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Anotacia

Ciel'om diplomovej prace je vymedzit' metddy vzdelavania zamestnancov vo vybranej
spolo¢nosti. Praca sa vypracuje za pomoci dotaznika, ktory sa nasledne vyhodnoti

a porovna s modernymi metodami vzdelavacieho procesu v spolo¢nosti. V praktickej

Casti sa orientujeme na charakteristiku

zamestnancov. Jadro tejto Casti vSak tvori popis sucasného stavu systému vzdelavania
zamestnancov ako celku. Zakladom tejto analyzy sa stane vyhodnotenie dotazniku

anavrhovej Casti, v ktorej si uvedené samotné fakty ndvrhu, ako odstranit’ nedostatky

a zlepsit’ efektivnost’ systému vzdeldvania.

Krlacové pojmy

Délezitost’ vzdeldvania

Systémovy postoj k vzdelavaniu
Potreby vzdelavania

Analyza vzdelavanie na Grovni podniku
Formy vzdelavania

Charakteristika spolo¢nosti

Vzdelavanie zamestnancov v spolo¢nosti
Prieskum dotaznika

Vyhodnotenie zisteni

Aplikacia modernych metdd vzdelavania
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Anotation

Employees are the greatest asset of a company. This is the reason why it is
necessary to constantly work and develop their potential by means of education. It is
very important for employees to be educated all the time, individually or within a
company. The costs of supporting employees’ education are relatively low when
considering the contribution of a qualified employee to prosperity of a company. If a
company creates suitable conditions for education and development of employees, it
will likely appear strategic and resistant to influences of intense competition. Therefore
it is necessary to achieve a goal of whole life education for employees. The constant
technical development and demands of the current practice increase importance of
education which becomes an organic part of a human’s modern life. It often happens
that the particular level of education is not enough and evokes another need for
education. Education can be considered the most significant process in one’s life. The
aim of this work is to analyze the current situation of employee educational system in a
bank sector using the analysis and academic knowledge.

The part of this work is a questionnaire used for a survey which was given to 84
people in order to collect information. The main aim was to find out the current
attitudes of employees towards education. The questionnaire was drawn up using the
specialist literature and the company’s internal documentation.

The work is divided into the following parts:

The theoretical part explains the concept of education of employees and its
contribution to a company. It contains logically ordered theoretical knowledge by
several authors.

The practical part focuses on the characteristic of a company, its activities and
employee system. The heart of this part is description of the current situation of
employee educational system. The base of the analysis is evaluation of collected
information from completed questionnaires and suggestions how to eliminate

weaknesses and improve effectiveness of educational system.
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UVOD

Najvacsim kapitalom spolo¢nosti su ich samotni zamestnanci. To je dévod, preco
je nevyhnutné neustale pracovat’ a zaroven rozvijat’ ich potencial za pomoci vzdelavania. Je
velmi dolezité, aby sa zamestnanci neustale vzdelavali, ¢i uz samostatne, alebo pod
dohl'adom organizacie. Samotné naklady na rozvoj vzdelavania zamestnancov tvoria
pomerne nepatrny obnos finan¢nych prostriedkov, v porovnani s tym, ¢o dokaze vytvorit
kvalifikovany c¢lovek pocas svojej Cinnosti. Ak sa vytvoria vhodné podmienky pre
vzdelavanie a samotny rozvoj zamestnancov, je pravdepodobné, ze samotné podniky sa
prejavia ako strategické a odolné voci vplyvom tvrdej konkurencie. Preto je nevyhnutné
docielit’ celozivotné vzdelavanie zamestnancov. Statickost’ technického rozvoja a narokov
sucasnej praxe zvySuju vyznam a poslanie vzdeldvania, ktoré sa stdva organickou stucast'ou
zivota moderného ¢loveka. Samotny stupent vzdelania mnohokrat nestaci a evokuje d’alSiu
potrebu vzdelavania. Preto mézeme vzdelavanie povazovat za najvyznamnejsiu aktivitu v
zivote jedinca. Samotnym cielom prace je vykonat' analyzu dnesného stavu v systéme
vzdelavania zamestnancov v bankovom sektore ato spomocou analyzy, s vyuzitim

akademickych poznatkov.

NeodmysliteI'nou stcastou bol vypracovany dotaznik prieskumu Vv spoloc¢nosti,
ktory bol odovzdany 84 respondentom. Hlavnym cielom bolo preskimat’ momentalny
postoj k samotnému vzdelavaniu zo strany zamestnancov. Hlavny aspekt na jeho
vypracovanie bola odbornd literatiira a vnutropodnikova dokumentacia. Praca je rozdelena
nasledovne:

V teoretickej Casti sa pokusime ozrejmit’ pojem vzdeldvania zamestnancov a jeho
samotny prinos pre spolocnost. Bude podanim  logicky usporiadanych teoretickych
poznatkov od viacerych autorov.

V praktickej Casti sa budeme orientovat’ na charakteristiku organizacie, jej
¢innost’ a systém zamestnancov. Jadro tejto Casti vSak tvori popis sucasného stavu systému
vzdelavania zamestnancov ako celku. Zakladom tejto analyzy sa stane vyhodnotenie
dotazniku a navrhovej casti, v ktorej su uvedené samotné fakty navrhu, ako odstranit’

nedostatky a zlepsit’ efektivnost’ systému vzdelavania
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TEORETICKA CAST

1. Vzdelavanie z pohPadu odbornikov

A. Kucharé¢ikova definuje ,,Vzdelavanie ako formu dotvarania a rozvoja osobnosti.
V najSirSom slova zmysle ho treba chéapat, ako pociato¢né, rozsirujuce, dopliujice a
inova¢né vzdelanie, ide o proces ziskavania a osvojovania vedomosti z roznych oblasti
T'udského poznania.**

Spoloc¢nosti  si so stupajucou narocnostou a vysokou turbulentnostou zmien
trhového prostredia uvedomuji zmysel a potrebu podnikového vzdelavania
zamestnancov. Intelektualny majetok je vyznamnym nehmotnym aktivom kazdej
spoloc¢nosti, pretoze jeho cena mnohondsobne prevySuje hodnotu penazi, budov,
strojov, vybaveni a ostatnych aktiv.

Vedomosti, znalosti, zrucnosti a sklsenosti su jednym z najvyznamnejSich
¢initelov  zvySovania produktivity a konkurencieschopnosti podnikov. ,,Investicie do
podnikového vzdeldvania su potrebné nielen v odvetviach s vysokym vplyvom IT
zmien, zvySujuci sa narok na vedomosti aich praktické vyuzitie sa prejavuje vo
vSetkych smeroch Zivota spolocnosti. Podnikové vzdeldvanie je vyznamnym
motivacnym faktorom pre samotnych zamestnancov podniku, stidva sa nastrojom
riadenia a rozvoja kariéry.«?

ZvySovanie kvalifikdcie prindSa vedomosti a zrucnosti, nevyhnutné
Kk uspokojeniu vykonavania prace. Umoznuje profesionalny rast pracovnika a zvySuje
jeho konkurencieschopnosti na trhu prace.

Pojmom podnikoveé vzdeldvanie sa vo svojej praci zaoberd aj A. Kachanakova,
ktora definuje: ,,Vzdelavanie zamestnancov ako permanentny proces, v ktorom nastava
prisposobovanie a zmena pracovného spravania, Urovne vedomosti, zrucnosti a
motivacie zamestnancov podniku tym, Ze sa ucia na zaklade vyuzitia r6znych metod.
Vysledkom je znizenie rozdielu medzi aktualnymi kompetenciami zamestnancov a

«3

poziadavkami na nich kladenymi.“® Autorom nasledovného vyjadrenia je M.

Armstrong, podla ktorého ide o ,,Planovany proces modifikacie postojov, znalosti a

! KUCHARCI’KOVA,VA. a VOD’AK, J.: Efektivni vzdéldvani zaméstnancu. Praha: Grada Publishing, 2008.str. 60

2 ALEXY, J. - BOROS, I. - SIVAK, R. : Manazment ludskych zdrojov a organizacné sprévanie. Bratislava 2005. str.
80

® KACHANAKOVA, A.: Riadenie ludskych zdrojov. Bratislava : SPRINT, 2004, str.125
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vedomosti ucenim smerujucim k dosiahnutiu efektivneho vykonu v urcitej ¢innosti, ¢i
okruhu ¢innosti. Jej cielom je z hl'adiska prace rozvinut’ schopnosti jedinca a uspokojit’
su¢asné a budiice potreby organizacie tykajiice sa pracovnej sily.**

Na porovnanie J. Koubek prezentuje, ze hlavnou tlohou vzdelavania samotnych
zamestnancov je ich vlastné prispdsobovanie pracovnych dispozicii zamestnancov

meniacim sa priamo K narokom pracovného miesta.

1.1.Dolezitost’ vzdelavania

Vyznam slova vzdelavanie je povazované za najdolezitejSiu metodu uchovavania
arozvoja hodnot jedinca. Samotny proces pripravy na vzdelavanie dnes predchadza
tradiénym formulaciam a je prejavom najvacSieho bohatstva a kultirnosti jednotlivea.
Sucasne ponuka rovnaké podmienky a moznosti pre rast, pri ktorom sa jedinec stava
disciplinovanej$im a intelektualnej$im. Prave to je napomocné pri rieSeni vzniknutych
problémov v spojitosti S personalnymi planmi. Existencia podnikovych vzdelavacich
projektov modze pomoct’ pri ziskavani pracovnikov, vzhl'adom k tomu, Ze podniky, ktoré
prispievaji  k zvySovaniu  konkurencieschopnosti ~ svojich  zamestnancov, byvaju
atraktivnejSie pre kandidatov. Zo spektra vyberu zamestnancov, ich pravidelné vzdelavanie
uUmoznuje prijat pracovnikova aj menej kvalifikovaného, pretoze ak sa dodrziava
harmonogram vzdelavania, je viac ako isté, Ze pracovnik sa v spolo¢nosti ujme. Na druhej
strane pri dodrZani adekvatneho vyberu uchddzafa je mozné zredukovat’ nutnost
vzdelavania. Z nasledovného vyplyva, Ze samotné vzdeldvanie v organizdcii ma
priamy dopad na kvalitu vykonanej prace a neskdr na samotné hodnotenie tiCastnikov

vzdelavacieho procesu.

1.1.1. Vzdelavanie z hl’adiska systému

Vzdelavanie je neoddelitelnou stcastou rozvoja kazdej organizacie, a preto je
nevyhnutné zvolit' systémovy pristup. Odbornici tvrdia, ze sSystémovy pristup sa da
definovat’, ,,ako metodologicky nastroj, ktory musi byt nevyhnutne formulovany

konStruktivnym spOsobom, teda tak, aby umoznoval riesit konkrétne problémy a bol

* ARMSTRONG, M.: Persondini management. Praha: Grada Publishing, 2007. str. 531
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pruzny.*> Dalo by sa povedat’, Ze ide o opakujuci sa cyklus, ktory prameni z podnikovej
politiky, zaroven sa sustred’'uje na ciele organizacnej stratégie vzdelavania ide o tzv.
filozofiu vzdelavania v spolo¢nosti. Spolo¢nosti s pozitivnou filozofiou vzdelavania
Lo o P . A I
ponimaji skutocnost’, ze rozvoj LZ prostrednictvom vzdeldvania je tou najlepSou
investiciou, aj ked’ je vel'mi narocné objasnit’ navratnost’ tychto investicii. V literatire sa
uvadza niekol’ko pristupov k samotnému vzdelavaniu. Najviac sa stretavame

s nasledovnymi®:

1) Odmietnutie — nedostatok vzdelavacich ¢innosti a vzdelavanie sa chape, ako
bariéra.

2) Povinnost’ — minimum vzdelavania, len v oblasti predpisanych limitov.

3) Neucelenost’ — existencia vzdelavacich aktivit, neexistuje plan vzdelavania.

4) Systémovost’ — plan a rozpocet vzdelavania, systematicky pristup.

5) Integrovanost’ — integrovana koncepcia vzdelavania, vzdelavanie sa povazuje

za investiciu.’
Charakteristika od autora J. Siller, ktora rozoznava nasledovné pristupy:

e Nulova varianta - predpisané S$kolenia, ktoré vychadzaji zo zakonnych uprav a
odbornych predpisov. Udrziavanie alebo zvySovanie kvalifikdcie je uplne
ponechané na podnet zamestnancov.

e Nahodné hladisko — vzdelanie nie je planované, ale naopak st podriadené
sucasnym potrebam.

e Organizovany pristup — naplanovanie vzdelavacich aktivit, naroky

na kurzy su presne $pecifikované podl'a potreby spolo¢nosti.

e C(Cielena koncepcia — vzdeldvanie sa zabezpeCuje permanentne na zéaklade
identifikovanych potrieb. Do vzdeldavania s zaangazovani tiez utvaru RCZ a
liniovi manazéri.

e Ucdiaca sa organizacia — vzdeldvanie nadobuda novu povahu , pozornost' sa
sustred’uje na samovzdelavanie , resp. samozdokonalenie. Chape sa tym zameranie

sa na vyskusanie roznych faktov pri rieSeni novych otazok.

SPRUSAKOVA, V. Systémovy pristup k dalsiemu vzdeldvaniu, Bratislava: Inititat pre spravu, 2000.
124 str.

® PRUSAKOVA, V. Systémovy pristup k dalsiemu vzdeldvaniu, Bratislava: Inititat pre spravu, 2000.
str. 16

"PRUSAKOVA, V. Systémovy pristup k dalSiemu vzdeldvaniu, Bratislava: Institat pre spravu, 2000.
str..17
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e Posledné dva pohPady sa lisia len &iastogne, ide o ,,&isty* typ pristupu.®

1.1.2. Etapy vzdelavania

Konkurencieschopnost' na trhu je prili§ velka preto, ak chce spolo¢nost’ v boji
obstat’, je dolezité, aby nepodnecovala neustale svoj rozvoj. Efektivny rozvoj spolocnosti
zarudi len ten plan , ktory bude obnasat’ pripravenost’ v oblasti vzdelavania a zaroven bude
sucastou podnikovej politiky a rozvoja stratégie RLZ. Etapa samotného vzdelania tvori
nasledovny model:

v' Presné pomenovanie potrieb vzdeldvania, ¢ize detailne ur¢it oblast  vyucby
vzdelavania
v' Systematické naplanovanie vzdelavania zamestnancov
» Ako?
» Koho ?
> Kedy?
> Kde?
> Cena?
v Ur¢it vhodné metody

Motivacia a samotné hodnotenie G¢innosti vzdelavania®

1.1.3. Potreba vzdelavat’ sa

»damotna potreba vzdeldvania organizacie v oblasti formovania kvalifikacie
predstavuje dost’ obtiazne problémy, ato uz len ztoho pohladu, ze kvalifikacia
a vzdelanie st obtiazne kvalifikovatelné* (ktoré si nevyhnutne vyZzaduje vela Casu na
to, aby bolo pripravené na zamysl'ané pouzitie) vlastnosti ¢loveka. Preto je identifikacia
potreby organizacie v oblasti kvalifikacie a vzdelavania vlastnych pracovnikov zalozena

na odhadoch a aprofimativnych* (pribliznych) postupoch. ,, 10 V praxi sa postupuje

8 SILLER, J.: Rizeni vzdélavani pracovniku. Personal - Gasopis pro rozvoj lidskych zdrojii, ILrognik ., &.9, 2005. 13
str.

