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ANOTACIA

Ciel'om préace bolo popisat sucasny stav vzdelavacieho systému v poistovni XY a na
zaklade dotaznika, ktory vyplnilo 80 respondentov/icastnikov Skoleni, zistit’ spokojnost’
zamestnancov s aktudlnym vzdeldvacim systémom vo firme. Pomocou tychto zisteni
som sa snazila identifikovat’ nedostatky vzdelavania a navrhnit’ mozné opatrenia, ktoré
by pomohli uskuto¢nit’ zmeny potrebné pre zatraktivnenie vzdelavacieho systému pre
obchodnikov a urobit’ systém vzdelavania efektivnejSim z hladiska uspesSnosti celej

firmy.
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ANNOTATION

The objective of the thesis was to describe current status of education/training sytem in
insurance company XY on the basis of questionnaire filled out by
80 respondents/participants of trainings. The goal was to find out the satisfaction of
employees with current training system in the company. According to these findings
I tried to identify shortcomings of the training system and to suggest possible measures
that could help to realize changes necessary to make the training system more attractive

for sellers and more effective for the whole company as well.
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1 Uvod

., Ludia musia byt motivovani ucit’ sa a vzdelavat. Mali by si byt vedomi toho, Ze
sucasnu uroven ich znalosti, zrucnosti alebo schopnosti alebo ich sucasné postoje
Ci chovanie je treba rozvinut' alebo zlepsit, aby boli schopni vykondvat svoju pracu
k svojej vilastnej spokojnosti aj k spokojnosti inych. Musia mat’ teda jasnu predstavu
o tom, ako by sa vtomto pripade mali chovat. Aby boli motivovani, musia
vzdelavajuci sa ludia ndajst’ vo vzdelavani uspokojenie. Ku vzdelavaniu byvaju
najochotnejsi, ak to uspokojuje jednu alebo viacero ich potrieb. A na druhej strane,
aj najlepsie programy vzdelavania mozu zlyhat, ak ich ucastnici nepovazuju za

uzitocné “ (Armstrong, 2007, s. 462).

Vzdelavanie a vzdelavaci systém by mali byt jednym z nosnych pilierov uspesnych
a prosperujucich firiem. Preto firmy svojich pracovnikov musia neustale vzdelavat, aby
boli schopni drzat krok sdobou aj konkurenciou atak mohli naplno prispiet’
k naplianiu cielov organizécie.

V dnesnej dobe je pre organizaciu klicové, aby mala pracovnikov, ktori maji zna¢né
vedomosti a disponuju zru¢nostami, ktoré pre svoju pracu potrebuji a st ochotni na
sebe stale pracovat. Zaroven vSak vzdeldvanie pre nich musi byt uspokojujice
a motivujuce pre ich osobny rast, potom sa ich vysledky urcite odrazia aj na ich
zvySenom vykone. Takito zamestnanci st pre organizaciu vel'mi déleziti, lebo zvySuju
jej prestiz a prispievaju k jej uspechu. Ak si chce organizacia takychto zamestnancov
dlhodobo udrzat’, musi im pontknut’ vzdelavaci systém na vysokej trovni, ktory spiia

aj tie najmodernejSie potreby a poziadavky.

Existujtici konkureény boj medzi najvacsimi poistovnami na Slovensku kladie vysoké
naroky na systém vzdeldvania, ktory su svojim obchodnikom schopni ponuknut.
Hlavnym cielom tejto prace bolo popisat na zéklade Stidia odbornej literatury
a dotaznika zistujiceho spokojnost’ zamestnancov so vzdeldvacim systémom
vzdelavaci systém jednej z najvdcSich poistovni na Slovensku. Na zdklade popisu
sucasného vzdelavacieho systému a odporucani z odbornej literatiry som sa snazila
navrhnit’ také opatrenia, ktoré by mohli viest’ k vyssej efektivite vzdeldvania v tejto

organizacii.



2 Teoretické vychodiska

V uvodnej kapitole sa budem snazit’ nacrtnut’ teoretické pozadie firemného vzdelavania
ajeho vyznamu pre organizadciu. Vzdelavanie je neodmyslitelnym pilierom uspesnej
organizacie, preto ho treba strategicky naplanovat’ a dbat’ o to, aby si pracovnici
pravidelne dopliali svoje vedomosti a zlep$ovali svoje zruénosti. Prostrednictvom

takejto premyslenej stratégie moze nasledne organizacia dosahovat’ vytycené ciele.

2.1 Firemné vzdelavanie a rozvoj zamestnancov

Podla Armstronga (2007, s. 462) je ,,vzdeldvanie nepretrzity proces, ktory nielen
zdokonal'uje existujuce schopnosti, ale vedie k rozvijaniu zru¢nosti, znalosti a postojov,
ktoré pripravuju l'udi na buduce $irSie, narocnejsie a z hl'adiska trovne aj vyssie ulohy.*
Armstrong (2007, s. 461) rozoznéva 4 typy vzdelavania:
a) instrumentalne — jednéd sa o vzdelavanie ako lepSie vykonavat pracu, ked uz
bola dosiahnuta zakladna uroveii vykonu prace
b) poznavacie (kognitivne) — vysledky st zalozené na zlepSeni znalosti a pochopeni
veci
c) citove (emocné) — vysledky su zalozené skoér na formovani postojov alebo
pocitov nez na formovani znalosti
d) sebareflektujiice — formovanie novych vzorcov nazerania, myslenia a chovania

a v dosledku toho vytvaranie novych znalosti

,Firemni, nebo-li také podnikové vzd€lavani je vzdé€lavaci proces organizovany
podnikem/firmou. Zahrnuje jak vzdélavani v podniku (interni, vnitropodnikové
vzdélavani, organizované podnikem ve vlastnim vzdélavacim zafizeni nebo na
pracovisti), tak 1 vzdélavani mimo podnik (externi vzdélavani, vzd€lavani na
objednavku ve specializovaném vzdélavacim zafizeni nebo Skole). Jednd se o
systematicky proces zmény pracovniho chovani, urovné znalosti a dovednosti vcetné
motivace zaméstnancl organizace, kterym se snizuje rozdil mezi kvalifikaci subjektivni
= soubor schopnosti, dovednosti, navykti, zkuSenosti, postoji, klicovych kvalifikaci
ziskanych béhem Zzivota s potencidlni moznosti vyuziti pro vykon urcité ¢innosti a

kvalifikaci objektivni = kvalifikovanost prace, tzn. pozadavky na kvalifikaci



pracovnika, vyplyvajici zndro¢nosti, charakteru, tempa a odbornosti prace*

(Bartonkova, 2006, s. 8, podl'a Palan, 1997).

Vzdeldvanie napoméha pracovnikom organizicie rozvijat’ ich zru¢nosti a schopnosti
a nadobudat’ nové vedomosti, ktoré¢ budi moct’ neskor pretavit’ do svojho pracovného
vykonu. Rozvoj pracovnikov ma dlhodobejsi charakter, je zamerany na budicnost
a ma za ulohu pripravit’ pracovnikov ako aj organizaciu samotni na mozné zmeny a ich
zvladanie; ak sa pracovnici rozvijaju, sami st vlastne tvorcami tejto zmeny (Fitzgerald,

1992).

Firemné vzdeldvanie podl'a Bartoiikové (2006, s. 10) zahfna:

a) vzdelavanie v priebehu adaptacie a pripravy na pracovnu ¢innost’ (orientacia);

b) prehlbovanie kvalifikacie (doskolovanie) — pokracovanie v odbornej priprave na
konkrétnom pracovnom mieste;

c) rekvalifikdciu (preskolovanie) — €lovek si osvojuje nové poznatky a zrucnosti, aby
mohol vykonavat nové povolanie, rekvalifikdcie moze byt uplna alebo ¢iastocna;

d) profesnu rehabilitaciu (osoby, ktoré nie su zo zdravotného hladiska schopné
vykonavat’ svoju doterajSiu pracu, sa opat’ zarad’uji do pracovného procesu);

e) zvySovanie kvalifikéacie (rozvoj).

Cielom celého systému firemného vzdeldvania je zabezpecit’ dostatok kvalifikovanych
a schopnych l'udi, aby organizacia mohla plnit’ svoje ciele. Tito zamestnanci maja byt
hlavne svojimi manazérmi vhodne motivovani k tomu, aby boli ochotni aktivne sa
zucastnovat' vzdeldvacich aktivit a boli schopni osvojené vedomosti pretavit aj do
pracovného zivota (Armstrong, 2007, s. 461).
Z hladiska efektivity vzdelavacieho systétmu musia byt podla Armstronga
(2007, s. 462 — 464) splnené tieto podmienky:
1) spravna motivacia
- zamestnanec si musi byt vedomy toho, ze vzdy je na sebe o zlepSovat’ a vzdelanie
by mal brat’ ako nieco, o ho posunie dopredu v kariére a preto sa ho rad zicastni
2) samostatné vzdelavanie
- zamestnanec sa vzdeldva sam, priCom by mal vediet’, o vSetko by sa mal naucit,
aby mohol plnohodnotne zastavat’ svoju funkciu; v tejto jeho snahe by mu mal byt
napomocny jeho priamy nadriadeny, aby ho mohol pripadne usmernit’

3) ciele vzdelavania, spitnd vizba



- zamestnanec by si mal sam ur¢it’ ciel, ktory by chcel dosiahnut’; ciel’ by mal byt’
meratelny; zaroven vzdeldvany musi mat spéatni vézbu, ¢i su jeho vysledky
adekvatne, popripade by ho mal nadriadeny podporit/motivovat’

4) metddy vzdelavania
- podl'a potreby a ciel’a vzdeldvania by mala byt vybratd vhodna kombinacia metod
vzdelavania, aby boli vysledky ¢o najlepsie

5) trovne vzdelavania
- treba vzdy brat ohlad na to, ¢i sa jedna o zadkladnu alebo vysSSiu uroven

vzdelavania a prispdsobit’ tomu metody vzdeldvania a €as na to uréeny

Bartoiikova (2010, s. 109) vo svojej knihe zmiefiuje koncepciu firemného vzdelavania,
ktora podl'a nej predstavuje aké miesto ma vzdelavanie v organizécii a akym spésobom
sa bude vykonévat’. Tvorba jeho koncepcie ma nasledujuce kroky:

= gpracovanie detailnych informacii o kazdom pracovnom mieste;

= spracovanie kvalifikacnych poZiadaviek na konkrétne pracovné miesto;

= preverenie sposobilosti pracovnikov pracovat’ na konkrétnom mieste;

= urcenie internych pravidiel vzdeldvania;

= urcenie d’alSich institucii, ktoré budeme potrebovat na spolupracu.

Plaminek (2010, s. 35) vo svojej knihe spomina vedomu anevedomu zlozku
vzdeladvania, ako uvadza ,vzdeldvanie je zamerné, organizované ucenie, ktoré je
vysledkom vedomého usilia vzdelavatela. Na strane ucCastnika vzdeldvania mdze
prebiehat’ na Urovni vedomia aj nevedomia. NajlepSie vzdelavacie programy skryvaji
pod vrstvou vedomého ucenia — napriklad pod hl'adanim rieSenia urc¢itého problému
alebo sporu — aj nevedomu vrstvu vytvarania a rozvijania urcitych tendencii, ktoré moézu
neskor viest’ ku vzniku navykov.“ Ak na Skoleni ucastnici spolu s lektorom riesia nejaku
modelovu situdciu, je na lektorovi, ¢i im pontkne nejaké hotové rieSenie alebo sa spolu
zamyslia a sami ucastnici aktivnou komunikaciou pridu na to, ako by sa zaleZitost’ dala
riesit, v najlepSom pripade pridu na spdsob, ako takejto alebo podobnej situdcii mézu

v buducnosti zabranit’.
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2.1.1 Strategické vzdelavanie v organizacii

Ako uz bolo povedané, z dlhodobého hladiska je strategické vzdeldvanie vel'mi
dolezitym prvkom organizécie, ktora chce byt Gispesna tym, Ze ma zamestnancov, ktori
disponuji mnoZzstvom znalosti, zru¢nosti a schopnosti potrebnych k dosahovaniu
organizaénych ciefov. Ulohou manaZérov je pravidelne kontrolovat svojich
podriadenych, ¢i je ich pracovny vykon v sulade s pozadovanymi dohodnutymi ciel'mi a

podrla toho navrhovat’ adekvatne vzdelavacie aktivity (Bartonkova, 2006, s. 14, 15).

