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ABSTRAKT

HOCKICKOVA, Lucia: Vplyv pandémie Covid-19 na vzdelivanie zamestnancov vo
vybranom podniku — Ekonomicka univerzita v Bratislave. Podnikovohospodarska fakulta
so sidlom Vv KoSiciach; Katedra ekondmie a manazmentu. — Vedlci zaveretnej

prace: BARKOCIOVA, Miroslava, Ing.. — Kosice: PHF EU, 2023, pocet stran 59.

Cielom zéaverecnej prace je: Analyza urovne vzdelavania zamestnancov pred a pocas
pandémie COVID-19. Praca je rozdelena do Styroch kapitol. Obsahuje zoznam grafov,
tabuliek a priloh. Prva kapitola je venovana: Sucasny stav rieSenej problematiky doma
aV zahrani¢i. Tato Cast’ bude obsahovat’ zakladné pojmy, vyznam vzdeldvania a rozvoja
zamestnancov, cyklus podnikového vzdelavania a jeho Styroch faz ( identifikacia potrieb,
planovanie programov, realizdcia programov a vyhodnocovanie vzdeldvania), metody

vzdeldvania zamestnancov a porovnanie Slovenska so zahrani¢im.

V d’alsej Casti sa charakterizuje: Ciel prace, metodika prace a metody skiimania. V tejto
Casti si priblizime vybrany podnik, ako vnimaju riadenie 'udskych zdrojov a vzdelavanie
zamestnancov, ich metody vzdelavania a ako tento proces ovplyvnila pandémia Covid —
19, d’alej sa budeme venovat’ analyze patturoviiového modelu hodnotenia vzdelavania
podl'a Kirkpatricka a Phillipsa v porovnani s vybranym podnikom a vypoctu rentability

prostriedkov vynalozenych na vzdeldvanie zamestnancov vo vybranom podniku.

Zaverecna kapitola sa zaobera: Implementacia a popis vysledkov, ku ktorym sme dospeli,
vyhodnotenie prieskumu a komentar, porovnanie zistenych vysledkov s poznatkami a
skuto¢nostami od inych autorov, zhrnutie dosiahnutych vysledkov vo vztahu k

stanovenym cielom.

Vysledkom rieSenia danej problematiky je: Porovnanie metdd vzdeldvania pred a po

pandémii Covid — 19.
KIacové slova:

Vzdelavanie zamestnancov, metody vzdelavania, I'udské zdroje, pandémia Covid — 19.



ABSTRACT

HOCKICKOVA, Lucia: The impact of the Covid-19 pandemic on employee education in a
selected company — University of Economics in Bratislava. Faculty of Business Economics
with seat in KoSice; Department of Economics and Management. — Supervisor of the final
thesis: BARKOCIOVA, Miroslava, Ing.. — Kogice: PHF EU, 2023

The aim of the final thesis is: Analysis of the level of employee education before and
during the COVID-19 pandemic. The work is divided into four chapters. Contains a list of
graphs, tables and appendices. The first chapter is dedicated to: The current state of the
problem at home and abroad. This part will contain basic terms, the importance of
employee training and development, the cycle of corporate training and its four phases
(identification of needs, program planning, program implementation and training

evaluation), employee training methods and a comparison of Slovakia with other countries.

The next part describes: The aim of the work, the methodology of the work and research
methods. In this part, we will take a closer look at the selected company, how they
perceive human resource management and employee training, their training methods and
how this process was affected by the Covid-19 pandemic, then we will analyze the five-
level model of education evaluation according to Kirkpatrick and Phillips in comparison
with the selected company and calculate profitability of funds spent on training employees

in the selected company.

The final chapter deals with: Implementation and description of the results we arrived at,
evaluation of the survey and commentary, comparison of the results found with knowledge

and facts from other authors, summary of the results achieved in relation to the set goals.

The result of solving the given problem is: Comparison of education methods before and

after the Covid-19 pandemic.
Keywords:

Employee education, education methods, human resources, COVID-19 pandemic.
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Uvod

Casto sa predpoklada, Ze produktivita prace zavisi od naro¢nosti prace, aze tie
narody, ktoré su takpovediac pracovitejSie, dosahuju vyssiu produktivitu prace. V dnesne;j
ekonomike vSak maju rozhodujuci vyznam vedomosti, informacie, moderné informacné
technoldgie. Pretoze l'udia pracuju viac mozgom ako rukami, inovécie su dolezitejsie ako

masova vyroba, l'udsky rozum a Kreativita maju dolezitejsiu ulohu ako stroje. (Lisy, 2016)

Vysledky vedeckych vyskumov, ako aj ziskané praktické poznatky ukazuju, ze
v modernej ekonomike je pre rast realneho hrubého domaceho produktu rozhodujuci

Iudsky kapital, teda vzdelanie, vedomosti a ziskané zru¢nosti. (Lisy, 2016)

Népad pre Studovanie T'udského kapitalu sa datuje prinajmenSom az do obdobia
spisov Skotskeho ekonoma z 18. storo¢ia Adama Smitha. V praxi sa vSak zacala formovat’
ako dolezity ekonomicky pojem az koncom 50. a v 60. rokoch 20. storocia. Vtedy
ekonomovia ako Theodore Schultz zacali pouzivat metaforu ,kapitalu“ — odvekého
ekonomického pojmu — na vysvetlenie ulohy vzdeldvania a odbornosti v budovani
prosperity a ekonomického rastu. Tvrdili, ze ludia investuji do svojej vychovy a
vzdelania, aby si vytvorili zasobu zruc¢nosti a schopnosti (kapital), ktoré mozu priniest’
dlhodobt navratnost’. Tato investicia je prospesna nielen pre narodné hospodarstvo, ale je

aj pomocou pri podpore hospodarskeho rastu. (OECD, 2007)

Vzdelavanie je najvyznamnej$im spdsobom rozvoja l'udského kapitalu a je dolezitou
stcastou celoZivotného vzdelavania. Nemalo by teda ist’ len o0 okrajov( oblast’ ¢innosti
podniku, ale o uceleny, systematicky a hlavne kontinualny proces. Podl'a Vodaka a
Kucharcikovej (2011) predstavuje vzdelavanie prostriedok zladenia meniacich sa narokov
na pracovné Ccinnosti, kvalifikdcie a spravanie zamestnancov s cielom efektivneho
dosahovania strategickych cielov. Vzdeldvanie je dolezitym signdlom, ktory
zamestnancom ukazuje, ze si ich organizacia vazi a vidi v nich perspektivu. Umoznuje im
dosahovat vys$i stupen uspokojenia pri vykone ich Cinnosti atiez byt

konkurencieschopne;jsi na trhu prace. (Vodak, Kucharcikova, 2011)
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1 Sucasny stav rieSenej problematiky doma a v zahranici

Cielom kaZzdej organizacie je byt vykonnou, uspeSnou, ziskovou a aby sa stale
zlepSovala a napredovala. Uspesna organizacia moze fungovat’ len vtedy, ak sa jej podari
zhromazdit, prepojit’ a efektivne vyuzivat' finanéné, informacné, materidlne a l'udské
zdroje. VSetky tieto ¢innosti tvoria podstatu riadenia organizacie. V sicasnosti su 'udské
zdroje vnimané ako vel'mi prospesny kapital kazdej organizacie. Ich vykon mdze byt pre
zamestnavatel'ov aktivom alebo zavdzkom. Podobne, ako kazd4d Tudska cinnost, aj
personalna praca, Cize praca s ludmi v pracovnom procese prechadzala urcitym
historickym vyvojom. To, ¢o bolo u¢inné v minulom storoc¢i, dnes uz nestaci. Preto je
potrebné neustale drzat’ krok s okolitym svetom a aplikovat’ do praxe stdle nové poznatky a

skusenosti.

Vzdelavanie nie je benefit. Je to nevyhnutnost’. Vzdeldvanie je nevyhnutnou sicastou
nasho zivota. Nikdy nebolo celozivotné vzdeldvanie klucovejSie pre fungovanie
spolo¢nosti a ekonomiky ako v 21. storo¢i. Ak chce byt firma uspesna, je ulohou jej
vedenia, akokol'vek sizyfovska praca to v nasej slovenskej realite je, vytvarat’ podmienky
a prostredie, v ktorom kvalitni I'udia chcu pracovat’. To isté plati pre Skolstvo ako také, i

jednotlivé vzdelavacie intitucie. (BEDNAROVA, 2018)

., Vzdeldavanie je investicia do rastu a rozvoja firmy a tak by sme k nemu mali aj
pristupovat. Chceme predsa rozvijat svoju firmu a nie vzdelavat pre pracovny trh.
Nastavme vzdeldvanie tak, aby nasi zamestnanci podali kvalitnejsi vykon v redlnom case,
kym pracuju pre nase firmy. Nielen, Ze sa nam vrati investicia, ale aj zamestnanci sa velmi
pravdepodobne zacnui redlne zlepsovat, lebo budu vidiet zmysel a citit’ potrebu rozvoja.

(BEDNAROVA, 2018)

1.1 Vymedzenie 'udskych zdrojov v podniku

Podl'a Majduchovej a kol. (2020) je I'udska praca jednym zo zakladnych faktorov
ovplyvinujucich charakter, uroven a vysledky podnikového procesu. Ludské zdroje st preto
primarnym zdrojom efektivneho fungovania a prosperity podniku a v sucasnosti su

rozhodujucim predpokladom budovania sily a konkuren¢nej vyhody podniku.

G. Wohe (2007) rozdelil pracovny vykon ¢loveka do dvoch skupin:
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1. fyzické a duSevné schopnosti ¢loveka (napr. jeho vek, odborné vzdelanie,

prax, nadanie a pod.),
2. subor faktorov, ktoré ovplyviuji chut’ a vol'u pracovat’.

Personalni manazéri venuji svoju pozornost’ predovSetkym druhej skupine, ktora
predstavuje motivaciu zamestnanca vyuzivat’ svoje schopnosti a zru¢nosti na maximum.
Motivacia sa sustred’'uje na to, o je potrebné uskutocnit’, aby bol zamestnanec spokojny
a chcel podavat’ ¢o najvacsi vykon. G. Wohe (2007) tiez vymedzuje Styri zakladné faktory
motivacie:

1. vyber pracovnikov,
2. pracovné podmienky,
3. podnikové socidlne sluzby,

4. odmenovanie.

Tym v podniku Vv suvislosti s riadenim T'udskych zdrojov vznikaji Styri okruhy
problémov: spravny vyber zamestnancov, tvorba priaznivych pracovnych podmienok,
poskytovanie podnikovych socidlnych sluzieb a spravodlivé odmenovanie. Treba si
uvedomit, ze rozvijanim prave tychto ¢innosti sa zlepsi kvalita a vysledok prace

zamestnancov. (Majdtachova a kol., 2020)

Ludia so znalostami, skusenostami a schopnostami tvoria cenné aktivum
a sucasnej dobe najviac ovplyviiuji hodnoty organizacie a konkurencieschopnost’. Preto je
vysoko aktudlne zaoberat’ sa vhodnym nastavenim personalnych aktivit, aby si organizacia
nielenze udrzala svojich zamestnancov, ale tie> miesto na trhu. (URBANCOVA,

VRABCOVA, 2023)

1.2 Vzdelavanie a rozvoj 'udskych zdrojov

Podl'a Armstronga (2007) je vzdelavanie proces, pocas ktorého urcita osoba rozvija
a ziskava nové vedomosti, postoje, schopnosti a zru€nosti. Vzdeldvanie je nepretrzity
proces, ktory nielen zvySuje existujice schopnosti, ale tiez vedie k rozvijaniu zru€nosti,
postojov a vedomosti, ktoré pripravuju I'udi na budiice narocnejsie, vyssie a SirSie ulohy z

hl'adiska Grovne.

Kadlecikova a kol. (2015) tvrdia, ze zivotodarnou silou podniku st prave l'udia a

pre podnik predstavuji najvzacnejsi zdroj. Vytvaraji audrZiavaji obchodny uspech
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poskytovanymi znalost'ami, vedomostami a svojimi aktivitami. Na dosiahnutie vyty¢enych
cielov, musi byt podnik schopny prildkat a udrziavat' si skusenych a potrebnych

Zzamestnancov.

Kachandkova (2011) vnima vzdelavanie zamestnancov ako permanentny proces, v
ktorom sa prisposobuje a meni pracovné spravanie, urovne vedomosti, zrucnosti a

motivacie zamestnancov organizacie.

Koubek (2006) hovori, ze podnikové vzdelavanie sa zaobera dvoma hlavnymi
oblastami, a to oblasti kvalifikacie a oblasti rozvoja. Hlavnym u¢elom oblasti kvalifikacie
je prisposobenie zamestnanca poziadavkdm na konkrétne zvolené miesto. Patri sem
adapticia zamestnanca a preSkolovanie. Oblast’ rozvoja sa orientuje na ziskanie SirSej

palety znalosti a schopnosti.

