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SOUHRN

1. Cil prace:

Hlavnim cilem prace bylo sestavit ndvrhy a doporuceni pro zlepseni systému vzdélavani a rozvoje pracovnikl
Vv organizaci Air Bank. Dil¢i cile byly tfi. Prvnim dil¢im cilem prace bylo shrnout hlavni teoreticka vychodiska
zkoumané problematiky. Druhym dil¢im cilem bylo ziskani zpétné vazby od zaméstnanct organizace Air Bank
na systém vzdélavani a rozvoje. Tretim dil¢im cilem bylo identifikovat silné a slabé stranky systému vzdélavani
a rozvoje v Air Bank.

2. Vyzkumné metody:

Teoreticka ¢ast diplomové prace vymezovala feSené téma z hlediska jeho aktualnosti a potiebnosti v dneSnim
podnikatelském prostiedi. Byly pfedstaveny zakladni pojmy, souvisejici s feSenou problematikou. Byl zde
popsan strategicky vyznamu podnikového vzdélavani a rozvoje zaméstnancii, vzdélavani a rozvoj zameéstnanctl,
¢i koncept systematického vzdélavani a rozvoje zaméstnanci. Prakticka ¢ast prace se vénovala prozkoumani
konkrétniho stavu v oblasti vzdélavani a rozvoje ve vybrané organizaci. Tento prizkum byl realizovan jak
formou sbéru sekundarnich, tak i primarnich dat. Soudasti praktické ¢asti bylo i definovani navrhtt doporuéeni
ke zlepseni.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Z vysledkid dotaznikového Setieni vyplyva, Ze nejcastéjSim zdrojem informaci o moznostech vzdélavani je pro
zaméstnance nabidka z elektronické posty, av§ak jednotlivé zdroje informaci jsou velmi roztfisténé a nelze urcit
jednoznacné, ktery zdroj pfevazuje.

Ke slabym strankam lze prifadit nejednotnost informacnich kanali o vzdé€lavani, manazer neni kliCovym
zdrojem informaci o vzdélavani, i kdyz ma nejlepsi prehled o vzdélavacich potiebach podtizenych, piedani
zpétné vazby na systém vzdélavani manazerim je problematické, neexistuje dostatecnd nabidka vzdélavacich
aktivit a problémem je i neefektivita n&kterych vzdélavacich metod. Neni sledovano hodnoceni vzdélavacich
aktivit a dlouhodoby efekt vzdélavani na pracovnika.

4. Zavéry a doporuceni:

Je nutné nastavit pravidla spoluprace manazert a divize pée o zaméstnance, vytvofit pravidla vzajemné
komunikace. Manazer musi mit znalosti a dovednosti k tomu, aby byl schopen piedavat relevantni a uzite¢né
informace svym podtizenym, aby dokazal timto zaroven reagovat na jejich poteby vzdélavani, jeho role je tak
klicova, mél by byt zasadnim informacnim zdrojem. Vytvoreni komunikacni strategie dle strategie vzdélavani
arozvoje organizace je zasadni. Sir$i nabidka vzdélavacich a rozvojovych aktivit umoziiuje lepsim zptisobem
reagovat na individualni potfeby zameéstnancti. Riznorodost aktivit sebou piinasi i prostor pro kvalitnéj§i rozvoj
dovednosti a ziskdni novych znalosti. Zaméstnanci si mohou zvolit konkrétni vzdélavaci aktivity, které 1épe
naplnuji jejich vzdélavaci potieby.

KLICOVA SLOVA

Zaméstnanec, zaméstnavatel, lidské zdroje, vzdélavani, manazér, komunikacni srategie, znalosti
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SUMMARY

1. Main objective:

The main goal of the thesis was to compile proposals and recommendations for improving the training and
development system of the staff in the Air Bank organization. The sub-goals of this thesis were three. The first
sub-goal was to summarize the main theoretical grounds of the issue under study. The second sub-goal was to
obtain feedback from the employees of the Air Bank organization on the training and development system. The
third sub-goal was to identify the strengths and weaknesses of the training and development system in Air Bank.

2. Research methods:

The theoretical part of the thesis defined the topic in terms of its relevance and necessity in today's business
environment. The basic concepts related to the topic were introduced. There were described the strategic
importance of corporate training and employee development, employee training and development as such, and
the concept of systematic employee training and development were described. The practical part of the thesis
was devoted to the examination of the specific situation in the field of training and development in the selected
organization. This survey was carried out by collecting both secondary and primary data. The practical part also
included defining suggestions for recommendations for improvements.

3. Result of research:

The results of the questionnaire survey show that the most common source of information about training
opportunities for employees is an offer from e-mail, but the individual sources of information are very
fragmented, and it is not possible to determine clearly which source prevails.

Weaknesses include the inconsistency of information channels on training, the manager is not a key source
of information about training, even though he/she has the best overview of the training needs of his/her
subordinates, the transfer of feedback on the training system to managers is problematic, there is not a sufficient
range of training activities, and the ineffectiveness of some training methods is also a problem. The evaluation
of training activities and the long-term effect of training on the worker are not monitored.

4. Conclusions and recommendation:

It is necessary to set the rules of cooperation between managers and the division of employee care and to create
rules of mutual communication. The manager must have the knowledge and skills to be able to convey relevant
and useful information to his subordinates, to be able to respond to their training needs, his role is so crucial,
he should be an essential source of information. Creating a communication strategy according to the
organization's learning and development strategy is essential. A wider range of training and development
activities enables a better response to the individual needs of employees. The variety of activities also provides
scope for better skills development and the acquisition of new knowledge. Employees can choose specific
training activities that better meet their learning needs.

KEYWORDS

Employee, employer, human resources, education, manager, communication strategy, knowledge
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1 Uvod

Tato prace se zabyva problematikou systematického vzd€lavani a rozvoje zaméstnanct
ve vybrané organizaci. Klicovou charakteristikou dneSniho podnikatelského prostiedi
je neustala zména, ktera vytvaii rizné hrozby, ale také samoziejmé piileZitosti. Organizace,
ktera nedisponuje dostate¢n¢ kvalitnimi lidskymi zdroji, nemtize efektivné reagovat na takové
zmeény.

Z tohoto dlivodu se jevi jako ucelné vyuziti lidského potenciélu, ktery ptinasi do organiza¢niho
prostiedi vzdélavani a rozvoj pracovnikl. Prostfednictvim systematického pfistupu
ke vzdélavani a rozvoji lze pracovnikiim neustale poskytovat nové znalosti a dovednosti, které
nasledn¢ pracovnici vyuziji ku prospéchu celé organizace.

Kvalifikovana a dobie vyskolena skupina (vSech) zaméstnancii je pak prostfedkem pro ziskani
konkuren¢ni vyhody a pro dosazeni vyrazného ptinosu v podob& maximalizace zisku. Vyhody
vSak nejsou generované pouze na stran¢ organizace, ale i pracovnikd, ktefi prostiednictvim
vzdélavani a rozvoje ziskavaji nové znalosti a dovednosti.

Z tohoto kli¢ového divodu musi kazda organizace i kazdy zaméstnanec klast diraz
na vzdelavani a rozvoj. Pracovnik, ktery nespoléha pouze na dosavadni znalosti a dovednosti,
ale neustale je rozviji, zvySuje svoji hodnotu na pracovnim trhu. Takovy zaméstnanec
se neustale zdokonaluje a je pfinosem pro kazdého zaméstnavatele.

Organizace, které kladou diiraz na rozvoj a vzdélavani svych zaméstnanci, zase neustale
ziskavaji nové znalosti, které pak mohou vyuzivat pro dosazeni tspéchu na trhu. To poukazuje
na to, ze pravé na vysoce konkurencnich trzich, se stdvd vzdélavani a rozvoj nezbytnym
fenoménem. Nelze pochybovat o tom, Ze je feSené¢ téma velmi aktudlni a potiebné, protoze
témét kazda organizace pusobi v soucasnosti praveé na vysoce konkuren¢nim trhu, kde musi
neustale hledat zplisoby pro posileni svoji konkurence.

Hlavnim cilem préce je sestavit navrhy a doporuceni pro zlepSeni systému vzdélavani a rozvoje
pracovnikii v organizaci Air Bank. Vybrana organizace poskytuje bankovni sluzby v Ceské
republice. Prave i v jejim ptipadé plati, Ze piisobi na vysoce konkurenénim trhu, a tedy oblast
vzdélavani a rozvoje je zde jednou z priorit, a také oblasti, kterd v kone¢ném disledku
rozhoduje o dosaZeni trzniho uspé&chu.

Prvnim dil¢im cilem prace je shrnout hlavni teoreticka vychodiska zkoumané problematiky.
Druhym dil¢im cilem je ziskat zpétnou vazbu od zaméstnanct organizace Air Bank na systém
vzdélavani a rozvoje. Tretim dil¢im cilem je identifikovat silné a slabé stranky systému
vzdélavani a rozvoje v Air Bank.

Dil¢i cile se vénuji jak teoretickym, tak i1 praktickym oblastem, jez se vztahuji k feSené
problematice. Dochézi k posouzeni vyznamu vzdélavani a rozvoje pro dnes$ni podnikatelské
prostiedi, k posouzeni role vzd€lavani a rozvoje v rdmci fizeni lidskych zdroji, z ¢ehozZ vychazi
zakladni vystupy a poznatky. S témito je pracovano i pii praktickém zkoumani v prostiedi
organizace Air Bank. Dale dil¢i cile sméfuji k prozkoumani situace v oblasti vzdélavani
a rozvoje v organizaci Air Bank. To je realizovano primarnim sbérem dat v organizaci.

Za celem splnéni cilil prace je jeji obsah rozd€len na teoreticko-metodickou ¢ast a praktickou
cast. Teoreticko-metodickd ¢ast prace se zaméfuje na vysvétleni pojma vzdélavani a rozvoj
zaméstnancl, dale na popis systematického pfistupu ke vzdélavani a rozvoji zaméstnanci.
V zavéru této kapitoly je popsana metodika prace.

Prakticka c¢ast prace se vénuje piedstaveni vybrané spolecnosti Air Bank. V dalSich castech
je pozornost soustfedéna na popis vzdélavani a rozvoje zaméstnancti v této spole¢nosti, coz je
realizovano rozborem sekundarnich i primarnich informaci, véetn€ dotaznikového Setfeni mezi



zaméstnanci €1 polostrukturovaného rozhovoru se zameéstnancem organizace. Na zakladé
shrnuti a syntézy dochdzi ke kritickému zhodnoceni systému vzdélavani a rozvoje zaméestnanct
ve spolecnosti. Z tohoto nésledné vyplyvaji navrhy a doporuceni ke zlepSeni vzdélavani
a rozvoje zam¢estnancu.

Z hlediska metodického postupu je pracovano zejména s metodami, jako je reSerSe odbornych
zdroju, dale primarni sbér dat, analyza, syntéza. Za kli¢ové metody pak lze povazovat praveé
reSer$i odbornych zdroju, ktera umoznuje ziskani pichledu o stavajicim poznani v oblasti
vzdélavani a rozvoje. Déle je kliCovou metodou primarni sbér dat, ktery umoznuje ziskat data
a informace o aktualni situaci v organizaci.

Prostfednictvim syntézy dochazi ke shrnuti veskerych poznatkil, z ¢ehoz vyplyvaji praveé
doporuceni a navrhy ke zlepSeni. Navrhy a doporuceni jsou také vystupem komparace
teoretickych poznatki a praktickych zjisténi. Pfipadné rozpory mezi t€émito vedou k formulaci
navrhu ke zlepSeni.

Vystupy z prace budou predlozené managementu Air Bank, aby zvazil jejich implementaci
V organizacnim prostfedi. Ambici je definovat takovad doporuceni, kterd povedou ke zlepSeni
situace v fesené oblasti. Kazda organizace musi neustale zlepSovat svoji vykonnost, ¢ili navrhy
ke zlepSeni maji z obecného hlediska zajistit, ze bude neustale dochéazet ke zlepSovani. Nelze
oc¢ekavat, ze na trhu bude dlouhodobé usp€sna organizace, ktera podcenuje nutnost
kontinudlniho zkvalithovani svych procest a ¢innosti.



2 Teoreticko-metodicka ¢ast

Teoreticko-metodicka ¢ast prace se zabyva popisem strategického vyznamu podnikového
vzdélavani a rozvoje zaméstnanct, dale vzdélavanim a rozvojem zaméstnanct ¢i konceptem
systematického vzdélavani a rozvoje zaméstnancii. V zavéru kapitoly je uvedena metodika
prace.

2.1 Strategicky vyznam podnikového vzdélavani a rozvoje zaméstnanci

Strategicky vyznam podnikového vzd€lavani a rozvoje zaméstnanct lze odvodit z vyznamu
lidského kapitalu a lidského potencialu. Za lidsky kapital Ize dle Armstronga a Taylora
(2011, s. 111) povazovat osvojovani, udrzovani a vyuzivani znalosti a dovednosti.
V organizacich je lidsky kapitdl tvofen znalostmi, dovednostmi a schopnostmi jejich
pracovnikd.

Pravé lidsky kapitdl je pak dle Sikyfe (2016, s. 14) klicovym prvkem pfi tvorbé hodnoty
organizace. Z tohoto dtivodu je vyznam lidského kapitalu nezpochybnitelny pii dosahovani
uspéchu organizace.

Jak uvadi Paliskova, Legnerova a Stiitesky (2021, s. 23-24), pro strategii lidskych zdroji musi
byt vzdy vychozi podnikova strategie. Persondlni strategie musi navazovat na celopodnikové
cile, jejim Ucelem je nastaveni persondlnich ¢innosti s maximalnim dosazenim realizace cilii
podniku. Strategie lidskych zdrojii ma za kol usmériovat vytvareni a realizaci programi fizeni
lidskych zdrojti, nebot’” konkurenceschopnost podniku a napliiovani jeho cili je vyznamné
ovlivnéna. V souladu se stanovenymi cili je tedy tfeba zajistit i pozadovanou strukturu
zameéstnancu.

Je vSak nutné, aby byl lidsky kapital vkazdé organizaci ur€itym zplsobem fizen.
Jak to doporucuje naptiklad Armstrong a Taylor (2011, s. 111). Koncepce fizeni lidského
kapitalu je zaloZena pravé na mySlence, ze jsou lidé bohatstvim organizace a konkurencni
vyhoda miiZze byt dosaZena pii strategickém investovani do lidského kapitalu, pti posilovani
angazovanosti a stabilizace pracovnikl, pfi fizeni talentli, ale také praveé prostrednictvim
i¢inného vzdélavani a rozvoje pracovnikli. Rizeni lidského kapitdlu integruje strategicky
ptistup k fizeni lidskych zdrojt a strategii organizace.

V souvislosti s lidskym kapitalem je vhodné definovat i pojem lidsky potencial. Kroupova
(2020) jej napiiklad vymezuje jako vSechno, co mize jedinec udélat, ceho mize dosahnout.
Jde o soubor dispozic a predpokladi kazdého ¢loveéka k vykonu ¢innosti. Potencial ¢loveka
muZe byt naplnén, pokud dochézi k dostatecné souhte tii zdkladnich faktort. K témto se fadi
dispozice znalostmi, dovednostmi a schopnostmi, dale je nutné realizovat konkrétni plany,
ukoly a zdméry, tedy nikoliv pouze chtit, ale také délat. Pokud uZ jedinec umi véci udélat, déla
je, tak potiebuje 1 dostate¢nou motivaci.

Dle Miihlfeita (2017) bude pravé schopnost odemykat lidsky potencial klicovou podstatou
konkuren¢ni vyhody jednotlivcl, organizaci a dokonce i celych statd, a to jiz v brzké
budoucnosti. Primarni rozdil mezi UspéSnymi a nelspé€Snymi bude pravé v tom, jakym
zpusobem budou v maximalni mozné mife vyuzivat silnych stranek lidi, které¢ maji k dispozici.

Jak vSak dodavd Kroupova (2020), tak vyraznym problémem dneSnich organizaci je to,
ze s lidskym potencidlem systematicky zpravidla viibec nepracuji. Potencial pracovnikl
jepotom skryt ¢i neni vyuZzivan. Tato situace negativné dopadd nejen na organizace,
ale i zaméstnance, protoze pokud se jedinec dlouhodobé nerozviji a nenapliiuje sviij potencial,
tak se jeho prace stava zdrojem nespokojenosti a frustrace. Kazdéa organizace by méla vytvaret
podminky, ve kterych pracovnik sviij potencidl vyuzije.



Pfi plnéni této ambice muze byt organizacim napomocna napiiklad teorie lidského kapitalu,
kterou formuloval autor Becker. Subrt a kol. (2014, s. 184) definuje podstatu teorie v podobé
vzdélavani, které je chapano jako investice, at’ uz spoleCenskd, ¢i individudlni. V kazdém
pfipad¢ se tato investice projevuje v navratnosti piijmi. Rozdily v pfijmech se pak zdtvodnuji
nasledné pokracuji ve Skole a jsou i pfedmétem celozivotniho vzdélavani. Chudoba je tedy
vysledkem nedostatecnych investic do vzdélavani a nezdjmem o takové investice.

Strategicky vyznam podnikového vzdélavani a rozvoje pracovnikl v soucasném
podnikatelském prostiedi potvrzuji rtzné odborné zdroje, které pifi tomto vychazi
ze soucasnych trendii vyvoje na globalnich ¢i lokalnich trzich, jejichz zvladnuti je mozné
prostiednictvim vzdélaného a kvalifikovaného personalu.

Napiiklad autor Page-Tickell (2022, s. 3) uvadi, Ze dnesni podnikatelské subjekty neustale celi
riznym vyzvam. Jednou z kli¢ovych vyzev je potom vyuZiti potencidlu pracovnikii pro posileni
konkurenceschopnosti a ziskani konkuren¢ni vyhody. Pravé vzdélavani a rozvoj zaméstnancti
muze byt vhodnym néstrojem pro splnéni uvedené ambice.

Pozadavek na pribézné vzdélavani a rozvoj pracovnikli dle Gabrhelové a kolektivu (2023)
souvisi zejména s podminkami dnes$niho trzniho prostiedi, kde neustéle rostou naroky na stale
vys$si vykonnost a efektivitu. Tomuto pozadavku miize ¢elit pouze organizace, kterd disponuje
vzdélanymi zaméstnanci s dostatecnou kvalifikaci a dovednostmi. Organizace si v dne$ni dobé
nemohou zajistit kvalifikovanou pracovni silu pouze prostiednictvim pfijeti formalné
vzdélanych zaméstnancti, ale musi klast diraz na vnitropodnikové vzdélavani. Vzdélavani
pracovniki se stava jedinou moznosti, jak si zajistit kvalifikovanou pracovni silu.

Velmi podobné na piinosy vzdelavani a rozvoje nahlizi i Paine (2021, s. 6), kterd popisuje,
ze silnd kultura vzdélavani a rozvoje v organizaci mtize byt klicovym nastrojem pro vyrovnani
se s nejistotou dnesniho podnikatelského prostiedi. Kultura u€eni mize pomoci zaméstnanciim
nahliZet kreativné na aktualni a budouci problémy a pfinaSet nova nezvykla feSeni.

Debétaz (2023) navazuje na vySe uvedené nazory, kdyZz hovoifi o tom, ze nastup Ctvrté
pramyslové revoluce, vede k velmi dynamickému vyvoji trzniho prostfedi, na ktery musi
organizace reagovat pravé podporou vzdélavani a rozvoje pracovnikil. Zaméstnanci musi
ziskavat nové znalosti, at’ jsou pfipravengjsi na praci v tomto prostiedi.

Rivaldo a Nabella (2023) pii vymezeni dilezitosti vzdélavani a rozvoje hovofti 1 o pfinosech
pro konkrétni zaméstnance, nikoliv pouze zaméstnavatele, kdyz potvrzuji, ze je vzdélavani
pracovnikl zakladem pro formovani, ptipravu, podporu a rozvoj schopnosti lidskych zdrojd,
které nasledné rozhoduji o budoucim uspéchu. Formalni vzdélani vSak zaméstnancim casto
nepostacuje, a proto se musi vzdélavat po cely svlij zivot €ili i v rdmci prace u svého
zaméstnavatele. Tento by jim mél v tomto vychazet vstfic a podporovat jejich vzdélavani
a rozvoj.

Na tento nazor navazuje 1 Debétaz (2023), kdyz vidi nutnost celozivotniho vzdélavani 1 v tom,
ze odbornici, ktefi chtéji zistat konkurenceschopni v dneSnim trznim prostfedi, se musi
neustale vzdélavat a rozvijet. Nemohou predpokladat, ze vzdélani, které ziskali na pocatku svoji
profesni kariéry, bude dostacujici po zbytek jejich kariéry.

Zamérem kazdé organizace by tedy méla byt tvorba produktivniho pracovniho prostiedi, které
motivuje pracovniky k rozvoji a klepsim pracovnim vykonim. V tomto hraje podnikové
vzdélavani vyrazn€ napomocnou roli (Zormanova, 2017, s. 39).

Nézory vy$e uvedenych autord lze tedy shrnout argumentem autorti Sebestik a Filip (2017,
S. 69), protoze zdlraznuji, Ze fizeni lidskych zdroji ma velky vyznam pro kazdou organizaci.



V tomto fizeni lidskych zdroja pak hraje nejpodstatnéjsi roli praveé vzdeélavani pracovnika, které
lze povazovat za jeho nejpodstatnéjsi soucast.

Jak v8ak vymezit pojem podnikového vzdélavani? Napiiklad metodika Ceského statistického
ufadu (2023) za podnikové vzdéldvani povazuje takové aktivity, které maji planovany
charakter, jsou organizované ¢i je aktivné podporuje organizace, kdy sleduji konkrétni
vzdélavaci cil. Organizace pak musi takové vzdélavani za pracovnika finan¢né hradit,
i alespon Castecné jej uhradit. Do této Castecné uhrady je zapocitana i situace, kdy muze
pracovnik vyuzivat pro vzdélavani placenou pracovni dobu, ¢i situace, kdy se hradi
pracovnikiim vyukové materidly.

Filip (2019, s. 58) definuje pojem vzdélavani pracovnikii jako neustdlou a nikdy nekoncici
aktivitu, kterd musi zajistit, ze vSichni zaméstnanci na vSech pozicich maji kompetence pro
vykon dané funkce. To vSe pfi respektovani toho, ze nikoliv vSichni pracovnici na danych
pozicich maji moznost se danym dovednostem a znalostem naucit.

Dle Bartdka (2023, s. 178) se vzdélavani pracovnikli soustfedi na rozvoj odbornych
¢i socialnich zptsobilosti, a to na riznych urovnich, tedy na Grovni celé organizace, skupiny
¢i individualni.

Mehta (2023) potvrzuje, ze je vzdélavani a rozvoj zaméstnancli velmi Sirokym pojmem,
ktery obsahuje Sirokou Skalu ¢innosti, jenz se soustfedi na zlepSovani a zvySovani kvalifikace
zaméstnancl. Pod timto pojmem mohou probihat pomérné jednoduché ¢innosti jako Skoleni
pracovnikd, ale zaroven vysoce slozité a komplexni ¢innosti, které maji vést ke kompletnimu
ziskani uplné novych znalosti a dovednosti.

Svoji dilezitou roli ve vzdélavani, tedy hraje i1 uceni. Jak potvrzuje Prucha (2020, s. 16),
tak pojem uéeni nema jednozna¢nou definici, coz je dano vyraznou rozmanitosti tohoto pojmu.
Lidé se uci riznymi zpusoby, v mnoha odlisnych prostfedich a situacich, mnoha riznymi
technikami a stroji, a to pfi riznych motivacich a vysledcich. Lidské uceni je tedy velmi
Sirokym fenoménem.

Rothwell et al. (2020, s. 1) uvadé¢ji, Ze dneSni zmény v podnikatelském prostfedi a ve struktuie
pracovni sily neumoZiiuji, aby organizace podcenila vzdélavani a rozvoj svych zaméstnancu.
Znalosti jsou dnes prostiedkem pro ziskdni konkurencni vyhody, a proto je i vzdélavani a rozvoj
velmi dulezité.

V souvislosti s tématem je také nutné vymezit rozdil mezi rozvojem a vzdélavanim. Jezkova
Petrti (2021, s. 102) chape rozvoj jako dosazeni zddouci zmény prostfednictvim procesu uceni
se, kdy je jeho soucasti 1 zamér jako podstatnd €ast rozvojovych programil. Vzdélavani pak
povazuje za organizovany a institucionalni zptsob uceni se.

Efektivni vzdélavani a rozvoj se v organizaci (napfiklad dle Bartdka, 2023, s. 184) projevi
pozitivné, a to nasledujicimi efekty: zkrati se doba adaptace novych pracovniki, pomiize
to jejich profesnimu ristu, zvysi se hodnota pracovnikd na trhu préce, zlepsi se vykonnost
zamestnancl, lepSim zplisobem se vyuzije potencidl pracovniki, zlepSi se spokojenost
zaméstnancl, organizace 1épe dosahne svych strategickych cilt.

Pozitivni vysledky vzdélavani a rozvoje potvrzuji i empirickd Setfeni. Mehta (2023) seznamuje
s vysledky vyzkumu mezi HR manaZery, ktefi potvrzuji, Ze ma vzdélavani a rozvoj velmi
pozitivni dopady na vykonnost celé organizace. Celkem 90 % HR manazerti souhlasi s tim,
ze vzdélavani a rozvoj zlepSuje produktivitu pracovniki a vede krlistu organizace
(tj. dle 85 %), dalsi efekty jsou sledované v oblasti zlepSovani podnikové kultury (tj. dle 83 %),
zvySovani loajality pracovnikl (tj. dle 86 %) ¢i pfildkédni novych pracovniki dle 83 %
HR manaZeri.



Odborna studie Rivalda a Nabella (2023) se zaméfila na zkoumani toho, do jaké miry ovlivituje
vzdélavani, odbornd pfiprava, pracovni disciplina vykonnost pracovnikii v indonéské
spolecnosti Infineon Technologies Batam. Z vysledkti se potvrzuje, ze je tento vliv pozitivni.
Vzdélavani zaméstnanct piispiva k vyssi vykonnosti zaméstnanc.

Odborna studie Stamfestové (2014) potvrdila, ze v Ceské republice mezi lidskym kapitalem
a kvalitou vyrobkil existuji pozitivni vazby. Do kategorie lidského kapitalu patii praveé
i vzd€lavani zaméstnancu, které tedy ovliviiuje i kone¢nou kvalitu produkce, i kdyz studie
zjistila u vzdélavani zaméstnanci nejméné tésny vztah s konecnou kvalitou produkce (nejveétsi
byl u spokojenosti zaméstnancti, nasledné¢ motivace a inovativnosti). Z vSeobecného hlediska
maji nejtésnéj$i vztah s kvalitou produkce kvalitni podminky pro rozvoj pracovnikil
V organizaci, také daraz na rozvoj tvrdych dovednosti.

Hesova (2023) zprosttedkovava vysledky z vyzkumu spolecnosti Seduo ohledné trendi
vzdélavani zaméstnanct v Ceskych podnicich. Z vysledkli vyplyva, Ze organizace investuji
do vzdélavani a rozvoje pracovnik stale vétsi objemy finan¢nich prostiedk, a to vice nez pied
pandemii koronaviru. Pro 66 % organizaci je vzdélavani prioritou a navic pandemie prokazala,
7e organizace musi adaptovat svoje pracovniky na ménici se podminky prace. Objem investic
do vzdélavani a rozvoje se v Ceskych organizacich od roku 2020 zvysil asi 0 40 % a dalsi rist
je oc¢ekavan.

Jak uvadi Kalenda a Ko¢varova (2021) na zéklad€ svého zkoumani, tak vzdélavani dospélych
je velmi uzce spjato s podnikovym vzdélavani. Jeho prostfednictvim podnikatelské subjekty
zvySuji svoji konkurenceschopnost (protoze rozviji dovednosti svych zaméstnanct).
Zameéstnanci jej zase chapou jako moznost pro zajisténi pokracujiciho rozvoje svych dovednosti
a zlepSovani svoji pozice na trhu prace. Pro fadu vysokoskolsky vzdélanych pracovniki je pak
pravé nabidka aktivit vzdélavani a rozvoje jednim zklicovych divodi pro volbu
zameéstnavatele.

Zaroven se oblast vzdélavani a rozvoje neustdle méni, na coz také musi podnikatelské subjekty
reagovat. Cristescu (2023) upozorfiuje, Ze po pandemii koronaviru celi podnikatelské
organizace velmi slozité¢ dobé€, a to 1 v oblasti vzdélavani a rozvoje pracovnikl. Pandemie
koronaviru vyrazné¢ promeénila tuto oblast, protoZze doSlo k rozvoji novych technologii
vzdélavani. I nadale vSak plati, Ze rozvoj dovednosti a zvySovani kvalifikace pracovniki je pro
vétSinu organizaci hlavni prioritou.

2.2 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Sikyi (2016, s. 138) chape jako ucel vzdélavani zaméstnancti systematické utvatent,
prohlubovani a rozSifovani znalosti, dovednosti a schopnosti zaméstnancti k tomu,
at’ vykonavaji sjednanou praci a dosahuji pozadovaného vykonu.

Armstrong a Taylor (2015, s. 247) potvrzuji, ze pravé prostiednictvim vzdélavani se mohou
zamestnanci ucit, takze se zkvalitiiuji ve svoji pracovni roli. Z tohoto divodu se uplatnéni
politiky vzdélavani pracovnikli stdva velmi podstatnou soucasti fizeni lidskych zdroji.
K problematice vzdé€lavani je Casto nutné piidat prave i problematiku rozvoje zaméstnanct.

wZvySovani urovne vzdelani pracovni sily je predpokladem dalsiho rustu produktivity
a konkurenceschopnosti evropskych zemi. Je to také cesta, jak posilit zaméstnatelnost jedincu
ajejich adaptabilitu na pracovnich trzich. V neposledni radé ma rovnéz vyznam pro realizaci
principu rovnych prilezitosti a rovného zachazeni — vede k posileni socialni soudrznosti. Praxe
ukazuje, ze zvySovani urovné vzdelani samo o sobé nestaci — dulezity je soulad mezi nabizenymi
kvalifikacemi a dovednostmi pracovnikii a potrebami pracovniho trhu.“ PaliSkova (2014,
s. 101).



Rivaldo a Nabella (2023) popisuji, Ze vzdélavani pracovniki hraje klicovou roli pii formovani
jejich osobnosti a dopliiovani jejich znalosti je podstatné pro dosazeni pozadované vykonnosti.
Pracovnici, ktefi maji adekvatni vzdélani pro vykon svoji pozice a dostate¢nou kvalifikaci pro
vykon prace, pak jednodussim zpisobem dosahuji ocekavaného vykonu.

Urban (2017, s. 105-106) definuje vzdélavani a rozvoj pracovniku jako podstatny piedpoklad
pro zajisténi Gspéchu organizace i zaméstnanct jako takovych. Zaroven si v§ima, ze je velmi
podstatnym prvkem uspéSnosti ve vzdélavani motivace pracovnikil k ucasti na vzdélavani.
Nizka mira motivace k GCasti na vzdéldvani je podstatnym divodem nizké efektivity
vzdélavacich programi, které organizace realizuji.