Podl'a Bartonikkovej (2006, s. 16) v kontexte firemného vzdelavania sa stratégia

vzdelavania objavuje minimalne na tychto troch trovniach:

1. podnikatel'ska (podnikova) stratégia — ciel, kam smeruji vsSetky aktivity nasej
organizacie

2. stratégia riadenia I'udskych zdrojov — odvodené od podnikatel'skej stratégie, tyka sa
pracovnych miest, kvalifikécie pracovnikov

3. stratégia profesnej pripravy a vzdeldvania pracovnikov — vymedzuje zakladné

principy, na ktorych je vzdeldvanie pracovnikov zalozené

Armstrong (2007, s. 501) uvadza: ,Mali by sa analyzovat’ tie oblasti stratégie
podnikania, ktoré s zavislé na talentovanych 'ud'och. Mali by sme sa takisto zmienit’
o strategickych pldnoch organizacie a ich dopade na potrebu znalosti a zru€nosti.
Napriklad by mohli zahffiat' vytvaranie kultiry vysokého vykonu, zlepSovanie
produktivity, inovacie a zahdjenie vyroby novych vyrobkov ¢i poskytovania novych
sluzieb, dosiahnutie lepSej Urovne sluzieb zékaznikom alebo SirSie vyuzivanie
informa¢nych alebo inych technologii. Akékol'vek navrhované kroky tykajlice sa
vzdelavania by mali Specifikovat’ akym sposobom chcu prispiet’ k dosiahnutiu tychto

strategickych ciel'ov.*

V inej svojej publikécii Bartoiikova (2010, s. 14) uvadza Kostan — Sulefov strategicky
planovaci model (obrdzok €. 1). Tento model naznauje, Ze tvorba a impletentdcia
stratégie musi byt ako v jednom uzavretom kruhu, stale sa opakujuci jav. Na zaciatku si
organizacia formuluje svoje poslanie a pokracuje analyzou svojho vnutorného
prostredia. Nasledne si stanovi svoje strategické ciele a realne vizie, ktoré sa snaZzi

dosiahnut’ vol'bou vhodnej stratégie a taktiky; po vybere najoptimdlnejSej stratégie

11



nasleduje jej implementacia. Kazdy krok tohto procesu je na koniec vyhodnocovany

a monitorovany.

PROSTREDIE
. 1. Formulacia poslania
spolo¢nosti
2. Strategicka
analyza
6. Monitorovanie a 3. Strategické
vyhodnocovanie ciele/vizia

A 4

5. Implementacia stratégie,

taktika

A 4

4. Vyber

stratégie

Obrazok ¢. 1

2.1.2 Pristupy k firemnému vzdelavaniu

2.1.2.1 Reaktivny a proaktivny pristup
Bartonkova (2006) uvadza podla Buckleyho a Caplea (2004), ze k firemnému
vzdelavaniu mézeme pristupovat’ dvoma zakladnymi spdsobmi:

» reaktivnym spdsobom (riesenie uz existujuceho problému)

» proaktivnym spdsobom (rieSenie moznych problémov/zmien na ktoré je treba sa

pripravit’ v budicnosti

2.1.2.2 Jednozlozkové a dvojzlozkové ucenie

Podl'a Armstronga (Bartonkova, 2006 podla: Armstrong, 2002, s. 470) existuje eSte iné
Clenenie pristupov k firemnému vzdelavaniu - tzv. jednosluckové (adaptivne,

prispdsobovacie) a dvojsluckové (generativne, tvorivé) ucenie.
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Jednosluckové  ucenie  spociva v prirastkovom  uceni  zameranom  na
zalezitosti/prilezitosti v celej organizacii; organizacia definuje ,,zdvdzné premenné‘
(ciele, normy) a nasledne hodnoti vysledky (v pripade potreby zjednd napravu, ktord
uzatvéara slucku); je vhodné na kazdodenné vyuzitie.

Dvojsluckové ucenie nastava vtedy, ked proces monitorovania vedie k tomu, Ze si
definujeme ,,zavdzné premenné* tak, ako si to vyzaduje nova situacia, ku ktorej doslo

zvonka; t.J. pytame sa, preco problém vznikol a hl'addme jeho korene.

Obrazok ¢. 3: Jednosluckové a dvojsluckové ucenie (Bartoitkova, 2006 podle:

Armstrong, 2002)

Definovat’ o¢akavania

Podniknut’ kroky

Rozhodnut’ o naprave Monitorovat’
ak je treba Jednosluc¢kové ucenie sa a hodnotit’
Preddefinovat’
ocakavania

2.1.2.3 Tri,vyvojové stupne* vzdelavania

Podl'a Tureckiovej (2004, s. 89) existuju 3 vyvojové stupne vzdelavania, inymi slovami
povedané 3 pristupy k firemnému vzdelavaniu:
e organizovanie jednotlivych vzdelavacich akcii (zvySuje sa nim kvalifikacia
zamestnancov, st reakciou na aktualne potreby firmy)
e systematicky pristup (prepaja firemnil a persondlnu stratégiu so systémom
firemného vzdelavania; z tohto hl'adiska je firemné vzdeldavanie systematickym

procesom, prostrednictvom ktorého dochadza ku zmene pracovného chovania)
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e koncepcia uciacej sa organizdcie (ufiaca sa organizacia si dava zalezat' na
priebeznom vzdeldvani svojich zamestnancov, aby vzdelavanie bolo efektivne a

pruzné; t.j. nereaguje na zmeny az ked’ sa stanq, ale predvida ich)

2.1.3 Systematicky pristup k vzdelavaniu pracovnikov, systematické vzdelavanie

Podla Koubeka (1997, s. 213) najefektivnej§im podnikovym vzdeldvanam je
organizovan¢ systematické vzdeldvanie pracovnikov, jedna sa o ,,neustale sa opakujuci
cyklus vychadzajuci zo zasad podnikovej politiky vzdelavania sledujuci ciele
podnikovej stratégie vzdeldavania a opierajici sa o starostlivo vytvorené organiza¢né
a inStitucionalne predpoklady vzdeldvania.“ Tymito predpokladmi su pracovnici
ludskych zdrojov, ktori organizuji vzdeldvanie, interni/externi lektori a  vhodné

priestory na vzdelavanie.

Bartotkkova (2006, s. 17) uvadza Armstrongov Stvorfazovy model systematického
vzdeldvania:
1. definovanie potrieb vzdelavania
2. rozhodnutie otom, aky druh vzdeldvania je potrebny k uspokojeniu tychto
potrieb (planovanie vzdeldvania)
3. vyuzitie skusenych a Skolenych vzdelavatelov pri plénovani a realizacii
vzdelavania (realizécia vzdelavania)
4. monitorovanie avyhodnocovanie vzdeldvania za ucelom zistenia jeho

efektivnosti

Tu sa teda znova vraciame k myslienke, ze vzdeldvanie by malo byt systematické,
tj. nastavené tak, aby zodpovedalo poziadavkdm jednotlivych pracovnikov i celej
organizacie, pricom je nutné kopirovat vytyCené strategické zamery, aby plan
vzdelavania nebol pripravovany osamotene (Bartoiikova, 2010, s. 108).

Bartoiikova (2010, s. 108) d’alej uvadza odliSenie terminu ,,systémovy* a ,,systematicky*
podrla autorov Buckleyho a Caplea:

systematicky — charakterizuje vztah medzi jednotlivymi krokmi etapami firemného

vzdelavania (identifikacia vzdelavacich potrieb, planovanie, realizacia a hodnotenie)
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systéemovy - podla neho je vzdelavanie subsystémom, ktory spolupracuje s ostatnymi

doblezitymi subsystémami organizacie

,Ucinné uplatiiovani sytémovych néstroju fizeni a vedeni lidi — zde konkrétné¢ systému

podnikového vzdélavani — vede v optimalnim piipadé ke zvySeni sepéti pracovniki

s firmou, které sa projevuje zvySenim pracovni spokojenosti, motivovanosti,

angazovanosti a loajality viici firmé, v disledku ¢ehoz dochazi:

2.14

k ristu vykonnosti v triadé€ jednotlivec — tym — firma, ale také pfedevsim

ke zkvalitnéni sluzeb poskytovanych zakaznikiim (vCetné ,,vnitinich®, t.j.
ostatnich zaméstnancii)

k celkovému zlepSeni 1image firmy (povést dobrého zaméstnavatele
a spolehlivého obchodniho partnera), v SirSim kontextu pak

k riistu atraktivnosti, respektive lepsi uplatnitelnosti zaméstnancii na pracovnim
trhu (v této souvislosti se hovofi o zaméstnatelnosti — ta je vyhodou v dobé, kdy
firma z jakéhokoli diivodu omezuje pocty svych zaméstnanci)

ke zlepSeni ,,kvality zivota® zaméstnanct (podnikové vzdélavani jako prostiedek
osobnostnitho rozvoje zaméstnanci — rozvoj sebepoznani a prevzeti

odpovédnosti za vlastni kariérovy rozvoj)*“ (Tureckiova, 2004, s. 91).

Uloha firemného vzdelavania v organizacii

Hlavnou ulohou vzdelavania podla Armstronga (2007) je uspokojovat potreby

organizdcie a podnikania auvadza tieto argumenty, ktor¢ hovoria Vv prospech

vzdelavania:

zlepsuje individualny, tymovy aj podnikovy vykon v podobe vystupov, kvality,
rychlosti a celkovej produktivity;

pritahuje vysoko kvalitnych pracovnikov tym, Ze im ponuka prilezitosti ku
vzdelavaniu a rozvoju zvySujuce uroven ich schopnosti a zlepSuje ich zruc¢nosti
a umoznuje im dosiahnut’ vicsie uspokojenie z prace, vysSiu odmenu a funkény
postup v organizacii;

ponuka dodato¢ni nepenazni odmenu (prilezitosti k rastu a kariére) v ramci

politiky celkového odmenovania;
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- zlepSuje operacnu flexibilitu tym, ze rozSiruje okruh zrucnosti pracovnikov
(viacodborova kvalifikacia);
- zvySuje oddanost’ pracovnikov tym, Ze ich vedie k tomu, aby sa stotoziovali
s poslanim a cielom organizacie;
- pomdha pri riadeni zmeny tym, Ze zvySuje porozumenie pre dovody zmeny
a vybavuje l'udi znalostami a zru¢nost'ami ktoré potrebuju, aby sa prispdsobili
novym situaciam;
- vybavuje liniovych manaZérov zrucnostami potrebnymi k riadeniu a rozvijaniu
l'udi;
- pomaha vytvarat pozitivhu kultGru v organizacii; napriklad t4, ktord je
orientovana na zlepSovanie vykonu;
- zabezpecuje vysSiu uroven sluzieb pre zdkaznikov;
- minimalizuje nédklady vzdeldvania (s. 501).
Takto sa vytvara kultira vzdeldvania, ktord napomdha tomu, Ze organizdcia sa
vzdelanostne zlepSuje, lebo vSetci zamestnanci vzdelanie uznavaji za vel'mi dolezity
proces, ktory v organizacii prebieha. Tento proces musia sami podporovat’ a aktivne sa
na fiom zlcastiiovat’, aby organizacia mohla dosiahnut’ svoje ciele (Armstrong, 2007,

5. 502).

Zakladnym cielom firemného vzdeldvania nie je len zvySovanie kvalifikacie
pracovnikov, ale celkovd zmena ich postojov, myslenia a chovania, Co prispeje
k P'ahSiemu dosiahnutiu firemnych cielov.

Ide tu o vzdjomné prepojenie tychto troch prvkov:

1) ochota vynaloZit' usilie, aby pracovnik ziskal nové vedomosti/zrucnosti, ktoré sa
prejavia v jeho pracovnom chovani (,,chciet’ sa ucit*)

2) schopnost’ osvojovat’ si nové pracovné postupy (,,vediet’ sa ucit™)

3) moznost’ absolvovat firemné vzdeldvanie a uplatnit’ ho v praxi (,,moct’ sa ucit*)

(Tureckiova, 2004, s. 92).

2.1.4.1 Motivacia zamestnancov ku vzdelavaniu

Preto, aby mohla v organizacii vzniknut' kultira vzdelania, je treba stanovit také
postupy, prostrednictvom ktorych vsetci pracovnici budi motivovani k vzdeldvaniu. To
sa da dosiahnut’ aj pomocou nasledujucich krokov:

- vytvorit’ viziu v budicnost’ a verit, Ze sa splni;
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- posilnit’ pravomoci pracovnikov;

- prijat’ taky S$tyl riadenia, v ktorom je pracovnikom poskytnuta ¢o najvécsia
moznost’ rozhodovat’;

- vytvorit’ zamestnancov prostredie priaznivé pre vzdelavanie;

- vyuzivat koucCovanie na rozvijanie talentu pracovnikov;

- davat’ pracovnikom rady ako rieSit’ rézne problémy, poskytovat im spétnu
vizbu;

- klast’ doraz na vyznam manazérov ako vzor chovania;

- povzbudzovat vytvaranie sieti;

- prepajat’ systémy s viziou, eliminovat’ ¢o najviac byrokraciu (Reynolds, 2004).

Fill a Mullins (1990) uvadzajua, ze hlavnou tlohou vzdeldvania v organizicii je neustala
snazenie o zlepSenie vedomosti a zrucnosti. Prostrednictvom vzdeladvania je takisto
mozné zvysSit doveru zamestnancov, spravne ich motivovat, zvysit spokojnost
s pracovnym miestom, dat’ zamestnancom priestor pre sebauplatnenie a podporit’ ich
kariéru. To znamend, Ze organizdcia bude mat k dispozicii kvalifikovanych

pracovnikov, ktori napomo6zu organizécii zvySovat’ jej vykon.