® KACHANAKOVA, A.: Riadenie ludskych zdrojov. Bratislava : SPRINT, 2004. 5.124

1 KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdrojii — Zéiklady moderni personalistiky. Praha : Management Press, 3 vydani,
2007, 246-249 str.
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tak, ze sa presne analyzuje urcitd Skala idajov ziskanych z IS organizacie. NajcCastejSie
ide o tieto skupiny udajov:
o Tykajucich sa celej organizacie - vybavenie, finan¢né zdroje, l'udské zdroje a ich
potreba...
o Tykajacich sa jednotlivych pracovnych miest a ¢innosti - ide 0 samotné
poziadavky na pracovnikov a ich pracovnt schopnost’.
o Tykajucich sa jednotlivych pracovnikov - plnenie kvalifika¢nych poziadaviek.
Pomocou tychto udajov sa potom analyzuje potreba a Groven vzdeldvania
pracovnikov v samotnej organizacii. Ale napriek tomu je nevyhnutné brat’ do tvahy
sktsenosti s obtiaznost'ou ziskavanim pracovnikov v procesne kvalifikacnych skupin
na trhu prace . Skoér ako zaéneme s identifikiciou potrieb vzdelavania, malo by sa
vychadzat’ z analyzy, ako celku skupin vo vnutri organizacie, ako aj z analyzy jedincov
— samotného pracovného vykonu, pricom z hl'adiska potrieb vzdelavania je hlavnym

zdrojom préve hodnotenie vykonu a urcitych loh zamestnancov.

1.1.4. Analyza potreby vzdelavania na Grovni pracovnych miest

Ucel tejto analyzy spociva za vtom, ze predstavuje podrobné zistenie obsahu
prace, zasad vykonu z hladiska kvality a turovne znalosti, zruCnosti potrebnych k
efektivnemu vykonavaniu prace i Specifikdcie poziadaviek na pracovnika a zaroven

vytvaranie uceleného obrazu o podmienkach a obsahu vykonavanej prace.*?

1.1.5. Analyza potreby vzdelania na urovni jednotlivcov

Na zaklade spominanej analyzy sa moéze spolo¢nost dopracovat k zisteniu
nedostatkov, ¢o modze naznacovat’ nevyhnutnost’ vzdeldvania a zdokonalenie samotného

cyklu.

YKOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdrojii — Zdklady moderni personalistiky. Praha : Management Press, 3 vydani, 2007,
246-249 str.
12 KACHANAKOVA, A.: Riadenie ludskych zdrojov. Bratislava : SPRINT, 2003. 120 str.
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1.1.6. Analyza potreby vzdelania na drovni podniku

Poslednéd analyza predpokladd podnikovli a persondlnu stratégiu, z ktorej sa
odvodzuje plan rozvoja LZ. K nasledovnej konkretizacii v oblasti vzdelavania
dochadza najmid prostrednictvom planu vzdelavania zamestnancov a planu rastu
zamestnancov. Rozobera sa vyrobny program, organizacny systém, efektivnost’

podniku a stav dosiahnutia stanovenych cielov a pod.*®

2. Plan vzdelavania zamestnancov

Tabul’ka 1: Plan vzdelavania

Komu ? Jednotlivec, skupina, kategoria , kritéria

Akym spdsobom ? Na pracovisku , mimo pracoviska, metody,

pomocky, materidly, rezim

Kym? Internym a externym spdsobom.....
Kedy? Termin , ¢asovy harmonogram
Cena a naklady? Rozpocet

Hodnotenie Kto bude hodnotit’ metody **

Zdroj: KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdrojii str. 250,

2.1.Moderné metody vzdelavania zamestnancov

Modernd metodoldgia vzdelavania sa z roka na rok stava dolezitejSou sucast'ou
RLZ. Vybusnost novych informacii v oblasti komunikacie, a to aj za pomoci Hi-Tech
technoldgie a marketingovej pomoci, dokaze pripravit takmer kazdu organizéciu stat’

sa konkurencieschopnou a zaroven schopnou uéit’ sa a prijat’ nové smery vo vzdelavani.

¥ KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdrojii — Zéklady moderni personalistiky. Praha : Management Press, 3 vydani,
2007, 250 str.
% KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdrojit — Zdklady moderni personalistiky. Praha : Management Press, 3 vydani,
2007, 250 str.
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NajznamejSim modulom uréenym na vzdeldvanie je e-learning. Jeho sprévne
nacasovanie je spojené s prvym krokom, ktory si vyzaduje volbu vhodného LMS.

DalSou alternativou by sa dala nazvat' softwarova podpora MbC, ktora je
zaroven neodmyslitelnou sucastou e-learningu. Ak by sa hovorilo 0 modernych
metddach, bolo by vhodné zahrnut' aj spdsob ,,PF“. Ak sa nad tym zamyslime, tak
prideme na fakt, Ze na ¢o by boli vSetky metddy, ak samotnd organizidcia nebola
prispdsobend na absorpciu pojmom ,uciaca sa organizacia.“ Velky prevrat vo
vzdelavani sme postrehli v tzv. ,trial and error Co sa prekladd ako vyrieSenie
problémov cez omyly a pokusy. JednoduchSie povedané ucenie sa na vlastnych

chybach.

2.2. Metéda LMS

V kratkosti by sa dala preloZit, ako aplikacia, ktord v sebe obnaSa najroznejSie
on-line nastroje urCené pre komunikaciu a riadenie samotného Studia. Z praktickej
stranky ide o r6zne formy chatu, video konferencii, nasteniek. Dolezitym ukazovatel'om
je, ze samotni posluchaci maja pristup k materialom, ¢i uz on-line alebo off-line. Za
pomoci jednoduchych alebo zlozitejSich LMS sa dopracujem k efektivnejSiemu e-
learningu. V tejto stvislosti je nevyhnutné si uvedomit’, ze e-learning by nebol schopny

fungovat’ bez aplikacie LMS. *°

2.3. Metéda E-learning

Ide o interaktivny vyucCovaci program, ktory je najCastejSie pouzivany
prostrednictvom internetu. Predstavuje kombinaciu teoretickych pasazi, testov
a rieseni modelovych situdcii. Internet poskytuje Studujucemu casty kontakt s lektorom
a zaroven vymenu sktsenosti medzi jednotlivymi Studentmi navzajom. 16 Z vecného
hl'adiska ide o najprogresivnejSiu metddu uréent na vzdelavanie. Tak ako vidime na

nasledovnom obrazku pod nazvom E-learning v modernom vzdelavani.

1> BURGEROVA J., E- lerning ako moderna didakticka metéda na PF PU, (2005), [on-line].
[nedatované ] dostupné na<http://www.fhpv.unipo.sk/ktechv/inedutech2005/prispevky/09.pdf.t>

18 plaminek Jifi a FiSer R.: Rizeni podle konpetenci, Grada Publishing, Prvé vydanie, 2005, 150 str.
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Obrazok 1: Proces vzdelavania

Y=
\ Vedomosine \ \ thpm ﬂzktm I Testovan, Fivanie
pomdavky zdmjw spracovame spracovanie / hodnotere /

/. / /. /

Zdroj: dostupné na: http://www.cvtisr.sk/itlib/itlib073/drozdova_mikus.htm

»E-learningovi Specialisti uvadzajii najmé Setrenie nakladov na vzdeldvanie
zamestnancov, individualne Studijné tempo, jednoduchu aktualizaciu obsahu, ¢asovu
efektivitu a atraktivny spdsob vyucby. Multimedidlna (mnohondsobnd) forma ponuka
vel’ky priestor na kreativitu. Metodicky dobre pripravené e-learningové Skolenia mézu
mnohokrat pozdvihnut aj uroven kvality. V neposlednom rade je to forma Skolenia,
ktord je vzdy po ruke (zamestnanci mdzu Studovat’ cez mobilny telefon, zo svojich
pocitacov, na internete...). lde 0 menej nakladni formu vzdelavania, pri ktorej su vo

ix s o . 17
véacSej miere zapajany zamestnanci.

Na zaver krdtke zhrnutie: ,E-learning je chdpany, ako multimedidlna
podpora  vzdelavacieho  procesu s pouZitim  modernych  informacénych
a komunikacnych technologii, ktoré sa spravidla realizuju prostrednictvom
pocitacovej siete. Jeho zakladna uloha je v Case a V priestore slobodny a neobmedzeny

pristup k vzdelaniu.“'®

2.4. Metoda podpory MbC

MbC znazorfiuje modul e-learningu zamerany na rozvoj manazérskych
schopnosti a zru€nosti. Alternativa uréend k beZznému  pouzivaniu  firemného
vzdelavania. Rozdielom od tzv. klasického e-learningu je vSak viac spociva v existencii
virtudlneho podnikového prostredia, ktoré ucastnika stavia do ulohy manazéra

simulovanej spolo¢nosti. Manazér musi posudit’, ako najlepsie riesit’ vzniknuté situacie,

" Natalia Kulkova, Potencial e-learningového vzdeldvania, 31.01.2011. [on-line]. [nedatované ] dostupné
na: <http://www.instore.sk/news/potencial-e-learningoveho-vzdelavania>

'8 Ing. Kamil Kopecky Ph.D, Definice E-learningu, Ceska kola, 2005. [on-line]. [nedatované ] dostupné
na: <http://edo.upol.cz/documents.php?sid=02e2dcbfbe5ae028c782f5ff7cebb8e2&tid=elearning>
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ktoré pozoruje na svojom monitore ako animécie. Na zaver kurzu poskytne spitni

. v, vz . . r v o ;. , 19
vizbu o Style manazérskeho riadenia a zaroven je vyhodnotend jeho praca.

2.5. Metéda ,,Trial and error* rieSenie cez pokusy a omyly

Ucenie sa na vlastnych chybach sa povazuje za najelementarnejSiu formu ucenia
sa, pretoze je pre organizaciu nenaro¢né a VO SvOjej podstate dostupné pre kazdého
jednotlivca. ,,Ked’ sa dotknem horuceho spordka a popalim sa viac ju tam asi nebudem
davat’. Preto je dolezité, ako budeme tto negativnu sktsenost’ reflektovat’. Je viac, ako
isté, Ze danu udalost’ nebudtl dvaja l'udia vnimat’ rovnako. Preto na svoje chyby reaguju
troma spdsobmi:*“ 20 Opakuju svoju chybu stale dookola a nepoucia sa i napriek tomu,
Ze sa tato udalost’ pre nich stala traumatizujiica. Ked’ urobi chybu neopakuje je a pouci
sa z jej nasledkov.

,»O skutocnom uceni sa dd hovorit’ len v poslednom pripade, kedze néasledné kroky
vychadzaju z analyzy predchadzajucich krokov a prijatia opatreni, ako rovnakym
chybam v budicnosti zabranit’. Aj $é¢f Sony Akio Morita svoje krédo neustale opakoval

svojim robotnikom: nevadi, ak urobite chybu ale neurobte ju dvakrat...... »21

.M

Zdroj: dostupné na: http://www.instore.sk/news/zazitkove-vzdelavanie-ako-moderna-rozvojova-
metoda

Obrazok 2: ,,Trial and error“

Spominana metdda stoji v kontraste s tradicnymi vyukovymi formami
zameranymi na nadobudanie informacii a faktov, postradajucimi aktivne metody
vyucby ide o akysi znalostny verzus prakticky zéklad vyucovania. V obdobi IT
rozmachu, kde pomaly neexistuje informacia, ktord by sme si pomocou internetu

nedokazali dohl'adat’ v priebehu par sekund, sa musi prioritou vzdelavacieho procesu

® Hmonline.sk , Vzdeldvanie trochu inak, [on-line]. [cit. 04.08.2005 Jdostupné na : < http://hnonline.sk/3-22620085-
vzdel%E1lvanie-k00000_detail-82>

% Tamara Greksakové, Zazitkové vzdeldvanie ako modernd rozvojovd metéda ucenia, [on-line]. [cit. 23.05.2010
]dostupné na : < http http://www.instore.sk/news/zazitkove-vzdelavanie-ako-moderna-rozvojova-metoda>

“! Tamara Greksakova, Zdzitkové vzdeldvanie ako modernd rozvojovd metéda ucenia, [on-line]. [cit. 23.05.2010
]dostupné na : <http http://www.instore.sk/news/zazitkove-vzdelavanie-ako-moderna-rozvojova-metoda>
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stat’ rozvoj osobnosti ¢loveka. A prave na tomto poli ma zazitkové vzdeldvanie

.y , . , v 22
potencidl ponuknut’ ovel’a viac, ako sa momentalne vyuziva.

2.6. Metoda uciacej sa organizacie

Moderné pristupy k vzdeldvaniu by sa dali v nasledovnym bodom uzatvorit.
V poslednom case sa Coraz viacej hovori o u¢iacej sa organizacii. Podl'a Z. Dvotakove;j
ide 0 miesto, na ktorom sa neustale l'udia snaZia rozsirovat’ a zaroveii dopiiat’ svoje
schopnosti. Vytvaraja také veci, ktoré si sami praju a zarovenl to podporuje ich
myslenie. Podnecuju sa také znaky ako: samovzdelavanie , timovost, experimentovie,

volny pristup k informaciam a k vzdelaniu a pod. %

2.7. Zhodnotenie urovne vzdelania

Hodnotenie uzatvara celok vzdelavania. Zhodnocuje cely priebeh procesu, jeho
dopad na jednotlivcov. Posudzuje Standardy kvality a vytvara nové stanoviska celkove;j
efektivity. Preto je nevyhnutné, aby sa ukdzal spravny smer do budicnosti a zaroveii sa
predchédzalo chybam, ktoré vznikli pocas priebehu vzdeldvacieho procesu.

