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Anotacia;
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UVOD

Bankovnictvo na Slovensku sa vyvija uz dlhé roky. Praca v banke ale nie je I'ahka.
Pohl'ad zvonku je diametralne odliSny od reality, do ktorej novonastiipeny zamestnanec
vstupuje. V praxi, ktorou sme si v bankovnictve uz presli, teda za dobu 20 rokov sme sa
nestretli so zamestnancom, ktory by po adapta¢nej dobe uznal, Ze realita zodpoveda

predstavam pred nastupom do banky.

Tému personalne adaptacné procesy sme si vybrali prave preto, ze uz Siestym rokom
prechadzame ekonomickou krizou. Spomal'ovanie ekonomiky, rast nezamestnanosti
a snaha podnikov prezit' nds sprevadza na kazdom kroku. Dnes to je uz dvadsiatym
rokom, kedy posobime v bankovnictve. Bankovnictvo je krizou preverované odvetvie.
Kazdy podnik, teda aj banka v obdobi krizy optimalizuje svoje naklady so snahou

zvysit’ zisk.

Personélne néaklady, ktoré si spojené so zamestndvanim pracovnikov banky nie st
malé. Naklady na zaSkolenie jedného pracovnika s nieco cez 4 700,- EUR. Pri ro¢nych
nastupoch celkom 289 pracovnikov do retailovej siete banky z externého prostredia ide
0 sumu prevySujucu 1 358 300,- EUR. Vieme znizit' tieto naklady optimalizaciou
a zmenou personalnych adapta¢nych procesov? Ako mozeme tieto procesy zmenit’ tak,
aby sme znizili fluktudciu novonastupenych pracovnikov a tym aj nemalych ndkladov

S tym spojenych?

Jednym z najziadanejSich pracovnych pozicii na trhu je prave praca v banke. Ro¢ne
si ziadost’ o prijatie do zamestnania do bankovej institicie posle viac ako 24 000 l'udi.
Bankovnictvo je medzi uchadza¢mi preferované, praca v banke idealizovana. Je to ale
skutocne tak? Je praca v banke jednoducha a dobre zaplatend? Stretni sa predstavy o

praci s realitou pocas adaptacného obdobia?

V praci sa zameriame na opis adaptacnych procesov aplikovanych pre pracovni

poziciu poradca klienta, t.j. najcastejSie obsadzovanou poziciou v bankovej institacii.

V naSej préaci sa zameriame na opis persondlnych adaptacnych procesov v beznej

praxi v teoretickej Casti.
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V praktickej Casti sa zameriame na podrobny opis realizacie personalnych

adaptacnych procesov vo vybranej bankovej institucii a jej retailovej Casti.

Cielom prace je pozorovanie a nasledny opis personalnych adaptaénych procesov
V bankovej institacii a nacrtnutie nasich odporucani a navrhov na zmeny, ktoré by mali
znizit' fluktudciu novonastiipenych pracovnikov do jedného roka od ich nastupu do
banky so zameranim sa na konkrétnu pracovnl poziciu zamestnanca retailovej pobocky,

t.J. poradca klienta.

Prinosom nasej prace je zosumarizovanie a sprehl’'adnenie personalnych adaptaénych
procesov a ich vplyv na fluktuaciu v bankovej institucii v pripade zavedenia do praxe

navrhov, ktoré uvedieme na konci prace.

Tato praca bude zaroven vychodiskom pre diplomova pracu, v ktorej uz opisSeme
vlastné sktsenosti s pripadnym zavedenim zmien do persondlneho adaptacného

procesu, ktoré¢ v praci navrhujeme.
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1. TEORETICKE VYMEDZENIE ZAKLADNYCH
POJMOV

1.1. PERSONALNA PRACA

Odnoz manazmentu v podniku, ktorej predmetom i objektom prace su l'udské zdroje
sa oznacuje pojmom persondlna praca. Zameriava sa na cloveka, vnima ho ako
pracovnu silu, vyuziva jeho schopnosti, riadi jeho spravanie tak, aby vysledok jeho
prace napiiial ciele danej spolo¢nosti. Personalna praca zahfita aj kontrolu a
manazovanie ndkladov na l'udsku pracu, pracovné vztahy, rozvoj jednotlivcov.

Personalna praca vSak nie je celkom jednotnd a ma rézne vymedzenia. Dovodom
tychto odlisnosti je Casto rozdielny pristup a pohl'ad na riadenie I'udskych zdrojov ako

také.

1.2. PERSONALNY MANAZMENT

Personilny manaZzment mozno definovat ako cinnost, ktorej pozornost’ sa
ststred’'uje na zamestnancov. Persondlny manazment musi synergicky spolupracovat
S ostatnym manazmentom v podniku tak, aby efektivnou vzajomnou spolupricou
dosahovali Zelané ciele podniku, kde je vel'mi dolezité¢ dbat’ nielen na splnenie cielov
podniku, no dbat’ aj na umoznenie splnenia cielov zamestnancov. Vtedy mdzeme
hovorit’ o efektivnom personalnom manazmente.

»Hlavnym ciePom personilneho manaZzmentu je dosiahnut’ Gspech a konkurenénti
vyhodu prostrednictvom strategického rozmiestiiovania schopnych a oddanych
zamestnancov a to na zdklade integrovanej sustavy kultirnych a personalnych
postupov® (Persondlny manazment, Kachandkova, Nachtmannovd, Joniakova, 2011,

str.13).
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1.2.1. ULOHY A FUNKCIE PERSONALNEHO MANAZMENTU

Personalny manazment ma dve zakladné ulohy. Prva, zdanlivo jednoducha, je
zabezpecenie potrebného poctu zamestnancov v ocakéavanej kvalifikacnej i1 profesijnej
Struktare. Druhé uloha spociva v zosuladeni strategickych cielov organizacie a tychto
Zamestnancov.

Na to, aby bolo mozné tieto dve ulohy efektivne plnit,, je potrebné riesit’ Siroku Skéalu

¢innosti, ktoré nazyvame aj personalne funkcie.
Medzi zakladné personalne funkcie radime:

- Strategicky personalny manazment
- Persondlne planovanie

- Analyza prace

- Ziskavanie a vyber zamestnancov

- Rozmiesthiovanie zamestnancov

- Vzdelédvanie a rozvoj zamestnancov
- Riadenie planovanej kariéry

- Riadenie pracovného vykonu

- Odmenovanie zamestnancov

- Pracovné vztahy

- Pracovné podmienky

- Persondlny informacény systém

V naSej praci si blizSie rozoberieme prave ziskavanie a vyber zamestnancov,
vzdeladvanie a rozvoj zamestnancov, odmenovanie zamestnancov, pracovné vztahy a
podmienky, nakolko prave tieto maju najviacsi dosah na udrzanie novoprijatého

zamestnanca v podniku.
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1.2.2. SUBJEKTY PERSONALNEHO MANAZMENTU

Pojmom subjekt persondlneho manazmentu mozno oznacit’ vrcholovy manazment,
personalny tutvar, liniovi manazéri a zamestnaneci.

Ulohou vrcholového manazmentu je uréit’ strategické ciele organizacie, definovat
poslanie podniku, ur¢it’ zdkladné pravidla a principy, z ktorych nasledne vychadzaju

ostatné subjekty podniku.

,Personalny utvar je Specializované pracovisko na zabezpecenie koncepénych,
metodicko-poradenskych, operativnych, evidenénych a rozborovych prac pre potreby
riadenia l'udi. Zarucuje plnenie cielov a stratégie manazmentu v danej oblasti, to
znamena, koordinuje a z odbornej stranky usmeriiuje vSetkych, ktori su zaangazovani
do riadenia l'udi* (Personalny manazment, Kachanakova, Nachtmannova, Joniakova,

2011, str. 21).

, Veduca uloha nielen vykonnych manazérov , ale tiez personalnych je prikladom pre
ostatnych. Hraji kl'aCovu rolu pre zapojenie zamestnancov do procesov zmien a pre ich
priamu ucast. Je potrebné zdoraznit’, Ze manazéri I'udskych zdrojov — HR manazéri
(podla human resources) maju vyrazne proaktivnu rolu — posobia ako inovatori®

(Moderni personalistika, trendy, inspirace, vyzvy, Styblo, 1998, str. 57).

Liniovi manaZér je zodpovedny za spravu a riadenie Cinnosti, ktoré priamo
prispievaju k dosahovaniu ciel'ov organizacie. Specifikom tejto Urovne riadenia je Casto

kratkodobé planovanie. Ide o priamych nadriadenych vykonnych zamestnancov.

Zamestnanci boli v minulosti trvdo vymedzovani ako vyrobny zdroj podniku. Dnes
si v8ak uvedomujeme obrovské moznosti a vplyv zamestnancov na dosahovanie cielov
podniku. Prave preto musia jednotlivé organizacie vynakladat’ mnoho ¢asu a zdrojov na

vyber spravneho zamestnanca, jeho spravne riadenie a motivovanie.

Zakonnik prace platny od 1.1.2013 na strane 5 definuje zamestnanca i1 ako
»Zamestnanec je fyzickd osoba, ktora v pracovnopravnych vztahoch, a ak to ustanovuje
osobitny predpis, aj v obchodnych pracovnych vztahoch vykonava pre zamestnavatela

zavisli pracu® (Zakonnik prace, platny od 01.01.2013, str. 5).
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1.3. ZISKAVANIE A VYBER ZAMESTNANCOV

Ziskanie toho sprdvneho pracovnika na spravne miesto je snad’ najdolezitejSim
krokom personalneho adapta¢ného procesu. Najst’ pracovnika, ktory chce, moze a vie je
snom kazdého zamestnavatela. PopiSeme si teda samotny proces ziskavania a vyberu

Zamestnancov.

1.3.1. ZISKAVANIE ZAMESTNANCOV

Pod pojmom ziskavanie zamestnancov v dnesnej dobe nie je mozné predstavit’ si len
proces naboru a vyber zamestnancov z vonkajSich zdrojov. Myslime si, Ze velmi
dolezité je ziskat’ prave zamestnancov, ktorych vedomosti, zru¢nosti, osobné zameranie
a inteligencia vytvaraju taky pracovny potencidl, ktory pomaha efektivne zabezpecit

plnenie podnikovych ciel'ov a zaujmov.

Cielom ziskavania zamestnancov je =zabezpeCit potrebny pocet vhodnych
uchadzacov o pracovné miesto. Doraz samozrejme kladieme aj na efektivnost’ zo strany
nakladov, nakolko prave spravny vyber zamestnanca redukuje moznost vyskytu

zvysenej fluktuacie v podniku.

Samotny proces ziskavania zamestnancov musi byt aktivne riadeny. Ziskavanie
zamestnancov teda chapeme ako prepracovany postup prechadzajuci konkrétnymi

etapami.
Etapy ziskavania zamestnancov su:

- Stanovenie si poctu a Struktiry potrebnych zamestnancov,
- Volba zdrojov uchadzacov (interné a externé zdroje),
- Vyber vhodnej metddy ziskania zamestnancov,

- Vyber zamestnanca.
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1.3.2. VYBER ZAMESTNANCOV

Proces vyberu zamestnanca v poslednej etape funguje v jednotlivych stupnioch:

Obrazok 1: Stupne vyberového procesu zamestnancov

8.uzavretie pracovnej zmluvy
7.celkové vyhodnotenie a rozhodnutie o prijati
6.vyberovy rozhovor (interview) '
5. analyza v3etkych ziskanych informacii
4. odborné posudenie pracovnej spdsobilosti
3. zhromazdovanie a kontrola pisomnej dokumentéacie

2. podanie Ziadosti o prijatie do pracovného pomeru a dalSich poZzadovanych normativnych
dokumentov

1.vstupny informativny rozhovor

Zdroj: Personalny manazment, Kachanakova, Nachtmannova, Joniakova (2008)

Uzatvorenie pracovnej zmluvy je kone¢nou fazou procesu ziskavania a vyberu
zamestnancov. Je samozrejme zaCiatkom. Prdve tu na zaciatku zamestnaneckého
pomeru sa zafina formovat vztah zamestnanec versus zamestnavatel. Kvalitu a
dlhovekost’ tohto vztahu ovplyviiuyji mnohé faktory a procesy. Hovorime o

personalnych adapta¢nych procesoch novoprijatého zamestnanca v podniku.

1.4. PERSONALNE ADAPTACNE PROCESY

Adaptaény proces zac¢ina prijatim zamestnanca do pracovného pomeru.

Samotné prijimanic nového zamestnanca vyZzaduje kvalifikovany postup

zamestnancov personalneho utvaru ale aj prisluSnych liniovych manazérov.

,Pracovny pomer je pracovnopravhym vztahom medzi zamestnancom

a zamestnavatel'om. Jeho vznik, zmenu a ukoncenie upravuje podstatna ¢ast’ ustanoveni
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Zakonnika prace, ako aj dalSich pracovno-pravnych predpisov  (Persondlny

manazment, Kachanakova, Nachtmannova, Joniakova, 2011, str. 108).

1.4.1. ADAPTACIA NOVYCH ZAMESTNANCOV

V praci travime viac ako tretinu zivota. Bez toho, aby sme sa s pracovnym
prostredim vzili, nie je mozné byt v praci spokojny. Prave preto kvalitny adaptacny
proces ako taky je dolezitym prvkom sliziacim na to, aby sme neboli nateni pracu

menit’ ¢asto.

1.4.1.1. ADAPTACNY PROCES

,Pod adaptaénym procesom rozumieme ucelovo usmeriiovany proces, v Ktorom
dochadza k uvadzaniu nového zamestnanca do prace, jeho zoznamenia s podnikom,
pracoviskom, podmienkami prace a spolupracovnikmi, s cielom ziskat’ plnohodnotného
a stabilného zamestnanca® (Riadenie l'udskych zdrojov, Kachaindkova, rok 1999, str.

122).

Zikladnymi zloZkami adapta¢ného procesu si:

Obrazok €.2 Zlozky adaptacného procesu

ADAPTACNY PROCES
[ [ [

pracovna adaptacia socialna adaptacia adaptacia na

podnikovt kultaru

Zdroj: Kachanakova, A.: Riadenie l'udskych zdrojov, Fudsky faktor a uspesnost’ podniku, 2003
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Adaptacny proces by nemal byt ploSny, mal by byt’ individudlne prispésobeny na
konkrétneho zamestnanca. Obsah adaptaéného procesu zavisi aj od pripravenosti

jednotlivca na dant pracu.

Z pohl'adu socidlnej adaptacie je kladeny doraz aj na spravny vyber zamestnanca
S osobnostnymi ¢rtmi  vyhovujicimi medziludskym podmienkam na pracovisku.
Cielom je dosiahnut zaClenenie zamestnanca do existujiceho systému pracovnych

vzt'ahov Vv podniku a organizacii.

Obsah pracovnej adaptacie zohl'adiiuje podmienky pracovného miesta samotného a
pripravenost’ zamestnanca na vykon tejto prace. Tu konkretizujeme podmienky a
ocakavania daného pracovného miesta. Mali by sme sa uistit’, ze sme vybrali spravneho

pracovnika pre spravne pracovné miesto.

To ako sa zamestnanec sprava, vystupuje a prezentuje, je aj odrazom jeho
spolupatri¢nosti na podnikovej kultire. V kazdom kroku obchodného 1 medzil'udského
jednania zastupuje nielen seba, ale aj organizaciu, pre ktora pracuje. Podnikova kultura
je teda isty systém spolo¢nych hodnét, noriem a spdsobov, ktord by mala urcovat’ istd

formu spolo¢enského styku zamestnancov. Ide napriklad aj o rovnaké oblecenie.

,Firemna Kultira by mala byt kultirou dovery. Firemnu kultiru nemozno nariadit,
musi byt zitd. Ide o prejav dovery medzi manazmentom a zamestnancami podniku.
Firma by mala byt orientovand na Uspech a zamestnancov. Orientdcia na uspech
znamenad hladat tspech a vyhody pre firmu, ako aj zaistit' kvalitu a produktivitu.
Orientacia na zamestnancov spociva v dovere pracovnikom, umoznuje im vel'ka mieru

slobody a vzdelavania a zaroven odmenuje dosiahnuté vykony* (Firemni kultura,
Brooks, 2003).

Z pohladu realizacie adaptaéného procesu mozeme vnimat’ adaptacny proces ako
formalny a neformalny. Hovorime o adaptacii, ktorti zabezpecuje persondlny manazér,
odbor vzdelavania a priamy nadriadeny. Neformélna adaptacia uz prebieha priamo na
pracovisku a ide vlastne o prijatic novoprijattho zamestnanca jeho novymi

spolupracovnikmi. Prave tato cast’ adaptacie sa ¢asto ukazuje ako kl'acova.
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Rozoberieme si aj pohlad na isté etapy adaptacného procesu, ktory zabezpecuji

jednotlivé subjetky adaptacného procesu.
Adaptovanie pracovnikov do podniku mé dve formy:

a) celopodnikova adaptacia

Pri uvadzani novoprijatého do pracovného prostredia nie je mozné spoliehat’ sa len
na nejaké brozary, ¢i navody. Novoprijaty zamestnanec prichddza do styku najskor
S personalistami, neskor so Skoliacimi pracovnikmi, kde ich ddlezitou tlohou je osobne
si prejst v prvych diloch pracovného pomeru hlavné body, nakol’ko prave tento osobny
sposob dovol'uje zodpovedat’ aj otazky, ktoré sa vynaraji. Po vyjasneni si zakladnych
bodov ¢i osobne, alebo v skupinidch je namieste priviest pracovnika na jeho nové
pracovisko, predstavit’ ho nadriadenému, ktory ho uvedie do timu a zozndmi s Gtvarom.
Samozrejme je mozné navstivit najskor Skoliace stredisko a aZz nésledne nové

pracovisko.
b) utvarova adaptacia

V tejto faze sa zoznamuje novoprijaty zamestnanec s jeho priamym nadriadenym,
so spolupracovnikmi, s pracoviskom ako takym. Zaujima ho aj umiestnenie vchodov,

vychodou, Satne, toalety, jedalen atd’.

Niektoré tieto informacie moZze poskytnut personalista. NajdolezitejSie udaje
dostant od veduceho utvaru. Prave veduaci utvaru by mal zacat proces zoznamenia sa
S utvarom uvitanim, poskytnutim zdkladnych informacii o utvare. Nasledne preda
novonastupeného vediicemu timu. Ten zabezpecuje podrobnejsiu orientdciu pracovnika.
Stretnutie s vedicim utvaru zabezpeCuje aj to, Ze samotny zamestnanec nebude mat’

pocit, ze by ml byt’ len nejakym ¢islom v pamati vysSieho nadriadeného.
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Detailné uvedenie pracovnika na pracovisko uz zabezpecuje priamy nadriadeny.

Sleduje pri tom pét’ hlavnych cielov:

- Umoznit novému pracovnikovi, aby sa citil ako doma,

- Zvysit zainteresovanost’ na konkrétnu précu,

- Poskytnut’ zékladné informacie o pracovnych podmienkach a zvykoch,

- Informovat’ ho o vykonnostnych normach a spdsobe chovania, ktory sa od neho
ocCakava,

- Informovat’ pracovnika o systéme a moznostiach vzdelavania v podniku.

Veduci timu, teda priamy nadriadeny predstavuje novoprijtého ostatnym ¢lenom
timu — spolupracovnikom. Najlepsie urobi, ak odovzda zamestnanca niektorému clenovi
timu, ktory ho prevedie a stava sa tak akoby dolezitym opornym bodom, priatelom.
Niekedy je zaujimavé vybrat’ prave takého c¢lena timu, ktory je poslednym prijatim do
timu, pretoze si eSte pamita vSetky osobné prezivania prvych dni v podniku, vie, aké
mal obavy, pochybnosti, lebo ich sam predcasom zazival. Bude teda vediet’ pracovnika

pochopit’ a ukl'udnit’.

Dodrziavanie istych zasad v jednotlivych fazach adaptacného procesu maju
vel'ky vplyv na stabilizdciu nového zamestnanca. Umociiuji sa jeho pozitivne vzt'ahy
Kk novému zamestnavatelovi. Z praxe mozno povedat, ze aj dobry novoprijaty
pracovnik sa pri nedostatoCnej starostlivosti o spravnu adaptaciu nemusi spravne zaradit’
a teda nebudd vyuzité jeho schopnosti. Casto sa tak stiva nespokojnym a zalina

premyslat’ nad odchodom z organizicie.

