu vzdelavania a analyzosazvoj 'udskych zdrojov v spotmosti CSOB,

a.s..

Teoreticka¢ad’ sa upriamuje na priblizenie tém z oblasti vzdelévaa riadenia
ludskych zdrojov, kde podrobnejSie popisuje moderndelavaciu politiku a postupy
a metody riadenia zamestnancov v spotsti.

V avode praktickej casti je charakterizovana spolms’, ktora bola zvolena
na prieskum vzdelavania zamestnancov. Db je venovana samotnému prieskumu.
Prieskum vzdelavania zamestnancov sme ushkiliadotaznikovou formou. Odpovede,

ktoré sme ziskali, sme spracovali pomocou tabudigkafov.
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Annotation

Bachelor's work, which is the topic of influenof the modern educational policy on
human resource management in selected businessvd#daktorporate training.

The aim of this work is by using the questiain@ and hypotheses to realize an analysis
of the current state of education and analyze éveldpment of human resources in the
company CSOB, a. s..

The theoretical part is drawn closer to thentbs of education and human resources
management, which further describes the advanoachédn policies and practices, and
methods of managing of employers in the company.

At the beginning of the practical part theselharacterized the company that was
chosen for the research training of staff. The sdqmart is devoted to the actual research.
A survey of staff training was conducted througiuastionnaire. Answers, which we

obtained, were processed by using tables and graphs
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UvoD

Vzdelavaciu politiku mozno vymedziako suhrn konkrétnyckinnosti a opatreni,
ktorymi Stat a iné subjekty ovpliuju vzdelavaciu obla’s Vzdelavacia politika Statu je
suhrnom legislativnych opatreni, principov koncigmoe a metdd praktického riadenia
vzdelavania. Dolezitu ulohu vo vzdelavacej politiké Stat. VVzdelanidoveka je devizou
spolanosti, ale najhlavnejsi vyznam ma pre neho samotnéh

Hlavnou ulohou vzdelavacej politiky je zabegigeosobnostny rozvogloveka. Je
velmi doblezité, aby sa odstranili bariéry vstupu pasikgtd'ov do ré6znych segmentov
vzdelavacieho systému, a tak sa vytvoril femk model financovania, ktory je prepojeny
so zdrojmi od zamestnavéity, verejnych financii a zamestnanca. Tiez sa mpgsint
vzdelavacie programy pteidi s nizkym vzdelanim.

V procese vzdelavania si jedinec osvojuje poznaktgré suavisia s jeho pripravou
na povolanie, a tiez na formovariigdskej osobnosti.

Z vyvojovych trendov vyspelej spaioosti vyplyva, Ze sa uskutoia zasadné zmeny
vo vzdelavacej politike. Tieto zmeny sa budu tykaavne nového modelu vyvoja
spolanosti, ktoré budu zaloZzené na ziskavani, odovzdaeawyuzivani informacii
a znalosti.

Vzdelavanie mozno povazavaa kazdodennu gas’ nasho Zivota. Vzdelavame sa
nielen v Skole a v préaci, ale aj v sukromnom Zivd&Reskytuje nam pré&ad vo vSetkych
oblastiach. Vzdelavanie a rozvoj zamestnancovdianapopredné pri&y vo vzdelavani.

Bakalarska praca s témquplyv modernej vzdelavacej politiky na riaderfiedskych
zdrojov vo vybranom podnikufe zamerand na vzdelavaciu politiku a riaddhidskych
zdrojov v spolénostiCSOB, a. s..

Riadenie l'udskych zdrojov je vyznamnou obfasi riadenia organizacie, ktora sa
zameriava na vSetkdp sa tykaludi v pracovnom procese. Teda ziskavanie, formeyani
fungovanie, vyuzivanie, organizovanie a prepdjaitik cinnosti, vysledkov préace,
pracovnych schopnosti a pracovného spravania k g@aainosti a spolupracovnikom.

Ciel'om bakalarskej prace je pomocou dotaznikovych &tazdypotéz zrealizova
analyzu stiasného stavu vzdelavania a analyzonazvoj'udskych zdrojov v spotmosti
CSOB, a. s..



V prvej teoretickej kapitole rozoberamm je cifom a hlavnym prinosom memoranda
o celoZivotnom vzdeldvani, lisabonskej stratégiejléia, Oper&ného programu
Vzdelavanie, Minervy a Eurdpy 2020.

Druha kapitola je zamerana na riadefiigdskych zdrojov, kde popisujeme ciele
riadenia, aktivity riadenialudskych zdrojov, aké vzdeldvanie moZzno zamestnancom
poskytni¥, aké su metddy na vzdelavanie

Tretia kapitola je prakticka aje venovana v chamagtike spolénosti CSOB, a. s.,
ktori sme si vybrali na analyzovanie prieskumu.ayitole popisujeme vznik a histériu
spolanosti, organizéna Struktaruludské zdroje, stratégiu spofmsti.

Posledna kapitola je zamerana na prieskum vzdakvamestnancov v spaéloosti.
Stanovime si hypotézy, na zaklade ktoryckime, ¢i sa potvrdia, alebo vyvratia.
Charakterizujeme prieskumnu vzorku, popiSeme pogi ziskavani informacii od
zamestnancov spalnosti, vyhodnotime ziskané informécie, zobrazimle graficky

a navrhneme odpoténia.
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TEORETICKA CAST

1MODERNA VZDELAVACIA POLITIKA

Pojem ,Moderna vzdelavacia politika“ sa neda presne definavaCidlom je
poukazové na aspekty, ktoré v 8asnosti maju popredné miesto a majikyevplyv

na metddy tenia a ich neustaly vyvoj.

Na internetovej stranke EurActiv (2006) sa uvadza,,dynamicky sa rozvijajuca
oblag’ vzdelavania a odbornej pripravy patri primarne Kompetencie viadlenskych
krajin, Europska Unia je vSak férom, na ktorom s@wmvymigas nazory a odskusané,
dobre fungujuce praktiky. Programy zaravpomahaju posHlova’ mobilitu Studentov
vramci Unie a tym zlepSowaich Zivotné Sance, ale aj budevadeu eurdpskeho

obc¢ianstva.”

Napriek tomu, Ze neexistujgpolocna vzdelavacia politika“,vSetku zodpovednés
za obsah systémov vzdelavania, odborna priprasaucaganizaciu nesu jednotli¢éenske

krajiny.

Na portali EurActiv.sk (2006) je uveden& ponuka Eurdopska Unid/ ponuke su

uvedené:

« multinarodné vzdelavacie, tréningové a mladeznpekenerské programy;

« moznosti Studentskych vymien a prilezitosti Stutipadaranicami vlastnej krajiny;

+ projekty inovativneho vyovania a denia sa;

- siete akademickych a profesionalnych expertov;

« Struktaru, v ktorej mozno rigSiotazky prekraujuce hranice jednej krajiny, ako je
zavadzanie novych technoldgii do vzdelavafiimedzinarodné uznavanie kvalifikacii;

 platformu pre konsenzus, porovnavanie, hodnotepigpavu politiky.

V ramci eurdpskej politiky vzdelavania a odborngjippavy funguje niekiko
programov. Na internetovom portali EurActiv.sk (B)8U uvedené tieto programy
+ Leonardo- celozivotné vzdelavania;

« Socrates
11



o Comenius- vzdelavanie na Skolach,
o Erasmus- vySSie vzdelavanie (univerzity),
o Grundtvig - vzdelavanie dospelych a ostatné spdsoby vzde&gva
o Lingua - vywovania a denie sa jazykov,
o Minerva - informa’né a komunikéné technolégie vo vzdelavani;
« Tempus - program spoluprace v oblasti vySSieho vzdeldvaniedzi ¢clenskymi
krajinami EU a partnerskymi krajinami;

« Erasmus Mundus- program spoluprace a mobility v oblasti vySSielmmelavania,

ktory ma propagowaEU ako vzdelavacie a vyskumné centrum celosvedox@mamu;
+ Spolupraca s industrializovanymi krajinam(iUSA Kanada JaponskoAustralia Novy
Zélang;

« elearning - podpora zmien vo vzdelavacom systéme, ktoré dsynpli Eurépu

k poznatkovo orientovanej ekonomike;

- Europass-Training - podpora eurdpskych pristupov k odbornej pripraxazanej

priamo k pracovnému procesu, vrater@avstva,

. d’alie iniciativy (Vzdelavacia politika a EU, online, cit. 2013-07}

Vykonna riaditéka, Academie Istropolitana Nova, Stefanikova (2007rispevku,
pri prilezitosti 10. vyréia Centra pre europsku politiku, uvadza, Ze vashosti je
spola@nos’ chapana ako,informacna spol@énog.” Tato spolénos sa shazia
prekonvertové na ,spolocnog’ zalozenu na vedomostiachVYedomostna spotmos’
umoziuje otvoreny pristup kinformaciam a vzdelavaniwakfiez umo#uje vyuziva
vedomosti pre dalSiu kvalifikaciu apre posun do vySSej Zivotnejroune.
NajvyznamnejSim podnetom vedomostnej sprodsti je vzdelanie a tvorivés
(Stefanikova, online, cit. 2013-01-03)

Na otazku, aka by mala Hbymoderna vzdelavacia politika, vystizne reaguje kidte
(2005), podla ktorého Rucoveé potreby vzdelavacej politiky su predovSetkym vo

« flexibilnej adaptacii vzdelavacich institacii n@niace sa potreby trhu;

VO vytvoreni rovnovahy znalosti a schopnosti alestbv;

odhade trendov a priprave vzdelavacich institiibuduci vyvoj trhu prace;

identifikacii a rozvoji talentov (lidrov);

zavedeni manazérskych principov do spravy a riadezdelavacich institdcii;
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* budovani partnerstiev medzi vzdelavacimi inStingi a sukromnym a verejnym
sektorom;

* personalnom posilneni vzdelavacich institucii o ofgsionalnych odbornikov
amanazeérov s podnikdikymi skisenoami;

(KREKAC, online, cit. 2013-01-02)

1.1 Memorandum o celozivotnom vzdelavani (2000)
Palan (2002) v Memorande o celoZivotnomteni uvadza zakladné Glohy

celozivotného &enia, a to ,podporovaaktivne obianstvo a podporo¥ezamestnana's’

Kohout (2002) vyzdvihuje dokument o budUcomzvaji vzdeldvania v Eurépe. Ide
o pracovny material Europskej komisie, ktory je deey pod ndzvomMemorandum
o celozivotnom vzdelavaniPiSe sa viom o tom, aby’udia Zijuci v starom kontinente,
mali bez vynimky rovnaké prilezitosti, atak ,saisposobili poziadavkam socialnych

a ekonomickych zmien a aktivne sa pddiena utvarani buducnosti Europy.*

Tieto ulohy poth Kohouta (2002) ma podptises zakladnych myslienok:
. mySlienka: Nové zakladné schopnosti pre vSetkych
. mySlienka: Viac investicii dadskych zdrojov.
. myslienka: Inovacie vo vzdelavani.
. mySlienka: Og®vanie denia.

. mySlienka: Nova koncepcia poradenstva.

o O A~ W DN P

. myslienka: PribliZi ucenie domovu.

Komisia europskych spatenstiev (2010) v Memorande o celozivotnom vzdelagan
piSe, ze celozivotné vzdelavanie mdikyevyznam pre buducné€uropy. V sdasnosti je
na najvyssej udrovni. Hlavni predstavitelia Statourd@pskej Unie su presvéehi, Ze
v nasledujucom desenci sa stane Eurdpska Unia vzorom pre cely svet.

Eurdpa taktiez musi presvet] Ze e mozné dosiahnudynamicky ekonomicky rast
a zaroveé posilni’ socialnu sudrznas' K tomu ci€u je vémi potrebna spolupradaidi.
Systémy vzdelavania a odborna priprava sa muspgsohi novej realite 21. stouta.

(Memorandum o celoZivotnom vzdelavaniadine, cit. 2013-0105)
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1.2 Milénium (2000)

.Vzdelavanie je citavedoma aktivizacia podmienok umagiicich optimalny rozvoj
kazdého jednotlivca v sulade s jeho individualnydispoziciami a stimulujicich jeho
vlastni snahu stasa autentickou, vnutorne integrovanou a sociabzmu osobna®u*
(Blasko, 2010).

Reiselova (2000) vo svojorianku na portali Etrend.sk uvadza, Ze hlavnyntanie
projektu  Milénium, potla autorov je ,premeni tradicné encyklopedicko-
memorovacie direktivno-nezivotné skolstvo navednumannu vychovu a vzdelavanie.”

K tomuto projektu sa prittuju Styri vSeobecné ciele, medzi ktoré patri préatkym
zmena filozofie vychovy a vzdelavania takgby sa kultivovala osobngsktora bude
schopna produkovamudrog, dobro a krasu, ktora bude spésobila prekondstesy,
z&aze a konflikty moderného sveta tretieho tisfieroDruhym cidom je zmena obsahu
vzdelavania znizenim ¢ta nepotrebnych, nefudkych informéacii a ich nahradenie
poznatkami potrebnymi pre zZivot. Ak prvyl'ared najg odpove na otazku: préo treba
vzdelavd, druhy by mal by odpov@ou na otadzku:co treba zmenmi v osnovach
vzdelavania."Pod tretim ciBom sa uvadza zmena pripravyitalov a k poslednému
Stvrtému ciéu sa radi zmena metod vychovy. Autori tieZz pisSu ltme uskutthova’
vychovu.

