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Vzdélavani a rozvoj zaméstnancii ve vybrané spole¢nosti

Staff Training & Development in Selected Company

Souhrn:

Diplomova prace ,,Vzdélavani a rozvoj zaméstnanct ve vybrané spolecnosti* je zaméfena
na analyzu stavajici situace vzdélavaciho systému a rozvoj zaméstnancli Vv Komeréni
bance a.s.. Hlavnim cilem je zhodnotit problematiku stavajici situace, konkrétn¢ navrhnout
doporuceni ke zlepSeni na zéklad¢ zjisténych vysledki. Za timto ucelem jsou provedena
Setfeni, tj. dotaznikové Setfené a osobni rozhovory S bankovnimi poradci, na zaklad¢
kterych se zjistuje spokojenost zaméstnancti banky se sou¢asnym procesem vzdélavani a
rozvoje. Na zaklad¢ vysledki hodnoceni dojde k navrhu feSeni pro zlepSeni procesu
vzdélavani a rozvoje zaméstnancl banky. Vysledek tohoto Setfeni slouzi k navrhu
opatfeni, kterymi jsou zavedeni pravidelnych vzdé¢lavacich aktivit, které slouzi
ke zjednoduseni jednani a fteSeni dané problematiky zaméstnancim. Tato opatieni
pomohou K lep$i orientaci zaméstnanci na trhu, coz povede K vétsi
konkurenceschopnosti, a zaroven ke vzdélani zaméstnanct, leps$i komunikaci nadiizeného
a podfizeného. V konecném kontextu slouzi ke zlepSeni stavu vzdélavani zaméstnanci

v bance a rozvojovému planu.

Klic¢ova slova:
e Rizeni lidskych zdroji,
e kompetence,
e vzdélani,
e metody vzdélavani,

e rozvoj zaméstnancu.



Summary

The thesis "Education and development of employees in a selected company" is focused
on analyzing the current situation of the education system and staff development at
Komercni banka a.s.. The main objective is to evaluate the problems of the current
situation, specifically propose recommendations for improvement based on the findings.
For this purpose a survey, ie. Questionnaires and personal interviews with banking
advisors, on the basis of which is determined by the bank employee satisfaction with the
current process of education and development. Based on the results of the evaluation will
be to design a solution for process improvement training and development banks. The
result of this survey is used to design measures, which are the introduction of regular
educational activities that serve to simplify negotiations and solving the problems of the
employees. These measures will help to guide employees on the market, leading to greater
competitiveness, while education employees, better communication supervisor and
subordinate. In the final context serves to improve the state of education employees in the

bank and a development plan.

Keywords:
e Management of human resources,
o skills,
e education,
e methods of education,

o staff development.
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Uvod

Téma vzdélavani a rozvoj zaméstnanct je V poslednich letech aktudlnim tématem
kazdé spole¢nosti. V dne$sni dobé je nesmirné dulezité udrzet spoleCnost
konkurenceschopnou. Aby spole¢nost ztstala konkurenceschopna, je dilezité vzdélavat a
rozvijet své zaméstnance a inovovat samotnou spolecnosti. V soucasnosti nckteré
spolecnosti vynaklddaji az neuvéftitelné finanéni prostfedky na vzdélavani svych
zamestnancl a to pravé z divodu, ze chéapou dilezitost firemniho vzd€lavani. Za
aktualnich podminek je dilezité sledovat pozadavky klientl (zdkaznikti) a jim nasledné
prizptisobovat strategii spole¢nosti. Vedeni spolecnosti sice strategii predstavi, ale hlavni
tvaii celé strategie a komunikace s klientem je zaméstnanec, ktery je vV kazdodennim
kontaktu s Klienty.

Vzdélavani pracovnikil 1ze také chapat jako seberealizaci @ moznost zvyseni jejich
kvality. Nyni nesta¢i pouhé zakladni vzdé€lani, ¢i znalosti. Technologické procesy jdou
rychle vpfed a diky vzdélavani zaméstnanct nabyvaji na hodnoté pro spole¢nost a stavaji
se nedilnou a dulezitou soucdsti spolecnosti. Kazdy zaméstnanec prochdzi vstupnim
Skolenim, které je zakladnim pilifem pro moznost fungovani ve spole¢nosti. Zaméstnanci
se dale musi vzdelavat priabézné, rozvijet své dovednosti, firemni znalosti, musi byt
ochotni ucit se novym vécem. Vzdélavani a samotny rozvoj zaméstnanct zpusobuji vetsi
efektivitu a prospiva to jak samotnému zaméstnanci, tak to dopomaha Kk plnéni
stanovenych cilt spolecnosti. Je dilezité, aby zaméstnanec ovladal $ir$i spektrum ¢innosti
pro snizeni nakladl spolecnosti.

Diilezitou slozkou spolecnosti je pfedevSim oddéleni lidskych zdrojt, které ma
pfimy dopad na nabor a adaptaci zaméstnanct. Kazda spolecnost by se méla zajimat, jak
efektivné investovat do rozvojovych aktivit pro zaméstnance. Na tyto Cinnosti ma
spolec¢nost personalni oddé€leni, které si nastavuje nasledujici priority: nabor a kvalita
vybéru zaméstnance, jejich motivace, odménovani, planovani vzdé€lavacich aktivit a
pribézné hodnoceni a rozbor aktivit, ¢innosti daného zaméstnance. Firemni vzdélavani je
jednou ze zdkladnich ¢innosti persondlniho oddé€leni a slouzi ke snizeni fluktuace dané
spolecnosti. Pokud chce byt spolecnost lidrem na trhu a dosahovat uspéchi, musi myslet

na kvalitu zaméstnancti a poskytnout jim moznost rozvoje.



2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace
Hlavnim cilem diplomové prace je zhodnotit dosavadni systém vzdélavani a
rozvoje zaméstnancii V. Komerc¢ni bance a.s. a v piipad¢ zjisténych nedostatki navrhnout

vhodna opatfeni.

Diplomova prace se zaméii I na dil¢i cile, kterymi jsou:
e zpracovani literarni reSerSe Kk dané problematice, na zaklad¢ studia odborné
literatury,
e charakteristika spole¢nosti Komer¢ni banka a.s. a jeji soucasny stav vzdélavani a
rozvoje zaméstnanct,
e priprava dotazniku na Setieni dané problematiky vzdélavani a rozvoje,
e provedena realizace dotaznikového Setieni, 8 nasledné vyhodnoceni,

e vytvofeny navrhy opatieni a jejich prezentace pro spole¢nost Komeréni banka a.s..

2.2 Metodika prace

Diplomové prace je zamétena na problematiku vzdélavani a rozvoje zaméstnanc
v Komer¢ni bance a.s., kterd ma velmi specifické pozadavky na splnéni stanovenych cila.
Jednotlivé cile se v kazdé spole¢nosti lisi, zaroven ma i kazda spole¢nost své vlastni
procesy skoleni, které jsou rovnéz odlisné.

Vedle velikosti, ¢innosti nebo cilli spole¢nosti 1ze rovnéz mezi dilezitd kritéria
spolecnosti zahrnout dobry systém hodnoceni, fizeni lidskych zdroji a systém vzdélavani
a rozvoje zaméstnancl. Vzdelavani a prace lidskych zdrojl hraje v této diplomové praci
velkou roli. V Komeréni bance veskeré cile ptrerozd€luje divizni feditel, ktery ma své
segmentové naméstky rozdélené na jednotlivé segmentové portfolia. Segmentovi naméstci
dale rozdéluji ukoly a cile na oblastni feditele, ktefi maji k dispozici své segmentové
nameéstky a feditele pobocek, organizacni struktura Komer¢ni banky a.s. — divize Stfedni
Morava je v ptiloze ¢. 2. AZ po urovni feditele pobocky se informace dostavaji na Groven
bankovnich poradcti a pokladnikll. V ur¢itém smeéru je tato organizaéni struktura velmi
prehledna a organizace Cinnosti je systematicka, ale vzhledem k efektivité prace, je tok

informaci velmi zdlouhavy.



V teoretické Casti je pouzita metoda literarni reSerSe, ktera se zabyva danym
tématem. Na zakladé poznatkli z literarni reserSe dochazi k objasnéni nekolika termind.
V této Casti diplomové praci se rozebira samotny systém podnikového vzdé¢lavani, kde se
vysvétluji jednotlivé procesy identifikace, planovani, realizace a evaluace vzdélavani.
Posledni kapitola literarni reSerSe se zabyva procesem adaptace nového zameéstnance.

Praktickd ¢ast se zabyva soucasnym stavem vzdélavaciho systému a moznosti
rozvoje zaméstnance V. Komer¢ni bance, ktery je aktualné zavedeny. Na zacatku praktické
Casti dochazi Kk charakteristice Komeréni banky, jeji historie a finanéni data. Dale
pokracuje identifikace jednotlivych moznosti Skoleni ve spolecnosti. Na zakladé
vyhodnoceni vyzkumu vzdélavani a rozvoje zaméstnancti ve spolecnosti jsou vyhotovena
feSeni S navrhem opatieni, ktery vede ke zlepSeni stavajici situace spolecnosti.

Hlavni pouzité techniky sbéru dat v této diplomové praci jsou nastudovani odborné
literatury, dotaznikové Setfeni, osobni rozhovory a analyza internich dokumentii

spole¢nosti.

Studium odborné literatury

Literarni reSerSe diplomové prace je zpracovana na zakladé vystupti z odborné
literatury. Jedna se 0 interpretace jednotlivych autord a dochazi k tvorbé této Casti

diplomové prace. Seznam pouzité literatury je uveden v kapitole ¢. 7.

Dotaznikové Setfeni

V dotazniku byla vybrana pouze jedna forma moznosti odpovédi. Zaméstnanci
banky méli na vybér z nékolika odpovédi, kde mohli vybrat pouze jednu odpovéd. Na
zacatku dotazniku jsou pouzity identifikacni otdzky, které presnéji predstavuji daného
zaméstnance (napt. pohlavi, vzdelani, délka pracovniho poméru v KB, pocet pozic) —
ovlivnit vzhledem k atraktivit¢ vzdélavani. Druha ¢ast je jiz zaméfena na ziskavani
informaci 0 kvalit¢ vzdélavani, jednotlivych potiebach zaméstnanci a moZnosti
kariérniho ristu, jakozto moznost dals$iho rozvoje zaméstnance. Cilem tohoto Setfeni bylo
zjistit, zda jsou zaméstnanci spokojeni se systémem vzdélavani v Komeréni bance, ¢i co

jim chybi, co postradaji v procesu vzdélavani. Ukazka dotazniku je uvedena v pftiloze ¢. 1.
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Osobni rozhovory

Osobni rozhovor byl vedeny s feditelem pobocky, ktery zastdva funkci prodejce,
manaZera, personalisty a trenéra. Reditelem mi byl piedstaven chod pobocky a fungovani
firmy. Rozhovor byl neformalni a trval cca 60 minut. Pfi osobnim rozhovoru byla stru¢né
vysvétlena pozice bankovniho poradce a objasnéna népln prace. Zaroven bylo zndzornéno

schéma vstupniho skoleni.

Analvyza internich dokumentu

Analyzou dokumenti je povazovany rozbor dotazniku a ziskdvani dat. Data jsou
zpracovana a zobrazena do grafii s jednotlivymi popisy S informacemi 0 dané otazce.
Kazd4 otazka dotaznikového Setfeni je vyhodnocena a pouzita jako soucast navrhu

opatfeni a doporuceni.
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3 Literarni reSerse

3.1 Personalistika a jeji hlavni role v organizaci
personalistiky, tak existuje cela fada pohledti na zpiisoby fizeni lidskych zdrojt, personalni
¢innost. Jednou z definic podle autora Koubka (2001) je, ze personalistika je ta ¢ast fizeni
organizace, zaméiujici se na vse, tykajici se ¢lovéka v pracovnim procesu, a to predevsim
jeho ziskavani, formovani, fungovéani, vyuzivani, jeho organizovdni a propojovani jeho
¢innosti, vysledki jeho prace, pracovnich schopnosti, ale také pracovniho chovani, jeho
vztah k vykonané praci, samotné organizaci ¢i spolupracovnikiim, nebo také jeho vlastni
uspokojeni z vykondvané prace a V neposledni fad¢ téz jeho persondlni a socidlni rozvoj.
Kazda spoleCnost, aby mohla dobfe fungovat, by méla vyuzivat veskeré moznosti
shromazd’ovani informaci, propojit tyto informace, rozpohybovat je, a hlavné je efektivné
vyuZzivat:

a) materialni zdroje,

b) finan¢ni zdroje,

c) informacni zdroje, které jsou nezbytné pro fungovani spole¢nosti,

d) lidské zdroje.

Podle Koubka (2001) témito ¢innostmi zajistime a dosahneme naplnéni hlavniho

ukolu fizeni spolecnosti.

Obrazek ¢. 1 — Zdroje organizace a proces rizeni

o . Materialni
Lidské zdroje :
zdroje
Plinovini
- .
s =
z =3
= o . =
El Cile organizace =
= N &
: i
$ 1
Ap——
Vedeni
Informaéni (oo .
: Finanéni zdroje
zdroje

Zdroj: Koubek (2001)
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Ukoly personalistiky
Hlavnim tkolem personalistiky je zajistit dostateCny pocet pracovniku ve

spolecnosti. Je potieba zajistit schopné a motivované lidi, diky nimz bude spolecnost
dosahovat stanovenych cili. SikyE (2012) vysvétluje, Ze tyto (ikoly mohou byt napliiovany
bud’ jednotlivymi manazery useki, anebo ve vétSich spolecnostech to mizou byt samotni
personalisté. Mlzeme najit nespocet persondlnich Cinnosti, sluzeb, funkci, které ma ale
kazda spolecnost jiné na zakladé velikosti spole¢nosti. Témi nejcastéjSimi jsou:

e vytvafeni a analyza pracovnich mist,

e planovéani zaméstnanct,

e ziskavani, vybér a pfijimani pracovnikd,

e fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanci,

e zafazovani pracovnikii @ ukoncovani pracovniho poméru,

e odménovani zaméstnancu,

e vzdélavani a rozvoj zaméstnancu,

e formovani pracovnich vztahd,

e péfe 0 zaméstnance a pracovni podminky,

e personalni informacni systém.

Koubek (2001) doplituje ¢innosti zminéné autorem Sikyfem (2012) 0 nasledujici &innosti:
e prozkoumavani trhu prace,
e zdravotni péce 0 zaméstnance,
e metodické prizkumy, zjiStovani a zpracovavani informaci,
e péfe 0 zaméstnance V oblasti dodrzovani zakoni ¢i povinnosti, které jsou

zakonem dané.

3.2 Rizeni lidskych zdroji

Ve spousté spolecnosti se fizeni lidskych zdrojli nyni nazyvd HRM — Human
Ressource Management. HRM charakterizuje urcité manaZzerské postupy, prostiednictvim
kterych jsou zaméstnanci ziskavani, udrzovani a motivovani k dosahovani vykont, které

slouzi k dosazeni stanovenych cila (Blaha, Mateicicuc, Kanakova, 2005).
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Spolecnost vyuziva nékolik zdroji, z divodu efektivity a prosperity spolecnosti.
Tou nejvice vyuzivanou slozkou jsou predevsim lidské zdroje, které vyuzivaji prevazné
zdroje materialni, finan¢ni a informacni. ZvySovanim kvality lidskych zdroji spole¢nosti
dochazi k vétsi konkurenceschopnosti spole¢nosti. Armstrong (2007) hovoii 0 fizeni
lidskych zdroja jako jeden z nejlepSich moznych pfistupti fizeni toho nejcennéjsiho, co
jednotlivé spolecnosti maji. Jedna se 0 strategické a logické promysleni celého ptistupu —
jsou to lidé, ktefi jsou soucasti spolecnosti, pracuji zde, a ktefi intenzivné pfispivaji
k dosazeni cili spole¢nosti. Palantiv (2002) pohled na rozvoj lidskych zdroju je
»ZvySovani téch znalosti, schopnosti, dovednosti, postojii, moralnich a dalSich vlastnosti
jednotlivet tak, aby byli schopni wuspokojit potieby legitimnich, konsensudlné
podporovanych uzivatelii lidskych zdrojii a soucasné, aby si jako lidé dokéazali udrzet svou
individualni integritu a socialni, obcanskou a osobnostni suverenitu.“ Autor Wilson
(2005) doplnuje charakteristiku rozvoje lidskych zdroji 0 zvySovani schopnosti
jednotlived, skupin, kolektivu a organizace na zakladé uréitého rozvoje a vzdélavani,
ktery vede ke zlepSeni vykonu jak jedince, tak i celé spole¢nosti.
Grant (1991) hovoii 0 firemnim potencialu pfedstavenim hlavni charakteristiky
lidskych zdrojti na zaklad¢ obecné klasifikace zdroji nasledujicim zptisobem:
e Vzdélavani a zkuSenosti pracovnikl determinuji dovednosti, se kterymi firma
disponuje.
e Adaptabilita pracovnikl determinuje strategickou flexibilitu firmy.
e Konkuren¢ni vyhoda poukazuje na kvalitu spolec¢nosti vzhledem k oddanosti a

loajalita svych pracovniki.