1.2.1 Cyklus podnikového vzdelavania

Firemné vzdelavanie je orientované na dospelych l'udi. Hlavnym cielom je ziskat’
konkurenéni vyhodu prijatim kvalifikovanych a oddanych zamestnancov. Vzdelavanie
zamestnancov v oblastiach, ktoré mozu prispiet k dosahovaniu lepsich vysledkov z
celopodnikového hladiska a k neustdlemu zdokonalovaniu podnikovych procesov
prostrednictvom efektivnejSieho vyuzivania l'udského potencidlu, patri v stcasnosti k
vyznamnym aktivitim v oblasti udrZiavania kvality personalu. (FURMANNOVA,
FURMANN, 2017)

Edukaciu mézeme rozdelit’ do troch druhov procesov:

m permanentny vzdeldvaci proces,
m proces cyklického vzdelavania,

m jednorazovy vzdelavaci proces.

Systematické vzdeldvanie predstavuje opakujlci sa cyklus vzdeldavania, ktorého
vysledky sa dosahuju v dlh§om ¢asovom horizonte. Prechadza Styrmi zédkladnymi fazami.

(FURMANNOVA, FURMANN, 2017)
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samotna realizicia
vzdeldvacieho programu

A

Obrdazok 1 Cyklus podnikového vzdeldivania

Zdroj: pracované podl'a Koubek, 2015

Obrazok ¢. 1 nam presne znazoriuje cyklus vzdelavania. Prvym krokom v tomto
cykle je identifikacia potrieb zamestnancov v tej oblasti, v ktorej sa musia zlepsit’. Dalsim
krokom je naplanovanie vzdelavacieho procesu danych potrieb. Nasleduje realizacia tohto
programu za pomoci roznych lektorov alebo veducich pracovnikov organizécie, ktori
odovzdaju svoje znalosti zamestnancom zic¢astnenim vzdelavacieho procesu. Poslednym
krokom v cykle vzdelavania je komplexné vyhodnotenie vysledkov a zhodnotenie

ucinnosti procesu.

1.2.2 Identifikacia potrieb vzdelavania

Je to jedna z najdolezitejSich aktivit predchadzajicich vytvoreniu spravneho
vzdelavacieho programu alebo tréningovému planu. Z analyzy a identifikovania

vzdelavacich potrieb vychadza celkové planovanie vzdelavania zamestnancov v podniku.

Sucastou analyzy potrieb odbornej pripravy je identifikacia nezlucitelnosti medzi
poziadavkami tykajucimi sa vykonu prace a zru¢nosti zamestnanca. Okrem toho su to
informacie o smerovani a stratégii firmy, a samozrejme aj predstavy a ocakévania
samotné¢ho zamestnanca o vlastnej kariére a rozvoji. Je preto nevyhnutné, aby mali firmy
zavedené pravidelné hodnotiace pohovory, ktorych su¢astou je okrem hodnotenia vykonu
aj priestor pre identifikaciu vzdelavacich potrieb a planovanie kariérneho rozvoja. Len

takto identifikované vzdelavacie potreby maju skuto¢ny vyznam nielen pre firmu, ale aj
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pre samotného zamestnanca a jeho spokojnost. Pre vedliiceho zamestnanca je to vSak

d’alsia agenda, ktorGi musi zvladnut'. (ZILKOVA, 2019)

Identifikacia potrieb vzdeldvania ¢i uz jednotlivca alebo organizacie je uzko spéta
S investiciou finanénych prostriedkov. Lelkovda, Nemec a Kubdk vo svojom ¢lanku
uvadzaju: ,, Aby nedoslo k plytvaniu financnych prostriedkov, je potrebné dbat’ najmd o to,
aby priprava a realizicia vzdeldvacich programov bola v siilade s potrebami cielovej
skupiny zamestnancov. Preto je identifikacia potrieb zamestnancov velmi doleZita, nakolko

‘

plan a jeho realizacia vychadza z uréenych potrieb, rozdielnych pre kazdé odvetvie. *

Analyzu vzdelavacich potrieb zamestnancov tiez upravuje vyhlaska ¢. 126 z roku
2017 tradu vlady Slovenskej republiky, ktorou sa ustanovuju podrobnosti o vzdelavani

Statnych zamestnancov.

1.2.3 Planovanie vzdelavania

Po identifikovani poziadaviek potrebnych pre vzdelanie pracovnikov organizacii
nasleduje planovanie vzdelavacieho procesu. Aby bolo planovanie efektivne, je potrebné

zodpovedat’ kI'icové otazky:

m Pre koho je vzdelavanie ur¢ené?

m Kedy a kde bude uskuto¢nené?

m Kto bude vzdelavaci proces viest’ a riadit’?

m  Co bude obsahom $kolenia?

m Aké ndklady st potrebné aaki vysku nakladov je organizacia ochotna

investovat’?

Po zodpovedani otdzok by mal byt vypracovany celkovy plan, ktory obsahuje
presné udaje ako pocet zamestnancov, ktori sa zucastnia $kolenia alebo vzdelavacieho
procesu, rozpocet vyhradeny pre tieto aktivity, oblast’, ktora bude predmetom vzdelavania,
Casovy rozsah vzdelavania a formy a metédy vzdelavania. Vyber formy ¢i uz externej
(mimo pracoviska) alebo internej (na pracovisku) mé svoje vyhody a nevyhody. Za externu
formu sa povazuji prednasky, semindre, samostadium, brainstorming alebo rdzne
simuldcie. Vyhodou takejto formy vzdeldvania je menSia formélnost, venuju sa jej
Specialisti danych odvetvi a uvolnenost v nezndamom prostredi. Nevyhodou byva casto
finan¢na naro¢nost’ a absencia Vv praci pocas Skoleni. Interna vyucba na pracovisku je

naopak menej finanéne narocnd a ma vysSie percento uspeSnosti. Moze ist' napriklad
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0 rotaciu zamestnancov na roznych pracovnych poziciach, pracovné porady, poradenstva
alebo mentorstvo. Za hlavnu nevyhodu mézeme povazovat nespravnu volbu Skolitel'a na
pracovisku, ktory moze odovzdat nespravne navyky a informacie zamestnancovi.
Zamestnancom pri internej forme nemusi vyhovovat prostredie alebo technika

vzdelavania.

1.2.4 Realizacia vzdeldavacieho programu

Realizacia vzdeldvacich programov obsahuje:

m definovanie cielov vzdelavania,

m vytvaranie prostredia v ktorom bude vzdeldvanie prebiehat’,

m pouzivanie vhodne kombinovanych programov vzdelavania,

m uplatiiovanie systematického planovaného a vyvazeného pristupu k
zabezpecovaniu vzdelavania,

m identifikovanie potrieb vzdelavania a rozvoja,

m vyhodnocovanie efektivnosti tychto procesov. (ARMSTRONG, 2007)

Pri realizacii volime obsah vzdeldvacieho programu a metddy vzdelavania. S fiou
s uzko spidté formy motivacie. Motivacia zavisi od kvality vyuky a lektora. Dava
ucastnikom pocit, ze prave ucast’ na danom programe pomaha k zdokonaleniu schopnosti
ato vedie ku kvalitnejsim vysledkom v pracovnom zivote a lepSiemu hodnoteniu

Zamestnancov.

1.2.5 Vyhodnotenie vysledkov vzdelavania a ucinnost

Hodnotenie procesu vzdeldvania dava odpoved’ na otazku, ¢i boli splnené ciele
vzdeldvania a je vychodiskom pre urenie d’alSich cielov a potrieb organizécie. Pri vybere

hodnotiacich kritérii by sa malo vychadzat z cielov vzdelavania. (OLEXOVA, 2011)

Hodnotenie vzdeldvania je dolezZité pre identifikdciu silnych a slabych stranok ako
zamestnancov tak aj celej organizacie, zistenie celkového prinosu programov a napomaha
manazérom pri volbe spravnych zamestnancov na dané pracovné pozicie a pomocou

hodnotenia zist'uju, ktori zamestnanci maja pre firmu najvacsi tzitok.

Hodnotenie vysledkov vzdelavania byva narocné a preto sa odporuca pouzivat

viactrovilovii formu hodnotenia. D. L. Kirkpatrick vytvoril S$tvoraroviiovy model
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hodnotenia vzdeldvania zamestnancov a neskor bol tento model doplneny piatou uroviiou,

ktoru pridal J. J. Phillips.

Urovedi & 5: Rentabilita investicii

|

Urovenl €. 4: Kone¢na hodnota

T

Uroven €. 3: Zmena pracovneho

spravania

|

Uroveii €. 2: Poznatky

T

Uroveti &. 1: Reakcie Géastnikov

Obrazok 2 Pituroviiovy model hodnotenia videldvania

Zdroj: spracované podla Phillips, 1997

Prvou uroviou je reakcia ucastnikov vzdelavania. ZvacSa sa meranie hodnotenia
tejto urovne realizuje pomocou dotaznikov. Casto sa oslovuju iba ucastnici, ale pri
rozsiahlejSich programoch st osloveni aj lektori alebo auditori, ktori vyhodnocuji prinos

programu vzdelavania. (JANISOVA, KRIVANEK, 2013)

Druhd uroveil sa venuje poznatkom, ktoré boli nadobudnuté pocas Skolenia.
Hodnoti sa dosiahnutie ziskanych vedomosti a zrucnosti, ¢i st nadobudnuté poznatky
prospesné a ¢i nastali zmeny v postojoch v stlade s ciel'mi. Pre efektivne hodnotenie sa

vyuZiva postup porovnania vedomosti pred skolenim a po fiom.

Zmena pracovného spravania je tretou urovilou v modely hodnotenia. Pozitivne
hodnotenie nastava vtedy ak sa spravanie zamestnancov zmeni k lepSiemu, zacnu vyuZzivat

ziskané poznatky zo skoleni a zvysia kvalitu a kvantitu svoje pracovnej ¢innosti.

Stvrta troveti sa venuje vysledkom. Ciefom je zodpovedanie otizky: Doslo

v dosledku zmeny v spravani alebo ziskaniu novych poznatkov k pozitivnej zmene
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vykonu? Stvrtd troveii meria vplyv vzdelavania na kI'a¢ové ukazovatele vykonnosti (KPI)
ato za predpokladu, Ze ukazovatele KPI su pri vzdelavanej skupine zname a pravidelne

monitorované. Predpoklady pre uspesné meranie Stvrtej urovne:

m identifikacia kI'iCovych ukazovatelov vykonu, ktoré st vo vztahu s cielmi
vzdelavacej akcie,

m odhad vplyvu vzdelavacej akcie na zlepSenie vykonu (ziskame tieZ pomocou
dotaznika),

m vytvorenie planu zberu informdcii o sledovanych ukazovateloch, ktory
popisuje: Kde ziskame data (vdcSinou u manazérov) aV akych casovych
intervaloch budeme hodnotit vplyv vzdeldavacieho programu na vykon.

(JANISOVA, KRIVANEK, 2013)

V poslednej piatej urovni sa hodnoti rentabilita investicii. Oznacuje sa ako ROI
(returns of investment) a meria navratnost’ investicii do podnikového vzdelavania. ROl vo
vztahu k vzdelavaniu uvadza, kolko penazi zarobi firma investovanim financii do

vzdelavania. Na vypocet rentability mozno pouzit’ tento vzorec: (PHILLIPS, 1997)

Cisty prinos vzdelavacieho programu
ROTI (v %) = yorm 10 PTOg %100 (L.1)
Celkové naklady na vzdelavaci program

Rovnica 1 Vzorec ROTI

Zdroj: spracovan¢ podla Olexova, 2011

Kde: Cisty prinos vzdelavacieho programu = celkové prinosy — celkové naklady.

Tento vzorec Phillips (1997) aj vizualizoval formou schémy.

Zhodnotenie
merania nikladov na
l / gkolenie

y
Zher dat Izolovanie Prevedenie N
> P » *| Vypocet ROI
ucmku ziskanych dit na P
fréningu finanémi hodnotu

[ N

Natasovanie Usovae ’Idmtlﬁkau? i
merania merania pl'l.llOSO‘: k.'l:c:re su
nepouitelné

Obrazok 3 Postup pri merani ROI

Zdroj: spracované podla Phillips, 1997
20



Obrazok ¢. 3 ndm znazoriuje postup merania metddy ROI (rentabilita investicii).
Dolezitym faktorom vtejto metode je zber dat. Tento zber byva ovplyviiovany
nacasovanim merania, zhodnotenim ucelu, pre ktory je meranie vykondvané a urovne
a metédy merania. V postupe po zbere dat nasleduje izolovanie ucinku tréningu
a prevedenie dat na finanéni hodnotu. Prevedenie je vel'mi dodlezité pri poslednom kroku.
Posledny krok je vypocet ROI. Pri tomto vypocte je dolezité vypocitat’ naklady na

Skolenie.

1.2.6 Kriticke miesta vzdelavania

Problémami pri podnikovom vzdeldvani mézu byt napriklad: Ziadna koncepcia,
nespravne analyzovanie vzdelavacich potrieb zamestnancov a tym nevhodné vypracovanie
planu Skoleni, neefektivne Cerpanie investicii, zle nastaveny rozpocCet pre potreby
vzdelavania, podcefiovanie pripravy vzdelania zo strany manazérov, zamestnanci nemusia
byt dostatocne motivovani alebo neprejavujii dostato¢ny zdujem o proces vzdeldvania

alebo uprednostiiovanie Setrenia investicii pred kvalitou vzdelavacieho programu.

