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Navrh uznesenia

Dozornej rady Socialnej poistovne

Dozorna rada Socialnej poist’ovne

berie na vedomie

informéciu 0 progrese rozvoja l'udskych zdrojov v Socidlnej poistovni.



Predkladacia sprava

Informacia o progrese rozvoja l'udskych zdrojov v Socialnej poistovni sa predkladd na
zasadnutie Dozornej rady Socialnej poistovne v sulade s vecnym a ¢asovym planom ¢innosti
Dozornej rady Socialnej poistovne v roku 2022, uloha vyplynula z uznesenia ¢. 44/03/21
prijatého Dozornou radou Sociélnej poistovne zo dna 8. jina 2021.



V marci 2021 vlada a nasledne Narodnad rada Slovenskej republiky schvalila Strategické
zamery cCinnosti Socidlnej poistovne na roky 2021 — 2026. Tento dokument sa stal
taziskovym pri stanovovani uloh a zadani zamestnancov odboru l'udskych zdrojov (d’alej len
,»OLZ*) na vSetkych utvaroch organizacne prisluchajucich OLZ. Nie vSetky oblasti stratégie
sa nam podarilo rozpracovat do fazy realizdcie. Dostali sa minimalne do tvodnej fazy
rozpracovania, ato analyzy, pripadne do pilotnej prevadzky. V tejto stvislosti uvadzame
nasledovnu informdciu o progrese na OLZ.

1. Realizované zmeny v nabore, vybere a prijimani uchadzacov na

poziciu davkovy referent.

Novy vyberovy proces pre sekciu dochodkového poistenia (od juna 2021) vyplyval
z potreby obsadit’ viac ako 70 novych pracovnych pozicii pre sekciu dochodkového poistenia.
Nadpriemerné mnozstvo poziadaviek vyplynulo zo zvySenej fluktuacie zamestnancov,
odchodov do dochodku, materskych a rodi¢ovskych dovoleniek a inych persondlnych zmien
na sekcii dochodkového poistenia. V roku 2021 skoncilo pracovny pomer 87 zamestnancov
na sekcii dochodkového poistenia (10,88% fluktudcia), priCom z vlastnej vole (dobrovolna
fluktuacia) to bolo 49 zamestnancov (6,13% dobrovol'na fluktuacia). Do pracovného pomeru
sme prijali 100 zamestnancov a preto sa ndm podarilo naplnit’ ciel 800 zamestnancov na
sekcii dochodkového poistenia, evidencény stav k 31.12.2021 na SDP bol 802 zamestnancov.
Takéto mnoZstvo novych zamestnancov, ktoré by splalo kritéria kvality nastavené
odbornymi utvarmi, nebolo mozné obsadit’ zauzZivanym spdsobom, preto sme zvolili
nasledovny postup:

1. kolo:
e selekcia Zivotopisov
e telefonicky rozhovor
2. kolo:
e osobny pohovor s uchidzacom za ucasti veducich zamestnancov sekcie
dochodkového poistenia

3. kolo:
odbor l'udskych zdrojov poskytne:
e spitnu vizbu kandidatom
e dokoncenie procesu nastupu (tspesni kandidati)

Zisk zo zavedenych zmien:
e VysSia kvalita vyberového procesu — priebeh riadi OLZ, ktoré sa na tento ciel
zameralo.
e Veduci zamestnanci vidia rovnakého uchadzaca, mo6zu o nom diskutovat’, navzajom si
pomahat’ a poskytovat’ spatnll vizbu.
e Ziskavanie zamestnancov aj na poziciu exekucny referent z tych uchadzacov, ktori
uprednostiuju agendu ekonomického zamerania pred rozhodovacou €innostou.

Na zaklade zadané¢ho inzeratu so Specifikaciou poziadaviek na pracovné miesto sa do 48
hodin prihlasi velké mnozstvo uchadzacov (+-200), z ktorych v sulade s poziadavkami
vyberame vhodnych kandidatov podla prilozenych Zivotopisov s dérazom na vzdelanie a prax



v oblasti mzdy, Gétovnictva, poistovnictva, bankovnictva, prace so spisovou dokumentaciou
akéhokol'vek druhu a pod.

