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Anotacia

Bakalarska praca je venovana téme vzdelavanie pracovnikov ako nastroja
osobného rozvoja. Ciel'om prace je preukazat’ prepojenie medzi firemnym
vzdeldvanim a osobnostnym rastom. V prvej teoretickej Casti prace su
definované ¢innosti riadenia 'udského kapitalu stuvisiace so vzdelavanim
a planovanim osobnostného rozvoja. Charakterizovali sa jednotlivé kroky
podnikového vzdelavania, identifikacia vzdelavacich potrieb, metody
vzdelavania s spolu s vyhodami a nevyhodami. Prakticka ¢ast’ je venovana
opisu podnikového vzdelavania s vyhodnotenim dotaznika, v ktorom
zamestnanci vyjadrili svoje nazory na metody, efektivitu a kvalitu

podnikového vzdelavania.

KPuacdové slova: vzdelavanie, metédy vzdelavania, plany osobnostného

rozvoja, zamestnanci, kariéra, hodnotenie, organizacia.

Annotation

The bachelor work is devoted to the subject of staff training as a tool for
personal development. The aim of the work is to demonstrate the link
between corporate training and personal growth. The initial theoretical part
of this work defines a human capital management activities associated with
education and personal development planning. It characterizes the various
steps of corporate training, identifies training needs, methods of education
along with advantages and disadvantages. The practical part encompasses a
description of corporate training with an evaluation of questionnaire in
which employees express their views on the methods, efficiency and quality

of business education.
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Uvod

Vzdelavanie arozvoj pracovnikov, mnohych priruckach oznacované ako
podnikové vzdeldvanie sa stdva najdolezitejSou sucast'ou personalnej prace
Vv organizacii. Podnikové vzdelavanie je dolezité z pohl'adu organizacie,
ktora zvySovanim kvalifikdcie a rozvojom schopnosti zamestnancov,
zlepsovanim pracovnych podmienok zvysuje svoju konkurencieschopnost’.
Organizacie so zavedenym systémom vzdelavania su lepSie pripravené na
zmeny, ktoré mozu nastat’ z pohl'adu trhu, uvedenia novych technologii. Na
podnikové vzdeldvanie sa musime pozriet’ aj Z pohl'adu zamestnanca, ktory
ziskavanim novych poznatkov a informacii je pripraveny na pripadné zmeny
na pracovnom mieste alebo prechod na ini pracovnu poziciu. Je viacero
pristupov k forme podnikového vzdeldvnia, ako aj vo vyuzivani réznych
metod vzdelavania. Hned’ na si musime polozit’ par otazok. Aké su vlastne
ciele podnikového vzdelavania, ktoré metdody oblubuju zamestnanci na
manazérskych poziciach aaké na administrativnych poziciach, ako sa
organizacia stavia k systému vzdelavani, kariérnemu rozvoju. Uvedengj

problematike sa venuje tato bakalarska praca.

Ciel'om bakalarskej prace je zhodnotenie a porovnanie teoretickych definicii
podnikového vzdeldvania so systémom vzdeldvania v spolo¢nosti Amslico

a jeho vplyvom na osobnostny rozvoj zamestnancov.

Obsahom prvej kapitoly je oboznamit’ sa s riadenim l'udskych zdrojov ako
komplexnym systémom starostlivosti 0 zamestnanca. Vymedzuje zakladné
teoretické vychodiska pre celozivotné vzdelavanie, rozvoj zamestnanca a

kariéry ako podstatnou zlozkou riadenia 'udskych zdrojov.

Obsahom druhej kapitoly je opis jednotlivych prvkov podnikového
vzdelavania a rozvoja l'udského kapitalu. Popisujeme jednotlivé pristupy k
vzdelavaniu, pouzivané¢ metddy vzdeldvania s ich kladnymi aj zdpornymi

vlastnost’ami na rozvoj zamestnancov.



Tretia kapitola je venovana praktickym poznatkom, Opisu organizacie a jej
systému rozvoja zamestnancov. V praktickej ¢asti sme porovnavali
teoretické poznatky ucenia, vzdelavania a osobnostného rozvoja S
podnikovym vzdeldvacim systémom. Pomocou dotaznika sme dali priestor
aj zamestnancom spolo¢nosti na vyjadrenie svojho nazoru na systém
a metddy podnikového vzdelavania a ich prospesnost pre osobnostny

rozvoj.



1 Zakladné pojmy

Vzdeldvanie atizba po novych informaciach patri asi k zakladnym
ludskym vlastnostiam. Uz ako malé dieta sa clovek uci, nasdva nové
podnety, poznatky a informacie. O informdacie, vedomosti, poznatky
a sktisenosti sa opiera ¢lovek v rodinnom Zzivote ako aj v praci. Praca je
sucast’ T'udského zivota, prostredie kde travime podstatnii Cast svojho
zivota. Ak chce ¢lovek ako pracovna sila uspiet’ vV dneSnom svete plnom
novych technolégii, technickych postupov, musi si nevyhnutne doplnovat
svoje vzdelanie pomocou d’alSieho celozivotného vzdelavania. Sucastou
celozivotného vzdeldvania je aj podnikové vzdeldvanie, vzdeldvanie
pomocou ktorého spolo¢nost’ hl'ada ti€inné rieSenia pre prekonanie prekazok
V dneSnom turbolentnom prostredi. Hnacim motivom pre vdeldvanie je aj
osobnostny a kariérny rast. Ambicie profesiondlne rast arozvijat’ sa je
odvodena od osobnosti ¢loveka, kazdy c¢lovek je uplne ind osobnost’, ma
svoje Specifikd, pozitivne aj negativne stranky. Niektoré rozdiely su
vrodené, niektoré st ziskané pocCas zivota prostrednictvom vedomého
anevedomého vzdeldvania. Podnikové vzdelavanie, kariérny rast

a osobnostny rozvoj su sucastou riadenia l'udskych zdrojov.

1.1 Riadenie Pudskych zdrojov

LCudia — T'udski potencial je pre organizaciu zdroj fyzickej a psychickej
ginnosti. Ich vedomosti, skiisenosti, osobnostné vlastnosti je potrebné skibit’
pre prospech organizacie. Skibenie jednotlivych vlastnosti ma vo svojej
kompetencii riadenie l'udskych zdrojov. Autori sa zhoduju v néazore, Ze
riadenie arozvijanie l'udského potencidlu sa stava dolezitou ak nie
najdolezitejSou  zlozkou  organizacie, ktord pomocou logickych

a systematickych procesov napiiia strategické plany organizacie.



Riadenie Tudskych zdrojov sa zaobera riadenim l'udi na makrotrovni
vytvaranim arozvojom personalnej organizacie ako celku. Ide o nabor,
vyber, motivaciu, zvySovanie kvalifikdcie a uvolfiovanie pracovnikov.

(Alexy-Boros-Sivak, 2004, s.70)

Podla Koubeka sa “riadenie l'udskych zdrojov stava jadrom riadenia
organizacie, jeho najdolezitejSou zlozkou a takisto najdolezitejSou ulohou
vSetkych manazérov. Tymto novym postavenim personalnej prace Sa
vyjadruje vyznam cloveka, I'udskej pracovnej sily ako najdolezitejSieho

vyrobného vstupu a motora ¢innosti organizacie.* (Koubek 2008, s.247)

Kachanidkova definuje riadenie ludskych zdrojov ako Ccinnost’, ktorej
pozornost’ sa sustred’uje na zamestnancov — l'udské zdroje a ktora sa spolu
s ostatnymi funkénymi oblastami manazmentu podiela na dosiahnuti
synergického efektu — splnenia cielov zamestnancov i podniku ako celku.

(Kachanakova 2007, s.9)

Armstrong (Armstrong 2007, s. 27) charakterizuje riadenie ludskych
zdrojov ako ,strategicky a logicky premysleny pristup k riadeniu toho
najcennejSieho, ¢o organizacie maji — l'udi, ktori v organizacii pracuju a
ktori individudlne a kolektivne prispievaju k dosiahnutiu cielov

organizacie.

1.2 Celozivotné vzdelavanie

Dynamickost” doby, pristup k novym technoldgidm, informaciam nés nuti k

vzdelavaniu. Zistujeme, Ze je davno pre¢ doba, ked nam stacilo

vystudovanie jedného oboru pre cely pracovny zivot.
Koubek vo svojom diele piSe: “Poziadavky na znalosti a zru¢nosti ¢loveka

Vv modernej spolo¢nosti sa neustale menia a ¢lovek, aby mohol fungovat’ ako

pracovna sila, byt zamestnany, musi svoje znalosti a zru¢nosti neustale

10



prehlbovat’ a rozSirovat.“ Préaca, zamestnanie je sucast’ I'udského Zivota,
prostredie kde travime podstatntl ¢ast’ svojho zivota. Praca nerobi rozdiely
medzi zamestnavatelom a zamestnancom, kazdy, ¢i je zamestnanec, alebo
zamestnavatel’ (pravnickd osoba), musi reagovat na nové poznatky a
poziadavky doby. Nase uspechy, ¢i neuspechy v zamestnani, sa odzrkadl'uji

aj v kvalite nasho osobného alebo rodinného zivota.

Vzdelavanie by malo byt systematické a malo by zahffiat’ vSetky zmeny.
Moderné podniky si tito skutocnost’ uvedomuju a zacinaju spajat’ svoju
vykonnost' a konkurencieschopnost’ s formovanim takého pracovného
potencialu, pre ktory je charakteristickd vysoké uroven talentu, vedomosti,

zrucnosti a motivacie. (Kachanakova 2007, s.106)

Profesor Bélohlavek definuje celozivotné vzdelavanie ako “vzdelavanie je
mimoriadne silny nastroj rozvoja kompetencii a tim aj zvySenia konkurencie
organizacie, ktora chce udrzat’ krok so zmenami technologii, ekonomiky
a prostredia vobec. Svet sa neustdle meni aodbornik sa preto musi
vzdelavat’ po celu dobu svojej pracovnej kariéry — hovorime preto

0 celozivotnom vzdelavani.* (Belohlavek 2006, s.317)

Organizacie, ktoré¢ si uvedomuju nutnost’ zmien, chcu byt konkurencie
schopné, su flexibilné v aplikovani novych poznatkov. Pre finanénu krizu
dnes mnohé organizicie obmedzujii svoje finanéné vydaje na podnikové
vzdelavanie, niektoré ale flexibilne zareagovali na poZiadavku doby a snazia
sa aplikovat’ nové poznatky a nielen v riadeni organizacie, ale zapracovavat’

ich aj do vzdelavacej ¢innosti svojich zamestnancov.

1.3 Kariéra a osobnostny rozvoj zamestnanca

V byrokratickej spolo¢nosti je kariéra ¢loveka pevne dand. Kariérny rast bol
zavisly od odpracovanych rokov u organizacie. Vzdy sa uvazovalo iba

0 hierarchickom rozmere, postup od nizs§ieho postavenia na vysSie miesta —
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teda hovorime o vertikdlnom postupe, neuvazovalo sa o postupe na ina
poziciu. V dnesnej dobe uz neuvazujeme iba o vertikalnom kariérnom raste,
s pribudajucim vzdelanim a vedomostami rozmySlame aj 0 prechode na iny

odbor, poziciu, hovorime o horizontalnom postupe.

Profesor Bélohlavek, kariéru opisuje ako drahu cloveka zivotom, hlavne
vSak profesionalnu, na ktorej ziskava nové skusenosti, rozvija svoje

kompetencie a realizuje svoj osobny potencial. (Bé&lohlavek, 2006, s.321)

Rozvoj kariéry (career development) ma dve zlozky — jednak usilie
jednotlivca 0 najdenie a uskuto¢nenie svojej vlastnej cesty zivotom,
nazyvané planovanie kariéry (career planning) a jednak Usilie organizacie,
ktoré umoziuje pracovnikom rast v stlade s ich potencidlom management
kariéry (career management). Pre Cloveka aj pre organizaciu je ziaduce
dosiahnut’ sulad — situaciu, kedy sa pracovnik realizuje v zhode s potrebami
a moznost'ami vlastnymi aj s potrebami a moznostami firmy. (B&lohlavek

2006, 5.321)

Armstrong (in: Harrisonova, 2000) definoval rozvoj ako ,vzdelavacie
zazitky akéhokol'vek druhu, pocas neho jednotlivci aj skupiny ziskavaju
zlepSené znalosti, schopnosti, hodnoty alebo chovanie. Ich vysledky sa
vyvijaji skor behom ¢asu nez bezprostredne a maju sklon k ,,dlhovekosti®.

(Armstrong 2007, s. 470)
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2 Cinnosti a tilohy riadenia Pudskych zdrojov

Riadenie I'udskych zdrojov v sebe zahfna viacero ¢innosti a tloh. Hlavnou
ulohou riadenia l'udskych zdrojov je zebezpecCenie plnenia strategickych
planov spolocnosti prostrednictvom l'udského kapitalu. Dolezitou tlohou je
ziskavanie a udrzanie odborne kvalifikovanych pracovnikov, organizécia
musi podnikat’ kroky pre uspokojovanie, zvySovanie a rozSirovanie

schopnosti T'udi a ich potencialu.

Ulohou riadenia Pudskych zdrojov v najobecnej$om pojati je sluzit' tomu,
aby bola organizicia vykonna aaby sa jej vykon neustdle zlepSoval.
Zabezpecit' tito Ulohu mozeme iba neustdlym zlepSovanim vyuzitia
vSetkych zdrojov, ktorymi organizacia disponuje, t.j. materidlnych,

finan¢nych, informac¢nych a l'udskych zdrojov. (Koubek 2008, s.15)

Kachanidkova definuje hlavny ciel ako splnenie dvoch zikladnych uloh

zameranych na :

1. ZabezpeCenie potrebného poctu zamestnancov v pozadovane]
profesii i kvalifikaénej S$trukture a Vv dynamickom stlade so
strategickymi cie'mi podniku.

