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Abstrakt a kI’icové slova

Predmetom bakalarskej prace je analyza vzdelavania zamestnancov
v bankovej institacii. Teoreticka Cast’ pojednava o systematickom vzdelavani
zamestnancov a jeho jednotlivych castiach. Praca obsahuje vymedzenie
zakladnych pojmov ako celozivotné vzdelavanie, vzdeldvanie zamestnancov,
metody a formy vzdelavania. Praktickd cast’ je zamerana na kvantitativnu
analyzu, skumanie aopis celého procesu vzdeldvania zamestnancov.
Realizovali sme taktiez prieskum vzdeldvania dotaznikovou formou, ktory bol
zamerany najma na metddy vzdeldavania. Na zéklade prieskumu v zavere prace
navrhujeme zlepSenia a odporucania na zlepSenie vzdeldavacieho systému

v bankovej institacii.

KPucové slova: celozivotné vzdelavanie, vzdelavanie zamestnancov,
metddy a formy vzdelavania



Abstract and keywords

The subject of this bachelor thesis is to analyse the education process of
employees in the banking sector. The theoretical part will be describing the
process of systematic education of employees and its individual activities.
The thesis contains a specification of basic terms as lifetime education,
employee education, methods and forms of education.The practical part is
going to be focused on a quantitative analysis, investigation and description of
the entire process of employee education. We have prepared a questionnaire
survey as well which will be focused mainly on the methods of education.
Based on the survey, at the end of this thesis we will propose an improvement

and recomendation of how to improve the education system in the bank sector.

Keywords:

Lifetime education, employee education, methods and forms of education
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UvVOD

»UCenie je podobné padlovaniu proti prudu, nedostat’ sa dopredu

znamena byt’ pohanany naspiat

/Cinske prislovie/

Kazdy clovek je jedineny, origindlny améa v sebe zdroj unikatnych
myslienok. Ma neuveritené schopnosti, talent a potencial, ktory moze vyuzit

v spoloc¢nosti, kde zije.

Buducnost’ je naklonend l'ud’om schopnym a tym, ktori maju aktivny postoj
k rozvijaniu svojich znalosti. Praje 'udom zruénym, pripravenym obstat’ v
sucasnom premenlivom a rychlo sa rozvijajucom prostredi. Dnesny clovek by
mal vediet’ rychlo reagovat’ na zmeny priorit a o¢akévani a byt’ zdroven dobre
motivovany. Pre zlepSenie svojho zivota a vytvorenie lepSej budiicnosti by mal
kazdy zacat’ sam od seba. Kazdy individudlne by si mal zodpovedat’ otazku,
¢i je prave pre neho vzdelavanie potrebné a ¢i Stidium odbornej literatary

nie je strata Casu.

Vzdeldvanie napomaha 'ud’om lepSie sa uplatnit’ na pracovnom trhu, viest’

vvvvv

modernej spolocnosti. M6ze byt obohatenim, ale zaroven aj utrpenim.

Dnesny svet si doslova vyzaduje vzdelanych a madrych l'udi, ale zalezi od
kazdého, ako sa do procesu celozivotného vzdeldvania zapoji. Je to
podmienené sucasnym naro¢nym turbulentnym prostredim, ktoré¢ vyzaduje
sustavné  zdokonalovanie, prehlbovanie, prispdsobovanie a rozvijanie
vzdelanostnej Urovne ludi. Ti, ktori pristupujii k vzdeldvaniu aktivne, maju
naskok pred jednotlivcami, ktori vzdelavanie povazuji za pritaz a stratu
energie. Vzdelavanie musi byt permanentné a mad zohladnovat vsetky

aktualne potreby.



Organizicie su Casto nutené zamyslat’ sa nad otdzkou, ako sa vysporiadat’
so zmenami vo vonkajSom prostredi, v podnikovej stratégii, v motivacii
zamestnancov, s efektom stagnacie bez toho, aby sa vyhli finan¢ne
a organizacne naro¢nym naborom a vyberom l'udi. Niekedy zist'uju, ze ani ten
najkvalitnej$i vyber nie je eSte zarukou kvalitného pracovného vykonu.
V takychto pripadoch sa musia blizSie zaoberat' problematikou vzdelavania,
ktora povazuju viaceri odbornici za centralnu otdzku riadenia l'udskych

zdrojov, za cestu k efektivite.

Ciel'om bakalarskej prace je upriamenie pozornosti na potrebu neustaleho
vzdelavania zamestnancov vo firmach. Pracu sme chceli zistit zaujem
zamestnancov o vzdelavanie v ich préci, na metddy, ktoré st pre nich najviac
efektivne z Casového hladiska aj z hl'adiska ziskania odbornych zrucnosti.
Zistovali sme taktiez ¢i metody vzdelavania, ktoré im firma pontka su pre nich

prinosné¢ a efektivne.

Stcastou bakalarskej prace su vysledky prieskumu realizovaného
prostrednictvom dotaznika. V zévere prace uvadzame ndvrhy a odportcania,
ktorymi moéze banka zefektivnit' a skvalitnit’ vzdeldvaci proces, ktorého

vysledkom je kvalifikovany zamestnanec.



II. TEORETICKA CAST

1. CELOZIVOTNE VZDELAVANIE

Neustale zmeny arychly rozvoj vo viacerych oblastiach nasho zivota
vyzaduju rozsirovanie poznatkov a zrucnosti pocas celého zivota cloveka.
Zakladnym predpokladom uspesného jednotlivca v spolo¢nosti je celozivotné
vzdelavanie, ktoré¢ sa dostava na prvé priecky zaujmu. Nové informadcie,
vedomosti, l'udské poznanie a ucenie sa spajaju s ¢lovekom bez ohl'adu na vek.
Kazdy z nas musi byt pripraveny ucit’ sa pocas celé¢ho Zivota, zélezi len na

jednotlivcovi, aké formy, metody, tempo a intenzitu si sam zvoli.

1.1. Proces celozivotného vzdelavania

“Celozivotné vzdeldvanie znamena sthrn vSetkych vzdelavacich a
rozvojovych aktivit v priebehu celého zivota” (VeteSka, Tureckiova, 2008, str.

13).

Spolo¢nost’ postupne l'udi naucila ,ucit sa“, nakolko proces zmeny
a uplatnovania urcitych principov je spojeny prave s vyvojom spolocnosti.
Celozivotné vzdelavanie povazujeme za zakladny predpoklad rozvoja ¢loveka
a spolo¢nosti. Ma dovody politické, ekonomické, etické a socialne. Jeho
sucastou je ziskavanie zruc¢nosti a kompetencii réznymi sposobmi v priebehu
zivota Cloveka. V literatire sa stretivame aj s pojmom ,,celozivotné ucenie®.
Podl'a Porubskej a Durdiaka (2005 str.53) predstavuje celozivotné vzdelavanie

stratégiu zefektivnenia zivota Cloveka.
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Je potrebné vtomto procese osobitne spomenut’ aj sebavzdelavanie,
nazyvané aj ako samoucenie, samoStidium alebo samozdokonal'ovanie. V
tomto procese Clovek rozSiruje svoje skusenosti, poznatky a navyky. Kazdy

sam si pritom stanovuje intenzitu, smer rastu a rozvijania sa.

1.2. Vzdelavanie dospelych

Vzdeldvanie dospelych chapeme ako celozivotny proces, v ktorom sa
Clovek neustdle prisposobuje zmenam ekonomického, kultarneho,
spolocenského a politického zivota. (Palan a Langer 2008, str.95) Jedna sa o
proces, ktory je individualny i spoloCensky a zahffia rozvoj celej osobnosti.
Nestaci sa vzdelavat’ len v Skolskom systéme, ale je potrebné neustéle svoje
poznatky a vedomosti poas celého Zivota dopiiiat. Vzdelavanie dospelych je
sucast'ou celozivotného vzdeldvania a ucenia sa. Je aj stcastou persondlnej
firemnej politiky. Vzdelavanie dospelych dava 'udom d’alSiu Sancu, aby ziskali

potrebné vzdelanie v ur¢itom useku ich zivota.

Daleko visiu Sancu presadit’ sa v dne$nom konkurenénom prostredi maju
ti, ktori permanentne pracuji na svojom rozvoji. Podl'a Benesa (2003 str.29)

najviac ovplyviiuju 'udi d’alej sa vzdelavat’ tieto faktory:
1) charakteristika osobnosti
2) Zivotné situdcie
3) vztahy a prostredie
4) nové vyzvy
5) spolocenska klima a spolocensky ramec vo vztahu k uceniu

Kazdou ziskanou zru¢nostou sme blizSie k uspechu. Naopak nezaujem

o d’alSie vzdelavanie je znamenim Upadku a stagndacie.

Vzdelavanie dospelych zahfiia (d’alSie) profesné, zdujmové a obcCianske

vzdelavanie.
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DalSie profesné vzdelavanie znazoriiuje vietky jednotlivé formy
profesného a odborného vzdeldvania ¢loveka v priebehu aktivno-pracovného
(po ukonceni odborného vzdeldvania a priprav na povolanie). Poslanie
takéhoto vzdelavania je rozvijanie znalosti a schopnosti, ktoré su pozadované
pre vykondvanie urcitej Cinnosti. Priamo suvisi s ekonomickou aktivitou
kazdého jedinca a jeho povolanim. Podla (Palan a Langer, 2008, str. 96-97) ho

¢lenime na vzdelavanie:

e kvalifikacné - prehlbenie a rozSirenie existujucej kvalifikacie
o rekvalifikacné - zmena podvodnej kvalifikdcie na int kvalifikaciu
najcastejsie vplyvom zmien na trhu prace

e normativne - absolvovanie je vyZadované normou, spravidla zakonnou

Obcianske vzdelavanie sa zamerané na formovanie vedomia prav a
povinnosti 0s0b a ich obcianskych, politickych, spolocenskych a rodinnych roli
a sposobov, ako tieto role zodpovedne a i¢inne napiiat™ (Palan, Langer, 2008,

str. 98).

Zaujmové vzdelavanie poskytuje moznosti pre rozvoj osobnosti na zéklade
jej zaujmov, uspokojuje vzdelavacie potreby v sulade s osobnym zameranim

cloveka (Palan, Langer, 2008, str. 99)

Vyznam celozivotného vzdeldvania stale rastie, nakol’ko vzdelavanim sa
rozvija nielen osobnost, ale aj celd spolo¢nost. Tento proces je vyznamny
nielen pocas Studia v Skole, alebo vzdelavania v préci, ale aj na dochodku, Cize
v akomkol'vek §tadiu zivota. Predstavuje jednu z najddlezitejSich podmienok

rozvoja spolo¢nosti.
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1.3. Formy a funkcie celozivotného vzdelavania

Celozivotné vzdelavanie zahfna (Palan, Langer, VeteSka, Turckiova,

Matul¢ik, Matulcikova):

e Formalne vzdelavanie — realizuje sa vo vzdelavacich institicidch,
ktoré¢ su urcené¢ na konkrétnu pripravu a vzdeldvanie - definovany
proces vzdelavania, pripadne je aj legislativne vymedzeny. Prebieha v
stanovenom case a forme. Jeho vysledkom je udelenie oficidlne

uznavanych dokladov a nadobudnutie kvalifikacie.

o Neformalne vzdelavanie - jedna sa o vzdelavanie r6znych obc¢ianskych
zdruzeni, systémov a organizacii (vytvarné, hudobné, Sportové...).