Hlavnou tlohou je spravna implementacia (prenesenic na nové miesto) do
bankového prostredia, v ktorom sa uskuto¢ni samotny vyskum. Ten pozostdva so
samotnych zamestnancov, ktory tvoria proces ucenia.

Prave preto nemozno zabudnut, ze hodnotenie sluzi ako najdolezitej$i faktor, ak
sa chce spolocnost’ prepracovat, byt lepSou a konkurencieschopnou. Pre nazorné
vyjadrenie procesu vzdeldvania bol vytvoreny graf s presnym popisom vzt'ahov medzi

datami, informaciami a znalost’ami.

%2 Tamara Greksakova, Zdzitkové vzdeldvanie ako modernd rozvojovd metéda ucenia, [on-line]. [cit. 23.05.2010
]dostupné na : <http http://www.instore.sk/news/zazitkove-vzdelavanie-ako-moderna-rozvojova-metoda
“ DVORAKOVA, Z.: Management lidskych zdrojii. Praha : C.H.Beck, 2003. s. 300
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Graf 1: Vzt’ah medzi datami , informaciami a znalost’ami.
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D:Eita Infurll*nal::e “nalosti
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Zdroj : dostupne na: http://fmmil0.vsb.cz/639/gmag/mj21-cz.htm

3. Erste Group Bank AG

Po podpise zmluvy medzi MF SR a ERSTE BANK o predaji majoritného balika
akcii, ktory sa uskutoc¢nil v januari 2001, je Slovenska sporitel'na zaclenena do silnej
finan¢nej skupiny Erste Bank der Oesterreichischen Sparkassen AG. 2* Jej ¢innost’ sa
najviac preferuje na sluzby poskytované predovSetkym ,,drobnym* klientom ale aj
korporacnym spolo¢nostiam. M4 viac ako 16 mil. zamestnancov a nieo cez 54 tisic
zamestnancov v 3 000 pobockach. Okrem Slovenka su partnermi Ceska republika,
Mad’arsko, Chorvatsko, zaroven Erste ovladla rumunsk(l banku Banca Comerciala
Romana a ukrajinskl Erste Bank Ukrajine. PodrobnejSia ilustracia je obsiahnutd
v nasledovnom obrazku.?® »Erste Group Bank AG, Wien (25,02 % -ny podiel na
zédkladnom 1imani spolo¢nosti) — podla poc¢tu klientov jeden z najvicSich
poskytovatel'ov financnych sluzieb. Je veducou retailovou bankou v strednej Eurdpe;
silni trhovll poziciu méd aj vo financovani nehnutelnosti, v obchode s privatnymi

klientmi a v sluZzbach pre malé a stredné podniky.“26

24 Slovenska sporitelfia a.s. Historka SLSP a.s. (2011), [on-line]. [nedatované ] dostupné na<
http://www.slsp.sk/vsetko-o-banke/profil-banky/erste-group-bank/erste-group-bank-ag.html >

% Tomas Sazima, Erste Bank, (2008), [on-line]. [12.11.2008 ] dostupné na< http://dumfinanci.cz/stalo-se/erste-bank-
svolala-valnou-hromadu-k-vladni-podpore-2-7-mld-eur>

%yyroéna sprava 2010(2010), [on-line]. [31.12.2010 ] dostupné na<
http://www.pss.sk/files/pdf/dolezite_dokumenty/vs-2010-slov.pdf>
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Obriazok 3: Mapa ERSTE GRUP Bank a.s.

Tabulka 2: Statisticky vyvoj

Zdroj: vlastné vypracovanie Www.slsp.sk

Statistika Trhu
Bankova populacia 92 mil.
Klienti Erste 18,3 mil.
Klienti EU 16,4 mil.
Celkova populacia 120 mil.

Zdroj: vlastné vypracovanie www.slsp.sk

TabuPka 3: Statisticky vyvoj

Stat Pocet klientov v mil. Pocet bank
Ceska republika 5,3 670
Slovenska republika 2,4 270
Rakusko 3,2 1044
Mad’arsko 0,9 189
Chorvatsko 0,8 141

Srbsko 0,9 66
Rumunsko 4,6 667
Ukrajina 0,2 133

Spolu 18,3 3183

Zdroj: Vlastné vypracovanie http://www.slsp.sk/privatne-bankovnictvo.html
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Graf 2: ERSTE GRUP Bank a.s.

1200

1000

800

600

Zdroj: Vlastné vypracovanie http://www.slsp.sk/privatne-bankovnictvo.html

3.1. SLOVENSKA SPORITELNA a.s.

SLSP a.s. je povazovana za banku s najdlhSou tradiciou na Slovensku v sektore
bankovnictva. Korene siahaji do 19. storocia, kde spomenieme filidlky Die Erste
oesterreichische, Spar-Casse, ktoré fungovali uz od roku 1819 v Bratislave (Pressburg),
Trnave (Tyrnau), Banskej Bystrici (Neusohl) a Levoci (Leutschau).Postupom casu sa
uskutocnila samotna transformdcia na terajSie fungujuce sporitelne v nasledovnych

mestach: 2’

» Bratislava (Pressburg) 1842
» Trnava (Tyrnau) 1844,
» Kosice (Kaschau) 1844

Samotna histéria sa zaCala zaznamenavat® od roku 1953, kedy sa stala sucast’ou
Cesko - slovenskej $tatnej sporitelne. Nazov Slovenska §tatna sporitel'fia §. p. 0. zacala
niest’ od roku 1969. Po roku 1989 z dosledku liberalizacie finanéného sektora bolo
nevyhnutné aby zacala celit’ vznikajucim konkurenénym tlakom. Dosledok ¢oho bolo
aj obdrzanie univerzalnej bankovej licencie, vd’aka Comu mohla rozSirovat’ svoje

pdsobenie v jednotlivych segmentoch a to systematické pdsobenie na podnikovych

%" Slovenské sporitel'fia a.s.Historka SLSP a.s. (2011), [on-line]. [nedatované ] dostupné na<
http://www.slsp.sk/vsetko-0-banke/profil-banky/erste-group-bank/erste-group-bank-ag.html >
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a institucionalnych klientov na pode Slovenska.?® V roku 1991 sa zagalo zaznamenavat’
prevratné pdsobenie na penazné a kapitalové trhy s cennymi papiermi, ¢o nenechalo

dlho c¢akat’ a spolo¢nost’ sa zmenila na akciovl spolo¢nost’. Tento zlom nastal v roku
1994,

Obrazok 4: Slovenska Obrazok 5: SLSP a.s. po
sporitelnia pred transformaciu transformacii

Zdroj: Vlastné vypracovanie http://www.slsp.sk/privatne-bankovnictvo.html

3.2. Predstavenstvo Slovenskej sporitel’ne a.s.

Statutarnym organom Slovenskej sporitelne a.s. je predstavenstvo, jeho tlohou
je riadenie spoloCnosti asucastne konanie vjej mene. Ztoho vyplyva, Ze
najdolezitejSim orgdnom spoloc¢nosti je predstavenstvo, ako Statutdrny organ pravnicke;j
osoby. Uznesenia sa realizuju prostrednictvom uznesenie valného zhromazdenia preto
sa nazyva aj exekutivhym organom riadiacim beZné Cinnosti akciovej spolo¢nosti.
Samotnou naplilou je zabezpecovat’ podnikatel'ské aktivity v ramci celej spolo¢nosti.

Samotna charakteristika predstavenstva je zapisana v zékone § 194 ods. 3 a volenym §
193 ods. 1.

%8 Slovenska sporitelna a.s.Historka SLSP a.s. (2011), [on-line]. [nedatované ] dostupné na<
http://www.slsp.sk/vsetko-0-banke/profil-banky/erste-group-bank/erste-group-bank-ag.html >
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Obrazok 6: Organizaény diagram & 1 Struktiira predstavenstva

[ Predseda predstavenstva a generalny riaditel’ ]

I_I

[ Podpredseda predstavenstva ]

1
[ Clenka predstavenstva }

_[ Clen predstavenstva }
_[ Clen predstavenstva }

Zdroj: Vlastné vypracovanie Www.slsp.sk

wJozef Sikela, ktory sa rozhodnutim Dozornej rady od 1.jina 2010 stal

predsedom Predstavenstva a generalnym riaditelom Slovenskej sporitelne, a. s. Je

zodpovedny za riadenie rizik, l'udské zdroje, marketing a analyzy trhov, pravne sluzby a
«29

komunikaciu.

Stefan Mdj, ako predseda Komisie pre pripravu privatizacie SLSP a.s. a &len
Riadiacej skupiny pre reStrukturalizdciu a privatizaciu vybranych bank a
reStrukturalizaciu podnikového sektora pri MF SR bol inicidtor na privatizanom
procese banky. Sucastne zastdva funkciu predsedu Predstavenstva a prebera
zodpovednost  za uctovnictvo, controlling, bilanéné riadenie, sprdva majetku

a vystavbu dcérskej spoloc“:nosti.30

# Slovenska sporitel'na a.s., Jozef Sikela, (2011), [on-line]. [nedatované ] dostupné na <
http://www.slsp.sk/vsetko-0-banke/profil-banky/predstavenstvo-slovenskej-sporitelne/jozef-sikela/jozef-sikela.html >
%0 Slovenska sporitel'tia a.S., Jozef Sikela, (2011), [on-line]. [nedatované ] dostupné na < http://www.slsp.sk/vsetko-
o-banke/profil-banky/predstavenstvo-slovenskej-sporitelne/jozef-sikela/jozef-sikela.html>
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Jiii Huml, sa bankovnictvu zacal venovat’ v roku 2000 v KB v Prahe, kde bol
Clenom predstavenstva a zastupcom generalneho riaditel'a zodpovednym za oblast’
prevadzky, podpornych sluzieb, platobného styku, riadenia projektov a IT. Od 1. jina
2010 sa stal clenom predstavenstva SLSP a.s. V spoloCnosti nesie zodpovednost’ za

oblast’ riadenia retailového predaja a produktov. **

Peter Krutil, Studoval ekondémiu na Fakulte manazmentu Ekonomickej
univerzity v Bratislave, absolvoval rozne kurzy, ktoré boli zamerané na finan¢né trhy a
obchodovanie s cennymi papiermi a staze v Creditanstalt Vienna a Creditanstalt
London. zodpoveda za korpora¢nych klientov a treasury a v decembri 1998 bol

- 32
menovany ¢lenom predstavenstva.

Andrea Gulovd, od roku 2001 bola riaditelkou divizie elektronickych
predajnych kanélov, kde okrem elektronického bankovnictva zodpovedala aj za call
centrum banky a prevadzku bankovych kariet. Vo februari 2011 sa stala ¢lenkou
predstavenstva Slovenskej sporitelne, pricom jej zodpovednost je za oblast IT ,

platobnych styk a celkovu organizaciu.®

3.3. Dozorna rada Slovenskej sporitel’ne a.s.

Hlavnym orgédnom v Slovenskej sporitelni a.s. je dozorna rada, ktord je zvolena
a suCastne ustanovend valnym zhromaZdenim akcionarov samotnych akcionarov. Je
hlavnou tulohou je volba predstavenstva spoloCnosti, stcastne vykondva dozornu
¢innost’ nad operativou v  spoloCnosti a samotnym vedenim, dozerd pri rocnej
uzavierke spojenou s obchodnymi vysledkami. Clenovia v dozornej rade su stanoveny

zakonom.

31Slovenska sporitel'fia a.s., (anonym), (2011), [on-line]. [28.4.2010 ] dostupné na <
http://www.slsp.sk/Clanok/sk/jiri-huml-od-1-juna-novym-clenom-predstavenstva-slovenskej-
sporitelne/jiri_huml_od_1_juna_novym_clenom_predstavenstva_slovenskej_sporitelne.html>

%2 Slovenské sporitelia a.s., (anonym), (2011), [on-line]. [28.4.2010 ] dostupné na <
http://www.slsp.sk/vsetko-o-banke/profil-banky/predstavenstvo-slovenskej-sporitelne/peter-krutil/peter-
krutil.ntml >

% Slovenské sporitelna a.s., Jozef Sikela, (2011), [on-line]. [nedatované ] dostupné na < http://www.slsp.sk/vsetko-0-
banke/profil-banky/predstavenstvo-slovenskej-sporitelne/jozef-sikela/jozef-sikela.html>
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Obrazok 7: Organizaény diagram & 2 Struktira Dozornej rady

[Martin Skopek - predseda DR ]

[Wolfgang Schopf - podpredseda DR]

N\ (

[ Franz Hochstrasser - ¢len DR Beatrica Melicharova - ¢len DR ]

J (.

[ Stefan Sipos - ¢len DR Herbert Juranek - ¢len DR ]

J (.

Zdroj: vlastné vypracovanie Www.slsp.sk

3.4. Ratingy Slovenskej sporitel’ne a.s.

Standartnym produktom finanéného a kapitalového trhu je rating. Hlavnou
ulohou je vyjadrit’ riziko profilu subjektu, ktory sa ocitol na trhu a zaroven profiluje
riziko do ktorého vstupujem pri realizacii transakcie. Inak povedané, rating
objektivizuje a siiCastne kategorizuje rizika spojena s transakciami.

V svetovom ponimani je rating meradlom s 100 ro¢nou histériou, priCom na
Slovenku sa zacal rozvijat’ koncom 90 rokov minulého storocia.