,»V podniku by mal existovat’ systém adaptacie novych zamestnancov, ktory by
utvaral organiza¢né predpoklady na realizdciu adaptaéného procesu novoprijatych
zamestnancov na zaklade individualnych programov adaptacie. Ich obsah a rozsah
moéZu byt rozne, podmienuji ich najmd charakter pracovného miesta a velkost
podniku. V malych podnikoch sa casto poskytuju zakladné informacie novym
zamestnancom len formou uvédzacieho (indukéného) listu. V strednych a velkych
podnikoch, tmerne so zvySovanim naroCnosti obsadzovanej funkcie, by sa mal

rozsirovat’ aj na obsah adaptacného programu, ¢o by malo byt’ adekvatne zohl'adnen¢ aj
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Vv jeho dizke« (Personalny manazment, Kachanakova, Nachtmannova, Joniakova, 2011,

str.).

Vybrané polozky, ktoré¢ by mal v kazdom pripade obsahovat’ sibor  pisomnych

materialov (orienta¢ny bali¢ek):

- Existujlica organiza¢na schéma podniku,

- Persektivna organiza¢na schéma podniku,

- Plan (mapa) podniku a jeho zariadeni,

- KIacové terminy Specifické pre odvetvie, podnik alebo prislusné zamestnanie,

- Prirucka informujtca o podnikovej politike,

- Kopie kolektivnej zmluvy,

- Material obsahujici opis pracovného miesta a informacie o Specifickych cieloch
prislusného pracovného miesta,

- Zoznam podnikovych sviatkov (vol'nych dni),

- Zoznam zamestnaneckych vyhod,

- Kopie formularov na hodnotenie pracovného vykonu zamestnancov, informacie
0 terminoch a procedurach hodnotenia,

- Kopie inych formuldrov pozivanych zamestnancami,

- Prehl'ad moznosti vzdeldvania na pracovisku,

- Zdroje informécii (r6zne informaéné prehlady),

- Detailné informacie o tom, ako postupovat’ v pripade niidze ¢i nebezpecenstva
na pracovisku, informécie o prevencii nehdd,

- Ukazka kazdej z dolezitych podnikovych publikacii (novin),

- Telefonne cisla a adresy klaCovych zamestnancov podniku a d’alSie dolezité
¢isla,

- Informaécie o poisteni zamestnancov.

Orientacny balicek

Zdroj: Kachandkova, A.: Riadenie I'udskych zdrojov, l'udsky faktor a tispesnost’ podniku, 2003
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1.4.1.2. CASOVY PLAN ADAPTACIE

Ak si predstavime obrovské mnozstvo informdcii, ktoré st novoprijatému
zamestnancovi v prvych dnoch poskytované, je nam zrejmé, ze nie je mozné ich vsetky
okamzite prijat’ za svoje. Poskytovanie tychto informacii by malo byt rozdelené do
istych casovych etdp. Je teda nutné vytvorit’ si Casovy plan adapticie. Tu zadelime
informécie podla istej priority do Casti . Adaptaci teda neprebehne formou akéhosi
jednorazového Skolenia, ale vyclenime si dlh8§i casovy usek. Forma podéavania
informécii bude teda hlavne Ustnou a osobnou formou, len zriedka by sme mali

vyuzivat’ isté pisomné materialy.

Casovy plan adapticie tieZz prisposobujeme aj osobitostiam jednotlivych
pracovnych miest. Kazdé pracovné miesto vyzaduje iny obsah, rozsah a inu dobu
adaptacie. Adaptacny proces teda naplanujeme do niekol’kych dni, tyzditov ¢i mesiacov.
Doélezité je, aby bol proces naplanovny dobre a aby sme vyuzili vhodné metody.
Samozrejme, prihliadame nielen na osobitost’ pracovnémo miesta ale aj osobnost

samotného novoprijatého pracovnika, jeho doterajSie skusenosti a moznosti.

Popri realizacii adaptatného procesu je ucelné aj priebezné vyhodnocovanie
priebehu a vysledkov adaptacného procesu. V casovom plane sa stanovi aj frekvencia
kontaktovania pracovnika jeho priamym nadriadenym.V prvych diioch je ucelné
Castejsie kontaktovanie, nasledne sa z tejto frekvencie zl'avuje (priamy nadriadeny by
teda mal v neskorsich fazach kontaktovat’ pracovnika aspon raz tyzdenne). Samozrejme,
kontaktovanie vykondva tak priamy nadriadeny, ako aj pracovnici persondlneho

oddelenia.

Personalne oddelenie neustale vylepSuje tento adaptacny proces. Ddlezitd je aj
spéatna vizba. K ziskavaniu takto dolezitych informécii vyuzivaji napriklad anonymné
dotazniky, pohovory s ndhodne vybranymi ucastnikmi. Vyuziv sa aj skupinova diskusia

s novymi pracovnikmi prechddzajicimi procesom adaptécie.
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,Casovy plan adapticie ma tieto fazy:

1. Predanie vybranych pisomnych materidlov moze prebehnut’ bezprostredne po
rozhodnuti o vybere a prijati pracovnika este pred spisanim pracovnej zmluvy.

2. Pri prilezitosti podpisania pracovnej zmluvy dostane novy pracovnik d’alSie
pisomné a ustne informacie, a to ako od personalneho utvaru, tak od buduceho
bezprostredného nadriadeného.

3. Vobdobi medzi podpisanim pracovnej zmluvy a nastupom pracovnika sa
doporucuje, aby s nim jeho buduci nadriadeny udrziaval kontakt, popr. mu
pomahal pri rieSeni niektorych osobnych problémov ( napr. s ubytovanim )
a poskytoval mu d’alSie potrebné informacie.

4. V dent nastupu do zamestnania novy pracovnik absolvuje vsetky procedury
uvedené vysSie. Prave tento deil je venovany jeho intenzivnej adaptacii,
predovSetkym Ttstnej. Je  prevedeny po organizacii a prisluSnom Tttvare,
zoznameny so svojimi spolupracovnikmi, plni prvé pracovné tlohy.

5. V priebehu prvého tyzdina zamestnania ma novy pracovnik niekol’ko pohovorov
s nadriadenym, spolupracovnikmi a $pecialistami, u¢i sa, ako a kam sa obracat’
Vv suvislosti so svojou pracou, zarad’uje sa do skupiny svojich spolupracovnikov,
spolupracuje so svojimi nadriadenymi pri planovani svojich pracovnych tloh.

6. V priebehu druhého tyzdina uz zaCina plnit' vSetky bezné povinnosti svojho
pracovného miesta. Asponi jedno zo stretnuti s nadriadenym je venované
problémom jeho adaptacie arovnako je kontaktovany v tejto zalezitosti
persondlnym utvarom.

7. 'V priebehu tretieho a stvrtého tyzdina moéze v ramci adaptacie absolvovat’ kratke
Skolenia tykajiice sa napr. noriem chovania V organizacii, zamestnaneckych
vyhod a pod. Asponi raz tyzdne sa formalne stretdva so svojim nadriadenym
a pracovnikom persondlneho utvaru k vyhodnoteniu doterajSie priebehu
adaptécie a rieSenia inych problémov.

8. Od druhého do piateho mesiaca zamestnania si mu uZ postupne zadavané vsetky
ulohy pracovného miesta, raz za dva tyzdne sa formdlne stretdva so svojim
bezprostrednym nadriadenym za ucelom vyhodnotenia priebehu adaptacie

arieSenia inych problémov. Absolvuje d’alSie kratkodobé skolenia o0 kvalite
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a produktivite, technoldgii, zlepSovani pracovného vykonu, odmenovani,
pracovnych vzt'ahoch a pod.

9. V priebehu Siesteho mesiaca zamestnania sa proces adaptiacie nového

pracovnika uzatvara, hodnoti sa jeho pracovny vykon, prejednavaju sa d’alSie plany

jeho personalneho a socialneho rozvoja“ (Koubek,J.:Rizeni lidskych zdroji -

Zaklady moderni personalistiky, 2001).

1.5. VZDELAVANIE ZAMESTNANCOV

Za uspechom podnikania subjektov v dneSnej dobe nestoji len dobry podnikatel'sky
napad. Doélezité su moderné technoldgie, pristup k zdrojom a samozrejme vykonné
I'udské zdroje. Dvadsiateprvé storocie vyzaduje neustaly pristup k novym informéciam

a samozrejme prepracovany systém vzdeldvania zamestnancov.

,»,Vzdelavanie mozno definovat’ ako suhrn vSeobecnych a odbornych, teoretickych a
praktickych vedomosti, ktoré clovek cielavedome ziskava v priebehu vzdelavacieho
procesu V skolskom sytéme alebo inych vzdelavacich zariadeniach. Vzdelanie ako
produkt vzdeldvania nemd svoju hmotnu podstatu, ale je len jednou z produktivnych
kvalit ¢loveka, ktorh mdze vyuzivat, ak st na to vytvorené predpoklady. Patria sem
napriklad pracovné podmienky, duSevna a fyzicka spdsobilost’, ur¢ité¢ navyky, motivacia

a podobne* (Vzdelavanie a kariéra, Matul¢ikova, Matul¢ik, 2009, str. 7).

Samotné vzdelavanie prebieha v troch zékladnych kategoéridch vzdeldvacich aktivit,
ktor¢ mozno vyuzit' v kazdom podniku, a to formalne, neformalne a informalne
vzdelavanie. Prave informdlne vzdelavanie je forma, ktor4& pomdha novoprijatému
osvojit’ si skusenosti vramci kazdodennej komunikacie a socidlneho Zivota na
pracovisku. Ide o ucenie sa z vlastnych chyb v tom horSom pripade, alebo ucenie sa od

skusenejsich spolupracovnikov pri vykone kazdodennej praxe.

,»Vysledkom vzdeldvania by mal byt zmena spravania sa jednotlivca v budiicom
konani, v postojoch, vykonoch a vysledkoch prace. Vysledok vzdelavania sa odraza

v kompetentnosti ¢loveka a jeho sposobilosti. Vzdelavanie je funkéné len vtedy, ak
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prenika ¢lovekom a jeho ¢inmi. Vysledok vzdelavania sa odraza v inteligencii, ktorou

¢lovek disponuje a je suthrnom troch vyznamnych zloziek:

- emocnou inteligenciou (EQ), ktorda charakterizuje uroven vychovy, kultiru
spravania sa,

- vedomostnou inteligenciou (IQ), spojena s osvojenymi odbornymi poznatkami,

- volovou inteligenciou (VQ), chrakterizujiicej prakticka schopnost cloveku*

(Vzdelavanie a kariéra, Matul¢ikova, Matulcik, 2009, str. 17).

1.5.1. REALIZACIA VZDELAVANIA

Efektivny vzdelavaci proces vyzaduje synergiu jednotlivych prvkov vzdelavacieho

procesu.

Obrazok €. 3 Prvky procesu realizacie vzdelavania

Program

Zdroj: Efektivne vzdelavanie zamestnancov, Vodak, Kuchar¢ikova, 2007, str. 83.
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Klacovym prvkom vzdelavania, je ucastnik vzdeldvania, ktorému su vzdelavace
aktivity priamo urc¢ené. Ddlezita je otdzka motivacie samotného Ucastnika, kde zohrava
rolu jeho pripravenost, emociondlne rozpolozenie, kultirne i vzdelanostné zazemie.
Netreba zanedbat ani citovy stav a dispoziciu u€astnika, pretoze prave tieto maju vel’ky

vplyv na jeho vlastny pristup k u€eniu.
,,Metody vzdelavania mézeme rozdelit’ do dvoch zakladnych skupin:

1. Metody vzdelavania na pracovisku (on the job), na konkrétnom pracovnom mieste,
pri vykondvani beznych pracovnych povinnosti, toré st vhodnejSie pri vzdeldvani
robotnikov. Patri sem napriklad: inStrutaZz pri vykone, rotacia prace (cross training),

koucovanie (coaching) alebo mentorovanie (mentoring).

2. Metody vzdelavania mimo pracoviska (off the job) st najvhodnejsie pri vzdelavani
manazérov a Specialistov. K takymto metodam patri: predndska, demonstracia,
kouCovanie, samoStudium, workshop, brainstorming, diskusia, seminar, pripadova
Stidia, hranie roli, ucenie akcii, manazérske hry, bzuciace skupiny, diagnostiko-
vycvikovy program (assesment centre)” (Riadenie I'udskych zdrojov, Koubek, J., 1997,
str. 250).

Osobnost’ lektora je dolezitym prvkom vzdelavacieho procesu. Lektor vykonava
funkcie vzdelavaca, pripravuje sa na vzdelavanie, vyhodnocuje vysledky. Dobry lektor
musi byt’ zrel4 a vnatorne integrovand osobnost’, musi si vediet’ ziskat’ reSpekt a doveru

klientov.

,Priprava, realizdcia a vyhodnotenie vzdeldvania predstavuji ¢asto komplikovany
proces kladuci na lektora v jednotlivych etapach rézne naroky. Lektor realizujuci
vzdelavanie musi vykonavat’ rozne ¢innosti, ktoré nie st vZdy manazérmi a niekedy ani
samotnymi lektormi docenované (Efektivni vzdélavani zaméstnanct, Vodak,

Kucharc¢ikova, 2007, str. 101)

Kazdy z ucastnikov ma svoje vlastné temto a moZnosti ucenia sa. Dolezité je aj
samotné planovanie kontrétneho vzdelavacieho dia v Case, nakol’ko napriklad po obede

nedokaZeme vstrebat' rovnaké mnozstvo informacii ako Cerstvo rdano po nastupe na
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vzdelavaciu hodinu. Vo vSeobecnosti ale platia urcité limity toho, ¢o si dokdzeme

osvojit’:

Tabulka ¢.1 Prehl'ad mozZnosti osvojenia si uc¢ené¢ho

10 % toho, ¢o pocujeme

15 % toho, ¢o vidime

20% toho, ¢o sucasne vidime a pocujeme
40 % toho, o com diskutujeme

80 % toho, o priamo zazijeme alebo robime
90 % toho, ¢o sa pokusame naucit’ inych

Zdroj: Vzdelavanie a kariéra, Matul¢ikova, Matul¢ik, 2009, str. 38)

1.5.2. METODY VZDELAVANIA

,Metdda vzdeldvania dospelych je cielavedomy, koordinovany a zdmerny postup,
ktorym sa podla najvSeobecnejSich principov pedagogiky realizuje vychovno-

vzdelavaci proces orientovany na dosiahnutie uréeného, alebo inak vyty€eného ciela

(Metddy vychovy a vzdelavania dospelych, Tuma, 1987, str. 84).

Medzi zékladné metody vzdeldvania radi vo svojej knihe Tuma préve tieto:
prednéaska, inStruktaz, koucCovanie, mentorovanie, tatorovanie, konzultovanie,
asistovanie, robotovanie, workshop, vzdlavanie prostrednictvom pripadovych stadii,
brainstorming, brainwriting, inscenacné metddy, modelové metdody, metddy aktivnej
ucasti na poradach, metddy vzdelavania cestou vyrozpravanych pribehov, e-learningové
metody vzdelavania, metody manazérskych hier, metédy hl'adania scenarov budicnosti,
autodidaktick¢ metody (sebakontrola, sebaregulovanie) (Rozvoj T'udskych zdrojov

Vv samosprave, Tuma, 2009, str. 146).
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Viaceri autori, aj beznad prax sa zhoduju na tom, Ze medzi najdblezitejSie a
najefektivnejSie metddy z pohladu priebehu adapatacného procesu novozaradeného

pracovnika mozno radit’ prave mentoring a koucing. Preto si ich d’alej priblizime.

1.5.3. MENTORING

,Mentorovanie predstavuje proces, v ktorom skusenej$i zamestnanec mé osobny
zdujem pomodct menej skusenému zamestnancovi v jeho kariére a ziskani vysSich
prijmov. Predpokladom intenzivneho posobenia tejto metddy, je spravny vyber
mentora, jeho motivacia prebrat’ na seba motiviciu mentora, vycvik mentora aj
mentorovaného a pripravenost podnikovej kultury prijat formdalne programi
mentorovania. Mentorovanie sa Vv stcasnosti stava jednou z najddlezitejSich metod
vzdeldvani zamestnancov a plnenia ich rozvojovych cielov kariéry. Treba ho vSak
chépat’ ako urcity doplnok vzdelavania pri vykone prace* (Riadenie I'udskych zdrojov,

Kachanakova, 1999, str. 143).

Na samotni osobnost’ mentora su kladené konkrétne poZiadavky. Ide o praktika
s vlastnymi skuisenost’ami. Mentor sa stavia do viacerych roli vo¢i mentorovanému. Je
ucitelom, poradcom, majstrom, kontrolérom, priatelom, nadriadenym, kolegom,
radcom, pricom stale vyuZziva vysoko osobny pristup. Odovzdava svoje vlsastné zivotné
sktisenosti, osvedcené postupy. Sprevadza mentorovaného prvymi testami, ¢i skiiSkami,
ktoré skladda mentorovany za pochodu priamo v praxi. Mentor hovori pravdu, ukazuje a
vyzdvihuje to, €o si uzZ mentorovany osvojil. Mentor koriguje smer mentorovaného az
do fazy, ked’ uz to nie je potrebné. Mentorovi na mentorovanom zalezi, stava sa jeho
priatelom a radcom, veri v schopnosti mentorovaného aj vtedy, ak si mentorovany este
neveri. Denne povzbudzuje mentorované¢ho, dava mu nadej, konzultuje postupy,
odovzdava vlastné skusenosti. Mentor uc¢i mentorované¢ho, ako prevziat' na seba

zodpovednost’, poukazuje na to, Co treba zmenit’ a ¢oho sa treba drzat’.
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1.5.4. KOUCING

,Koucovanie je o snahe pomdct niekomu uskutoc¢nit’ jeho sny“ (Koucovani, Paul

Birch, 2005, str. 2).

Rozdiel medzi kouc¢om a mentorom je hlavne v tom, ze kou¢ nemusi mat’ vacsie
znalosti, vyS$iu odbronost’ ako osoba, ktoru koucuje. U mentora to prave tak musi byt
Mentor odovzdava prakticku skusenost, vedomost na zaklade vlastnych skusenosti,
kou¢ usmerniuje, radi, riadi a vedie k tomu, aby koucovany svoju pracu vykonaval o

najlepsie.

,KouCovanie je systematickd snaha zlepSovat’ pomocou otdzok a rad zameranych na
zmeny, ktoré povedi ku zlepSeniu sucasnej vykonnosti az kcielovej Urovni®

(Koucovani, Paul Birch, 2005, str. 2).

,KoucCovanie je metdda utvarani a skvalitiovania pracovnych schopnosti, znalosti,
sposobilosti, ale aj postojov k robote, i k 'udom. Skuseny pracovnik, sa bud’ sam ujme
tejto funkcie, lebo ju vykonava na zaklade poverenia niekto iny. Kauc je vlastne
poradca a skolitel, ktory sa venuje jednému alebo viacerym zamesntnacom, o ktorych
sa systematicky stard a s nimi riesi ich pracovné (najmi) problémy. Ststavne podnecuje
kaucované¢ho pracovnika k vys$Sej vykonnosti, odbornosti, pohotovosti pri rieSeni
problémov. Pravidelne hodnoti plnenie ich uloh a nekompromisne, ale pritom taktne,
upozorniuje na chyby. Istym nedostatkom moze byt, Ze koucovany pracovnik
odkopiruje j negativne a neziaduce vlastnosti kauca. To je ale uz potom vecou jeho
autocenzurnych schopnosti vediet rozoznat, ¢o je dobré, ¢o zl¢ a Co je zelateIné.
Velkost' dobrého kouca rastie tou mierou, ako sa usiluje zveladit’ vedomostni bazu

Skolenych zamestnancov (Rozvoj l'udskych zdrojov v samosprave, Tuma, 2009, str.
147).

Vyhodou koudingu je jeho zameranie sa na konkrétnu osobnost’ Ucastnika a to
komplexne. Napady, pokyny a inStruktdz dostava priamo pre svoju osobu
s prihliadnutim na vlastné moznosti, danosti a schopnosti a teda takpovediac ,,Sit¢ na

mieru.
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Z ¢asového hladiska je proces koucingu dlhsi. Mentoring sa zameriava na osvojenie
si zékladov, principov, postupov a samozrejme ich zvladanie. Koucing je dlhodobejsie

vedenie, vysvetl'ovanie a usmernovanie.

