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1 Uvod

Tématem této diplomové prace je rozvoj a vzdélavani lidskych zdroji ve vybraném
odvétvi. Cilem této prace je zhodnoceni systému rozvoje a vzdélavani ve vybraném od-

veétvi a navrzeni ptipadnych zmén, které povedou ke zlepseni soucasného stavu.

Lidské zdroje jsou cennym kapitalem podniku. Proto by zaméstnavatelé neméli za-
pominat rozvijet a vzdé€lavat své zaméstnance, jelikoz jejich znalosti a dovednosti jsou
klicové ke konkurenceschopnosti, produktivité prace a dosahovani cili spolecnosti.
Dnesni doba jde rychle dopfedu a pozadované znalosti a dovednosti zaméstnancti se
rychle méni. Proto je velmi dulezité, aby podnik své pracovniky neustale vzdélaval a roz-
Sifoval jejich dovednosti. Pokud zaméstnavatel vzdélava své pracovniky, zvysuje tak i je-
jich flexibilitu, mize jim rozsitovat obecné dovednosti vedouci k vykonu prace, a nebo
nance, je zapotiebi nejdiive identifikovat potiebu vzdélavani. Po identifikaci potieby
vzdelavani nasleduje sestaveni planu vzdélavani. Po fazi planovani pfichazi realizace sa-
motného planu. V neposledni fad€ se nesmi zapomenout na zpétnou vazbu vzdelavani,
jelikoZ tim zamé&stnavatel zjisti, jestli bylo vzdélavani efektivni a co zaméstnanctim nao-
pak nevyhovovalo. Systematické vzdélavani je velmi dilezité a nemélo by se zapominat
na zadného ze zaméstnancii. Rozvijet a vzdélavat by se méli manazefi | fadovi zamést-
nanci. Vzdélavani by nemélo vést jen k lepSim vykonlim organizace, ale nemélo by se
zapominat ani na osobni rist zamé&stnance. Je dulezité motivovat zaméstnance k dal§imu

rozvoji a vzdélavani.

Tato diplomova prace je rozdélena do dvou ¢asti. Prvni ¢ast obsahuje teoretické
znalosti, které byly cerpany z odborné a védecké literatury. Teoretické ¢asti obsahuji po-
znatky tykajici se systematického vzdélavani, oblasti vzdélavani, motivaci ke vzdélavani
a dulezité metody vzdélavani. Druha ¢ast diplomové prace se zaméfuje na analyzu sou-
Casného stavu ve vybraném odvétvi a také navrzeni zmeén, které povedou ke zlepSeni sou-
¢asné situace. Vyzkum byl proveden v bankovnim odvétvi a pro lepsi zhodnoceni rozvoje
a vzdélavani lidskych zdroji byly vybrany dva podniky poskytujici bankovni sluzby
a produkty. Podniky poskytujici informace pozadovaly ¢aste¢nou anonymitu, a z tohoto

divodu jsou oznaceny jako podnik X a podnik Y.



2 Rozvoj a vzdélavani zaméstnancu

Naroky na dovednosti a znalosti lidskych zdroju se neustale méni a lidé, ktefi chtéji
existovat jako pracovni sila, byt zaméstnani, musi své znalosti @ dovednosti neustale roz-
vijet a prohlubovat. V dnesni moderni spole¢nosti se formovani a vzdélavani zameéstna-
neckych schopnosti stava celozivotnim procesem. Rozvoj zaméstnancl predstavuje cile-
nou péci 0 zaméstnance jako 0 ¢loveka, tedy osobnost s rozumem, tviir¢imi schopnostmi,
znalostmi a vili vykonavat svou pracovni povinnost na ur¢ité motivacni urovni. Péce
0 lidské zdroje musi byt zaméfena na oblast zvySovani jejich vzdélanosti, ale i na Zivotni
styl. Vzd€lavani je dilezitym néstrojem ke zvySovani konkurenceschopnosti organizace,

ktera chce udrzovat tempo se zménami v prostiedi (Vachal a kol., 2013).

Rozvoj a vzdélavani je proces, ktery pomaha k tomu, aby lidské zdroje rozvijely své
dovednosti, schopnosti a postoje. Postup vzdélavani a rozvoje se zabyva tim, jak bude
podnik dosahovat svych cild, strategii, politik, a to prostfednictvim lidskych zdroju. Stra-
tegicky rozvoj a vzdélavani se zaméiuji na vyvijeni soudrzného a souhrnné¢ho ramce pro

rozvoj a vzdélavani prostfednictvim vytvareni kultury uceni (Armstrong & Taylor, 2015).