Skala ERA, ktora poskytuje nasledovné reatingové analyzy:
» Financ¢né institicie
» Nefinan¢né institacie

Ratingova Skéla sliZi na vyjadrenie rizika spolocnosti, transakcie, emisie a
projektu, ktord je uréend medzinarodnymi hodnotami, tie sa moézu l1iSit len
S minimalnymi odchylkami. Rozdiel sa m6Ze vyskytnat len v lokdlnom ratingu. Ratinge

vel'mi dolezity pre Gcastnikoch na kapitalovych a finanénych trhov teda investorov, ako
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su banky velké adrobné investicné spolo¢nosti, ktoré su zavislé od transakcie
S hodnotenym subjektom. Reating sa kazdoro¢ne prehodnocuje. Hodnoty reatingu pre

rok 2011 st uvedené v nasledovnej tabulke. 3

TabuPka 4: Fitch Ratings

Fitch Ratings

Dlhodoby rating A
Kratkodoby rating F1
Individualny rating C
Podporny rating 1
Individualna bonita (viability rating) bbb
VyhPlad stabilny
Standar

d & Poor's

Credit Rating - zaloZeny na verejne dostupnycl Api
udajoch

Zdroj: vlastné vypracovanie Www.spsl.sk

3.5. Postavenie SLSP a.s. v SR

,Slovenska sporitelfia a.s. je $2,4 milionom klientov najvac¢sou komercnou
bankou na Slovensku. Jedinym akcionarom SLSP a.s. je Rakuska Erste Group Bank.
Ma dlhodobo vedtce postavenie v oblasti celkovych aktiv, uverov pre obyvatelstvo,
vkladov klientov, v pocte obchodnych miest a bankomatov. Komplexné bankové sluzby

poskytuje v 270 obchodnych miestach a 18 firemnych centrach na celom Slovensku.“*

% EUROPEAN RATING AGENCY a.s, éoje Rating ?, (2011), [on-line]. [nedatované ] dostupné na
<http://www.euroratings.co.uk/index.php?option=com_content&view=article&id=82%3Aco-je-
rating&catid=41%3Azakladne-informacie&ltemid=27 &lang=sk>

% % EUROPEAN RATING AGENCY a.s, Co je Rating? (2011), [on-line]. [nedatované ] dostupné na
<http://www.euroratings.co.uk/index.php?option=com_content&view=article&id=82%3Aco-je-
rating&catid=41%3Azakladne-informacie&ltemid=27&lang=sk>
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Tabul’ka 5: Obchodné miesta

Zdroj:

Bratislavsky 38
Trnavsky 24
Trendiansky 24
Nitriansky 30
Zilinsky 32
Banskobystricky 35
PreSovsky 32
KoSicky 45
Spolu 270

Vlastné vypracovanie Www.slsp.sk

Graf 3: Postavenie SLSP v SR

Zdroj:
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Vlastné vypracovanie www.slsp.sk

3.5.1. Produkty SLSP a.s.
Ucty FO a PO

Terminované vklady —usporné vklady
Vkladné knizky

Uvery na ¢okol'vek

Hypotekarne uvery

Platobné karty

Investi¢né nastroje

Podielové fondy

Poistenie deti, dospelych a 0s6b na dochodku
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3.5.2. Uéty FO a PO

K zakladnym predajnym artiklom patri vedenie uctu. Prave to sa povazuje za
jeden dolezitych nastrojov banky. Banka zaklad4 vedenie uctu FO, PO, tuzemcom ale aj
cudzincom od veku 15 rokov. Sucast’ tvori zmluva o vedeni Uctu, poplatok banke, ktory
si sa sama stanovuje na zaklade sadzobnika poplatkov. ZaloZenie uctu sa uskutociiuje na
predajnom mieste. Disponovanie s u¢tom ma moznost' majitel’ G¢tu alebo navrhnuty
disponent. Sucast’ tvori platobna karta a pristup na EB, Internet banking, Phone
banking, GSM banking, GSM banking plus. Na poziadaniec klienta sa vystavuje
povolené preCerpanie alebo kreditnd karta. Na konci kazdého uctovného obdobia sa

vystavuje tzv. vypis k obratom na ucte.

3.5.3. Terminované vklady — usporné vklady

Podstatou TV je vzdanie sa prava majitela penazi disponovat’ s finanénymi
prostriedkami na G¢te na dohodnuty ¢asovy interval, pri ¢om za to dostava od banky
urok, ktory je vyssi ako pri osobnom ucte. Pre banky predstavuju tieto vklady urcity
zdroj na pokrytie aktivnych obchodov — tverov. Peniaze st chranené Zakon o ochrane
vkladov &. 118/1996. Usporné alebo terminované vklady mozeme rozdelit do réznych
urovni. Podl'a obdobia, na ktoré sa rozhodneme osoba penazné prostriedky vlozit
pozname kratkodobé, strednodobé a dlhodobé vkladové zdroje. V banke sa za
kratkodobé vklady povazuju vklady zhruba do 1 roka, strednodobé od 1 do 5 rokov a
dlhodobé v rozmedzi nad 5 rokov. PouzivanejSie Clenenie je vSak podla sposobu a

ucelu ulozZenia:

a) s viazanost'ou terminovania

b) s vypovednou lehotou terminovania %

*Ing. Jozef Mika, Rozdelenie vkladov (2011), [on-line]. [nedatované ] dostupné na <
http://www.awdsk.sk/awd_slovensko/sloven_ina/AWD _Slovensko/aktualn_/0.Media.Q29udGVudEVsZ
W1lbnRzLjk2MDA4IzIw.download.pdf >
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3.5.4. Vkladné knizky

V podstate ide o tradicné sporenie s finanénymi prostriedkami za ucelom
efektivnejSicho zhodnotenia. Vdaka vkladnej knizke ma osoba lepsi prehlad
0 vkladanych a vyberanych prostriedkov a trokoch. Vkladné knizky delime na:

v’ Kapitalova vkladna knizka (KVK)
v" Sporiaca vkladna knizka (Sporobonus)

Vyhody vkladnych kniziek st nasledovné:

v" Rychly pristup k financiam

v" Moznost’ sporenia

v Moznost vyberu v ramci celej ERSTE
v

Bezpecnost’ finan¢nych zdrojoch

3.5.5. Uverové produkty

Uvery st uréené k financovaniu potrieb, ktoré stivisia s byvanim, &i uz s kapou
pozemku, vystavku nehnutelnosti a inych dlhodobych potrieb klienta. Moznost’ je
zabezpecit’ zaloznym pravom k nehnutel'nosti. Moznosti poskytnutia uveru je osobam

star§im ako 18 rokov a do 65 roku. Vyhody poskytnutia tveru:

Ziskanie aj bez vlastnej hotovosti
Poskytnutie viac ako 70% z nehnutel’'nosti
Moznost progresivneho splacania
MozZnosti nefinancovania

Moznost’ odloZenie istiny

AN N N N SN

Moznost’ investovanie

3.5.6. Investi¢né nastroje

»Investovanie predstavuje odborna, cielavedomu a systematicku ¢innost’, pri

ktorej dochadza ku ktipe a predaju investicnych néstrojov, aktiv a pod. s ciel'om
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dosahovania zisku, ¢i aspoii uchovania hodnoty majetku. Investovanie sa lisi od rulety,

gamblingu, stavkovania a pod.*’

Tabul’ka 6: Investi¢né ukazovatele

Ukazovatele v mil. Eur

Do 31.11.2011

Cisty urokovy vynos 3189,30
Cisty prijem z poplatkov a provizii 1445,90
Cisty zisk z obchodnych opericii 277,90
Vseobecné navratnost’ -2 945,30
Zisk pred zdanenim 1522,20
éisty zisk po menSi 932,20
Celkova bilan¢na suma 181,70
Pomer nakladov k vynosom 59,50
Navratnost® kapitalu 13,80

Zdroj: vlastné vypracovanie Www.slsp.sk

Graf 4: Investi¢né ukazovatele

Investicné ukazovatele za rok 2011
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Zdroj: vlastné vypracovanie www.slsp.sk

37 Slovenské neziskové servisné centrum, Investovanie, (2010), [on-line]. [nedatované ] dostupné na

<http://www.1snsc.sk/investovanie >
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3.6. Marketingové nastroje SLSP

Koncepcia marketingu a strategického planovania je zdkladom pre riadenie
modreného bankového sektora ato hlavne pod vplyvom konkuren¢ného prostredia.
Prav prostredie ur¢uje dynamiku a turbulenciu potrebnych zmien na trhu. Hlavnym
cielom Slovenskej sporitelna a.s. je neustdly dohlad a kontrola nad celkovymi
oCakavaniami klientov a nasledné pretransformovanie do novych produktov. Preto
kazda strategickd jednotka musi neustdle sledovat’ a vyhodnocovat vsetky vztahy
medzi vonkajsi a vnatornym prostredim. Coho vysledkom by mala existovat’ symbiéza
a stthra kazdého s produktov, ktori je pripraveny na predaj klientovi, za u¢elom napinat’
ekonomické plany SLSP a.s.

Marketing je tzv. centralizovanym ndastrojom riadenia a koordindciu celkového
snazenia. Preto by marketingovy plan mal byt dosledne pripraveny a ponuknuty
odberatelovi €ize klientovi. Sucast’ kazdej marketingovej stratégie je SWOT analyza,

ktora je tvorena zo silnych a slabych stranok, prilezitosti a hrozieb.

3.6.1. SWOT analyza SLSP a.s.

Silné stranky Slovenskej sporitel’ne a.s.

- dovera spoloc¢nosti, dlhy ¢as na trhu , percentualne podiely na trhu
- vyhoda ponuka sluzieb a produktov

- profesiondlny a Skoleny pristup zamestnancov

Slabé stranky Slovenskej sporitel’'ne a.s.

- uzka Skala produktov

- fakt, vnimania spolo¢nosti, Ze ide o banku

- reakcia na finan¢né trhy

Prilezitosti Slovenskej sporitelne a.s.

- zmena legislativy a opatreni vo¢i bankam a klientov

- moZnost’ vyuZitia klientov
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- moznost’ rychlej reakcie na poziadavky klientov a trhu
Hrozby Slovenskej sporitel’ne a.s.
- vstup novych bank a tym ohrozit’ postavenie na trhu
- zmena politickej, ekonomickej a obchodne;j situacie
- presuny klientov ku konkurencii
Stratégia podniku nezabtida aj na zamestnancov a ich rozvoj vzdelévania, ktoré

bude sucast’ vyskumu, ktory sa uskuto¢ni v jednom z regionov.

3.7. Regiony SLSP a.s.

Slovenské sporitel'na a.s. sa aktivne podiel'a na tvorbe financnych derivatov na
Slovensku. Svoju ¢innost’ smeruje k retailu , bonitnym alebo korporacnym klientom
s cielom uspokojit’ ich ocakévania.

SLSP a.s. ma veduce postavenie na tizemi Slovenskej republiky a prave to dava
moznost’ pokrytia celého tizemia. Nazorne sa prezentuje dole uvedeny obrazok, ktory je

nasledovne popisany.

Graf 5: Rozdelenie regionov

Zdroj:
vlastné vypracovanie http://www.slsp.sk/Kontakty/Privatne_bankovnictvo_mapa/

Bratislavsky region
Slovenska sporitelia a.s., Veterna 4, 811 03 Bratislava
Trnavsky region

Slovenské sporitelna a.s., Veterna 4, 811 03 Bratislava
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Trenc¢iansky region

Nam. Sv. Anny 3148, 911 79 Trencin

Nitriansky region
Stefanikova 10, 949 01 Nitra

Banskobystricky region
Nam. L. Stara 3, 010 45 Zilina

KoSicky region

Starova 5, 041 97 Kosice

Presovsky region

Masarykova 10, 080 01 PreSov

Zilinsky region

Nam. . Stara 3, 010 45 Zilina

3.7.1. Zilinsky region

Slovenska sporitelfia a.s. je umiestnena v centre mesta, pricom je situovana

k jednoduchej dostupnosti pre klientov. Ma vyhradené parkovisko, ¢o urCuje velky

benefit pre klientov, ktori vyuzivaju sluzby SLSP a.s. Budova je rozdelené na prizemie,

kde sa venuje retailu a vyberovym operacia. Prvé poschodie je uréené pre bonitnych

a korporatnych klientov, ktori uskutociiuju vicsie operacie. Vzhl'adom k tomu, Ze ide

0 cely region a okolie Ziliny, musi svoju ¢innost’ orientovat’ aj na nasledovné oblasti,

ktoré sem patria. Samotny Zilinsky region je rozdeleny na:

Mesto Bytca

Mesto Rajec

Mesto Rajecké Teplice

Mesto Zilina SPORO centrum byvania
Mesto Zilina ¢ast Hurbanova

Oblast’ Terchova

Oblast’ Varina

Obchodné centrum Dubeit

Obchodné centrum Caerfure

Obchodné centrum Max
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e Obchodné centrum Mirage
e Obchodné centrum Bulvar
Celkovy sumar zamestnancov Zilinskom regione k 01.01.2011 je 680, o tvori 420 Zien

a 260 muzov.

Tabul’ka 7: Rozdelenie zamestnancov regiénu

Pohlavie Pocet Vyjadrenie v %
Muzi 420 61,76 % z0 680
Zeny 260 38,24 % z0 680

Zdroj: vlastné vypracovanie na zaklade prieskumu autora

Graf 6: rozdelenie zamestnancov regionu

Zdroj: vlastné vypracovanie na zaklade prieskumu autora
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4. Urovei dosiahnutého vzdelania SLSP a.s.

4.1. Vzdelavanie a rozvoj zamestnancov SLSP a.s.

Vzdelanie je nosny pilier kazdej spolo¢nosti a to je neodmyslite'nou stucast'ou aj
bankového sektora. Ako sa uvadzalo na zaCiatku prace sila konkurencieschopnosti
kazdej spolo¢nosti st vzdelany zamestnanci. A presne tak je to aj v SPSL a.s.

Pre presné vyhodnotenie vyskumu je vel'mi dolezité ozrejmit’ si skutocnosti, do akej
miery su tu vzdelany l'udia. Rozdelenie je nasledovné:

1) Zéakladné vzdelanie:

2) Stredoskolské vzdelanie

3) Vysokoskolské vzdelanie

4) Postgradualne vzdelanie
Pre presnost’ jednotlivych tGrovni je potrebné ozrejmit’, eSte dokladnejSie delenie a to

nasledovnych trovni:

Stredoskolské vzdelanie na:
» uplné stredoskolské vzdelanie s maturitou (maturita)
» uplné stredoskolské vzdelanie s maturitou (gymnazium)

» stredoskolské vzdelanie bez maturity (odborna skola)

Vysokoskolské vzdelanie:
> I stupen VS (bakalarske vzdelanie)
> 1L stupen (ukon&enie VS s titulom napr. Mgr., Ing. .....)

Postgraduélne vzdelanie tzv. ukoncené titulom PhDr.
Doktorandské stadium kde sa kon¢i akademicky titul "doktor" - “philosophiae doctor",
v skratke "PhD." a iné.

Vyhodnotenie zo vzorky 680 pracovnikov bolo nasledovné
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Tabul’ka 8: Stupeii dosiahnutého vzdelania v SLSP a.s.