Podl'a Armstronga (Armstrong, 2007, str. 468) koucing tvori sucast’ procesu

riadenia a podiel’a sa na nasledovnych ¢innostiach:

zabezpecuje, aby si 'udia uvedomovali, aky je ich pracovny vykon,

- zabezpeCuje tzv. kontrolované delegovanie, ¢o predstavuje, aby l'udia nielen
vedeli ¢o sa od nich ocakava ale takiez, musia vediet a byt schopni, aby

realizovali svoju tlohu,
- presadzovat’ a propagovat’ vzdelavanie,

- podnecovat’ I'udi, aby sa zaoberali ndro¢nejSimi problémami.

Zakladné kroky koucingu su priprava, diskusia, aktivny koucing a dalSie
sledovanie. Prva faza spociva v pozorovani. Je nutné zo strany kouca poznat’ situdciu,
siln¢ a slabé stranky koucovaného. Zmyslom diskusie je zostavit’ plan, ktory obsahuje
stratégie veduce k dosiahnutiu ciela, teda prekonaniu problémov a budovanie zru¢nosti.

Aktivny koucing je o ponuke napadov a rad, spétnej viazby.

Rozdiely medzi koucom a mentorom sme vyssie spominali. Dolezité je si uvedomit’,
ze kou¢ by mal byt osobnost, ktord ma rada l'udi. Vysledkom prace kouca nie su jeho
vlastné uspechy. ,,Funkcia kouca je s ostatnymi I'ud’'mi uzko zviazani. Kouc¢ ziskava
svoju cenu vdaka ostatnym, nie vd’aka svojim vlastnym uspechom* (Koucovani, Paul

Birch, 2005, str. 3).

Co je naplitou prace spravneho kou¢a? Kou¢ uéi, pozoruje, pyta sa, komunikuje,
dobrovol'ne sa obetuje. Kou¢ v tomto pripade nie je stredobodom pozornosti. Zmyslom
koucingu je komunikécia a to obojstranna. Kou¢ navedie koucovaného k tomu, aby sam
dany problém vyriesil. Z praxe mozeme tvrdit, Zze rady, na ktoré sme pri§li sami su
cennejSie ako tie, ktoré nam diktuje niekto druhy. Osobnost’ kouca je zaujimava aj

V tom, Ze Casto pripravuje in¢ho na slavu a uspech.
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Kto mdze byt kou¢ovany? V prvom rade by mal koucovany hladat’ v sebe energiu a
odhodlanie plnit' tlohy, ktoré dostava. Koucovany by mal pochopit, Ze v procese
koucingu ide o realizaciu partnerského vztahu a akceptovat’ tlohu, poslanie a osobnost’
kouca. Neexistuje ni¢ zbyto¢nejSiecho ako koucing niekoho, kto sa zlepSovat’ nechce.

Zlepsit’ sa ale mézeme len vtedy, ak zmenime svoj vlastny pristup.

Proces koucingu v tomto pripade nadstavuje kratkodobé ciele, ktoré vedu k zmene
vlastného pristupu. Po splneni tychto cielov davame dalSie a dalSie. Stava sa, ze
kouCovany ma pocit, ze dané¢ metddy uz ovlada a chce sa posunut’ d’alej. Mysli si, ze
ciel’ uz dosiahol. Kou¢ vtedy musi vysvetlit’ aj to, ze podnety, ktoré¢ dava, odpozoroval
priamo u koucovaného. Teda je velmi dolezité pochopit, ze ,akékol'vek mnozstvo
vedomosti bude zbytocné, ak podla nich nezacneme jednat* (Koucovani, Paul Birch,

2005, str. 5).

1.6. MOTIVACIA

Tému motivacie otvarame prave preto, ze je podstatou, doblezitou stcastou a
predpokladom uspesného zvladnutia adaptacného procesu na strane novoprijatého

zamestnanca.

,Vec, ktord motivuje najviac a ktort méze urobit’ niekto pre druhého, je nacuvat™

(Roy Moody, prezident Roy Moody and associates)

,Hlavna vec, kvoli ktorej rad rano vstdvam a teSim sa do préce, je skutocnost’, ze
mam rad to, ¢o robim, a ze vtom méam slobodu. Robim svoju pracu slobodne,
predkladdm nadriadenym st’aznosti alebo odporacania a viem, ze ma vypocuju. Mézem
si sam objednavat’ suciastky, o vSetko sa postarat dotiahnut’ vSetko do konca. Takéto

praca je vel'mi prijemnd* (Jerry Frosythe, robotnik, Chaparral Steel).
Motivacia je akymsi sposobom, ako dosiahnut’ spokojnost’ zamestnanca.

,»Zvysenie spokojnosti v praci jednotlivec dosiahne vtedy, ked’ vznikne harmonicky
vzt'ah medzi osobnym zameranim cloveka a jeho robotou, ked’ je jeho praca patricne

ocenena, ked’ vlddne na pracovisku vhodnd socidlna klima a akceptovatelny Styl
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riadenia, ked je jeho praca perspektivna a ked aj primerane v rdmci moznosti

honorovana“ (Rozvoj l'udskych zdrojov v samosprave, Tuma, 2009, str. 61).

Motivovécia je mozna len vtedy, ak vieme, ¢im a ako motivovat’. Ako spravne
motivovat’ zamestnanca zistime az vtedy, ked” motivovaného spozname. Kazdy z nés
ma isté potreby ¢ uz vnatorné, alebo vonkajsie a prave napliianie tychto potrieb uzko
stvisi s motivaciou. Vidina naplnenia istych potrieb v ich konkrétnom slede podla

dolezitosti je presny navod na to, aby sme dokazali trefne a spravne motivovat’.

Spravna motivacia si teda vyZaduje poznat’ motivatory, teda nutné poznat i potreby

jednotlivca a isti dolezitost’, ktorti konkrétnym potrebam prirad’uje sdm motivovany.

Existuju teda rézne pohPady na potreby, pozrieme si jednu z nich.

Abraham Harold Maslow v roku 1943 hierarchicky usporiadal I'udské potreby. Podl'a
tejto tedrie mé cClovek pat zakladnych potrieb, ktoré zoradenim od najnizSich po

najvyssie vytvaraju uriti pyramidu:

1. fyziologické potreby

2. potreba bezpecia, istoty

3. potreba lasky, prijatia, spolupatri¢nosti
4. potreba uznania, Ucty

5. potreba sebarealizacie

Obrazok ¢.4, Maslowova pyramida potrieb

Potreba sebarealizacie
Potreba uznania, ucty
Potreba lasky, prijatia, spolupatri¢nosti
Potreba bezpecia a istoty
Zakladné telesné, fyziologické potreby

Zdroj: Zaklady psychologie, Ziv&icova, 2006, str. 42
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1.7. BANKOVNICTVO NA SLOVENSKU

Bankovnictvo patri k odvetviam ekonomiky, ktoré sa zacalo skuto¢ne rozvijat
zacCiatkom 90. rokov nastupom trhovej ekonomicky a vznikom komerénych bank.
Bankovnictvo  preSlo mnohymi zmenami 1 formami vlastnictva. Pritahuje
| zahrani¢nych investorov. Slovensko sa zacalo stavat’ zaujimavou a perspektivnou
krajinou aj pre zahrani¢nych investorov. Dévodom pre vstup zahrani¢ného kapitalu do
slovenskych bank bola vyrazna podkapitalizovanost’. Od roku 2001 sa zvysil podiel
zahrani¢nych investorov na zikladom imanii bank na 92%. Prave otazku potreby

kapitalu presne definoval bazilejsky dohovor, ktorym sa vSetky banky povinne riadia.

Na Slovensku aktudlne podsobi 14 bank domaécich a 17 pobociek zahrani¢nych bank.

Zamestnavaju celkom 20 000 zamestnancov.

Zoznam bank na Slovensku:

- Ceskoslovenskd obchodna banka, a.s., CSOB stavebna sporitelna, a.s., OTP
Banka Slovensko, a.s., PoStova banka, a.s., Prima banka Slovensko, a.s.,
Privatbanka, a.s., Prva stavebna sporitel'na, a.s., Slovenska zaru¢na a rozvojova
banka, a.s., Tatra banka, a.s., UniCredit Bank Slovakia, a.s., VolksBank
Slovensko, a.s., VSeobecna iverova banka, a.s., Wiistenrot stavebna sporiteliia

a.s.

Zoznam zahrani¢nych pobociek

- Axa Bank Europe, pobo¢ka zahrani¢nej banky, Banco Banif Mais, S. A,
pobocka zahrani¢nej banky, BKS Bank AG, pobocka zahrani¢nej banky v SR,
BRE Bank SA, pobocka zahrani¢nej banky mBank v SR, Citibank Europe plc,
poboCka zahrani¢nej banky, Commerzbank ktiengesellschaft, pobocka
zahrani¢nej banky, Citibank Europe plc, pobocka zahrani¢nej banky, Fio banka,

a.s., pobocka zahrani¢nej banky, ING Bank N. V., poboc¢ka zahrani¢nej banky,
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J&T BANKA, a.s., pobocka zahrani¢nej banky, Komer¢ni banka, a.s., pobocka
zahrani¢nej banky, Oberbank AG, poboc¢ka zahrani¢nej banky v SR, The Royal
Bank of Scotland N. V., pobo¢ka zahrani¢nej banky, ZUNO BANK AG,

pobocka zahrani¢nej banky

Tieto banky spolu zamestnavaju k decembru 2012 celkom 19 527 zamestnancov, ¢o
je od minulého roka narast. O tento narast sa zasluzil hlavne vzostup zahrani¢nych

pobociek bank. Narodna banka Slovenska pritom zamestnava len 1075 zamestnancov.

Od roku 1992 pracujem v bankovej instittcii a sice vo VUB banke. Od roku 2007

zastavam funkciu riaditel’ pobocky, aktualne na pobocke Nové Mesto nad Vahom.

Jedind banka, ktora vypracovdva a zverejiiuje rocne dokument ,,Sprdva o
zodpovednom podnikani* je VUB banka. Napriklad za rok 2011 zverejnila zaujimavé

informacie:
- % vSetkych zamestnancov tvoria Zeny,
- Priemerny zametnanec vo VUB banke pracuje 9,77 roka,

- Pomer zien a muzov na manazérskych poziciach bol 62:38 v prospech zien.

Graf €. 1: pomer zien a muzov v manazérskych poziciach vo VUB za rok 2011

O muzi

B ieny

Zdroj: Sprava o zodpovednom podnikani za rok 2011, VUB a.s.
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,Uvedomujeme si, ze nd$S uspech je zalozeny na odbornych znalostiach naSich
zamestnancov a kvalite sluzieb poskytovanych na$im klientom, preto v rozvoji
I'udského kapitdlu povazujeme za hlavni Ulohu vytvdranie zaujimavej prace a
stimulujuceho pracovného prostredia. Vo vztahu k zamestnancom sa riadime principmi
Etického kodexu skupiny Intesa Sanpaolo a zavdzujeme sa, Ze z nasho konania
vylic¢ime akukol'vek diskriminaciu a budeme reSpektovat’ rozdiely na zéklade pohlavia,
veku, rasy, vierovyznnia, politického nézoru, U€asti v odboroch, jazykovych schopnosti
alebo postihnutia. Ctime si hodnotu, prinos a profesionalitu kazdého jednotlivca, ako aj
jedinencnosti podmienok, v ktorych posobi* (Sprava o zodpovednom podnikani za rok

2011, VUB, a.s., str. 44).
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2. PERSONALNE ADAPTACNE PROCESY
V BANKOVNICTVE

V teoretickej Casti sme si popisali personalne adaptacné procesy tak, ako ich definuje
dostupnéd literatiira. V praktickej casti popiSeme persondlne adaptaéné procesy
Vv bankovej inSitacii, ich priebeh a nacrtneme vplyv ich fungovania na fluktuaciu
V bankovnictve pri novonastipenych zamestnancoch do jednoho roka od podpisu

pracovnej zmluvy.

Banka vroku 2012 prijala takmer 300 zamestnancov z externého prostredia.
V beznej personalnej praxi sa stava, ze uchadzami o zamestnanie su pracovnici, ktori
uz skusenosti s pracou v bankovnictve maju. Teda ide o l'udi, ktori z osobnych alebo
finan¢nych, ¢i inych dovodov volia zmenu ale len organizicie, nie sektora. Takyto
pracovnici su vhodni z pohl'adu nakladov, nakolko sa ocakava, ze prave tito adepti
vedia, ,,do Coho idu*“. Ak dokaze banka vyplnit’ prave tu potrebu, pre ktor sa rozhodol
pracovnik zmenit' zamestnavatel'a, moze ziskat' dlhodobého a lojalneho zamestnanca
s vidinou rychleho a spravneho zaSkolenia. Takyto clovek vie v kratkej dobe banke
vratit' naklady naitho vynalozené, pretoze funguje a podava plnohodnotny vykon od

zaCiatku.

Personalne adaptacné procesy v tomto pripade zohravaju rolu hlavne v pristupe
k zamestnancovi. Hovorime tu o pristupe osobnom, o prijati zamestnanca kolektivom, 0

adaptéciu socidlnu, pracovnu i kulturnu.

Tazsiu Glohu zohravaju personalne adaptaéné procesy pri zaujemcoch o pracu, ktori
eSte s bankovnictvom ako takym pracovné skusenosti nemaju. V praci pozorovanim
zistujeme a opisujeme adaptaciu novoprijatého zamestnanca od systémov jeho vyberu
az po ukoncenie adaptacnej doby, ktoré¢ v idedlnom pripade konéi podpisanim pracovnej

zmluvy na dobu neur¢itl.

Zpraxe ale predpokladame, Ze prave v obdobi adaptacnej doby sa najviac
pracovnikov rozhodne odist zbanky. Cielom prace je teda definovat a popisat’

persondlne adaptaéné procesy detailne a navrhnat zlepSenia, pri ktorych

36



predpokladame, ze ak by boli aplikované v praxi, znizili by odchodovost’ novoprijatych

zamestnancov do jednoho roka.

Predmetom skumania a nasledného popisu je prijatie nemenovaného pracovnika na
poziciu poradca klienta, nakol’ko toto je pozicia v banke, ktort mdzeme s Cistym
svedomim nazvat najrozmanitejSou a najkomplexnejSou v bankovej praxi. Tato
pracovna pozicia vSak vyZaduje vel'a, no nie vzdy maji pracovnici pocit dostato¢ného

ohodnotenia ¢i uz finan¢ného alebo iného.

Verime, ze zavery a navrhy na zlepSenie, ktoré spolu popiSeme v budicnosti banka
aplikuje do svojej praxe a my budeme moct prave tato teoreticku pracu pouzit’ ako

plnohodnotny podklad pre vypracovanie rozsiahlej a prinosnej diplomovej préace.
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2.1. Zakladné informacie o bankovej inStitacii

Od roku 1992 pracujem v bankovej instittcii. Vzhl'adom na diskrétne informacie a
popisané podrobné procesy nebudeme zverejiiovat’ jej konkrétne obchodné meno, preto

sme sa ju rozhodli pomenovat’ pre tato bakalarsku pracu ,,bankova institicia®.

Bankova instittcia posobi na trhu slovenského bankovnictva od roku 1990. Je jednou
Z najvacsich a najbezpec¢nejSich bank na Slovensku. Pocas jej vyvoja od roku 1990
presla reStrukturalizaciou a pripravila sa tak na vstup zahrani¢ného investora.
V sucasnosti zamestnava niekol’ko tisic zamestnancov. Banka zamestnava pracovnikov
na ustredi, ktoré zabezpecuje prevadzku banky, t.j. riadenie rizik, personalne oddelenie,
IT prevadzka atd’. Ti, ktori prichadzaji priamo do kontaktu s klientom pracuji
Vv retailovych alebo firemnych pobocCkach rozmiestnenych po celom Slovensku.
Bankova institicia ma aj dcérske spolo¢nosti, kde kazda z nich ma svoj Specificky

vvvvv

faktoring, dochodkova spravcovska spolo¢nost’, forfaiting.

Bankova inStiticia poskytuje bankové sluzby prostrednictvom retailovych a
firemnych pobociek. V ramci retailovej Casti ide o 9 regionov zastresujucich 205
pobociek. Firemna obchodna siet’ ma 4 regiony, pod ktoré spada 13 obchodnych centier,

¢ize 26 firemnych pobociek.

Bankova inStitucia sa stara o viac ako 1 milion klientov, 84 000 zivnostnikov, 9 000
malych a strednych podnikov, 360 top lokalnych korporacii a 180 nadnarodnych

institacii.

Cielom banky je stat sa jednotkou na bankovom trhu. Jej ciele nie sh
nedosiahnutel'né, comu napovedaju aj mnohé ocenenia prestiznych ekonomickych
casopisov Global Finance a The Banker. Bankova inStiticia ziskala aj ocenenia
produktov ,,Zlatd minca“ i ocenenie podla britského magazinu Euromoney ,,Euromoney
Awards for Excellence”. Dva roky po sebe ziskala titul ,,Banka roka“. Bankova

institucia je dnes na poprednych prieckach, no cielom je Cislo jedna. Obdivuhodné je
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prave to, Ze tieto ocenenia ziskala aj pocas krizy. Samozrejme, rozpravame tu o
preciznej, systematickej a svedomitej praci kazdého jednoho zamestnanca, o plneni
cielov uddvanych manazmentom a atraktivnosti a kvalite bankovych sluzieb, ktoré
bankova inStiticia na trhu ponuka. Hodnoty bankovej inStiticie mozno deklarovat
pomocou triangla, teda na baze dennej rovnosti spokojny klient, spokojny

zamestnavatel’, spokojny zamestnanec.

Dnes, to je uz piatym rokom zastdvame manazérsku poziciu - riaditel’ retailovej
pobocky v Novom Meste nad Vahom. Na pobocke pracuje 14 zamestnancov.
Organizacna Struktura zahffia dve manazérske pozicie, riaditel poboCky a manazér
obsluhy. Manazér obsluhy ma v naplni prace starostlivost’ o obsluzna sféru prace na
pobocke. Pobocka ma dvoch vztahovych manazérov, teda zamestnancov, ktori sa
staraju o VIP alebo nadStandardnych klientov pobocky. Hypotekarny Specialista sa stara
o poskytovanie hypoték na pobocke, Specialista small business spolupracuje
s podnikatelmi a drobnymi Zivnostnikmi, ktori sa klientami pobocky. Dal3imi
zamestnancami na pobocke su predajcovia a klientski pracovnici. Napliiou prace
klientského pracovnika je praca s pokladiiou, hospodarenie s hotovostou pobocky,
sprava bankomatu. Predajca pracuje s pokladiiou a zaroven predava produkty banky

klientom.

V praktickej Casti prace sa zameriame prave na adaptacné procesy v bankovej
in§titucii, a ich priamy ¢i nepriamy vplyv na fluktudciu novonastipenych zamestnancov
do jednoho roka. Naklady banky na zaskolenie prijatého pracovnika st nieco okolo
4 700,- EUR. Tieto naklady su alarmujtce prave s predstavou ukoncovania pracovného
pomeru zo strany zamestnanca do 1 roka od nastupu. Personalne oddelenie banky
V spolupraci so vSetkymi ¢lenmi adaptacného procesu pracuju na tom, aby sa pocet

nespokojnych zamestnancov stale znizoval.

39



2.2. Vyber a ziskavanie a prijimanie zamestnancov v bankovej

inStitacii

Tak, ako sme si definovali v teoretickej Casti tejto prace, samotny adaptacny proces

zacCina samotnym prijatim zamestnanca do pracovného pomeru.

Struktira zamestnancov bankovej inStiticie je dnes vychodiskom nasej prace.
Najvyssi podiel zcelkového poctu zamestnancov maji zamestnanci retailovej

obchodnej siete v pobockach po celom Slovensku.

Vyvoj po¢tu zamestnancov v bankovej inStitacii za posledné roky:

Graf ¢. 2: Vyvoj poc¢tu zamestnancov v bankove;j institucii
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Ziskavanie a vyber zamestnancov zastreSuje vo vybranej bankovej inSititicii prave
usek Cudské zdroje. Poslanim useku Ludské zdroje je byt podporou pri persondlnom
riadeni, vyhl'adavani a identifikovani kvalitnych zamestnancov, podporovat’ motivaciu a

d’al§i rozvoj zamestnancov, ale i1 podpora zamesntancom banky v persondlnej a

socialnej oblasti.