2. Zosuladenie spravania zamestnancov so strategickymi ciel'mi
podniku. Rozumie sa tym efektivne fungovanie zamestnancov, ktoré
predpokladd ich systematické vzdelavanie a rozvoj, ako aj efektivne
vyuzivanie ich pracovnych schopnosti pomocou adekvatnych

stimula¢nych nastrojov. (Kachanakova 2007, s.12)

Vicsina autorov sa priblizne zhoduje na zakladnych cinnostiach riadenia

T'udskych zdrojov:
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1. Vytvaranie a analyza pracovného miesta — definovanie pracovnych uloh
as nimi spojenych pravomoci azodpovednosti, popis a Specifikécia
pracovnych miest.

2. Personalne planovanie — pldnovanie potreby pracovnikov V organizacii
a planovanie persondlneho rozvoja pracovnikov.

3. Ziskavanie, vyber a prijimanie pracovnikov — priprava a zverejiiovanie
informacii o vol'nych pracovnych miestach, predvyber, vyber uchddzacov.

4. Hodnotenie pracovnikov — priprava potrebnych formuldrov, ¢asového
planu hodnotenia, organizacia hodnotenia.

5. Rozmiestiiovanie pracovnikov aukonéenie pracovného pomeru -
zarad’'ovanie pracovnikov na konkrétne pracovné miesto.

6. Odmenovanie — motivovanie a ovplyviovanie pracovného vykonu.

7. Vzdelavanie pracovnikov — identifikacia potrieb vzdeldvania, planovanie
vzdelavania, hodnotenie vysledkov vzdelavania a ich uc¢innnosti.

8. Pracovné vztahy — spracovavanie informdcii o dohodach, zakonnych
ustanoveniach, zamestnanecké a medzil'udské vztahy.

9. Starostlivost’ o pracovnikov — bezpeénost’ a ochrana zdravia pri praci,
vedenie dokumentacie, zéalezitosti socidlnych sluzieb.

10. Persondlny informacny systém — uchovavanie, spracovavanie a analyza
dat tykajacich sa pracovnych miest, pracovnikov a ich prace.

11. Prieskum trhu prace — odhalenie potencionalnych zdrojov pracovnych
sil pre organizaciu na zaklade analyzy populaéného vyvoja, analyz
konkurenénych ponuk pracovnych prileZitosti a iné.

12. Zdravotna starostlivost’ o pracovnikov — vychadza zo zdravotného
prgramu organizacie.

13. Cinnosti zamerané na metodiku prieskumu, zaistovanie a spracovanie
informacii — vytvaranie harmonogramu personalnej prace a systému
zameranych na vyuZivanie matematickych a Statistickych  metod
V personalnej praci.

14. Dodrziavane zakonov o Oblasti prace a zamestndvanie pracovnikov —
dodrZiavanie zdkonniku préace a inych zakonov tykajlcich sa zamestnavania

l'udi, pracovnikov, prace, odmenovania ¢i socidlnych zalezitosti.
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Tieto funkcie maju urcité Specifické vdzby. Nie je mozné urcitu funkciu
preskocit’ alebo ich dat’ do iného poradia. Kazda totiz logicky na seba
nadvézuje. Ciele azasady pri vykonavani jednotlivych personalnych

¢innosti musia byt’ vzajomne previazané a zladené.

Témou mojej prace je vzdelavanie ako nastroj osobného rastu. Vzdelavanie
pracovnikov patri medzi zakladné, neoddelitelné  Cinnosti riadenia
I'udskych zdrojov v kazdej organizécii, pomocou vzdelavania si spolo¢nosti
pripravuju svojich zamestnancov na zmeny, ktoré mozu nastat’ a pripravuju

si talentované kadre na manazérske pozicie

2.1 Vzdelavanie v procese riadenia Pudskych zdrojov

Vzdelavanie patri medzi zakladné ulohy riadenia ludského kapitalu.
Vyberom zamestnanca, prichadza do organizacie jedinec, ktory po odbornej
aj osobnostnej stranke spiiia poziadavky organizacie. Pomocou vzdelavania

formujeme vlastnosti a schopnosti jedinca pre prospech organizacie.

Bartol definoval vzdelavanie a rozvoj pracovnikov ako: ,,planované usilie
s cielom osvojenia si takého pracovného spradvania zamestnancami, ktoré

povedie k zvyseniu ich vykonu* (Bartol 1991, s.419).

Podl'a Koubeka (Koubek 2008, s.254) je ,,Vzdelavanie pracovnikov

personalna ¢innost’, ktora zahriiuje nasledovné aktivity:

a) Prispdsobenie pracovnych schopnosti pracovnikov meniacim sa
poziadavkdm pracovného miesta, t,j, prehlbovanie pracovnych
schopnosti (flexibilita vramci pracovného miesta, teda akasi
pozdizna, longitudidlna flexibilita). Ide v podstate o tzv.
doskolovanie, ktoré je tradicné, najCastejSie a Casto i hlavnou

ulohou vzdelavania pracovnikov v organizacii
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b)

d)

Nemenej dolezité je vsak aj zvySovanie pouzitelnosti pracovnikov
tak, aby asponl scasti zvladli znalosti a schopnosti potrebné
vykonavaniu dalSich, inych pracovnych miest. Dochadza teda
K rozSirovaniu pracovnych schopnosti (flexibilita, ktorej mozeme
hovorit’ priecna, transverzala).

Usilie o rozsirovanie pracovnych schopnosti pracovnikov ul'ah¢uje
pripadné rekvalifikacné procesy v organizacii, t.j. procesy, kedy
pracovnici, ktori maji povolanie, ktoré organizacia nepotrebuje, su
preskolovani na povolanie, ktoré naopak organizacia potrebuje. Aj
starostlivost’ o rekvalifikaciu pracovnikov organizacie je stcastou
jej organizovaného vzdelavania pracovnikov.

Organizacia vSak neziskava vzdy takych pracovnikov , ktori su
nalezite odborne pripraveny okamzite a V plnej miere vykonavat
pracu na pracovnom mieste, na ktoré boli prijaty. Naopak, spravidla
je nutné prispdsobovat’ pracovné schopnosti novych pracovnikov
Specifickym poziadavkam daného pracovného miesta, pouzivanej
technike, technoldgii, Stylu prace v organizacii a pod. Novych
pracovnikov, musi teda organizacia doSkol'ovat, preskol'ovat’ alebo
ich aspon adaptovat na zvlaStnosti, mechanizmus a kultiru
organizacie v procese, ktory sa nazyva orientacia pracovnika.
Formovanie pracovnych schopnosti v ramci modernej persondlnej
prace prekracuje hranice len odbornej spdsobilosti (kvalifikéacie)
astale viacej zahriiuje aj formovanie osobnosti pracovnik, teda
vlastnosti, ktoré hrajii tak vyznamnu rol'u v medzil'udskych vztahov,
ovplyviiuju chovanie (teda i pracovné chovanie) a vedomie (potreby,
hodnoty, zaujmy, postoje a normy), ateda motivaciu pracovnika,
a odrazaju sa aj vo vztahoch na pracovisku, vyrazne ovplyviiuja
procesy formovanie timov asamozrejme aj individualny

a kolektivny pracovny vykon.*
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2.2 Rozvoj kariéry v procese riadenia Pudskych zdrojov

K vyznamnym aktivitam riadenia TPudskych zdrojov patria rozhodnutia
zamerané na vnutorné formovanie pracovného potencidlu podniku
prostrednictvom rozmiestiiovania zamestnancov medzi jednotlivymi

pracovnymi miestami. (Kachanakova 2007, 5.122)

Pod kariérou sa najCastejSie rozumie rozvojova postupnost’ zamestnani,
ktoré clovek vykondva v priebehu svojho pracovného zivota, jednak na
zéklade zamernych rozhodnuti suavisiacich so svojimi profesijnymi
zaujmami a potrebami podniku, jednak na zaklade istych nahod

a prilezitosti. (Kachanakova 2007, s.122)

Riadenie a rozvoj je potrebné skibit so zaujmami organizacie ale aj
S osobnostnymi a individualnymi vlastnostami jednotlivca. Kazdy ¢lovek je
jedine¢na osobnost, ktord ma nadanie a schopnosti na rdzne Cinnosti. Tak
ako rozny l'udia maji vlohy na rdzne Cinnosti, je aj ich schopnost’ ucit’ sa
rozdielna. Kazdy jedinec ma pre kazdu vlohu svoj strop, tento strop nie je
mozné presiahnut. Rozvijanie schopnosti je jednou z hlavnych stratégii

rozvoja l'udského kapitalu v organizacii.

2.3 Podnikové vzdelavanie a rozvoj zamestnancov

Vedomosti boli, si a budl patrit’ tomu najcejnejSiemu, co Clovek ako tvor
rozumny dokéze preddvat’ z generacie na generaciu. Kazda doba mé svojich
filozofov, umelcov, stavitelov, objavitelov.V sicasnej turbolentnej dobe
plnej objavovania novych technoldgii, metod riadenia, pracovnych postupov
a navykov si kazdy uvedomuje nutnost prehlbovania svojich vedomosti
a znalosti stistavnym dopliiianim, prehlbovanim o nové a nové informacie.

Vzdelanost’ za¢ina byt’ dosledok sucastnej doby.
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Pri napliani strategickych planov organizacie, zohrava doéleziti ulohu
aplikovanie novych informacii, trendov, do vSetkych stupniov riadenia
spolo¢nosti. Organizacie, ktoré si uvedomuju tuto potrebu, aplikuju nové
poznatky aj do systému podnikového vzdeldvania. Podnikové vzdeldvanie
je subor vzdelavacich aktivit, pri ktorych si organzécie formuji pracovné
schopnosti svojich zamestnancov. V podnikovom systéme je vzdelavanie
¢innost’ o pernamentnom procese, V ktorom su ziskavané  vedomosti,
schopnosti ako aj zru¢nosti potrebné pre vykondvanie zamestnania.
Druhou zlozkou podnikového vzdelavania je formovanie osobnosti ¢loveka.
Pri formovani osobnosti sa rozvijaji povahové vlastnosti jedinca, tak aby
prispel Kk zlepsovaniu medziludskych vt'ahov. Formovanim osobnosti tieZ
rozvijame zrucnosti avedomosti orientované¢ pre kariérmny rozvoj

Zzamestnanca.

Podla Tureckiovej (Tureckiova 2004, s.89) je ,,podnikové vzdeldvanie
hlavnym nastrojom rozvoja zamestnancov v zmysle zdokononalovania,
rozSirovania, prehlbovania alebo zmeny Struktury a obsahu ich profesnej
sposobilosti, atym vlastne tiez prispevkom kvyssej vykonnosti

pracovnikov aj firmy ako celku.*

Vo svojom diele Kachanakova (Kachanakova 2007, s. 106) charakterizuje
podnikové vzdelavanie ako ,permanentny proces, v ktorom nastava
prisposobovanie azmena pracovného spravania, Urovne vedomosti,
zruénosti a motivacie zamestnancov podniku tym, Ze sa ucia na zdklade
vyuzitia r6znych metdd. Vysledkom je zniZenie rozdielu medzi aktualnymi

kompetenciami zamestnancov a poziadavkami na nich kladenymi.*

Styblo chape dalSie profesné vzdelavanie ako ,stfast ich osobného
rozvoja. Obdobne ako u strategického riadenia firiem je u kazdého

jednotlivca doélezité stanovit’ jeho siln€ a slabé stranky a hlavne na tie slabé

sa zamerat’.” (Styblo 1993, 5.218)
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Vzdeldvanie arozvoj pracovnikov je persondlna Cinnost’, ktora vyrazne
zvySuje atraktivitu organizacie. T4 ich prostrednictvom poskytuje
pracovnikom nieco, €o zvysuje ich konkurencieschopnost’ na trhu prace vo
vnutri organizacie, ale aj mimo nej, prispieva Krozvoju ich Kkariéry.

(Koubek 2008, 5.162)

Palan (Palan 2002, s.149) definuje podnikove vzdelavanie ,,ako proces
organizovany podnikom, zahriiuje vzdelavanie taktiez vzdeldvanie
v podniku, tak aj v vzdelavanie mimo podnik ¢i vzdelavanie na pracovisku.
Ide o systematicky proces zmeny pracovného chovania, urovne znalosti,

a schopnosti vratane motivacie zamestnancov organizacie.*

Autori sa vac¢Sinou zhoduji v nazore, ze sa podnikové vzdelavanie sa
orientuje na 2 oblasti vzdeldvania, oblast’ vzdeldvania a oblast’ rozvoja
zamestnancov. Obe sii povaZované za vel'mi doleZity néstroj zvySovania
pracovného vykonu jednotlivca ako aj celého podniku. V naSej praci

pouzijeme definiciu podl'a Koubeka (Koubek 1996, s. 126):

Oblast’ vzdelavania — t.j. oblast’ prispdsobovania pracovnikov poziadavkam
pracovnych miest. Konkrétne ide o:

e orientaciu, ¢o nie je ni¢ iné ako zapracovanie nového pracovnika
a usilie o skratenie a zefektivnenie jeho adaptécie na podnik,
pracovny kolektiv aj pracu na danom pracovnom mieste tym, Ze sa
mu dostanu vSetky potrebné informacie, vratane Specifickych
znalosti a zru€nosti, potrebnych pre riadny vykon prace, na ktoru bol
prijaty,

e doskol'ovanie (pouZiva sa aj pojem training), kde ide o pokra¢ovanie
odbornej pripravy v obore, v ktorom ¢lovek pracuje. Obvykle ide o
prispdsobovanie pracovnika novym poziadavkam, vyvolanym
zmenami technolégie ¢i trhu, novymi objavmi, rozvojom metod

riadenia atd’.
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e preskolovanie (rekvalifikacia), ktoré smeruje k osvojeniu si nového
povolania, novych pracovnych schopnosti. Je obvykla len pre vicsie
organizacie, kde dochadza astejsie k presunom pracovnikov na

vnutropodnikovom trhu préace.