Hlavnim cilem vzdélavani pracovnikil je utvatet, rozsifovat a prohlubovat znalosti,
dovednosti a schopnosti pracovniki k vykovavani pozadovaného mnozstvi prace. Neu-
stale se ménici pozadavky na zaméstnance z divodu zmény mist v organizaci fesime tzv.
systematickym vzdélavanim. Toto vzdélavani souvisi s persondlnim rozvojem pracov-
nika. Je tedy na zamé&stnavateli, zda investuje do zaméstnanci a ziskava tak pottebu lidi
Z vnitinich zdroji a umoziuje kariéru schopnym pracovnikim v podniku. Dilezity je
I proces fizeni talentd, ktery motivuje, ziskava, rozviji, udrzuje oddané a vytrvalé lidské
zdroje v organizaci. Tyto lidské zdroje naplnuji predstavy a pozadavky podniku pro

ispésny vykon a odborny rust (Sikyt, 2016).

Pro ispéSnou organizaci je dilezita flexibilita a pfipravenost na zmény. Zdkladem
pro flexibilni podnik jsou flexibilni zaméstnanci, ktefi jsou schopni akceptovat a podpo-
schopnosti pracovnikil. Dne$ni moderni spole¢nost pozaduje od svych zaméstnancii neu-
stalé se zlepSovani ve svych dovednostech a schopnostech. Vzdélavani se stava celozi-
votnim procesem. Moderni spolecnost vyzaduje jin€ zptisoby vzdé€lavani, a proto jiz ne-

staci tradi¢ni metody vzdélavani jako je napt. doskolovani a zacvik (Koubek, 2015).



Vyznamna soucést znalostni ekonomiky je celozivotni vzdélavani, které ma pro-
sttedky pomahajici udrzovat flexibilni pracovni silu. Zaméstnanci se museji vyrovnat
s globalni konkurenci, pfeménami technologii a organizace. Celozivotni vzd€lani je cha-
pano jako rozvoj lidského potencialu, jenz se musi stale rozvijet, motivovat a podporovat
k ziskani vice védomosti (Pattonova & McMahonova, 2015). Dulezitou roli zde hraje or-
ganizace a jeji fizené vzdé€lavaci ¢innosti. Vzdélavani musi byt zalozeno na systematic-

kém piistupu a mélo by vystupovat ze strategie rozvoje, dodava Hucka a kol. (2017).
Uceni (se)

Dle Hronika (2007) uéeni piedstavuje proces, ktery zahrnuje nové konani i nové
védéni. Aniz by 0 tom lidské zdroje védely, uci se organizovang, ale i spontanné. Pojem
uceni obsahuje vice nez rozvoj a vzdélavani. Z tohoto divodu se fiké, ze hovotime 0 ucici

se organizaci, a nikoliv o vzdélavaci organizaci.
Rozvoj

Dosazeni zamérné zmeény prostrednictvim uceni se. Rozvoj obsahuje zdmér, ktery
je podstatnou ¢asti rozvojovych programi. Folwarczna (2010) uvadi, Ze rozvoj ptredsta-
vuje neustaly proces, poskytujici mnoho ptilezitosti, zdroji a ¢innosti pro rozvoj prak-
tické kvalifikace a zvySovani vykonnosti. Rozvoj zaméstnancii souvisi s cili a strategii
organizace. Dle Koubka (2004) rozvoj zahrnuje formovani osobnosti zu¢astnéné 0soby

tak, aby jeji odbornost ziskala u¢inek nejednom pro organizaci, ale i osobé samotné.
Vzdélavani

Folwarczna (2010) tika, ze prostiednictvim vzdélavani hledame zpusoby, jak
zlepSovat proces uceni, prostiednictvim kterého ziskaji zaméstnanci znalosti a porozu-
meéni prostiedi, ve kterém vykonavaji svoji praci. Naptiklad manazefi se uci, jak se ucit.
Hronik (2007) tika, ze vzdelavaci aktivity jsou ohrani¢ené, tudiz maji zacatek a konec.
Vzdélavani je zpiisob uceni (se). Jak vypada vztah mezi rozvojem, u¢enim a vzdélavanim

1ze vidét na obrazku ¢. 1.