Stupeni vzdelania 2011
Vzdelanie Stav % podiel

Maturita 35 5,1 % z0 680
Gymnazium 170 25,1 % z0 680
SOS- ekonomick4 130 19,2% 20 680
Bakalarske 180 26,5% z0 680
Vysokoskolské 120 17,5% zo0 680
Postgraduilne 35 5,1% zo 680
Doktorandské 10 1,5% zo0 680
SPOLU 680 100% zo 680

Zdroj: vlastné vypracovanie na zaklade prieskumu autora

Z celkovej zamestnanosti 680 v bankovej spolo¢nosti je viditeI'né, ze pracovnici
so stredoSkolskym vzdelanim st v po¢te 335 ¢o zmenend, ze ide o viac ako 49% . Na
porovnanie vysokoSkolskych vzdelanych zamestnancov je 300 ¢o predstavuje 44%
a len 7% stanovuje doktorandské a postgradualne vzdelanie. Pre nasu pracu bude nosny

pilier stredoskolské a vysokoskolské vzdelanie.

Graf 7: Stupeii dosiahnutého vzdelania v SLSP a.s.

Zdroj: vlastné vypracovanie na zaklade prieskumu autora
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4.2. Vzdelavacia Struktira v SLSP a.s. Zilina

Uz bolo spomenuté ze, podstatou kazdej spoloc¢nosti je neustdle apelovanie na
vzdelavanie internych zamestnancov. Ci uz prostrednictvom externych spolognosti
alebo vlastnych vzdelavanych programov. Spolo¢nost sa neustidle zdokonaluje
a zaroven je sucastou modernizacie vo vzdelavacom procese a to od jej historického
zalozenia az do dne$nej doby.

Vzdelavanie je preto nevyhnuta sucast’ kazdej spoloc¢nosti ak chce prezit’ na trhu
a zarovenn byt dostatocne konkurencieschopnou. Proces vzdeldvania je uzko spojeny
S potrebami pracovnikov aprave preto je dolezit¢ wuskutocnit’ identifikdciu
zamestnancov. A to s pohladu tych, ktori prave nastipili, ale aj potreby dlhodobych
bankovych pracovnikoch.

Rozdelenie je preto nevyhnutné z hl'adiska ¢asu a pdsobenia v spolo¢nosti:

» Novonastapeny bankovi pracovnici

» Dlhodobo zamestnany bankovy pracovnici.

4.3. Struktiara procesu vzdelavania novonastipenych pracovnikov

Pocas prvého pohovoru sa spolocnost’ SLSP a.s. orientuje na dosiahnuté vzdelanie,
ktoré je nevyhnutnym kritériom pre banku, ale aj pre celu siet’ bank. Ide o zistovanie
potrieb jedinca a zaroven aj celého spolocenstva Slovenskej Sporitel'ne a.s. Toto je zaklad
pre poziciu, na ktori sa jednotlivec uchadza. Ide o nevyhnutnost’ presnej identifikovanie
toho, ¢i bude budici zamestnanec schopny vykonavat’ kvalifikovant poziciu.

Samotnd praca v bankovom sektore je vel'mi naro¢na ¢o sa tyka prisunu neustalych
vzdelavacich aktivit ale aj v odhodlanosti. Prave to si vyZaduje systematicky pristup zo
strany spoloCnosti, ale aj pracovnika. Vzdeldvaci proces je cielavedome, systematicky
apremyslene orientovany. Hlavnou tlohou je pripravit’ jedinca, aby sa stal schopny
a odolny v krizovych situaciach. Hlavna ¢rta je odborné a vysokokvalifikované podavanie

informacii, ktoré su pretransformované do zru¢nosti jednotlivych bankovych pracovnikoch.
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Preto aby sa vzdelavaci proces stal efektivnejsim tak si SLSP a.s. rozdelila profil svojo
vzdelavania nasledovne.
Proces vzdelavania v SLSP a.s.

e Vumelom prostredi

e s tutorom

e napracovisku

4.3.1. Struktira procesu vzdelavania v ,,umelom prostredi*“ pracovnikov

Stcast’ ,,umelého prostredia® tvori tréner a novonastupeny pracovnik, ktory bol
do spolo¢nosti prijaty na zaklade dvojfizového pohovoru. Uloha samotného trénera
(lektora, mentora...) spociva v priamom prenose sprostredkovanych  informacii,
s ktorymi je sam vzity a obecne s nimi nakladd. Zvycajne ide o pracovnika , ktory
pracuje v danej oblasti uz dlhSie obdobie a prave to je velka vyhoda pre tzv. novych
kolegov.

Prvotné vzdeldvanie je vedené formou prezentatnych hodin na danu
problematiku, pocas ktorej sa jednotlivci snazia o absorpciu novych, kvalitativnych
poznatkov, ktoré by mali viest jeho prvé kroky v spolo¢nosti. Pocas jednotlivej vyucby
sa zamestnanec snazi o vecné zachytenie problematiky do formy poznamok, ktoré sa
neskor pokuSaji aplikovat’ do diskusie pre danti problematiku.

Hodnotenie celého vzdeldvacieho procesu sa uskuto¢niuje  prostrednictvom
on-line testov. Prave tie su prvotnym ukazovatelom, do akej miery sa jedincom
podarilo spravne pochopit’ problematiku a si€astne ju neskor aplikovat’ na samotnom
pracovisku. Cely proces tzv. opakovania je stanoveny formou e-lerningu . Ako sa
udava, tak od juna 2006 sa spolocnost’ ,,E-learnmedia podiel'a na dodavke existujaceho
elektronického obsahu, ako aj na vyvoji desiatok dalSich elektronickych kurzov
a interaktivnych prezentacii, s cielom efektivne napliat’ vzdelavacie potreby SLSP.«3®

Zo strany SLSP a. s. sa toto hodnoti, ako vel'mi pozitivne, pretoze prave rozvoj
flexibility, proaktivneho pristupu alebo dobrd uroven kreativneho dizajnu, to st

faktory, ktoré sa podpisuju pod vyborné vysledky samotného vzdelavania bankovych

%8 E_lernnmedia partner SLSP, e-Lerning (2008), [on-line]. dostupné na< http:/www.e-
learnmedia.sk/clanokzoznam.php?menu=73&id=725>
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pracovnikov a sucasne prispievaju k uspechu celého implementacie elektronického
vzdelavania. * Vsetky vysledky s nepretrzite monitorované a spitne odovzdavané
priamemu nadriadenému. Priami nadriadeny je manazér Cize riaditel banky. Tie

vysledky sluzia ako podklad pre platové podmienky do budtcnosti.

4.3.2. Ciele procesu vzdelavania novonastipenych pracovnikov

Cielom  samotného vzdelavania je poskytnit’ systematické vedomosti
Z bankovej praxe, zarovenn si osvojit jednotlivé kategoérie produktov  bankového
prostredia a sucasne ich vediet’ spravne aplikovat’ v budiicnosti.

Elementarny zaklad je v pochopeni vzijomne prepojenych interakcii
Vv jednotlivych Struktarach banky. Poskytuje zamestnancom pochopit’ komplexny
bankovy systém, jeho Strukttru a funkciu v bankovnictve.

Vzhl'adom na skutocnost’, Ze dokaZze byt konkurencieschopny aj z hl'adiska
rozvoja novych ale aj stalych zamestnancov. Stcasne ide o potlacanie nedostatkov z
minulosti, ¢oho boli vysledky, nekvalifikovaného persondlu v bankovom prostredi.
Jeden z pokrokov je aj neustaly kontakt s novymi IT technologiami, ktoré podporuju
pripravenost’ zamestnancov teda aj celého personalu.

Dal3ou sucastou ciel’a je vybudovat’ pripravenost’ pracovnikov budovat’ celkovy
kapital nie len banky ale aj klientov. A to je neodmysliteI'na sicast’ tvorby majetku.
Neodmyslitelnad sucast’ pripravy jednotlivcov je aj vo formovani jeho identity
a pripravenosti do skupiny. PretoZe prave ta sa podiel'a na celkovom image banky. Ide
teba o budovanie socidlnych vlastnosti aschopnosti pracovnika pracujiceho

V kolektive.

% E-lernnmedia partner SLSP, (2008), [on-line]. dostupné na< http://www.e-
learnmedia.sk/clanokzoznam.php?menu=73&id=725>
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4.3.3. Prejavy procesu vzdelavania novonastiupenych pracovnikov

o Systém procesu — presne stanoveny harmonogram ¢innosti , ¢ize
postupnost’ v sprostredkovanom procese vedomosti a zruc¢nosti z lektora na
nového pracovnika.

o Ciel procesu - stanovenie si konkrétnych predsavzati na zaciatku
vzdelavania aZz po samotné ukoncenie procesu vzdelavania s lektorom.

o Casovy ramec procesu - nezabudat’ na prepojenie ¢asu s realitou t.j.
presne urceny ¢asovy rame, ktory je v tomto pripade 4 tyzdne.

o Feedback procesu - zo strany zamestnanca na lektora, ¢im sa
predchadza chybam a omylom tie potom pomahaju vylucit’ nedostatky.

o Odmertiovaci proces — podporovanie jednotlivca v snahe zdokonalovat
sa a neustale pracovat’ na sebe, ¢i uz v procese samovdelavania alebo

vzdelavania prostrednictvom kurzov.

4.3.4. Struktiira procesu vzdelavania s mentorom

Druhym krokom je praca s mentorom alebo poradcom, ktory je prideleny
zamestnancovi pri prichode na likvidaciu (pracovisko). Zamestnanec je tichy
pozorovatel’ prace svojho mentora, zarovenh moze priamo alebo nepriamo vstupovat’ do
komunikacie s klientom. Jednou z aplikacii teoreticky nadobudnutych vedomosti
Vv predchadzajucom vzdeldvacom procese je aj spravne upozornenie klienta na spolocnu
komunikaciu s mentorom, zarovei moéze priamo vstupovat’ do komunikacie s klientom.
Tato faza u€enia sa d4 nazvat’ aj fdzou napodobiiovania, kde sa prenaSajii vedome ale
ja nevedome skusenosti, zru¢nosti a vedomosti na novonastipeného pracovnika.

Sucastou tejto formy vzdelavania je opat’ feedback u oboch tcéastnikov svojmu

priamemu nadriadenému, ¢iZze manazérovi banky.
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4.3.5. Ciele procesu vzdelavania s mentorom

Priame aplikovanie ziskanych teoretickych vedomosti do roviny praktickej
pocas komunikacie s klientom. Nevyhnutna praca a zdokonalenie sa s BIS (bankovym
informacnym systémom), pripadne rieSenie a nasledné eliminovanie vzniknutych
problémov.

Pocas obdobia 2 mesiacov sa aplikuju vSetky ziskané vedomosti a poznatky, ktoré v
mnohych pripadoch prichadzaji s dopliiujucimi informaciami a navrhmi, ako proces
neustale vylepSovat. To je aj ciel’ tychto Skoleni — aktivne zapajat mentorov do
procesov premeny, zaujat ich a pripravit’ pre kvalitnejSiu a zmysluplnejSiu pracu s

chranencom.

4.3.6. Prejavy procesu vzdeldvania s mentorom

o Systém procesu — presne uréeny plan vzdelavania s mentorom, ktory sa
stanovuje pre hodnotenie pracovnika

o Ciel procesu - stanovenie si konkrétnych krokov na zaciatku vzdelavania
S mentorom az po samotné ukoncenie procesu.

o Casovy ramec procesu — v tomto procese je ¢asovy horizont osem tyzdiiov,
pri¢om z pracovného zakona ide o trojmesacni skuSobnu dobu.

o Feedback procesu - zo strany zamestnanca na mentora a na opak, ¢im sa stava
zamestnanec samostatnej$im vykonavat’ svoju ¢innost’.

o Odmernovaci proces — vo forme odmien, ktoré priamo kumuluju

s dosahovanim cielov voéi klientovi a banke.

4.3.7. Struktiira procesu samovdelavania

Sebavzdelavanie, ako také nie len ziskavanie nieCoho vSeobecného, alebo
odborného vzdeldvania, ale ho musime chapat’, ako cielavedomi postup zamestnanca,
zamerany na dosiahnutie vyty€eného vzdeldavacieho ciela. Vplyva na mnohostranny
rozvoj osobnosti, zamestnanca, ktory si osvojuje vedomosti nie len bankovych

produktoch, ale aj to, ako komunikovat’, spolupracovat’, rozvijat' vztah s klientom
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abankov. V stcasnosti vystupuju do popredia poziadavky na zvySovanie kvality
vzdelania, ¢im sa zvySuje i vyznam konkurencie zamestnancov.

Ako sa uvadza tak konkurencie schopnymi su spolocnosti, v ktorych pracuju
vzdelany zamestnanci. Preto je neodmyslitelnou sucastou banky podporovat
vzdelavanie pracovnikov. Proces samovdeldvania sa ¢leni na z hladiska pracovnej
pozicie.

Samovzdeldavanie manazmentu:
e Tom alebo vrcholovy
e Stredny
e Liniovy
Samovzdeldavanie zamestnancov:

e Team Leader

e Senior

e Poradca:
- Osobny poradca P3
- Osobny poradca P2

- Retail poradca P1
e Back office
Kazda jedna pozicia v bankovom prostredi uruje svoje potreby Vv procese

vzdelavania a to takym sposobom, Ze kazdy zamestnanec tzv. nachadza svoje slabé
miesta atie si nasledne dopliia. Moznost, ako uskuto&iovat proces
samovzdeldvania sa vykonédva za pomoci:

e Zapomoci e-Legningu

e Studovanie internych smernic

e Dostupne;j literatary

4.3.8. Ciele procesu samovzdelavania

Tretim krok vzdeldvacieho procesu je tzv. celozivotné Stadium. Dotyka sa
klasickych principov spolo¢nosti a zaroven sa reSpektuju Specifikd vyvoja Cloveka
Vv stvislosti na jeho vonkajSie a vnutorné okolnosti. Dolezité je mysliet na situaciu

jedinca, ako napriklad motivacia, psychologicky stav alebo socidlne podmienky.
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Samovzdeldvanie je najvhodnejSou formou, ako sa dozvediet to, ¢o prave
samotny zamestnanec potrebuje pre svoju pracu ale i pre celkovy zivot.

Inak povedané pracovnik si sam urcuje na zéklade vlastnych potrieb to ¢o prave
vV danom okamihu potrebuje. Samovzdeldvanie sa da charakterizovat' ako suhrn
¢innosti Cloveka, ktoré su zamerané na systematické a zdmerné¢ formovanie osobnosti
jedinca. Existuje viacero moznosti, ako sa samovzdelavat’ a podporovat’ svoj rozvoj.
Kto si uvedomuje dolezitost’ neustdleho vzdelavania ma za sebou polovicu uspechu a
pre e-Learning to plati dvojnasobne. Skolenia zamestnancov, ale i jednotlivcov maju
mnohokrat r6znu formu. Existuje vel'mi $irok4a ponuka semindrov, tréningov a kurzov.