Zvycajne nie je ukoncené udelenim oficialnych dokladov

e Informalne vzdelavanie - prebicha mimo formalnych vzdelavacich
aktivit inStitacii a je prirodzenou sucastou kazdodenného zivota
¢loveka. Nemusi byt’ zdmerné, planované ani cielené. Mnohokrat si ho
pocas dina ani neuvedomujeme, pretoze je spojené s redlnymi a beznymi

situaciami. Podl'a odhadov tvori cca 75% l'udského ucenia.

Podl'a (Paldna a Langera, 2008, str. 102) sleduje celozivotné vzdelavanie tieto

funkcie:

e rozvoj osobnosti (individudlna aj spolocenska troven)
e posilnenie socialnej sudrznosti (integrujica sila vzdeldvania)

e podpora aktivneho ob¢ianstva (prostrednictvom kriticky a nezavisle

mysliacich ob¢anov)
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reSpektovanie odlisnosti medzi 'ud'mi, pri uvedomovani si
jedinecnych hodnot vlastnej osobnosti, vychova k spolupraci a

partnerstvu v eurdpskej spolo¢nosti

zvySovanie konkurencieschopnosti ekonomiky a prosperity

spolocnosti

zvySovanie schopnosti najst’ si zamestnanie a trvalo sa uplatnit’ na

trhu prace (zvySovanie zamestnatel'nosti).
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2. VZDELAVANIE A ROZVOJ ZAMESTNANCOV

Vzdelanost’ I'udi patri k zakladnym cielom kazdej spolo¢nosti, ale
zéaroven aj k dosledkom modernej spolo¢nosti. Je to podmienené sucasnym
naroénym  turbulentnym  prostredim, ktoré vyzaduje  slstavné
zdokonal'ovanie, prehlbovanie, prispdsobovanie a rozvijanie vzdelanostnej
urovne I'udi. Vzdelavanie musi byt permanentné a méa zohladiovat’ vSetky
aktualne potreby.

Moderné organizécie si tuto skutocnost’ uvedomuju a zacinaju spajat
svoju  vykonnost  a konkurencieschopnost s formovanim  takého
pracovného potencialu, pre ktory je charakteristickd vysoka troven talentu,
vedomosti, zru¢nosti a motivacie. Aktivity zamerané na formovanie
pracovného potencidlu sa odvijaju od strategickych cielov organizicie,
pricom sa predpokladd premysleny komplexny a nepretrzity systém
vzdelavania a rozvoja perspektivnych zamestnancov. V praxi to znamena,
ze podniky si potrebu zamestnancov s vysokou uroviiou pracovnej
sposobilosti rieSia nielen systematickym vyhladdvanim schopnych,
odborne a psychicky pripravenych uchaddzacov o priacu z vonkajSich
zdrojov, ale aj odbornou pripravou a rozvojom vlastnych zamestnancov v
sulade so svojimi strategickymi zdujmami a potrebami. Vzdeldvanie
zamestnancov mozeme charakterizovat’ ako permanentny proces, v ktorom
nastava prisposobovanie a zmena pracovného spravania, irovne vedomosti,
zrucénosti a motivacie zamestnancov podniku tym, ze sa ucia na zaklade

roznych metod.

Investovanie do Pudskych zdrojov vedie k ich celkovému

zhodnoteniu, ktoré sa konkrétne prejavuje prostrednictvom:

e zvySenia vykonu zamestnancov a urovne poskytovanych sluzieb

e zvySenia konkurencieschopnosti podniku

15



e moznosti vyuzitia vlastnych zdrojov na pokrytie potreby
zamestnancov

e sebarealizacii a spokojnosti zamestnancov, ich lojality vo¢i podniku

e Uspory cCasu a finannych nakladov pri rozmiestiiovani

zamestnancov

Vzdeldvanie musi zapadat’ do celkového systému riadenia l'udskych
zdrojov. Ak je v podniku dobre rozpracovany systém vzdeldvania, mozno
sa v pripade nutnosti vyberu zamestnancov rozhodnut aj pre takého
uchadzaca, u ktoré¢ho absentujii urcité predpoklady, ale prostrednictvom

Skolenia ich moze ziskat'.

Kazdy podnik mé prijata urcita filozofiu vzdeldvania, ktord vyjadruje
vyznam a dolezitost vzdeldvania podniku. Pristupy podnikov k
vzdelavaniu su rozne. Niektoré podniky st v tejto oblasti uplne pasivne a
snazia sa ziskavat' ,hotovych* T'udi od podnikov, ktoré¢ do vzdelavania
investuju. Naproti tomu iné podniky casto plytvaju prostriedkami na
vzdeldvanie zamestnancov, bez predchadzajicej identifikécie potreby

vzdelavania.

Pozniame 5 pristupov podnikov Kk vzdelavaniu a rozvoju
zamestnancov:

e nulovy variant — vSetky vzdelavacie aktivity sa obmedzuju len na
povinné Skolenia, ktoré vyplyvaju zo =zakonnych uprav a
odbornych predpisov. Udrziavanie alebo zvySovanie kvalifikacie je
uplne ponechané na iniciativu zamestnancov;

e nahodny pristup — Skolenia zamestnancov nie st pldnované,
podriad’'uji sa len momentdlnym potrebam. Takéto vzdeldvanie

nemoze byt efektivne;

16



e organizovany pristup — vzdeldvacie aktivity su pldnované a
poziadavky na kurzy sa presne Specifikuji podl'a poziadaviek a
potrieb organizdcie. Tento pristup smeruje uz k ucinnejSiemu
vzdelavaniu;

e cielena koncepcia — vzdelavanie sa zabezpeCuje permanentne a
systematicky na zdklade identifikovanych potrieb. Do riadenia
vzdelavania su zaangazovani okrem utvaru riadenia ludskych
zdrojov aj vSetci liniovi manazéri a vzdelavacie aktivity sa
zabezpeCuju prostrednictvom spoluprace sroznymi externymi
agenturami;

e koncepcia uciacej sa organizicie — vzdeldvanie nadobuda novy
charakter, pozornost sa sustred’uje na samovzdeldvanie. Rozumie sa
tym zameranie sa na vyskiSanie roznych skuto¢nosti pri rieSeni
novych otazok. Z pohl'adu organizicie by tieto procesy mali viest

k vytvoreniu tzv. uciacej sa organizacie.

2.1. Funkcie vzdelavania

Hlavnu ulohu v oblasti vzdeldvania vo firme tvori manazér. Pomdha
vytvarat’ firemna politiku a o¢akava sa od neho, Ze pri tvorbe stratégie
vyuzije vSetky dostupné néstroje. Manazér by mal svojich zamestnancov
k vzdelavacim aktivitdm motivovat, priebezne monitorovat’ a dosiahnuté
vysledky hodnotit. Zarovein by mal kvalifikovane a pruzne zistovat

poziadavky na vzdeldvanie.

Vzdeldvanie v podniku mé dva zadkladné ciele, resp. zdkladné funkcie
(Hronik, 2007, str. 127):
e rozvoj sposobilosti (kompetencie, kompetentnost)

e zvySenie vykonnosti (kratkodobej, dlhodobej)

17



Hronik (2007, str. 127) rozliSuje okrem zdkladnych funkcii aj dalSie

funkcie podla ich procesného a obsahového charakteru:

orientacnd a adaptacna
integrana
kvalifikacna
Specializa¢na
inovacnd a zmenova

motivacna

Podl'a obsahu d’alej Hronik (2007, str. 128)rozdel'uje vzdelédvanie na:

funk¢éné vzdelavanie — stvisi s popisom prace daného pracovného
miesta, zabezpeCuje uspesné vykondvanie prace a byva predmetom

certifikacie

doplnkové funk¢éné vzdelavanie - vycvik obchodnych zrucnosti,
Skolenia tykajuce sa kvality vykondvanej prace. Napoméha znizit

hranice medzi rozvojom mikkych a tvrdych kompetencii.

manaZérske vzdelavanie — napr. vycvik skupinového rieSenia
problémov arozvoj dalSich manazérskych zru¢nosti. Manazérske
vzdelavanie ma vela podob napr. jazykové vzdeldvanie, IT Skolenia,

ucCelové vzdelavanie, Skolenia zo zakona.

Stucastou uspechu alebo neuspechu firmy je prave vzdelavanie, ktoré by

malo byt realizované, aby dosahovali zamestnanci vys$$i vykon, aby

vykonévali svoju pracu lepSie a v kone¢nom dosledku na zéklade toho lepSie

fungovala celd firma. Z tohto dévodu sa nemodzeme pozerat’ na vzdeldvanie len

v kratkom ¢asovom horizonte a nebrat’ ho ako jednorazovu zélezitost'. Kazdy

z Ucastnikov by mal vediet’, z akého dovodu sa vzdelava, ¢o mu vzdelavanie

prinesie a taktiez ¢o prinesie firme. Znamend to, Ze zamestnanci by sa mali

chciet’ vzdelavat’ a byt’ pre vzdelavanie motivovani.
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2.2. Proces vzdelavania a rozvoja zamestnancov

V kazdej organizacii je vzdelavanie zamestnancov nevyhnutnostou.
Jeho charakter, irovenl a intenzita vSak mozu byt rézne — zalezi od
konkrétnych potrieb organizicie. Aby bolo vzdeldvanie efektivne, musia
byt dobre vytvorené podmienky, tzn. musi byt dobre organizované

a systematické, musi prebiehat’ nepretrzite v rdmci opakujuceho sa cyklu.

Cyklus vzdelavania a rozvoja zamestnancov zahfia tieto aktivity:
e identifikdcia skutonych potrieb vzdeldvania (urcit, ktorych
zamestnancov a v akej oblasti vzdelavat)
e planovanie vzdeldvania zamestnancov (rozhodnut’ koho, ako, kym,
kedy, kde a za aku cenu vzdelavat)
e realizovanie vzdeldvacich aktivit pouzitim vhodnych metdd
vzdeldvania

e monitorovanie a vyhodnotenie efektivnosti vzdelavania

Zakladom na definovanie Ucelu vzdeldvania je rozpoznanie
a analyzovanie potreby vzdeldvania na zaklade bezne dostupnych udajov
z informa¢ného systému organizacie, ako aj z tdajov ucelovo ziskanych
prieskumom. Analyza potreby vzdeldvania mézeme vykonat' na urovni
organizacie, resp. pracovnhych miest ana qUrovni jednotlivych
zamestnancov. Komplexné analyza znamena jej suc¢asné vykonavanie na
vSetkych urovniach a mala by predstavovat’ urcitti postupnost’ krokov, aby

sa dospelo k spravnej identifikacii a navrhu rieSenia problému.

Pre analyzu potrieb vzdeldvania pouZivame tieto metédy:
1)pisomné dotazniky
2)osobné rozhovory so zamestnancami,
3)hodnotenie  skuto¢nych  apotencialnych  pracovnych  vykonov
zamestnancov
4) testy a previerky
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5) pozorovanie pracovného spravania na pracovisku
6) skupinové diskusie, rozbory internych dokumentov

7) podnety a informacie manazmentu

2.3. Systém vzdelavania zamestnancov

Obr. 1 Planovanie vzdelavania zamestnancov
VSTUPY
-poziadavky mm Preco?