Tieto Styri ciele s navrhu rozdelené dlalSich jedenastich diev, a tie by sa mali riadi
siedmimi principmi. Patria k nim napr.: princip hamzécie vzdelavania, efektivne
vyuZivanie zdrojov, zabezpenie rovnakého pristupu amoznosti vzdelavania

pre vSetkych. (Reiselova, online, cit. 2013-0%)

Zelina, Turek a Rosa (2000) piSu, 'Aatne organy ufia narodné kurikulum, ktoré
bude obsahovavseobecné ciele vzdelavania, kme wivo, zavazné cievé poziadavky
na vykon Ziakov - Standardy, spdsoby overovanialimsnia Standardov a modelové
vzdelavacie programy, ktoré konkretizuju r6zne rostirako dosiahrntiStandardy."

Pod’a autorov, by sa knievé wivo malo prebenana vSetkych Skolach rovnako, ale
len na 60 % vy&ovaciehocasu. Zvysnych 40 % bude mkazda Skola na vlastné Skolské
kurikulum.

Niet pochyb o tom, Ze gy trefom tisicr@i ostane uite/’ najddlezitejSim nositem

zmien vo vychove a vzdelavani. Za prioritnd Ulohavagujeme vytvorenie takych
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podmienok v nasom Skolstve, aby kazdému pedagogickéacovnikovi stalo za to
neustale sa vzdelavazdokon&ova’' svoje pedagogické majstrovstvo a naopak, aby sa
nevzdelavanie, pohodingsajdactvo nevyplacali{Zelina, Turek a Rosa, online,

cit. 2013-0105)

1.3 Narodna lisabonska stratégia (2004)

V oper&nom programe Vzdelavanie (2007) vydanym Ministarstv Skolstva sa
uvadza, Ze zasadnutie Eurbépskej rady, ktoré sataisklo v marci 2000 v Lisabone
uznalo podstatnt udlohu vzdelavania afotegralnej slrasti ekonomickej a socialnej
politiky ako nastroja na posilnenie konkurenciegoisti Eurépy vo svete a ako zaruky
pre zabezp#&nie sudrznosti Europskych spéiosti a plného rozvoja jej éanov.”

Eurdpska rada dila pre Uniu strategicky cfepre nadchadzajuce désatie. Cid’lom je
vybudova konkurencieschopnu a dynamicky rozvijajucu sa ehkuku, ktor4 bude

zalozena na vedomostiach.

Z pol’adu Slovenskej republiky ma nap& vyznam celozivotné vzdelavanie.

V oper&nom programe vzdelavania (2007) sa tiez uvadzdpiané Kacoveé priority SR,

ktoré su v kontexte plnenia t@v Lisabonskej agendy v oblasti vzdelavania. Meauzi

patri:

» zvySenie kvality a zlepSenie systému vSeobecnébdb@ného vzdelavania, ako aj
prepojenia medzi Studijnymi aebnymi odbormi a potrebami trhu préace;

» zabezpéenie vydovania cudzich jazykov v zakladnych Skolach a sy Skolach tak,
aby absolventi ovladali minimalne dva cudzie jazyky

« priprava legislativneho rie3enia s dérazom na @d\Wzdelavacej sistave v SR;

» zvySenie rozsahu a kvalitjalSieho vzdelavania s dérazom na zvySenie kvatigka
adaptability pracovnej sily a rozvoja poradenstvpayolaniach;

* postupné zvySovanie podielu verejnych vydavk@koly;

» zabezpéenie vytvorenia systému hodnotenia kvality vzdeliaya

» zabezpéenie zavedenia kreditného systému Studia;

* zvySenie konkuréného prostredia Skdl podporovanim ich instituciowgldiverzifikacie
a rozSirenim pdsobenia sukromnych Skal;

* umoznenie vytvorenia rovnovahy medzi ponukou gtdopvo vzdelavani;
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« ZlepSenie kvality a dostupnosti vzdelania pre daostné mensiny a etnické skupiny
scie/lom ich integracie do alanskej spolenosti.

(Ministerstvo Skolstva SROpera’ny program Vzdelavanjenline, cit. 2013-0106)

Na internetovej stranke Europskeho parlamentu ksabonske] stratégii pise, 7@
orientovand na zvySovanie konkurencieschopnosti, e#&onomiku zaloZenu
navedomostiach, dosahovanie hospodarskeho rozvojazgehovani principov trvalej
udrzaténosti v hospodarskej oblasti, oblastiudskych zdrojov a socialnej
a enviromentalnej oblasti. S konvergegm procesom ma spatwe to, Ze realizacia jej
ciefov musi by postavena na pevnom zaklade makroekonomickejist4bDalej sa pise,
Ze Eurdpska unia v roku 2005 zlzila Lisabonskitégia iba na podporu ekonomického
rastu a dostala novy nazgRRevizia Lisabonskej stratégie“Hospodarsky rast a vysSia
zamestnana'ssu teda v EU vnimané ako predpoklad pre zalserpe socialnej sudrznosti

a udrzaténeho rozvoja(Lisabonska stratégianline, cit. 2013-0106)

1.4 Opera&ny program Vzdelavanie 2007-2013

~operacny program Vzdelavanie je refed@ym dokumentom, na zaklade ktorého bude
poskytovana podpora na rozvéjudskych zdrojov s vyuzitim narodnych zdrojov ajogro
Eurdpskeho socialneho fondu. Definuje globalny,qieioritné osi, opatrenia a aktivity,
ktoré budld podporované na Uzemi [ole Konvergencia a Regionalna
konkurencieschopngs zamestnanagy obdobi rokov 2007-2013XMinisterstvo Skolstva,
2007)

V oper&nom programe Vzdelavanie skalej piSe, Ze podrobné rozpracovanie tohto
systému, ktoré je na urovni opatreni ladiska obsahu a finaného planovania, je
uvedené v programovom manuali Op@meho programu Vzdelavanie. Sunem
zobrazené priklady aktivit, ukazovatele opatrenpraenené vydavky a opravneni
prijimatelia, ci€ové skupiny, ale aj finamé plany r6znych opatreni. Tieto aktivity,
opatrenia avydavky musia tyv sulade s centralnym koordimym organom pre

oper&né programy v Narodnom strategickom reféremm ramci SR na roky 2007-2013.

Ministerstvo Skolstva (2007) o financovani opeho programu piSe, Z@odpora
vychovy avzdelavania, na vSetkych udrovniach vzdeldho systému, je nevyhnutnou

slragou vytvarania modernej slovenskej spolosti, v ktorej je vzdelavanie zakladnym
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predpokladom dlhodobej konkurencieschopnosti Skkegnmrepubliky. Oper@y program
bude prostrednictvom prispevkov zo zdrojov Eurdpsksociadlneho fondu financava
formovanie a podporu/udskéeho kapitalu smerom k nadobudnutiu zakladngatnasti

a kl'icovych kompetencii potrebnych vo vedomostnej eké&mroanpre trh prace na uzemi
celej Slovenskej republiky.*

Stratégia programu vychadza z analytickagti. Jej ulohou je definovaiele a oblasti
podpory, ktoré su nevyhnuté na rieSenie Qpe¥ho programu Vzdelavanie Zddiska
splnenia Lisabonskych diev a zamerov reformy vzdelavacieho systému.

Ministerstvo Skolstva (2007) v dokumente Opgegho programu uvadza, Ze
z vysledkov socio-ekonomickej analyzy je globalngl grogramu charakterizovany ako
.zabezpeenie dlhodobej konkurencieschopnosti SR prosteddmn prispdsobenia
vzdelavacieho systému potrebam vedomostne] &mab“. V sasnosti potrebuje
vzdelavanie z ekonomickej a socialnej stranky irgncie do vSetkych zloZiek, ktoré sa
tykaju vzdelavacieho systému, a tiez aj do oblastoja a vyskumu.

(Ministerstvo Skolstva SR, Opéray program Vzdelavanie, online, 2013-01- 06)

1.5 Minerva 2010

Pojem ,Minerva,” okrem rimskej bohyne mudrosti, ldorej dostala nazov, je skratka
pre Mobilizaciu inovéacii v narodnej ekonomike avom vedecko-vzdelavacich aktivit.
Na portali iminerva.sk (2013) sa piSe, Ze je twiciativa, ktorej cigom je urobi
zoSlovenska jednu z najvyspelejSich, najmoderneg@ichjprosperujucejSich spainosti
na svete.“Je to vladny program, ktory bol zaloZeny s#rgtégii konkurencieschopnosti
Slovenska dooku 2010: Narodnej lisabonskej stratégiCielom Minervy bolo,vyvijar
aktivity na podporu rozvoja tzv. znalostnej ekorkymiaSlovensku.”

Na portali iminerva.sk (2013) uvadza aktivity, ldosa zameriavaju na Styri zakladné
oblasti:
* informa‘na spol@nos;
* inovacie, veda a vyskum,;
* investicie ddudi a vzdelavanie;
 podnikatéské prostredie.
(Minerva, online, cit. 2013-0106)

17



Na portdli euractiv.sk (2010) sa uvadzaju prioriviéasti minervy:
« Moderna vzdelavacia politikalokor'enie reformy zakladného a stredného Skolstva

s dérazom na reformu obsahu vzdelavania tak, alyy zbezpéli zakladné zrdnosti

a kvalitu pre vSetkych Ziakov, zabezmee vysokej miery slobody Ziaka vybsa Skolu

a moznos Skoly vybra si formu a obsah vzdelavani&y bude spojené s univerzalnym
a prepracovanym systémom merania kvalitynia, inStitlcii a zridovatgov.

« Dosiahnutie vysokej miery zamestnandstinkrétne kroky, ktoré by podporili celkovy

ciel’ Stratégie - vysoku mieru zamestnanosti.

« Vyrovnanie sa s demografickymi zmenampriek mnohym zmenam, ktoré uz boli

zavedené, zostava pgadministerstva financii pred Slovenskom stale ulghigravis
dlhodobu populént politiku s odpowami na otazky pbérodnosti a imigracie.
(MINERVA - Slovenska cesta k poznatkovej ekonporkee, cit. 2013-0107)

1. 6 Eurdpa 2020

Zaciatkom marca 2010 predseda Eurdpskej komisie Barrpsedstavil novy
hospodarsky plan, ktorému dali nazov ,Eurépa 20Z3nto novy plan ma nahradi
Lisabonsku stratégiu.

Eurépska komisia (2012) na svojej stranke o prejaktiropa 2020 uvadza, Ze je to
~.desarrochd stratégia Eurdpskej Unie v oblasti rastiNie je zamerané len na prekonanie

krizy, ale aj na odstranenie nedostatkov aktuélmasimvého modelu.

Eurdpska komisia (2012) tiez uvadza priority, kteéépotrebné na dosiahnutie rastu:

* inteligentny— prostrednictvom efektivnejSieho investovaniavddelavania, vyskumu
a inovacii;

e udrzatény— waka prechodu na nizkouhlikové hospodarstvo a zamerasa
na konkurencieschopné odvetvia priemyslu

* inkluzivny— s vékym dérazom na tvorbu pracovnych miest a zmierngmieoby.
Dalej sa na stranke ec.europa.eu (2012) piSe alpibtavnych cigoch, ktoré by sa

mali spint’ do roku 2020. Su to ciele tykajuce saamestnanosti, vzdelavania, vyskumu

ainovacie, socialneho zZeenenia a chudoby a oblasti klimy a energetiky.*
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Tiez obsahuje sedem hlavnych iniciativ, pomocourykto ,organy na europskej

a vnutroStatnej arovni vzdjomne podporuju svojdigisia dosiahnutie ci®v stratégie

Eurdpa 2020 v oblastiach, ako su inovacie, diggahmspodarstvo, zamestnariasladez,

priemyselna politika, chudoba a efektivne vyuze/adrojov.”
(Sumar stratégie Eurépa 2020, online, cit. 201367)-

Na internetovom portali euroinfo.sk (2013) sa pise, Europska komisia stanovila

program, ktory pozostava z hlavnych iniciativ ncsteatégie:

1.

Inovécia v Unii~ pre orientovanie politiky vyskumu/vyvoja a ingvéa hlavné vyzvy

pri sicasnom zblizovani vedy atrhu s/om uvadza vynélezy na trh v podobe

vyrobkov.

. MladdezZ v pohybe zvySovanie kvality a medzinarodnej atraktivilydgskeho systému

vySSieho vzdelavania.

. Digitalny program pre Eurdpw cerpanie udrzathych hospodarskych a socialnych

vyhod, ktoré prindSa jednotny digitalny trh prostnéctvom ultrarychleho internetu.

. Eurdpa efektivhe vyuzZivajuca zdrejgodpora prechodu smerom k nizkouhlikovéemu

hospodarstvu, ktoré efektivne vyuziva zdroje.

. Priemyseln& politika pre .zeleny* rast podpora priemyselnej zakladne EU, ktorej

cie/lom je zabezp®’ jej konkurencieschopnos obdobi po prekonani krizy.