Rizeni lidskych zdrojti i lidského kapitalu miize kazdy chapat odlisng. Ne&kteti lidé
chapou lidské zdroje ¢i kapital jako bohatstvi. Toto tvrzeni vyvraci feditel Centre for
Applied HR Research na Oxford Brookes University (Oracel, 2005) William Scott —
Jackson: ,,Nemuzete prosté chapat lidi jako jméni, protoZe je to depersonalizuje a vede to
k nebezpeci, Ze je budete vidét Cisté¢ jen ve financnich terminech, coZz vSak nikterak
neprispiva k jejich nanejvys dulezité angazovanosti.*

Nelze povazovat lidi pouze za bohatstvi, jméni ¢i aktiva. Ob& koncepce z pohledu
fizeni lidi také wuplatiujyi integrovany a strategicky pfistup, jenz se tykd vSech

zainteresovanych spole¢nosti, nikoli jen lidi na manazerskych pozicich. Armstrong (2002)
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si polozil otazku: ,,Takze, jak koncepce tizeni lidského kapitadlu podporuje nebo dopliuje
koncepci ftizeni lidskych zdroja?*“ Odpovédi na tuto otazkou jsou, Ze fizeni lidského
kapitalu:
e Kklade velky diraz na méfeni, jehoz hlavnim cilem je vytvofit jasny proces mezi
aktivitami a opatienimi, které vedou k tspéchu spole¢nosti Kearns (2005),
e posiluje a utvrzuje piesvédéeni, ze 1idé jsou bohatstvi nez naklady,
e cili svou pozornost na vytvofeni strategie a procesu fizeni lidskych zdroja,
vytvafeni hodnot, které vedou k dosaZeni cili spole¢nosti,
e zesiluje potiebu byt strategicky,
e klade diraz na roli specialistli na fizeni lidskych zdrojt,
e poskytuje rady co méfit a jakym zpiisobem to méfit,
e utvrzuje pouzivani metody méfeni K prokazani vynikajiciho fungovani tizeni lidi,
coz priinasi vysledky celé spolecnosti a slouzi K ukazani sméru, jakym by se

strategie méla ubirat.

Soucasti fizeni lidského kapitalu a zaroven dopliujicim faktorem je fizeni lidskych
zdroji. Lidsky kapital nenahrazuje lidské zdroje. Obé dvé slozky, jak fizeni lidského
kapitalu, tak fizeni lidskych zdrojii jsou povazovany za jedny z nejdilezitéjSich slozek

V procesu fizeni lidi.

3.3 Firemni vzdélavani a rozvoj zaméstnancu
Firemni vzdé€lavani se nelisi od klasického vzdélavani, které je popsano vyse. Je to
systematicky proces, ktery probiha uvnitf spole¢nosti, pii kterém u jednotlivych
zaméstnancll dochazi ke zméné znalosti, dovednosti @ motivace. Timto procesem se
zabyva autorka Bartonkova (2006), ktera fika, ze tento proces snizuje rozdil mezi
kvalifikaci subjektivni a kvalifikaci objektivni. Ve firemnim vzdélavani je nékolik oblasti,
které formuji pracovni schopnosti ¢lovéka:
a) oblast vSeobecného vzdélani — do této oblasti mizeme zahrnout zakladni v§eobecné
znalosti a dovednosti, které jsou zaméfené na socialni rozvoj jedince, osobnost,
Skolni systém,
b) oblast odborného vzdelani — zde sledujeme odbornou ¢i profesni ptipravu (pfiprava
na povolani, prohlubovani kvalifikace, rekvalifikace),
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C) oblast rozvoje — tato oblast se spiSe zaméfuje na kariéru zaméstnance, formuje jeho

potencial nez kvalifikaci (Koubek, 2007).

Armstrong (2002) popisuje vzdélavani jako proces, béhem kterého vzdélavana

osoba ziskava nové znalosti, dovednosti @ rozviji se. Existuji ¢tyfi typy vzdelavani:

Instrumentalni vzdélavani — vede K lepSimu vykonavani prace. Usnadiuje
vzdélavani pti vykonu prace.

Poznavaci (kognitivni) vzdé€lavani — vzd€lavani je zaloZzeno na zlepSeni znalosti a
pochopeni véci.

Citové (emoc¢ni) vzdélavani — je zaméteno na formovani pocitii a postoju.
Sebereflektujici vzdélavani — je zaméfeno na formovani novych vzorcli nazirani,

mysSleni, chovani a v duasledku toho vytvafeni novych znalosti (Harrisonova,

2005).

Co se tyce oblasti odborného vzdélavani, tak ta zahrnuje jesté nékolik podoblasti,

kterymi je tfeba se zabyvat:

Orientace - tato oblast se zabyva piedevsim rychlou adaptaci nového pracovnika na
pracovisti. Jedna se tedy 0 pracovni i socialni adaptaci.

Doskolovani — zabyvd se prohloubenim pracovnich schopnosti a zaroven
ptizptsobeni schopnosti zaméstnance vV dasledku neustalého rozvoje a ménicich
se podminek.

Rekvalifikacni proces — jednd se 0 dodateCné vzdélani zaméstnance na jinou
pracovni pozici.

Profesni rehabilitace — jednd se 0 opétovné zaméstnani osob, které¢ z néjakého
diivodu nemohou vykonavat dosavadni praci.

Oblast rozvoje — zvySovani kvalifikace.

Na oblasti vzdélavani se mizeme divat i z jinych pohledt, naptiklad dle obsahu

vzdélavaci akce.

a) Funk¢ni vzdélavani — navazuje na popis prace a kontroluje, zda zaméstnanec muze

nadale vykonavat svou praci.
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b) Doplikové funkéni vzdélavani — jedna se 0 rozSifujici formu. Pro jednoho
pracovnika muze slouzit jako dopln€k ke vzdélani pro jiného funkéni vzdelavani.
C) Manazerské vzdélavani — jednd se 0 rozvoj manazerskych dovednosti a
schopnosti. Dale tuto formu vzdélani Hronik (2007) rozliSuje na:
e Jazykové vzdé€lavani,
e T skoleni,

e ucelové vzdélavani — rozvoj mékkych dovednosti.

3.3.1 Podnikové vzdélavani

Soucasti kazdé spolecnosti je oddéleni lidskych zdroji. Lidské zdroje jsou pro
spole¢nost nezbytnym zdrojem, ktery se zadnym zplsoben neznehodnocuje, naopak
nabyva na svych znalostech a dovednostech, tudiz na své hodnoté, diilezitosti byt soucasti
spole¢nosti. Pro moznost rozvoje lidskych zdroji a dalSich subjektd spole¢nosti nam
dopomahé podnikové vzdelavani. Hlavnim cilem podnikového vzdélavani je dosahovani
cili spolec¢nosti formou vzdé€lanych zaméstnanci, ktefi prisp&ji Kk dosazeni cild svymi
dosazenymi znalostmi a dovednostmi. Podnikové vzdélavani je wurcity proces,
organizovany spolecnosti. Jsou dvé moznosti podnikového vzdélavani a to formou
vnitropodnikového vzdélavani, coz je vV prostorach spole¢nosti, anebo externi vzdélavani,

coz je povazovano vzdélavani mimo prostory dané spolecnosti (Bartoiikova, 2010).

Vyznam podnikového vzdélavani
Zisk

Autofi Veteska a Tureckiova (2008) popisuji vyznam podnikového vzdélavani
nasledovné - ,,hlavnim nastrojem zaméstnanci ve smyslu zdokonalovani, rozsifovani,
prohlubovani anebo zmény struktury a obsahu jejich profesni zptisobilosti, a tim vlastné
také prispévkem K vyssi vykonnosti pracovnikd i firmy jako celku, je podnikové

vzdélavani.“ Vzdélavani slouzi ke zvySeni produktivity, pracovniho vykonu a tim

dosahovat cile spolecnosti @ zvySovat tak celkovy zisk.

Snizovani fluktuace

Dalsim diivodem investice spolecnosti je vzdélavani i z toho divodu, Ze se snizuje

fluktuace. Zaméstnanci kladné reaguji na moznosti vzdé€lavani, protoze samy chtéji rozvijet
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své znalosti ¢i dovednosti, coz vede ke spokojenosti zaméstnanci a K vétsi
pravdépodobnosti, ze ve spolecnosti ziistanou. Dle Hronika (2007) je jednim
zaCatky plsobeni zaméstnance ve spoleCnosti, @ muzou byt natolik narocné, ze

zaméstnanec muze pochybovat 0 svém pusobeni ve spolecnosti.

Motivace

Vzdélavani slouzi i Kk motivaci zaméstnance, ktery se ma ujistit, Ze prioritim
spole¢nosti rozumi, ze se zalenuje do procest spolecnosti. Na tento fakt ptisel i vyzkum
provadény britskou organizaci Association of Accounting Technicians (AAT), ktera
zjistila, ze ,,dva ze tfi zamé&stnancu, jejichz zaméstnavatelé nepfispivaji k rozvoji jejich
dovednosti, jsou bez motivace a maji jen malou touhu rist. 64 % zaméstnanct, které jejich
zaméstnavatelé Skoli, v§ak na druhou stranu uvadi vysokou motivaci. Vyzkum dochdzi

k zavéru, ze skoleni je klicem k dlouhodobé motivaci a loajalité zaméstnanci.

Efektivita podnikového vzdélavani

Armstrong (2007) definuje podnikové vzdélavani, ze ,.cilem politiky a programi
vzdélavani v néjaké organizaci je zabezpeCit kvalifikované, vzdélané a schopné lidi
potiebné Kk uspokojeni souc¢asnych i budoucich potieb spole¢nosti. K dosazeni tohoto cile
je nutné zabezpecit, aby lidé byli pfipraveni a ochotni se vzdélavat, chapali, co museji znat
a byt schopni délat, a byli schopni ptevzit zodpovédnost za své vzdélavani tim, Ze budou
plné vyuzivat existujici zdroje vzd€lavani, véetné pomoci a vedeni ze strany svych
liniovych manazera.*

Armstrong (2007) dale popisuje, aby bylo vzdélavani efektivni, musi spliiovat
urcité podminky:

e Motivace lidi, chti¢ vzdélavani. Kazdy zaméstnanec si musi byt védom, Ze je nutné
neustale rozvijet své dovednosti a schopnosti, na zakladé kterych vykondvaji svoji
praci a uspokojuji své potieby, tak i potieby jinych.

e Samostatné, nebo samostatn¢ fizené vzdélavani spociva v tom, ze si Cloveék na
reSeni ptijde sam a 1épe si to zapamatuje.

e Dilezit¢ je kouCovani, mentoring svych nadfizenych. Zameéstnanec potiebuje

nékoho, kdo mu ukaze smer.
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e Zamg¢stnanec musi mit stanové cile, které jsou readlné, pfijatelné, dosazitelné, a
které¢ umoznuji posuzovat pokroky.

e Stanovit zaméstnanci jasny smér rozvoj, a provadet zpétnou vazbu.

e Spravny vybér metod vzdelavani.

e Proces vzdélavani vyzaduju Cas, tudiz je potfeba byt aktivni, mit ¢as na zaziti a

zavedeni.

3.4 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

Kazda spolecnost chce byt konkurenceschopnd a zalezi na tom, jak funguje
oddéleni lidskych zdroju. Lidské zdroje jsou tim nejdilezitéjsim pilifem celé spolecnosti,
ktery ovliviiuje veskeré technické ¢i finanéni moznosti. Lidé ve spolecnosti tvofi pfidanou
hodnotu, které ovliviiuji chod spole¢nosti a diky kterym je kazda spole¢nost jedine¢na,
uspéSna ¢i neuspésnd, stabilni ¢i nestabilni. Pokud chceme, aby v dne$nim svété byla
spole¢nost uspé$na, je nutné vzdélavat lidi a ucit se novym vécem. K tomuto procesu je
ale nezbytné mit neustale aktualni firemni moznost vzdélavani, dostupnost informaci. Do
vzdélani zaméstnancti jsou spolecnosti V dne$ni dobé ochotné investovat vysoké financni
prostfedky, ovSem za Ucelem ziskani kvalifikovanych zaméstnanct. ,,Kvalifikovany
pracovnik je na trhu prace malokdy k dispozici, musi byt vychovan®“ (Dytrt, 2004).
V systému vzdélavani se hodné angazuje oddéleni personalistl, ale také vSichni vedouci
pracovnici.

Kritéria vzdélani se neustale méni dle situace ve svété. Pokud ma ¢loveék vyvolavat
zajem zaméstnavatel, musi neustale prohlubovat své znalosti a zkuSenosti. Prohlubovani
a rozSifovani vlastnich znalosti je celoZivotnim procesem. Pfi¢emZ neustdle se soustiedi
pozornost na vzdelavaci aktivity spolecnosti.

Zakladnim kamenem uspéchu vSech spolecnosti je schopnost reagovat na zmény,
jejich flexibilita a pruznost. K tomu je ale nezbytné mit pruzné a piizptisobivé
zaméstnance, ktetfi jsou ochotni byt pfipraveni na jakékoli zmény a respektuji veSkeré
rozhodnuti vedeni spole¢nosti 0 nové strategii ¢i novych moznostech. V' dneSni dob& neni
jiz dostacujici tradi€ni zplsob vzdélavani, do cehoz mulzeme zahrnout zaskoleni,
doskoleni, preskoleni, ale je nezbytné podporovat zaméstnance i vV rozvojovych aktivitach
zam¢eifujici se na formovani SirSiho spektra znalosti a dovednosti. Je potieba, aby
zaméstnanec se orientoval v §ir§im okruhu znalosti a nepouZival formy vzdélavani pouze
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pro aktualni pracovni misto. Timto vzdélavanim rozvijime 1 samotnou osobnost
zaméstnance, rozvoj jejich hodnot, ¢i vétsi prizpisobeni kultufe spolecnosti (Koubek,

2001).

Faze systému vzdélavani a rozvoje zaméstnancii

Hronik (2007) definuje faze vzdélavani jako ,,Systematicky pfistup se snazi vnést
do riznych systému vétsi prehlednost a poradek.*

Vodak a Kucharcikova (2007) pokracuji zakladnim ukolem a cilem podnikového
vzdélavani. Podnikové vzdélavani ma zakladni ukol umoznit zaméstnancim neustale
roz§ifovat a inovovat rozsah a strukturu svych poznatki, ziskat specifické dovednosti pro
vykon prace na uréité pozici a urcitém misté¢ a vytvaret podminky pro realizaci planu
osobniho rozvoje. Hlavnim cilem tohoto vzdélavani je ptipravit zameéstnance na zvysSeni
jeho schopnosti efektivniho dosahovani pozadovanych cilii, pficemz se zvysi
konkurenceschopnost, prosperita a mira napliiovani cild podnikové strategie. Na
podnikové vzdélavani se specializuji interni odbornici nebo vlastni vzdélavaci centra,
VvV piipadé nutnosti lze vyuzit i externi instituce. Podnikové vzdélavani ma dlouhodoby
charakter, ktery umoziiuje efektivné realizovat vzdélavani a skladd se ze Ctyf Casti.
Nejedna se 0 kratkodobou zélezitost.

Pro Vodéka (2007) je potieba, aby byly splnény veSkeré stanovené cile spolecnosti,
tudiz hned pfii adaptaci zaméstnance obeznamit S planem zaskoleni a rozvoje. Je potieba
hned na zacatku nastavit plan vzdélavani. Cyklus vzdélavani vychazi z nastaveni a ze
zasad podnikové politiky, vychazi z ptredpokladu vzdélavani dané spolecnosti. Bartofikova
(2010) to dopliiuje hlavni charakteristikou vzdélavani, ze probihaji nepfetrzité¢ v ramci
daného cyklu. Dany cyklus znamend, Ze vyuka na sebe navazuje a zaméstnanec vzdy
odchazi s nééim novym a zlepSuje své vzdélani. Vzd€lavani zaméstnancti neni
kratkodobym procesem, piedstavuje dlouhodobou cestu, ktera se sklada ze 4 zéakladnich
fazi v ramci jednoho cyklu:

1) Identifikace potieb vzdélavani.
2) Planovani vzdélavacich aktivit.
3) Realizace vzdélavaci aktivity.

4) Evaluace (hodnoceni vysledki) vzdélavani.
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Obrazek ¢. 2 - Zakladni cyklus systematického vzdélavani pracovnikit organizace.

