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Anotacia

Bakalarska praca sa zaobera tematikou celoZivotného vzdelavania vo firme OVB
Allfinanz Slovensko a.s. Rozoberd metody jej vzdelavacieho systému, ich G¢innost’ a
zameranie, ale predstavuje aj tuto spolo¢nost’ ako takd, jej ciele a hlavnu ¢innost’. Da sa
povedat’, Ze hlavna ¢innost’ tejto spolocnosti je budovanie svojej Struktury a to prave na
zaklade vzdeldvania novych anovych manazérov. Metodika vyskumu je priame

interview s respondentmi a vyskum dostupnych zdrojov.

Kricové pojmy

Budovanie Struktiry, finan¢né poradenstvo, formy vzdelavania, interna lektorska

siet’, motivacia, osobny rozvoj, rozhovory, samostudium.



Annotation

This Bachelos Thesis deals with the theme of Lifelong education in company
OVB Allfinanz Slovakia a.s. It discusses the methods of its education system, its
efficiency and bearing, but also company itself, its aims and main activities. We can say
that the main activity of the company is building its structure, and it is on the basis of
learning new managers. The research methodology is direct interviews with respondents

and research of available resources.
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Building of structure, financial consulting, forms of education, internal lecturing,

motivation, personal development, interviews, self-study.
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UvoD

Spolo¢nost’ OVB Allfinanz Slovensko a.s. je momentalne spomedzi finanénych
institdcii venujlcich sa poradenstvu v tejto oblasti jednotkou na trhu. Je to rozrastajica
sa spolo¢nost’, ktora ma u nas velky potencial, vd’aka tomu, Ze si 'udia pomaly za¢inaju
uvedomovat skutoCnost’, Ze ak sa do budticnosti nezabezpecia nejakym spdsobom skrz
poistky ¢i dochodkové sporenie sami, Stat im pomoze iba do malej miery ak vdbec.
Preto ma spolo¢nost OVB vel'ky pocet potencialnych buducich klientov ¢i ¢lenov ich
vlastnej Struktdry. V sucasnosti iba malé percento Slovakov vyuZziva sluzby finan¢nych
poradcov z akychkol'vek spolo¢nosti. Malo T'udi si je dokonca vedomych ich existencie
a spdsobu ich fungovania. Mnoho l'udi si mysli, Ze pre nich nebude vyhodné uzavriet’
napriklad poistku ¢i Gver s pomocou ¢loveka napriklad z OVB, pretoze si myslia, ze ide
0 nejaky spdsob podvodu. Malo T'udi vie napriklad aj to, ze oni sami finan¢ného
poradcu platit’ nemusia, a Ze jeho pomoc je ohodnotena samotnou finan¢nou institdciou
anema vplyv na vySku poplatkov samotného klienta.A prave preto, Ze vidime v tejto
téme velky potencial do budticna, sme sa rozhodli venovat’ jej v tejto praci bliZSiu
pozornost.

Ciel'om bakalarskej prace bude zistit’, aké aspekty vzdeldvania su vo vybranej
firme najddleZitejSie, a teda na ¢o sa konkrétne v spolo¢nosti OVB Allfinanz Slovensko
a.s. vzdelavanie manazérov zameriava najviac. Druhym cielom bude zhodnotit’ kvalitu
tohto vzdeldvacieho systému pomocou vyskumu u samotnych za¢inajacich manazérov.
Dolezitym zistenim bude d’alej to, na ¢o sa Skolenia prevazne zameriavaja, a ¢o je ich
cielom.Hypotézou je, Ze toto vzdeldvanie ma dlhodoby, ¢i dokonca celozivotny
charakter. Toto tvrdenie sa budeme snazit’ svojim vyskumom potvrdit’ ¢i vyvratit'. Radi
by sme dalej zistili, ¢i je iba pomocou Skoleni mozné z ¢loveka, ktory nestudoval
manazérstvo ¢i finanénictvo na Skolach, ani sa s nim pred pdsobenim v OVB nestretol,
vybudovat’ tspesného manazéra. Predpokladom je aj to, Ze budovanie Struktdry
spolocnosti je natol'ko prioritné, ze aj vzdeldvaci systém je orientovany na vzdelavanie
manazérskych schopnosti budicich manazérov.K odpovediam na uvedené hypotézy sa

budeme snazit” dopracovat’ podrobnym predstavenim samotnej spolo¢nosti, jej ciel'ov
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a ¢innosti, opisom vzdelavacieho procesu, jednoducho jej komplexnou charakteristikou
v tretej kapitole prace a rozborom vlastného vyskumu vo Stvrtej kapitole.

Bakalarska praca je rozdelend do dvoch velkych celkov. Kazdy z tychto celkov
obsahuje dve kapitoly. Prvy celok tvori Teoreticka ¢ast’, a druhy celok tvori Prakticka
Cast’. V teoretickej Casti sa venujeme analyze a opisu suvisiacej problematiky. V ramci
teorie sa budeme venovat vysvetleniu dvoch velkych celkov, ktoré nésledne
v Praktickej casti prepojime. Konkrétne v prvej kapitole prace savenujeme opisu
vzdelavania a vzdelavacieho procesu udospelych vo vSeobecnosti.Podrobne tu
opisujeme metddy andragogiky modely vyuéby ¢&i koncepciu samotnej hodiny,
vysvetlujeme tu pojmy ako je vzdelavanie, celoZivotné vzdelavanie, andragogicka
didaktika atd’.

V druhej kapitole sa venujeme pojmom ako je manazment, manazér, 'udské
zdroje, hovorime o zruénostiach, ktorymi by mal kazdy manaZér disponovat’, a preco je
potrebné aby sa manazéri vzdelavali.

Tretia a Stvrtd kapitola predstavuje prakticku cast’ tejto bakalarskej prace.
V tretej kapitole sa venujeme spolo¢nosti OVB Allfinanz Slovensko a.s. Tuto kapitolu
sme napisali na zaklade Studia literatdry a okrem toho sme pouZzili aj rozsiahly vyskum
spolo¢nosti OVB na internete, a 0sobny rozhovor s dvoma anonymnymi respondentmi,
z ktorych jeden v spolo¢nosti v minulosti pracoval Styri roky, a druhy v nej pracuje uz
Siesty rok.

Stvrtd kapitola snazvom Navrh vyskumného projektu, ako uZ jej nazov
napoveda charakterizuje planovany vyskum, jeho ciele, hypotézy, metody,
charakterizujeme tu aj svoju vyskumn( vzorku- teda respondentov. Dalej v tejto
kapitole analyzujeme realizovany vyskum, pomocou ktorého by sa nam mali potvrdit’

stanovené hypotézy.
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TEORETICKA CAST

1 VZDELAVANIE

1.1 Vzdelavanie

Hned’ na zaciatku prace vysvetlime najzakladnejSi pojem tejto prace. Je to
samotné vzdelavanie. Miroslav Tuma ho charakterizuje ako ,,zamerne organizovany
proces utvarania osobnosti cloveka, v ktorom sa cielavedomou cinnostou
sprostredkivaju a aktivne osvojuju isté sumy poznatkov a ziskavaju skdsenosti
najrozmanitejSieho obsahu, ktoré potom spatne pdsobia na tvorbu nazorov a postojov

na svet, Zivot i na okolie.“?

Uvédza vo svojej knihe aj pojem: vzdelavatelnost. Ide
0 ovplyvilovanie ucastnika procesu vzdeldvania, zahfiia aj jeho ochotu prijat’
informécie, ktoré si mu podavané lektorom ¢i inym sposobom vyucby. Kazdé
vzdelavanie ma svoj urCeny ciel, metddy- teda prostriedky vzdelavania- hmotné i

nehmotné, a obsah vzdelavacieho procesu.

1.2 Potreba vzdelavania

»UCenie je charakterizovano jako schopnost vSech zZivych organizmii adaptovat
se na zmény v prostiedi, v némz se nachdzeji.**

Vzdelanie ziskané v 3kolach v naom kultirnom priestore, teda tak v Cechéach
ako i na Slovensku, je zamerané skor na teoretické znalosti ako na samotnu prax. Preto
je vsucasnosti vyvijanych vela aktivnych projektov pre mladez, aby tato prax vo
svojich oboroch ziskala. Patria sem napriklad absolventska prax, ¢i samotna povinna
prax pocas Skolskej dochadzky- ¢i ide o stredné odborné Skoly alebo univerzity
avysoké Skoly. Tato kratka prax je vSak pre zamestnavatelov Castokrat eSte stale
nedostacujuca. Preto samovzdelavaniesa, je pre ¢loveka, ktory chce ziskat’ ¢o najlepSiu

poziciu priam nevyhnutnostou. Tento vzdelavaci proces by sme si rozdelili do dvoch

Y TUMA, M. Metody vychovy a vzdelavania dospelych. 1. vyd. Bratislava: Obzor, 1987. ISBN 735-21-
85/5. Str.82.

2 MUZIK, J. Andragogicka didaktika. Rizenivzdélavaciho procesu. 1. vyd. Praha: WoltersKluwer CR,
2011. ISBN 978-80-7357-581-6. Str.52.
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kategorii. Do prvej kategorie by patrili podniky, kde I'udia pracuju manuélnea podielajd
sa na vyrobe avyrobnom procese. Teda ide o firmy, ktorych ciefom je priama
produkcia nejakého druhu tovaru. V tejto skupine suvisi potreba vzdelavania sa skor
s manualnymi zruénost'ami. TaktieZ prave manazéri tychto firiem potrebuju ovladat
samotny vyrobny proces, aby vedeli ¢o najlepSie a najefektivnejSie viest' tim svojich
I'udi. Prva kategoriu teda tvori vzdelavanie sa na manuélnej drovni. ,,Vysoka dynamika
zmien v samej vyrobe, ale aj v Zivote spolocnosti, niti celii produktivau spolocnost, aby
si neustdle dopliala, aktualizovala, rozsirovala, obnovovala, ziskavala ainovovala
svoje vedomosti, znalosti i skiisenosti.“* Veda a tym padom i metédy vyroby produktov
a materialu prechadzaju neustalym vyvojom. Neustale si zavadzané nové stroje, teda
technika, ale aj vyrobné technologie. Taktiez sa meni postavenie I'udi ako pracovnych
sil, ktorych vo vyrobnom procese Coraz vo vécSej miere nahradzaji automatizované
stroje. Clovek sa tak Gasto krat dostdva do pozicie kontrolného organu, namiesto
samotného tvorcu produktu. Pokial’ teda hovorime o firmach, ktorych cielom je
produkcia materidlov ¢i vyrobkov, tu sa potreba vzdeldvania tyka novych vyrobnych
procesov a ich inovacie, ¢i prispdsobovanie sa novym materialom. Vzdelavanie tu moze
nadobudat’ i funkciu neustalych snah o minimalizaciu vyrobnych nakladov.

Do druhej kategdrie by sme zaradili vzdelavaci proces, ktory suvisi skor
s vedomostnymi typmi Skoleni. Sem patria samotné Skolenia typu ako viest’ ludi, ¢i
Skolenia o novych programoch, zékonoch apod.Co sa tyka znalosti konkrétne
U manazérov, ti potrebuju byt neustale rekvalifikovani v oblasti riadenia l'udskych
zdrojov. V neposlednom rade aj tu ide o Skolenia tykajuce sa konkrétneho zamerania
jednotlivych firiem, ako napriklad Skolenia o vyrobnom procese danych vyrobkov,
ktoré firma produkuje. V dnesnej spolo¢nosti sa od 'udi na veducich pozicidch o¢akava
ich vlastna iniciativa, samostatnost’ a tvorivost’, ktoré su predpokladom rastu a rozvoja
ich samotnych a nasledne aj ich spolo¢nosti. Potreba priebezného vzdelavania niclen
manazérov je v dnesnej spolocnosti, v ktorej vladne biznis a moderné technoldgie
nevyhnutnd. Fungovanie vidcSiny spolocnosti je zalozenych na informacnych
technoldgiach, v rdmci ktorych sa neustéle vyvijaju novsie a novsie verzie programov,

preto rekvalifika¢né kurzy z oblasti informa¢nych technologii budi potrebné neustale.

*TUMA, M. Met6dy vychovy a vzdelavania dospelych. 1. vyd. Bratislava: Obzor, 1987. ISBN 735-21-
85/5. Str.10.
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»Vzhladom na nesmierne vysoké tempo rozvoja ludského poznania je dnes
v celom svete zrejmé, Ze vzdelanie nadobudnuté v Skolskom systéme je len zakladom,
pretoze osvojené poznatky treba neustile dopliiat, ato formou celoZivotného
a permanentne prebiehajlceho vzdelavacieho procesu. ... Pracovnici tym ziskavaju
nielen odbornud kvalifikaciu, ale rastie aj ich politicka, ideologické a kultdrna Grover.
Je to zdkladny predpoklad harmonického rozvoja osobnosti ¢loveka..* Ako som uz
spominal, v skole nadobudnuté vedomosti by mali pre ¢loveka tvorit’ zakladny kamen,
na ktory by sa mali postupne nabalovat’ a pribudat’ nové vedomosti a v danej konkrétnej
praci potrebné zru¢nosti. ,,Tento pozadovany teoreticky fundament mladych lidi pak tyto
firmy rozvijeji ve svych velmi dobre rozpracovanych podnikovych vzdélavacich
systemech. Cilem téchto systémii je navazat na teoretické znalosti ziskané ve skole a

formovar pracovniky ve sméru k naplnéni konkrétnich cilii toho kterého podniku.

vvvvv

konzultanti.«®

V Skole nadobudnuté vedomosti Casto krat nie su postacujice, a je na
samotnych firméach, aby sa starali o neustale dovzdelavanie svojich zamestnancov, ak
maju z&ujem o zamestnavanie kvalifikovanych ludi. Tak aj v obore manaZérov je
neustéle vzdelavanie sa priam nevyhnutné, o tom vSak bude re¢ v d’alSich kapitolach
tejto prace. ,,Vdcsia starostlivost o vychovu vSeobecne a o vychovu dospelych osobitne
sUvisi s narastajucim vyznamom subjektivneho, ludského faktora vo vyvine sveta.
Kvalitativne novy rozvoj vyrobnych sil, uskutocnovany na podklade sucasnej mohutnej
vedecko-technickej revolUcie, sa mbzZe zabezpecit iba vtedy, ak sa ludia nepretrZite, po
cely zivot vzdelavaju, ¢im ziskavaju coraz vysSiu kvalifikaciu, ako aj schopnost

a potrebu rychlejsej rekvalifikacie.*®

Neustdale ucenie sa je preto priam nevyhnutné, aby
sme nezaostavali za vyvojom technologii. Dokonca ako hovori Jaroslav Muzik: ,,uceni
je stale vice v pracovni oblasti spojovano s cestou k rozvoji a profesionalité clovéka.
Rozvoj kaZzdého pracovnika je nemyslitelny bez formovani schopnosti, vyuzivani jeho

potencidlu smérem k zvy$ovani pracovniho vykonu.“’

*TUMA, M. Metddy vychovy a vzdelavania dospelych. 1. vyd. Bratislava: Obzor, 1987. ISBN 735-21-
85/5. Str.10-11.

> MUZIK, J. Andragogicki didaktika. Rizenivzdélivaciho procesu. 1. vyd. Praha: WoltersKluwer CR,
2011. ISBN 978-80-7357-581-6. Str. 11.

® TUMA, M. Metody vychovy a vzdelavania dospelych. 1. vyd. Bratislava: Obzor, 1987. ISBN 735-21-
85/5. Str.5.

"MUZIK, J. Andragogickd didaktika. Rizenivzdélavaciho procesu. 1. vyd. Praha: WoltersKluwer CR,
2011. ISBN 978-80-7357-581-6. Str.69.
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UZ v obdobi socializmu si boli I'udia vedomi, Ze potreba vzdelavania je
celoZzivotnym javom. Ako piSe Miroslav Tuma vo svojej knihe Metody vychovy
a vzdelavania dospelych: ,,Cim viac vedomosti ziskava ludstvo o prirode a technike, tym
viac potrebuje poznat' cloveka ako tvorivu osobnost, ktora cielavedome a ucelne meni
svoje prostredie, atym sa vlastne sebarealizuje. Systémovy pristup k vychove
a vzdeldvaniu ¢loveka nas nuti vidiet, chdpat’ a usmernovat tuto premenu a formovanie

¢loveka v priebehu jeho celého Zivota.”®

Kniha bola sice napisana pred vyse
dvadsiatimi rokmi, a autor v nej hovori o socialistickom ¢lovekovi a odvolava sa na
socialistické prostredie, mnohé z myslienok v tejto knihe sa vSak daju aplikovat’ i na
dnesnu spolo¢nost’, a na dne$ného ¢loveka. Zo stucasnych publikacii by sme spomenuli
napriklad knihu vydant v roku 2011 Jaroslavom MuzZikom s nazvom Andragogicka
didaktika Rizenivzdélavaciho procesu, ktora taktiez hovori o nutnosti celoZivotného
vzdelavania. Hned’ v Uvode autor tvrdi: ,,Zda se, Ze v nasSi zemi zazivame v soucasné
dobe ,,boom “ dalsiho vzdélavani dospelych. I kdyz urcite probihajici hospodarska krize
,,sesSkrtava* penize plynouct do vzdeélavacich aktivit, presto Ize konstatovat, Ze se tato
oblast stala dilezitym faktorem rozvoje celé zemé. ... Diky financnim prostredkiim
Z evropskych, narodnich verejnych i soukromych zdroju bézi v republice denné snad

stovky riiznych vzdélavacich Grovni didaktické slozky vyuky.*®

1.3 Celozivotné vzdelavanie

Pod pojmom vzdelavanie si kazdy automaticky predstavi vzdelavanie v ramci
Skolského systému, teda ¢i uz vzdelavanie na zakladnej skole, strednej ¢i vysokej skole.
Je dolezité vysvetlit' pojem celozivotné vzdelavanie, pretoze ,.tradicni formalizovany
Skolsky systém tvori pouze cast vzdélavani; jen jeho zdkladnu. Clovéku by v soucasné
spolecnosti méla byt poskytovana moznost dale se vzdeélavat, v riznych stadiich jeho
vyvoje, realizovat rozmanité prechody mezi vzdélavanim, ucenim a zaméstnénim.“*° Je

dolezité, aby c¢loveku bola zaistena moznost' vzdelavania po cely Zivot, hlavne vo

§ TUMA, M. Metody vychovy a vzdelavania dospelych. 1. vyd. Bratislava: Obzor, 1987. ISBN 735-21-
85/5. Str.20.