-zamestnancov Ciele vzdelavania

Koho? Objekt
vzdelavania

Kedy? Periodicita
vzdelavania

AN

Vzajomné viazby

> ,
Kto? Vzdelavacia v Ako? Metédy

vzdelavania

institucia

T

-pracovny vykon

VYSTUPY

-plnenie stratégie org.

Zo zistenia potrieb vzdelavania vyplyva jeho ucel, ktory je potrebné
konkretizovat’ prostrednictvom zrozumitel'nych, hodnotitelnych
a z ¢asového aj finanéného hladiska redlnych cielov. V praxi ide najméi
o tri kategorie cielov — podla ich zamerania na vedomosti, zrucnosti alebo
hodnoty. Pri ziskavani novych vedomosti kladieme déraz najmid na

kognitivne schopnosti zamestnanca. Nové zru¢nosti sa nadobudaji

20



Skolenim, vyuzitim Standardov vykonu alebo manudlu prace. Hodnoty sa
rozvijaju vplyvom prostredia, v ktorom plati uréity hodnotovy systém,

alebo cielenymi individualnymi a skupinovymi vzdeldvacimi aktivitami.

2.4. Planovanie vzdelavania zamestnancov

Rozhodnutia manazérov pri vytvarani pracovného potencidlu sa
odrazaju v jednotlivych ciastkovych planoch persondlneho rozvoja. Medzi
tieto Ciastkové plany sa zarad’uje aj plan vzdeldvania zamestnancov,
prostrednictvom ktorého by sa malo zabezpeéit zosulad’ovanie

kvalifikac¢nej Struktiry zamestnancov s ciel'mi a ulohami organizacie.

Pri planovani vzdelavacich aktivit, je potrebné prisposobit’ vSetky prvky
systétmu vzdeldvania objektom tejto persondlnej cinnosti, ktorymi su
zamestnanci zapojeni do procesu vzdeldvania. Obsah vzdeldvacich aktivit
sa urcuje az pri zohladneni faktorov, ku ktorym patria intelektualne
schopnosti zamestnanca, jeho mentalne schopnosti a psychicky stav,

vzdelanie a vek.

Organizacia moze zabezpecit' vzdeldvanie vlastnymi zamestnancami
alebo moze oslovit na spolupracu externych odbornikov, pripadne
vzdeldvacie inStiticie. Na rozhodovanie pri vybere vhodného
vzdelavacieho partnera mozeme pouzit’ nasledujuce kritéria:

e doterajSie skusenosti s konkrétnymi vzdelavacimi institiciami

e referencie z inych zdrojov o urovni a podmienkach poskytovanych

vzdelavacich aktivit

e moznost ziskania certifikatu o absolvovani kurzu

e moznost spoluprdce so vzdelavacou instituciou pri koncipovani

vzdelavacieho programu, ako aj pri aplikacii ziskanych poznatkov
Vv praxi.
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Stanovenie obsahu vzdeldvacieho programu a cielovej skupiny
ucastnikov je determinované potrebou vzdeldvania a konkrétnymi
vzdelavacimi ciel'mi. Z hladiska efektivnosti vzdeldvacieho procesu
odporucaju sa skor menej pocetné skupiny (10 — 25 osdb) s rovnorodym
zlozenim (rovnaka hierarchickd urove ich posobenia). Dizka
vzdelavacieho programu by mala byt adekvatna naroc¢nosti jeho obsahu.
Pozitivne ju vSak mozu ovplyvnit' efektivne vzdelavacie metody, ako su
napr.: vzdelavanie prostrednictvom pocitacov a samovzdelavanie

zamestnancov.

Vzdeldvanie sa moze uskuto¢nit’ jednak v podniku a to priamo na
pracovisku pri vykone prace alebo mimo pracoviska v priestoroch uréenych
na vyucbu (PC ucebne, laboratori,...), jednak externe mimo podniku

prostrednictvom roznych vzdelavacich institucii.

Niekedy moéze ist' aj kombinaciu uvedenych moznosti, napr. ak sa
zabezpec€uje vzdelavanie v internom prostredi podniku a zaangazuju sa do

vzdelavacieho programu aj externi lektori.

2.5. Metddy vzdelavania a ich uplatiiovanie

Efektivnost’ vzdelavacich programov je vo velkej miere podmienena
vyberom vhodnych metdd vzdelavania zamestnancov, ktoré predstavuju
prostriedky a sposoby vyuzivané pri prenose a osvojovani si vedomosti,
zruénosti, postojov a skusenosti. Preto aj kazdy firma by mala spravne
reagovat’ na spdsob vzdelavacej aktivity a mala by sa zamerat’ na aktuéalne
trendy vo vzdelavani. ,,Vzdelavacia metéda je cielu primerany zamerny
postup, sposob vzdelavacej aktivity na dosiahnutie vyty¢eného

vzdelavacieho ciela* (Tuma, 1987 str. 13). Povedat sa to dé aj slovami, Ze sa
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jednd onastroje pouzit¢ pri vyuke, ktoré najefektivnejSie pomahaju

vzdelavatel'ovi pri odovzdavani jeho znalosti a zrucnosti

Metody vzdelavania podla urcitych hl'adisk podl'a Armstrong (1999, str.
506) delime na:

1) Metody vzdelavania pri vykone prace (na pracovisku) — koucovanie,
demonstrovanie, mentorovanie, rotacia prace, planované zazitky, ostatné

aktivity osobného rozvoja

2) Metédy vzdelavania pri vykone prace (mimo pracoviska aj v praci) -
inStruktaz, metoda otazok a odpovedi, u€enie sa akciou, poverenie ulohou,
Stadium doporucenej literatury, projekty, vzdeldvanie pomocou pocitacov

(e-learning), multimedidlne vzdelavanie, videa

3) Metody vzdelavania mimo pracoviska — prednaska, prednasky spojené
s diskusiou, pripadové Studie, diskusie, metody objavovania, workshop,
brainstorming, simulacia, hranie roli, skupinové cviCenia, teambuilding,

distan¢né vzdelavanie, u¢enie sa hrou, seminare.

Autori uvadzaju v svojich dielach mnohé metody vzdelavania, kazda

z nich ma svoje vyhody a nevyhody, najcastejSie vyuzivané uvadzame:

2.5.1. Metédy vzdelavania pri vykone prace

Kouding - ,predstavuje dlhodobejsie instruovanie, vysvetlovanie a
odovzdavanie pripomienok, periodicki kontrolu vykonu pracovnika
nadriadenym ¢i vzdelavatelom. Ide vlastne o sustavné podnecovanie a
smerovanie vzdeldvaného k ziaducemu vykonu prace a k vlastnej iniciative,

pricom sa berie do tivahy jeho individualita® (Koubek, 2008, str. 267).
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Mentoring — proces vzdeldvania, pri ktorom skiseny zamestnanec
pomédha menej sktisenému pracovnikovi v jeho adaptéacii. Dolezity je

spravny vyber zamestnanca —mentora a jeho motivacia.

Asistovanie —  tato metéda sa vyuziva hlavne pri manudlnych
zamestnaniach, pri vychove riadiacich pracovnikov a najmd tam, kde si
zaucCanie vyzaduje dlhsiu dobu.

»vzdelavany  pracovnik je prideleny ako pomocnik ku skusenému
pracovnikovi, pomaha mu pri plneni jeho uloh a uc¢i sa od neho pracovnym

postupom*  (Koubek, 2008, str. 268).

InStruktaz pri vykone prace - ,najjednoduchs$i spdsob obvykle
jednorazového zacviku nového, pripadne menej skisené¢ho pracovnika,
pri  ktorom skuseny pracovnik ¢i bezprostredny  nadriadeny predvedie
pracovny postup a vzdeldvany pracovnik si  pozorovanim a
napodobiiovanim tento pracovny postup osvoji pri plneni svojich vlastnych

pracovnych tloh* (Koubek, 2008, str. 267).

Rotacia prace — metdda, pri ktorej vzdeldvany pracovnik planovite
a v pomerne kratkom ¢ase meni niekol'kokrat pracovné miesto vo firme.
Téato metoda sa zvy€ajne pouziva pri vzdelavani manazérov, absolventov,

ale aj radovych zamestnancov.

Poverenie ulohou — metdda, ktora je vyuzivana pri formovani schopnosti
riadiacich a tvorivych pracovnikov. Vzdelavany pracovnik je povereny
urcitou tlohou , pricom jeho praca je sledovana. Ma vytvorené podmienky

pre jeho vykon prace a mé priradené urcité pravomoci.
Prednaska — jednd sa o pasivnu metdodu vzdeldvania, nakolko su

informacie UCastnikmi prijimané jednostranne. Pocas prednasky sa

vacsinou odovzdavaju faktické informacie alebo teoretické znalosti.

24



Pracovné porady — na poradach sa tucastnici zoznamuju s aktudlnymi
problémami a informéciami, ktoré¢ sa tykaji nielen ich pracoviska, ale aj celej

firmy (Koubek, 2008, str. 269).

Pripadové Studie — jedna sa o rozsirenu metodu vzdelavania, kde ucastnici
rieSia skuto¢né, alebo vymyslené zobrazenia nejakého problému alebo
komplexu problémov. VicSinou sa pouziva pri vzdeldvani manazérov
a tvoriacich pracovnikov. Vyhodou je, ze pomahaji rozvijat’ analytické

myslenie Gcastnikov a schopnost’ ndjst’ vhodné rieSenie problému.

Prednaska spojena s inStrukciou — v inych odbornych literatirach je
oznacovana aj ako seminar. Tato metoda sprostredkovava znalosti, priCom
ucastnici su stimulovani k aktivite, napadom arieSeniu problémov.
Vyuziva sa vo vzdeldavani, kedy ucastnici maji dostatoné mnozstvo

odbornych vedomosti o prednasanej téme.

Workshop — ,uzavreté¢ pracovné a vzdeldvacie stretnutie nad urcitym
problémom (okruhom problémov), ktorého ucelom je tieto problémy
vyrieSit, novym alebo inovativnym pristupom s vyuzitim synergického
efektu (Palan, Langer, 2008, str. 156). Formou workshopu si ucastnici

vymienaju skusenosti a delia sa o napady pri rieSeni kazdodennych problémov.

Brainstorming — metoda, ktord podporuje kreativne myslenie, vyuziva sa
pri tvoreni novych napadov a rieSeni neStandardnych problémov. ,,Skupina
ucastnikov vzdelavania je vyzyvana, aby kazdy z nich navrhol (stne alebo
pisomne) spdsob rieSenia zadaného problému. Po predlozeni navrhov je
vedend diskusia o navrhovanych rieSeniach a hl'add sa optimalny navrh

alebo optimalna kombindacia navrhov* (Koubek, 2008, str. 271).
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E —learning — je povazovany za vhodny doplnok klasického vzdelavania.

ktora v sti€asnosti Coraz viac narasta. Je sprostredkovand prostrednictvom
informacnych a  komunika¢nych technolégii. Pocita¢ — Cize elektronické
médium umozni simuléciu pracovnych ¢innosti, poskytuje vel'’ké mnozstvo
informacii, grafov atextov. Vyhodou je, Ze tato metdoda nie je Casovo
a priestorovo naro¢nd, je priebezné vyhodnocovand a prisposobuje sa
tempu podla individualnych potrieb. Nevyhodou je, chybajaci l'udsky

kontakt a je pomerne finan¢ne nakladna.