VYCHODISKA A PREDPOKLADY

Strategie a politika
vzdélavani pracovnikti
VvV organizaci

Vytvoteni organizacnich
a institucionalnich
predpokladi vzdélavani

CYKLUS
Identifikace potieby
/ vzdélavani pracovnikti

organizace
Vyhodnocovani vysledki
vzdélavani a Gcinnosti Planovani vzdélavani
vzd¢lavacich programt

Realizace

\ vzdélavaciho procesu /

Zdroj: Tureckiova (2004)

Vodak (2007) uvadi nékolik vyhod, které vzdé€lavani zaméstnanci piinaSi do
spole¢nosti:

e Podnik mé odborné ptipravené pracovniky.

e Udrzuje pracovni schopnost zaméstnance podle potieb spolecnosti.

e Neustale se pracuje s kvalifikaci zaméstnance, jeho znalostmi a dovednostmi.

e Pomaha zaméstnanctim ke zlepSeni pracovniho vykonu, zvySuje produktivitu prace.

e Neustale dochdzi ke zdokonalovani vzdé¢lavaciho procesu na zékladé
piedchéazejicich zkuSenosti vzdélavaciho cyklu.

e Vedouci vyuzivaji pro usnadnéni prace ke zvySeni pracovniho vykonu jednotlivych
zaméstnancu.

e ZvySuje kvalitu jednotlivych zaméstnancl, S ¢imzZ pfichdzi vysSsi trzni hodnota

zaméstnance a potencial na trhu prace.
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3.4.1 Identifikace potieb vzdélavani

Identifikace vzdéelavacich potieb je pro spolecnost diilezitd v tom smyslu, ze diky
identifikaci mize spole¢nost soustfedit své finance na konkrétni oblast vzdélavani, coz je
pro spole¢nost daleko uziteénéjsi a ma to rychlejsi acinek.

Vodak (2007) piSe, ze analyza potieb vzdélavani je uskuteénéna na zakladé
seskupeni informaci 0 aktualnich znalostech, schopnostech a dovednostech jednotlivych
zamestnancl, 0 vykonnosti jednotlivell, tyml a spolecnosti, V porovnani se zjisténymi
udaji na pozadované trovni. Ve spolecnosti porovnavame dvé faze vykonnosti:

1) Standardni vykonnost — mtize byt pozadovana, optimalni ¢i planovana.

2) Soucasna vykonnost — muze byt existujici ¢i realna.

Obrazek ¢. 3 - Zndzornéni mezery ve vykonnosti

Mezera ve vykonnosti =

Coje potieba vzdélavani Co by mélo
byt
Soucasna (realna) Standartni

viomost | <y (poradovan)
vykonnost
Zdroj: Voddk (2007) a Armstrong (2002)

Znazornénim rozdilu téchto dvou fazi ziskdme vykonnostni mezeru. Na zaklad¢
tohoto zjiSté€ni, si spolenost potom urcuje potieby vzdelavani, které nasledné vedou
k odstranéni vykonnostnich mezer a nasledné dochazi ke zvySovani vykonnosti
jednotlivych zaméstnancti a dosazeni stanovenych cilti spolecnosti.

Jedna z dalSich moznosti, jak mizeme identifikovat potfeby zaméstnanc v oblasti
vzdélavani je porovnani pozadovanych a skuteCnych kompetenci pro vykon prace
jednotlivych zaméstnanci. MuZeme jednotlivym zaméstnanctim pfidélovat urcité
kompetence, které¢ mizeme charakterizovat jako svazek znalosti, dovednosti, zkuSenosti a

vlastnosti pracovnika, které dopomahaji ke splnéni stanovenych cild. V ptipad¢, ze po
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provedené kontrole zjistime, Ze zamé&stnanec splnil tkol, kterym byl povéteny, mizeme ho
povazovat za kompetentni osobu, kterd plni nésledujici tfi predpoklady (Hronik, 2007):

e je vybaveny vlastnostmi, schopnostmi, védomostmi, dovednostmi a zkusenostmi,

e je motivovany,

e muze uplatnit toto chovani.

V ptipadé opacného zjiSténi, Ze zaméstnanec neplni stanoveny ukol, Ze neni
dostateCn¢ kompetentni, je opét potfeba zvolit jednu ze vzd€lavacich aktivit, ktera bude
zamestnance dale rozvijet. V tomto odvétvi se miizeme setkat S rizikem, ze pracovni
pozice neni jasn¢ definovana, tudiZ nema stanoveny jasny popis pozice, nelze uskuteCnit
porovnani pozadovanych a skute¢nych kompetenci.

K analyze a identifikaci vykonnostnich mezer se pouziva nékolik metod a
technik. N&které se vyuzivaji samostatné, ale nejlepsi variantou je skloubit vice technik
dohromady.

Vodék (2007) uvadi tyto nejcastéji pouzivané metody:

e Strukturovany rozhovor - ucelem této metody je zjistit od zaméstnance, proc

nedosahuje pozadovanych vykonl formou otevienych ¢i uzavienych otazek. Dale
je cilem ziskat od zaméstnance jeho ndzory, postoje a postichy.

e Pozorovani — touto metodou pouze zamérné sledujeme vykony v zaméstnani.

e Dotaznik — jednd se 0 ziskdni informaci 0 zaméstnanci, jeho tikolech a postojich
k jeho praci.

e Participace — v této metodé si zaméstnanec bere tkoly a zodpovédnost prace sam
na sebe.

e Popis prace vytvofeny zaméstnancem.

e Skupinova diskuze — ziskavaji se rizné pohledy na danou praci.

,Dobfe pfipravend a realizovand identifikace a analyza vzdé€lavacich potieb
umoziuje lepsi investovani do rozvoje lidského kapitdlu a efektivné podporuje zvySovani
vykonnosti jednotlivet, tymii a celého podniku* (Vodék, 2007).

Vysledkem této celé faze, kdy identifikujeme potieby vzdélavani jednotlivych
zamé&stnancl je vytvoreni seznamu vzdélavacich potfeb zaméstnancti, na zéklad¢ kterého
délame navrh vzdélavaciho programu.
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3.4.2

Planovani vzdélavani a rozvoje

V této fazi vzdélavani se stanovuji oblasti vzdelavani, cile, uréuje zaméstnance,

ktefi se ucastni vzdélavaci akce, metody a prostiedky vzd€lavani. Rovnéz se urcuje

finan¢ni a casovy plan. Dobfe vypracovany vzdélavaci program by mél spolecnosti

odpovédét na nasledujici otazky (Koubek, 2007):

1)
2)

3)

4)

5)
6)
7)
8)

Jaky bude obsah vzdélavani?

Komu je ur€en (jednotlivci, skupiny, zaméstnani, povolani, kategorie, kritéria
vybéru ucastnika)?

Jakym zptusobem bude provadény (na pracoviSti pfi vykonu prace, mimo
pracoviSté, metody vzdelavani, didaktické pomucky, ucebni texty, rezim
vzdeélavani)?

Kym bude provadény (interni ¢i externi vzdélavatelé, organizace sama, vzdélavaci
instituce, organiza¢ni zabezpeceni)?

Kdy se bude konat (termin, ¢asovy harmonogram)?

Kde se bude konat (misto konani)?

Za jakou cenu, s jakymi naklady (rozpocet)?

Jak bude probihat vyhodnoceni vzdélavaci akce a ucinnost jednotlivych
vzdélavacich programi (metody hodnoceni, kdo bude hodnotit, kdy se bude

hodnotit)?

Vodak (2007) zahrnuje do planovani navrh vzdélavaciho planu. Je to jiz konkrétni

proces vzdélavani. Plan a jeho proces tvorby se sklada z nasledujicich fazi:

Piipravnd faze — soucasti této faze je specifikace potieb, analyza Ucastnikd a

stanoveni cilti vzdélavaciho projektu.

Realizaéni faze — v této faze se urci, jakym zpilisobem bude provadéna vzdélavaci

akce. Dulezitou soucasti je zpracovani jednotlivych etap vzdélavaciho projektu.

Féze zdokonalovani - v této fazi jde 0 pribézné hodnoceni jednotlivych etap

vzhledem ke stanovenym cilim. V této fazi hleddme moznosti zdokonaleni
procesu vzdelavani. Ucastnici jsou organizatofi, lektofi, Ui¢astnici a manazefi,

jejichZ pracovnici absolvovali vzdélavani.
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Nez spolecnost zacne planovat n¢jaké vzdelavani zaméstnance, musi si stanovit cil

vvvvvv

vygeneruje obsah vzdélavaci akce, pomiize to spoleCnosti urcit metody a prostiedky.
V piipadé, Ze ma spole¢nost dobie nastaveny cil vzdélavani, zméfi to znalosti, dovednosti

a postoje zaméstnance.

Cile vzdélavani

vvvvvv

vzdélavani, na zékladé kterych je mozné sestavit program vzdélavani. Program se sklada
Z pripravy, realizace a vyhodnoceni. Cile vzdélavani se urcuji na zékladé vykonnostni
mezery a stanovenych vzdélavacich potieb, které by se mély konkretizovat a splnéni
téchto cili dochazi k odstranéni vykonnostnich mezer.

Vodak (2007) definuje cil vzdélavani jako ,,Konkrétni vyjadieni znalosti a
dovednosti, které bude ucastnik vzdélavaci akce po jejim skonceni ovladat. Zachycuje to,
co ma ucastnik na konci ucebni jednotky védét nebo umét. Ucebni cil tedy popisuje
kone¢né chovani tcastnika. Velice obecné ucebni cil specifikuje, co se ma kdo naucit,
pripadné prohloubit, upevnit, zdokonalit atd., s jakym piedpokladanym vysledkem a

v jakém Case a Vv jaké kvalit¢ se ma ¢eho dosahnout.*

Cil vzdélavaci akce
Cil by mél identifikovat potfebu vzdélavani a veskeré soucasti S nim spojené. Dle
Muzika (1998) by cile mély obsahovat nasledujici informace:
e Adresat — koho se vzdélavaci akce tyka.
e Definovanou zménu chovani — co bude Uc€astnik po vzdélavaci akei umét, jakou
¢innost bude ovladat.
e Zpusob, jak bude demonstrovano zvladnuti vzdélavaciho obsahu.
e Podminky vzdélavaci akce — kdy a kde se bude konat.
e Standarty pro hodnoceni.
e Muze obsahovat i tzv. ,,negativni vymezeni cile,” vymezeni toho co se pracovnik

ve vzd¢lavaci akci nedozvi, nenaudi.
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V profesnim vzdélavani znazornuji cile soulad mezi kvalifikaéni strukturou
zaméstnancl spolecnosti @ potfebami produkce. Tyto cile by mély byt ,,SMART*:
o S —specifické (specific),

e M — méfitelné (measurable),

A — akceptovatelné (achievable),

R — realné (relevant),

e T —terminované (timed).

U profesniho vzdélavani se z pohledu zaméstnance jednd nejen 0 dosazeni
optimalni kvalifika¢ni Grovng, ale i 0 celkovy rozvoj osobnosti, socialni inteligence,
socidlni styk. U vzdélavani dbame na komplexni péci, kdy se snazime naplnit konkrétni
cilové funkce (Kalnicky, 2012):

e zakladni kvalifika¢ni — pii néstupu,

e adaptacni — zaucenti,

e doplnkové — jazyky, komunikace, atd.,

e integracni — lidské faktory,

e Kkontinualni adaptace,

e socialni — pfizplisobenti se,

e humanizacni — zaji$tovani lidskych hodnot,

e civiliza¢né-koordina¢ni — slouceni spolecenskych véd, kultury a uméni.

3.4.3 Realizace vzdélavani
Tato faze vzdélavani zacind diive, nez lektor vstoupi do ufebny a promluvi na
zaméstnance. Realizace za¢ind mnohem dfive nez samotna vzdélavaci akce. Sklada se z 3
hlavnich ¢innosti, které by mély dodrzovat rozpocet vzdélavaci akce (Bartotikova, 2006):
1) planovani realizace programu (tj. planovani vstupti a vystupd, projekt vzdélavaci
akce, osnovy, rozpocet),
2) priprava a organizace jednotlivych akci vV ramci programu (pfiprava lektora,
ucebnich materiald, pfiprava ucastniki),

3) vlastni realizace programu.
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Obrazek ¢. 4 — Realizace vzdeélavani

Omezeni a zdroje I I Celkova strategie I I Osnova programu I
¥ ¥ v
PLANOVANI
Roz@et | I Ramcov,"plan I [ Osnova q,ogramu |
ORGANIZOVANI
Sekretariat L ektofi Propa- Uigast-| Zabezpe&eni LIbytovani Dapra-| |SluZhy
Sluzby gace nici Vyuky a strav. va
¥ ¥ ¥ W

REALIZACE

Hlaseni, zpravy Ucebni materialy Absolventi

+ formativni evaluace

v v ¥
SUMATIVNI EVALUACE

Zdroj: Bartonkova (2006)

Féze realizace nésleduje po tadn¢ napldnované vzdélavaci akci. Mame jasné
nadefinované cile, rozvrh a je nutné celou akci zrealizovat. Realizaci mizeme rozdé€lit do
tii hlavnich fazi (Hronik, 2007):

1. Piiprava — v této fazi je dulezité zajistit a pripravit veSkery studijni material a
pomucky, vyhledat lektora, ktery je zkuseny a znaly v tomto oboru, oslovit

ucastniky, ktefi se ucastni vzdélavaci aktivity a zajistit organizaci celé akce.

2. Vlastni realizace — Vv této fazi je dilezité zahajeni, kde se ucastnici seznamuji S
programem a cili vzdélavaci akce. Na tvod je dulezité predstaveni lektora a
stanoveni urcitych pravidel. V této fazi je také dilezité monitorovani déni, pribchu,
vytvofeni a udrZzovani vysoké uUrovn€ pracovniho nasazeni, kde je hlavnim cilem
aktivni zapojeni ti¢astnik.

3. Transfer — v prub&hu vzdé€lavaci aktivity vznikaji rizné poznatky, které je potieba
zaznamenat. Je také potfeba, aby Ucastnici své nové veédomosti, schopnosti a
dovednosti vyzkouSeli v praxi. Proto je nezbytné absolvovat rizné workshopy,

projekty, cviéeni ¢i jiné vycvikové bloky.

3.4.4 Vyhodnocovani vzdélavani

Prvnim cilem kazdé vzdélavaci aktivity je pfedevSim zvySeni pracovniho vykonu.
Proto spolecnost potiebuje védét, v jaké mife vzdelavaci aktivita naplnila cil, koho a jak
budeme seznamovat s vysledky hodnoceni. Dalsi dilezitou ¢asti vzdélavaci akce je zpétna
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vazba o0 efektivité. JelikoZ spole¢nost neni hned schopna fici, jak byla vzdélavaci aktivita
uspésna, protoze vysledky se dostavuji se zpozdénim, musi spolecnost ¢ekat na vysledky,
nebo sestavit provizorni vysledky. Hronik (2007) sleduje nékolik faktort. Jak miizeme
dokazat, ze pravé tento typ vzdélavaci aktivity zvedla vykonnost oddéleni cca 0 5 %. Je
tato varianta vilbec mozna? V piipadé, ze dostaneme do rukou piehled vysledki a
budeme schopni porovnat jednotlivd obdobi, miizeme nasledné tvrdit, jestli mélo
vzdélavani vliv na vysledky ¢i nikoliv (jako ptiklad se uvadi, ze v dany rok pétina tymu
uzaviela hypotéku, ktera je limitovala v jejich dosavadni bezstarostnosti). U jednotlivych
jevu, aktivit ¢i procesu, tak 1 pfi vyhodnocovani je mozné argumentovat a zajistit si tak
odpovédi, zda je proces podporujici ¢i tam jsou néjaka negativa.
Pfi rozhodovani, zda se vyhodnocovani bude realizovat nebo ne, je tieba zvazit
vSechny argumenty pro a proti. Hlavni nevyhody vyhodnocovani mizou byt nasledujici:
o vysledky jsou ¢asto posuzovani subjektivné a vyhledavani informaci je naro¢né,
e vzdélavaci aktivité je potfeba vénovat Cas, usili, vynalozeni finan¢nich prostiedkd,
spolupraci lektoru, ¢astniki vzdélavani i managementu,
e neni jednoduché eliminovat dopady vzdélavani od vlivli vzniklych plsobenim

jinych podnikovych procesi, je obtizné kvantifikovat pfinosy vzdélavani.

Mezi vyhody vyhodnocovani mizeme zahrnout tyto skute¢nosti:

e ma velké uplatnéni U manazert, ktefi se mohou soustiedit na lidské zdroje a vénuji
svou pozornost vztahiim mezi G€astniky a manazery,

e jsou navzajem propojené cile vzdélavani s cili podnikatelskymi,

e Vv piipadé vzniku ndkladl a souCasné sledovani navratnosti investici se timto
zvysSuje dany zavazek Gcastnikti a manazerd,

e je znazornéni UCastnikim urcitd zodpoveédnost za dosaZzeni vysledkd, a zarovei
vysvétleni, ze vzdélavaci aktivita neslouzi k uvolnéni z prace,

e pomahd rozhodovat 0 prioritach, tedy 0 tom, které¢ vzdélavaci aktivity nejvice
pfispivaji ke zvySovani vykonnosti & dosahovani naSich cild,

e hleda odpovéd na otizku, zda v daném piipad¢ je tato vzdélavaci akce tim
nejlepSim feSenim,

e podporuje integraci vzdélavani a dalsi pracovni ¢innosti,
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e dochazi k navazani spoluprace mezi jednotlivymi oddé€lenimi, jako jsou napiiklad

personalni oddéleni a management.