2.1.5 Firemné vzdelavanie ako sucast’ manaZzmentu Pudskych zdrojov

Vzdelavaci systém poistovne XY je koncipovany tak, ze je jednym z kritérii prijatia
obchodnika — zaujemca o tito pracu by mal mat pokrocilé znalosti z poistovnictva
a disponovat’ zru¢nostami, ktoré su pre tuto pracu nevyhnutné. Ak tieto poziadavky
spiiia, moZe pracu vykonavat s tym, e organizacia si ho nasledne dogkoli podra toho,
akym smerom sa bude chciet’ uberat’.

Vzdelavaci systém poistovne je teda Gzko spojeny s inymi personalnymi ¢innost’ami,
ako st identifikdcia kompetencii pracovnikov, personalne plénovanie, riadenie
pracovného vykonu, hodnotenie pracovnikov, motivacia, ich odmeniovanie, planovanie
osobného rozvoja a riadenie kariéry.

Tato kapitola predstavuje urCity previazanie teodrie s praxou, nakol’ko sa snazi naznacit’
a struéne vystihnut' vSeobecné suvislosti vztahu vzdelavacieho systému a d’alSich
personalnych Cinnosti a ilustrovat’ ich pomocou niektorych procesov v poistovni, na

ktorej prostredie je vlastne celd praca prakticky zamerana.
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2.1.5.1 Identifikacia kompetencii pracovnikov

Armstrong (Kocianova, 2010 podla: Armstrong, 1999, s. 57) uvadza Boyatzisovo
,rozliSeni prahovych kompetencii, t.j. zdkladnich kompetenci pozadovanych k vykonu
préace, ale nerozliSujicich mezi vysoce a malo vykonnym i pracovniky, a vykonovych
kompetenci, které mezi nimi rozliSuji. Problém tohoto rozliSeni spo¢iva v tom, ze velka
¢ast kompetenci k praci jsou jak prahové, tak vykonové. Lidé potiebuji alespon urcitou
uroven kompetenci k tomu, aby mohli zacit pracovat, aco je navic, je vitano.
RozliSovaci kompetence definuji charakteristiky chovani, ktoré projevuji vysoce
vykonni pracovnici a které je odliSuji od toho, co charakterizuje méné¢ vykonné lidi.
Charakteristiky chovani vysoce vykonnych pracovnikit mohou slouzit jako model

chovani pfi hodnoceni pracovniki ¢i v rdmci fizeni pracovniho vykonu.*

Pokial’ v terminoch predchddzajuceho odstavca popiSeme situaciu v sledovanej
komerc¢nej poistovni, je mozné konStatovat’, Ze obchodnici, ktori pridu do poistovne
pracovat, musia uz mat’ zékladné kompetencie. Dalsie vyzadované, hlavne vykonové
kompetencie, si osvoja priebezne prostrednictvom Skoleni (poZzadované kompetencie st

popisané v popise pracovné¢ho miesta).

2.1.5.2 Personalne planovanie

Vzdelavaci systém je s personalnym planovanim prepojeny z tychto dvoch hladisk:
e potrebujeme vediet' aky bude pocet novoprijatych pracovnikov, aby sme mohli
naplanovat’ iniciacné Skolenia a zabezpec€it’ k tomu potrebné kapacity
e musime mat’ nadefinované¢ kompetencie novoprijatych pracovnikov, aby sme na
ich zéklade mohli prisposobit’ obsah jednotlivych Skoleni
Personalne planovanie je pre manazéra obchodnej skupiny dolezité aj z toho hl'adiska,
aby dokézal predpovedat’, ¢i sa mu podari splnit’ stanoveny obchodny pléan pre jeho

skupinu alebo mu eSte chybaji nejaké persondlne kapacity na jeho splnenie.

2.1.5.3 Riadenie pracovného vykonu

Tento proces sa tyka manazérov aich podriadenych, ktori sa maji snazit' dosiahnut’

pozadovanych vysledkov, je zamerané najmd na vykon arozvoj jednotlivcov.
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Prostrednictvom neho je mozné zlepSovat’ pracovny vykon pracovnikov, ich schopnosti
a tym prispievat’ k ispeSnosti celej organizacie. Ide o proces vytvarania spolocného
chéapania toho, o sa ma dosiahnut’ a zaroven o pristup k riadeniu a rozvoju pracovnikov
takym spdsobom, aby sa dosiahli vytyceny ciel’.
Principy riadenia pracovného vykonu st nasledovné:

- ciele organizacie sa stanu cie'mi vSetkych jej pracovnikov, ktori zaroven ciele

lepsie pochopia
- obojstrannd komunikéacia medzi nadriadenym a podriadenym
- potreba neustalej spétnej véizby, ktord umoziuje vyuzitie ziskanych skisenosti

- vykon je hodnoteny na zaklade porovnania s ur¢enymi ciel'mi

2.1.5.4 Hodnotenie pracovnikov

Hronik (2006, s. 23) uvadza tieto najdolezitejsie ciele hodnotenia:
e . monitorovat vykon v minulosti vzhledem k dohodnutym normam a stanovenym
cilim
e pomahat ¢init rozhodnuti v oblasti odménovani
e identifikovat potencial pracovnika
e poskytovat pracovnikovi zpétnou vazbu o tom, jak si v praci po¢ina
¢ identifikovat potfeby v oblasti rozvoje
e poskytovat pracovnikovi pfileZitost projednat své ambice se svym nadiizenym
e zlepsovat vykon v budoucnosti (stanovovani cili a definovani postupii

a podminek jak jich dosdhnout)*

Principy hodnotenia obchodnikov musia mat presne nastavené pravidla, aby sa ich
vykon dal objektivne zhodnotit’ a nedochadzalo k pripadnym nezrovnalostiam. Skolenia
by preto mali byt nadimenzované tak, aby obchodnik bol schopny absolvovat
predpisany pocet Skoleni a mal moznost’ ukazat, ze ma potrebné znalosti a osvojené
potrebné zru€nosti ako podklad pre hodnotenie. Poistovnictvo je jednou z oblasti, kde
sa niektoré skutocnosti ohladom prace maji tendenciu ¢asto menit’ (neustala inovacia
produktov a zavadzanie novych produktov) aje teda nutné pracovnikov priebezne
preskolovat/doskolovat’. Preto je pozitivny pristup obchodnikov ku Skoleniam,
uspesnost’ v Skoleniach a najméd v implementacii novoziskanych vedomosti do praxe

jednym z vel'mi ddlezitych predmetov hodnotenia.
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2.1.5.5 Motivacia pracovnikov

Cielom motivacie je ndjst stlad medzi tym, Co potrebuje k svojmu osobnému
uspokojeniu jednotlivec a tym, ¢o od neho vyzaduje firma, ¢o mézeme dosiahnut’
dvoma spdsobmi:
- Mozeme na ¢loveka naliehat, aby zmenil svoje chovanie a konanie tak, ako si to
vyzaduje plnenie tlohy, ¢im ho nijak nemotivujeme
- ModZeme sa postarat’ o to, aby €lovek splnil tlohu tak, Ze si sdm vyberie vhodnu
formu, ktora mu vyhovuje a tym ho spravne motivovat’ k splneniu ulohy
Druhy popisany spdsob mdézeme nazvat' ,,zlatym pravidlom motivacie®, ktoré znie
nasledovne: ,,Nepfitesavejte lidi k obrazu jejich ukoli, ale snazte se spiSe prizpusobit

ukoly lidem a jejich aktualnim motivim* (Plaminek, 2008, s. 80).

Ak tieto vSeobecné teoretické odporuCania ohladom motivacie prenesieme opit na
oblast’ vzdelavania, na ktort sa predovSetkym vo svojej praci zameriavam, mozeme
povedat’, Ze obchodnik by mal byt motivovany tak, aby podal ¢o najlepsi vykon
a dosiahol najlepsie vysledky. Obsah Skoleni by preto mal byt nanajvys motivujuci, aby
obchodnik konkrétne vedel, akd odmena ho ¢aka; ¢i uz hovorime o motivacii penaznej
(napr. vyhra vinternej sutazi) alebo nepenaznej (napr. vyhldsenie najlepSieho

obchodnika pred celou poistoviiou).

2.1.5.6 Odmenovanie pracovnikov

Odmenovanie pracovnikov je realizovné bud’ vo forme peniaznej alebo nepenaznej; je to
vlastne placa za vykonanu ¢innost. Ak je odmeinovanie vo firme nastavené spravne, je
to hlavny motiva¢ny nastroj, ktory ma vplyv na d’alSiu kvalitu prace zamestnancov.
Zalezi od konkrétnej organizacie, aky u¢inny ndstroj odmeiiovania si zvoli, nesmie vSak
zabudnut’ na to, aby bol motivujuci a spravodlivy voci vSetkym pracovnikom. Mnohé
firmy v stcCasnosti ddvaju velky doraz na poskytovanie firemnych benefitov, ¢im
zaroven zvysSuju lojalitu svojich zamestnancov a je to aj efektivny nastroj na pripuatanie

si kvalitnych pracovnikov (Kocidnova, 2010, s. 160).

Moznost dalSieho (firmou plateného/zvyhodneného/organizovaného) vzdeldvania

arozvoja pracovnikov plni vo viacerych sucasnych firmach ulohu benefitu, ktoru je
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svojim zamestnancov firma ochotna ponuknut. V tychto pripadoch firmy pre svojich
zamestnancov zaistuju a realizuju také Skolenia a kurzy, ktorych zvladnutie nie je
nutnou podmienkou dostato¢ne kvalitného zvlddania narokov pracovného miesta.
Takéto kurzy maju potom bliz§ie k zdujmovému vzdelavaniu alebo moézu byt
zamestnancami vnimané ako d’alSia prileZitost’ k osobnému rastu a postupe v kariérnom
rebricku (napr. kurzy cudzich jazykov, kurzy pohybovych/Sportovych aktivit, v SirSom
ponati andragogiky by sme sem mohli zaradit’ aj rozne kultirne akcie v zmysle
vzdelavania — animacie, rozvijania l'udského ducha).

V popisovanej komer¢nej poistovni su hodnotenie a vzdeldvaci systém navzajom
previazané nasledujucim sposobom: obchodnici st odmenovani na zaklade svojej prace
(oslovovanie klientov, uspesné obchody, udrzanie klienta v zlozitej situacii a pod.). Na
vsetky situécie, ktoré obchodnika moézu v jeho praxi postretnut’, je pripraveny v ramci
Skoleni. Systém Skoleni tak zaroven vytvara predpoklady a poskytuje prostriedky pre
moznost’ nadstandardného obchodného vykonu, ktory sa ndsledne premieta aj do
nadStandardného ohodnotenia konkrétneho obchodnika. V tomto pripade tak moZeme

sledovat’ vel'mi uzku vizbu medzi systémom $koleni, odmenovanim a motivaciou.

2.1.5.7 Planovanie osobného rozvoja

Prostrednictvom planu osobného rozvoja si pracovnik stanovuje, aké kroky podnikne za
ucelom svojho vzdelavania a rozvoja, formuluje jednotlivé kroky a je zodpovedny za
ich realizaciu; to sa deje v spolupraci s jeho nadriadenym, ktory mu mé v jeho snahe
pomahat’. V plane si zamestnanec urci, aké znalosti/zru¢nosti by chcel v konkrétnom
casovom horizonte nadobudnut’ a tak prispiet’ k rozvoju svojej kariéry (Armstrong,

2008, s. 112).

Obchodnici si urcujii v sucinnosti so svojimi manazérmi plany osobného rozvoja, ktoré
sa spravidla jedenkrat za rok vyhodnocuju. Pri planovani osobného rozvoja obchodnika
ma takisto rozhodujuce slovo aj oddelenie vzdelavania, ktoré pomodze nadefinovat
redlne plany. V ramci planu osobného rozvoja obchodnika st zahrnuté aj doporucené
Skolenia (€1 uz existujucich a organizovanych v ramci firmy alebo mimo nej), pomocou
ktorych by mal obchodnik byt schopny dosiahnut’ vytycené ciele osobného rozvoja.
V suvislosti s osobnym rozvojom sa dostavame aj k moznostiam d’alSieho rozvoja

pracovnika v zmysle budovania jeho kariéry, o je blizsie popisané d’alej v praci.
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2.1.5.8 Riadenie kariéry

Podl'a Hronika (2007, s. 100) si v kariére mozné len tri smery rozvoja — postup

v hierarchii, prehlbovanie odbornosti a ziskavanie d’alSej odbornosti. (obrazok ¢. 2)

postup v hierarchii

ziskavanie d’alsej

prehlbovanie odbornosti

odbornosti

Obrazok ¢. 2: Smery kariéry

Ak obchodnik absolvuje predpisané Skolenia, je na zaklade kariérového rebricka
zaradeny do kariérového stupiia; ¢im je stupen kariéry vysSi, ma to zohladnené aj

v celkovom odmenovani a benefitoch.