Na vybrané zivotopisy reagujeme telefonickou alebo mailovou pozvankou na druhé kolo
vyberového pohovoru, ktoré pozostava z personalno-psychologického postdenia na pracovnu
poziciu zameraného na schopnost’ aochotu ucit’ sa, motivaciu ziskat stabilnu pracu
aodolnost’ voCi zatazi astresu. Po vyhodnoteni testov andslednom doporuceni, Cci
nedoporuceni na pracovnu poziciu, su vysledky spolu so zivotopisom zaslané jednotlivym
veducim zamestnancom, idedlne v pomere 3 :1, tri Zivotopisy na jedno pracovné miesto.

V tretom kroku pracuju s doporu¢enymi uchadza¢mi vedlici zamestnanci. Veduci
zamestnanci dochodkovej sekcie su zataZeni mnoZstvom povinnosti, loh a porad. Casto
nemaju ¢asovy priestor na proces vyberového konania, ktory je naro¢ny, vyzaduje pripravu
aplné sustredenie. Mnoho uchadzacov vyuzije ¢as Cakania na najdenie si inej pracovnej
prilezitosti.

Plusy

Minusy

Vel'mi rychly nabor (ziskavanie
uchadzaCov okamzite)

Mnozstvo zivotopisov - vicSina nesplia
poziadavky, je potrebné ich prestudovat’

Pozadujeme vSeobecné, nie Specifické
zru¢nosti a vedomosti

Velka spotreba Casu

Pracnost’ vyhodnocovania
psychodiagnostiky, ktord ma iba

Proces sa realizuje do 1 tyZdna orientacnu vypovednu hodnotu

Uchadzaci st motivovani vysledkami v

ocCakavani treticho kola Pret'azenost’ veducich zamestnancov

Veduci zamestnanci si mézu robit’
vlastny ¢asovy manazment Vznikaju Casové straty

Veduci zamestnanci si vyberaju jedného
z troch uchadzacov, pricom d’alsi dvaja

zostavaji mimo

Flexibilita

Nie je moznost’ ponuknut’ ich inym
vedicim

Nas ciel’:

1. ZniZenie ¢asovej dotacie na vyberové konanie z jedného mesiaca na jeden tyZden
Vzhladom na zmeny trhu prace v externom prostredi, dostatok ponuk, nizku
nezamestnanost a vysoky dopyt zo strany zamestndvatelov po pracovnej sile so
vSeobecnymi ekonomickymi a pocitacovymi zru¢nostami, je nutné tento proces urychlit
(médme vedomost, ze aj zamestnanci, ktori davaji vypoved’, plynule nastupuju do inej
prace, su l'ahko zamestnatel'ni). Potrebujeme skratit’ ¢as, ktory je jednym z vyznamnych
faktorov pri prijimani novych zamestnancov.

2. Zefektivnenie vyberu z ponuky uchadzacov, ktori spiiiaji poZadované kritéria

a) Vzhladom na straty uchadzaov vo vizbe na dizku a naro¢nost’ prijimacieho konania
a na uchadzacov, ktorych si nevybral jeden vedtci (mohol by si ich vybrat’ iny veduci do
jeho timu), potrebujeme z ponuky doporucenych kandidatov zamestnat vacsi pocet



uchadzacov aj na pozicie exekucnych referentov, ako v pomere 3:1 (tri zivotopisy : jedna
pozicia).

b) Na ucely zrychlenia procesu a odbremenenia veducich zamestnancov sekcie
dochodkového poistenia od administrativnych cinnosti, OLZ bude realizovat ukony
stivisiace s nastupom (vypracuje pracovné ¢innosti, mzdovy navrh).

€) V suvislosti s naborom zamestnancov na pracu v Socialnej poistovni planujeme zacéat
spolupracu so strednymi odbornymi Skolami ekonomického zamerania, resp. s vysokymi
Skolami pravnického a ekonomického charakteru (prezentacie o Socialnej poistovni,
moznost brigady a spolupraca v zmysle absolvovania praxe a pod.)

d) Prijimat 20% z utvarov sekcie dochodkového poistenia, ktoré st zodpovedné za
vykon, nad realnu potrebu zamestnancov do tzv. nadstavu, aby sme v pripade néhlych
odchodov mali personalne rezervy uz pripravené.

KPiacové zmeny:

1. Zmena v oblasti psychodiagnostiky. Psychologické posudenie je c¢asovo velmi
naroéné a jeho vyznam sa vytraca hlavne v procese, kedy novoprijaty zamestnanec
V Sociédlnej poistovni zotrvdva v pracovnom pomere cca 1 az 3 roky z dovodu
kombindcie naroc¢nosti a mnoZstva prace. NardZame na vycCerpanie Standardnej
vykonovej kapacity pracovnej Sily. Preto sme pri§li so zmenou, ze psychologické
postdenie zamestnancov robime on-line a jeho vyznam vo vyberovom procese je iba
doplnkovy, nie rozhodujtci.