Dal§im kritickym bodom mézu byt nedoceneni lektori. Niektori u¢itelia a lektori si
nedoceneni nielen finan¢ne, ale i spolocensky. Je dolezité poskytnit' im ddstojné
podmienky, ohodnotenie i1 dostatok prileZitosti na ich osobnostny rast. Prirodzene sa tym
zvysuje i1 pravdepodobnost’, Ze na pracu lektora alebo ucitel'a sa daju ti najlepsi l'udia,
ktorych nasSa spolocnost’ ma. Je potrebné si uvedomit’, ze prave lektori su ti, ktori nas
vzdelavaju a teda posuvaju nase firmy i nasu spolocnost’ vpred. To isté plati pre skolstvo
ako také, i jednotlivé vzdelavacie institicie. (LEARNING AND DEVELOPMENT
AWARDS, 2018)

Na Slovensku je achillovou pitou vzdelavania odmefnovanie. Umera medzi
ohodnotenim a atraktivitou povolania pre Sikovnych l'udi je nerovhomernd. Problémom je,
ze ¢oraz menej mladych l'udi sa chce tomuto povolaniu venovat, pretoZe realita poukazuje
na to, ze praca lektora alebo ucitela je finan¢ne slabSie hodnotena, nedocenena
a s minimalnym kariérnym rastom. Tym padom sa stava menej atraktivnou pre pracovny

trh. (BEDNAROVA, 2018)

Vzdelavanie zamestnancov na Slovensku sa stale povazuje za benefit a nie za
nevyhnutnost’. Pritom edukécia je investicia do rastu a rozvoja firmy. (BEDNAROVA,
2018)
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1.3 Metody vzdelavania zamestnancov

Cielom ucenia a rozvoja (zamestnancov) je rozvijat alebo menit' spravanie
jednotlivcov alebo skupin k lepSiemu, zdielanie vedomosti a poznatkov, ktoré im
umoziuju lepSie vykonavat pracu, alebo kultivovat’ postoje, ktoré im poméahaju dosahovat’

lepi vykon. (LIEVENS, 2011)

Ako uz bolo spominané, pozname dva druhy foriem vo vzdeldvani a to externé
a interné. Externé formy sa vykondvaji mimo pracoviska a interné st oznacované za formy

vyucby na pracovisku.

Medzi interné formy vzdeldavania patri napriklad inStruktdz pri vykone prace,
kouc¢ing, mentoring, konzultacie, asistovanie, delegovanie réznych tloh, rotacia prace
alebo pracovné porady a stretnutia. Do externych foriem radime prednasky, diskusné
prednasky, demonstracie, pripadové stadie, workshopy, brainstorming, simualcie alebo
hranie roli, development centre (oznacovany ako DC, je to rozvojovy program), outdoor

training a samostadium. (OLEXOVA, 2010)

1.3.1 Rotdcia prace

Statt (1995) definoval rotaciu prace ako ,,Systematické presuvanie ludi v ramci

«

organizacie, z jedného pracovného miesta na iné.

Vyznamom tejto metddy je rozsirenie skiisenosti vykonavanim prace na rdéznych
pracovnych pozicidch avroznych tutvaroch. Uspesnost je zavisla od spracovania
programu, ktory urcuje, o sa md zamestnanec v kazdom utvare alebo na kazdom
pracovisku naucit. Mal by byt aj uréeny "kontrolér", ktory by dohliadal na to, ¢i
vzdelavana osoba ma vhodné pracovné zazitky a prilezitosti k u¢eniu. Ak rotacia prace nie
je planovana a kontrolovana, moze sa stat’ frustrujicou a neti¢innou metddou ziskavania
vedomosti a zru¢nosti. Dochadza k ¢asovym stratdm hlavne na miestach, kde nikto nevie
ako mé k vzdelavanym pristupovat’ z hl'adiska vzdeldvania. Vyuzitie je pri vzdelavani
vedacich zamestnancov (aby ziskali vac¢Sie skusenosti v ramci organizacie) alebo ak su
vzdelavani radovi zamestnanci. Vyhodou je rozSirovanie skusenosti a zrucnosti
a vytvaranie novych zaujmov. Nevyhodou modze byt pravdepodobnost’ nelspechu na
niektorom z pracovnych miest, ¢o sa modze negativne odrazit na zamestnancovom
sebavedomi aaj Vkonetnom hodnoteni jeho spdsobilosti zo strany nadriadenych.

(KRAVCAKOVA, BERNATOVA, 2020)
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1.3.2 Konzultacie

Koubek (2007) vnima konzultaciu ako ,, Participativna metoda vzdeldvania
spocivajuca vo vzajomnom konzultovani (tzn. vzdeldvany a vzdelavatel), pricom k procesu

Ucenia dochadza u oboch.

V reakcii na stres sucasného pracoviska, vyzvy spojené s udrziavanim uspokojivej
rovnovahy medzi pracovnym a stkromnym zivotom a naklady podnikov spojené s
problémami duSevného zdravia zamestnancov mnohé organizdcie uzavreli zmluvu 0
spristupneni poradenskych sluzieb svojim zamestnancom. Je nevyhnutné vyhodnotit
ucinnost’ poradenstva na pracovisku s cielom zachovat normy a identifikovat’ priklady
osvedéenych postupov. McLeod (2010) spracoval komplexny, systematicky prehlad
efektivnosti poradenstva na pracovisku. Vysledky jeho vyskumu naznaéuju, Ze
poradenstvo je vo vSeobecnosti ucinné pri zmieriiovani psychologickych problémov, ma

vyznamny vplyv na praceneschopnost’ a ma mierny vplyv na postoje k praci.

1.3.3 Poverenie ulohou

Ide o zadanie Specifickej ulohy alebo problému Skolenému zamestnancovi, pricom
ma vytvorené vsetky potrebné podmienky na splnenie danej ulohy a st mu delegované aj
potrebné pravomoci. Plnenie ulohy je monitorované. Skolitel moze do uritej miery
Skoleného viest, aby sa v pripade vyskytu problémov ohrozujicich vyriesenie ulohy
zabezpecilo, ze Skoleny zamestnanec nestrati sebadoveru. Zamestnanec povereny tlohou,
musi rieS$it dani Ulohu v uritom kontexte, preto zadavatel Ulohy mé& zamestnanca
informovat’ o inych tlohach, s ktorymi rieSeny problém suvisi, zdrojoch, ktoré prichadzajt
do uvahy pri rieSeni problému, o hraniciach pri rozhodovani a 0 spdsoboch rieSenia, ktoré
zabezpedia, Ze rieSenie bude v stlade s naplnenim cielov organizacie. (KRAVCAKOVA,

BERNATOVA, 2020)

Poverovanie tlohou je rozvoj pomoci alebo jej kone¢na faza. Skoleny je vedeny
k samostatnému rozhodovaniu a rieSeniu uloh, rizikom je, Ze zamestnanec moze urobit

chyby alebo nesplnit’ tilohu. (OLEXOVA, 2010)

1.3.4 Projekty

Projekty su ,, V hrubych rysoch spracované Stidie alebo ilohy, ktoré maju ucastnici

vzdelavania vypracovat/dopracovat’ na zaklade vseobecnych pokynov svojho Skolitela
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alebo manazéra. Povzbudzuju iniciativu pri vyhladdvani a analyzovani informadcii,
vytvarani ndpadov a na priprave a prezentacii vysledkov projektu.” (ARMSTRONG,
2007)

Pre absolventov mézu byt projekty praktickym cvi¢enim, kde si vypracuji navrh
projektu, odprezentuju ho a nésledne zrealizuja. Projekty, ktoré byvaji ur¢ené manazérom
sa zvyCajne zameriavaju na prieskum a rieSenie problémov v organizacii. KedZze na
projektoch pracuje viac l'udi, zvyknl sa riesit’ timovo. Zamestnanci sa tak ucia pracovat
Vv kolektive a rozvijaju aj komunikacné schopnosti. Hodnoteni st vSak samostatne ako
jednotlivci. Zamestnancov pracujucich na projekte je tiez dobré motivovat’ k aktivnym
vstupom do diskusie a aktivne sa podielat’ na vypracovavani ¢iastkovych tuloh. Téato
metdda rozvoja potencialu zamestnancov je efektivna a mdéze byt inovaénym prvkom v
rozvoji ludskych zdrojov. Projekty poskytuju prilezitost’ aplikovat’ nau¢ené do praxe a
prehibit svoje skusenosti, ako aj prileZitost u¢it sa navzijom. (KRAVCAKOVA,
BERNATOVA, 2020)

1.3.5 Brainstorming

Brainstorming je jednou z velkého mnoZstva technik rieSenia problémov a tieto
techniky st analytické aj kreativne. VSetci manaZéri zostavuji supravu ndstrojov na
rieSenie problémov a tato supravu neustale dopiiaju. Hoci brainstorming prinesie velké
mnozstvo napadov — vo vicsSine pripadov stovky — moze priniest’ iba vitazov. Spravnou
perspektivou je povazovat' brainstorming a s nim spojené techniky preformulovania
problému na najdivokejSie mySlienky. Rovnako ako ktorykol'vek iny nastroj, ani tento
nemoze zaru€it’ uspech, dat’ vitazom napady. Brainstormingom sa proces nekonci. V
skutoCnosti je najtazSia Cast vyhodnotenie mnozstva néapadov ziskanych pocas

brainstormingu. Dals§im aspektom zloZenia brainstormingovej skupiny je otazka

pozorovatel'ov a najmé neztc¢astnenych pozorovatelov stretnutia. (RAWLINSON, 2017)

1.3.6 Outdoor training

Outdoor tréning je Specifickd metdda vzdeldvania zamestnancov a zarad’uje sa
medzi metddy vzdeldvania pouzivané mimo pracoviska. Zamestnanec rozsiruje, formuje,
ale tiez ziskava nové zrucnosti pocas osobné¢ho prezivania nevSednych situdcii
vznikajucich v skupine, pri rieSeni zadanych uloh. Ide predovsetkym o ¢iny, nielen o Gvahy

a nazory. Outdoorové tréningy su aktivity organizované v prirode a st zalozené na teodrii
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ucenia zazitkom, vlastnou praktickou skisenostou. Outdoor tréning je vo svojej podstate
kurz, ktory ponuka dynamicky program, zaloZzeny na osobnom zazitku, rieSenie
modelovych situdcii, prekonavanie realnych prekazok, aktivnu cinnost v malych
skupinach, vsetko sa realizuje v atraktivnom prirodnom prostredi. (KRAVCAKOVA,
BERNATOVA, 2020)

Najcastejsimi ciel'mi outdoor tréningov su podl'a Dubovského (2004):

m budovanie pracovného timu,

m poznavanie vlastnej EQ (emociondlnej inteligencie — sebapoznanie,
sebariadenie, sebamotivacia, empatia, schopnost’ kontaktu s inymi),

m zdokonalenie a prehibenie komunikacie,

m budovanie dovery, zodpovednosti a spoluzodpovednosti,

m prekondvanie obav z neznamych situdcii,

m pochopenie timovych tloh a vyjasnenie si svojej tlohy v time,

m posun individudlnych a timovych hranic a limitov,

m stmelenie kolektivu, zlepSenie medzil'udskych vzt'ahov,

m Vvymanenie sa z pocitu obmedzenia.

McEvoy, Cragun a Appleby (1997) uvadzaja, ze , outdoor tréningy su tiez
vyuzivané s cielom napomoct ucastnikom k rozsireniu si obzorov prostrednictvom
riskovania a uskutocnenia skutkov, o ktorych predpokladaju, Ze su za hranicami ich
moznosti. Predpoklada sa, Ze osobny rast a rozvoj realizovany tymto sposobom bude mat’

«

vyznamny vystup pre organizdaciu.
Prednosti outdoor vzdelavacich programov podl'a HanuSa (2004):

m oproti automatizovanym ¢innostiam sa rozvijaju tvorivé postupy,

m oproti odcudzenym vzt'ahom sa lepSie vytvaraju priatel'ské véizby,

m oproti pasivnej zdbave stoji aktivne konanie, ktorym sa zvySuje odolnost’ a
posilnuje sa zdravie,

m oproti pasivhemu zhromaZzd’ovaniu poznatkov stoji aktivny pristup k vytvaraniu
rozvinutej osobnosti,

m oproti odcudzujicemu sa vztahu c¢loveka a prirody sa vytvara doverny,

esteticky a ekologicky podlozeny vzt'ah k prirodnému prostrediu.
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1.3.7 E-learning

E-learning sa v poslednej dobe tesi obl'ube pretoze tento trend sa zacal vyuzivat
hlavne pocas pandémie aod vtedy nepolavuje. Vzdelavanie online prostrednictvom
roznych portalov vyuziva Coraz viac zamestnavatel'ov kvoli Setreniu nakladov. Vyuzitie

tejto novej metoddy nasli aj v skolstve pocas pandémie.