Oblast’ rozvoja — ktora je orientovana na ziskanie $irSej palety znalosti a
zru¢nosti, nez ktoré su nevyhnutné k vykonavaniu sucasnej prace
pracovnika v organizacii. Vel'mi vyrazne je pritom zamerana na pochopenie
a zvladnutie komplexnych problémov, ktoré niekedy prekracuju aj hranice

oboru. (Koubek 1996, s. 126)

Armstrong (Armstrong 2007, s. 462) definuje vzdelavanie arozvoj ako
nepretrzity proces, ktory nielen zvysuje existujiice schopnosti, ale tiez vedie
K rozvijaniu schopnosti, znalosti a postojov, ktoré pripravuju 'udi na budutce

SirSie, naro¢nejsie a z hl'adiska Grovne aj vyssie ulohy.

Rozvoj definuje ako vyvojovy proces, ktory umoziiuje progresivne
postupovat’ zo sucastného stavu znalosti a schopnosti k budicemu stavu,
Vv ktorom je potrebna vyssSia Groven schopnosti, znalosti a zru¢nosti. Berie
na seba podobu vzdeldvacej aktivity, ktord pripravuje ludi pre SirSie

zodpovednejsie a naro¢nejsie pracovné tlohy (Armstrong 2007, s. 470)

Vzdelavanie, priprava vzdelavacich programov arozvoj zamestnancov je
jednou z oblasti riadenia T'udskych zdrojov. Pri tvorbe vzdelavacich
programov, je dolezité prihliadat’ na zaujmy organizidcie ako aj zaujmy
pracovnika. Ludia by mali byt motivovani vzdeldvat sa. Motivom pre
vzdelavanie, musi byt dobre stanoveny ciel, ktory musi byt prijatelny a

dosiahnutel'ny. Cudia si musia uvedomovat’ svoje pokroky v vzdelavani.
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2.4 Ciele, ilohy podnikového vzdelavania

Viaceri autori povazuji za zakladny ciel podnikového vzdeldvania
formovanie pracovného potencialu ako osvojenie si  novych
skasenosti, znalosti a pracovné navyky, ktoré su potrebné pri dosiahnuti
audrzani konkurencie schopnosti, no podnikové vzdelavanie by malo
formovat’ aj myslenie I'udi smerom k organizacii, budovat ich lojalnost’ voci
organizacii, pomocou zmeny spravania zlepSovat’ medzil'udské vt'ahy.

Vzdeldvanie musi vychadzat' z dokladnych analyz prace a Specifikacie

zamestnanca.

Zakladnym cielom podnikového vzdeldvania je prostrednictvom
cielavedomého permanentného formovania pracovného potencialu utvorit
podmienky na efektivne plnenie tloh podniku ana jeho konkurencie
schopnost’ na trhu. Investovanie do 'udskych zdrojov vedie k ich celkovému
zhodnoteniu, ktoré sa konkrétne prejavuje prostrednictvom:

e zvySenia vykonu zamestnancov a Urovne poskytovanych sluZzieb,

e zvySenia konkurencieschopnosti podniku,

e moznosti vyuzitia vlastnych zdrojov na pokrytie potreby

Zamestnancov,

e sebarealizécia a spokojnost’ zamestnancov, ich lojality vo¢i podniku,

® Uspory Casu a finanénych nékladov pri rozmiestiiovani zamestnancov
(v ramci adaptacie, pri funkénom postupe, preradeni a podobne).

(Kachanakova 2007, s.107)

Podl'a Armstronga (Armstrong 2007, s. 461) ,,ciel'om politiky a programov
vzdelavania v nejakej organizacii je zabezpeCit kvalifikovanych,
vzdelanych a schopnych l'udi k uspokojeniu sucastnych aj buduicich potrieb
organizacie.“ K dosiahnutiu tohto ciela je nutné zabezpecit', aby l'udia boli
pripraveni a ochotni sa vzdelavat’, chapali, ¢o musia vediet' a byt schopni

robit’, a boli schopni prevziat' zodpovednost’ za svoje vzdelavanie tim, Ze
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budu plne vyuzivat’ existujuce zdroje vzdelavania, vratane pomoci a vedenia

zo strany svojich liniovych manazérov.

Bélohlavek za ciel’ vzdelavania povazuje “rozvoj kompetencii, ktory zlepsi
jeho vykonnost’ v organizicii, to znamend, Ze vyvola trvalé zmeny

Vv znalostiach, zru¢nostiach a postojoch (Bélohlavek 2006, s.318).

Podnikové vzdelavanie je dolezita sucast’ strategickych planov organizacie.
Pomocou podnikového vzdeldvania rozvijame kompetencie, zru¢nosti

a postoje zamestnancov, organizacia si buduje svoj 'udsky kapital.

Armstrong (Armstrong 2007, s. 448) konStatuje, ze “vysledky
ucenia prebiehajiceho Vv organizéacii prispievaju  k rozvoju firemnych
schopnosti zalozenych na zdrojoch. Je to v stlade zo zdkladnymi principami
riadenia l'udskych zdrojov, hlavne tak, Ze je dolezité investovat’ do l'udi, aby
sa vytvoril intelektualny kapital, aky organizacia potrebuje a tak sa zvysila

zasoba ich znalosti a zru¢nosti.

Podl'a Palana (Palan 2002, s.149) “ciel’ podnikového vzdeldvanie nie je len
predavanie poznatkov, ale aj vytvaranie podmienok pre sebarealizaciu ako
najucinnejSicho motivaéného nastroja. V podnikovom vzdeldvani dochadza

ku zjednoteniu osobnych a podnikovych cielov.*

2.5 Pristupy k podnikovému vzdelavaniu a rozvoju
zamestnancov

Vzdeldvanie znamena pdsobenie na Cloveka S cielom utvarania navykov,
postojov, spOsobov spravania, intelektualnej a fyzickej pripravenosti.
Prostrednictvom vzdelavacich aktivit rozvijame vedomosti, spdsobilosti a
postoje Cloveka, ktoré sa vyzaduju v jeho pracovnom 1 osobnom zivote.

Kazda organizacia voli vlastni filozofiu pristupu K podnikovému

vzdelavaniu.
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Za viacerych autorov pouzijeme definiciu prof. Kachanakove;j, ktora hovoi

0 piatich znamych pristupoch k vzdelavaniu a rozvoju zamestnancov:

e Nulovy variant — vSetky vzdeldvacie aktivity sa obmedzuju len na
povinné $kolenia , ktoré vyplyvaju zo zakonnych tGprav a odbornych
predpisov. Udrzovanie alebo zvySovanie kvalifikdcie je uplne
ponechané na iniciativu zamestnancov.

e Nahodny pristup — Skolenie zamestnancov nie je planovang,
podriaduju sa len momentadlnym potrebam. Kurzy sa vyberaju
nahodne. Takéto vzdelavanie nemdze byt efektivne.

e Organizovany pristup — vzdelavacie aktivity st planované
a poziadavky na kurzy presne Specifikované podla poziadaviek
a potrieb podniku.

e C(ielend koncepcia — vzdelavanie sa zabezpecCuje pernamentne
a systematicky na zaklade identifikovanych potrieb. Do riadenia
vzdeldavania st zaangazovani okrem utvaru riadenia l'udskych
zdrojov aj vSetci liniovi manazéri. Zabezpecenie vzdelavacich aktivit
sa rieS§i prostrednictvom spoluprdce sréznymi externymi
agentirami, ale vyrazne sa podporuje aj u€enie pri praci v samotnom
podniku.

e Koncepcia uciacej sa organizacie — vzdeldvanie nadobuda novy
charakter, pozornost sa sustreduje na samovzdelavanie, resp.
samozdokonalovanie. Rozumie sa tym zameranie na rdzne

skutocnosti pri rieSeni novych otazok. (Kachandkova 2007, s.108-
109)

Pre organizacie je dodlezita stratégia vzdeldvania, ktora sa odvija od jej
celkovej stratégie a ma byt’ integralnou sti€astou procesu riadenia. Vyzaduje
si analyzu a identifikaciu vzdelavacich potrieb z hl'adiska strategickych
planov organizacie, skimanie faktorov ovplyviujucich vykon pracovnikov

a odhal’'ovania potrieb rozvoja a vzdelavania.
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2.6 Systematické vzdelavanie a rozvoj pracovnikov

Najlepsi a najefektivnejsi spdsob vzdeldvania pracovnikov v organizacii, je

systematické vzdelavanie. Systematické vzdelavanie (obr.1) je cyklus, ktory

vychadza z politik a stratégii vzdelavania. (Koubek, 2007, s.245) Cyklus

systémového vzdeldvania pozostava z nasledujucich krokov:

1.

Identifikacia vzdelavacich potrieb zamestnancov — analyza potrieb
organizécie ako celku, jednotlivcov. Analyza sa tyka tak sucasnych
problémov ako aj buducich potrieb. Identifikdcia pozadovaného
vzdelavania, Specifikacia vedomosti  a spdsobilosti, ktoré¢ je
potrebné u pracovnikov rozvijat’ a aké postoje treba menit’.
Planovanie vzdeldvania, v tejto faze sa budeme zaoberat' otazkami
obsahu a ciel'mi vzdelavacej akcie, ¢asového planu, zamestnancov,
ktori sa maji zGcastnit’ ako aj otdzkami rozpoctu a miesta. Urcenie
metody vzdelavania.

Realizacia vzdelavacej akcie — priprava, organizacia a realizacia
jednotlivych akcii v rdmci programu.

Hodnotenie vysledkov a ucinnosti vzdelavania — hodnotenie sa
realizuje priebezne, nasledne sa robi konec¢né hodnotenie vysledkov
a dopadu vzdelavania. Jeho cielom je zistit do akej miery boli
splnené ciele vzdelavania. Na zaklade vysledkov hodnotenia sa
rozhodne v com treba program zdokonalit, v om je mozné
pokracovat’ ak je to potrebné. Tato spédtna vdzba je pre organizaciu

potrebna aj pre planovanie nasledujucich vzdelavacich akcii.

Aby zmeny boli Uspe$né a mali na organizaciu dopad, musia organizicie

postupovat’ systematicky v Styroch fazach: analyza vzdelavacich potrieb,

planovanie, realizacia a vyhodnotenie. (Bélohlavek 2006, s.318).
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VYCHODISKA A PREDPOKLADY

Stratégia a politika
vzdeldvania zamestnancov
V organizacii

Vytvorenie organizacnych
institucionalnych predpokladov
vzdelavania

CYKLUS l

A 4

Identifikacia potreby vzdeldvania

Y

Vyhodnocovanie vysledkov Planovanie
a ucinnosti vzdelavania vzdelavania

A

Realizacia procesu vzdelavania <

Obrazok ¢.1 Zakladny cyklus systematického vzdelavania pracovnikov

Koubek (Koubek 2007, s.259) =zhodnotil prednosti systematického

vzdelavania v nasledovnych bodoch:

a)

b)

c)

d)

Stustavne organizacii doddva naleZzite odborne pripravenych
pracovnikov, bez niekedy obt'iaZzneho vyhl'adavania na trhu prace.
Umoziuje  priebezné  formovanie  pracovnych  schopnosti
pracovnikov podl'a Specifickych potrieb organizacie.

Stustavne zlepSuje kvalifikaciu, znalosti, dovednosti aj osobnost’
pracovnikov.

Prispieva k zlepSeniu pracovného vykonu, produktivity prace aj
kvality vyrobkov a sluzieb vyraznejsie nez iné sposoby vzdelavania.
Je jednym z najefektivnejSich spdsobov ndjdenia vnutornych

zdrojov pokrytia dodatocnej potreby pracovnikov.
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f) Priemerné naklady na jedného vzdelavaného pracovnika byvaju
nizsie ako pri inom spdsobe vzdeldvania.

g) LepsSie umozniuje predvidat’ dopad strat pracovnej doby suvisiacej
so vzdelavanim a umoznuje aj lepsie eliminovat’ dopad tychto strat
pomocou organizacnych opatreni.

h) Umoznuje neustale zdokonol'ovanie vzdelavacieho procesu tym, zZe
skusenosti z predchadzajiiceho cyklu sa beri do uvahy v cykle
nasledujacom.

1) Ulahc¢uje hladanie ciest veducich k zlepSeniu pracovného vykonu
jednotlivych  pracovnikov v zaverecnej faze  hodnotenia
pracovnikov.

J) Umoznuje realizovat moderni koncepciu riadenia pracovného
vykonu.

k) Zlepsuje vztah pracovnikov k organizacii a zvySuje ich motivaciu.

I) Zvysuje atraktivitu organizacie na trhu prace a ulahCuje ziskavanie
a stabilizaciu pracovnikov.

m) Zvysuje socialne istoty pracovnikov organizacie

n) ZvysSuje kvalitu atym aj trzni cenu individualneho pracovnika
a jeho potencidlne Sance na trhu prace Vv organizéci aj mimo nej.

0) Prispieva kurychleniu persondlneho asocidlneho rozvoja
pracovnikov, zvySuje ich Sance na funkcny a platovy postup.

p) Prispieva k zlepSeniu pracovnych a medzil'udskych vzt'ahov.

Systematické vzdeldvanie prindSa organizacidm viacero vyhod ale aj
nevyhod. Vécsina autorov sa zhoduje, ze finan¢éné prostriedky, ktoré
organizacia vlozi do vzdeldvania svojich zamestnancov, sa jej z dlhodobého
hladiska vratia, organizacia dokaze rychlejSie zareagovat na zmeny.
Investovanim do vzdeldvacich programov, si organizidcia ziska nielen
kvalitne vyskolenych zamestnancov, ale ziska si aj ich spokojnost

a lojalnost’.
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2.7 Identifikacia a analyza potrieb vzdelavania

Dnesna turbolentna doba prinasa stale viac aviac novych poznatkov,
technoloégii, postupov. Prijatim nového zamestnanca, prisposobenim
pracovnych navykov, zruc¢nosti novym poziadavkdm spolocnosti vznika
disproporcia medzi vzdelanim a poziadavkami na pracovné miesto. Ak chce
byt organizacia konkurencie schopna, musi znizovat disproporciu
U zamestnanca, mala by uplatnit’ tieto skusenosti aj Vv samotnom
podnikovom vzdelavani. Podnikové vzdelavanie musi vychadzat’ z poslania,
vizii, cielov, stratégie a politiky riadenia l'udského kapitdlu. Samotnému
vzdelavaciemu procesu predchadza identifikicia a analyza potrieb
organizacie a zamestnanca. Pri identifikécii ide vlastne o najdenie rozdielu
medzi poziadavkami na pracovné miesto a kvalifikaénymi vlastnost’ami

zamestnanca.