Videokonferencie — metoda, ktord je v stcasnosti Casto vyuzivana.
Umoznuje prostrednictvom prenosu obrazu a hlasu spojenie v réznych
lokalitach, na pracovisku aj mimo pracoviska a v roznom cCase. ZnizZuje
naklady a cas zucastnenych, nakolko sa jednd o rychle poskytnutie

informécii, resp. vycvik vacsSieho mnozstva l'udi.

Uplatnenie metdd vzdeldvania je podmienené konkrétnymi potrebami a
podmienkami v podniku (zloZenie Studijnej skupiny, ciele programu,...).
vyvoj vSak smeruje skor k vyuzivaniu aktivnejSich metdd vzdelavania a
metod vzdelavania veducich k sebarozvoju zamestnancov, ktory sa takisto
musi planovat’ a podporovat’.

Vzdelavacie aktivity je potrebné orientovat’ nielen na vedomostny profil
zamestnancov, ale aj na ich hodnotovy systém, ¢im sa rozumie posobenie

na celkovii kompetenciu jednotlivych zamestnancov.

2.6. Hodnotenie vzdelavacieho procesu

Hodnotenie vzdelavacieho procesu by malo dat’ odpoved’ na otadzku, v
akej miere boli splnené ciele vzdelavanie. Z toho vyplyva, ze kritéria
hodnotenia vzdelavacieho procesu by mali byt stanovené zaroven s ciel'mi

uz v etape planovania celého vzdelavacieho procesu.
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A.C.Hamblin naznacuje 5 iirovni vyhodnocovania vzdelavania:

1) Reakcie Skolenych osob na zazitky zo vzdeldvania. NajcastejSie
pouzivand hodnotiaca metdda. Obycajne sa vSetko zistuje na zaklade
dotaznika.

2) Hodnotenie poznatkov spociva v merani mnozstva latky naucenej v
kurze. Je druhym najlahS$im spdsobom hodnotenia a pouziva ho asi tretina
Skolitelov.

3) Hodnotenie pracovného spravania znamend zistovanie miery, v akej
absolventi vzdelavania uplatituju svoje poznatky pri vykone prace, ako sa
odrdzaju na ich  vykone.

4) Hodnotenie na trovni organizacnej jednotky sa pokusa zistit'” dosah
zmien v pracovhom spravani absolventov kurzov na fungovanie tej Casti
podniku, kde tito  zamestnanci pracuju.

5) Hodnotenie kone¢nej hodnoty znamend zistovanie prinosov zo
vzdelavania pre cely podnik, z hladiska ziskovosti podniku, jeho

zachovania alebo rastu.

Pri hodnoteni je potrebné zamerat’ sa na podstatné ciele vzdelavacieho
programu. A aj ked’ vzdelavanim ide predovsetkym o zvySenie podnikovej
efektivnosti, cestu k nej mdéze ukazat’ i hodnotenie prinosov vzdelavania od
najniz8ej urovne hodnotenia k vy$$im urovniam a vyuzivat' pritom kritéria

adekvatne podmienkam podniku pracoviska.
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II. PRAKTICKA CAST
3. VZDELAVANIE ZAMESTNANCOV

V BANKE

Bakalarska praca je zamerana na vzdeldvanie zamestnancov v banke,
v ktorej priamo pracujem. Jej presné obchodné meno neuvadzame
z dovodu diskrétnosti tidajov a ¢innosti, ktoré st presne popisané v tejto

praci. Budem ju z tohto dovodu nazyvat’ ,, banka .

3.1. Banka

Banka posobi na slovenskom trhu od roku 1990 a spravuje finan¢né
prostriedky priblizne 1,2 miliona klientov. Jej vacSinovy podiel spravuje
jedna znajvacSich zahraniénych bankovych skupin, ktord sa nachddza
v prvej desiatke vyznamnych svetovych bank. Snahou tejto banky je svojou
Sirokou Skalou sluzieb uspokojit' potreby retailove;, firemnej aj
inStitucionalnej klientely. Niekol'ko tisic zamestnancov pracuje prevazne
v 205 obchodnych miestach, ostatni st zamestnanci ustredia. Tieto
obchodné miesta tvoria v deviatich regionoch Slovenska retailovl
obchodnt siet’. Firemna siet’ je rozdelena v Styroch regionoch a tvori ju 24

firemnych pobociek.

Banka ziskala pocas svojho podsobenia vel’ké mnozstvo oceneni napr.
v sutazi financnych produktov a niekolkokrat po sebe ziskala ocenenie

Banka roka od ¢asopisu The Banker, Trend a Euromoney.

Manazment tejto banky si stale viac uvedomuje, ze jej imidz, hodnotu

a kvalitu tvoria pradve vlastni zamestnanci, ktori kazdodenne svojim
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chovanim reprezentuju svojho zamestnavatel'a. Rovnako si ceni a vazi aj
svojich klientov, ktori st pre fiu vel'mi doleziti a neustale sa zameriava na

zlepSovanie a tvorbu novych procesov a produktov.

Banka hlada neustale priestor na vzdeldvanie arozvoj svojich
zamestnancov. Jej stratégiou je zamestnavat mudrych a vzdelanych Tudi
amat’ tak imidz profesiondla. Byt vSak jednotka na trhu znamena aj
neustdle zlepSovanie a vytvaranie podpornych aktivit  a programov,

rozvojovych projektov, ktorymi sa kvalita a uroven zamestnancov zvysi.

Zamestnanci banky maji narocnu a zodpovednu pracu, podla ich
pracovného zaradenia sa vroznych casovych intervaloch zucastiiujua
Skoleni, tréningov, workshopov, vzdelavaju sa formou e-kurzov, e-testov,
kouc¢ingov a od kazdého znich sa ocakava aj vlastnd iniciativa formou

samovzdelavania.

3.2. Statistika vzdelavacich aktivit v banke

Vroku 2012 sa v tejto banke Skolilo celkovo 2650 zamestnancov.
Skoleni sa pracovnici zi¢astnili na zdklade zaradenia do pracovnej pozicie,
pricom najviac vzdeladvacich aktivit bolo organizovanych pre odborné
pozicie. Medzi odborné pozicie patria Specialisti, referenti a predajcovia,

ktorych celkovy pocet je 2.108.

Tabul’ka €. 1 Pocet skoleni podla pracovného zaradenia

PRACOVNA . R,
POZICIA predstavenstvo | manaZéri | odborné pozicie SPOLU
POCET
VYSKOLENYCH 8 534 2108 2650
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Pocet odskolenych hodin podl’a pohlavia

V bankovej institucii pracuju prevazne Zeny, CiZze aj v celkovom pocte
odskolenych zamestnancov podl'a pohlavia st v Zzeny v prevahe. Tvoria
priblizne 75% z celkového poctu zamestnancov. Celkovo odSkolenych

hodin bolo 182.278.

Tabulka €. 2 Pocet odskolenych hodin podla pohlavia

POHLAVIE MUZ ZENA SPOLU
POCET ODSKOLENYCH
HODIN 52223 130055 182278

Pocet odskolenych hodin podl’a pracovného zaradenia

Celkovy pocet odskolenych hodin v banke predstavuje 182.278. Ked’ze
manazment firmy si uvedomuje, ze vzdelavanie zamestnancov je potrebné
prisposobovat’ pracovnému zaradeniu, preto v d’alSej tabulke uvadzame
pocet hodin, pocas ktorych sa zucastiiovali Skolenia jednotlivé pracovné
pozicie. Najvacsi pocet hodin t.j. 141.735 sa Skoleni zucCastiiovali odborni
zamestnanci, najmenej Clenovia predstavenstva, ktori absolvovali len

niektoré Specidlne Skolenia v pocte 1567 hodin.
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Tabulka €. 3 Pocet odskolenych hodin podla pracovného zaradenia

PRACOVNE predstavenstvo | predstavenstvo | manazéri | manazéri odborni odborni
v M " . zamestnan | zamestnan | SPOLU
ZARADENIE muzi zeny muzi Zeny . .. Ly
ci muzi ci Zeny
POCET
ODSKOLENYCH 1267 300 12453 25019 37897 105342 | 182278
HODIN

Pocet odskolenych hodin podl’a zamerania Skolenia

Nasledovna tabulka ukazuje, kolko hodin bolo celkovo venovanych

Skoleniam v bankovej institicii t.j. 253.956. Jednalo sa o Skolenia obchodné,

manazérske, tiverové, operativne, financné, jazykové a IT Skolenia. Najviac

odskolenych hodin v pocte 146.861 bolo v oblasti obchodnej, kde zamestnanci

trénovali predajné zru¢nosti.

Naopak najmenej odskolenych hodin bolo

voblasti IT aoperativne. Skolenia prebiehali klasickou a e-lerningovou

formou.

Tabulka ¢.4 Pocet odskolenych hodin podla zamerania Skolenia

Zameranie
obchodné | manazérske | uverové operativne finanéné | jazykové | IT Skolenia Spolu
Skolenia
Pocet
hodi 146861 13538 54982 10537 11845 11523 4670 253956
odin

Z uvedené¢ho vyplyva, ze vbanke sa maximdlna pozornost venuje

obchodnym zru¢nostiam. Znazoriiujeme absolvované Skolenia aj graficky

podla poctu dni.
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Graf 1 Percentualne vyjadrenie poctu odskolenych hodin podla zamerania

Skolenia

W obchodné
B manaiérske
= uverové

M operativne

® financné

™ jazykové

m IT Skolenia

Rozdelenie skoleni podl’a druhu

Podl'a druhu skolenia rozdel'ujeme vzdelavacie aktivity na ,,classroomové®,
jedna sa okurzy aSkolenia v Skoliacich miestnostiach a ,,dial’kové®, t.j.
realizované on-line prostrednictvom e-learningu. Statistika banky nam ukazuje,
ze takmer polovica vzdeldvacieho ¢asu zamestnancov prebichala

prostrednictvom e-learningu.

Tabulka ¢.5 Rozdelenie podla druhu skolenia

Druh Skolenia Skolenia, kurzy Dial’kové vzdelavanie Spolu
Pocet hodin 179 613 89653 269 266
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Pocet odskolenych dni podl’a formy realizovaného $kolenia

V banke sa realizuji Skolenia formou externou (dodavatel'ské spolo¢nosti)
a internou. Nasledujuca Statistika ukazuje celkovy pocet odskolenych dni,
pricom jeden odsSkoleny denn predstavu 7,5 hodiny. Zamestnanci podla
uvedenej Statistiky najviac absolvovali vzdeldvanie formou e-learningu,

najmenej boli realizované Skolenia prostrednictvom externych spolo¢nosti.