O pocet
zamestnancov

rok 2009 rok 2010 rok 2011

Zdroj: bankova institucia
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Obrazok &.5, Organizatna §truktira Useku Ludské zdroje:

USEK IUDSKE ZDROJE

Oddelenie ) Oddeclenie Odbor Odbor
pcrsonuln.\" vztahovy personal a mzdy odmcnov_amc a vzdelavanie a rozvoj
manazment benefity

Personalny vztahovy
manazment pre ustredie Uzavierka miezd Dizajn
a dcérske spolo¢nosti

Personalny vztahovy Administrativa .
manazment pre personalnych dat Logistika
retailovu a firemna siet’

Lektori a kouci

Zdroj: bankova institucia

Vyberom a ziskavanim [ludskych zdrojov sa zaobera oddelenie personalny
vztahovy manaZment. V nasom pripade, kedZze sa vtejto praci zameriame na
adaptacny proces novoprijatého zamestnanca prave do retailovej pobocky, pozrieme sa
bliz§ie na ¢innosti, ktoré vykonava personalny vzt'ahovy manazment pre retailova a

firemn siet’.

Personalny vztahovy manazment realizuje proces internych vyberovych konani a
externé obsadzovanie volnych pracovnych miest. Tato ¢ast’ oddelenia spolupracuje aj
s externymi personalnymi spolo¢nostami a zabezpecCuje vyber brigadnikov. Prave
pracovnici vztahového persondlneho manazmentu sa zGcCastiiuji aj na pracovnych

vystavach (napr. Narodné dni kariéry).

V bankovej inStitucii funguje systematicky prepracovany spdsob hladania a

ziskavania novych pracovnikov.
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2.3. Metody ziskavania zamestnancov v bankovej inStitacii

Tak ako vidcsina bank vyuziva aj bankova institucia k informovaniu o svojich
vol'nych pracovnych poziciach viaceré metddy. Personalne oddelenie si kladie za ciele
obsadzovat’ pracovné pozicie hlavne z vlastnych radov, no dnes je realita trocha ina. Za
rok 2012 prijala banka celkom 488 TI'udi z externého a 333 z interného prostredia, ¢o

ilustruje nasledujuci graf:

Graf ¢. 3: Analyza zdrojov podpisanych pracovnych zmlav bankovej institacie za rok 2012

— ===_] |DExterni
) zaujemcovia

B Interni

~l o zaujemcovia

Zdroj: Bankova institucia.

Zakladné metody, ktoré vyuziva bankova institicia sa:

- Personalna inzercia — teda vyuzivanie internetovych stranok na internetovom

portaly www.profesia.sk, www.job.sk a vyuZziva i vlastnu internetova stranku

V Casti ,,0 nas — kariéra“.

Do obsahu takétoho inzeratu umiestiiuje banka zékladné informacie o
ponukanom pracovnom mieste, poziadavky na kandidata a predstavenie
bankovej inStitacie. Prva cast’ teda obsahuje informacie ako napli prace,
ponukany plat, vyhody, termin predpokladaného nastupu, druh pracovného
pomeru, informdcie pre zaujemcu (vyplnenie dotaznika). Druhd ¢ast’ informuje o
poziadavkach na kandidata zo strany bankovej institucie, teda pozadované
vzdelanie, osobnostné predpoklady, zru¢nosti, prax atd. Zaujemca o pracu

vyplia prilozeny elektronicky dotaznik (priloha &. 4).

42


http://www.profesia.sk/
http://www.job.sk/

Personélne oddelenie nasledne triedi prichadzajuce ziadosti a vybera vhodnych
kandidatov na prvé kolo vyberového konania. Na vyberové konanie telefonicky
pozyva kandidatov prave persondlny vztahovy manazér. Zaujemcom, ktori

nespliaju uvedené kritéria, bankova institicia neodosiela Ziadnu spétnt viazbu.

Tento sposob vyuzivaju banky pri potrebe priniest ,novy vietor* do
zamestnaneckych radov. Bankova institacia prijala v roku 2012 celkom 488

zamestnancov z externého prostredia.

Spolupraca s personalnymi agenturami — tento spOsob ziskavania
pracovnikov vyuzZiva bankova inStitucia hlavne v nadvéznosti na vyhl'adavanie
kvalifikovanych manazérskych a odbornych pozicii na ustredi. Medzi
najcCastejsie spolupracujuce personalne agentury patri napriklad Synergy, AuJob,

ISG, Amrop a Headstream.

Interni kandidati — bankova inStitacia Casto lovi vo vlastnych vodach, teda
uplatiiuje kariérny postup v rade vlastnych zamestnancov. Casto sa vyuZiva
metdda znalosti vlastného persondlu, teda identifikdcia potrieb a ambicii
podriadenych pri hodnotiacich pohovoroch. Informécie takto ziskané vyuziva
personalne oddelenie pre =zistenie moznosti obsadenia tej-ktorej volnej
pracovnej pozicie. V tomto pripade hovorime o internom vyberovom konani. Tu
vyuziva banka to, ze dany zamestnanec je znaly problematiky a je uplne
zaSkoleny, ¢o znizuje ndklady. Celkom 333 zamestnancov z vlastnych radov

vybrala bankova institicia do pracovnych pozicii v roku 2012.

Referen¢ni kandidati — Casto sa aplikuje aj prax vo vyuzivani vlastnych
zamestnancov a ich schopnosti identifikovat' spravneho ¢loveka na spravne
miesto. Tento spdsob vyhladavania novych zamestnancov z radov externistov
formou projektu ,,najdi si svojho kolegu®. V tomto projekte su teda motivovani

prave existujici zamestnanci najst’ svojho kolegu a byt’ za to oceneny.

StaZovanie — bankova institucia vyuziva aj spdsob vyhladavania a ziskavania
novych zamestnancov projekt ,,StaZzuj a pracuj”, kde pontka Studentom

vysokych $kol ziskat mnohé informacie o banke priamo praxou. V tomto
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projekte sa prehibia pracovné vztahy medzi bankou a §tudentom a tak si banka
vybera moznych vhodnych kandidatov na potrebné pozicie. Napriklad v roku

2012 takymto spdsobom zaangazovala 40 stazistov.

Napriklad v roku 2012 prejavilo zaujem zamestnat’ sa v nasej bankovej institucii
celkom 24 650 Tudi, ¢o naznacuje aj silni poziciu na slovenskom trhu. Dokonca sa

tymto banka dostala medzi TOP spolocnosti, ktoré su preferované Studentami.

Po prebehnuti vyberovych konani, ¢asto vo viacerych kolach je vybraty definitivny
novoprijaty zamestnanec. Podpisom pracovnej zmluvy zafina adaptacnd doba zvicsa
Vv trvani 3 mesiacov. Tieto 3 mesiace moZe zamestnanec i zamestnavatel’ bez uvedenia

dovodu vypovedat’ pracovni zmluvu.

Priebeh interného vyberového konania si opisovat’ nebudeme, nakol'ko nema suvis
s problematikou novoprijat¢tho pracovnika. Pri internom vyberovom konani totiz
obsadzujeme pracovné miesto kandidatom z vlastnych radov, teda pracovnikom, ktori

uz prax v bankovej institlicii ma.

Externé vyberové konanie vyuziva bankova institicia az potom, ako vylucila
obsadenie daného pracovného miesta z vlastnych zdrojov. Samotné externé vyberové
konanie prebieha v konkrétnych fazach. Tak, ako sme spominali vy$sie, vhodny
kandidat je telefonicky osloveny persondlnym vzt'ahovym manazérom. Na konkrétny
termin teda prichddza zopar vybranych Uc€astnikov, ktori dostavdji jednoduchu a

struéni domdcu ulohu, ktor nasledne na vyberovom konani prezentuju.

V prvom kole ide teda o skupinové vyberové konanie. Zucastnené strany zo strany
bankovej institicie su vztahovy personalny manazér a zastipenie z regionu, teda
regionalny kou¢, asistentka regionalneho riaditel'a a d’alsi ¢len vyberovej komisie, ¢asto
riaditel’ retailovej pobocky. V prvom kole sa skiimaju reakcie, prehl'ad a vystupovanie
jednotlivych  ucastnikov  vyberového konania. Zaujemcovia prechadzaju aj
jednoduchymi logickymi 1 matematickymi ulohami, ktoré musia vyriesit' bez pomoci
pouzitia vypoctovej techniky. Tato cast’ ma za ulohu preverit' logické uvazovanie.
Samotna pripravenost’ kandidatov na vyberové konanie je velmi dolezité, nakolko

otazky o bankovej institlcii a jej produktoch su hlavnymi témami prvého vyberového
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kola. Jednotlivy kandidati prechadzaju aj hranim scénok, ktoré maji odhalit’ pohotovost’
a schopnost’ komunikécie v pripade redlnej praxe zoci-vo¢i klientom. Toto prvé kolo je
teda hlavne o realizdcii interwiew a odbornych testov. Skupinového rozhovoru sa
ZUcastiiuje optimalne osem kandidatov, trva priblizne jednu hodinu. Sucast'ou prvého

kola je samozrejme aj kratke predstavenie sa jednotlivych ucastnikov.

Do druhého kola st nasledne pozyvani Ucastnici, ktory sa vyberovej komisii javili
ako vhodny kandidati uz priamo na obsadzovani poziciu. Ti, ktori poziadavkam
nevyhoveli st samozrejme osloveny personalnym vzt'ahovym manaZzérom aj s istym
feedbackom, teda spédtnou vizbou na to, Co spravili dobre a to, na ¢om treba
popracovat’. Neuspesny kandidat dostadva aj ,,Zamietaci list“. Druhé kolo vyberového
konania je uz individualne. Zucastni sa ho vhodny kandidat a vyberova komisia
obohatena o konkrétneho riaditela pobocky, ktory pracovnika vyberd. Druhé kolo sa
organizuje uz do 5 pracovnych dni od prvého kola. Casova os tohto kola je okolo 1
hodiny. Zainame predstavenim jednotlivych ucastnikov vyberovej komisie,
predstavenie banky, pracovnej pozicie. S kandiddtom si prechadzame jeho Zzivotopis
formou interview. Zaujemca je vyzvany, aby struc¢ne preSiel svoj Zivotopis, vyzdvihol
svoje schopnosti, zru¢nosti a znalosti, jeho predstavu o obsadzovanej pracovnej pozicii.
Diskutujeme aj o dévodoch odchodu od predchddzajuceho zamestnavatela. Kandidata
preverujeme aj pomocou metdody SBO (situacia — spravanie — vysledok). Hovorime teda
o otazkach, ktoré kladie vyberovy tim ziujemcovi tak, aby musel identifikovat
konkrétne skasenosti z minulosti. Kandidatovi predstavujeme aj  odmenovanie

Vv bankovej institucii, ktory samozrejme reaguje svojimi platovymi poziadavkami.

Vysledkom hodnotenia kandidatov st dva hodnotiace harky na kazdého kandidata,
teda za kazdé kolo jeden harok. Prvy harok vypina personalny vztahovy manazér alebo
¢len vyberovej komisie z prvého kola. Tento hodnotiaci harok putuje vyberovej komisii
druhého kola. Komisia potom vyplni druhy harok a oba sa nésledne archivuji na

personalnom oddeleni.

Po skonceni druhého kola vyberového konania sa komisia dohodne s Gc¢astnikmi na
sposobe kontaktovania. Vacsinou sa dohodnu na kontaktovani do konca pracovného
tyzdna. Vybrany ucasnik je néasledne kontaktovany samotnymi riaditelom pobocky, na

ktora je prijaty. Riaditel mu poskytne zédkladné informacie ako: pontkany plat, datum
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nastupu, miesto prvého pracovného dna. Po potvrdeni zdujmu z oboch stran
vypracovava riaditel’ prijimajicej pobocky zédkladny dokument sliiZiaci na vypracovanie
pracovnej zmluvy. Pracovnl zmluvu podpisuje zamestnanec na prvom pracovnom dni,
ktory sa uskutocniuje v budove regiondlneho riadenia za ucasti regiondlneho riaditel’a a

jeho asistentky.

2.4. Prijimanie zamestnancov

Prvy den pracovného pomeru teda prebicha vopred urenym harmonogramom.
Podpis pracovnej zmlvy, komunikécia k jej jednotlivym bodom. Zékladné Skolenia, ako
bezpecnost’ a ochrana zdravia pri praci, nacrt priebehu d’alsich pracovnych dni.

Na zaklade informécii z persondlneho oddelenia zafina planovat oddelenie

vzdelavania priamo jednolivé Skolenia pre novoprijatého zamestnanca.

Informacie o potrebnych Skoleniach dostdva zamestnanec 1 jeho nadriadeny.
Vzdelavanie je realizované v skupindch vsetkych novoprijatych zamestnancov za celu
bankovu intitiiciu organizované v koliacich strediskach ingititicie. Skoliace strediska
pre tieto ucely ma banka v Bratislave, KoSiciach, Banskej Bystrici ale i v regionoch.
Z pohl'adu znizovania nakladov je ziaduce, aby bol ucastnik pridelovany prave na
Skolenia v blizkosti jeho bydliska. Zamestnec si pred kazdym Skolenim zadava
Pracovnu cestu. V tejto faze vstupuje aj oddelenie obstardvania, ktoré zabezpecuje
ubytovanie, pripadne dopravu. Po absolvovani Skolenia, Skolitel vypisuje spdtnt vizbu
na Ucastnika, ktora posiela personalnemu oddeleniu. Tato spatna vizba je dolezitd aj pre

regionalneho riaditel’a a riaditel’a retailovej pobocky zamestnanca.
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2.5. Adaptacia novoprijatych zamestnancov a jej ¢asovy harmonogram

Tak, ako sme opisovali vysSie, prvy pracovny dent absolvuje novoprijaty
zamestnanec V priestoroch regionalneho riadenia retailovej obchodnej siete. Podpisuju
pracovni zmluvu, absolvuji zakladne bezpecnostné Skolenia. Na toto stretnutie si
zamesntnanec prindsa so sebou i dolezité podklady a to vysledok lekarskej prehliadky,
zivotopis v papierovej forme, vypis z registra trestov a doklad o najvy$Som ukonenom

vzdelani.

Po podpise pracovnej zmluvy a zékladnej inStruktaZi odchadza zamestnanec na svoju
»matersku“ pobocku. Tu sa hlési u riaditel'a pobocky. Povinnostou riaditel'a pobocky je
oboznamit®  zamestnanca s pracoviskom, predstavi ho jeho  najbliZ§im
spolupracovnikom, informuje ho o dalSom postupe v ramci Skoleni, pracovnych

povinnosti.

V tejto faze hladame novoprijatému zamestnancovi ,prvého kamarata*. Teda
skuseného kolegu, ktory ho priatel'sky a neformalne zoznami s pravidlami a kolegami

na pracovisku.

Ciel'om vzt'ahu prvého kamaratstva je ,,Ul'ah¢it’ adaptaciu zamestnanca v prostredi
banky - zabezpecit’ pre novacika vo firme seniorného ,.kamarata“, ktory ho oboznami
s neformalnymi pravidlami vo firme a bude mu sprievodcom pocas prvych dni v novom
zamestnani atak predist ndhodnému vyberu ,nevhodného partnera® ako aj

osamotenému ,,bludeniu* novacika* (zdroj: bankova institacia).

Najvhodnejsicho kandidata, pracovne nazyvaného aj ,.buddy“ vybera zo svojho
utvaru priamy nadriadeny. Mal by byt pozitivne nastaveny a ochotny pomoct’. Tohto
¢loveka uvadzame aj v akcepta¢nom liste. Tento zamestnanec je minimalne 3 dni pred
nastupom do zamestnania novacika osloveny prostrednictvom emailu zo strany
personalneho vztahového manazéra. Samozrejme nasleduje osobny dohovor
nadriadené¢ho s tymto pomocnym zamestnancom. Vzor takéhoto e-mailu je prilohou

¢islo 5.
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Tabulka ¢&. 2.: Casovy harmonogram adapta&ného procesu v bankovej indtittcii

Druh Ciefl Forma Kto Kedy
Prvé Poskytnut’ zamestnancovi  Vytlaena A4 personalist pri podpise
zorientovanie zakladné logistické format a zmluvy
sa informacie
Méj prvy Poskytnut’ novacikovi Neformalne Kolega na Pri nastupe
kamarat — oporny bod rovnakej prvy mesiac
BUDDY V podobe kolegu arovni
Privitaci mail Nadviazat’ na Interny mail Vzdelavani prvy
Uvitacie absolvované BOZP a AMOS e pracovny
Skolenie poskytnut’ udaj o Skolenie deii
personalistike prvy tyzdeii
ako aj prvotné
Informacie z hlavnych
inertnych dokumentov a
pravidiel
Adaptaény Zadanie KPI na obdobie  Rozhovor s Manazér 1tyzden od
rozhovor 3 mesiacov hodnotiacim nastupu
harkom
Mentoring Pomoc pri napiiiani Individualne mentor 3 mesiace na
adaptacného planu HQ
Welcome day Oboznamenie sa ldiovy Vzdelavani 3 tyZden
komplexne o banke a jej  workshop e
fungovani
Vyhodnotenie Vyhodnotenie KPI na Rozhovor s Manazér 2tyzdne
Adapta&ného obdobie 3 mesiacov hodnotiacim Personalny  Pred
planu harkom vzt'ahovy ukoncenim
manazér adaptgéného
obdobia
Oboznamit’ Interny mail Vzdelavani 1 tyZden po
zamestnanca s e uplynuti
Prieskum benefitami po skuSobnej skiiSobného
spokojnosti dobe+ zistenie obdobia
spokojnosti po uplynuti
SD
Vyhodnotenie Vyhodnotenie ro¢nej Rozhovor so Personilny 2 tyZdne
doby urcitej spoluprace zamestnancon vztahovy pred
My company Ziskanie spitnej viizby 3hodinovy manazér ucinnost'ou
day Budovanie lojality a workshop vzdelava- 4/ro¢ne po
nie dobe urditej

pocitu doleZitosti

Zdroj: bankova institucia
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Aplikécia, ktord zabezpecuje vzdelavanie v bankovej institicii sa nazyva AMOS.

Po predstaveni novacika jeho ,buddymu“ a neformalnom zozndmeni sa

s pracoviskom a kolegami nastupuje sled aktivit v presnom ¢asovom harmonograme.

4

Do jednoho tyzdia od nastupu absolvuje novoprijaty zakladné informacné
Skolenie. Toto Skolenie poskytuje zamestnancovi prierez potrebnymi zékladnymi
informaciami v internych predpisoch jednoduchou formou. Na konci st nabrané
vedomosti preverené¢ formou kratkeho testu. Toto Skolenie absolvuje formou e-
learningového testu v systéme Amos, trva priblizne 1 hodinu. Toto Skolenie zahfiia
oblasti ako Kolektivna zmluva, Pracovny poriadok, Eticky kodex a Organizacna

Struktira.

Uspesny externy kandidat je priradeny na poziciu po vyberovom procese a dostava
skuSobnu dobu na potvrdenie pozicie s tym, Ze po jej uspesnom absolvovani nasledne

moze mat’ upravu platu. SkuSobnti dobu mézeme nahradit’ aj pojmom adaptacna doba.

Adaptacny plan sa stiva sucast’ou internych hodnotiacich rozhovorov ako prvy
krok tohto procesu Adaptaény plan obsahovo aj formou vyuziva prvky hodnotiaceho
rozhovoru, ¢im sa lahko zabezpec¢i kontinuita hodnotiacich rozhovorov ako aj

nastavenie cielov od zac¢iatku vykonu.

Kazdy novonastupeny pracovnik dostava adaptacny plan, kde su presne vymedzené

kla¢ové ulohy.

Obrazok ¢. 6, KI'icové ulohy adaptacnej doby

1. KPicové ulohy podporujiice stratégiu a roéné ciele a vlohy /
Key tasks supporting strategy and annual targets and tasks véha / plan/  skutoénost/ % plnenia/
Nézov ukazovatel'a / Indicator weight plan actual % of performance

20%
20%
20%
20%
20%

Spolu / Subtotal 100% 0%

Zdroj: bankova inStitucia
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Adaptacéné obdobie je potrebné rozvrhnut' na minimalne 3 mesiace. Nie je vhodné
skracovat’ toto adaptacné obdobie ani v pripade, ak by novonastipeny zamestnanec
agendu zvladol rychlejsie. Adaptacny plan na 3 mesiace dostava kazdy novy
zamestnanec bez ohl'adu na to, ¢i je s tym spojend Uprava platu. Manazér pobocky na

zaklade podkladov od personalneho vzt'ahového manazéra vypracovava adaptacny list.