Subjekty vyhodnocovani

Zodpovédnost za efektivni realizaci jednotlivych fazi vzdélavani prebira ve
spole¢nosti vrcholovy management, stfedni management i jednotlivy pracovnici. Stiedni
management zarovein S top managementem by mély byt zodpovédni za jednotlivé vazby
mezi vzdélavacimi a podnikovymi cili. Dale jsou zodpovédni i za plnéni téchto cild a
musi zajistit spoluzodpovédnost za co nejvétsi pfinos od samého pocatku vzdélavaci

aktivity (Vodak, Kuchar¢ikova, 2007).

Rizika vyhodnocovani

Pfi realizaci vyhodnocovéani je nutné si dat pozor a zaroven zvazit urCité
skute¢nosti, které jsou velkym rizikem pro tento proces. Dilezité jsou zejména nasledujici
aspekty:

e Hodnoceni by mé¢lo probihat na vyssi urovni, v piipad¢ opaku by se mohly ztracet
tigely vyhodnocovani vzdélavani. Ugastnici vzdélavani by mély mit legitimni pravo
byt s programem spokojeni a zaroven mit pocit, ze se néco nového naucili.
V pripad¢€, ze se to opomene, mize vzniknout rezistence, kvili které dochazi ke
ztraté Casu a penéz. Je védecky dokazéano, Ze spokojeni ucastnici se uci daleko
rychleji a 1épe.

e Persondlni oddéleni by mélo zjistovat nazory Ucastniki na vzdélavani a méfit, jak
byla vzdélavaci aktivita vnimana jejich o¢ima.

e Na vzdélavani maji velky vliv redlné postoje tc€astnikii. Jejich aktivita ukdze, do
jaké miry je vzdélavani hodnotné pro jejich praci, nebo zda se jedna pouze 0
pferuseni jejich prace. Z dlivodu vyvarovani se rizik vyhodnocovani vzdélavani je
dilezité polozit si otazku: Kdy je vhodné realizovat vyhodnoceni vzdélavani?
Tradi¢ni pfistup kK vyhodnoceni je na zavér vzdélavani. Negativem tohoto pfistupu
je, ze dodavatel premysli 0 kritériich az na zavér vzdélavaciho cyklu. V tomto
piipadé se muze stat, ze nebude K dispozici dostatek casu pro tuto fazi
podnikového vzdelavani. Zaroven mize dojit K nedostatku lidskych, finan¢nich a

materialnich zdroji. NejhorSi variantou miZe byt, Ze se na tuto etapu vzdelavaciho
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cyklu zapomene upln€, coz muze zpUsobit snizené pozitivni efekty celého
vzdélavaciho programu. Pfi realizaci vyhodnoceni jednotlivych vzdélavacich
aktivity je vhodné vychazet z piedpokladu, Ze idealnim feSenim je realizovat
vyhodnoceni vzdélavani v samotném ohnisku dané¢ho vzdé€lavaciho procesu a
nenechdvat tuto fazi az na zavér vzdelavani. Vhodny pfistup je ten, ktery pocita
S vyhodnocenim jiz od zacatku procesu vzdélavani. Pti zjistovani potieb
vzdélavani spolecnosti a samotné piipraveé vzdélavani se jiz sestavuji dana kritéria

vyhodnoceni (Vodak, Kuchar¢ikova, 2007).

3.4.4.1 Vyhodnoceni vysledki vzdélavaciho programu

,»Ve své nejhrubsi formé¢ je to porovnavani cili (zddouci chovéni) s vysledky
(vysledné chovani), odpovidajici na otazku, do jaké miry vzdélavani plnilo svij ucel.
Stanovovani cilli @ metod méteni vysledki je, nebo by mélo byt, podstatnou soucasti faze
planovani jakéhokoliv vzdélavaciho programu‘ (Armstrong, 1999).

Belcourte (1998) uvadi n¢kolik divodu, pro¢ je hodnoceni dilezité:

ke zjiSténi, zda program splnil ocekavané cile, nebo vyftesil problém,

k identifikaci silnych a slabych stranek programu,

e k ureni nakladi a pfinost programi a S tim spojenych hodnoceni, ktera
pomahaji zjistit, jaka technika zmény je z hlediska nakladl nejefektivné;jsi,

e pomdhaji manazerim zjistit, ktefti zaméstnanci budou mit z programu nejvétsi

uzitek,

posiluji dosaZeni ocekdvanych vysledkli mezi ucastniky,

posiluji davéru v hodnotu a smysl programd.

3.5 Popis vybranych metod vzdélavani
Koucovani

Je to typ metody, ktera je zalozena na vztahu dvou lidi (kou¢ a koucovany) a ktera
rozviji individudlni dovednosti, znalosti a postoje koucovaného. Jedna se 0 neformalni
metodu, béZnou soucast procesu fizeni nebo vedeni tymu. Poméaha lidem uvédomit si, jak

pracuji & co se museji naucit.
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Demonstrovani

Je to typ metody, kdy se zaméstnanci nazorné¢ piedvadi, jakou praci a jakym
zpusobem ma vykonavat. Thned po demonstraci by si mél pracovnik danou préci

vyzkouset.

Mentoring

Je to typ metody, ktera se pouziva na specialn¢ vybraném a Skoleném jedinci, ktera
pomahd vést a radi pfi vykonu prace danému zameéstnanci. Mentora si zpravidla voli

pracovnik sam.

Povéfeni tkolem

Jedna se 0 zadani specifického tkolu, ktery vzdélany pracovnik provadi na zadost
Skolitele nebo manazera. Tato metoda se nejéastéji pouziva na zavér vzdélavaciho procesu,
a slouzi ke zhodnoceni urovné dosazenych znalosti a kompetenci. V pribehu je
pracovnik kontrolovany nadfizenym ¢&i Skolitelem, pravé aby nedoslo Kk chybnému
vysledku. Nadfizeny ¢i Skolitel mGzou v prubchu procesu zasdhnout do vyvoje, aby

piedesli chybam, coz by mohlo mit negativni dopad na spolecnost i jednotlivce.

Projekty

Projekty pfevazné probihaji na zavér vzdélavaciho procesu. Pracovnik musi
vykonat urcity soubor ¢innosti, studii nebo ukold, aby prokazal dosaZenou Uroven znalosti
a kompetenci. ManaZer ¢i Skolitel do samotného procesu pftili§ nezasahuje. Nésleduje

ohodnoceni projektu, které nejCasteji byva tieti osobou.

Piednasky
Tento typ metody je klasickou metodou vzdélavani S minimalni participaci
vzdélavanych. Skolitelem je osoba, kterd je zkuSena v dané problematice a piedava

informace Skolicim se.
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Diskuze
Hlavnim tkolem této metody je, aby se vSichni Gcastnici diskuze aktivné zapojili
do uceni. Sd¢€luji se tam jednotlivé zkuSenosti Gcastnikil, ze kterych se jini i€astnici mohou

poucit.

Piipadové studie

Zadani je formulovano pro tréninkovou skupinu a spocivd ve vyli¢eni sledu
udalosti a pfevazné ma otevieny konec. Mohou byt realné i nercalné. Konkrétni
dovednosti spocivaji V realném procvicovani, zatimco rozvoj osobnich schopnosti, sebe

poznani a sebe reflexe spada do nerealnych cviceni.

Hrani roli

Pii této metodé vzdélavani se simuluji realné situace. Utastnici hraji sami sebe
nebo predvadéji jiné postavy dané situace. Nejcastéji se tato metoda vyuziva pii nacviku
obchodnich dovednosti. Dilezité je, aby castnik dostal rychlou zpétnou vazbu ze strany

lektora a ostatnich ptihlizejicich ucastniku.

Simulace
Jedna se 0 kombinaci dvou metod — piipadové studie a hrani roli. Vyhodou
simulace je, Ze obsah a jednani odpovida realité. Tato metoda se pfevazné soustfedi na

rozvoj jednani @ chovani zaméstnancti vV urcitych situacich.

Semindie (workshopy)

Seminéte jsou tvoteny specialni skupinou lidi, ktefi spolupracuji S moderatorem a
zkoumaji ¢i posuzuji zalezitosti spoleCnosti. Posuzuji tymovou efektivnost a na zakladé

vysledkl navrhuji opatieni.

Trénink

Trénink je pribéznou ¢innosti, ktera je planovana a systematicka. Jedna se 0 snahu
upraveni ¢i vyvoje znalosti, dosazeni efektivnich vykonti. V pracovnich situacich trénink
umoziuje jednotlivci dosahnout schopnosti proto, aby mohl adekvatné vykonavat zadany

ukol ¢i svoji konkrétni pozici (Buckley, 2004).
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Counselling

Jedna se 0 vzijemné konzultace a ovliviiovani pfi plnéni pracovnich tkoli a

¢innosti.

Asistovani

Je to jedna z nejcastéji pouzivanych metod. Je to tradi¢ni metoda, ktera dopomaha
zamestnanci pii plnéni tkolu formou asistenta, kolegy, ktery ma vice zkusenosti a pomaha
zaméstnanci splnit ukol. Zameéstnanec se tak uc¢i spravnym postupim a nabird na

zku$enostech a znalostech, a vede ho to k samostatnosti.

Rotace prace

Tato metoda je dobra pro vychovu budoucich manazert ¢i specialistli. Predstavuje
posun zaméstnance na jiné oddé€leni, poptipadé jiné obchodni misto, kde nabird dalSich

zkuSenosti, protoze kazdé odd¢€leni (pobocka) je autenticka.

Pracovni porady

Tato forma ma byt vhodna pro rozvoj pracovnich schopnosti zaméstnance. Slouzi

k rozboru celé spole¢nosti, oddéleni, pobocky.

Brainstorming
Metoda, pfi které je skupina Ui€astnikil vyzvana, aby kazdy poskytl n€jaky navrh na
feSeni problému. Po pfedloZeni vSech navrhi je uspofadana diskuze 0 feSenich a hleda se

optimalni varianta.

3.6 Vzdélavaci aktivity pro nové pracovniky

Nové zaméstnance je potieba pfipravit na praci, kterou budou denné vykonavat.
Zaroven je potieba je proskolit a vzdélavat postupné. V' ptipadé€, Ze bychom zaméstnance
zahltili informacemi, mizeme ho timto demotivovat a mohl by se rozhodnout, Ze tato
prace neni to, co hledal, vyZadoval, chtél. Vzdé€lavaci aktivity pro nové zaméstnance by
mély obsahovat nasledujici faze:

e novy pracovnich porozumi vS§em aspektiim své prace,
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e bude schopen zvladnout vSechny ukoly dané prace,
e dobfe se ve firmeé zorientovat,

o ziska sebedlvéru, Ze svoji praci bude odvadét dobre,
e zatadi se do pracovniho kolektivu spole¢nosti,

e cely proces probéhne hladce, bez problému a co nejrychleji.

Koubek (2007) pise 0 procesu vstupniho zaSkoleni zaméstnance jako o
individualnim pfistupu. Vzd¢lavaci proces musi zohlediiovat popis pozice a znalosti s tim
spojené, dale je dulezité prihlizet kK informacim, které mame 0 daném zaméstnanci. Kazdy
zaméstnanec potfebuje ¢as na adaptaci a zapracovani, bez ohledu na to, jaké ma

predchazejici zkuSenosti.

3.6.1 Postup pfi vzdélavani nového pracovnika

Je dulezit¢ na nového zaméstnance postupné predavat informace. Proto je
doporuceno prvni den nastupu do prace uskutecnit pil denni ¢i jednodenni instruktaz.
Novy zaméstnanec by mél byt hned na zacatku informovan 0 spolecnosti, vyrobcich,
sluzbach, trhu, zadkaznicich, planech do budoucna.

Po této vzdélavaci aktivité¢ se doporucuje ukazat zaméstnanci pracovni misto a
seznamit ho S popisem prace a co se od této pozice ocekava. Je dulezité¢, aby byl
zaméstnanec informovany 0 vSech povinnostech, pravech a podminkach, které na daném
pracovnim misté jsou: napf. pracovni doba, pfestavky Vv praci, mzda, prace piescas,
dovolené, zaméstnanecké benefity, a jiné.

Dale je dulezité je seznamit S postupy a zvyklostmi pracovniho prosttedi (napft. jak
postupovat Vv ptipadé nemoci, jakym zpisobem ziadat 0 dovolenou, hodnoceni
zamé&stnancl, a jiné). Prvni den nastupu do prace je takové nezbytné nutné seznamit
zaméstnance S BOZP, PO a ochranou zdravi.

Po seznameni zaméstnance S béznym provozem by meélo nésledovat seznameni
s prostiedim celé spolecnosti, eventudlné pouze pobocky, na které je zaméstnanec
evidovan. Kompetentni osoba by m¢la provést nového zaméstnance celou spolecnosti, ¢i
konkrétni pobockou, ukazat jednotlivd oddéleni, mistnosti, sezndmit ho se vSemi kolegy,
moznosti parkovani, a jiné. Dulezité, pro¢ by se m¢l seznamovat s vétSinou svych kolegt,

je z toho diuvodu, ze v prubéhu zaskolovani mize sledovat kolegy pfi praci, ktefi mu
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vysvétli, co konkrétné délaji, proc¢ to délaji a miize mu to dat vice, nez studovani literatury.
Koubek (2007) doporucuje pro nového zaméstnance prifadit zkuSeného kolegu, ktery se o
n¢ho po zbytek dne postara a zacne na néj predavat par tkolli. Zvoli se pro néj garant,
ktery bude mit za kol byt hlavni pomocnou silou zaméstnance, ktery mu bude davat i
pribéznou zpétnou vazbu a snazi se ho dale rozvijet a smérovat ho za stanovenymi cili

spole¢nosti.

K efektivnimu vzdélavani patii nasledujici poznatky:
e efektivni uceni dochazi nikoliv v ucebng¢, ale piimo na pracovisti,
e uceni neni pasivni, individualni ¢innost,
e nepsana pravidla, vlastni usudek a zkuSenosti prispivaji vice K efektivité, nez

psana pravidla a postupy.

Styly organizac¢niho uceni:

experimentalni — realizuji se nové myslenky, kdy primarnim zdrojem jsou

zameéstnanci,

- akvizice kompetenci — povzbuzovani, podpora jednotlivel I tymu, ziskavani

novych kompetenci, vyhledavani novych ptilezitosti,
- benchmarking — porozuméni fungovani ostatnich spolenosti a prenaseni téchto
praktik do vlastniho prostiedsi,

- trvalé zlepSovani — dliraz na aktivitu @ angaZovanost zamé&stnancu.
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4 Prakticka cast

4.1 Komerc¢ni banka a.s.

Komeréni banka je matetfskou spolecnosti Skupiny KB a je soucasti mezinarodni
skupiny Société Générale. Je jednou z prednich bankovnich instituci v Ceské republice a
Vv regionu stiedni a vychodni Evropy. Je univerzalni bankou, kterd se zabyva velkou
Skalou produkta a sluzeb v oblasti retailového, podnikového a investi¢niho bankovnictvi.

Komeréni banka ma hustou sit’ pobocek, vlastni distribu¢ni sit’ @ moderni on-line sluzby.

Société Générale

Od fijna 2001 se Komer¢ni banka stala dileZitou soucasti mezinarodniho
retailového bankovnictvi skupiny Société Générale, kterd je jednou z nejvétSich
evropskych finan¢nich skupin. Skupina SG je zaméfena na univerzalni bankovnictvi a
snazi se rozvijet diverzifikovany model, v némz je hlavnim tkolem spojeni finan¢ni
stability se strategii udrzitelného rustu. Hlavnim cilem skupiny je byt na referenéni pozici
V oblasti bankovnictvi, které je orientované na klientskou podporu, byt uznavanou bankou
na jednotlivych trzich a zdroveil mit moznost byt nablizku svym zakaznikiim, ktefi se
rozhoduji byt soucasti skupiny SG diky kvalité a nasazeni jejich tymi.