Tabulka €.6 Pocet odskolenych dni podla formy realizacie skolenia

Forma ) )
interné externé e-learning Spolu
realiz.Skolenia
Pocet dni 16 793 4 897 36332 58 022

Pocet odskolenych dni podl’a jednotlivych oblastni videldavania

Nasledovna tabulka ndm ukazuje pocet dni realizovnych Skoleni
v jednotlivych oblastiach vzdelavania. Celkovo odskolenych dni predstavuje

58 022, pri¢om najvyssi pocet dosahuju Skolenia v obchodnej oblasti.

Tabul’ka ¢.7 Pocet odskolenych dni podla jednotlivych oblasti vzdelavania

Oblast’
obchodné | manazérske | uverové operativne finanéné | Jazykové | IT Skolenia Spolu

vzdelavania

Pocet dni 36943 1842 14 967 1382 1533 75 1280 58 022
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Graf 2 Grafické znazornenie poctu odskolenych dni podla jednotlivych

oblasti vzdelavania

1382 1533 1280

W obchodné
B manaiérske
= uverové

M operativne
= financné

™ jazykové

m IT Skolenia
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3.3. Odbor vzdelavania

V  banke zabezpeCuje vzdeldvanie arozvoj zamestnancov Odbor
vzdelavanie a rozvoj. Tento odbor je zaradeny do Useku I'udské zdroje. Odbor
je tvoreny oddeleniami — Logistika vzdeldvania, Dizajn a vzdelavanie
a Oddelenie lektorov a koucov. Hlavnymi ¢innostami Odboru vzdeldvanie a

rozvoj su:
e identifikovat’ ciele a potreby vzdelavania zamestnancov

e planovat’ a navrhovat’ projekty vzdelavania a rozvoja zamestnancov, ich

realizovanie a monitoring
e identifikovanie vhodnych dodavatel’'ov pre oblast’ vzdelavania
e navrhovanie, sprava a kontrola rozpoctu vzdelavania
e realizovanie rozvojovych aktivit

e vyhodnocovanie a reportovanie aktivit vzdeldvania — spitna véizba,

testy
e programy vzdeldvania
e administrativa

e pripravovanie a realizovanie e-learningovych kurzov a testov v aplikécii

AMOS
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Banka si pravidelne stanovuje dlhodobé ciele, ktoré uvadza vo svojom

bankovom predpise (2009). Obsahom predpisu su stratégie:

e ako zaskolit’ novych zamestnancov a zamestnancov, ktori boli preradeni

na iné pozicie, aby vedeli dobre vykonavat’ svoju pracu

e ako poskytnut’ odborné vzdeldvanie, aby bola dodrzana platna

legislativa, odbornost’ na jednotlivych funkciach
e ako zvySovat’ motivaciu a podporovat’ profesionalny rast zamestnancov

e ako stabilizovat’ kI'icovych zamestnancov

Prostrednictvom tohto odboru banka kvalitne a efektivne zabezpecuje
vedomosti a zruénosti zamestnancov, ktoré potom vyuziva pri napliiani svojich
cielov. Tak dochadza aj k motivacii zamestnancov k dlhodobej kariére ako aj

k ich stabilizacii.

Banka kazdoro¢ne svoje aktivity planuje na zaklade ,,Planu vzdelavacich
aktivit“, ktoré¢ st vyhodnocované ucastnikmi vzdelavania, jeho priamym
nadriadenym a taktiez Specialistom vzdelavania. O vzdelavacich planoch, ich
realizécii a rozpocte s manazérom pravidelne zasielané reporty za ich riadeny

atvar.

Samotné vzdelavanie je v banke realizované prostrednictvom “Bankovej
akadémie vzdeldvania®. Zabezpecuji ho kouci a lektori, ktorych si banka
vacSinou vybera spomedzi vlastnych zamestnancov, posobiacich na pozicii
poradca klienta alebo Specialista. Vybery na danu poziciu prebiehaju vel'mi

doésledne, nakol'ko osobnost’ lektora vyrazne ovplyviiuje vzdeldvaci proces.

Systém vzdelavania v banke je riadeny prostrednictvom externého
programu nazyvaného ,,Amos®, ktory maji k dispozicii vSetci zamestnanci.
V tejto aplikéacii ma kazd4 pracovnd pozicia nastavené vlastny elektronicky
pristup. Jednotlivi wuzivatelia maju napldnované vzdelavacie aktivity

a kedykol'vek si v systéme moézu pozriet stav kurzov a poziadaviek. Taktiez
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aplikacia obsahuje ,katalog vzdeldvacich aktivit®, ktory sluzi na lepSiu
orientdciu a prehlad, manazér prostrednictvom katalogu objedndva pre

zamestnanca jednotlivé $kolenia. CiZe aplikacia AMOS obsahuje dve sekcie :

»E — learning* a ,Logistika vzdelavacich aktivit®. Jednotlivé pozicie sa
maju moznost' prostrednictvom e-learningového kurzu na dial’ku vzdeldvat’,
testovat, zaroven riadiaci manazéri zabezpeCuji prostrednictvom tohto
logistického programu pre svojich zamestnancov Skolenia, ktoré ponuka

katalog vzdelavacich aktivit.

3.3.1. E-learning v banke

E-learning — je elektronickd forma $tadia zamerana na e-kurzy a e-testy,
ktoré su pripravené zvlast’ pre jednotlivé pracovné pozicie. Jednotlivi Gcastnici
kurzov si mézu elektronicky, priamo na pracovisku Studovat’ postupne, podla
vlastného tempa. Jednd sa o najmodernejSi sposob vzdelavania, ktory
vyuzivaji mnoh¢ vyspelé firmy a institacie. Tato moderna metdda zabezpecuje
usporu nielen financii, ale aj ¢asu. Po absolvovani jednotlivych kurzov si
zamestnanci svoje ziskané vedomosti testuju prostrednictvom vlozeného
kratkeho testu, ktory je mozné niekolkokrat opakovat. O vysledku testu je
ucastnik ihned’ informovany. Obsahom aplikacie s teda rozne kurzy, testy
a prezentacie, ktoré¢ su vicSinou vytvorené k novej problematike v bankove;j
institacii. Manazér pravidelné dostava reporty o absolvovanych kurzov svojich
podriadenych. Vd’aka e-learningu ziskava bankova institicia niekol'’konasobne

vyssi pocet vyskolenych I'udi, vel’ku Gsporu ¢asu a finanénych nakladov.
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Vsetky vzdeldvacie aktivity su zabezpeCované ,,Bankovou akadémiou
vzdelavania“, ktora riadi cely proces ,,interného a aj externé¢ho vzdeldvania®.

Vicsinou sa jedna o rdzne otvorené kurzy, konferencie a seminare.

Banka neustdle pripravuje rézne vzdeldvacie programy, pretoze si je
vedoma potreby zvySovania kompetencii svojich zamestnancov. Jednotlivé
vzdelavacie aktivity ¢leni podla pracovného zaradenia zamestnanca v Utvare

kde pracuje na:

e vzdelavacie aktivity - celobankové
e vzdeldvacie aktivity pre ustredie
e vzdeldvacie aktivity pre retailovu siet’

e vzdelavacie aktivity pre firemnu siet’

Banka ddva mozZnost’ prejavit’ svoj talent a presadit’ svoje napady v ramci
svojich projektov aj Studentom strednych a vysokych §kél. Cielom tychto
projektov je zvySovat kvalitu vzdelavania v oblasti financii, ddva moznost’
Studentom ziskat' nezéavisly pohlad na cinnost banky, rozvijat' vysoky

potencial Studentov pre ich nové népady.

3.3.2. Koucing a mentoring v banke

Medzi dva Specifické vzdelavacie programy banky patri prave ,,koucing* a
wmentoring*, prostrednictvom ktorych pracovnici ziskavaji skusenosti najmé

v oblasti predajnych a odbornych zru¢nosti.

Kouding — jedna sa o aktivitu riadiaceho manazéra voc¢i podriadenému, pri
ktorom zvySuje jeho vykonnost a potencial. Banka realizuje koucingy na
dennej baze uz takmer 8 rokov. Koucingy st zamerané najmi na rozvoj
zamestnancov v predajnych a komunikacnych zru¢nostiach a su prenl stanovené

konkrétne pravidla, ktoré sa maji manazéri moznost” naudit’ v ramci svojho
9
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manazérskeho rozvoja. Schopnost’ koucCovat’ tvori zdklad manazérskych

kompetencii.

Kouc¢ v banke :

identifikuje priestor na zlepSenie obchodnych zru¢nosti zamestnanca
e je partnerom manazéra

e realizuje taktiez koucing samotného manazéra

e zostavuje plan aktivit v rdmci individudlneho koucingu

e planuje a riadi kou¢ingové stretnutia

pomaha l'ud’om k uspechu, ma k nim pozitivny postoj, je empaticky

Samotné koucovanie vnima manazment v banke ako sucast’ vzdeldvania
vSetkych zamestnancov, ktori su denne v kontakte s klientmi. Uvedomuju si
stale viac fakt, Ze cesta k uspechu a naplneniu potrebnych cielov je prave

prostrednictvom ich vzdelanych zamestnancov.

Mentoring — je rozvojovy program, ktory bol vytvoreny pre novoprijatych
zamestnancov. Cielom mentoringu je bezproblémova adapticia novych
zamestnancov pocas adaptacného procesu, ktory trvd 3 mesiace. Kazdy
novoprijaty zamestnanec ma svoj adapta¢ny plan, ktorého obsahom je rozpis
jeho aktivit a Skoleni. Mentorom by mal byt zamestnanec, ktory je odborne

zdatny a pomaha novoprijatému kolegovi rychlejsie sa adaptovat’.
Charakteristika mentora v bankovej institucii:
e zamestnanec, ktory pracuje v banke minimalne jeden rok

e je doporuceny svojim nadriadenym a je odborne zdatny

e ma predpoklad aj ako osobnost’, venovat’ sa novoprijatému
zamestnancovi

e je trpezlivy, ochotny pomoct’, empaticky
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Certifikacia zamestnancov — vybrané pracovné pozicie ako Specialista pre
podnikatelov ~ a hypotekarny Specialista maju povinnost prejst tzv.
certifikaciou zamestnancov, ktord pozostava z teoretickej a praktickej casti.
Podmienkou absolvovania teoretickej Casti je prejst zdkladnymi Skoleniami
potrebnych pre dant poziciu a absolvovat uspesne test. Pre praktick
certifikdciu je podmienkou tspesne absolvovanie teoretickej certifikacie. Dana
certifikacia je platna dva roky. Prihlasuje sa na fiu zamestnanec sam, nasledne
schvalenie je na nadriadenom manazérovi, ktory cez aplikaciu AMOS potvrdi

ucast’.