Pri analyze potrieb vzdelavania, organizacia zist'uje, ¢i je naozaj potrebné
aco vyvolava potrebu vzdeldvania. Analyza potrieb vzdeldvania je
kontinudlny, priebezny proces, pri ktorom treba spolupracu viacerych
zamestnancov V ramci organizacie — zamestnanca, ktory mé byt Skoleny,
jeho nadriadeného, ktory nielen posle zamestnanca na Skolenie ale funguje
aj ako facilitator uplatiiovania novonadobudnutych zru¢nosti v zamestnani,
a zamestnancov persondlneho oddelenia, ktoré sa zaoberd navrhom

konkrétneho Skolenia (obsah, forma, ndklady). (Bajzikova 2007, s.92)

Celepova a Czikka (Cepelova-Czikk 2006,s. 20), uvadzaju nasledovné

kroky v procese identifikacie a definovanie potrieb vzdelavania:

Identifikacia potrieb vzdelavania pracovnikov vychadza z viacerych analyz
podnikovych, timovych 1 individualnych potrieb. Sustred’uje sa najmé na:
- analyzu podnikovych a personalnych pldnov — z nich sa odvodzuju typy
vedomosti a zruc¢nosti, ktoré by v budiicnosti mohli byt' potrebné, a tiez

poctu I'udi s tymito vedomost’ami a zrucnost'ami
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- analyzu pracovnych miest na vzdeldavacie ucely — ide o zistovanie
potrebnej kvantity a kvality vedomosti, ktoré st potrebné k uspesnému
vykonavaniu prace na danom pracovnom mieste a k plneniu noriem vykonu,
pokial’ su stanovené

analyzu hodnotenia pracovného vykonu — z hodnotenie vykonnosti
pracovnikov sa odvodzuji moznosti jej zvySenia prostrednictvom
dodato¢nych vzdeldvacich a rozvojovych aktivit
- prieskum vzdelavacich potrieb — ako doplnok systémového skimania
vzdelavacich potrieb sa zohladiuji poziadavky/predstavy konkrétnych

pracovnikov na ich d’al$i rast a rozvoj, a tiez ich priamych nadriadenych.

Viaceri autori pri identifikovani vzdeldvacich potrieb uvadzaja tri kategorie
analyz. Analyza potrieb na urovni podniku, na irovni pracovnych miest
aurovni jednotlivych zamestnancov. Kachandkovd jednotlivé analyzy

definuje nasledovne:

Analyza potrieb na rovni podniku predpokladd podnikové a personalne
stratégie a plany, z ktorych sa odvodzuje plan rozvoja T'udskych zdrojov.
Kjeho konkretizacii v oblasti vzdelavania dochddza potom najmi
prostrednictvom ¢iastkovych planov, ako st plan vzdelavania zamestnancov

a plan kariéry zamestnancov. (Kachanakova 2007, s.111)

Analyza potrieb na urovni organizacie vychadza z jej stratégie, cielov a z
Yza p g y JC) gle,

alokdcie zdrojov.

Analyza potrieb na Grovni pracovnych miest znamena podrobné zistovanie
obsahu prace, vykonovych noriem 1 Specifikdcie poziadaviek na
zamestnanca potrebnych na uUspeSné vykonavanie prace na danom
pracovhom mieste. Analyza prace poskytuje uceleny obraz o obsahu

I podmienkach vykonavanej prace. (Kachanakova 2007, s.111)
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Pre potreby vzdeldvania ide najmd 0 mnozstvo a kvalitu poznatkov,
zruénosti a postojov potrebnych k uspesnému vykonédvaniu prace na tom

ktorom pracovnom mieste. Analyza vychadza s nasledujtcich krokov:

identifikacia cielovych prac

- popis prace. Popis uloh a minimalna pozadovana kvalifikacia.

- ohodnotenie dolezitosti kazdej innosti a Castost’ vykonavania ¢innosti

- analyza a interpretacia informacii. Identifikujeme také ulohy, ktoré su
dolezité, ¢asto vykonavané a hodnotené s ohl'adom na schopnosti ako
nedostatocné.

- spétna vizba K vysledkom. Je ddlezité, aby pracovnici boli informovani

0 vysledkoch vyskumu.

Analyza potrieb na turovni jednotlivych zamestnancov by mala byt
primarnym  zdrojom informacii o potrebe vzdelavania a rozvoja
jednotlivcov. Kazdy zamestnanec ma $pecifické vzdelavacie potreby, ktoré
suvisia s vykonavanou pracou, urovei jeho vzdelania, skisenostou

a osobnostnymi charakteristikami. (Kachanakova 2007, s.111)

Na analyzu pouZivame analyzy dotaznikov, prieskum nazorov a poziadaviek
pracovnikov pre vzdelavanie. Z jednotlivych analyz a ziskanych udajov, si
moZeme vytvorit obraz o disproporcidch v znalostami a vzdelanim
zamestnanca a poziadavkami na pracovné miesto. Armstrong a Koubek sa
zhoduju v nazore, ze vel'mi dolezitym podkladom pre identifikaciu potreby
vzdelavania byvaji materidly pravidelného hodnotenia pracovnikov,
hodnotenia jeho pracovného vykonu. Hodnotenie pracovného vykonu je
stucast’ riadenia l'udskych zdrojov, pri identifikacii potrieb vidime tzke

prepojenie vSetkych ¢innosti riadenia 'udskych zdrojov.
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2.8 Planovanie vzdelavania zamestnancov

Po analyze potrieb a dokladnom spracovani vstupnych tdajov, nasleduje

faza planovania vzdelavacich programov.

Uz vo faze identifikacie potrieb sa objavujii navrhy planov a predbezné
plany, formuji sa prvé ulohy a priority vzdeldvania a z nich vyplyvajlce
navrhy programov a ndvrhy rozpoctov. Vsetky tieto navrhy sa postupne
upresiiuju  a prejednavaju, az vznikne definitivna podoba rozpoctu

a programu.(Koubek 2007, s.264)

Na zdklade potrieb mozeme vytvorit samotny plan, ktory by mal
obsahovat”:

e obsah vzdelavania

e kto bude vzdelavany (jednotlivec, skupina)

e metodu vzdelavania

e kym bude vzdelavany

e Kkedy a kde sa bude organizovat’

e predpokladané naklady

e metddy hodnotenia, kto bude hodnotit’

2.9 Metdody vzdelavania

Jednym z najdélezitejSich krokov vzdelavacieho planovania je vol'ba metod
vzdelavania. Vyberom vhodnej metddy sa zvySuje efektivnost’ vzdelavacich
programov. Vyber je podmieneny konkrétnymi potrebami a podmienkami

organizacie.

V procese volby, tvorby aimplementacie vzdelavacieho programu je

potrebné zabezpecit podmienky vhodné pre vzdeldvanie, spravne zvolit’
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napln Skoleni, rozhodnut’ sa akym spdsobom (akou formou) bude Skolenie

realizované a kto ich realizaciu zabezpeci. (Milkovich 1997, 5.416)

Autori najcastejSie rozdel'uju metddy na dve vel'ké skupiny:

1. skolenia realizované internymi spdsobmi, prostrednictvom
internych lektorov, ktori st pracovnikmi organizacie, inak
nazyvané aj ,on-the-job“ , alebo metdody pouzivané
k vzdelavaniu na pracovisku.

2. skolenia  zabezpeCované  prostrednictvom  externej
spolo¢nosti ,,outsourcing®, inak nazyvané aj ,,0ff-the-job,
alebo metody pouzivané k vzdeldvaniu mimo pracoviska.

(Frk 2003, s. 84)

2.10 Metody vzdelavania pouzivané na pracovisku

Pri metédach pouzivanych na pracovisku, mdzeme hovorit ako o
individudlnej metoéde vzdeldvania. Vo vacSine metdd ide o individudlny
vzt'ah medzi vzdelavatelom a vzdeldvanym. Vynimkou je iba metdda —
pracovna porada, kde hovorime o kolektivnej metode vzdelavania. Medzi
najcastejSie metody patri:

e InStruktaz pri vykone prace

e Koucovanie

e Mentorovanie

e Asistovanie

e Pracovné porady

InstruktdZz pri vykone prace — je najjednoduchs$i spdsob obvykle

jednorazového zacviku nového, popripade menej skuseného pracovnika, pri
ktorom skuseny pracovnik, ¢i bezprostredne nadriadeny predvedie pracovny
postup.

Vyhody :

- metdda umoziuje rychly zacvik
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- vytvara pozitivny vztah spoluprace medzi pracovnikmi
Nevyhody:
- zécvik skor jednoduchsich pracovnych postupov

- jednorazové posobenie

Koucdovanie — dlhodobejSie inStruovanie, vysvetlovanie a zdielanie
pripomienok i periodicki kontrolu vykonu pracovnika nadriadenym ¢i
vzdelavatel'om. Ide vlastne o sustavné podnecovanie a Smerovanie
vzdelavaného k pozadovanému vykonu prace a K vlastnej iniciative.
Vyhody:
- vzdeldvany je sustavne informovany o hodnoteni svojej prace
- uzka obojstranna spolupraca vzdeldvaného s vzdeldvatel'om
- zlepSuje komunikaciu medzi nimi a vytvara priestor pre stanovenie
cielov pracovnej kariéry pracovnika
Nevyhody:
- formovanie pracovnych schopnosti prebieha pod tlakom pracovnych
uloh
- prebieha vrusnom prostredi amodze byt dost rozkiskované,

nesustavné

Mentoring - je obdobou koucovania, urcita iniciativa a zodpovednost’ vSak
V tomto smere spociva na vzdeldvanom pracovnikovi samom, ktory si sam
vyberda akého si radcu (mentora), svoj osobny vzor. Mentor mu radi,
stimuluje ho a usmeriiuje, pomaha mu vsak aj v jeho kariére, presadzuje ho,
stava sa jeho patronom.
Vyhody
- rovnaké ako u koucovania, ale do procesu formovania pracovnych
schopnosti pracovnika vnaSa vonkaj$Si prvok, svoju vlastna
iniciativu, uvedomelej vol'by vzoru a neformalny vzt'ah
- je priaznivejSie hodnotend ako koucovanie
Nevyhody

- ako u koc¢ovania
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- existuje nebezpecenstvo nevhodnej vol'by mentora

Asistovanie — je tradi¢na a ¢asto pouzivana metoda formovania pracovnych
schopnosti. Vzdelavany pracovnik je prideleny ako pomocnik ku skisenému
pracovnikovi, pomaha mu pri plneni jeho tloh a uci sa od jeho pracovnych
postupov.
Vyhody

- sustavné posobenie a doraz na prakticku stranku vzdeldvania
Nevyhody

- vzdelavany sa moze naucCit' aj niektoré nepriliS vhodné pracovné

navyky
- informaécie a instruktaz idu iba z jedného zdroja

- napodobnovanie moze oslabit’ vlastny pristup

Pracovné porady — s rovnako povazované za vhodni metodu formovania

pracovnych schopnosti pracovnikov. Pocas nej sa ucastnici zoznamuju
S problémami a faktami tykajucimi sa nielen vlastného pracoviska, ale aj
celej organizacie.
Vyhody

- vymena skusenosti

- prezentacia nazorov a zaujatie postoja k pracovnym problémom

- pocit spolupatri¢nosti s pracovnym kolektivom ¢i organizaciou
Nevyhody

- problém Casového umiestnenia porady (Koubek 2007, s.267- 259)

2.11 Metddy vzdelavania pouzivané mimo pracoviska

Metddy vzdelavania pouzivané mimo pracoviska sa ¢asto realizuji v reZime
podobnému Skolnému (kurzy na Skolach), v zvlaStnych zariadeniach
(vyukové dielne), na vyvojovych pracoviskach, v zariadeniach
predvadzajicich nova techniku atd. Spolu ide o metédy pouzivané

k hromadnému vzdelavaniu skupin ucastnikov. (Koubek 2007, s.270).

33



Medzi najcastejSie metody patri:
e Prednaska
e Demonstrovanie
e Pripadové Studie
e Workshop
e Brainstorming
e Assessment center
e Qutdoor training/learning

e E-learning

Prednéska — je obvykle zamerana na sprostredkovanie faktickych informacii
¢i teoretickych znalosti.
Vyhody
- rychlost prenosu informdcii a nenarocnost’ na podmienky
Nevyhody
- ide ojednostranny tok informacii pasivne prijimanych ucastnikmi

vzdelavania

DemonStrovanie — sprostredkované znalosti a zru¢nosti ndzornym spdsobom

za pouZitia audiovizudlnej techniky, pocitacov, trenazérov ... Metdda, aj ked’
je prevazne orientovana na sprostredkovanie znalosti, vnasa do vzdeldvania
doraz na praktické vyuzivanie tychto znalosti.
Vyhody
- Ucastnici si skuSaji svoje zrucnosti v bezpe€nom prostredi bez rizik
sposobenia zavaznejSich §kod
- metodda sprostredkovava znalosti a zruénosti
Nevyhody
- obvykle su podmienky v vzdeldvacom zariadeni a na skuto¢nom
pracovisku rozdielne
- na Skodu je aj urCitd schémati¢nost vyucby ¢i zjednoduSenie

problémov
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Pripadové stidie — vicSinou sa pouziva pri vzdeldvani manazérov

a kreativnych pracovnikov. Su to skutocné alebo vymyslené zobrazenia
nejakého organizacného problému. Jednotlivi Gc€astnici vzdelavania alebo
ich malé skupinky ju Studuji, snazia sa diagnostikovat’ situaciu a navrhnut’
rieSenie problému.
Vyhody

- pomahaju rozvijat’ analytické myslenie a schopnosti

-V niektorych pripadoch je mozné konfrontovat’ analyzu a rieSenie so

skuto¢nym riesSenim problému

Nevyhody

- kladi sa mimoriadne poziadavky na pripravu aj na vzdelanie

(moderéatora)

Assessment centre (diagnosticko-vycvikovy program) — je metdda vyberu

ale aj vzdelavania manazérov. Uastnik plni rozne ulohy a riesi problémy,
tvoriace kazdodennu naplih manazéra.
Vyhody
- komplexny spOsob osvojenia nielen znalosti, ale predovsetkym
manazérskych zrucnosti
- ucit’ sa prekonavat’ stres, hospodarit’ s Casom
Nevyhody
- kladd sa mimoriadne poziadavky na pripravu a na technické

vybavenie

2.12 E-learning

Autori uvadzaji e-learning medzi metédy pouZivané mimo pracoviska.
Tieto metody vyuzivame CastejSie pre rozvijanie schopnosti manazérov
alebo Specialistov. Armstrong definuje e-learnig ako ,,poskytovanie a spravu
prilezitosti ku vzdeldvaniu ich podporu pomocou pocitacov, siete
a internetovych technologii za i¢elom napomahania K pracovnému vykonu
arozvoju jedincov.“ E-learning by sme mali charakterizovat ako

samostatn(i kategoriu. E-learning ako metdda vzdelavania spina kritéria pre
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obe kategorie. Je to forma vzdeldvania, ktort mozZeme vyuzit aj na

pracovisku ako aj mimo pracoviska, je vhodna pre individudlne ako aj

kolektivne vzdelavanie. Je to asi najkomplexnejSia metoda pristupu ku

vzdelavaniu.