2. Vyberové konanie sa kond v jeden den za pritomnosti vSetkych veducich a zastupcu
OLZ. Uchadzaci sa predstavia prostrednictvom sebaprezentacie v rozsahu 3 mindt,
potom je vytvoreny priestor na otazky veducich zamestnancov. Vedutci zamestnanec si
na zaklade takejto prezenticie moze vybrat’ novych zamestnancov do svojho timu,
ziskat' vyhodu metddy viacerych oci. Takto realizovany proces vieme uskutocnit’ do
jedného tyzdna.

Zisk z navrhovanych zmien:

e Skratenie ¢asu vyberu z jedného mesiaca na jeden tyzden.

e Uskuto¢nenie vyberového konania v dvoch kolach, pricom prvé kolo je v kompetencii
OLZ. Odborny zamestnanec OLZ, ktory pozna pracu davkového referenta, vykona
analyzu profesijného Zivotopisu a uskutocni osobny telefonicky rozhovor. Na zaklade
toho odporuci uchadzacov do druhého kola, ktoré sa uskuto¢ni do jedného tyzdna -
kolektivny vyber s vediicimi zamestnancami.

e Zefektivnenie vyberu - zjedného naboru mozny zisk viacerych kandidatov do
viacerych timov uz v druhom Kkole vyberového konania.

e Veduci zamestnanci mézu komunikovat navzdjom apomdhat si s vyberom
(odporucit’ kandidata a pod.) na poziciu davkovy referent.

e Ziskanie zamestnancov aj na poziciu exeku¢ny referent z tych uchadzacov, ktori
uprednostiuju agendu ekonomického zamerania pred rozhodovacou €innostou.

2. Zavedenie inovativnych metod v naborovych/vyberovych

procesoch Socialnej poistovne

Na odbore lekéarskej posudkovej cinnosti a sekcii informatiky sme spustili prevadzku
Referenéného programu. Referenény program je finanéna odmena (d’alej len ,,odmena‘)
poskytovana zamestnancovi Socidlnej poistovne V stlade s ¢lankom 14 ods. 1 pismeno b)
mzdového poriadku Socialnej poistovne za nového odporuceného zamestnanca, ktory



nastiupi do pracovného pomeru v poistovni apocas skiSobnej doby, ani pocas d’alSej
uréenej doby tento pracovny pomer neskonci. Je zarovein spdosobom motivacie zamestnancoV,
aby poskytovali odporucania/referencie na svojich zndmych, kamaratov, pripadne rodinnych
prislusnikov.

Ciel'om referen¢ného programu je zabezpec¢it' mimoriadne dolezita tlohu poistovne v oblasti
I'udskych zdrojov v tych organizaénych utvaroch poistovne, v ktorych je problematické
zabezpecit’ potrebny pocet odbornych zamestnancov.

Funguje prostrednictvom networkingu tzv. ,,sietovania“. Vyuziva informdacie o tom, ze niekto
z okolia hlada pracu, alebo ma ziaujem zmenit zamestnanie. Zamestnanec Socialnej
poistovne odporuci svojho znadmeho na poziciu. O vyhldseni  referenéného programu
rozhoduje generalny riaditel’ Socidlnej poistovne a vSetky pozicie, na ktoré sa vztahuje, st
zverejnené na intranete vo vol'nych pracovnych poziciach.

Narok na odmenu vznika zamestnancovi poistovne za preukdzatel'ne dolozené odporacanie,
tj. minimalne prostrednictvom e-mailu, uchadzaca na pozadovanii pracovnii poziciu
zodpovednému zamestnancovi OLZ, s ktorym poistoviia uzatvori pracovny pomer a ktory
tento pracovny pomer neskon¢i:

a) pocas skusobnej doby v trvani troch mesiacov od uzavretia pracovného pomeru

b) poc¢as obdobia Siestich mesiacov od uzavretia pracovného pomeru

C) pocas obdobia jedného roka od uzavretia pracovného pomeru.