2.2 Metédy, techniky a sposoby vzdelavania zamestnancov

»opravna kombindcia réznych, ale vhodnych typov vzdeldvania prindSa najlepSie

vysledky.“ (Armstrong, 2007, s. 464)

2.2.1 Formalne a neformalne vzdelavanie
Spektrum vzdelavania zahfiia formélne a neformélne vzdelavanie a je tvorené tymito
elementami:

e nepredvidané zazitky a strety, ktoré maju za nésledok ucenie ako nahodny

vedl'ajsi produkt, ktory moze ale nemusi byt’ vedome rozpoznany;
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e poverenie novou pracou a ucast’ v timoch alebo iné s pracou spojené podnety
a vyzvy, ktoré st vyuzité na ucenie a sebarozvijanie;

e samostatne iniciované a pldnované zazitky a sklisenosti, vratane vyuzivania
médii a vyhl'adavania kouca alebo mentora;

e skupiny zamerané na komplexnu kvalitu/zlepSovanie, popripade na aktivne
ucenie urcené na skvalitnenie ucenia za i¢elom sustavného zlepSovania;

e poskytovanie ur¢it¢tho ramca ucenia spojené¢ho s planovanim osobného rozvoja
alebo s planovanim kariéry;

e kombindacia menej organizovanych prileZitosti s organizoanymi
a Strukturovanymi sliziacimi k u¢eniu sa zo skusenosti a zazitkov;

e ucelovo vytvorené programy mentorovania, koucovania alebo vzdelavania na
pracovisku pri vykonu prace;

e formalne vzdelavacie programy, ktor¢ mozu viest’ k ziskaniu urcitej odbornej

kvalifikacie (Armstrong, 2007, s. 464).

Podl'a Armstronga (2007, s. 465 - 466) je neformdlne vzdeldvanie u¢enie zo skisenosti

behom vykonu prace, neprebieha klasicky, teda vradmci nejakého vzdelavacieho
programu. Neformdalne vzdeldvanie nie je planované, naprieck tomu vicSina
zamestnancov ziska nové vedomosti prave prostrednictvom neho; je ovela efektivnejsie
ako formalne vzdeldvanie.
Neformalne vzdelavanie teda prebieha priamo na pracovisku a ma tieto tri formy:
1) seminar (workshop) ako miesto kde dochadza k uceniu
- vzdelavanie a praca su oddelené, k vzdelavaniu dochddza mimo pracoviska na
ur¢enom mieste
2) pracovisko ako prostredie kde dochadza k vzdelavaniu
- k vzdelavaniu dochadza priamo na pracovisku pri vykone prace
3) ucenie a praca sa prelinaju

- vzdelavanie je sucast'ou kazdodennej prace, vyplyva z povahy prace

Formalne vzdeldvanie je na rozdiel od neformalneho pldnované, dochadza k nemu

prostrednictvom vzdelavacich programov, kde si ucastnik osvoji teoretické poznatky,

ktoré sa nauci aplikovat’ v praxi.
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Charakteristiky formalneho a neformalneho vzdelavania (Armstrong, 2007, s. 466)

Neformalne vzdelavanie

Formalne vzdelavanie

Vysoko zodpovedajice individudlnym

potrebam

Zavazné pre niekoho, nie tak zdvazné pre

inych

Vzdelavajuce sa osoby sa ucia podla

potreby

Vsetky vzdelavajice sa osoby sa ucia to

1sté

Mobze ist omald medzeru medzi

sucasnymi a cielovymi znalostami

Moze ist oznaéni medzeru medzi

sucCasnymi a cielovymi znalostami

Vzdelavajuce sa osoby rozhoduju o tom

ako bude vzdelavanie prebiehat’

O tom ako bude vzdeldvanie prebichat

rozhoduje vzdelavatel

Bezprostredna uplatnitel'nost’ (vzdelavanie

typu ,,just-in-time* — prave vcas)

Doba uplatnitelnosti je rozna, casto

vzdialena

LCahko prenosné vzdelavanie

Mozu nastat’ problémy pri uplatiovani

naucenych poznatkov azrucnosti na

pracovisku

Odohrava sa pri praci

Casto sa odohrava mimo pracoviska

Tabulka ¢. 1

2.2.2 Metody a techniky vzdelavania zamestnancov

Zamestnanci firmy, ktori maji na starost' pldnovanie, organizovanie alebo priamo

realizuju vzdelavanie v rdmci konkrétnej firmy, by mali venovat’ dostatocni pozornost’

posudeniu, aké metddy (z celej ich bohatej palety) bude najoptimalnejSie pouzit

vzhladom k obsahovej ndplni Skoleni, typu ucastnikov a finanénym moZnostiam

organizacie. Vhodna vol'ba metod a technik (zalozené na znalosti existujiicich moznosti

a pozitiv 1 negativ jednotlivych z nich) je totiz jednym z najklacovejSich predpokladov

pre uspesnost’ Skoleni.

V dnesnej dobe maju skolitelia k dispozicii mnoho modernych vyukovych metdd, stale

vSak ostavaju verni tradiénym technikdm vycviku; dneSnym trendom je prechod od

pasivnych metdd vyuky k aktivnym. Je tu aj tendencia spajat’ moderné vyukové metody

s tradicnymi, ako napr. pripadové Stadie s prednaSkou (Belcourt — Wright, 1998,

s. 125).
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Vyukové metddy (Belcourt — Wright, 1998, s. 125)

PASIVNE  Prednaska
Modelovanie chovania
Distan¢néa vyuka
Vyuka zaloZen4 na vyuziti techniky
- videokonferencia
- multimedialna vyuka
Vyuka pomocou pripadovych stadii
Kratke pripadové studie
Hry a simulacia
Hranie roli
Skupinova diskusia
- skupiny vedené skolitelom
- skupiny rovnocennych partnerov
- skupiny podporované techn. prostriedkami

Ak¢né uCenie

v Vycvik na pracovisku

AKTIVNE  Ucfiovstvo

Obrazok ¢. 4

2.2.2.1 E-learning

E-learning predstavuje Sirokl oblast’ ziskavania vedomosti vo vyucovacom procese
prostrednictvom modernych informa¢nych a telekomunikacnych technologii. Je jednym
z prudov tzv. e-odvetvi, ktoré sa Coraz CastejSie sklofiuju s transformaciou spolo¢nosti
na tzv. “informacnit spolo¢nost™. Oblast’ elektronického vzdelavania je pomerne
rozsiahla, priCom pokryva tvorbu a distribliciu interaktivnych elektronickych kurzov
(e-learningové kurzy), riadenie vyucovania a s lou suvisiacu spitnu vézbu - to vSetko za
vyuzitia modernych technolégii. E-learningové kurzy mozu pozostdvat z
multimedidlnych prezentacii, simulacii, kombinacie animécii, videa, zvuku a textového

vykladu a v neposlednom rade z testov na overovanie znalosti Studujiceho.
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Vd'aka e-learningu je mozné riesit’ niektoré Specifické problémy, ktoré uzko stvisia so
vzdelavanim dospelych. V dne$nej uponahlanej dobe plnej neustalych zmien v Zivote
kazdého hra obrovski tilohu &as. Cas je fenomén, ktorého méa bohuzial’ takmer kazdy
coraz menej, o Case na vzdeldvanie ani nehovoriac. A prdve mnoZstvo problémov vo
vzdelavani dospelych s nim stvisi. E-learning sa tu m6Zze uplatnit’ ako vel'mi uzitocny a
vykonny nastroj na zvySovanie znalosti, schopnosti a kvalifikacie ako jednotlivcov, tak
aj personalu modernych spolo¢nosti. Hlavne v oblasti firemného vzdelavania je prinos
elektronického vzdeldvania nesporny.

Ide o velmi progresivny doplnok moZnosti vzdeldvania, ktory vdaka IT urcitym
sposobom vzdelavanie zrychl'uje, zlepSuje alebo dokonca znizuje naklady. Velka
vyhodu prinasa najmé v tom, ze je nezavislé od vzdialenosti a naraz sa moéze vzdelavat’

vicsia skupina l'udi.

Armstrong (2007, s. 481) hovori o hlavnom ciele e-learningu, ktorym je podla neho
moznost’ vzdelavat’ sa kedykol'vek to ucastnikom vyhovuje a naucit’ sa to, o prave

potrebuju, takze vzdelavanie je takpovediac ,,8ité na mieru®.

E-learning dédva do pozornosti samostatné vzdeldvanie, ucastnik si moéze urcit’ kedy sa
konkrétny kurz absolvuje, jeho lektor mu vSak prostrednictvom e-learningu moze
stanovit’ termin, dokedy kurz absolvovat’ musi a takisto mu moéZze davat’ cez e-learning
rady a svoje pripomienky/hodnotenia. Prostrednictvom e-learningu si vzdelavany moze
urobit’ praktické cviCenia alebo zdielat’ svoje nazory s ostatnymi cez chat. Obsah e-
learningu urcuje hlavne samotnd organizicia, ktora si na mieru §ité sietové moduly
objednéava u dodéavatel’a e-learningu. (Armstrong, 2007, s. 482 — 483)

Na obrazku €. 5 je zndzorneny spravne namixovany program vzdeldvania vyuzivajici

e-learning podl'a Armstronga (2007, s. 484)
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Faza 1
Samostatny e-learning:
pociatoény model e-learningu

v

Faza 2

Samostatné cvicenia a praktizovanie latky za pouZitia

modulov a simulacii e-learningu

v

Faza 3

Zapojenie do zivého e-learningu s titorom/konzultantom

a ostatnymi u¢iacimi sa osobami

v

Faza 4

Vzdelavanie tvarou v tvar v uebni

Obrazok ¢. 5

V prostredi sledovanej komercnej poistovne nie je e-learningové vzdelavanie eSte
zavedené, aj preto sa tejto metdde vzdelavania venujem vo zvysSenej miere, lebo by bolo
dobré ju realizovat' ako vhodny nastroj firemného vzdelavania, ktory by obmedzil
niektoré komplikéacie (napriklad cestovanie za Skoleniami, usly obchod v ¢ase Skolenia,
uSetrenie finanénych nakladov, dal by sa odSkolit vacsi pocet obchodnikov...),

o ktorych sa blizSie zmienim v praktickej Casti prace aj v zdvere¢nych doporuceniach.

2.3 Hodnotenie vzdelavacich aktivit

Podla Armstronga (2007, s. 507) ,je dolezité vyhodnocovat vzdelavanie, aby sa
posudila jeho uc¢innost’ pri dosahovani tych vysledkov, ktoré boli stanovené v suvislosti
s planovanim vzdelavacej akcie, a aby sa ukazalo, kde je treba zlepSenie alebo zmeny,

aby bolo vzdeldvanie eSte ti¢innejsie.*
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Kirkpatrick (1994, podl'a Armstrong, 2007, s. 508 - 509) odportca tieto Styri urovne

vyhodnocovania vzdelavania:

1.

Reakcia

- vtejto faze sa skumaju reakcie ucastnikov na vzdelavanie, zistuje sa, Ci
vzdelavacia aktivita splnila svoj Ucel, teda ¢i doSlo k uspokojeniu potrieb
vzdelavania

Hodnotenie poznatkov

- v tejto faze sa zistuje, ¢i boli splnené ciele vzdeldvania — Gcastnikov treba
otestovat’, v akej miere si osvojili nové poznatky/zru¢nosti

Hodnotenie chovania

- vtejto fdze sa overuje nakolko ucastnici vzdeldvacej aktivity uplatituju
novonadobudnuté vedomosti/zruénosti pri vykone svojej prace; toto hodnotenie
sa vykonava az po ur¢itom case, aby pracovnik mohol svoje konanie zmenit’
Hodnotenie vysledkov

- vtejto faze sa zistuje, nakol’ko bolo uskutonené vzdeldvanie efektivne
z hl'adiska prinosu pre organizaciu; je dobré vediet’ stav pred a po vzdelavani
aje vhodné ak je tento stav mozné aj kvantifikovat’, aby bolo mozné zmerat

navratnost’ investicii do vzdelavania.