Po uplynuti 3 mesiacov prichadza moznost’ Gpravy platu. Tento akt je zavisly od
vyhodnotenia adaptacnej doby manazérom. Toto vyhodnotenie tvori prilohu

K personalnemu navrhu zasielanému personalnemu oddeleniu.

Minimalne 2 tyzdne pred uplynutim skusobnej doby organizuje persondlny vzt'ahovy
manazér adaptaény pohovor K vyhodnoteniu adaptacného planu zamestnanca.
Pozvanka samozrejme ide aj na vysSieho nadriadeného. Ulohou personalneho
vzt'ahového manazmentu je V tejto faze kontrola pripraveného adapta¢ného planu pred
osobnym odovzdanim zamestnancovi. Persondlny vztahovy manazér sa stretnutia
zucCastnit’ nemusi. Personalny zvtahovy manazér v ramci rozhovoru zbiera priebezne
napady ako zlepsit’ obdobie adaptacie zamestnancov pocas prvych mesiacov. Ziskanie

spétnej vizby vyuziva ako podporny nastroj otdzky z prieskumu spokojnosti

Toto trojmesa¢né skusobné obdobie je vhodné aj na pripadné prehodnotenie / v

pripade nenaplnenia o¢akavani/.
Adapta¢né plany ako priloha k Gprave platu smeruju do spisu zamestnanca.

Po Siestich mesiacoch je zamestnanec plne schopny a integrovany na pozicii. V
pripade, Ze nenaplni ocakavania, je mozné rieSit Standardne pracovno-pravnym

postihom.
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2.5. MENTORING

Mentoring je rozvojovy program uréeny pre novoprijatych zamestnancov. Hlavnym
cielom mentoringu je zabezpecit' efektivnu a bezproblémovi adaptaciu novych

zamestnancov Vv banke. Mentor sprevadza novoprijatého adaptacnou dobou 3 mesiace.

Ak sa teda pytame, ¢o je to mentoring, odpovedou moze byt viacero definicii.
V nasej vybranej banke definujeme mentoring ako pracovny vzt'ah medzi mentorom,
skisenym zamestnancom a mentorovanym, novoprijatym zamestnancom, ktory je
v adaptatnom procese. Mentom napomaha mentorovanému kolegovi Vv rychlejsom
zaCleneni sa do organizacie a ulahcuje jeho adaptacny proces. Svojho mentora ma
kazdy novy zamestnanec retailovej siete vybranej bankovej institacie.

Jeden z najdolezitejSich ciePov mentoringu definuje vybrana bankova institacia
takto: ,,Znizit’ odchodovost” zamestnancov do 1 roka a tym znizit' personalne naklady
investované do zamestnancov, ktori odchadzaji predcasne a nie st pridanou hodnotou

pre banku‘ (Zdroj: bankova institucia).

Ciele mentoringu z pohPadu bankovej inStiticie ako zamestnavatePa moZno

definovat’ pomocou nasledovného obrazka:

Obrazok €. 7: Ciele mentoringu urc¢ené bankovou instituciou pre rok 2013

Kto je nas klient?
Kvalita

('udskya s radost'ou) (pochopenie a

pribliZzenie sa biznisu)

Zdroj: bankova institucia.
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Meratel’nost’ v tomto ponimani ciel'a m6zeme popisat’ hodnotiacimi kritériami:

- Prvym hodnotiacim kritériom je retencia zamestnanca minimalne 6 mesiacov
(vaha tohto ukazovatel'a je 40%). Ide teda o podmienku, aby do 6.mesiaca od

nastupu zamestnanec neskoncil pracovny pomer, resp. nedal vypoved’.

- Druhym hodnotiacim kritériom je hodnotenie riaditelom pobocky, takisto véha
ukazovatela je 40%. V tejto Casti nadriadeny hodnoti prakticku pripravu podla
nového check-listu mentora. Tu sa hodnoti socializaéna praca mentora a rozvoj
soft skills (médkkych zru¢nosti) a priprava nového zamestnanca na plnenie planu

Vv lasledujicom obdobi Stvrtého azZ Siesteho mesiaca.

- Tretim hodnotiacim prvkom s konrkétne KPIs, vaha tohto je 20%. Pod KPIs
moézeme chapat’ vysledky testov — po Prime a Sekunde. Je tu podmienka, aby
oba testy boli absolvované minimdlne na 85%. V tejto Casti je hodnoteny aj

lektor a pripravenost’ novoprijatého zamestnanca na tréning.

Efektivita suvisi aj s nakladmi, ktoré si mentoring, ¢i adaptacny proces u novoprijatého

pracovnika v bankovnictve vyzaduju.
V roku 2012 preslo mentoringom v bankovej institucii celkom 210 zamestnancov.

Naklady na mentoring v bankovej institucii:

1 zamestnanca
obdobia6 mesiz:

m 4700 eur (strata)
1 / NZR na odchode =
ro¢né naklady na mentoring

m100 eur (investicia,
motivacny prvok)
m100 x 315 = 31 500 eur

Obrazok ¢. 8: Naklady na mentoring

Zdroj: bankova institucia
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Zakladny ciel’ mentoringu ofami mentorovaného je posun novoprijatého
pracovnika v ur€enom ¢ase na zelanu Urovenl vyuZitim aktivnej pomoci od skuseného

pracovnika.

Pozicia mentora je pre mentorovaného dodleZitd rovnako ako pre samotné¢ho
zamestnavatel'a. Musime teda vediet sprdvne mentora vybrat spomedzi skisenych

zamestnancov. Aké su teda konkrétne poziadavky na mentora?

- Ide o zamestnanca vo vybranej bankovej inStiticii s praxom minimalne 1 rok,

- Tohto zamestnanca doporucuje jeho priamy nadriadeny, ktory ma odborné
znalosti a osobnostné predpoklady venovat’ sa novym zamestnancom,

-  Mentorom pre mentorovaného ma byt pracovnik vysSej alebo rovnakej
pracovnej pozicie, ako novoprijaty zamestnanec,

- Mentor pdsobi na retailovej pobocke, kam je prijimany mentorovany,

- Mentor pdsobi na nového zamestnanca, rozumie praci nového zamestnanca, vie
mu poradit’ a usmernit’ ho,

-V pripade, ak novy zamestnanec nastipi priamo na manazérsku poziciu, mentor
zabezpeCuje hlavne oboznamenie s pouzivanymi bankovymi aplikaciami a
d’alSiu adaptaciu zabezpeCuje priamy nadriadeny nového zamestnanca na
manazérskej pozicii, resp. nim povereny pracovnik,

- Mentor by mal byt trpezlivy, ochotny pomdct’, empaticky a hlavne otvoreny.

Kto je mentorovany? Mentorovany je novoprijaty zamestnanec v retailovej sieti

vybranej bankovej institacie, ktori je v adaptacnom procese.

Kedy sa mentorovany dozveda o tom, kto je jeho mentorom? Asistentka
regionalneho riaditel’a vybranej bankovej spolo¢nosti prichadza od zaciatku vyberovych
konani do styku s novoprijatym zamestnancom. Prave ona je ta, tord pocas vybavovania

nastupnych formalit v prvy pracovny den predstavi mentora mentorovanému.

Ako to vyzerd po prichode na pracovisko? Priamy nadriadeny novoprijatého
zamestnanca eSte jeho pred prichodom na pracovisko zabezpecuje pracovné miesto,

vypoctovu techniku, pristupy do systémov, pristup do mailovej komunikacie, telefon,
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vstupné magnetické karty, vizitky atd’. Novy zamestnanec sa v prvy pracovny den hlasi

u svojho priameho nadriadeného, od ktorého sa dozvie:

- Aka bude jeho pracovna napln

- Ulohy na najblizsie obdobie, &o sa od neho o¢akava
- Vzdeladvanie, kedy a aké bude absolvovat’

- Ako bude hodnoteny a odmenovany

- Kto je jeho mentor

V pripade, ze pobocka, na ktori novonastupeny zamestnanec prichddza, nema
poziciu mentora, rozhoduje regiondlny riaditel’ vybranej bankovej institacie o pobocke,

ktora sa mentoringu ujme.

Co je ulohou mentora? Mentor primarne sprevadza mentorovaného prvymi

mesiacmi v banke. V ramci tejto ¢innosti si moézeme predstavit’ mnohé ¢innosti:

- Mentor vedie mentorovanému tzv. ,,check list“ (priloha ¢. 2), v ktorom
zaznamenava absolvovanie jednotlivych kurzov, technik, Skoleni, prezentacii a
pochopenia uciva,

- Absolvuje s mentorovanym testy, predtesty a e-kurzy (e-learning), ich priebeh
zaznacuje do prilozeného check-listu. O absovlovanych testoch, predtestoch a e-
kurzoch informuje riaditel’a pobocky,

-V check-liste si uvedené stretnutia, ktorych sa zicastiiuje manazér, mentor a
mentorovany z dovodu lepsej spoluprace a ddslednej informovanosti. Manazér
je sucat'ou hodnotenia mentorované¢ho a mentora a je zodpovedeny za kvalitna
pripravu nového zamestnanca na pobocke,

- Vyplneny a vytlaceny check-list nosi so sebou novy zamestnanec na zakladné
Skolenia banky a po skonceni adaptacnej pripravy ho zasle elektronicky na

odbor vzdelavania.

Jednotlivé kroky a zodpovednost’ mentora k mentorovanému spociva v samotnom
uvedeni mentorovaného do pracovného kolektivu, predstavuje ho vSetkym ostatnym
kolegom, stru¢ne popisuje ich funkcie, ich pracovni napln a utvara predstavu o d’alsej

komunikacie s tymito novymi spolupracovnikmi. Mentor predstavuje mentorovanému

54



pracovisko, jeho pracovné miesto, ako aj organizaciu pobocCky. Pracovné miesto
predstavuje detailne, teda aj informacie, kde je kopirka, kuchynka, Satila, kancelarske
potreby, otvaracie hodiny pobocCky, spdsob evidencie dochadzky, organizacia

obednajsej prestavky atd’.

Mentor pomaha zorientovat' sa v internych predpisoch, organiza¢nych Standaroch,
vysvetluje dolezitost a principy komunikacie s kolegami i klientami banky.

Oboznamuje novoprijatého s kodexom odievania tzv. Dress kddom banky.

Mentor vysvetluje aj to, aka je jeho tloha ako mentora voéi novému kolegovi a
ubezpeci ho , ze v pripade akychkol'vek otazok sa mdze na neho ako svojho mentora
kedykol'vek obratit’.

Mentorovany dostava kopiu check-listu. Mentor ho oboznamuje s vykladovym
slovnikom bankara, povinnymi skriptami pred nastupom na Skolenia. Prvé Skolenia
zamerané na produkty bankovej institucie nazyvame Skolenie Prima a Secunda. Pred
kazdym Skolenim je povinny novoprijaty zamestnanec absolvovat’ pripravny test na toto
Skolenie na zaklade informacii, ktoré dosial nadobudol od mentora, z praxe a
Z povinnych skript. Pred nastupom na Skolenie Prima a Secunda zaskoli mentor
mentorovaného  zdkladnym pocitaCovym aplikaciam banky, a podpori ho

v zdokonalovani sa v ich pouZzivani.

Po navrate z predpisanych Skoleni pre danu pracovnll poziciu zabezpecuje mentor
prakticku aplikdciu ziskanych vedomosti podl'a checklistu. Mentorovanému poskytuje
pravidelnu spétni vézbu na jeho pracu a na komunikaciu s externymi aj internymi

Klientmi. Poskytuje mu aj podporu v dennych operativnych zalezitostiach.

Po ukonceni mentoringu novy zamestnanec i mentor vyplnia dotaznik hodnotenia
mentoringu v aplikacii AMOS. Informaciu ohladom nutnosti vyplnenia dotaznika

dostavaju obe strany mailom.

Medzi mentorom a mentorovanym je neformalny vzt’ah, vd’aka ktorému ma novy
zamestnanec ziska moznost’ podelit’ sa so svojimi uspechmi rovnako, ako so svojimi

tazkost’ami alebo obavami.
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2.6.1. PRVE DNI S MENTOROM V BANKOVEJ INSTITUCII

Od prvého dna nastupu do bankovej institucie ma novy zamestnanec retailu ma
spristupneny intranet a ma vlastna e-mail adresu. Mentor zaskoluje a nazorne vysvetluje
novému zamestnancovi bezne pouzivané pocitacové aplikacie, jednotlivé ukony
vysvetli a prakticky predvedie. Rozsah zaSkolenia vyplyva z poziadaviek na znalosti
zamestnanca na konkrétnom pracovnom mieste. Okrem pocitacovych aplikacii si spolu

nastuduju aj legislativu podla check-listu.

Nami skumany novoprijaty pracovnik na poziciu poradca klienta musi ovladat

nasledovné aplikécie:

- Spind: vklady/vybery, prevodné prikazy, zalozenie klienta a jeho modifikacia,
poplatky, presuny hotovosti, elektronicky zurnal/uzavierkové knihy

- SSV: profil klienta, principy pridelenia portfolii klientov, kampane, predaj
konta,

Po absolvovani zakladného Skolania Prima ziskava novy zamestnanec vlastné
pristupy do aplikécii, teda vlastné koédy a hesld. Pod dozorom mentora zacina
samostatne pracovat. Mentorovany do tohto momentu len pozoroval. Teda sedel na
mieste vedla mentora, sledoval jeho komunikaciu s klientov, vybavovanie
administrativnej agendy a pracu s aplikaciami. Dnes sa z pozorovatela stava
pozorovany. Mentor a riaditel’ pobocky dozeraju na spravnost’ vyuzivania aplikacii a

prace celkom.

Ak sa stane, Ze novy zamestnanec nezvladne pozadovany rozsah zaskolenia alebo z
akychkol'vek pri¢in nebude moZzné mu poskytnut’ toto zaSkolenie (PN, ina
nepritomnost’..), je ulohou mentora poziadat’ riaditela pobocky, aby zablokoval
automatické pridelenie pristupov az do ¢asu, kym nebude novy zamestnanec mentorom

riadne zaskoleny.

Uloha manazéra v procese mentoringu a adaptacnej pripravy spociva

vV administrativnej organizacii zaSkolovania mentorovaného. Ak nastane situacia, Ze
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mentorovany z istych dévodov nemodze nastipit na Skolenie, manazér komunikuje
sodborom vzdelavania a preorganizuje S$koliaci plan rovzoja novoprijatého

zamestnanca.

Za naplanovanie vzdeldvania novoprijat¢tho zamestnanca je zodpovedny odbor
vzdelavania. V aplikacii AMOS teda objednava odbor vzdeldvania jednotlivé Skolenia.
Nadriadeny manazér novoprijatého tieto Skolenia schvaluj. Po schvaleni objednavky,
pride zamestnancovi kalendarova polozka s odkazom cez ktory sa moze pozriet' na

detaily v popise kurzu, stiahnut’ a vytlacit’ si prezentacie.

1. Rozsah uvodnych Skoleni Prima a Secunda - Harmonogram Skolenia Prima a
Secunda

2. Sucastou Adaptacnej pripravy na pobocke je absolvovanie testov, predtestov a
ekurzov podl'a checklistu

3. Priebeh adaptacnej pripravy vratane absolvovanych testov, predtestov a ekurzov
zaznacuje mentor do check-listu priebezne /vid’ priloloha/ .O ich absolvovani
informuje mentora mentorovany.

4. 'V checkliste mate vyznacené stretnutia, ktorych sa zac¢astituje manazér, mentor a
mentorovany. Vyplneny a vytlaceny checklist si mentorovany prinesie so sebou
na Skolenie Prima a Secunda a po skonfeni Adaptacnej pripravy ho v
elektronickej podobe poslete na odbor vzdelavania.

5. Po uplynuti Adaptacného procesu a uzavreti checklistu vam pride informacia
ohl'adne vyplnenia dotaznika v elektronickej podobe cez aplikaciu Amos.

6. V priebehu mentoringu vas budeme priebezne informovat’ o stave adaptacnej

pripravy a o d’alSich materialoch.

2.6.2. MENTORING V CASE

Mentoring sa nerobi len pre novoprijatych zamestnancov. Je to proces, ktory
absolvuje 1 zamestnanec po rodicovskej dovolenke dlhsej ako 1 rok. Pre novoprijatého

zamestnanca je doba mentoringu vyc¢lenend podla jeho pracovnej pozicie. Pre
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klientského pracovnika trva mentoring 3 mesiace, poradca klienta, poradca klienta
senior a vztahovy manazér maju vyclenené 4 mesiace, Specializované pozicie 4 mesiace

a vztahovy manazér 6 mesiacov.

Mentor pracuje a komunikuje s novym kolegom vel'mi intenzivne kazdy deii jeho
pobytu na pobocke az do obdobia jeho samostatnosti. Pri tejto spolupraci si mentor
overi, ¢i novy zamestnaneC rozumie svojim uloham a ponukne pomoc, odporuci
najvhodnejsie rieSenia a postupy podla svojich skusenosti, vypocuje, upozorni na

nedostatky a ddva konkrétnu spétnt vizbu.

V deii nastupu nového zamestnanca mentor odovzda vytlacené materidly novému

zamestnancovi v jednom obale (Sandne) spolu s vysvetlenim:

1. Check list,

2. Vykladovy slovnik bankara — ide o sthrn zakladnych pojmov, s ktorymi sa
stretne novy zamestnanec. Cielom je lepSia orientacia nového zamestnanca v
bankovych pojmoch. Sluzi len na porozumenie a vysvetlenie jednotlivych
pojmov, od zamestnanca nevyzadujeme memorovanie danych definicii,

3. Povinné skriptd — obsahuji zakladné informacie (MUST), ktoré musi novy
zamestnanec ovladat' pred nastupom na Skolenie. Tu je velmi dolezitd

spolupraca a podpora zo strany mentora.

Témy obsiahnuté v tychto skriptach budua preverené pred Skolenim tzv.
predtestom. Pred nastupom na Skolenie Prima bude novy zamestnanec absolvovat’
tzv. predtest v aplikacii Amos (na jeho zvladnutie je potrebné dodrzat’ Check list,
otazky budl koncipované z Povinnych skript), predtest je potrebné zvladnut’ min. na
85 %, jeho tuspesné zvladnutie podmieniuje Ucast’ na Skoleni Prima. Predtest je
potrebné tym istym spdsobom zvladnut' aj pred Skolenim Secunda. Vysledok
predtestu nepodmietiuje tcast na Welcome Day a ucast’ na Skoleni Falzifikaty a
fraudy — tieto Skolenia absolvuje novy zamestnanec bez ohladu na vysledok

predtestu.

Na skolenie Prima i Secunda je potrebné si priniest vyplneny a vytlaceny

checklist — sluzi lektorovi na overenie, ze dany zamestnanec so svojim mentorom
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presiel jednotlivé témy, ma nevyhnutni vedomostnu zakladiu a praktické zrucnosti,

na ktoré moze na Skoleni nadviazat. Pripravenost’ zamestnanca potvrdzuje riaditel

obchodného miesta a mentor svojim podpisom.

Aj vpripade, ze pracovny pomer skonéi pred uplynutim skasobnej doby, je

potrebné, aby nanjeskér v denn skoncenia pracovného pomeru novy zamestnanec i

mentor vyplnili dotaznik.

Tento dotaznik slizi k hodnoteniu mentora i mentorovaného. Mentor je motivovany

nielen vlastnou tiZbou pomdct, ale aj financne. Vo vyplate potom dostdva odmenu za

mentorovanie.