E — learning — naymodernejSia forma vzdelavania, ktoru banka vyuziva, tak
ako aj iné vyspelé krajiny. Prindsa usporu nakladov na vzdelavanie, ale aj
usporu cCasu. Zamestnanci sa maju moZznost prostrednictvom e-learningu
individualne vzdelavat, zvolit si vlastné tempo Studia. Tento systém
vzdelavania reSpektuje zaroven réznu vzdelanostni Uroven zamestnancov.
Skolenie prebieha v aplikacii AMOS, kde sa nachadzajii pripravené kurzy
a testy. Jednotlivé kurzy si zamestnanci mézu opakovat’ neobmedzene a po ich
absolvovani dostant ihned” informaciu o ich uspesnosti. E-learningovy systém
ma vytvorené testy vzdy k aktudlnej problematike, ku kampaniam ktoré
momentalne prebichaji a k novym pracovnym postupom. Kazda pracovna
pozicia méa vytvorené zvlast testy, ktoré si kazdy ucastnik mdze spracovat
individudlnym tempom. Manazér je pravidelne informovany tyzdennym

reportom.
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3.4. Analyza vzdelavacich potrieb zamestnancov

Cielom prieskumu bolo rozanalyzovat zaujem zamestnancov banky
o vzdelavanie, ako vnimaju jednotlivé metdody vzdelavania. Ktoré metody
vzdeldvania vyuzivaji najviac a ktoré su pre nich najviac prinosné, alebo
naopak najviac stresujuce. Pre realizaciu analyzy sme si vybrali zamestnancov
pracujucich v jednotlivych retailovych pobockach na nemanazérskych

poziciach.

Ciel’ bol vypracovany do niekol’kych vyskumnych otazok:
e aké ndzory maju pracovnici na jednotlivé vzdeldvacie metody
e aké vzdelavacie aktivity absolvovali v minulom roku
e ktoré vzdelavacie aktivity mali pre nich najvacsi prinos
e ktoré¢ vzdelavacie aktivity boli pre nich najviac stresujuce

e aky nazor maju na Specidlne vzdelavacie formy (mentoring,

koucing, e-learning)

K vyplneniu dotaznika bolo oslovenych celkovo 55 respondentov na
nemanazérskych poziciach v regione Trencin. Tento stibor zamestnancov tvori
30% celkového poctu nemanazérov regionu Trenéin. Skupina oslovenych
respondentov v celkovom pocte 24 mala dosiahnuty vek do 40 rokov, druhd

skupina v poc¢te 31 bola vo veku nad 40 rokov.
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Nasledujuci graf predstavuje rozdelenie oslovenych zamestnancov, ktori
pracuju v bankovej institdcii viac ako 5 rokov a zamestnanci pracujuci viac ako

10 rokov .

Graf ¢.3 Znazornenie respondentov podla poctu odpracovanych rokov

® do 1 roka

® do 3 rokov

m do 5 rokov

® viac ako 5 rokov

® viac ako 10 rokov

Tabulka ¢.8 Znazornenie respondentov podla poctu odpracovanych rokov

osloveni zamestnanci

do 1 roka 3
do 3 rokov

do 5 rokov 8
viac ako 5 rokov 11
viac ako 10 rokov 17
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Dotaznik celkovo vyplnilo 43 zamestnancov, C¢o predstavuje 78%
navratnost’ vyplnenych dotaznikov. Z hl'adiska pohlavia vyplnilo dotaznik 10%
muzov a 90% Zien. Zastipenie Zien je v danej inStiticii je ovela vicsie ako

muzov. Identifikacné udaje z hl'adiska veku su spracované v nasledujicom

grafe.
Graf ¢. 4 Znazornenie respondentov z hladiska ich veku

m do 30 rokov

B do 40 rokov

= nad 40 rokov
Tabul’ka ¢. 9 Znazornenie respondentov z hladiska ich veku

osloveni zamestnanci

do 30 rokov 10
do 40 rokov 14
nad 40 rokov 31
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V skiimanom subore respondentov mé 60% zamestnancov dokoncené

najvyssie vzdelanie stredoskolské. 40% zamestnancov vystudovalo vysoku

skolu.

Graf ¢. 5

Znazornenie respondentov podla dosiahnutého vzdelania

m stredoskolské
B vysokoskolské

Tabulka ¢. 10

Znazornenie respondentov podla dosiahnutého vzdelania

osloveni zamestnanci

stredoskolské

26

vysokoskolské

17
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3.4.1. Vyskumné metody

Pre zber informacii o vzdeldvacich potrebdch sme pouzili dotaznikovu

formu, nakolko tato forma bola pre respondentov zrozumitelna a ¢asovo
najmenej narocna. (vzor dotaznika vid’. priloha I). Podany bol v papierovej
forme ajeho vyplnenie netrvalo viac ako 5 minut. Dotaznik obsahoval 13
otazok a bol zostaveny tak, aby pokryl vSetky vyskumné otazky. Vyskumné
otazky v dotaznikovej forme sme polozili respondentom pdsobiacich v r6znych

nemanazérskych poziciach (klientsky pracovnik, poradca klienta, Specialisti).

3.4.2. Hypotézy prieskumu

Pocas prieskumu prostrednictvom dotaznikov sme sa zaoberali

nasledovnymi hypotézami:

H1 - Predpokladdme, Ze 60% zamestnancov sa chce vzdelavat vo vlastnom

zdujme .

H2 - Predpokladame, Ze 70% zamestnancov sa najcastejSie vzdelava

e-learningovou formou

H3 - Predpokladame, Ze 50% zamestnancov stdle povazuje za najacinnejSiu

formu vzdelavania klasické Skolenia.
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3.5. Vysledky prieskumu

Informacie ziskané prostrednictvom dotaznikov boli spracované v grafoch
podla jednotlivych otazok. Grafy boli vypracované podla odpovedi

respondentov v dotaznikoch.

Respondentom boli polozené nasledovné otazky:

Otazka ¢. 1:

Ako ¢asto sa zucastiujete vzdelavacich aktivit?

Touto otazkou sme cheeli zistit', ako Casto sa zamestnanci vzdelavaju

Graf ¢. 6 Pravidelnost vzdelavacich aktivit

0%

M pravidelne
H skor pravidelne

il nepravidelne

H vobec
Tabulka ¢. 11 Pravidelnost vzdelavacich aktivit
pravidelne 22
skor pravidelne 18
nepravidelne 3
vObec 0

Zo ziskanych odpovedi sme zistili, Ze 22 zamestnancov sa zcastiluje
vzdelavacich aktivit pravidelne, 18 zamestnancov skor pravidelne, 3

zamestnanci odpovedali, Ze sa vzdelavaju nepravidelne.
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Otazka ¢. 2:

Mate moZnost’ sama ovplyvnit’ vyber a mnoZstvo vzdelavacich aktivit?

Cielom tejto otazky bolo zistit, ¢i si zamestnanci maju moznost vybrat

vzdelavacie aktivity

Graf ¢. 7 Ovplyviiovanie vzdelavacich aktivit

H ano
H nie

i priamo nie

Tabulka ¢. 12 Ovplyviiovanie vzdelavacich aktivit
ano 21
nie 6
priamo nie 16

Zistili sme ze, 21 zamestnancov banky ma nazor, ze méze ovplyvnit’ mnozstvo
ich vzdelavacich aktivit, 16 zamestnancov si mysli, Ze priamo nedokaze
ovplyvnit’ vyber konkrétnych Skoleni, 6 respondentov odpovedalo, ze nedokéze

vobec vyber Skoleni ovplyviiovat'.
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Otazka ¢. 3:
MnozZstvo absolvovanych Skoleni je podPa vas:

Touto otazkou sme chceli zistit, ¢i vyhovuje zamestnancom frekvencia

jednotlivych vzdelavacich aktivit

Graf ¢. 8 Mnozstvo absolvovanych Skolent

M skor zbytoéné
M zodpovedajlce
i skor nedostatocné

# nedostatocné

Tabulka ¢. 13 Mnozstvo absolvovanych Skoleni
skor zbytocné 1
zodpovedajuce 33
skor nedostatocné 5
nedostatocné 5

Z celkového poctu oslovenych respondentov 33 povazuje pocet vzdelavacich
aktivit za zodpovedajuci ich poziadavkam, 5 zamestnancom skor realizované
Skolenia nepostacuji a5 zamestnancov si mysli, Zze pocet Skoleni je
nedostatoény. 1 zamestnanec odpovedal, Ze realizované Skolenia st skor

zbyto¢né.
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Otazka ¢. 4:

Mate zaujem rozvijat’ si svoje vedomosti, pokial’ Vam to inStiticia

ponuka?

Touto otdzkou ddvame moznost’ respondentom vyjadrit’ sa, aky maji vzt'ah

k vzdelavaniu
Graf¢. 9 Zaujem o rozvoj vedomosti
2% 0%

M vidy to uvitam
H skér ano
ud skor nie
Hnie

Tabulka ¢. 14 Zaujem o rozvoj vedomosti

osloveni zamestnanci

vZdy to uvitam 36
skér ano 6
skor nie 1
nie

Vicsina zamestnancov na danu otdzku reagovala pozitivne, 36 respondentov
vzdy uvita rozvijat’ si svoje vedomosti, 6 respondentov si mysli, ze skor ma

zaujem vedomosti rozvijat,, len 1 zamestnanec reagoval negativne.
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Otazka €. 5
Co Vas najviac motivuje zucastiiovat’ sa na vzdelavacich aktivitach?

Pri tejto otdzke sme cheeli zistit’ ¢o najviac motivuje zamestnancov neustale sa

vzdelavat
Graf ¢. 10 Motivacia absolvovania vzdelavacich aktivit
2% o M zvy$ovanie mojej
0% profesnosti a zruénosti
\ H zvySenie osobného rastu
i Unik z pracovného
prostredia
Ezoznamenie sa s novymi
kolegami
ud Skolenia ma obohacuju
Tabul’ka ¢. 15 Motivacia absolvovania vzdelavacich aktivit
osloveni zamestnanci
zvySovanie mojej profesionality a zrucnosti 24
zvysSenie osobného rastu 13

Unik z pracovného prostredia

zoznamenie sa s novymi kolegami 1

Skolenia ma obohacuju

Vicsinu respondentov najviac motivuje vzdelavat’ sa hlavne to, ze si zvysia
svoju profesionalitu a zru¢nost, t.j. celkom 24 respondentov. Zvysit' osobny
rast vzdeldvanim povazuje za dolezité celkovo 13 zamestnancov. 5
respondentov Skolenia obohacuju a1 respondent sa rdd zoznami s novymi

kolegami. Nikto nepovazoval vzdeldvanie za unik z pracovného prostredia.
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Otazka ¢. 6:

AKké faktory v oblasti vzdeldvania povaZujete za najviac rusivé

Pri tejto otdzke sme chceli zistit, ¢o najviac pocas vzdelavacej aktivity

respondenta rusi

Graf ¢. 11 Rusive faktory v oblasti vzdelavania

M vela prace po navrate do
prace

® narocnost skoleni

& zI3 organizacia

® 713 atmosféra

M Ziadne rusivé faktory

Tabulka €. 16 Rusive faktory v oblasti vzdelavania

osloveni zamestnanci
vela prace po navrate do prace 26
naroénost skoleni

zla organizacia

zI4 atmosféra

O (wiw N

Ziadne rusivé faktory

Zaznamenali sme z odpovedi respondentov, Ze najviac rusivé je mnoZzstvo
prace po Skoleni, na ktoré reagovalo 26 zamestnancov. 2 povazuju Skolenia za
naroné, 3 za zle organizované, 3 citia zI0 atmosféru na Skoleniach a 9

respondentov nema ziadne rusivé faktory pocas skolenia.
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Otazka ¢. 7:
Ktorej z metdd vzdeldvania sa najcastejSie ziicastiiujete?