. Program pre nové zimosti a nové pracovné miesta vytvaranie podmienok

na modernizaciu trhov prace s filen zvySovdzamestnana's

. Eurépska platforma na boj proti chudobezabezp@ivanie hospodarskej, socialnej

a Uzemnej sudrznosti prostrednictvom pomoci chugubn

(Stratégia ,,Eurépa 2020“pnline, cit. 2013-0107)
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2 RIADENIE DUDSKYCH ZDROJOV

.Najlepsi spésob, ako predpovatiaudicnog’, je budicnos tvorir’."
teeR. Drucker

Riadenieludskych zdrojov (RZ) je moderny termin pouZzivany pre tak@nosti, ktoré
boli v minulosti ozn&vané pojmom personalna agenda alebo personalnyzmemt.
Tento termin s&oraz viac dostava do popredia aj v sgalwstiach, ktoré dlhé roky bezali
bez potreby odboru, ktory by sa zaoberal persondinynnog’ami v podniku. Jeho
zékladnym zamerom je stotoZntiele zamestnancov so strategickymilmiée podniku
a vytvorit podmienky pre pracovnu ochotu a pracovni moradmestnancov tak, aby sa

prejavili ako konkuretna vyhoda podniku s odzrkadlenim sa v jej obchodwjstupoch.

Cudskému faktoru pripisuje délezitbsArmstrong (2002), ktory ho definuje ako
strategicky a logicky premysleny pristup k riadenajcennejSieho statku organizacie, t.j.
v nej pracujucici’udi, ktori ako jednotlivci i ako kolektivy prispiapl k dosahovaniu jej

cielov.

Prepojenieludskych zdrojov a clev spol@nosti vidi i Kach&akova (2007), ktora
vnima RZZ ako ,cinnog, ktorej pozornassa sustréuje na zamestnancoviadské zdroje
a ktora sa spolu s ostatnymi funkmi oblasami manazmentu pode na dosiahnuti

synergického efektu — splnenia/oe zamestnancov i podniku ako celku

Aj Koubek (2003) zastava myslienku, Ze za Uspa¥nosspol@nosti stoji ludsky
kapital. Tvrdi, Ze uvedomenie si hodnoty a vyzndimi, 'udskych zdrojov, uvedomenie
si, Zel'udia predstavuju naj¢die bohatstvo organizacie, a Ze ich riadenie roajeool tom,

¢i organizacia uspeje alebo nie.

Co je teda najwsim predpokladom Gspesnej organizacie? Stutia - motivovani,
kvalifikovani a verni zamestnanci, ktori sa dok&mtozni’ s viziou, hodnotami a dimi
organizacie a efektivne prispievaju ich dosahovaBii@vaju sa teda nag&ou devizou
spolanosti v silnom konkureimom prostredi.
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2.1 Strategickériadenie Pudskych zdrojov

Armstrong (2007) uvadza, Ze sa jedna o pristukadovaniu a podnikovych planoch
a zameroch v podobe politiky, programov a praxeajtygich sa zamestnavaniadi,
ziskavania, vyberu a stabilizacie pracovnikov, \éelnia arozvoja zamestnancov,
riadenia pracovného vykonu, odhowania a pracovnych vahov. Dalej uvadza, Ze
strategicky pristup riadeniaidskych zdrojov vytvara stratégiadskych zdrojov a tie su
integrované s podnikovou stratégiou. Tento pro@siazyva strategicka integracia a je
nevyhnutny pre zabezgenie takej zhody medzi podnikovou stratégiou aégiau
ludskych zdrojov, aby stratégfedskych zdrojov podporovali stratégiu podniku a aby

tiez pomahali definova

Autori Vodak a Kuchatikova (2007) piSu, Ze strategické riadehidskych zdrojov sa
v organizacii musi zaobetaaktivitami, ktoré slizia k podpore konkuteej stratégie
podniku. Jedn& sa o také aktivity, ktoré sa tykégdenialudskych zdrojov na vSetkych
arovniach organizacie a s zamerané na vytvaranidrzavanie jeho konkurénej

vyhody.

Vodak s Kuchatikovou (2007)d’alej piSu, Ze strategické riaderiiedskych zdrojov je
vyznamneé pri ziskavani konkukerej vyhody. Novy pristup k riadeniudskych zdrojov
sa do stratégie odvija. Su to schopnosti, zdropgahy, metédy arozhodnutia, ktoré
podniku dovduju vyuzi' prilezitosti na trhu a vyhylfasa nastraham. Pomahaju mu

uspesne dosiahtfippoZzadované ciele.

Olexova (2007) pise, z8pecifické stratégidudskych zdrojov su zamerané na osobitné
oblasti R'Z a ich cidom je stanovi alebo prememi zavedenu prax a metédy, ako sa dané
personalnefinnosti realizujd.”

Dalej autorka uvadza, ze v praxi su to:

« stratégia formovanidudského kapitalu,

* stratégia vzdelavania a rozvoja zamestnancov,
* stratégia odm@ovania zamestnancov,

* stratégia zamestnaneckychatzov. (Olexova, online, cit. 2013-01-12)
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Stratégia RZ tvori zlozZity poliad na to, ako politika a prax rozvdjadskych zdrojov
moZe prispié k plneniu stratégii v organizacii. Zameriava sa awySovanie schopnosti
a znalostiludi v sulade s nazorom, Zeidské zdroje spotmosti su hlavnym zdrojom

konkurertnej vyhody.

2.1.1 Ciele riadenialudskych zdrojov
VSetky ciele v oblasti RZ by mali by v sulade so strategickymi €mai organizacie
a mali by ich podporova
Armstorng (2002) zalkicové povazuije tri ciele riadenfeidskych zdrojov:
» zabezpér, aby firma ziskala a udrzala si kvalifikovanychgazovanych,
motivovanych a vernych zamestnancov,
» zvySova ich motivaciu a oddangsoceiovanim a odm@vanim zamestnancov,

» vytvara’' klimu, zameranu na gahy v ktorej bude mozné rozvifamovu pracu.

Kleibl (2001) rozliSuje ciele riadeniaidskych zdrojov pdé oblasti, a to:

» v ekonomickej oblasti zhodnoteni¢udského potencialu s tddom na vlozené

prostriedky na jeho zabeznie a rozvoj,

 pri utvarani pracovnej klimy a v socialnej oblastaplnenie osobnych diev, ich

motivacia k sebarozvoju, zvySovanie kvalifikacimavoj tvorivosti, spokojnas

S pracovnym miestom, obsahom prace, s pracovnysirpcim.

2.1.2 Ciele strategického riadeni&udskych zdrojov

.Riadenie /udskych zdrojov predstavuje strategicky a premyslagicky pristup
k riadeniu/udi, ktori sa individualne a kolektivne pd@igl na efektivhom plneni ¢
podniku. Hlavnym cieem riadenial/udskych zdrojov je dosiahnkonkurednu vyhodu
prostrednictvom strategického rozmigstania schopnych a oddanych zamestnancov, a to
na zaklade integrovanej sustavy kulturnych a peiborch postupdv (Kucharikova,
online, cit. 2013-01-25) .

Poslanim RZ je poda Kachaakovej (2003) zosuladenie spravania zamestnancov so

strategickymi ciémi organizécie, ktoré vychadzaju z ich systematick&zdelavania

a rozvoja, za efektivneho vyuzivania ich pracovng@mopnosti.
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Priamu nadvazndsa systém vzdelavania podifige aj planovanie a riadenie kariéry,
vramci ktorého ide o cielend pripravu zamestnan@opolfadu buducich potrieb

organizacie, smerujucu zaravk ich funknému postupu.

2.2 Aktivity riadenia Pudskych zdrojov

Prirodzenymi subjektami, ktorym moéZzeme vo vSetkyohganizaciach priradi
zodpovednas za riadenid’'udskych zdrojov su vykonni manazéri a personalacisisti.
Hlavna zodpovedndsa kon€né rozhodnutia v oblastfudskych zdrojov sa presuvaju na
vrcholovy a vykonny manazment. Riadefiigli je vSak neoddelitaou s@¢as’ou prace
kazdého veduceho pracovnika od najvySSieho pratii@az po samostatného predajcu.
A tak je beznou praxou, Ze vSetci vedlci pracovaitiez radovi zamestnanci absolvuju
Skolenia v znalostiach jednania, ovpigvania, rieSenia konfliktov, pracovnopravnych

narokov.

Armstrong (2002) uvadza tri ulohy personalistoypwls¢nosti. Pésobia ako:
» stratégovia= napomahaju pri rozvoji a formulovani personémgtratégii, ktoré
bezprostredne prispievaju k plneniu planov podniku

» dodavatelia sluzieb zabezp&uju efektivne a nakladovo efektivne sluzby v oblast

ziskavania, rozvoja, odmevania, vfahov, zdravia a bez{peosti;

* interni konzultant+ radia svojim klientom, pomahaju uglava’ nové personalne

procesy.

VSeobecnou funkciou personalneho oddelenia ako aavagrmstrong (2007), je
umoznt’ spola@nosti, aby dospela ksvojim &mm tym, Ze dava podnety,
sprostredkovava a poskytuje rady, vedenie a pomoc vsetkych zdleZitostiach
tykajucich sa jej zamestnancov.

,Dobre riadené spolonosti, ktoré si uvedomuju vyzndiodskych zdrojov, obvykle

zaiguju zvlastne Skolenia a dosSkolovania zamerané apewsonalistiku® (Koubek,
2003).
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Nasledujuci obrazok 1 znazmije spdsob, akym IBZ spolurozhoduje o vyuZzivani
zdrojov v organizacii. Prvostipvo sa sice zameriava na rozvoj a vyuzitie sil, ale
pretoZe su to zamestnanci, ktori rozhoduju o vyarfiiwstatnych zdrojov, nepriamo sa
RLZ podid’a na zlepSovani vyuzitia kapacit sgwlosti. Takymto postupom prispieva

k zabezpé&ovaniu vykonnosti organizacie.

Obr. 1: VSeobecna uloha riadenid’udskych zdrojov

Sluzit tomu, aby bola
organizacia vykonna

AKO?

ZvySovanim produktivity
+

ZLEPSOVANIM VYUZITIA

] v
Y A

Ludskych Informatnych Materialnych Finartnych
> zdrojov zdrojov zdrojov zdrojov

i ! i

Riadeniel'udskych zdrojo

Zdroj: Koubek, 2003

Koubek (2003) uvadza zoznam hlavnych aktiMiZRpod’a najnovsieho pristupu. Ide o:
1. ZlepSenie kvality pracovného Zivota.

2. ZvysSenie produktivity.

3. ZvySenie spokojnosti pracovnikov.

4. ZlepSenie rozvoja pracovnikov ako jedincov a kalekt

5. ZvySenie pripravenosti na zmeny.

Aby dochadzalo v spotmosti k plneniu vytgenych personélnych diev, poda
Koubeka (2003) je potrebné, aby sa pozafngsiamila na nasledujucgnnosti:
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. vytvaranie a analyza pracovnych miest;

. personalne planovanie;

. Ziskavanie, vyber a prijimanie zamestnancov;

. hodnotenie zamestnancov;

. rozmiestiovanie, zardovanie zamestnancov a ukewanie pracovného pomeru;
. odmeiovanie;

. vzdelavanie pracovnikov;

. pracovné veahy;

© 00 N OO O A W N P

. starostlivog o zamestnancov;

[ —
o

PIS - personalny inforngay systém;

=
-

. prieskum trhu prace;

=
N

. zdravotna starostlivéd zamestnancov;

=
w

. metodika prieskumov, zisvania a spracovavania informacii;

[EY
NN

. dodrZzovanie zakonov v oblasti prace a zamestnayaa@ovnikov.

V oblasti vzdelavania a rozvoja pripada personalnénvaru tradina funkcia. Kleibl,
Dvorakova a Subrt (2001) vo svojej publikécii uvadzaié, personalny Gtvar planuje,
organizuje a koordinuje vzdelavacie aktivity, monife priebeh a vysledky vzdelavania

a rozvoja, hodnoti efektivnbszdelavacich aktivit.

2.3 Vzdelavanie zamestnancov

Praca v organizacii so sebou nesie mnozstvo zvratowm je potrebnéelit, treba sa
na ne pripravovaato nielen z pdladu organizécie Budi v nej, ale aj v sebe samom.
Jednou zo zasadnych funkcii oddeletiimskych zdrojov v organizacii je vzdeladvanie

a rozvoj zamestnancov a starostlivosnich.

Kachaiakova (2007) definuje vzdelavanie zamestnancov ,gdl@rmanentny proces,
v ktorom nastava prispdsobovanie a zmena pracovrsgravania, urovne vedomosti,
zrucnosti a motivacie zamestnancov podniku tym, Zefisana zaklade vyuzitia roznych
metod. Vysledkom je zniZenie rozdielu medzi aktodlikompetenciami zamestnancov

a poziadaviek na nich kladenyi
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Pod’a Vodaka a Kuchéikovej (2011) je vzdelavanie rozhodujucim signaldagry
zamestnancom ukazuje, Ze si ich vedenie vazi awidich perspektivu. Umakje im
dospie kvySSiemu stujfu uspokojenia privykone ich prace a tiez vySSiu

konkurencieschopnésa trhu prace

2.3.1 Firemné vzdelavanie
Armstrong (2007) stanovil firemné vzdelavarko systematické prispdsobovanie
a zmenu chovania tym, Ze 8mvek Wi pomocou vzdelavacich programov, instruktazi,

rozvojovych programov a planovaného ziskavaniaekasti.