2.6.3. COHO SA PRI MENTORINGU VYVAROVAT

Z praxe si dovolime uviest’ odporucania pre mentoring. Vyvarovat’ sa treba prave

tymto aktom:

Posielat’ pocas prvych 3 mesiacov novoprijatého zamestnanca na zastupovanie,
Presivat’ novoprijatétho zamestnanca medzi zamestnancami pobocky pocas
prvych 3 mesiacov adaptaCnej pripravy — nezastupitelna rola mentora pri
nacviku zrucnosti,

Pri pracovnej neschpopnosti alebo inom dlh§om vypadku mentora nestanovit
novoprijatému zamestnancovi ndhradného mentora,

Nezainteresovat’ ostatnych zamestnancov pobocky do adaptacného procesu
novozaradeného zamestnanca /posun uctov z greetra meetra, od klientskych
pracovnikov/,

Urychlovanie Skoleni novoprijatétho zamestnanca pocas prvych 3 mesiacov /
Excelentny predaj |., Investovanie, Zivotné poistenie/,

Vynechavanie Skoleni ,,toto nepotrebuje®, hlavne nech ¢o najrychlejsie plni*,
Stanovenia planu priskoro /2 alebo 3 mesiacoch adaptacnej pripravy, budujeme
od zaciatku stres/

V pozicii riaditel’a zostat’ pasivny /“ved’ mentor zabezpeci*/
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2.6.4. Welcome day

Prvy deini Skolenia nazyvaného Prima je prave Welcome day. Z ndzvu teda mdzeme
konStatovat, ze ide o velkolepé privitanie novoprijatého v bankovej institacii. Zvyc€ajne
ho organizuje oddelenie vzdeldvania na ustredi v Bratislava. Na tomto Skoleni je
novoprijatému predstavovana banka ako takd, jej fungovanie, principy, hodnoty,

materska spolocnost’, dcérske spolocnosti.

2.6.5. Vyhodnotenie adapta¢ného planu

Po uplynuti 3 mesiacov, teda po skonceni adaptatného obdobia sa realizije
vyhodnotenie adapta¢ného planu. Do tohto vyhodnotenia vstupuju viaceri hodnotitelia,
nakol’ko pocas adaptacného obodbia prichdadza do styku novonastipeni s viacerimi

zlozkami bankovej inStitacie. Samotné hodnotenie je spisané na hodnotiacom harku.

Adaptacného stretnutia sa ziacastiiuje zamestnanec, personalny vztahovy manazér

a nadriadeny a regionalny riaditel’.

- Zamestnanec je v tomto pripade hlavnou postavou, primarna osoba,

- Personalny vzt'ahovy manaZér je organizatorom tohto stretnutia,

- Nadriadeny podporuje zamestnanca, je hlavnym komunikdtorom so
zamestnancom, ma pripravené otazky, vedie rozhovor,

- Regionalny riaditel je v roly pozorovatel'a, nactva.

Priebeh adapta¢ného stretnutia je nasledovny:

- Privitanie ucastnikov zo strany personalneho vzt'ahového manaZéra,

- Predstavenie zucastenych osob

- Definovanie cielov adaptacného stretnutia — teda zhodnotenie adapacnej doby,
plusy, minusy, spitna vizba a urcenie cielov do budicnosti

- Vypocutie si spidtnej vdzby od zamestnanca, mentora, trénerov,

spolupracovnikov a od tych, ¢o nie su pritomny fyzicky.
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-V tejto spitnej vdzbe moderuje diskusiu personalny vzt'ahovy manazér. V tejto
Casti poZzadujeme od zamestnanca odpoved’ na tieto konkrétne otazky:
o Prosim opiste Vase o¢akavania, s ktorymi ste prisli do VUB?
o Co z toho sa uz naplnilo a ¢o eite nie?
o Co vietko sa Vam podarilo?
o Co cheete este dosiahnut’, aby sa Vam podarilo?
o Co potrebujete k tispesnej praci?
o Aky je Vas najcennejsi neuspech?

o Co by ste odporu¢ili riaditelovi celej VUB banky?

- Nasledne sa zhodnotiaceho harku c¢ita hodnotenie od mentora a lektorov,
s ktorymi novonastapeny absolvoval zakladné Skolenia Prima a Sekunda.
Informécie doplni riaditel pobocky, ktory novonastipeného pochvali za
dosiahnuté Gspechy.

-V pripade, ak ma regionalny riaditel’ dopliiujuce otazky, zapoji sa do rozhovoru.

- Nasleduje zhrnutie, kde odzneji informacie s ciel'om vyzdvihnut silné stranky a

prilezitosti na zlepSenie adaptovan¢ho zamestnanca.

Adaptacné stretnutie sa realizuje individudlnou formou, nakolko prave takto je
mozné vytvorit’ dovernll atmosféru a zaroven dostatok ¢asu venovat’ sa zamestnancovi a
jeho spétnej vizbe. Na adaptacné stretnutie vacSinou prichadza zamestnanec
sriaditelom jednym autom, ¢o podporuje motivacni stranku tohto stretnutia.
Informacie z adaptacného stretnutia su povazované¢ za doverné a su podkladom pre

rozvojovy plan zamestnanca a na zlepSienie na strane bankovej institdcie.
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Proces stretnuti k vyhodnoteniu adaptacnej doby zobrazuje nasledovna tabul’ka:

Tabulka ¢. 3, Proces stretnuti k vyhodnoteniu adaptaénej doby v bankovej institticii

KEDY KTO co
Po vybere PVM informacia o adaptacnom stretnuti kandidatovi
Pri V 5 Str’zsl(l)llcl)il/l;y spitna viizba do formulara
:lil;[ceeptacnom manazér (dalej zorganizovat datum adaptacného stretnutia (doplnenim

PVM)

informacii do excel tabul’ky)

ulozit’ do kalendara upozornenie na pozvanie
zamestnanca po ukonéeni skusobnej doby na stretnutie v
5 mes.

Welcome Day

Veduci oddelenia
PVM

informacia o vyzname adaptac¢ného stretnutia (nastavenie
ocakévani)

spétna viazba do formulara

Po Prime Lektor Prima * ucenie, aktivita, zapajanie

* slabé oblasti

spétna vizba do formulara
Po Sekunde Lektor Sekunda | * u€enie, aktivita, zapajanie

* slabé oblasti
Po aspoti 2 spétna vizba do formulara
tyzdioch Mentor * uCenie, aktivita, zapajanie
mentoringu * slabé oblasti

spétna viazba do formulara

. ] * ucenie, aktivita, zapajanie

Po skonceni ﬂiﬁ?ﬁ egy ** odporacania pre rozvoj (-)

skuSobnej doby

Riaditel’ pobocky

** silné stranky (+)
odovzdanie dekrétu pri prilezitosti skonc¢enia skusobnej
doby

Na konci 4 mes.
od nastupu

PVM

upozornit’ nadriadeného aby sa zapisali do pripraveného
formulara spitné viazby Mentora. Lektorov a
nadriadenych, poslat’ pozvanku

ADAPTACNE STRETNUTIE

Po adapta¢nom
stretnuti

Riaditel’ pobocky

follow up

PVM

diskutuje s Riaditel'om o moznom navyseni platu po 6 -
9 mesiacoch od nastupu

Zdroj: bankova institucia
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2.6.6. PRIESKUM SPOKOJNOSTI

Tyzdent po skonceni adaptacnej doby organizujeme motivané stretntie s cielom
zistit’ spokojnost’ zamestnanca a predstavenie benefitov, ktoré ziskava novonastipeny

zamestnanec po skiiSobnej dobe.

Medzi najdodlezitejSie benefity, ktoré predstavujeme novoprijatému zamestnancovi po

skusobnej dobe, st v bankovej institicii tieto:

- Variabilna zlozka mzdy a provizie - po uspeSnom zvladnuti adaptacnej
pripravy a vV momente ako za¢nete prispievat’ k plneniu planu pobocky, vznika
narok na variabilni zlozku mzdy a nésledne pri kazdom predaji produktu
U predajnych pozicii aj na provizie v stlade s ostatnymi podmienkami
definovanymi v Systéme odmenovania,

- prispevok na regeneraciu a dopravu — vyplaca sa az po skonceni skisobnej
doby, v dvoch hlavnych terminoch ro¢ne, ale aj za obdobie skusobnej doby,

- Osatné v Retailovej obchodnej sieti - vyplaca sa raz roéne podla platnych
predpisov bankovej instittcie,

- Zvyhodnené bankové produkty - okrem bezného uctu, na ktory ma
zamestnanec narok ihned’ po nastupe, moze po skonceni skuSobnej doby vyuzit
aj d’alSie bankové produkty za zvyhodnenych podmienok,

- Narok na 2 dni vol’na za polrok na starostlivost’ o0 Vase zdravie

2.6.7. VYHODNOTENIE DOBY URCITEJ - ,MY COMPANY*“ DAY

Ide o stretnutie po roku prace v bankovej institucii. Tento rozhovor so zamestnancom

trva 3 hodiny.
Adaptacia kon¢i po roku. Banka zaviedla v roku 2009 prvotné kontrakty

zamestnancov na dobu urciti ako Standard néastupu do zamestnania. BliZiace sa

ukoncenie doby urcitej by malo zahfiiat’ 2 aktivity zo strany personalneho oddelenia.
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Persondlny vztahovy manazér minimalne 2 mesiace vopred pripomina tento fakt.
Nasledne zabezpecuje stretnutiec manazéra a zamestnanca, ktoré sa povedie v rovnakej
atmosfére ako stretnutiec po skuSobnej dobe, teda motivacne. Informacie su tu
podkladom pre ndvrh na zmenu. Ukonenim tohto stretnutia by mal byt dodatok
k pracovnej zmluve —teda formalne potvrdenie pokracovania pracovného pomeru

V spoloc¢nosti.

Odbor vzdelavania po tspesnom absolvovani a preklopeni doby urcitej na dobu
neurcita nadstavuje aktivity na podporu motivacie, budovania firemnej kulttry a pocitu
dolezitosti 1 zamestnancov v podobe stretnutia ,,My company day“. Tu sa zamestnanec
stretava s dvoma ¢lenmi predstavenstva ako vyjadrenie dolezitosti. Spitnd vizba, ktora

ziska odbor vzdeldavania od zamestnanca je nemenej doleZita.

Stcastou tohto stretnutia byva aj workshop na tému: ,,Vybudujme si nasu firmu

spolu®.
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2.7. ADAPTACNE PERSONALNE PROCESY A ICH VPLYV NA
UKAZOVATEL FLUKTUACIA V BANKOVEJ INSTITUCII

2.7.1. FLUKTUACIA - ODCHODOVOST V BANKOVEJ INSTITUCII

Fluktuacia (vystupy zamestnancov) v roku 2012 ostala v bankovej institacii na
priblizne rovnakej tirovni ako v roku 2011 — 12,25 %, o predstavuje narast o 0,23 p.b.
Celkovo odislo 427 zamestnancov, z toho 131 muzov a 296 zien. Miera fluktuacie
reflektuje akualne trendy, ktoré sa prejavuju aj zvySenym pohybom pracovnej sily na

trhu prace. Okrem vonkajsich Cinitel'ov sa snazili znizit’ fluktuaciu aj tymito postupmi:

- Vypracovanim adapta¢ného planu pri nastupe kazdého zamestnanca,

- Pokra¢ovanim v pravidelnych stretnutiach snovymi zamestnancami pocas
sktiSobnej a adaptacnej lehoty,

- Priebeznou realizaciou motivacnych rozhovorov so zamestnancami po
adaptacnej lehote so zdmerom ziskat’ spéatni vizbu (zaroven je to zdroj zisteni
moznych odchodov novonastipenych zamestnancov a rieSenie takychto
nezelanych situacii),

- ZvySenim kvality naborovych néstrojov pri kl'aiCovych poziciach (hodnotiace
rozvojové centrum),

- Preventivnym rieSenim persondlnych problémv prostrednictvom personalnych
vzt'ahovych manazérov v regiénoch a na tstredi,

- Zmenou systému odmetiovania v retailovej sieti s cielom upravit’ pomer medzi
fixnou a pohyblivou zlozkou mzdy v prospech fixnej tak, aby sme sa priblizili
nastavenim ku konkurencii, a zdrovei,, aby vyska pohyblivej zlozky bola
dostato¢ne motivujuca na splnenie stanovenych cielov,

- Realizaciou rozhovorov pri ukonceni pracovného pomeru, zistovanie odchodov

a nasledna praca s tymito dovodmi.

Bankova inStitucia si dala za ciel mentoringu prave znizenie fluktuicie

novoprijatych zamestnancov do jedného roka. Tieto ciele sa banke ale nedaria plnit.
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Fluktuacia novoprijatych zamestnancov, teda vystupy do 1 roka od prijatia sa dokonca
medzirocne zvysila aZ na 39,35 %. Pri ndkladoch na mentoring, ktoré sme vysSie

spominali, je toto ¢islo alarmujuce.

Prave adaptacné personalne procesy su nastrojom, ktory dokdze fluktuaciu pozitivne
i negativne ovplyvinovat. V roku 2012 bola fluktuacia v banke na trovni 16,8 %. Ciel,

ktory si banka pre tento ukazovatel’ stanovila bol 12%.

2.8. ODPORUCANIA PRE PRAX ADAPTACNEHO PROCESU

V tejto Casti opiSeme naSe navrhy a odporGi¢ania pre prax v bankovej inSittucii.
Opiseme si podrobne pracu bankového poradcu. Adaptacné persondlne procesy, ich

kvalita a vplyv na fluktuaciu novonastiipenych pracovnikov do 1 roka od ich nastupu.

V ramci nasho vyskumu sme sa zamerali na pracovnu poziciu poradca klienta. Tato
funkcia, ako sme opisovali aj vysSie, nie je vobec jednoduchd. Od pracovnika sa
vyzaduje 100% praca vramci obsluhy i obchodu. Ide sndd’ o najuniverzalnejSiu
pracovnu poziciu v banke. Pre priblizenie funkcii, ktoré zastdva takyto pracovnik si

predstavime konkrétny deii poradcu klienta.

Aby sme Co najvernejSie popisali den bankového pracovnika, vyuzili sme
informacie, ktoré ndm vypracoval pracovnik v snimke dila. Do prace prichadza 8:30,
pracovnd doba mu zalina o 09:00. Do zaciatku pracovnej doby sa prezliecka do
predpisaného dress-code. Z trezoru si prebera svoju kasu s hotovost'ou a upotrebitel'né
hodnoty, ktoré mé v sprave. Prichadza na pracovisko. Za hotovost’, ktort si rdno prebera
a pocas dna natrzi od klientov, je hmotne zodpovedny. Prebytok ¢i schodok ¢o len centu
st nemoOze dovolit'. Pocas dila okrem Standardného vybavovania prichadzajucej klientely
vybavuje ulohy, ktoré vyplyvaju zjeho néaplne prace a klientov, s ktorymi si
Vv predchadzajucich ditoch dohodol stretnutie. Pre ucely predaja systém vygeneruje tzv.
»kampane®, teda zoznamy klientov, ktori st vhodni na predaj dané¢ho produktu. Poradca
klienta ma tak za povinnost’ tymto klientom zavolat, dohodntit’ si s nimi stretnutie. Na
schodzku s klientom sa samozrejme musi pripravit. Poradca klienta teda popri 100%

bezchybnej obsluhe musi mesacne splnit’ aj svoj obchodny plan, nakol’ko prave podla
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tohto ukazovatela je odmenovany. Na to, aby mohol vykondvat' takuto pracu, musi
ovladat’ predpisy a neustale Studovat’ denne prichadzajice zmeny a novinky v normach
banky. Povinnost' plnenia osobného planu so sebou prindsa stres a neustaly
konkuren¢ny boj o klienta. Ak teda predajca neovlada predpisy, nestiha Studovat’
novinky a nema potrebné predajné zrucnosti, alebo je neporiadny, praca ho prestava

bavit’ a intenzivne premysla nad zmenou zamestnania.

Pozrime sa teda spolu na to, ¢im prechadza novoprijaty zamestnanec v banke prvy
rok a na mozny vplyv adaptacného procesu na hroziacu odchodovost’. V tejto Casti

navrhneme aj mozné rieSenia danych problémov.
Pracovnik v bankovej insitucii prechadza tymito adaptacnymi procesmi:

- Vyber a ziskanie pracovnika

- Prvé zorientovanie sa, moj prvy kamarat
- Skolenia

- Adaptacny rozhovor

- Mentoring

- Koucing

- Welcome day

- Vyhodnotenie adapta¢ného planu

- Prieskum spokojnosti

- Vyhodnotenie doby urcitej

Vyber a ziskavanie zamestnancov v bankovej institucii

Z pohl'adu manazérov sa v praxi Casto stretdvame so zamestnancami, ktori na
pohovore uspeli, ba az pozitivne nadchli, no v praxi nedokazu fungovat. Vyberové
konanie prebieha v dvoch kolach. Adepti na pracovné miesto s v strese a snazia sa
samych seba vykreslit' v ¢o najlepSom svetle. Zakladné charakterové ¢rty mozno vycitat
aj z prvého stretnutia so zaujemcom o pracu, no realny rebri¢ek hodnoét a pristup k praci

sa ukazu az v praxi.
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Banke Vtejto fize, t.j. vyber a ziskavanie zamestnancov chyba akasi hibkova
previerka osobnosti kandiddta. Banka vyberu pracovnika venuje celkom 5 hodin
osobného stretnutia. Za 5 hodin nie je mozné odhalit’ a identifikovat’ celu osobnost’
kandidata. Banka by preto mala vytvorit’® Specializovany tim pracovnikov vrétane

psycholdga a stravit’ s tymto ¢lovekom viac ¢asu.

Mojim navrhom na zlepSenie V tejto Casti je aplikacia psychologickych testov a
hier zameranych nielen na vedomostnt, ale aj na emo¢nt a volovi inteligenciu. Testy
mozu byt robené cez pocitaCovu aplikdciu. Hry zamerané na zistenie principov, ktoré
jednotlivec zastdva, by spocivali v timovych tulohach zameranych na individualny
vysledok bez ur¢enych pravidiel hry. Najvhodnejsi kandidat by bol v tomto pripade ten,
ktory by sa riadil principom vyhra-vyhra.

Na zéklade tejto prace sme sa zacali zaoberat’ myslienkou vytvorenia urcitej obdoby
vycvikového tabora. Teda scielom predist zvySenym nakladom na $kolenia
novoprijatych pracovnikov, musime zistit' skuto¢ny zaujem, odhodlanie a svedomie
jednotlivych uchadzacov. Aby sme dosiahli akykol'vek ciel’, ktory si v Zivote vytycime,
potrebujeme urciti viziu, odhodlanie, moznosti a samozrejme vlastné svedomie.
Problémom je, ak sa vyberie uchadzac, ktory sa do bankovej institacie hlési preto, ze
potrebuje pracu. Ideédlne je, ak prejavi zdujem o pracu v banke taky clovek, ktory ma
pozitivny pristup k Zivotu, Fudom. Taky, ktorého napina dobry pocit z dobre vykonanej
prace, taky, ktory dokaze rieSit’ problémy a mé prehlad. Pri pracovnom pohovore ale
prave tieto vlastnosti u seba opisuje takmer kazdy kandidat, nakol’ko vie, ze je vhodné

ich spomentt’.

Vycvikovy tabor by fungoval na principe znizovania nékladov. Zamestnanca by
prijimala pobocka, nie banka. Prijala by ho na lacnejsi spdsob zmluvy, teda prijateI'na
forma by bola dohoda. Pracovnik by nesmeroval na Skolenia, ale nasaval by atmosféru
pobocky a bankovnictva ako takého. Produktom by sa ucil v praxi, samostatne alebo za
pomoci kolegov. Predaj by zacal zabezpecovat z prostredia mimo pobocky. Jeho
ulohou by bolo ziskat' neklientov banky z vonku, teda by fungoval na principe
finan¢ného poradcu s cielom predat’ klientovi produkty banky. Toto obdobie by trvalo

tri mesiace. Po tychto troch mesiacoch vzajomnej dennej spoluprace s pobockou by sa
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Vv pripade spokojnosti z Oboch stran podpisala zmluva a zamestnanec by nastipil na

Skolenia a stal sa mentorovanym.

Vysledkom by teda bolo lepSie spoznanie osobnosti, principov, hodndt, pristupu
Kk praci novonastipeného zamestnanca. Po troch mesiacoch realnej praxe by sa teda

banka i pracovnik rozhodli, ¢i je pracovny pomer ten spravny krok.