Online vzdelavanie ovplyvnilo vSetky aspekty zivota, od zdravotnych predpisov,
ekonomickych zdpasov az po socidlne a politické dopady. Globélne sa implementovalo
vel'a restriktivnych pravidiel a predpisov, od hromadnej karantény, blokovania spolo¢nosti,
ako aj socialnych a fyzickych distancov az po zatvaranie $kol, podnikov a inych institacii.
Tieto nariadenia zmenili mnoho sektorov. Boli prijaté opatrenia, aby sa pracovna sila pocas
pandémie mohla adaptovat’, vratane planov zmien pracovnych zmien, prace na dialku a
prace z domu. A, ako funguje praca z domu alebo diStancné vyucovanie? Prostrednictvom
online pristupu. PretoZe e-learning pocas tejto pandémie umoznuje firemné Skolenie,
pracovna sila sa Uplne spolieha na online kurzy a vzdelavanie. Stratégie ucenia a rozvoja v
stCasnosti maximalizuju vyuzitie online vyucbovych platforiem a aj pouzivanie
technologii na umoZnenie pristupnych metdd vyucby a komunikécie. ZvysSené pouzivanie
e-learningu tiez formuje sposob ukladania tidajov, a to prostrednictvom cloudovych
ulozisk, ako si Google Drive, DropBox, Microsoft One Drive a iné osobné zariadenia. Pre
spolocnosti s dovernou spravou udajov moze byt ukladanie idajov pomocou tejto metddy
rizikom. Napriek riziku je e-learning stale jednym z najefektivnejSich sposobov, ako
udrzat’ pracovnu silu v kontakte. Digitalne vzdelavanie mdze formovat pracovnu silu
pomocou kreativnych metdd. Neobmedzené hranice pristupu k e-learningu mézu podnietit’
zaujimavé pristupy, ako su napriklad online spoluprace, kurzy a r6zne koncepty vyucby.
Online vyucba mdze tiez zvyhodnit’ zamestnancov, ktori uprednostiiujii samo vyucbu alebo
tych, ktori uprednostituji vyucbu prostrednictvom platforiem socidlnych médii, virtualnych

udalosti, webinarov a online kurzov s inStruktormi ¢i bez nich. (ELEARNING.SK, 2023)

1.4 Vzdelavanie zamestnancov na Slovensku a vo svete

V dnesnej dobe st organizacie obklopené meniacim sa politickym, ekonomickym
a technologickym prostredim. Okrem globalizacie je pre nich hlavnou vyzvou tiez meniaca
sa demografia. Vzhl'adom na starnlicu pracovnu silu na zapade a na rychlo sa rozvijajicu
sa mladu generaciu s vlastnymi postojmi a o¢akdvaniami, najviac¢$im strategickym

vyznamom pre firmy po celom svete je rozvoj a vzdelavanie zamestnancov. Dave Ulrich
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(2012) vysvetluje, ze ,, Vzhladom na to, Ze polcas vedomosti sa skracuje, schopnosti

Jjednotlivcov ako aj schopnosti organizacii sa musia rychlejsie adaptovat. V minulosti boli

organizacie uspesné vdaka jasnosti a predvidatelnosti roli. Dnes mozu byt organizdcie

uspesné len vd'aka adaptabilite a inovaciam.*

Eurdpska unia v roku 2021 vypracovala stratégiu celoZivotného vzdelavania (CZV)

a poradenstva pre roky 2021 — 2030. Europska rada konstatovala, ze tspes$ny prechod

k ekonomike a spolocnosti zalozenej na vedomostiach v EU musi sprevadzat priklon

celozivotnému vzdelavaniu sa. (EUROPSKA KOMISIA, 2021)

Zakladné principy tejto stratégie su:

1.

Zabezpecenie celoZivotného pristupu kazdého ob¢ana k moZnostiam vzdelavat

sa a zvySovat tak svoje schopnosti a zru¢nosti.

ZvySovanie flexibility formalneho vzdelavania, budovanie flexibilného a
otvoren¢ho systému vzdeldvacich ciest a efektivneho systému vzdelavania

dospelych.
ZvySovanie dostupnosti vzdelavacich prilezitosti a podpory uciacich sa.

ZvySovanie  medzirezortnej  spolupraice  a koordindcie,  uplatiiovanie

participativnych a inovativnych rie§eni so zapojenim aktérov CZV.

Budovanie dokazov zberom dat a realiziciou vyskumu so ziberom na CZV pre
informované rozhodovanie a riadenie systému zrucnosti (tracking absolventov,

zber dat o ucastnikov vzdelavania dospelych (VD) analyza bariér).

Globalizacia Technologicky vyvoj

* Siroké spektrum zruc¢nosti, * nové zruénosti (nové pracovné
interpresiondlne zru¢nosti miesta a pracovné tlohy)
Nové formy prace Starnutie obyvatel’stva

* osobna zodpovednost’ za + dlhsi pracovny zivot

udrziavanie zru¢nosti e udriiavanie zruénosti

Obrazok 4 Vzdelavanie dospelych podl’a OECD

Zdroj: spracované podl'a OECD, 2019
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Obrazok €. 4 nam zndzorfuje stratégiu celoZivotného vzdelavania a vzdelavania
dospelych podl'a OECD. Opisané su konkrétne vyhody vzdelavania v Styroch kategoriach.
Pri¢inami potreby vzdelavania obyvatel'stva su globalizacia, starnutie obyvatel'stva, nové
formy prace na trhu a technologicky vyvoj v roznych oblastiach. VSetky tieto pri¢iny So

sebou prinasaju silné stranky vzdeldvania.

1.4.1 Slovensko

Eurépska komisia uviedla, Ze: ,, Oblast’ celozivotného vzdelavania na zaklade
medzindrodnej praxe odporucame vnimat cez problematiku nadobudania a vyuZivania
zrucnosti pocas celeho Zivota jednotlivcov. Slovensko ma medzery aj v nadobudani aj vo
vyuzivani zrucnosti. Meranda ucast dospelych na vzdelavani je sice priemernd,
problematickou je skor jej Struktura. Existujuci systéem vzdelavania dospelych

marginalizuje nizko vzdelanych. (EUROPSKA KOMISIA, 2021)

Slovenské populacia je jedna z najviac zaSkolenych s dostatocnymi zru¢nostami,
avSak mladsie generacie vykazuju zhorsSenie. Podiel populacie s minimalne stredoskolskym
vzdeldvanim je na Slovensku v europskom porovnani jeden z najvys$ich.! Zakladné
digitdlne zru¢nosti potrebuje Slovensko posilnit. Eurdépska komisia v spolupraci
s Eurostatom merali v ramci prieskumu dizku priemerného trvania vzdelavania Pudi na
Slovensku. Tento prieskum bol realizovany v ramci stratégie celozivotného vzdelavania a
poradenstva na roky 2021 — 2030. Priemerny pocet hodin, ktory respondenti uvadzaja ako
¢as venovany vzdelavaniu je hlboko pod priemerom. Zatial' o na Slovensku je to 49
hodin, eurdpsky priemer je 113 hodin. Ugast’ dospelych na vzdelavani klesa s vekom a
rastie so vzdelanim, najvicsiu Gcast maji zamestnani. Motivacia vzdelavat sa klesd s
vekom a Slovensko tento trend kopiruje. Na rozdiel od eurdpskych krajin, v ktorych
najvyssiu ucast’ dosahuju nezamestnani, u nas s to prave zamestnani. Slovensko takisto
kopiruje trend, v ktorom ucast’ dospelych na vzdelavani rastie so stupiom vzdelania, ¢o v
pripade Slovenska suvisi aj s tym, Ze vzdeldvanie sa odohrdva najmid vo firmach a

zamestnanost rastie so stuptiom vzdelania. (EUROPSKA KOMISIA, 2021)

1V roku 2020 vo vekovej skupine 25-64 mal podiel na Slovensku hodnotu 92,7 %, priemer EU 82,3 %
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zamestnani nezamestnani neaktivni

mEU mCZ mSK

Graf 1 Uéast’ dospelych na vzdeldvani v % podl’a postavenia trhu price, 2019

Zdroj: Eurostat, 2019

Obrazok ¢. 5 nam predstavuje ucast’ dospelych na vzdelavani v % podl'a postavenia
na trhu prace za rok 2019. V porovnani s Europskou tniou a Ceskou republikou je ucast
slovenskych ob¢anov na ovela niz$ej urovni. Znamena to, ze Ucast’ je pod 5% napriek

tomu, ze Eurdpska tnia méa hodnoty nad 10% u zamestnanych a nezamestnanych l'udi.

Pre dosiahnutie ciel'a stanoveného europskou komisiou by Slovensko malo zvysit
celkovii ucast’ dospelych na vzdeldvani o 5 % do roku 2025. Stcasnd pandémia
koronavirusu (COVID-19) zvyraznila potrebu vzdelavania dospelych. Pri zmierfiovani
dosledkov socialnej a hospodarskej krizy, ktora bude nasledovat’ po pandémii COVID-19,
bude vzdeldvanie dospelych potrebné, viac ako kedykol'vek predtym. Pandémia COVID
19 ukézala aj zvySenu potrebu podpory skupin, ktoré nemaju pristup k vzdelavaniu, resp.

online vzdelavaniu. (EUROPSKA KOMISIA, 2021)

V pracovnom prostredi je vo velkom mnozstve firiem a podnikov viac a viac
obl'ibené vzdelavanie pomocou formy ,,just-in-time“. Oznacuje sa aj ako forma ,,prave
vcas®. Tato forma sa zaoberd predovsetkym na aktudlne potreby firmy. Hlavnou vyhodou
je rychlost’ a flexibilnost’. Pri vyskyte problému zamestnanci nadobudnuté poznatky
a zrucnosti okamzite vyuzivaji na jeho rieSenie. Na Slovensku je platna vyhlaska ¢.
361/2019 Z. z. Vyhlaska Ministerstva Skolstva, vedy, vyskumu a Sportu Slovenske;j

republiky o vzdelavani v profesijnom rozvoji.
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1.4.2 Cina

Vdaka prisnym a hierarchickym tradicidm v minulosti sa zistilo, Ze posilnenie moci
a angazovanie zamestnancov v Cine neboli prijimané velmi ochotne. Takisto lojalita
tychto zamestnancov bola na velmi nizkej urovni. Vznikli vSak nové trhové reformy,
vdaka ktorym v krajine vzréstla aj potreba rozvoja a vzdeldvania zamestnancov. Silna
vzajomna kultura znamenad, Ze zamestnanci, ktorym je pontkané vyssie vzdelanie a lepsi

pracovny a osobny rozvoj st svojim organizaciam oddane;jsi.

1.4.3 Nemecko

Kazdy zamestnanec a jeho nadriadeny v nemeckej organizécii si dlhé roky cenia
odborné pripravy. V priemyselnych oblastiach je technické vzdelanie a spravna priprava do
zamestnania vel'mi doélezité. Obltibenym systémom vzdeldvania v Nemecku je dualny
systém. Venuje sa teoretickej aj praktickej forme vzdelania. V minulosti v§ak moznosti
dudlneho vzdelavania neboli a preto sa vzdeldvanie zamestnancov orientovalo skor na

klasické kurzy, ktoré boli venované 'ud’om pracujucim na vyssich poziciach.

1.4.4 USA

Spojené Staty zaznamenavajui vzostupy a poklesy zdujmu o podnikové vzdelavanie.
Pocas velkej ekonomickej krizy poskytovala vlada USA pracovné miesta aj moznosti
vzdelavania a Skolenia spojené s pripravou do zamestnania. Je zname, ze v osemdesiatych
rokoch zacali americké korporacie znizovat’ naklady na Skolenia. U zamestnavatelov vtedy
nemali velkt oblubu. Ugast’ americkych zamestnancov na vzdelavani sa pohybuje okolo
1%-10%. Zaujimavost’ su danové ulavy. Kazdy zamestnavatel’ si méze odpocitat’, o plati

za naklady na vzdelanie, ako podnikatel'ské naklady.