Po kazdej vzdeldvacej aktivite by mal byt manazment oboznameny s jej vysledkami;

tieto musia byt’ naformulované tak, aby ten, kto si ich chce prestudovat’, rozumel logike

vyhodnotenia. Udaje by pritom mali byt uz spracované, nie v surovej forme, &ize by

mali vychadzat’ z nejakého kontextu, aby bolo mozné ich provnévat’ a hodnotit’ s inymi

udajmi. (Belcourt — Wright, 1998, s. 193)

Principy hodnotenia podl'a Belcourtovej a Wrighta (1998, s. 194):

hodnotenie by malo byt’ planované v rovnakom case ako identifikéacia potrieb
vzdelavania a navrh opatreni

navrh by mal pouzivat’ najmenej predbezné a nédsledné merania s kontrolnou
skupinou, ktord sa sklad4d zucastnikov planovanych na vykonanie d’alSich
opatreni

treba urobit’ viac merani, pricom musime vziat do Gvahy aj proces ucenia,

chovania a vysledky
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Hodnotiaca matica (Belcourt — Wright, 1998, s. 195)

Uroveii Udaje Metoda
Reakcia Nazory Formy
Postoje Dotazniky
Ucenie Znalost’ Objektivne testy (ano — nie, vyber z niekolkych
odpovedi, kratke odpovede,...)
Subjektivne testy (esej, pisomna praca, rozhovor,...)
Zrucnosti Simulacie, hranie roli
Postoje Hranie roli, prehl'ady
Chovanie Vykon Nadriadeni, podriadeni, zakaznici,...  vyplnia
hodnotiaci formular alebo sa zucastnia pohovorov
Vysledky Tvrdé data Zéaznamy z vyroby, financie, I'udské zdroje
Mikkeé data Prehl'ady a rozhovory

Tabulka ¢. 2
Podl'a Prokopenka a Kubra (1996, s. 186 - 188) existuji Styri hlavné modely
hodnotenia:

e vedecky — v praxi nevel'mi pouziteI'ny model, €o sa tyka vzdeldvania, pretoZe sa neda
kvantifikovat’, ako su ziskané vedomosti pretavené do praxe (kazdy clovek je iny,
ovplyviiuju ho rézne okolnosti, nemozeme teda predpovedat, Ze dvaja Ucastnici
rovnakého Skolenia si z neho vezm to iste)

e systemovy — najpouzivanej$i model, ma formu dotaznika a realizuje sa po skonceni
vzdelavacej aktivity; tento model sluzi skor ako podklad pre lektorov, pretoze d’alej
nesleduje, ako sa vyvija chovanie ucastnika na pracovisku po absolvovani
vzdelavania

e inStruktivny — dost’ ndkladna metdda; je to forma rozhovoru s ti€astnikmi vzdelavacej
aktivity a ma za ulohu sledovat’ ako sa UCastnici vyvijaju aj dlhy cas po skonceni
vzdelavania

e intervencionalisticky — najpraktickejs$i model, sustred’'uje sa na hl'adanie odpovedi na
otazky ucastnikov a poskytuje informacie o vzniknutych zmenach; pouziva vsetky
Standardné techniky (pozorovanie, dotaznik, rozhovor) ale tak, aby boli pouzité len

v minimalnom rozsahu, ktory je potrebny na zodpovedanie ur¢ité¢ho okruhu otdzok

29




Vseobecné modely hodnotenia (Prokopenko — Kubr a kol., 1996, s. 187)

Model hodnotenia
Vedecky Systémovy InStruktivny Intervencionalisticky
Hlavné poslanie | overovat kontrolovat’ overovat’ zdokonal'ovat’
zdokonalovat’ zdokonalovat’ ucit’ sa
Metody/ meranie, porovnavacia pozorovanie, kratke testy
charakteristiky | testovanie, stupnica, Uzke a rozhovory,
kontrolné porovnavanie zameranie, zameranie na otazky
skupiny, vysledkov so diskusia ucastnikov
Statistika stanovenym ciel'om
Vyuzitie vel'mi zriedka | najCastejSie uzitocny pre vyuzivany poradcami,
vyuzivany vyuzivany model pre | nové programy, | u€inny pri zavadzani
hodnotenie poskytuje zmien
vzdeldvania pohl'ad zvnutra
Slabé stranky obvykle vS§ima si trividlne | nékladny, mdbze byt povazovany
nedokazny, vysledky, s vysledkami sa | za tendencny
zlozity predpoklada redlnost’ | zle pracuje
a drahy, cielov
irelevantny

Tabulka ¢. 3

Podl'a Medlikovej (2010, s. 104 - 105) existuje 5 typov evaluacii:

e hodnotenie potrieb arealizovatelnosti (vykonava sa eSte pred zahdjenim

vzdelavacej aktivity, overujeme si fiou, ¢i je vhodné aktivitu vobec realizovat))

e formativna evaluacia (uz v priebehu aktivity si preverujeme, ¢i je treba na nej

niec¢o do budicnosti zmenit))

e monitoring programu (monitoruje priebeh aktivity, na zdklade vysledkov

monitoringu je d’alej upravovana)

e obsahova evaluacia (vykonava sa v znacne diverzifikovanej skupine, v§ima si

Specifické potreby klientov)

e evaludcia vysledkov a dopadu (sleduje, ¢i boli dosiahnuté stanovené ciele a aké

d’alSie vysledky program priniesol)

Teoretickym konceptom tejto podkapitoly som sa inSpirovala v praktickej Casti svojej

prace, kde rozoberém dotaznik/prieskum spokojnosti zamestnancov so vzdelavacim

systémom, ktory je vlastne systémovym modelom hodnotenia (Prokopenko a Kubr) a je

napriek svojim ur€itym obmedzeniam v praxi firmami najvyuzivanej$i. V navrhoch

opatreni d’alej uvadzam moznost zaviest' Kirkpatrickom model hodnotenia, ktory by
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podla méjho ndzoru mohol pomoct’ pri doslednejSom vyhodnocovani vzdelavacich

aktivit a pri identifikacii zasadnych nedostatkov vzdelavacieho systému vo firme.

2.4 Osobnost’ $kolitela

Z kazdodennej praxe poistovne mozeme tvrdit, Ze v ramci firemného vzdeldvania je
miesto Skolitel'a nezastupitel'né; od kvality Skolitel'a zavisi, akym spdsobom budu
obchodnici naStartovani a motivovani k nad$tandardnému obchodnému vykonu a aké
znalosti/zrucnosti si prostrednictvom neho osvoja. Ak je skolitel’ vysoko odborny a vie
svoje poznatky a skusenosti spravnym sposobom podat’ svojim posluchdCom, urcite

budu vo svojej praxi tspesni.

Ako uvadzaju Prokopenko a Kubr (1996, s. 416 — 417), uciaca sa organizacia si ziada
viac ako len programované vzdelavanie - interni Skolitelia by mali mat’ také znalosti
a zrucnosti, aby dokazali identifikovat zmeny v uceni, ktoré si vzdeldvanie ziada
(tykaju sa firemnej kultary a pouzivanych informaénych systémov). Preto si Skolitelia
musia rozvijat’ poradenské zruc¢nosti, aby boli schopni podl'a typu problému, ktory im je
popisany, vhodne adaptovat’ zmenu na vzdeldvaci systém. Preto v uspeSne fungujicej
organizacii by mal Skolitel' predstavovat’ niekoho, kto organizicii dokonale rozumie
a kto ju vie pripravit’ na akékol'vek zmeny a pomdct pracovnikom, aby sa im rychlo

prisposobili.

Podl'a Bartoiikkovej (2006, s. 136 - 137) Skolitel nie je len vyucujtci, okruh jeho
pOsobnosti sa vyrazne rozsiruje.

Ako uvadza Bennett (podl'a Bartoiikova, 2006, s. 136 - 137), skolitel ma tychto
5 kI'aicovych uloh:

- inStruktor - ,klasicka® rola Skolitel'a, naucit’ 0¢astnikov vzdelavania nieCo nové, dat’
im spitna vizbu

- poskytovatel/obstaravatel sluzieb - vypractiva program vzdeldvania, navrhuje zmeny
v systéme, stanovuje ciele vzdelavania

- poradca - na zaklade aktualnych problémov organizacie navrhuje mozné rieSenia,

ktoré mozu byt zapracované do Skoleni
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- zlepsovatel’ - pomdha organizacii pri vykondvani zmien, aby na zdklade Skoleni

pracovnici zmeny pochopili

- manazér — vykonava vSetky aktivity tykajuce sa vzdeldvania v organizicii, t.j.

planovanie, organizaciu, vyhodnotenie vzdelavania, stanovuje politiku vzdeldvania

Medlikova (2010, s. 14 - 16) popisuje sedem hlavnych roli lektora:

24.1

konzultant/poradca (ovlada rieSenie praktickych problémov a otdzok, priCom
nezalezi na jeho vzdelani, preddva svoje know-how)

lektor (ma vyborny vsSeobecny prehlad, vynika teoretickymi znalostami a
praktickymi zru¢nost'ami, vie zaujimavo prednasat))

kou¢ (pomaha vzdeldvanému dostat’ sa k stanovenému cielu vedenim a
usmeriiovanim, h'adanim odpovedi a rieSenim praktickych problémov)
mentor/tutor (skuseny vo svojom obore, dozera na vzdelavaného dlhsi Cas, aby
sa adaptoval na prostredie, ide mu prikladom)

supervizor (vykonava dohl'ad, poskytuje spitnu véizbu)

facilitator (zaobera sa procesom, radi pri rieSeni zlozitych zalezitosti, je
zodpovedny za vysledok)

mediator (je zodpovedny za obnovenie komunikdcie medzi dvoma stranami,

zameriava sa na rieSenie spornych zalezitosti)

Kompetencie Skolitel’a

V sledovanej poistovni su Skolitelia odbornikmi vo svojom odbore, maju vsSetky

kl'ai¢oveé kompetencie, ako to uvadza napr. Medlikova, takisto treba pripomenut’, ze by

mali ovladat’ vSetky d’alSie kompetencie, ako d’alej uvddzam podl'a Mc Lagana. Praca

Skolitelov je priebezne vyhodnocovand ¢i uz z hladiska nazoru uchadzacov (na

odbornost’ skolitela som sa pytala respondentov aj v dotazniku) alebo externého

konzultanta; ak je identifikovany akykol'vek nedostatok v odbornosti a pripravenosti

Skolitel'a, musi absolvovat’ patricny kurz/skolenie, aby si svoje kompetencie a znalosti

doplnil.
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Bartonkova (2006, s. 135) uvadza, ze podl'a Bartdka by mal kompetentny Skolitel

spinat’ tieto charakteristiky:

odborna pripravenost’;

sktisenosti, prax;

didaktické schopnosti a zru¢nosti vo vzt'ahu k vzdelavaniu dospelych;
schopnost’ verejne vystupovat’;

schopnost’ riadit’ interaktivne vzdelavacie formy, metddy a techniky;
metodické sposobilost’;

adaptabilita;

pozitivny pristup, aktivita, iniciativa a kolegialita;

analyticka a syntetick4 schopnost’;

logické myslenie;

celostné myslenie;

hodnotiaca schopnost’;

intuicia, pamat’, tvorivost’, komunikativnost’ a empatia.

Prokopenko a Kubr uvadzaju, ze podl'a Mc Lagana (Prokopenko — Kubr, 1996, s. 540)

Skolitel’ by mal mat’ tychto 35 kompetencii:

11 technickych kompetencii (znalost problematiky vzdeldvania dospelych,
rozvoja kariéry, manazérskych profilov, vzdeldvania a Skolenia vratane
pridruZzenych problémov, identifikdcie zru€nosti, elektronickych systémov,
zaistovania ucebnych priestorov a pomodcok, vytyCovania cielov, sledovania
vykonnosti, logistiky a vyskumu)

9 podnikatelsko — manazérskych kompetencii (pochopenie podniku, podnikania,
odvetvia, chovania organizécie, rozvoja a fungovania organizacie, zrucnosti vo
sfére analyzy ndkladov a vynosov, delegovanie pravomoci, projektovy
manazment a administrativa)

8 interpersondlnych kompetencii (kouCovanie, spatnd vizba, skupinové procesy,
vyjednadvanie, prezentacia, kladenie otdzok, nadvdzovanie vzt'ahov a pisomny
prejav)

7 intelektualnych kompetencii (redukcia dat, vyhladdvanie informacii,
modelovanie, pozorovanie, vytvaranie vizii, mySlienkovd vSestrannost a

sebapoznanie)
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Na lektora su kladené urcité zakladné poziadavky/kompetencie, ktoré by mal ovladat.
Ide najmi o jeho znalosti a zruc¢nosti, ktoré by mali spéjat’ teoretické a praktické
znalosti z odboru, pedagogické a didaktické zru€nosti so znalostami z oblasti
psycholégie (Medlikova, 2010, s. 27).

KTacové kompetencie lektora podl'a Medlikovej (2010, s. 28) su tieto:

- schopnost’ ucit’

aktivita, angazovanost’

- odborny rast

- jasné definovanie ciel'ov vzdelavacej akcie
- zrozumitel'nost’

- komunikativnost’

- prezentacia, sebaprezentacia
- schopnost’ riesit’ konflikty

- empatia

- individudlny pristup

- kreativita, inovativnost’

- akceptovanie rozdielnosti

- praca pod tlakom
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3 Charakteristika vzdelavania v komerénej poistovni

Ako som uz spomenula, vzdelavanie je dolezitou sucastou budovania uspesnej
organizicie, vtomto pripade tspe$nej poistovne. Uloha firemného vzdelavania
v komerc¢nej poistovni je kliCovou zélezitostou, nakolko od neho zavisi, ¢i bude
obchodnik mat’ spravne vedomosti v spravnom case a ¢i ich bude vediet’” dostato¢ne
presved¢ivo prezentovat’ pred svojimi klientmi. Prostrednictvom vhodne vybranych
metdd a technik vzdelavania budil obchodnici pripraveni Celit’ aj tym najvacsim vyzvam
a obstoja v boji s konkurenciou. V tomto pripade je dolezité mat’ skiiseného lektora
s odbornymi vedomostami a zru¢nost'ami, aby mohol svoje know-how v tejto oblasti
davat’ d’alej obchodnikom, ktori ziskané vedomosti a zru¢nosti budii musiet’ kazdodenne
pouzivat’ v praxi. Niektoré zo vSetkych tychto naznacenych stvislosti uz boli spomenuté
v predchadzajucich kapitolach (predovsetkym v kapitole o vztahu medzi firemnym
vzdelavanim a personalnymi ¢innost’ami), d’alSim sa budem venovat’ d’alej v texte. ESte
predtym ale povazujem za vhodné zozndmit Ccitatela podrobnejSie s prostredim
poistovne, charakteristikou vzdeldvanych pracovnikov a realizovanym systémom
vzdelédvania, na ktory je zamerané¢ dotaznikové sktimanie aj navrhované zlepsSujuce

opatrenia v zavere¢nej Casti prace.