Jako zakladni typy odborného vzdélavani pracovniki Sikyt (2016, s. 138-139) definuje
zaskoleni, doskolovéni, pfeskolovani, ¢i rozvoj. ZaSkoleni ma charakter adaptace, kdy
si zaméstnanec nastupujici na pracovni pozici osvojuje znalosti, dovednosti a schopnosti nutné
k vykonu sjednané prace. Doskoleni ma podobu prohlubovani kvalifikace, pii kterém si ¢loveék
osvojuje nové znalosti, dovednosti a schopnosti v disledku neustale se ménicich pozadavkl
aktualni préace, aby se praci mohl efektivné vénovat. PieSkolovéani spociva v osvojeni novych
znalosti, dovednosti ¢i schopnosti, aby mohlo dojit k vykonu jiné nez stavajici prace. Rozvoj
znamena, Ze si zaméstnanec osvojuje nové znalosti, dovednosti a schopnosti nad ramec
pozadavku stavajici prace, aby zvysil svoji uplatnitelnost v organizaci ¢i mimo organizaci.

Piistup organizaci ke vzdélavani a rozvoji zaméstnanct ovliviiuji rizné faktory. Page-Tickell
(2022, s. 4) naptiklad uvadi, ze jde o strategické cile organizace, narodni kulturu a legislativni
prostfedi, postoje zdjmovych skupin ke vzdélavani a rozvoji (zejména vlastnikli, manazerq,
zaméstnancl, zékaznikd), vysledky vyzkumu v oblasti vzdélavani pracovniki, pfistup
ke vzdé¢lavani a rozvoji pracovnikti v odvétvi, dostupnost metod a technik rozvoje a vzdélavani
zameéstnanct, velikost podniku, narodni a mezinarodni politické prostredi.

Gabrhelova a kolektiv (2023) upozoriuji, Ze vzd€lavani a rozvoj zaméstnanci se v organizacich
realizuje jak povinng, tak i dobrovolné. Organizace musi plnit legislativni nafizeni v oblasti
povinného vzdélavani zaméstnancl, zejména napiiklad v oblasti zajiSténi bezpecnosti
a ochrany zdravi pfi praci. Dilezitéjsi a podstatnéjsi roli vSak hraje vzdélavani dobrovolné,
které je soucasti systému vzdélavani a rozvoje a ma odpovidat zajmlm a potiebadm jednotlivych
pracovnikd.

Urban (2017, s. 106) se zabyva i otdzkou, jakym zplisobem muize organizace posilit motivaci
pracovniki ke vzdélavani? Za prvé, je nutné posilovat spokojenost zaméstnancti, protoze
spokojeny zaméstnanec bude pravdépodobnéji vykazovat vyssi zajem o vzdélavani a rozvoj.
Za druhé, je vhodné podporovat vnitini motivaci, kterd se zaklada na osobnim zajmu o profesni
rozvoj a nové znalosti. Takova motivace je vétSinou nejucinngjsi. Za treti, je vhodné doplnit
tuto motivaci o vn¢j$i néstroje, jako jsou odmény ¢i sankce.

Stamfestova (2014) popisuje, Ze se vzdélavani pracovnikil nesmi soustfedit pouze na odborné
znalosti, ale je nutné jeho prostfednictvim pozitivné stimulovat i osobni rozvoj, a to nejen
u fadovych pracovniki, ale pravé i manazeri. Pouze manazer s kvalitnim vzdélanim muze
kvalitng fidit. Jako piiklad zminéna autorka popisuje Cinu, kde je nizka kvalita produkce,
coz je dano nizkou vzdélanosti zaméstnanctl.

., Rozvojové vzdelavaci programy nejsou urceny pro vSechny zaméstnance. Jsou zameéreny
predevsim na rozvoj klicovych zaméstnancii podniku. Jedna se o vzdelavaci programy nad
ramec zdkona. “ (Paliskova, Legnerova, Stfitesky, 2021, s. 183)

Caha et al. (2017) upozoriiuji na nutnost vzdélavani manazert v kazdé organizaci, protozZe
pravé manazer je klicovym faktorem pro zajisténi tispéSného fungovani organizace. Vzdélavani
zamg&stnancl tedy nemtze probihat bez dirazu na vzdélavani manazerd. Z empirického Setfeni



zminéného kolektivu autort Caha (2017) vyplyva, ze stimto maji tuzemské organizace
problémy. VéEtsi diraz na manazerské vzdélavani je kladen u stfedné velkych podnikd, takze
malé organizace toto podcenuji. Navic bylo zjisténo, Ze periodické vzd€lavaci programy nejsou
pravidlem a vzdélavaci aktivity jsou realizované spiSe narazové a jednorazoveé. Vzdelavani
manazerd nerealizuje 46,9 % malych podniki a 36,0 % stfedné velkych podniki. Jednordazové
vzdélavaci aktivity pro manazery zprostiedkovava 80,0 % malych podnikii a 63,8 % stfedné
velkych organizaci.

Empirické Setfeni Caha a Urbana (2017) mezi ¢eskymi organizacemi zkoumalo vzdélavani
zamestnancll na pracovisti, tj. zjiStovalo, do jaké miry je vzdélavani na pracovisti rozsifeno u
jednotlivych typl organizaci dle velikosti (poctu zaméstnancti). U mikropodnikii a malych
podniki se potvrdilo, Ze minimaln¢ jedna tfetina téchto organizace realizuje podnikové
vzdélavani vyhradné touto formou. U stfedné velkych organizaci a velkych organizaci se tento
predpoklad nepotvrdil.

Vyzkum spolecnosti Seduo mezi Ceskymi organizacemi (viz Hesova, 2023) potvrdil,
7e tuzemské organizace s problematikou motivace pracovnikii ke vzdélavani piili§ nepracuyji.
Organizace o¢ekavaji, ze budou mit pracovnici o vzdélavani zajem, protoze jim je poskytovano
zdarma. U zaméstnancli vSak tento faktor nehraje pfili§ velkou roli. Primarné se motivuji
na zaklad¢ ptinosu kurzu nebo moznosti kariérniho rozvoje. Vzdélavani jim musi poskytovat
konkrétni smysl.

Z vyzkumu Ceské statistického ufadu v oblasti podnikového vzdélavani vyplyva, Ze jakékoliv
vzdélavani poskytuje svym zaméstnancim 86 % organizaci (vyzkum probihal v roce 2020).
Pfi eliminaci povinnych vzdélavacich aktivit, pak zajistuje vzdélavani svym zameéstnancim
57 % organizaci, coz je pokles oproti roku 2015, kdy se jednalo o 64 %. Z hlediska forem patfi
mezi nejcastéj$i nepovinné kurzy a skoleni (tj. u 44 %), zaskoleni a instruktaz na pracovisti
(tj. u 26 %), samostudium ¢i e-learning (tj. u 18 %). Daéle se jedna o workshopy, seminate,
konference, veletrhy (u 15 %). Rotace pracovnikt, krouzky kvality, vzdélavaci krouzky patii
mezi nejméné vyuzivané, kdy je vyuziva 4 % organizaci, resp. 3 % organizaci. Celkem polovina
organizaci planuje vzdélavani predem, avSak pétina organizaci méa vypracovan pisemny plan
vzdélavani zaméstnanct ¢i projekt. U dvou tretin organizaci probihd planovéani vzdélavani
na zéklad¢ analyzy budoucich potieb pracovnich pozic. Efektivitu poskytovaného vzdélavani
vyhodnocuije 46 % organizaci (Cesky statisticky Gfad, 2023).

Empirické Setfeni Gabrhelové a kol. (2023) se zaméfilo na zkoumani vyuzivanych typit a forem
vzdélavani pracovnikt ve slovenskych podnicich, ale také na Setfeni pfinosu vzdélavani pro
vykonnost téchto pracovnikti. Z vysledki vyplyva, Ze povinné vzdélavaci kurzy jsou
organizované ve vSech zkoumanych organizacich, zatimco dobrovolné vzdélavani
zde nejcastéji probiha jako jednorazova vzdélavaci aktivita s kratkou dobou trvani.

Empirické Setfeni Ponisciakové, Litvaje, Makarovice (2019) mezi slovenskymi podniky
a vzdélavacimi institucemi napiiklad potvrdilo, ze vzdélavaci aktivity v rdmci vzdélavani
a rozvoje zameéstnancll probihaji ve vétsiné ptipadl prostiednictvim klasické formy vyuky, jako
jsou piednasky a seminafe. Modernéjsi metody typu e-learningu jsou vyuzivané jen minimaln¢.

Toto v§ak mohla pozménit pandemie koronaviru v piedchéazejicich letech. Cemerkova, Pokorna
a Malatek (2022) zkoumaji dopady pandemie koronaviru na investice Ceskych podnikt
do vzdélavani a rozvoje pracovnikii, kdy komparuji situace pied koronavirovou pandemii
a po prvni viné pandemie (tj. rok 2018 a jaro 2020). Bylo zjisténo, ze podil organizaci,
které reinvestovaly sviij zisk zpét do vzdélavani a rozvoje, se v dusledku prvni viny pandemie
koronaviru témét nezmeénil. Organizace vSak vlivem krize zvySily objem reinvesti¢nich aktivit
a vyuzily vzniklé krize jako investicni a reinvesti¢ni pfileZitosti. Pfed pandemii koronaviru
reinvestovalo celkem 37,75 % podnikl az 20 % svého zisku. Po prvni viné€ krize se pocet takto



investujicich organizaci snizil na 25,98 %. V tomto obdobi nejvice organizaci (tj. 31,03 %)
reinvestovalo az 40 % svého zisku, kdyz v predkrizovém obdobi spolecnosti nejcastéji
reinvestovaly do 20 % svého zisku. Z hlediska investic do konkrétnich metod vzd¢lavani
nedoslo k vyraznéjSim zménam, ale samoziejmé se zvySil objem investic do metod,
které probihaji na dalku.

Tento vystup tedy odporuje zjiiténi, které ptinesla odborna studie Cemerkové, Pokorné
a Malatka (2022), coz mize byt dano Casovym horizontem, ve kterém Setfeni probihalo
(8lo pouze o rok 2020).

Z hlediska aktualnich trendii v Ceské republice v oblasti vzdélavani a rozvoje pracovniki
popisuje Hesova (2023), ze se do stiedu zajmu dostava kromé vyuky cizich jazyk, povinnych
Skoleni v oblasti bezpecnosti prace, také Skoleni, jak se zlepSovat v rdmci svoji profese,
jak zlepsit svoje uplatnéni na trhu prace, jak spravné komunikovat, pracovat se svou motivaci
a stresem, €1 udrzovat svoji zivotni rovnovahu. Témata osobniho rozvoje a dusevni pohody jsou
tedy stale frekventovanéjsi v oblasti podnikového vzdélavani.

2.2.1 Metody vzdélavani pracovniki

Jak uvadi teorie (napf. Sik}’lf, 2016, s. 141, Koubek, 2011, s. 150), Ize metody vzdélavani
rozdélit do dvou zdkladnich skupin, a to metody vzdélavani na pracovisti (on the job) a metody
vzd&lavani mimo pracovisté (off the job). Sikyi (2016) také upozoriiuje, e kazda z metod
vzdélavani mé svoje vyhody a nevyhody, ataké musi byt spravné aplikovadna, aby bylo
dosazeno pozadovanych efektd. Za klicovy efekt 1ze povazovat skute¢nost, ze danad metoda
vzdélavani povede k osvojeni si pozadovanych znalosti, dovednosti a schopnosti pro vykon
sjednané prace a dosazeni pozadovaného vykonu zaméstnancem.

Zakladni pfehled téchto metod poskytuje nasledujici tabulka ¢islo 1.

Tabulka 1 Metody vzdélavani pracovniki na pracovisti a mimo pracovisté

On the job Off the job

Instruktaz Prednaska, diskuze
Koucink, mentoring Instruktaz, Demonstrovani
Konzultovani Pfipadova studie
Asistovani Workshop, hrani roli
Rotace, staze Seminaf

Mentoring Brainstorming

Povéfeni ukolem e-learning

Pracovni porady

Zdroj: Langer (2016, s. 154)

Podle Sikyie (2016, s. 152) ma vzd&lavani na pracovisti pfi vykonavani prace ma nasledujici

vyhody:

- jelevné;

- zpravidla se jedna o individudlni vzdélavani;

- vzdeélavanému piinasi praktické zkuSenosti, znalosti a dovednosti si osvojuje praci, tedy
nazorn¢, a snadnéji si je tak osvoji;

- uci se v konkrétnich podminkach firmy, u¢i se pracovat s konkrétni firemni technikou
a pouzivat firemni postupy;

- ma blizko k progresivnim koncepcim uceni se v organizaci.



Nad druhé strané také Sikyt (2016) uvadi nevyhody:

- Ve firmé nejsou vzdy vhodni a schopni skolitelé;

- nesjou vzdy vhodné podminky pro nerusené vzdélavani,

- plné vytizeni pracovnikll zptisobuje, Ze se té¢zko hleda Skolitel, aby mohl soustavné plisobit
na vzdélavaného;

- Skolitel musi svou praci delegovat na jiného pracovnika, to vzbuzuje nelibost téch, kterym
se v duasledku toho rozsifi jejich povinnosti.

Jak dopliuji Armstrong a Taylor, tak ,,vzdéldvani na pracovisti je spojeno se samostatné
Fizenym vzdélavanim a je podporovano koucovdnim, mentorovdnim, e-learningem nebo
planovanim zkusenosti (Armstrong, Taylor, 2015, s. 358).

Caha a Urban (2017) povazuji za klicovou vyhodu vzdélavani pracovnikli na pracovisti
potencial lepsi optimalizace vzd€lavani s pracovni Cinnosti, ale také je dle nich vyhodou tGspora
cestovnich a ubytovacich nakladl. VyuZiti internich lektorii navic znamena i1 isporu nékladi
na zajisténi externiho lektora. Vzdélavani na pracovisti umoziuje ptizptisobit obsah vzdélavani
tzv. na miru specifickym potfebdm organizace, dale 1ze integrovat vzdélavani s poradenstvi,
diskutovat ihned realné problémy organizace, pouzivat terminologii zavedenou v organizaci
atd.

Jak uvadi naptiklad Eger (2020, s. 119), tak osoba lektora je velmi vyznamna pro dosazeni
pozitivnich vysledki vzdélavani. Praktické zkuSenosti ukazuji, ze kvalitni lektor muze
kompenzovat nedostatky v materialnim a technickém vybaveni pii vzdélavani.

Jak dopliiuje Pulver (2022), tak lektor mlize byt nejvzdélanéjSim a nejzkusenéjSim ¢lovékem
V mistnosti, ale pokud ¢lenové organizace nedokazi jeho znalosti a dovednosti vyuzit v praxi,
tak je jeho snaha zbytecna.

Metody vzdélavani mimo pracovisté, jak uvadi Koubek (2016, s. 152), se uplatiuji jak pii
zapracovavani novzch pracovniki, tak i pfi doSlolovani ¢i rozvoji soucasnych pracovnikd.
Jedna se o metody, ketré mohou byt provadény jak ve firmé¢, tak i mimo ni). Takové vzdélavani,
zejména mimo pracovisté, ma vyhody v tom, Ze:

- kurzy byvaji obvkle vedeny zkuSenymi odborniky;

- Ucastnici ziskaji nejnovéjsi informace, nejnovéjsi znalosti a dovednosti;

- seznami se nejmodernéjSimi stroji a zafizenimi;

- maji moZnost vymenit sei zkuSenosti s pracovniky jinych firem;

- ptinesou do firmy nové myslenky a pfistupy.

Patii sem ale také nevyhody:

- byva drahé (vedle platby vzdélavaci instituci jsou to i naklady na stravovani, ubytovani,
cestu, ale také ztrata fodnu pracovni doby a produkce);

- byva zaméieno spise na teoretické poznatky, které neni ale mozné uplatnit v kazdé firmé;

- tézko aplikovatelné ve firm¢, kterd odlisSné technické prostiedky od toho, na ketrém bylo
provadéno vzdélavani;

- kurzy nemuseji vZdy pln€ vyhovovat potfebam firmy;

- problémy s uvoliovanim pracovniki, zejména pak pokud se jednd o klicové pozice.

V ramci prace lze v souvislosti s praktickou ¢asti prace predstavit zejména nasledujici metody
vzdélavani.
Skoleni

Skoleni patii mezi velmi obvyklé formy vzdélavani pracovnikii, kdy se miize realizovat jak
Vv internim prostiedi, tak i v externim prostfedi. V pfipad¢ interniho se Skoleni realizuje
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zaucelem seznameni zaméstnancu s podnikovou kulturou, s legislativnimi pozadavky
a internimi smérnicemi ¢i s informac¢nimi systémy. Interni Skoleni sebou pfinasi zakladni
vyhodu vtom, Ze je méné finanéné narocné a lze jej zaméfit na potieby organizace
a zam¢stnancti (Zormanova, 2017, s. 39).

Workshop

Workshop se jako vzdélavaci metoda v oblasti podnikového vzd€lavani ve vétsSing€ pripada
vyuziva za i€elem feseni pracovnich problémil. Zaroven by mélo platit, ze ma workshop urcity
a jednoznaéné méfitelny vystup. Tento mize mit podobu dokumentu, na kterém se ucastnici
workshopu shoduji (tj. naptiklad zapis, strategie, koncepce, navrh feseni), ¢i podobu produktu,
ktery byl tcastniky vytvofen (tj. naptiklad model vyrobku ¢i hotovy vyrobek) (Langer, 2016,
s. 161).

Instruktaz, konzultace

Instruktaz a konzultace maji izkou spojitost se vzdélavanim na pracovisti. Armstrong a Taylor
(2015, s. 358) davaji do souvislosti vzdélavani na pracovisti s ucenim se dle pracovnich
zkuSenosti. Prostfednictvim tohoto typu vzd€lavani se zaméstnanci u¢i v priabéhu vykonu
svéfené prace, takze vlastni pracovni zkuSenosti vstiebavaji a reflektuji, a to za ucelem jejich
spravného pochopeni a vyuZziti.

Instruktaz poskytuje pracovnikiim moznost rychlého zacviku pfimo v pracovnim prostiedi,
takze ziskéavaji klicové schopnosti a dovednosti pro vykon prace. Za nevyhodu lze povazovat,
ze kinstruktdzi dochézi v didakticky neupraveném prostiedi stfadou nevyhod, kdy maji
zpravidla kratkodoby charakter (Langer, 2016, s. 190-192).

Sikyt (2016, s. 142) hled4 vyhody instruktaze zejména v moZnosti pozorovani a napodobovéni
prace dle zkuseného pracovnika (lektora), coz je velmi vhodné pravé v dobé zacviku a zaskoleni
pracovnika.

E-learning, webinare

Armstrong a Taylor (2015, s. 360-361) definuje e-learning jako vyuziti informacnich
a komunikacnich technologii s cilem podpory pracovnikll pfi jejich vzdélavani, a to zejména
s dirazem na zprostiedkovani studijnich materiali a odborného vedeni. Za vyhodu e-learningu
lze povazovat, Ze si mliZze pracovnik zvolit dobu, ve které se bude vzdélavani a rozvoji vénovat,
tedy nejpotiebnéjsi a nejvhodnéjsi dobu.

Podle Cristescu (2023) patii budoucnost e-learningu inteligentnim vzdélavacim platformam
(LMS), které jsou schopné interpretovat data a zlepSit jejich pouzitelnost. Vzdelavani
zakladajici se na datech je zde zamétené na studujici a soustiedi se na poskytovani nejvhodné;jsi

ror v

zpétné vazby v redlném Case. Zaroven nabizi Sirokou Skalu vzdélavaciho obsahu.

Hesova (2023) popisuje jako zékladni vyhody online vzdélavani vystupy, které plynou z jeho
flexibility. Zaméstnanec si miiZze samostatné urcit ¢as, kdy se bude vzdélavaci aktivité vénovat,
nemusi nikam cestovat, coz je pozitivni i pro zaméstnavatele z hlediska nakladt. Podstatnou
vyhodou je 1 moznost volby vlastniho tempa vyuky.

Hesova (2023) popisuje, Ze v soucasnosti uz organizace svoje zaméstnance vzdélavaji
prostiednictvim online vyuky, a to stejné Casto jako prezen¢ni formou (Hesova, 2023).

Pripadové studie

Ptipadové studie piinaSi vyhodu v tom, Ze umoziuji rozvijet kreativitu a feSeni problémd,
véetné podpory tymové spoluprace, manazerskych dovednosti, prezentace apod. Vyhodou

Jo 4

je i to, Ze se soustiedi na praxi. Zaroven vsak vytvaii i nevyhodu, protoze kladou vysoké naroky
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na piipravu lektora a schopnosti ucastnikli, vytvaii velké casové naroky na realizaci
a vyhodnoceni (Langer, 2016, s. 190-192).

Sikyi (2016, s. 143) k prednostem piipadovych studii pfidava i moZnost rozvoje analytického
a systémového mysleni pracovniki, coz pravé vede i k podpote tymové spoluprace.

Rotace prace, staze

Rotaci prace mohou zaméstnanci ziskat Siroky prehled o organizaci a aktivitich organizace,
ale také prostor pro podporu tymové prace. S vyuzitim rotace ziskaji pracovnici pristup
K riznym znalostem, dovednostem, zkuSenostem. Nevyhodou rotaci prace je naro¢nost
organizace a potencialni demotivacni nasledek, protoze kazdému zameéstnanci rotace nemusi
vyhovovat (Langer, 2016, s. 190-192).

Sikyi (2016, s. 142) v rotaci prace chape tu vyhodu, Ze si pracovnik rozsituje svoji kvalifikaci
a zvysuje svoji flexibilitu, tedy se zlepsit jeho schopnost ptevzit v budoucnosti jinou praci,
i kdyz jen docasné.

Kouéink

Dle Armstronga a Taylora (2015, s. 360-361) je koucovani specifickou metodou vzdélavani
a rozvoje, ve které hraje kli¢ovou roli individuélni p¥istup mezi kou¢em a koudovanym. Ucelem
metody je pomoci zaméstnanctim k rozvoji jejich znalosti a zlepSeni vykonu. Velmi Casto se
uplatiiuje v rdmci blended learningu (tj. kombinace riznych vzdélavacich a rozvojovych metod
za Ucelem rozvoje manazerl).

Sikyt (2016, s. 142) definuje jako vyhodu kouovani to, Ze pracovnik je veden k vétsi
samostatnosti v ramci osvojovani si znalosti, dovednosti a schopnosti pro vykon sjednané prace
a dosazeni pozadovaného vykonu.

Mentoring

Armstrong a Taylor (2015, s. 361) definuji mentoring jako proces, ktery se zaklada na vyuziti
specidlné vybranych a proskolenych jedinct, tj. mentofi. Mentor potom mentorované osobé
poskytuje trvalou podporu pfi jejich vzdélavani a rozvoji. Tato podpora se projevuje odbornym
vedenim, praktickymi radami apod. Zaméstnanec timto ziskdva mozZnost k tomu,
aby v budoucnosti dosahoval lepsich vysledkt a dokazal zvladat i naro¢né vyzvy. I zde plati,
ze je dileZzité pro rozvoj manazeru.

Langer (2016, s. 190-192) popisuje, ze ma mentoring podobné vyhody jako koucovani, protoze
piinasi individudlni piistup a okamzitou zpétnou vazbu. Nevyhodou mohou byt vysoké naklady
na mentora, dale specifické naroky na koucovaného, riziko zvoleni Spatného mentora.

Sikyt (2016, s. 142) za vihodu povazuje i transfer podstatnych znalosti, dovednosti a schopnosti
pro vykon dané prace ¢i pro dosaZeni zadouciho pracovniho vykonu.

Pracovni porady

Langer (2016, s. 190-192) zatfazuje k metodam vzdélavani i pracovni porady, protoZe jejich
Ucastnici se dozvidaji nové informace, mohou se formovat jejich postoje a nazory, podobné
jako u dalSich metod vzdélavani.

Pro manazery ptedstavuji pracovni porady velmi podstatny néstroj k pfedavani a ziskavani
informaci. To plati i zpohledu pracovniki. Je to vSak pravé manazer, ktery rozhoduje
0 efektivité pracovni porady, protoze musi zvolit spravny postup. To i pravé v oblasti pfednesu
novych informaci (Pilatova, 2016, s. 142).
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Nové metody a trendy vzdélavani a rozvoje pracovniki

Jak upozoriiuje Debétaz (2023), tak oblast vzdélavani a rozvoje pracovnikd je vyrazné
ovlivnéna stavajicim nastupem technologickych trendi a rozvojem informacnich
a komunikacnich technologii. Vlivem tohoto se v oblasti vzdélavani a rozvoje prosazuji nové
trendy jako je gamifikace, blockchain, uméla inteligence, ¢i roste obliba e-learningu. V letech
2022 az 2028 by mél trh e-elearningu globalné rtst o 20 % kazdy rok.

Napriklad gamifikace (viz Debétaz, 2023) zvySuje potencidl praktického vyuziti vystupt
ze vzdélavani, protoze studujici podporuje v tom, at’ pii feSeni problému c¢i plnéni ukoli
vyuzivaji svoji predstavivost. Gamifikace transformuje ucitele v kouce, kteii nabizi detailni
seznameni s realnymi aplikacemi probiraného uciva.

Mehta (2023) upiesiiuje, ze v prubéhu gamifikace zaméstnanci v podstaté¢ hraji urcitou
pocitacovou hru, kterd je odménuje za plnéni riznych tkold. Timto se vzdélavaji ¢i ziskavaji
nové dovednosti. Gamifikace pak zvySuje zapojeni pracovnikli a zlepSuje jejich motivaci
ke vzdélavani.

Uméla inteligence (jak popisuje Debétaz, 2023) milze byt pifinosna pii poskytovani
personalizovanych vzdélavacich lekci pracovnikim, kdy jim vypomize pfi rychlém
a efektivnim nashromazdéni informaci.

Debétaz (2023) popisuje, ze mekké dovednosti patii mezi klicové pro plnéni pracovnich kol
Vv celé fade profesi. V soucasnosti jde zejména o dovednosti v podobé kritického mysleni, feSeni
problémi, vedeni lidi a kreativity. Zaméstnavatelé pak musi pracovnikiim zprostfedkovat
vzdélavani a rozvoj praveé v takovych mekkych dovednostech.

Mehta (2023) potvrzuje, ze mekké dovednosti zlepSuji schopnosti zaméstnancti v oblasti
komunikace, zlepsuji podnikovou kulturu, moralku a podporuji tvorbu pozitivniho pracovniho
prostredi.

Vyzkum organizace Linkedin (2023) identifikoval 1 dal§i nezbytné¢ mékké dovednosti, které
zamestnanci potfebuji v souasném trznim prostfedi. Jedna se o management, vedeni lidi,
komunikaci, vyzkum prodej, analytické dovednosti, obsluhu zdkaznikli, fizeni projekti,
marketing a tymovou spolupraci.

Mehta (2023) povazuje microlearning za jeden z nejvyznamnéjSich trendii v oblasti vzdélavani
a rozvoje zameéstnancl v dneSni dob¢. Jedna se o kratké a soustfedéné vzdélavani uréené
k vyuce konkrétniho konceptu ¢i dovednosti.

Debétaz (2023) tvrdi, Ze microlearning reaguje na stavajici trend, ve kterém se zkracuje doba
pozornosti zaméstnancli. Zameéstnanci v dnesni dobé celi neustdlému proudu riznych zprav,
videi ¢i dal$ich materialti, které zhorSuji jejich moznost soustiedit se po delsi dobu na jeden

vvvvvv

2.2.2 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanct v bankovnich institucich

Vzhledem k tomu, Ze je v praktické Casti prace pracovano s problematikou vzdélavani a rozvoje
ve vybrané bankovni instituci, tak je vhodné zaméfit pozornost na feSenou problematiku
V tomto odvetvi.

V sektoru bankovnictvi je vzdélavani a rozvoj pracovniki vysoce komplexni a systematickou
¢innosti, coz zaroven vede k tomu, ze jde o ¢innost velmi slozitou. Vzdelavani a rozvoj musi
reagovat na nepretrzity technologicky vyvoj, vyraznou konkurenci na trhu, zpravidla vysoké
poCty zaméstnancli s riznymi vzdéldvacimi potfebami a nutnost dodrzovani piisnych
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regulacnich pozadavka. Uvedené charakteristiky plati pro celé globalni odvétvi, a proto je musi
akceptovat a reflektovat prakticky vSechny bankovni instituce po celém svéteé (Babu, 2023).

Autorka Arora s timto souhlasi a piidava i prehled dalSich trendt, které ovliviiuji vzdélavani
a rozvoj zaméstnancl v bankovnim sektoru. Jde o rychlou transformaci celého odvétvi, kterou
pohani digitalizace poskytovanych sluzeb, nutnost zaméfeni se na zakaznickou zkuSenost
a investice do informacnich technologii. Rychly vyvoj vede k rostouci potiebé dispozice
odbornymi pracovniky s pozadovanymi dovednostmi, které umozni reagovat na tento soucasny
1 budouci vyvoj. Bez relevantni strategie vzdélavani a rozvoje lidskych zdroji se jiz bankovni
instituce nemohou obejit (2023).

Podle Babu (2023) ma efektivni strategie vzdélavani a rozvoje pracovnikli budoucnosti
V bankovni instituci spliiovat nasledujici:

- Respektovani strategie — strategie vzdélavani a rozvoje mé vychdzet z dlouhodobé¢ strategie
organizace, kterym musi byt pfizptisobena. Pak je ziejmé, jaké znalosti a dovednosti budou
zameéstnanci potiebovat.

- Definice jasnych cilii v oblasti vzd€lavéani a rozvoje — jde o cile objektivni, jasné, métitelné
a dosazitelné, které zaméstnanci budou akceptovat.

- Reagovéni na stavajici nedostatky — je nutné provést analyzu slabych stranek stavajiciho
systému a reagovat na jejich podobu.

- Kombinovat rizné metody vzdélavani dle aktualni potieby a situace —je vhodné kombinovat
rizné metody a formy vzdélavani dle konkrétnich cilti apod.

- Vyuziti standardizovanych postupt — lze naptiklad vyuzivat jiz zavedené postupy v ramci
vzdélavani a rozvoje, pokud neobsahuji nedostatky.

- Sledovani vysledkli a vyuziti dat k rozhodovani — veSkeré dalsi Gipravy je nutné realizovat
na zékladé ovéfitelnych a vérohodnych dat a informaci, tedy ziskanim zpétné vazby.

Vyzkumna studie Arora (2023) identifikovala fadu vyzev, kterym celi dneSni bankovni
instituce, a které souvisi i s problematikou vzdélavani a rozvoje, resp. 1ze dané problémy fesit
prostfednictvim systematického a strategického vzdélavani a rozvoje pracovnikl. Z vystupt
studie vyplyva, ze bankovni instituce musi hledat nakladové efektivni feSeni vzdélavani
arozvoje, dale investovat do posilovani loajality pracovnikii, aby kvalifikovany personal
neodchézel pracovat jinam. Resenim mohou byt dle zminéné autorky napiiklad vétsi investice
do e-learningu, koucovani, mentoringu, rozvoje mékkych dovednosti ¢i vyuziti trendl jako
microlearning a gamifikace.

Hajkova (2020) provadéla prizkum piistupu tuzemskych bank k poskytovani financnich
a nefinan¢nich odmén zaméstnancim, kam spada pravé i problematika vzdélavani
zamé&stnancl. Pozitivné hodnoti napiiklad pfistup Raiffeisenbank, kterd podporuje aktivné
vzdélavani a osobni rozvoj. Pracovnici maji naptiklad moznost Cerpat étyti dni studijniho volna
amaji k dispozici moznost ti€asti na tfiletém studijnim oboru Leadership, dale absolvuji Sirokou
fadu internich a externich Skoleni, mentoring, kou¢ink, maji k dispozici knihovnu, streamované
snidané s rliznymi osobnostmi. Aktivné pfistupuji k podpote vzdélavani pracovnikl i1 dalsi
banky, které piisobi na ceském trhu. Jako naptiklad UniCredit Bank, Moneta Money Bank,
Komeréni banka, CSOB, Postovni spofitelna.