Odmena za 1 zamestnanca je stanovend vo vy$ke minimalnej mzdovej tarify pre dant
pracovnu poziciu; rozdelena na 3 transakcie:

I. 30% po 3 mesiacov od nastupu

I1. 30% po 6 mesiacoch od nastupu

[11. 40% po 12 mesiacoch od nastupu

3. Prieskum spokojnosti zamestnancov Socialnej poistovne

Systematické meranie a hodnotenie spokojnosti zamestnancov predstavuje Standardny nastroj
strategického personalneho kontrolingu. Zakladnymi néstrojmi spétnej vézby je prieskum
spokojnosti zamestnancov a hodnotiaci rozhovor. Uéelom prieskumu je ziskat' spitnii viizbu
na systém manazmentu l'udskych zdrojov a identifikovat’ jeho silné a slabé stranky z pohl'adu
zamestnanca. Vysledok prieskumu umoziiuje prijimat’ opatrenia, ktoré zvysSuju stabilitu a
vykonnost’ zamestnancov.

V roku 2021 Socialna poistoviia uskutoc¢nila aktivitu Prieskum spokojnosti zamestnancov
Socialnej poist'ovne. Vystupy z prieskumu budu sluzit’ ako hlavné podklady na manazérske
rozhodovanie ako d’alej postupovat’ v klI'icovych a manazmentom prioritizovanych oblastiach
riadenia Pudskych kapacit, ich doplianie, ako i naplianie potencialu su¢asnych zamestnancoyv.

Prieskum spokojnosti prebiehal online aj tlacenou dotaznikovou metddou a bol zloZeny zo 40
otazok zameranych na 7 oblasti:
e Socialna poistovina vSeobecne,
komunikéacia v SP,
vztah nadriadeny — podriadeny,
préaca, pracovné prostredie a podmienky,
vztahy na pracovisku,
odmenovanie a ocenovanie,
vzdelavanie a rozvoj zamestnancov,



e otvorena otazka, kde sa mohol zamestnanec vyjadrit’ k 'ubovol'nej téme.

Prieskumu spokojnosti zamestnancov Socialnej poistovne sa zucastnilo 4 090 zamestnancov,
¢o predstavuje 75,6% z celkového poctu zamestnancov, pricom na ustredi to bolo 1 085
(63,8%) a na pobockéch 3 005 (81,0%).

Ku kazdému vyroku sa respondent
vyjadril ~ dvakrat. Svoju  stcasnu

Celkovy prehlad spokojnosti

-100% -60% -20% 20% 60% 100%  gpokojnost, resp. nespokojnost’
SOCIALNA POISTOVHiA - respondent na Skale vyjadril formou
VSEOBECNE so23%  suhlasu alebo nesuhlasu s vyrokom
. (lava strana dotaznika na vysSie
KOMUNIKACIA V POISTOVNI I =2« Uuvedenom obrazku). Idedlny, Zelany
. ) stav.  zpohladu respondenta je
VZTAH NADRIADENY — 52,1% v ’ . t d t rk
PODRIADENI _56,01% vyznaceny na prave] stran€ dotaznika
»TAKTO BY SOM TO CHCEL".
PRACA, PRACOVNE PROSTREDIE A 33,3% Rozdiel medzi stCasnou tUroviiou
PODMIENKY I . . M ,
spokojnosti a zelanym stavom
VZTAHY NA PRACOVISKU . reprezentuje 1nd1Y1dua1ne vnimanie
— priorit a zddraziiuje potrebu prijatia
ODMENOVANIE A OCENOVANIE 21% opatreni na zmenu sucasného stavu.
A =27
VZDELAVANIE A ROZVO) 28,7%
ZAMESTNANCOV _ 78,25%
Takto to vnimam dnes = Takto by som to chcel

Hlavné vystupy z prieskumu:

» Najvyssia spokojnost’ zamestnancov je zich pracou, a jej zmysluplnostou, vel'mi
dobre sa vyjadruji o nadriadenych a odbornostou svojich kolegov na pracovisku.
V tychto oblastiach by sme mali pokracovat’.

» Zamestnanci Socidlnej poistovne povazuji svojho zamestnavatela za dobrého
a nemaju potrebu odist’. Vo svojej praci vidia zmysel, no aj napriek tomu by Socidlnu
poistoviiu ako zamestnavatel'a neodporucili, o je signal, Ze je potrebné vyhodnotit’
dévody preco to tak je.