S MUZIK, J. Andragogicki didaktika. Rizenivzdélavaciho procesu. 1. vyd. Praha: WoltersKluwer CR,
2011. ISBN 978-80-7357-581-6. Str. 9.

O MUZIK, Jaroslav. Profesnivzdélavinidospélych. 1. vyd. Praha: CODEX Bohemia, 1999. ISBN 80-
85963-93-0. Str. 4.
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vzdelaniach, v ktorych je neustale vzdelavanie sa nevyhnutné. V tomto pripade sa
pouZiva konkrétne pojem: profesijné vzdelavanie. Ide o také vzdelavanie, ktoré je
viazané na vykonavan( profesiu. Dal§im pojmom s ktorym sa mozeme stretnat’ je:
rekvalifikaéné vzdelavanie. lde o vzdelavanie v pripade, ak ¢lovek meni svoju povodnu
kvalifikdciu na in0, z odliSnej oblasti, pricom je tu vyzadované nové profesijné

vzdelavanie. !

1.4 Pojem andragogika

Pojem andragogika vznikol na zaciatku 19. storoCia. Spociatku existoval
predpoklad, ze budu aj tu postacovat’ metody pedagogiky. Avsak ¢asom sa prislo na to,
7e vyucba dospelych si vyZaduje iné metddy a techniky atak sa zacalo rozvijat' nové
odvetvie vedy.

Tabul’ka 1: Rozdiely medzi pedagogikou a andragogikou

Pedagogika Andragogika

Zaobera sa pomocou pri
Zaobera sa vyucbou
vyucbe

o i .. Vzdelavanie ako sucast
Vzdelavanie ako priprava na Zivot

Zivota
Do6raz na vychovu Doraz na starostlivost’
Utvara osobnost’ Dotvara osobnost’

Ucenie potencialneho (vSetko, ¢o budeme eventualne ‘
‘ Ucenie potrebného
V zivote potrebovat’)

Zéakladom je psycholdgia Zé&kladom je sociologia

Zdroj:http://www.google.sk/url?sa=t&rct=j&q=andragogika%200t%C3%A1zky%20na%20%C5%A1t%
C3%A1tnu%20z%C3%Alvere%C4%8Dn%C3%BA%20sk%C3%BA%C5%A1ku&source=web&cd=2&
ved=0CDIQFjAB&url=http%3A%2F%2Fkrma.wbl.sk%2Fstatnice andrag.doc&ei=Fh4qUYj508 Jswby

rIDIAQ&uUsg=AFQjCNG1hTuki4rxHcv92u70AP_LIhNvOw&bvm=bv.42768644,d.Yms, 15:45,
23.2.1013

YMUZIK, Jaroslav. Profesnivzdélavanidospélych. 1. vyd. Praha: CODEX Bohemia, 1999. ISBN 80-
85963-93-0. Str. 4-5.
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http://www.google.sk/url?sa=t&rct=j&q=andragogika%20ot%C3%A1zky%20na%20%C5%A1t%C3%A1tnu%20z%C3%A1vere%C4%8Dn%C3%BA%20sk%C3%BA%C5%A1ku&source=web&cd=2&ved=0CDIQFjAB&url=http%3A%2F%2Fkrma.wbl.sk%2Fstatnice_andrag.doc&ei=Fh4qUYj5O8_JswbyrIDIAQ&usg=AFQjCNG1hTuki4rxHcv92u70AP_LlhNvOw&bvm=bv.42768644,d.Yms
http://www.google.sk/url?sa=t&rct=j&q=andragogika%20ot%C3%A1zky%20na%20%C5%A1t%C3%A1tnu%20z%C3%A1vere%C4%8Dn%C3%BA%20sk%C3%BA%C5%A1ku&source=web&cd=2&ved=0CDIQFjAB&url=http%3A%2F%2Fkrma.wbl.sk%2Fstatnice_andrag.doc&ei=Fh4qUYj5O8_JswbyrIDIAQ&usg=AFQjCNG1hTuki4rxHcv92u70AP_LlhNvOw&bvm=bv.42768644,d.Yms
http://www.google.sk/url?sa=t&rct=j&q=andragogika%20ot%C3%A1zky%20na%20%C5%A1t%C3%A1tnu%20z%C3%A1vere%C4%8Dn%C3%BA%20sk%C3%BA%C5%A1ku&source=web&cd=2&ved=0CDIQFjAB&url=http%3A%2F%2Fkrma.wbl.sk%2Fstatnice_andrag.doc&ei=Fh4qUYj5O8_JswbyrIDIAQ&usg=AFQjCNG1hTuki4rxHcv92u70AP_LlhNvOw&bvm=bv.42768644,d.Yms
http://www.google.sk/url?sa=t&rct=j&q=andragogika%20ot%C3%A1zky%20na%20%C5%A1t%C3%A1tnu%20z%C3%A1vere%C4%8Dn%C3%BA%20sk%C3%BA%C5%A1ku&source=web&cd=2&ved=0CDIQFjAB&url=http%3A%2F%2Fkrma.wbl.sk%2Fstatnice_andrag.doc&ei=Fh4qUYj5O8_JswbyrIDIAQ&usg=AFQjCNG1hTuki4rxHcv92u70AP_LlhNvOw&bvm=bv.42768644,d.Yms
http://www.google.sk/url?sa=t&rct=j&q=andragogika%20ot%C3%A1zky%20na%20%C5%A1t%C3%A1tnu%20z%C3%A1vere%C4%8Dn%C3%BA%20sk%C3%BA%C5%A1ku&source=web&cd=2&ved=0CDIQFjAB&url=http%3A%2F%2Fkrma.wbl.sk%2Fstatnice_andrag.doc&ei=Fh4qUYj5O8_JswbyrIDIAQ&usg=AFQjCNG1hTuki4rxHcv92u70AP_LlhNvOw&bvm=bv.42768644,d.Yms

~Andragogika jako obor teorie a prace zabyvajici se vzdelavanim dospélych ma
V soucasné spolecnosti stdle rostouci vyznam. To se projevuje i v Ceské republice
V nekolika ohladech: Zvysuji se pocty lidi, které po ukonceni svého formalniho
(8kolniho) vzdeéldvani dale rozviji své znalosti akompetence V riznych formdch
profesniho nebo zdjmového vzdeélavani, studuji pri zaméstnani, absolvuji rekvalifikacni
kurzy a odborna Skoleni apod. V souvislosti stim se rozviji také andragogika jako
vedecka disciplina a na nékterych vysokych Skoldach se pripravuji specialisté pro

andragogickou teorii a jeji aplikace.« 2

Andragogika je vzdelavanie a ucenie
dospelych. Ide o proces organizovaného ucenia a slvislosti stymto procesom- ato
najmd ekonomické ¢i socialne suvislosti. Zahffia v sebe aj poradenstvo, astym
stivisiacu starostlivost’ o dospelych. Na Slovensku aj v Cechach je akreditovanym
Studijnym odborom, a je vyucovanad na vysokych Skolach. Vzdelavanie dospelych je
celozivotnym procesom, vzhladom k tomu, ze ¢lovek sa musi neustale prispdsobovat’

ekonomickym, kulturnym, spolo¢enskym a politickym zmenam.

1.5 Andragogické didaktika

Metodami andragogiky sa zaoberd andragogicka didaktika. Didaktika je vlastne
nteorie vyucovani. Zabyva se metodami vzdélani rozumového. Jsou to metody
soustavného uceni.*** Autor knihy Piiruéni slovnik pedagogicky Oldtich Pech hovori
o didaktike ako o spojeni teorie a praxe vzdelavacieho procesu.

Jaroslav MuZzik vo svojej knihe opisuje pristupy A. Krajnc, ktora uréila dve
hlavné priority zdrojov poznania andragogiky. Prvou je podla nej skimanie samotnych
objektov vzdelavacieho procesu. lde teda o skumanie dospelého c¢loveka a jeho
pristupoch a schopnostiach uc¢enia.Druhou prioritou poznania je pristup k vzdelavaniu
dospelych 'udi. Ide totiZ o Uplne odliSn( kategériu Ziakov ako u deti ¢i Studentov, preto

je nutné aj tu sformulovat’ nové, vhodné metody vyucby.**

2 pRUCHA, J. a J. VETESKA. Andragogicky slovnik. 1. vyd. Praha: GradaPublishing, 2012. ISBN 978-
80-247-3960-1. Str. 7.

BMUZIK, J. Andragogicka didaktika. Rizenivzdélavaciho procesu. 1. vyd. Praha: WoltersKluwer CR,
2011. ISBN 978-80-7357-581-6. Str.15.

YMUZIK, J. Andragogickd didaktika. Rizenivzdélavaciho procesu. 1. vyd. Praha: WoltersKluwer CR,
2011. ISBN 978-80-7357-581-6. Str.18-19.
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Didaktick¢ myslenie sa da rozdelit do dvoch oblasti, z ktorych prvd zahfia
samotnu pripravu kurzov, teda ich spracovanie, projekty, moduly, hl'ada tiez spdsoby
ako sa da sledovat’ kvalita a efektivita tychto procesov. Druhou oblastou je analyza
ciela vyucby, jej obsahu, formy ucebnych technologii, ale aj jej materidlne, organizané

« w1
a finan&né zabezpedenie. '

1.6 Modely vyucby

Autor knihy Rizenivzdélavaciho procesu Jaroslav Muzik rozvinul ale v praxi aj
overil model vyuc¢by dospelych, ktory je podl'a neho trojdimenzionalny.

Prvou dimenziou je vyucba ako hybridny proces, ktory je zamerany cisto na
ziskavanie vedomosti a navykov. Patria sem tak klasické ako aj elektronické formy
a metédy vyucby. Klasickou formou vyucby je napriklad kurz, semindr, tréning, ¢i
individudlne Stadium z knih, alebo kouc¢ing. Ucenie elektronické zahina CBT-
Computerbasedtraining (pocitatovy tréning)- programy zaloZené na informaciach
z nosi¢ov ako CD ¢i DVD, WBI- Web basedinformation (informacie z webu)- cielené
vzdelavanie sa na internete, alebo Online vyucba ¢&i videokonferencia- lektorova
prednaSka je distribuovand ziakom skrz internetovu siet.V praxi sa coraz viac
stretdvame prave s kombinaciou tychto dvoch foriem Stddia- ide o0 zmieSané
ucenie.Vyskum dokazal Ze prevladajucou formou vSak ostava tradicna vyucba
v triedach, t.j. 55%. Internetové ziskavanie poznatkov predstavuje asi 15 %, a zmieSana
vyucba zhruba 20%.

Druha dimenzia je vyucba kde sa ziskavaji nové kvality, jednanie ale aj
spravanie. Dospely ¢lovek je autonomna osobnost’, stale je vSak schopny vyvoja a uci sa
nové dimenzie spravania sa skrz profesijné vzdelavanie.lde o nové vzorce spavania sa,
ktoré veda T'udi k ovladnutiu svojej profesie.'® Ked hovorime konkrétne o manazéroch,
ti sa remeslu ako ovladnut’ a viest' I'udi uéia postupom c¢asu v priebehu celej svojej
kariery. Kazda jedna pracovna pozicia si totiz vyZaduje iné spdsoby spravania, kazda
pracovna rola je Specificka. Zalezi vSak aj od samotného zamestnavatel'a, od charakteru

prace, a od mnohych inych okolnosti.Samotna kvalifikacia- teda vedomosti zo Skoly

B MUZIK, J. Andragogickd didaktika. Rizenivzdélavaciho procesu. 1. vyd. Praha: WoltersKluwer CR,
2011. ISBN 978-80-7357-581-6. Str.20.

¥ MUZIK, J. Andragogickd didaktika. Rizenivzdélavaciho procesu. 1. vyd. Praha: WoltersKluwer CR,
2011. ISBN 978-80-7357-581-6. Str.41-45.
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a z roznych Skoleni sta¢it’ nebudt, dolezita je aj tzv. kompetencia a rozvoj 0sobnosti.
~Kompetence je podle Vetesky (2007) schopnost cloveka uspésné jednat a dale rozvijet
svij potencial na zdklade integrovaného souboru vlastnich zdroju. Déje se tak
V konkrétnim kontextu riiznych ukolii, cinnosti a Zivotnich situaci a je spojeno se
chtenim (individualni motivaci) rozhodovat a nést za sva rozhodnuti odpovédnost.
Kompetence zahrnuji i dovednosti, postoje, zvnitinené hodnoty a dalsi prvky, které jsou
nezbytné ke spolecenskemu a pracovnimu uplatneni clovéka. ... Rozvoj osobnosti
dotvari zvladnuti pracovni role a formovani ocekavaného jednani a chovani.
Z uvedeného vyplyva, ze celkova uroven pracovniho vykonu cloveka je ovliviiovana
procesem vzdelavani a uceni zamerenym na zvySovani (prohlubovéani) kvalifikace,
formovani kompetenci a rozvoj osobnosti.’

Tretou dimenziou je ponate vyuCovania za Kreativny proces. Kreativita je
v tomto pripade chapanou ako tvoriva schopnost ¢loveka aje zaroven vystupom
vyucby. Ide 0to, Ze vyuCovanie by nemalo sluzit' iba na pasivne osvojovanie si
vedomosti, malo by ist' otaké spracovanie tychto poznatkov, ktoré vedie cloveka
k tvorivej praci a k rozvoju svojho myslenia.

Tento trojdimenzionalny model by mal tvorit’ jednotny celok, jednotlivé fazy by

mali na seba nadvizovat’ a podporovat’ sa navzaj om.™

1.7 Koncepcia samotnej hodiny ¢i kurzu

Doélezitym faktorom pri koncipovani ,,vyucovacej hodiny* ¢i kurzu je zaujatie
ucastnikov. Je dolezité vediet, Ze ani dospely l'udia nedokaZzu venovat’ svoju plna
pozornost’ dvojhodinovej prednasSke bez prerusenia, ¢i bez nejakého ,,0Zivenia®.
LUcastnici kurzii jsou jen velmi mdlo ochotni vyslechnout lektora a prijmout od ného
informace, vysvétleni a zkuSenosti. Maximalni délka takové pozornosti je 15-20 minut.
V dalsim pribéhu vyuky ocekavaji rizné aktivity. Rada lektorii se tomuto trendu
podrizuje a prichdzi do vyuky s riiznymi zadanimi her, nékdy sice s efektni, ale jinak

dost slaboduchou naplni. Nicméné ucel je splnén, ucastnici hraji, lektor je uspésny a

Y'"MUZIK, J. Andragogickd didaktika. Rizenivzdélavaciho procesu. 1. vyd. Praha: WoltersKluwer CR,
2011. ISBN 978-80-7357-581-6. Str.46-47.
¥ MUZIK, J. Andragogickd didaktika. Rizenivzdélavaciho procesu. 1. vyd. Praha: WoltersKluwer CR,
2011. ISBN 978-80-7357-581-6. Str.47-49.
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nad cilem a smyslem takto pojaté vyuky se nikdo nezamysli.“**Autor tvrdi, Ze aj ked’ ide
0 malo zmysluplnu Cast’ prednasky, je nevyhnutné takouto formou ,,odbremenit* mysle
ucastnikov od priliSného mnoZzstva prijimanych informdcii, aby dokézali venovat
pozornost’ az do konca. ,,Ucastnici kurzii se chtéji v edukacnim procesu nejen néco
naucit, ale také se pobavit ¢i relaxovat. To je vsak mnohdy pri taxonomnim charakteru
vzdelavani problém. Lektor musi stdle balancovat mezi zajmy a prdanimi ucastnikii a
povinnosti predat (transformovat) ucelené pozndni a védeéni.“* Takisto autor knihy
Metddy vychovy a vzdeldvania dospelych Miroslav Tuma tvrdi: ,,Usilujeme sa preto do
komunikacného procesu, ktory prebieha medzi lektorom (ucitelom) a ucastnikmi
vzdelavacieho procesu, zapojit' vSetky média, ktoré tento proces zefektivnia,
zracionalizuji a zintenzivnia.“ * Vzdelavanie dospelych ako sa dozvedame nie je
jednoduché, pretoZze podat velké mnozstvo informacii, ako sa od kurzu zvicsa
vyZzaduje, a zaroven udrzat’ si pozornost’ publika po cely Cas prednasky nie je vobec
jednoduché. Prave preto, existuju rdzne metody a typy predndSok. Preto je existencia
vedy zaoberajucej sa vzdelavanim dospelych- teda andragogiky nevyhnutnostou. Je
nevyhnutné vo vyucbe spravit’ akusi pauzu, venovat' chvilu hodiny nejakej aktivite,
ktora zaujme posluchacov, a poskytne im trochu oddychu v prijimani mnoZstva
informécii. Napriek tomu sa vSak vzdelavacie programy zvicsa sustredia na to ¢o je
klucové, teda na kvalifikaciu Gc€astnikov. Ziskanie kvalifikacie je to, preco sa rdzne
kurzy ¢i Skolenia navstevuju. Ide o ziskanie vedomosti a navykov, ktoré budu viest
k uspeSnému vykonavaniu konkrétnej profesie. Pojem kl'ucova kvalifikacia zaviedol
Mertens, pricom zaroven rozlisil Styri formy kIiCovych kvalifikacii. Ide o tieto formy:
zakladnd, obedna kvalifikacia- logické myslenie, kooperacia a rieSenie problémov;
horizontalna kvalifikdcia- ide o0 schopnost’ zaobstarat’ si avyuzivat informacie;
koordina¢né prvky kvalifikacie- technicka spdsobilost’, teda znalost’ techniky, a faktory

ziskavania kvalifikacie.?

YMUZIK, J. Andragogicka didaktika. Rizenivzdélavaciho procesu. 1. vyd. Praha: WoltersKluwer CR,
2011. ISBN 978-80-7357-581-6. Str.9.

O MUZIK, J. Andragogicka didaktika. Rizenivzdélavaciho procesu. 1. vyd. Praha: WoltersKluwer CR,
2011. ISBN 978-80-7357-581-6. Str.10.

2L TUMA, M. Metddy vychovy a vzdelavania dospelych. 1. vyd. Bratislava: Obzor, 1987. ISBN 735-21-
85/5. Str.76.

22 MUZIK, J. Andragogicka didaktika. Rizenivzdéldvaciho procesu. 1. vyd. Praha: WoltersKluwer CR,
2011. ISBN 978-80-7357-581-6. Str.40.
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1.8 Konkrétne metody andragogiky

Pri uréeni najvhodnej$ej metody vyucby treba v prvom rade vziat’ ako prvé do
Uvahy ciel’ a obsah vyucby. Je dbleZité o aké informacie sa jednd, a¢i je mozné ich
interpretaciu spojit’ s nejakym aktivnym pristupom posluchacov. Pokial’ ide totiz o Cisto
encyklopedické informacie, tazko vie vyucujuci zaujat’ nejaky inovativny postoj v ich
interpretacii.