Vit Langer (manaZer odboru vzdélavani v Ceské podnikatelské pojistovng) napiiklad
potvrzuje, Ze vétSina pracovnikll v této spolecnosti si uvédomuje, ze se musi vzdélavat
prubézné, a to v disledku dynamického vyvoje na trhu. I organizaci se osvédcuje vzdélavat
pracovniky kontinualné, kdy je jim umoznéno pfistupovat individualné k aktivitam vlastniho
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rozvoje. V organizaci je pro identifikaci potfeb vzdé€lavani ¢i vyhodnoceni vzdélavani
vyuzivano dotaznikovych Setfeni, zpétné vazby na vzdé€lavaci aktivity apod. Ze statistik
vyplyva, ze maji pracovnici nejvetsi zajem o rozvoj obchodnich dovednosti, komunikace,
vyjednéavani, témata osobniho rozvoje, ale také z oblasti emoc¢ni inteligence (JakeSova, 2022).

2.3 Koncept systematického vzdélavani

V soucasnosti vSak nelze spoléhat na narazové realizovani metod vzdélavani, ale je nutné
zaujimat systematicky pfistup. Zamérem systematického piistupu ke vzdélavani a rozvoji
zamé&stnanct je dle Armstronga a Taylora (2015, s. 333) uplatnit strategie, politiky a postupy
vzdélavani takovym zpusobem, at’ si zaméstnanci v organizaci osvoji a rozviji znalosti,
dovednosti a schopnosti, které potiebuji k tspéSnému rozvoji své kariéry. Dosazeni této ambice
je nejen ve prospéch téchto zaméstnanct jako takovych, ale také ve prospéch celé organizace.

Dle Sikyie (2016, s. 138) je zAmérem systematického piistupu ke vzd&lavani zajistit,
ze zamé&stnanec bude pfipraven na soustavné zmény podminek a pozadavkl jednotlivych
pracovnich mist a celé organizace. I zde plati, Ze je pfipravenost na zmény zakladni podminkou
pro zajisténi konkurenceschopnosti.

Néklady na vzdélavani pracovniki musi byt dle Bartaka (2023, s. 178) vzdy navratnou investici,
coz se nejlépe zajisti prave realizaci systematického piistupu ke vzdélavani.

Jak popisuji Armstrong a Taylor (2015, s. 336), tak je to pravé systematické vzdelavani
arozvoj, které ma pomoci k tomu, at' se lidé rozviji a vzdélavaji. Vzdélavani a rozvoj
pracovnikl pak organizaci 1épe pomaha ke splnéni strategickych cilli pfi optimalnim vyuziti
disponibilnich lidskych zdroji. Systematické a strategické vzd€lavani a rozvoj vychazi
z predpokladu, Ze lidské zdroje hraji pfi dosahovani Gispéchu organizace strategickou roli.

Vyzkum spolecnosti Seduo ohledné pristupu ceskych podnikli ke vzdélavani (viz Hesova,
2023) pftinesl zjisténi, Ze ani v roce 2023 nema zhruba polovina ceskych podnikil ucelenou
koncepci vzd€lavani a rozvoje zameéstnanci. Nesystematicnost vzdélavani a rozvoje
piedstavuje nejvyraznéjsi problém, ktery snizuje efektivitu této Cinnosti. Jan Nehasil (feditel
spolecnosti Seduo) k tomu dodava, Ze ,,v poslednich letech se podminky neustale méni
a podniky jsou pod soustavnym tlakem...nékteré profese v diisledku toho zanikaji a firmy musi
premyslet o rekvalifikaci svych lidi. Soucasné roste poptavka po pozicich, kterych
je na pracovnim trhu nedostatek. Aby firmy dokazaly v ménicich se podminkdach obstat, musi
byt predevsim flexibilni, premyslet strategicky a nenechat se vlacet udalostmi. Nelze ridit firmu
bez strategie vzdelavani (Hesova, 2023). “

Sikyt (2016, s. 139) pak charakterizuje kli¢ové etapy systematického vzdélavani zaméstnanct,
kdy vychéazi z obecné vyuzivaného modelu. Tento ma vychazet ze strategie organizace,
a také ze strategie vzdélavani a rozvoje — viz obrazek ¢islo 1.

15



Obrazek 1 Cyklus systematického vzdélavani zaméstnanci
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2.3.1 Identifikace potieby vzdélavani

Systém vzdélavani a rozvoje pracovnikil je napiiklad podle Sikyie (2016, s. 139-140) zahdjen
identifikaci potteby vzdelavani. Tato identifikace se realizuje prostfednictvim rtiznych tdaji
0 pracovnich pozicich a zaméstnancich. Potfeba vzdélavani vznika, kdyZ existuje nesoulad
mezi znalostmi, dovednostmi a schopnostmi pracovnikii a pozadavky pracovnich mist.
Jak vyplyva z vyse uvedeného obrazku cislo ..., tak identifikace potieby vzdélavani nesmi
reagovat pouze na stavajici situaci a prostfedi organizace, ale také jeji budouci (strategické)
zamery.

Jezkova Petrti (2021, s. 103) shrnuje, Ze ,, potieby vzdélavani se bézné urcuji na zdkladé obecné
predstavy, co by pracovnici na urcitych pozicich v organizaci vykonavajici urcitou praci, méli
znat a umet (Jezkova Petru, 2021, s. 103). “

Eger (2020, s. 107) zde dopliuje, ze analyzu vzdélavacich potieb nelze soustiedit pouze
na zjisténi toho, co pracovnik potfebuje znat a umét k efektivnimu vykonu svoji prace, ale také
je nutné zhodnotit, jestli identifikovanou pottebu dokaze vzdélavani skute¢né uspokojit.

Dle Sebestika a Filipa (2017, s. 69) je vzdélavani trvalym kolob&hem a nesmi nikdy skonéit.
Neni vSak vhodné, aby vzdélavani kviili tomuto pozadavku neodpovidalo potfebam organizace
a probihalo jen kvili tomu, Ze je nutné. Musi byt vystupem skutecnych potieb organizace.

Janisova a Kfivanek (2013, s. 214-215) s timto souhlasi, kdyz tvrdi, Ze pracovnik musi mit
k dispozici vzdélavaci a rozvojové aktivity, které mu umozni vykonavat kvalitn€ svoji praci.
Pokud vzdélavani nema k dispozici, tak to povede k jeho odchodu z organizace.

Sebestik a Filip (2017, s. 69) blize potvrzuji ndzory uvedenych autorti (j. Siky¥ 2016, s. 140
¢i Jezkova Petrti, 2021, s. 103) s tim, Ze pozadavky na vzdélavani pracovniki musi vychazet
Z potteb dané pracovni pozice a celkovych potieb organizace. K zajisténi této podminky
Sebestik a Filip (2017, s. 69) doporuduji, aby organizace kladla diraz na udrzeni soudasnych
znalosti a rozSifovani t€chto znalosti. Takové pozadavky je v§ak nutné shromazd’ovat a na jejich
zéklad¢ rozebrat redlné pozadavky na jednotlivé pracovni pozice a konkrétni pracovniky.
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Z empirického Setieni Cahy (2017) mezi Ceskymi podniky vyplyva, Ze existuji potfeby v oblasti
vzdélavani zaméstnanci, které v nékterych piipadech nejsou akceptované. Setfeni se zaméfilo
na zkoumani toho, jestli tuzemské podniky pocituji potfebu zlepSeni jazykovych znalosti svych
zaméstnancl. Pokud ano, tak vétSinou i1 podporuji jejich jazykové vzdélavani, avSak neni
to pravidlem u vSech organizaci.

JaniSova a Kfivanek (2013, s. 214-215) popisuji i rizné interni a externi faktory, které ovliviiuji
potiebu vzd€lavani, tedy proces identifikace potfeby vzdélavani. Za interni faktory
Ize povazovat naptiklad vystupy z pravidelného hodnoceni zaméstnanci, které poukazuji
na aktualni nedostatky ¢i poptavku po vzdélavani a rozvoji. Z externich faktort jde napiiklad
0 predpoklady legislativnich zmén, pfedpoklady ekonomického vyvoje (v obdobi ekonomické
krize mohou byt snizované néklady na vzdélavani a rozvoj ¢i budou nutné jiné znalosti
a dovednosti nez dnes apod.), dale jde o ptedpoklady v podobé implementace novych
technologii a automatizace, fuze, vstup na nové trhy, restrukturalizace apod.

2.3.2 Planovani vzdélavani

Podle Sikyte (2016, s. 140) pak na fazi identifikaci potieby vzdélavani navazuje planovani
vzdélavani. V ramci planovani je vytvaren plan vzdélavéni, ktery obsahuje prvky jako: cil
vzdélavani, cilovou skupinu vzdélavani, metody vzdélavani, formu vzdélavani, osobu lektora,
misto vzdélavani, cas vzdelavani, materidlni a technické vybaveni pro vzdélavani, metody
hodnoceni vysledkl vzdélavani, ndklady na vzdélavani.

Rivaldo a Nabella (2023) doporucuji v ramci stanoveni cile vzdélavani definovat to, ¢eho ma
byt vzdélavacimi aktivitami dosaZeno. Je ziejmé, Ze ma vzdélavani splnit urcity cil, ktery vSak
musi byt stanoven v ramci planovani. Bez uvédoméni si cile postrada vzdélavani svlij smysl.

Jak upozoriuji Sebestik a Filip (2017, s. 70-71), tak realné plany osobniho rozvoje maji
zaméstnancim potvrdit, Ze maji v organizaci perspektivu postupu a zajimavou budoucnost,
Ze ma smysl, at’ se snazi néco dokézat v rdmci organizace a prace.

Za zcela nevhodny piistup v ramci planovani povazuji autofi Sebestik a Filip (2017, s. 69-70)
situaci, kdy plan vzdélavani pracovnikl obsahuje pouze nédklady na vzdélavani, tj. rozpocet
na osobu (naptiklad cil minimalné 1 Skoleni do 1 800 K¢ za pracovnika). Z takového planu neni
zfejma celéd fada podstatnych informaci a nelze ocekavat, Ze takovy plan odpovida realnym
potiebam organizace ¢i zaméstnancu. K dal$im problémim pak patii, ze naptiklad
se zaméstnanci neni komunikovéano ohledné jejich potieb vzdélavani a ucast na Skoleni je jim
povinng natfizena, aniZ by to bylo ku prospéchu.

Gabrhelova a kolektiv (2023) doporucuji pfi rozhodovani o form€ a metodé vzdélavani
zvazovat razné aspekty, zejména dostupné technologie, jejich piinosy, moznosti, dostupnost,
funkce, cenu, kvalitu, ale také podminky vzdélavani (maximalni pocet studenti, cil a obsah
vzdélavaci aktivity, mozZnosti ovéfeni vysledkli vzdé&lavani, podobu komunikace),
¢i infrastrukturu pro vzdélavani (dostupnost studijnich materidli a dal§i opatfeni pro
vzdélavani).

Sebestik a Filip (2017, s. 70) v oblasti planovani vzdélavani doporuduji postup, pii kterém
je nejprve vychazeno zvize a politiky organizace, dale zhodnoceni daného pracovnika.
Na zakladé tohoto lze analyzovat a shromazd’'ovat informace o redlnych potfebach daného
pracovnika v daném pracovnim zafazeni. Takové informace je pak nutné vyhodnotit z pohledu
moznosti, potieb a dle pfedchazejicich vzdélavacich aktivit. Vystupem je pravé plan
vzdélavani.
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2.3.3 Realizace vzdélavani

Dalsi fazi v ramci systematického vzdélavani pracovniki je dle Sikyie (2016, s. 141) realizace
vzdélavani. V ramci realizace dochazi k plnéni planu vzdé€lavani, tedy k realizaci planu
vzdélavani.

Jak poznamenavaji Vodak a Kucharc¢ikova (2011, s. 99) realizace vzdélavani sestava z nékolika
nezbytnych prvki, a to cile, program, motivace, metody, Ucastnici a lektofi (viz obr. 2).
Cile vychazi z potieb vzdélavani a 1ze je rozdélit na cile programové a cile kurzu. Programové
cile zahrnuji cile celého vzdé€lavaciho programu jako vystupu procesu stanoveni potieb
vzdélavani, cile kurzu (vzdélavaci akce) obsahuji cile jednotlivych vzdélavacich aktivit.

Obrazek 2 Prvky procesu realizace vzdélavani
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Zdroj: Vodak, Kuchar¢ikova (2011, s. 99)

Cilt muze byt stanoveno vice, je ale tfeba volit jejich mnozstvi s ohledem na schopnosti
ucastnikt. Precenéni jejich schopnosti a zatiZzeni velkym mnoZstvim cilii, tedy 1 velkym
mnoZzstvim materiall, nemusi vést naplnéni zdméri lektora a predevSim k naplnéni cilt
vzdélavani. Pro naplnéni zaméri a cildi, resp. aby vzdélavaci aktivity pfinesly zaméstnancim
a nasledné i1 zamé&stnavateli pozadovany efekt, je podle Vodaka a Kucharc¢ikove (2011, s. 100)
vhodné:

- aby ucastnici meli moznost seznamit se se zamery a cili kurzu pfedem, co miize zvysit jejich
motivaci a vnitini nastaveni na pfijem informaci;

- aby zaméry a cile kurzu byly v souladu se strategii a cili celého podniku a zapadly do celého
systému rozvoje lidskych zdrojt;

- aby cile m¢ly zakladni atributy cile, tedy aby byly meéfitelné, konkrétni, dosazitelné,
relevantni a Casové vymezitelné tak, aby ve fdzi hodnoceni poslouzily jako méfitko
uspésnosti.

Vodak a Kuchar¢ikova (2011, s. 101) doporucuji, aby program konkrétni vzdélavaci byl
prizptisoben pozadavkiim, resp. oéekavanim, ktera odpovidaji potiebam. Uéasnici by mé&li mit
moznost se s programem seznamit, upravit jeho obsah tak, aby vyhovoval jak cili vzdélavaci
akce a potiebam t&astnikil, ale také lektoriim. Ugastnici jsou tak vice motivovani a rychleji
se ztotozni s cili. Motivace k uceni a zvySovani vlastniho potencialu, tedy ochota zdokonalit
své schopnosti, znalosti a dovednosti, je velmi vyznamnym prvkem vzdélavaciho procesu
a ve velké mite ovlivituje efektivitu vzdélavani.
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Metody vzdélavani jsou dillezitym nastrojem vzdélavaciho procesu. Jejich vybér by mél odrazet
individualni potieby a pozadavky zaméstnavatele, ale soucasné je nutné ptihlédnout i riznym
faktorim, které mohou vybér metod ovlivnit. Vedle programovych cila, priorit a druhu
podnikéni, jsou ovliviiujicimi faktory pocet ucastnikil, jejich vék, souCasna uroven znalosti
a dovednosti ucastnikt, ale také odborna uroven a zkusenosti lektorti. Zvolené metody by pak
mély podporovat rozvoj tvofivosti a flexibility, ochotu pfijimat zmény a reagoivat na né.
(Vodak a Kuchar¢ikova, 2011, s. 112)

2.3.4 Vyhodnocovani vysledkii vzdélavani

Zaverecnou fazi v ramci systematického vzdélavani pracovniki je vyhodnoceni vysledkii,
jak uvadi napiiklad Siky¥ (2016, s. 141). Zde se viak objevuji riizné problémy, které vychazi
Z toho, ze vysledky vzd€lavani jsou slozit€ meéfitelné a zpravidla se projevuji spiSe nepiimo
a po ur¢itém ¢asovém obdobi v ramci pfistupu a chovani pracovnik.

Jak dopliiuji Armstrong a Taylor, tak ,, ¢im pecliveji budou vymezeny potireby vzdélavani a ¢im
presnéji budou stanoveny cile vzdelavani, tim efektivnéjsi bude vyhodnocovani vzdelavani.
To je zdaklad vyhodnocovani vzdélavani na jakékoliv urovni (Armstrong, Taylor, 2015, s. 370). “

Bartak (2023, s. 180) definuje jako kritéria uspé&Snosti vzd€lavaciho projektu zejména
nasledujici: splnéni cilt z hlediska jejich obsahu, rozsahu a kvality, naplnéni funkei efektivity
(vede ke zhodnoceni ziskanych poznatki), hospodarnosti, relevantnosti (plni, co ma plnit),
ucelné vyuziti zdroji, respektovani casovych a financnich moZnosti, nenarusovani préce
organizace, respektovani podnikové kultury a otevirani potencialu ucici se organizace.

Vyhodnocovani vzdélavaciho procesu je problémem i v ¢eskych organizacich, jak vyplyva
z vyzkumu spolecnosti Seduo (viz Hesova, 2023). Velka vétSina Ceskych podnikit méfi
efektivitu svych vzdélavacich aktivit prostfednictvim zpétné vazby a jen menSina vyuZziva
celoro¢nich hodnoticich pohovorti. Zaroven vsak existuji i organizace, které vyhodnocovani
zcela ignoruji.

Sikyt (2016, s. 141) pfi hodnoceni vysledkd vzdélavani doporuuje napiiklad zkoumat
a posuzovat, jestli doSlo k pouziti a dodrzeni adekvatnich metod, identifikovat okamzitou
a naslednou zpétnou vazbu od ucastnikii, redlnou miru osvojeni si novych znalosti, dovednosti
a schopnosti, ¢i uplatnéni téchto znalosti, dovednosti a schopnosti v pracovnim vykonu.

Vhodnou metodou pro hodnoceni vysledki vzdélavani je dle Bartaka (2023, s. 185) naptiklad
rozhovor se zaméstnancem ¢i dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci. Vysledky téchto metod
pak poskytuji uzite¢né informace pro dalsi zlepSovani procesu vzdélavani v organizaci.

Sebestik a Filip (2017, s. 72-73) souhlasi, Ze je vyhodnoceni vzdélavani nutnym krokem, aviak
negativné hodnoti, ze je Casto pouze formalni ¢i uplné nesmyslné. Divodem je napiiklad to,
ze pracovnici absolvuji Skoleni, které nema k jejich praci ziejmou vazbu, €ili je z jejich pohledu
zbyte¢né. Tento stav je vysledkem nesystematického pfiistupu ke vzdélavani v organizaci
a chyb v predeslych fazich vzdélavani.

JaniSova a Ktivanek (2013, s. 219-221) doporucuji provadét vyhodnoceni vzdélavani na péti
zakladnich trovnich. Za prvé, jde o reakci ucastnika na vzdélavani (zejména z hlediska
spokojenosti). Za druhé, se jedna o méfeni zlepSeni v dovednostech a znalostech v dusledku
uceni. Za tieti, jde o chovéni, tedy méfeni zmén chovani pracovnika v rdmci praxe, ve které
se reflektuje vliv vzdélavaciho programu. Za ctvrté, jde o vysledky (tj. zmény v kli€ovych
ukazatelich vykonnosti v disledku vzdélavani). Za paté, se jednd o ndvratnost investic,
kdy se komparuji finan¢ni hodnoty vysledki s naklady.
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Autorka Stamfestova (2014) napiiklad v oblasti vyhodnoceni efektivnosti systematického
vzdélavani v organizaci doporucuje prozkoumat, jestli dochazi k naplnéni podminek v podob¢:
pracovnici podstupuji pravidelné vzdélavani a skoleni, pracovnici maji kvalitni podminky pro
rozvoj, organizace klade ddraz na rozvoj mékkych a tvrdych dovednosti, v komparaci
s konkurenci maji zaméstnanci vétsi odbornost, zaméstnanci chapou miru vzdélavani jako
dostatecnou.

2.4 Metodika prace

Obsah prace byl rozdélen do ¢tyi zdkladnich kapitol, tj. ivod, teoreticko-metodicka cast,
prakticka &ast a zavér. Uvodni kapitola vymezovala feSené téma z hlediska jeho aktualnosti
a potiebnosti v dnesnim podnikatelském prostiedi. Déle ivod stanovil cile prace a strucné
popsal obsah jednotlivych kapitol.

Teoreticko-metodicka ¢ast prace je zalozena na reSer$i odborné literatury, a to piedev§im
Vv oblasti lidskych zdrojii a managementu. Piedstavila zékladni pojmy, které souvisi s feSenou
problematikou. Jednalo se o strategicky vyznam podnikového vzdélavani a rozvoje
zameéstnanct, dale vzdélavani a rozvoj zaméstnanct a koncept systematického vzdélavani.

Soucasti teoreticko-metodické ¢asti byla 1 metodika prace. Tato popisovala jednotlivé vyuzité
metody v rdmci zpracovani prace a zejména vyhodnoceni vysledki prace.

Prakticka ¢ast prace se vénovala prozkoumani konkrétniho stavu v oblasti vzdélavani a rozvoje
ve vybrané organizaci. Tento prizkum byl realizovan jak formou sbéru sekundarnich,
tak i primarnich dat. Soucasti praktické ¢asti bylo i definovani navrhti a doporuceni ke zlepSeni.

Postup zpracovani prace byl rozdélen do téchto kroku:

Vybér tématu, cile prace;

Vybér organizace;

Navrh osnovy, zadani prace;

Zpracovani uvodu préce;

ReserSe odbornych zdroji a zpracovani literarni reSerse;
Sbér primarnich dat ve vybrané organizaci;

Syntéza dat a dopracovani kapitol prace;

Zaverecné prace.

NGO~ wWdE

Po vybéru tématu doSlo k urceni cile prace, ktery vychazi pravé z vybraného tématu. Na zakladé
tohoto doSlo k osloveni organizaci, ve kterych muze byt realizovan vyzkum. Zde vyuzila
autorka prace svoje osobni kontakty, ¢imz se podafilo ziskat souhlas organizace Air Bank.
Déle doslo k sestaveni ndvrhu osnovy a z tohoto kroku vyplynulo 1 zadani prace.

V ramci dalSiho kroku byl zpracovan uvod prace. Z podoby tivodu prace bylo mozné odvodit
zakladni vyznam vzdélavani a rozvoje a definovat obsah dalSiho zkoumani, at’ uz teoretického
¢i praktického. Zaroven timto doslo k upfesnéni metod zpracovani prace.

Nasledné bylo mozné pftejit k reSerSi odbornych zdrojii a ke zpracovani literarni reSerSe
na zadané téma. Vhodné publikace se podafilo vyhledat prostfednictvim databaze Narodni
knihovny Ceské republiky a on-line knihovny Bookport, ktera v oblasti lidskych zdroji
a managementu nabizi velké mnoZstvi odborné literatury. Pro vyhledani odbornych ¢lankt byla
vyuzita databaze ProQuest ¢1 Web of Science. Dalsi zdroje se pak podafilo vyhledat s vyuzitim
internetového vyhledavace Google, kdy $lo zejména o doplnujici zdroje o problematice
vzdélavani a rozvoje. Pfi vybéru zdrojti byl kladen diraz na jejich aktudlnost a odbornost.
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Dalsim krokem byla realizace sbéru primarnich dat. Management Air Bank zde poskytl
primarni informace v podob¢ internich smérnic, ptedpisi, vzdélavacich a rozvojovych
materiald, které jsou k dispozici zaméstnanctim. Daéle byl realizovan primarni sbér dat mezi
zameéstnanci, a to kvantitativni formou dotaznikového Setfeni (viz nize).

V piedposlednim kroku zpracovani prace doslo k syntéze veskerych dat. Prostfednictvim této
syntézy bylo mozné identifikovat piipadné rozpory mezi teorii a praxi, ¢i dal$i problémy,
kterym Celi zaméstnanci Air Bank v oblasti vzdélavani a rozvoje. Na zaklad¢ tohoto doslo
k sestaveni navrhti a doporuceni ke zlepSeni.

Zaverecné prace se pak zamétuji na finalni dopracovani prace, korekturu textu apod.
Metodicky postup dotaznikového Setfeni

V ramci zpracovani prace bylo realizovano kvantitativni dotaznikové Setieni, které je Casové
nendro¢né a jehoz nespornou vyhodou je anonymita. Byl vytvofen on-line dotaznik
prostiednictvim sluzby Survio, ktera se zabyva tvorbou a distribuci on-line dotaznik.

Cilem dotaznikového Setfeni bylo ziskat od pracovnikl Air Bank zpétnou vazbu na aktudlni
podobu systému vzdélavani a rozvoje. Z tohoto diivodu doslo k volbé kvantitativniho Setfeni,
které umoznuje rychlé osloveni respondentt a rychly sbér dat (resp. dotaznikl). Organizace
vyuzivad dotaznikové Setfeni pomérné pravidelné, a proto zaméstnanci piistupuji aktivné
k jejich vyplnovani, coz je pro zpracovani prace a splnéni cile vyzkumu vyhodou.

Hendl a Remr (2017) upozoriiuji i na nevyhody kvantitativni metody. Respondenti nemusi
odpovidat pravdivé, je zde mensi moznost kontroly vlastniho procesu dostazovani a odpoveédi
mohou byt ovlivnény jinymi osobami.

Elektronické kvantitativni Setfeni je vyhodné, protoze piedstavuje moznost rychlého sbéru dat

pfinizkych nakladech. I pro respondenta se jedna o velmi flexibilni a pohodlnou metodu (Tahal,
2022).

Vterminu od 10. 6. 2023 do 22. 6. 2023 bylo osloveno 230 pracovnikii Air Bank
prostiednictvim intranetového systému banky, kde se nachdzi funkcionalita pro realizaci
dotaznikovych Setfeni. Tato funkcionalita zarovenl umoziuje distribuci nahodnou distribuci
dotazniku, tedy oslovit nahodné vybrany pocet respondent.

Management banky nesouhlasil s tim, aby doslo k osloveni vSech pracovniki, a proto ur¢il
maximalni poc¢et. Diivodem tohoto kroku byl z4jem o nezveiejnéni uplnych informaci od v§ech
pracovnikl. Vzorek 230 pracovnikil vSak stale pfedstavuje vice nezZ 20 % zaméstnanct banky,
a proto jej lze chépat jako relevantni.

Kazdému z respondentil byla odeslana notifikace se Zadosti o vyplnéni dotazniku. V privodnim
osloveni byl uveden cil dotaznikového Setfeni, zplsob prace s nashromazdénymi daty,
déle garance anonymity odpovédi jednotlivych respondentti a podékovani za spolupraci.

Pted zahajenim sbéru dat byla provedena tzv. pilotdz, aby bylo mozné ov¢fit, jestli nepfinese
sbér dat hlubsi problémy, které mohou znemozZnit intepretaci a vyhodnoceni dat. Na vzorku
deseti respondentt se neprokazal Zadny vyraznéjsi problém, a proto bylo piistoupeno k realizaci
dotazovani.

Celkova navratnost Cinila 81,74 % (tj. odpovédi od 188 respondentti). Nastroj sbéru dat
v podobé dotazniku obsahoval 23 otdzek. V ramci vyhodnoceni a interpretace dat je pracovano
s relativnimi a absolutnimi ¢etnostmi odpovédi, které dopliiuje vlastni komentar k vysledkim.

Absolutni Cetnosti odpovédi jsou souctem odpovédi jednotlivych respondentli u ptislusné
otazky. Relativni Cetnosti vyjadiuji procentudlni podil odpovédi respondentii u prislusné otazky
(naptiklad 43 respondentli odpovidd na pfislusnou otdzkou variantou odpovédi urcité
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dostatecna, tak ¢ini jejich podil 22,87 %, tj. (43/188)*100 = 22,87 %). K tomuto vyhodnoceni
relativnich Cetnosti byl vyuzit software MS Excel.

Kvantitativni pozorovani vede k ziskani kvantitativni dat, ¢etnosti a relativni ¢etnosti urc¢itych
udalosti, které mohou byt popsany i ¢asovymi udaji (Hendl a Remr, 2017, s. 83).

Pro vypocet Cetnosti tedy plati:

Relativni ¢etnost [RC] je podilem absolutni &etnosti [AC] k celkovému poétu respondentii [N]
Celkovy pocet respondentti N = 188

Relativni ¢etnost = absolutni ¢etnost (pocet odpovedi)/ celkovy pocet respondentt (188)

V ramci primarniho sbéru dat doslo i k formulaci hypotéz, které maji byt v rdmci prace
potvrzené ¢i vyvracené:

- H1: Zaméstnanci, ktefi citi ze strany manaZera v oblasti vzdélavani a rozvoje urcité vysokou
podporu, tak stavajici nastaveni systému vzdélavani a rozvoje hodnoti jako velmi dobré.
V ramci vyhodnoceni hypotézy je pracovano s vysledky otdzky Cislo pét a Cislo jedenact.

- H2: Zaméstnanci, ktefi vykazuji vysokou spokojenost s praci u Air Bank, hodnoti stavajici
nastaveni systému vzdélavani a rozvoje jako velmi dobré. V rdmci vyhodnoceni hypotézy
je zde pracovano s vysledky otazky ¢islo sedmnact a jedenact.

- H3: Nabidku vzdé¢lavacich a rozvojovych aktivit hodnoti jako spiSe nedostate¢nou
pracovnici, kteti spiSe slozit¢ predavaji zpétnou vazbu na systém vzdélavani a rozvoje
nadfizenym. U vyhodnoceni této hypotézy je pracovano s vysledky otazky cislo sedm
a deset.

Rozhovor

Dale byl v ramci primérniho sbéru dat realizovan polostrukturovany rozhovor se zaméstnancem
Air Bank.

Individualni kvalitativni polostrukturovany rozhovor, pouziva volnéji strukturované zptisoby
dotazovéani, miize vSak mit pfipravend témata, kterd chce probrat. Nejedna se o specificky
uspofadanou mnoZzinu otazek, kter¢ musi byt zodpovézeny. Jeho nevyhodou je cCasova
naro¢nost a neni zde mozné provést statistické porovnani. (Hendl a Remr, 2017, s. 84-85).

Vybér respondenta byl zdmérny, protoze €elem rozhovoru bylo ziskat informace o ptistupu
Air Bank ke vzdélavani a rozvoji, coZ bylo mozné pouze od pracovnika divize Péce
0 zameéstnance, ktery spada do tymu, ktery se zabyva vzdélavanim a rozvojem pracovniki.
Rozhovor se uskute¢nil 22. 8. 2023 v prostorach centraly Air Bank.

Polostrukturovand forma rozhovoru umoznila pokladat dopliujici dotazy a ziskavat jesté
presnéjsi informace od respondenta. Tazatelka zapisovala odpovédi respondenta do prenosného
pocitace. Piepis odpovédi se nachazi v ptiloze prace.

Podoba a obsah otazek vychazel i z vysledkli dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci.
Otazky smétuji k ziskani dopliujicich informaci v oblasti identifikovanych nedostatkli
a problémd, kterym Celi organizace v ramci systému vzdélavani a rozvoje.

22



Vzor otazek k rozhovoru:

1.

Je predepsan a dodrzovan postup, kterym ma dochdzet k informovani zaméstnanct
0 moznostech vzdélavani a rozvoje?

Jakym zplisobem je interné zajiSténa podpora vzd€lavani a rozvoje ze strany manazert
organizace?

Jak je dopliiovana a hodnocena nabidka vzdé¢lavacich aktivit?

Jakym zplisobem je hodnocena efektivita vzdélavacich metod?