Société Générale hraje vyznamnou roli v ekonomice jiz po 150 let. Aktualné¢ ma
vice nez 154 000 zaméstnancii a piisobi V 76 zemich, skupina SG denné obslouzi vice nez
32 miliond klientl po celém svété. Tymy skupiny SG se prioritné zabyvaji poradenstvi a
sluzby pro individudlni, firemni a instituciondlni klienty ve tfech klicovych oblastech:

e Retailové bankovnictvi ve Francii, S pobockovou siti Société Générale, Crédit du
Nord a Boursorama, které nabizi komplexni $kalu vicekanalovych finan¢nich
sluzeb a mé vedouci pozici v oblasti digitalnich inovaci.

e Mezinarodni retailové bankovnictvi, finan¢ni sluzby a pojisténi, jehoZ slozky
pusobi na rozvijejicich se trzich, které vytvaieji vyznamné specializované obchody.

e Podnikové a investicni bankovnictvi, privatni bankovnictvi, sprava aktiv a sluzeb
S cennymi papiry nabizejici uznavanou odbornost, SpiC¢kové mezinarodni

hodnoceni a integrovana feseni.
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4.1.1 Historie KB

V roce 1990 byla Komercni banka zalozena jako statni instituce. Nasledovala
transformace statniho penézniho ustavu Komer¢ni banky na akciovou spolecnost. V' roce
1994 doslo k navySeni zakladniho kapitalu na 9,502 miliardy K¢. V roce 1997 vlada
Ceské republiky schvalila prodej statem vlastnénych akcii KB strategickému investorovi.
Az v roce 2001 se francouzska Société Générale rozhodla koupit statni podil 60% a ujima
se manazerské kontroly v Komeréni bance. Vlada Ceské republiky rozhodla, Ze statni
podil v KB ziska Société Générale, a to za cenu 40 miliard K¢&. Po této privatizaci si KB
uvédomovala svoji silu na trhu v sektorech podniki a municipalit a rozhodla se zacit
rozvijet své aktivity v sektoru obCanském. KB se zamétila na individualni zékazniky a
drobné podnikatele.

Od roku 2002 banka piedstavila novou segmentaci klienti a na ni navazujici
organizaci obchodni sité, kterd pifinasi zlepSeni urovné sluzeb poskytovanych klientim.
Soucasné uvedla také novou firemni identitu, jez vyjadfuje novou strategii KB
a jeji prislusnost k mezinarodni bankovni skupiné Société Générale. Mimotadna valna
hromada schvalila koupi prazské pobocky Société Générale.

Komeréni banka rovnéz ziskala néktera ocenéni, napt. v roce 2003 v prestizni
anket¢ MasterCard - Nejdynami¢téjsi a Nejduveéryhodnéjsi banka roku. Ve stejny rok
uvedla KB na trh prvni ¢ipovou Kartu podle standardia EMV v CR. V roce 2004, 2007 se
KB stala Bankou roku v anketé MasterCard. V roce 2011 a 2012 Komer¢ni banka ziskala
prestizni ocenéni Banka roku v soutéZi organizované spolecnosti Fincentrum.

V roce 2006 Komercni banka dokoncila transakci koupé zbyvajicich akcii
spoleénosti Modra pyramida stavebni spofitelna od spole¢nosti BHW a Ceské pojistovny,
a zvysila tak svij podil ve spole¢nosti ze 40 na 100 %. Komer¢ni banka a MPSS
vyuzivaji vyznamného potencidlu kiiZového prodeje a synergii, pramenicich predevS§im
z klientské zakladny MPSS a sité¢ dobie vyskolenych finanénich poradct pracujicich
vyhradné pro MPSS.

Komeréni banka jako prvni z bank v Ceské republice v roce 2008 podepsala
smlouvu 0 odbéru ,.Zelené energie”. P¥ipojila se tak k projektu Skupiny CEZ, ktery
umoziuje vyjadiit zodpovédnost vic¢i zivotnimu prostiedi a podpofit rozvoj vyuzivani
obnovitelnych zdroji energie. Komeréni banka pfistoupila jako jedna z prvnich bank na

geském trhu ke ,,Standardu Ceské bankovni asociace 0 mobilité klient a postupu pii
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zmén¢ banky“, ktery zjednodusuje ptechod klientti z jedné banky do druhé s platnosti od

1. listopadu 2009.

Vyznamnym krokem KB bylo v kvétnu 2011 akvizice 50,1% podilu

ve spolecnosti SGEF, ktera je piednim poskytovatelem financovéani zajisténého aktiva

v Ceské republice i na Slovensku.

Obrazek ¢. 5 — Schéma Skupiny Société Générale

kB

Modra pyramida
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Wis rddee na finance {100 %)
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B ESSOX (50,93 %)

SOCIETE GENERALE o o,

Equipment Finance

I‘ﬁ*o?.l‘mvnu BT
vesbén fond - )
KB Real Estate {100 %)
VM 42, sr.o. (100 %)
NP 33, sor.o. {100 %)
Cataps, s.r.o. (100 %)
Bastion European {00.92 %)
Investments
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Zdroj: KB a.s. (2012)
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Tabulka ¢. 1 — Ekonomické ukazatele Komercni banky a.s.

Konsolidované tidaje (mil. K¢) 2014 2013 2012

Financ¢ni vysledky

Celkové provozni vysledky 30677 30 894 32 664
z toho: Cisté urokové vynosy 21 423 21 207 21 969
zZ toho: Cisté poplatky a provize 6 752 7 077 6 971
Provozni néklady celkem -13034 -13 148 -13 485
Cisty zisk nalezejici akcioniim 12 985 12 528 13 954
Rozvaha
Bilan¢ni suma 953 261 863 980 786 836
Uvéry klientiim (&isté) 494 706 473 089 451 547
Vklady klientt 701 867 649 158 579 067
Vlastni kapital celkem 109 494 96 538 100 538

Pomérové ukazatele (%)

Rentability primérného kapitalu

(ROAE)! 13 13,1 15,8
Rentabilita pramérnych aktiv

(ROAA) 1.4 15 1.8
Kapitalova primé&fenost? 16,4 15,8 147
Cista urokova marze 2.6 2.8 3.1
Pomér provoznich nakladt 42,5 42,6 413

k provoznim vynosim
Zdroj: www.kb.cz

Tabulka ¢. 2 — Ekonomické ukazatele KB a.S. (nekonsolidované udaje)

Nekonsolidované tidaje (mil. 2013
K¢)
Ostatni adaje

Primérny pfepocéteny pocet 7 624 7 706 7 845
zaméstnancu

Pocet obchodnich mist 399 399 400

Zdroj: www.kb.cz

4.1.2 Etikav Komer¢ni bance
Komeréni banka klade velky daraz naetiku podnikania na etické jednani

zamé&stnancu banky. Jiz fadu let se KB snazi fidit pravidly jednani skupiny a zasadami
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etického chovani jednotlivych zaméstnanc. Nové se predstavenstvo Komeréni banky

rozhodlo s témito pravidly seznamit klienty banky i Sirokou vetejnost.

Zéakladni hodnoty KB a pravidla jednani jsou:

1)

2)
3)
4)
5)
6)
7)

Vyznavani zakladnich hodnot:

e profesionalita,

e tymovy duch,

e inovace.

Snaha o transparentnost a poctivost.
Dodrzovani zakont.

Dodrzovani uznavanych standardt a postupa.
Snaha 0 budovani dobrého jména Skupiny KB.
Spoluprace s regulatornimi organy.

Zachovavani politické neutrality.

Vztah KB s klienty:

KB se zaméfuje predevsim na kvalitu sluzeb,
fidi se principem obezietného fizeni rizik,
uplatiuje zasadu ,,poznej svého klienta®,
respektuje soukromi a divérnost dat klient,

propracovany systém feSeni stiznosti a reklamaci.

Etické zasady jednani zaméstnancu KB:

1) Od zaméstnancu KB se vyzaduje:

2) Zaméstnanci vénuji pozornost veskerym podezielym okolnostem, které

e (Cestnost,
e slusnost,
e svédomitost,

e konaniv dobré vife.

mohly poskodit treti 0soby ¢i Skupinu KB.

by

3) Zaméstnanci maji pfisn¢ zakazano zneuzit své postaveni ve svij prospéch, ani

ve prospéch tretich osob.



4) Zaméstnanci musi hlasit své mimo pracovni aktivity a musi se vyvarovat
¢innostem, které¢ by mohly vést ke stietu zajmu.
5) Zaméstnanci vystupuji na  vefejnosti 1 vV soukromitak, aby svym jednani

neposkodily dobré jméno Skupiny KB.

4.2 Systém vzdélavani v Komer¢ni bance

Zakladni filosofii Komer¢ni banky je budovani partnerstvi se zameéstnanci zalozené
na vzdjemné divéie a oteviené komunikaci. Komercni banka nabizi svym zaméstnancim
zajimavé pracovni uplatnéni a moznosti profesniho a osobniho rozvoje a piilezitosti
vyjadiit své ndzory a potieby. Hlavnim cilem je nabidnout zaméstnancim rovné
ptilezitosti v oblasti kariéry, tudiz nezapominat ani na zameéstnance na mateifské a
rodi¢ovské dovolené, kterym se poskytuji podminky pro hladké zarazeni zpét do
pracovniho prostfedi. Snahou je skloubit zajem banky se zdjmem zaméstnancu, tedy sladit
pracovni i osobni zivot. Komer¢ni banka nabizi moznost urcité alternativy v podobé
upravy pracovniho uvazku, Vv oblasti benefiti se soustiedi pfedev§im na dlouhodobé
finan¢ni zajisténi zaméstnancl, jejich zdravi a socidlni vypomoc pii nenadalé Zzivotni

situaci.

Hodnoty KB

Tymovy duch — otevienost vii¢i diskusi a konstruktivni kritice, Cerpani z rdznorodosti
nazori kolegt, stavi se na individudlnim talentu a kulturnim rozdilu tyma.

Inovace — kazdy den se nachazeji nova, kreativni feSeni a nové, dynamické postupy, jez
umoznuji rychle a flexibiln¢ reagovat na zmény svétového i domaciho trhu a na potieby
klientt.

Odpovédnost — neni mysleno pouze za KB, ale i za svéfené Cinnosti a véci, které
zamé&stnanec musi povazovat za své a piijimat jako samoziejmy narok na sebe, zejména
proto, aby se na n¢j druzi mohli spoléhat.

AngaZovanost — jednd se o motivaci zaméstnanc k tcasti na jednotlivych svéfenych

pracovnich ukolech a projektech, které maji dopad na celkovou ¢innost banky.
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Studenti a absolventi

Této skuping lidi Komercni banka vénuje zvySenou pozornost. Pravé oni jsou ¢asto
zdrojem inovaci, které posouvaji banku vpfed. Komer¢ni banka pomaha studentim i
absolventiim nastartovat jejich profesionalni drédhu a rozvijet sviij potencial.

Pro cerstvé absolventi se pravidelné organizuje integracné rozvojovy program
,»ConnectinG a ConnectinG+*. Pro studenty vysokych $kol Komeréni banka nabizi ti¢ast
na mezinarodni hie Skupiny Société Générale ,,Citizen Act®, ktera je zaméfend na oblast
spolecenské odpovédnosti firem.

Komer¢ni banka se ucastni fady veletrhli pracovnich pftilezitosti, které jsou
poradany vysokymi Skolami nebo organizacemi, se kterymi Komer¢ni banka spolupracuje:

o Career Days,

e Cesko — slovensky virtualni veletrh pracovnich piilezitosti a vzdélavani,
e Sance,

e Job Challenge Brno,

e Veletrh Kariéra v Ostravg,

e Veletrh Kontakt+ v Pardubicich,

e Veletrh UTB Zlin.

Absolventi

Obrazek ¢. 6 —Logo programu ConnectinG

nect‘nG

red Gl Cne

Zdroj: KB a.s. (2013)

Komeréni banka pfipravila pro absolventy vysokych S$kol, ktefi se stanou
zaméstnanci KB, tfidenni integracné-rozvojovy program ConnectinG. Je dulezité, aby
zaméstnanec se tohoto programu Ucastnil nejdéle do dvou let od ukonceni studia. Cilem
programu je:

e nastartovat profesni rozvoj absolventi a dat jim ten spravny smér v ramci KB,
e motivovat nové zaméstnance / absolventy VS s riistovym potencidlem pro budouci

manazerské a odborné pozice,
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e identifikovat potencialni talenty,
e ti nejlepsi z programu ConnectinG maji moznost bojovat 0 ucast V ro¢nim

programu ConnectinG +.

Chce-li byt zaméstnanec uspé$ny, potiebuje ty spravné dovednosti, vhodné
prostiedi pro svou praci i kousek talentu, aby byl schopny dosahovat stanovenych cili.
S tim, jak se neustale méni podminky na trhu, je nezbytné, aby dochazelo k neustalému
vzdélavani. Uz dévno neplati, ze vSe potifebné se clovék nauci ve Skole. Vzdélavani
pomuze nastavit plan rozvoje a nabidne trénink, kterym podpoii jeho dosazeni.

Je to podobné jako v hokejovém tymu. Kdyz chce tym vitézit, potfebuje dobrou
strategii a Sikovné hrace. Dulezity je i trenér, ktery uréi, jaké dovednosti potiebuji hraci
na jednotlivych postech. Podle toho pak zvoli vhodny zptsob jejich rozvoje. Urcit¢ neuci
brankate stiilet na branku ani uto¢niky chytat puk do lapacky. Soustfedi se naopak na to,
co je pro né skute¢né podstatné. Cim promyslengjsi trénink je, tim lepsi je hra celého tymu
i jeho vysledky.

24 %

Co to pfindsi zaméstnancim:

e lepsi zvladnuti pracovnich ukolt,
e podpora pifi zavadéni novych produktl, sluzeb ¢i zmén procest,
e zvySovani kvalifikace a tim i kariérni rist,

e Sir§i uplatnéni v ramci Skupiny KB, ale i na trhu obecné.

Co to prinasi bance:

e vyrazngj$i orientace na zakaznika a na kvalitu sluzeb,
e lepsi pfizpiisobeni novym trendiim, potfebam klientim a prostiedi trhu,
e zvySovani vykonu a ziskani konkuren¢ni vyhody,

e dobrou povést, kterd pak usnadiiuje vybér a stabilitu zaméstnancti.

4.2.1 Novy zaméstnanec V Komer¢ni bance
Zacatky pro kazdého nového zameéstnance jsou narocné. Dostava se jim mnoho

informaci, jmen, ¢isel, ndvodl a postupii. Musi se co nejrychleji zorientovat.
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Prvni den se nejcastéji vyfizuji personalni formality, studuji se dilezité dokumenty. Prvni
den se zaméstnanec seznamuje se svymi kolegy na pracovisti, ktefi jsou napomocni
spole¢né s nadiizenym a pomuzou K zalenéni do tymu. Absolvuje se i nékolik vstupni
Skoleni, které prezentuji zakladni informace 0 bance a jejim fungovanim.

novému zameéstnanci vénuje, vysvétluje, jak funguje pracovisté, seznamuje kolektiv

s novym kolegou a zodpovi i n¢kolik zakladnich personalnich otazek.

Co konkrétné muze zaméstnanec o¢ekavat od svého nadfizeného:

e seznameni s kolegy a s prostiedim, ve kterém bude pracovat,

e nastaveni cilt, ukold pro zkuSebni dobu i dal$i obdobi,

e pfidéleni mentora (seniorniho kolegu), ktery bude napomocny pii feSeni
operativnich kazdodennich dotaz,

e poskytovani zpétné vazby na vykonanou praci,

e vyhodnoceni vykonu v pribéhu zkusebni doby.

Prvotni zdroje znalosti:

Uvodni zaskoleni v Komeréni bance ma né&kolik fizi. Hlavni z nich je spoluprace
S nadfizenym a seniornim kolegou, kteti pomahaji fesit kazdodenni praxi. Dalsi faze jsou
jednotlivé vzdélavaci akce, které se lisi od pozice, na kterou zaméstnanec nastoupil.

1) StartinG — uvitaci seminaf,

2) Povinna skoleni,

3) Zakladni seminaf na $kolici pobocce.
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Obrazek ¢. T — Schéma ndstupu nového zaméstnance V. Komercni bance a.s.
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Zdroj: KB a.s. (2013)

Tabulka ¢. 3 — Vybrané kurzy

; .. |Pozarni ochrana
Kurzy, které se absolvuji

ihned po nastupu

Bezpec¢nost a ochrana zdravi pfi
praci

Bezpecnostni povédomi
zamé&stnancl

Ostatni povinné kurzy Eticky kodex
Standardy kvality

Kultura fizeni rizik

- Opatfeni

Kurzy —povinné jen  prorq; s codemy

vybrané pozice s
Certifikace

Zdroj: KB a.s. (2010)
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StartinG
Predstavuji se dilezité casti banky a to, jak v ni fungovat. Jedna se 0 jednodenni

uvitaci seminaf, ktery absolvuje v KB tpln¢ kazdy.

Povinn4 Skoleni

Jsou to ta 8koleni, ktera jsou uréena bud’ vn&jsim regulatorem (pt. Ceskéa narodni
banka) nebo vnitinimi piedpisy KB, popiipadé matefskou Société Général. Tato $koleni

jsou provadéna formou e -learningu.

Skolici pobocka

V ptipadé, Ze zaméstnanec nastupuje na pozici vykonavanou na pobocce, musi
absolvovat $koleni na 8kolici poboéce. Skolici pobocka je poskladana stejné jako Zivé
prostifedi pobocky, tudiz skolici zaméstnanec se tam snaze nauc¢i a zvykne na realné
prostiedi. Skoli se zde jednotlivé produkty a sluzby poskytované bankou, procviduji se
prodejni rozhovory a uéi se pravidla. Skoleni probihd vzdy jen 2 — 3 dny a stfida se
s praxi na pobocce. Co se jeden den zaméstnance nauci, dal$i den mtze aplikovat v praxi.
Neustale spolupracuje S nadiizenym a lektorem kurzu, zarovenn sdili zkuSenosti

S ostatnimi ucastniky kurzu.