Armstrong (Armstrong 2007, s. 481) uvadza tieto typy e-learningu:

samostatny, separovany e-learning, ked” vzdeldvajica sa osoba
pouziva prislusnu technologiu, ale nieje v danej chvili napojenéd na
inStruktorov alebo ostatné vzdelavajice sa osoby

zivy e-learning, pri ktorom za pouzitia prislusnej technoldgie su
instruktor a vzdelavajuca sa osoba v danej chvili spolu v kontakte,
ale st na roznych miestach

kolaborativny, kolektivny e-leraning, ktory podporuje ucenie
a vzdelavanie pomocou vymeny a predavania informacii a znalosti
medzi uciacimi sa osobami pomocou diskusnych for, pocitacovych

bulletinova chatu.

Hlavnym cielom e-learningu je zabezpecit' vzdelavanie prave vtedy, ked ho

potrebujeme a ¢o potrebujeme.
Vyhody

vzdelavanie ,just in time* , vzdeldvame prave teraz a prave to ¢o
potrebujeme

zamestnanec sa vzdelava samostatne

Nevyhody

nedostatoéna kontrola acinnosti

vysoké néklady na zrealizovanie E-learningového programu

2.13 Koncepcia udiacej sa spolocnosti

Vo viacerych dielach sa podnikové vzdelavanie uvadza ako: Ucenie sa

v organizacii. Podnikové vzdeldvanie, ktoré je v dneSnej dobe skor
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prezentované systematickym pristupom, nemozeme zamienat’ za koncepciu

- Uciacej sa organizacie.

Armstrong (in: Senge, 1990) charakterizoval uciacu sa organizaciu ako
organizaciu ,kde ludia sustavne rozSiruji svoje schopnosti vytvarat
vysledky, ktoré si naozaj praju, kde su pestované nové a expanzivne
sposoby myslenia, kde sa slobodne formuluju a stanovuju kolektivne

aSpiracie a kde sa l'udia sustavne ucia, ako sa ucit’ spolo¢ne.”“ (Armstrong

2007, s. 450)

Tureckiova (Tureckiova 2007, s. 108) vysvetl'uje vznik arozdiel medzi
systematickym podnikovym vzdeldvanim a koncepciou uliacej sa
organizacie nasledovne: “Na zékladoch dobre fungujuceho systému
podnikového vzdelavania, moze prist’ k vybudovaniu uciacej sa organizacie.
Rozdiel medzi oboma je nasledovny, zatial €o systém podnikového
vzdelavania je jednym z Ciastocnym systémov prace s l'ud'mi vo firme, je
uCiaca sa organizacia zalozend na myslienke kontinudlneho vzdelavania,

respektive zdokonalovania a rozvoja.*

Armstrong (in: Miller a Stewart, 1999) uvadza nasledujiice charakteristické
rysy uciacej sa organizacie:
e stratégia vzdeldvania a podnikova stratégia su uzko prepojené;
e organizécia sa vedome uci na zaklade prileZitosti a rizik podnikania;
e jednotlivci, skupiny a celé organizacie sa nielen ucia, ale tak isto sa
ucia ako sa ucit’;
e informacné systémy a technika a technologia slazia skor k podpore
ucenia ale aj ku kontrole;
e cexistuji dobre definované procesy definovania, vytvarania,
osvojovania si, preddvania a vyuzivania znalosti;

tieto rozne systémy a stranky st dobré vyvazené ariadené ako celok.

(Armstrong 2007, s. 450)
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Zo zakladnych charakteristik uciacej sa organizédcie vyplyva, Ze stratégia
vzdelédvania, musi byt Gzko spojena s podnikovou stratégiou, vytvorenie
uCiacej sa organizacie, je mozné iba na dobre zavedenom podnikovom

vzdelavani.

2.14 Efektivita firemného vzdelavania

Majitelov organizacii, manazérov, persondlnych pracovnikov, ale aj
samotnych vzdeldvatel'ov zaujima navratnost’ investicii alebo efektivita
vzdelavania pre jednotlivych ucastnikov. Meranie efektivity zac¢ina uz na
zacCiatku vzdelavacieho procesu, stanovenim jasnych cielov vzdelavania, na
zaklade ktorych vieme pripravit vzdelavaci program, v ktorom jasne
stanovime ukazovatel’e merania. Pri merani efektivnosti m6Zzeme vychadzat
z hodnotiaceho dotazniku vzdelavaciecho programu, z priamej reakcie

jednotlivych ucastnikov alebo z testov znalosti, ktoré ti¢astnici ziskali.

3 Popis a analyza vzdelavania arozvoja zamestnancov
Vv spolo¢nosti Amslico a.s.

3.1 Historia, vizia a poslanie firmy

Amslico AIG Life poistovia tspesne pdsobi na slovenskom poistnom trhu
uz od roku 1995 so zameranim na segment zivotného poistenia. Svoje
sluzby pontka prostrednictvom profesiondlnych sprostredkovatel'ov
poistenia, maklérskych partnerov a niektorych finanénych institucii.
Poistoviia mé& viac ako 330 000 klientov a agentiry poistovne sa
nachadzaji vo vSetkych vacSich mestach Slovenska. Amslico AIG life
poistoviia je 100-percentnou dcérskou spolocnostou American Life
Insurance Company (ALICO). ALICO je jednou z najvacsich
medzinarodnych zivotnych poistovni na svete. Jej pobocky a dcérske

spoloc¢nosti ponukaju prostrednictvom svojich distribuénych kanalov Siroky
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sortiment produktov zivotného a urazového poistenia. Spolo¢nost’ pdsobi
vo viac ako 55 krajinach a regionoch, vratane Japonska, Eurdpy, Stredného

vychodu, juznej Azie, Latinskej Ameriky a Karibiku.

Viziou spolo¢nosti je byt jednotkou v poskytovani poistovacich sluzieb.
Pomocou S$irokej ponuky jedineénych a konkurencieschopnych produktov
a sluzieb chce byt vzdy pre svojich zakaznikov ich ,,prvou vol'bou — chce
byt pre nich tou najpritazlivejSou alternativou. Tuto viziu je mozné
zrealizovat’ len, ak sa budi nad’alej uznavat’ klI'i¢ové hodnoty spolo¢nosti:
ludia (rozvoj vlastnych  zamestnancov spoloc¢nosti), orientdcia na
zakaznika, vykonnost’ (schopnost’ plnit’ si svoje zavézky), poctivost, reSpekt
(vo¢i Tudom, historii a kultare kazdej krajiny a komunity), podnikanie
(schopnost’ vyuzit' neuspokojené potreby klientov, hl'adanie vhodnych

rieSeni a neustale vylepSovanie).
Predmet podnikania

Poskytovanie zivotného poistenia:
- Poistenie pre pripad smrti
- Poistenie vena alebo prostriedkov na vyzivu deti.
- Poistenie spojené s kapitalizaénymi zmluvami.
- Poistenie podl'a bodov 1 a 3 spojené s investicnym fondom.
- Dochodkoveé poistenie.
- Poistenie pre pripad urazu alebo choroby, ak je pripoistenim podl'a

tohto poistného odvetvia uvedené¢ho v bodoch 1 az 4.

Poskytovanie nezivotného poistenia:
- Poistenie urazu
1. sjednorazovym plnenim
2. s opakovanym plnenim
3. s kombinovanym plnenim
4

cestujucich.
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- Poistenie choroby
1. sjednorazovym plnenim
2. opakovanym plnenim
3. s kombinovanym plnenim
4. zmluvné poistenie a pripoistenie.
- Poistenie pomoci osobam v nudzi pocas cestovania alebo pobytu

mimo miesta svojho trvalého pobytu.

- Dochodkové poistenie.
- Poistenie pre pripad urazu alebo choroby, ak je pripoistenim podl'a

tohto poistného odvetvia uvedené¢ho v bodoch 1 az 4.

Trh
Spolo¢nost’ pdsobi na tizemi Slovenskej republiky a zameriava sa na oblast’
zivotného a urazového poistenia, ktoré ponuka ako individudlne alebo

skupinové poistné zmluvy.

Finanéné informacie

Vyrocna sprava za rok 2009

Amslico AIG poistoviia ma 12,4% podiel na Slovenskom trhu so Zivotnym
poistenim aza rok 2009 si obhgjila poziciu najvdcSej poistovne so
zameranim na zivotné poistenie. Podl'a vysledkov zverejnenych Slovenskou
asociaciou poistovni je Amslico za rok 2009 tretou najziskovejSou

poistoviou na Slovensku.

Hruby zisk spolo¢nosti 612 miliéonov Sk
Hospodarsky vysledok po zdaneni 487 miliénov Sk
Predpis poistného 3,642 miliardy Sk

Vlastné imanie spoloc¢nosti 3,086 miliardy Sk
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Hrubé néklady na poistné plnenia 884 miliona Sk

Technické rezervy spolo¢nosti 14,191 miliardy Sk
Zakladné imanie 300 milibnov Sk (Vyro¢na
sprava 2007)

Predbezné vysledky za rok 2009

AMSLICO dosiahlo za minuly rok v novej produkcii az 18,55 miliéna eur
(559 miliona Sk), co znamena medziro¢ny narast takmer 30 percent. Predpis
poistného podla predbeznych vysledkov spolo¢nosti dosiahol za rok 2008
az 127,06 miliona eur (3, 828 miliardy Sk), ¢o je takmer pét percentny
narast v porovnani s rokom predchadzajicim. Technické rezervy
spolocnosti, ktoré slizia na krytie zavizkov do buducnosti, boli vo vyske
509,32 miliona eur (15, 343 miliardy SK) ¢o je narast o viac ako osem

percent.

Strategické zameranie spolo¢nosti

Amslico chce aj nad’alej poskytovat’ kvalitné poistovacie sluzby. Rozsirit
ponuku svojich produktov audrzat si postavenie najvacSej zivotnej

poistovne a financnej istoty na Slovenku.

3.2 Organizacna Struktara, personilna ¢innost’

Organizacna Struktira organizacie

V spolocnosti pracuje 210 zamestnancov, so spolocnost'ou spolupracuje
viac ako 1100 externych finanénych poradcov. Vedenie spolocnosti tvori
predstavenstvo na Cele s generalnym manazérom spolo¢nosti. Spolo¢nost’ je

rozdelend do dvoch skupin — obchodnd aoperacna cast’ spoloc¢nosti.
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Operacna cast je tvorena oddeleniami: personalne oddelenie, sluzieb
klientom, finan¢né, oddelenie podpory predaja, marketingové oddelenie,
oddelenie poistnej matematiky. V ¢ele jednotlivych oddeleni st manaZéri.

Organizac¢na Struktira spoloc¢nosti je formalna, funkcionalna a Stihla.

V teoretickej Casti som sa zameriaval na persondlne c¢innosti spojené
s podnikovym  vzdelavanim a metédami  vzdeldvania. Vzdeldvanie
pracovnikov je jednou z Cinnosti riadenia I'udskych zdrojov, ktord sa riadi
strategickymi planmi organizacie. VSetky persondlne cinnosti vykonava pre
organizaciu vlastné persondlne oddelenie, ato su nasledujuce personalne

¢innosti:

e analyza a vytvaranie pracovnych miest,

e personalne planovanie,

e ziskavanie, vyber a prijimanie zamestnancov,

¢ hodnotenie pracovnikov,

e rozmiestnovaie pracovnikov a ukoncenie pracovného pomeru,
e vzdelavanie pracovnikov,

e starostlivost’ o pracovnikov,

e BOZP (bezpecnost’ a ochrana zdravia pri praci),

e vypracovavanie organizacnych noriem.

Niektoré persondlne ¢innosti vykonava persondlne oddelenie v sucinnosti
S vy$§im maneZmentom alebo s liniovymi manazérmi. Ide hlavne
identifikdciu pracovnych miest, analyzu pracovného miesta, vyber
vhodného kandidéata, hodnotenie zamestnanca, priprava a vyber vhodnych
vzdelavacich aktivit pracovnikov. Personalne ¢innosti si na seba logicky
nadvéddzujice a prepojené Cinnosti. Proces personalnych ¢innosti zacina
analyzou pracovného miesta pokracuje vyberom vhodného kandidata po
kvalifikacnej aj osobnostnej stranke, planovanie profesionalnej pracovnej
kariéry hlavne pre manazérske pozicie. V planovani pracovnej kariéry ide

hlavne o0 rozvoj osobnosti a zvysenia kvalifikacie. Aj ked’ sa v bakalarske;j
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préaci venujem podnikovému vzdeldvaniu a jeho vplyvu na kariérny rozvoj,

nemozem vynechat’ iné ¢innosti riadenia l'udského kapitélu.