Jak mizete obecné zhodnotit stavajici stav vzdélavani a rozvoje v organizaci? A jeho

budoucnost?
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3 Prakticka ¢ast

Prakticka cast prace predstavuje profil vybrané organizace, tj. Air Bank. Dale je zde popsan
pfistup organizace ke vzdélavani a rozvoji zaméstnancl, vystupy z vyzkumného Setfeni.
V zévéru kapitoly se nachazi ndvrhy a doporuCeni ke zlepSeni aktualni situace v oblasti
vzdélavani a rozvoje.

3.1 Profil spolecnosti Air Bank

Akciova spolecnost Air Bank pasobi na ¢eském bankovnim trhu od roku 2011, kdy nabyla
pravni moci jeji bankovni licence. Od listopadu tohoto roku pak zacala nabizet svoje sluzby
zékaznikiim na Ceském trhu. V pocatku se jednalo o zadkladni bankovni sluzby v podobé¢
bézného a spoficiho uUctu. V dalSich letech vsak postupné dochéazelo k rozsifovani
produktového portfolia o dalsi typy bankovnich a finan¢nich sluzeb jako spotiebitelské uvéry,
bezkontaktni platebni karty, mobilni aplikace pro internetové bankovnictvi, ptevedeni uvéra,
konsolidace uvért, hypote¢ni sluzby apod. Od pocatku svoji ¢innosti klade Air Bank vysoky
diiraz na inovace a pohodli klientt. Z tohoto diivodu se stala prikopnikem v odvétvi a neustale
pfinédsi novinky pro klienty (Air Bank, 2023).

Na konci roku 2021 dosahl pocet klientl vice nez 986 tisic osob, kteti mohou vyuzivat sluzby
jak v podobé internetového bankovnictvi, ale také vramci vlastni pobockové sité
¢i bankomatové sité. Ve zminéném obdobi provozovala Air Bank celkem 32 pobocek, dale
369 bankomatl pro vybér i vklad hotovosti (Air Bank, 2023).

Matetskou organizaci Air Bank je globalni skupina PPF, kdy je jedinym akcionafem banky
spole¢nost Home Credit N. V., kde pravé PPF drzi majetkovy podil ve vysi 91,12 %. Zbytek
podilu (tj. 8,88 %) vlastni skupina EMMA. Air Bank je pak 100% vlastnikem a ovladajici
osobou spolecnosti Benxy s. r. 0., ktera zprostiedkovava spotiebitelské financovani na bazi P2P
(Air Bank, 2023).

K strategickym a taktickym cilim organizace patii zvySovani poctu aktivnich klientd,
udrzovani jejich vysoké spokojenosti, riist velikosti uvérového portfolia a dosahovani
ziskového hospodateni. Tyto cile se dafi dlouhodobé napliiovat. V roce 2021 bylo dosazeno
¢istého zisku ve vysi 1,8 miliardy korun ¢eskych, coZ je naptiklad v meziro¢nim srovnani rist
0 34 %. Vzhledem k dopadim pandemie koronaviru a pietrvavajici §patné ekonomickeé situaci
v Ceské republice se jedna o velmi dobry vysledek, na kterém se podilela zejména schopnost
banky vyuzivat digitadlni kandly a optimalizovat provozni naklady ¢i efektivné fidit rizika
(Air Bank, 2023).

Vrcholovy management Air Bank je tvofen Cleny pfedstavenstva a dozor¢i rady, a také
generdlnim feditelem organizace. Na této organizacni irovni plisobi jesté vybor pro audit, Stab
porady vedeni a §tab interniho auditu. Organizace vyuziva divizni organizacni strukturu, takze
se na urovni stfedniho managementu lze setkat s divizemi: pée o zaméstnance, pravni
a compliance, obchod, marketing, IT, fizeni rizik a provoz, finance. Ke konci roku 2021
pracovalo v organizaci 978 pracovniki, coz byl mirny meziro¢ni pokles z hodnoty 988 osob
v roce 2020 (Air Bank, 2023).

Organizacni strukturu podniku vizualizuje nasledujici obrazek ¢. 3
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Obrazek 3 Organizaéni struktura Air Bank, 2023
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zdroj: Air Bank, 2023

Z hlediska tématu prace je podstatna Cinnost divize péfe o zameéstnance, ktera je dale
organizacné rozdélena na utvary rozvoje sluzeb péce o zaméstnance a nabor a partneti péce
0 zaméstnance (Air Bank, 2023).

V oblasti péce o zaméstnance je cilem Air Bank neustdly rozvoj a udrZovani nastavené
podnikové kultury. Tato je zalozena na pozadavku na maximalni rovnost a otevienost
na pracovisti, zajisténi maximalniho pfistupu zaméstnancii k vedeni spole¢nosti a spolupodileni
se zaméstnancl na fungovani a fizeni organizace. Vrcholové vedeni Air Bank se pravideln¢
schazi se zaméstnanci ve virtudlnim prostiedi tzv. Trzis$té, kde informuje o aktudlnim déni
v Air Bank a umoznuje pracovnikim anonymné se dotazovat na jakékoliv informace
souvisejici s ¢innosti organizace. Pravidelnd setkdvani se uskutectiuji i osobni formou
(Air Bank, 2023).

V ramci péce o zamé&stnance maji pracovnici moznost cerpani riiznych vyhod jako je flexibilni
rozvrzeni pracovni doby, zkradceny pracovniho tydne pii zachovani plné mzdy, moZnost Cerpani
tydne dovolené nad ramec zékona, podpora pii praci na matefské a rodic¢ovské dovolené,
spravedlivy a transparentni systém odménovani (Air Bank, 2023).

Cinnosti divize pé€e o zameéstnance se orientuji na zajisténi fizeni lidskych zdroju, které vychazi
ze strategického piistupu k této oblasti. Zajistované jsou vSechny personalni ¢innosti, ale jak

vyplyvéd z organizacniho rozdé€leni, tak mezi prioritni patii pravé péce o zaméstnance.
(Air Bank, 2023).
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Z tohoto ptistupu lze odvodit, ze si organizace Air Bank uvédomuje velky vyznam a piinos
lidského kapitalu a ma zajem o rozvoj lidského potencialu, resp. potencialu svych zaméstnanci.
To je pozitivni, protoze jak vyplyva z teoreticko-metodické ¢asti prace, tak lidsky kapital
je kli¢ovym prvkem pfi tvorb& hodnoty organizace (viz Siky¥, 2016, s. 14).

Provoz samostatné divize, ktera zajistuje péci o zameéstnance, ale také napiiklad obsah
vyrocnich zprav ¢i informace na webovych strankach, poukazuji na prioritni zéjem o rozvoj
personalu, o zajisténi kvalitnich pracovnich podminek, o vyuziti zaméstnancti pfi plnéni
strategickych cilii apod.

Tento piistup muze vést k ziskani strategické konkurencni vyhody. Jak uvadi Miihlfeit (2017)
¢i Kroupova (2020), tak pravé aktivni prace s lidskym potencidlem v organizaci,
je prostiedkem, jak ziskat konkuren¢ni vyhodu. Rozdil mezi GspéSnymi a nelGspéSnymi
organizace bude pravé vtom, jakym zpisobem dokazi vyuzivat lidsky kapital a lidsky
potencial. Pfistup Air Bank toto respektuje. Lidsky potencidl i1 lidsky kapital jsou oblasti, které
organizace reflektuje, a na které klade duraz.

Z profilu organizace Air Bank dale vyplyva, Ze jde o organizaci, ktera mé na trhu stabilni pozici,
a kterd dokaze efektivné reagovat na dynamicky vyvoj v odvétvi bankovnictvi. Velmi silna
je u organizace orientace na zakaznika a plnéni jeho potieb a ptani. To se muze pozitivné
reflektovat i v oblasti fizeni lidskych zdroji, protoZe organizace poskytuje sluzby. Pravé
persondl pak ptichdzi do bezprostiedniho kontaktu se zdkazniky, a proto musi disponovat
relevantnimi dovednostmi, znalostmi, schopnostmi, aby dokéazal poskytovat sluzbu,
S €0 nejvetsi pfidanou hodnotou.

Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci by meélo zajistovat, ze dojde k efektivni préci s lidskym
kapitdlem a lidskym potencidlem, ale také bude i nadale zajiSt€éna spokojenost a loajalita
zakaznikd. Predstavenim vzdélavani a rozvoje pracovnikil ve spole¢nosti Air Bank se zabyva
nasledujici ¢ast prace.

3.2 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu ve spole¢nosti Air Bank

Pozadavek na systematické vzdélavani a rozvoj zaméstnanct vychazi z trendu, které ovlivituji
dnesni organizace, a které 1ze odvodit i odbornych zdrojl (viz teoreticko-metodicka ¢ast prace).
Konkrétnéji naptiklad autofi Page-Tickell (2022, s. 3); Gabrhelova a kol. (2023); Paine (2021,
s. 6); Debétaz (2023) apod.

Uvedena skupina autorii se shoduje v tom, ze vzdélavani a rozvoj pracovnikil je v dneSnim
trznim prostfedi nezbytné, a proto nesmi byt opomijeno. Je nutné aktivné pracovat s lidskym
kapitalem a lidskym potencidlem za Gcelem posilovani konkurenceschopnosti. Organizace,
které budou podcenovat ¢i ignorovat vzdélavani pracovniki, tak nebudou na trhu Gspésné.

V souladu s témito nazory a poznatky si organizace Air Bank jako takova uvédomuje, Ze musi
neustale investovat do vzdélavani a rozvoje svych zaméstnanct, coz je dano vyvojem v trznim
prostfedi, ale také v internim prostfedi. Poznatky z teoreticko-metodické casti jsou timto
V podstaté potvrzené. Organizace Air Bank je pfikladem toho, ze kazd4 organizace musi
usilovat o dispozici vzdélanymi zameéstnanci s dostatecnou kvalifikaci a dovednostmi,
aby dokazala reagovat na dynamicky vyvoj v trznim prostredi.

V oblasti vzdélavani a rozvoje je dlouhodobym zamérem Airbank podpora pracovnikt v jejich

profesnim, osobnim a manaZerském rozvoji, at’ uz internimi ¢i externimi piileZitostmi
(Air Bank, 2023).
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Z tohoto zaméru lze odvodit, Ze organizace Air Bank skutecné¢ problematiku vzd€lavani
arozvoje nijak nepodcenuje (praktické uplatnéni vSak bude pfedmétem dal$iho zkoumani).
Organizace se snazi pristupovat k celé problematice aktivnim zptisobem, a také komplexnim
a systematickym zpisobem.

Vzd¢€lavaci a rozvojové aktivity nabizi moznosti rozvoje hard skills a soft skills. Zaméstnanciim
je kdispozici fada vzdélavacich a rozvojovych kurzl, které si mohou zvolit samostatné
dle vlastni potieby, nebo je absolvuji povinné dle nafizeni manazera (Air Bank, 2023).

Toto zaméfeni potvrzuje napiiklad i ndzor autorti Rivaldo a Nabella (2023) ¢i Debétaz (2023),
ze formalni vzdélani zaméstnanct je ¢asto nedostacujici, a proto musi dochazet k jejich dal§imu
vzdélavani v priabéhu pracovniho Zivota. V podstaté to znamena, ze organizace Air Bank
nemuze spoléhat na to, ze pracovnikiim bude stacit k pozadovanému pracovnimu vykonu jejich
nejvyssi ukonéené vzdélani. Organizace Air Bank musi aktivn€ podporovat dalsi vzdélavani,
coz ¢ini tim, Ze pracovniklim poskytuje ptilezitosti ke vzdélavani a rozvoji.

V ramci motivace ke vzd€lavani a rozvoji vyuzivd Air Bank rtizné motivaéni nastroje,
které nemaji pouze hmotnou podobu. Z nehmotnych nastroji se jedna i1 o sankce, které mohou
na pracovnika dopadnout, pokud nesplni nafizeni manazera k Gcasti na vzdelavaci aktivité.
K dal$im nehmotnym nastrojiim motivace ke vzdélavani a rozvoji patii napiiklad moZznost
absolvovat vzdélavaci kurzy v rdmci home office, kdy pracovnik vyuzije e-learningovy kurz
ze svého domova (Air Bank, 2023).

Z tohoto vyplyva, ze organizace Air Bank nepodceiiuje ani problematiku motivace
ke vzdélavani. To Ize vyhodnotit pozitivnim zpiisobem, protoze naptiklad Kroupova (2020) —
viz teoreticko-metodicka cast prace. Povazuje dostate¢nou motivace za jeden z kli¢ovych
ptedpokladii pro uplné vyuziti lidského potencialu, a tedy i pro zefektivnéni lidského kapitalu.
| Urban (2017, s. 105-106) potvrzuje, ze je nizka mira motivace ke vzdélavani divodem nizké
efektivity vzdélavacich aktivit.

Podpora motivace pracovnikl ke vzdélavani by tedy méla byt jednim z podstatnych prvki
u kazdého systému vzdélavani a rozvoje. Stavajici pfistup Air Bank 1ze v tomto ohledu hodnotit
pozitivné. Konkrétni souvislosti motivace ke vzdélavani jsou pak 1 pfedmétem primarniho
sbéru dat mezi zaméstnanci.

K hmotnym ndastrojim motivace patii naptiklad proplaceni stravného a cestovného pii ucasti
na externim Skoleni, udéleni certifikatu za tispé$né absolvované Skoleni, vyhodnéj$i moznost
¢erpani vybranych zaméstnaneckych vyhod (naptiklad vstupii na sportovni a kulturni akce pro
pracovniky, ktefi se aktivné vzdé€lavaji a rozviji). Financni odména s G€asti na vzdélavani
a rozvoji neni provazana. Je vSak nutné si uvédomit, ze ptipadné uplatnéni novych dovednosti
V pracovnim Zzivoté, mize vést ke kariérnimu postupu, ktery bude znamenat i riist mzdy
(Air Bank, 2023).

Z ptehledu vyplyva, ze Air Bank poskytuje pracovnikiim $ir$i Skalu nastrojii motivace, které
maji zlepsit jejich vnitini motivaci pro Uc€ast na vzdélavacich a rozvojovych aktivitach, ale také
Vv oblasti uplatnéni ziskanych poznatkti v praxi.

Soucasti systému vzde€lavani a rozvoje v Air Bank je také povinné vzdélavani, které musi

pracovnik absolvovat na zékladé legislativnich naiizeni norem Ceské republiky, &i na zékladé
regulatornich pozadavki ze strany Ceské narodni banky (Air Bank, 2023).

Povinné vzdélavani je u pracovniki v bankovnim sektoru velmi podstatné, a tedy
je srozumitelné, Ze se tomuto vénuje i systém vzdélavani a rozvoje v Air Bank. Pokud
by organizace Air Bank podcenila legislativni a regulatorni pozadavky, tak by celila sankcim,
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ale také naptiklad by mohlo dojit k poSkozeni image organizace v ofich zdkaznikl. Povinné
vzdélavani je tedy v organizaci velmi zadouci.

Stiredobodem systému vzd€lavani a rozvoje je v Air Bank strategie vzdélavani a rozvoje,
ktera nastavuje zdkladni cile a principy systému vzd€lavani a rozvoje. Od téchto se potom odviji
veskeré dalsi aktivity a prvky systému. Strategie je zvefejnéna v internim informacnim
systému, takze si mize kazdy pracovnik zobrazit strategii, aby ziskal piehled o tom, kam
organizace Vv oblasti vzdélavani a rozvoje sméfuje (Air Bank, 2023).

Pozitivné lze zhodnotit, Ze ma organizace Air Bank tuto strategii vzd€lavani a rozvoje
formulovanou, a tedy existuji dal$i navazujici taktické a operativni kroky, které maji zajistit jeji
splnéni. I uverejnéni strategie je vhodnym krokem, protoze kazdy pracovnik pak mize ziskat
informace o tom, jakym zplisobem pfistupuje organizace ke vzdélavani a rozvoji.

V praktickém uplatnéni vzdélavani a rozvoje v organizaci Air Bank nelze vysledovat ptilisné
rozpory s odbornymi doporucenimi (viz teoreticko-metodickd cast prace). Vzdélavani
pracovniki je v organizaci neustalou a nikdy nekoncici aktivitou, ktera je realizovana s cilem
zajistit, Ze vSichni pracovnici budou na vSech pozicich disponovat kompetencemi, které umozni
vykon dané prace (viz Filip, 2019, s. 58).

Déle je dlraz vzdélavani a rozvoje v Air Bank kladen na rozvoj odbornych a socialnich
zpusobilosti, jak naptiklad doporucuje Bartak (2023, s. 178). Potvrzuje se také nazor Mehty
(2023), Ze vzdélavani a rozvoj sestava ze Siroké Skaly riznych Cinnosti (viz dal$i ¢ast prace,
ktera se vénuje metodam vzdélavani v organizaci).

V piipadé organizace Air Bank lze také souhlasit s tim, Ze jeji pfistup ke vzdélavani a rozvoji
pracovnikll ovliviwji riizné faktory. Jsou to naptiklad faktory, které zminuje Page-Tickell
(2022, s. 4), tedy strategické cile organizace, legislativni prosttedi, velikost podniku, ptistup
ke vzdélavani a rozvoji pracovnikii v odveétvi.

Jak bylo uvedeno, tak pfistup ke vzdélavani a rozvoji v organizaci vychazi ze strategickych
cilti. Jejich podoba ovlivituje podobu strategie vzdelavani a rozvoje. 1 legislativni prostiedi
plsobi na podobu systému vzdélavani a rozvoje, protoze je odvétvi regulovano, a tedy musi byt
dodrzené legislativni a regulatorni pozadavky. Velikost podniku zase umoziuje organizaci,
aby mohla vyuzivat Sirokou s$kalu riznych metod a pfistupti ke vzdélavani, protoze ma
dostatecné finan¢ni prostfedky a zazemi globalni spolecnosti. Sviij vliv na podobu vzd€lavani
a rozvoje ma i konkurence, kterd aktivné investuje do vzdelavani a rozvoje, a proto motivuje
k tomuto i organizaci Air Bank.

Vzdélavani a rozvoj pracovnikid v Air Bank je také ovlivnéno tim, ze organizace plsobi
v sektoru bankovnictvi. Lze souhlasit s ndzory autort Babu (2023) a Arora (2023), které
upozorfiuji, Zze dne$ni bankovni instituce musi aktivné podporovat vzdélavani a rozvoj
pracovnikt. Situace na bankovnim trhu, ale zejména budoucnost bankovniho trhu bude
ve znameni velmi dynamického vyvoje a pouze persondl, ktery bude mit dostatecné znalosti
a dovednosti, dokdze zajistit preziti a ispéch bankovni instituce.

To respektuji bankovni instituce ve svété, ale také v Ceské republice (viz Hajkova, 2020,
¢i JakeSova, 2022). Bankovni instituce dle téchto zdroji pfistupuji k podpote vzdélavani
arozvoje velmi aktivné, a proto kdyby takovy aktivni pfistup nerealizovala Air Bank,
tak by ztratila konkuren¢ni naskok.

Autorka Babu (2023) pak definuje zakladni prvky efektivni strategie vzdélavani a rozvoje
pracovnikl pro budoucnost. Na zakladé rozboru internich materiala Air Bank (2023) lze jejich
pfitomnost zhodnotit. Jedna se o prvek respektovani strategie, definice jasnych cill, reakce
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na stavajici nedostatky, kombinace rtiznych metod vzdélavani, vyuziti standardizovanych
postuptl, sledovani vysledkt a vyuziti dat k rozhodovéani.

Strategie vzdélavani a rozvoje Air Bank vychdzi z dlouhodobé strategie organizace,
¢imz je tato podminka spInéna. Pro organizaci to znamena vyhodu v tom, Ze jednotlivé aktivity
jsou na sebe vzajemn¢ navazané, takze si neodporuji.

Ve strategii vzdélavani a rozvoje Air Bank (2023) se nachdzi i prehled cill, které maji byt
splnéné. Kromé¢ obecnych zdméra jde i o cile definované formou SMART, avSak pro tcely
prace je organizace odmitla zvetejnit. Nicméngé, je tato podminka timto splnéna.

Strategie vzdélavani a rozvoje reaguje na aktualni nedostatky, které vykazuje tento systém.
Jeji tvorba je systematickym procesem, ve kterém se shromazd’'uje a vyhodnocuje i zpétna
vazba. Z ptehledu metod vzdé€lavani je také ziejmé, ze dochazi k plnéni prvku VvV podobé
kombinace rtiznych metod vzdélavani dle aktudlni potieby a situace.

Pro tvorbu strategie vzdelavani a rozvoje je vyuzivano standardizovanych postupt a dochazi
ke sledovani vysledki a vyuziti kvantitativnich dat pro rozhodovani o jeji podob¢ a dalSich
¢innostech v této oblasti.

Z tohoto piehledu vyplyva, Ze organizace plni prvky efektivni strategie vzdélavani a rozvoje
pracovnikl v budoucnosti, a proto lze stavajici situaci povazovat za pozitivni. Zaroven to vSak
neznamena, Ze v organizace nemohou byt pfitomné rtuzné dil¢i nedostatky apod. Z tohoto
divodu je nutné doplnit informace o vysledky primarniho sbéru dat.

V ramci nasledujiciho textu se lze blize vénovat procesu vzdélavani a rozvoje pracovnikil
V organizaci, ktery lze rozdélit do ¢tyt zakladnich fazi (dle doporuceni odbornych zdroji —
napftiklad Sikyt (2016, s. 139).

Organizace Air Bank tento koncept vyuZiva, a proto Ize v jeho ramci déle postupovat a bliZze
jednotlivé faze priblizit dle praxe, kterd se v organizaci uplatituje. Systematicky pfistup
ke vzdélavani a rozvoji je vyraznou vyhodou, jak potvrzuji zavéry z odbornych zdroju
(naptiklad Armstrong a Taylor, 2015, s. 333, ¢i gik}'/f, 2016, s. 138).

Toto systematické pojeti pfedstavuje pro organizaci Air Bank 1 pfilezitost z hlediska zlepSeni
konkurenéniho postaveni. V Ceské republice neni obvyklé, Ze maji podniky ucelenou koncepci
vzdélavani a rozvoje (viz Hesova, 2023). Prostfednictvim ucelené koncepce muze ziskavat
organizace Air Bank vyhodu, kterou ostatni podniky nemaji (pokud podceniuji ucelenou
koncepci vzdélavani a rozvoje pracovniki).

3.2.1 Identifikace potieby vzdélavani

Identifikace potieby vzdélavani vychdzi ze strategie vzdélavani a rozvoje organizace,
kde dochazi k formulaci strategického cile a taktickych cill, na které pak musi konkrétni
podoba vzdélavacich aktivit reagovat. Timto jsou stanovené klicové kompetence, které musi
pracovnik organizace ovladat, aby dokazal podavat kvalitni pracovni vykony (Air Bank, 2023).

DalSim prvkem, ktery ovliviiuje identifikaci vzdé€lavacich potieb, je pak aktudlni pracovni
pozice zaméstnance a jeho vlastni potfeby. To znamena, Ze obecné platné klicové kompetence,
jsou zde doplnéné o konkrétni potieby daného jedince. Timto dochédzi ke kombinaci SirSiho
a konkrétniho pohledu na vzdélavaci potieby kazdého pracovnika (Air Bank, 2023).

29



Identifikace vzdélavacich potieb u kazdého pracovnika je pak jesté ovlivnéna tim, jestli se jedna
o nov¢ piijimaného zaméstnance nebo stavajiciho pracovnika. U nove pfijimanych pracovnikt
je vzdelavaci potfeba dana tim, ze se potfebuji seznamit se zakladnimi postupy préace,
bezpecnostnimi procedurami apod., takze absolvuji celou fadu povinnych Skoleni apod.
U stavajicich pracovnikt jiz tato potieba nevznika (Air Bank, 2023).

Konkrétné se na identifikaci vzdélavacich potreb podili pracovnik, jeho manazer a divize péce
o zaméstnance. Divize péCe o zaméstnance formuluje strategii vzdélavani a rozvoje, ze které
vyplyvaji pravé zékladni vzdélavaci potteby, ale také se zabyva jednotlivymi vzdélavacimi
arozvojovymi plany, schvaluje jejich podobu apod. ManazZer s pracovnikem pak pracuji na
identifikaci konkrétnich vzdé€lavacich potieb, a to nejcastéji v rdmei formalnich hodnoticich
rozhovort nebo neformalné (Air Bank, 2023).

Vzdélavaci potieby jsou ovlivnéné i predpoklady budouciho vyvoje na trhu a budouciho vyvoje
organizace. Respektovani budouciho vyvoje organizace je zajiSténo integraci strategie
vzdélavani a rozvoje se strategii organizace. Strategie podniku zaroven urcuje i predpoklad
budouciho trzniho vyvoje, €ili 1 zde dochazi k propojeni. Organizace zvaZuje zejména
legislativni zmény a budouci vyvoj informac¢nich a komunikac¢nich technologii z hlediska prvka
externiho prostiedi (Air Bank, 2023).

Uvedeny pristup k identifikaci potteby vzdélavani v organizaci neodporuje zavérim
Z odbornych zdroju (viz teoreticko-metodické ¢ast prace). Organizace vyuziva piistupy, které
doporucuji odborné zdroje, ale jejich podobu si ptizpisobuje vlastnim potfebam, coz neni
na prekazku.

3.2.2 Planovani vzdélavani

Zakladnim dokumentem pro planovani vzdélavani a rozvoje je u kazdého pracovnika
individualni plan vzdélavani a rozvoje. Na tvorbé tohoto planu se podili dany pracovnik banky,
jeho pfimy nadfizeny (manazer) a divize péce o zaméstnance (Air Bank, 2023).

Individuélni plan vzdélavani a rozvoje je sestavovan po skonceni zkusebni doby nove piijatého
pracovnika, a to na obdobi 12 mésicl. Manazer provadi po skon€eni zkuSebni doby s novym
pracovnikem prvni formalni hodnotici pohovor, kde se fesi 1 otazka vzdélavani a rozvoje, Gcasti
na vzdélavacich aktivitich apod. Konefna podoba planu je schvalovdna divizi péce
0 zamgstnance, ktera zaroven ziskava zpétnou vazbu od pracovnika na podobu individuédlniho
planu rozvoje a piistup manazera k sestaveni planu (Air Bank, 2023).

Z hlediska obsahu individualniho planu vzdélavani a rozvoje je kladen dtiraz na formulaci cilt

a aktivit vzdé€lavani a rozvoje v obdobi 12 mésict, ale je mozné formulovat i dlouhodobéjsi cile
(Air Bank, 2023).

| vramci planovani vzdélavani lze konstatovat, ze se pfistup organizace Air Bank pfili§
neodliSuje od doporuceni, ktera uvadi odborné literatura. Naptiklad Gabrhelovad a kolektiv
(2023) doporucuji zvazovat celou fadu riznych hledisek, coz organizace Air Bank v ramci
plénovani vzdélani napliuje.

3.2.3 Realizace vzdélavani

Realizace vzd€lavani probiha v organizaci prakticky neustdle. Kazdy den se realizuji rizné
vzdélavaci a rozvojové akce, a to dle individudlnich pland vzdéldvani a rozvoje pracovnikd.
Téchto se ucastni razné skupiny pracovnikil, a to praveé na zdklad¢ svych individudlnich plant
(Air Bank, 2023).
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3.2.4 Vyhodnocovani vysledki vzdélavani

Vyhodnoceni vysledkd vzdélavani je v organizaci realizovano riiznymi zpisoby. Jde zejména
o ziskani zpétné vazby od pracovnikii a jejich nadfizenych (tedy manazer). Po kazdé
vzdélavaci aktivit¢ mize uvést pracovnik v intranetovém informacnim systému hodnoceni
vzdélavaci aktivity, avSak toto neni povinné. Dale zde naptiklad nelze hodnotit vykon lektora
apod. Zpétna vazba tedy nesmétfuje k iplnému hodnoceni vzdélavacich akei a vSech prvkl
vzdélavani (Air Bank, 2023).

Dale je vzdélavaci akce hodnocena ihned po jejim skonceni, takze nedochazi k dalSimu
dodate¢nému hodnoceni s urCitym odstupem po vzdélavaci akci (Air Bank, 2023).

| v tomto ptipad¢ organizace Air Bank respektuje doporuceni odbornych zdroja, kdy naptiklad
realizuje vyhodnoceni vzdélavani na péti zakladnich Grovnich (viz JanisSova, Kiivanek, 2013,
S. 219-221). Zkouma reakci uCastnika na vzdélavani, méfi zlepSeni v dovednostech
a znalostech, méti zmény chovani v praxi, vysledky a navratnost investice.

3.25 Metody vzdélavani

V Air Bank se Ize setkat s riznorodou podobou metod vzdélavani, kdy se kombinuji jak metody
realizované pracovisti, tak i metody realizované mimo pracovisté. Pfehled téchto metod a jejich
konkrétni podoba ma nasledujici podobu (Air Bank, 2023).

Air Bank umoznuje pracovnikim realizovat vzdélavani jak na pracovisti, tak i mimo pracovisté.
Mimo pracovisté probihaji externi Skoleni a workshopy. Na pracovisti potom interni Skoleni,
instruktaze/konzultace, ptipadové studie, rotace prace a staze, koucink, mentoring a pracovni
porady. Metody dopliiuje i e-learning a webinate. BliZe jsou uvedené metody popsané v dal$im
textu prace (Air Bank, 2023).

Z ptehledu metod je také ziejmé, Ze organizace vyuziva vSechny zakladni typy odborného
vzdélavani, jak je definuje napiiklad Siky¥ (2016, s. 138-139). Tato komplexni §kala ¢innosti
vede ktomu, ze nedochazi k opomenuti nékteré z oblasti, coz lze hodnotit pozitivnim
zpusobem.

Skoleni externi

Externi Skoleni v Air Bank sestdva z raznych Skolicich aktivit, které se uskutecniuji mimo
pracoviSté Air Bank, a které pofadaji externi vzdélavaci instituce. Nabidka téchto kurzl
je v podstaté pevna a piipravuje ji ptislusna divize organizace. Zaroven vsak lze zprostifedkovat
pracovnikiim ucast na externim Skoleni, které se v nabidce nenachazi. To v ptipad¢, kdy toto
doporuci manazer pracovnika a pracovnik toto odsouhlasi. Kone¢né rozhodnuti provadi divize
péce o zaméstnance dle ekonomického vyhodnoceni situace a ocekdvaného piinosu
pro organizaci (Air Bank, 2023).

Skoleni interni

Interni Skoleni probihaji v prostfedi Air Bank, resp. na pracovisti. Jejich zprostiedkovatelem
je divize péce o zaméstnance, ktera pfi tomto mize spolupracovat i s externimi subjekty jako
lektory, vzdélavacimi institucemi, ale vzdélavaci aktivity vzdy probihaji na pracovisti
(Air Bank, 2023).

Tato praxe potvrzuje vystupy z teoreticko-metodické ¢asti prace, tedy, Ze Skoleni je obvyklou
formou vzdé¢lavani pracovnikli, kdy jej lze realizovat v internim i1 externim prostiedi
(viz Zormanova, 2017, s. 39).
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Z hlediska témat Skoleni se lze v Air Bank (2023) setkat s riznorodymi tématy,
které neodporuji prehledu, jenz podava Zormanova (2017, s. 39), tj. jde naptiklad o Skoleni
piedstavujici podnikovou kulturu, legislativni pozadavky, interni smérnice a informacni
systémy apod.