1.45 Polsko

Pol'sko realizovalo komplexnu sériu vzdelavacich reforiem od zaciatku 90-tych
rokov. Dnes je vSak krajina povazovana za vzor v Eurdpe aj po celkom svete za kvalitu
vzdeldavania. Napriek tomu pol'sky trh prace prechddza hlbokymi zmenami. Po prvé,
ked’Ze pol'skd populdcia starne a zmensSuje sa, menej pracujicich bude musiet’ podporovat’
viac dochodcov. Po druhé, technologické a Strukturdlne zmeny v ekonomike menia

poziadavky na zamestnancov. Medzi silné stranky patri pol'skd ekonomika, vysoka troven
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zdkladného a stredoskolského vzdeldvania a znacny pocet absolventov. Vynikajlce
univerzity a technické Skoly poskytuji mnozstvo akademickych talentov. (DMOWSKI,
2017)

Pol'sk4 pracovna sila zostava jednou z najlepSie vzdelanych v Eurdpe a tiez jednou
z najkvalifikovanejSich. Zamestnanci chct, aby zamestnavatel” prispel k ich rastu. Cenovo
dostupné vyhody, ako je investovanie do osobného rozvoja, pomahaji pracovnikom naucit’
sa noveé zrucnosti. Tieto programy tiez zlepSuji udrzanie zamestnancov a zaroven ukazuji

vasmu timu, Ze vam zalezi na ich profesionalnom postupe. (GILBERT, 2023)

1.4.6 Rakusko

Rakusko je lakavym cielom pre medzindrodnych zamestnavatelov vd’aka vysoko
vzdelanému trhu préce a povesti kvalifikovanych odbornikov v oblasti odbornych sluzieb,

finan¢nych sluzieb a informacnych technologii. (GILBERT, 2023)

Rakusko v Eurdpe vysoko hodnoti §kolenia sponzorované zamestnavate’'mi. Okrem
toho je krajina znama svojimi rozsiahlymi systémami kolektivneho formovania odbornych
zruc¢nosti so silnou tradiciou denného odborného vzdeldvania a u¢iovského vzdelavania. Je
priznacné, ze vysoké Skoly odborného vzdelavania a pripravy v Rakusku sa teSia
vynikajacej povesti u mladych l'udi aj u rakaskych zamestnavatel'ov. Z hl'adiska prijimania
zamestnancov je pohlad na kvalifikéciu vysokych §kol odborného vzdelavania a pripravy

&asto na rovnakej trovni ako univerzitné tituly v Raktisku. (WALKEROVA, 2023)

1.4.7 Ceska republika

Charakter a rozsah vzdeldvania a pripravy dospelych urcuju najmé sociokulttrne,
ekonomické a politické faktory. Podstatni tllohu zohrava existujiica vedomostna zakladna
obyvatel’stva a potreby narodného hospodarstva a trhu prace. Pravna Uprava tejto oblasti je
pokryta Sirokou Skalou zakonnych ustanoveni (napr. Skolsky zdkon, zdkon o vysokych
Skolach, zédkon o overovani a uznavani vysledkov d’alSieho vzdelavania a pod.). Rozne
aspekty vzdelavania dospelych spadaju do pdsobnosti viacerych tradov (najmid MSVVaS$,
MPSVR, MK SR, krajov a obci). Rekvalifikacia je v Ceskej republike jednou z
najdolezitejSich stcasti vzdeldvania dospelych. Je to jeden z néstrojov aktivnej politiky
zamestnanosti (vyuzivany najmé v pripadoch nezamestnanosti). Nezamestnani v evidencii

uchédzacov o zamestnanie mozu za urcitych podmienok navstevovat’ kurzy plne hradené
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tradom prace; cielom je zamestnanost. (CESKA NARODNA AGENTURA PRE
MEDZINARODNE VZDELAVANIE A VYSKUM, 2018)

1.5 Trendy vo vzdelavani a rozvoji zamestnancov

Stucasnu etapu vyvoja ndzorov na riadenie persondlnej prace predstavuje aktivne
riadenie znalosti. Ludsky kapital ajeho znalosti st Coraz CastejSie povazované za
najcennejs$i kapitdl podniku v novej ekonomike. Neznamend to vSak, ze pri tvorbe
vystupov nebudu dolezité hmotné aktiva ¢i fyzicka préca, ale znamena to, Ze sa zmenili
priority: prednost’ dostavaju znalosti. Aj podla futuroldéga J. Barkera je v 21. storoci
intelektualny kapitdl vzacnejsi ako hmotny kapitdl. Jedna z najvystiznejSich definicii
riadenia znalosti hovori, zZe riadenie znalosti zahfiia prepojenie tych, ktori poznaju s tymi,
ktori poznat’ potrebuju, a premenu osobnych znalosti na znalosti organizacie. Nositelom
kapitalu znalosti moze byt' kvalifikovany robotnik, rovnako ako tvorivy odbornik alebo
manazér. Buducnost’ ukaze, ¢i vznikna d’alsie prevratné koncepcie personalnej prace, alebo
sa kruh uzavrie. (CAMBAL A KOL., 2013)

Pandémia spdsobila vdzne narusSenia poskytovania programov vysokoskolského
vzdeldvania, odborného vzdeldvania a pripravy, o mohlo spdsobit’ tazkosti pri prechode z
povinnej Skolskej dochddzky do mladej dospelosti a zvysit’ riziko nizkych investicii do
vzdelavania dospelych. Ochota zucastiovat’ sa na vzdelavani dospelych je uz skromna: v
priemere priblizne kazdy druhy dospely v krajinach OECD nebol zapojeny do vzdelavania
dospelych uz pred pandémiou. Dosiahnuté vzdelanie bolo jednym z najsilnejSich
prediktorov ochoty ucit’ sa: dospeli s terciarnym vzdelanim mali v priemere o polovicu
niz8iu pravdepodobnost, Ze nebudl zapojeni do vzdeldvania dospelych, nez pracovnici s
niz§im sekundarnym alebo nizs§im vzdelanim. COVID-19 spdsobil vazne narusenia trhov
prace na celom svete vratane velkého poklesu zamestnanosti a tvorby pracovnych miest.
Pocet pracovnych ponuk, ktoré od jednotlivcov vyzadovali, aby pracovali z domu, prudko
vzrastol, ¢o viedlo k potrebe pracovnikov mat’ digitalne zrucnosti. Pokles poctu otvorenych
pracovnych miest v pociatocnej faze pandémie zasiahol najmid pracovnikov s nizkym
vzdelanim. Z dlhodobého hladiska bude vplyv pandémie na pracovné miesta
pravdepodobne interagovat’ s existujicimi Strukturdlnymi zmenami, ako je digitalizacia a
starnutie obyvatel'stva, ¢im sa pretvori dopyt po digitalnych zru¢nostiach a povolaniach v
sektore zdravotnej starostlivosti. Podobne v ramci OECD planované investicie do

ekologickych technologii a energie z obnoviteI'nych zdrojov pravdepodobne zvySia dopyt
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po Specialistoch v tychto oblastiach, ¢o potencidlne vytvori medzery v zru¢nostiach, ktoré
budu musiet’ systémy celozivotného vzdelavania vyplnit. OECD vypracovalo nasledovné
odporucania vo vzdelavani do buducna. Diverzifikované vzdelavacie prilezitosti mozu
zvysit kvalitu vzdeldvania a odbornej pripravy. Mo6zZu tieZ umoznit' jednotlivcom, aby
prijimali relevantné rozhodnutia, ¢im si udrzia svoju motivaciu zicastiiovat sa na
celozivotnom vzdelavani. Navrh politiky musi byt inkluzivny, cenovo dostupny, pristupny
a prisposobivy. Politiky by mali vyuzivat silu technologie, ale mali by tak robit’ vzhl'adom
na ucinky, ktoré moézu mat’ technologie na existujuce nerovnosti v oblasti zrucnosti a
vytvaranie novych. Diverzifikované vzdeldvacie systémy moZu podnietit’ inovacie pri
vytvarani uspesnych vzdeldvacich programov. Politiky by vSak mali budovat silna
koordinaciu, riadenie poznatkov a vymenu informacii s cielom rozsirit’ takéto iniciativy.
Politiky by sa mali zameriavat' aj na zlepSenie postupov uznavania, potvrdzovania a
akreditacie s cielom zvysit viditeI'nost’ a prenosnost’ zru¢nosti vyucovanych v tychto
programoch. Napokon by sa mali podporovat’ partnerstva medzi roznymi aktérmi s cielom

vytvorit’ synergie a maximalizovat’ vzdelavacie prilezitosti. (OECD, 2021)

Urad prace, socialnych veci a rodiny vytvoril s platnostou od 16. 02. 2023 program
REPAS pre wuchadzacov o zamestnanie. Tyka sa poskytovania prispevkov na
rekvalifikaéné kurzy. Rekvalifikacia je priprava kandidata 0 zamestnanie na uplatnenie sa
na trhu prace v profesii, ktor@ ma zaujem vykonavat. Urad prace podporuje
prostrednictvom prispevkov na  rekvalifikatny kurz kurzy realizované prezencnou,
distan¢nou alebo kombinovanou formou. Ak mé kandidat zdujem o poskytnutie prispevku
na rekvalifika¢ny kurz, poziadavku je mozné podat’ na trad prace, sociadlnych veci a rodiny
e-mailom, poStou, elektronicky (prostrednictvom elektronickej schranky) alebo osobne.

(URAD PRACE, SOCIALNYCH VECI A RODINY, 2023)
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2 Ciel prace

Vzdelavanie arozvoj zamestnancov podporuje konkurencieschopnost’ podnikov

a zvysuje kvalitu prace. Je velmi prospesné pre ekonomiku Statu aby odborna vzdelanost’

pracovnikov dosahovala vysoké hodnoty a aby boli zamestnanci dostatocne motivovani

Vv celozivotnom vzdelavani a v rozvijani svojich schopnosti a zru¢nosti. Hlavnym cielom

bakalarskej prace je analyza urovne vzdeldvania zamestnancov pred a po€as pandémie

COVID-19. Pre dosiahnutie tohto hlavného ciela ndm pomdze vypracovanie Ciastkovych

cielov:

1.

Predstavenie teoretickych poznatkov o T'udskych zdrojoch a ich vzdelavani.

Opisanie procesov cyklu podnikového vzdeldvania od identifikacie potrieb

az po vyhodnotenie vybranych vzdelavacich procesov.

Vymenovanie niekol’kych metdd vzdeldvania zamestnancov ako napriklad

E — learning alebo rotacia prace atd’.
Porovnanie metdd a trendov vzdelavania na Slovensku a v zahranici.

Charakteristika vybraného podniku pre vypracovanie praktickej Casti

bakalarskej prace.

Vyhodnotenie ich vzdelavacich procesov a metéd a nasledné aplikovanie
paturoviiového modelu na postupy oddelenia rozvoja a vzdelavania

vybraného podniku.

Vypocet navratnosti investicii do vzdelavania vybraného podniku
a porovnanie investovania do vzdeldvania pred pandémiou Covid — 19 a po

nej.
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3 Metodika prace a metody skimania

Predmetom skiumania zavereénej prace je CSOB, a. s. finanéna skupina. Této
skupina pozostdva z viacerych institucii: CSOB Banka, leasing, stavebna sporitelia,
nadéacia, poistoviia, advisory a KBC Asset Management. CSOB, a. s. je st¢astou KBC

Group, ktora sa radi medzi najsilnejsie financné skupiny v Europe.

K vypracovaniu zaverecnej prace sme pouzili knizné a prevazne internetové zdroje.
Pre splnenie cielov zadania sme pouZili interné zdroje a vyroéné spravy CSOB, a. s., ktoré
boli dostupné na internete a po rozhovore s pracovnikom spolo¢nosti ndm boli objasnené
vzdelavacie metddy financnej skupiny. Ako prvy krok bolo potrebné predstavenie

spolocnosti a jej predmet Cinnosti.

V praktickej casti sme sa venovali hlavne financnej skupine. Nasledovalo
predstavenie organizacnej Struktiry zameranej na hlavné a najddlezitejSie oddelenia
v spoloénosti. Dalsim krokom boli T'udské zdroje a ich postavenie v organizacii, dolezitost
ich odbornosti a vzdelania a ich rozvoj. Oboznamili sme sa s vplyvom pandémie Covid -
19 na vzdelavacie procesy organizicie a celkovo na chod institacii CSOB finanéne;

skupiny.

Uplatneny bol paturovitovy model hodnotenia podl'a Kirkpatricka a Phillipsa na
zvykoch asystémoch vzdelavania zamestnancov v CSOB, a. s. V prvej trovni sme
analyzovali reakcie zamestnancov pomocou kratkych prieskumov a zhromazd’ovanie dat
na podporu tvorby stratégie vzdeldvania arozvoja. Druhd troven bola venovana
poznatkom zamestnancov zozbieranych pred Skolenim a po fiom. Tejto Grovni sa venuju
manazéri oblasti vzdelavania a rozvoja. V tretej Grovni Sme pozorovali zmeny spravania
Vv pracovhom cCase avplyv vzdelavacich procesov aSkoleni na pracovny vykon
zamestnancov. Toto pozorovanie prinieslo vyhodu v podobe zistenia chyb a naslednych
korektur Skoleni. Predposledna uroven bola zamerana na kone¢nu kontrolu. Kontrolovali
sme kone¢ny vykon zamestnancov, ktori sa zicCastnili procesov vzdeldvania. V tejto Grovni
sme zistili pozitivny vplyv pandémie Covid — 19 na vzdelanie zamestnancov hlavne
v oblasti IT a digitalizacie. Bol zisteny zvySeny vykon prace. V poslednej trovni sme
zistovali rentabilita investicii vloZenych do vzdeldvania a rozvoja zamestnancov. Tato
metdda priamo suvisela s vypoctom rentability tychto investicii oznacovana aj ako ROTI.
V zavere sme vyuzili tento vypocet navratnosti investicii do vzdelavacieho programu

podl’a Phillipsa ROTI.
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Cisty prinos vzdelavacieho programu
ROTI (v %) = y;lo - - p, g x 100 (3.2)
Celkové naklady na vzdelavaci program

Rovnica 2 VVzorec ROTI

Zdroj: spracované podla Olexova, 2011

Vysledok hodnoty ROTI je uvadzany v percentach. Cisty prinos vzdelavacieho
programu predstavuje rozdiel celkovych prinosov a celkovych nakladov. Udaje vlozené do
vypoétu navratnosti investicie nam boli poskytnuté z vyroénych sprav CSOB stavebne;j
sporitelne za roky 2019, 2020 a2021. Vypoc¢et ROTI sme realizovali hlavne pre
porovnanie vysledkov a zistenie vplyvu pandémie Covid — 19 na investovanie do druhov

vzdelavania.