Mbézeme ho teda charakterizovaako planovany vzdelavaci proces, ktory je
organizovany spolmog’ou a vedie k rozvoju zamestnancov, ich¢masti, vedomosti
atiez schopnosti. diem firemného vzdelavania je systematické &asiedomé
vytvaranie zamestnaneckého potencialu, ktoré zéraugara podmienky pre plnenie
strategickych ciBov organizacie. Slazi tiez ako dolezity nastroj prerzanie

konkurencieschopnosti podniku.

Pod’a Kachaakovej (2003) aktivity zamerané na formovanie pracovného poténca
odvijaju od strategickych diev podniku, pdom sa predpoklada premysleny komplexny
a nepretrzity systém vzdelavania arozvoja per$psjth zamestnancov. V praxi to
znamena, Ze podniky si potrebu zamestnancov sowysokviou pracovnej spdsobilosti
rieSia nielen systematickym Vigldavanim schopnych, odborne a psychicky pripravenyc
uchadzaov o pracu z vonkajSich zdrojov, ale aj odbornoip@vou a rozvojom vlastnych
zamestnancov v sulade so svojimi strategickyminzmj a potrebarii (Kachaiakova,
2003).

So zvySujucou sa konkurenciou na trhu, firemné Mz@mie naberd na vyzname a stava
sa dblezitou stag’ou riadenialudskych zdrojov. Aj @aka permanentnému pristupu
k vzdelavaniu zamestnancov su fitaé@ prostriedky vynalozené efektivne, je mozné
vzdelavanie poufi aj v oblasti motivacie, hodnotenia a odioeania atym sa systém
riadenialudskych zdrojov rozvija.
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Kachaiakova (2003) piSe, Ze investovanie [doiského kapitalu vedie k ich celkovému

zhodnoteniu, ktoré sa realne prejavuje prostredaoiict

» zvySenia vykonu a Urovne poskytovanych sluzieb;

» zvySenie konkurencieschopnosti organizacie;

e moznosti vyuZzitia vlastnych zdrojov na pokrytiegloy;

» sebarealizacie a spokojnosti zamestnancov a lgjatiti organizacii;

» Uspory casu, finadnych nékladov pri rozmiestvani zamestnancoKachaiakova,
2003)

Kazdy ¢lovek by mal chdpavzdelavanie ako celozivotny proces. Ak m& gnto
proces efektivny a préloveka prinosny, musi Byvykonavany systematicky a dobre
organizovany. Aj nasledujlci obrazok znarge, Ze ide o ustaséme sa opakujuci cyklus,
ktory vychadza z podnikovej politiky, sleduje segitké ciele vzdelavania a opiera sa
o dbsledne vytvorené, organire a inStitucionalne predpoklady vzdelavania (@hr.

Obr. 2 Systematické podnikové vzdelavanie

Podnikova politika a
stratégia vzdelavania
zamestnancov

Vytvorenie organizaénych
a institucionalnych
predpokladov vzdelavanie

Identifikacia potrieb
vzdelavania

Podnikova politika a Planovanie
stratégia vzdelavania

zamestnancov vzdelavania

Realizacia
vzdelavacieho

Zdroj: Koubek, 2007
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Cyklus vzdelavania zéna identifikaciou potrieb vzdelavania zamestnanemsleduje
faza planovania, faza realizacie vzdelavania amake ju faza vyhodnotenia vysledkov
a efektivnosti vzdelavania, pouzitych metéd a foridVioZzeme teda suhlass Vodakom
a Kuchatikovou, Ze je to wity ,opakujuci sa cyklus, ktory vychadza z podnikovej
vzdelavacej politiky, sleduje ciele podnikove] w®gee vzdeldvania a opiera sa
0 organizané a institucionalne predpoklady vzdelavani@/odak, Kuchatikova, 2007)

Vynaklada financné prostriedky do firemného vzdelavania, osvojoxamnalosti,
rozvoja zr@nosti a schopnostl’udskych zdrojov, zvySovania kvality pracovnikov
prostrednictvom vzdelavania, zvySuje aj prospedttast podniku. Takto vzdelavani
spolupracovnici su adaptabilnejSi, angaZzovandgXjbilnejSi a tak sa lepSie stotaju

s poslanim a cleni organizacie.

2.3.2 Metddy vzdelavania

KedZe kazdémudloveku vyhovuje ind metdda vzdelavania, je vhodpigkavat’ viaceré
rozmanité moznosti a metddy edukacie. Kazda z eyetatielavacich metod predstavuje
vyznamny prvok vo vzdeldvani zamestnancov a jegsp pouzitie zvySuje efektivitu

vzdelavacieho procesu.

Vodak a Kuchatikova (2007) uvadzaju, Ze &sné vzdelavacie metdédy by mali
podporovd tvorivog’ a flexibilitu, ochotu prijimé zmeny a reagovana ne. Mali by tiez
pouziva moderné technické podporné prostriedky.

Taktiez uvadzaju, Ze vyuzivanim kombinacii viaclrymetéd sa dosiahne vysSSia
efektivita vzdelavania. Nie je mozné presngityrktora z metdd je najvyhovujucejSia
a najefektivnejSia, vzdy je teda potrebné vychédzaid’'ov, ku ktorym mame dospie
a z dostupnosti prostriedkov, ktoré ich umoznialm#p

Vhodne zvolend metdda, ktor4 je zobrazena na oprte@a Setricas a finatiné

prostriedky. Ak pozorujeme vyuZitie teoretickych zpatkov v praxi alebo zvySenu

produktivitu, vtedy je vzdelavanie UspesSné.
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Obr. 3 Faktory ovplyviiujuce vd’bu vzdelavacich metod

FAKTORY OVPLYV NUJUCE
VOL'BU METOD

CIELE U CENIA:

-vedomosti
-zruénosti
-schopnosti
-postoje, hodnoty

LUDSKE FAKTORY:
-lektori
-Uéastnici
-prostredie

CASOVE
MATERIALNE
PREDMET FAKTORY:

OBSAH: -¢as
-financie
-vzdelavacie zariadenie

-Specificky predmet
a poziadavky podniku

PRINCIPY U CENIA:

-motivacia

-aktivne zapojenie
-individualny pristup
-spatna vazba
-prenos poznatkov

Zdroj: Vodak — Kuchatikova, 2007

Banky vzdelavanie uskwduju pomocou réznych metdd vzdelavania, ktoré je méoz
realizovd na pracovisku a mimo pracoviska. NizSie niektorénich strine
charakterizujeme. Su vyuZzivané uz roky, prechadzdgk istou obnovou na zaklade
aktualnych trendov a preferencii.

Kouéovanie pod’a Tureckiove] (2004)je podpon’ rozvoj pracovnika a doviésho
k samostatnému, resp. kompetentnému vykonu stakiteBich Gloh. Prebieha vo forme
dlhodobej interakcie medzi ¢astnikmi kowdovania, v priebehu ktorej dochadza
prostrednictvom rozhovorom a akcii z nich vyplywagh k zdokonBovaniu kogovaného,
ale i kouda, ktory vystupuje ako radca, pomocnik, sprievqutceesov.

Koubek (2007) uvadza, Ze kimvanie je vhodné pouZivtedy, ke’ ma podnik

kvalitného zamestnanca, ktory ma vSak rezervy vasiblkomunikéacie, delegovani
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pravomoci. PrilezitaspouZzt’ koutovanie sa tiez ponuka, ak je do podniku prijaty ynov
zamestnanec, ktory sa potrebuje asimifova

Na druhej strane, Wova (2008) piSe, Zze koovanie je tiez jednou zZ'k¢ovych
manazérskych ztmosti. Od manazérov sacakava, Ze budd k@ova® svojich
podriadenych. Cimmm kowovania je zlep$i pracovny vykon, zvladaproces tenia,
osobny rozvoj a sebapoznanie.

Folwarcznna (2010) vo svojej publikacii uvadza,kbecing slizi na podporudaenia,
tvorivosti a efektivnej komunikacie, pam vSak reSpektuje individualitu zamestnanca,
zvySuje jeho sebavedomie a napoméha vytvdir@mna kultaru, avSak za pracovné
vysledky nesie zodpovednbsam zamestnanec.

Mentorovanie pod’a Tureckiovej (2004) mozno povazavaa variant individualneho
kowovania, mentor vystupuje jednozna v pozicii radcu, skusenejSieho adye tiez
starSieho kolegu, ktory je napomocny lepSej inteigraracovnika do podniku. Byva
sitag’ou kariérneho rozvoja Skolenej osoby.

Cielom mentorovania je pdd Armstronga a Stephensa (2008) idep ucenie pri
vykone prace, ktoré vzdy musitbgajlepSim spésobom ziskavania konkrétnyckrmati
a vedomosti, ktoré zamestnanec n&tom pracovnom mieste potrebuje. Mentorovanie
taktiez dofna formalny vycvik a vzdelavani tym, Ze poskytujeiuiduélne vedenie zo
strany skdsenych manazeérov.

Z&kladnou funkciou mentorovania je ffadFolwarcznej (2010) odborny a socialny
rozvoj zvereného zamestnanca v podniku. Ciele mevania maju dlhodoby charakter
avz'ahuju sa predovSetkym Kk rozvoju kariéry zverencdztah medzi mentorom
a zverencom je silno zaloZeny na dévetasto byva neformalny.

V bankach sa casto vyuziva mentorovanie akol'va efektivna forma vzdelavania,

ktord je relativne finame nenaréna a tiez vidi prinos pre vSetky zainteresovarangtr

V Metodike vzdelavania pre dospelych (2009) defimuednasku akojednu z najstarSich
a najrozSirenejSich metdd vychovno-vzdelavaciehsoipénia. Ide o monologicku formu
odovzdavania informacii, zloZzené a organizovan&madie informécii, vychadzajluce z
isttho nametu. Prednaska, ako metdda vychovy dawatéa, ma svoje pozitiva i

negativa.
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Vychadza z jednostrannej aktivizacie nd&tenformacii (lektora), je charakterizovana
pomerne vysokou mierou pasivity posluéti Na druhej strane kladie vysoké naroky na
pracu lektora, vyZaduje tvorivé myslenie, vysokuh@ovos, umenie pdsobi na

publikum, ale aj umenie improvizo¥a adaptovasa na vzniknuta klimu.

Muzik (1998) piSe o metoderainwritingu , ktora je podobna metdde brainstormingu,
aplikuje sa vSak pisomne na jednom zasadnuti skuplabo aj koreSpondénym

spésobom. Priebeh vy je u€ovany postupom myslienok.

Korenko (2011) vo svojej publikécii uvadza, beainstorming je kreativna skupinova
technika tvorby, ktorej ciem je ¢o najpInSie zozbieranie napadov jednotlivcov
a odhdovanie novych napadov. Metdda je zaloZzena na v®prschopnosti¢loveka
prekonavé konveriné sposoby myslenia, konania, spravania sa aldimpeos$ vytvara’
nové a uziténé veci. Patri medzi najznamejSie a najpouzivamejietody intuitivneho

tvorivého myslenia.

E-Learning - pojem e-learning, alebo aj elektronické vzdelavgeiéorma vzdelavania
prebiehajuca elektronickou formou, kedgitel' a Student s od seba oddeleny. Pri tomto

Stadiu sa v plnej miere vyuzivaju online technoddgi

Hog'ovecky a Vincurova (2006) uvadzaju vyhody a nevyhoetlearningu. Medzi

vvhodami elearningsu:

« Studenti Studuju vase, ktory im najviac vyhovuje, nemusia striktndrédiava’ rozvrh
hodin;

 vyuwujuci i Studenti nemusia dochadzdo Skoly, ale m6zu Studavaa /ubovdnom
mieste;

« Studova sa da vo vthomcase, t.j. popri zamestnani;

» samotna vyéba v modernom elektronickom prostre, ktoré sposobuySenu pozornos
Studentov;

« Stadium i vydba si nevyZaduju prenajom priestorov;

» dowovanie materialov ulenych na vzdelavanie je/iai flexibilné;

* zmeny a opravy Studijnych materialov sa daju msda pomerne rychlo d&hko.
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Nevyhody e-learninqu su:

« financne icasovo naréna tvorba elektronickych kurzov;

« vysokeé pdatocné ndklady na vybavenie;

nedostatene vyrieSena ochrana autorskych prav;

zavislog na paitacoch a informa@nych technologiach i pripadne problémy s nimi;

mensSie praktické skusenosti, ako u Studentov j§tcidh klasickou metddou;

nedostaténa moznasidentifikacie Studenta, hlavne pri skisani;

nizka pd@itacova gramotnoszva'Sa starSich dte/ov, ako i nedostatok vedomosti o tom

ako vyuzivae-learning vo vzdelavani.
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PRAKTICKA CAST

3 CHARAKTERISTIKA SPOLO CNOSTI CSOB, a. s.

CSOB, a. s. patri medzi popredné banky nielen neeBkku, ale aj v susednatiesku.
Pdsobi na trhu vySe Styridseokov a za terdas si dokazala ziskanajsilnejSich partnerov.
Spolatnog’ CSOB, a. s. je wena pre firmy, Zivnostnikov, a aj drobnych spoteto.
Neustale vSak posilije svoju poziciu, vyuziva svoje silné stranky ako finargna
stabilita, silna zn&ka, rozvinuta distribtna si¢ atiez kvalitné portfolio klientov. Jej
cielom je neustale skvatibvanie obsluhy klientov a riadenie t@hov s nimi. Zné&ne
Usilie tiez venuje porozumeniu trhovych prilezitpstnazi sa ich delne vyuZivé,
podporuje inovativne spravanie, sleduje nakladyagissa zvySovaproduktivitu.