Zé&kladné rozdelenie foriem vyucby je na prezen¢nu vyucbu, kombinovand,
distan¢nu, a samovzdelavaciu vyucbu. Pri d’alSej moznosti rozdelenia vyucby ide o to,
na koho sa proces vzdelavania upriamuje, teda ¢i ide o prednasSku bez zainteresovania
ucastnikov- vtedy ide 0 metodu orientovani na ucitela, teda na lektora. Do tejto
kategorie patri napriklad prednaska, seminar ¢i cvicenie. Druhou kategoriou je metdda,
ktora je zamerana na ucastnikov, teda ide o hranie roli, vonkajsi tréning, projektové

ucenie, samostatné plnenie si uloh, a pod.

1.9 DalSie rozdelenie metod vyucby

Dalsie mozné rozdelenia su na konkrétne metody pri vyucbe. Patria sem
napriklad: instruktaz, rotacia prace, asistovanie, koucing, demonstrovanie, prednaska,
workshopy, brainstorming alebo simulacia. Menované metody sa modzu navzajom
kombinovat’. To, ktord metodu si ucitel’ vyberie, zalezi na jeho vlastnom vybere, a na
vhodnosti v zavislosti od cielovej skupiny ucastnikov hodiny & kurzu.? Uvediem
stru¢nt charakteristiku niektorych vybranych metdd. Pri koudingu ide o individualny
rozvoj vzdeldvania, ktory by mal plne rozvinut’ potencial ziaka a rozsirit’ jeho zmysel
pre moznosti. Ma formu osobného pristupu a ma smerovat’ k zlepSeniu pracovného
vykonu. Tato metdéda by mala ucastnikom pomoct’ k uvedomeniu si, aké ciele mozno
Vv danej profesii dosiahnut’. Ide o pomoc pri plneni zadanych ciel'ov formou odhalenia
vlastnych rezerv asilnych stranok svojej osobnosti. Pomocou tejto metody sa dalej
zlepsuje ucastnikov pocit zodpovednosti k dosiahnutiu stanoveného pracovného ciel’a.?!

»Cilem koucingu je osamostatnéni koucovaného. Nasim cilem je, aby si lidé poradili bez

2 PRUCHA, J. a J. VETESKA. Andragogicky slovnik. 1. vyd. Praha: GradaPublishing, 2012. ISBN 978-
80-247-3960-1. Str. 34.

?PRUCHA, J. a J. VETESKA. Andragogicky slovnik. 1. vyd. Praha: GradaPublishing, 2012. ISBN 978-
80-247-3960-1. Str. 154-155.
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nds. Aby uméli reagovat a resit situace, které nastanou. “**Brainstorming je naopak
skupinova metoda, ktora sa zameriava na vytvaranie napadov k danej téme. Rozvinul ju
A.F.Osbotnen vroku 1939. Podstatou tejto metddy je fakt, Ze ludia v skupine sa
navzajom podnecuju k vymyslaniu novych napadov. Vol'ne sa tato metdda da prelozit’
ako burza nédpadov. Pri tejto viac menej otvorenej diskusii napadov platia isté zékladné
pravidla: sustredenie sa na kvantitu a nie kvalitu, Ziadne kritizovanie ateda Ziadne
obmedzovanie, vitané su aj neobvyklé napady a iné spésoby uvazovania, kombinovanie
a zlepSovanie uz vzniknutych napadov. Tymto spdsobom sa zvySuje pravdepodobnost’
najdenia najlepsej varianty riesenia problému.?

V andragogickom slovniku na internete, kde vac¢Sinu hesiel vysvetl'uje doktor
ZdengkPalan, najdeme mnoho d’alsich metdd ¢i druhov vzdelavania na pracovisku.
Metdda zvand Outdoortraining je metéda na vycvik manaZérov, ktora vyuZiva
pohybove aktivity v prirode, z ktorych si ma ¢lovek odniest’ skusenosti a poznanie. Tato
metoda je uplatiiovand unas vramci kurzov timovej spoluprace.?’ Metédu, kde
v zasade Sest’ ¢lenna skupina identifikuje, diagnostikuje a sumarizuje informécie, ktoré
jej boli prezentované lektorom nazval Palan ako metédu 635. Kazdy z aéastnikov ma
napisat’ tri rieSenia problému, o ktorom sa diskutovalo, a ma na to pat’ minat. Svoje
postrehy potom posunie kolegovi po Tlavej ruke, ktory si ich preéita a napiSe svoje
rieSenia, tymto spdsobom sa vystriedaju vSetky papiere medzi kazdym ¢lenom skupiny.
Tymto spésobom vznikne velky pocet navrhov rieSeni, ktoré nasledne lektor
preberie.??Metodu dynamického &itania vysvetlil Palan v takejto postupnosti po sebe
nasledujucich ¢innosti: vytvorit’ si isty prehl'ad o tematike, po kazdej docitanej Casti si
klast’ otazky, odpovedat’ na tieto otazky ¢itanim, pokusit’ sa porozumiet’ danému textu,
v duchu si opakovat’ ziskané informacie a na zaver si preopakovat’ najpodstatnejSie
body kapitoly. Pri metdde pokus — omyl je urdeny ciel, ktory sa méa na konci
dosiahnut’. Cesta a metddy, ktoré k nemu vedu st ponechané na ucastnikoch. Preto je to
velmi zdihava metoda, pretoZe Ziaci sa Gasto pri nej dopustaju roznych chyb. Této

metdda je vSak velmi dobra, pretoze vedie I'udi k samostatnosti a tvorivosti myslenia

ZDANKOVA, Michaela. Koucovani. Kdy, jak a proc. 1. vyd. Praha: GradaPublishing, 2008. ISBN 978-
80-247-2047-0. Str. 12.

% pRUCHA, J. a J. VETESKA. Andragogicky slovnik. 1. vyd. Praha: GradaPublishing, 2012. ISBN 978-
80-247-3960-1. Str. 51.

*"http://www.andromedia.cz/andragogicky-slovnik/outdoor-training, 17.2.2013, 19:45
“http://www.andromedia.cz/andragogicky-slovnik/metoda-635, 17.2.2013, 19:50
http://www.andromedia.cz/andragogicky-slovnik/metoda-dynamickeho-cteni, 17.2.2013, 19:55
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&i riesenia problémov.**Dalsou aktivnou skupinovou vyudbou je metéda Philips 66. Ide
0 to, ze lektor rozdeli ucastnikov na niekol’ko skupin, kde kazdd ma mat’ Sest’ ¢lenov.
Kazda skupina si zvoli svojho hovorcu, zapisovatel’a a moderatora a jej tlohou je zaujat’
postoj K problému, ktory uréi lektor. Ich praca trva 6-8 minat, priGom uloha
zapisovatela je zapisovat’ ndvrhy rieSeni, hovorca si ma pripravit podklady na
prezentaciu prace skupiny a moderator riadi ich diskusiu. Po skonceni samostatnych
prac skupin, prednest hovorcovia stanoviskd svojich skupin a nasleduje otvorena
diskusia, ktora zvécsa trva 2-4 minaty. Cielom celého tohto procesu je najst’ rieSenie na
zadany problém.**Metéda incidentu je hodnotenim pracovného vykonu. Hodnotitel’ tu
spiSe pozitivne aj negativne udalosti pracovného spravania svojho zamestnanca. lde
0 metddu tvoriacu podklady k hodnoteniu, a ide o priame pokusy o zlepSenie vykonu na
pracovisku.*’Metdda objavovania je d’alsou aktivnou formou vzdelavania. Ide tu o to,
splnit’ zadanu tlohu samostatne, s pomocou lektora, ktory tu mé iba Glohu poradcu. Ak
lektor do plneni Glohy zasahuje viac, ide o metddu riadeného objavovania. Toto ucenie
je aktivne, aje na nom pozitivne, Ze ¢lovek musi samostatne a aktivne rozmyslat
a objavovat’ riesenia. **RieSenie problémov na zaklade podobnosti daného problému
s problémom z minulosti patri do metédy analégii.®*Metéda Force-fit, inak zvana aj
metdda vyprovokovanej sposobilosti byva pouzivana k rieSeniu nejakého zlozitejSieho
problému, ktory si vyZzaduje kvalifikovany potencial a tvorivost. Postup byva zhruba
takyto: osoba povazovana za moderatora prezentuje problém k rieSeniu, potom sa
predefinuju, teda nanovo formuluju definicie problému- z navrhnutych sa vyberie jedna
najlepsia, Ucastnici sa rozdelia do dvoch timov, prvy tim navrhne pat provokacnych
slov do diskusie a jedno z nich povie druhému timu, nasledne druhy tim navrhne pat
nametov na rieSenie pricom pouziju zadané slovo, vycleni sa jeden najlep$i namet na
rieSenie, potom sa vymenia Ulohy arobi sa to isté znova, na konci sa prediskutuju
prednosti oboch rieSeni, nejaky externy odbornik posudi oba navrhy a vyberie vitazny

tim.*®

%http://www.andromedia.cz/andragogicky-slovnik/metoda-pokus-omyl, 17.2.2013, 20:00
#http://www.andromedia.cz/andragogicky-slovnik/metoda-philips-66, 17.2.2013, 20:05
#http://www.andromedia.cz/andragogicky-slovnik/metoda-incidentu, 17.2.2013, 20:07
Fnhttp://www.andromedia.cz/andragogicky-slovnik/metoda-objevovani, 17.2.2013, 20:10
¥http://www.andromedia.cz/andragogicky-slovnik/metoda-analogii, 17.2.2013, 20:14
*http://www.andromedia.cz/andragogicky-slovnik/metoda-force-fit, 17.2.2013, 20:19
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2 VZDELAVANIE MANAZEROV

»lento manazment vam je zvlastna vec. Je to nieco, co si ako povolanie vybrala

hrstka z nas, ale z ¢asu na cas sa mu nikto nevyhne... «36

/Richard Templar/
2.1 Z&kladné pojmy
2.1.1 Manazment

ManaZzment tu bol a bude vZdy, pretoZe potreba organizacie pracovného Zivota
ludi je vo vacsom kolektive nevyhnutna. Preto aby sa dosiahol v nejakej vacsej firme
jednotny ciel’ je treba pracu prerozdelit’ medzi I'udi. Ak by kazdy robil to, o uzné za
vhodné, alebo ¢o sa mu prave chce robit’, niektoré aspekty pracovného procesu by ostali
nepokryté, alebo naopak niektoré by boli spravené duplicitne viacerymi 'ud’'mi. Toto je
zakladny dovod, preco l'udi treba usmeriiovat’, preco nad va¢Sou pracovnou skupinou
Pudi musi byt’ ¢lovek, ktory na nich dohliada a usmeriiuje ich. Kontrolnd funkcia je
rovnako doélezita ako ta prerozdelovacia. Nie kazdy ¢lovek totiz ma rovnaké pracovné
nasadenie, atych, ktory nepracuju dostatone treba Kk praci motivovat a pravidelne
kontrolovat’. Bélohlavek v knihe Management hovori: ,,Mozna je to prekvapujici, ale
management neni objev moderni doby. Jiz pred mnoha tisici léty faraoni nebo cisarové
rozsahle rise — nékdy zdarné, jindy neuspésné — a vyuzZivali pritom zkuSenosti radcu,
prenaseli ukoly na statni uredniky, zaujimali se o vysledky, jaké prinesla jejich
opatreni.* % Manazment ako tu B&lohlavek naznacuje nezahffia len riadenie
pracovnikov vo firméch a podnikoch, méZe to byt napriklad aj riadenie I'udi v Statnej
sprave. Da sa hovorit’ o viacerychformach manazmentu, nas bude zaujimat’ ta, ktora sa
tyka samotnych, konkrétnych organizacii a vedenia 'udi v podnikoch.

»Organizdcie vytvaraju ludia, pretoze im umozZinuju dosiahnut ciele, ktoré
nedokdze dosiahnut’ jednotlivec. To znamend, Ze organizacia vznikd vidy s urcitym

jasne definovanym cielom. Od tohto ciela sa odvija produkt organizacie, teda sluzba

% TEMPLAR, Richard. Pravidld manazéra. Nepisané zdasady iispesného riadenia ludi. 1. vyd. Bratislava:
EastoneGroup, 2008. ISBN 978-80-8109-047-9. Str. xii.

% BELOHLAVEK, F. a KOSTAN, P. a SULER, O. Management. 1. vyd. Olomouc: Rubico, 2001. ISBN
80-85839-45-8. Str. 23.
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alebo vyrobok, ktory je urceny na uspokojenie potrieb l’udz'.“sBTychto I'udi treba riadit’,
treba im ur¢it’ ¢o bude ktory robit’ a kedy. Toto riadenie l'udi si vyZzaduje odborni
kvalifikaciu, skusenosti a isté osobnostné predpoklady od samotného manazéra. ,,Ak sa
Vorganizacii vyskytnu tazkosti, ich povod prakticky vidy treba hladat bud
vV medziludskych vztahoch v organizacii alebo v problémoch jednotlivych pracovnikov.
Tieto problémy casto vznikaju z toho dovodu, Ze manazéri nereSpektuju Specifické znaky
osobnosti, ale naopak, uplatnuju identicky stereotypny pristup ku kazdému
pracovnikovi. Aj z toho dévodu je manazérska prdaca velmi narocna a komplikovana,
pretofe manaZment je predovietkym manazment ludi.“* Je délezité ovladat dobre
remeslo manazmentu, pretoze ,kliucovym faktorom efektivneho fungovania vsetkych
organizacii su kvalifikovany manazéri. Ti musia mat potrebné vedomosti, skusenosti
a schopnosti, aby vedeli efektivne vykondavat manazérske cinnosti. Bez nich nemozno
dosiahnut’ dlhodoby uspech. Len flexibilnost, kreativita a intuicia samy 0 sebe nestacia,
hoci su zakladnymi pojmami manazérskeho umenia. Priprava buddcich manaZzérov sa
musi riesit s perspektivou a vzhladom na ustavicne sa meniace prostredie musi mat

charakter celoZivotného vzdelavania.“*°

Prave tieto poznatky s ziskavané ¢i uz na
samotnych manaZérskych Skolach, ale aj na kurzoch a Skoleniach, alebo sataktieZ d&
vela naucit’ ajsamostudiom z knih ¢i z internetovych zdrojov. Takto ziskané teoretické
znalosti vSak je najideédlnejSie doplnit’ aj praktickymi skdsenostami, ktoré pontkaji
prave Skolenia alebo uz samotné prax v danom obore.

Samotny pojem manazment mozno vysvetlit' roznymi definiciami. Jednu z nich
ponuka Americkd manazérska asociacia, tvrdi Ze manazment je: ,,dosahovanim cielov
organizécie prostrednictvom prace inych.“** Miroslav Majtan manaZment vo svojej
knihe charakterizuje ako najddlezitejSiu l'udska Cinnost’, ako proces skrz ktory sa
dosahuju ciele organizacii ato skrz usmeriiovanie premeny vstupov ¢i zdrojov na
Ziaduce vystupy. Tento proces vykonavaju prave manazéri tym, Ze pdsobia na zdroje,
ktoré kombinuju a zabezpecuju ich transformaciu. Manazment je vlastne tedria ale aj

prax, tykajlca sa riadenia tychto organizacii. Manazéri koordinujt I'udi, ked’ze T'udia st

% BAIZIKOVA, Lubica a kol. Manazment ludskych zdrojov. 4. vyd. Bratislava: Univerzita Komenského
Bratislava, 2011. ISBN 978-80-223-2989-7. Str. 6.

¥ BAIZIKOVA, Lubica a kol. Manazment ludskych zdrojov. 4. vyd. Bratislava: Univerzita Komenského
Bratislava, 2011. ISBN 978-80-223-2989-7. Str. 7.

0 MAJTAN, Miroslav a kol. ManaZment. 3. vyd. Bratislava: Sprint, 2007. ISBN 978-80-89085-72-9. Str.
11.

' MAJTAN, Miroslav a kol. ManaZment. 3. vyd. Bratislava: Sprint, 2007. ISBN 978-80-89085-72-9. Str.
11.
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zakladnym prvkom akejkol'vek organizécie. Skrz riadenie kolektivu I'udi sa plnia ciele
spolo¢nosti, ktoré si pdsobenim samostatnych jednotlivcov neuskuto¢nitel'né.Majtan vo
svojej knihe d’alej hovori aj o hlavnych Glohdch manazmentu. Tie su podl'a neho takéto:
,1. riadenie prace aorganizacie, 2. riadenie pracovnikov, 3. riadenie operacii
a produkcie (vyroby).«“*?

Pojem manazment moZzno chéapat’ vo viacerych vyznamoch. Manazment moze
byt’ procesom, profesiou, vednou disciplinou alebo umenim. Ak hovorime o procese,
ide 0 samotnt ¢innost’ manazéra v podniku, teda v organizacii. Ako profesia je tento
pojem znamy od polovice 40.rokov dvadsiateho storo¢ia. V podnikoch sa v tomto
obdobi vykrystalizovala samostatne stojaca skupina pracovnikov, ktord dohliadala na
l'udi tvoriacich vyrobny proces. V rdmci vednej discipliny manazment zahfnia poznatky
z roznych vednych disciplin, konkrétne ide o psycholédgiu, sociologiu ¢i ekondomiu...
Predmetom vyucby st techniky a metody riadenia I'udskych zdrojov, ktoré maju za ciel’
zefektivnit' funk¢nost’ organizacie. AKO umenie sa 0 manazmente hovori vtedy, ked” sa
snazime vplyvat’ na ¢loveka ako na celok, pricom manazér musi na tento ucel velmi
delikatne volit’ prostriedky. Musi vediet' ako 'udi motivovat’, stimulovat a ako s nimi
spravne komunikovat’.*®

Iny autor, FrantiSek B¢lohlavek definuje manazment ako: ,,proces
systematického pldanovani, organizovani, vedeni lidi a kontrolovani, ktery sméruje
k dosazeni cilii organizace. Management je proces, protoze jde o soustavu naslednych
aktivit a ukolii, které jsou vzdjemné provizané. Je to proces systematicky, protoze
manazer ma vndset do svych aktivit 7ad a vykondvat své ukoly zpiisobem, ktery je
uznavan dalsimi cleny organizace a je v souladu s jejich ocekavanim. Je to proces,
zamereny na dosazeni cilii, to znamena, zZe ukoly a aktivity jsou odvozovany z cilii,
stanovenych ¢leniim organizace.*™*

»Vyznamnymi podmienkami a predpokladmi uspeSného a dlhodobého rozvoja
podnikov a organizdacii su: schopnost predvidat budiicnost, poznat vyvojové trendy,

prognozy, tvorit kvalitné scenare/ stratégie, mudro koncepcne a strategicky viest ludi

*2 MAJTAN, Miroslav a kol. ManaZment. 3. vyd. Bratislava: Sprint, 2007. ISBN 978-80-89085-72-9. Str.
19.