E-learning odstrafiuje nedostatky, ktoré Standardné $tadium ma.*°

4.3.9. Prejavy procesu samovzdelavania

Casova vol'nost’ - zamestnanec si sam uréuje &as na vzdelavanie.

Nehmotny kapital - vzdelany zamestnanec sa stava benefit pre spolo¢nost’ ale zaroven
aj pre seba samého.

Rozvijanie zru¢nosti a technik — umoziuje zamestnancovi rozvoj.

Rozvoj vedomia - jedinec si uvedomuje sam seba a ¢o dokaze

Motivacny kandl - vedomosti sa stavaju vlastnictvom, ktoré mu nemdze nikto vziat’

4.4, SWOT analyza procesu vzdelavania v SLSP a.s. Zilina

Analyza SWOT sa vypraciva len pre jeden konkurenény kanal, pre jedno
odvetvie. Syntéza vysledkov analyzy spociva v porovnavani vonkajSich hrozieb a
prilezitosti s vnutornymi silnymi a slabymi strankami spolo¢nosti. Ich kombinaciou
a prienikom, vznika stratégia ako vyvazujuci faktor, ktory uvadza spolo¢nosti do

suladu s jeho okolim.

“0 Novitech Partner, Co je e-Learning (2008-2011), [on-line]. [nedatované ] dostupné
na<http://www.teledom.sk/template.php?id=50&idI=95>
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Takto vysvetlend a formulovana vhodna stratégia dovoli podniku orientovat’ sa
len na také prilezitosti, ktoré zodpovedaju jeho schopnostiam a umozni vyhnut sa
hrozbam, proti ktorym sa nedokaze branit. Vysledna stratégia vznikne ako vysledok
suctu 2 vektorov.

Takto ziskand stratégia predstavuje zékladné odporacanie pre strategickt
orientaciu  podniku a reSpektuje poziadavku tesného stladu medzi internymi
schopnostami podniku a jeho externym prostredim.41 V naSom pripade boli

vyhodnotené nasledovné ukazovatele, ktoré su popisané v tabulke.

Tabulka 9: SWOT analyza

| SWOT analyza |

Silné stranky Slabé stranky

o Kuvalifikovani zamestnanci e Fluktuécia na pracovisku

e Spolocenska stabilita e Vysoké naroky

e Firemna prosperita e Pracovny Cas

e Profesny rast e Firemna kultira

PrileZitosti Hrozby

e Postavenie natrhu e Ekonomicka kriza

e Nové prilezitosti e NovélIT

e Konkurencieschopnosti e Vysoké naroky na

e  Siroké portfolium produktov pracovnika

Zdroj: vlastné vypracovanie na zaklade prieskumu autora

1 Vypracovanie SWOT analyzy, (-2011), [on-line]. [nedatované ] dostupné
na<http://www.teledom.sk/template.php?id=50&idI=95>
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Prakticka c¢ast’

5. Prieskum a analyza

Samotnym vyskumom je vykonat’ analyzu dne$ného stavu v systéme vzdelavania
zamestnancov, ato sSpomocou analyzy a Svyuzitim akademickych  poznatkov.
Neodmyslitelnou stcastou bude vypracovany dotaznik prieskumu v spolocnosti, ktory sa
odovzdana 84 respondentom. Preskima sa momentalny postoj k samotnému vzdelavaniu
zo strany zamestnancov. Hlavny aspekt na vypracovanie bola odbornd literatura a
vnutropodnikova dokumentacia. Poklisime sa ozrejmit’ pojem vzdeldvania zamestnancov a
jeho samotny prinos pre spolo¢nost’. Prieskum bude podanim logicky usporiadanych
teoretickych poznatkov od viacerych autorov. Sucast’ jadra bude tvorit’ popis sticasného
stavu systému vzdeldvania zamestnancov ako celku. Zakladom tejto analyzy sa stane
vyhodnotenie dotazniku a navrhovej casti, v ktorej su uvedené samotné fakty navrhu, ako

odstranit’ nedostatky a zlepsit’ efektivnost’” systému vzdelavania.

Dotaznik ,,Pojem dotaznik m6Zeme formulovat’ ako prieskumny , vyvojovy a
vyhodnocovaci  néstroj hromadného a najmid rychleho ziskavania informécii o
znalostiach, nézoroch alebo postojoch respondentov k aktudlnej alebo potencionalnej
skuto¢nosti pisomnou formou dopytovania sa.“42 Z tejto skutocnosti sa da odvodit’, Ze
metdda dotaznika sa sklada s danych dotazoch. Prieskum je preto mozné uskutocnovat’
beznou ¢i elektronickou poStou alebo osobnym dorufovanim dotaznikov. Uvedeny
spdsob sa oznacuje ako administrovanie dotaznika.43 Kompoziciu dotaznika tvorilo
celkom 17 otazok, ktorych zamerom bolo zmapovat’ stiCasny stav v spolo¢nosti. Na
vyskume sa podielalo 84 respondentov. Sucast opytanych tvorili manazéri a
zamestnanci.  Zacleneny do dotaznika budii Zeny a muzi, ktori st v case
zamestnancami V organizacii. Prieskum bude realizovany prostrednictvom dotaznika,
tvoreny dvoma tematickymi celkami. Nasledne sa samotné dokazovanie vyhodnoti
V podobe vypoctov a grafov. Preto je nutné presne vymedzit' formy otdzok, ktoré buda

kladené respondentom.

2 Anonym , (2008), [on-line]. [12.11.2008 ] dostupné na<http://referaty.atlas.sk/odborne
humanitne/pedagogika/19487/metoda-dotaznika-v-edukaénim-vyzkume >
43 Anonym , (2008), [on-line]. [12.11.2008 ] dostupné na<http://referaty.atlas.sk/odborne-
humanitne/pedagogika/19487/metoda-dotaznika-v-edukacnom-vyskume >
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1) Otvorené (nestruktirované) otazky

2) Uzavreté (Strukturované) otazky

Hlavnym cielom prieskumu je vyhodnotit’ a zaroven, ak je to nevyhnutné, aplikovat’
vhodné riesenie v procese vzdeldvania zamestnancov. Na presné vymedzenie potrieb

sluzil dotaznik, ktory sa skladal z nasledovnych casti a otazok:

I. VSeobecné informacie

1. Pohlavie

2. Vek

3. Stupeni vzdelania:

4. Zvysili ste si vzdelanie v spolo¢nosti?
5. Pracovna pozicia

»Hypotéza: Vyssie vzdelanie = vysSia pozicia.*

I1. Podporné informacie v procese modernizacie vzdelavania zamestnancov

6 .Ste sucast’ou vzdelavacieho procesu?

7. Informacie su dostatocné pre Vase vzdelavanie?

8. Zdroj Vasich informacii pochadza od?

9. Povazujete vzdelavania sa za nevyhnutné pri tvorbe Vasej kariére ?

10. Hodnotenie vzdelavacieho procesu v spolo€nosti ?

»Hypotéza: Silné postavenie SLSP a.s. na uzemi SR neznamena predzvest’ silného

vzdelavacieho procesu. “

I1I. Informacie na rozvoj v procese modernizacie vzdelavania zamestnancov
11. Povazujete niektoré formy vzdeldvania za zbyto¢né ?

12. Ktora z foriem vzdelavania je pre Vas zaujimavejSia?

13. Co uprednostiiujete?

14. Vase vzdelavanie je podnecované:

15. Potrebujete motivator v procese vzdeldvania?

16. Co je Vas motivator?
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17. Va&s nazor- €o by ste zmenili, ako zamestnanec v procese vzdelavania .

»Hypotéza: VSetci su presyteni IT a priklanaja sa k samo studiu.*

5.1. Metodicky postup prieskumu

V procese prieskumu je nevyhnutné aby sme postupovali systematicky
a cielavedome. Za pomoci jednoduchsich otazok sa postupne prepracovali k otazkam
zlozitej§im, ktoré budu stavebnym pilierom K zavereénym odporucaniam, ktoré by

spolo¢nost’ mohla pozit’ v procese vzdeldvania svojich zamestnancov.

1. Pohlavie

Pocet 84 zamestnancov bol tvoreny s nasledovhom pomere. 71 Zien, ¢o
predstavuje 84,5 % z celového poctu 84. Pricom muzov je len 13 ¢o je len 15,5 %
z poctu 84. Ako je viditeIné tak vacsie mnozstvo zamestnancov tvori zenska populacie.
Preto by sa dalo predpokladat’, Ze praca v bankovom sektore je prevazne Zenska. Coho

je aj dokaz v podobe grafu.

Graf 8: Pohlavie

Zdroj: vlastné vypracovanie na zaklade prieskumu autora

2. Vek zamestnancov v SLSP a.s.

Z nasledovného zistenia sa dalo preukazat do akej miery je vek dolezity pre
pracu v bankovom sektore. Dalo by sa predpovedat’, Ze vek je predzvestou urcitych

pracovnych skusenosti, pretoze 38 respondentov je vo veku 37 - 50, 25 zamestnancov je
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vo veku 26-36, 12 zamestnancov je vo veku do 25 rokov a 9 nad 50 rokov. Ak by sme
chceli zobrazit’ percentualny podiel tak vo veku 37 — 50 je 45,2%, vo veku 37 — 50 ide
029,8%. Vek do 25 rokov ma 14,2% anad 50 rokov tvori 10,8%. Vsetky udaje su

znazornené v dole uvedené tabul’ke a grafe.

TabulPka 10: Vek zamestnancov

Vek zamestnancov k roku 2011
Vek Stav % podiel
do 25 12 14,2 % z0 84
26 - 36 25 29,8 % z0 84
37-50 38 45,2% 72084
nad 50 9 10,8% z084

Zdroj: vlastné vypracovanie na zaklade prieskumu autora

Graf 9: vek zamestnancov

Zdroj: vlastné vypracovanie na zaklade prieskumu autora

Ako sa ukazalo tak vac¢Sina zamestnancov je vo veku 37-50 rokov. Uz sa spominalo, ze
bankovy sektor si vyzaduje urcitu skiisenost’ to sa aj potvrdilo v dotazniku. Ako sa
uvadza v publikécidch tak prave tento vek je Casto krat vekom najvécsej produkcie.

Jedinec je na tzv. vrchole svojich moznosti a schopnosti.
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3. Stupeni vzdelania

Délezitym aspektom prieskumu je zmapovanie dosiahnutého vzdelania v SLSP

a.s. Z 84 dokazujucich odpovedalo nasledovne ¢o sa prenieslo aj do tabul’ky a grafu.

Tabul’ka 11: Stupen vzdelania zamestnancov

Vzdelanie Stav % podiel
Zakladné vzdelanie 0 0% zo0 84
Stredoskolské vzdelanie 47 56 % z0 84
Vysokoskolské vzdelanie 33 40 % zo0 84
Postgraduailne vzdelanie 4 4% z0 84

Zdroj: vlastné vypracovanie na zaklade prieskumu autora

Graf 10: Stupeii vzdelania zamestnancov

Zdroj: vlastné vypracovanie na zaklade prieskumu autora

Ako sa ukazuje tak preferencia Vv tejto spolo¢nosti je na stredoskolské vzdanie i ked’

nezaostava ani vysokoskolské vzdelanie spolo¢ne s postgradudlnym vzdelanim.
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4. Zvysili ste si vzdelanie v spolo¢nosti?

Odpovedalo takmer 76 zamestnancov, Ze si pocas prace v SLSP a.s. vzdelanie
zvysilo. Dalo by sa predpokladat’, Ze tento posun mohol nastat’ ¢i uz v rdmci prace alebo
mimo nej. Ide o viac ako 90% zamestnancov, ¢o je vel'mi vel'ké ¢islo, ktoré je zaroven
aj chvalyhodné spolocnosti, ze podporujem zamestnancov Vv procese neustaleho

vzdeldvania.

5. Pracovna pozicia

Spolo¢nost’ SLSP a.s. je rozdelend na jednotlivé etaZe z hladiska pracovného
zaradenia. Z toho sa da predpokladat’, Ze o aka poziciu sa jedna taka je pridelené aj
vzdelanie. Preto vychadzame z faktu, Zze ¢im vysSie vzdelanie tym vySia profesnd ucast’

Vv banke. Na zéklade dotaznika boli nasledovné vysledky.

Tabul’ka 12: Pracovna pozicia

Stupen vzdelania zamestnancov

Pracovna pozicia Stav % podiel
ManaZment 6 7,1% z0 84
Team Leader 5 5,9% z0 84
Senior 8 9,5% zo0 84
Poradca 25 30 % zo 84
Back office 25 30 % zo 84
Pokladnik 15 17,5% zo0 84

Zdroj: vlastné vypracovanie na zaklade prieskumu autora

»Hypotéza: VysSie vzdelanie = vysSia pozicia?“
Z dotaznikov bolo preukazané, Ze Styria manaZéri mali vysokoSkolské vzdelanie II.

stupria, jeden 1. stupiia a jeden postgradudlne videlanie. Z nasledovného by sa dala
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potvrdit’ hypotéza, e vzdelanie je cesta k vy$Sej pozicii, pretoZe je 83 % vysokoSkolsky

vzdelanych.

6. Ste sucast’ou vzdelavacieho procesu?

Pri nasledovnej otazke sa zacina krystalizovat’ prieskum 84 kandidatov. Mdze sa
zdat’, ze respondenti nemali dostatocny priestor na vyjadrenie ale opak je pravdou.
Zamerne boli poskytnuté len dve varianty ano a nie. Je viditeI'né, ze zamestnanci sa
povazuju za sucast’ bankového prostredia pretoze z 84 odpovedalo 75, Ze su sucast
vzdelavacieho procesu. Pretoze ide takmer 90 % pracovnikov v regione Zilina. Pre nas
prieskum je toto vysoké ¢islo a to napoveda spolupracu pri vyhodnoteni v prieskume. Je
preto ocakavané, Ze metodda, ktord sa poskytne na zaver prace by sa mohla byt osvojena

a akceptovana zo strany bankového sektore.

7. Informacie su dostatoné pre Vase vzdelavanie

Zamestnanci odpovedali na tito otdzku celkom kladne 52 z 84 odpovedali, ze
informécie ohladne vzdeldvania sa im pozdavaju dostatocné a22 opytanych
odpovedali, Ze informécie st dostato¢né. Ak by sme vychadzali zo skuto¢nosti, Ze obe
odpovede su kladné tak 74 T'udi su kladne nakloneny informa¢nému systému. Pri tom

len 10 jedincov odpovedalo zaporne.