3.3 Podnikové vzdelavanie

Spolo¢nost’ si uz na zaciatku svojho pdsobenia uvedomila, ze dosiahnutie
uspechu na slovenskom trhu, méze iba dobrymi produktami a kvalitnym
klientskym servisom. Spolo¢nost’ uvedomujuc si tieto skutocnosti spustila
projekt celozivotného vzdelavania svojich zamestnancov. Na zaciatku bol
projekt s casti prevzaty od materskej spolocnosti, postupom c¢asu bol
prispdsobovany a upravovany pre vlastné potreby. Hlavné doévody vzniku
vzdelavacieho projektu boli:

e investovanie do vzdelavania pre manazment spolo¢nosti

e Skolenie a rozvoj zamestnancov pri zavadzani novych produktov

e osobnostny rozvoj zamestnancov

e vytvorenie vzdeldvaciecho systému pre externych finan¢nych

poradcov spolocnosti.

Projekt je rozdeleny na 2 zakladné a nezavislé skupiny:
e vzdeldvanie manaZérov a zamestnancov spolo¢nosti

e vzdelavanie finanénych poradcov (externi spolupracovnici).

Vzdelavanie pre manaZérov a zamestnancov je riadené personalnym
oddelenim v spolupréci s liniovymi manaZérmi, preto sa vV bakalarskej praci
budeme venovat' iba tejto Casti vzdelavacieho projektu. Vzdelavanie
Vv spolo¢nosti Amslico je systematické, vychadza z analyzy vzdelavacich
potrieb, planovania vzdelavacej akcie jej obsahu a metédy. Uginnost

vzdelavacej akcie vyhodnocuje pomocou dotaznikov spétnej vizby.
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3.4 Ciele vzdelavania

Cielom podnikového vzdeldvania organizacie je zabezpeCit si
kvalifikovany aschopny Tludsky kapital pre dané miesto a funkciu,
prisposobenie kvalifikaénych schopnosti meniacim sa poziadavkdm na

pracovné miesto.

Vzdelavacie programy organizované spolo¢nostou moézeme rozdelit' do
nasledujucich kategorii:

1. Vstupny vzdelavaci adaptacny program, sustava vzdelavacich
programov, ktoré si urCené pravnymi predpismi a normami
spolo¢nosti.

2. Vzdelavanie zamestnancov, ktoré vyplyva zich vzdelavacich
a kariérnych planov.

3. Vzdeldvanie zamestnancov - rozvijajuce ich jazykové vedomosti.

3.5 Vstupny vzdelavaci program pre novych zamestnancov

Adaptany vzdeldvaci program je uréeny pre vsSetkych novoprijatych
zamestnancov na roznych stupiioch riadenia. Studijny plan je tvoreny sériou
prednaSok a elearningovym samovzdelavanim, kde sa zamestnanec zoznami
so spolo¢nostou, jej filozofiou, spésobom riadenia. Vstupny Studijny plan je

rozdeleny do nasledujucich kategorii:

1. O spolocnosti a produktoch

a) Profil spolo¢nosti;

b) Produkty spolo¢nosti;

c) Predajné miesta spolocnosti,
2. Organiza¢ny poriadok

a) Organizacna struktira;

b) Organizacné pravidla,

C) Zamestnanecké vyhody;
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d) Bezpecnost’ a ochrana zdravia na pracovisku;
3. Smernice
a) Smernica 0 pouzivani IT technoldgie na pracovisku;
b) Poucenie o ochrane osobnych tudajov;
c) Poucenie o bezpecnosti pri praci;
d) Poucenie o ochrane pred poziarmi;

e) Zamestnanecky kodex.

Po absolvovani vstupného programu nie je eSte zamestnanec pripraveny na
vykon svojej pozicie. Novy zamestnanec je prideleny k zamestnancovi
(koucovi), ktory mu predd vsetky potrebné informécie pre jeho pracovnu
poziciu. Po skonceni adaptacného procesu personalne oddelenie s liniovym
manazérom a kou¢om zhodnoti kvalifikacné a osobnostné vlastnosti nového
zamestnanca. Pri zisteni disproporcie v jeho kvalifikécii a poziadavkami na

pracovné miesto, personalne oddelenie, pripravi individualne vzdelavacie

plany.

3.6 Vzdelavanie zamestnancov

Vzdelavanie zamestnancov - je to komplex vzdelavacich program urcenych
pre ,,starych® zamestnancov. Kazdy zamestnanec ma moznost’ roz§irovania
svojich vedomosti pomocou internych alebo externych vzdelavacich
programov, ktoré v niektorych pripadoch stvisia a st zavislé od konkrétnej
pozicie. Kazdy zamestnanec ma moZnost’ zapojit’ sa do:

- kurzu anglického jazyka,

- vzdelavacieho systému organizovaného spolocnostou LOMA.
LOMA je medzinarodna asociacia, ktora zdruzuje viac ako 1200
poistovacich a finan¢nych inStitucii, svoje vzdeldvacie aktivity
organizuje vo viac ako 80 krajinach sveta. Organizacia poskytuje
vzdelavacie aktivity v nasledujtcich oblastiach:

a) poist'ovacie operacie

b) klientsky servis
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C) personalny manazment

d) finan¢ny a strategicky manazment

e) vzdelavanie a rozvoj zamestnancov

f) technologie.
Po absolvovani vybraného vzdeldvaciecho programu, ktory je
ukonceny pisomnym testom, zamestnanec dostava celosvetovo

uznavany certifikat. Vyucba je uskuto¢tiovana v anglickom jazyku.

DalSie vzdelavacie aktivity pre zamestnancov s organizované personalnym
oddelenim na zdklade identifikdcie potrieb v spolupraci s liniovymi

manazérmi.

Spolo¢nost’” v roku 2008 zaviedla formu ,podnikovej univerzity -
CORNERSTONE®, wvzdelavaci projekt vktorom Tudia na riadiacich
poziciach, odovzdavali svoje sktsenosti v oblasti riadenia, vedenia
spolo¢nosti, obchodnej stratégie ostatnym zamestnancom. Metddou
vzdelavania bola prednaska asamovzdelavanie. Projekt podnikovej

univerzity bol pre finanénu krizu pozastaveny.

3.7 Seniorsky manazZérsky individualny mentoring -
koucingovy program

Vzdelavacie plany pre manaZérov a nastupnicke funkcie su vytvarané na
zaklade kariérnych planov. V sGasnosti v spolo¢nosti Amslico prebieha
vzdelavaci program snazvom: Seniorsky manaZzérsky individudlny

mentoring / Kouc¢ingovy program.

Program je urCeny aby poskytoval individualny koucing a mentoring,

zamerany Specialne na nadanych a potencionalnych senior manazérov.

Cielom programu je zabezpecit:

e Zaistenie individualneho mentoringu /koucing prispieva k;
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o Pracovnym potrebam firmy (krajiny/sub regionu)

o Dosiahnutie individualnych firemnych cielov a planov

o ldentifikovaniu potreby rozvoja (zru¢nosti / znalosti)

o AIG kompetenciam a operacnym principom
Strednodobé planovanie / kariérne planovanie,

UdrZiavanie senior manazérov.

Profil kandidata

KTucovi senior manazéri

Od ktorych sa ocakdva Ze velmi vyznamne prispeji dlhodobému
uspechu Alica v centralnej a vychodnej Eurdpe.

Ktori demonstruji schopnosti a potencial dosiahnut’ podstaty senior
manazmentu v ramci 1-2 rokov.

Ktori konzistentne demonstruju excelentné vysledky a moézu pokracovat’
v rozSirovani ich vplyvu cez rdzne tlohy a /alebo cez rozSirenie ich
kompetencii a zodpovednosti.

Ti ktori st pripraveni zamerat’ sa a investovat’ ¢as na personalny vyvoj.

Prinos

Podpora planovania postupu vo firme v tvorbe okamzZite pripravenych
kandidatov

Pravidelné kontroly progresu / spitna vizba kandidatov / liniovy
manazer

Prakticka podpora z prevadzkovych analyz / planovanie / tvorba
rozhodnuti / implementacia tloh.

Rozvoj personalnych kompetencii (zru¢nosti / vedomosti — vodcovskych
schopnosti / manazmentu)

Praktické sledovanie planovacich akcii z Cornerstone programu a inych
centralizovanych rozvojovych iniciativ

“nepriamy” mentoring/koucing pre podporu liniového manaZéra a

jednotlivcov a poskytnutie hodnotenia tret'ou stranou.
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3.8 Identifikacia vzdelavacich potrieb

Analyza vzdelavacich potrieb je najdolezitejSia sucast’ vzdelavacieho
procesu, preto jej spolo¢nost’ priklada velky vyznam. Pri analyze potrieb
vychédza personalne oddelenie z viacerych zdrojov informacii:

e kvalifikaéné poziadavky na pracovné miesto

¢ hodnotenie pracovného vykonu

e dotaznik vzdelavacich potrieb

e 360° stupiiova vidzba — iba pre manazérske funkcie

e kariérny plan zamestnanca.

Kvalifikaéné poziadavky na pracovné miesto — pre kazda pracovnu poziciu
je vypracovand analyza pracovného miesta, s pozadovanymi kvalifika¢nymi

znalost’ami a osobnostnou charakteristikou.

Hodnotenie pracovného vykonu -  podstatné informacie o potrebach
vzdeldvania vychadzajii z hodnotiaceho dotaznika pracovnika, ktory so
zamestnancom vyplia jeho liniovy manaZér pri roénom hodnoteni
pracovného vykonu. Z hodnotiaceho dotaznika ziskavame komplexné
informacie o pracovnikovi, jeho kvalifikatnych zru¢nostiach ako aj
osobnostnych vlastnostiach. Najvéac¢siu vahu v analyze vzdeldvacich potrieb
ma hodnotenie pracovného vykonu, preto je vzdelavaci plan stcastou

hodnotiaceho dotaznika.

Dotaznik vzdelavacich potrieb — spolu s ponukou vzdelavacich programov

je distribuovany polro¢nom intervale liniovym manazérom.
360° stupnova vidzba — V spolupraci s externou spolo¢nostou vybrani

zamestnanci, hodnotia manazZérske schopnosti, zruc¢nosti svojich priamych

nadriadenych. Po vyhodnoteni ziskanych udajov, su pre jednotlivych
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manazérov navrhnuté vzdeldvacie aktivity na rozvoj manazérskych

schopnosti.

Kariérny plan zamestnanca — plany zamestnancov, ktori su v budicnosti

pripraveni prevziat’ manazérsku funkciu spolo¢nosti.

Kazda analyza je distribuovand v roznom case, preto ma personalne
oddelenie  komplexny prehl'ad o kvalifikacnych a osobnostnych
vlastnostiach zamestnanca. Informacie su stcastou osobnych udajov, ktoré
mdzu spolocnosti posluzit’ pri hl'adani vhodnych néastupnickych kandidatov
pre manazérske funkcie. Po spracovani udajov z analyz potrieb vypracuje
personalne oddelenie vzdeldvaci plan jednotlivych zamestnancov, spolu

s metddou vzdelavania.

3.9 Metddy vzdelavania

Metody vzdeldvania na pracovisku pouziva spolo¢nost na adaptacnom
tréningu, pri zavadzani nového finanéného produktu, systémovych zmenach
V poistovacom systéme, inStruovani agenturnych asistentiek, vzdeldvani
svojich financnych poradcov. KedZze ide o uzavrety systém spolocnosti,
musia byt’ vzdelavacie programy pripravované a realizované v spoloc¢nosti.
Spolo¢nost’” mé& na realizovanie vzdelavacich aktivit vlastné vzdeldvacie
oddelenie, ktoré vypracuje plan vzdelavacej akcie, spolu S metodou. Medzi
najcastejSie vzdelavacie metddy na pracovisku pouzivame: inStruktaz pri
vykone prace, kouCovanie, mentorovanie, asistovanie a pracovné porady.
Vzdelavacie programy su realizované v priestoroch spolo€nosti, s vyuZzitim
vlastnej PC techniky. V priestoroch spolo¢nosti je sukromnou Skolou
organizovany aj kurz anglického jazyka. Na vyhodnotenie jednotlivych
programov sa pouzivaju dotazniky spétnej vdzby pocas apo skonceni

vzdelavacieho programu.
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3.10 Analyza  podnikového  vzdelavania a postoj
zamestnancov.

Pri analyze hodnotime a porovnavame systém podnikového vzdelavanie
Vv spolo¢nosti Amslico. V prvej casti analyzy vyhodnocujeme dotaznik,
V druhej porovnavame systém vzdelavania s tedriou pouzitou v teoretickej
Casti. Pre potreby bakalarskej prace sme vytvorili dotaznik spokojnosti so
vzdeldvanim v spolo¢nosti Amslico. Dotaznik vyplnilo 30 vybranych
zamestnancov spolocnosti na rdznych stupfioch riadenia. Pri analyzach boli

pouzité nasledovné metody:

- Porovnavanie.

- Analyza. Ziskané informécie boli spracované a kvantitativne
vyhodnotené.

- Rozhovor. Rozhovor bola zdkladnd metdéda pri zostavovani
dotaznika.

- Dopytovanie. Pre analyzu sme pouzili formu dotazniku.
Vyhodnotenie dotaznika spokojnosti so vzdelavanim.

1. Dosiahnuty stupen vzdelania
o stredoskolské s maturitou - 7
o vysokoskolské I. stupen - 10
o vysokoskolské II. Stupent - 13

2. 'V spolo¢nosti Amslico pracujem
o0-2roky -5
o2-5rokov -8
o5-10rokov - 11

o 10 a viac rokov - 6
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3. Pracovna pozicia
o Vrcholovy manazment - O
o Stredny manazment - 12

0 Administrativny pracovnik - 18

Pri prvych troch vSeobecnych otazkach, bolo nasim zamerom zistit’
informacie o dosiahnutom stupni  vzdelania, funkénom zaradeni
a odpracovanom pocte rokov v spolocnosti Amslico. Uvedené kritéria boli

dolezité pre d’al’'sie vyhodnotenia.