* MAJTAN, Miroslav a kol. ManaZment. 3. vyd. Bratislava: Sprint, 2007. ISBN 978-80-89085-72-9. Str.
13.

*“ BELOHLAVEK, F. a KOSTAN, P. a SULER, O. Management. 1. vyd. Olomouc: Rubico, 2001. ISBN
80-85839-45-8. Str. 24.
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a riadit procesy atd.“*> O prevedenie tychto podmienok do tspesnej podnikovej praxe
sa staraju prave veduci pracovnici a manazéri.

Po prestudovani viacerych definicii manazmentu sme prisili k zaveru, Ze kazda
z nich kladie déraz na to, Ze ide o proces skrz ktory sa dosahujd v ramci firmy ¢i
podniku jej ciele, ato konkrétne prostrednictvom prerozdelenia a vedenia ludskych

zdrojov tychto firiem.

2.1.2 Manazér

Kto je to manazér? Je doblezité objasnit’ si tento pojem, pretoze prave o ich
vzdelavani je tato préaca. V dalsich Castiach prace si povieme viac o schopnostiach,
ktoré by mali manazéri mat’ a 0 potrebach ich vzdelavania. Manazér je teda clovek,
ktory nejakym spOsobom vedie ausmerfiuje pracu druhych. FrantiSek Bélohlavek
cloveka manazéra definuje takto: ,,manazeri odpovidaji za plnéni takovych ukolu, které
vyzaduji Fizeni dalSich clenii organizace. V rozsahu a obtiznosti téchto ukolii, stejné
jako v postaveni manaZzerii v organizaci, jsou vSak velké rozdily. Rozdily v drovni
umoznuji urceni pozadavkii a dovednosti, potrebnych pro uspésné plnéni organizacnich
cilii na dané urovni, a pritom motivuji manazery kosobnimu rozvoji a sledovani
kariérové drahy.“*Takuto, & velmi podobnd definiciu najdeme vo vsetkych knihéch,
pretoze prave vedenie lTudi je tou najzakladnejSou  Crtou  kazdého
manazéra.Charakteristické pre manazérov su vo vécSine pripadov tieto aspekty ich
prace: ich ¢innost’ je z véacSej Casti tvoriva, pri vrcholnych manazérov je ich praca
neopakovatelna ateda jednorazova, realizatormi rozhodnutia manazérov sd im
podriadeny pracovnici, predpoklad pre ich dobry pracovny vykon su viaceré
manaZérske zruénosti, ktoré st $pecifické.*’

Podl'a svojho postavenia v danej organizacii sa manazéri delia na tri typy. Su to
niZsi, stredny a vrcholovy manazéri. Ich charakteristiku najdeme v knihe Management
od Frantiska Bélohlavka. Ako priklad nizSich manaZzérov tu uvadza: manaZzérov na

vyrobnych jednotkach, dispecerov v dopravnom odvetvi, vedicich administrativnych

* JEMALA, Cubomir. Podnikatelsky manazment a marketing. 1. vyd. Bratislava: Slovenské technicka
univerzita, 2008. ISBN 978-80-227-2860-7. Str. 36.

*® BELOHLAVEK, F. a KOSTAN, P. a SULER, O. Management. 1. vyd. Olomouc: Rubico, 2001. ISBN
80-85839-45-8. Str. 26.

" MAJTAN, Miroslav a kol. ManaZment. 3. vyd. Bratislava: Sprint, 2007. ISBN 978-80-89085-72-9. Str.
22.
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oddeleni, alebo vrchné sestry v nemocniciach. Ich ulohou je viest a kontrolovat
kazdodenne zamestnancov v ramci plnenia kazdodennych Gloh. Na tychto manazerov
d’alej dozeraju stredni manazéri. Stredni manazéri taktiez dozeraju eSte aj nad radovymi
zamestnancami. Hovori sa im rb6znymi nazvami, napriklad stavbyvedici, vedici
strediska ¢i odboru. Tito manaZéri sa staraju o spihanie cielov organizacie v praxi.
Vrcholovy manazér zodpoveda za celkovy chod firmy ¢i organizacie a je to zvicsa
generalny riaditel’ alebo odborny riaditel’. Tito formuluji organiza¢nu stratégiu podniku,
ale taktiez kontroluju a organizuji 'udské zdroje firmy. Toto je akési zdkladna schéma,
ktor( s réznymi variaciami najdeme v réznych typoch organizacii.*®

Podrl'a Henryho Mintzberga ma manazér desat’ roli pricom ich mozno rozdelit’ do
troch urovni- celkov. Ide o interpersonalne role, informa¢né a rozhodovacie. Do prvého
celku patria tri role- rola predstavitel’a, teda reprezentanta pri urcitych ceremoniach a vo
vztahoch Sinymi organizaciami ¢i réznymi vonkaj$imi inStitGciami; rola vediceho
pokial’ ide o vztah so svojimi podriadenymi, skrz ktorych realizuje svoje ciele, motivuje
ich Kk praci ausmeriuje, taktieZz hodnoti vysledky ich prace; poslednou je tu rola
spojovatela medzi manazérmi inych organizécii na tej istej irovni ako on sam. Medzi
role informacné patria tie role, ktoré vychadzaja z informécii, ktoré su ziskané prave
rolami z interpersonélnej Urovne- rola pozorovatela, Siritel’a informécii a hovorcu. Ako
pozorovatel' zbiera informacie, ktoré su potrebné aby pochopil organizaény zivot na
zaklade fungovania vonkajSieho Zivota- z tlace, porad, informaénych sieti a pod. Je
Siritelom informacii, ziskanych zvonka skrz rolu poradcu. Ako hovorca navonok
reprezentuje organizaciu a vytvara jej podobu na verejnosti. Rozhodovacie role su:
manazér ako podnikatel’, rieSitel’ udalosti, distributor zdrojov, vyjednavaé. V rdmci role
podnikatela vymysla ale aj projektuje zmeny, nachadza nové metody a aktivity,
zavadza na trh nové produkty ¢i meni technoldgiu ich vyroby. Manazér je aj rieSitelom
roznych rusivych udalosti ktoré ohrozuju splnenie cielov organizacie. Ako distributor
zdrojov hospodéri s peniazmi, 'ud'mi, ¢asom, mocou a zariadeniami spolo¢nosti.
V pripade nedostatku zdrojov musi napriklad manazér dbat na ich spravne
prerozdelenie, aby nedoSlo ku krachu organizdcie. Vroli vyjednavaca jedna
S jednotlivcami ¢i inymi organizaciami, S podriadenymi, s kolegami, odborarmi,

klientmi, dodavateI'mi ¢i miestnou alebo Stitnou administrativou. VSetky tieto role sa

* BELOHLAVEK, F. a KOSTAN, P. a SULER, O. Management. 1. vyd. Olomouc: Rubico, 2001. ISBN
80-85839-45-8. Str. 26.
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dopiiajii navzajom, pri¢om niektoré mozu byt vyraznejsie ainé menej vyrazné

u réznych typov organizécii.*®

2.1.3 Cudské zdroje

Ludské zdroje organizacie tvoria pracovnici, ktory sa zGcastiuju
a sprostredkavaju chod firmy svojou pracou. ,,Organizacie vytvaraju ludia, pretoze im
umoznuju dosiahnut také ciele, ktoré nedokaze dosiahnut jednotlivec.“so,,lfudské zdroje,
ktoré ma organizacia k dispozicii nie siui konkurencnou vyhodou a priori iba preto, Ze sU
to ludské zdroje. Ludské zdroje maju potencial sa stat konkurencnou vyhodou
organizacie.“** Prave k tomu, aby sa touto vyhodou stali ich ma doviest spravne

fungovanie, a teda manazéri skrz ich rozhodovanie.

2.2 Zruénosti manazéra

Clovek musi mat’ uréité schopnosti aby bol dobrym manazérom. S to vlastne
manazérske zru¢nosti. Tymi zdkladnymi su: odborné zru€nosti, interpersonalne,
koncepéné aprojekéné, pripadne aj diagnostické a analytické. Skrz odborné
znalostisarealizuji manaZzérske metody a postupy v praxi. Patri sem napriklad
schopnost’ zorganizovat' audit ¢i spravit uctovnu uzavierku firmy.Nejde tu vSak
0 priame technické zrucnosti pri vyrobe produktov. Interpersonalne zruénosti
znamenaju schopnost’ pracovat’ s I'ud’mi, viest ich, motivovat, komunikovat’ s nimi
alebo aj riesit’ konflikty na pracovisku. Tieto zruc¢nosti si mimoriadne doélezité pre
efektivnost’ pracovnikov. Koncepcna zrucnostje schopnost’ chapat’ organizaciu ako
celok, ktory je v interakcii so svojim okolim. DoleZzitym je v ramci tychto zru¢nosti
rozliSovanie  priorit, porozumenie  dolezitym prvkom  situacie avztahov
a identifikovanie tendencii vyvoja organizicie. Zru¢nosti projekéné znamenaju

schopnost’ vynajst’ prakticky realizovateI'né rieSenia na problémy. Naroky na uroven

* BELOHLAVEK, F. a KOSTAN, P. a SULER, O. Management. 1. vyd. Olomouc: Rubico, 2001. ISBN
80-85839-45-8. Str. 27-28.

Y BAIZIKOVA, Lubica a kol. Manazment ludskych zdrojov. 4. vyd. Bratislava: Univerzita Komenského
Bratislava, 2011. ISBN 978-80-223-2989-7. Str. 6.

1 BAIZIKOVA, Lubica a kol. Manazment ludskych zdrojov. 4. vyd. Bratislava: Univerzita Komenského
Bratislava, 2011. ISBN 978-80-223-2989-7. Str. 7.
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tychto zruc¢nosti sa liSia od velkosti firmy. Pri va¢Sej organizacii su vyzadované vo
vacsej miere koncepéné a projekéné schopnosti a naopak menej vyuZzivane su zruc¢nosti
odborné. Spominané su niekedy aj zrucnosti diagnostické, ktoré znamenajii schopnost’
diagnostiky existujacich problémov organizicie na zaklade prejavujucich sa
symptémov. Schopnosti analytické su doplnkom diagnostickych a umoznuju urcit
v konkrétnej situacii hlavné faktory, ich savislosti a preferencie. Schopnosti
diagnostické urcia o aki situaciu ide aanalytické uréia ¢o v danej situdcii treba

.5 52
spravit’.

2.3 Teoria riadenia Pudi

Teorii a principov riadenia l'udi existuje mnoho. Niektoré z nich charakterizuje
v knihe ManagementBélohlavek. Klasické vedenie jednym clovekom, ktory je jedinym
v organizacii kto zadava pokyny pracovnikom. VVzostupné riadenie naopak znamena, Ze
aj nadriadeny maju svojich vysSich nadriadenych atd’., komunikacia tu prebieha po
urcitej linii. Délezité je aby boli 'udia dobre koordinovany a tym sa vyhybali vytvaraniu
problémov. Existuje akysi Stab, ktory ma poradensku funkciu a nemal by naruSovat
autoritu veducich. V rovnovahe by malo byt zadavanie prikazov ale aj vyzadovanie
poslusnosti. Disciplina je nevyhnutna. Povzbudenie personalu skrz spravodlivé a slusné
zaobchadzanie je velkou vyhodou. Stabilny personal znamend T'ahsi rozvoj schopnosti
pracovnikov.

InZinier Frederik W. Taylor spisal metody riadenia 'udi z iného uhla. Zameriaval
sa na efektivitu prace a na hl'adanie najvacésiecho vykonu l'udi vo vyrobe. Zhrnul to do
danych Siestich aktivit: urcit’ jeden- najlepsi spdsob vykonavania prace skrz Casovu
a pohybova Studiu; vyber pracovnikov by mal byt’ vedecky- podla kapacity, svalovej
sily aodolnosti vo¢i unave; naucenie pracovnikov spravnemu vykonu c¢innosti;
sledovanie ich néslednej prace; urenie mzdy, ktord bude pracovnikov motivovat’;
a transformovanie zodpovednosti za pracu z oby&ajnych robotnikov na manazérov.**Je
to typ automatizovaného pracovného procesu, kedy pracovnik robi jeden typ Ukonu po

celu svoju pracovni dobu, ¢o sice zvySuje efektivitu a rychlost’ prace, ale je to pre I'udi

2 MAJTAN, Miroslav a kol. ManaZment. 3. vyd. Bratislava: Sprint, 2007. ISBN 978-80-89085-72-9. Str.
38-41.

¥ BELOHLAVEK, F. a KOSTAN, P. a SULER, O. Management. 1. vyd. Olomouc: Rubico, 2001. ISBN
80-85839-45-8. Str. 36-37.
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Unavné a jednotvarne. Dnes sa typ vedenia podla TayloravyuZiva pri automatizacii
vyrobnych procesov alebo napriklad pri tréeningu vrcholovych Sportovcov.

Roézne Studie a vyskumy prisli na to, Ze najdolezitejsi motivaény faktor pre
efektivitu prace su interpersonalne vzt'ahy. Ak sa nadriadeny sprévaju dobre k svojim
pracovnikom, v8imaja si ich potreby a davaji im na vedomie, Ze sa o nich staraju
a zaujimaju sa o nich, zvySuje sa vykonnost’ pracovnikov, pretoZe chcu dokazat’, Ze st

tomuto zaujmu nadriadenych hodni.>*

2.4 Potrebné schopnosti a vlastnosti na vedenie 'udi

Vedenie l'udi patri medzi najzdkladnejSie manazérske funkcie. Aby bol manazér
V tejto funkcii Gspe$ny musi poznat’ svoj tim s ktorym spolupracuje a ktory vedie. Musi
mat’” ale aj isté vedomostné predpoklady ako ich spravne viest' a priviest’ k tomu, ¢o
chce od nich dosiahnut. Manazér vyhodnocuje a koriguje l'udské aktivity, vytvara
organizanu Struktiru. Funkcia manazéra je definovanéd ako: ,proces ovplyviiovania
ludi takym sposobom, Ze ich Ccinnost' prispieva k dosahovaniu skupinovych
a podnikovych cieloy.*™

Manazér, ¢i veduci nejakého timu l'udi musi ovladat’ prvky vedenia l'udi, ktoré
s definované v knihe Manazment od Majtana takto: schopnost’ efektivne ale aj
zodpovedne vyuzivat' moc; pochopenie, ze motivacia je zavisla od Casu a Situécie;
schopnost’ inSpirovat’” okolie; schopnost’ vytvorit'” motivujucu a priaznivd klimu na
pracu. Jednou z kl'a¢ovych vlastnosti manazéra je schopnost’ viest'. Délezitym aspektom
je pritom ovplyviiovanie okolia a jednotlivcov ¢i skupin l'udi. Ovplyviiovanim sa
vlastne usmerniuje spravanie 'udi, mozno pritom vyuzit silu ¢i prinatenie, avSak ziaduce
je vyuzivat’ také stratégie vplyvu, aby ludia nerobili pracu nedobrovolne. Ddlezitym
predpokladom pre vedenie je disponovanie istymi pravomocami a mocou. Moc je
schopnostou menit’ a ovplyviiovat’ spravanie druhych ¢lenov skupin, Casto sa hovori ze

- y . . A r . 4 > . 56
ide 0 schopnost’ vnttit’ 'ud'om svoju vol'u; a pravomoc je pravo usmeriiovat’ ich.

S BELOHLAVEK, F. a KOSTAN, P. a SULER, O. Management. 1. vyd. Olomouc: Rubico, 2001. ISBN
80-85839-45-8. Str. 37.

% MAJTAN, Miroslav a kol. ManaZment. 3. vyd. Bratislava: Sprint, 2007. ISBN 978-80-89085-72-9. Str.
315.

*® MAJTAN, Miroslav a kol. ManaZment. 3. vyd. Bratislava: Sprint, 2007. ISBN 978-80-89085-72-9. Str.
316-318.
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Od cloveka vo veducom postaveni sa vyZadujd tieto vlastnosti: dynamickost’,
motivacia, integrita, sebadOvera, inteligencia, znalosti- teda znalost danej prace
a organizacie.Dalsimi  schopnostami st napriklad aj schopnost porozumiet
pracovnikom aich psychike, ich motivom vzhladom k danym podmienkam. DoleZité
je, ziskat’ si lojalitu kolegov, a vytvorit’ sidrzny tim na pracovisku. Pracovnici by mali
byt’ vedeni nie len k dosahovaniu vytycenych ciel'ov, ale mézu byt aj aktivne uc€astni na
ich pripadnom dotvarani. Cielom je okrem splnenia ciel’a organizicie aj naplnenie
motiva¢nych potrieb spolupracovnikov vratane moralnych stimulov. Tam patri
napriklad pocit hrdosti zo zGcastnenia sa na splneni cielov organizacie alebo pocit

sebarealizacie na spolo¢ne vykonanom diele.>

2.5 Potreba vzdelavania

V modernom podniku bude systematické vzdelavanie priam nevyhnutné,
vzhladom  kneustale sa  meniacemu  spoloCenskému  iekonomickému
zivotu.,,Organizace, které budou aspirovat na uspéch v pristim obdobi, by meli byt
predevsim pruznymi a ucicimi se organizacemi, pohotové reagujicimi na meénici se
pozadavky trhu. K tomu je treba, aby mély nejen dobrou vyrobné organizacni strukturu,
ale predevsim aby do této struktury dokdzali vnést Zivot. To se vsak miize podarit jen
prostrednictvim schopnych, kvalifikovanych lidi, zejména tviircich pracovnikii, kteri se
dokézou orientovat ve spletitych situacich, ¢asto napjatych vztazich a uméji tyto situace
bez odkladu resit.“*® Aby bolo vzdelavanie efektivne, je treba aby bolo stdastou
podnikovej stratégie natrvalo. VVzdelanie je hlavhym predpokladom kvalifikacie, a ta je
ako taka hlavnym kl'u¢om k Uspechu. Znalost’ trhu je prvym predpokladom tspechu,
pretoZze manazér potrebuje vediet komu pontika svoje produkty, a ako ich najlepSie
predd. Obchod sa postupne liberalizuje a zbavuje sa bariér, ¢o zvySuje moznosti ale
taktiez aj zaruCuje vacsiu konkurenciu. Predajnost sluzieb aich kvalita je
najdolezitejSim faktorom UspeSného obchodu. Prave na dosiahnutie kvality produktov
sU potrebné neustale inovacie technoldgii a vyrobnych procesov, a prispdsobovanie sa

novym technickym vymozZenostiam.Vzdeldvacie programy su efektivne ak s trvalou

> MAJTAN, Miroslav a kol. ManaZment. 3. vyd. Bratislava: Sprint, 2007. ISBN 978-80-89085-72-9. Str.
320-321.