Ku koncu roka 2011 poskytovala svoje sluzby v 18Bgkach, retailovym klientom

v 119, korporatnym 10 pobkach a privatnym klientom v 8 poticach.

3.1 Vznik a histéria spol@&nosti CSOB, a. s.
1964  majoritnym akcionarom a zakladioen bola Statni bank&eskoslovenska
1965 « vznik CSOB na Slovensku — potka zahraninej bankyCeskoslovenska
obchodni banka, Praha;
« CSOB ako jedina banka zabezpeala obchodné aktivity a platobny styk
so zahrariiim na Slovensku
1999 e majoritnym vlastnikom banky sa stala belgicka GKBank, ktora je
sitag’ou skupiny KBC
* spustenie retailového bankovnictva
2003 * z&iatok predaja poistenia cez bankovit'sie
2007 « vznik riadeniaCSOB Finakinej skupiny na integrovanej Grovni
1.1.2008 e« CSOB z&ala pdsoli ako samostatny pravny subjekt na Slovensku pod
obchodnym néazvor@ieskoslovenska obchodna banka, a. s.
1.7.2009 - zlikenieCSOB a ISTROBANKY, nova banka nesie nax¢sOB
2011 « uskut@nil sa predaj akcii spodmostiCSOB d. s. s., a. S.
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3.2 Organiza‘na Struktira CSOB, a. s.

Organiz&nt StruktiruCSOB, a. s., ktora je zobrazena na obr. 4 tvori igéme riadite’,
vrchni riaditelia Usekov, predstavenstvo a dozoadia.

Generalny riaditel’ a predseda predstavenstva:

Daniel Kollar

Clenovia predstavenstva:

Branislav Straka - Retailové distribucia

Rastislav Murgas Eudské zdroje a sluzby

Lubos$ Ondrejko - Firemné bankovnictvo

Michal Stefek - Financie, Gvery a nakup

Evert Vandenbussche - Bankové a invgstiprodukty

Philippe Lambrecht - Riadenie rizik

Clenovia dozornej rady:

Marko Volj¢ — predseda dozornej rady
Saia Feregikova

Maria Kutereova

Gyu Libot

Henrieta Dutikova

Philip Marck
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3.3Ludské zdroje v spol@nosti CSOB, a.s.

V bankovom sektore sa @&t zamestnancov prisposobuje podmienkam trhu.
V spolanostiCSOB, a. s. bolo v roku 2009 evidovanych 21 119 gratkov. Tietoéisla
sa kazdym rokom zvySovali, ndikm sa spolénog’ rozvijala a rozSirovala. O rok neskor,
teda 2010, sa zvySil pet o 140Tudi. Vroku 2011 sa @et zamestnancov zvysil
na 22 546.

Cielom CSOB v oblastiludskych zdrojov v minulom roku bolo zabe#pestabilnd,
zodpovednu a angazovanu pracovnu silu, oriefite@ana riadenie vykonu zamestnancov
s oifadom na plnenie obchodnychl& banky.

Spolanog’ CSOB, a. s. sa snazi prijitha@o svojich radovudi z réznych oblasti, ktori
vedia co najefektivnejSie reagowena potreby klientov. Ma nalezite vytvoreny systém
vzdelavania, a tak si méze dovopirijat’ aj kandidatov, ktori Upine ndgpji poZadované
kritéria. A tak spravnym vzdelavanim im zabeape ziskavanie, osvojenie si potrebnych
schopnosti a znalosti.

Svojim zamestnancom poskytuje rézne Skolenia, aldgk z nich vytvaral dobré meno,
ktoré je postavené na silnych zékladoch organizaeitaka nim chce udrziavadlhodobé
vzt'ahy so svojimi klientami a oslavaj d’alSie skupiny potencialnych klientov, ktori budu
spokojni s personalnou politikou banky.

V roku 2011 v spolénostiCSOB, a. s. pracovalo 74 % Zien a 26 % muzov. Priejne
vek je 38.

3.4 Stratégia spol@nosti CSOB, a.s. pob#ky zahraniénej banky v SR

CSOB, a.s. sa snaZi thyeddcou bankou na trhu. Svojim klientom ponUkaritmé
sluzby podia ich poZiadaviek a potrieb. Spétmg’ si chce nielen udrfasvoju s@asnu
poziciu, ale ndialej posihiova’ a¢o najlepSie vyuzivasvoje silné stranky. Medzi silné
stranky patri finatna stabilita, rozsiahla distribna sie, silna zné&ka, kvalitné portfolio
klientov.

TaktieZ saCSOB, a.s. usiluje o najdenie spdsobov, ako sa@matiSod konkurencie.
Preto Uzko spolupracuje so svojimi dcérskymi s@rmba’ami, aby pomocou nich sa jej
tento ci€ podaril spint.

Dalsim ci&om je skvalitnenie obsluhy klientov a riadenie’alzov s klientami. TieZ sa

snazi o vytvaranie novych a novych tzv. kamennyathofiek viazanych agentov.
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Banka venuje Mi&é Usilie na udrzanie rastu vynosov. Snazi sa pong trhovym
prileZitostiam, efektivne ich vyuZiga podporovéinovativne spravanie. Sleduje naklady

a neustéale sa snazi zvysoymoduktivitu.

3.4.1Spolatnost’ CSOB, a.s. Wislach

ElidSova a Stefano¥i(2012) v tlgovej sprave € SOB Poisovni uvadzaju, ze k 30. 9.
2012 vykazala zisk po zdaneni vo vyske 9,0 milTénhto zisk sa 0 127 % zvySil oproti
roku 2011 za také isté obdobie. O tento pozitivngdairainy vysledok sa postarali
predovSetkym pozitivny vyvoj Skodovosti a narastjeotu predpisaného poistného
vV nezivotnom poisteni.

Autori dalej pidu, ze'predpisané poistné ¥SOB Poigovni dosiahlo za prvé tri
Stvreroky 2012 vySku 57,8 mil. €0 medziréne predstavuje 2 %-ny nérast. Z celkového
objemu predpisaného poistného tvorilo Zivotné paist 38,1 mil. €, nezivotné poistenie
predstavovalo 19,7 mil. €. Pozitivny vyvoj zaznatepredovSetkym nezivotné poistenie,
ktoré v porovnani s minulym rokom vzrastlo o takmér, Zivotné poistenie zostava na
porovnaténej Urovni s minulym rokom.

CSOB Poigoviia zaznamenala hrub( novi produkciu vo vyske 2719€miZ pottadu
Struktury sa na tejto obchodnej produkcii pgdie Zivotné poistenie objemom 20,5 mil. €.

NeZivotné poistenie sa méze pochirddivou produkciou v hodnote 7,5 mil. €."

O CSOB Stavebnej sporitei EliaSova so Stefanasam (2012) uvadzaju, Zze Stavebna
sporitdna za prvy polrok 2012 dosiahtasty zisk 1, 075 mil. €. Za také isté obdobie
v predchadzajucom roku sa zisk zvySil 0 43 %. Zaoterdirast moznd’akova pomerne
velkému objemu poskytnutych Gverov. K 30. jii6OB Stavebna sporiiga uzatvorila
10 060 zmlav o stavebnom sporeni, kdd’@@d suma bola 198 mil. €. Celkovy dab
zmlav k tomuto obdobiu je 91 180. Objem nasporenydstriedkov je 159 mil. £€.

Klienti vyuzili Gvery a medzitvery na byvanie v ebje 17,9 mil. €. Nadely byvania

vyplatila spolénog’ CSOB, a.s. v prvom polroku 2012 sumu 31,6 mil. €.

EliaSova a Stefano¥i(2012) v tl&ovej sprave na strankadhSOB piSu o sporeni
v roku 2012. Poth ich Statistik sa najviac sporilo v prvom polroRriemerny mesay

vklad bol vo vyske 77 €. Statistické Udaje spatstiCSOB, a.s. vykazujd, Ze najvyssie

e
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Statistiky d’alej vykazuja, Zze viac odkladali Zeny a klienti veku 30 aZ 39. TieZ aj
terminované vklady viac otvéarali Zzeny ako muZo sa tyka viazanosti terminovanych
vkladov, tak klienti uprednospvali 12 a 36 mesay terminovany vklad a priemerny vek

klienta s tymto vkladom bol 50 aZ 69 rokov.

Spotrebné dvery sa vybavovali aj v roku 2012. Vedlej sprave EliaSova
soStefanovkom (2012) piSu, Ze viac prevazovali deldvé nad &elovymi Gvermi.
NajcastejSie si klienti poziavali na byvanie¢i uz na rekonstrukciu domu, bytu, alebo si
zakupili zariadenie do domécnosidalsim @&elom kupy bol novy alebo ojazdeny
automobil alebo motocykel.

Priemernd mesaa splatka Gveru bola 120 € pri vySke uveru 5 008 € dobou
splatnosti 5 rokov.

Najviac Ziadosti o spotrebné Gvery boli zaznamenanBanskej Bystrici, Nitre,
Trendine a Trnave. Statistiky tieZ vykazuji, Ze o Gviecvziadali muzi a priemerny vek

klienta bol 39 rokov.

Gabris a ElidSova (2012) o hypotekarnych Gveroéh,pie najviac hypoték sa rozdalo
v Bratislavskom kraji, a to az 47 %. NajmenSi zaujbol v okoli Popradu a Kosic.
Nastrednom Slovensku bolo predanych 31 % a na vyckiajimy 22 %.

VySka hypotéky a vySka meseej splatky sa medzi regionmi Slovenska liSila.
NajvysSiu sumu si vzali v Bratislave a najnizSiugteednom Slovensku, teda v Banskej
Bystrici. Priemerna splatka je 297 €. V Bratislakdenti platia cca 400 € a v okoli
Trentina a Trnavy cca 300 €.

Vel'mi obl'ibena je aj hypotéka pre mladych so Statnym prigpay Priemerna vyska
tejto hypotéky bola 38 665 €, so splatkou 218 $latsosou na 28 rokov. Priemerny vek
Ziadatéa je 30 rokov. O hypotéku pre mladych bol nagiazaujem v KoSickom kraji
anajmensi v Bratislavskom kraji.

Statistiky spolénostiCSOB, a.s. tiez vykazuju, ze pri kipe alebo rekomh&ir bytu je
49 % slobodnych a len 35 % su manzelmi. Pri kipeepdku previadaju manzelia, az
59%. Co sa tyka rozvedenych, tak pri kipe bytu je to 18n% a pri vystavbe, alebo

rekonstrukcii domu len 7 %.
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3.5CSOB, a.s. Finakna skupina

s e

zabezpéuje pre svojich klientov unikatne finamé a poisovacie sluzby. Vo svojich
pobaikach ponuka okrem bankovych sluzieb aj r6zne typgnicovania, stavené sporenie,
investovanie, po#ky, faktoring, lizing a mnoho inych sluzieb. Tiegduzby ponuka
prostrednictvom svojicktlenov - CSOB Asset Management,;SOB Leasing,CSOB
Factoring,CSOB Poisoviia aCSOB stavebna sporitéa.

SkupinaCSOB sa snaZi plne vyuZivavoj obchodny potenciél, ktory méa pevnu a silnd
klientsku zakladu.

Finartna skupinaCSOB dosiahla za rok 20Xisty zisk po zdaneni vo vyske 55,4 mil.
eur. V porovnani s predchadzajucim rokom, teda mok#010 sa zlepSila 0 7 %. Za
zlepSenie @aci nizSej tvorbe opravnych poloZiek a Usporam v stblprevadzkovych
néakladov.

| ked” je ekonomické prostredie nestabilné, obchodnu ngka’ a trhovy podiel sa
darilo zvySovd, predovSetkym v Uveroch. Negativny trend na fémgoh trhoch

zaznamenali v druhej polovici roka 2011.

3.5.1CSOB Asset Management

Asset ManagemeritSOB patri do belgickej bankopéws/ace] finakinej skupiny KBC.
Na Slovensku, a aj v inych krajinach spravuje pemsvojich investorov.

CSOB Asset Management ma vyborné znalosti lokalnydiov, medzinarodné
skusenosti a know-how.

Jej hlavnou ulohou je distriblcia, vytvaranie aéspr podielovych fondowWCSOB.
Investor ma na vyber zviac ako 100 fondov, ktodévsdéznych menach. Dadlezitou
sttag’ou portfolia produktovCSOB su zaistené fondy. Kvalita podielovych fondov
v CSOB bola ocenena v hodnoteni Top Fond Slovakia 2008p Fond Slovakia 2010,
Fincentrum Investicia roka 2010, Zlata minca 2t fondyCSOB AM ziskali niektko
prvenstiev.