Vypocet bol aplikovany na vzdelavaci program, ktory sa tykal 20 zamestnancov
CSOB stavebnej sporitelne pracujucich v informaénych linkach pobogiek. Program bol
organizovany pomocou externych lektorov, ktori sa Vvenuju prave tomuto odvetviu.
Struktira vzorca pozostavala z ¢istého zisku spoloénosti, od ktorého boli od&itané celkové
naklady na vzdeladvanie spoloc¢nosti. Tato hodnota bola nakoniec predelena celkovymi
nakladmi a kone¢ny vysledok sa prenasobil 100. Vysledok predstavoval percentudlnu

hodnotu rentability investicii.

« zabezpecenie literatiry a spracovanie teoretickej casti

» stavovenie ciela

* vyber a charakteristika spolocnosti

identifikacia procesu vzdelavania

» navratnost’ investicii na vzdelavanie

 navrh na zlepsenie vzdelavania

Graf 2 Postupnost’ prace

Zdroj: vlastné spracovanie, 2023
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4 Vysledky prace

V tejto Casti Sme sa venovali vybranému podniku a jeho postupom pri vzdelavani
zamestnancov. Skumali sme tento podnik ajeho vnimanie rozvoja a vzdelavania
zamestnancov. Pre prakticki cast’ prace sme zvolili postup modelu hodnotenia
vzdelavania podl'a Kirkpatricka a Phillipsa a ako sa tato metdda uplatiuje vo vybranom
podniku. Dalfou &astou bol vypodet rentability investicii vlozenych do vzdelavania
zamestnancov. Poslednou castou bolo opisanie ovplyvnenia pandémie Covid — 19 na

¢innosti podniku a do akej miery tato pandémia ovplyvnila rozvoj zamestnancov podniku.

4.1 Charakteristika subjektu skimania

Za objekt skimania v praktickej ¢asti sme zvolili Ceskoslovenski obchodnu banku.
Patri medzi najvacsie banky na slovenskom trhu, je si¢astou CSOB finan¢nej skupiny so
Sirokym portféliom produktov a sluzieb a pravidelne ziskava odborné ocenenia doma aj

v zahrani¢i. (CSOB, 2023)

4.1.1 O spolocnosti

Ceskoslovenska obchodna banka je poprednou spoloénostou na Slovensku, ktora
ma vyse pitdesiatroénu tradiciu. Vznik tejto banky sa datuje este do &ias Ceskoslovenska,
preto nesie takyto ndzov. V roku 1964 sa na zalozeni CSOB podielal §tat prostrednictvom
majoritného akcionara — Statnej banky Ceskoslovenskej. Produktova expanzia savisela so
zvySovanim poc¢tu obchodnych miest/pobociek. V roku 1999 doslo k privatizacii viacerych
bankovych domov vo vtedajsom Ceskoslovensku a akcionarom CSOB sa stala belgicka
banka KBC Bank, ktora patri do financ¢nej skupiny KBC Group - jednej z najvacsich a
najsilnejsich finanénych skupin v Eurépe. S cielom zvysit trhovy podiel CSOB na
Slovensku, pristapil akcionar v roku 2009 k odkupeniu vtedajsej Istrobanky. O 11 rokov
neskdr, v roku 2020, akciondr KBC Group opit s rovnakym cielom pristapil aj k
odkupeniu vtedajSej OTP Banky Slovensko, ktora na Slovensku patrila madarskej
bankovej skupine OTP Group. Cielom CSOB je sprostredkovavat’ klientom profesionalitu,
komfort a spol'ahlivost’ finan¢nych sluzieb bez ohl'adu na to, ¢i preferuju osobny kontakt v

pobocke alebo pohodlnu spravu financii v mobile. (CSOB, 2023)
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4.1.2 CSOB financna skupina

CSOB Finanéna skupina vznikla v roku 2006 s cielom sustredit’ vietky svoje

dcérske spoloénosti pod ,jednu strechu”. V tom ¢ase to boli CSOB Banka, CSOB
Poistoviia, CSOB stavebna sporitelna, CSOB Leasing, CSOB Asset Management, CSOB

d.s.s. a CSOB Faktoring. Vyvoj na slovenskom finanénom trhu, ako aj meniace sa finanéné

potreby obyvatel'stva postupne ovplyviiovali aj jednotlivé spolo¢nosti patriace do CSOB

Finan¢nej skupiny, a preto st jej ¢lenmi aktudlne tieto spolo¢nosti:

CSOB Banka,

CSOB Poistoviia,

CSOB stavebna sporitelna,
CSOB Leasing,

CSOB Advisory,

KBC Asset Management,
CSOB nadécia.

Skupina KBC (KBC Group) je jednou z najvécSich a najsilnejSich finanénych

skupin v Eurépe. Do jej portfolia patri aj CSOB Finanéna skupina, ktorej je 100%
akcionarom. KBC vznikla v roku 1998 zlucenim 2 belgickych bank (Kredietbank a CERA
Bank) a belgickej poistovne ABB Insurance. Sidli v Bruseli. (CSOB, 2023)

4.1.3 Organizacna Struktura

Generalny riaditel

Odbor
vnutorného
auditu

Odbor ludskych
zdrojov

Retailové a : , Bankové i Finan¢né
— Firemné Rizikd a " . , -
privatne . produkty, procesy ; riadenie, pravne a Transormacia a IT
. bankovnictvo ; - compliance A .
bankovnictvo a inovacie centrélne sluzby

Obrizok 5 Organizaéna $truktiira CSOB platnd k 31. 12. 2020

Zdroj: spracované podla Ceskoslovenska obchodna banka, a. s., 2020
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Obrazok ¢&. 7 znazoriiuje schému hlavnej organizaénej $truktiury CSOB finanénej
skupiny. Na vrchole hierarchie je generdlny riaditel. Za asistenéné odvetvia povazuje
finan¢na skupina odbor I'udskych zdrojov a odbor vnutorného auditu. Generalny riaditel’
ma pod sebou odvetvia, ktoré sa venuju retailovému a privitnemu bankovnictvu,
firemnému bankovnictvu, odvetvie zamerané na bankové produkty, inovacie a bankové
produkty. Dal§imi déleZitymi odvetviami su odbory venujiice sa rizikam, finanénému

riadeniu, pravnym a Centralnym sluzbam a transformacii spojenou s IT sektorom.

K31. 12. 2020 bol celkovy pocet evidovanych zamestnancov 2 291. Pocet
vedlcich zamestnancov v organizacii bol 250. Z aktualnej vyrocnej spravy za rok 2022 bol

pocet zamestnancov k 31. 12. 2022 2 458. Pocet veducich zamestnancov bol 243.

4.1.4 Ludské zdroje v spolocnosti

Ceskoslovenska obchodn banka patri medzi dynamicky sa rozvijajice spolo¢nosti,
k ¢omu prispieva nielen spokojnost’ ich klientov, ale i profesionalita a spolahlivost
vlastnych zamestnancov. CSOB, a. s. podporuju viziu kariérneho rastu a podporuju
napredovanie zamestnancov. V ramci kariéry Sa zameriavaji na implementaciu modelu
rozvoja zrucnosti, pri ktorom je hlavné ziskavanie odbornych znalosti priamo pocas
pracovnej doby, pri plneni naro¢nejSich tloha pracou v kolektive. Priame vzdeldvacie
aktivity, medzi ktoré patria napr. Skolenia, prednasky, workshopy, konferencie ¢i online
vzdelavacie kurzy su planované na zéklade individudlnych potrieb jednotlivych
zamestnancov tak, aby im pomohli plnit’ stanovené pracovné ciele. Spolo¢nost’ sa riadi
etickym koédexom, ktory predstavuje zékladné principy a ofakévania pre zamestnancov

CSOB, a. s. Hlasia sa k hodnotam PEARL+. (CSOB, 2023)

Diverzita - evidencny stav k 31.12.2021

POCE muZov 887

pocet 21en 1 621

pOCEt ZAMEStNaNCov na upiny prac. Uvazok 2627

pOCEt ZAMEStnancoy na skrateny prac. uvazok gl

pogat V5 vzdelanych 1 ) 2 stupen 1{1a

Obrazok 6 Diverzita zamestnancov
Zdroj: Vyroéna sprava CSOB, a. s., 2022
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Obrazok €. 8 opisuje diverzitu zamestnancov k 31. 12. 2021. Zamestnanych bolo na
konci roka 2021 viac zien ako muzov. Pocet muzov bol 887 a zien bolo zamestnanych az
1 821. Na tuplny pracovny uvidzok pracovalo 2 627 zamestnancov a na skrateny uvézok
bolo ku konci roka 81 zamestnancov. Pocet vysokoSkolsky vzdelanych zamestnancov

s ukon¢enym prvym alebo druhym stupiiom bolo 1 778.

PEARL hodnoty CSOB predstavuji:

Performance (Vykon)

Empowerment (Skompetentnovanie)
Accountability (Osobna zodpovednost)
Responsiveness (Schopnost reagovat)
Local Embeddedness (Lokalne

rozhodovanie)

Obrazok 7 Hodnoty PEARL

Zdroj: Sprava o zodpovednom podnikani CSOB, 2020

Hodnoty, ktoré CSOB, a. s. zastavaj su popisané v obrazku ¢. 9. Na prvom mieste
je rovnako ako umanazérov tak aj uzamestnancov pracovny vykon. Dalej dodrziavaji
hodnoty skompetentiiovania, osobnej zodpovednosti, schopnosti spravne a vCas reagovat’

a lokalnemu rozhodovaniu.

STRUKTURA ZAMESTNANCOV K 31. 12.
2021

B Podet muzov M Pocet Zien

Graf 3 Struktiira zamestnancov

Zdroj: vlastné spracovanie, 2023
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Z grafu vyplyva, Ze zamestnanych zien je v organizacii 0 24 % viac ako muzov.
Najviac zien je vSak zamestnanych na nizSich pracovnym pozicidch v strednej urovni

manazmentu. Vrcholovy manazment obsadzuju prevazne muzi.

STRUKTURA ZAMESTNANCOV S
VYSOKOSKOLSKYM VZDELANIM

B Celkovy pocet zamestnancov

W Pocet zamestnancov VS vzdelanych 1. aj 2. stuperi

Graf 4 Struktiira zamestnancov s vysokoSkolskym vzdelanim

Zdroj: vlastné spracovanie, 2023

V grafe je znazornené, ze 60% celkového poctu zamestnancov za rok 2021 je
vysokoskolsky vzdelanych. Pracovnym pozicidm strednej urovne manazmentu je zvicsa
postacujuce ukonéené stredoSkolské vzdelanie s maturitou no zamestnanci s ukon¢enym
vysokoskolskym vzdelanim st uprednostiiovani vo vyberovych konaniach a pri osobnych

hodnoteniach vedia ziskat’ so svojimi zru¢nostami vyssie skore.

4.1.5 Vzdelavanie zamestnancov a vplyv pandémie Covid — 19

Pandémia Covid-19 otestovala operaéni odolnost a sviznost' (agilnost) CSOB
Banky, ktord od samého =zaciatku reagovala stanovenim vhodnych riadiacich a
reportovacich kanalov. Bol zriadeny staly krizovy tim pod vedenim ¢lena Predstavenstva
zodpovedného za rizikd a Compliance (CRO). Vrcholovy manazment CSOB Banky
rozhodoval o stave a vhodnych opatreniach na dennej (neskor tyzdennej) baze. Intenzivna
koordinacia a krizovy manaZment zabezpedili, ze CSOB Banka plynule presla na novy
spdsob prace bez vyrazného vplyvu na uroven sluzieb zdkaznikom a vykonnost
zamestnancov, pricom na prvom mieste bola bezpe¢nost’ zamestnancov a klientov. Okrem
toho pandémia Covid-19 spolu so zrychlenou digitalnou adopciou (podpora digitalneho
predaja, praca na dialku) vyrazne zmenili rizikové prostredie a priniesli va¢Sie zameranie
na uréity typ rizik, ako napriklad kybernetické riziko. CSOB, a. s. aktivne a flexibilne

reagovala na trendy dynamicky sa meniaceho trhu, digitalizovala a automatizovala pracu
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za ucelom zjednoduSenia procesov a zvySovania pridanej hodnoty poskytovanej
zamestnancami. V reakcii na celosvetovu situdciu ohl'adom pandémie pokracovali v
transformacii v rozvojovych programov aj produktovych skoleni pre retailovych
zamestnancov do webindrovej formy a tak zabezpecili vysoku a profesiondlnu droven
poradenstva klientovi. V online forme pokrafovali aj vSetky ostatné rozvojové aktivity,
ako tivodny deni pre novo nastipenych zamestnancov, program Change management, ¢i
rozvojovy program pre novych manazérov Manazérska akadémia a Positive leadership pre
skusenych manazérov. Manazérov podporili v novej riadiacej situacii nastavenim novych
Manazérskych Standardov v suvislosti s riadenim hybridnych timov a sériou workshopov
na tato tému. Postupne do online formy vzdeldvania implementovali vSetky vzdelavacie
programy v ramci CSOB, ako aj uvodny defi pre novo nastipenych zamestnancov. Nova
situdcia priniesla aj novy pohlad na leadership a hybridné riadenie l'udi, na ¢o zareagovali

pripravou novych manazérskych $tandardov v tzv. New Normal. (CSOB, 2022)