V Air Bank (2023) se Skoleni také rozdé€luji do kategorie povinné Skoleni a dobrovolné skoleni.
Povinné $koleni jsou uréené pro noveé nastupujici zamestnance, ¢i se realizuji pii implementaci
novych procesti, nové legislativy apod. Dobrovolna skoleni mohou navstévovat pracovnici,
kteti maji naptiklad zajem o urcity okruh informaci (dle tématu skoleni).

Workshop

Workshopy organizace Air Bank vyuzivd jako rizné externi akce, na kterych ziskéavaji
pracovnici moznost feSeni raznych tkoll, predavani si zkusenosti apod. V ramci workshopi si
mohou zaméstnanci vyzkouset rtizné varianty feSeni pracovnich problémt, rizné postupy,
ato tzv. ,,nanecisto” (Air Bank, 2023).

Instruktaz, konzultace

InstruktdZze a konzultace probihaji pfimo na pracovisti Air Bank v rdmci plnéni pracovnich
povinnosti. Kazdy pracovnik pfed plnénim novych pracovnich ukolt ziskava instrukce
od svého nadtizeného ¢i svych kolegt, ¢ili instruktaz. Po zahajeni plnéni pracovnich ukold
muze vyuzivat rizné konzultace, a to nejcastéji neformalni formou dle aktualni potieby
(Air Bank, 2023).

To je v souladu se zavéry odbornych zdrojt, tedy, ze instruktazi a konzultaci se pracovnici uci
Vv pribchu vykonu svétené prace, takze tuto vlastni pracovni zkuSenost lepSim zpiisobem
vstiebavaji a reflektuji (viz Langer, 2016, s. 190-192).

Organizace Air Bank (2023) vtomto ptipadé reaguje v internich smérnicich i na riziko,
ze instruktaz a konzultace miize probihat v didakticky neupraveném prostfedi, jak na toto
upozorfiuje i Langer (2016, s. 190-192). Z tohoto divodu ma Air Bank (2023) v internich
dokumentech stanovena urcita pravidla a zasady pro realizaci instruktaze, aby do urcité miry
standardizovala tento proces.

E-learning, webinare

E-learningové kurzy a webinafe jsou piistupné vSem pracovnikim, ktefi maji zdjem o jejich
absolvovani, a to v prostfedi interniho informac¢niho systému. Kurzy lze absolvovat nejen
dobrovolng, ale také povinné na zakladé nafizeni manazera. Prostfednictvim aplikace
V internim informaénim systému ziskava pracovnik srozumitelny piehled o tom, jaké kurzy jiz
absolvoval, jaké kurzy ma absolvovat apod. Pfistup k t€émto informacim mé i manaZer
pracovnika (Air Bank, 2023).

Pro pracovniky generuje e-learning vyhody, které popisuji i odborné zdroje (viz Armstrong
a Taylor, 2015, s. 360-361 ¢i Hesova, 2023). Pracovnici maji moznost zvolit si dobu, ve které
e-learning podstoupi, i kdyZ maji naptiklad ur¢en kone¢ny termin, do kterého musi vzdélavaci
kurz absolvovat.

Pripadové studie

Ptipadové studie v Air Bank vyuzivaji pfi riznych piilezitostech, kdy se zaméstnanci schazi
a fesi riizné modelové situace. Jde spiSe o narazové aktivity, které slouzi k hledani moznosti
feSeni typickych problémil apod. (Air Bank, 2023).

Ptipadové studie vychdzeji z praktickych zkuSenosti zaméstnancli a manazerl, takze se
potvrzuje, ze je jejich vyhodou to, Ze se soustiedi prave na praxi (viz Langer, 2016, s. 190-192).
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Rotace prace, staze

Prostfednictvim rotaci prace a stazi dochazi k do€asnému ptefazeni pracovnikii na jinou praci,
resp. do jiného oddé€leni/pobocky. Pracovnik timto ziskava piehled o praci v jiném utvaru
za ucelem lepsiho pochopeni internich procest, nastaveni spoluprace apod. Rotace prace a staze
jsou k dispozici kazdému z pracovnik, ktery o toto projevi zajem. Musi dojit ke schvaleni
ze strany obou manazert (tj. manazera Utvaru, kde pracovnik pracuje a manazera ttvaru, kde
bude pracovnik premistén). Rotace prace ¢i staz trva maximalné pét dnti (Air Bank, 2023).

Kouéink

Koucink je pracovnikiim v Air Bank poskytovan jako jedna z forem zajisténi osobniho rozvoje.
Pracovnik miize prosttednictvim interni databaze oslovit kouce (tj. jiny pracovnik organizace)
a domluvit se na spolupréci, tedy na koucovani (Air Bank, 2023).

Mentoring

Mentoring zprostiedkovava pracovnikim moznost spoluprace s mentorem. Tato metoda je
poskytovana jen Casti pracovnikil, ktefi maji potencial pro budouci vedeni tymu (tedy nastup
na manazerskou pozici). Divize pée o zaméstnance vybira vhodné kandidaty pro mentoring,
at’ uz mentora ¢i pracovnika. Nasledn¢ oslovi oba dva s nabidkou tcasti na mentoringu. Pokud
dochézi k souhlasu, tak mentor aktivné spolupracuje s podiizenym pracovnikem na kazdodenni
bazi a piipravuje se tim na vykon manazerské pozice (Air Bank, 2023).

Pracovni porady

Pracovni porady v organizaci slouzi k riznorodym ucelim, vcéetné¢ predavani znalosti
zaméstnancim. Timto plni 1 vzdélavaci a rozvojové cile. Manazer miize také na pracovni
porad¢ motivovat pracovniky ke vzdélavani a rozvoji. Pracovni porady se uskuteciuji
v organizaci dle aktudlni potfeby. Je vSak stanoveno internim piedpisem, Ze minimalni
frekvence porad pracovniho tymu je 14 dnl (Air Bank, 2023).

Z uvedenych poznatkl Ize ucinit zavéry, Ze organizace Air Bank (2023) sice vyuziva riizné
arozmanit¢ metody vzdélavani a rozvoje pracovnikli, avSak nepfistupuje pfili§ aktivné
k vyuziti modernich metod a trendd v této oblasti. Neni napifiklad vyuzivana gamifikace
¢i microlearning.

Tento pfistup samoziejmé nemusi byt na piekdzku. Je zifejmé, Ze jsou zaméstnanciim
k dispozici rizné metody vzdélavani, z kterych mohou volit dle vlastnich preferenci a priorit.
Moderni trendy vSak mohou jesté¢ vice obohatit stavajici nabidku, ¢imZz by mohlo dojit
k dalsimu zlepSeni aktualniho stavu. Vyuziti modernich trendd jako gamifikace a microlearning
je také prostfedkem, jak zlepSit vysledky a efektivitu systému vzdélavani a rozvoje
V bankovnich instituci, jak uvadi naptiklad Arora (2023).

Dale se lze zaméfit na zkoumani stavajici situace v organizaci, a to pifimo z pohledu
zaméstnanci, tedy primarnim Setfenim formou dotaznikového Setteni.

3.3 Vyzkumné Setieni

V ramci vyhodnoceni vyzkumného Setfeni je pracovano s relativnimi a absolutnimi ¢etnostmi
vysledkd, ale také s vlastnim komentafem k vysledkim.

1) Zdrojem informaci o moZnostech vzdélavani je pro Vas nejcéastéji:

Cilem prvni otazky bylo identifikovat nejcastéj$i zdroj informaci o moZnostech vzdélavani,
z kterého respondent ¢erpa informace. Informovanost pracovnikii 0 mozZnostech vzdélavani je
klicova pro jejich pfehled o aktualni nabidce vzdélavacich mozZnosti. Je v§ak nutné, aby takové
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informace respondent Cerpal zrelevantniho zdroje. Pfipadné, je nutné, aby organizace
vyuzivala k informovani zdroj, ktery zaméstnanci v nejvyssi mife vyuzivaji.

Vysledky timto mohou pravé takovy zdroj identifikovat. Z jejich podoby (viz tabulka Cislo 2)
vyplyva, ze nejcastéjSim zdrojem informaci o moznostech vzdé€lavani je pro pracovniky
nabidka z elektronické posty (tj. 21,28 % piipadl), dale jde o informace z aplikace interniho
informacniho systému (tj. 20,21 %) dotazovanych. Vyznamnéj$im zdrojem jsou dle vysledkt
dotaznikového Setteni 1 kolegové, které zvolilo 17,55 % respondentd.

vvvvv

vzdélavani (tj. 12,77 % respondentil) a informace z interniho ¢asopisu/newsletteru (tj. 13,30 %
dotazovanych). V mensi mife dochézi k vyuziti informac¢ni nasténky ¢i jiné¢ho zdroje (tj. 6,91
%, resp. 7,98 % dotazovanych).

Vysledky poukazuji na to, Ze zaméstnanci vyuzivaji riznorodé zdroje informaci o moznostech
vzdélavani. V podstat¢ nelze identifikovat jeden hlavni a nejcastéjs$i zdroj informaci
0 moznostech vzdélavani. To mize vést k problémtim pii osloveni zaméstnanct s nabidkou
vzdélavacich aktivit, protoze organizace muze preferovat jeden zdroj, ktery ovSem vétSina
zameéstnancl nepreferuje atd. Zde by mélo dojit ke zméné, kterou se zabyva navrhova cast
prace.

2) Naskale od 0 do 5 ohodnot’te nasledujici metody vzdélavani a rozvoje ve vztahu k Vasi
pracovni vykonnosti (1 = velmi mi pomaha, 2 = spiSe mi pomaha, 3 = neutralné,
4 = spiSe mi nepomaha, 5 = urcité mi nepomaha, 0 = nemam s touto metodou
zkuSenosti):

Ve druhé otdzce bylo cilem ziskat informace o vztahu metod vzdélavani k pracovni vykonnosti
respondenta, kdy na pfislusné Skale u kazdé z metod definoval, jak ovliviiuje metoda jeho
pracovni vykonnost. V optimalnim ptipad¢ budou vSechny metody vzdélavani velmi pozitivné
ovlivitovat vykonnost pracovniki, ¢ili vzdélavani bude velmi efektivni a uzitecné. V praxi
je vsak slozité takového stavu dosahnout, protoze kazdému ze zaméstnanct bude vyhovovat
spiSe jind metoda apod.

Vysledky (viz tabulka ¢islo 3) potvrzuji, Ze skute¢né existuji rozdily v hodnoceni jednotlivych
metod vzdélavani a rozvoje ve vztahu k pracovnimu vykonu. Velmi pozitivné jsou v tomto
ohledu hodnocené Skoleni, at’ uz externi ¢i interni. Naopak, 1ze diskutovat o vyuzitelnosti metod
jako instruktaZ a konzultace, rotace prace a staze ¢i workshopy, kde se objevuji 1 vyraznéjsi
negativni ohlasy.

Zaroven vysledky poukazuji i na to, k jakym metodam vzdélavani a rozvoje maji pfistup vSichni
zaméstnanci, a ke kterym nikoliv. Respondent zde také mohl oznacit metodu, s kterou nema
zadnou zkuSenost. S rotaci prace a stazi nemélo zkuSenost 13,30 % dotazovanych, dale
S kouc¢inkem 20,74 % a s mentoringem 50,53 % respondent.

Vysledky poukazuji na metody vzdélavani, jejichz efektivita je ve vztahu k pracovnimu

vykonu, hodnocena pozitivnéj§im ¢i negativnéjSim zpusobem. Na zakladé vysledka lze

identifikovat metody vzdélavani, u kterych by mélo dojit ke zlepSeni vykonnosti. Zaroven,

I metody vzdélavani, které funguji pozitivng, a tedy mélo by dojit k pokracovani jejich vyuziti

¢i k rozsifeni jejich vyuZiti.

3) Na skale od 0 do 5 ohodnot’te vlastni preferenci metod vzdélavani a rozvoje (1 = velmi
upiednostiiuji, 2 = spiSe uprednostiiuji, 3 = neutrilné, 4 = spiSe neupiednostiiuji,
5 = urcité neuprednostiuji, 0 = nemam s touto metodou zkusenosti):

Ve tfeti otdzce bylo cilem zhodnotit preferenci respondentd k urcité metodé
vzdélavani rozvoje. Respondent mél oznacit svoji oblibenost nabizené vzdélavaci metody.
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Timto je mozné identifikovat nejvice a nejméné oblibené metody vzdélavani a rozvoje, které
jsou respondentiim k dispozici.

Z vysledku (viz tabulka Cislo 4) je ziejmé, ze nejvice preferovanymi metodami jsou instruktaz
a konzultace, e-learning a webinafe, ¢i Skoleni (interni i externi). Naopak, negativnéj$im
zpusobem se zaméstnanci stavi k piipadovym studiim ¢i pracovnim poradam jako vzdélavacim
metodam.

Z téchto vysledkl vyplyva, ze v organizaci jsou pracovnikiim dostupné i vzdélavaci metody,
které vyrazn¢ nepreferuji. Zaroven doslo k identifikaci metod, které patfi mezi oblibené.
S témito vystupy je mozné pracovat pii dalSim vyhodnoceni a v rdmci navrhové Casti prace.

Vysledky otazek cislo dva a tfi zaroven umoznuji komparaci metod, které jsou piinosné
ve vztahu K pracovnimu vykonu, a které jsou preferované. Zde lze identifikovat ur¢ité rozpory.
Respondentiim k pracovni vykonnosti velmi pomaha metoda Skoleni, workshopy, e-learning
¢i mentoring. K nejoblibenjSim metoddm pak patii Skoleni, instruktdz a konzultace
¢i e-learning a webinaie. To znamend, ze nejefektivnéj$i metody vzdy nejsou nejoblibenéjsi.

4) V ramci systému vzdélavani a rozvoje v Air Bank:

Ve ¢tvrté otazee bylo cilem zhodnotit, jestli maji pracovnici pozitivni moznost k ovliviiovani
svého vzdélavani a rozvoje. Ovliviiovani vzdélavani a rozvoje by mélo byt samoziejmé, protoze
prave timto miize zaméstnanec absolvovat vzdélavaci a rozvojové aktivity, u kterych ocekava
nejvys$i pfinos. Zaroven vSak existuji i zdjmy organizace, které nemusi zcela odpovidat
vzdélavacim potfebam konkrétniho pracovnika. To pak mize vést k rozporum v pohledu na to,
jestli pracovnik ovliviiuje svoje vzdélavani a rozvoj samostatné, nebo se musi fidit pouze
pokyny organizace.

Vysledky (viz tabulka ¢islo 5) poukazuji na to, Ze 45,21 % zaméstnancl hovoti o tom, Ze ma
spiSe moZnost k ovlivnéni vlastniho vzd€lavani a rozvoje. To poukazuje na to, Ze jim
I zaméstnavatel nafizuje urcité aktivity vzdélavani a rozvoje, protoze Gpln¢ s timto tvrzenim
nesouhlasi. Naprosty souhlas uvedlo 22,87 % dotazovanych. Neutralni stanovisko zvolilo
26,60 % respondentll. SpiSe negativné se vyjadiilo 4,79 % dotazovanych a zcela nesouhlasilo
0,53 % dotazovanych.

Celkové lze konstatovat, Ze se zaméstnanci v Air Bank mohou podilet na svém vzdélavani
arozvoji, i kdyz se nejedna o uplny podil. Tuto situaci lze hodnotit pozitivnim zpiisobem.
Pro zaméstnance je vyhodou, ze mohou vyuZivat aktivity, o které maji zajem. Miize to mit
pozitivni motivacni efekt na jejich ptistup ke vzdélavani a rozvoji.

5) Podporu ze strany manaZera v oblasti vzdélavani a rozvoje hodnotim jako:

V paté¢ otazce bylo zadmérem zhodnotit podporu ze strany manaZera v oblasti vzdélavani
arozvoje. Podpora manaZzera pii vzdélavani a rozvoji je velmi dalezitym faktorem, protoze
zamé&stnanci jsou s manazerem prakticky v kazdodennim kontaktu. Manazer miize identifikovat
potfeby vzdélavani a pfimo motivovat k ucasti na vzdélavacich aktivitach, a také samoziejmée
hodnotit vysledky ucasti na vzdélavani apod. Laxni pfistup manazera k podpoie vzdélavani
a rozvoje nebude vést k pozitivnim efektiim systému vzdélavani a rozvoje.

Z vysledk otazky (viz tabulka Ccislo 6) vyplyva, Ze u nejvétsi skupiny respondentl
(4. 31,38 %) je podpora ze strany manazera hodnocena jako spiSe vysoka. Neutraln€é hodnoti
podporu ze strany manazera celkem 26,06 % dotazovanych. Naopak, za urcité vysokou
povazuje podporu ze strany manazera celkem 16,49 % respondentii. O spiSe nizké Grovni
podpory ze strany manazera hovoti 18,09 % dotazovanych. Za urcité nizkou povazuje podporu
ze strany manazera 7,98 % respondentu.
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Tabulka 2 Podpora vzdélavani a rozvoje ze strany manaZera

5) Podporu ze strany manaZera v oblasti vzdélavani a|Absolutni |Relativni
rozvoje hodnotim jako: cetnost cetnost

Urcité vysoka 31 16,49 %
Spise vysoka 59 31,38 %
Neutralni 49 26,06 %
SpiSe nizka 34 18,09 %
Urcité nizka 15 7,98 %

Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkti dotaznikového Setieni

To znamend, Ze v organizaci nepanuje automatickd vysokd podpora vzdélavacich
arozvojovych aktivit ze strany manazera. Takovou situaci nelze hodnotit jako pozitivni.
Zaméstnanciim je nutné vyjadfit podporu pfi realizaci vzdélavacich a rozvojovych aktivit.
S timto zjisténim bude pracovat navrhova ¢ast prace.

6) Frekvence diskuze s Vas§im manaZerem ohledné Vaseho vzdélavani a rozvoje je dle
Vas:

Sesta otazka se zaméfila na hodnoceni frekvence diskuze respondenta s manaZerem na téma
vzdélavani a rozvoje. Respondent zde subjektivné hodnotil jeji dostatecnost. Subjektivni
hodnoceni zde neni problematické, protoze plati, ze kazdy pracovnik mé mit pocit, Ze je diskuze
S manazerem na toto téma dostatecna.

Na zakladé vysledkt (viz tabulka Cislo 7) lze konstatovat, ze v organizaci nepanuje zcela
pozitivni situace. Za urcit¢ dostateCnou frekvenci diskuze s manazerem ohledné vzdélavani
a rozvoje povazuje 10,64 % respondentl. O spiSe dostatecné frekvenci hovoti dalSich 33,51 %
dotazovanych. To znamend, ze vice nez nadpolovi¢ni vétSina respondentd, se priklani
K neutralnimu ¢i negativnimu hodnoceni. Konkrétné pak neutralni hodnoceni uvedlo 34,04 %
dotazovanych. SpiSe nedostatecné hodnotilo situaci 16,49 % respondentl. Za urcité
nedostate¢nou povazuje situaci 5,32 % dotazovanych.

I tento vysledek poukazuje na to, Ze ptistup manazert k podpofe vzdé€lavani a rozvoje neni na
zcela idedlni a optimalni urovni. Situace vyZaduje zlepSeni, na coZ reaguje navrhova cast této
prace.

7) Nabidku vzdélavacich a rozvojovych aktivit hodnotite jako:

V ramci sedmé otazky bylo cilem zhodnotit, jestli pracovnici povazuji nabidku vzdélavacich
a rozvojovych aktivit za dostate¢nou ¢i nedostatecnou. Z hlediska vysledku (viz tabulka ¢islo 8)
se nadpolovi¢ni vétSina respondentd (tj. 75,00 %) ptiklani k urcité ¢i spiSe pozitivnimu
hodnoceni, a tedy nabidku vzdélavacich a rozvojovych aktivit povazuji za dostate¢nou.
Neutrdln¢ se vyjadiilo 20,21 % dotazovanych. Za spiSe nedostatecnou povazuje nabidku
vzdélavacich a rozvojovych aktivit celkem 3,72 % respondentdl, za zcela nedostate¢nou potom
1,06 % dotazovanych.
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Tabulka 3 Nabidka vzdélavacich a rozvojovych aktivit

7) Nabidku vzdélavacich a rozvojovych aktivit hodnotite jako: A;;Z?;?i Rézlgf(i)\;rtli

Urcité dostate¢na 67 35,64 %
SpiSe dostatecna 74 39,36 %
Neutralni 38 20,21 %
SpiSe nedostatecna 7 3,72 %
Urc¢ité nedostate¢na 2 1,06 %

Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkti dotaznikového Setieni

Z téchto vysledka vyplyva, Ze je nabidka vzdélavacich a rozvojovych aktivit pomérné Siroka
a vyhovuje zaméstnanciim, i kdyz nejvyssi podil hovofi o tom, ze je spiSe dostatecna,
¢ili n€které z aktivit jim mohou chybét. Nicméné, jde o velmi pozitivni zjisténi. Nabidka
vzdélavacich a rozvojovych aktivit mize byt doplnéna pouze nékolika rliznymi novymi
aktivitami (pokud to bude nutné) a nemusi dojit k vyraznému rozsiteni.

8) Vzdélavani a rozvoj z obecného pohledu pro sebe sama povaZujete za:

V osm¢é otazce bylo cilem vyhodnotit osobni postoj zaméstnance ke vzdélavani a rozvoji,
ato na zaklad¢ dulezitosti, kterou vzdélavani a rozvoji pfifazuje. Je zddouci, aby byl kazdy
pracovnik sdm motivovan k Ucasti na vzdélavacich a rozvojovych aktivitach, protoze to pak
podporuje jeho zajem o vzdélavani a rozvoj. Organizace pak nemusi vyrazn€ investovat
do motivace pracovnikti ke vzdélavani.

Vysledky z této otazky (viz tabulka ¢islo 9) poukazuji na to, ze v organizaci pievlada spise
pozitivni situace. Za spiSe dulezité aktivity vzdélavani a rozvoje povazuje 43,09 % respondentt.
Za velmi dulezité potom 15,43 % dotazovanych. Neutralné se vyjadiilo 29,26 % respondentd.
Negativni stanovisko uvedlo 7,98 % dotazovanych v ramci odpovédi spiSe nedilezity.
Dale 4,26 % respondentt ve form¢e odpovédi urcité nedilezity.

Vysledky poukazuji na to, Ze pfevladaji pozitivni ¢i neutrdlni odpovédi na tuto otazku,
coz mize byt hodnoceno jako pfijatelné. Pokud by existovala vétSina respondentd, ktera
vzdélavani a rozvoj povazuje za nedllezity, tak by to zplisobovalo organizaci vétsi problémy.
Nicméné¢, i soucasna situace vyzaduje, aby ve vétsi mife dochézelo k motivaci zaméstnancti
k Gicasti na aktivitach vzdélavani a rozvoje.

9) Motivaci k ucasti na aktivitach vzdélavani a rozvoje je pro Vas (ozna¢te maximalné
dvé odpovédi):

V devaté otazce byla identifikovana motivace respondentti k ti¢asti na aktivitdch vzdélavani
arozvoje, resp. motivacni faktor, ktery vede k ucasti na aktivitich vzdélavani a rozvoje.
Respondent mél moznost oznaeni maximalné dvou motivaénich faktort, tj. téch
nejhlavnéjsich.

Vysledky (viz tabulka ¢islo 10) potvrzuji, Ze jsou motivaéni faktory pomérné rozmanité, a tedy
nelze urcit nejvice klicovy motivacni faktor, ktery vede k ucasti na aktivitach vzdelavani
arozvoje. Podnikova kultura je podstatna pro 26,60 % respondentii, dale jde o moznost
kariérniho rustu, kterou oznacilo 22,87 % dotazovanych. Vlastni zijem o osobni rdst je
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motivujici pro 21,81 % dotazovanych. Moznost setkani se s kolegy z odvétvi a predavani
zkuSenosti uvedlo 20,74 % respondentli. Faktor v podob¢ nafizeni/doporuceni manazera
a finan¢ni ¢i jiné odmeény oznacilo shodné 17,55 % respondentii. O jiné motivaci hovoii 5,85 %
respondentd.

Z hlediska motivac¢nich faktora ke vzdélavani a rozvoji 1ze tedy hovofit o plisobeni riiznorodych
faktorti, kdy zadny neni zcela prevladajici. Vysledky jsou uzitecné v tom smyslu, ze poukazuji
na prvky, které mohou vice motivovat pracovniky ke vzdélavani a rozvoji. S timto lze pracovat
V rdmci ndvrhové ¢asti prace.

10) Zpétnou vazbu na systém vzdélavani a rozvoje miZete:

V desaté otazce bylo cilem zhodnotit, jestli maji zaméstnanci moznost ptedat zpétnou vazbu
na systém vzdélavani a rozvoje. Predani zpétné vazby je dilezité, protoZze zaméstnanec ma
bezprostiedni zkusSenosti se vzdélavacimi a rozvojovymi metodami, a proto je jeho zpétna
vazba velmi uzitecnad. Neméla by byt ignorovana. Kli¢ovou podminkou pro vyuziti zpétné
vazby ke zlepSeni systému vzdélavani a rozvoje, je pak pravé moznost jejiho jednoduchého
ptedani nadfizenym pracovnikliim.

Odpovédi respondenti (viz tabulka ¢islo 11) poukazuji na to, ze v této oblasti nepanuje zcela
idedlni situace. Celkem 10,64 % respondentl popisuje, ze lze zpétnou vazbu urcité jednoduse
ptredat nadiizenym pracovniktim. O spise jednoduché moznosti hovoti 24,47 % dotazovanych.
Neutralni hodnoceni zvolilo 30,32 % respondentli. SpiSe slozitou moznost predani zpétné vazby
nadiizenym uvedlo 23,94 % dotazovanych. Za urcité slozitou tuto moznost povazuje 10,64 %
respondentt.

Vysledky poukazuji na to, Ze nepanuje zcela pozitivni situace v organizaci, a to pravé v oblasti
ze se nepodati ziskat relevantni zpétnou vazbu, a tedy ani nedojde ke zlepSeni aktualniho stavu,

protoZze se o problémech nadfizeny pracovnici nedozvédi. V tomto sméru by mélo dojit
ke zlepseni.

11) Stavajici nastaveni systému vzdélavani a rozvoje v Air Bank hodnotite jako:

V jedenacté otazce bylo cilem zhodnotit stdvajici nastaveni systému vzd€lavani a rozvoje
v Air Bank z pohledu pracovniku. Jednalo se o obecné hodnoceni celého systému jako celku.
Z vysledk (viz tabulka ¢islo 12) vyplyva, Ze stavajici nastaveni hodnoti nejvétsi podil
respondentl jako spiSe dobré, tj. 48,40 %. Dalsi vyznamnéjsi podil respondentil se ptiklonil
k neutralnimu hodnocenti, tj. 28,72 %. Uplnou spokojenost zde uvedlo 13,30 % dotazovanych.
Naopak, za spiSe Spatnou povazuje situaci 7,98 % a za velmi Spatnou potom 1,60 %
dotazovanych.

Toto hodnoceni poukazuje na to, Ze existuji moznosti, kterymi Ize zlepSovat systém vzdélavani
arozvoje. Zcela pozitivni hodnoceni neuvadi vyrazna vétsina respondentll, z cehoz 1ze odvodit,
ze existuji dil¢i moZnosti, kterymi lze zlepSovat systém vzd€lavani a rozvoje. Timto
se potvrzuje, ze tato prace reaguje na konkrétni problémy organizace, protoze navrhy
a doporuceni maji vést ke zlepseni tohoto dosavadniho stavu.

12) Vzdélavaci kurzy z jaké oblasti jsou pro Vas momentalné nejpiinosnéjsi (muZete
oznacit maximalné ti'i moZnosti)?
Ve dvanacté otazce bylo cilem identifikovat nejptinosnéjsi typy vzdelavacich a rozvojovych

kurzii z pohledu respondentd. V optimalnim ptipad¢ budou pfinosem vSechny kurzy, ale v praxi
je dosazeni takového stavu samoziejmé problematické.
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Vysledky otazky (viz tabulka ¢islo 13) potvrzuji, Ze nejptinosnéjsi jsou pro zaméstnance kurzy
Vv oblasti odbornych informaci vztahujicich se k pracovni pozici, kdy je takto oznacilo 56,38 %
dotazovanych. Dale jsou pfinosem kurzy rozvoje mékkych dovednosti (dle 46,28 %
respondentll) ¢i kurzy ovladani intranetového informacniho systému a PC (tj. dle 41,49 %
dotazovanych). Vice nez tfetina respondentt pak jesté povazuje za ptinosné kurzy cizich jazykt
(. 35,11 %) a koucink/mentoring (tj. 36,17 %).

Vysledky umoznuji identifikovat nejpfinosnéjsi vzdelavaci kurzy z pohledu respondentd.
Timto Ize odvodit jejich efektivitu z pohledu respondentt. U kli¢ovych typt vzdélavacich kurzii
by mélo byt jejich hodnoceni, co nejpozitivnéjsi, coz momentalné neni dosahovéano. Klicovym
typem jsou napiiklad kurzy poskytujici odborné informace vztahujici se k pracovni pozici,
ale 43,62 % respondentd je nepovazuje za nejpiinosnéjsi. Naopak, jsou jako nejpiinosnéjsi
hodnocené kurzy cizich jazykt, které vSak nejsou pro organizaci pfili§ podstatné a spise jde
0 zaméstnanecky benefit. Tento stav by se m¢l zménit, ¢imz se bude zabyvat navrhova ¢ast
prace.

13) V jaké oblasti uvitate dalsi vzdélavaci aktivity (miZete oznalit maximalné ti
moZznosti)?

Ve tfinacté otdzce bylo cilem identifikovat poptavku zaméstnancii po dalSich vzd€lavacich
aktivitach, resp. oblastech vzdélavacich a rozvojovych kurzi. Timto dochazi k identifikaci
nedostatkl v uspokojovani vzdélavacich potifeb pracovnikl, protoze zdjem o urcité kurzy
signalizuje, ze v organizaci existuje v tomto nedostatek.

Vysledky otazky (viz tabulka ¢islo 14) potvrzuji, Ze existuje zdjem o dalsi vzdélavaci aktivity
ze strany respondentll. V nejvétsi mife se jednd o kurzy odbornych informaci vztahujicich
se Kk pracovni pozici (u 56,38 % dotazovanych), dale o kurzy rozvoje mékkych dovednosti
(U 54,26 % respondentt). Zadané jsou také kurzy pée o psychické zdravi a zvladani stresu,
které oznacilo 46,81 % respondentt, a které v dosavadni dobé organizace nenabizi. Poptavané
jsou 1 kurzy cizich jazykl ¢i ovladani intranetového informacniho systému a PC (jak uvadi
42,55 % dotazovanych, resp. 42,02 % respondentit). DalSich 39,89 % respondentt se ptiklonilo
k rozvoji aktivit v oblasti kou¢inku/mentoringu. Naopak, jen nizky zajem vykazuje pripadné
roz§ifeni kurzii v oblasti BOZP a poZarni ochrany, které uvedlo 6,38 % dotazovanych.
Jiné kurzy zvolilo 10,64 % respondentl.

Z téchto zavért lze identifikovat oblasti, ve kterych by mélo dojit k rozSifeni nabidky
vzdélavacich aktivit. Vysledky se lze inspirovat v ramci ndvrhové ¢asti prace. Skute¢nost,
7e pracovnici poptéavaji vice odbornych informaci vztahujicich se k pracovni pozici, naptiklad
nelze hodnotit pozitivné. Poukazuje to na to, Ze jim mohou chybét urcité odborné informace.
podnikatelském prostiedi atd.