3.1 Strucna charakteristika organizacie

Poistovina XY je modernd, silna a praktickd poistovna, ktora rozumie potrebam I'udi a
firiem na Slovensku. Je to poistoviia, ktord je transparentnd a férova, so silnym
finanénym kapitdlom na plnenie zdviazkov voci svojim klientom. Poistoviia XY je
zaroven lider vo vyuzivani najmodernejSich digitdlnych technoldgii a inovacii.
Zasluhou elektronického spracovania dat pri vzniku a sprave poistenia, ako aj pri
likvidacii poistnych udalosti, sa vyznacuje mimoriadnou praktickostou a flexibilitou.
Poistovna XY patri do prvej trojky najsilnejSich poistovni na slovenskom trhu a je
stiCastou jednej z najvicsich poistovacich skupin v strednej a vychodnej Eurdpe — XYZ
Holding, vd’aka ¢omu moézu klienti poistovne vyuzivat' vyhody vyplyvajuce zo silného
medzinarodného zazemia. XYZ Holding, ktory v sucasnosti riadi obchodnu ¢innost’ v
14 krajinach strednej a vychodnej Eurdpy, spravuje aktiva vo vyske takmer 12 miliard €
a poskytuje v regione sluzby 10 milionom klientov. Vd’aka svojim coskoro 180-ro¢nym

skusenostiam v oblasti poistovnictva je dnes jednou z najvyznamnejSich spolo¢nosti na
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globalnom poistnom a finanénom trhu. V sucasnosti je skupina jednym z najvicsich
poistovatel'ov v Europe a figuruje v 64 krajinach sveta.

Poistovna sa orientuje na predaj komplexného, Zivotného a nezivotného poistenia cez
vSetky distribu¢né kandly — vlastna siet’ 155 obchodnych miest, 222 pobocieck MN
banky, vSetky externé distribu¢né kanaly, ako aj predaj cez telefon a internet. Pontika
najvacsi vyber poistnych produktov — zivotné, urazové, nemocenské c¢i rizikové
poistenie, cestovné poistenie, poistenie na zhodnotenie pefiazi, poistenia domu, bytu a
domacnosti, motorovych vozidiel, poistenie psa, poistenie pre podnikatelov,
pol'nohospodarske poistenie a mnohé dalSie, ako aj Siroké portfolio asistenénych
sluZieb.

Poistoviia XY vyuziva moderné digitdlne technoldgie a inovativny pristup, o sa
premieta do kvality produktov a servisu, rychlosti spracovania poistnych zmlav a
likvidacie poistnych udalosti. Portfélio tvoria produkty zivotného aj nezivotného
poistenia, Siroka ponuka poradenskych sluzieb, ako aj individudlne poistné rieSenia.
Zamerom poistovne je rozvijat’ aktivity nielen v oblasti poistovnictva, ale celkovo vo
finan¢nej oblasti, a to konkrétne v oblasti bankopoistenia. V poslednej dekade sa
skupina XYZ zacala orientovat’ na rozvoj aktivit nielen v oblasti poistovnictva, ale
rozsirila portfélio svojich poistnych produktov o Siroku ponuku finan¢nych a realitnych
sluzieb vratane spravy aktiv.

(Kedze som nedostala stihlas zverejnit’ nazov firmy, z tohto déovodu neuvadzam ani

internetovu stranku, z ktorej som udaje nachadzajice sa v tejto podkapitole Cerpala.)

3.2 Charakteristika vzdelavanych pracovnikov

Obchodna siet’ poistovne XY je rozdelend na 8 krajskych agentir (Bratislava, Trnava,
Trendin, Nitra, Zilina, Banska Bystrica, Kosice, Presov). Na &ele kazdej agentury je
obchodny riaditel’, pod ktorého patria obchodné timy; kazdy obchodny tim je riadeny
manazérom (manazérov je celkovo 78 a finanénych agentov 680). Vo svojej praci sa
budem venovat’ vzdelavaniu manazérov obchodnych skupin a financnych agentov.
Manazéri obchodnych timov aj finan¢ni agenti by mali ovladat’ vSetky produkty
poistovne, pricom kazdy znich je Specialistom na iny typ poistenia; ten je preitho
taziskovy.

Finan¢ny agent je Clovek, ktory je ambicidozny a ma silne vyvinuty zmysel pre obchod.

Musi byt takisto komunikativny a presved¢ivy a mat’ vela relevantnych vedomosti
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o produktoch, ktoré predava. Preto by malo byt vjeho vlastnom zaujme, aby bol
informovany o vSetkych novinkach v portfoliu poistovne avedel tak fundovane

odpovedat’ na otazky, ktoré mu klient poloZi.

3.2.1 Kompetencie vzdelavanych pracovnikov

Co sa tyka kompetencii finanéného agenta, ,,uz pri vstupe do zamestnania hraju rolu
obsahové, subjektivne podmienené aspekty kvalifikacie, vyjadrujice ako skutocnu
uroven pripravenosti pracovnika k vykonu prace, tak predovsetkym taku jej realiza¢nu
kvalitu, ktord uz méa podobu kompetencie. Pojem kompetencie v tejto suvislosti
chapeme ako relativne cielovy stav vo vyvoji pracovnej spdsobilosti a kvalifikacie

pracovnika.” (Pauknerova, 2006, s. 165)

Pracovnik vSak moéze postipit’ na naro¢nejsiu funkciu, ktord si vyzaduje dalSie
kompetencie, preto pri kazdom povySeni pracovnika je treba preverit' jeho pracovni
sposobilost’ a kvalifikaciu, aby sme si mohli byt isti, ze je kompetentny k vykonu svojej

novej funkcie (Pauknerova, 2006, s. 165).

Bartoitkova (2010, s. 91) uvadza, ze pracovnici, ktori disponuju individudlnymi
kompetenciami, st odlisSni od priemernych zamestnancov prave pre to, ze maju také
znalosti a zrucnosti, ktoré ich robia jedinecnymi; tieto kompetencie nie su vlastné len
niektorym zamestnancom na urcitych pracovnym poziciach, ale vSetkym, ktori st

ochotni ich ziskat’.

Obchodnici poistovne XY, €1 uz su to manazéri alebo ich podriadeni, nemaju eSte
v plnej miere osvojené vysSie vymenované kompetencie/zrucnosti, aj preto si myslim,
ze miesto oddelenia vzdelavania je tu nezastupiteIné z toho dovodu, aby mohol byt’
dosahovany Zelany vykon podniku.

Skoleni sa zu¢astiiuju vietci obchodnici poistovne, &i uz su to manazéri alebo finanéni
agenti; pre manazérov existuju okrem zakladnych Skoleni (absolvuju ich aj agenti) aj
Specifické manazérske Skolenia (blizSie v kapitole tykajicej sa skladby a organizacie
Skoleni). Nakol'ko sa vSak evaluéacia bude tykat vyhradne finanénych agentov, vacsina
navrhovanych opatreni smeruje prave k vylepSeniu vzdeldvacieho systému pre thto

skupinu. Niektoré z navrhovanych opatreni sa budu tykat’ systému vzdelavania celkovo,

37



tym padom budu mat’ vyznamny vplyv aj na vzdelavanie vsetkych d’alSich skoliacich sa

zamestnancov poistovne, vratane manazérov.

Kompetencie manaZéra obchodného timu

Manazérmi a ich kompetenciami sa zaoberam z toho dévodu, ze prave manazéri byvaja
najcastejSie iniciatormi Skoleni svojich podriadenych a vo vzdelavacom systéme maja
teda pomerne vyznamné postavenie v rozhodovani o pocetnosti a povahe Skoleni

svojich podriadenych.

Armstrong (2006, s. 24) uvadza 11 zakladnych vlastnosti podl'a Pedlera, ktoré by mal
mat’ kazdy GspeSny manazér:

» prehl'ad o zdkladnych skuto¢nostiach;

* nalezité profesionalne znalosti;

* neustavajica citlivost’ pre udalosti;

= analytické schopnosti, schopnost’ riesit’ problémy a rozhodovat’;

* socialne zru¢nosti a schopnosti;

* emocionalna prisposobivost’;

= proaktivita;

= tyorivost’;

* mentalna bystrost’;

» vyvazené vzdelavacie navyky a zrucnosti;

=  gsebavzdelavanie.

Kazdy manazér je hodnoteny podla svojej kvalifikacie, teda nadobudnutnych
vedomosti, schopnosti azrucnosti. Takisto je hodnoteny =z hladiska svojho
vystupovania, tzv. kompetencie vystupovania, ktora sa vzt'ahuje k osobnostnym
charakteristikim manazéra. Rozne organizacie si stanovili svoje vlastné systémy
kvalifikacii, na zéklade ktorych si urcili kI'i¢ové zru¢nosti veduce k tispechu. Preto by
manazéri mali vediet’ aky systém kvalifikacii konkrétna organizacia preferuje, aby v nej
mohli dosiahnut’ uspech. (Armstrong, 2006, s. 25)

Armstrong (2006, s. 25 — 26) uvadza tento priklad systému kvalifikécii:

e orienticia na Uspech a vysledky;

e obchodné povedomie;
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e komunikacia;

e zameranie na zakaznikov;
e rozvijanie ostatnych;

e flexibilita;

e leadership;

e plénovanie;

e riesSenie problémov;

e timova praca.

Prokopenko a Kubr (1996, s. 23 - 25) uvadzaji, ze kompetencie manazéra mdzeme
definovat’ tymito zlozkami:

= znalosti

= povahové rysy

= postoje

= zru€nosti

= gsktsenosti

» technické kompetencie a kompetencie v jednani s 'ud'mi (hard a soft skills)

Podl'a Vetesku (2008, s. 81 - 82) mdzeme poziadavky na manazérske kompetencie
rozdelit’ do Styroch skupin:
1. ,analyticko — koncepcné schopnosti (,,¢o robit™; subor manazérskych postupov
a pristupov k jednotlivym c¢innostiam, napriklad marketing, financie, vyroba,
riadenie l'udskych zdrojov);
2. manazérske procesné zru€nosti (,,ako to robit*; umenie jednat, nasluchat
a komunikovat, schopnost’ efektivne si zorganizovat’ vlastny cas, umenie
stanovit’ si priority);
3. osobnostné rysy a vlastnosti;
4. know-how daného odvetvia (stibor znalosti o danom odbore a vSetkom, ¢o suvisi
s dalS$im rozvojom, vratane znalosti konkuren¢ného prostredia a vytvarania

uzitocnych osobnych vizieb zainteresovanych l'udi)*
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Kompetencie finan¢ného agenta

Ak chce finan¢ny agent vykonavat’ svoju ¢innost, medzi jeho zakladné kompetencie by
mali patrit odborné znalosti, prezentacné zrucnosti, technika vedenia predajného
rozhovoru, time manazment, techniku asertivneho jednania a komunikacie s l'ud’'mi,

techniku vyjednavania, zakladné analytické schopnosti a zaklady spolocenskej etikety.

3.3 Vzdelavaci systém poist’ovne XY

3.3.1 Skolitelia

V organizécii je zriadené oddelenie vzdelavania, kde pracuje 8 trénerov — 6 znich
pracuje vicsinou v teréne (Zapad, Stred, Vychod) a 2 su tzv. centrdlni tréneri. Tréneri
musia ovladat’ vSetky produkty Zivotného a nezivotného poistenia, vedu si v evidencii
vSetkych aktivnych obchodnikov ana zdklade uréeného vzdeldvacieho planu davaja
manazérovi obchodného timu vediet, aky typ Skolenia by mal jeho obchodnik
absolvovat’; obchodny riaditel/manazér sam iniciuje Uc€ast’ svojich podriadenych na
konkrétnom Skoleni, o ktoré ma zaujem.

Ak sa jednd o novy produkt v portféliu poistovne, kazdy obchodnik je automaticky

zaradeny medzi G€astnikov Skolenia na tento produkt.