Obrazek 1: Vztah uceni, rozvoje a vzdélavani

4 N

Ukeni (se)

N, o

Zdroj: Hronik, 2007

Vzdélavani je zaméfené na zkuSenosti, chovani, zmény, cile a poznavani. Ke
vzdélavani dochazi tehdy, pokud lidé mohou fici, ze znaji nebo dokazi udélat néco, co

pted vzdélavanim nemohli ¢i neuméli (Holatova & Dolezalova, 2014).

Rozvoj pracovniki je koncept, ktery se nezaméfuje jen na vzdélavani, odborny
vycvik, platy nebo mzdy a odmény, ale tyka se celostniho rozvoje jednotlivce pii praci
i mimo ni v souladu s celkovym rozvojem podniku. Podle vyzkumu je nejoblibenéj$im
argumentem pro zavedeni systému rozvoje pracovnikt podpora vzdélavani v pracovnim
prostiedi a vytvafeni kultury u€eni. Dal§im motivem pro zavedeni rozvoje pracovnikd je
posileni dovednosti zajist'ujicich kariérni @ osobni rozvoj a tietim ucelem je vzbuzeni po-
citu odhodlanosti a oddanosti. Nékolik studii zkoumalo myslenku, ze podniky, které roz-
viji své pracovniky, budou mit jistou vyhodu. Tato vyhoda mize mimo jiné zahrnovat
zvySenou miru udrZeni pracovniki, vys$si produktivitu a spokojenost zakaznikt. Rozvoj
pracovnikit musi byt ve skute¢nosti nedilnou souc¢asti podnikovych cili a jeho tlohou je
pomahat pracovnikim plnit cile podniku prostfednictvim dosahovani jejich osobnich cilt

(Dhingra & Gakhar, 2016).
2.1 Oblasti vzdélavani

Podle Sikyfe (2016) kvalifikaci tvoii viechny znalosti, dovednosti, a schopnosti,

které lidské zdroje neustale zdokonaluji. Vzdélavani v podniku obvykle obsahuje:

- ZaSkoleni-pracovnik, ktery nové nastoupi na pracovni pozici, si musi osvojit
znalosti, které jsou nezbytné k vykonavani této profese. Napftiklad je tfeba, aby

se novy HR specialista naucil s podnikovym informacnim systémem.
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- Doskolovani-pokud nastane zména U pozadavkii na vykonavani soucasné pro-
fese, zaméstnanci si musi prohloubit své znalosti a dovednosti. Napiiklad HR
specialista se musi zabyvat zménami v pracovnépravnich predpisech.

- Rekvalifikace-pracovnik si musi rozsitit znalosti a dovednosti, aby mohl vyko-
navat jinou pracovni pozici nez dosud.

- Rozvoj-pracovnik rozsituje nové znalosti, schopnosti a dovednosti nad ramec

narokl své nynéjsi pracovni pozice.

Dle Hronika (2007) mizeme oblasti vzdélavani rozdélit na tvrdé a mekké kompe-
tence. Vzdélavani maze probihat v riizné podobé. Naptiklad v podobé prezenéni nebo po-

moci e-learningu. Oblasti vzdélavani mohou byt:

- Funkéni-dokazuje naptiklad certifikaci,

- Dopliikkové funkéni-toto vzdelani 1ze povazovat za rozsitujici. Nekteti zamest-
nanci toto vzdélani mohou povazovat za funk¢ni a jini zase za doplitkové. Toto
vzdélavani ma ¢asto povahu zakazkového feseni,

- Manazerské-toto vzdélani se tyka zplisobu feSeni problémil a rozvoje manazer-
skych dovednosti,

- Jazykové vzdé€lani,

- IT vzdélani,

- Utelové-zahrnuje vétsinou rozvoj mékkych dovednosti,

- Zakonné Skoleni-toto Skoleni je pro pracovniky ze zdkona povinné.

Pti vybéru pracovnika se spiSe soustiedime na jeho tvrdé kompetence, do kterych
fadime technické znalosti, odbornost, manazerské dovednosti a schopnosti, které se po-

zaduji pfi vykonu prace manazeru, specialistil @ programatortl (Dvotakova, a kol., 2007).