14) Individualni plan rozvoje:

Ve Ctrnacté otdzce se pozornost zaméfila na hodnoceni individualniho planu rozvoje pohledem
respondenta. V zadoucim ptipad¢ by mél individualni plan rozvoje potvrdit, ze ma prace smysl
a existuje perspektiva postupu pracovnika.

Vysledky této otazky (viz tabulka Cislo 15) jsou spiSe na pozitivni urovni. Dle 42,02 %
respondenti jim individualni plan rozvoje potvrzuje, Ze ma jejich prace smysl a maji v Air Bank
perspektivu v postupu. Ke spise pozitivnimu hodnoceni se pridalo 34,57 % respondenttl, takze
nadpolovi¢ni vétSina respondentli zde uvadi pozitivni hodnoceni. Neutralné¢ se vyjadiilo
14,89 % dotazovanych. Individudlni plan rozvoje spiSe nepotvrzuje uvedené u 5,85 %
respondentl a zcela negativni variantu odpovédi zvolilo 2,66 % dotazovanych.
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Z vysledku lze konstatovat, Ze v tomto sméru v organizaci nepanuje zcela negativni situace.
Individualni plan rozvoje deklaruje smysl prace a perspektivu postupu, coz je pozitivni situaci
pro zaméstnance 1 organizaci.

15) Srozumitelnost vykladu p¥i vzdélavacich aktivitach hodnotite:

V ramci patnacté otazky byla hodnocena srozumitelnost vykladu pii vzdélavacich aktivitach.
Nevhodnéa srozumitelnost vykladu miize poskozovat kvalitu vyuky, a tedy i efekty celého
vzdélavani. Z tohoto diivodu je nutné, aby byla, co nejlepsi.

Vysledky (viz tabulka ¢islo 16) poukazuji na to, ze situace v organizaci neni na kritické trovni.
Srozumitelnost vykladu je zde hodnocena pfevazné pozitivnim zpisobem. Spise dobie hodnoti
srozumitelnost 48,94 % respondentti a velmi dobie 23,94 % dotazovanych. Neutrdlné
se vyjadftilo 12,77 % respondentii. O spise Spatném hodnoceni zde hovoii 9,57 % dotazovanych
a velmi negativni variantu odpovédi uvedlo 4,26 % respondentt.

Srozumitelnost vykladu je vtomto piipadé mén¢ problematickou oblasti podnikového
vzdélavani v organizaci. Vyssi podil respondenti, ktefi hodnoti srozumitelnost spiSe dobie, sice
poukazuje na urcité nedostatky, ale jejich vliv neni zcela neptiznivy a negativni. Nicméné, stale
vice nez 15,00 % respondenti hodnoti srozumitelnost spiSe ¢i velmi Spatné. Oblast
srozumitelnosti tedy vyzaduje spiSe dil¢i zlepSeni.

16) S vykonem lektora pri vzdélavacich aktivitach jste:

V Sestnacté otdzce bylo zdmérem zhodnotit spokojenost respondenti s vykonem lektora
pti vzdélavacich aktivitach. Lektor hraje velmi podstatnou roli, protoze jeho kvalita vyrazné
ovliviiuje kvalitu celého vzdélavani, a proto by méla byt spokojenost s lektorem, co nejvyssi.
Zaroven plati, ze v organizaci se setkavaji zaméstnanci s desitkami riznych lektorti, a proto
mohou existovat rozdily v kvalité. V tomto ptipadé tedy respondent hodnoti svoji celkovou
(obecnou) spokojenost se vSemi lektory, s kterymi piiSel do kontaktu v ramci vzd€lavacich
aktivit.

Dle vysledkt (viz tabulka ¢islo 17) panuje s vykonem lektora spiSe spokojenost (tj. 40,96 %
respondentll) ¢i vysoka spokojenost (tj. u 29,79 % dotazovanych). Neutrdlné¢ se vyjadfilo
20,74 % respondentd. Spise nespokojenost uvedlo 6,91 % dotazovanych. Zcela nespokojeno
bylo 1,60 % respondent.

Vysledky naznacuji, Ze vykonnost lektori v ramci vzdélavani, neni na kritické urovni.
Zaméstnanci hodnoti lektory pozitivnim zplsobem, a tedy v této oblasti neni nutné provadét
systematické zmény. Existuje vSak i1 nespokojenost nékterych zaméstnanct s lektory.
V budoucnosti by mélo dojit ke zjisténi konkrétnich diivodi takové nespokojenosti, piipadné
umoznit hodnoceni lektori po absolvovani vzdélavaci aktivity — viz navrhova cast prace.

17) S praci v Air Bank jste:

V ramci sedmndcté otazky byla zjistovana spokojenost respondentii s praci v Air Bank, ¢ili Slo
o obecnou otazku, ktera se vztahuje k pracovnimu poméru jako takovému. Pro kazdého
zaméstnavatele je velmi Zadouci, aby u néj pracovala skupina spokojenych pracovnikil, protoze
pak panuje na pracovisti pozitivni atmosféra, kterd podporuje vykonnost. Programy vzdélavani
a rozvoje mohou k takové spokojenosti pfispivat.

Z vysledk (viz tabulka ¢islo 18) vyplyva, Ze mezi zamé&stnanci Air Bank pfevazuje spokojenost
S praci jako takovou. Urcité je spokojeno 46,28 % respondentti, dalSich 43,09 % je pak spise
spokojenost. Neutralni nazor zvolilo 7,98 % dotazovanych. Spise nespokojeno bylo 1,60 %
respondentl a urcit€ nespokojeno 1,06 % dotazovanych.

40



Tabulka 4 Spokojenost s praci v Air Bank

17) S praci v Air Bank jste: Aé);?llg)l;ni Rézlfri)\;?i
Urcité spokojen 87| 46,28%
Spise spokojen 81| 43,09%
Neutralni nazor 15 7,98 %
SpiSe nespokojen 3 1,60 %
Urcite nespokojen 2 1,06 %

Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkti dotaznikového Setieni

Tento vysledek poukazuje na velmi pozitivni stav, ktery ve zkoumané organizaci pretrvava.
Spokojenost pracovnikii vytvaii zéklad pro tvorbu dalSich pozitivnich efekti a jevu,
které mohou ptesahovat i do oblasti vzdélavani a rozvoje. Zaméstnanec, ktery je spokojen
S praci, muze vice inklinovat k Gcasti na aktivitach vzdélavani a rozvoje.

18) Mate néjakou piipominku, podnét k systému vzdélavani a rozvoje v Air Bank?

Osmnacta otazka méla otevienou podobu, takze respondent zde mohl uvést vlastni odpovéd’,
resp. podnét ¢i pfipominku k systému vzd€lavani a rozvoje v Air Bank. MoZnost vyuzila
pfiblizné tietina respondentli, tedy dal$i otazku vynechala, ¢i uvedla neutrdlni formu
odpovédi, jako nevim apod.

K nejcastéj$Sim piipominkdm pak patii hodnoceni pfistupu manazera k podpoie vzdelavani,
kdy pracovnici naptiklad uvadi, ze jim manaZzer nepfedava informace o moznostech vzdélavani,
takze musi hledat informace jinde, déale, Ze manaZer jim poskytuje informace zastaralé,
které jiZ neplati.

Dalsi skupina pfipominek se zaméfila na to, Ze nékteré vzdélavaci aktivity jsou pfili§ nudné
a formalni, takZe neni pfili§ velkd motivace k Ucasti na té€chto aktivitdch. Z tohoto divodu
by bylo vhodné ptinést zlepSeni stavajici situace.

19) Jaké je VaSe pohlavi?

V devatenacté otdzce bylo zjistovano pohlavi respondenta. Dotaznikového Setfeni es ucastnilo
53,19 % muzi a celkem 46,81 % zen (viz tabulka ¢islo 19).

20) Jaky je Va3 vék?

V ramci dvacaté otdzky byl identifikovan vék respondenta, resp. jeho veékova kategorie.
Z vysledk (viz tabulka c¢islo 20) vyplyva, ze nejvétsi podil respondenti byl ve véku
38 az 47 let, coz bylo 34,57 %. Dale pak ve vékové kategorii 28 let az 37 let bylo 34,04 %
dotazovanych. Ve véku 18 az 27 let se jednalo o 12,23 % respondentti. Ve véku 48 az 57 let
bylo 13,83 % dotazovanych. Nejméné pak byla zastoupena v€kova kategorie pracovnikl
starSich 58 let, tj. 5,32 %.

Z vysledkt vyplyva, ze v organizaci pracuji zejména mladsi ro¢niky zaméstnanct, pro které
muze byt vzdélavani a rozvoj prioritni zélezitosti, a proto je ucelné identifikovat moznosti
zlepSeni stavajiciho nastaveni systému vzdélavani a rozvoje.
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21) Jaké je Vase nejvySe dosazené vzdélani?

Ve dvacaté prvni otdzce byla pozornost zaméfena na zhodnoceni nejvyssiho dosazeného
vzdélani respondenta. Z vysledki (viz tabulka Cislo 21) je ziejmé, Ze nadpolovi¢ni vétSina
pracovnikt (tj. 53,19 %) ma stfedni odborné vzdélani s maturitou. Bez maturitni zkousky bylo
2,66 % dotazovanych. Vyssi odborné vzdélani uvedlo 18,09 % dotazovanych. Vysokoskolské
vzdélani mélo 26,06 % respondentt.

Tabulka 5 Nejvyssi dosazené vzdélani respondenta

21) Jaké je VaSe nejvySe dosazené vzdélani? A;;Z?;?i Rézl;[g;?i

Zakladni vzdélavani 0 0,00 %
Stfedni odborné s maturitou 100 53,19 %
Stfedni odborné bez maturitni zkousky 5 2,66 %
Vyssi odborné 34 18,09 %
Vysokoskolské 49 26,06 %

Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkti dotaznikového Setfeni
22) Na jaké pozici pracujete v organizaci?

Ve dvacaté druhé otdzce byla identifikovana pracovni pozice respondenta. V pievazujici
veétSing (viz tabulka Cislo 22) se dotaznikového Setfeni tcastnila skupina fadovych pracovnikd,
tj. 92,55 %. Manazerska pozice byla zastoupena v 7,45 % ptipada.

23) Jaka je VaSe odpracovana doba v Air Bank?

Posledni otazka dotaznikového Setfeni se zaméfila na odpracovanou dobu v Air Bank.
Z vysledku (viz tabulka ¢islo 23) vyplyva, Ze nejvétsi podil respondentii zde pracuje po dobu
2 az 3 roku, dale pak 4 az 6 let, tj. u 39,89 % respondentd. Po dobu 7 let a vice zde pracuje
7,45 % dotazovanych, stejné jako v piipadé€ 0 az 1 roku.

Z vysledkt dotaznikového Setfeni vyplyva, ze nejcastéjsim zdrojem informaci o moznostech
vzdélavani je pro zaméstnance nabidka z elektronické posty, avSak jednotlivé zdroje informaci
jsou velmi roztfist€né a nelze urcit jednoznaéné, ktery zdroj pievazuje. Zamestnanci vyuzivaji
riznorodou $kalu zdroji.

Z hlediska metod vzdé€lavani a rozvoje jsou nejpiinosnéjsi externi a interni Skoleni. Naopak,
horsi hodnoceni maji instruktaz a konzultace, rotace prace, staze, workshopy. Z hlediska vlastni
preference maji nejvétsi oblibu metody jako instruktdZ a konzultace, e-learning, webinafte,
interni a externi Skoleni. Pfipadové studie a pracovni porady nejsou piili§ preferované.

Problémy se do jist¢é miry objevuji 1 v tom, Ze nadpolovicni vétSina pracovnikit ma pocit,
ze urCité nemuize ovliviiovat svoje vzdéldvani a rozvoj, coZ nelze hodnotit pozitivnim
zpusobem. Kazdy pracovnik by mél mit tuto moznost, i kdyZ mu organizace miize natizovat
ucast na nékterych vzdélavacich aktivitach.
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Podpora ze strany manazera v oblasti vzdélavani a rozvoje je také hodnocena problematicky.
Zameéstnanci tuto pfili§ nepocit'uji, a také tento problém potvrzuje pocit ohledné frekvence
dostatecnosti diskuze s manazerem ohledné¢ vzdélavani a rozvoje. Za urcitou dostatecnou
povazuje frekvenci pouze 10,64 %. V této oblasti je nutné realizovat zmény k pozitivnéjSimu
stavu.

Nabidka vzdélavacich a rozvojovych aktivit neni hodnocena zcela negativng, ale ptevazuji spise
pozitivni ohlasy na jeji podobu. Zaméstnanci si v Air Bank uvédomuji vyznam vzdélavani
arozvoje, a proto by méla organizace aktivn¢ pracovat na zlepSovani stavajicich moznosti
a soucasné¢ situace.

Ohledn¢ motivace, kterd je pro vzdélavani a rozvoj velmi podstatna, bylo zjisténo, Ze je velmi
ruznorodd. To odpovida predpokladu, ze kazdého pracovnika motivuji razné faktory.
Jde napftiklad o podnikovou kulturu, moznost kariérniho rustu, vlastni zajem o osobni rust.

Negativnim zjisténim je i1 slozitost pifeddni zpétné vazby na systém vzdélavani a rozvoje
manazeram. Uvedené divody pak mohou byt diisledkem toho, Ze stavajici nastaveni systému
vzdélavani a rozvoje hodnoti jako velmi dobré 13,30 % respondenti, a tedy zbytek podilu
se priklani k jinym variantdm (i kdyz pozitivnéj$im).

Z hlediska témat vzdélavacich akci jsou pro zaméstnance nejvice ptinosné kurzy v oblasti
odbornych informaci, kurzy rozvoje mekkych dovednosti, kurzy ovladani intranetového
informacniho systému a pocitace. Z vysledki se potvrzuje i zdjem respondentii o dalsi
vzdélavaci aktivity a kurzy, mezi které se fadi kurzy odbornych informaci, kurzy rozvoje
mékkych dovednosti, nebo kurzy péce o psychické zdravi a zvladdani stresu, které zatim
organizace nenabizi.

Identifikace vzdélavacich potfeb na tUrovni jednotlivce probihd zejména s vyuzitim
individualniho plénu rozvoje. Individualni plan rozvoje je hodnocen spiSe pozitivnim
zpusobem, a tedy zde nebyl identifikovan jednozna¢ny nedostatek.

Z dalSich vysledkli dotaznikového Setfeni vyplyva, ze je srozumitelnost vykladu hodnocena
pfevazné pozitivnim zpiisobem, s vykonem lektora panuje pfevazné spokojenost, a také s praci
v Air Bank prevazuje u pracovnikli spokojenost.

V souvislosti s kategorizaci respondentt do skupin dle véku, pohlavi, nejvyssiho dosazeného
vzdélani, manaZerské pozice ¢i odpracované doby v Air Bank lze provést i podrobné;si
vyhodnoceni jejich odpovédi. Pfedmétem zdjmu muize byt naptiklad to, jestli odpracovana doba
v Air Bank ovliviiuje vnimani podpory ze strany manaZera v oblasti vzdélavani a rozvoje?
Je mozné, ze delsi odpracovand doba vede k tomu, Ze pracovnik vnimd podporu ze strany
manazera pozitivnéjsim zpisobem, protoze zde pracuje jiz delsi dobu.

Vysledky tohoto zkoumani shrnuje tabulka €. 24, ze které vyplyva, Ze zaméstnanci s kratsi
odpracovanou pracovni dobou hodnoti podporu ze strany manazera skute¢n¢ hor§im zptisobem.
Za spise nizkou podporu ze strany manazera povazuje 35,71 % pracovniki, ktefi v organizaci
pracuji 0 az 1 rok. U dalSich kategorii odpracovanych let pak tento podil pritbézné klesa.

Zaroven vSak nelze konstatovat, Ze je situace idealni ve skupin€ pracovniki, ktefi maji
odpracovano 7 let a vice, a tedy problém nedostate¢né¢ podpory ze strany manazera pfi
aktivitach vzdélavani a rozvoje, patii mezi problémy, které zasahuji vSechny skupiny
pracovnikt v kategorii poc¢tu odpracovanych let.

Tento vysledek poukazuje na nutnost feSeni tohoto problému, protoZe ani s poctem
odpracovanych let vyraznéji neroste spokojenost s podporou manazera v oblasti vzdélavani
arozvoje.
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Déle se Ize zam¢tit na rozdily mezi vékovymi kategoriemi zaméstnanct v oblasti poptavky
po dalSich vzdé¢lavacich aktivitdich (jak se 1isi poptavka dle veékovych skupin). Zajem
0 vzdélavani a rozvoj se muze lisit dle v€ku, a to 1 v oblasti poptavky po dalSich vzdélavacich
a rozvojovych aktivitach. Je tedy mozné prozkoumat, jestli k tomuto dochazi i v organizaci
Air Bank.

Vysledky shrnuje nésledujici tabulka €. 25, z které vyplyva, Zze mezi v€kovymi kategoriemi
neexistuji ptili§ vyrazné rozdily v tomto sméru. Poptavka po vzdélavacich aktivitach tedy ptilis
nesouvisi s vékem respondentli/pracovnikil.

Tabulka 6 Zajem o oblast vzdélavani / vék

Vékova kategorie

18 - 27 28 - 37 38 - 47 48 - 57 58 a vice

Oblast vzdelavani

Odborné informace

vztahujici se k pracovni 1667% | 21,16% | 2091% | 17,95 % 19,35 %
pozici

Rozvoj mekkjch 2576 % | 19,05% | 14,45% | 20,51 % 12.90 %
dovednosti

Kurzy cizich jazyka 758% | 14.81% | 1673% | 11,54 % 22.58 %
Ovladani intranetoveho 1970% | 1111% | 13.69% | 1538% | 12,90 %
informacniho systému a PC

Koucink/mentoring 16,67% | 12,17% | 12,17% | 14,10% 12,90 %
BOZP, pozarni ochrana 0,00 % 2,65 % 2,28 % 2,56 % 0,00 %
Péce o psychicke zdravi, 1212% | 1534% | 1521% | 1667%| 1613 %

zvladani stresu

Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledki dotaznikového Setieni

Z téchto vysledkt Ize také odvodit, Ze neni zcela nutné prizptisobovat nabidku vzdélavacich
a rozvojovych aktivit pracovnikim dle jejich véku. Je mozné oslovit vSechny vékové skupiny
s aktualni nabidkou.

Podrobnéjsi vyhodnoceni 1ze smétovat 1 k tomu, jestli néjakym zptsobem ovlivituje nejvyssi
dosazené vzdélani motivaci k ucasti na aktivitdch vzdélavani a rozvoje? U osob s vySSim
dosaZzenym vzdélanim mohou na motivaci k ¢asti na vzdélavani a rozvoji plsobit jiné faktory,
nez u osob, které maji naptiklad pouze stfedni odborné vzdélani s maturitou apod.

Vysledky v tabulce ¢. 26 pak potvrzuji, Ze ur€ité rozdily v této oblasti skutecné existuji.
Naptiklad, pro osoby se stiednim odbornym vzdélanim s maturitou je vice motivujici moznost
kariérniho riistu neZ u vysokoskolsky vzdélanych osob. Finan¢ni ¢i jind odména je také pro
0soby s maturitou lakavéjsi, nez je tomu u osob s vysokoskolskym vzdélanim apod.

Motivace k ucasti na vzdélavani je tedy do ur¢ité miry ovlivnéna tim, jaké ma jedinec nejvyssi
dosazené vzdélani. Tomuto lze ptizplsobit motivaéni aktivity, které se v organizaci vyuZivaji
za ucelem zvysSeni zajmu o vzdélavani a rozvoj.

Pracovni pozice v organizaci muze ovliviiovat zdjem o dal§i vzdélavaci aktivity, tedy lze

zkoumat, jestli existuji rozdily mezi fadovymi pracovniky a manazery v tom, Vv jaké oblasti
uvitaji dalsi vzdélavaci aktivity? ManaZefi v organizaci realizuji fidici préci, kterd se svym
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charakterem odliSuje od prace fadovych pracovnikii, a proto mohou existovat rozdily
Vv oblastech vzdélavani, které poptavaji.

Vysledky shrnuje tabulka ¢. 27. Mezi jednotlivymi kategoriemi nejsou ptilis vyrazné rozdily.
Pouze v kategorii péce o psychické zdravi jsou rozdily vyssi, ale nejedna se o pfili§ vyrazny
podil.

Z tohoto vysledku vyplyva, Ze poptavka po vzdelavacich aktivitach je podobna, a to bez ohledu
na to, jestli se jedna o pracovnika na manazerské pozici i nikoliv. Nabidku vzdélavacich aktivit
je tedy nutné neustale doplnovat o aktivity, které budou vyhovovat manazertiim i fadovym
pracovnikim.

Dale je mozné zkoumat rozdily v motivaci k ucasti na vzdélavacich a rozvojovych aktivitach
dle pohlavi. I zde je mozné, Ze se mtize 1iSit motivace u Zen a muzi. Z vysledkl v tabulce €. 28
je v8ak ziejmé, Ze se vliv motivacnich faktort k ti€asti na vzdélavani ptili§ neodlisuje. Vysledky
jsou u obou skupin na podobné Grovni.

Vysledky polostrukturovaného rozhovoru

Z polostrukturovaného rozhovoru vyplyva, Ze organizace nema jednoznaéné ptedepsan postup,
kterym mé dochézet k informovani pracovniki o0 moznostech vzdélavani a rozvoje. VEtsi Cast
pravomoci je v tomto ohledu piesmérovana na manazery, ale i zaméstnanci zde musi projevovat
aktivitu, avSak v praxi ptili§ nedochazi ke kontrole této aktivity.

Nabidka vzdélavacich aktivit je dopliiovana jak v delSim casovém intervalu dle strategickych
zaméra organizace, tak i operativné, a to na zaklad€ konkrétnich zadosti pracovnikt. Efektivitu
vzdélavacich metod mohou pracovnici hodnotit v intranetovém systému organizace.

Do budoucnosti se predpoklada i dalsi diraz na vzdélavani a rozvoj v Air Bank, protoze jde
0 inovativni banku, kterd se zménam a zlepSovani nebrani. Déle se 1ze zamé&fit na komparaci
odpovédi respondenta s vysledky dotaznikového Setteni.

Z polostrukturovaného rozhovoru se potvrzuje, Ze existuje nedostatek v tom, jakym zpisobem
je podporovano vzdélavani pracovnikll ze strany manazera. Organizaci v tomto ptipad¢ schazi
interni standardizovany postup, ktery by zdlraznil roli manaZera v tomto sméru, a také, ktery
by vedl ke standardizovanému informovéni pracovnikii o0 moznostech vzdélavani a rozvoje.
Aktivita je stidle ve velké mife pienesena na individudlni pracovniky, ktefi vSak mohou
podceiiovat tuto oblast, nebo nevykazovat dostate¢nou motivaci k dal§imu vzdélavani a rozvoji.

V oblasti nabidky vzdélavacich aktivit se potvrzuje, Ze nabidka stdle neodpovida poptavce,
atedy mize dochazet k dalSimu rozSifovani nabidky. Respondent v polostrukturovaném
rozhovoru potvrzuje, Ze zaméstnanci vyuzivaji moznost pozadat si o dalsi vzdélavaci aktivity,
které nejsou soucasti aktualni nabidky. I z dotaznikového Setieni vyplyva, Ze existuje zajem
0 dalsich vzdélavaci aktivity.

Z hlediska hodnoceni efektivity vzdélavacich metod se v ramci komparace potvrzuje,
7e existuje prostor pro zlepSeni hodnoceni, protoZze zaméstnanci nemaji vyraznou motivaci
k hodnoceni vzdélavacich aktivit.

Vyhodnoceni hypotéz

V ramci zéveérecného vyhodnoceni vysledkt je také mozné provést vyhodnoceni stanovenych
hypotéz, tedy provést jejich potvrzeni ¢i vyvraceni.

- H1: Zaméstnanci, ktefi citi ze strany manazera v oblasti vzdélavani a rozvoje urcité vysokou
podporu, tak stavajici nastaveni systému vzdélavani a rozvoje hodnoti jako velmi dobré.
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- H2: Zaméstnanci, ktefi vykazuji vysokou spokojenost s praci u Air Bank, hodnoti stavajici
nastaveni systému vzdélavani a rozvoje jako velmi dobré.

- H3: Nabidku vzd¢€lavacich a rozvojovych aktivit hodnoti jako spiSe nedostatecnou
pracovnici, kteti spiSe slozit¢ predavaji zpétnou vazbu na systém vzdélavani a rozvoje
nadfizenym.

Po realizaci primarniho sbéru dat lze nyni piejit k formulaci navrhl a doporuceni ke zlepSeni
aktualni situace v Air Bank.

3.4 Navrhy a doporuceni

Pfed stanovenim ndvrhi a doporuceni ke zlepSeni je vhodné formulovat slabé stranky

stavajiciho systému vzdélavani a rozvoje v organizaci. Jejich identifikace je prostiedkem, ktery

zjednodusi identifikaci oblasti, jenz vyzaduji zlepSeni. Ke slabym strankam lze prifadit

nasledujici:

- Nejednotnost informacénich kanali o vzdélavani

- Manazer neni klicovym zdrojem informaci o vzdélavani, i kdyZ mé nejlepsi piehled
0 vzdélavacich pottebach podtizenych

- Pfedani zpétné vazby na systém vzdélavani manaZzerim je problematické

- Existuje nedostatecnéd nabidka vzdélavacich aktivit a neefektivita nekterych vzdélavacich
metod

- Neni sledovano hodnoceni vzdélavacich aktivit a dlouhodoby efekt vzdélavani
na pracovnika.

Silné a slabé stranky aktudlniho systému vzdéldvani a rozvoje v organizaci dle vysledki
ze sekundarniho a primarniho sbéru dat shrnuje tabulka ¢. 29. Zaroven je v tabulce uvedeno
I doporuceni ke zlepSeni aktualniho stavu (s kterym je pak bliZze pracovano v dalsi ¢asti textu).

Rozmanitost metod a aktivit vzdélavani je silnou strankou, protoze mé organizace vysoky pocet
pracovnikl a riznych pracovnich pozic. Je tedy nutné nabizet takovou skdlu metod a aktivit,
z které si vyberou vsichni pracovnici aktivitu/metodu, kterd jim nejvice vyhovuje. Uzka
nabidka by mohla vést k tomu, Ze nebude plné¢ vyuzivano potencialu, ktery rizné metody
a aktivity vzdélavani a rozvoje nabizi.

Silnou strankou je i z4jem o inovace, ktery se mtze reflektovat i v oblasti vzdélavani a rozvoje.
Air Bank pfistupuje k inovacim aktivn€, a proto muize naptiklad vyuZivat nové trendy
ve vzdélavani a rozvoji pracovniki, aby zvysila efektivitu realizovanych aktivit.

Za vyhodu lze povaZovat i to, ze nadpolovi¢ni vétSina respondentii hodnoti systém vzdélavani
velmi ¢i spiSe dobte. To vytvari pozitivni zéklad, na kterém mutze organizace dale stavét pri
dil¢im zlepSovani systému vzdélavani a rozvoje, aby v konecném disledku doslo k vytvoteni,
co nejlepsich podminek pro dalsi zdokonalovéani systému vzdélavani a rozvoje.

Finanéni zdzemi organizace je na velmi dobré urovni. Organizace miiZze investovat
do vzdélavani a rozvoje jen nizky podil z celkového zisku, ale i piesto, pak ptjde o milionové
objemy investice.

Vyhodou je pro organizaci i jeji pfistup ke vzdélavani a rozvoji, ktery chape jako velmi
vyznamnou a strategickou oblast. Timto se vzdélavani a rozvoj stdva jednou z priorit fizeni
organizace.
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Nejednotnost informac¢nich kanalt o vzdélavani zhorSuje moznosti, kterymi lze pracovniky
informovat o moznostech v oblasti vzdélavani a rozvoje. Zejména, pak pravé manazer musi byt
kliCovym zdrojem informaci, protoze je v kazdodennim a bezprostiednim kontaktu
s podfizenymi pracovniky, a také mtize kontrolovat vysledky vzdélavani a rozvoje apod.

ZhorSend moznost piedani zpétné vazby na systém vzdélavani manazerim vede k riznym
problémuim, protoze je timto komplikovan sbér zpétné vazby, kdy z vysledkt mohou vzniknout
napravna a zlepsujici opatieni. Z tohoto divodu by nemél byt proces komplikovan.

Nedostatecna nabidka vzdélavacich a rozvojovych aktivit také mutze vést k tomu, Ze nebude
mozné zcela komplexné vyuzivat potencial pracovniki, protoze jim budou chybét efektivni
aktivity. Za problematické lze povazovat i to, ze neni sledovano hodnoceni vzdélavacich aktivit
(resp. jednotlivych aktivit, kurzl apod.), takze se zhorSuje moznost relevantniho urceni jejich
vlivu na konkrétniho pracovnika.

Zakladnim diivodem pro realizaci navrhli a doporuceni ke zlepSeni jsou klicové vyhody, které
prindsi efektivni systém vzdélavani a rozvoje. Vyhody lze odvodit z odbornych zdroja
(viz teoreticko-metodicka ¢ast prace). Jde naptiklad o zkraceni adaptace, zlepSeni profesniho
ristu, zvySeni hodnoty pracovnikl, zlepSeni vykonnosti pracovnikii, vyuziti potencialu
pracovniki, zlepSeni spokojenosti zaméstnancl, dosazeni strategickych cilti (Bartak, 2023,
s. 184), dale jde o rust organizace, zlepSovani podnikové kultury, zvySeni loajality pracovnikd,
ziskani novych pracovnikii (viz Mehta, 2023).

Pozitivnim zptisobem vSak o vzdelavani a rozvoji hovoii i zaméstnanci v rdmci dotaznikového
Setfeni. Vzdélavani a rozvoj povazuje za dlleZity nadpoloviéni vétSina dotazovanych
(tj. 58,52 % v souctu odpoveédi velmi dilezity a spise dilezity).

Lze tedy ptedpokladat, Ze zlepSenim stdvajiciho stavu dosdhne organizace jesté lepSich
vysledki v této zkoumané oblasti. Pokud ma byt pro organizaci Air Bank vzdélavani a rozvoj
1 nadale prioritou, tak je nutné aktivné pracovat na neustalém zlepSovani.

Na zédkladé syntézy veskerych informaci 1ze organizaci Air Bank doporucit nasledujici:

- ManaZer jako zdroj informaci o moZznostech vzdélavani;
- Doplnéni nabidky vzdélavacich aktivit a jejich hodnoceni.

Uvedené navrhy a doporuceni se orientuji na odstranéni zékladnich nedostatki, které
se podatilo identifikovat v rdmci zpracovani prace v oblasti systému vzd€lavani a rozvoje
Air Bank. Jde naptiklad o sjednoceni informacnich kanalt o vzdélavani, protoze v Soucasnosti
se $ifi informace o moZnostech vzdélavani riznorodymi informa¢nimi kanély, coz pfedstavuje
problém.

Zaméstnanci nemusi pii preferenci urCitych zdrojii informaci ziskat relevantni a uplné
informace. Z tohoto divodu by mélo dojit ke zdiraznéni role manazera jako zakladniho zdroje
informaci o moznostech vzdélavani. Manazer by se mél stat klicovym informaénim zdrojem.

Tim, Ze se manaZeti ve vétsi mife zamé&fi na predavani informaci o vzdélavani, se mize zlepsit
I situace v tomto ohledu. Pfi diskuzich se zaméstnanci na téma vzdélavani mohou lep$im
zpusobem ziskavat zpétnou vazbu a ihned na tuto zpétnou vazbu reagovat.