3.3.2 Typy pontkanych $koleni

Vzdelavaci systém pre obchodnikov poistovne pozostava z tychto Skoleni:
o zdkladné Skolenia pre financnych agentov
- uvodny seminar I (zamerany na produkty Zivotného poistenia)
- uvodny seminar Il (zamerany na tréning predajnych zru¢nosti)
- uvodny seminar III (zamerany na produkty nezivotného poistenia)
o nadstavbové Skolenia pre financnych agentov (podmienkou UucCasti na
nadstavbovom Skoleni je absolvovanie zakladnych Skoleni)
- financné ainvesticné poradenstvo (zamerané na zdklady finanéného trhu
a tréning predaja finan¢nych sluzieb

- profesionalny predaj (zamerané na tréning predajného procesu a cross-selling)
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e Skolenia pre manazérov
- vybery a motivacia (zamerané na vybery vhodnych kandidatov predurc¢enych na
uspech v poistovnictve)
- adaptacia a koucing agentov (zamerané na uspes$nu adaptaciu perspektivnych
agentov s dorazom na istotu zarobku)
- efektivne riadenie timu (zamerané na vedenie a rozvoj timu v stlade
s o¢akavanymi vysledkami spolo¢nosti)
e Skolenia ,,na objednavku
- urazové, cestovné a zivotné poistenie, praca so systémami a aplikaciami, tréning
predajnych zrucnosti, aktivna praca s kmenom

e Skolenia pri zavadzani novych produktov

3.3.3 Organizacia Skoleni

Skolenie musi obchodny riaditel objednat’ cez svoju asistentku pisomne/mailom;
objednavku zasiela na centralu najneskor do 10 pracovnych dni alebo prislusSnému
regionalnemu trénerovi (ak sa jedna o regionédlne Skolenie) najneskor do 5 pracovnych
dni pred zaciatkom Skolenia. Aktualizovany harmonogram Skoleni sa nachadza na
extranete (webova aplikacia pristupna na internete pre obchodnikov po prihlaseni).
V pripade, ze na Skolenie nie je nahldseny dostatocny pocet Ucastnikov, je Skolenie
zruSené, pricom sa stanovi ndhradny termin. (Minimdlny pocet ucastnikov pre
regiondlne Skolenie je 6, pre centralne Skolenia 15.)

Pred jednotlivymi Skolenia je manazér obchodného timu povinny pripravit’ agenta na
Skolenie v stanovenom rozsahu (zaskolenie, samostadium, prestudovanie produktovych
smernic k preberanym produktom).

Nasledne po jednotlivych Skoleniach je ulohou manazéra plne sa venovat agentovi
(individuélne konzultacie a pohovory, podpora v teréne — spolo¢né stretnutia s klientmi,
tyzdenné pléanovanie aktivit sich dennym monitorovanim, produktové dosSkolenie
a opakovanie, tréning predajnych zru¢nosti vo dvojici.

Ak si obchodnik na Skoleni nezapamita vSetky informécie, je mu k dispozicii call
centrum, na ktoré moéze zavolat’” v urCenych hodinach pracovného tyzdna; aj preto
v zavere mojej prace navrhujem ako jedno z opatreni vytvorenie tzv. knowledge base
pre obchodnikov, kde by si nasli vSetky pozadované informaécie, ktoré by im boli

kedykol'vek pristupné.

41



3.3.4 Postup zavedenia vySkolenych vedomosti/zru¢nosti do praxe

e Financny agent

Tréner na kazdom Skoleni ucastnikom zada ako tlohu nasledujtci den obtelefonovat’ 10
potencidlnych klientov a zrealizovat' osobné stretnutia s klientmi, ktori vyhovuji
poziadavkam vychadzajucim z absolvovaného Skolenia. Nasledujuci den po Skoleni
agent na osobnom stretnuti so svojim manazérom si spolu prejda to, co chce agent
zaviest’ do praxe. Agent kontaktuje 10 potencidlnych klientov a dohodne si s nimi
stretnutia za tymto uéelom, ktoré v dohladnej dobe zrealizuje. Ulohou manaZéra je
vyhodnotit’ GspeSnost’ agenta po zrealizovani dohodnutych stretnuti a podl'a potrieb

nastavit’ d’alSie vzdelavanie. O vysledkoch informuje aj trénera, ktory agenta Skolil.

e ManazZér obchodného timu

Po kazdom s$koleni absolvuje manazér osobny pohovor so svojim obchodnym
riaditelom. Na uvod spolu prejdu to, Co chce manazér zaviest do praxe. Manazér
nasledne zrealizuje dohodnuté aktivity so zameranim na tému absolvovaného Skolenia.
Ulohou obchodného riaditel'a je vyhodnotit’ tspesnost’ zrealizovanych aktivit (pocet
telefondtov na novych agentov, pocet vyberovych a kariérovych pohovorov, pocet
adaptacnych pohovorov, pocet koucingovych pohovorov). O vysledkoch informuje

centralneho trénera a podl'a potrieb nastavia d’alSie vzdelavanie.
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4 Hodnotenie vzdelavacieho systému v komerc¢nej poist'ovni

Vo stvrtej kapitole budt prezentované vysledky hodnotenia Skoleni ich samotnymi
ucastnikmi. V prvej Casti sa nachadza objasnenie zberu dat, v druhej casti budu
rozanalyzované jednotlivé polozky dotaznika. V tretej Casti sa pokisim navrhnut’ zopar
krokov, ako by mohol byt’ vzdelavaci systém v organizacii efektivne;jsi.

Pri hodnoteni vzdelavacieho systému poistovne som sa rozhodla pre systémovy model
hodnotenia — dotaznik, ktory som volila ako najjednoduch$iu formu zistovania

spokojnosti obchodnikov v poist'ovni.

4.1 Dotaznik spokojnosti s ponikanymi Skoleniami (hodnotenie vzdelavania

pracovnikmi)

Prieskum spokojnosti obchodnikov bol realizovany formou dotaznika, ktory respondenti
obdrzali mailom. Ciel'om prieskumu bolo:
- zistit’ nazor zamestnancov na celkovy systém a organizaciu skoleni;

- zistit’ ndzor zamestnancov na ich osobny postoj ku Skoleniam.

Dotaznik vyplnilo 80 poZiadanych respondentov (len finan¢ni agenti), z kazdej krajske;j
agentury (celkovo 8 agentir) 10 obchodnikov, pricom jednotlivé agentury maji
priblizne rovnaky pocet zamestnancov. Respondentov zkazdej agentiry som
vylosovala, museli ale spihat to kritérium, Ze absolvovali rovnaké zakladné aj
nadstavbové Skolenia uréené pre finanénych agentov. Dotaznikovi metdodu som vybrala
vzhl'adom k tomu, Ze agentury su rozmiestnené po celom Slovensku. Tato metdda sa mi
javila ako najvhodnejsSia aj z hladiska jednoduchosti spracovate'nych dat za pomerne

kratky cas.

Otazky v dotazniku som volila tak, aby pokryli Siroké spektrum néazorov vsetkych
respondentov a aby im jeho vyplnenie nezabralo vel'a Casu; z tohto dovodu dotaznik
obsahuje 10 uzatvorenych otazok. V pripade vacsiny otazok si mohol respondent vybrat’
z vyberu viacerych navzdjom sa vylucujucich odstupnovanych odpovedi (napr. Gplne
suhlasim, skor stihlasim, skor nesuhlasim, Uplne nesuhlasim); v troch pripadoch mal

respondent moznost’ oznacit’ viacero odpovedi k jednej otdzke (napr. iniciator Skoleni).
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Dotaznik bol prediskutovany aj s oddelenim vzdelavania, na zaklade ich pripomienok

bol upraveny do vyslednej podoby. Dotaznik je zaradeny ako priloha €. 3 tejto prace.

Ked’ze pri zbere dat bola pouzita mailova komunikécia, dotazniky nebolo treba fyzicky
distribuovat. Oddelenie vzdelavania bolo napomocné pri formulovani vyzvy na
vyplnenie dotaznika vybranym respondentom, tito vyplnené dotazniky podl'a instrukcii
zasielali spat’ ur€enému trénerovi, ktory ich poskytol autorovi prace.

Vsetci osloveni dotaznik vyplnili, takze bola dosiahnutd 100%-nd navratnost’; pricom

kazdy respondent odpovedal na vSetky otazky.

4.2 Vysledky prieskumu

e Oblubenost skoleni
Prva otadzka dotaznika sa respondentov pytala, ¢i sa na Skoleniach zacastiiuju radi alebo
nie. Respondenti mohli odpovedat’ nasledovne:
o rad/rada
o skor rad/rada
o skor nerad/nerada
o nerad/nerada
Vysledné hodnotenie je znazornené na grafe (obrazok ¢. 6), ako je vidno, vécSina

opytanych (%) sa na Skoleniach zl€astiiuje rada alebo skor rada.

Oblubenost Ekoleni

1%

44%

W rad/rada W skér rad/rada skdr nerad/nerada m nerad/nerada

Obrazok ¢. 6
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e Motivacné/demotivacné determinanty k ucasti na skoleniach

V nadvéznosti na predchadzajiicu otazku mali respondenti urcit’ tri hlavné Cinitele, ktoré

podl'a ich osobného ndzoru zapricinuju, pre¢o sa Skoleni zuc¢astiuju radi, resp. neradi.

Pri odpovedi na tieto otazky si mohli vybrat’ z nasledujucej ponuky:

Tri najdolezitejSie dovody, preco sa Skoleni zi€astiiujete rad/rada:

O

O

O

o

stretnem sa s kolegami

Skolenia povazujem za prinosné
chcem byt lepSim obchodnikom
umoziiuju mi odborny rast
dozviem sa nie¢o nové

vyjdem zo svojej kazdodennej rutiny

Tri najdolezitejSie dovody, preco sa Skoleni zucastiujete nerad/nerada:

O

O

O

O

je to strata Casu

st nudné

kvoli Skoleniu nemoézem pracovat
nedavaju mi ni¢ do praxe
neposkytnll mi potrebné informacie

musim kvoli nim cestovat’

Odpovede st zndzornené na grafoch (obrazok €. 7 a 8), kazdd moznost’ bola ohodnotena

poc¢tom hlasov, ktoré jej respondenti priradili.

wyjdem zo svojej kaidodennej rutiny 12

chcem byt lepiim obchodnikom 72

fkolenia povaZujem za prinosné Jas

Motivaéné determinanty

dozviem sa nieéo nové 21

umoznuju mi odborny rast 2

stretnem sa s kolegami 63

L

Obrazok ¢. 7
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Demotivacné determinanty
musim kvali nim cestovat l81
neposkytni mi potrebné informacie 15
nedavaju mi ni¢ do praxe =
kvali tkoleniu nemézem pracovat Jaibs
st nudné 3
r r r r r T T
o] 20 40 60 80 100 120 140

Obrazok ¢. 8

Z odpovedi je zrejmé, ze pri motivacnym determinantoch prevlada snaha obchodnikov
stat’ sa lepSimi vo svojej profesii (72 bodov), ale takisto ich preferencia stretnut’ sa
s kolegami (63 bodov). Pri demotiva¢nych determinantoch je zaujimavé, Ze ani jeden
respondent neoznacil moznost’ ,,je to strata Casu® a vacSine respondentov (135 bodov)
vadi, ze kvoli Skoleniu pridu o obchod, ktorému by sa vtom ¢ase mohli venovat.
Takisto je neprehliadnutelny aj fakt, Ze kvoli absolvovaniu Skolenia musia respondenti

cestovat’ (81 bodov).

e [niciator skoleni
Pri odpovedi na otazku kto iniciuje Skolenia mali respondenti moZnost odpovedat’
nasledovne:
o ja
o moj nadriadeny
o oddelenie vzdelavania
o iny utvar

Odpovede na tato otdzku st zndzornené na grafe (obrazok €. 9).

Iniciator Skoleni

8% 10%

M ja B Mmoj nadriadeny m oddelenie vzdelavania M iny dtvar

Obrazok ¢. 9
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Kazdy finan¢ny agent po nastupe do spolocnosti absolvuje urcité zékladné povinné
Skolenia, ktoré ma na starosti organizovat oddelenie vzdelavania. Neskor sa moze
oucast na konkrétnom Skoleni zaujimat sam anajmd prostrednictvom svojho
nadriadeného, ktory by mal vediet’ o aku profildciu ma jeho podriadeny v buducnosti
zaujem (t.j. ¢i sa chce sustredit’ na predaj zivotného/nezivotného poistenia a na aky druh
produktu). Podl'a nastaveného vzdelavacieho planu nasledne absolvuje d’alSie Skolenia,
¢1 uz na zéklade iniciativy oddelenia vzdelavania, jeho nadriadené¢ho alebo na zaklade
vlastnej iniciativy.

Podl'a respondentov Ucast’ na Skoleni vo vicSine pripadov (60%) iniciuje nadriadeny
(vyplyva to aj zinternych smernic spolocnosti). Skolenie viak moZe navrhnut aj
oddelenie vzdelavania (23%) alebo iny utvar (8%), hlavne ak sa jednd o novy produkt
a organizacia ma zaujem o to, aby ho obchodnici boli schopni predavat’. Existuju aj taki
obchodnici, ktori st ochotni neustale na sebe pracovat’ a zdokonalovat’ sa, tito si z tohto

dévodu o ucast’ na konkrétnom Skoleni poZziadaju z vlastnej iniciativy (10%).

e Lektor
Dalsia z otazok sa pytala aj na profesionalnu stranku lektora (vystupovanie, odborné
vedomosti, znalost’ problematiky), respondent mal na vyber z tychto odpovedi:
o na vysokej irovni
o skor na vysokej trovni
o skor na nizkej Grovni
o na nizkej irovni

Odpovede st zndzornené na grafe (obrazok €. 10).