4. Je pre VaS kariérny rast vspolonosti Amslico potrebné
vzdelavanie?
o Rozhodne ano - 12
o Skoér ano - 10
o Skor nie - 8

o Rozhodne nie -0

Analyza z pohl'adu dosiahnutého vzdelania:

22 odpovedi (rozhodne é&no, skor ano) patrilo vysokoskolsky vzdelanym
pracovnikom

8 odpovedi (skor nie, rozhodne nie) 1 — vysokoSkolsky vzdelani, 7
stredSkolsky vzdelani

Analyza z pohl'adu funkéného zaradenia:

12 odpovedi (rozhodne ano) - patrilo 'udom v strednom manaZzmente

18 odpovedi (skor ano, skor nie) — patrilo administrativnym pracovnikom
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Tabul’ka ¢.1 Je pre Vas kariérny rast V spolo¢nosti Amslico potrebné vzdelavanie?

Odpracované
roky 0-2 2-5 5-10 11 a viac

Dosiahnuté
vzdelanie sS v$ sS v$ sS v$ sS v$

Pracovna
pozicia m [a|/m |a|m |[am [afm [a|m |[a|m |a|m |a

Rozhodne ano 1 3 2|2 4

Skor ano 1 1 2| 4 1

Skor nie 3 3 1 1

Rozhodne nie

Pramen: vlastné spracovanie

Z otazky vyplyva, ze 22 l'udi povazuje d’alSie vdeldvanie za dolezité pre
kariérny rast. Z pohladu dosiahnutého vzdelania uvedenych 22 l'udi ma
vysokoskolské vzdelanie, vSetkych 12 odpovedi patrilo 'udom funkcne
zaradenych v strednom manazmente. Odpoved’ou skor nie a rozhodne nie
odpovedali iba pracovnici na pozicii administrativny pracovnik. Z pohl'adu
dosiahnutého vzdelania 1 pracovnik dosiahol vysokoskolské vzdelanie,
zvySok stredoskolské. Z pohl'adu odpracovanych rokov, je pre ogranizaciu
dolezity fakt, Ze aj dlhodobo zamestnani pracovnici vnimaju pozitivne vplyv

vzdeldvania na ich kariérny rozvoj.

5. Co Vas motivuje k d’al’siemu vzdelavaniu?
0 Osobny rast a sebarealizacia - 12
o Moznost’ kariérneho rastu - 8
o UdrZanie pracovného miesta - 6
0 Zvysenie pracovného vykonu a kvality prace - 3

o Finanéné vyhody zvySenie mzdy -1
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Tabul’ka &.2 Co Vas motivuje k d’al'$iemu vzdelavaniu?

Odpracované roky 0-2 2-5 5-10 11 aviac
Dosiahnuté vzdelanie sS | v§ sS 'S sS VS sS vS§
Pracovnd pozicia m‘a m‘a m‘a m‘a m‘a m‘a m‘a m‘a
Osobny rast a sebarealizicia 1 3 2|3 3
MozZnost kariérneho rastu 1 2 1|3 1
Udrzanie pracovného miesta 2 3 1

Zvysenie pracovného vykonu

a kvality prace 1 11
Finan¢né vyhody zvysenie

mzdy 1

Pramen: vlastné spracovanie

Z otazky vyplyva, zZe stredoSkolsky vzdelani zamestnanci ako motiv
V dnesnej dobe uvadzaji udrzanie pracovného miesta a financné
zvyhodnenie. Naopak pre vysokoskolsky vzdelanych zamestnancov je aj
Vv dnesnej dobe motivom pre vzdelavanie moznost’ osobného rastu a vlastnej

sebarealizacie.

6. Ktort vzdelavaciu metédu povazujete za najlepSiu pri internom

vzdelavacom programe?

o Koucing (rozvoj schopnosti pracovnika za podpory vediceho) - 13
o0 mentoring (Skoleny si sdm vybera akéhosi radcu) - 11
o samovzdelavanie - 4

o inStruktaz, zacvik - 2
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Tabul’ka ¢.3 Ktort vzdelavaciu metddu povazujete za najlepsiu pri internom

vzdelavacom programe?

Odpracované roky 0-2 2-5 5-10 11 aviac
Dosiahnuté vzdelanie sS Vs sS vs sS vs sS VS
Pracovna pozicia ml|a/m|alm|alm|a |[m|a|m|a |[m|a|m

Koucing 2 1 1| 4 5
mentoring 1 2] 1|1 5
samovzdelavanie 1 2 1

instruktaz, zacvik 1 1

Pramen: vlastné spracovanie

Z vysledkov tejto otazky vyplyva, ze zamestnaci skor preferuju ziskavanie
informécii pomocou metddy koucing a mentoringu. Pri dotazovani
odporucali pracovnici na manazérskch z vlastnej skusenosti koucing ako
najlepS§iu =~ metdédu.  VysokoSkolsky  vzdelani  zamestnanci  na
administrativnych poziciach, ktori boli zapojeni do seniorského
manazérskeho programu preferovali mentoring. Stredoskolsky vzdelani

pracovnici preferovali instruktaz a mentoring.

7. Aku metddu vzdelavacej vzdelavacej akcie pri externej vzdelavacej

akcii povazujete za najlepSiu?

0 Prednaska -7

o Pripadové Studie - 3
0 Hranie roli - 6

o Assessment center - 4
O Seminare - 4

o Outdoor tréningy - 6
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Tabulka ¢.4 Aka metddu vzdelavacej vzdelavacej akcie pri externej vzdelavacej

akcii povaZujete za najlepsiu?

Odpracované roky 0-2 2-5 5-10 11 a viac

Dosiahnuté vzdelanie sS VS sS v$ sS v$ sS v$

Pracovna pozicia miaim|ja m|ajm|a m|a/m|a {[m|a|m]|a

Prednaska 2 2 1 2

Pripadové Studie 1 1 1

Hranie roli 1 2 2

Assessment center 1 3

Seminare 1 3

Outdoor tréningy 313

Pramen: vlastné spracovanie

Z vysledkov tejto otazky vyplyva, Ze stredoskolsky vzdelani zamestnanci
administrativy pri externom vdeldvani preferuju predndsky a seminare,
preferovanie  vyplyva  zpovahy vzdelavacich  programov. Pre
administrativnych pracovnikov su skor odporucané technické vzdelavacie
programy ako st PC zru€nosti. Vysokoskolsky vzdelani zamestnanci, na
manazérskych  anastupnickych  postoch  preferujd  programy na

zdokonalovanie manazérskych zru¢nosti.

8. PovaZzujete absolvované formy vzdeldavania za prinosne pre Vasu
pracu?
o Rozhodne ano - 12
o Skoér ano - 10
o Skor nie - 8

o Rozhodne nie - 0
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Tabul'ka ¢.5 Povazujete absolvované formy vzdelavania za prinosné pre Vasu

pracu?

Odpracované
roky 0-2 2-5 5-10 11 aviac

Dosiahnuté
vzdelanie sS vs sS vs sS vs sS vs

Pracovna
pozicia m [a|/m |a|m |a|lm |[alm [a|m |a|m |a|m |a

Rozhodne ano 1 3 2|2 4

Skor ano 1 1 2| 4 1

Skor nie 3 3 1 1

Rozhodne nie

Pramen: vlastné spracovanie

Z vysledok otazky vyplyva, ze vicSina dotazovanych si mysli, ze
vzdeldvanie azvolené¢ formy vzdelavania, st prospesné pre ich pracu

a kariérny rast.

Z analyzy dotazniku a z dotazovania pre prax vyplyvaju nasledovné zavery.
Aj ked mé spolocnost prepracovany systém vzdeldvania, niektory
zamestnanci nevnimaju vzdelavanie ako zdroj ich osobnostného rozvoja. Pri
dotazovani, chybala zamestnancom moZnost' samovzdelavania pomocou
elearningu. Elearning sa v spolo¢nosti vyuziva iba pri vstupnom

adapta¢nom procese.

Z pouzivanych vzdelavacich metéd vychadzal koucing a mentoring ako
najlepSia metdda vzdelavania. Aj V teoretickej Casti sme tieto dve metddy
hodnotili ako velmi efektivne metdédy. Spolo¢nost’ by sa pri tvorbe

vzdelavacich programov na pracovisku mala zamerat’ na tieto dve metody.
V teoretickej Casti bakalarskej prace, sme opisali vzdeldvanie a osobnostny

rozvoj v procese riadenia 'udskych zdrojov. Z jednotlivych teorii pristupov

k podnikovému vzdelavaniu a z vysledkov analyzy dotazniku spokojnosti zo
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vzdelavanim a rozhovoru sme dospeli k nasledujicemu zaveru. Spolo¢nost’
vnima investicie do vzdelavania ako navratna investiciu, ktora jej pomaha
napliat’ jej strategické plany. Vzdelavanie v organizacii moZeme
charakterizovat’ ako systematické, vychddza zjasne stanovenych ciel'ov.
Podnikové vzdeldvanie zacina uz nastupom nového zamestnanca a
pokraduje pocas trvania pracovného pomeru. Ciele podnikového
vzdelavacieho systému vychadzaju zo strategickych planov spoloc¢nosti
a kvalifika¢nych poziadaviek na pracovné miesta. Na identifikaciu potrieb
vzdeldvania vyuziva organizacia viacero metdd, ako naucinnejsii zdroj
informadcii sluzi dotaznik hodnotenia pracovného vykonu a dotaznik spétnej
vizby. Dotaznik hodnotenia pracovného vykonu je pre organizéaciu potrebny
aj pre vyhodnotenie efektivnosti vzdelavacich programov a ich G¢innost’ pre
rozvoj zamestnanca. Kazdy vzdeldvaci program je vyhodnocovany
personalnym oddelenim, alebo priamo vzdeldvacou institiciou, ktord pre
spolocnost’ organizovala vzdeldvaciu akciu. Vysledky a pripomienky su

zapracovavané pri projektovani dal'Sich vzdelavacich aktivit.

Spolo¢nost’ méa vypracovany systém nastupnictva, v ktorom déava prilezitost’

nadanym a potenciondlnym manazérom.

V teoretickej sme spomenuli koncept uCiacej sa organizacie. Koncepciu
udiacej sa organizacie napliiala spoloénost vo svojej vizii podnikovej
univerzity. Z analyz spétnej vazby jednotlivych prednasok, vyplynulo, Ze
zamestnanci si osvojili myslienku kontinualneho vzdelavania a rozvoja.

Spoloc¢nost’ planuje v blizkej budiicnosti obnovit’ uvedeny projekt.
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Zaver

V bakaléarskej praci sme Sa zaoberali analyzou podnikového vzdelavania
a jeho vplyvu na rozvoj zamestnanca. V dnesnej dobe plnej zmien je viacero
pristupov ku vzdelavaniu zamestnancov. Niektoré organizacie povazuju
vzdelavanie za nepotrebnii vec, niektoré sa podriaduji podmienkam
a poskytujii iba minimum vzdelavania, no mnoh¢é spolo¢nosti Si uvedomuju
potrebu investicii do rozvoja a vzdelavania zamestnancov. Investovanim
prostriedkov do zvySovania a prehlbovania kvalifikdcie zamestnancov si
organizacie okrem prinosu do rastu a kvality prace, zvySuju aj spokojnost’
a lojalitu zamestnancov. Aj spolo¢nost Amslico pristupuje k vzdelavaniu

a rozvoju zamestnancov ako k svojej najlepsej investicii.

V teoretickej Casti prace sme definovali riadenie l'udskych zdrojov ako
komplex ¢innosti, od analyzy potrieb organizacie, vyberom zamestnanca,
pokracujuc rozvojom az po ukoncenie pracovného pomeru. Pre potreby
prace sme teoreticky popisali poznatky o rozvoji zamestnancov a
podnikového vzdelavania. Popisali sme najCastejSie pouzivané systémy

a metody vzdelavania S ich pozitivnymi aj negativnymi strankami.

V praktickej casti popisujeme podnikové vzdeldvanie v organizicii.
Vzdelavaci systém analyzujeme pomocou dotaznika, v ktorom sa Tudia
vyjadruju k metédam a Kk systému vzdelavania. Pre lepSiu analyzu, systém

porovnavame s teoretickymi definiciami.
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Priloha ¢.1: Seniorsky manazérsky individudlny mentoring /

Koucingovy program

Pozadie — dovod vzniku:

Stucastou Alico zdujmov je aj prebiehajuci program investovania do

I'udského kapitalu ktory bol navrhnuty aby poskytol invidinualny koucing a

mentoring, zamerany Specidlne na nadanych potencidlnych senior

manazérov,

Ciel’:

e Zaistenie individualneho mentoringu /koucing prispieva k;

o Pracovnym potrebam firmy (krajiny/sub regionu)

o Dosiahnutie individualnych firemnych cielov a planov
o ldentifikovaniu potreby rozvoja (zruc¢nosti / znalosti)
o AIG kompetenciam a opera¢nym principom

e Strednodobé planovanie / kariérne planovanie

e Udrziavanie senior manazérov (Vo firme)

Profil kandidata:

KPucovy senior manazéri

e Od ktorych sa ocakdva Ze velmi vyznamne prispeju dlhodobému
uspechu Alica v centralnej a vychodnej Eurdpe.

e Ktori demonStruji schopnosti a potencial dosiahnut’ podstaty senior
manazmentu v ramci 1-2 rokov.

e Ktori konzistentne demonstruji excelentné vysledky a mézu pokracovat’
v rozSirovani ich vplyvu cez rézne Ulohy a /alebo cez rozSirenie ich
kompetencii a zodpovednosti.

e Ti ktori su pripraveny zamerat’ sa a investovat’ ¢as na personalny vyvoj.

Prinos;

e Podpora planovania postupu vo firme v tvorbe okamzite pripravenych
kandidatov

e Pravidelné kontroly progresu / spitna vizba kandidatov / liniovy

manazér
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Prakticka podpora s prevadzkovych analyz / planovanie / tvorba
rozhodnuti / implementacia tloh.