V novembri 2012 vznikla na Slovensku zahtadi pobdka KBC Asset Management.
Téato pobedka nahradila doteraj§iSOB Asset Management.

ElidSova so Stefanasam (2012) v tlaovej sprave uvadzaju, ze "t@m projektu

transforméacie CSOB Asset Managementu je na jednej strane cerdiciiz aktivit
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spojenych s riadenim portfélii, na strane druhejilpenie lokalneho zastipenia v oblasti
podpory distriblcie a vyvoja investiych produktov."

Dalej v tlatovej sprave uvadzaji, ze KBC Asset Managment "saestlistribGitorom
slovenskych lokalnych fondov a fondov KBC na uz@&tuvenskej republiky.” Podielové
fondy CSOB Asset Managementu a spravované aktiva sa prededCSOB Asset
ManagementuCR. "Zahranina pobodka KBC Asset Managementu zastresi aktivity
spojené hlavne s podporou predaja a vyvojom nopyctduktov."

EliaSova a Stefanowi(2012) dodavajd, ze pre klientov to nebude’ rhiadny dopad,

aaj naralej budl obsluhovani na obchodnych miestastB.
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4 HODNOTENIE VZDELAVANIAV CSOB, a. s.

Bankovnictvo na Slovensku ma najdynamickejSi sledanej oblasti. Proces
reStrukturalizacie a privatizacie sacah v Statnych bankach od roku 1998. Hlavnym
cielom bolo vytvorenie arozbehnutie na fidagich trhoch. Uverové portfolia zali
vznika’ v roku 1999 v najwsich bankach.

V poslednych rokoch preSiel bankovy sektor mnohymenami. Hlavhym krokom
bola stabilita ekonomiky a zienenie nasej krajiny do europskej Struktury.

CSOB a. s., chape firemné vzdelavanie ako déleZitiass starostlivosti o svojich
zamestnancov a od nicklakava, Ze sa vzdelavanie stangsiou ich prace.

Ciel'om bakalarskej prace je pomocou dotaznikovych &tazdypotéz zrealizova
analyzu stasného stavu vzdelavania a analyzovazvoj 'udskych zdrojov v danegj
spola@nosti.

Sustredime sa predovSetkym timnog’ existujuceho systému, ktory je zamerany
narozvoj zamestnancov. Ziskanim dostat&ho mnozZstva informacii sa budeme shaZzi

navrhn@ opatrenia, aby sa zvySikamnog’ efektivity.

Pri stanoveni hypotéz sme vychadzali z teoretickagti tejto prace a vyjadreni
uvedenych v nej, ktoré sa tykaju vzdelavania zamaesiov. V hypotézach sa opierame
o vyjadrenie Armstronga (2005), ktory uvadza, zamestnanci musia bymotivovani
vzdelava sa a by si vedomi toho, Ze je potrebné zlgmtirasnu Urove ich vedomosti,
aby mohli kvalitne vykonavasvoju pracu.” Tiez by sme radi overili Uroviekvality

vzdelavacieho procesu@SOB, a. s..

4.1 Prieskum

V praci sa zaoberame analyzowasného stavu vzdelavania a rozvdjadskych
zdrojov v spolénosti CSOB, a. s.. Na zéklade toho sme sa rozhodlitzi&innog’
existujuceho systému vzdelavania zamestnancov lo&psti.

Nasim primarnym zamerom pri realizovani prieskumoiobzist’, ako samotni
zamestnanci chapu snahu spgolosti poskytov& im vzdelavanie systematicky,

planovane, s dérazom na ich pozZiadavky a potreby.
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Zistenia sme uskudmili v mesiaci januar 2013 pas dvoch kalendarnych tyioh
formou dotaznikov (Priloha 1). Dotaznik obsahovél dtdzok aku kazdej otazke

prislichala alternativha odpa’e dévodu liahtenia rozhodovania respondentom.

4.2 Hypotézy
Ciel'om prieskumu je analyza, pomocou ktorej sa zistvar vzdelavania a spokojnos
zamestnancov so vzdelavanim v spolstiCSOB, a. s..

Stanovili sme dve hypotézy, ktoré nam poskytnurgpé&éazbu.

Hypotéza 1: Predpokladame, Ze & ina zamestnancov ma zaujem o vzdelavanie
organizovaneé spotmog’ou.
Hypotéza 2: Predpokladame, Ze &ina zamestnancov vyuziva nadobudnuté vedomosti

V praxi.

4.3 Metody

Na ziskanie potrebnych informacii sme si vybraliagdaikovu formu. Do Gvahy sme brali
viaceré faktory.
Dotazniky boli anonymné a respondetom sme ich zdisprostrednictvom elektronickej
posty.

Naka’ko spol@nog’ CSOB, a.s. patri medzi ileé spol@nosti a svoje pohiky méa po
celom Slovensku, nie je mozné, aby dotazniky vyipli$ietci zamestnanci, ktori pracuju

na pobdkach.

4.4 Charakteristika prieskumnej vzorky

Cielovou skupinou boli zamestnanci, pracujuci na oddeltudskych zdrojov,
v spolanosti CSOB, a.s. Dotazniky sme zasielali elektronickoutquoglo danej pohidy
na oddeleni€udskych zdrojov.

Ked'ze spolénog’ CSOB, a. s. ma polsky po celom Slovensku, dotaznik sme poslali
100 respondentom do kazdého ,kuta“ krajiny. Vyplen sa nam vratilo 92. Z tohto
poctu bolo 8 muzov a 84 Zien.

Z geografickeého Fadiska ich bolo z vychodného Slovenska 12, zo séked 18
respondentov, zo zapadného 34 zamestnancov, zmeg¥asti 14 respondentov a len 6
zamestnancov z juzného Slovenska.
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Priemerny vek z&astnenych respondetov bol 30 rokov.
Pomocou ziskanych udajov sme odprezentovali vigglednavrhli opatrenia, ktoré

zvysSia efektivitu¢innosti v spoldnosti.

4.5 Vyhodnotenie hypotéz
Na zaklade vratenych dotaznikov sme zistili odpevei dané hypotézy.

Hypotéza 1: Predpokladdme, Ze & ina zamestnancov ma zaujem o vzdelavanie
organizované spotmog’ou.
Hypotéza 2: Predpokladame, Ze & ina zamestnancov vyuziva nadobudnuté vedomosti

V praxi.

Hypotéza 1 sa potvrdila, pretoze az 68 respondejgouplne presvewnych, Ze
firemné vzdelavanie je dostét® a 24 respondentov sa tieZ prilddk tejto moznosti.
Mbzeme skonStatova ze firemné vzdelavanie je dostaié a efektivne pre rozvoj

zamestnancov v spalnosti.
Druha hypotéza sa tiez potvrdila, z 92 responden®ici uviedli, Ze poznatky, ktoré

nadobudli na kurzoch alebo Skoleniach, vyuZivaji gwojej praci. Teda mdzeme

skonstatové, Ze Skolenia a kurzy su efektivne na rozvoj v gvaej oblasti.
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4.6 Zhodnoteniedotaznikov zamestnancov spotmosti CSOB, a.s.

Tato ¢ag’ je venovana prezentovaniu a interpretacii vysledpaeskumu, ktoré su
zamerané na zistenie spokojnosti zamestnancov.

Prva otadzka v dotazniku bola zamerana pwhlavie vypliujuceho zamestnanca.
Zo ziskanych 92 dotaznikov bolo 8 muzov a 84 Zéenpredstavuje 8,70 % ku 91,90 %.

Mbzeme skonStatovaze spolénog’ preferuje viac Zeny.

Tab. 1: Pafet respondentov podta pohlavia

Pohlavie | Pd@&et respondentov vV %
Muzi 8 8,70
Zeny 84 91,30
Spolu 92 100

Zdroj: vlastny

Graf 1: Pocet respondentov podta pohlavia

Pohlavie

®MZeny Mmmuzi

m~370%

91,30%

Zdroj: vlastny

V druhej otdzke sa zamestnanci mali zatadio ktorejvekovej kategoriepatria.
V tabu’ke 2 je vidi¢ rozdiel medzi jednotlivymi vekovymi skupinami. [povej moZnosti,
medzil8 — 25 rokoysa zaradilo 16 zamestnancov, do druhej kategie, 35 rokow0,
tretiu kategoriu zastavalB6 az 45ro¢ni, a sem sa pridalo 24 zamestnancdg/Sou
moznosou bolo 46 az 55 rokoy kde sa zaradilo 12 zamestnhancov a do poslednej
kategodrie,56 a viac rokovsa nepriradil nikto. Pda vysledkov m&SOB, a. s. zaujem
o0 prijimanie do pracovného pomeiwdi skor mladsich.
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Tab. 2: Pcet respondentov podta vekovych skupin

Pocet
Vek respondentov v %
18 — 25 rokov 16 17,39
26 — 35 rokov 40 43,48
36 — 45 rokov 24 26,09
46 — 55 rokov 12 13,04
56 a viac rokov 0 0
Spolu 92 100

Zdroj: vlastny

Graf 2: Pocet respondentov podta vekovych skupin

Vek

18 - 25 rokov# 26 - 35 rokov# 36 45 rokov# 46 - 55 rokov# 56 a viac rokov

0%
13% 17,39%

26,09%

Zdroj: vlastny

V d’alSej otdzke sme zigvali dosiahnuté vzdelanie zamestnancov. Nas prieska
zameriava hlavne na vzdelavanie dospelych, ktoovjesvzdelanie ukafili minimalne
stredoSkolskou maturitou. Teda do prvej a druheimoseti, zakladné a stredo3kolské bez
maturity, sa nepriradil nikto. Stredoskolské s mitdu zastava 60 zamestnancov,
gymnazistov v spolmostiCSOB, a.s. pracuje 8 a vysoko3kolskych zamestnajecd¥.

Vzdelavanie vo vSeobecnosti zlepSuje postavenienaucencieschopnésiedinca na
trhu prace. Zvysuje jeho sposobilpkvalifikaciu a zmenSuje riziko nezamestnanosti.
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Tab. 3: Dosiahnuté vzdelanie respondentov

Dosiahnuté vzdelanie Pocet v %
respondentov

zakladné 0 0
stredoSkolské bez maturit 0 0
stredoSkolské s maturitou 60 65,22
gymnézium 8 8,70
vysokoskolské 24 26,09
Spolu 92 100

Zdroj: vlastny

Graf 3: Dosiahnuté vzdelanie respondentov

Dosiahnuté vzdelanie

®zakladné ® stredoskolské bez maturity
M stredoSkolské s maturito®® gymnazium
#vysokosSkolské

Zdroj: vlastny

Na Stvrtt otazku,Ako dlho pracujete v spotmosti CSOB, a. s.?*V tab. 4 vidi¢, Ze
9 respondentov uviedlo moZnomenej ako rok, na druht moziiod roky sa zaradilo
15 zamestnancov, k5 rokom sa priradilo 45 respatode k Stvrtej mozZnosti 10 a viac
rokov sa hlasilo 2Tudi. Aj ke sa méze zda Ze v sdasnom obdobi, orientovanom
v&sinou na vysledky, ustupuje rozvijanie dobrycalov do GzadiaCSOB, a. s. sa
snazi vynaklada prostriedky aj do tejto oblasti. VynaloZzené snagesa spolénosti
nejedenkréat vrati v podobe vyrovnanych a spokojrgainestnancov, ktori zostavaju firme

oddani.
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Tab. 4: Odpracovana doba \(CSOB, a. s.

Ako diho Qracujete Pocet v %
v spolatnosti CSOB, a. s.?| respondentov
menej ako rok 9 9,78
2 roky 15 16,30
5 rokov 45 48,91
10 a viac rokov 23 25,00
Spolu 92 100

Zdroj: vlastny

Graf 4: Odpracovana doba vCSOB, a. s

Odpracovnéa doba vCSOB, a. s.,

"menej ako rok ®2roky #=5rokov =10 a viac rokov

25% 9,78%

—

16,30%

48,91%

Zdroj: vlastny

V piatej otazke sme sa pytaljMyslite si, ze firemné vzdelavanie je dblezité?"
Na moznog ano odpovedalo 82,61 %udi, k moznostiskér anosa prihlasilo 17,39 %
zamestnancov, k moznoskor niea nie sa nezaradil nikto zo zamestnancov.