Banka dnes funguje tak, Ze prijme pracovnika za zékladni mzdu a nasledne ho
posiela na Skolenia vysSie v praci spomenuté. Tieto tri mesiace stoja banku nieco okolo
4 700,- eur. Nasledne prichadza pracovnik po Skoleniach na vlastni pobocku a zacina
redlne pracovat’ s klientom. Dostava svoj osobny obchodny plan. Vac¢sinou je tento plan
zna¢ne znizeny a teda pracovnik, ¢asto na svojich pribuznych, dokéze osobny plan za
mesiac naplnit. Vtedy vstupuje do istej euforie a radosti z prace. Do banky vstupuje
takyto pracovnik a je plne zavisly od skoleni. V prvych troch mesiacoch okrem Skoleni
je zaroven mentorovanym. Teda je plne zéavisly od rad a ucenia zo strany mentora a
neustale mé istotu v skusenejSom kolegovi, ktory pri ilom sedi a opravuje pripadné
chyby a nedostatky. Na materskej pobocke ale pracuje sdm. Predpisy teda z velkej Casti
ovlada, predajné zruCnosti su sice na zaciatku, no dokaze si naplnit’ zaciato¢ny plan.
Z praxe je takmer pravidlom, Ze prave treti mesiac samostatnej prace poradcu klienta
byva kriticky. Hovorime o 6 mesiaci v banke. Prave vtomto obdobi preto banka
pristupuje aj Kk urcitej forme motivacie, zvySovaniu zakladného platu. 6 mesiac je

kriticky aj pre fakt, Ze sa aj najviac zamestnancov rozhodne odist’ z banky.

Predpoklad ziskanych plusov pri realizacii tohto navrhu:

- ZniZenie ndkladov banky v nadviznosti na vystupy pracovnikov do 1 roka od
prijatia,

- VZitie sa poboc¢ky s novoprijatym zamestnancom,

- Detailné oboznamenie sa s pracou v bankovnictve pri maximalnej eliminacii
moznych negativnych ddsledkov v pripade, ze by pracovnik zistil, Ze tato praca
nie je to, ¢o hl'adal,

- Tym, Ze sa zamestnanec s produktami zoznami eSte pred Skoleniami, Skolenia sa

budt moct’ zamerat’ na detail, o zvysi efektivitu.
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Prvé zorientovanie sa, moj prvy kamarat

Prvy den pracovného pomeru podpisuje pracovnik zmluvu v prostredi regionalneho
sidla banky, absolvuje Skolenie bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci a potom cestuje
na svoju pobocku. Po prichode na pobocku sa ho ujima riaditel’ pobocky a tzv. buddy,

ktorého ulohy sme si priblizili.

Tato faza byva prijimanda pracovnikom vel'mi pozitivne, nakol'ko ide o moment, ked’
nadobudne pocit, Ze ma na svojom novom pracovisku prvého kamarata a spriaznenu

dusu.

Nakol’ko aj z dotaznikov a spitnej vézby je tato Cast’ adaptacného procesu prijimand

dobre, preto netreba pozmeniovacie navhry.
Skolenia

Pocas prvych troch mesiacov absolvuje novoprijaty zamestnanec Skolenia obsluzné i
predajné. Skoliace miestnosti odborne vybavené st v Bratislave, Kosiciach, Banskej
Bystrici a v Nitre. Odbor vzdelavanie planuje pracovnikovi $kolenia v nadvdznosti na
zdujem. Casto sa teda stava, Ze prvé dva dni tyzdiia je pracovnik na §koleni v Bratislave
a nasledne sa presuva do KoSic. Nehovoriac o nakladoch banky, ktoré sa s tymito
Skoleniami spéjaju, neZelanym javom je aj strach z nového, stres z cestovania, odlucenia

od rodiny, priatel’ov.

Nasim navrhom v tejto oblasti by bolo zaviest’ Skolenia priamo z pobocky, teda
formou videokonferencie spojenej s uéenim sa v praxi. Pre priblizenie navrhu by bolo
vhodné, aby Skolenie prebiehalo v rannych hodindch pracovnej doby a nésledne by si

naucenu teoriu skusil pracovnik priamo v praxi.

Predpokladané plusy v pripade aplikdcie tohto ndvrhu:

- Znizené néklady banky

- Neustaly kontakt novoprijatého zamestnanca s jeho materskou pobockou

- Prehlbovanie vizieb a vztahov s kolegami

- Realizicia tedrie v praxi, teda rychlejsie a lepSie ucenie sa bankovym predpisom

a postupom
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Adaptaény rozhovor

Adaptaény rozhovor organizovany persondlnym manazérom sme si vy$sie popisali.
Tento rozhovor v priestoroch regionalneho riadenia banky, Casto priamo v kancelarii
regionalneho riaditel'a je vedeny prisne v pozitivnom duchu. Vyhodou tohto stretnutia je
Sirokd spédtna vézba, ktori novonastipeny zamestnanec dostane ale aj spédtnd vizba,
ktoru dostanti nadriadeny od tohto pracovnika. Zamestnanec ma pocit dolezitosti,
nakolko len kvdli nemu sa stretne regionalny riaditel’, personalny manazér a priamy

nadriadeny so skuto¢nym zdujmom o osobu novoprijatého pracovnika.

Ako sme spominali, nakol’ko toto stretnutie posobi vysoko motivacne, nenavrhujem

zmeny.

Mentoring

Mentoring v bankovej institucii je realizovany skiisenym pracovnikom — mentorom.
S tymto ¢lovekom nadvizuje novonastipeny pracovnik skuto¢ny vztah na baze dovery
a otvorenosti. Takéto vztahy si nepestujeme casto ani s najblizSimi rodinnymi
prislusnikmi, preto sa dokdzeme na mentora naviazat. Ked’Ze mentorom nemdze byt
kazdy, byva takyto pracovnik €asto len na najvdcsich pobockach. Znamena to, Ze sa
novonastipeny pracovnik naviaze na pobocCku, na ktorej d’alej nebude pracovat.
Odchod na vlastné pracovisko po skoncéeni skoleni a mentoringu potom znamena novy

zaciatok na novom pracovisku, kde nema vytvorené vztahy.

Navrh na rieSenie tohto problému je vychovat’ na kazdej pobocke v retailovej sieti
mentora. Pracovnik teda nadviaze vztahy prave tam, kde bude vykonavat svoje
povolanie a vytvori si tak pevni emo¢nt a spoloCensku zakladiiu potrebnti pre svoj

dal$i rozvoj.

MozZné prinosy tohto navrhu by mali priniest’:
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- Znizené néklady na cestovanie na inu ako materska pobocku
- Vytvorenie emocnej a spoloc¢enskej pobockovej zakladne
- Zaclenenie sa do kolektivu

- Vizitie sa s pobockou, klientelou, priestormi, pracovnymi navykmi

Welcome day

Stretnutie s poprednymi manazérmi banky priamo na Ustredi banky pdsobi dolezito a

pozitivne, preto netreba ni¢ menit’.
Vyhodnotenie adapta¢ného planu

Stretnutie sa uskutociuje dva tyzdne pred ukoncenim adaptacného obdobia.
Zucastiiuje sa ho zamestnanec, priamy nadriadeny a personalny vzt'ahovy manazér.
Manazér vyhodnocuje pracu novonastupen¢ho zamestnanca poc€as adaptacného
obdobia. Ide teda o vyzdvihnutie pozitiv a najdenie prilezitosti na zlepSenie nielen na

zaklade informacii od nadriadeného, mentora ale aj od lektorov, ktori $kolili pracovnika.

Na tomto stretnuti sa hodnotia vysledky manazérom, ktory ale neprichddzal do
intenzivneho kontaktu S novonastiipenym pracovnikom denne. Mentoring sa zvic¢sa
odohrava mimo pobocky, skolenia rovnako, preto ide o hodnotenie sprostredkovanych

informécii, co nemd dostatocnu vypovedaciu hodnotu.

Vhodné vtomto momente by bolo prizvat mentora a nadriadeného manazéra
pobocky, kde sa pracovnik mentoroval. Z ¢asového hl'adiska by nebolo mozné prizvat’

aj lektorov, preto tito moznost’ vylu¢ujem.

Mozné prinosy tohto navrhu:

- Spétna vizba by bola podavana osobami, ktoré informécie podavaji priamo na

zaklade vlastnej sksenosti.

Prieskum spokojnosti
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Tyzden po uplynuti skisobnej doby je novonastipeny zamestnanec informovany o
benefitoch, ktoré ziskava. Mailovou formou je zamestnancovi zaslany aj dotaznik

spokojnosti, ktory pracovnik vypliiia a zasiela na ustredie.
Koucing

Koucing ako forma zvySovania predajnych a obsluznych zru¢nosti novonastipeného
zamestnanca je realizovany po adaptacnej dobe uZz priamo na materskej pobocke
pracovnika. Koucom sa v tomto pripade stava priamy nadriadeny zamestnanca. Kouc¢ing
sa zaklada na osvojovani si spravnych postupov a hladanie prilezitosti. Kou¢ je
pozorovatel'om, teda v praxi si kou¢ sadne ku koucovanému a pozoruje komunikaciu
s klientom. Nasledne si na spolo¢nom stretnuti utvrdia to, ¢o pracovnik robi spravne a
pomocou navadzacich otdzok ndjdu prilezitost, ktorej sa budi v najblizSej praxi

venovat’. Koué¢ovany dostava ulohu, na ktorej intenzivne pracuje.
9

Tak, ako sme spominali, kou¢om je riaditel’ pobocky. V praxi sa ale Casto stava, ze
riaditel’, 1 ked’ vyborny manazér nema predajné skusenosti. V takychto pripadoch sa
sklzava k tabul'kovému vedeniu koucovaného a teda neschopnost’ zo strany manaZzéra
identifikovat’ prileZitosti na zlep$enie. Ulohy sa potom stanovuji len na zéklade istych
navodov ku koucingu, ¢o nie je vzdy najefektivnejSim a najprinosnejSim spdsobom

vedenia zamestnancov v zlepSovani ich predajnych zruc¢nosti.

Névrhom teda je vytvorit' poziciu kouca, ktory by nebol zamestnancom pobocky,
teda bol by nestranny. Poziciu kouca by potom zastival skliseny pracovnik so

schopnost’ami a danost’ami na tito veducu funkciu.

Mozné prinosy tohto vylepSenia:

- Nestrannost’ zo strany kou¢a v smere ku kou¢ovanému,
- Schopnost’ kouca identifikovat’ slabé stranky na zdklade vlastnej skusenosti a
zru¢nosti, ktorou si presiel,

- Efektivnejsi a rychlejsi rozvoj predajnych zru¢nosti zamestnanca.
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Vyhodnotenie skiiSobnej doby

Toto stretntuie vyhodnocuje ro¢nt pracu a malo by vyustit v podpis zmluvy na
neurcito. Predmetom diskusie su vysledky ro¢nej prace na pobocke, plnenie planu,
prinos pre kolektiv a samozrejme informacie o spokojnosti a naplnenosti ocakavani
samotného zamestnanca. Stretnutiec by malo byt organizované najneskor dva tyzdne
pred ukoncenim ro¢ného pracovného kontraktu. Zucastnené strany sii samozrejme
zamestnanec, jeho priamy nadriadeny a personalny zvt'ahovy manazér. Prizvany byva aj

regionalny riaditel’.

Podpisanie zmluvy na neur€ito je vaZnym persondlnym krokom zo strany
zamestnanca i zamestnavatel’a. Tymto momentom prijimaji obe strany nové povinnosti
a prava a tak prave podpis pracovného kontraktu na dalSie obdobie byva vysoko

pozitivnym momentom.

K tomuto rozhovoru nemam pozmenovanie navrhy.
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ZAVER

Personélne adaptacné procesy v bankovnictve maju presnu Struktiru a definované
Casti. Kazdy jeden z novonastupenych zamestnancov prechdadza rovnakymi fizami a

predsa sa kazdy treti do jednoho roka od nastupu rozhodne odist’.

Popisali sme si podrobne pracu pracovnika poradca klienta. Zistili sme, ze predstava
o tejto praci je skutocne ina ako redlna prax. Pracovnik od nastupu do banky prechadza
naro¢nym obdobim plnym novych délezitych informacii a skor ako sa v nich zorientuje
prichadza neustaly tlak na to, aby pracovnik zacal plnohodnotne plnit' obchodné a

finan¢né plany, na zaklade ktorych je odmenovany.

Tak, ako sme si opisali, ndklady na zaSkolenie jednoho pracovnika su 4 700 Eur,
teda rocne celkom 1 358 000 Eur. V tivode tejto prace sme sa pytali, ¢i vieme tieto
naklady znizit. V praci sme navrhli zmenu formy zamestnaneckého pomeru na prvé tri
mesiace prace v bankovej institucii. Celkové naklady by sa znizili hlavne preto, Ze by sa
vytvoril ¢asovy priestor pre oboznamenie sa novonastipeného pracovnika s bankovou
praxou a teda eSte pred vynalozenim prvotnych nakladov na vzdelavanie by prislo

rozhodnutie, ¢i prave tato praca je ta, pre ktoru sa oplati bojovat’.

V préci sme navrhli ale aj drobné zmeny, ktoré by mozno znamenali mierne zvySenie
nakladov v Casti samotného vyberu a ziskavania zamestnancov, nakol’ko sme zistili, Ze
prave tejto vel'mi dolezitej faze personalnych adaptacnych procesov je venovanych len
5 hodin osobnej konfrontacie so zdujemcom o pracu, pocas ktorych tazko definovat

skuto€nu osobnost’ a charakter adepta.

V avode sme si kladli i otdzku, ¢i dokdzeme optimalizdciou personalnych
adaptacnych procesov znizit" samotnt fluktudciu v bankovej institucii. Fluktuaciu teda
mozeme zniZit' aj d’alSimi ndvrhmi, ktoré sme odporucali aj pri fdze mentoringu. Od
zaCiatku pracovného vzt'ahu si treba s novonastupenym pracovnikom vytvarat vztah
plny otvorenosti, uprimnosti, motivacie a stabilizacie. Bezna prax totiz prave v tejto
faze ukazuje znacné nedostatky, ktoré by sme nadstavenim Specifickych pravidiel

dokézali vylepsit'.
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Samozrejme, pri nizSej fluktuacii bude mensSia poziadavka banky na obsadenie
pracovnych pozicii a tym aj neustdle znizovanie nadkladov na zaSkolenie pracovnikov.
Banka sa zial’ stretava s nedostatkom vhodnych kandidatov na obsadzovanu pracovnu
poziciu. Napriek ¢islu 24 000 uchadzacov o pracu ma persondlny ttvat’ redlny problém
vybrat’ vhodného uchédzaca a prizvat’ ho na pohovor. Samotny vyberovy proces takisto
redukuje vhodnych pracovnikov a to az v pomere jeden vybrany z osem vhodnych

uchadzacov.

Podrobne sme si opisali jednotlivé procesy personalnej adaptacie novonastupenych
pracovnikov, nasli sme isté Gskalia a moZnosti na vylepSenie. Navrhy na zaklade tejto
prace prerokujeme so zastupcami persondlneho oddelenia bankovej institucie a
pokusime sa o ich aplikdciu. Tato praca bude vychodiskom do budicnosti pre pisanie

diplomovej prace.
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Priloha €. 1: Plan vzdelavania v ramci adaptacnej pripravy

PLAN VZDELAVANIA V RAMCI ADAPTACNEJ PRIPRAVY VO VYBRANEJ

BANKOVEJ INSTITUCII
ABSOLVOVANIE PODLA PRAC.
POZICIE KURZY A TESTY
predbe
zny oblast’ PK forma nazov
termin
1 . Welcome Day X Bl Welcome Day
mesiac m
L : Bezpecnost X ClREsTED Fraudy
mesiac m
£ . Bezpecénost X | etest 01 Fraudy - NZR
mesiac
1 . Povmpe Igglslatlvne X | ekurz 02 Ochrana pred legalizaciou prijmov 2012
mesiac | vzdelavanie
o Povmpe Igg|slat|vne X | estest 02 Ochrana pred legalizaciou prijmov 2012 - test
mesiac | vzdelavanie
L . PRIMA X |etest 03 Overenie zakladnych vedomosti - predtest
mesiac
1 classroo . : :
mesiac PRIMA X m Overovanie pravosti bankoviek
. . PRIMA X | etest 04 Overovanie pravosti bankoviek - test
mesiac
L . PRIMA X EIESEITY Hotovostné operacie
mesiac m
1 ’ .
mesiac PRIMA X | etest 05 Hotovostné operacie - test
L privA x | Classroo | o bny styk
mesiac m
L |prIMA X |etest |06 Platobny styk - test
mesiac
1 classroo . Lo
mesiac PRIMA X m Neterminované uéty pre FO
. . PRIMA X | etest 07 Nonstop banking - test
mesiac
1 . PRIMA X | etest 08 Debetné karty a Cestovné poistenie Generali -
mesiac test
, . PRIMA X |etest 09 Neterminované ucty pre FO - test
mesiac
1 Povinné legislativhe . . .
mesiac | vzdelavanie - OEV X | ekurz OFV - Vklady - zakladny stupen
1 Povinné legislativne x| ekurz OFV - VSeobecné znalosti (v ramci ekurzu
mesiac | vzdelavanie - OFV Vklady) - zakladny stuperi
1 Povinné legislativne . . , .
mesiac | vzdelavanie - OFV X |etest OFV - Vklady - Otazky 1 - 5 - zakladny stupen
L 2= R el UET X | ekurz 10 Kolektivha zmluva
mesiac | banky
1 Zakladné dokumenty .y
mesiac | banky X | ekurz 10 Pracovny ¢as
= RIS Gl Uty X | ekurz 10 Pracovny Cas - test
mesiac | banky
L NG @l UTTETY; X | ekurz 10 Pracovny poriadok
mesiac | banky
1 Zakladné dokumenty o .
mesiac | banky X | ekurz 10 Organizacna Struktara pre ROS
&nesiac Bezpecénost X | ekurz 11 Fraudy - podvodné hotovostné operacie
1 ' Bezpednost X | ekurz 12' Fraydy - podvody s platobnymi kartami -
mesiac skimming
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2

. PRIMA X etest 13 Adaptacéna priprava - PRIMA
mesiac
2 ) Predajné zru€nosti X classroo Excelentny zaklad
mesiac m
“ . SECUNDA X classroo Doverné informacie
mesiac m
2 | SECUNDA X | C18SST00 | ryesideet
mesiac m
2 | SECUNDA X |etest |14 Flexidebet - test
mesiac
2 . SECUNDA X classroo Terminované vklady FO a PO
mesiac m
2 . SECUNDA X | etest 15 Terminované vklady FO a PO - test
mesiac
2 ) SECUNDA X classroo Aktivna praca s aplikaciou SSV
mesiac m
2 | SECUNDA x | Classro0 | 5o ai a obsluha FO
mesiac m
2 . Bezpec€nost X | ekurz 16 Fraudy - uverové podvody v ROS
mesiac
2 . Bezpecénost X | etest 16 Fraudy - Uverové podvody v ROS - test
mesiac
2 Povinné legislativne . . . .
mesiac | vzdelavanie - OFV X | ekurz OFV - Uvery - zakladny stupen
2 Povinné legislativhe OFV - V8eobecné znalosti (v ramci ekurzu Uvery)
. . ; X ekurz . ; o
mesiac | vzdelavanie - OFV - zakladny stupen
2 Povinné legislativne . . . . .
mesiac | vzdelavanie - OFV X | etest OFV - Uvery - Otazky 1 - 5 - zakladny stupen
3 .
mesiac SECUNDA X | etest 17 Adaptacna priprava - SECUNDA
© . Spotrebné financovanie X ClEsEy Kreditné karty
mesiac m
° . Spotrebné financovanie X |etest 18 Kreditné karty - test
mesiac
3 v . classroo P
mesiac Spotrebné financovanie X m Flexipdzicky
© . Spotrebné financovanie X | etest 19 Flexipozitky a OUL - test
mesiac
° . Predajné zru€nosti I e Excelentna obsluha
mesiac m
3 . . classroo . . .
mesiac Hypotekarne uvery ~ |m Flexihypotéka - zaklad
3 . , . . .
mesiac Hypotekarne uvery — | etest Flexihypotéka - zaklad - test
3 . Small Business _ | HEsEme Profi Gvery pre supervizorov
mesiac m
E : Small Business . clEmenm Small business I.
mesiac m
= . Small Business - | GEESEs Small business II.
mesiac m
< . Small Business — | etest Small Business - test
mesiac
e . Bezpecnost — | ekurz Fraudy - Gverové podvody v Small business
mesiac
fnesiac Bezpecnost — | etest Fraudy - uverové podvody v Small business - test
3 o Volite | classroo .
s Retailové produkty mé | m Zahranicné Seky
e . Retailové produkty Vf)“,t € | etest Zahrani¢né Seky - test
mesiac Iné
- . Retailové produkty V,OH:[ | BRI Neterminované ucty pre PO
mesiac Iné | m

82




4 . Investovanie X | ekurz 20 VUB AM Sporenie

mesiac

4 . classroo . .

mesiac Investovanie X m VUB AM - z&klad

4 . Investovanie X | ekurz 20 VUB AM Sporenie - predaj v systéme
mesiac

4 . Investovanie X | etest 20 VUB AM Sporenie - test
mesiac

4 . g .

mesiac Investovanie X | etest 21 VUB AM - zaklad - test

4 . Investovanie X | ekurz 22 Starobné déchodkové sporenie
mesiac

4 . Poistenie X classroo Poistné produkty

mesiac m

4 . . s

mesiac Poistenie X | etest 23 Poistné produkty - test

6 o . . classroo , .
mesiac Predajné zruénosti X m Excelentny predaj Il.