Jaky mame vztah k sobé a k ostatnim Vv pracovnim zivoté vyjadiuji tzv. mekké
kompetence, které mizeme rozd¢lit na osobni, socialni a metodické. Do této kompetence
fadime vyjednavani, komunikaci, prezentovani, naslouchani, odolnost proti stresu, empa-

tie, schopnost vést, sebereflexe a pfednaseni atd. (Miihleisen & Oberhuber, 2008).
Koubek (2015) uvadi, ze jsou tfi oblasti vzdélavani:

- Prvnije oblast v§eobecna. Tato oblast vzdélavani je zamétena na socialni rozvoj
a osobnost ¢loveka. Vyvijeji se zde zakladni a obecné dovednosti ¢loveka, tato

oblast vzdélavani je fizena statem.



- Druhou oblast nazyvame odbornou, jelikoz zde probiha proces piipravy na za-
méstndni. Zahrnuje ptfipravu na povoléani, pfeskolovani, doskolovani, skoleni
a orientaci.

- Posledni oblast se zaméiuje na oblast rozvoje, kde se zaméiujeme spise na ka-
riéru zaméstnance. Vyviji se zde zaméstnanctiv potencial. Oblast se zamé&iuje
predevs§im na komunikaci, oblast vedeni lidi, jazykové dovednosti, volnoCasové

aktivity atd.

Velice Casto se objevuje | pojem rozvoj lidskych zdroja, ktery se zabyva rozvojem

pracovnich schopnosti celého podniku jako celku.

Kiivka uceni se vztahuje k dobg, kterou potiebuje nezkuseny zaméstnanec k dosa-
zeni pozadované urovné vykonu prace. Pozadovany vykon lze nazvat jako standart zku-
Senych pracovnikl. Pfi planovani a realizaci vzdélavani musime brat v potaz existenci
ktivky ueni. Zacatek uceni zavisi na efektivnosti vzdélavani a ptirozenych zkusenostech
a schopnostech skoleného zaméstnance. Vzdélavani je Casto rozdélené do stupnt @ mezi
témito stupni mohou byt pauzy. Dluvod je takovy, ze Skoleny zaméstnanec se nemtize
neustale vzdélavat, jelikoZ si musi osvojit to, co se jiz dfive naucil, viz obrazek ¢islo 2.

(Armstrong & Taylor, 2017).

Obrazek 2: Krivka uceni - stupnovitad

vykon

standart zkuseného
pracovnika

Zdroj: Armstrong & Taylor (2017)



2.2 Motivace k uceni

Velmi dilezitym prvkem v procesu vzdélavani je motivace zaméstnanct k uceni.
Pokud je ucastnikiim vzdelavani jasné, pro¢ se budou vzdélavat, je zapotiebi ptihlédnout
i kK motivaci. VSichni ucastnici Skoleni budou v jiné fazi motivace, proto je na to tieba
brat ohled. Na motivaci ptusobi hodnota, tudiz je dalezité, aby naro¢nost tkolll v ramci
vzdélavani nebyla piili§ vysokd, ale ani pfili§ nizka. Jestlize je narocnost ukold pfilis
nizka ¢i tézka, ucastnici Skoleni ztraceji zajem. Na motivaci ptisobi i okolnosti. Do téchto
okolnosti fadime, zda potieba vzdélavani vychazi ze zjisténych potieb zaméstnancli nebo
jde 0 vzdélavani bez zjisténych potieb (Vodak & Kucharcikova, 2011). Vsechny spolec-
nosti se vénuji tomu, co by se mélo udélat pro zvyseni trvalého vykonu zamé&stnanci.
Podnik by se mél vice v€novat vhodnym zptisobiim motivovani zaméstnancti, jako jsou
nastroje, které se tykaji odménovani, stimulti a podminek v organizaci (Horvathova,

Blaha, & Copikova, 2016).