Vtab. 5 vidime, Ze zamestnanci maju skot zaujem o vzdelavanie a taktiez sa
stotoziuju s hodnotamiCSOB, a. s.. Aktivity vzdelavania arozvoja su ddigh
nastrojom rozvijania zamestnancov a ziskavania zZovgaosti a oddanosti vzdelaného
personalu, pretoze im okrem iného poskytuju pitiee? rag’ vo svojich sdasnych roliach
a postupovéana vysSie urovne.
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Tab. 5: Dolezitog’ firemného vzdelavania

Myslite si, Ze firemné Pocet v %
vzdelavanie je dblezité? | respondentov
ano 76 82,61
skor ano 16 17,39
skor nie 0 0
nie 0 0
Spolu 92 100

Zdroj: vlastny

Graf 5: Délezitos’ firemného vzdelavania

Doélezitos’ firemného vzdelavania

mano ™ skor &no *skor nie ®nie
0%_\/_0%
17,39%

Zdroj: vlastny

v

V dalSej otdzke sme 1zigvali, ¢i zamestnanci povazujysystém vzdelavania
zamestnancov Vv spaloosti za dostainy.” Za dostatdny ho povazovalo
68 zamestnancoo predstavuje 73,91 %, na odpdvekér anobolo 24 respondentov,
teda 26,09 % aani jeden zamestnanec si nemystelsystém vzdeldvania nie je
dostat@ény. Svojim vyjadrenim zamestnanci potvrdili naSdmpeklad, Ze banka venuje
dostatént pozornogé vzdelavaniu kazdého zamestnanca, Ze systematio#iBorné

a cielené vzdelavanie tvorias’ skvalitiovania vykonu zamestnancov.
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Tab. 6: Dostata@nost’ vzdelavacich aktivit

PovaZujete systém POt
vzdelavania zamestnancov ocet v %
v spolaénosti zadostatoaény? respondentov

ano 68 73,91
skér ano 24 26,09
skér nie 0 0
nie 0 0
Spolu 92 100

Zdroj: vlastny

Graf 6: Dostatoénost’ vzdelavacich aktivit

Dostatoénost’ vzdelavacich aktivit

® ano ®skOr Ano ®skor nie ®nie

26,09%

03/ 0%

V siedmej otazke sme sa pytati, spolarhog’ CSOB, a. s. ponlka aj iné moznosti
vzdelavania, napr. kurzy cudzich jazykov alebegitpéové kurzy V tab. 7 vidime, Ze
k odpovediano sa priklonilo 24 respondentov, dialSej moznostiskér anosa hlasilo
36 respondentovskér nie sa hlasilo 28 zamestnancov a k odpovad sa priradili
4 respondenti. Z tychto udajov jednoZna vyplyva zaujem zamestnancov o zvySovanie
vzdelavania a zaroviev suvislosti s touto otazkou povazujeme dosiahrwygedky za

vel'mi priaznivé.

Zdroj: vlastny
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Vieme teda, 2&CSOB, a. s. podporuje trvaly rozvoj svojich zamestoa, i kel tu
vidime priestor na posilnenie vzdelavania zamesimaaj v inych oblastiactCSOB, a. s.

by mohla zamestnancom ddea’ benefity, napriklad formou vzdelavacich poukazov.

Tab. 7: Zaujem respondentov o iné ako firemné vzdalanie

Pontka vam spolénost® CSOB, Potet

a.s. aj iné ako firemné vzdelavanie respondentov v %

(napr. cudzie jazyky, PC kurzy)? P
ano 24 29,09
skor ano 36 39,13
skor nie 28 30,43
nie 4 4,35
Spolu 92 100

Zdroj: vlastny

Graf 7: Zaujem respondentov o iné ako firemné vzdévanie

Zaujem respondentov o iné vzdelavanie
® ano = skor ano = skor nie ®nie

9
30,43% AR

Zdroj: vlastny

Pri 6smej otazke sme sa pytaljAka formu vzdelavania uprednadstete?”
Respondenti mali moznbwvyberu zo Styroch alternativnych odpovedi. K provepovedi
Skolenie/kurzsa priradilo 32 zamestnancov, za druhl moZntesty sa prihlasili
4 zamestnanci, zeamosStudiunsu 12 zamestnanci a edearningje 44 zamestnancov.

Ako znézotiuje tab. 8, najw&si zaujem maju zamestnanci o e-learningové vzdeiéva

Tato metddu 47,83% respondentov povazuje za efakivziaducu.
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Na druhom mieste sa umiestnila metéda Skolenie/kkde si mb6zu zamestnanci
vymienat' skisenosti s inymi zamestnancami, mézu navzijomukikova’ a rozoberé

problémy a svoje postrehy mézu konzultbgdektorom.

Tab. 8: Zaujem respondentov o metody vzdelavania

Aku formu vzdelavania «
o Pocet respondentov vV %
uprednostiujete?

Skolenie/kurz 32 34,78
testy 4 4,35
samostudium 12 13,04
e-learning 44 47,83
Spolu 92 100

Zdroj: vlastny

Graf 8: Zaujem respondentov 0 metody vzdelavania

Zaujem respondentov o metddy vzdelavania

= Skolenie/kurz ®testy * samosStudium ® e-learning

47,83% S8l

13,04%

Zdroj: vlastny

V deviate] otazke sme chceli vetliefi sa nadriadeny/a zaujima o znalosti, ktoré
zamestnanci nadobudli na kurze/Skolehdakmer 40 % odpovedalo, Ze nadriadeny sa
zaujimao znalosti nadobudnuté kurzom alebo Skolenim. Aanog’ skdr anobolo vyse
52 %. Priblizne 9 % si mysli, Ze nadriadenyneaaujima nadobudnuté vedomosti.

V3etky Skolenia, kurzy a celé vzdelavaQi®OB, a. s. je smerované k napomahaniu pri

rieSeni potrieb zamestnancov v oblasti rozvoja ragenstva. Rozvijaju sa schopnosti
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a znalosti zamestnancov pre kvalifikovany vykon pavolania,éo smeruje k dosiahnutiu
vySSej efektivnosti zamestnancov. Aby sa mohlaocsfdrorientaciad’alSieho vzdelavania
zamestnanca, je potrebné neustale hodipelio pracu a prinos. A spatne toto hodnotenie

posobi na vykon zamestnancov.

Tab. 9: Zaujem nadriadeného o nadobudnuté znalosti

Zaujima sa Vas nadriadeny/a
0 znalosti, ktoré ste nadobudli| Pocet respondentov v %
na kurze/Skoleni?

ano 36 39,13
skor ano 48 52,17
skor nie 8 8,70
nie 0 0
Spolu 92 100

Zdroj: vlastny

Graf 9: Zaujem nadriadeného o nadobudnuté znalosti

Zaujem nadriadeného o nadobudnuté
znalosti

wano mskor ano = skor nie = nie
0,00%

8,70%
Y 39,13%

Zdroj: vlastny

V desiate] otazke sme sa pytaJBte spokojny s kvalitou kurzov/Skoleni, ktoré Vam
poskytuje spolinog?* Spokojnyctzamestnancov s kurzom/Skolenim bolo 28, k moZnosti
skor anosa prikldalo az 48 respondentov, k moznaitdr niesa hlasi 16 zamestnancov.

Za pozitivum povazujeme, Ze viac ako 80% zamesthamrejavilo spokojnas
s kvalitou kurzov/Skoleni, ktoréSOB, a. s. poskytuje svojim zamestnanc680B, a. s.

teda vytvara v spolmosti prostredie, ktoré podporuje a motivuje vzdaetde svojich
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zamestnancov. Prieskumom sa tiez dokazalo, ze naames si cenia investicie, ktoré
CSOB, a. s. vklada do ich kvalifikacie a vzdelavania

Tab. 10: Spokojnog’ s kvalitou vzdelavacich kurzov

Ste spokojny s kvalitou Potet
kurzov/Skoleni, ktoré Vam v %
) . respondentov

poskytuje spol@&nost’?
ano 28 30,43
skér ano 48 52,17
skor nie 16 17,39
nie 0 0
Spolu 92 100

Zdroj: vlastny

Graf 10: Spokojnog’ s kvalitou vzdelavacich kurzov

Spokojnog’ s kvalitou vzdelavacich kurzov
®ano =skor ano ®skor nie ®nie

0,00%
17,39%

30,43%

Zdroj: vlastny

V d’alSej otazke sme sa pytadi, ,sU niektoré kurzy nadbytmé? Len takmer 18 %
poklada kurzy za nadbyiné a priblizne 83 % si mysli, Ze dané kurzy nielsgtainé.

Téato informacia nam slizi aj na posudenie pripraxgelavacich aktivit, kde mézeme
konStatovd, ze CSOB, a. s. ma dobre identifikované potreby vzdeléva planovania
rozvoja zamestnancov, ktoré dobre slUzia potrebdmestnancov.
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Tab. 11: Nadbyta&nost’ kurzov

Myslite si, Ze niektoré Pocet v %
kurzy su nadbytoéné? | respondentov
ano 16 17,39
nie 76 82,61
Spolu 92 100

Zdroj: vlastny

Graf 11: Nadbytoénost® kurzov

Nadbytoénost® kurzov

= 4no = nie

17,39%

Zdroj: vlastny

Dvanasta otazka je zamerana na vysledky vzdeldwacsystému. Pytali sme sa
zamestnancow , je mozné pozorovalepSenie pracovnych vysledkov na zaklade systému
vzdelavania?“K odpovediano sa priklonilo 24 respondentov dialSej moznostskor ano
sa hlasilo 64 respondentakor niesa hlasili 4 zamestnanci a k odpoveid sa nepriradil
nikto. Ako mézeme vidigv tab. 12 z odpovedi jednozime vyplyva prepojenie systému

vzdelavania a zlepSenie pracovnych vysledkov.
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Tab. 12: Vplyv vzdeladvania na pracovné vysledky

Myslite si, Ze je mozné pozoroua Pocet
zlepSenie pracovnych vysledkov v %
. . . .1 respondentov

na zaklade systému vzdelavania?
ano 24 26,09
skor ano 44 69,57
skor nie 4 4,35
nie 0 0
Spolu 92 100

Zdroj: vlastny

Graf 12: Vplyv vzdelavania na pracovné vysledky

Vplyv vzdelavania na pracovné vysledky
mano ™ skor ano = skor nie ®nie

0,00%

35%|
26,09%

69,57%

V trinastej otazke sme chceli vetli€i ,systém vzdelavania ma vplyv aj na ekonomické

Zdroj: vlastny

fungovanie spoknosti (produktivita, efektivita prace, ...)."

K odpovediano sa priklonilo 16 respondentov dialSej moznostskér anosa hlasilo az
72 respondentov, zekér niesa hlasili 4 zamestnanci a k odpoveid sa nepriradil Ziadni

zamestnanec.

Néklady na vzdelavanidudskych zdrojov su dlhodobou investiciou a nemozno

otakava bleskové zhodnotenie. Kvalifikovany zamestnaneakvpomaha spotmosti

presadi sa na trhu proti konkurencii.
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Tab. 13: Vplyv vzdeldvania na ekonomické fungovanie

Ste presvedeny, Ze

systém vzdelavania ma Pocet oy

vplyv aj na ekonomické respondentov 0

fungovanie spol@&nosti?
ano 16 17,39
skor ano 72 78,26
skor nie 4 4,35
nie 0 0
Spolu 92 100

Zdroj: vlastny

Graf 13: Vplyv vzdelavania na ekonomické fungovanie

Vplyv vzdelavania na ekonomické fungovanie
®ano ®skor &no ¥ skor nie ™ nie

0,00%

'ﬁ% 17,39%

Zdroj: vlastny

Predposledna otazka tige, do akej miery zamestnanci vyuZzivaju poznatky zéskan
nakurzoch/Skoleniach pri vykone svojej prack odpovedi &no sa priklonilo az
84 zamestnanco¥p predstavuje takmer 92 % .dlalSej moznostskér anosa hlasilo len
8 respondentov, teda priblizne 9 %.

Konetnym Stadiom vzdelavacieho procesu je najdetienosti celého procesu. Kazda
vzdelavacia aktivita ma za ¢ievies’ a podpori vykonno$ zamestnancov atym aj
vykonnos celej spolonosti. Okrem ziskanych vedomosti su to vSak aj dieak
zamestnancov, fakty, principy a postupy, motivagimeny chovania, zvySenie vykonu
ako i stotoZznenie sa zamestnancov s hodnotamamiz ciémi spolanosti.
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Vzdelavacie arozvojové aktivity su prinosom pree obtastnené strany. Prinos
firemného vzdelavania pre zamestnanca mézZzeme tvige pribldajucom zarobkdi

V pracovnom postupe v ramci spahosti.

Tab. 14: Uplatnenie ziskanych poznatkov v praxi

VyuZivate poznatky ziskané Potet

na kurzoch/Skoleniach pri v %

. L respondentov
vykone svojej prace?

ano 84 91,30
skér ano 8 8,70
skor nie 0 0
nie 0 0
Spolu 92 100

Zdroj: vlastny

Graf 14: Uplatnenie ziskanych poznatkov v praxi

Uplatnenie ziskanych poznatkov v praxi
® ano = skor &no * skor nie = nie

0,00% - 0,00%

8,70%
I 91,30%

Zdroj: vlastny

V poslednej otazke, ktora priamo nadvazovala nadgbv@dzajucu, sme Zigvali
.Na ko/ko percent zamestnanci vyuzivaju poznatky zo SKalerov pri svojej praci.”
Viac ako polovica, teda cca 61 ¥uzivapoznatky zo Skoleni pri svojej praci. Takmer 35
% vé&cSinou vyuZivaa 4 respondentvyuZivajuznalosti zo Skoleni na 50 %. Ani jeden

z respondentov neuviedol, Ze poznatky zo SkolewyuiEva pri svojej praci
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Tab. 15: Efektivita vzdelavania

Na korko percent vyuzivate ¥
- A Pocet
poznatky zo Skoleni/kurzov v %
) T respondentov
pri svojej praci?