¥ NENADAL, Jaroslav a kol. Moderni managementjakosti. Principy, postupy, metody. 1. vyd. Praha:
Management Press, 2008. ISBN 978-80-7261-186-1. Str. 187.
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sucastou personalnej stratégie podniku, ak zahrnuju vsetkych zamestnancov, ak su
koncipované tak aby boli prispésobené rozlicnym urovniam zamestnancov, musia
zamestnancov motivovat’ a sprostredkovat’ im nové znalosti. Skolenia sa lidia obsahovo
v zavislosti od pozicie uéastnikov, od toho ¢i ide o novych zamestnancov alebo
o takych, ktori uZ nejaké Skolenia absolvovali, ale najviac zavisia Skolenia od
samotného charakteru ¢innosti spolo¢nosti a jej zamerania. Najvacsi doraz sa dnes
Kladie na tréning prakticky, a praktické skolenia, ktoré daji c¢loveku podnet
k zefektivneniu jeho d’alSej prace.Skrz Skolenia sa maju zvySovat’ odborné sposobilosti
manazérov ako napriklad ich technické znalosti, nastroje manaZzmentu, jednanie
s Pud’mi, znalosti trhovej situacie, zékon a poZiadavky predpisov a dokumentacie.*®
Potreba neustaleno vzdelavania sa vychadza aj zo samotnych motivov
jednotlivca zlepSovat’ sa. ,,Lidé svysokou potiebou vykonu se vyznacuji touhou po
osobni odpovédnosti, samostatnosti, neustilém prekonavani prekazek, soutéZi
S ostatnimi a prekonavani ostatnich. “Opre gloveka je prirodzené, Ze si stavia neustéle
NOVé a Nove vyzvy a snazi sa osobnostne rast. Jeho osobnost’ sa totiz formuje po cely
Zivot, a vzdeldvanie je a musi byt’ celozivotné. Rychlost” a frekvencia Sirokého aspektu
zmien nas nuti sa im neustale prisposobovat’ a ucit’ sa nové veci. Poziadavky na ¢loveka
sa taktieZ neustale zvySuju, mnohé zamestnania mu kladd neustale nové a nové ulohy,
roz8iruji sa jeho kompetencie atymto novym podmienkam sa musi c¢lovek
prispdsobovat’ uéenim novych veci. ,,Modernd spolocnost’ a najmé vykonna ekonomika
vyzaduju sustredit pozornost prave na realnu avsSeobecne uzndavanu kvalifikacnu
pripravu pracovnikov, ktora je zbavena formalnosti. CeloZivotnd, permanentna,
dokonale organizovana a ndrocnd kvalifikacnd, rekvalifikacna a inovacna vychova
a vzdeldvanie pracovnikov nemézu sa nicim nahradit a musia byt v centre socialneho,
ekonomickeého i kultirneho zapasu o0 nového cloveka. Je to prioritna a limitujlca
podmienka dspesnosti vyvoja spolocnosti.® \ychova zamestnancov je zasadnym
pohonom vpred nasej spolo¢nosti. Konkrétne vychova manazérov ,ma vlastny

vychovno-vzdelavaci program, ktory je zacieleny na spravne formovanie vlastnych

% NENADAL, Jaroslav a kol. Moderni managementjakosti. Principy, postupy, metody. 1. vyd. Praha:
Management Press, 2008. ISBN 978-80-7261-186-1. Str. 190-192.

% BELOHLAVEK, Frantisek. Organizacni chovéni. Jak se kazdy denchovaji spolupracovnici, nadrizen,
podrizeni, obchodni partneri ¢i zdkaznici. 1. vyd. Olomouc: Rubico, 1996. ISBN 80-85839-09-1. Str. 64.
*'TUMA, Miroslav. ManaZérske umenie. 1. vyd. Bratislava: Praca, 1990. ISBN 80-7094-080-8. Str. 31.
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postojov k zakladnym hodnotdm spolocnosti, na spravau hodnotovii orientdciu

pracujlcich a na vytvaranie ich stanovisk.“®

®TUMA, Miroslav. ManaZérske umenie. 1. vyd. Bratislava: Praca, 1990. ISBN 80-7094-080-8. Str. 42.
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PRAKTICKA CAST

3 OVB ALLFINANZ SLOVENSKO ass.

3.1 Predstavenie spolo¢nosti

OVB Allfinanz Slovensko a.s. (dalej len OVB) je spolo¢nost, ktora ponuika
sprostredkovanie produktov a pomoc v ramci finan¢nej oblasti. Funguje pod z&Stitou
Narodnej banky Slovenska as finanénymi institaciami, s ktorymi spolupracuje ma
vytvorené zmluvy o spolupraci.ZaloZzena bola v roku 1970 v Koline v Nemecku panom
OttomWittschierom, ktory chcel zalozit’ institaciu ktora bude zabezpecovat’ poradenstvo
vo vSetkych finan¢nych ale aj investicnych oblastiach Zivota. V roku 1989 bola
zalozena Akadémia vzdelavania spolocnosti OVB, aby bola zaruc¢ena odbornd kvalita
poradenstva. Svoje zastUpenie v Eurépe ma uz v roku 1990 a to az v 12-tich eurdpskych
Statoch: Nemecko, Rakusko, Cesko, Madarsko, Taliansko, Chorvatsko, Grécko,

Pol'sko, Slovensko, Svajéiarsko, Rumunsko a Spanielsko.

Obrézok 1: OVB v Eur6pe v roku 2012

Mifinase Slovensko 4.5

z

Zdroj: http://www.ovb.sk/Spolo%C4%8Dnos%C5%A5/0VBVEUr%C3%B3pe.a
SpX
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V aprili v roku 1993 je zaloZena spolo¢nost OVB v Cesku a v novembri aj na
Slovensku. Planovana premena na akciovl spolo¢nost sndzvom OVB
Vermdgensberatung AG nastava v roku 2000. V roku 2004 bola zaloZzena holdingova
spolo¢nost: OVB Holding AG, a t& prevzala stratégiu vedenia OVB, pod jej strechou je
funkénych 13 spolo¢nosti, rovnocennych s OVB. V roku 2008 tvoril objem obchodu
spolo¢nosti na Slovensku sumu 1,52 miliard Eur. %3 Za svoju obchodnu ¢innost’ poklada
sprostredkovanie produktov z réznych oblasti finanénictva ako je poistenie, kapitalové
vklady, ¢i rozne sporenia. Oficialna stranka OVB Slovensko uvadza pocet externych
spolupracovnikov takmer 10 000 v celej Eurdpe, z ¢oho je v hlavnom povolani viac ako
5000, tieto informécie boli aktudlne ku diu 31.12.2011. Uvadza tiez pocet klientov:
2,86 miliona, pocet novych zmlav v roku 2011: 524 tisic, vynosy v rdmci provizii:
221,1 milidnov Euro- ¢o tvori vo¢i roku 2010 12,6 percentny narast, a celkovy ro¢ny
zisk spolo¢nosti: 4,2 miliénov Euro- ¢o tvori narast vo¢i minulému roku 3,8 percenta.
OVB je na Slovensku zakladajacim c¢lenom Slovenskej asociacie maklérov
V poistovnictve- rok 1995, aje pridruzenym ¢&lenom Asociacie spravcovskych
spoloc¢nosti od roku 2002. V roku 2007 bola jednym zo zakladajucich ¢lenov Asociacie

finanénych sprostredkovatelov a finanénych poradcov.®

Obrézok 2: Logo OVB

! 3 ml:

P—
m il i
OVB

ARFinans Sleuendko 48

Zdroj: www.ovb.sk, 16:30, 10.3.2013

Na Slovenskom a Ceskom trhu existuji aj iné spolo¢nosti zaoberajiice sa
finanénym poradenstvom. St to napriklad: Salve Group SK, FinCo&Partners,

InvestAge, Euro Fin a ine.

%%http://www.ovb.sk/Spolo%C4%8Dnos%C5%A5.aspx, 00:25, 10.3.2013
*http://www.ovb.sk/Spolo%C4%8Dnos%C5%A5/Faktya%C4%8D%C3%ADsla.aspx, 00:45, 10.3.2013
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Obréazok 3: Firmy poskytujuce finan¢né poradenstvo v roku 2005

Najvacsie financnoporadenské siete na Slovensku
(2005]
Pofat poradcov Pofat Prijry Hruby zisk Ziskpo
Hlavna Popri kligntov Z provizil (mil. 5k) zdanenl
Einnost zamestnani {mil. 5k imil. Sk)
OVE Allfinanz Slovensko F00 1500-2 000 G50 000 1234 340 273
FinCotPartners a0 2500 70298 n n n
Investage 400 2000 92 000 n n n
EuraFin Consulting 52 150 22 000 n n n
Fozn.: MBI Marketungberatung infarmational Gdaje neposkytha
e PRAMER: ddajepeskytnuts spoloéncstami

Zdroj: http://firmy.etrend.sk/firmy-a-trhy-financny-sektor/kto-je-kto-v-
brandzi.html, 16:35, 10.3.2013

Obréazok 4: Vyuzivatel'nost’ poradenskych spolo¢nosti vo finan¢nictve

52 4% HOVB

H Partners

H AWD

i Stone & belter
18,8% i Fincentrum

& Broker

Consulting
M Jiné

12,5% >,7%

Zdroj: http://www.investujeme.cz/nejvice-lidi-vyuziva-sluzeb-ovb-allfinaz/, 16:50,
10.3.2013
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3.2 Cinnost’ OVB

Spolocnost OVB  Allfinanz Slovensko a.s. na zéklade dokladnej analyzy
financného trhu vybera kvalitné a zaujimavé produkty, ktoré zodpovedaju narocnym
poziadavkam klientov.Stovky spolupracovnikov poskytuju sprostredkovanie po celom
Slovensku stile rastucemu okruhu ludi a sprostredkovavajui pre nich poistenie,
kapitalové investicie, stavebné sporenie a dalSie financné produkty renomovanych
partnerskych spolocnosti.Pri svojom sprostredkovani zdorazinuje spolocnost OVB
dlhodobu a profesionadlnu starostlivost o klienta zaloZenu na dobrych vztahoch a dovere
realizovanu najcastejsie formou osobnych navstev.Kvalifikovana financna analyza
umoznuje vytvorenie ponuky zohladnujicej potreby, Zelania a moznosti klienta.Klient
dostava od svojho financného sprostredkovatela financny program, ktorého cielom je
zabezpecit jeho rodinu nielen v sucasnosti ale predovsetkym v budiicnosti,*® Podstatny
rozdiel medzi pracovnikom konkrétnej finan¢nej institicie a ¢lovekom pracujucim pre
OVB vysvetlil takto jeden z mojich respondentov: ,, To nie je o ponukani produktov, ani
vaucovani ze tuto Vam ponukam uzasné Zivotné poistenie. Vzdy si musis zistit' co ten
clovek chce. Aké ma on sny, priania, ciele, ndjdes pre neho vhodny produkt. Zistis Ze on
si chce zabezpecit dochodok tak mu ponuknes co na to potrebuje; ak chce cestovat
ponuknes mu cestovné poistenie. Ak ma rodinu, spytas sa ho co by robili keby sa mu
nieco stalo. To je uzasna psychologia na toho cloveka, pretoze su to zaroven potrebné
veci. Predstav si, Ze si otec rodiny a zrazi ta auto, a tvoja rodina ostane bez Zivitela
rodiny a ni¢ nedostane. Alebo to prezijes a ostaneS manzelke na krku. SU konkrétne
priklady zo Zivota, ktoré pouzivas, rozpravas sa s ludmi a tymto im ukdze$ preco je
dobré mat uzavreté nejaké poistenie. Podstata je cloveka zaujat’ tym co mu ponukas,
alebo zneistiS ho- lebo su ludia ktory vedia vSetko a tych treba zneistit. Nejde vsak o 10,
donutit’ ¢loveka aby nieco uzavrel ak to nepotrebuje, my cloveka vlastne zabezpecujeme
do budlcnosti. V podstate sa tito poradcovia zameriavaju na kompletny financny
systém, ide im hlavne o jednotlivcov, firmy tak menej. Je to financné pldanovanie, uvery,
akékolvek poistenie- Zivotné aj nezivotné, déchodkovy systém teda druhy aj treti pilier
a priamo napriklad investicie do kapitalovych trhov. Ale bezne sa to robilo najcastejSie
tak Ze sa zabezpecilo nejaké urazové poistenie, dochodok, a ak zostalo navyse tak aj

investicie. Nie investicie kde priamo cez internet kupujes a predavas, takymto sposobom

http://www.ovb.sk/Finan%C4%8Dn%C3%A9brpl%C3%Alnovanie.aspx, 00:52, 10.3.2013
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to nefunguje. Avsetky spolocnosti s ktorymi spolupracuje OVB su jednak
certifikované.* (Respondent ¢.1)

O vyhodach sprostredkovania finanénych sluZieb skrz OVB hovori respondent
¢ 2:,,S0 aj produkty Sité na mieru pre OVB. Banka povie Ze toto je va$ produkt. Jedna
poistoviia je taka ktord len s OVB spolupracuje. SU veci ku ktorym sa ako bezny clovek
nedostane$, tak k produktom ako aj kinformaciam. V banke mas zabezpecené iné
urokoveé sadzby ako pracovnik OVB na zdklade zmluv spolocnosti s bankami, je to teda
vyhodnejSie uzavriet' skrz spolocnost’ OVB niektoré zmluvy ako ked tam ides bez OVB-

ka. Je tam aj zabezpeceny urcity servis do buducnosti.”
Obrézok 5: Podiel uzavretych produktov v roku 2010

stavebneé ROk 20 10'

sporenie 12%

investicie 2% \

tvery 4%

vklady 6%

ostatné ZP
10%

Zdroj: http://www.investujeme.sk/ovb-hovori-o-oziveni-trhu-na-predkrizovu-

uroven-vlani-uzatvorilo-113-tisic-zmluv/, 16:52, 10.3.2013

3.3 Strukturalny systém spolo¢nosti

OVB je spolo¢nost’ zalozena na Strukturalnom systéme, priCcom ide o tzv.
multilevel marketing. Multilevel marketing je zaloZeny na sieti obchodnych zastupcov,
ktory robia nabor(rekrutuju) d’alSich a d’alSich zastupcov, a tym utvoria pyramidovu
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Struktaru firmy.®®Kazdy novy ¢len je teda ¢lankom urditej Struktary, do ktorej bude
patrit. VysSie ¢lanky tejto Struktiry maju na starosti svojich ¢lenov, ktorych si Skolia
a pomahaju im vypracovat’ sa. Kazdy ma tak na starosti svoju priamu liniu, kde ho
zaujima iba jedna ¢i dve generacie pod nim, a 0 ostatné nizSie generécie sa uZ staraju
nizSie ¢lanky tohto retazca. Do uréitého casu, kym nema clovek pod sebou
vybudovanych manazérov, ktory st schopny sa starat’ o generaciu pod sebou, sa stara
0 Obe tieto generacie. Je to systém, ktory nuti I'udi ucit’ sa a postupne na seba preberat’
zodpovednost’ aj za $kolenie novych T'udi. Prave na to, aby zvladli nielen rekruiting
novych ¢lenov ale aj ich $kolenie, slizi neustale vzdelavanie sa. Systém funguje tak Ze
podl'a vykonu je ¢lovek na urcitej pozicii. Zakladnad pozicia je R1, R2 aR3 to su
zakladni reprezentanti. R1 je Uplny zaklad, urobil prva zmluvu. Potom je GST ¢o je
mensi manazér- ma do troch az 5 l'udi. Potom je BL to je ¢lovek ktory berie uZ aj
proviziu zo svojich l'udi. A to aj za I'udi ¢o odisli, teda z ich uzavretych zmlav. Funguje
to na zaklade toho, Ze T'udia ktory pre spoloc¢nost’ pracovali a uzavreli nejaké zmluvy
atie stale trvaju, celd provizia za ne sa po ich odchode zfirmy prenaSa na ich
nadriadenych. Clovek na funkcii BL sa uz v3ak venuje viac firme a jej budovaniu ako
klientom. GST a BL su stredni manazéri- ti robia najviac prace v zmysle, Ze vytvarajl
aroz8iruju Struktaru. Potom su funkcie: Riaditel BD- oblastny direktor a RD-
regiondlny riaditel. NajvySSia pozicia je LD- landes direktor= krajsky riaditel.
Riaditelia uz maja na starosti len manazérov, uz nie su v kontakte s reprezentantmi.
Neskdr pribudla pozicia VR: veduci reprezentant. To je pozicia medzi
reprezentantmi a strednymi manazérmi teda GST a BL. Stredni dostavaju uz rozdielovd
proviziu- teda proviziu za zmluvy uzavreté reprezentantmi, ktori si v ich Struktdre.
Veduci reprezentanti eSte neziskavaju rozdielova proviziu, ale uz maja pod sebou
nejakych Pudi. Clovek musi splnit’ nejaky obrat a pracovat’ uréity ¢as aby sa stal GST
aviac.Ak ¢lovek nebol produktivny, a neziskaval novych klientov alebo pracovnikov

tak klesal. Stagnacia nebola mozna. Tato firma funguje tak, ze bud’ klesas alebo stiipas.