Finan¢na skupina spustila projekt IT-Univerzita, ktory je zamerany na rozvoj
zamestnancov s potencidlom presunut sa do oblasti IT. V ramci tohto programu sa pre
uchadzacov pripravuje individualny rozvojovy program, ktory im umozni posunut’ sa v
kariére na vybrané IT pozicie. Banka sa nad’alej aktivne zameriava na vyuzitie internych
zdrojov pri obsadzovani manazérskych pozicii, k comu vyrazne prispieva aj praca so
zamestnancami s potencidlom v ramci rozvojového programu talent manazment. CSOB
podporuje interné rotacie, pricom k tomu vyuZiva moZnost’ stazi, aktivitu ,,.Svet CSOB*,
kde sa zamestnanci mo6zu oboznamit’ s agendou a fungovanim inych utvarov v banke a
takisto zamestnanci maju moznost vyuzivat sluzby interného kariérneho poradcu.
Manazérske vzdelavanie zamerali aj na oblast’ riadenia timov na dialku v nadviznosti na

opatrenia suvisiace s pandémiou Covid-19. (CSOB, 2020)

CSOB pokratuje v budovani znatky TOP zamestnavatela a sleduje vyvoj na
pracovnom trhu. Vyber vhodnych kandidatov je podporovany programom Odporu¢ svojho
kolegu, ucastami na pracovnych vel'trhoch a aj programom Trainee pre vysokoskoldkov.
Trainee program predstavuje polro¢nu staz v oblasti bankovnictva a poistovnictva, ktory je
urceny pre Studentov 4. a 5. ro€nika vysokych §kol. Cielom Trainee programu je umoznit’
Studentom prepojit’ ich teoretické znalosti s praktickymi skusenostami, oboznamit’ sa s
jednotlivymi produktmi a procesmi ¢i zoznamit sa s odbornikmi z danych oblasti
posobenia. Jednou z moznosti kariérneho rastu v ramci CSOB Finanénej skupiny je i

program Talent Manazment v retaile. Je urCeny pracovnikom retailovej pobockovej siete a
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jeho cielom je priprava na riadiacu poziciu riaditel'a pobocky. Kazdy Gcastnik programu
absolvuje tréningy manazérskych zrucnosti, rézne rozvojové aktivity a ma moznost
mentoringu od regionalneho riaditel'a alebo riaditela pobotky. CSOB finanéna skupina
podporuje digitalne vzdelavanie vo finanénom sektore. Vyuzivaji svoj vlastny portal e-

learningu kde ponukaju desiatky kurzov z réznych oblasti. (CSOB, 2020)

Finan¢ny sektor je ostro regulovanou a sledovanou oblastou. Kazdy prijaty
zamestnanec musi byt po nastupe riadne preskoleny a informovany o chode spolo¢nosti.
Opétovné preskolenie vzhladom na inovacie a neustale aktualizacie sa kona raz do roka.
Dalsie vzdelavacie procesy prebiehaju v pripade zaujmu, potreby a nevyhnutnych
poziadaviek na odbornost’ uréitej oblasti. CSOB, a. s. spolupracuje s vybranou agenttrou,
ktora im tvori testy a kurzy podla poziadaviek. Kurzy st nahravané do ich vzdelavacieho

portalu.

Vzdelavanie vo finanénom sektore moze sprevadzat’ aj niekol’ko vyhodnych bodov,

ktoré pontka agentlra ako napriklad:

m snaha o ul'ahéenie vzdelavania

m vo velmi kratkom cCase posuvat informdacie vzdelavania velkej skupine
Zamestnancov

m urcenie vlastného tempa vzdelavania a moznost’ opakovania kurzu

m vhodné grafické spracovanie

m rychla a presna aktualizacia obsahu vzdelavania

VZDELAVACI PORTAL | Sobota | 22.042023, 1944

‘.-
CSGB PRIHLASENIE
PRE VAS 0SOBNE

PRIHLASENIE

j | lo-mal ‘

Prihl&sit sa

Zabudli ste heslo? Kliknite sem a my vdm poSleme nové.

VZDELAVACI PORTAL PRE VZDELAVANIE A CERTIFIKACIU FINANENYCH AGENTOV A ZAMESTNANCOV EXTERNVCH SPOLOCNOST COPYRIGHT © 2023 | CSOBAS | WWW.CSOBSK

Obrdzok 8 Vzdeldvaci portil CSOB, a. s.

Zdroj: Csob.sk, 2023
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CSOB, a. s. disponuje vlastnym vzdelavacim portdlom znazornenym na obrazku ¢.
10. Tento vzdelavaci portal vyuzivaju pre vzdelavanie a certifikaciu finanénych agentov
a zamestnancov externych spolo¢nosti. Kazdy zamestnanec finan¢nej spoloc¢nosti vlastni
svoje prihlasovacie udaje. V portaly st k dispozicii katalogy kurzov dostupnych pre
vybrané skupiny zamestnancov. Zamestnanci st povinni tieto kurzy absolvovat pre

potreby ich pracovnej ¢innosti a pre zvySovanie kvality odbornosti.

Podet vietkych Skolani, ktore

zamestnanci absolvovali: 19 5T3

Obrazok 9 Pocet absolvovanych Skoleni

Zdroj: Sprava o zodpovednom podnikani CSOB, a. s., 2020

V roku 2020 absolvovali zamestnanci financ¢nej skupiny 19 537 skoleni ¢i uz
internych alebo externych za pomoci vediceho persondlu alebo lektorov aby boli
dostato¢ne odborne pripraveni na rozne situdcie. Hlavnym cielom vSetkych absolvovanych
Skoleni je predist’ pripadnym rizikdm spojenym s nevedomostou zamestnancov a zvysit
kvalitu prace a vykonu. Zodpovednost’ je v tomto odvetvi vel'mi dolezita, preto je potrebné

udrziavat’ vzdelanost’ na pracovisku a d’al§i rozvoj zamestnancov.

4.1.6 Proces vzdeldvania CSOB a. s.

Na zaklade rozhovoru so zamestnancom sme zistili, Zze proces vzdeldvania

a rozvoja zamestnancov v CSOB, a. s. vychadza zo strategickych ciel'ov firmy:

m Aktuilne potreby vzdelavania a potreby obchodu a prevadzky CSOB, a. s.
m Dlhodobé planovanie rozvoja zamestnancov a manazérov.

m Dlhodobé strategické ciele rastu a rozvoja spolo¢nosti.

Vzdelavacie aktivity delia na prezencné a e-learningové. Vplyvom pandémie
Covid-19 s teraz vo vicsej oblube prave e-learningové kurzy, ktoré moézu byt
absolvované kdekol'vek. Organizicia sa Cleni na interné, externé a nadstavbové Skolenia.
Interné Skolenia st zabezpeCované lektormi a st vyhradené pre radovych zamestnancov.
Externé Skolenia s realizované v spolupraci s externymi vzdeldvacimi organizaciami
a organizuju sa v skupinach alebo je pritomna aj Siroka verejnost. Skupina CSOB, a. s.

Vv spolupraci s S0 skupinou KBC ma v ponuke aj nadstavbové stadium, kde nominuje
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zamestnancov, ktori spliiaji rozne Specifické kritérid. Ti sa moézu nasledne zucastnit

nadstavbovych kurzov. Vietky kritéria st dostupné v internom online priestore CSOB, a. s.

Tabul’ka 1 Plan, realizdcia a vyhodnotenie procesov vzdeldavania

Plan a jeho schvalenie m Pocas hodnotiaceho obdobia je
to 1x rocne, zvycajne je to od
januara do marca

m Mimo hodnotiaceho obdobia
ide o vynimky, napriklad pri
nastupe nového zamestnanca

Realizacia m Oddelenie rozvoja
avzdelavania  spracuje  po
hodnotiacom obdobi zoznam
poziadaviek a priorit pre
Skolenia

m Priprava vzdelavacich kapacit
a rozpocet

m Nasledné schvalenie priebeznej
realizacie vzdelavacich aktivit

Vyhodnocovanie vzdelavania m  Oddelenie rozvoja
a vzdelavania hodnoti kazda
aktivitu

m Pouzivaju sa hodnotiace
formulare, ktoré nasledne sluzia
na  kontrolu  azvySovanie
kvality rozvoja

Zdroj: vlastné spracovanie, 2023

Kazda aktivita vzdelavania vedend manazérom a oddelenim rozvoja a vzdelavania
musi byt oznafend spravnym nazvom, vyberom cielovej skupiny ucastnikov, ciel'mi
konkrétnej aktivity, ¢asovym rozsahom, obsahom, rozpoctom vyhradenym na Skolenie,
poziadavky pre danych ucastnikov, po¢tom tcastnikov, potrebnymi pomockami, sposobom
ukoncenia aktivity. Ak ide o pravidelne sa opakujicu vzdelavaciu aktivitu, moéze byt

zahrnuta do katalogu skoleni.

ManaZzéri ale aj zamestnanci maji rézne zodpovednosti, ktoré stvisia s planom
arealizaciou vzdelavania arozvoja. Vsetky tieto zodpovednosti si z obidvoch stran

poctivo dodrziavané. BlizSie si ich popiSeme v nasledujucej tabulke:

45



Tabulka 2 Zodpovednosti jednotlivych ucastnikov vzdeldavacich aktivit

ManaZéri Stanovuju vzdelavacie plany a schvaluju
ich (minimalne mesiac pred realizaciou),
komunikuji so zamestnancami v pripade
roznych poziadaviek, vytvaraja vhodné
podmienky aprostredie pre  rozvoj,
aktualizuji rozvojové plany a informuji
oddelenie rozvoja a vzdelavania
0 pripadnych zmenach.

Zamestnanci Priebezne kontroluju svoje stavy svojich
skoleni, su povinni akceptovat alebo
odmietnut’ pozvanku o ucasti na kurzoch,
prihlasuju sa na dané terminy, zabezpecuju
si dopravu, stravu a ubytovanie v mieste
konania vzdelavacej aktivity
a vyhodnocuju aktivity prostrednictvom
hodnotiaceho formulara.

Oddelenie rozvoja a vzdelavania Podporuji manazérov  prostrednictvom
konzultacii, vypracuju navrh, priebeznu
kontrolu a sledovanie rozpoctu, vytvaraju
komplexné organizatné zabezpecenie
aktivit, zasielanie pozvanok, vyberaji
poskytovatelov  externého vzdelavania
a udrziavaju s nimi kontakt, aktualizuju
ponuku $koleni v katalogu a v internom
online priestore CSOB, a. s. v ¢asti HR
web, komplexne vyhodnocujii aktivity
a poskytovatel'ov vzdelavania za ucelom
dosiahnutia pozadovanej kvality.

Zdroj: vlastné spracovanie, 2023

4.1.7 Pdturoviiovy model hodnotenia

V bakalarskej praci sme sa blizSie pozreli na Kirkpatrickov model hodnotenia,
ktory bol doplneny o piatu tiroveii Phillipsom z pohl'adu CSOB, a. s., kol’ko spoloénost’
investuje do svojich vzdeldavacich programov aakd je rentabilita tychto investicii.
Péaturovitovy model hodnotenia je prisposobeny na konkrétne kroky vybranej spolo¢nosti.
Predstavené su spdsoby hodnotenia danych urovni, koho tieto sposoby zahfiiaja, kto

hodnotenie vytvara a pre koho.
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Tabulka 3 Pét’uroviiovy model hodnotenia

Urovei
modelu:

Sposob hodnotenia:

Reakcia

V prvej urovni hodnotenia vyuziva CSOB, a. s. kratke prieskumy u svojich
zamestnancov. Zhromazd'uju tak udaje oich reakcidch na Skolenia
a tréningy. Pozitivne data na tejto urovni su dokazom dobrej stratégie ich
vzdelavania a rozvoja.

Poznatky

Zamestnanci vypliluju rézne ulohy alebo kvizy pred Skolenim a po fiom.
Manazéri oddelenia vzdelavania a rozvoja tieto odpovede interpretujt, aby
uréili, kol’ko vedomosti zamestnanci ziskali.

Zmena
pracovného
spravania

Oddelenie vzdelavania arozvoja skumalo vyuzitie novych poznatkov zo
Skoleni u svojich zamestnancov aich zmeny spravania pocas pracovnej
doby. Manazéri sa zameriavaju na vykon pred vyskolenim a po fiom.
Zistuju, ktoré chyby zamestnanci opakuju a ktoré sa procesom vzdelavania
podarilo odstranit’.

Konecéna
hodnota

Pomocou Stvrtej tirovne meraji manazéri vplyv rozvoja zamestnancov na
ich kone¢ny vykon. Pandémia Covid — 19 priniesla do spolo¢nosti nutnost’
vzdelavania zamestnancov hlavne v oblasti IT a digitalizacie. Rozvoj v tejto
oblasti mal pozitivny vplyv na vys§i vykon zamestnancov poc¢as Home-
office.