4.2.2 Hlavni principy vzdélavani KB
Vzdélavani a rozvoj je v KB postaven hlavné na praktickém ziskavani zkusenosti
a osobni zodpovédnosti. Kazdy se nejvice nauc¢i piimo Vv realnych situacich. Tomuto

principu odpovidaji nasledujici rozvojové metody KB:

Obrazek ¢. 8 — Rozvojové metody KB a.s.

Zdroj: KB a.s. (2008)
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Rozvoj 70 - 20 - 10
Tento model kombinuje rizné druhy rozvojovych aktivit a znazornuje, v jakém
poméru Z nich ziskavame znalosti, a kolik ¢asu jim vénujeme.
V praxi to znamena, ze:
e 10 % znalosti ziskate z formalnich Skoleni a kurzi,
e 20 % se naucite od svych kolegli a mentort,

e 70 % poznatkl dostanete z toho, ze zkousite véci na vlastni kiizi.

Formalni trénink

Vénuje se mu 10 % kapacity rozvoje. | kdyby se zintenzivnila tato forma, tak to

zameéstnance dale neposune.

Sociélni u€eni
20 % poznatkti a dovednosti se ziskavd ucenim od ostatnich. Jde zejména 0
nadfizeného, kolegy, mentora ¢i kouce, zkratka n€koho, kdo predstavuje né&jaky druh

autority a umi to, co se zrovna zaméstnanec potfebuje naudit.

Rozvoj zkuSenostmi

Nejcennéjsi jsou vlastni praktické zkusenosti, proto jim vénujeme 70 % svého usili.
Jde o tzv. on-the-job trénink a jedna se 0 plnéni zadanych tkoli, pifekonavani prekazek,
ucast na projektech, uceni formou adaptaci na nové podminky. Bez praxe jsou oficidlni

tréninky jen formou relaxace v praci a jejich efekt na praci je minimalni.
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Obrdazek ¢. 9 — Metody rozvoje

Ué&ast na projektech

Formalni a neformalni Reseni pracovnich ukold

mentoring/koucink Vyuzivani novych technik a postupu

Sdileni zkusenosti s kolegy
»Jak to nejlépe délat“

Prijmuti novych zodpovédnosti a pravomoci

Trénink Clenstvi a aktivita v profesnich Zastupovani kolegt/nadrizenych
Workshop skupinach a expertnich !
Pfednaska tymech
Konference = Reflexe, sebereflexe a
_ prubézna zpétna vazba
E-learning

Networking

Samostudium
odbornych knih

Profesni kvalifikace
Webinar o
70 %

10 %
Formalni trénink

Zdroj: KB a.s. (2010)

Rozvoj zkuSenostmi

Osobni odpovédnost

Smyslem vzdélavani je posun ve znalostech a dovednostech a mél by se projevit
na kvalité pracovniho vykonu. Kazdy by se mél sousttedit jen na to, co opravdu potiebuje
zmgenit, zlep$it. Na zaklad¢ tohoto poznani, se vybira Skoleni, a po absolvovani Skoleni je
potieba zalit pracovat na tom, aby nové poznatky se staly skutecnosti.

Chcete-li se opravdu v nécem zlepsit, nastavte si plan, jak toho dosahnout:

® (o chci zlepsit: kam se chci posunout? Jakou novou dovednost chci pouzivat,

ovladat?

® Jaké konkrétni kroky udélat pro dosazeni cile: formalni trénink, ziskavani

zkusenosti od kolegy, on-the-job nacvik.
® Do kdy je potieba jednotlivé kroky realizovat?

® Jak se pozna, ze se to zvladlo? Nastaveni kritérii plnéni.

KB Group University
KB Group Universita je virtudlni univerzita, ktera sdruzuje vSechny formy
vzdélavani a rozvoje zaméstnanct Skupiny KB. Tvoii ji celkem tfi ,fakulty” a kazda

Z nich je zaméfena na jiny druh rozvoje a jina témata.
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Obrdazek ¢. 10 — KB Group University

KB GROUP UNIVERSITY

‘ l ‘ PROFESNI ROZVO)J
. Tréninkové aktivity, které se vazou
I k vykonu dané pozice.

POVINNE VZDELAVANI

Skoleni nafizené regulatorem nebo
vyplyvajici z vnitinich pfedpisu.

< P

STRATEGICKY ROZVO) \

Vzdélavaci a rozvojové aktivity v riiznych

strategicky vyznamnych oblastech
napfi¢ Skupinou KB. KB

GROUP ~
UNI

Zdroj: KB a.s. (2013)

Jak postupovat pfi vybéru tréninku:

O potiebach rozvoje se hovoii na roénim hodnoceni s nadtizenym.

Na zdklad€¢ vysledku se stanovi rozvojovy plan — bere na védomi moZnost
kariérniho ristu.

Vybere se trénink, ktery vyhovuje nastavenému planu.

Navrhované tréninky vSech zaméstnancti se spoji V. Ro¢nim planu vzdélavani.

Realizace vybraného $koleni, sdileni zkusenosti a realizace v praxi.
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Zdroj: KB a.s. (2013)

4

Zdroj: KB a.s. (2013)

Obrazek ¢. 11 — Postup vyberu tréninku

POTREBUJETE
ROZVOJ

SOUHLASI | VAS
MANAZER?

MATE SCHVALENO

SKOLENI JE ZA
DVERMI

SDILEJTE
ZKUSENOSTI

TRENUJTE V PRACI

VYBER SKOLENI

SCHVALENI

ZADOST

PROJEDNANI
ZADOSTI

REALIZACE VYUKY

| Rozmyslete si: !
= Jaka schopnost vam chybi? !
= Co chcete umét lépe a proc? !
= Jak vam to pomize v praci? !
= Jak to podpofi vas planovany rozvoj? !

I

i

| Promluvte si s nadfizenym:

| = Vidi to stejn&?

1 = Co od vaseho tréninku ocekava?

= Aco Eekate vy?

I = Nejlepsi doba je b&éhem roéniho hodnoceni
I
I

Pozadavek zadejte oficialni cestou.

= Behem ro¢niho hodnoceni do planu vzdélavani

= Mimo ro¢ni hodnoceni vyuzitim Vyjadreni
vzdélavacich potieb

Pripomente si sva ocekavani:
= Proc jdete na kurz?:
= Jak a v ¢em se potfebujete zlepsit?

| Dejte védét jak dobré skoleni bylo: !
= Sdilejte s manaZerem nové poznatky. i
= Kde je vyuZijete? !
= Co k tomu potfebujete? !
= Domluvte se, jak je m(Zete pfedat i v ramci !

I

i

tymu.

realizujte:

= Co zmenite?

= Kdy a jak?

= Jak vyhodnotite usp&snost?

= Vyberte podle své aktualni vzdélavaci potfeby a
s ohledem na naplii své prace

= Podivejte se, zda najdete Skoleni v katalogu.

= Vyplite formular Vyjadfeni vzdélavacich potfeb

= U externiho skoleni vypliite véechny detaily

= Formulaf naleznete v Dulezitych odkazech

= VyzZadejte si schvaleni manaZera s personaini
pravomoci

= Zadost ode$lete emailem na Utvar VVzdélavani,
v kopii na svého manazZera a HRC.
= O tuzemské vzdélavaci akce Zadejte
= 3 tydny pfed terminem konani akce
= O zahrani¢nf vzdélavaci akce Zadejte
= 6 tydnt pfed terminem konani akce

= Utvar vzdélavani Zadost projedna a sdé&li vam
vysledek.

= Na$e schranka: CKB 2200 Vzdélavani a
rozvoj

= Utvar Vzdélavani vam zajisti realizaci vyuky
= Podrobné informace ziskate z pozvanky



Cilem programu Strategicky talent management (STM) je identifikovat, motivovat
a rozvijet zameéstnance:
e s potencidlem k manazerskému ristu = Strategické talenty,
e specialisty s kli¢ovymi znalostmi pro Skupinu KB = Key Resources.
V tomto programu jde pfedev§im 0 va§ rozvoj a piipravu na dalsi kariéru v ramci

Skupiny KB.

Strategic Talents = ptilezitost K osobnimu a manazerskému rozvoii

Je tu moznost rozvinout své kompetence, zviditelnit se, ukazat a prokéazat své
schopnosti. Jde 0 formu pfipravy na budouci pozici na vy$si urovni vV ramci skupiny
KB/SG. Samotna ¢ast V tomto programu nepfinese zaméstnanci automatickou zménu

pozice, ale podpofi riist zaméstnance a usnadni budouci ptechod na jinou pozici.

Kevy Resources = prilezitost rozvijet a sdilet expertni znalosti

Tento program se zaméiuje na dovednosti v oblasti soft-skills, rozsifeni si znalosti

Skupiny a navazani novych kontaktt.

Do téchto programii mohou byt zatazeni vS§ichni zaméstnanci Skupiny a banka je oznacuje

jako talenty.

Talenta charakterizuje:

e vysoky pracovni vykon,

e potencial pro dalsi osobnostni a kariérni rist,
e zijem 0 dlouhodobou praci ve Skupiné KB,
e schopnost myslet netradi¢né,

e ochotaa schopnost uéit se rychle nové véci a aplikovat nové znalosti v praxi.

Talent se neboji rizika, méd pozitivni pfistup ke zménam, socidlni inteligenci a
empatii. Sam zodpovédné piistupuje ke svému vlastnimu vzdélavani a v roli manazera
podporuje v rozvoji i své podiizené.

Cely program trvéa dva roky a sklada se z nekolika krokt:
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Obrazek ¢. 13 — Znazorneni krokii programu.

IDENTIFIKACE, | o
VALIDACE, 4> 1. TESTOVANI
KOMUNIKACE |
| 5.VYHODNOCENI | 2. UVODNI
. PROGRAMU | WORKSHOP
4. ROZVOJ <+ 3. CILE

Zdroj: KB a.s. (2010)

Vysledky tohoto testovani pomohou kazdému zaméstnanci 1épe poznat sebe sama.
Stanovi se plan kariéry a rozvoje, dale talenti prochazeji Development centry, kterd jsou

zameéfena na klasické manazerské situace.

Uvodni workshop
o Setkate se S ostatnimi ucastniky programu.

e Zacnete pracovat se svymi Plany kariéry a rozvoje.

o Pfipravite se na schlizku S manazerem a konzultantkou Lidskych zdroji.

Nastaveni cilu
e Na schiizce S manazerem a konzultantkou Lidskych zdroja si spole¢né nastavite

cile, na kterych budete soustavné pracovat.

o Doladite tak finalni podobu svého Planu kariéry a rozvoje.

Rozvoj
e Nejdelsi ¢ast programu, jehoZ souc¢asti jsou napldnované formalni tréninky.

e Své dovednosti a kompetence budete dale rozvijet pii kazdodenni praci a plnéni
e Pomize vam i intenzivni spoluprace s nadiizenym a dal$imi zkuSengjSimi kolegy.
e Chcete-li z programu vytézit maximum, musite vzit pravé Vv této fazi

zodpovédnost do svych rukou.
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Vyhodnoceni programu
e Na zavérecné schlizce s nadfizenym a konzultantkou Lidskych zdrojti vyhodnotite

vasi ucast v programu a domluvite se na dal§im postupu.

e Formaln¢ spole¢né program uzavieme na zavére¢ném workshopu.

4.3 Vyhodnoceni dat Setieni

Dotaznikové Setfeni bylo zaméfeno na zjiStovani spokojenosti zaméstnancii
S moznostmi vzdélavani ve spolecnosti, S kvalitou vzdélavani a moznosti rozvoje daného
pracovnika. Dotaznik byl rozeslan ve spole¢nosti Komer¢ni banka a.s., kde se vybrala
pouze Divize Stfedni Moravy a bylo osloveno celkem 258 respondentli. Zaméstnanci byli
vybrani bez ur¢itého zaméteni, mezi respondenty byli i manazefi, bankovni poradci nebo
I pokladnici. Nejvétsi podil zaméstnancti v Komeréni bance tvoii bankovni poradci, ktefi
cile spole¢nosti. Vyhodnoceni dotaznikové Setfeni probiha dohromady se vSemi pozicemi
spole¢nosti. Navratnost dotazniku byla 40%, kdy vyhodnoceni bylo provedeno ze 100
dotaznikii. Vysledky byly zpracovany do MS Excel a grafického zndzornéni. Vzor

dotazniku je uvedeny v pfiloze ¢. 1.

Vysledky dotaznikové Setieni
I. Zékladni informace

V prvni Casti dotaznikové Setfeni byly tdzany zakladni informace, které se tykaly
pohlavi, vzdélani, zaméfeni respondenta na ur€ité pracovni pozici a kolika pozicemi
respondenti do soucasné chvile prosli. Kazda z téchto odpovédi mulze ovlivnit

respondenta.
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Graf ¢. 1 — Rozlozeni pohlavi zaméstnancii KB.

Pohlavi

81%

19%

Zena MuzZ

Graf ¢. 1 znazoriuje rozlozeni pohlavi v Komeréni bance, divize Stfedni Morava.
Jak ukazuje graf, muzské pohlavi v divizi je tvofeno 19 % respondenti, zbylych 81 %

respondentli jsou zenského pohlavi.

Graf & 2 —\Vzdélani zaméstnancii KB.

- -

Nejvyssi dosazené vzdélani

60% 56%
50%
39%
40%
30%
20%
0,
10% 4%
1%
0%
Stiedni odborna Stredni skola s Vysoka odborna Vysoka skola
skola (vyuceni) maturitou skola

Graf ¢. 2 znazornuje nejvySsi dosazené vzdélani respondenti. Zdaleka nejvétsi
pocet respondentlt ma ukoncenou stiedni $kolu s maturitou v celkovém procentualnim
vyjadieni 56 %. Celkem 39 % respondentii ma dokoncené vysokoskolské vzdélani, coz je

druhy nejvétsi podil. Pouze jeden respondent ma dokoncené Stfedni odborné vzdélani

(vyucenti).
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Graf ¢. 3 — Délka pracovniho poméru zaméstnancii KB.

Délka pracovniho poméru
45%
40%
40% 37%

35%
30%
25%

20%

159% 14%
o

10% 5%

' ®

0%

Méné nez? rok 1-5 let 6-10let Vice jak 10 let
Graf ¢. 3 vyhodnocuje, jak dlouho respondenti piisobi v Komeréni bance.

Divize Stfedni Morava ma nejcast¢jsi variantu, Ze zaméstnanci jsou V bance déle jak 10
let. Tento graf vypovidd 0 rozvoji jednotlivych zaméstnanci a 0 snaze udrzet si své
zamé&stnance. Tato skute¢nost vypovida i 0 tom, Ze banka nemusi vynakladat vysoké

finan¢ni prostiedky na proskoleni novych zaméstnanc. Ukazuje to 1 odpoveéd, ze

zaméstnanc, kteti jsou v bance kratsi dobu, nez jeden rok je pouze 9 %.

Graf ¢. 4 — Aktuadlni pozice zaméstnancu KB.

Aktualni pracovni pozice

60%

50%
50%

40%

30%

20% 20%
20%

10% 8%

m
0%

Bankovni Reditel Segmentovy Pokladnik ling
poradce manaZer

Graf ¢. 4 znézornuje rozdé€leni respondentd na jednotlivé pozice v Komeréni

bance, divize Stfedni Morava. Nejvétsi podil zaméstnancli je na pozici bankovniho
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poradce. Dale tu jsou dalsi pozice typu pokladnik, ktery ma podil v divizi 20 % stejné jako
jiné pozice (napf. trenér, analytik, risk, atd.). Nejmens$i procento obsazeni je na pozici
Segmentovy naméstek. Je to nova pozice od unora 2016, ktera neni jest¢ zcela obsazena.
Pozice teditele je obsazena z 8 %. Jsou to feditelé jednotlivych oblasti divize, tzv. feditel
L2. Jedna se naptiklad o0 feditele pro Olomouc, Kroméfiz, gumperk, Zlin, atd. Celkovy
pocet feditelt L2 je v divizi Sttedni Morava 8. Divize ma jednoho divizniho feditele. Dale

jsou jednotlivy feditelé pobocek, tzv. feditel L1.

Graf ¢. 5 — Kolika pozicemi zaméstnanci KB prosli.