Mezi dalsi identifikované problémy pak patii naptfiklad nedostatecnd nabidka vzdélavacich
aktivit ¢i neefektivita nckterych vzdélavacich metod. Navrh v podobé doplnéni nabidky
vzdélavani a zprosttedkovani jejich hodnoceni, by vést ke zlepSeni této situace. Podobné,
by timto mé&lo dojit k zahajeni hodnoceni lektord ¢i doplnéni vzdélavani o kurzy psychického
zdravi a zvladani stresu, které v nabidce chybi.
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U kazdého z téchto navrhti a doporuceni je také provedeno zhodnoceni jeho ekonomickych
dopadli, ocCekavanych piinosi a je navrzen konkrétni zplisob implementace navrhu.
Podrobnéjsim zptsobem lze nadvrhy a doporuceni charakterizovat nasledovng.

Manazer jako zdroj informaci o moZnostech vzdélavani

Pfistup a postoj manaZera ovliviiuje efektivitu vzdélavani a rozvoje v organizaci (Page-Tickell,
2022, s. 4). Vysledky dotaznikového Setfeni vSak poukazuji na to, Ze v organizaci Air Bank
neni pfistup manazerti k podpoie vzdélavani a rozvoje pracovniki pfili§ optimalni a zadouci.
Vyskytuji se vyrazné nedostatky. ManaZzer je nejcastéj$im zdrojem informaci o moznostech
vzdélavani jen v 12,77 % ptipadi. Zcela pozitivné hodnoti podporu vzdelavani a rozvoje
ze strany manazera 16,49 % a spisSe negativné 18,09 % zaméstnanct.

Frekvence diskuzi s manaZerem na téma vzdélavani a rozvoje je zcela dostatecnd dle 10,64 %
pracovnikd. Doporuceni/nafizeni manazera ke vzdélavani a rozvoji je zddouci pohledem
17,55 % dotazovanych. Negativné hodnoti pracovnici ptistup manazerii v této oblasti i v rdmci
dalsich ptipominek a podnétt k systému vzdelavani a rozvoje.

Tato zji$téni predstavuji vyrazné argumenty pro zlepSeni aktudlni situace. Zaméstnanci mohou
se svym manazerem piichdzet do kazdodenniho kontaktu, a proto je otdzkou, pro¢ neni tento
kontakt vyuzivan i k podpofe jejich z4jmu o vzdélavani a rozvoj? Je zfejmé, Ze takovyto kontakt
lze aktivné vyuzivat pro podporu vzdélavani a rozvoje. Naptiklad, prave i formou castéjSich
diskuzi, ke kterém dle dotaznikového Setifeni nedochazi.

Jaké ptinosy lze o¢ekavat od realizace tohoto navrhu? Za prvé, by se mélo zlepsit identifikovani
potfeby vzdelavani u pracovnikill, protoze pravé manazer ma bezprostfedni prehled o tom,
co konkrétn€ jeho podiizeny pracovnik potiebuje zlepsit, zdokonalit. ManaZer je v neustalém
kontaktu s pracovnikem, ale také napiiklad se zakazniky a dal$imi zajmovymi skupinami.
Z jejich zpétné vazby mize ihned identifikovat vzdélavaci potieby pro pracovnika.

Za druhé, je to pravé manaZer, ktery rozhoduje v koneéném disledku o vykonnosti celé
organizace. Pokud bude klast diiraz nejen na svoje vzdélavani a rozvoj, ale 1 rozvoj svych
podfizenych, tak ztohoto poplynou synergické efekty, které se pozitivné projevi V lepsi
vykonnosti celé organizace. Vzdélavani a rozvoj mize eliminovat nedostatky ve vykonnosti
pracovnikd.

Za treti, prostfednictvim bezprostfedniho kontaktu miZe manazer aktivné motivovat
pracovnika k ucasti na vzdélavacich a rozvojovych aktivitach, stejné jako kontrolovat jeho
postupy a uplatnéni novych poznatkli v praxi. Vzdé€lavaci a rozvojové aktivity l1ze v podstaté
thned diskutovat, tedy i zde miiZze dochézet k predani okamzité zp&tné vazby.

Za Ctvrté, tim, ze budou manazeti ve vétsi mife klast diraz na vzdélavani a rozvoj pracovnikd,
by mélo dojit k vybudovani zddouci podnikové kultury, ve které se vzdélavani a rozvoj stanou
zadoucimi.

Realizace navrhu sebou mize pfinaset i riznd rizika a bariéry, které je nutné identifikovat, aby
mohlo dojit k potencidlni reakci na jejich pifipadny vznik. Podcenéni rizik pfi implementaci
tohoto navrhu miize vést k tomu, Ze nebude plné vyuzito potencialu vzdélavacich a rozvojovych
aktivit v organizaci.

Klicovym rizikem mohou byt kompetence manazera, ktery nebude mit potfebné znalosti
a dovednosti v oblasti vzdélavani a rozvoje, takze podfizené nedokaze spravné motivovat
ke vzdélavani, nedokaze reagovat na jejich vzdélavaci potieby, nedokaze jim doporucit vhodné
vzdélavaci aktivity a metody. Tomuto riziku 1ze zabranit proskolenim manazert v této oblasti
nebo tim, Ze bude manaZer aktivnéji spolupracovat s divizi péce o zamé&stnance, a to praveé
Vv oblasti vzdélavani a rozvoje, tvorby planti vzdélavani a rozvoje apod.
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Dalsim rizikem je Casové zatizeni manazerti, které muze vést k tomu, Zze nebudou mit
v disledku plnéni jinych ukoll dostatek Casu na podporu vzdélavani a rozvoje svych
podfizenych. Riziko lze eliminovat naptiklad tim, ze si ur¢i Casovy rozvrh, ve kterém bude
dostatek prostoru pro podporu vzdélavani a rozvoje u podiizenych, dale mize dojit
k delegovani nékterych ukoli na podfizené, aby ziskal manaZer vice Casu na podporu
vzdélavani a rozvoje.

Ttetim rizikem je moznost, ze 1 pies zvySenou a zlepSenou aktivitu manazera v tomto smeéru,
nebudou zaméstnanci adekvatné reagovat na jeho snahy. To znamend, ze zaméstnanci nebudou
mit zdjem o aktivnéj$i zapojeni se do vzdelavani a rozvoje. Na toto lze reagovat zlepsenim
motivace pracovnikl k takovému zapojeni.

Jakym zpilisobem implementovat tento navrh? Lze doporucit postup, ve kterém dojde
k nasledujicim krokdim:

1. Proskoleni manazeru;

2. Nastaveni spoluprace manazert a divize péce o zaméstnance;

3. Tvorba komunikac¢ni strategie dle strategie vzdélavani a rozvoje;

4. Pravidelné informovani podiizenych o moznostech vzdélavani — formdlni rozhovory,
pracovni porady, neformalni rozhovory, elektronickd komunikace;

5. Sbér a vyhodnoceni zpétné vazby.

Jako prvni je nutné proskolit manazery v tom, jak maji pfistupovat k pfedavani informaci
0 moznostech vzdélavani, jakym zpisobem motivovat pracovniky ke vzdélavani, jak
ptistupovat k identifikaci a naplnéni vzdélavacich potteb apod. K tomuto miiZze organizace
vyuzivat jak externi Skoleni, tak naptiklad piipadové studie, workshopy, instruktaze,
konzultace, mentoring.

Déle je nutné nastavit pravidla spoluprace manazerti a divize péCe o zaméstnance. Je nutné
vytvofit pravidla vzajemné komunikace, aby manazer vychdzel ze strategie vzdélavani
a rozvoje organizace a svym vlivem na podiizené ptispival k plnéni této strategie. Divize péce
o zamé&stnance by méla v tomto poskytovat potfebnou podporu manazerim. ManaZer musi mit
znalosti a dovednosti k tomu, aby byl schopen piedavat relevantni a uzite¢né informace svym
podfizenym, aby dokézal timto zaroven reagovat na jejich potieby vzdélavani.

S timto souvisi i dal$i krok, ktery ma podobu tvorby komunikaéni strategie dle strategie
vzdélavani a rozvoje organizace. Kazdy manazer by mél ve spolupraci s divizi péce
0 zaméstnance vytvorit komunikacni strategii, jejimz cilem bude piedavat pracovnikiim
relevantni informace o moznostech vzdélavani, ale také bude jejim prostfednictvim dochazet
k identifikaci potieb vzd€lavani a rozvoje, k planovani vzdélavani a rozvoje, k realizaci téchto
aktivit, ¢i bude pfedmétem 1 kontrola a ziskavani zpétné vazby.

ManaZzer musi naplanovat, jakym zptisobem bude nejvhodnéjsi realizovat komunikacéni strategii
ohledn¢ informaci o vzdélavani a rozvoji. Je podstatné, aby manazer ptizpisobil komunikaci
individualnim potfebam pracovniki, jejich prioritam, upfednostiiovaném zptisobu komunikace.
Z hlediska komunikovaného sdéleni musi manazer ve vét$i mife zdaraziiovat vyznam
vzdélavani a rozvoje a motivovat k Gi€asti na aktivitach vzdélavani a rozvoje.

Nasledné lze pfejit k tomu, aby manaZer dle strategie pravidelné¢ informoval podiizené
0 moZnostech vzdélavani. Zde se nabizi n€kolik riznych komunikaénich kanala, které mize za
timto ucelem vyuzivat. Jde o formalni rozhovory, pracovni porady, neformalni rozhovory,
elektronickou komunikaci apod.
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Témito komunika¢nimi néstroji by mél manazer zaroven ziskavat i zpétnou vazbu na systém
vzdélavani a rozvoje. Na jejim zaklad¢ pak ptistoupit k vyhodnoceni stavajici podoby systému
vzdélavani a rozvoje. V piipad¢ identifikace problémt a nedostatkii, pak musi manazer
podniknout aktivni kroky k naprave.

Navrh je také nutné vyhodnotit z ekonomického hlediska, coz predstavuje komplikaci, ktera
odpovida tomu, ze se ptinosy vzdélavani a rozvoje projevi az v del§im ¢asovém obdobi, a také
mohou byt spiSe kvalitativniho charakteru. To znamena, Ze piipadné ekonomické vyhodnoceni
je timto znaéné zkresleno. Lze vSak urcit, alespon o¢ekavané naklady na realizované vzdélavaci
aktivity a pfipadné je komparovat s objemem trzeb organizace ¢i s objemem zisku, aby bylo
zfejmé, o jak vyznamnou investici se v tomto piipad¢ jedna.

Vyse uvedené kroky piedstavuji zejména mimoekonomické naklady. Jako naptiklad nutnost
vzniku casovych ndkladi na nastaveni spoluprace ¢i preddvani informaci podiizenym
pracovnikiim. Ekonomické néklady sebou pfinese zejména proskoleni vS§ech manazerti k tomu,
at’ lepSim zptisobem informuji 0 moznostech vzdélavani.

Dle internich informaci pracovalo v Air Bank 80 manazeri ke konci ¢ervna 2023. V databazi
vzdélavacich akci se nachazi i externi Skoleni na téma motivace podiizenych ke vzdélavani,
kdy cena za G¢ast na tomto kurzu ptredstavuje 18 000 K¢ za osobu (tj. manazera). Z internich
statistik vyplyva, ze kurz absolvoval v uplynulém roce jen jeden manaZzer, coz jesté zvysuje
nutnost jeho absolvovani (Air Bank, 2023).

Pokud externi Skoleni absolvuje kazdy manazer, tak to znamend naklad 6 320 000 K¢
(. 79 manaZerl x cena kurzu). Obrat spole¢nosti v roce 2021 €inil 1,8 miliardy korun ¢eskych,
takze jde o naklad z tohoto pohledu zanedbatelny.

Ptipadové studie, workshopy, instruktdze, konzultace a mentoring je pak mozné realizovat
internimi silami, tedy opét vzniknou pouze Casové a personalni ndklady. Na jejich piipravé by
se méla podilet divize péce o zaméstnance.

Z ekonomického pohledu 1ze doporucit realizaci uvedeného névrhu. Po implementaci navrhu
je nutné jeste klast diraz na neustalou kontrolu efektivity a vyhodnocovani. Zpétnou vazbu by
m¢l ziskavat manazer, ale organizace také mize pravidelné¢ opakovat dotaznikova Setfeni
ohledné systému vzdélavani a rozvoje a komparovat tidaje z jednotlivych vyzkumi, aby mohla
identifikovat, jestli dochdzi ke zlepSeni €1 nikoliv.

Doplnéni nabidky vzdélavacich aktivit a jejich hodnoceni

V ramci tohoto navrhu se organizaci Air Bank doporuc€uje doplnéni nabidky vzdélavacich
aktivit sebou pftinasi fadu vyhod. Sir§i nabidka umoZiiuje lep$im zpiisobem reagovat
na individudlni potfeby zaméstnanct.

Nabidka vzdélavacich a rozvojovych aktivit predstavuje 1 jeden z vyznamnych davodd, které
rozhoduji o volbé zamé&stnavatele, a to zejména u vysokoskolsky vzdélanych osob (Kalenda,
Koc¢varova, 2021).

To 1ze povazovat za velmi zasadni argument pro vyuziti tohoto navrhu. Pouze komplexni
a rozmanita nabidka vzdélavacich a rozvojovych aktivit mize oslovit Siroky pocet pracovnikii.
Lze ocekavat, ze ¢im vice zaméstnancli v organizaci pracuje, tim vétSi musi byt pocet
nabizenych vzdélavacich aktivit.
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K dal$im argumenttim pro implementaci tohoto navrhu patfi i vysledky dotaznikového Setieni.
Aktuélni stav nabidky vzdé€lavacich a rozvojovych aktivit hodnoti jako urcit¢ dostacujici
35,64 % zaméstnancl organizace. To znamend, ze 64,36 % respondentll vidi prostor pro
zlepSeni. I kdyz, se nejednd o zcela kritické nazory (o spiSe nedostate¢né ¢i urcité nedostatecné
situaci hovoti 4,79 % respondentll), tak je nutné situaci zlepsit.

Kvalitnéjsi nabidka vzdélavacich a rozvojovych aktivit mize zlepSit poptavku po téchto
aktivitich a motivaci k ucasti na téchto aktivitdich. Vystupem rozsifeni nabidky muze byt
I zlepSeni hodnoceni stavajiciho nastaveni systému vzdélavani a rozvoje.

Ruaznorodost aktivit (v zévislosti na rozsifeni nabidky) sebou pfindsi i prostor pro kvalitngjsi
rozvoj dovednosti a ziskani novych znalosti. Zaméstnanci si mohou zvolit konkrétni vzdélavaci
aktivity, které 1épe napliuji jejich vzdélavaci potieby.

Rozsiteni nabidky vzdélavacich aktivit je také vhodna z toho dlivodu, aby se zlepsila dostupnost
vzdélavacich a rozvojovych aktivit. Je mozné, ze v soucasnosti sice existuji vhodné vzdélavaci
aktivity pro zaméstnance, ale z riznych diivodu se jich pracovnici nemohou ucastnit (napiiklad
preferuji e-learning, ale tento neni k dispozici, protoze je kurz mozné absolvovat jen

v

prezencné). Rozsifeni nabidky mize tento problém eliminovat.

V souvislosti s rozsifenim nabidky vzdélavacich aktivit Ize organizaci doporucit i implementaci
modernich trendii v této oblasti. Jako naptiklad gamifikace ¢i microlearningu. Dané metody
se mohou ukazat jako efektivni. Nové zpiisoby mohou lepsim zpisobem zaujmout pracovniky
organizace, zvy$it rozmanitost a efektivnost stavajicich metod vzdélavani. Inovativni bankovni
instituce by je neméla podceiiovat, ale naopak, aktivné vyuzivat.

Dalsi navrhy pak sméfuji do oblasti hodnoceni vzdélavacich aktivit. V soucasnosti neni
zjiStovana zpétna vazba na vSechny prvky vzdélavani (napiiklad je opomijeno hodnoceni
lektora), a také nedochéazi k hodnoceni ptinosu vzdélavani v delSim c¢asovém horizontu
po skonceni vzdélavaci aktivity.

Navrh v podobé moznosti hodnoceni riznych ¢asti vzdélavacich kurzl reaguje na dosavadni
praxi v organizaci, kdy napiiklad neni zkouméan dlouhodobéjsi efekt vzdélavaci aktivity na
pracovnika. Dale na skuteCnost, Ze se objevuje riznorodé hodnoceni vykonu lektort
¢i srozumitelnosti vzdélavacich aktivit. Organizace hodnoceni téchto prvkd neumoziuje,
pfitom by jejich hodnocenim mohlo dojit ke zlepSeni jejich Girovné.

Naptiklad, 13,83 % zaméstnancli hodnoti srozumitelnost vykladu spiSe Spatné ¢i velmi Spatné,
coz nelze chapat pozitivné. Je nutné tuto situaci zmenit a zlepsit, aby se srozumitelnost zlepSila.
To v8ak nelze bez tadné zpétné vazby (hodnoceni), protoZe tato umoZiuje identifikovat
konkrétni kurzy, ve kterych byla srozumitelnost problematicka.

Podobné, to plati v pfipad€ vykonu lektora, s kterym byva naptiklad 8,51 % zaméstnancii spise
¢1 urcité nespokojeno. Na zékladé hodnoceni pak lze identifikovat lektory, u kterych tento
problém vznika a nasledné je vytadit z databaze vzdélavacich aktivit ¢i u dodavateltl pozadovat
jejich nahrazeni.

Vysledky dotaznikového Setfeni nabizi 1 konkrétni inspiraci k tomu, v jakych oblastech rozsifit
nabidku vzdélavacich aktivit, ptfipadné¢ vzdélavacich aktivit, které jsou momentalné¢ pro
pracovniky nejptinosnéjsi. O poptavané vzdélavaci aktivity by méla byt nabidka rozsitena.
V oblasti nejpiinosnéjSich kurzl l1ze s jejich poskytovanim pokracovat, pripadné dale nabidku
prohlubovat (nabizet dalSi podobné ¢i navazuji témata).

Nejpfinosnéjsi jsou pro zameéstnance vzdélavaci kurzy z oblasti odbornych informaci
vztahujicich se k pracovni pozici, z oblasti rozvoje mékkych dovednosti, z oblasti ovladani
intranetového informacniho systému a PC, dale kurzy cizich jazyka ¢i koucink/mentoring.
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Dalsi vzdélavaci aktivity je pak velmi vhodné nabizet v oblasti odbornych informaci
vztahujicich se k pracovni pozici, v oblasti rozvoje mekkych dovednosti, kurzy cizich jazyka,
v oblasti ovladani intranetového informacniho systému ¢i koucinku a mentoringu.
Velmi zadouci se jevi rozsifeni nabidky o kurzy péce o psychické zdravi a zvladani stresu,
které Air Bank v souCasnosti nenabizi. Pfitom, se jedna o jeden z modernich trendt (viz Hesova,
2023).

Z ekonomickych néklada je nutné pocitat s tim, Ze musi dojit k rozsifeni rozpoctu na aktivity
vzdélavani a rozvoje, protoze se rozsifi nabidka vzdélavacich a rozvojovych aktivit. To vSak
nutné neznamena, ze ma dojit 1 rastu celkovych nakladli. Je mozné, ze zaméstnanci budou
vyuzivat nové kurzy na tkor stavajicich vzdélavacich aktivit, takze realn¢ nebude rist ndklada
prilis vysoky.

Organizace také muze vyuzivat kontrolu plnéni rozpoctu, €ili pokud dojde k piekroceni
rozpoctu, tak Ize Gi€ast na vzdélavacich kurzech zamitat, nebo ptenéset jejich vyuziti do dalSich
ucetnich obdobi.

Konkrétni ekonomické naklady je slozité odhadnout, protoze budou zéviset na konkrétni
poptavce pracovnikll a pozadavcich organizace/manazera. Dojde vSak zejména k rozsifeni
nabidky externich Skoleni a internich Skoleni. Z internich statistik organizace pak vyplyva,
ze prumérny naklad na externi Skoleni je 7 000 K¢, ¢ili 1ze odhadnout, ze kazdy pracovnik
vyuZije jedno takové Skoleni navic za jeden rok. V takovém ptipad¢ jde o naklad 6 846 000 K¢
(tj. 978 pracovniku * 7 000 K¢) (Air Bank, 2023).

Dal$im nékladem je potom rozsifeni funkcionality v intranetovém informa¢nim systému, ktera
by umoznila hodnoceni lektorti a vzdélavacich aktivit a metod dle uvedeného navrhu. Divize
IT vypracovala odhad nakladl na takové feseni, ktery byl stanoven na 25 000 K¢ (Air Bank,
2023)

| vtéchto piipadech plati, Ze vzhledem k celkovému objemu trZzeb, se jednd o spiSe
zanedbatelnou ¢astku pro organizaci. Pfinosy rozsiteni vzdélavacich aktivit mohou byt velmi
vysoké, 1 kdyZ opét spisSe kvalitativni.

| v ramci tohoto navrhu je nutné klast diraz na kontrolu a vyhodnoceni realizace navrhu.
Lze napiiklad sledovat statistiky vyuZiti novych vzdélavacich kurzi, jejich hodnoceni apod.
Déle 1ze znovu opakovat realizované dotaznikové Setfeni, aby mohlo byt sledovano, jestli doslo
k né¢jakému zlepseni v prib&hu casu.
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4 Zavér

Tato prace se zabyvala problematikou systematického vzdélavani a rozvoje pracovnikl
V bankovni instituci Air Bank. Vzdé€lavani a rozvoj pracovnikil je v zdjmu vsech internich
stakeholder(, a to v kazdé organizaci. Prostiednictvim vzd€lavani a rozvoje ziskavaji vyhody

vlastnici, manazefi, zaméstnanci a cela organizace. Je vSak nutné, aby tento systém fungoval
efektivné a bez vétsich problému a komplikaci.

Ambici dneSnich organizaci musi byt vytvofeni kvalitniho systému vzdélavani a rozvoje.
Obsah prace a jeji vystupy timto reaguji na velmi aktualni a frekventovanou problematiku.
Jak se prokazalo, tak organizace, ktera zanedbava problematiku vzdélavani a rozvoje,
tak nemuze na trhu dosdhnout Zadného dlouhodobéjsiho uspéchu.

Lze potvrdit, Ze ma podnikové vzdelavani a rozvoj pracovniki svij strategicky vyznam. Pouze
organizace s kvalitnim personalem muze celit veskerym vyzvam dnes$nich dynamickych
a turbulentnich trhli. Pokud by k tomuto nedochézelo, tak nelze predpokladat, ze dosdhne dana
organizace strategickych tspéchi.

Hlavnim cilem prace bylo sestavit navrhy a doporuceni pro zlepSeni systému vzdélavani
arozvoje pracovniku v organizaci Air Bank. K t¢émto navrhiim a doporu¢enim pro zlepSeni
se fadi:

- Manazer jako zdroj informaci o moznostech vzdélavani;
- Doplnéni nabidky vzd¢lavacich aktivit a jejich hodnoceni.

Doporuceni v podobé zajisténi toho, Ze bude manazer hlavnim zdrojem informaci o moznostech
vzdélavani v organizaci, reaguje na to, ze manazery neplni to, co by se od nich dalo v této
oblasti ocekavat. Velmi casto ignoruji ¢i podceniuji informovani pracovnikit o moznostech
vzdélavani, coz nelze hodnotit pozitivnim zpisobem.

Navrh v podob¢ doplnéni nabidky vzdélavacich aktivit a jejich hodnoceni reaguje na nedostatky
Vv aktuélni nabidce z pohledu pracovnikl organizace. Nabidku je mozné rozsifit o SirSi Skalu
vzdélavacich aktivit a metod.

Prvnim dil¢im cilem préace bylo shrnout hlavni teoreticka vychodiska zkoumané problematiky.
Druhym dil¢im cilem bylo ziskat zpétnou vazbu od zaméstnanci organizace Air Bank
na systém vzdélavani a rozvoje. Tfetim dil¢im cilem bylo identifikovat silné a slabé stranky
systému vzdelavani a rozvoje v Air Bank.

Z teoretickych vychodisek vyplyva, Ze vzdélavani a rozvoj patii mezi klicové oblasti fizeni
lidskych zdroji, a to ve vSech organizacich, které chtéji dosahovat v dlouhodobém horizontu
konkurenceschopnosti a trzniho uspéchu. Je vSak nutné neustdle zdokonalovat systém
vzdélavani a rozvoje, aby odpovidal aktudlnim trznim podminkam a respektoval 1 interni
podminky v organizaci.

Prostfednictvim zpé&tné vazby od pracovnikil Air Bank se podafilo zjistit, ze systém vzdélavani
a rozvoje v organizaci funguje na pomérné piijatelné urovni. Organizace aktivné investuje
do této oblasti a pojima celou oblast strategickym zptisobem. Zaroven vsak bylo zjisténo, Ze ani
tato situace neni zcela idedlni. Bylo identifikovano hned nékolik riznych nedostatkd, na které
je nutné reagovat.

K silnym a slabym strankdm systému vzdélavani a rozvoje v Air Bank patii rizné faktory.
Ksilnym strankdm se fadi rozmanitost metod a aktivit vzdélavani, zdjem o inovace
V organizaci, pozitivni hodnoceni aktualni podoby systému vzdélavani a rozvoje, dale finanéni
zazemi organizace Ci strategicky piistup ke vzdélavani a rozvoji.
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Jako slabé stranky jsou identifikované nejednotnosti informacnich kanall o vzdélavani,
nekladeni dirazu na manazera jako klicového zdroje informaci o vzdélavani, problematické
piedavani zpétné vazby na systém vzdélavani, dale nedostatecna nabidka vzdélavacich aktivit
¢i neefektivita vzdélavacich metod. Slabou strankou je pak i nedostatecné hodnoceni
vzdélavacich aktivit a dlouhodobého efektu vzdélavani. Na podobu slabych stranek pak reaguji
praveé navrhy a doporuceni ke zlepsSeni.

Sestaveni navrhii a doporuceni je syntézou veskerych poznatkt, které se podaiilo nashromézdit
V ramci zpracovani prace, tedy jde o vystupy jednotlivych metod a aktivit, které byly
realizované v ramci jejiho zpracovani.

Limitem zpracovani prace bylo, Ze soucasna odborna literatura ptili§ problematiku vzdélavani
a rozvoje nereflektuje, coz sebou piineslo omezené mnozstvi pouzitelnych informaci
a teoretickych poznatkdi. V ramci praktického zkouméani pak doSlo k omezeni poctu
respondentll ze strany Air Bank, takZe nebylo moZzné oslovit v§echny pracovniky.

Do budoucnosti lze organizaci Air Bank (nad ramec uvedenych navrhil) jesté doporucit,
aby pravidelné realizovala dotaznikova Setfeni mezi zamé&stnanci na téma vzdélavani a rozvoje.
Na vysledky aktivné reagovala a realizovala zlepSeni.

Vystupy z prace budou predlozené managementu organizace Air Bank. Management by m¢l
zvazit implementaci doporuceni, ale také mize vychazet z teoreticko-metodologické ¢asti prace
nebo z vysledka primarniho sbéru dat, a to pii zlepSovani systému vzdélavani a rozvoje.
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Prilohy

Priloha 1. otazky rozhovoru a piepis rozhovoru

Vzor otazek k rozhovoru:

1.

ok w

Je predepsan a dodrzovan postup, kterym ma dochdzet k informovani zaméstnanct
0 moznostech vzdélavani a rozvoje?

Jakym zplisobem je intern¢ zajiSténa podpora vzdélavani a rozvoje ze strany manazert
organizace?

Jak je dopliiovéana a hodnocena nabidka vzdélavacich aktivit?

Jakym zptsobem je hodnocena efektivita vzdélavacich metod?

Jak mitizete obecné zhodnotit stavajici stav vzdélavani a rozvoje v organizaci? A jeho
budoucnost?

Prepis odpovédi respondenta

1.

Je predepsan a dodrzovan postup, kterym mé dochézet k informovani zaméstnancii
0 moznostech vzdé€lavani a rozvoje? ,, Jednoznacné tento pristup neni formulovan. Struktura
zaméstnancii je riznorodd, a proto informovani nechdvame spise na manazerech, nebo
aktivite zaméstnancii. Kazdy pracovnik si z adaptacniho procesu odnasi informace o tom,
kde hledat potrebné informace, také komunikuje s manazerem. Jak kontrolujete, jestli
manazer poskytuje relevantni informace (dopliujici otazka)? ,, Toto ma kontrolovat
nadrizeny pracovnik daného manazera. “

Jakym zpiisobem je interné zajiSténa podpora vzdélavani a rozvoje ze strany manaZeril
organizace? ,, Manazerum pravidelné rozesilame bulletin, kterym se maji ridit, kde se také
7esi oblast vzdeélavani a rozvoje, podpory podriizenych pracovniki.

Jak je dopliiovéna a hodnocena nabidka vzdé€lavacich aktivit? ,, Strategicky i operativne.
Strategicky dopliujeme nabidku jednou za rok. Na zakladé vysledku identifikace
vzdeélavacich potreb a strategie. Operativné pak dle potreby, manazeri se na nas mohou
obracet se Zadostmi o doplnéni nabidky, pokud napriklad potrebuji néjaky specializovany
vzdeélavaci kurz, nebo clen jejich tymu néco takového potiebuje. Jak Casto vyuzivaji
zameéstnanci moznost operativni zadosti (dopliujici otadzka)? ,, Pravidelne, rekl bych,
Ze nékolikrat do tydne takovou zZdadost resime. *

Jakym zplsobem je hodnocena efektivita vzdélavacich metod? ,, Intranetem, kde mohou
zaméstnanci hodnotit vzdélavaci akce.” Jak je motivujete Kk takovému hodnoceni?
,, Chodi jim notifikace, Ze mohou provadet hodnoceni, to je vse.

Jak miizete obecné zhodnotit stavajici stav vzdélavani a rozvoje v organizaci?
A jeho budoucnost? ,, Urcité pozitivné, nevidim néjaké vyrazné nedostatky, ale porad plati,
Ze jsme inovacni banka, takze neustale se snazime ménit k lepSimu, to i v oblasti vzdeélavani
a rozvoje. Urcité to bude platit i v budoucnosti.



Priloha 2. otazky dotaznikového Setreni
Vzor dotazniku mél nasledujici podobu.