Armstrong a Taylor (2015) uvadi, ze méme dv¢ teorie motivace. Prvni je teorie
o¢ekavani. Tato teorie je zamétena na chovani, které je pohanéno dosazenim nééeho, co
¢lovek pozaduje za Zadouci. To znamenad, ze kdyZ €lovek citi, Ze mu vysledek uceni néco
pfinese, tak bude jeho motivace k u€eni vysoka. Jestlize budou naplnéna ocekavani
ucastnikl, povede to k nazoru, Ze je vzdélavani ptinosné. Muzeme tedy fict, Zze jejich
motivace K uceni se zvys$i. Druha teorie se nazyva teorie motivace, je orientovana na do-
sazeni cill. Teorie motivace fikd, Ze motivace je vyssi, pokud jsou cile respektovany
a jsou dosazitelné, tyto cile si ucastnici stanovuji sami nebo jsou dohodnuté. Dle Panait
(2020) je motivace proces, kterym jsou pracovnici smérovani k praci. Hlavni zamér je
dosaZeni stanovenych cili organizace, pficemz zpusob, jakym je tato motivace realizo-
vana, je chapan zaméstnanci odlisné, a to diky jednostranné vizi kazdého pracovnika. Po-
skytovani a zprosttedkovani kanceldfi, ziskavani modernich pracovnich technologii,
vyssich plati nebo povyseni jsou nékteré z motivacnich zplsobil, z nichz kazdy urcitym
zpusobem piispiva ke zvySeni vykonu a spokojenosti pracovnikd. Bohuzel ne vSechny

A%

metody motivace jsou schopny mit trvalé nebo dlouhodobé Gcinky.

Vodék a Kucharc¢ikova (2011) k tomu jesté uvadeji, ze pokud jsou pracovnici vy-
soce motivovani, ptispivaji do kvantity a kvality vykonnosti organizace. Motivace se uka-

zuje v:



- kladném vztahu zaméstnanct ke vzdélavani, projevuje se i ve snaze se ucit
arozvijet;

- ve schopnostech pracovnikii vyuzit nové ziskané zkuSenosti a dovednosti
Vv praxi;

- kladné reakci na zmény na pracovisti a vysokém stupni flexibility pracov-
niku;

- pozitivnim vztahu pracovniki k organizaci a také i kK zajmovym skupinam.
2.3 Styly uceni

Dle Armstronga a Taylora (2015) se styly u¢eni déli na dva nejvyznamngjsi. Kazdy
¢loveék ma jiny piistup k uceni.
Kolbuv cyklus uceni

Tento cyklus navrhl Kolb a kolektiv v roce 1974. Cyklus obsahuje 4 ¢asti, viz ob-

razek ¢. 3:

- Konkrétni zkusenost — Zkusenost mize byt zamyslena nebo nahodila.

- Reflexivni sledovani — To znamena, Ze se uvazuje 0 zkusenostech, jejich
smyslech.

- Abstraktni teorie — Zobeciiovani na bazi zkusenosti za zdmérem formulo-
vani riiznych pojeti nebo fesSeni. Tato feseni a pojeti by bylo mozné uplatnit,
jestlize nastane obdobna situace.

- Aktivni experimentovani — Obsahuje testovani, to zplisobuje novou zku-

Senost a cyklus se opakuje.

Hronik (2007) k tomu jesté¢ dodava, ze uceni je efektivni, jestlize Clovék projde
vSemi 4 cykly. Cyklus uceni zpravila za¢ind néjakou situaci, na kterou nelze pouzit jiz
nauceny stereotyp, protoze pravé v této nové situaci zazivame konkrétni zkuSenost. Pak
nasleduje uvazovani 0 zkusenosti, nasledné si Clovek vytvoii zobecnéni, které oveéri

Vv praxi.

10



Obrazek 3: Kolbuv cyklus uceni

Zdroj: Armstrong & Taylor (2015)
Uc¢eni dle Honeyho a Mumforda
Honey a Mumford vymezili ¢tyii styly uceni:

- Aktivisté — Lidé, co radi zkousi nové vyzvy a zkuSenosti.

- Pfemitavi — Lidské zdroje posuzuji nové informace z vice stran. Shromaz-
d'uji a zkoumaji informace, nasledné je pak vymezi v zavéru.

- Teoretici — Lidé, kteti maji sklon k dokonalosti, jejich pozorovani uplat-
fluji vV podobé teorii.

- Pragmatici — Clovék, ktery zkousi nové myslenky, kroky a koncepty, aby

rozpoznal, zda funguji.