Kolika pozicemi zaméstnanci prosli

a0 36%

35% 32%

30%

25%

- 19%

15% 13%

10%

5%

0%

1 2 3 4 avice
Graf ¢. 5 znazorfuje mozZnost presunu zaméstnanci v Komer¢ni bance na jinou

pozici. Ukazuje, kolika pozicemi zaméstnanci od pocatku pisobeni v bance prosli. Graf
dokazuje, ze nejbéznéjsi situaci je, Zze zaméstnanci prosli dvéma pozicemi, coz
Vv procentualnim znazornéni je 36 %. Nejméné Casta situace je, ze zaméstnanec projde
ttemi a Ctyfmi pozicemi, coZ je zaznamenano 13 % a 19 %. V soucasné dob¢ je i hodné
zameéstnanci, ktefi jsou stale na stejné pozici, je to az 32 % zaméstnancu divize Stiedni
Morava. Tuto skutecnost i Caste¢né ovliviiuji novi zaméstnanci, jak miizeme porovnat
s grafem ¢. 3, kde je 9 % zaméstnanci, ktefi jsou v bance kratsi dobu jak 1 rok. Rozdil je

tudiz 23 % respondenttl, kteii jsou v bance delsi dobu jak 1 rok, ale stale jsou na stejné

pozici. V Komeré¢ni bance je i hodné popularni byt na stejné pozici, ale vymeénit pobocku.
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II. Vzdélavani zaméstnanci

V druhé casti dotaznikové Setfeni bylo zjistovano, zda zaméstnanci absolvovali
dulezita vstupni Skoleni, zda jsou spokojeni S vybérem a naplni Skoleni, které jim banka
nabizi. Bylo také zjistovano, zda nadiizeny komunikuje S podfizenym a zda jsou
zaméstnancim vyhovéna Skoleni, ktefi si samy vybiraji. Tyto odpovédi slouzi k zjisténi
aktualni situace vzdélavani v Komercni bance a na zakladé téchto odpovédi dochazi

k navrZeni opatfeni a doporuceni na zlep$eni situace vzdélavani.

Graf ¢. 6 — Absolvovani vstupniho skolent.

Ucast na vstupnim skoleni

100% 93%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%

20%
7%

Ano Ne

10%

0%

Graf ¢. 6 ukazuje, kolik zaméstnancii absolvovalo vstupni $koleni. Je dilezité, aby
kazdy zaméstnanec absolvoval vstupni Skoleni, protoze se zde sd€luji zakladni informace
0 bance, pfedstavuji se hlavni cile a strategie banky. Jak nam graf ukazuje, tak je tu 7 %
zamé&stnanct, ktefi vstupni Skoleni neabsolvovali. Dle informaci personalniho oddéleni,
jsou to pfevazné zaméstnanci, ktefi jsou v bance vice jak 10 leta v piedeslych letech toto
Skoleni nebylo povinné. Jsou to predev§im zameéstnanci na manaZerskych pozicich.
V soucasné dobé je toto Skoleni povinné a musi se ho ztcastnit kazdy zaméstnance, ktery

nastoupi do Komer¢ni banky.
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Graf ¢. 7 — Ziskani diilezitych informaci ze zakladniho semindre.
Ziskani dtlezitych informaci ze zdkladniho
seminare

45%

29%

15%
15% 11%

Ano Spise ano Spise ne Ne

Graf ¢. 7 znazornuje spokojenost zaméstnancu se ziskanim zakladnich informaci ze
zakladniho seminafe. 15 % zaméstnancii je maximalné spokojeno se ziskanymi
informacemi, 45 % je spiSe spokojeno s informacemi. V celkové souétu je to 60 %
zaméstnanct, kterym staci pro vykon své pozice zdkladni seminaf. Zbylych 40 % neni
uplné spokojeno se zakladnim seminafem a nestaéi jim toto Skoleni k vykonu vlastni

prace.

Graf ¢. 8 — Otdzka na spokojenost s dosazenymi znalosti a dovednosti.

Znazornéni spokojenosti s dosazenymi znalostmi
a dovednostmi

40%

33%

20% 17%

10%

Ano Spise ano Spise ne Ne

Graf ¢. 8 znazoriuje, zda si zaméstnanci mysli, Ze znalosti, které ziskali na

zékladniho seminare, jsou dostacujici. 17 % zaméstnanci si mysli, ze jsou rozhodné
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dostacujici, 40 % si mysli, Ze jsou spiSe dostacujici. V celkové souctu je to 57 %

zaméstnanct, ktefi si mysli, Ze znalosti ze zakladniho seminafe jsou dostacujici. Zbylych

43 % neni Gplné spokojeno se zakladnimi znalostmi.

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

Graf ¢. 9 - Otdzka na spokojenost s urovni skoleni.

27%

Ano

Spokojenost s urovni skoleni

65%

Spise ano

6%
2%

Spise ne Ne

Graf ¢. 9 znéazornuje nazor zaméstnanci na uroven provedeni Skoleni. 65 %

zamg&stnancu je spiSe spokojeno S urovni, 27 % je zcela spokojeno s urovni $koleni, které

je dulezité pro vykon jejich pracovnich povinnosti. Pouze 8 % zaméstnancli neni spise ¢i

zcela spokojeno a vyzaduji zlepSeni.

35%
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25%

20%

15%

10%
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Graf ¢. 10 — Vyhodnoceni potieb zaméstnancii.
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Graf ¢. 10 vyhodnocuje otazku, ktera se ptala zaméstnanct, jaké Skoleni by
zamé&stnancim pomohlo pfi feSeni jejich aktudlnich problému. VEtsi ¢ast respondentl by
ocenila pravidelné piednasky o situaci na trhu. Tuto odpovéd vybralo 31 %. 24 %
zaméstnancl by pomohlo Skoleni na prodejni dovednosti a 20 % zaméstnancli na
produkty. Pouze 11 % zaméstnanct by ocenilo Skoleni, které by jim ukazalo jak reagovat

na namitky klienti.

Graf ¢. 11 — Povazuji zaméstnanci skoleni za diilezZité?
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Graf ¢. 11 vyhodnocuje tvrzeni zaméstnancii, zda si mysli, Ze je Skoleni dilezité pro

vykon jejich pracovnich povinnosti. Jak 1ze o¢ekavat, 74 % zaméstnancti povazuje Skoleni

za dulezité, 24 % spise dulezité. Pouze 2 % respondentli nepotiebuje Skoleni ke své praci.
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Graf ¢. 12 — Zvysovani kvalifikace.
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Graf ¢. 12 znazornuje odpovédi, zda by zaméstnanci uvitali Skoleni pro zlepSeni
jejich kvalifikace. 59 % respondentli by tuto moznost uvitalo a 31 % by tuto moznost spise

uvitalo. Pouze 10 % respondentt nevyZaduji moznost dalSiho zlepSovani své kvalifikace.

Graf ¢. 13 — Vyhodnoceni otazky co je pro zaméstnance vétsim prinosem.
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Graf ¢. 14 — Moznosti produktového skoleni.
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Graf ¢. 14 ukazuje, ze by zaméstnancim pomohla produktova skoleni, a to az 69 %
zaméstnancim. 6 % zaméstnancl je nazoru, ze produktovéd Skoleni nepomiizou a 25 %

zaméstnancl nevi, zda by jim tento druh Skoleni pomohl.

Graf & 15 — Moznosti dovednostniho Skolen.
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Graf ¢. 15 znazoriuje odpoveédi zaméstnancti ohledné dovednostniho Skoleni. 45 %
zamé&stnancl by uvitalo dovednostni Skoleni, 30 % by spiSe uvitalo toto Skoleni. Pouze 8 %

zaméstnancl nepotiebuje tento typ Skoleni.

62



Graf ¢. 16 — Moznost pribézného vzdelavani pro zaméstnance KB.
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Graf ¢. 16 znazornuje odpovédi na otazku, zda se zaméstnanci vzdélavaji samy, aby
zlstali pro banku konkurenceschopni. 87 % zaméstnancli se vzdélava a pouze 13 %

zaméstnanct staci znalosti, které jiz maji a nepotiebuji se dale vzdélavat.

Graf ¢. 17 — Komunikace zaméstnance S nadrizenym.
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Graf ¢. 17 ukazuje komunikaci mezi nadfizenym a podiizenym. 35 % zaméstnanct
komunikuje se svym nadiizenym 0 moznosti dalSiho vzdélavani. Dalsich 30 %
zamé&stnancli z veét§i Casti komunikuje se svym nadfizenym. Pouze 5 % zaméstnanct

nefesi se svym nadiizenym moZnosti vzdélavani.
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Graf ¢. 18 — Moznost opéetovného vzdélavani.
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Graf ¢. 18 znazornuje moznosti opétovného vzdélavani. Otazkou bylo, zda ma
zaméstnanec moznost se znovu vzdélavat v oblasti, na které jiz Skoleni absolvoval, ale
stale citi n¢jaké nedostatky. 29 % zaméstnancii rozhodn€ ma tuto mozZnost a 32 % ma

z velké ¢asti tuto moznost také. Pouze 9 % zaméstnancli nadfizeny neumoziiuje moznost

opétovného vzdelavani v problémoveé oblasti.

Graf ¢. 19 — Moznost Skoleni mimo pracovni zarazeni.
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Graf ¢. 19 znazoriuje, zda ma zaméstnanec moznost se rozvijet vV oblasti, ktera

neni pfimo uréend V popisu jeho prace. Stouto odpovédi souhlasilo pouze 37 %
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zaméstnancl. 42 % zaméstnancl se domniva, ze tuto moznost spiSe nemaji umoznénou a

21 % zaméstnancii odpovédélo, ze tuto moznost urcité¢ nemaji.

Graf ¢. 20 — Konzultace vybraného Skoleni s nadrizenym.
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Graf ¢. 20 ukazuje na volbu zaméstnance vlastniho Skoleni. 35 % zaméstnancti
konzultuje se svym nadfizenym moznost ucasti na zvoleném Skoleni. Rovnéz se svym
nadfizenym spiSe konzultuje 33 % zaméstnancti. Pouze 16 % zaméstnancti nekonzultuje

Skoleni se svym nadtizenym.

Graf ¢. 21 — Moznost ucasti na vybraném skoleni.
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Graf ¢. 21 znazornuje, zda bylo zaméstnanci vyhovéno pii vybraném skoleni. 67 %
zam&stnanci se mohlo zucastnit Skoleni, které si samy vybrali po konzultaci
S nadfizenym. 33 % zaméstnanc se nezucastnili daného kurzu. Tato otdzka je hodné
ovlivnéna piedchozi otazkou, zda zaméstnanec vibec konzultovali moznost Géasti na
néjakém skoleni. V pfipad¢, ze zaméstnanec nekonzultuje S nadfizenym moznosti dal§iho

vzdelavani, tak se nema ani jakého kurzu zucastnit.

Graf & 22 — Hodnoceni znalosti a dovednosti.
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Graf ¢. 22 znazornuje, zda znalosti zaméstnancti nékdo hodnoti. 73 % zaméstnanct

vybralo moznost ANO, coz zna¢i 0 praci nadfizeného s podfizenym a znalosti a

dovednosti zaméstnance jsou hodnoceny a prubézné sledovany. Pouze 10 % zaméstnancii

neni hodnoceno.
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Graf ¢. 23 — Spokojenost zaméstnancii S pracovnim zarazenim.
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Graf ¢. 23 vyhodnocuje otazku ,Jste spokojeni se svym profesnim zafazenim
v soucasné dob&?* 43 % zamé&stnanct je spokojeno V soucasné dobé se svym zatfazenim.

Rovnéz je spise spokojeno 36 % zaméstnancii. A pouze 8 % zaméstnancl neni spokojeno

se svym zatfazenim.

Graf ¢. 24 — Moznost ucasti Skoleni pro kariérni riist.
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Graf ¢. 24 znazoriuje, zda se zaméstnanci chtéji ucastni skoleni, které by jim
pomohlo ke kariérnimu ristu. 54 % zaméstnancti odpovédélo, ze by se rozhodné chtéli
ucastnit $koleni, které by jim pomohlo ke kariérnimu rastu. Pouze 8 % zameéstnanct se

nechce ucastni skoleni, které by jim pomohlo ke kariérnimu rastu.
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Graf &. 25 — Moznost kariérniho riistu.
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Graf ¢. 25 znazornuje, zda zaméstnanci maji moznost kariérniho ristu. 76 %
zamé&stnancl se domniva, Ze maji moznost kariérniho ristu a pouze 24 % zaméstnancu se

domniva, Ze tuto moznost nemaji.

Komer¢ni banka mé od listopadu 2014 novy proces vzdélavani. Cely rok 2015 byl
VvV testovacim rezimu, kdy na zaklad¢ zpétné vazby trenérd i tucastnikti byl tento novy
proces vyhodnocen jako uspé$ny. Komercni banka mé zajem 0 spokojené zaméstnance.
Komeréni banka se snazi prubézné pracovat se svymi zaméstnanci a nechce je zahltit
informacemi hned na zacatku své kariéry ve spole¢nosti. Svédéi o tom i fakt, ze 40 %
zaméstnanct divize Stftedni Morava je vV bance déle nez 10 let.

Hlavni zménou Vv procesu vzdélavani bylo nastaveni vétSiho poctu Skoleni, kterd
byla rozdé¢lena na jednotlivé oblasti, za krat$i dobu trvani. Pro samotného zaméstnance to
znamend, Ze pil nastupu se jiz nesSkoli pouze Ctyfi tydny intenzivniho absolvovani
zékladniho seminafe, ale systém vzd€lavani je rozvrzeny na celé tii méesice zkusebni doby,
kdy se prolina teoretické Skoleni s praxi (tzn. zaméstnanec, absolvuje tfi denni Skoleni a
nasledné dva dny do konce pracovniho tydne aplikuje teorii v praxi).

Jak nam ukazuje otazka ¢. 8, vice nez polovina zaméstnanct je nazoru, zZe znalosti
a dovednosti ziskané po zakladnim seminafi jsou dostacujici pro vykon prace. Je tam i
nekolik odpovédi, ze jim tyto znalosti nestacili. Muze to byt i z toho divodu, ze u tohoto

nového procesu vzdélavani je vyZzadovano samostudium zaméstnance.
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V bance u nékterych zaméstnanct funguje i priubézné vzdélavani sama sebe. Je to
presn¢ 87 % zaméstnancu, ktefi se snazi zustat ptidanou hodnotou pro banku a udrzet se
konkurence schopni a snazi se sami zdokonalovat a zvySovat svoji hodnotu. Stejné tak i
tomu napovida otdzka €. 16, kolik zaméstnanct diskutuje se svym nadiizenym 0 vlastnich
vzdelavacich potiebach. Je to 65 % zaméstnanct, ktefi jsou ochotni probirat se svym

nadfizenym situaci vzdélavani.
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5 Zhodnoceni vysledki a doporuceni

Vzdélavani neni kratkodoby proces, je duleZité tento proces rozvijet a koukat se na
néj z dlouhodobého hlediska. Z dotaznikového Setieni vyplynulo, Ze relativni ¢ast
zaméstnancl je spokojena s moznostmi S$koleni, jejich Grovni i ziskanymi znalostmi.
Zameéstnanci si jsou védomy, ze je nutné vzdélavani pro zvySovani urovné sluzeb a proto
projevuji i zdjem 0 dalSi vzdélani. Z osobnich rozhovorti se zaméstnanci vim, Ze
hodnotni pozitivné Skoleni, ktera jiz prob¢hla a zaroven jsou ochotni se dale vzdélavat a
zaroven tyto ziskané zkuSenosti aplikovat v praxi. Co vSak chybi doposud v Komer¢ni
bance a zaroven je to i zaméstnanci vyzadovano, tak jsou pravidelné prednasky o situaci
na trhu. Zaméstnanci vyzaduji tento druh vzdélavéni, protoze jim to nésledné¢ poméha
v komunikaci s klientem a 1épe se jim reaguje na namitky klienta. To nam i dokazuje
otazka, zda by zaméstnanci uvitali moznost dovednostniho Skoleni, kde se pravé probiraji
skute¢né situace s klienty a tucastnici kurzu davaji navrhy feSeni této situace. Tento typ
Skoleni vétSinou probiha formou hrani roli, brainstormingu. Poptipadé se da i v této
oblasti zdokonalovat prostfednictvim stinovani nadfizeného, zpétné vazby ¢i koucovani.
Témet vsSichni zaméstnanci jsou si védomi, ze Skoleni je dilezité pro vykon jejich
pracovnich povinnosti. U vétSiny zaméstnanct je i vyzadovano Skoleni, pro zvySeni
kvalifikace, coz napomaha k rustu trzni hodnoty zaméstnance.

V oblasti komunikace nadtizeného s podiizenym jsou ve spole¢nosti nedostatky.
Zde je 42 % zaméstnanct, ktefi téméf vubec neprobiraji své vzdélavaci potieby se svym
nadfizenym. V Komer¢ni bance by mél probihat kazdy mésic, ¢tvrtleti a rok pohovor
nadfizeného S podtizenym, kde se projednavaji rocni vysledky, ale zaroven by se zde mély
probirat potieby zaméstnance ve vzdélavani. Jak je zminéno vyse, vzdélavani je nesmirné
dulezitou slozkou a zaméstnanec potiebuje dané znalosti a dovednosti, aby mohl plnit
stanovené cile a pomohl tak ristu celé spolecnosti. Jak je mozné, ze v oblasti hodnoceni,
odpovédélo 10 % zaméstnancl, Ze nejsou hodnoceny jejich znalosti a dovednosti a
dokonce 17 % zaméstnancu ani nevi, zda je nékdo hodnoti. Pro celou spolecnost je
dilezité, aby kazdy zaméstnanec byl pravidelné¢ hodnoceny, vzdélavany a motivovany
k vykonu své prace.