Profesionalita lektora

4%
11%

61%

M na vysokej drovni W skor na vysokej drowvni

skor na nizkej rovni m na nizkej drowvni

Obrazok ¢. 10

Vicsina opytanych si mysli, Ze profesionalita lektora je na vysokej (24%) alebo skor na

vysokej urovni (61%). Mali by sme vziat' do tvahy aj menSiu ¢ast’ respondentov, ktora
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si mysli, ze lektor je na skor nizkej (11%) alebo nizkej tirovni (4%); tieto vysledky by
nemali zostat’ nepov§imnuté manazmentom spolocnosti, ktory by mal tato skuto¢nost’

dat’ objektivne preverit’ a ak je to pravda, vyvodit’ z toho adekvatne napravy.

e Pocet Skoleni

Kazdy finan¢ny agent po nastupe do spolo¢nosti absolvuje sériu vstupnych Skoleni
(3 zékladné¢ + 2 nadstavbové); v pripade manazéra obchodnej skupiny su to eSte
3 Skolenia naviac. V spolupréci s oddelenim vzdelavania ma kazdy agent/manaZér
vypracovany plan vzdelavania podla toho, na aké produkty sa bude orientovat’, na
zéklade tohto planu sa zic¢astnuje d’alSich Skoleni.
Pri otazke ako respondenti hodnotia pocet absolvovanych Skoleni boli moznosti
nasledujuce:

o dostacujuci

o skor dostacujuci

o skor nedostacujuci

o nedostacujuci

Vysledky s zndzornené na grafe (obrazok ¢. 11).

Pocet Skoleni

5%

m dostatoény W skdr dostatoény skdér nedostatoény

Obrazok ¢. 11

Ani jeden zrespondentov nevyhodnotil pocet Skoleni, ktoré absolvuje, ako
nedostatocny a len 4 respondenti (5%) ho pokladaju za skér nedostacujuci. VacSina
respondentov  (66%) hodnoti pocet Skoleni ako dostacujuci. Z tohto vysledku
usudzujem, Ze systém Skoleni je nastaveny adektdvne, s potrebou len minimélnych

uprav.
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o Kvalita skoleni
Pri dalSej otazke mali respondenti odpovedat na to, ako hodnotia kvalitu
absolvovanych skoleni. Boli im ponuknuté nasledujuce moznosti vyberu:
o velmi vysoka
o skor vysoka
o Standardna
o skor nizka
o velmi nizka

Vysledky s zndzornené na grafe (obrazok ¢. 12).

Kvalita skoleni

A% 14%

49%
34%

m velmivysoka W skor vysoka W standardna W skor nizka

Obrazok ¢. 12

Z hodnotenia respondentov vyplyva, ze temer polovica z nich (49%) hodnoti kvalitu
Skoleni ako Standardnt, jedna tretina respondentov si mysli, ze kvalita Skoleni je skor
vysokd. Len 14% respondentov hodnoti kvalitu ako vel'mi vysoku, ¢o by malo viest’
k potrebnym opatreniam zo strany oddelenia vzdeldvania a manazmentu spolocnosti.
Potesitel'ny je fakt, Ze ani jeden z respondentov si nemysli, ze by bola kvalita skoleni na

vel'mi nizkej Grovni.

e Organizdcia Skoleni

Pri otazke tykajlicej sa organizacii Skoleni mali respondenti moznost’ vybrat’ si z tejto

ponuky:
o vel'mi dobra
o dobra
o zla

o velmi zla

Vysledky st znazornené na grafe (obrazok ¢. 13).
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Organizacia skoleni

10% 11%

33%

mvelmidobra mdobra mzla mwvelmizla

Obrazok ¢. 13

Na zéklade vysledkov mozeme konstatovat, ze takmer polovica respondentov hodnoti
organizaciu Skoleni ako dobrti, na druhej strane 43% z nich si mysli, Ze organizacia
Skoleni je zla alebo velmi zld. Len malé percento respondentov (11%) hodnoti
organizéaciu Skoleni ako velmi dobra. Tieto vysledky ukazujt, ze obchodnici nie st
uplne spokojni s organizaciou Skoleni, ¢o moze tym, ze ich nadriadeny ich nenahlasi na
Skolenie nacas, tym padom Skolenie v danom termine absolvovat’ nemoze alebo aj tym,
ze subjektivne oCakavania obchodnika sa nie vzdy stretnu s rozpoctom, ktory je na

Skolenie prideleny (obcerstvenie pocas Skolenia).

o Celkovy systéem Skolenit
Dal$ou otazkou bolo zhodnotit’ systém $koleni celkovo. Respondenti si mohli vybraf
z tychto odpovedi:
o na vel'mi vysokej urovni
o na skor vysokej Grovni
o na Standardnej Grovni
o na skor nizkej Grovni
o navel'mi nizkej trovni

Vysledky st zndzornené na grafe (obrazok €. 14).

Celkovy systém skoleni

9% 6%

40% 4594

m na velmivysokej drovni M na skor vysokej drovni

m na standardnej drovni  m na skdr nizkej drovni

Obrazok ¢. 14
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Takmer ten isty pocet respondentov si mysli, ze celkovy systém Skoleni je na skor
vysokej (45%) alebo na Standardnej (40%) Grovni. 9% respondentov hodnoti Skoliaci
systém ako na skor nizkej urovni a najmenej obchodnikov si mysli, Ze je na velmi
vysokej urovni (6%). Pre spolocnost’ st to zistenia, mala by ich vziat’ do uvahy a urobit’
potrebné zmeny. Plusom by mohol byt fakt, Ze ani jeden z respondentov neoznacil

moznost’ ,,na vel'mi nizkej Girovni*.

o  Vyuzitelnost poznatkov v praxi
Posledna otazka sa tykala vyuzitia ziskanych poznatkov v praxi, pontknuté boli tieto
moznosti:
o uplne
o Ciastocne
o skoro vobec
o vobec

Vysledky s zndzornené na grafe (obrazok ¢. 15).

VyuzZitel'nost poznatkov v praxi

3% 6%

91%

m uplne M ciastoéne skéro vobec

Obrazok ¢. 15

Pre poistoviiu je celkom poteSitelné, Ze Ziaden zrespondentov si nemysli, Ze by
poznatky ziskané na Skoleni nevyuzil v praxi vdbec, len 2 respondenti si myslia, ze
nové poznatky nevyuziji skoro vobec, ostatni zastdvaju nazor, ze poznatky vyuziju
¢iastocne (91%) alebo Uplne (6%). Z uveden¢ho vyplyva, Ze by bolo dobré zvolit’
nejaky nastroj monitoringu, ktory by overoval, ¢i naozaj vSetky ziskané vedomosti zo
Skolenia je mozné v o najvy$Sej miere pouzit' v praxi (napr. zosuladit' Skoliace

materialy s praxou).
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4.3 Navrhy opatreni na zlepSenie vzdelavania v organizacii

Na zaklade vysledkov dotaznika si dovol'ujem pontiknut’ zopar opatreni, ktoré by mohli
pomoct’ zlepsit kvalitu a efektivitu vzdelavania v poistovni XY:

» oddelenia vzdelavania by malo vhodnym spdsobom zatraktivnit’ $kolenia, aby
ich rado absolvovalo viacej obchodnikov, ako ukézali vysledky dotaznika; bolo
by kazdopadne dobré vSeobecne zvysit motivaciu ku Skoleniam, v prvom rade
vysvetlit obchodnikom vyznam absolvovania Skolenia pre ich prax (ak nemaja
radi Skolenia preto, ze pridu o obchod)

» jednym z vhodnych motiva¢nych opatreni by mohla byt napriklad aj moznost
zapojit’ sa v ramci Skolenia na zéklade svojej Gcasti a uspesnosti na skoleni do
sut'aze o zaujimavu cenu

» zamysliet sa nad tym, ¢i by nebolo vhodné rozdelit' lektorov, ktorych mame
k dispozicii, na tych, ktori Skolia zivotné produkty ana tych, ktori Skolia
nezivotné produkty; dala by sa tym docielit’ vyssia efektivita Skoleni, nakolko
lektori by boli jednostranne zamerani atym mohli mat" vicsi rozhlad
v konkrétnej problematike

» ako jednu zpotencidlne najefektivnejSich zmien by som jednoznacne
doporucovala zavedenie e-learningu — vzhl'adom k tomu, ¢o vysSlo ako najviac
zastapené pri¢iny negativnejSicho vnimania Skolani sa e-learning javi ako vel'mi
vhodné rieSenie smerujuce k potlaceniu tychto obchodnikmi vnimanych negativ
spojenych scastou na Skoleni; obmedzila by sa nutnost’ vynalozit' vSetok
Skoliaci ¢as v hodinach, kedy mozeme predpokladat’ usly zisk (najcastejsi dévod
uvadzany proti obl'ube Skoleni), zadrovenl by obmedzil aj cestovanie, ktoré¢ je
v tychto dovodoch na druhom mieste; pred zavedenim e-learningu by bolo nutné
zvazit, ktoré Skolenia budi nahradené touto formou a ktoré by ostali v sucasnej
podobe; tie sucasti Skoleni, ktoré by ostali v podobe kontaktnej vyuky by bolo
¢asovo menej naro¢né ausporil by sa pocet nutnych kontaktnych Skoleni
(a cestovanie) aj priestor na to, aby sa obchodnici mohli venovat predaju v Case,
ktory im vyhovuje a neprichddzali kvoli nutnosti absolvovat’ Skolenie o zisk

» zaradit do vzdelavaciecho planu obchodnikov dostatocny pocet Skoleni
komunika¢nych zruénosti — Skolenie takéhoto typu sa vo vzdelavacom programe
pre obchodnikov nevyskytuje a bolo by dobré ho do celkovej skladby Skoleni
zaradit’, pretoze kazdy dobry obchodnik ktory chce vo svojom odbore uspiet’, by

mal tieto zruénosti ovladat’
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» vytvorit’ na intranete pre obchodnikov ,,knowledge base* (vedomostna databaza,
v podstate prehlad zakladnych udajov o organizacii, ponikanych produktoch
aich charakteristikédch), ¢im by sa dalo zrucit’ call centrum pre obchodnikov,
ktoré bolo doposial’ pretazené, obchodnici by sa k pozadovanym informaciam
dostali sami a ihned’ (knowledge base by mohla byt koncipovand ako sucast
novo zavedeného systému e-learningu)

» okrem vzdelavacieho planu pripravit’ pre obchodnikov aj tréningovy katalog
,»soft skills®, zktorého by si podla vlastného uvazenia mohli vybrat aspoin
2 Tubovol'né Skolenia za rok — na zdklade pomerne jednostranne ,,produktovo
orientovanej ponuky sucasnych Skoleni by som Skolenie tohto typu pre
obchodnikov doporucovala, pretoze prave tieto zrucnosti st v kontakte s 'ud'mi
Coraz citlivejSie vnimané a pre obchodnika by mali byt délezitou sucastnou jeho
kazdodennej prace

» zaviest' Kirkpatrickov hodnotiaci model — v organizacii sa uplatiiuji len prvé
2 fazy tohto modelu (reakcia, hodnotenie poznatkov), pricom by bolo dobré, aby
bolo sledované aj hodnotenie chovania a vysledkov, aby sme si mohli overit, ¢i
obchodnici nadobudnuté vedomosti a zru¢nosti implementovali do svojej praxe

a €1 su teda Skolenia dobrou investiciou pre celil spolocnost’
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5 Zaver

Zéaverecna bakalarska praca s nazvom ,,Vzdelavaci systém obchodnikov poistovne XY*
mala za ciel’ analyzovat’ vzdelavaci systém, ktory ponuka jedna z najvacsich poistovni
na Slovensku svojim obchodnikom a navrhnut’ také opatrenia, ktoré by zvysili efektivitu

Skoleni.

V druhej kapitole som sa snazila zhrnlt' teoretické pozadie danej témy, t.j. sivisiace
pojmy, ktoré mali priblizit’ tito tému Citatel'ovi. Tato kapitola bola venovana viac-mene;j

firemnému vzdeldvaniu a tomu, ako suvisi s d’al$imi personalnymi ¢innostami vo firme.

V tretej kapitole som podala blizsie informacie o firme, ktorej vzdelavaci systém som
analyzovala, nachadzaji sa tam podrobnejSie poznatky o vzdeldvanych osobach a

o konkrétnom systéme vzdelavania.

Vo Stvrtej kapitole je zhodnotenie vzdeldvacieho systému tak ako ho vidia samotni
obchodnici na zaklade dotaznika, ktory vyplnili. Ziskané informécie som sa snazila ¢o
najprehladnejSie interpretovat’ a na zdklade tychto vysledkov a d’alSich informaécii
zistenych a utriedenych v radmci popisu sucasného firmeného vzdelavacieho systému
navrhnut’ niektoré zlepsenia, ktoré by mohli prispiet’ k vyssej efektivite a lepsej skladbe
Skoleni. Vysledky dotaznika ukazali, ze vzdeldvanie eSte nie je nastavené tak, aby s nim
mohol byt manazment spolo¢nosti/oddelenie vzdelavania spokojny, atreba urobit
nejaké zmeny/upravy, ktoré by viedli k vySSej atraktivite, efektivite a speSnosti

Skoleni.
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Prilohy

Priloha ¢&. 1: Dotaznik

Priloha €. 2: Dotaznik — vyzva na vyplnenie
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