6 . Hypotekarne uvery — | etest Teoreticka certifikacia*
mesiac

6 . C et e
mesiac Small Business — | etest Teoreticka certifikacia

8 . N . classroo , , .2
. Predajné zrucnosti - Excelentny vztahovy manazér Il. *
mesiac m
8 L, . . classroo Ly - .
. Pri né zruénosti - Excelentn iali r nikatelov I.*
mesiac edajné zru€nost m celentny Specialista pre podnikatelo
8 o . . classroo L .
. Predajné zruénosti - Excelentna implementacia *
mesiac ) m P

[0
w




10 o . . classroo , . .
. Predajné zru¢nosti Excelentny manazér Il.

mesiac m

10 . Hypotekarne Gvery classroo Prakticka certifikacia *

mesiac m

10 . Small Business classroo Prakticka certifikacia *

mesiac m

iné Investovanie cmlassroo VUBAM - nadstavba I. *

iné Investovanie rcrl1assroo VUBAM - nadstavba II. *

iné Investovanie ﬁ:assroo VUBAM - nadstavba IIl. *
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Priloha &. 2. Check list / adaptacny plan/ pracovnika v retailovej sieti banky

Check list /adaptaény plan/ pracovnika ROS

Meno zamestnanca:

Pracovna pozicia:

Meno mentora:

Pobockalregion:

Termin nastupu:

Vypliite prislusny

stlpec
NZ R
Miesto Nazov (Mentq LIS R
rovany -ka
. P
-a)
OM stretnutie s riaditelom pobocky/mentorom
OM poskytnut’ zakladné informovanie NZ o mentoringu
predstavenie kolegom na pobocke a zd6raznenie vzajomnej spoluprace s NZ
oM /max. podpora/
OM ukazat’ pracovné miesto
oM ukazat’ zazemie pobocky: BO, kuchynka, Satria, toalety
vstupné formality: odovzdanie skrinky v Satni, vstupné karty, kody, kl'ice,
OM moznosti stravovania
OM vysvetlenie organizacie prace na pobocke, otvaracie hodiny, prestavky, dochadzka
OM oboznamit’ sa so zékladnymi pravidlami informacnej bezpecnosti (predpis 382)
OM zabezpedit' pristupové prava (SSV, SpinJ, Outlook, intranet..)
oboznamit’ s pracovnou napliou pozicie NZ, odovzdat’ manual k danej pozicii,
odovzdanie 1 kdpie check listu NZ + Vykladovy slovnik bankara, Povinné skripta,
Fond na ochranu vkladov a dohliadnut’ na vypracovanie predtestu pred
oM Primou
zabezpe(it’ znalost’ dokumentov Viza, misia, hodnoty banky - podla materialov
OM z WD
oM vysvetlit' organizani Struktiru pobocky a regionu,
OM popisat’ pracovné naplne ostatnych kolegov, vysvetlit' ako spolupracuju
prebrat’ s NZ obsah celého intranetu, funkénost’ Outlooku, naudit’ ho orientovat’ sa
v predpisovej zakladni a oboznamit’ ho so zakladnymi predpismi, ktorymi sa riadi
OM nasa banka - Organizacny poriadok, Kompetencny poriadok, Pracovny poriadok
OM nastavit’ komunikaciu, frekvenciu a obsah stretnuti s NZ pred Primou
poukazat’ na zavaznost' a ciele vstupného Skolenia a nadstavbovych Skoleni ako
oM sucasti pracovnej napine
OM znalost’ a praktické ovladanie aplikacie "Pracovné cesty"
oboznamit’ sa s pravidlami rieSenia incidentov vo fyzickej bezpecnosti (predpis
OM 592)
oboznamit’ sa s pravidlami fyzickej bezpecnosti objektov pri manipulacii s
OM hotovost'ou a hodnotami (predpis 461)
nastudovat’ e-lerningovy kurz Bankové tajomstvo a AML
priniest’ na Primu I. - vyplneny a vyplaceny check list, materialy na
Skolenie k overovaniu pravosti bankoviek, hotovostnym operaciam a
platobnému styku
OM PO PRIME
1.
tyzden | zadefinovat' NZ na pracu s &asovou pokladfiou

hotovostné operacie- min. 10 operacii denne /vyber, vklad, zmenarenské
operacie, rozmienanie
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hotovostné operacie - odvody a dotacie pokladne, vytlaCenie pokladni¢nych knih,
viazanie dokladov a pod.
prvé 3 dni pod dozorom mentora, d'alSie dni samostatne /podla zru¢nosti/
platobny styk - kontrola min. 5 PP denne, typovanie a scanovanie PP,zadanie
autorizacie na inkaso, trvaly prikaz - dozor mentora, vysvetlenie suvislosti kontroly
1. priebezné hodnotenie mentoringu za Ucasti NZ, mentora a RP
priniest’ na Primu II. - vyplneny a vytlaceny check list, materialy na
$kolenie k neterminovanym tGcétom — FO
PO PRIME II. pokracovanie v nacviku hotovostnych operacii a spracovani PP - NZ
OM - samostatne, priebezna kontrola mentora
1.
tyzden | prace na back office
Predstavenie profilu klienta s dérazom na vlastnené produkty v SSV - ukazka a
prechod obrazovkou
urobit’ test po Prime
OM - realizovat’ min. 3 telefonaty klientom denne pod dozorom mentora, dalej
po EZ | samostatne
2,1, . pokracovanie v nacviku hotovostnych operacii a spracovani PP - NZ samostatne,
tyzden | priebeZnd kontrola mentora
praca na back office
zahrani¢ny platobny styk - kontrola min. 2 PP denne pod dozorom mentora
nastudovat’ povinné skripta Secunda a urobit’ predtest Secunda
priniest’ na Secundu - vyplneny a vyplaceny check list, materialy na
Skolenie
2. priebezné hodnotenie mentoringu za ucasti NZ, mentora a RP
oM PO SECUNDE
1. pokracovanie v nacviku hotovostnych operdcii a spracovani PP - NZ samostatne,
tyzden | priebezna kontrola mentora
zahrani¢né Seky - podla vyskytu na pobocke
praca na back office
2.
tyzden | detto ako 1. Tyzderi
Aktivna préca s aplikdciou SSV
3.priebezné hodnotenie mentoringu za ucasti NZ, mentora a RP
OM samostatna praca na pozicii, EO - zaradenie do koucingu
4.mes | do 10 dni po skonéeni 4. mesiaca poslat’ kompletne vyplneny check list
iac na mentoring@banka.sk - elektronicky
Pozna
mka
Miesto a datum vystavenia:
Podpisy:
Mentorovany:
Mentor:
Riaditel’ RP:
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Priloha ¢&. 3. Casovy plan stretnuti k ukon&eniu adaptaénej doby

Casovy plan rolloutu stretnuti k ukonéeniu adaptaénej doby

KEDY co
= 2.3.2011 Informécia o adaptaénom stretnuti poskytnuta riaditefovi odboru
o
= Informacia o adaptaénom stretnuti poskytnuta PVM + modelovka
- C
3 S 3.3.2011 Dohoda o pravidelnom termine konania stretnuti - ??? 3. tyzden v mesiaci 2 dni
; = kedze kazdy PVM ma 2 regiony a rezervacia ¢asu v kalendaroch na cely rok
=
R E-mail - poslat RR, Riaditelom, nadriadenym, lektorom, mentorom info. O
> @ | 25.3.2011 ; X : .
g = adaptacnych stretnutiach a info. o ich ucasti
= N
~§ 31.3.2011. Informovanie RR na ich porade o celom procese
1.4.2011 Poslat pozvanky zucastnenym
Poslat Riaditelom, nadriadenym, Lektorom, mentorom ziadost o vyplnenie
= hodnotiaceho formulara na zamestnanca do 10.4.
(=
% 1.4. - Vyplnit hodnotiaci formular
e 110.4.2011 P
e
2 Skontrolovat navratnost hodnotiacich formularov - upozornit tych ktori ich
¥ 110.4.2011 -~
g nevyplnili
o
.g— skontrolovat akceptaciu pozvanok - pripomenut tym ktori neakceptovali
o
1.4.- Informovat RR a Riaditelov o ich ulohe na stretnuti, poskytnut script a co sa od
15.4.2011 nich ocakava
i
=
‘q;j 18-21.4.2011* | Termin konania stretnuti**
»
—i
diskutuje s Riaditefom o moznom navySeni platu po 6 - 9 mesiacoch od
2 | po stretnuti nastupu
= ziskanie spatnej vazby od zucastnenych,
% 30.4.2011 pozvanky su zaslane na adaptacne stretnutia na Maj 2011
L informovat vedenie ROS a HR o spatnej vazbe, priebehu stretnuti a celeho
do 30.4.2011. | procesu
.8 | Posledny deri
2|V mesiaci zaslanie pozvanok na adaptacné stretnutia na budici mesiac
E Skontrolovat navratnost hodnotiacich formularov - upozornit tych ktori ich
> |2, tyzden v nevyplnili
;% mesiaci skontrolovat akceptaciu pozvanok - pripomenut tym ktori neakceptovali
g 3. tyzden v
= | mesiaci Termin konania stretnuti
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PRILOHA ¢&. 4, Elektronicky osobny dotaznik kandidata

Titul pred menom:

Meno:

Priezvisko:

Titul za menom:

Datum narodenia:

Pohlavie:

Ulica:

PSC:

Mesto:

Stat:

Telefonicky kontakt:

E-mail:

Stredoskolské

Roky Studia:

1. 0SOBNE UDAJE

I

Muz Zena

2. KONTAKTNE UDAJE

1

| Slovenska republika j

I

3. VZDELANIE

od (rok):
do (rok):



Nazov skoly:
Odbor:
Zameranie: | ekonomicke |
Vysokoskolské
Roky stadia: od (rok):
do (rok):
Nazov Skoly:
Odbor:
Zameranie: | -- vyberte zameranie -- -

Téma diplomovej prace:

4. DALSIE VZDELAVANIE/KURZY (NADSTAVBOVE, DOKTORANDSKE,
REKVALIFIKACNE, ODBORNE KURZY ATD.):

Popis:
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I

Jazyk:

-- vyberte jazyk --

L«

-- vyberte jazyk --

L

-- vyberte jazyk --

L«

-- vyberte jazyk --

L

-- vyberte jazyk --

L«

-- vyberte jazyk --

Pouzivatel’

L

I

5. JAZYKOVE ZNALOSTI

Uroveii:

‘ materinsky jazyk

L

-- vyberte Urover --

L

-- vyberte Urover --

L

-- vyberte Urover --

L

-- vyberte Urover --

L

-- vyberte Urover --

6. PRACA S POCITACOM

-- vyberte aplikaciu --

-- vyberte aplikaciu --

-- vyberte urovern --

-- vyberte aplikaciu --

Programator

-- vyberte urovern --

| -- vyberte aplikaciu --

-- vyberte urovern --

| -- vyberte aplikaciu --

-- vyberte Uroven --

| -- vyberte aplikaciu --

-- vyberte Uroven --
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-- vyberte Uroven --
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-- vyberte aplikaciu -- j -- vyberte urovern -- j

Administrator

| -- vyberte aplikaciu -- j ‘ -- vyberte Groven -- j
| -- vyberte aplikaciu -- j ‘ -- vyberte troven -- j
| -- vyberte aplikaciu -- j ‘ -- vyberte Groven -- j

Iné $pecialne znalosti:

[ 2

7. PRACOVNE SKUSENOSTI
Dlzka praxe (pocet rokov)

Celkovo:

Bankova prax:

N

Manazérska prax:

Zamestnavatelia
1. Nazov posledného zamestnavatel’a:
Pracovna pozicia:

od: do:

Trvanie prac. pomeru: (zadavajte v tvare mesiac/rok,
napr.: 05/2003)

Napli prace: :‘

Rozpiste prosim podrobne

¢innosti a vysledky AH

91



na uvedenej pozicii

2. Nazov predoslého zamestnavatela:
Pracovna pozicia:

Trvanie prac. pomeru:

od: do:
(zadavajte v tvare mesiac/rok

napr.: 05/2003)

Napli prace: :‘
Rozpiste prosim podrobne

¢innosti a vysledky

&l

na uvedenej pozicii

3. Nazov predoslého zamestnavatela:

Pracovna pozicia:

Trvanie prac. pomeru: od: do:

~
N
&
&
<

&
—
(¢]
<
—
s
o]
(¢)]
=
o
2
)
Qe
(o]
=l
=~

9

napr.: 05/2003)

Napli prace: :‘
Rozpiste prosim podrobne
¢innosti a vysledky AH

na uvedenej pozicii

Odkial ste sa o pozicii dozvedeli: ‘ iné j

Bratislava ustredie = Banskobystricky region
Region zaujmu: " Bratislava Zapad 2 Zilinsky region

Bratislava V}'fchod'_ Trenciansky region
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Trnavsky region 2 Nitriansky region

Presovsky region 2 Kosicky region

Popradsky region
-
Preco by ste chceli pracovat v bankovej :‘
ingtiticii? [
| 2]
Aky bol Vas najvacsi uspech, ktory ste j
dosiahli? =
Ako ste ho dosiahli? || I
-
Poznamky: J
I 2]

Suhlas so spracovanim tidajov:

V sulade s § 7 zdkona c. 428/2002 Z. z. o ochrane osobnych udajov v zneni neskorsich
predpisov (dalej len ,,Zakon*) davam tymto na zaklade poskytnutych informacii vedome svoj
stihlas ,,bankovej institucii“ , na spractvanie svojich osobnych udajov uvedenych v mojom
profesnom Zivotopise a doplnujucej dokumentacii odovzdanych ,bankovej institicii“ a to
najma: titul, meno, priezvisko, datum narodenia, adresa, Cislo telefénu, tdaje o dosiahnutom
vzdelani, priebeh doterajSieho zamestnania, za i¢elom spractivania osobnych tdajov v evidencii
uchadzatov o zamestnanie a za uCelom ziskania zamestnania zodpovedajiceho mojej
kvalifikacii v ,,bankovej institicii” alebo v jej skupine s izkymi vdzbami v zmysle §7 ods. 13
z.c. 483/2001 Z.z. o bankach v zneni neskorsich predpisov. Tento suhlas udel'ujem na dobu 5
rokov a v pripade vzniku pracovnopravneho vztahu na dobu trvania pracovnopravneho vzt'ahu
spolu s 1 rokom od ukonéenia prislusného pracovnopravneho vztahu. Tento suhlas moze byt
odvolany kedykol'vek pisomnym oznamenim o odvolani stthlasu zaslanym na adresu ,,bankove;j
institicie”. Tento suhlas udelujem na zaklade poucenia o dobrovolnosti a pravach opravnene;j

osoby v zmysle § 20 a nasledovného zakona. Bankova inStiticia je opravnena poskytnit’ moje
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osobné udaje vsetkym osobam patriacim do skupiny ,,bankovej institucie®, priCom tieto tretie

strany st opravnené spracovavat’ moje osobné tdaje za podmienok uvedenych v tomto suhlase.

suhlasim

0 0 Odoslat

Zdroj: internetova stranka bankovej institucie
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http://www.bankovainstitucia.sk/

Priloha €. 5. Vzor e-mailovej komunikacie pri vybere ,,buddyho*

Dobry defi,

vel’mi si cenime VasSe skusenosti a pésobenie v naSej institucii, preto nam dovol’te po
nomindcii VaSim nadriadenym poZiadat’ Vis o zastreSenie neformdlnej role ,,Buddy —

kamarat novdacika. Drna.............. nastupuje na Vas utvar novy zamestnanec

Clovek je v novom prostredi vi&Sinou prvé dni strateny a v jeho tispesnej adaptdcii

a zacleneni sa do kolektivu je potrebné mu pomaoct’ a vziat’ ho pod akési ,ochranné
kridla“. KaZdému by istotne dobre padlo privitanie, moZnost’ pripojit’ sa ku kolektivu
na prvé obedné prestavky, ,,zoznamenie sa“ s kuchynkou, predstavenie pravidiel
platiacich v kanceldrii, ale i nepisanych zakonov sprdvania sa v banke. Buddy by mal
byt neformdlna a priatel’ska osoba, ktora zodpovie novému zamestnancovi na jeho
prvé otazky a prostrednictvom ktorej ziska pocit istoty, komfortu v novej prdci, ale

| prisun informdcii, ktoré nevycita ani z adaptacénej broZurky ani z predpisov na

intranete.

Starite sa prave Vy Buddym pocas prvého tyZdiia pre ............. a ovplyvnite jeho

uspesnu adaptdaciu. Za Vasu aktivitu budete odmeneny ziskanim 2 bodov v programe

Moja firma
Dakujeme.

Tim Ludské zdroje
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http://vubnet/moja-firma/zakladne-informacie/

Priloha ¢. 6. Pozvanka na Skolenie pre mentora

Mentoring - zakladné Skolenie

Nazov kurzu: Mentoring — zakladné Skolenie
Oblast”: Socialne zru¢nosti

Ciele:

Po skonc€eni tréningu budu ucastnici:

e poznat filozofiu Mentoringu v banke a o€akavania od mentorov

e viac poznat svoju osobnost v prepojeni na komunikaciu s novym kolegom

e poznat, ktoré aplikacie, resp. ich &asti je nutné predstavit novym kolegom ako prvé
o vediet zaklady podavania spatnej vazby novému kolegovi

Ciefova skupina:
¢ vSetci mentori v ROS

Organizaéné pokyny::
e (Castnici si na tréning prinesu pisomne vypracovanu domacu ulohu

Domaca uloha:

Pripravit’ si odpovede na otazky a priniest’ vypracované na skolenie:

1. Dnes mi bol predstaveny novy kolega, ktorému budem nasledujuce mesiace mentorom.
Ktoré

tri otazky mu polozim ako prvé?

2. Mojou ulohou je zoznamit nového kolegu aj so systémami a aplikaciami. Ktoré tri mu
predstavim ako prvé a preco?

3. Pomenujte dokument, ktory je ndvodom pre spolupracu, a kde zarovern zaznamenavate
postupne ¢o sa vam s novym kolegom podarilo zvladnut.

Doneste si ho vytlageny, ak ste uz mentorovali aj vyplneny. Ktora ¢ast tohto dokumentu je
podla vas najdélezitejSia?

Obsah:

e Mentoring

¢ Aplikacie

o Komunikacia

Casovy harmonogram kurzu:

1. defi — Mentoring, aplikicie

09:00 — 12:00 Uvod tréningu, mentoring v banke, tloha mentora, $tyly poznavania
12:00 — 13:00 Obed

13:00 — 15:00 Mentorské pristupy a postupy, osobnost mentora

15:00 — 17:00 Aplikacie: Chek list, Amos, Bankanet, Pracovné cesty

2. deft — Komunikacia a kontakt s novym kolegom:

08:00 — 12:00 Kreativna praca v skupinach, uvod do komunikacie — po€uvanie
12:00 — 13:00 Obed

13:00 — 16:00 Komunikacia na pracovisku, spatna vazba

Pripadné otazky posielajte na adresu mentoring@banka.sk.
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Priloha 7: Bibliografické udaje

BIBLIOGRAFICKE UDAJE

Meno autora: Peter Duhacek

Obor: Vzdelavanie dospelych

Forma stadia: kombinované

Nazov prace: Persondlne adaptacné procesy
novonastipenych zamestnancov v bankovnictve
Rok: 2010-3013

Pocet stran bez priloh: 78

Celkovy pocet stran priloh: 17

Pocet titulov ¢eskej a slovenskej literatury a pramenov: 14
Pocet titulov zahrani¢nej literatury a pramenov: 3
Pocet internetovych zdrojov: 1

Veduci prace: PhDr. Miroslav Semes, PhD.
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