» Najhorsie vysledky sme dosiahli v oblastiach odmefovania a ocefiovania (viac
nespokojnych ako spokojnych odpovedi) a vzdelavania a rozvoja zamestnancov.
Nespokojnost  nevychddza primarne zplatu, ale skor so spravodlivostou
s odmeniovanim a ocefiovanim individualnej vykonnosti a necitia sa ocefiovani ani zo
strany nadriadeného. Vo vzdeldvani vidia zamestnanci rezervy najmd v odbornom
vzdelavani a prehlbovani ich vedomosti a kariérnom raste. Nemaju sa kam pohnut’ zo
sucasnej pozicie.

4. Koncepcia vzdeldvania

Rok 2021 bol primarne zamerany na analyzu stfasného stavu vzdelavania a rozvoja
zamestnancov Socialnej poist'ovne.

V prvom polroku 2021 prebehla priprava na OAP 2021 (Odborna adaptacnd priprava) na
sekcii dochodkového poistenia. Od 15.9.2021 prebieha odborna priprava online, ktora
pozostava z prednasky a testu.



Odbor Tl'udskych zdrojov pripravil koncepciu vzdeldvania na rok 2022, ktora vychadza
z potrieb zistenych v prieskume spokojnosti zamestnancov a analyzy vzdeldvacieho systému
Socialnej poistovne.

Tieto aktivity si zamerané na:

Odborna priprava zamestnancov sekcie dochodkového poistenia SP

Vymedzime pracovné zaradenia, na vykon ktorych sa vyzaduje odborna spdsobilost’.
Zefektivnime proces (obsah, rozsah a organizacno-technické zabezpecenie) odborne;j
pripravy zamestnancov sekcie dochodkového poistenia Socialnej poistovne na
pracovnej pozicii:

a) davkovy referent junior domdicej a zahrani¢nej agendy — novoprijaty zamestnanec
alebo preradeny zamestnanec z inej pracovnej pozicie, ktory rozhoduje iba v agende
prvoddochodkovych konani,

b) davkovy referent senior domdacej a zahrani¢nej agendy — zamestnanec, ktory postupuje
zagendy juniora a rozhoduje Vv agende tykajlicej sa zmien v priznanych
dochodkovych davkach,

c) davkovy aprobant domécej a zahraninej agendy - referent, ktory schvaluje
rozhodnutia referentov uvedenych v pism. a) a b).

Za odbornu sposobilost’ povazujeme sthrn odbornych vedomosti a zru€nosti, ktoré
spocivaju v aplikacii pravnych predpisov a vntitornych predpisov Socidlnej poistovne
vo vztahu k rozhodovaniu v oblasti déchodkového poistenia a v ich aplikacnej
zruénosti, a v udrziavani odbornej spdsobilosti v rozsahu zmien a doplneni Zakona ¢.
461/2003 Z. z. o socidlnom poisteni v zneni neskorSich predpisov a prislusnych
postupov.

Odborné vzdelavanie

Zefektivnime a inStitucionalizujeme proces prenosu informdacii z odbornych a
metodickych 1tvarov na pobocCky prostrednictvom ambasadorov, ktori buda
zastreSovat’ lektorskt ¢innost’ v ramci krajov.

Vytypujeme vhodnych kandidatov na rolu ambasadorov v regionoch, ktoré by sme do
programu zaclenili a nastavime systém odovzdavania novych vedomosti, metodickych
usmerneni a prace s internymi informacnymi systémami (IS) prepojeny s procesom
odbornej pripravy zamestnancov odboru NP, UP, PyN a GP.

K tejto aktivite uz prebehli prvé stretnutia OLZ s odborom NP, UP, PyN a GP
a riaditel’kou kanceldrie generalneho riaditel'a Socidlnej poistovne. Boli diskutované
prvé kroky k oblastiam, v ramci ktorych budeme realizovat’ pilotny program.

Interné Skolenia

Pokryjeme co najviac vzdelavacich aktivit interne — vytvorime lektorsky zbor na
pobockéch a ustredi. V ramci tejto aktivity vytvorime kataldog vzdelavacich aktivit
prepojeny na individudlny rozvoj zamestnanca, ktory nam umozni spravit’ vzdelavanie
zamestnancov dostupnejSim a lepSie dosiahnutel'nym.

Spolupraca so Skolami

Prezentacia Socidlnej poistovne ako potencidlneho zamestnavatel'a najma v regionoch
s vacSou potrebou obsadit’ vol'né pracovné miesta v Socidlnej poistovni a zaroven
pripravovat buducich potencidlnych zamestnancov pre Socidlnu poistoviiu.
Aktivitami, ktoré chceme realizovat’ v tejto oblasti st dni otvorenych dveri na Skolach,
interné ,,job fairy*“ organizované¢ Skolami (prezencne ¢i online), prezentovanie
zamestnancov Socialnej poistovne na odborne zameranych predmetoch strednych
a vysokych skol, prax Studentov na pobockach/ustredi.