8. Zdroj Vasich informacii pochadza od ?

Tabul’ka 13: Zdroj informacii

Zdroj informacii
manazérov 10 11,9 % z0 84
kolegov 20 23,8 % z0 84
intranet 29 34,5% zo 84
internet 20 23,8 % z0 84
necerpam informacie 5 6 % z0 84

Zdroj: vlastné vypracovanie na zaklade prieskumu autora
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Graf 11: Zdroj informacii

Necerpam
6 %

Internet
23,8%

Manazerov

11.,9%

Intranet Kolegov
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Zdroj: vlastné vypracovanie na zaklade prieskumu autora

9. Povazujete vzdelavania sa za nevyhnutné pri tvorbe Vasej kariére?

Len 18 jednotlivcov v polozZenej otazke odpovedalo, Ze si nemyslia, ze vzdelanie
nie je potrebné pri tvorbe kariéry . Dalo by sa polemizovat, Ze preco na tto otazku
odpovedali prdve zamestnanci, ktory neml vysokoskolské vzdelanie. Mozno su
presvedceny o tom, ze stredoskolské vzdelanie je dostatocné pri tvorbe nehmotného

kapitalu spolocnosti. Ako sme sa dozvedeli tak ide len o 21 % z opytanych.

10. Hodnotenie vzdelavacieho procesu v spolo¢nosti SLSP a.s.

V procese hodnotenia vzdelavacieho procesu sa castnici zac¢inaju kryStalizovat’
vo svojich odpovediach na jednotlivé skupiny. Niektori odpovedali, podl'a ocakavani.
Nasli sa tu odpovede ¢o tvrdia, ze proces vzdeldvania v spolo¢nosti je vysoky ale st tu
aj odpovede, Ze proces vzdelavania je nedostato¢ny. Vsetko je uvedené v nasledovnej

tabul’ke a grafe.

Tabul’ka 14: Hodnotenie vzdeldvacieho procesu

Hodnotenie vzdelavacieho procesu
Miera hodnotenia Stav % podiel
Vysoka 10 11,9 % zo 84
Dostato¢na 32 38,1 9% zo 84
Priemerna 18 21,4 9% z0 84
Nedostatoéna 24 28,6 % z0 84

Zdroj: vlastné vypracovanie na zaklade prieskumu autora
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Ak by sme vychadzali z predpokladu, ze prvé tri varianty su pozitivne naklonené
spoloc¢nosti tak vysledok 60 zamestnancov je naklonenych v hodnoteni v procese
vzdelavania, pretoze ide o 71,5 % z 84 respondentov.

Ak by sme brali do tivahy 24 zamestnancov tak opdt’ sa nam predklada 28,5 %
z 84. Ako sme sa presvedcili tak ide opét’ o pracovnikov, ktory sa uz viac krat vyjadrili
negativne v procese prieskumu. Je preto otdzne, ¢i ide o ich subjektivny postoj alebo su
znegovany voci spolocnosti, v ktorej pracuji. Opét’ sa nazorne predklada forma grafu,

ktora je ur¢ena na vizualizaciu prieskumu.

Graf 12: Hodnotenie vzdelavacieho procesu

Hodnotenie vzdelavacieho procesu

0 T T T 1
vysoka dostato¢na Tretr

Zdroj: vlastné vypracovanie na zaklade prieskumu autora

»Hypotéza: Silné postavenie SLSP a.s. na uzemi SR neznamena predzvest’ silného
vzdelavacieho procesu. “

Hypotéza bola vyvratend, pretoZe prvé tri varianty su pozitivne naklonené spolocnosti
tak vysledok 71 ,5 % z 84 respondentov je naklonenych v hodnoteni vzdeldavacieho
procesu. Nie vidy je pravda, Ze vel’ky giganti zabudajui na svojich zamestnancov ale
opak je pravdou.
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11. Povazujete niektoré formy vzdelavania za zbytoc¢né

V poslednom tematickom celku prieskumu sa postupne prepracivame
k problematike pozorovania. V tejto Casti dotazovania by sme sa mali priblizit’ k viziam,
ktoré by sme chceli predostriet’ spolo¢nosti SLSP a.s. zcielom zmodernizovat
vzdelavaci proces. Polozili sme otazku, ¢i si myslite, Ze niektoré formy vzdelavania
V spolo¢nosti s zbytocné, odpoved’ nebola prekvapujiica. Takmer 77% ¢o &ini 65
zamestnancov odpovedalo, ze 4no. Niektoré¢ formy vzdelavania sa im pozdavaju
zbytocné. A len 19 jednotlivcov odpovedalo, ze procesy vzdeldvania si podla ich

predstav. Pre ukdzku je urceny nasledovny graf.

Graf 13: PovaZujete niektoré formy vzdelavania za zbyto¢né

Zdroj: vlastné vypracovanie na zaklade prieskumu autora

12. Ktora z foriem vzdeldvania je pre Vas zaujimavejSia

Hlavny ciel’ prieskumu je zistit’ o ¢o by mali zamestnanci najvacsi zdujem inak
povedané, comu by sa oni najviac priklonili ak by si mali vybrat. Moznosti su
rozmanité a Sirokospektralne ¢o bola aj zadmer autora. Zistit, vyhodnotit’ a nasledne
zaktualizovat’ za pomoci aplikacie do spolo¢nosti.

Ako sa uvadza v réznych literatarach tak ¢lovek je tvor jedinecny a preto sa
bude vychadzat’ s faktu, ze kazdy sa pokusi odpovedat’ podl'a svojich predstav ako by si

on chcel vzdelavat. Odpoved’ koreSpondovali s autorovymi predstavami.
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Tabul’ka 15: Hodnotenie vzdelavacieho procesu

Ktora z foriem vzdeldvania je pre Vas zaujimavejSia
Forma Stav % podiel
Skolenie 20 23,8 % z0 84
E-lerning 23 27,3 % z0 84
S tatorom- s mentor 9 10,7 % zo 84
Samovzdelavaci proces 19 22,6 % z0 84
Pocas prace 10 11,9 % z0 84

Zdroj: vlastné vypracovanie na zaklade prieskumu autora

Graf 14: Hodnotenie vzdelavacieho procesu

e-Lerning

Zdroj: vlastné vypracovanie na zaklade prieskumu autora
13. Co preferujete

v" Podpora PC
v Studijné pobyty- viacdiiové

v' Kurzy a seminare
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Zamestnanci mali moznost vybrat’ si z hore uvedenych moznosti. Ako sa
ukézalo tak odpovede boli rozmanité. Niektori si vybrali podporu PC, ¢o sa pozdavalo
39 zamestnancom. Preto by sa dalo povedat, ze kazdodenna praca s informacnymi
technologiami je kazdodennou stcastou a mozno preto si pracovnici banky vybrali
podporu PC.

K $tudijnym pobytom sa priklonilo takmer 19 zamestnancov ¢oho vécsina bola
vo veku do 25 rokov. Preto by sa dalo predpokladat, ze prave slobodni a mladi
zamestnanci by sa priklonili k viacdiiovym pobytom. Vzhladom k tomu, Ze nie su
ohrani¢eny povinnost'ami, sa pravdepodobne rozhodli pre danu alternativu.

Posledna moznost sa pozdavala 26 zamestnancom, ktori by volili kurzy
a seminare ako vhodnu formu vzdelavania. Pradve moznost’ seminarov, ktoré sa c¢asto
krat organizuju v samotnej banke mohla byt’ silnym motivom pre€o sa pre tuto moznost’

pracovnici banky rozhodli.

Graf 15: Co preferujete

Zdroj: vlastné vypracovanie na zaklade prieskumu autora

14. VaSe vzdelavanie je podnecované

v’ Z pozicie manazmentu (teda, Ze sa musite vzdelavat’)
v Z vlastného presvedcCenia (teda, Ze povazujete vzdelavanie ako cestu za

kariérou)
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,Vzdelavanie zamestnancov ako permanentny proces, v ktorom nastdva
prisposobovanie a zmena pracovné¢ho spravania, Urovne vedomosti, zrucnosti a
motivacie zamestnancov podniku tym, Ze sa ucia na zaklade vyuzitia roznych metod.
Vysledkom je zvySeniu rozdielu medzi aktudlnymi kompetenciami zamestnancov a
poziadavkami na nich kladenymi.“** A preto sa pytam, ktora s odpovedi je t4 spravna
alebo naopak. Tazko by sme odpovedali pretoze kazdy si musi poloZit' otazku. Pre koho
sa vzdeldvame, Ci pre svojho $éfa alebo sami pre seba. Chcem patrit’ do spoloc¢nosti,
ktora ma dominantné postavenie na trhu a podiel’at’ sa procese vzdelavania. Myslim, ze

z nasledovného grafu bude jasna odpoved'.

Graf 16: VaSe vzdelavanie je podnecované

70

601

501

401 O pocet
30 1 . %

20
101
04

Podnet viastny Podnet nadriadeného

Zdroj: vlastné vypracovanie na zaklade prieskumu autora

15. Potrebujete motivaciu v procese vzdelavania

MozZnosti boli len dve ano alebo nie. Predpoklady autora sa naplnili. PretoZe bol
presvedceny, Ze takmer vSetci odpovedia, Ze k svojmu procesu vzdeldvania potrebujii
motivaciu. Ci uz ide o seba motivaciu alebo motivaciu zo strany banky, vzdy ide len
a len motivaciu.

Vysledok bol ukazkovy 81 pracovnikov odpovedalo, ze potrebuje pre svojom
procese vzdelavania motivéaciu. Aj napriek tomu, Ze nebola presne zadefinovana. Ci uz

idem pochvalu, prislub povysenia, finanéné zvyhodnenie, rozne benfity.... ani jeden

* ARMSTRONG, M.: Persondlni management. Praha: Grada Publishing, 2007. str. 531
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Z motivator nebol spomenuty ale napriek tomu zamestnanci nesporne odpovedali, Ze
potrebuju k procesu vzdelavania motivaciu.

Ako sa uvadza v literatre tak cielom motivacie pracovnikov je v prvom rade
dosiahnut’ vysokej trovne ich vykonu. Zo strany organizicie to vyzaduje venovat
zvySenu pozornost’ najvhodnejSim sposobom motivovania zamestnancov. Kvalitne
motivovani l'udia, si s jasne definovanym ciel'om, ktori podniknu kroky, od ktorych
ocakavaju, Zze povedu k dosiahnutiu firemnych cielov. Organizacia ako celok moZe

ponuknut prostredie, v ktorom je mozné dosiahnut’ vysoku mieru motivacie.*

Graf 17: Motivacia

a motivacie

Zdroj: vlastné vypracovanie na zaklade prieskumu autora

16. Co je Va3 motivator

v Karierny rast
v ZvySenie platu
v' Benefit

v' Ni¢

** Karol VOLENTIER , GR LSR, [on-line]. [nedatované] dostupné na<
http://www.lesy.sk/files/lesnik/2006/Lesnik%2010 _2006/motivacia.htm >
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Ako je vidiet’ tak ponuky v predposlednej otazku st ldkavé. Ale boli 1dkavé aj
pre zamestnancom SLSP a.s. Zda sa, Ze ano. Pretoze len na tri z nich bola v dotazniku
odpoved’ a jedna z moznosti bola uplne doignorovana.

Z dosledku finan¢nej krizy, ktora neobisla ani SR sa z 84 zamestnancov 63
priklonilo k mozZnosti zvySenie platu. Z 84 sa 15 rozhodlo pre karierny rast , ktory by
bol ich osobny motivator alen 6 zamestnancov z 84 sa rozhodlo pre benfit, ide
0 financné alebo nefinanéné odmenovanie svojich zamestnancov . Ako sa ukézalo

s prieskumu tak zamestnanci poznaju nasledovné typy benefitov:

Financné benefity:

v rocné Clenstvo pre zamestnancov roznych Sportovych kluboch
v jednorazové vstupy do relaxacnych zariadeni

v' prispevok na rdzne podujatia

Nefinanéné benefity

zvyhodnena cena na zaklade preukazania sa kartou spolo¢nosti
v zvyhodnena cena na vstupy pri predloZzena kartou spolo¢nosti

zvyhodnena cena pre deti v rodine

Najsilnej$ia motivacna sila je opit v peniazoch. Pre moznost NIC sa nikto
nerozhodol tak ako autor predpokladal, pretoze je presvedCeny, Ze kazdy jedinec
schopny samostatného myslenia je pohanany motivaciu, ktort si bud’ nasimuluje sam
alebo mu je poskytnuta zo strany niekoho iného. Pretoze vzdy ide 0 podnecovanie
k nieComu za tGcelom dosiahnutia nie¢oho V tomto pripade kvalitnejSieho vzdelania

v bankovom sektore.
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Graf 18: Motivator

Motivator

Zdroj: vlastné vypracovanie na zaklade prieskumu autora

17. Vas nazor ¢o by ste zmenili, ako zamestnanec v procese vzdelavania

Tato moZznost’ bola spravne naasovand, pretoZe tu sa prejavili jednotlivi
zamestnanci. Autor mohol pochopit’ preo sa medzi zamestnancami nasli aj jednotlivci,
ktory boli negativne naladeni a podavali negujucu odpovede, preto je normalne, Ze
v dotazniku sa objavili aj negativne odpovede.

Vysledok z poslednej otazky sa vyhodnoti v poslednej Casti prace. Prave ten by
autor pouzil ako pomocku pri odporicani. Na ¢om by mala spolo¢nost’ budovat
anasledné rozvijat. Na opak na ¢o by SLSP a.s. mala zabudnut pretoze je tu 21

storocie.
wHypotéza: Vsetci su presyteni IT a priklainaju sa k samo Studiu. “

Ci chcem alebo nie ale informacné technologie su vSade okolo nds a neustdl nas

ovplyviiuju. Preto je nasledovnu hypotéza vyvrdtenad.
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5.2. Vyhodnotenie prieskumu

Dozvedeli sme sa, Ze Slovenska sporitelfia a.s. alebo inak nazyvana SLSP a.s. je
banka s monopolnym postavenim na trhu. SLSP a.s. Je povazovana za banku
s najdlhsou tradiciou na Slovensku v sektore bankovnictva. A to nie len s pozicie, ze ma
dlhodobo vedice postavenie v oblasti celkovych aktiv, uverov pre obyvatel'stvo,
vkladov klientov, v poéte obchodnych miest a bankomatov ale aj Vv podstate, ze
poskytuje sluzby v 270 obchodnych miestach a 18 firemnych centrach na takmer celom
Slovensku.