Zadny z tdchto cyklt neni vyluény. Maze se stat, ze &lovék miize byt zaroven teoretikem
i pragmatikem nebo aktivistou i pragmatikem atd. (Armstrong & Taylor, 2015). Honey
a Mumfrod navrhli styly uceni na zaklad€ jiz zminéném Kolbové cyklu reflektivniho
uceni. Tvrdi, ze pokud se mame néco naucit, tak nejdiive musime vykonat néjakou Cin-

nost, nasleduje vyhodnoceni naSeho vykonu, pouceni a nasledné aplikovani (Petty, 2013).
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2.4 Kalkulace vzdélavani

Pokud chceme planovat vzdélavaci program, tak nesmime zapomenout na ekono-
micky plan (kalkulaci), ktery je soucasti vzdélavani. Realizovani kalkulace je kompliko-
vané a ¢asoveé narocné. Lze fici, ze kalkulace vzdélavani nam fekne informace 0 tom, zda
program realizovat a v jakém rozméru a s jakymi nastroji. Vypocet obsahuje vysi aktiv,
pasiv, piinost a vydajii. Vystup vzdélavaciho programu je obtizné vycislitelny. Veskeré
¢innosti, které se tykaji uskutecnéni programu, musi byt formulovany v nékladech, jeli-
koz jsou pomocnym néstrojem. Pfi sestavovani kalkulace je dilezité nevynechat Zadnou
polozku. Néklady mtizeme rozd¢lit do dvou skupin. Prvni skupina jsou ndklady na pro-
gram, do toho zahrnujeme nadklady na Skolitele, personal, na vyuku, najemné, parkovisté
atd. Tuto skupinu mizeme nazvat fixnimi naklady. Druhou skupinou jsou variabilni na-
klady, které se zamétuji na ti€astniky a lze do nich zaradit ndklady na dopravu, cestovné,
ubytovani, obcerstveni a dalsi. Vysledkem kalkulace je odhad piinosu (Bartonkova,
2010). Naklady na vzdélavani zavisi na mnoha faktorech. Do téchto faktord, které ovliv-
fuji ndklady na vzdélavani, fadime naptiklad pocet Skolenych zaméstnancii, zamér vzde-
lavani, metodu vzdélavani, naklady na zajisténi Skoleni, podnik, misto a Cas (Sik}'/f,

2014).
2.5 Rozvoj manazert

Rozvoj manazerii je pfedevSim zaméteny na zlepSeni vykonu, ktery se promitne
Vv jejich rolich, ptipravach na odpovédnost a rozvijeni dovednosti vést zaméstnance. Mi-
Zeme fict, Ze rozvoj manazeru je komplexni proces. Béhem tohoto procesu se manazeti
uci vykonavat jejich roli. Dllezity je systematicky ptistup ke vzdélavani a rozvoji. Pristup
je nezbytny pro upokojeni poptavky po talentovanych vedoucich pracovnicich. Hlavnim
cilem je nachézet feSeni, jak pouZzivat vnitini zdroje. Manazeti musi ziskat zkuSenosti,
které 1ze doplnit vzdélavacimi aktivitami. Jsou dva piistupy, které rozviji manaZery. For-
malni pfistup obsahuje procesy a aktivity, které vychazi z analyzy potieb a jsou plano-
vané a realizovatelné podnikem. Ptistupy formalniho vzdélavani mohou byt napiiklad
coaching, mentoring nebo uceni (Se) hrou. Neformalni rozvoj manazert vyplyva z kaz-
dodenniho vykonu prace. Manazefi se vzdélavaji kdykoliv fesi néjaky problém, pfi kte-
rém hledaji zpisob, jak dany problém zvladnout. (Armstrong & Taylor, 2015). Formalni

vyuka neni natolik efektivni jako vlastni zkuSenosti manazeru. Nejlepsi zpusob, jak si
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osvojit nové védomosti, je vystavovani se riiznym situacim, pti které manazeti vstoupi az
za hranice svych moznosti (Folwarczna, 2010). Jiinger (2008) tvrdi, ze zakladni mana-
zerské dovednosti délime do tii kategorii. Prvni kategorie manazerskych dovednosti je
technicka dovednost, poté nasleduje interpersonalni dovednost a posledni dovednosti je

koncepcnost. Jejich vyznam se lisi podle druhu a kariérni irovné manazert.
2.6 Systematické vzdélavani