Vramci tejto otazky nas zaujimalo, ktori z uvedenych metdéd bankova

institucia najviac vyuziva

Graf ¢. 12 Najcastejsie absolvované vzdelavacie metody

2% @ klasické $kolenie
M tréning
i koucing
# workshop
i e-learning
Tabulka ¢. 17 Najcastejsie absolvované vzdelavacie metody

osloveni zamestnanci

klasické Skolenie 2
tréning 2
koucing 3
workshop 1
e-learning 35

Najcastejsie sa zamestnanci banky vzdelavaji prostrednictvom e-learningu, na
ktory reagovalo celkovo 35 respondentov, potom su to takmer v rovnakom

pomere klasické skolenia, tréningy, koucingy a workshopy.
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Otazka ¢. 8:
Ktora z metéd vzdelavania je pre Vas najprinosnejSia?

Vzhl'adom k tomu, ze banka vyuziva mnohé z metdd vzdelavania, checeli sme
9 9

zistit’, ktord z nich ma pre zamestnanca najvacsi prinos

Graf¢. 13 Najprinosnejsia vzdeldvacia metoda

M klasické Skolenie
M tréning

i koucing

# workshop

i e-learning

Tabul'ka ¢. 18 Najprinosnejsia vzdeldvacia metoda

osloveni zamestnanci

klasické sSkolenie 26
tréning 4
koucing 3
workshop 5
e-learning 5

Z odpovedi 26 zamestnancov je jednoznacné, ze za najviac prinosnu
vzdelavaciu metdédu povazuji klasickt formu Skolenia. Ostatni povazuju
tréning, koucing, workschop a e-learningovli metddu za takmer rovnocennt, ¢o

sa tyka prinosu.
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Otazka ¢. 9:

Ktora z metéd vzdelavania je podl’a Vas najefektivnejsia?

Touto otazkou sme chceli zistit, ktort z metdod vzdeldvania povazuju

zamestnanci za najefektivnejsiu

Graf ¢. 14 Najefektivnejsia vzdelavacia metoda

M klasické Skolenie
M tréning

i koucing

H workshop

i e-learning

Tabulka ¢. 19 Najefektivnejsia vzdelavacia metoda

osloveni zamestnanci

klasické Skolenie 22
tréning 10
koucing 3
workshop 3
e-learning 5

Co sa tyka efektu $kolenia, celkovo 22 oslovenych respondentov povazuje

klasické Skolenie za najviac efektivne, 10 respondentov za efektivhu formu

vzdelavania povazuje tréning, 5 zamestnancov e-learning, 3 koucing

a 3 workschop
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Otazka ¢. 10:
Ktora z metod vzdelavania je pre Vas najviac stresujuca?

Cielom tejto otazky bolo zistit, ktora zuvedenych metod vzdelavania

zamestnanca najviac stresuje

Graf ¢. 15 Najviac stresujuce metody vzdeldvania

M klasické Skolenie
M tréning

i koucing

# workshop

i e-learning

Tabulka ¢. 20 Najviac stresujuce metody vzdelavania
klasické Skolenie 1
tréning 21
koucing 20
workshop 1
e-learning

21 respondentov najviac stresuje tréning a 20 respondentov koucing. Ostatné

metddy st povazované za menej stresujuce.
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Otazka ¢.11:

Ktora z metéd vzdelavania Vam v ramci vzdelavacich aktivit najviac

chyba?

Tuto otazku sme zaradili v dotazniku za uclelom zistit’, ktora z metod

respondentom najviac vo vzdelavani chyba

Graf ¢. 16

Najviac chybajuce metody vzdelavania

0%

M klasické 3kolenie
M tréning

ud koucing

# workshop

i e-learning

Tabulka ¢. 21

Najviac chybajuce metody vzdeldvania

osloveni zamestnanci

klasické Skolenie 29
tréning 4
koucing 3
workshop 7
e-learning 0

Najviac chybajiuca metoda vzdelavania v banke sa ukézalo klasické Skolenie,

na ktoré¢ reagovalo celkovo 29 respondentov. Celkovo 7 zamestnancov by

prijalo viac workshopov a ostatné vzdeldvacie metody st menej chybajuce.
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Otazka ¢. 12:
AKYy je vas nazor na e-learningové vzdeliavanie

Nakol'ko vzdelavanie e-learningovou formou tvori takmer polovicu celkového
vzdelavacieho ¢asu, chceli sme zistit', ako respondenti vnimajl tato pomerne

roz$irent a moderntt metddu vzdelavania

Graf ¢. 17 Graficke vyjadrenie nazoru na e-learning

M vynikajuca, pokrokova
forma

H naro¢na forma
u nema Ziadny prinos
# nahradil/a by som ho

klasickou formou

M nezazivna forma

Tabulka ¢. 22 Tabulkové vyjadrenie nazoru na e-learning

osloveni zamestnanci

vynikajuca, pokrokova forma 34

narocna forma

nema Ziadny prinos

nahradil/a by som ho klasickou formou

A (IN[|RLN

nezazivha forma

E-learning povazuje 34 respondentov z 43 celkovo spytanych za vynikajucu
a pokrokova formu vzdelavania. Jednd sa tak o vdcSinu oslovenych

zamestnancov.



Otazka ¢. 13:
Ktoru zo vzdelavacich aktivit by ste radi v najblizsej dobe absolvovali?

Pri tejto otazke nas najviac zaujimalo, aké Skolenie by v najblizSom CcCase

zamestnanci uvitali.

Graf ¢. 18 Najviac ziadané skolenie v najblizsej dobe

M nejaké produktové
Skolenie

M akykolvek tréning

M Ziadnu vzdeldvaciu

5
u/

aktivitu

Hiné

.
Tabulka ¢. 23 Najviac ziadané skolenie v najblizsej dobe
Columnl osloveni zamestnanci
nejaké produktové skolenie 23
akykolvek tréning 7
Ziadnu vzdelavaciu aktivitu 3
iné 10

Najviac respondentov v celkovom pocte 23 by malo zaujem absolvovat’ nejaké
produktové Skolenie. Ostatni v poCte 7 by sa rado zcastnilo tréningu, naopak 3
momentalne nemaji zdujem o ziadne Skolenie. Ostatni ti¢astnici mali moznost’

vyjadrit’ sa prostrednictvom vol'by iné, kde uviedli rozne vzdelavacie aktivity.
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3.6. Zhodnotenie prieskumu

Na zaklade zistenych informécii z prieskumu moézeme povedat, ze
zamestnanci banky sa Skolia pravidelne a zucCastiiuji réznych vzdelavacich
aktivit pripravovanych zo strany zamestnavatel'a. Mnozstvo aktivit povazuju za
primerané, nakolko si stidle viac uvedomuju konkurenciu a fakt, ze bez ich
odbornych znalosti nemézu zvySovat' konkurencieschopnost’ na bankovom
trhu. Zamestnanci maju k vzdelavaniu vel'mi pozitivny vztah a povazuja ho za
sucast’ svojho osobného rozvoja. Vzdelavanie ako nutnost’ z dévodu ich

pracovného zaradenia berie len malé mnozstvo respondentov.

Zistovali sme aj dovody motivacie vzdelavat sa. 86% respondentov
motivuje vzdelavat sa fakt, ze si zvySia zruCnost a profesionalitu, ktora je
nevyhnutnost’ou pre uspech bankového zamestnanca. Vzdeldvanim vidia aj ako

prinos pre ich osobny rast.

TaktieZ nas zaujimalo, o zamestnanci vnimaju ako najviac rusivé pri ich
vzdelavani. Z odpovedi vyplynulo, Ze najruSivejSim faktorom je mnoZstvo

prace, ktor¢ ich ¢aka po navrate zo Skolenia.

Respondentov sme sa taktiez pytali, ktoré zo Skoleni povazuji za
najprinosnejSie a najefektivnejsie. Dozvedeli sme sa, Ze najprinosnejsie su pre
zamestnancov klasické Skolenia, kde sa dozvedia priamo od lektora potrebné
informacie k danej problematike. VicSinou ide o produktové, odborné
Skolenia. Druhd najefektivnejSia forma je povazovand workshop, kde si
zamestnanci vymienaju skusenosti a hladaji najefektivnejSie sposoby pre

dosiahnutie stanovenych ciel'ov.

Mali sme moznost’ zistit' aj metdodu, ktora pri vzdeldvani zamestnancom
najviac chyba. Jednalo sa o klasickii formu Skolenia za pritomnosti lektora.
Naopak vobec zamestnancom nechyba e-learningové vzdelavanie. Povazuji ho

za vel'mi prinosnu, pokrokovi arychlu metodu vzdeldvania, ktora si velmi
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obl'tbili. Uprednostituju vSak klasicki formu vzdelavania za pritomnosti

lektora alebo manazéra.

V poslednej dotaznikovej otdzke nas zaujimalo, akych vzdelavacich
aktivit by sa respondenti radi zicastnili. Najviac z nich odpovedalo, ze by to
mali byt klasické Skolenia, ktoré su odborne zamerané sprevadzané lektorom.
Této forma vzdeldvania najviac respondentom aj chyba, ¢o uviedli v dotazniku

pri otazke €. 11.

Vzhladom ktomu, ze na vykon bankovych pracovnikov s neustale
zvySované poziadavky, domnievame sa, ze su zamestnanci vel'mi tymto faktom
ovplyvneni apreto maji sami velky zaujem zlepSovat svoje schopnosti

a zru¢nosti. Preto tak zodpovedne a pozitivne pristupuji k svojmu vzdelavaniu.

3.7. Overenie hypotéz

H1 - Predpokladime, Ze 60% zamestnancov sa chce vzdelivat’ vo

vlastnom zaujme .

Na tuto hypotézu ndm odpoveda otazka ¢. 4, kde ciel'om bolo zistit' zdujem
zamestnancov o vzdelavanie v ich zamestnani a zistit’, o ich najviac k tomu
motivuje. Z nasho prieskumu vyslo, Zze zamestnanci ¢oraz viac citia potrebu
vzdelavat sa aich  hlavaym  motivom je ich  osobnostny
rast, konkurencieschopnost’ a zvySovanie profesionality a zru¢nosti. Na zaklade

tychto zisteni mézeme povedat’, ze nasa hypotéza sa nam potvrdila.
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H2 - Predpokladame, Ze 70% zamestnancov sa najéastejSie vzdelava

e-learningovou formou

TaktieZ sme vyhodnocovali naj¢astejSie vyuzivanu metddu vzdelavania , kde sa
potvrdilo, Ze e-learning je v banke momentalne najviac vyuziva metdda. Tuto
formu v dotazniku uviedlo 80% respondentov. Povazuji ju za velmi
pokrokovili metddu, ktora uspori nielen financie, ale aj ¢as. Taktiez tato forma
vzdelavania vyhovuje respondentom z hl'adiska vznikajucich stresov, ktoré
maju vicsinou po navrate z klasického skolenia, na ¢o mali moznost’ reagovat
votazke ¢. 6. V danej otazke sme spytali, aké faktory povazuju pocas

vzdelavacej aktivity za najviac rusivé.