%http://www.mediaguru.cz/medialni-slovnik/mim-multi-level-marketing/, 13:30, 10.3.2013
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3.4 Pennazna odmena finanénych poradcov a manazérov

Finanénych poradcov neplatia sami Klienti. Funguje to tak, Ze klient si v banke
uzavrie nejaky produkt a onidostavajuplat od samotnej financnej institicie teda
napriklad od banky. Ide o percenta z obratu.Clovek napriklad zaplati 30 Euro a banka na
tom zarobi niekol’konasobok, a este niekol’kondsobok z toho je schopna dat’ spolo¢nosti
OVB ato sa rozdeli od riaditel'a az po ¢loveka ktory dani zmluvu uzavrel. Funguje tu
rozdielova provizia, ktora je zalozend na delbe podl'a EH jednotiek. Firma urcuje, kto
na akej pozicii dostane podl'a Eh jednotiek urcité percento provizie, priCom ¢im je
Clovek vyssie postaveny tym vacsiu proviziu dostava.,, Tieto podmienky si diktuje firma,
to su interné pravidla. To co ty spravis pre banku preukdzes banke a banka ti to musi
zaplatit, to posielaju do OVB a OVB rozposiela tie peniaze od vrchu aZz po spodok.*
(Respondent ¢.2)

Okrem tejto priamej finan¢nej odmeny za uzavretie konkrétnych produktov
fungujt  aj iné formy odmenovania. Napriklad  vy3$Sich  manazérov
berUniektoréfinanénéinstituciev ramci motivacie na vikendové zajazdy niekedy dokonca
aj mimo Eurdpu. Takisto aj niZsi manazeri chodia na vikendove pobyty alebo iné

vikendové zajazdy po Slovensku.

3.5 Verbovanie novych Pudi- rekruiting

Spoésobov tzv. rekruitovania je strasne vela. V prvom rade ide oto, Zeje
Clovekzavolany na nezdvézné stretnutie scielom pomoéct mu a oboznamit’ ho
s fungovanim finan¢ného trhu. ,,Vysvetlis im ako funguje financny trh a d&§ im na
vyber, chcete to robit alebo to chcete vyuzit. Chcete byt klientom alebo mojim kolegom.
Tento systém prdce je velmi efektivny. Niektori to robia aj systémom Ze si daju inzerat
a ludia im volaju, volas si tych ludi viastne na pohovory. OVB robi obrovské obraty
bankam a financnym instituciam, ich prdca je velmi efektivna. Je to velka psycholégia
na ludi. Nerobia to ako niektori poistovaci agenti, ze sa nanominuju ludom do bytov
a neodidu kym nieco nepodpisu.** (Respondent ¢.1)Na tomto Uvodnom stretnuti sa
¢lovek nedozvie informacie o spolo¢nosti, ani konkrétne informéacie o produktoch alebo

praci, na ktoru je eventuélnerekruitovany. SIUZi na to, aby v ¢loveku vyvolalo zaujem ¢i
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Uz oto, aby zacal rozmyslat’ o finanénom zabezpeCeni sa do budicna vo forme
doéchodkovych ¢i poistnych produktov; alebo oto aby zacal rozmyslat’ o pripadnej
spolupraci so spolo¢nostou OVB. Na tomto stretnuti su na ¢loveku praktizované
motivac¢né a iné praktiky a taktiky, ktoré sa manazéri ¢i buduci manazéri OVB dlhodobo

ucia na Skoleniach.

3.6 Vzdelavanie buducich manazérov

Vzdeldvanie je rozdelené do viacerych stupnov. Zaciato¢nici sa ucia ako funguje
finan¢ny trh, ako sa robi analyza finan¢ného trhu, ako ma vyzerat. Dal3i stupefi nastava
ked’ uZ ¢lovek ma osobné vysledky. To s Skolenia pre budicich manazérov. Na tieto
Skolenia dostanu oficialnu pozvanku s peciatkou a svojim menom, ¢o je psychicky pre
Pudi velka motivacia a zadost'uCinenie Ze si to zaslUZili a nie¢o uz dosiahli. To sU uZ
Skolenia pre strednych manaZérov a byvaji otom ako robit’ pohovory, s kym robit’
pohovory a ako robit’ priamo rekruiting, ¢i kde vyhladavat’ kontakty, aké taktiky zvolit’
na l'udi, ale aj ako ich ucit’ a ako robit’ Skolenia. Vy3§i manazéri uz rokuju priamo s
I'ud'mi od poistovni a riaditeI'mi institacii. Tieto Skolenia su oficialne a funguju pod
zaStitou Narodnej Banky Slovenska.Dostavaju sa od nej vSetky certifikaty
a sprostredkovatel'ské Cislo. Tam sa robia vSetky certifikované skuskya je nad tym
prisny dohl'ad aby sa to vykonavalo riadne. ,,Zdkonom poZadované vzdelavanie v
Jednotlivych sektoroch financného trhu poskytuje OVB vsetkym, ktori chcu podnikat na
zdklade  registracie v  Ndarodnej banke Slovenska v oblasti  financného

sprostredkovania.“®’

3.6.1 Uvodné skolenie

Clovek absolvuje vstupny pohovor- vy3Sie spominany rekruiting, a uz na fiom je
oboznameny s tym Ze neskdr bude vstupné Skolenie. Tato informacia byva zaobalena
ale faktom ostava, Ze ide o vstupné Skolenie.Navstupnom Skoleni sa ¢lovek dozvie
zaklady- ako funguje finan¢ny trh na Slovensku= takzvané PFT: prezentacia finan¢ného

trhu,vysvetli sa d’alej ako firma funguje, aky ma ciel’, vysvetli sa ako bude d’alej

®"http:/www.ovb.sk/Kari%C3%A9ra/Vzdel%C3%Alvanie.aspx, 12:40, 10.3.2013
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prebichat’ vzdelavanie, a ¢o vSetko ¢lovek moéze dosiahnut. Trva to zhruba tri hodiny
avramci toho je vzdy aj nejaky obed. Ide tu hlavne o to, aby ¢loveka dostatocne
nadchli pre vec a motivovali ho.,,Clovek sa tam prakticky nic¢ nedozvie, ale ide o to aby
bol dostatocne nateseny. Vicsinou to prebieha v sobotu, tam sa zistuje ¢i su ludia
ochotny urobit nieco navyse. Viem Ze jeden riaditel’ je byvaly elektrikdr, a druhy byvaly
plynar, a napriek tomu su schopny robit svoju pracu dobre, ludia sa do toho musia
dostat. Idu do toho kolkokrat ludia co nemaju tusenie o tejto problematike, preto
Z prvého Skolenia si nezapamdtaju vela, 80 percent informacii clovek zabudne.**
(Respondent ¢.2)

Skolenia tohto typu pokraduju. Behom prvého mesiaca sa nespocetne
velakratopakujepojem finanény trh. Ide o to, vStepit’ 'ud'om zakladnu Struktiru jeho
fungovania, aby to vedeli so stopercentnou istotou neskor pouzivat' pri rekruitingu
dralsich 'udi. Na d’alSich a d’al$ich $koleniach sa ¢lovek ¢oraz viac dozveda o fungovani
syst¢tmu OVB, zistuje podrobnejsie informacie o spolo¢nosti a 0 jeho buddcej praci,
ktora bude spocivat’ tak v ziskavani klientov ako aj d’alSich spolupracovnikov- teda
v budovani Struktary. Vzdeldvanie je vSakzamerané predovSetkym na rekruiting,
produkty st vlastne vedlajSou zaleZitostou. Firma nestoji na produktoch, jej zakladom
je budovat’ firmu, pretoZeide o Strukturalny systém. PretoZze kto ma pod sebou svojich
l'udi, dostava z nich rozdielovl proviziu. A ¢im si vyssie ¢lovek je, tym za to dostane
viac EH jednotiek a teda vySSiu proviziu.

»Zakladné Skolenie trva minimalne tri mesiace. Novi spolupracovnici ziskaju
dolezité poznatky o spolocnosti a financnom trhu. Nazbieraju skusenosti v oblasti
ponuky produktov, spolu so sprostredkovatelom OVB navstivia klienta a spoznaju svoje
kariérne $ance.*“® Toto je tzv. Zakladné vzdelavanie, alebo stupeti vzdelavania Zaklady
l.

3.6.2 Samostudium

Medzi Skoleniami byva ¢lovek viac krat vyzvany aby iSiel sam do banky,a aby si
zistil informécie o jej produktoch. Systém nuti 'udi hybat’ sa d’alej, rozmysl'at’ a hladat’

si spdsoby pre svoj osobnostny a vedomostny rast. Clovek si saim hl'ada knihy a $tuduje.

%http://www.ovb.sk/Kari%C3%A9ra/Vzdel%C3%Alvanie.aspx, 13:50, 10.3.2013
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Manazéri potrebuju hlavne najst’ ¢loveka ktory je dostatocne samostatny, a nemusia ho
dlhodobo tzv. viest za ruku. Treba vela ¢itat’ o fungovani finanéného trhu,
0 manaZmente, o vedeni l'udi ale aj 0 samotnych bankovych produktoch.Dalsou formou
samo Stldia je, Ze sa stretdvaju na Skoleniach s inymi kolegami ale aj s 'ud’'mi, ktory sa
v Struktire vy3Sie a rozpravaju sa snimi, ziskavaju iné nahlady a informacie.SU
motivovany aby sa rozpravali so svojim okolim, aby skuSali ist’ svojou cestou a aby
rozmyslali. Uz od zaciatku sa im vStepuje komunikécia s klientom. Celé je to zaloZené
na motivovani a uceniu k samostatnosti. Cudia za¢nu ziskavat' po seba prvych l'udi,

za¢nu ich uz sami skolit’, a rieSit’ s nimi ich klientov.

3.6.3 DalSie $kolenia

Po Gvodnom $koleni su l'udia zavolani na d’alSie $kolenie, ktoré byva v stredu
alebo vo Stvrtok, atrva zhruba Styri hodiny. Tam uZ sa dozvedaju informécie z
jednotlivych oblasti. VZzdy v jeden den v tyZdni sa dozvedaju informéacie z jednej
oblasti. Napriklad sa rieSi konkrétne ako funguje dochodkovy systém, preco ma tri
piliere, ale aj to ako podat’ tieto informacied’alejcloveku tak, aby ho zaujali a podnietili
rozmyslat’ nad tym, Ze je to vyhodné. Dalsi tyzden sa prebera napriklad poistovnictvo,
investicie, Zivotné poistenie, stavebné sporenie, ¢i bankovnictvo. Zo zac¢iatku sa prebera
skor poistovnictvo, dochodky a bankovnictvorieSia az manazéri na vysSej pozicii
Struktury. Preberd sa tu celkovo fungovanie tychto odvetvi, konkrétne produkty
finan¢nych institucii si clovek osvojuje samo Studiom, pripadne navstevuje Skolenia,
ktoré organizuju externi prednésatelia. Cudia chodia na $kolenia kde sastretavaju osobne
so svojim veducim, preberaju aj to si ¢o sa uUZ naucili, ¢o si zapamitali. Ich Glohou tu
byva uz aj napisat si zoznam koho poznaji vo svojom okoli, aby sa ucili ako
vyhl'adavat l'udi, klientov.

Robia sa aj vikendové Skolenia, sucastou ktorych je cCasto krat vecer aj
posedenie pri bare. Tam méa kazdy Sancu odchytit’ si kohokol'vek a porozpravat' sa
s nim. Tymto spésobom vlastne kazdy Skoli kazdého.

Toto d’alSie vzdelavanie sa nazyva Zdokonalovacie vzdelavanie a ide 0 stupen
vzdelavania tzv. Zaklady Il. ,,Po absolvovani stupna Zaklady I, nasleduje minimalne 6

mesacné dalSie vzdelavanie. Interni a externi tréneri odovzdaju a prehlbia odbornymi
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Skoleniami a tréningami odborné vedomosti spolupracovnikov, a to postupne v

oblastiach:

poistenia a zaistenia

financnych vkladov a roznych typov uiverov
stavebného sporenia

kapitalového trhu a jeho nastrojov

rozvoja osobnosti a potencidlnych zrucnosti

vedenia spolupracovnikov*<®®

3.6.4 Certifikované skolenia

Po prvom mesiaci sapristupuje priamo k pripravdm na certifikaty, na skusky.
Testy su dané od Néarodnej banky Slovenska. Treba sa nahlasit’ na termin skusky.
Skiusky hradi firma ale iba v pripade ich UspeSného absolvovania, ak ich ¢lovek
nespravi plati$ si to sam. Zaroven ak sa zahlasi na termin a nepride, tak d’alsi termin si
plati sam. Dnes funguje systém tak, Ze najskor musi mat certifikaty a aZ potom
dostanesprostredkovatel'ské ¢islo od N&rodnej banky Slovenska na ktoré dostava
rozdielov proviziu. Statne skudky sa robia z jednotlivych odvetvi, ako sl
poistovnictvo, dochodkovy systém, &i investicie. Clovek si urobi za rok asi 4 alebo 5
certifikadtov a potom ma moznost’ vzdelavat’ sa ako certifikovany finanény konzultant
kde je trojrocné vzdelavanie apotom dalSie dva roky je certifikovany finanény
manaZzér, kde sa norméalne dostava titul a diplom. Je to akceptované vysokymi Skolami
aj v ramci Europskej unie.

»Kedysi sa pracovalo tak, Ze prvy mesiac kym si robila Skolenie si vypisala
papier, dostala si sprostredkovatelské cislo a s vedUcim sa uz dalo pracovat. Cielom za
tie dva tri mesiace je aby ludia ziskali zdkladné skusenosti. A to najviac tak Ze chodia za
klientmi a skiSaju. Ak mas dobrého veduceho tak jeden krat ide za klientom s tebou ti to
ukazat.Aby si sa dopracoval k certifikatom musis sa dostat’ vyssie na urcitu poziciu.

CFC- je konzultant a CFM- certifikovany financny manazér. Na to sa uz treba ucit, si

http://www.ovb.sk/Kari%C3%A9ra/Vzdel%C3%Alvanie.aspx, 14:45, 10.3.2013

45


http://www.ovb.sk/Kari%C3%A9ra/Vzdel%C3%A1vanie.aspx

tam otazky o financnom trhu a 0 financnictve. Zo zaciatku su tam testy tiez ale nie tak

seriozne.” (Respondent ¢.1)

3.6.5 Kto robi Skolenia

PrednaSajucimi su T'udia priamo z OVB.Su to manaZéri ktori uz maja za sebou
dobré vysledky. Ak je tam napriklad pol roka uz ma nejaké skusenosti s klientmi a uz
vie viac ako ti novi. Systém je tak nadstaveny Ze nepotrebujd nikoho externého. Za to Ze
niekto Skoli nedostava Ziadne peniaze, Skoli v rdmci reciprocity, preto Ze aj jeho niekto
z firmy Skolil a on predava d’alej svoje sktsenosti.Kazdy prednasa to, ¢o sa naucil od
svojich Skolitel'ov a obohati to o svoje vlastné skusenosti. Preto je kazdé Skolenie
jedine¢né, a kazdé Skolenie dokaze byt pre ¢loveka prinosom. Pouzije sice viac menej
tie isté informacie ako predchadzajuci prednasajaci ale priddva k tomu svoje

nadobudnuté manaZérske schopnosti.

3.6.6 Forma Skoleni

Skolenia st vacsinou vo forme prednasky. Skolitel’ rozprava, niekto kresli grafy,
rozprava o svojich vlastnych skusenostiach z praxe a ddva do toho nieco svoje. SU aj
prednasky kde sa mozu ziaci zapojit’, alebo prednasky kde sa robia modelové situacie.
V ramci prednaSok st cCasto tzv. tréningy, kde sa priamo skdSa na ostatnych
zadinajicich kolegoch taktika jednania sTud'mi atrénuje sa rozpravanie PFT-
prezentacie finan¢ného trhu. ,lde$ pred tabulu apovie§ nieco o bankéach, takto
pomalicky sa do toho ludia dostivaju. Navzdjom si Ziaci skdSaju na sebe rekruiting.
Samozrejme zaklad u cloveka je, Ze viac ako 45 minit sa nevie sustredit, preto tie
prednasky tolko aj trvaju. Kazdu predndsku prednasa iny skolitel. Pred tym ako ides
Skolit ti povedia na co sa asi mas zamerat. T0, Kto bude Skolit' je velmi cielene
vyberané. Podla toho, co danému cloveku islo najlepsie. Manazér urci zo svojho timu
cloveka, ktorému ide najlepSierekruiting a ten ide skolit' rekruiting. Ty robi$ dobre toto

ato budes Skolit, je ti teda urcend aj téma Skolenia.” (Respondent ¢.1)VyuZivané su
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teda najCastejSie tieto modely vyucby: kurz, seminar, tréning, koucing, ¢i individualne

Stidium z knih ¢&i internetu.

3.6.7 Prednasky od externych institucii

Byvaju aj externi prednaSajuci. To su tzv. produktové Skolenia. ,,Pride
naprikladniekto z Alianzu a pod. Je to zamerané na ich konkrétny produkt, pridu
a porozpravaju o tom, prinesu prezentacné darceky, alebo sa tam robia sutaze. Za
dobru otazku dostanes darcek- nutia Sikovnych ludi rozmyslat. Musis ale dosiahnut
urditu uroven aby si sa na toto Skolenie mohla dostat. Bol unas napriklad aj pan
Z Amslica ktory ucil telefonovanie. Vysvetloval systéem telefonovania. Rozpisal presne
akym spésobom robit’ tento marketing na to aby si mala urcité obraty.” (Respondent
¢.1)

3.6.8 Platba za Skolenia a miesta Skoleni

Skolenie si hradi kazdy sam. Firma sice pri rekruitingu propaguje ze 3kolenia st
bezplatné, ¢o je pravda len do istej miery pretoze miestnost’ Vv ktorej sa Skolenie
uskuto¢iiuje, pripadne pri vikendovych $koleniach noclah, si hradi kazdy sdm. Stravu
alebo nejaky spolo¢ny obed a dopravu si taktieZ preplacaju sami jednotlivci. ,,Vikendové
Skolenia zvyknii vyjst okolo 30-40 Eur plus cesta. Skolenie ako také je zadarmo, za
Skolitela sa neplati. A ak sa podarilo zrekruitovat' troch ci styroch ludi tak sa Skolenie
robilo v kancelarii sidla miestrej spolocnosti, vtedy je zbytocne rezervovat velku salu.
V jednotlivych mestach maju regionalny riaditelia svoje sidla, a hlavna centrala je
v Bratislave.” (Respondent ¢.2)Ohl'adom financovania si $koleni nam respondent ¢islo
jeden povedal tol’koto: ,,Casto krdt sa mi stavalo, Ze neboli peniaze na skolenie. Cloveku
ktory nezardba a este len rozbieha kariéru, ¢o znamenda Ze nema dobry prijem je aj
platba za jeden obed vela ak to je minimalne raz ¢i dva razy do tyzdna. A poznam vela
inych podobnych pripadov, toto sa netykalo len mna.