Rentabilita

V poslednej trovni analyzuji névratnost’ investicii. Premienaji vysledky
vzdeldvania na penazny prinos a sibor nehmotnych prinosov. ManaZéri
Skoleni mozu tieto udaje pouzit' na meranie a komunikaciu vyhod svojho
programu s ostatnymi oddeleniami v spolo¢nosti a poskytnut’ veducim
pracovnikom presvedcivé dokazy o hodnote ich vzdelavacich programov.

Zdroj: vlastné spracovanie, 2023

V tabulke ¢. 5 sme aplikovali pataroviiovy model hodnotenia na organizaciu

CSOB, a. s. Kazd4 urovenn obsahuje vysvetlenie celkového procesu prace manazérov

a zamestnancov od reakcie na vzdelavaci proces az po vypocet konecnej rentability

investicii do toho procesu.

4.1.8 Navratnost investicii vzdeldvania ROTI v CSOB, a. s.

Pre priklad vypoctu rentability vynalozenych prostriedkov na vzdelanie

zamestnancov sme zvolili priklad §kolenia zamestnancov v CSOB stavebnej sporitelni a. s.

z rokoch 2019, 2020 a2021. Dané roky boli vybrané pre porovnanie stavu pred a po

pandémii Covid — 19. Skolenie bolo zamerané na zlep$enie komunikaénych schopnosti
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zamestnancov call centra aby sa zlepsila kvalita telefonickej pomoci klientom. Kurz trval

jeden den a bol realizovany externou formou mimo pracoviska za pomoci lektorov.

Tabul’ka 4 Vypocet ROTI 2019

PRINOSY

Cisty zisk k 31. 12. 2019 1157 000 €
CELKOVE PRINOSY 1157 000 €
NAKLADY

Néklady na Skolenie 20 zamestnancov 5760 €
Mzdové nédklady 533 €
Poistné 13,4% 71,47 €
Priestory na prenajom 450 €
Stravné 272 €
Lektori 2300 €
Sprostredkovanie pomocok 220 €
Cestovné 115 €
CELKOVE NAKLADY 45 661,47 €

Zdroj: vlastné spracovanie, 2023

V tabulke €. 6 je znazornené rozdelenie celkovych prinosov a celkovych nakladov.
Néklady na vzdelavaci program predstavovali v roku 2019 vysku 45 661,47€. Cisty zisk
spolo¢nosti bol k 31. 12. 2019 vo vyske 1 157 000€.

1157 000 — 45 661,47

ROTI (%) = 45 66147 x 100 = 2 433,86 % (4.1)

Rovnica 2 Vypocet ROTI 2019

Zdroj: vlastné spracovanie, 2023

Vypocet metddy ROTI je prezentovany v rovnici ¢. 4.1. Celkovéa rentabilita

investicii vloZzenych do vzdelavacieho programu predstavuje 2 433,86 % co je 24,33 € za
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kazdé investované 1 €. Postupom pre vypocet prikladu bol vysledok rozdielu ¢istého zisku

spoloc¢nosti a celkovych ndkladov na skolenie predeleny celkovymi nakladmi na Skolenie.

Tabul’ka 5 Vypocet ROTI 2020

PRINOSY

Cisty zisk k 31. 12. 2020 833 000 €
CELKOVE PRINOSY 833000 €
NAKLADY

Néklady na Skolenie 20 zamestnancov 2880 €
Mzdové naklady 633,33 €
Poistné 13,4% 84,87 €
Priestory na prenajom 0€
Stravné 0€
Lektori 3000€
Sprostredkovanie pomocok 80 €
Cestovné 0€
CELKOVE NAKLADY 26 789,20 €

Zdroj: vlastné spracovanie, 2023

Tabulka €. 7 rovnako ako v predchédzajicej tabulke ukazuje rozdelenie nakladov
a prinosov. Celkové prinosy predstavovali k 31. 12. 2020 833 000 € ¢o bolo v porovnani
srokom 2019 ovela menej. Rovnako sa znizili naklady na vzdeldvanie, ktoré po
pripocitani variabilnych nakladov na vybrané Skolenie predstavovali sumu 26 789,20 €.
Ked'Zze vroku 2020 vypukla prva vina pandémie Covid — 19, nevznikli naklady na

cestovné, stravné a najomné, pretoze $kolenie bolo realizované online v ramci home-office.

833 000 — 26 789,20
ROTI (%) = 26 789 20 x 100 =3 009,47 % (4.3)

Rovnica 4 Vypocet ROTI 2020

Zdroj: vlastné spracovanie, 2023
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V rovnici €. 4.2 je uplatneny vypocet ROTI pre rok 2020. Prva vina pandémie mala

vvvvvv

program, ktoré¢ mali hodnotu 26 789,20 €. Napriek tomu bola rentabilita vyssia oproti roku

2019. Kazdé investované euro bolo vratené v sume 30,09 €.

Tabulka 6 Vypocet ROTI 2021

PRINOSY

Cisty zisk k 31. 12. 2021 1234000 €
CELKOVE PRINOSY 1234000 €
NAKLADY

Néklady na skolenie 20 zamestnancov 13000 €
Mzdové néklady 968 €
Poistné 13,4% 130 €
Priestory na prenajom 862 €
Stravné 340 €
Lektori 5000 €
Sprostredkovanie pomocok 500 €
Cestovné 200 €
CELKOVE NAKLADY 24000 €

Zdroj: vlastné spracovanie, 2023

Tabul’ka ¢. 8 obsahuje rozdelenie celkovych ndkladov pre vypocet ROTI. Celkové
naklady vo vyske 24 000 € vsebe zahfnaji naklady na Skolenie 20 zamestnancov

informac¢nych linick a lektorov.

1234000 — 24 000
24 000

ROTI (v %) = x 100 = 5 041% (4.4)

Rovnica 5 Vypocet ROTI 2021

Zdroj: vlastné spracovanie, 2023

Pre dosadenie do vzorca sme potrebovali ur¢it' Cisty prinos vzdelavacieho

programu, ktory predstavoval sumu 1 213 000 €. Tato suma bola vypocitand ako rozdiel
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celkovych prinosov/zisku (1 234 000 €) a celkovych nakladov na vzdelanie (24 000 €).
Nasledne sa tento Cisty prinos vydelil celkovymi nédkladmi a vysledok sa prenésobil 100.
Vypocitana hodnota, ktord ndm vysla predstavuje percentudlnu navratnost’ investicie do
prikladného $kolenia zamestnancov v CSOB stavebnej sporitelni a. s. Vysledkom je, Ze

naklady st plne pokryté pretoze kazdé investované euro predstavuje 50,41 € navratnosti.

Pre porovnanie sme vypocitali rentabilitu investicii aj za roky 2019 a 2020 aby sme

videli, ¢i pandémia Covid — 19 mala vplyv na vzdelavacie procesy a investovanie do nich.

Navratnost investicii do vzdelavaniav €

0 10 20 30 40 50 60

m2021 m2020 m2019

Graf 5 Navratnost’ investicii do videlavania v €

Zdroj: vlastné spracovanie, 2023

Rok 2019 predstavoval stabilny ¢isty zisk v hodnote 1 157 000 €. Vzdelavanie
prebiehalo prezen¢nou formou a celkové néklady na vzdeldvanie predstavovali sumu
44 000 €. Po pripocitani variabilnych nakladov na vybrany kurz sa tato suma zvysila na
45 661,47 €. Vysledok vypocitanej rentability bol 2 433,86 % C€o v prepocte znamenalo
navratnost’ 24,33 € na investované euro. V roku 2020 po vypuknuti pandémie Covid — 19
nastali zmeny rovnako v zisku aj v nakladoch. Vzdelavanie zamestnancov bolo zmenené
na distan¢nt formu vzhl'adom na opatrenia vydané vladou a tak sa uSetrili naklady spojené
S presunom zamestnancov a najomnym kongresovych sal. Zisk bol tiez znizeny na hodnotu
833 000 €. Aj napriek zmenam v oblasti vzdelavania sa rentabilita oproti predoslému roku
zvysila na 3 009,47 %. To znamenalo, ze na kazdé investované euro pripadla suma
30,09 €. V roku 2021 sa CSOB stavebna sporitelfia zadala vracat’ spit’ do normélu. Aj
napriek ustupujucej pandémii zistili, Zze je pre nich vyhodné vzdelavanie a rozvoj

zamestnancov prostrednictvom home-office alebo online cez ich vlastny e — learningovy
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portal. Vyhodou bolo Setrenie nékladov, ale aj napriek tomu rovnak4 Gc¢innost’ Skoleni.
USetril sa Cas azvySil sa vykon zamestnancov. Rentabilita ku konci roka 2021
predstavovala hodnotu 5 041 %. V prepocte to znamenalo, Ze na kazdé investované euro
pripadlo vratenych 50,41 €. Z porovnanych troch rokov to bola najvysSia rentabilita aj
napriek tomu, Ze konkrétne vybrané skolenie pre vypocet bolo realizované prezencne.
CSOB stavebna sporitelfia zaviedla systém povinnych online vzdelavacich kurzov
a prezencnu formu vzdeldvania zacala vyuZivat' len v nevyhnutnych pripadoch alebo pri
kurzoch s vyberom vhodnych uchadzadov. Cisty zisk v roku 2021 predstavoval najvyssiu
hodnotu z poslednych troch rokov. S Gstupom pandémie a navratom spét do povodu to
bola hodnota 1 234 000 €. CSOB stavebna sporitelfia v su¢asnosti uprednostiiuje distanéné
vzdelavanie zamestnancov pomocou svojich internetovych portdlov ur¢enych pre kurzy
a Skolenia. Pandémia poukazala na Setrenie nakladov v tejto oblasti a zvySenie kvality
vzdelavacich procesov. Takéto formy vzdeldvania maju dobry vplyv nielen na

zamestnancov ale aj na zamestnavatel’a.
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Zaver

Vzdelavanie a rozvoj zamestnancov vo vybranom podniku bolo zamerané hlavne
na uplatinovanie dosiahnutych poznatkov a sktisenosti do praxe. To viedlo k zvySeniu
kvality sluzieb, ktoré podnik ponutkal. Hlavne I'udské zdroje a ich rozvoj prinasali uspech

kazdej spoloc¢nosti.

Nami vybrana spoloénost CSOB, a. s. sa venovala rozvoju a procesu vzdelavania
svojich zamestnancov permanentne a kladla na to velky doraz. Boli presvedCeni, Ze
odbornost’, tvorivost’ a prax si kI'i¢om k Gspechu a stabilite na trhu. Vplyvom pandémie
Covid — 19, ktora nas zasiahla v roku 2020 sa do popredia dostavali rozne digitalne formy
vzdelavania. Prave pandémia mala na svedomi obl'ubu e—learningu a online vzdelavania
Vv spolo¢nosti. Zamestnanci si uvedomovali délezitost’” vzdelavania a tak nemali problém
sroznymi $koleniami a kurzami, ktoré CSOB, a. s. ponukala. Aktivne sa zapajali do
procesov vzdelavania avenovali sa celozivotnému vzdelavaniu, aby prinasali do

spoloc¢nosti tie najlepsie vysledky.

Bakalarska praca bola zamerana na analyzu urovne vzdelavania zamestnancov pred

a po¢as pandémie Covid — 19 vo vybranej komerénej banke CSOB, a. s.

Teoreticka Cast nam sluzila na objasnenie problematiky doma a Vv zahranici.
Uspesne sme vysvetlili cyklus podnikového vzdelavania, ktory bol znazorneny v schéme
ajeho Styri Casti. Prva Cast’ cyklu bola venovana vysvetleniu dolezitosti identifikécie
potrieb vzdelavania. Nasledovala druha cast’, ktora interpretovala planovanie vzdelavania.
Dalsimi bodmi cyklu bola realizacia vzdelavacieho programu a vyhodnotenie vysledkov
a celkova uspeSnost’ a prinosy vzdelavania. Okrajovo sme sa venovali aj kritickym
miestam, ktoré mozu nastat’ pri vzdelavani zamestnancov. Nasledovala kapitola Metody
vzdeldvania zamestnancov, ktorda sa venovala konkrétnym spdsob, ktoré moédzu byt
uplatnované v podnikovom vzdelavani. V teoretickej Casti sme tieZ porovnali rozvoj
I'udskych zdrojov na Slovensku a vo vybranych krajinach a predstavili sme najnovsie

trendy v oblasti vzdelavania.

Praktickd Cast’ bola venovana vybranému podniku, konkrétne financnej skupine
CSOB, a. s. Boli uspesne naplnené ciele z uvodu prace ako napriklad predstavenie podniku
ajeho vnimanie rozvoja l'udského kapitalu, akymi metddy realizuju svoje vzdelavacie

procesy a ako velmi ich zasiahla pandémia Covid — 19. Dalsim cielom bolo zhodnotenie
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vzdelavania zamestnancov pomocou péturoviiového hodnotiaceho modelu a jeho
implementacie na finanén skupinu. V zavere praktickej Casti sme sa venovali vypoctu
rentability investicii vloZzenych do vzdelavacieho kurzu zamestnancov informacnej linky
CSOB, a. s. Na vypracovanie praktickej &asti boli pouZité prevazne sekundarne zdroje

ziskané z internych materiadlov spolo¢nosti.
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