Cize na zaklade prieskumu mézeme povedat, Ze aj hypotéza ¢. 2 sa nadm

potvrdila.

H3 -  Predpokladime, Ze 50% zamestnancov stile povaZuje za

najucinnejSiu formu vzdelavania klasické Skolenia.

Pri vyhodnoteni hypotézy ¢. 3 sme za podstatnu povazovali otazku €. 8, kde
sme mali moznost zistovat' najefektivnejSiu formu vzdeldvania - klasické
Skolenie. Tuto odpoved’ oznacilo 51 % respondentov, ktorym tento spdsob
vzdelavania vyhovuje najviac, pretoze pri nom maji odborné vedomosti
sprostredkované prostrednictvom odborne zdatnych lektorov a uprednostiiuju
taktiez osobny kontakt na rozdiel od e-learningovej formy vzdelania. Hypotéza
¢. 3 sa potvrdila, takZe =zamestnanci povazuju za najucinnejSiu

a najefektivnejSiu formu vzdeldvania klasické Skolenia.
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3.8. Navrhy a odporucania

Na zéklade ziskanych informacii a prieskumu, moézeme konStatovat, Ze
banka ma vel'mi dokladne prepracovany vzdelavaci systém a taktiez dosledne
premyslent stratégiu na nasledovné obdobie. Ma velky zaujem, aby sa
zamestnanci rozvijali a zvySovali svoje odborné zru¢nosti, priCom kombinuje
jednotlivé formy vzdelavania ako je koucing, mentoring, e-learning,

workshop a iné).

Odporti¢ame sa aj nad’alej venovat tejto stratégii, zabezpeCovat pre
zamestnancov vhodné Skolenia, dbat’" pritom na primerant Struktaru,
frekvenciu a intenzitu vzdeladvacich aktivit, aby zamestnanci nepovazovali
vzdelavanie za pritaz a nutnost.  Pozitivne hodnotime aj moznost
zamestnancov ovplyvnit' vyber vzdelavacich aktivit ato, ze ich vzdelavanie
prebiecha podla planu osobného rozvoja. Zamestnancov tento fakt motivuje

k pozitivnemu pristupu vzdelavania sa.

Na zéaklade naSich zisteni dotaznikovou formou, odporti¢ame prehodnotit’
pocet vzdelavacich aktivit vedenych klasickou formou prostrednictvom lektora,
nakol’ko podla prieskumu tato forma zamestnancom najviac chyba a dokonca
ju povazuji za najprinosnejSiu a najefektivnejSiu. Aj ked’ si uvedomujeme
casovu naroc¢nost’ klasickych Skoleni, stalo by za zvazenie prehodnotit’ formy
vzdeldvania pre niektoré najnarocnejSie produktové oblasti, ktoré si vyzaduju
priestor na rozsiahlejSiu  konzultaciu s lektorom, pripadne s inymi
zuCastnenymi. Takato forma by bola pre zamestnancov vAa¢Sim prinosom,
nakol’ko by sa zvysila ich odbornost’ a pri komunikacii s klientom by sa citili
istejsie. Uvedomelym pristupom ku vzdeldvaniu zamestnancov ma banka

vysoky predpoklad zvySovat’ svoj kredit na bankovom trhu

Z vyskumu taktiez vyplynulo, ze kou¢ingovll formu vzdelavania povazuju
zamestnanci za najviac stresujucu, preto by bolo potrebné prehodnotit’ sposob

jeho realizacie. Mal by byt realizovany tak, aby zamestnanec nemal stres
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aobavy. Koucing by mal byt realizovany na dobrovolnej baze a nie
z povinnosti a realizovany ihned’ uz od nastupu nového zamestnanca, aby si na

koucingovy proces prirodzenou cestou zvykal.

Posledné odporucanie sa tyka e-learningovej formy vzdelavania, o ktorej sa
prostrednictvom dotaznikového prieskumu dozvedame, ze sa jedna
o vynikajicu a pokrokovu formu vzdeldvania zamestnancov. Avsak otdzne je,
¢i dané vzdeldvanie je pre zamestnancov banky pridanou hodnotou a do akej
miery zvysuje ich odbornost. Tuto formu vzdelavania odpori¢ame vyuzivat
z hl'adiska tspory €asu najmi na nendro¢né Skolenia, kurzy a testy, ktoré sa
tykaji  dennych produktovych usmerneni a produktov, ktoré nevyzaduju
odborni konzultaciu s lektorom. Taktiez odporac¢ame do e-learningového
kurzu zaradit viac nazornych ukéazok a prikladov, ktoré pomdzu lahSie

pochopit’ problematiku produktu.

Vzhl'adom k naro¢nosti vykonavanej prace zamestnancov banky je potrebné
pruzne reagovat’ na ich aktualne potreby v oblasti vzdeldvania. Vzdelavanie je
nevyhnutné realizovat' v takych frekvenciach, aby neboli zamestnancami
povazované za pritaz, ale aby ho povazovali za pridanti hodnotu a benefit,

ktory im zamestnéavatel’ poskytuje.

Verim, ze naSe vysledky a zlepSenia pomdzu identifikovat’ banke d’alSie
moznosti zlepSenia v oblasti vzdeldvania, ¢im si samotna banka moze zvysit

svoj kredit na konkuren¢nom bankovom trhu.
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ZAVER

Jednym z mudrych apre ludstvo poucnych vyrokov Aristotela je
»Vzdelanie mé& horké korienky, ale sladké ovocie“. Ovocie zobrazuje

spokojnost’, uspech, osobny rast a samozrejme dosiahnutie nasich cielov.

Velkym bohatstvom kazdej spolo¢nosti st midri a vzdelani 'udia. Kazdy
Clovek je bohaty hlavne svojim pevnym zdravim, svojimi vedomostami,
schopnostami a talentom, ktoré si vSak musi vazit aje na fiom ako s nimi
nalozi. NaSe vedomosti su pre nds meradlom tuspechu. Mézeme ich odovzdat
druhym, ale taktiez ich aj od druhych prijimat’. Vel'mi ddlezité je chciet’, mat’

v seba vieru, zanietenie a energiu, po ktorej sa dostavi tispech.

Vzdelavat’ sa mozu deti, dospeli i dochodcovia, manazéri aj nemanazéri.
Mo6zZzu sa vzdelavat’ v skole, na kurze, v zamestnani, ¢i doma. V kone¢nom
dosledku kazdy jednotlivec si sdm zodpovedd za svoj osobny rast a rozvoj. Uz
odpradédvna kladla spolo¢nost’ vel’ky vyznam vzdelanosti a celkovej kultivacii
Cloveka. Vzdeldvanie bolo oznacované za kl'icové a povazovalo sa za jediny
zdroj konkurencnej vyhody. Mozeme teda skonStatovat’, Ze aj dnesné ispesné
a konkurencieschopné spolocnosti sa presvedcCili o pravdivosti slov naSich
vyznamnych predkov. Organizicie si plne uvedomuju, ze dolezité je nielen
ziskat, ale hlavne udrzat’ a rozvijat’ vedomosti, schopnosti a sktisenosti svojich

kvalifikovanych zamestnancov.

Aby dnesné organizacie dokazali napiiiat’ formalne i neformélne potreby
vzdelavania, musia zaviest’ rozne typy vzdelavacich stratégii. Tieto stratégie
spristupnia zamestnancom bohaté moznosti vzdelavacich zdrojov takym
sposobom, ktory bude v danom case najvyhodnejsi, priCom obsah bude

reflektovat’ na ciele jednotlivca, tak aj ciele celej organizécie.

Vzdeladvanie arozvoj zamestnancov zvysSuje hodnotu kazdej spolo¢nosti.
Uspesni budu len taki, ktori sa na vzdelanie budu pozerat vlastnymi oCami
a taki, ktori maju jasne vytycené ciele.
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PRILOHA A: Dotaznik

Vzdelavanie zamestnancov v banke

Statistické tidaje o respondentovi:

A. Pocet odpracovanych rokov v banke
e do1roka
e do 3 rokov
e do 5 rokov
e viac ako 5 rokov

viac ako 10 rokov

B. Vek
e do 30 rokov
e do 40 rokov
e nad 40 rokov
C. Dosiahnuté vzdelanie
e stredoskolskeé

e vysokoskolské

1) Ako casto sa zucastiujete vzdelavacich aktivit?
e Pravidelne
e Skor pravidelne
e Nepravidelne
e Vdbec
2) Mate moznost’ sama ovplyvnit’ vyber a mnoZstvo vzdelavacich aktivit?
e Ano
e Nie

e Priamo nie



3) MnozZstvo absolvovanych Skoleni je podPla vas:
e Skor zbytocné
e Zodpovedajuce
e Skor nedostatocné

e Nedostato¢né

4) Mate zaujem rozvijat’ si svoje vedomosti, pokial’ Vam to inStiticia
pontka?

e Vzdy to uvitam
e Skor ano
e SkoOr nie

e Nie

5) Co Vis najviac motivuje zalastiiovat’ sa na vzdelavacich aktivitach?
e ZvySovanie mojej profesionality a zru¢nosti
e ZvysSenie osobného rastu
e Unik z pracovného prostredia
e Zoznamenie sa s novymi kolegami

e Skolenia ma obohacuju

6) Aké faktory v oblasti vzdelavania povaZujete za najviac ruSivé?
e Vela prace po navrate do prace
e Narocnost Skoleni
e Zlé4 organizacia
e Zla atmosféra

e Ziadne rusivé faktory



7) Ktorej z metdd vzdelavania sa najéastejSie zicastiiujete?

Klasické skolenie
Tréning

Koucing
Workshop

E-learning

8) Ktora z metéd vzdelavania je pre Vas najprinosnejSia?

Klasické skolenie
Tréning

Koucing
Workshop

E-learning

9) Ktora z metéd vzdelavania je podl’a Vas najefektivnejsia?

Klasické skolenie
Tréning

Koucing
Workshop

E-learning

10) Ktora z metod vzdelavania je pre Vas najviac stresujuca?

Klasické skolenie
Tréning

Koucing
Workshop

E-learning



11) Ktora z metod vzdelavania Vam v ramci vzdelavacich aktivit najviac
chyba?

e Klasické skolenie

e Tréning
e Koucing
e  Workshop

e E-learning

12) AKy je vas nazor na e-learningové vzdelavanie
e Vynikajuca pokrokové forma
e Naroc¢na forma
e Nema ziadny prinos
e Nahradil/a by som ich klasickou formou vzdeldvania

e Nezazivna forma

13) Ktoru zo vzdelavacich aktivit by ste radi v najbliZzSej dobe absolvovali?
e Nejaké produktové skolenie
e Akykol'vek tréning
e Ziadnu vzdelavaciu aktivitu

e iné



BIBLIOGRAFICKE UDAJE

Meno autora: Renata Poncikova

Odbor: Vzdelavanie dospelych

Forma Studia: kombinovana

Nazov prace: Firemné vzdelavanie

Rok: 2013

Pocet stran: 75

Celkovy pocet stran priloh: 1

Pocet titulov Ceskej a slovenskej literatiry: 18

Veduci prace: Mgr. Jan Pristas