Miesta, kde sa Skolenia konaju byvaji rozne. Zvyknu to byt saly v hoteloch ¢i

iné rokovacie miestnosti v ramci reStauracii priamo v mieste pdsobenia. V ramci
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vikendovych Skoleni sa navstevuje spravidla cudzie miesto, kde sa chodi na dvoj ¢i

trojdiiovy pobyt.
3.7 Dolezitost’ $koleni

Skolenia byvajii pogas prvych mesiacov vel'mi &asté. Byvaju tyzdenné 3kolenia,
najpravidelnejSie Skolenie je raz do mesiaca- vstupné skolenie, d’alej raz do mesiaca
byva vikendove Skolenie, medzi tym produktove Skolenia a d’alSie manazérske $kolenia.
Byvaju tedaminimalne Styri Skolenia do mesiaca. ,,Ak nepride$ na Skolenie, veddci su
nahnevany a7z urazeny... ide 0o, Ze musi§ ukdzat, Ze mds seriozny zaujem, a ak
nechodi$ na Skolenia treba dokonca az vysvetlovat preco si nedosiel a sU aj tresty ak sa
nezucastnis. Tento pristup vSak zalezi od toho, v akej struktire je clovek zaradeny, teda
akého mé nad sebou vedlceho. Je to povinné, systém je nadstaveny tak, aby clovek
nedokazal bez skoleni fungovat. Pretoze ako nahle na ne nechodi, straca podporu svojej
Struktary a straca podporu svojho vedlceho. Systém je taky, Ze stale musis nieco robit,
vzdelavat' sa a chodit na skolenia. Jednak dozvedat' sa nové informacie o produktoch
a obnovovat si znalosti. Hladas si svoju cestu, ucis sa.** (Respondent ¢.1)

Kazdy skolitel navyse ¢loveku poda iny nahlad. Aj preto sa Skoliaci
obmienajl, aby kazdé Skolenie bolo iné a obohatilo I'udi, ktori navstevuja vela Skoleni.
Okrem toho, proces zvladnutia financnej situacie, ale aj manaZérskych znalosti
a osvojenie si psycholdgie posobenia na I'udi je dlhodoby; da sa povedat’, ze dokonca
celozivotny. ,,Produkty, zakony, ponuky a trhy sa priebeZzne menia. Preto Akadémia
vzdelania spolocnosti OVB poniika aj Specializované seminare. V ramci tychto Skoleni a
intenzivnych kurzov si spolupracovnici neustale rozSiruju svoje vedomosti a
permanentne sa dalej vzdeldvaju. «70

wFinancny sprostredkovatel OVB je sustavne a dlhodobo skoleny odbornik,
ktory dokaze kvalifikovane analyzovat potreby klienta a zhodnotit’ ponuku trhu tak, aby
mu vedel sprostredkovat’ adekvatny vyber produktov a sluzieb.“*\/zdelavaniejev tejto
firme zéklad. Je na velmi vysokej Grovni aje vel'mi prepracované.Je zamerané na
selekciu T'udi, a na to aby Skolenia zaroven aj 'udi motivovali na to aby sa cielavedome
postvali d’alej.Clovek je roznymi podprahovymi spdsobmi vzdelavany a motivovany

kazdy den. Vel'mi dolezitym aspektom v rdmci Skoleni a celého systému rekruitingu je

"http://www.ovb.sk/Kari%C3%A9ra/Vzdel%C3%Alvanie.aspx, 15:15, 10.3.2013
"http:/iwww.ovb.sk/Finan%C4%8Dn%C3%A9brpl%C3%Alnovanie.aspx, 15:35, 10.3.2013
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sposob motivacie Tudi. Praca vOVB si totiz vyzaduje velk( trpezlivost,
a cielavedomost’. Prave preto je motivovanie novych l'udi jednou z najddlezitejSich
I'udi. Dobry manazér musi okrem zvladnutia procesu rekruitovania zvladnut’ aj proces
vyvolat’ v 'udoch nadSenie pre vykonavanie tejto profesie pomocou dobre zvolenej

formy motivécie ale z ¢asti aj manipulacie.

3.8 Motivacia

Vela T'udi je na zaciatku iba klientmi a postupom ¢asu Ssa ocitnd na prvom
Skoleni, kde sa nadchni moznostou dobrého zarobku. Préve ten je najviacSou
motivaciou. Je to tym, Ze existuju ludia ktori sa K skutoéne dobrému zarobku a
bohatstvu preukazatel'ne prepracovali a dosiahli ho. ,,V spolocnosti su ludia, to su uz
vicSinou stredni a vy$Si manazéri, ktori sa z nicoho vypracovali na ludi, ktori si mézu
len tak kupit nové auto a pod.”“ (Respondent ¢.1) UZ na prvom Skoleni su tito T'udia
prezentovani ako priklad, kam sa novac¢ik méze svojim usilim dostat’.

Pocas procesu Skoleni sa robia aj r6zne vyhodnotenia, kde sa zhrnie kto ¢o
urobil, dosiahol. Toto nieje Skolenie, a do istej miery je to Skolenie v tom zmysle, Ze to
ma l'udi motivovat’ k lep§im vykonom. Vyhodnocuju sa tam najlepsi I'udia timu, teda
najsilnejsie ¢lanky Struktary. ,,1d0 si pred vietkymi zobrat’ papier Ze uz k nim patria. Je
to tazkda psycholdgia na ludi. Ukazuju ti kam mozes ist na dovolenku, stojis tam a vidis
ludi ktori spravili velky obrat a hovoria ti Ze to bolo jednoduché. Ides odtial
namotivovand a rozmyslas ako toto mézem spravit' aj ja. Toto je ta psychologia, je to
Skolenie ale nie je. Na poziciu BL sa robilo podpisanie dodatkovej zmluvy, kde bola cela
Struktara. Obradne si podpisala papier Ze si na novej pozicii, cela sala ti zatlieskala,
iSiel si si podat’ ruku s niekym na vysSom poste, to znamenalo Ze uZ si vy3Si manazer.
Toto bola neuveritelna motivdcia. Velkou motivaciou bolo @j to, ze v ramci spolocnosti
si vSetci vykaju. Az po urcitom case ti nadriadeny navrhne tykanie, ked si to clovek

zasliZi.** (Respondent ¢.2)
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4 VYSKUMNY PROJEKT A JEHO NAVRH

4.1 Navrh vyskumného projektu
4.1.1 Nazov prace

Celozivotné vzdelavanie manazérov.

4.1.2 Ciel’ prace

Zistenie aspektov vzdelavania, ktoré si v OVB najddleZitejSie, a teda na ¢o sa
V tejto spolocnosti vzdeldvanie manazérov zameriava najviac. Zhodnotenie kvality
vzdelavania vo firme OVB a spokojnost’ manazérov s informaciami poskytovanymi na
tychto Skoleniach arozbor toho, aké informéacie si prevazne podavané buddcim

manazérom a ¢o v ich vzdelavacom procese prevazuje.

4.1.3 Hypotézy

Hypotéza 1: Vzdelavanie v OVB ma celoZivotny charakter.

Hypotéza 2: Z ¢loveka neznalého problematiky financnictva a manazérstva je
mozné vyskolit' uspe$ného manazéra spolo¢nosti OVB pomocou S$koleni, ktoré
poskytuje tato spolocnost’.

Hypotéza 3: Prevazna cast' vzdelavania sa bude orientovat na rozvoj

manazérskych schopnosti potrebnych na budovanie $truktary spolo¢nosti.

4.1.4 Respondenti

Pre ucely tejto bakalarskej prace pouzivame dva typy dotaznikov. Pri prvom
type dotazniku budu respondentov tvorit’ hlavne manazéri spolo¢nosti OVB Allfinanz
Slovensko a.s., pricom p6jde hlavne o tych, ktory v spolo¢nosti pracuju natol’ko dlho, ze
vedia vela o jej fungovani, o systéme vzdelavania v spolo¢nosti, a dostato¢ne sa
vyznajl v jej Struktdre. Tu nam bude stacit’ mala vzorka respondentov, pretoze nepdjde
o Statistické udaje. Pri druhom dotazniku mame za ciel’ ziskat’ odpovede aspon od 10-

tich respondentov, aby bolo vyhodnotenie tidajov o najobjektivnejsic.Respondenti
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maju od 23 do 41 rokov. Oba dotazniky st anonymné aby respondenti odpovedali ¢o

najpravdivejsie.

4.1.5 Meto6da

Zvolili sme si metdédu dotaznika. Prvy dotaznik ma 26 otazok. Pomocou neho
sme ziskali mnoZstvo informécii pouzitych v tretej kapitole kde uvadzame
charakteristiku vzdelavania. Druhy dotaznik pozostava z trinastich otazok, ktoré sme
rozposielali respondentom formou e-mailu a jeho vysledky vyhodnocujeme v Stvrtej

kapitole prace.

4.1.6 Navratnost’

Navratnost’ dotaznikov je velka, vzhl'adom k tomu, Ze vyskum pomocou prvého
dotaznika som realizoval osobne. Pomocou druhého dotaznika sme ziskali dokonca viac
respondentov ako bol ciel, vdaka pomoci od respondentov s ktorymi sme

spolupracovali na vyplneni prvého dotaznika.

4.1.7 Priprava na vyskum

Nasa priprava na samotny vyskum bude pozostavat’ hlavne zo $tidia materialov
o tematike ako je andragogika a vieobecna problematika manazmentu, ale hlavne p6jde
o Stadium materidlov dostupnych prevazne na internete o samotnej spolo¢nosti OVB.

Uz pred uskuto¢nenim vyskumu sa oboznamime S ich ¢innost’ou, a ich pésobnostou.

4.1.8 Realizacia vyskumu

Zozbieranie uUdajov potrebnych na prakticki cast’ bakalarskej prace bude
prebichat’ v teréne, pricom pdjde o kombinaciu kvalitativneho aj kvantitativneho
vyskumu.  Kvalitativnou  metédou  vyskumu  bude priamy  rozhovor s
dvoma respondentmi z OVB. Pri riadenom interview v tomto pripade bude pouZivany
dotaznik pozostavajuci z 26 otazok. Vyhodou takéhoto priameho kontaktu

s respondentom je, Ze ak nas pri vypovedi respondenta napadni dodato¢né otazky,
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mozZeme ich v danej chvili polozit, a budeme mat ziskany tymto spdsobom hned’
uceleny subor informacii. Pri interview budeme pouzivat' diktafon na nahravanie
rozhovoru, pre I'ahsie zaznamenanie vSetkych ziskanych informécii. Nasledovat’ bude
prepis rozhovoru ajeho analyza. Vysledky tohto vyskumu budd pouZité prevazne
v tretej kapitole prace pretoZe bude zamerany na vzdelavanie vo firme apéjde o
jeho charakterizovanie. Druhou ¢astou vyskumu bude kvalitativny vyskum zamerany
na ohodnotenie tohto vzdeldvania. Tu bude pouZity polostrukturalizovany dotaznik,
ktory rozpoSleme pracovnikom OVB cez e-mail. VVyhodou pri tomto type vyskumu

bude jeho ¢asova nenaroc¢nost’ a doveryhodnost’ ziskanych informécii.

4.1.9 Vyhodnocovanie Udajov

Udaje z prvého dotaznika budeme vyhodnocovat spdsobom, Ze porovname
ziskané vypovede s informaciami dostupnymi na internete a v literatGre. Pri Gdajoch

z druheho dotaznika pouzijeme metddy analyzy ziskanych faktov.

4.1.10 Zaver

V zévere zhodnotime ziskané informécie, zhodnotime ¢&i boli splnené uréené

ciele prace a dané hypotézy.

4.2 Vyhodnotenie vzdelavania v spolo¢nosti OVB

V tejto podkapitole vyhodnotime vysledky, ziskané pomocou dotazniku cislo
dva zameraného na kvalitu Skoleni a ich prinos a prepojime ich so zisteniami z kapitoly
tri. Otazky boli zamerané na informa¢ny prinos jednotlivych ¢asti Skoleni a vyznam
Skoleni a naopak samostudia,. V kapitole tri sme uz priSili k predbeznému zaveru, Ze
najdodlezitejSou zlozkou procesu $koleni je motivovat’, a informécie prichadzaju takmer
az druhorado, pripadne skor zexternych zdrojov azo samoStidia. Tieto zistenia
potvrdime alebo vyvratime prave drunym dotaznikom. Dalsim zistenim bude, ako vidia
buduci manazéri obsahovu napln $koleni- ¢i ide skor o ziskanie informéacii o samotnych
pontkanych produktoch, alebo ¢i ide viac o rozsirovanie manaZzérskych schopnosti, teda

informécie potrebné pre ziskavanie novych l'udi teda na budovanie $truktary.Celkovo
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sme ziskali 15 vyplnenych dotaznikov, z ktorych Gdaje kvoli prehladnosti uvadzame
v grafoch v ramci analyzy jednotlivych otazok.

Ked'Ze nam ide o prinos Skoleni pre buddcich manaZérov, respondentov tvoria ti
manazéri firmy OVB, ktori v spolo¢nosti pdsobia minimalne tri mesiace a najviac Styri
roky. Préve tito manaZéri navstevuju najviac Skoleni, po niekol’kych rokoch posobenia
vo firme zainaju byt skor SkoliteImi ako Skolenymi ucastnikmi. Zaujima nas ich
spokojnost’ so vzdelavacim programom firmy, ktory im poskytuje.

KazZdy z respondentov absolvoval priblizne tie isté typy Skoleni. Respondenti
spadaju do troch roznych Struktar vramci OVB, to znamend, Ze maju nad sebou
roznych veducich manazérov aich Skolitelmi su rozny Skoliaci. Kazdy manazér
zaroven vedie svojich l'udi inym smerom, pouZziva iné typy motivacie, inak ich inSpiruje
k praci a k Studiu, ateda ma iny postoj. Znamena to, Ze ukaZzdého manaZzéra boli
rozvijané iné zruénosti, schopnosti a bol vedeny k inym metédam préace. Respondentov
z rdznych Struktar sme vybrali zdmerne, aby charakteristika kvality vzdelavania bola
objektivna a dala sa zovSeobecnit’ pre OVB ako také, anie len pre jednu Struktdru.
Vekové rozpétie respondentov bolo od 23 do 41 rokov.

Dotaznik bol koncipovany tak, ze statilo oznacit' moznost” odpovede v Skéle:
vel'mi slabé, slabé, dobré, vel'mi dobré, vynikajuce alebo v Skale: mala, stredna , vel’ka.
Jeho navratnost’ bola sto percent, a vratenie dotaznika bolo v ramci kratkeho ¢asového

rozpatia.

4.2.1 Kvalitavzdelavania v OVB vSeobecne

Pri otazke o kvalite vzdelavania respondenti okrem jedného zvolili odpovede
dobré, velmi dobré alebo vynikajuce. Jednoznacne ztoho vyplyva, Ze kvalitu
vzdelavania firmy povaZuju buduci manaZéri za dobrd aZ vel'mi dobru. AZ sedem z nich
zvolilo odpoved’ veI'mi dobré. Prave kvalitne nadstaveny systém vzdelavania je pre
firmu OVB prioritou, kedZe je jedinou formou ako zl'udi neznalych problematiky
spravit’ dobrych manazérov. Preto potvrdenie kvality tohto vzdelavacieho programu je

vel’'mi dolezité.
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Grafl: Kvalita vzdelavania v OVB
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4.2.2 Prinos Uvodného Skolenia

Pri zhodnoteni prinosu Uvodného Skolenia budeme porovnavat’ dva grafy, ktoré
vznikli na zdklade dvoch vypracovanych otazok z dotaznika ¢islo dva. Pri grafe ¢islo
dva som sa respondentov pytal na informéacie podavané na tomto Skoleni, ktoré sa tykali
priamo produktov z finan¢ného trhu. Na zaklade odpovedi vidime, ze hodnota tychto
informacii je slaba az velmi slaba. Len jeden respondent sa vyjadril Ze konkrétne
informécie o finan¢nom trhu a jeho produktoch st na uvodnom $koleni vel'mi dobré,
traja sa vyjadrili Ze su dobré a traja naopak vel'mi slabé. Naopak z grafu ¢islo tri vieme
vy¢itat’, ze na tvodnom $koleni su prevazne podavané skor vSeobecné informéacie. Ako
sme sa uz dozvedeli v tretej kapitole, je to takto nadstavené cielene, pretoZe na
Gvodnom Skoleni ide viac osamotné motivovanie buddcich manazérov ako
0 obohatenie o konkrétne informacie z finan¢nej oblasti. Pri otdzke vyznamu Uvodného
Skolenia ako celku respondenti prevazne uviedli odpoved maléd az stredni. Konkrétne

vysledky su uvedené v grafe ¢islo Styri.
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Graf 2: Prinos Uvodného Skolenia- informéacie tykajlce sa produktov
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Graf 3: Prinos Gvodného Skolenia- vSeobecné informécie
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Graf 4: Vyznam Gvodného Skolenia
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4.2.3 Prinos d’alSich internych $koleni

Co sa tyka nasledujucich $koleni, situacia ich informaé¢nej hodnoty je podobna
ako pri uvodnom Skoleni. Je tu vSak badat’ mierny narast k dobrému a vel'mi dobrému
prinosu informécii o samotnych produktoch. Buddci manazéri si napriek tomu stéle
myslia, Ze tieto $kolenia nie si az tak kvalitné o sa tyka tychto poznatkov. Kvalita
vSeobecnych informéacii sa zvysila k lepSiemu. Je zrejmé, Ze Skolenia ktoré nasleduju po
uvodnom Skoleni maji za ciel vzdeldvat manaZérov eSte stale skor vSeobecnym
smerom, ahlavne ktomu aby sa uéili byt dobrymi manazérmi a aby ¢o najlepSie
ovladali vSeobecné fungovanie finan¢ného trhu a zZili sa sich novou manazérskou

rolou.
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Graf 5: Prinos d’alsich internych $koleni- informacie o produktoch
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Graf 6: Prinos d’alSich internych Skoleni- vSeobecné informacie
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4.2.4 Prinos Skoleni z konkrétnych finan¢énych oblasti

Skolenia, ktoré su este stale interné- teda prednasajicimi si manazéri z radov
OVB, azameriavaju sa na konkrétne oblasti financného trhu su podla respondentov
prevazne velmi dobre bohaté na konkrétne informécie tykajlice sa samotnych
ponukanych produktov z réznych odvetvi finanéného trhu. Tieto Skolenia uZ slUZia na
obohatenie znalosti o produktoch. Zaroven vSak udidvam graf o vyzname samostudia.
Pretoze tieto Skolenia musia byt do velkej miery dopliiované samotnou snahou
jednotlivcov o ziskavanie informécii. Samostadium povaZuje za vel'mi potrebné az

tretina respondentov.