V. Talent Management
Program zamerany na potencidlnych lidrov a kI'ai¢ovych Specialistov, ktory vychadza
z potreby udrzat’ si talenty na klI'iCovych pracovnych pozicidch v Sociadlnej poistovni,
zabezpecCit' nastupnictvo na dolezitych pracovnych pozicidch, byt pripraveny na
poziadavky novych generacii vstupujicich na pracovny trh, nie len byt finan¢ne
ohodnoteny, ale mat’ moznost’ osobne a pracovne sa rozvijat’.

VI.  Onboarding — vstupny adaptacny program
Cielom je podporit angazovanost a retenciu zamestnancov; bezproblémové
zaClenenie zamestnanca do firemnej kultury Socidlnej poistovne a zabezpelit Co
najlepSie zvladnutie narokov a poziadaviek na pracovni poziciu zamestnanca.
Adaptacny program nebude zamerany vSeobecne, ale bude sledovat’ jednotlivé zlozky
adaptacie, ateda pracovnu adaptaciu, socidlnu adaptaciu a adaptaciu na firemnt
kulttru.

VIl.  ManaZérska akadémia
Zaviest’ systémovo nastavené vzdeldvanie pre priamo riadiacich zamestnancov a
riaditel'ov pobociek, ktoré rozdelime do viacerych oblasti.
1. Vzdelavanie Top manazmentu
e identifikujeme individudlne rozvojové potreby v oblasti manazérskych
zrucnosti,
e nastavime rozvojovy program pozostavajuci z tréningu, ,,on the job“ uloh
a individualnych konzultécii.

2. Program manazérskej akadémie a zostladenie manaZérskych zrucnosti naprie¢
uroviou riaditel'ov pobociek a urovitou veducich oddeleni

e preSkolime ich na témy manaZérskych zrucnosti, tzv. manazérsky restart,

e nasledne po preskoleni vSetkych zaradenych zamestnancov nastavime
pokracujice vzdeldvanie zamerané uz na Specifické individudlne vzdeldvacie
potreby, kde budi mat’ nastavené eSte povinné manazérske Skolenia, ale aj
manazérske Skolenia podl'a vlastného vyberu.

5. Vyrovnavanie miezd na pobockach

Nové vedenie Socialnej poistovne na zaklade analyzy mzdového ohodnotenia zamestnancov
ajeho odliSnosti v ramci jednotlivych pobocCiek vyclenilo objem finanénych prostriedkov
Socialnej poistovne na upravu miezd, resp. zvySenie priemernych miezd pobociek vo
vybranych regiénoch s cielom zavedenia spravodlivejSicho odmetniovania. Dorovnavanie
priemernych miezd a zmenSovanie mzdovych rozdielov medzi jednotlivymi pobockami
prostrednictvom presadeného navrhu, prerokovaného S0 zastupcami odborovych organizacie
posobiacich v Socidlnej poistovni, malo pozitivny dopad na zamestnancov 28 pobociek
a zaznamenalo mimoriadne dobré ohlasy zo strany zamestnancov pobociek.

ZAVER

Uvedenymi zmenami V personalnej praci so zamestnancami Socidlnej poistovne sme zacali
niekol’koroény proces, ktorym sledujeme naplianie stratégie Socidlnej poistovne. Hlavny
doraz kladieme na prisnejsi, transparentnejSi vyber, ktory je v uvodnej fadze podporeny
kvalitnym adaptanym procesom. V neskorSich fazach kariéry je to zvySenie kvality



odborného vzdelavania s dorazom na davkové utvary na ustredi i na pobockach. Prave takto
vyskoleny personal dokaze napifiat’ stratégiu spoloénosti a verejny zaujem, kvéli ktorému
bola zalozend zakonom o socidlnom poisteni.

V nasledujiicom roku sa preto chceme zamerat' na odborné vzdelavanie a hlbSiu integraciu
modernych, najma online nastrojov do rozvoja zamestnancov. Aby sme vedeli merat’ progres,
planujeme zaviest’ metddy monitorovania kI'i¢ovych ukazovatel'ov I'udskych zdrojov, ktoré¢ho
pilotom bol Prieskum spokojnosti zamestnancov Socialne poistovne.