100 % - 80 % 56 60,87
79 % - 60 % 32 34,78
59 % - 40 % 4 4,35
39 % - 20 % 0 0
19% -0 % 0 0
Spolu 92 100

Zdroj: vlastny

Graf 15: Efektivita vzdelavania

Efektivita vzdelavania

#100-80% =79-60% ™59-40% ®39-20% =19-0%

0,00% 0,00%
4,359

34,78%

60,87%

Zdroj: vlastny

4.6 Vyhodnotenie dotaznikov zamestnancov v spainosti CSOB, a. s.

Na zéklade dotaznikov, o zamestnancoch spolsti CSOB, a. s. sme zistili, Ze
najv&ie zastupenie maju pracovnici v rokoch 25 az &bje pre spolénog’ prinosom,
nakdko st to mladi a perspektiviiudia. Co sa tyka vzdelania, tak vySe 60 %
pracovnikov ma stredoskolské vzdelarie,je pre poziciu na oddelehidskych zdrojov
adekvatne.

Dalej moéZzeme skonstatayaze zamestnanci st prevazne spokojni so vzdelayani
ktoré im poskytuje spotmog’. Pri vybere metddy vzdelavania sa pracovnikomiaajv
p&i vzdelavanie prostrednictvom e-learningu, atie#zi a Skolenia. Najmenej ich

oslovuje vzdelavanie prostrednictvom testov.
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V CSOB, a. s. je vzdelavanie realizovné ako osobnyajazamestnancov. Metédy ako
Skolenia a vzdelavanie prostrednictvom e-learnirsgu nafastejSie upld@iované pre
predajny segment. Obe metddy patria k modernymdineny sG naréné na pripravu
a z toho vyplyva, ZESOB, a. s. vzdelava svojich zamestnancov systekyattanovane,
efektivne a nepoddeje ho.

Pracovnici spolénosti by mali zaujem aj o vzdelavanie v jazykodepa pracou s pc,
ale spolénog’ im neumoduje sa vtychto oblastiach dostate vyvija. VaSina
zamestnancov je spokojna s kvalitou firemného \&delia a len minimum pracovnikov
si mysli, Ze niektoré kurzy su nadbyme. O tom, Ze kurzy a Skolenia su pre sfoba’
pozitivnym prvkom, sved aj fakt, Ze viac ako polovica zamestnancov vyaZiiskané
poznatky pri svojej praci na 100 %.

Za ve’ké pozitivum sa poklada, Ze nadriadeni sa zaujirogllsenosti a poznatky,
ktoré nadobudli ich podriadeni na kurzoch a Skalemi a tiez je dkym pozitivom, Ze sa
zaujimaju o potreby svojich podriadenych pracovmikbla zaklade poznania potrieb
zamestnancov moze veduci prispospbzment’, dopint, pripadne zaktualizova

vzdelavanie, pretoze rozvojom a vzdelavanim saaz#&glt nové poznatky a informacie.

4.7 Navrhy a odporucania pre oddelenid’udskych zdrojov

Spolaenog® CSOB, a. s. chce oy neustale najlepSou bankou na trhu nielen
na Slovensku, ale aj v zahréhipreto sa snazi poskytavanaximalny komfort nielen
pre klientov, ale aj pre zamestnancov.

Potrebné je neustale zvySovavalitu vzdelavania pre zamestnancov, aby aj ooilm
poskytovad klientom sluzby na vysokej a kvalitnej arovni.

Vdaka teoretickym podkladom a vysledkom z prieskyreto navrhujeme do praxe
tieto opatrenia:

-zavadzé& do Skoleni zamestnancov viac vzdelavacich metddyéeki samotni
zamestnanci pokladaju za najefektivnejSie

-umozni’ zamestnancom icld’alSie vzdelavanie, v tomto rozvoji ich podporova
v inych oblastiach

Mozno by sme sa mohli zamysli@ vytvort’ nejaki databazu ponuk vzdelavania,
napriklad formou prednasok, Skoleni, prezentaeimisarovci elektronickych kurzov,
zameranu na vzdelavanie jazykov, infoemgch a komunikénych technoldgii a podobne.

Vo volnom ¢ase by sa mohli zamestnanctastiova’ nimi vybraného kurzgi Skolenia,
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¢o by im umozZnilo rozSifi si vedomosti, znalosti ako aj ich pfad a v3eobecnu
informovanos. Pripadne by zamestnanci sami mohli ovpbwet® obsahové zameranie
kurzov, &im by CSOB, a.s. podporavala ickd’aldie vzdelavanie a vysledkom by
bezpochyby bola spokojnsmotivacia a vzajomna dévera zamestnancov.

Spolanog’ by mala poskytowazamestnancom vzdy najnosSie a najmodernejSie formy
vzdelavania, aby zamestnanec mohol usiloegprofesionalistu, zefekthova’ pracu,
hrada’ vhodné prilezitosti pre rast, nadstavowasoké ciele so snahou ich splnenia,
vyvijat' a H'ada kreativne rieSenia a podpor@vaovacie.

Podnikové vzdelavanie zhodnocujedsky kapital. Investiciou dtudského kapitélu,
predovSetkym investiciou prostrednictvom vzdeléaamsii zarove budované zaklady
preludsky potencial. Oba tieto prvky su dblezité prgSenie schopnosti organizacie
uspie’ v konkuregnom prostredi.

CSOB, a. s. patri medzi spolwsti, ktoré umoiuji dalsie vzdelavanie a podporuju
vzdelavanie a rozvoj svojich zamestnancov. Vzdel@vegre CSOB, a. s. znamena
investiciu do buducnosti.

Pritomnos firemného vzdelavania v danej banke napomaha tkaidsaniu absencie

¢i nedostatku kvalifikacie, znalosti, schopnosti.
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ZAVER

R

prebieha od narodenia az po koniec Zivota. V prawtona zmysle ide o vzdelavanie
osobné, otianske, socialne a pracovné. Je vysledkom naradtelyy investovado l'udi

a poznatkov, snazi sa o presadenie nadobudnutitddngich zrdnosti, taktiez digitalnej
gramotnosti, rozSirenie prilezitosti pre inovatiavnym cidom je poskytové rovnaky
pristup k informaciam, a tiez ku kvalithym vzdeléira prilezitostiam.

Riadenieludskych zdrojov patri medzi vyznamnu olslamdenia spolénosti. Cudia,
ktori pracuju na personalnom oddeleni, by mali e&ditory pristup je najvhodnejSi pre
ich spol@nog’. Kazda spolénog’ by mala na zaklade doékladnej a déslednej analyzy
vypracovd vlastny systém rozvoja zamestnancov, ktory sa bueddizova v ramci
stanoveného obdobia a bude sa priebezne monitbrova

Bakalarska praca s nazvomplyv modernej vzdelavacej politiky na riaderigdskych
zdrojov vo vybranom podnikUjola zamerana na vzdelavaciu politiku a riadéngskych
zdrojov v spoldnosti CSOB, a. s. Praca bola rozdelena déaéti, dve kapitoly boli
teoretické a dve boli prakticke.

Cielom bakalarskej prace bolo pomocou dotaznikovychostéa hypotéz zrealizova
analyzu stasného stavu vzdelavania a analyzorazvoj 'udskych zdrojov v spotmosti
CSOB, a. s..

V prvej teoretickej kapitole sme definovaléo je memorandum o celozZivotnom
vzdelavani, Lisabonska stratégia, Milénium, Opeyaprogram Vzdelavanie, Minerva
a Eurdpa 2020 &o je ich ci#om a hlavhym prinosom.

Druha kapitola bola zamerana na riadehidskych zdrojov, kde sme popisali ciele
riadenia, aktivity riadenia’udskych zdrojov, aké vzdeldvanie moZzno zamestnancom
poskytni a charakterizovali sme niektoré metody vzdelavania

Tretia kapitola bola prakticka a venovana charadtike spol@nostiCSOB, a. s., ktor(
sme si vybrali na analyzovanie prieskumu. V kapiteime popisali vznik a historiu
spolanosti, organizéna Struktaruludské zdroje, stratégiu spofmsti.

Posledna kapitola bola zamerana na prieskum vzaleildwzamestnancov v spofmsti.
Stanovili sme si hypotézy, na zaklade ktorych sristiliz Ze sa ndm dané hypotézy
potvrdili.
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Charakterizovali sme prieskumna vzorku, ktora tWomamestnanci pracujdci na
oddelenifudskych zdrojov spotmosti CSOB, a. s.. Konkrétne i$lo 0 92 zamestnancov,
a ztoho 84 Zien a8 muzov. Priemerny vek zamestvabol 30 rokov. Popisali sme
postup pri ziskavani informacii od zamestnancovlogposti, vyhodnotili ziskané
informacie, zobrazili ich graficky a navrhli odpdgania.

Realizaciu prieskumu sme vykonali formou dotaznikktoré sme zaslali
prostrednictvom elektronickej posty. Ziskané infaome sme spracovali a zobrazili
graficky.

Z dotaznikov sme zistili, Ze zamestnanci spidsti st spokojni so vzdelavanim, ktoré
poskytuje spolénog’. Pracovnici maju najediu olfubu vzdelavanie prostrednictvom
e-learningu. Najmenej ich oslovuje vzdelavanieaest

Zamestnanci by prijali, ak by mali mozmosa viac vzdelavav jazykoch. Vé&Sina
zamestnancov bola spokojna s kvalitou firemného el&@nia alen minimum
pracovnikov si myslelo, Ze niektoré kurzy su nadéye. Vékym prinosom pre
spola@nog’ je aj to, Zze viac ako polovica zamestnancov uegiedke ziskané poznatky
z kurzov a Skoleni vyuZziva pri svojej praci na 200

Taktiez vékym pozitivom je aj to, Ze nadriadeni sa zaujimakldsenosti a poznatky,
ktoré jeho podriadeni nadobuli na Skolenia a kurzoc

Na zaver mdzeme skonStatéyae ak spolénog’ CSOB, a. s. bude dalej podporové
svojich zamestnancov vo vzdelavani, ktori svojeopobsti budu vedieprevies aj na

klientov spol@nosti, bude sa pohybot/aa najvyssej pritke medzi bankami.
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Priloha A — Dotaznik

Vazeny zamestnanec/zamestnatky

prosime vas o vyplnenie nasledujuceho dotaznikay ksa tyka systému
vzdelavania v spotmosti CSOB, a. s. Dotaznik je anonymny, preto vas
prosime o Uprimnas a otvoreno$ v odpovediach. Zistenia poslizia na

vypracovanie bakalarskej prace.

Dakujeme za spolupracu

Jana

1. Pohlavie:
a) Muz
b) Zena

2. Vek:
a) 18 — 25
b) 26 — 35
C) 36 — 45
d) 46 — 55
e) 56 a viac

3. Dosiahnutévzdelanie:
a) zakladné
b) stredoSkolské bez maturity
c) stredoskolské s maturitou

d) gymnazium



e) vysokoskolské

. Ako dlho pracujete v spol@nosti CSOB, a.s.?
a) menej ako rok

b) 2 roky

c) 5 rokov

d) 10 rokov

e) 15 rokov

f) 20 a viac rokov

. Myslite si, Ze firemné vzdelavanie je dblezité?
a) ano

b) skér ano

c) skor nie

d) nie

PovaZujete systém vzdelavania zamestnancov v kp@mosti za
dostatacny?

a) ano

b) skér ano

c) skor nie

d) nie

. Ponutka vam spolénos® CSOB, a.s. aj iné ako firemné vzdelavanie
(napr. cudzie jazyky, PC kurzy)?

a) ano

b) skér ano

c) skor nie

d) nie



8. Akl formu vzdelavania uprednoshujete?
a) Skolenie/kurz
b) testy
c) samostudium (interné materialy, dostupné pragmostupy)

d) e-learning (napr. kurzy v elektronickej forme)

9. Zaujima sa V&S nadriadeny/a o znalosti, ktoré et nadobudli na
kurze/Skoleni?
a) ano
b) skér ano
c) skor nie
d) nie

10. Ste spokojny s kvalitou kurzov/Skoleni, ktoré ¥m poskytuje
spolaénost™?
a) ano
b) skér ano
c) skor nie
d) nie

11. Myslite si, Ze niektoré kurzy su nadby®né?
a) ano
b) nie

12. Myslite si, Ze je mozné pozorovazlepSenie pracovnych vysledkov na
zaklade systému vzdelavania?
a) ano
b) skér ano

c) skor nie
1]



d) nie

13. Ste presvedeny, Ze systém vzdelavania ma vplyv aj na ekonomigk
fungovanie spol@nosti (produktivita, efektivita prace, ...)?
a) ano
b) skér ano
c) skor nie
d) nie

14. Vyuzivate poznatky ziskané na kurzoch/Skoleniacpri vykone svojej
prace?
a) ano
b) skér ano
c) skor nie
d) nie

15. Na kd’ko percent vyuZivate poznatky zo Skoleni/kurzov prisvojej
praci?
a) 100 % - 80 %
b) 79 % - 60 %
c) 59 % - 40 %
d) 39 % - 20 %
€)19%-0%

Dakujeme za spolupracu!
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