Graf 7: Skolenia o konkrétnych finanénych oblastiach
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Graf 8: Vyznam samostudia
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4.2.5 Kvalita Skoleni externych prednasajucich

Prinos prednadSok, ktoré st pod zastitou jednotlivych finanénych institacii
s ktorymi OVB spolupracuje vidia respondenti ako vel'mi dobry. Vidime to na zaklade
nasledujdceho grafu. Tieto prednasky maju velky informaény prinos o konkrétnom
produkte, preto pri jeho ponukani klientom méa manazér o niom vel’ky rozhl'ad, I'ahsie sa

mu takyto produkt predava, a preto tieto prednasky su pre manazérov tak cenené.
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Graf 9: Kvalita externych Skoleni
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4.2.6 Vyznam vzdelavania

Vyznam vzdelavania vo vSeobecnosti vo firme OVB vidia manazéri a budici
manazéri ako velky, iba traja z patnastich respondentov sa vyjadrili, Ze jeho vyznam je
stredny. Je to spdsobené faktom, Ze mnohi z nich pred pésobenim vo firme nemali
skusenosti s manazmentom ¢i finanénictvom. Ako je vidiet' v grafe 11 konkrétne
v oblasti predoSlych manaZérskych sktsenosti prevazovali odpovede dobré az vel'mi
slabé, pricom skoro polovica respondentov sa priklonila k odpovedi slabé. Prave preto,
ze stratégia OVB je rekruitovat’ I'udi, ktori s ¢asto neznali problematiky vedenia l'udi,
a manazmentu ako takého vyzaduje nutnost’ zameriavat prevaznu ¢ast’ Skoleni v ich
vzdeldvanie v tejto oblasti. Takyto vyznam preferovania laikov pri rekruitingu vidim
v tom, Ze OVB uprednostnuje vlastni vychovu svojich buducich pracovnikov. Ma na to
zéroved velmi prepracovanu $truktaru Skoleni, preto si takuto taktiku moze dovolit'. Co
sapredoSlychskusenosti z finanénictva tyka, prevazovali taktieZ odpovede dobré, slabé
a vel'mi slabé. Tu sa potvrdzuje nizka odbornost’ novych l'udi ¢o sa problematiky tyka,

avSak Vvtejto oblasti je vzdelavanie ponechané z cCasti na samotnych budtcich
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manazérov. Stratégia firmy je v individudlnom pristupe ale aj v dosiahnuti
samostatnosti buddcich manazérov.

Graf 10: Vyznam vzdelavania
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Graf 11: Miera predo$lych skdsenosti pred pésobenim v OVB
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4.2.7 Nutnost’ opitovnych preskoleni

Nutnost’ budutcich preskoleni je podl'a manazérov strednd az velka. Neskor uz
ide prevazne o preSkolenia tykajuce sa priamo produktov, ktoré sa neustale menia
pripadne priblidajd nové. V manazerske zruénostiach sa taktieZ neustale zdokonal'uju
avSak plati, ze ¢im sa cClovek dostane vysSie v Struktdre, tym viac navstevuje
produktovych Skoleni. Faktom v oboch pripadoch vSak ostava, ze Gvodnymi Skoleniami

sa vzdelavaci proces nekonci, a nutnost’ preSkoleni ostdva aj do budicna pomerne

Vysoka.
Graf 12: Nutnost preskoleni
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4.3 Zaverecné vyhodnotenie vzdeldvacieho systému OVB

Hypotéza 1: Vzdeladvanie v OVB mé celoZivotny charakter. Tato hypotéza sa
potvrdila: vzdeldvanie je celozivotné a nekonci sa po niekol’kych Skoleniach. Informacie
je potrebné si neustale obnovovat’ vzhl'adom na vyvoj trhu.Je celoZivotnym procesom

nielen preto, ze finanény trh je Zivym organizmom a neustale vznikaju nové a nové
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trendy a produkty, ale aj preto, Ze vzdelavanie tu ma reciproci¢ny charakter. Znamena
to, ze ak uz C¢lovek je dostato¢ne kvalifikovany, a dosahuje vo Svojom obore ur€ité
vysledky, zaéina byt on tym, kto $koli novych Tudi a predava svoje nahromadené
skusenosti d’alej. Forma v&céSiny Skoleni je hromadna. ,,Skupinové ahromadné
vzdeldavacie metédy umoznuju zasa rychlejsie plnit vychovné a vzdelavacie ciele asu
hospodarne vzhladom na vynaloZené usilie lektora (ucitel'a), ale nereSpektuju osobitosti
azvldstnosti najmd z hladiska suvislej predchdadzajucej pripravy ucastnikov
vzdelavania a pod.“ "?Skupinové prednasky su vsak prave v OVB velmi efektivne
prelinané s osobnym koucingom od ¢loveka, ktory je v Struktire vySSie a je priamym
nadriadenym.

Hypotéza 2: Z cloveka neznalého problematiky finan¢nictva a manazérstva je
mozné vyskolit' uspeSného manazéra spoloc¢nosti OVB pomocou Skoleni, ktoré
poskytuje tato spolo¢nost’. Tato hypotéza sa potvrdila nakol’ko vyskumom sme zistili, Ze
systém vzdelavania je tak dobre nadstaveny, Ze ak ¢lovek chce, skuto¢ne sa z neho
moze stat’ dobry manazér.KedZe ide Casto o ludi, ktori s manazérstvom nemaju
sktisenosti, je to proces naro¢ny, avsak nie nezvladnutelny. Toto vzdelavanie vsak nie je
lahky proces, ¢lovek do neho musi vlozit' obrovské usilic a S&m sa popri Skoleniach
vzdelavat’, Studovat’, a hlavne skusat’ si poznatky preberané na Skoleniach nespocetne
krat v praxi.

Hypotéza 3: Prevaznd cCast' vzdelavania sa bude orientovat na rozvoj
manazérskych  schopnosti potrebnych na budovanie Struktiry spolo¢nosti.
Aj Tato hypotéza sa potvrdila, nakol'’ko vyskumom sme zistili, Ze systém vzdelavania je
tak dobre nadstaveny, Ze ak clovek chce, skutocne sa z neho moze stat’ dobry
manazér.NajdolezitejSim aspektom vzdeldvania je zameranie sa na nabor novych
¢lenov, ahlavne na ich motivaciu. Motivéacia je 'udom sprostredkovand priamym
sposobom na Skoleniach, ale aj podprahovo réznymi akciami a aktivitami ako su
ceremonialy povysenia, kde sa zide cela Struktara. Toto, a vidina I'udi, ktori sa dokazali
vypracovat’ z nicoho na velmi dobre zarabajucich manazérov je skutocne obrovska
motivacia. Motivécia je vlastne zdkladnym nastrojom budovania Struktiry. ManaZér
vSak musi vediet’ ako ju v I'ud’och vyvolat' a udrzat. A prave na to, aby to UspeSne

zvlddol sluzia mnohé Skolenia v OVB zamerané na rozvinutie manazérskych

“TUMA, M. Metddy vychovy a vzdelavania dospelych. 1. vyd. Bratislava: Obzor, 1987. ISBN 735-21-
85/5. Str.141.
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schopnosti.Informacie o0 samotnych produktoch ¢lovek ziskava skoér samosttdiom,
pripadne na osobitnych Skoleniach, a prave preto sa mézu Skolenia v prevaznej miere

sustredit’ na aspekty vychovy dobrych manazérov.

Dalsie zistenia a odpora¢ania na ktoré sme pridli pomocou ziskanych

informécii, naSho vyskumu a jeho analyz zhrniem v nasledujdcich bodoch:

1. Prvoradym predpokladom zvladnutia narocného vzdelavacicho procesu je
spravna motivacia Ucastnikov. Spolo¢nost OVB je prave v systéme
motivovania 'udi na vysokej Grovni ¢o Zenie mnoho l'udi do uspeSného
ciela. Faktom vSak ostava, ze pre mnoho l'udi je tento nadpor mnohych
Skoleni finan¢ne neunosny atak spoloc¢nost’ ¢asto zbyto¢ne straca mnoho
T'udi. Skolenia ako také sice su bezplatné avsak pri vikendovych 3koleniach
si treba uhradit’ ubytovanie, stravu a taktiez dopravu. Ti, ktori v OVB eSte
len zadinajunemaju staly prijem, preto sU pre nich casto aj tieto polozky
zat'azou. Prave preto by sme navrhovali prehodnotit’ sposob financovania
v zmysle preplacania urcitého percenta nakladov tym manazérom, ktory sa
osved¢uju a preukazuju uz od zaciatku svoju vytrvalost' a dobry pracovny
vykon.

2. Produktové Skolenia st informa¢ne najviac prinosné a respondenti ich
ohodnotili ako vel'mi hodnotné, preto by sme navrhovali aby Skolenia
zabezpeCované jednotlivymi finanénymi inStiticiami mohli navstevovat’ aj
zadinajuci manazéri. Do velkej miery by sa tym prehibili ich znalosti
o0 produktoch, ktoré ponukaju a domnievame sa, Ze by tym ziskali viac
Klientov uzZ v zaciatkoch svojho kariérneho rastu.

3. Hlavnym bodom vzdelavacieho procesu je motivovat jeho ucastnikov
natol’ko, aby nevahali pustit sa do samostidia a do naro¢ného procesu
budovania svojej novej kariéry. Nemenej dblezity je samotny nabor novych
¢lenov a s nim stvisiaci rozvoj vedomosti novych manazérov ako si osvojit’

jeho praktiky.
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Uskutoénenym vyskumom v ramci predloZenej bakalarskej prace sme prisli na
to, Ze vzdelavanie manazerov firmy OVB je zamerané prevazne na nabor novych
¢lenov, teda na vytvaranie svojej vlastnej Struktary a na ich motivovanie pre vykon
tohto povolania. Tato firma je zaloZend skor na vytvérani Struktury ako na ponukani
produktov, i ked aj tato &innost’ je dolezitd. Cim vicsiu a silnej§iu Struktaru si ¢lovek
pod sebou vybuduje, tym je na vicsej pozicii a teda ma vacsi zarobok. Preto hlavnym
cielom $koleni je to, ako motivovat’ svojich 'udi aby sa dali na tato pracu, a aby v nej aj

vytrvali a boli v nej dostato¢ne dobri.

Vlastnym vyskumom sme dalej priSli na to, Ze ucastnici skoleni st s kvalitou
vzdelavania globalne spokojni, aj ked” sami uvadzaju Ze praktické informacie
0 produktoch je nutné si dostudovat’ v rdmci samostudia pretoZe na Skoleniach na ne nie
je zamerana najvacsia pozornost’. PredosSlé skusenosti respondentov s finanénictvom ¢i
manazmentom naznacujl, Ze ide takmer o laikov z tychto oblasti, a napriek tomu je
spolo¢nost’ OVB lidrom na trhu finanéného poradenstva a je vel'mi rychlo rozrastajiicou
sa spolo¢nost'ou. Je tu vidno, ze Cloveku staci spravna a dostatocne silnd motivacia

k tomu, siahol na dno svojich moznosti a vypracoval sa v UspeSného manazéra.

V zavereénych vyhodnoteniach prace uvadzame okrem zhodnotenia hypotéz aj
niektoré navrhy a odporucania, ktoré by mohli napomdct’ este lepSiemu vyvoju
spolo¢nosti do buducnosti. Nie je ich vSak vela, vzhl'adom ktomu, Ze systém
vzdelavania sa nam vidi ako vel'mi u¢inny aj v tej forme v akej momentalne funguje.

TaktieZ v samotnej praxi je jeho fungovanie rokmi overené.

Popri Stadiu literatdry o danej problematike vzdeldvania sme narazili na knihy,
ktoré tvrdia, Ze nas naucia ako ovladnut' druhych Tudi, knih z ktorych sa buddci
manazéri mozu vel’a dozvediet.V sucasnosti nastal vel'’ky boom vo vydavani tohto typu
knih. Stalo by za to, spravit’ ich vyskum avenovat' rozboru tychto knih nejednu
kapitolu, avSak v tejto bakalarskej praci nevystalo pre tento smer vzdelavania
manazérov miesto. Navyse konkrétne pri vzdelavani I'udi z OVB su knihy podobného
charakteru velkym prinosom, ked’ze odkryvaji problematiku ako zvladnut” motivaciu

a manipuldciu s l'udmi vel'mi nenasilnym a nendpadnym spdsobom. Preto si myslime,
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Ze je zaujimavy podnet do buducnosti, venovat’ sa blizsie aj tejto oblasti. Sami smesa pri
pisani tejto prace stretli s knihami ako Pravidld Manazéra od Richarda Templar-a
s podtitulom Nepisané zasady uspes$ného riadenia l'udi, ¢i s knihou 60-sekundovy lider
od PhilaDourada. ,,Tato kniha ponuka 30 zakladnych prvkov vedenia v stravitenych
60-sekundovych kapitolach. Medzi jednotlivymi kapitolami sa nachadza 30 skutocnych
60-sekundovych pribehov lidrov, ktoré maju oZivit' $tudijny material.“” Za zmienku
stoji aj autor viacerych knih o tematike ovladnutia Tudi a hlavne ich myslienok
ThorstenHavener, ktory je momentalne v tejto oblasti vel'mi zndmym autorom. Jeho
kniha Viem, ¢o si mysli$ a na iiu nadvazujice dve pokra¢ovania opisuje ako sam hovori
tajomstvo ¢itania mysSlienok. Sam autor hovori, Ze by nam ,v tejto knihe chcel
predstavit’ niektoré zo svojich najddlezitejSich vSeobecnych technik, otvorit’ svoju
skrinku mentalnych néstrojov aukazat, ako sa tieto metdody daji pouzit aj
v kazdodennom Zivote...“ " Tato tematika so vzdeldvanim manazérov sivisi tak, Ze
kazdy dobry manazér musi vediet' ¢itat’ v l'udoch, ktorych vedie. Ak vie spravnym
spravanim docielit’ aby robili to, ¢o manazér chce, je to pre neho obrovska vyhra. Prave
knihy podobného charakteru aké piSu traja spomenuti autori, mdZzu samovzdelavaci

proces a teda samotného manazéra posunut’ o velky kus dopredu.

Prinosom predloZenej bakalarskej prace je analyza systému vzdelavania
a spokojnosti jej ucastnikov. Prave tymto systémom by sa mohli motivovat mnohé
firmy, ktorych fungovanie je taktiez zaloZzené na vzdelani I'udi od zékladov Vv urcitej
oblasti. Jej prinos vidime aj vtom, Ze sme ukazali do akej velkej miery vie byt
motivacia hybnou silou ¢loveka pri plneni stanovenych cielov ateda, Ze primarnym
a prvoradym krokom v zaciatku kariéry by malo byt wurCenie si konkrétneho

dosiahnutel'ného ciel’a.

*DOURADO, Phil. 60-sekundovy lider. V3etko, co potrebujete vediet o vedeni, v minGtovych sdstach. 1.
vyd. Bratislava: EastoneGroup, 2008. ISBN 978-80-8109-045-5. Str.xiii.

" HAVENER, Thorsten. Viem, co si myslis. Tajomstvo citania myslienok. 2. vyd. Bratislava:
TimyPartners, 2011. ISBN 978-80-89311-15-6. Str.- prebal knihy.
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Priloha A — Dotaznik
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Aka je troven manazmentu vo firme OVB?

Treba mat nejaké Specializované vzdelanie na vykon tohto povolania?
Podl’a ¢oho sa hl'adajt l'udia, budiici manazéri OVB?

Aky je ciel tejto spolocnosti?

Aka je hlavna ¢innost’ tejto spolocnosti?

Co je hlavnou napliiou price manazérov spoloénosti OVB?

AKa4 je hierarchia vedenia v spolo¢nosti OVB?

Ako Casto prebiehaju skolenia v OVB?

Ako vnimate vyznam tychto Skoleni?

. Ako Casto treba navstevovat’ tieto Skolenia?

. Je navstevovanie Skoleni povinné?

. Kde prebiehaju Skolenia?

. Kedy byvaju Skolenia?

. Kto financuje Skolenia?

. Dostanu castnici Skolenia po kazdé nejaky certifikat o jeho ukonceni?

. Akou formou sa ¢lovek dostane na tieto skolenia?- svojvolne, ¢i niekto vybera

kto sa ich zGc¢astni a kto nie?

Vsetci zamestnanci sa zucastnuju vSetkych Skoleni?

Ako by ste zhodnotili iroven vzdelania vo firme OVB?

Kto organizuje Skolenia?

Kto je na tychto Skoleniach lektorom, kto ho vybera?

Na ¢o sa skolenia zameriavaju, ¢o je ich napliou?

Aké metddy vzdelavania tu funguju?- prednaska, workshop, koucing?
Co davaju ¢loveku jednotlivé skolenia?

St prednasky zrozumitel'né? St zaujimavé?

AKy je program tychto kurzov?

Ako prebieha nabor novych ¢lenov a budovanie Struktary?



Priloha B — Dotaznik o kvalite vzdelavania v OVB

Dotaznik o kvalite vzdelavamia v spolodénosti OVEB Allfinanz Slovensko.
Predlozeny dotazmik sa tyka absolvovanych Skoleni pocas Vasho pésobenia vo firme OVEB.
Jeho vyplneme Vam nebude trvaf’ viac ako 5 mimitt. Prosime Vis zakmiZkujte spraviu odpoved
podla doleuvedenyeh kil moinosti. Udaje ostami ancnymné. Vel'mi pekne dakujeme za
spolupracn.

Vase hodnotenie cznacte krizikom do prisluinej kolénky pomocou Skily moZnosti:
1=velnu slabé  2=slabé I=dobré d=velmidobré 5=vymikajice

1 2 k] 4 ]

1. Evalita vedelavania v OVB

2_ Prinos ivodného Ekolenia- informacie
ferkajice sa produktov

3. Prinos nvodneho Ekolema- vieobecne
Jinformacie

4. Prinos d'algich Skoleni- Skoliaci je am
clenom OVE- informécie tykajice sa

Ennd'u.ktuv

5. Prinos d'algich Skoleni- informécie
Ip-::rh‘ehné pre nabor novych manaZsrov

6. Prinos fkoleni z konkrétmych
finanénych oblasti- informéacie o
fproduktoch

7. Kvalita Skoleni externych prednasajicic

8. Skisenosti s finanénictvom pred
|p6mben.im vOVB

0_ Skisenost s manaFmentom pred
Jpésobenim v OVB

T=mala 2-stredna 3= velka

2
1 2 3

10, Vyznam vzdelavania v (W'q

11. V{znam iivodnho Skolenial

12 Vyznam samostidia

13. Numes? opitevnych preikolend
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