V prieskume sa zucastnilo 84 respondentov. Vzhl'adom ktomu ,Ze autor
prieskumu bol byvalym pracovnikom a kolegom navratnost’ bola 100 % dotaznikov.
Zucastnilo sa 71 zien, o predstavovalo 84,5 % z celového poctu 84. Pricom muzov je
len 13 ¢o je len 15,5 % z poc¢tu 84. Na otazku veku sme sa dopracovali k zisteniu, ze 38
respondentov je vo veku 37 - 50, 25 zamestnancov je vo veku 26-36, 12 zamestnancov
je vo veku do 25 rokov a 9 nad 50 rokov.

V otazke vzdelania sme zistili, Ze spolo¢nost’ preferuje vzdelanych l'udi, pretoze
zamestnanci so zékladnym vzdelanim sa v organizacii nenachddzaju ale na opak
prevazne so stredoskolskym, vysokoskolskym a dokonca aj s postgradualnym
vzdelanim. Takmer 76 zamestnancov, si pocas prace v SLSP a.s. zvySilo vzdelanie. Pri
otazke, ¢i si myslia, Ze niektoré informdacie ohladne vzdeldvania su zbytocné
odpovedalo len 10 zamestnancov ano a ked’ Ze ide len o naparené percento s celkov
vzorky tak sme tejto odpovedi nevenovali vel'ka pozornost. Pretoze ti sme orientovali
k akej forme vzdelavania sa zamestnanci priklanaju.

Zamerom prieskumu bolo zistit, ktory celok vzdeldvacieho procesu je
zaujimavejSi U zamestnancov Slovenskej sporitene a.s. Opéat’ sa preukazalo tvrdenie,
7e 21. storodie je storoéim informaénych technolégii. Ci uz $kolenie, e-lerning,
samovzdelavaci proces, pocas prace ale aj s mentorom sa s vel'kej Casti uskutociiuje sa
pomoci IT. V otazke volby podpory v procese vzdelavania sa 39 pracovnikov
priklonilo k podpore PC a d’alsich 26 by volili kurzy a seminare ako vhodnti formu
vzdelavania. Kazda organizicia je tvorend s jednotlivych buniek a tie néasledne tvoria
celi kompoziciu spolocnosti atak je to aj v Slovenskej sporitelne a.s. Najdu sa tu

roznorody l'udia s réznorodymi potrebami. Niektori potrebujii podnietenie v procese
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vzdeldvania zo strany manazmentu ale 62 zamestnancov sa vzdeldvaji pretoze su
motivovany sami sebou.

Kazdy potrebuje zdroj motivacie ¢i uz ide o seba motivaciu alebo motivaciu zo
strany banky, ale v kone¢nom dosledku vzdy ide len a len motivaciu. 81 pracovnikov
odpovedalo, Ze potrebuju motivaciu. Ci uz pochvalu, prislub povysenia, finanéné
zvyhodnenie.... i ked” ani jeden z motivator nebol spomenuty napriek tomu zamestnanci
nesporne odpovedali, Ze potrebuji k procesu vzdelavania motivaciu. Z 84
zamestnancov sa 63 priklonilo k moznosti zvySenie platu. Z 84 sa 15 rozhodlo pre rast
V kariére , ktory by bol ich osobny motivator a len 6 zamestnancov z 84 sa rozhodlo pre
benefit, ide o finan¢né alebo nefinancné odmenovanie svojich zamestnancov. A preto
vyuZzije prilezitost’ a motivaciu pouZzijem ako formu odmeny v procese vzdeldvania pre
odporucania v spolocnosti.

Odpovede na posledni otazku boli roznorodé€, pretoze sa objavili odpovede,
ktoré boli v celku zajimané. Nasli sa aj tie z ktory bolo citit’, Ze zamestnanci maju pocit
syndromu vyhorenia a néasledne boli aj ich odpovede také, ze aka bola spolo¢nost’ pred
rokmi, ¢o vSetko pre zamestnancov spolo¢nost’” robila a ¢o im aj prinasala. Ako sme sa
dozvedeli tak islo prave o pracovnikov, ktori su v spolo¢nosti uz viacej rokov. Pre toto

nepatrné ¢islo (cca 10-15 'udi) by sme mali nasledovné odporacanie.

5.3. Navrhy Kk vzdelavaciemu procesu

Na tomto zéklade by sme postavili naSe vyhodnotenie a tvrdenie, ktoré bude za
podpory IT- technologii v spoloénosti.

SLSP a.s. by mala vypracovat’ prieskum, v ktorom by zistila potreby a ciele
zamestnancov, ich vizie do buducnosti. Tento prieskum by sa mal uskutociovat
snazvom ,,daily balance ¢o v preklade znamena ako denna bilancia. Na zaklade
kratkych dennych rozhovoroch s pracovnikmi by manazér mohol dospiet’ k zadverom, do
akej miery je schopny zamestnanec spolupracovat’ na vlastnej forme vzdelavania.

Na konci obdobia by bolo vhodné uskutoénit’ tzv. ,,workshopy* (porady), ktoré
by boli vedena zo strany samotnych pracovnikov. Kazdd jednu poradu by si pripravili
1 az 2 zamestnanci, ktori by reprodukovali comu sa venovali a no ¢o zaujimavé natrafili

poCas prace. Dalsim odporu¢anim pre jednotlivcov, ktory su tzv. frustrovany
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s bankového prostredia by sa odporucilo vytvorit' skupinové viac denné Skolenie
s nazvom Pozitivne myslenie. Na zéklade prieskumu trhu sme zistili, Ze cena za 2 diiové
motivaéné Skolenie je cca 400 EUR. Ak by sa tieto prostriedky venovali na podporu
stalych zamestnancov a s toho by sa len 50 % pracovnikov a uchytilo aj to by bol
uspech. Pretoze stratit' vzdelanych a Sikovnych l'udi len preto, ze trpia syndrémom
vyhorenie by bola vicsia Skoda, ako venovat’ ¢ast’ finanénych prostriedkov. Profesijne
sktiseni zamestnanci spolo¢nosti prinaSaju spoloc¢nosti vac¢si zisk ako novo- nastipeny
pracovnici. Nehovoriac 0 nakladoch spojenych s naborom a zaskolenim do
problematiky. Ani tu nie je isté , ze bude porovnatel'ny so skusenym zamestnancom.

To je dovod preCo vyskusat pre pracovnikov motivacné tréningy. Ako sa
ukdzalo tak takmer 62% sofistikovanych (premyslenych, prepracovanych,
domyslenych, zlozitych) spolo¢nosti vyuZzivaju tieto tréningy pre zamestnancov.

Pocas prieskumu sa prave otazka Cislo 17 stala pomockou pri odportacani pre
malé mnozstvo zamestnancov. Dalo by sa predpokladat’, ze idem len o 10-15 T'udi, ¢o
nie je vela, prave preto niekto nezaruci, ze prave malé Cislo nestrebne so sebou
zamestnancov naklonenych spolo¢nosti.

Odpovedzme si, o by spolo¢nost’ dokdzala bez schopnych a kvalifikovanych
I'udi? Preto navrhujeme ako prvé ,,vylie¢it' choré miesto™ v Slovenskej spolo¢nosti a.s.
A potom zacat’ s celkovym procesom reformy vzdelavacom systéme a zaviest’ moderné
formy vzdelavania.

Dal§im navrhom pre zlep$enie vzdelavacieho procesu by mal byt’ predpoklad, Ze
tzv. ,,choré miesto (negovany zamestnanci) spolo¢nosti bude vylieCené. Ak by sa aj
tak nepodarilo odstranit’ diery v spolo¢nosti pokusit’ sa o adaptaciu pracovnikov, ktori
odhodlany na procese vzdelavania pracovat'.

Ako sa ukazalo a potvrdila to aj hypotéza, Ze vSetko okolo nas je podmienené
IT, ktoré zaznamenali vysoku turbulenciu. Subor opatreni, ktoré by mala spolo¢nost’

prijat’ S viziou na lepsi vzdelavaci systém bude nasledovna:

72



Interny vzdelavaci proces

Vytvorit’ novy program vzdelavania s podporou e-lerningu
o Spitna vizba alebo feedback
MbC modul e-learningu zamerany na rozvoj manazérskych schopnosti
azrucnosti  pretoze na zaver kurzu poskytne spitnia vidzbu o Style
manazérskeho riadenia a zaroven je vyhodnotena jeho praca.
o Spitna vizba alebo feedback
Aplikovat’ metodu ,,Trial and error® rieSenie cez pokusy a omyly
o Spitna vizba alebo feedback
Podporovat’ vzt'ahy na pracovisku k vzajomnej ¢innosti
Podporovat’ vzdelavanie zamestnancov v procese IT
o Spitna vizba alebo feedback
Usporaduvat’ skolenia na podporu nepretrzitého vzdelavania

o Spitna vizba alebo feedback

Aplikovat’ metodu ,,Trial and error“ rieSenie cez pokusy a omyly by mala

byt cez tyzdenné reporty na intranete, kde by vkladal svoje skisenosti kazdy

zamestnanec. Nasledne by sa mohol vyvarovat’ zlych rieSeni, ¢o maji potom dopad

aj na samotné vzdelavanie. Sucast’ tejto metody by bola aj odmena 5 EUR ak by sa

preukazalo, Ze vyrieSenie omylu vedie k Setreniu ¢asu a nakladov.

o Spitna vizba alebo feedback

DalSim navrhovany rieSenim je nevyhnutna spétna vézba inak povedané feedbeck,

ktory je neodmyslitenou stc¢astou pri vyhodnocovani ak chce spolo¢nost’ aby jej nové

formy vzdelavania boli efektné.

Externy vzdelavaci proces

Podporovat’ vzdelavanie aj mimo pracoviska

Umoziovat’ externé Skolenia, kurzy

Umoznit’ vyuzivanie e-lerningu aj v sukromi

Podporovat’ finan¢ne ak si zamestnanec zvysuje svoje vzdelanie

MozZnost Studia smernic aj v sukromi
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Zaver

Slovenskd Sporitelfia a.s. je najvacSou bankou na tzemi Slovenka, ¢i uz v pocte
klientov alebo v poéte pracovnikov. To jej dava do ruk nastroj, ako byt odolnou
a konkurencieschopnou. ,,Preco nebyt’ este lepSou ako sme?* Toto je otdzka, ktora si
poklada nejedna spolo¢nost’.

Navrhovany sposob vzdelavania zavisi v prvom rade zo strany manazmentu. Je
potrebné neustale komunikovat’ so pracovnikmi a nasledne na to podporovat’ ich vlastné
potreby v procese vzdelavania. Kazdy jedinec je individualny a nie pre kazdého je
podstatné to, ¢o iny povazuju za gro vo vzdeldvani.

V dotazniku bolo vidiet, ze kazdy jedinec preferuje nie€o iné. Niektory chcu
podporu Vv procese samovzdelavania, ¢i uz jazykovych alebo inych kurzoch. Ini zasa
prisun  novych moznosti za pomoci IT. Niektori by uvitali finanéni pomoc pri
vzdelavani na VS. Ale boli i taki, ktorym vyhovuje, ¢o pontka spolo¢nost’. Ako sa uz
pisalo, kazdy je iny a prave preto je vel'mi dolezité, neustile patrat’ po tom, ¢o by
zamestnanci oc¢akavali a chceli.

NajdolezitejSie je, ze samotna spolo¢nost’ zamestnava l'udi, ktori sa chcu
aktivne vzdelavat’ pocCas prace ale aj mimo nej. Vzdy je nieCo, ¢o sa da este ,,doladit™
a to plati aj v rozvoji nehmotného kapitalu prostrednictvom vzdelavania.

Navrhovali sme, aby Slovenska sporitelfia a.s. zaviedla pravidelné skiimanie
potrieb zamestnancov.

Apelujeme, aby manazéri podnecovali skimanie potrieb zamestnancov, ktoré
mozno uskuto¢iovat’ prostrednictvom pravidelnych rozhovoroch a mitingoch. Ak
spolo¢nost’ prime navrhované opatrenia je mozné, ze sa proces vzdelavania v bankovom
sektore zlepsi, pretoze je zarucené, ze spolo¢nost’ tym ni¢ nepokazi. Prave naopak,

bude o krok pred konkurenciou. Ved’ prave o to sa snazi uz desiatky rokov.

Byt -,,VaSou bankou®.
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PRILOHY

Priloha A — Dotaznik stupiia vzdeldvania v SLSP a. s.

I. VSeobecné informacie

1. Pohlavie

muz
zena

2. Vek

do 25 26 - 36 37 -50 nad 50

3. Stupeii vzdelania:

1. Zakladné vzdelanie:
2.Stredoskolské vzdelanie
3.Vysokoskolské vzdelanie

4.Postgradualne vzdelanie

4. Zvysili ste si vzdelanie v spolo¢nosti?
Ano

Nie

5. Pracovna pozicia

Manazmnet
Team Leader
Senior
Poradca
Back office



Priloha B — Dotaznik stuprnia vzdelavania v SLSP a. s.

I1. Podporné informacie v procese modernizacie vzdelivania zamestnancov

6 .Ste sucast’ou vzdelavacieho procesu?
Ano Nie

7. Informacie st dostatocné pre Vase vzdelavanie?
ano Ciastocné nie

8. Zdroj VaSich informacii pochadza od............ ?
manazérov  Kolegov intranet internet necerpam informacie

9. PovaZujete vzdelavania sa za nevyhnutné pri tvorbe Vasej kariere ?
ano podl'a potreby nie

10. Hodnotenie vzdelavacieho procesu v spolo¢nosti ?
vysoka dostatocna priemerna nedostatocna



Priloha C — Dotaznik stupia vzdelavania v SLSP a. s.

I11. Informacie na rozvoj v procese modernizacie vzdelavania zamestnancov

11. Povazujete niektoré formy vzdelavania za zbytocné ?
ano nie

12. Ktora z foriem vzdeldvania je pre Vas zaujimavejSia?

Skolenie

E-lerning

S tatorom- S mentor
Samovzdelavaci proces
Samotna praca

13. Co uprednostiiujete?

Podpora PC
Studijné pobyty

Kurzy a seminare

14. Vase vzdelavanie je podnecované:

Z pozicie manazmentu (teda, ze sa musite vzdelavat’)
Z vlastného presvedcenia (teda, ze povazujete vzdelavanie ako cestu za kariérou)

16. Potrebujete motivator v procese vzdelavania?

r

Ano Nie
17. Co je Va§ motivator?

Uznanie

Karierny rast

ZvySenie platu

Benefit

Ni¢

18. Vas nazor ¢o by ste zmenili, ako zamestnanec v procese vzdelavania .
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