V Komer¢ni bance rozhoduje 0 zaméstnanci feditel pobocky. Pravé feditel
rozhoduje, zda zaméstnanec absolvuje urCita Skoleni. V piipadé, Ze se banka chce

posouvat a chce pracovat se svymi zameéstnanci, je potfeba, aby jim umoznila se rozvijet i
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v oblastech, které nejsou zrovna naplni jejich prace. Jedna se 0 to, ze v ptipad¢ vypoveédi

n¢jakého zaméstnance, poptfipadé¢ odchodu na matefskou dovolenou, proskoleni

zaméstnanci uleh¢i vedeni spolecnosti zaskoleni zaméstnance na nové pozici a urychli

cely proces vzdélavani. 42 % zaméstnancl spiSe nemd moznost Ucastnit se Skoleni, ktera

jsou mimo jejich profesni zafazeni. Souvisi S tim I moznost vzdélavani pro zlepsSeni

kvalifikace, kdy 90 % zaméstnancti by tuto moznost uvitalo.

5.1

Zhodnoceni vysledki

Vysledky dotaznikového Setfeni ve spolecnosti Komeréni banka a.s., divize Stiedni

Morava, 1ze shrnout do nésledujicich skutecnosti:

81% zaméstnanct jsou zeny,

56% zaméstnancu ma dosazeno stiedoskolské vzdélani s maturitou,

40% zaméstnanct pusobi v bance déle nez 10 let,

50% zaméstnanci vykonava pozici bankovniho poradce,

36% zaméstnanct vyzkouselo dvé pracovni pozice v bance,

93% zaméstnanct absolvovalo vstupni Skoleni,

45% zameéstnancim si mysli, ze po skonceni zakladniho seminaie ziskali veskeré
dulezité informace,

40% zaméstnanctl si mysli, Ze znalosti ze zdkladniho seminafe jsou dostacujici,
65% zaméstnanct je spokojeno s urovni Skoleni,

31% zaméstnanct by chtélo, aby se konali pravidelné pfednasky o situaci na trhu,
74% zaméstnancii povazuje Skoleni za dulezité pro vykon své prace,

59% zaméstnancl by uvitalo Skoleni pro zlepSeni kvalifikace,

56% zaméstnancll by spiSe uvitalo dovednostni Skolent,

52% zaméstnancti se pribézné vzdelava, aby se udrzeli konkurence schopni,

35% diskutuje s nadifizenym o vzd¢lavacich potiebach,

32% zaméstnanci ma moznost se opetovné vzdelavat v oblastech, ve kterych jiz
Skoleni absolvovali, ale stale citi nedostatky,

42% zaméstnancli ma moznost se ucastnit Skoleni, které se netykaji jejich pracovni
pozice,

67% zaméstnancli ma moznost si samo vybrat Skoleni a ucastnit se ho,
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e 73% zaméstnancii je hodnoceno, co se tyce jejich znalosti a dovednosti,
o 439% zaméstnancl je spokojeno se svym soucasnym zafazenim na pracovni pozici,

o 54% zaméstnancli ma zajem o ucast na Skoleni kvuli kariérnimu rastu.

Zamg¢stnanci je vyzadovano:

- pravidelné ptednasky o situaci na trhu

- Komunikace nadtizeného S podfizenym 0 moznosti vzdélavani,

- pravidelné hodnoceni s nastavenim akcniho planu vzdélavani,

- prabézné zkouseni znalosti podiizeného nadfizenym,

- kontrola ptipravy podiizeného pied danym $kolenim,

- moznost Gcasti na libovolném Skoleni,

- zopakovani produktovych znalosti a best practise na poboc¢kové poradg,

- zavedeni moznosti pfezkusovani znalosti formou e — learningu,

- Mmanazerské kurzy — motivace zaméstnancu, zpétnd vazba, hodnoceni zaméstnanct,
koucovani, naslechy, stinovani, rozvoj zaméstnanc,

- rozdéleni pravomoci trenéri @8 manazert.

5.2 Doporuceni

Pravidelné piednasky 0 situaci na trhu

Téchto prednaSek by se Ucastnili predev§im bankovni poradci. Pocet uchazecii na
téchto prednaskach by byl omezeny a byl by rozdéleny do nékolika oddili. Na
prednéaskach by se predevSim feSila situace na trhu. Stav investic, jejich vyvoj, proc
k tomu dochazi, co mizeme oc¢ekavat, co ud€lat proto, abychom se vyvarovali problému.
Stav konkurence v hypotékach. Piednasky by probihali vzdy na hlavnich pobockach
Vv zasedaci mistnosti, ktera je soucasti prostor. Kazda oblast ma své specialisty — investicni,
hypotecni, riskafi, atd. Tito zaméstnanci by mohli §kolit bankovni poradce a radit jim, co
délat a jak jednat s klienty, co ocekavat v dané situaci. Tyto pfednasky by pro banku
znamenali velmi nizké naklady. Ugastnici §koleni by byli souéasti pfednasky v pracovni
dobé. Jediné, koho by banka musel zaplatit, tak jsou Skolitelé, ktefi by vénovali svilij Cas
ptiprave, kterou by museli vykonavat mimo pracovni dobu, protoze vV pracovni dob¢ fesi

situace klientl @ neni ¢as na vedlejs$i aktivity.
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Pravidelné hodnoceni S nastavenim akéniho pldnu vzdélavani

Je dullezité nastavit ur¢itd pravidla pro manaZery, feditele pobocek. Zavedeni
pravidelného hodnoceni — mésicni, ¢tvrtletni & ro¢ni neni nic ndkladného. Pouze se vytvori
formular, na zaklad¢ kterého manazefi budou se zaméstnancem postupovat a na zaver
stanovy ak¢ni plan rozvoje. Kazdy mésic se manazer vrati kK predchazejicimu hodnoceni a
vyhodnoti, zda zaméstnanec plan splnil ¢i nikoli. Nésledné miize dojit na zakladé¢
hodnoceni k odménam ¢i zvySeni platového ohodnoceni. Naopak se také muze stat
V piipad¢ neplnéni planu, Ze bude dochazet k dalsim a dal$im ak¢nim plant az to bude

divodem K rozvazani pracovniho pomeéru.

Manazerské kurzy — motivace zaméstnancu, zpétna vazba., hodnoceni zaméstnancu,

koucovéni, naslechy, stinovéni, rozvoj zamé&stnancu.

Tohoto Skoleni by se ucastnili pouze feditelé L2, feditelé L1 a segmentovi
nameéstci. Toto Skoleni mizou Skolit interni trenéfi, ale zadroven banka mize vyuzit externi
agenturu pro rozvoj manazerd. Lze vyuzit Skolici prostory Komer¢ni banky. Jediné
naklady, které by pro banku vznikly, jsou ndklady spojené s externi agenturou. Toto

Skoleni by mélo probihat formou hrani roli.
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6 Zavér

V soucasné dob¢ je velmi aktualni téma vzdélavani a rozvoj zaméstnanct kazdé
spolecnosti. VétSina spolecnosti vynaklada vysoké finan¢ni prosttedky pro rozvoj svych
zamé&stnanct, aby se udrzeli konkurence schopni a byli schopni dosahovat stanovenych
cili. Pro kazdou spolecnost je narocné sledovat aktudlni situace na trhu, S ¢imz jsou
spojené pozadavky Kklientd. K témto zménam kazda spoleCnost musi piistupovat
zodpovédné a doprat zaméstnancim moznost vzdélavani a piizpisobeni se dané situaci.
Je dulezité, aby zameéstnanec ovladal $irSi spektrum Cinnosti pro snizeni ndkladi
spole¢nosti.

Pro efektivni fungovani procesu vzdélavani je dilezité, aby kazda spole¢nost méla
personalni oddé¢leni, které zabezpeci podnikové vzdelavani a proces s tim urceny. Pro
spravné fungovani vzdélavani ve spoleCnosti je nutné nastavit Ctyfi faze vzdélavani:
identifikace potfeb — planovani — realizace — evaluace. V ptipad¢, Ze tento proces je ve
spole¢nosti zavedeny a fadné funguje, spolecnost se nemusi obéavat vysoké fluktuace
zaméstnancl z diivodu nespokojenosti.

Ve spole¢nosti Komer¢ni banka a.S. je vétSina zaméstnancti spokojena S procesem
vzdélavani. VSichni zaméstnanci absolvuji povinna skolena, ktera jsou soucasti zdkladniho
seminaie @ muzou vykonavat svoji praci. Na kazdé pozici v této spole¢nosti jsou jiné typy
Skoleni, coz znamen4, Ze kazda pozice ma jiny zakladni seminaf.

Na zéklad¢ rGzného Setfeni bylo provedeno zhodnoceni soucasného stavu
vzdélavaciho procesu ve spole€nosti. Formou dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, ze 65 %
zaméstnanci Komercni banky a.s. divize Stiedni Morava je spokojena S Urovni
jednotlivych Skoleni. Formou osobnich rozhovort bylo zjiSténo, Ze manaZefi malo
pracujici S podfizenymi a nedostate¢né se jim vénuji, co se tyCe rozvoje dalSich
dovednosti a znalosti.

Formou analyzy soucasného stavu vzdélavani, dotaznikového Setfeni a osobnich
rozhovori S bankovnimi poradci byly navrZeny tfi doporuceni. Prvni doporuceni se
zamé&fuje na bankovni poradce a usnadnéni jejich prace pii komunikaci s klientem. Jedna
se 0 zavedeni pravidelnych ptrednaSek o aktudlni situaci na trhu — investice, hypotéky.
Toto doporuceni neni velkym nakladem pro banku, vzhledem k tomu, Ze prostory budou
vyuzity V ramci hlavnich budov Komer¢ni banky. Zaroven lektorem budou samotni

zameéstnanci, konkrétn€ specialisté danych problematik.
74



Druhym doporucenim je pravidelné hodnoceni S nastavenim akéniho plénu
vzdélavani. Toto doporuceni bylo zvoleno hlavné z hlediska vétsi komunikace mezi
nadfizenym a podfizenym a vétsi prehlednosti nadfizeného 0 stavu znalosti a dovednosti
zaméstnance. V' tomto doporuceni je nastavend frekvence konani mésicné, Ctvrtletné a
ro¢né. Pfi kazdém hodnoceni se budou prochazet vysledky, silné a slabé stranky,
ptilezitosti @ hrozby. U hodnoceni se vzdy nastavi aktivity, které pomizou zaméstnanci
k rozvoji. Pfi kazdém hodnoceni se vyhodnoti aktivity z ptfedeslého hodnoceni a
nadfizeny S podfizenym si sd¢li, zda cile byly naplnény. Toto doporuceni slouzi pouze pro
manazery a nesmi byt pfedmétem pro demotivaci zaméstnancl. Slouzi jako pomucka
K rozvoji zaméstnancu.

Ttetim doporucenim je povinné absolvovani manazerskych kurzl, pro feditele L2,
feditele L1 a segmentové naméstky. Toto doporuceni slouzi K rozvoji dovednosti
V jednani s podfizenym, jak efektivné a ucelné davat zpétnou vazbu, jakym zptisobem by
melo byt provadéno hodnoceni zaméstnancti. Usnadni to kazdodenni praci manazerim a
pomiize zefektivnit kazdodenni ¢innost.

Zavérem je dilezité veénovat pozornost skuteCnosti, Ze V pfipadé, ze by se
Komer¢ni banka a.s. rozhodla praktikovat jakékoli doporuceni, musi pocitat se zvySenim
nakladd, poptipadé i organizacnimi zménami. Divizni feditel by mél odsouhlasit veskeré
nalezitosti spojené S témito doporucenimi a nasledné seznamovat feditele L2 a
segmentové nameéstky S novou strategii. Déle by se tato strategie méla dostat aZ na Groven
bankovnich poradcii. Pro zacatek zmén, by mohli byt pouzity doporu€eni z diplomové

prace.
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Priloha ¢é. 1

Dotaznik na téma ,, Vzdélavani a rozvoj zaméstnancii KB a.s.

Vazena pani, Vazeny pane,

jsem studentkou patého ro¢niku Provozné ekonomické fakulty, CZU v Praze —
kombinovaného studia. Pro ucely diplomové prace na téma ,,Vzdélavani a rozvoj
zaméstnancl ve vybrané spolecnosti®“ Vas timto chci pozadat 0 vyplnéni tohoto kratkého
dotazniku.

Cilem tohoto Setfeni je zmapovat nazor zaméstnanci na vzdélavani a rozvoj
v Komer¢ni bance a.s.. Ziskané informace ziistanou anonymni a budou pouZity jen pro

ucel této diplomové prace.

Dé&kuji za Vasi ochotu a ¢as, ktery vénujete vyplnéni tohoto dotazniku.

Dotaznik:
1) Jste:
a) Zena
b) Muz

2) Nejvyssi dosazené vzdélani?
a) Stiedni odborna skola (vyuceni)
b) Stiedni skola s maturitou
c) Vysoka odborna skola
d) Vysoka skola

3) Jak dlouho jste zaméstnancem na HPP v Komer¢ni bance a.s.?
a) Méné nez rok
b) 1-5 let
c) 6-10 let
d) Vice jak 10 let



4) Na jaké pracovni pozici pracujete?
a) Bankovni poradce
b) Reditel
C) Segmentovy manazer
d) Pokladnik

e) Jiné

5) Kolika pozicemi jste prosli od za¢atku pusobeni v Komer¢éni Bance a .s.?
a) 1
b) 2
c) 3

d) 4 a vice

6) Absolvovali jste vstupni $koleni?
a) Ano
b) Ne

7) Myslite si, Ze jste ziskali vesSkeré dilezité informace po skonceni zakladniho
seminaie?
a) Ano
b) Spise ano
C) SpiSe ne
d) Ne

8) Byly tyto znalosti a dovednosti pro Vas dostacujici pro vykon vasi prace?
a) Ano
b) Spise ano
c) SpiSe ne
d) Ne

9) Jste spokojeni s urovni $koleni pro vykon vasich pracovnich povinnosti?
a) Ano



b) Spise ano
c) SpisSe ne
d) Ne

10)Na jaké téma by se mélo zamérit Skoleni, které by Vam pomohlo v FeSeni
vaSich aktualnich problému?
a) Produkty
b) Prodejni dovednosti
c) Reakce na namitky klienta
d) Pravidelné prednasky o situaci na trhu

e) Jiné

11) Povazujete Skoleni za duleZité pro vykonavani vasich pracovnich povinnosti?
a) Ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne

12) Uvitali byste Skoleni pro zlepSeni vasi kvalifikace?
a) Ano
b) Spise ano
C) SpiSe ne
d) Ne

13) Vétsi prinos pro Vas ma:
a) Produktova skoleni

b) Dovednostni skoleni

14) Do jaké miry by Vam pomohla produktova $koleni?
a) Pomohla
b) Nepomohla

c) Nevim



15) Uvitali byste dovednostni $koleni, které by Vam pomohlo S jednanim klient?
a) Ano
b) Spise ano
c) SpiSe ne
d) Ne

16) Vzdélavate se priubézné i samy, abyste zistali konkurenceschopni pro banku
a méli pirehled o konkurenci na trhu?
a) Ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne

17) Diskutujete se svym nadrizenym 0 vasich vzdélavacich potirebach?
a) Ano
b) Spise ano
C) SpiSe ne
d) Ne

18) Nabizi Vam nad¥izeny moZnost se znovu vzdélavat v oblastech, u kterych jste
jiz Skoleni absolvovali, ale staile citite néjaké nedostatky?
a) Ano
b) Spise ano
c) SpiSe ne
d) Ne

19) Mate moZnost ucastnit se §koleni, které se primo netyka naplné vasi prace?
a) Ano
b) Spise ano
C) Spise ne
d) Ne



20) Konzultovali jste nékdy S nadiizenym moZnost ucasti na vami zvoleném
Skoleni?
a) Ano
b) Spise ano
C) Spise ne
d) Ne

21) Bylo Vam vyhovéno a zicastnili jste se daného kurzu?
a) Ano
b) Ne

22)Jsou vase znalosti a dovednosti nékym hodnoceny, abyste méli motivaci a
dale se rozvijeli?
a) Ano
b) Ne

c) Nevim

23) Jste spokojeni se svym profesnim zaiazenim v soucasné dobé?
a) Ano
b) Spise ano
c) SpiSe ne
d) Ne
24) Chtéli byste se zucastnit Skoleni, které by Vam dopomohlo ke kariérnimu
riustu?
a) Ano
b) Nevim
c) Ne

25) Mate mozZnost kariérniho ristu?
a) Ano
b) Ne



Priloha ¢&. 2

Organizacni struktura KB a.s. divize Stredni Morava
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