1) Zdrojem informaci o moZnostech vzdélavani je pro Vas nejcéastéji:
o Interni informacni systém (aplikace)

Nabidka z emailu

Kolegové

Manazer

Interni ¢asopis/newsletter

Informacni nasténka

Jiny

O O O O O O

2) Na skale od 0 do 5 ohodnot’te nasledujici metody vzdélavani a rozvoje ve vztahu
k Vasi pracovni vykonnosti (1 = velmi mi pomaha, 2 = spiSe mi pomaha, 3 = neutralné,
4 = spiSe mi nepomaha, 5 = urcité mi nepomaha, 0 = nemam s touto metodou
zkuSenosti):

Skoleni externi

Skoleni interni

Workshop

Instruktaz, konzultace

E-learning

Ptipadové studie

Rotace prace, staze

Koucink

Mentoring

Pracovni porady

O O O O O O O O O O

3) Naskale od 0 do 5 ohodnot’te vlastni preferenci metod vzdélavani a rozvoje (1 = velmi
uprednostiiuji, 2 = spiSe upfednostiiuji, 3 = neutralné, 4 = spiSe neupiednostiiuji, 5 =
urcité neuprednostiiuji, 0 = nemam s touto metodou zkuSenosti):

Skoleni externi

Skoleni interni

Workshop

Instruktaz, konzultace

E-learning, webinafe

Ptipadové studie

Rotace prace, staze

Koucink

Mentoring

Pracovni porady

4) ramci systému vzdélavani a rozvoje v Air Bank:
Urcité mam moznost ovliviiovat svoje vzdélavani a rozvoj
SpiSe mam moznost ovliviiovat svoje vzdelavani a rozvoj
Neutralni stanovisko
SpiSe nemam moznost ovliviiovat svoje vzdélavani a rozvoj

Urcité nemam moznost ovliviiovat svoje vzdéldvani a rozvoj

00000 000000 O0OO0O0OO0



5)

6)

7)

8)

9)

10)

11)

Podporu ze strany manazera v oblasti vzdélavani a rozvoje hodnotim jako:

@)
@)
@)
@)

O

Urcité vysoka
SpiSe vysoka
Neutralni
Spise nizka
Urcité nizka

Frekvence diskuze s Vas§im manaZerem ohledné Vaseho vzdélavani a rozvoje je dle
Vas:

Urc¢ité dostatecna
Spise dostatecna
Neutralni

Spise nedostate¢na
Urc¢ité nedostate¢na

Nabidku vzdélavacich a rozvojovych aktivit hodnotite jako:

©)
@)
©)
@)
©)

Urcité dostatecna
Spise dostatecna
Neutralni

SpiSe nedostatecna
Urcité nedostatecna

Vzdélavani a rozvoj z obecného pohledu pro sebe sama povaZujete za:

©)
@)
©)
@)
©)

Velmi dilezity
Spise dilezity
Neutralni

Spise nedulezity
Urcité nedilezity

Motivaci k ucasti na aktivitach vzdélavani a rozvoje je pro Vas (oznacte maximalné
dvé odpovédi):

0 O O O O O O

Podnikova kultura

Naftizeni/doporuceni manaZera

Vlastni zéjem o osobni rlst

MozZnost kariérniho rlstu

Financni ¢i jind odména

Moznost setkani se s kolegy z odvétvi, predavani zkuSenosti
Jind motivace

Zpétnou vazbu na systém vzdélavani a rozvoje miiZete:

@)
@)
©)
@)
©)

Ur¢ité jednoduSe predat nadiizenym
Spise jednoduse predat nadiizenym
Neutralni hodnoceni

Spise slozité predat nadfizenym
Urcité slozité piedat nadiizenym

Stavajici nastaveni systému vzdélavani a rozvoje v Air Bank hodnotite jako:

©)

@)
©)
@)
©)

Velmi dobré
Spise dobré
Neutralni
SpiSe Spatné
Velmi Spatné



12) Vzdélavaci kurzy z jaké oblasti jsou pro Vas momentalné nejpiinosnéjsi (muZete
oznacit maximalné ti'i moZnosti)?

O O O O O O

©)

Odborné informace vztahujici se k pracovni pozici
Rozvoj mékkych dovednosti

Kurzy cizich jazyki

Ovladani intranetového informacéniho systému a PC
Koucink/mentoring

BOZP, pozéarni ochrana

Jiné

13) V jaké oblasti uvitate dal$i vzdélavaci aktivity (miZete oznacit maximalné tri
moznosti)?

o
o
o
o
o
o
o
o

14) In

o

o

o

o

o

Odborné informace vztahujici se k pracovni pozici
Rozvoj mékkych dovednosti

Kurzy cizich jazyka

Ovladani intranetového informacniho systému a PC
Koucink/mentoring

BOZP, pozarni ochrana

Péce o psychické zdravi, zvladani stresu

Jiné

dividualni plan rozvoje:

Ur¢ité mi potvrzuje, ze ma moje prace smysl a mam v Air Bank perspektivu postupu
Spise mi potvrzuje, Ze ma moje prace smysl a mam v Air Bank perspektivu postupu
Neutralni hodnoceni

Spise mi nepotvrzuje, Ze ma moje prace smysl a mam v Air Bank perspektivu postupu
Urcité mi nepotvrzuje, ze ma moje prace smysl a mam v Air Bank perspektivu postupu

15) Srozumitelnost vykladu p¥i vzdélavacich aktivitach hodnotite:

16)

17)

O 00O O0Ow»m OO O0OO0OO0Owm OO OO0 O

O

Velmi dobie
SpiSe dobie
Neutralné
SpiSe Spatné
Velmi $patné

vykonem lektora pri vzdélavacich aktivitach jste:

Urcité spokojen
SpiSe spokojen
Neutralné

SpiSe nespokojen
Urcité nespokojen

praci v Air Bank jste:

Urcité spokojen
SpiSe spokojen
Neutralni nazor
SpiSe nespokojen
Urcité nespokojen

18) Mate néjakou pripominku, podnét k systému vzdélavani a rozvoje v Air Bank?

o

(oteviena otdzka, respondent miize odpovédét libovolnym zplisobem)



19) Jaké je Vase pohlavi?

@)
@)

Muz
Zena

20) Jaky je Vas vék?

@)
@)
@)
@)
@)

18 let az 27 let
28 let az 37 let
38 let az 47 let
48 let az 57 let
58 let a vice

21) Jaké je VaSe nejvySe dosaZené vzdélani?

@)
@)
@)
@)
@)

Zakladni vzdélavani

Stfedni odborné s maturitou

Stfedni odborné bez maturitni zkousky
Vyssi odborné

Vysokoskolské

22) Na jaké pozici pracujete v organizaci?

@)
@)

Manazerska pozice
Radovy pracovnik

23) Jaka je Vase odpracovana doba v Air Bank?

o

@)
@)
@)

0az 1 rok

2 roky az 3 roky
4 roky az 6 let

7 let a vice



Priloha 3. vysledky dotaznikového Setieni - tabulky

Tabulka 7 Zdroj informaci 0 moZnostech vzdélavani

1) Zdrojem informaci o mozZnostech vzdélavani je pro Vas | Absolutni |Relativni
nejcastéji: cetnost cetnost
Interni informacni systém (aplikace) 38 20,21 %
Nabidka z emailu 40 21,28 %
Kolegové 33 17,55 %
Manazer 24 12,77 %
Interni Casopis/newsletter 25 13,30 %
Informacni nasténka 13 6,91 %
Jiny 15 7,98 %
Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkti dotaznikového Setieni
Tabulka 8 Metody vzdélavani a rozvoje ve vztahu k pracovnimu vykonu
2) Na Skale od 0 do 5
ohodnot’te nasledujici
metody vzdélavani a 1 2 3 4 5 0
rozvoje ve vztahu k Vasi
pracovni vykonnosti
Skoleni externi 40,43 % 36,17 %|13,30% | 5,85%| 4,26% | 0,00 %
Skoleni interni 43,09% |34,57 % 15,96 % | 4,26 %| 2,13%| 0,00 %
Workshop 27,66 %|19,15% (14,89 % | 17,55 % | 20,74 %| 0,00 %
Instruktaz, konzultace 24,47 % | 17,55 % | 15,96 % | 17,02 % | 25,00 %| 0,00 %
E-learning 27,66 % 28,19 % (11,70 % | 15,43 % | 17,02% | 0,00 %
Ptipadové studie 10,11 % | 10,64 % | 23,94 % | 29,26 % | 26,06 % | 0,00 %
Rotace prace, staze 10,11 % | 13,83 % | 19,15 % | 22,87 % | 20,74 % | 13,30 %
Koucink 15,96 % | 26,06 % | 7,98 %|10,11%| 19,15%| 20,74 %
Mentoring 29,79% (31,91 % (20,21 % | 7,98 % 10,11 %/| 50,53 %
Pracovni porady 9,57 % (15,43 % | 35,11 % | 26,06 % | 13,83% | 0,00 %

Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkt dotaznikového Setieni

\




Tabulka 9 Vlastni preference metod vzdélavani a rozvoje

3) Na $kale od 0 do 5
ohodnot tg vlastni 1 2 3 4 5 0
preferenci metod
vzdélavani a rozvoje
Skoleni externi 36,70% | 2500% | 17,55%| 12,77 %| 7,98 % | 0,00 %
Skoleni interni 3298% | 2553%| 24,47%| 11,17 %| 5,85%| 0,00 %
Workshop 19,15%| 28,19% | 32,98%| 10,11%| 9,57% | 0,00 %
Instruktaz, konzultace 38,83% | 26,60%| 20,74%| 585%| 7,98%| 0,00%
E-learning, webinate 36,17% | 28,19%| 13,30% | 16,49 % | 5,85%| 0,00 %
Ptipadové studie 10,11%| 16,49 %| 21,28 %| 26,06 %| 26,06 % | 0,00 %
Rotace prace, staze 1489 % | 18,62% | 26,06%| 11,17 %| 15,96 % | 13,30 %
Koucink 19,15%| 19,68 % | 13,30%| 12,23%| 9,57 % | 26,06 %
Mentoring 7,45%| 10,64 % 585%] 15,43 % 10,11 % | 50,53 %
Pracovni porady 532 % 9,04% | 25,53%/| 15,43% | 44,68 % | 0,00 %
Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkti dotaznikového Setieni
Tabulka 10 MozZnost ovlivnéni vzdélavani a rozvoje
4)  V ramci systému vzdélavani a rozvoje v Air Bank: f&bsolutm lv{ela‘uvm
cetnost cetnost
Urcité mam moznost ovliviiovat svoje vzdélavani a rozvoj 43 22,87 %
SpiSe mam mozZnost ovliviiovat svoje vzdélavani a rozvoj 85 45,21 %
Neutralni stanovisko 50 26,60 %
SpiSe nemam mozZnost ovliviiovat svoje vzdélavani a rozvoj 9 4,79 %
Urcité nemam moznost ovliviiovat svoje vzdélavani a rozvoj 1 0,53 %

Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkli dotaznikového Setieni

Vil




Tabulka 11 Podpora vzdélavani a rozvoje ze strany manaZera

5) Podporu ze strany manazera v oblasti vzdélavani a|Absolutni |Relativni
rozvoje hodnotim jako: cetnost cetnost
Urcité vysoka 31 16,49 %
Spise vysoka 59 31,38 %
Neutralni 49 26,06 %
SpiSe nizka 34 18,09 %
Urcité nizka 15 7,98 %
Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkti dotaznikového Setfeni
Tabulka 12 Frekvence diskuze s manaZerem
6) Frekvence diskuze s Vas§im manaZerem ohledné Vaseho | Absolutni | Relativni
vzdélavani a rozvoje je dle Vas: cetnost Cetnost
Urcité dostate¢na 20 10,64 %
SpiSe dostatecna 63 33,51 %
Neutralni 64 34,04 %
Spise nedostate¢na 31 16,49 %
Urc¢ité nedostate¢na 10 532 %
Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkti dotaznikového Setieni
Tabulka 13 Nabidka vzdélavacich a rozvojovych aktivit
7) Nabidku vzdélavacich a rozvojovych aktivit hodnotite jako: f&bsolutm lv{ela‘uvm
cetnost cetnost
Urc¢ité dostate¢na 67 35,64 %
Spise dostatecna 74 39,36 %
Neutralni 38 20,21 %
Spise nedostate¢na 7 3,72%
Urc¢ité nedostate¢na 2 1,06 %

Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkli dotaznikového Setieni

VIl




Tabulka 14 Dilezitost vzdélavani a rozvoje

8) Vzdélavani a rozvoj z obecného pohledu pro sebe sama | Absolutni | Relativni
povaZujete za: cetnost cetnost
Velmi dilezity 29 15,43 %
Spise dulezity 81 43,09 %
Neutralni 55 29,26 %
Spise nedulezity 15 7,98 %
Urcité nedulezity 8 4,26 %

Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkti dotaznikového Setieni

Tabulka 15 Motivace k t¢asti na vzdélavani a rozvoji
9) Motivaci k ucasti na aktivitich vzdélavani a rozvoje je pro | Absolutni | Relativni
Vas: cetnost cetnost
Podnikova kultura 50 26,60 %
Natizeni/doporuceni manazera 33 17,55 %
Vlastni zdjem o osobni rust 41 21,81 %
Moznost kariérniho rastu 43 22,87 %
Finanéni ¢i jind odména 33 17,55 %
Moznost setkani se s kolegy z odvétvi, predavani zkuSenosti 39 20,74 %
Jina motivace 11 5,85 %

Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkti dotaznikového Setfeni

Tabulka 16 Zpétna vazba na systém vzdélavani a rozvoje
10) Zpétnou vazbu na systém vzdélavani a rozvoje miiZete: {szolutnl lvielatlvm

cetnost cetnost

Urc¢ité jednoduse piedat nadiizenym 20 10,64 %
Spise jednoduse predat nadiizenym 46 24,47 %
Neutralni hodnoceni 57 30,32 %
Spise slozité ptedat nadfizenym 45 23,94 %
Urcité slozité predat nadiizenym 20 10,64 %

Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkli dotaznikového Setieni




Tabulka 17 Hodnoceni systému vzdélavani a rozvoje

11) Stavajici nastaveni systému vzdélavani a rozveje v Air | Absolutni | Relativni
Bank hodnotite jako: cetnost cetnost
Velmi dobré 25 13,30 %
Spise dobré 91 48,40 %
Neutralni 54 28,72 %
SpiSe Spatné 15 7,98 %
Velmi Spatné 3 1,60 %

Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkt dotaznikového Setieni

Tabulka 18 Nejpiinosnéjsi vzdélavaci kurzy
12) Vzdélavaci kurzy z jaké oblasti jsou pro Vas momentalné | Absolutni | Relativni
nejprinosnéjsi (miiZete oznacit maximalné tri mozZnosti)? cetnost cetnost
Odborné informace vztahujici se k pracovni pozici 106 56,38 %
Rozvoj mekkych dovednosti 87 46,28 %
Kurzy cizich jazykt 66 35,11 %
Ovladani intranetového informaéniho systému a PC 78 41,49 %
Koucink/mentoring 68 36,17 %
BOZP, pozéarni ochrana 15 7,98 %
Jiné 18 9,57 %

Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkt dotaznikového Setieni




Tabulka 19 Poptavana oblast dalSich vzdélavacich aktivit

13) V jaké oblasti uvitate dalSi vzdélavaci aktivity (muZete | Absolutni | Relativni
oznacit maximalné tii moZnosti)? cetnost cetnost
Odborn¢ informace vztahujici se k pracovni pozici 106| 56,38 %
Rozvoj mékkych dovednosti 102| 54,26 %
Kurzy cizich jazykt 80| 42,55%
Ovladani intranetového informac¢niho systému a PC 79| 42,02 %
Koucink/mentoring 75| 39,89 %
BOZP, pozéarni ochrana 12 6,38 %
Péce o psychické zdravi, zvlddani stresu 88| 46,81 %
Jiné 20| 10,64 %
Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkt dotaznikového Setieni
Tabulka 20 Individualni plan rozvoje
14) Individualni plan rozvoje: iAbsolutm lv{elatlvm
cetnost cetnost
Ur¢ité mi potvrzuje, ze ma moje prace smysl a mam v Air Bank
perspektivu postupu 79| 42,02 %
SpiSe mi potvrzuje, Ze ma moje prace smysl a mam v Air Bank
perspektivu postupu 65| 34,57 %
Neutralni hodnoceni 28| 14,89 %
SpiSe mi nepotvrzuje, Ze ma moje prace smysl a mam v Air Bank
perspektivu postupu 11| 585%
Urcité mi nepotvrzuje, Ze ma moje prace smysl a mam v Air Bank
perspektivu postupu 5/ 2,66 %

Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkt dotaznikového Setieni
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Tabulka 21 Srozumitelnost vykladu

15) Srozumitelnost vykladu pFi vzdélavacich aktivitach | Absolutni | Relativni
hodnotite: cetnost cetnost
Velmi dobie 45| 23,94 %
Spise dobie 92| 48,94 %
Neutralné 24| 12,77 %
SpiSe Spatné 18 9,57 %
Velmi $patné 8 4,26 %
Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkti dotaznikového Setfeni
Tabulka 22 Hodnoceni vykonu lektora
16) S vykonem lektora pri vzdélavacich aktivitach jste: ébsolutm lv{elatlvm
cetnost cetnost
Urcité spokojen 56| 29,79%
Spise spokojen 77| 40,96 %
Neutralné 39| 20,74 %
Spise nespokojen 13 6,91 %
Urc¢ité nespokojen 3 1,60 %
Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkti dotaznikového Setieni
Tabulka 23 Spokojenost s praci v Air Bank
f s . Absolutni | Relativni
17) S praci v Air Bank jste: Setnost Setnost
Urcité spokojen 87| 46,28%
Spise spokojen 81| 43,09%
Neutralni nazor 15 7,98 %
Spise nespokojen 3 1,60 %
Urcité nespokojen 2 1,06 %

Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkli dotaznikového Setieni
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Tabulka 24 Pohlavi respondenta

19) Jaké je Vase pohlavi? Absolutni | Relativni
cetnost cetnost
Muz 100 53,19%
Zena 88| 46,81%
Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkli dotaznikového Setieni
Tabulka 25 VEk respondenta
Absolutni | Relativni
f s NEY AL
20) Jaky je Vas vek: Cetnost Cetnost
18 let az 27 let 23 12,23 %
28 let az 37 let 64 34,04 %
38 let az 47 let 65 34,57 %
48 let az 57 let 26 13,83 %
58 let a vice 10 532 %
Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkti dotaznikového Setieni
Tabulka 26 Nejvyssi dosazené vzdélani respondenta
Absolutni | Relativni
. . <oy . X150 70
21) Jaké je VaSe nejvySe dosazené vzdélani? Setnost Setnost
Zakladni vzdélavani 0 0,00 %
Stiedni odborné s maturitou 100 53,19 %
Stfedni odborné bez maturitni zkousky 5 2,66 %
Vyssi odborné 34 18,09 %
Vysokoskolské 49 26,06 %
Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkt dotaznikového Setteni
Tabulka 27 Pozice pracovnika
o Absolutni | Relativni
c s - . 5
22) Na jaké pozici pracujete v organizaci: Setnost Setnost
Manazerska pozice 14 7,45 %
Radovy pracovnik 174 92,55 %

Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkt dotaznikového Setieni
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Tabulka 28 Odpracovana doba v Air Bank

23) Jaka je VaSe odpracovana doba v Air Bank? iAbsolutm Iv{elatlvm
cetnost cetnost
0az 1rok 14 7,45 %
2 roky az 3 roky 85 45,21 %
4 roky az 6 let 75 39,89 %
7 let a vice 14 7,45 %
Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkd dotaznikového Setfeni
Tabulka 29 Podpora ze strany manaZera / odpracovana doba
manazera Oaz1rok | 2rokyaz3roky | 4rokyaz6let | 7 letavice
Urcite vysoka 14,29 % 18,82 % 14,67 % 14,29 %
Spise vysoka 28,57 % 25,88 % 38,67 % 14,29 %
Neutralni 7,14 % 25,88 % 25,33 % 14,29 %
SpiSe nizka 35,71 % 18,82 % 16,00 % 14,29 %
Ur¢ité nizka 14,29 % 10,59 % 5,33% 14,29 %
Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkti dotaznikového Setieni
Tabulka 30 Zajem o oblast vzdélavani / vék
Vé&kova kategorie
Oblast vzdélavani
18 - 27 28 - 37 38 - 47 48 - 57 58 a vice
Odborné informace
vztahujici se k pracovni 16,67% | 21,16% | 20,91% | 17,95 % 19,35 %
pozici
Rozvo) mekdch 2576 % | 19,05% | 1445% | 2051% | 12,90 %
Kurzy cizich jazykl 758% | 1481% | 16,73% | 11,54 % 22,58 %
Ovladani intranetovcho 19,70% | 1111% | 1369% | 1538%| 12,90 %
informacniho systému a PC
Koucink/mentoring 16,67% | 12,17% | 12,17% | 14,10 % 12,90 %
BOZP, pozarni ochrana 0,00 % 2,65% 2,28 % 2,56 % 0,00 %
peve o psychicke adravl 1212% | 1534% | 1521% | 16,67% | 16,13 %

Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkt dotaznikového Setieni
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Tabulka 31 Motivace k tu¢asti na vzdélavani / nejvyssi dosazené vzdélani

Nejvyssi dosazené vzdélani

. S - Stiedni
Motivace K ucasti na Y 1, ,
AR Stiedni odborné Vv
vzdélavani odborné bez o dbyorné Vysokoskolské
S maturitou maturitni
zkousky
Podnikova kultura 16,92 % 14,29 % 21,74 % 25,37 %
Nafizeni/doporuceni 13,08 % 0,00 % 6,52 % 19,40 %
manazera
Vlastni zajem o osobni rist 12,31 % 14,29 % 21,74 % 20,90 %
Moznost kariérniho rastu 23,08 % 28,57 % 10,87 % 8,96 %
Finanéni ¢i jind odména 20,77 % 14,29 % 6,52 % 2,99 %
Moznost setkani se s kolegy
Z odvétvi, piedavani 12,31 % 28,57 % 23,91 % 14,93 %
zkuSenosti
Jina motivace 1,54 % 0,00 % 8,70 % 7,46 %

Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkti dotaznikového Setfeni

Tabulka 32 Zajem o oblast vzdélavani / pracovni pozice

Pracovni pozice
Oblast vzdélavani Manazerski Radovy
pozice pracovnik

Odborné informace vztahujici se k pracovni pozici 17,07 % 19,00 %
Rozvoj mékkych dovednosti 17,07 % 18,23 %
Kurzy cizich jazyki 12,20 % 14,40 %
Ovladani intranetového informaéniho systému a PC 14,63 % 14,01 %
Koucink/mentoring 14,63 % 13,24 %
BOZP, pozarni ochrana 0,00 % 2,30 %
Péce o psychické zdravi, zvladani stresu 21,95 % 15,16 %
Jiné 2,44 % 3,65 %

Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkt dotaznikového Setieni

XV




Tabulka 33 Motivace k éasti na vzdélavani / pohlavi

Motivace k ucasti na vzdélavani — poblavi -
muzi zeny

Podnikova kultura 18,66 % 21,55 %
Natizeni/doporuceni manazera 14,93 % 11,21 %
Vlastni zajem o osobni rast 16,42 % 16,38 %
Moznost kariérniho rastu 19,40 % 14,66 %
Finan¢ni ¢i jind odména 14,18 % 12,07 %
Moznost setkani se s kolegy z odvétvi, predavani zkusenosti 14,18 % 17,24 %
Jina motivace 2,24 % 6,90 %

Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkt dotaznikového Setieni

Tabulka 34 Silné a slabé stranky systému vzdélavani a rozvoje Air Bank a doporudeni

Silné stranky

Slabé stranky

Doporuceni

Rozmanitost metod a aktivit
vzdélavani

Nejednotnost informac¢nich
kanalt o vzdélavani

Manazer jako zdroj
informaci o
moznostech vzdélavani

Zajem o inovace, které mohou
byt vyuzité i ve vzdelavani

Manazer neni kli¢ovy zdroj
informaci o vzdélavani

Manazer jako zdroj
informaci o
moznostech vzdélavani

Nadpolovi¢ni vétSina
respondentll hodnoti systém
vzdélavani velmi ¢i spiSe dobie

Ptedani zpétné vazby na
systém vzdélavani manazerim
je problematické

Manazer jako zdroj
informaci o
moznostech vzdélavani

Finan¢ni zazemi organizace

Nedostate¢na nabidka
vzdélavacich aktivit,
neefektivita vzdélavacich
metod

Doplnéni nabidky
vzdélavacich aktivit
a jejich hodnoceni

Vzdé€lavani a rozvoj je
strategickou oblasti

Nedostate¢né hodnoceni
vzdélavacich aktivit a
dlouhodobého efektu

Doplnéni nabidky
vzdélavacich aktivit
a jejich hodnoceni

Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkt prace
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~ L, VSEM
Resena
problematika

uvod problém pristup

* deskripce odbornych zdroja -

Diplomova prace se zabyva » Klicovou charakteristikou
problematikou systematickeho dneéniho podnikatelského
vzdélavani a rozvoje
zameéstnanct ve vybrane

umoznuje ziskani prehledu o
" s stavajicim poznani v oblasti
prostredi je neustala zména,

. fvr o vzdeélavani a rozvoje

organizaci ktera vytvari razne hrozby, ale J
* -, W ow w i o . - i 3 i e = 7 i 1

také samozFejmeé prileZitosti. primarni shér dat - umoznuje ziskat

Organizace, ktera nedisponuje data a informace o aktuadlni situaci

dostatecné kvalitnimi lidskymi vorganizacl.

zdroji, nemaze efektivné * Syntéza — jejim prostrednictvim

reagovat na takové zmény. dochazi shrnuti veskerych poznatkd,

z cehoz vyplyvaji prave doporuceni

a navrhy ke zlepseni

vysoka Skola ekonomie a managementu Prezentace Vladislava Kovarova
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VSEM

Sbheér dat
Vyhodnoceni

akciova spolecnost Air » kvantitativni dotaznikoveé setreni
Bank * Vzorek 230 pracovnikt tj. 20 %

odborna literatura. zamestnancu (jedna se o maximalni

mozny pocet oslovenych pracovnikd,
ktery byl stanoven managementem
banky)

* polostrukturovany rozhovor.

Wysokd Skola ekonomie a managementu Prezentace Vladislava Kovafova 3
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Vysledky prace

Vyhodou je pro organizaci i jeji pristup ke vzdélavani a rozvoji, ktery chape jako velmi vyznamnou a strategickou oblast. Timto se
vzdélavani a rozvoj stava jednou z priorit Fizeni organizace.

Nejednotnost informacnich kanal o vzdélavani zhorSuje moznosti, kterymi lze pracovniky informovat o moznostech v oblasti
vzdélavani a rozvoje. Zejména, pak pravé manazer musi byt klicovym zdrojem informaci, protoze je v kaidodennim a
bezprostrednim kontaktu s podfizenymi pracovniky, a take muze kontrolovat vysledky vzdélavani a rozvoje apod.

Mezi slabé stranky patri: Mezi silné stranky patri:
Nejednotnost informacnich kanal o vzdélavani; - Rozmanitost metod a aktivit vzdélavani;
Manazer neni klicovy zdroj informaci o vzdélavani; - Zajem o inovace, které mohou byt vyuzité i ve vzdélavani;
Pfedani zpétné vazby na systém vzdélavani - Nadpoloviéni vétsina respondentd hodnoti systém vzdélavani
manazerim je problematicke; velmi ¢i spise dobre;
Nedostatecna nabidka vzdélavacich aktivit, = Financni zazemi organizace;

neefektivita vzdélavacich metod; o N _ )
* Vzdélavani a rozvoj je strategickou oblasti.

Nedostatecne hodnoceni vzdélavacich aktivit a
dlouhodobého efektu.

Vysokd £kola ekonomie a managementu Prezentace Vladislava Kovarova
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Vysledky prace

Zijem o oblast vzdéldvani/ vék Motivace Kk ucasti na vzdélavani / nejvyssi dosazené vzdélani

Vékova kategorie Nejvyssi dosaiené vzdélani

15-27 28-37 38-47 48 - 57 58 a vice . e . . Stiedni
Motivace k acasti na Stiedni ; B -
delavani odborné odborné bez VyEsi Vysokoskols
16,67% 21,16% 20,91% 17,95 % 19,35%  [emmiak ' maturitni odborné ké
s maturitou -
zkousky
Podnikova kultura 16,92 % 14,29 % 21,74 % 25,37 %

2576% 19,05% 14,45% 20,51 % 12,90 % Natizeni/d uteni
L 13,08 % 0,00 % 6,52 % 19,40 %
7,58% 14,81% 1673% 11,54 % 22,58 % ! ! ! !

Vlastni zdjem o osobni rist 12,31% 14,29 % 21,74 % 20,90 %

Owvladani intranetového

informaéniho systému a 19,70% 11,11% 13,69 % 15,38 % 12,30 % MoZnost kariérniho ristu 23,08 % 28,57 % 10,87 % 8,96 %

PC Finanéni & jind odména 20,77 % 14,29 % 6,52 % 2,99 %
16,67 % 12,17% 12,17 % 14,10 % 1290% T e

BOZP, poiémi ochrana 000% 2,65% 2,28% 2,56 % OGO 7 odvétvi,  preddvani 12,31% 28,57 % 23,91 % 14,93 %

Péce o psychické zdravi, zkuSenosti

e 12,12% 1534% 1521% 16,67 % 16,13 % ——

zvladani stresu 1,54 % 0,00 % 8,70 % 7,46 %
Mezi vékovymi kategoriemi neexistuji pfili§ vyrazné rozdily v tomto U osob s vyssim dosaZzenym vzdélanim mohou na motivaci
sméru. Poptavka po vzdélavacich aktivitdch tedy prili5 nesouvisi k ucasti na vzdélavani a rozvoji pusobit jiné faktory, nez u osob,

s vékem respondentii/pracovnik které maji napfiklad pouze stfedni odborné vzdélani s maturitou

apod.

Napriklad, pro osoby se stiednim odbornym vzdélanim s maturitou
je vice motivujici moZnost kariérniho ristu nez u vysokoskolsky
vzdélanych osob. Finanéni ¢i jina odména je také pro osoby
s maturitou lakavéjsi, neZz je tomu u osob s vysokoskolskym
vzdélanim apod.

Vysoka skola ekonomie a managementu Prezentace Vladislava Kovdrova
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VSEM
Doporuceni

Na zakladé vysledkl Ize doporudit.....

1. ManaiZer jako zdroj informaci o moZnostech vzdélavani

2. Doplnéni nabidky vzdélavacich aktivit a jejich hodnoceni

Doporuceni v podobé zajisténi toho, Ze bude manaZer hlavnim zdrojem informaci o moZnostech
vzdélavani v organizaci, reaguje na to, Ze manaZery neni plnéno to, co by se od nich dalo v této oblasti
ocekavat. Velmi casto ignoruji ¢i podcenuji informovani pracovnikli o moZnostech vzdélavani, coi

nelze hodnotit pozitivhim zplsobem.

Vysoka Ekola ekonomie a managementu
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VSEM
Zaver

Uvedené navrhy a doporuéeni se orientuji na odstranéni zakladnich nedostatkd, které se podafilo identifikovat

o

v ramci zpracovani prace v oblasti systému vzdélavani a rozvoje Air Bank. Jde napfiklad o sjednoceni informacnich
S

kanali o vzdélavani, protoZe v soucasnosti se 3ifi informace o moZnostech vzdélavani riznorodymi informaénimi
kanaly, coZ predstavuje problém.

Zameéstnanci nemusi pfi preferenci uréitych zdrojl informaci ziskat relevantni a uplné informace. Z tohoto divodu
by mélo dojit ke zdliraznéni role manazZera jako zakladniho zdroje informaci o moZnostech vzdélavani. ManazZer by
se mél stat klicovym informaénim zdrojem.

Pokud se manaZefi ve vétsi mife zaméfi na predavani informaci o vzdélavani, muZe se zlepsit i situace v tomto
ohledu.

Do budoucnosti lze organizaci Air Bank (nad ramec uvedenych navrhi) jesté doporudit, aby pravidelné realizovala
dotaznikova Setreni mezi zaméstnanci na téma vzdélavani a rozvoje. Na vysledky aktivné reagovala a realizovala
zlepseni.

Vystupy z prace budou piedloiené managementu organizace Air Bank. Management by mél zvaZit implementaci

doporuéeni, ale také miZe vychazet z teoreticko-metodologické ¢asti prace nebo z vysledkii primarniho sbéru dat, a
to pri zlepSovani systému vzdélavani a rozvoje.

Wuenka Elrnla elrannmia a mananamandn
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