Koubek (2015, str. 259) uvadi, ze: ,,Je to neustale se opakujici cyklus, vychazejici ze
zasad politiky vzdelavani, sledujici cile strategie vzdélavani a opirajici se 0 peclive vy-

tvorené organizacni a institucionalni predpoklady vzdeldavani. *

Jako systematicky piistup mizeme chapat logicky vztah mezi stadii, které po sobé
nasleduji. Do téchto stadii zahrnujeme identifikaci, planovani, realizaci vzdélavani a na-
sledné pak i zpétnou vazbu (Bartoiikova, 2010). Koubek (2015) k tomuto jesté dodava,
ze vzdélavani v podniku je nejucinnéjsi, pokud je dobfe usporddané systematické vzde-
lavani. Je potfebné mit v organizaci pracovniky, ktefi zajisti specializovanou a organi-
zacni stranku vzdélavani. Organizace musi mit napiiklad zajisténé vzdélavaci programy,
vybavené prostory pro vzdélavani a smluvné zajisténé Skolitele. Cyklus zac¢ina tim, ze se
nejprve identifikuje potieba vzdélavani. Po fazi identifikace nasleduje faze planovani, ve
které se organizace zabyva rozpoctem, ¢asovym planem, obsahem a metodami vzdéla-
véni. Po této fazi nasleduje faze realizace vzdélavani. Ctvrtou a posledni fazi cyklu vzdé-
lavani je fdze vyhodnocovani vzdélani. V této fazi se zabyvame tim, zda byly splnény

cile vzdélavani a zda se k tomu vyuzily potiebné nastroje a metody, viz obrazek ¢. 4.

Dle Sikyfe (2014) je strategie vzdélavani pracovnikii vymezena a provadéna
ve shod¢€ s persondlni strategii zaméstnavatele. Strategie smétuje k vytvotreni podniko-
vych ptedpokladll vzd€lavani pracovnikl. Zaméstnavatel musi védét mnozstvi pracov-
nikd, ktefi jsou odpovédni za tvorbu a realizaci vzdélavani, dale taky za kvalitu programu,

prostory, technickou vybavu a dalsi.
Prednosti systematického vzdélavani, které uvedla Kocianova (2010):

- pfispiva ke zlepSeni mezilidskych vztaht;

- zlepSuje atraktivitu podniku na trhu;

- zvySeni motivovanosti zaméstnanct;

- vyrazné zlepSeni vztahu zaméstnancu k organizaci;
- pfispiva k vétsi Sanci zaméstnanct na postup;
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- niz8i primérné naklady na vzdélavani;

- nalezeni kvalitnich pracovnikt z vnitinich zdroji;

- zvySeni zaméstnaneckych vykont;

- kvalitngjsi vykony;

- pomaha formovat schopnosti zaméstnanct k potfebam podniku.

Obrazek 4: Zakladni cyklus systematického vzdélavani

VYCHODISKA A PREDPOKLADY

Strategie a politika vzdélavani
pracovnikd v organizaci

Vytvofeni organizaénich a
institucionalnich predpokladi
vzdélavani

l

CYKLUS

Zdroj: Koubek (2015)
2.6.1 Analyza a identifikace potfeby vzdélavani

Identifikace potieb vzdélavani je zaloZend na sbirdni informaci 0 aktualnim stavu
znalosti, dovednosti a schopnosti zaméstnancti, vykonu podniku, tymu a jednotlivca.
Féze identifikace potieb vzdélavani je velice dilezita. Pokud se v této fazi naskytne né-

jaka chyba, tak to muze mit kriticky dopad na realizaci vzdélavani. Cilem analyzy
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vzdé€lavani je zjistit mezery ve vykonnosti. Pfi analyze miiZzeme narazit i na mezery, které
nelze odstranit pouze vzdélavanim. Tyto mezery mlizeme odstranit naptiklad pomoci vy-
béru pracovnikt, motivace atd. (Bartoiikova, 2010). Zjisténi potieby vzdélani zamést-
nanci je zavazny problém, jelikoz kvalifikace a vzdélani jsou nesnadné kvantifikovatelné
vlastnosti ¢lovéka. Nesnadné se stanovuji profesni pozadavky pracovnich mist, té¢zko se
mefi a stanovuje harmonie mezi pozadavky na pracovni misto a schopnosti pracovnika
a dale se obtizn¢ stanovuje vztah mezi vysledky zaméstnanca a jejich kvalifikaci. Na-
vzdory dnesni moderni dobé posuzujeme vzdélani velmi zaostalymi zptsoby. Do téchto
zpusobu fadime napiiklad maximalni dosazeny stupen Skolniho vzdélani s dobou praxe,
vlastnosti, talent, schopnosti, pristupy (Koubek, 2015). Dale Bartonkova (2010) uvadi, ze
vzdélavaci potieby miizeme definovat i jako dobu mezi nynéj$im vykonem a predem de-
finovanym vykonem. Vzdélavaci potieby jsou ovlivnény predevsim trhem prace, ale také
spole¢nosti a osobnosti. Potfeba je dana rozdilem mezi dovednostmi, znalostmi a pfistu-