Rozvoj personalnych kompetencii (zru¢nosti / vedomosti — vodcovskych
schopnosti / manazmentu)

Praktické sledovanie planovacich akcii z Cornerstone programu a inych
centralizovanych rozvojovych iniciativ

“nepriamy” mentoring/koucing pre podporu liniového manazéra and

jednotlivcov a poskytnutie hodnotenia tret'ou stranou.

Proces:

Kandidati budu vybrati a schvaleni SVP
Klasifikacia pracovnych cielov / dosiahnuté tspechy s jednotlivcami /
liniovy manazér;
o Strategické planovania planning
o Taktické planovanie
Klasifikacia kou¢ingového a mentoringového procesu
Diagnostikovat’ potreby vyvoja
Implementécia prostrednictvom pravidelnej komunikécie / aktualizacia
dosiahnutého progresu
Mesacéné koucingové sedenie (1/2 dia)
Provizorne videokonferencie (ked’ je to vhodné)

Dostupnost’ pre podporu

Zaciato¢ny datum April 2008

“Co je “koucing”....co od neho mo6zem ocakavat:”

“Koucingje umenie napomahat pracovnému vykonu, uceniu a rozvoju

iného. Je manazérskym spésobom konania ktory lezi na opacnom konci

spektra prikazovania a kontroly.”

Koucing sa nakoniec tyka pracovného vykonu a vsetkého ¢o by mal

kou¢ robit’ s imyslom na zlepSenie vykonu.
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e Koucing is je zamerany na ucenie ako dlhodobého prostriedku na
dosahovanie pracovného vykonu

¢ Koucing je zaloZeny na napoméhani inej osoby aby sa sama ucila, radSej
ako by bola u¢ena

¢ Koucing napomaha rozvoju flexibility a zodpovednosti v jednotlivcovi

e Efektivny koucing zvycajne zahfnia Casto Casti zalozené na rovnovahe (v
zivote), nevyhnutnom faktore pre dobry manazment a jeho vysledky

e Koucing si vyzaduje zasadnu zmien manazérskeho Stylu a kultary

Co je kouting?
¢ Koucing vyuziva hlavne nedirektivne pristup “potiahnutia” radsej ako
pristup “potlacenia”
Nedirektivny pristup “potiahnutia”
o Poctvat’ aby pochopil
o Uvazovanie, uvedomenie
o Vysvetl'ovanie, ujasiiovanie a potvrdzovanie
o Pytanie otazok k zvySeniu povedomia
o Napomahanie s seba rozvijaniu (spitnd odozva/ odozva d’alej)
Direktivny pristup “potlacenia” (ak su vhodné)
o Tvorba navrhov, domnienok
o Spitna odozva
o Poskytovanie vedenia, prirucky
o Davanie rad
o Davanie inStrukcii / vyu€ovanie
e Koucing sa zameriava na budliice moznosti a nie na chyby v minulosti
e Koucing ja viac o spdsobe ako veci su robené viac ako ¢o je urobené
e Koac dokaZe rozpoznat’ Ze interne prekazky st viac znepokojivé ako tie
externé
e Koucing odhal'uje osobny potencidl aby maximalizovala jej vykon. Je o
pomoci naucit’ ich verzus ucit’ ich
e Ziak by mal nadobudnut znalosti a vyvijat’ rieSenia sim, nie koacove,

ale na zaklade jeho stimulacii.
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Dobry tréner dokaze a mal by pomdct doviest’ ziaka nad limity jeho
vlastnych znalosti a vedomosti
Kou¢ musi mysliet’ na I'udi vzhl'adom na ich potencial a nie na ich
momentalnu vykonnost’
Kou¢ musi verit’, ze v kazdom existuje nevyuzity potencial
Kou¢ moze byt byt’ vyuzity v praci na;

o Motivéaciu zamestnancov

o Delegovanie

o Riesenie problémov

o Vztahovy manazment

o Budovanie timu/ timovu pracu

o Posudzovanie a hodnotenie

o Vykonavanie uloh

o Planovanie a kontrola

o Rozvoj zamestnancov
Koucovanie vysvetluje a pomenovava hlavné interné a externé dovody
budovania povedomia, zodpovednosti a viery v seba samého. Tieto
poziadavky prejavujeme v tuzbe kontrolovat’ a zachovat’ doveru v naSe
mimoriadne schopnosti. VSetky az prili§ Casto prejavujeme cez ,bojime
sa, ze stratime pracu, autoritu, doveryhodnost’ alebo vieru v nds samych!
Koucing je o budovani viery v seba samého cestou cez prehranie si
uspechov na zéklade ktorych sa snazime uspech pochopit’, ¢o napoméha
k prispeniu k d’alSej akcii a jej pochopeniu.
Viera s seba samého je zaloZzend na uznani Uspechov a snaZenia, o
pocite, ze I'udia v vas veria, doveruji naSim rozhodnutiam a spoliehaju
sa na nasu zodpovednu pracu. Zaobchadzat’ s 'ud'mi ako seberovnymi a
vyhybat’ sa posudzovaniu, obviilovaniu, vyhrazkami a inym.
Ak sa manazéri budi zameriavat’ na neustdle nepretrzité a spolahlivé
budovanie povedomia, zodpovednosti a viery v svoju osobu, budi
ohromeni vysledkom ktory povedie k zlepSeniu vzt'ahov a pracovnych

vykonov
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Priloha ¢.2: Otazky testu na systém podnikového vzdelavania a jeho vplyvu

na rozvoj zamestnancov a kariérny rast.

M w0np e

o

Dosiahnuty stupen vzdelania

V spolo¢nosti Amslico pracujem

Pracovna pozicia

Je pre Vas kariérny rast v spolocnosti Amslico potrebné
vzdelavanie?

Co Vas motivuje k d’al$iemu vzdelavaniu?

Ktort vzdelavaciu metdédu povazujete za najlepSiu pri internom
vzdeldvacom programe?

Akl metddu vzdeladvacej vzdelavacej akcie pri externej vzdelavacej
akcii povazujete za najlepsiu?

Povazujete absolvované formy vzdeldvania za prinosne pre Vasu

pracu?
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Priloha €.3 Priklad Development planu zamestnanca

Zamer:
Plan podpory v ramci nasledujucich 12stich mesiacoch ktorého cielom je

pomdoct panovi J.V. v jeho vyvoji do pozicie Skoliaceho manazéra.

Oblast’ Ciel Krok Zodpovedn | Termi
y n
Prevadzka v | Uplné e Stravit 2 TM* AD* | 2nd Q
agetire — SO | porozumenie tyzdne v 2 aby 2008
zameranim | fungovania agenttrach (1 | asistoval pri
na odborné Agentury a jej tyzden v vybere
zameranie vedenia a role kazdej), agentar 3rd Q
in§titacie AM/UM/ agenta | sledovat’ ™™, AD 2008
manazéra aby
v jeho asistoval pri
kazdodennych | vybere 2nd Q
aktivitach agentur 2008
o Stravit’ d’al’Sie
2 tyzdne v ™
agenture
naborom

novych agetov
e Sledovat’/
Viest' min. 5
auditov
tréningov v
agenture

Prevadzkav | Uplne e Sledovat min. | TM, AD 1st Q
ageture — porozumiet roli | 5 navstev aby vybral | 2008
s dorazom na | riadiaceho agentur ich Ag.Excs
centralu pracovnika riaditel'mi ™ 1st Q
Agentury e Studovat 2008
tréningové ™
materidly z 2008
agenturnych
worskhopov ™
e Zucasthovat’ sa 2008
agenturnych
Dpt/ AM/UM
stretnuti
e Koordinovat
a sledovat’
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kroky

a konanie
S riaditel'mi
agentur
Tréning Byt’ schopny e Zudastnit’ sa ™ May
pridanej pripravit nové obchodného ™ 2008
hodnoty kreativne idei tréningu June
V tréningu asertivity ™ 2008
obchonych e Zucastnit sa July
reprezentantov | obchodného 2008
tréningu
asertivity
e Poradny
obchodny
tréning
e Priprava
prezentacii pre
agentov ako
zéaklad
tréningov
Projektovy Byt schopny e Assigned ™ 1st Q
manazment | pripravit, viest’ project of 2008
,ohodnotit’ centralized
a odkomuni- PCT
kovat’ projekt
Reporting Byt schopny e Koading na TM/Junior | 2nd Q
pripravit mesaénom Tréner 2008
Monthly tréningovom
Training Report | reporte
as well as other (e Ugast’ aj na ™ 2008
reports required inom
by R/O and H/O | reportingu ak je
potrebné
Tréningova | ZabezpeCit plni |e Porozumenie TM/Junior | 2008
funkcia efektivitu rozpoctu Tréner
tréningove;j a ndkladového 2008
iholy reportingu ™
e Meranie
spesnosti 4th Q
zadanych ™ 2008
tréningovych
projektov

Aktivna Gcast’
na priprave
planu
tréningovych
aktivit
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Iné tréningy / | Porozumiet e Kontrola inych | TM 2nd Q
tréningy na | tréningovej roli predajnych 2008
centrale Vv koordinacii tréningov.
S inymi Aktivna uéast | TM
predajnymi na na inych 2nd Q
trénincami tréningoch. 2008
(Brokerage, e Kontrola
alternanivne aktivnej Gcasti
distribu¢né na tréningoch
kanaly) ako aj na centrale
Skoleniami na
centrale
Komunikacia | To be able to e Priprava ™ 2008
express himself | tréningovych
effectively inthe | aobchodnych | TM 2008
written form materialov
e Priprava
pisomnej
komunikacia
a koacingu
poskytovanym
™
Anglicky Dosiahnut’ e Kurz angli¢tiny | Personalne | 2008
jazyk dobré ovladanie |e Koudovat oddelenie | 2008
anglického pisomnt TM/Junior
jazyka v tstnej komunikaciu tréner
aj pisomne; v anglickom
forme jazyku

* TM = tréningovy manazeér, AD = Riaditel’ agentury
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Priloha ¢.4: Dotaznik spétnej vazby

Termin konania a nazov aktivity:

3. Ako zrozumitelne boli stanovené ciele vzdelavacieho programu?

vemi zrozumitel'ne vel'mi komplikovane
(1 2 3 4 5 6]

4. Ako uzito¢né su rady a poznatky, ktoré ste ziskal/a?
vel'mi uzito¢né nie su vobec uzitoéné
(1 2 3 4 5 6]

5. Ako Vam v praxi pom6zu vedomosti a sktisenosti, ktoré ste ziskal/a?
vel'mi vobec
(1 2 3 4 5 6]

6. Prinasledujucich otazkach oznacte ¢islom od 1 do 6 ako ste
spokojny/a alebo nespokojny/a s tvrdeniami o ciel'och vzdelavace;j
aktivity:

Spokojny/a nespokojny/a
1 2 3 4 5 6

e Poskytli mi jasnej$i obraz o tom, o potrebujem dosiahnut’, aby
som zvysil/a svoju vykonnost'.

e Pomohli mi ujasnit’ si §tandardy vykonu v mnozstve a kvalite.

e Pomohli mi pochopit, aky je vyznam mojej prace a oddelenia
pre podnik.

e Vzrastol moj pocit zodpovednosti za pracu.

e Vykonavam vela ¢innosti nestivisiacich s mojimi ciel'mi.

e Moije ciele beru v iivahu iné priority nez ciele pracovné.

e Uvazovanie o mojich ciel'och mi pomaha planovat’ priority

V praci.
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e LepSie som pochopil/a aka aktivita prace sa odo mma ocakava.

e Stanovenie cielov mi pomohlo zvysit’ vykonnost’ v praci.

7. Uved'te dalSie poznamky a moznosti, ako by vzdelavanie mohlo
pomdct’ zvysit’ vykon Vas a Vaseho oddelenia:

72



Priloha ¢.5: Hodnotiaci formular pre ucastnika vzdelavacej akcie

IMIBINO. <.
Pracovng POZICIA: ..vciivieiiiiieiiii e

MIEStO VYKONU PIACE: ..ecvevvieeiiiieeiieeeiee ettt et e e e e e e e e e

Odpovedajte prosim na otazky ¢.1 a 2 ihned’, na otdzku ¢.3 po kazdej

vzdelavacej aktivite a na ostatné otazky po ukonceni programu.

8. Aké je vaSe sucasné zamestnanie (profesia)?
9. Co ocakavate ze Vam prinesie tento vzdelavaci program?

10. Zhodnotte prosim troven kazdej lekcie hodnotenim od 1 do 7:

vel'mi nizka vel'mi vysoka
= Informacné technoldgie 1234567
= Konkuren¢na stratégia 1234567
» Planovanie a organizovanie 1234567

= Ekonomické analyzy organizacie 1 2 3 456 7
= Management zmien 1234567

11. Na stupnici od 1 do 7 prosim zhodnotte nasledujuce:

nevyhovujlca vyhovujlca
= Sluzby zariadenia, v ktorom sa kona vzdeldvaci program
1234567
= Organizacné zabezpecenie kurzu

1234567
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12. Mozete navrhnat niektoré oblasti v ktorych by mohol byt kurz
efektivnej$i? Zaznacte prosim prisluSnu oblast’ a napiste na volné
miesto hlavnia myslienku:

[ CASOVY PIANL ..ottt enensnes

[J Poradie odbornych vVystlpeni..........cccceevieiiiiiiiniiienii e

O

Prednasky a
PLEZENTACIC. ... vieueieeiiieiieeiie ettt eteeete et e eete et e seaeeteesaaeenbeessseensaessseenne
Praktick@ CVICeNIA.......cccvieeiieiiiiiie e
Iné praktické metOdy Prace........cccoveevveeerieeeiie e

Podklady K StAAIU.....ccvviieiiieiieee e

Propagacia a prezentacia vzdelavacieho programu............c.ccoeouennee.

O o o go d

Ostatné pripomienky (SPreSNIte) ........cccorereririiriinieieneseseseeeeeas

13. Do akej miery predpokladate, ze bude splnené to, o ste vyjadrili

predchadzajtcej odpovedi

nebude splnené bude splnené

1234567
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