pem na strané pracovnika a tim, co vyzaduje pracovni misto.

Podle Armstronga a Taylora (2015) mtizeme zjist'ovat potieby zaméstnanci na za-
klad¢ nazort manazeri a jinych zaméstnanct v podniku. Problém je ale v tom, Ze nazory
zaméstnanci mohou byt dosti nejasné. Béhem rozhovorti se zaméstnanci mohou tézce
vyjadiovat, co opravdu chtéji a potiebuji. S pracovniky je nejlepsi diskutovat 0 praci, kte-
rou vykonavaji a snaZit se spole¢né s nimi pfijit na oblasti, ve kterych by se zaméstnanci
mohli zlepsit. Timto rozhovorem by si sami zaméstnanci méli uvédomit, co by jesté po-
tiebovali védét a umét. Jednotlivé pohledy pracovnikt mohou byt spojeny tak, aby vznikl

jeden celistvy obraz vyjadiujici potfeby vzdélavani.

Dle Koubka (2015) mize potieba vzdélavani vyplynout napfiklad z kvality vy-
robkll a sluzeb, zaméstnaneckého vykonu nebo vyuzivani zdroji. V praxi se postupuje
tak, ze se analyzuje $irs$i nebo uzsi skala dat, ktera se ziskala prostfednictvim zvlastnich

Setfeni nebo z informacniho systému podniku. BéZné se jedna o tyto kategorie dat:

a) Data tykajici se celého podniku — cile, zdroje a struktura organizace. Data
0 poctu pracovnik, jejich kvalifikaci, pracovni neschopnosti atd.

b) Data o zaméstnaneckych mistech a ¢innostech — data o specifikaci pracov-
nich mist, podnikové kultufe a stylu vedeni.

c) Data tykajici se jednotlivych zaméstnancu — tato data ziskame z personalni

evidence (hodnoceni, odménovani a vzdélavaci programy).
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Na podkladé téchto dat se analyzuje potfeba vzdélavani zaméstnancl. Obvykle se
k tomu vyuzivaji metody jako jsou statistické tidaje, analyzy dotaznikd, informace od ve-
doucich pracovnikti, hodnoceni pracovnich vykonti, monitorovani porad, analyzy pracov-

nich zaznamu atd.
2.6.2 Planovani vzdélavani

Po analyze potieb vzdélavani je vypracovany navrh vzdélavaciho projektu. Proces
tvorby projektu obsahuje ucebni osnovy a pozadavky na studijni materialy. Proces vytvo-
feni projektu se sklada ze tii ¢asti: Prvni ¢ast je pripravna, ktera obsahuje potieby, ucast-
niky a cile vzdélavaciho planu. U nékterych déle trvajicich projektii jsou stanovovany
dokonce i dil¢i cile. Cile, které byly stanoveny, posluhuji jako méfitka a milniky dosaho-
vanych vysledki. V realiza¢ni Casti se ur€uje metoda, jakym zptisobem budeme vzdéla-
vat zaméstnance. Musime stanovit techniky vzdélavani a rozvoje, které se jevi jako nej-
vhodnéjsi. Pfi vybéru technik musime brat v potaz naptiklad pocet zaméstnancti, obavy
ze spoluprace, cile podniku, priority, intelektualni schopnosti a motivaci. Posledni ¢ast je
zdokonalovani, kde jsou hleddny dalsi zpsoby zdokonaleni veskerého procesu. Této
¢asti by se méli zicastnit manazeti, ucitelé a potradatelé (Vodak & Kucharc¢ikova, 2011).
Podle Koubka (2015) hlavni popud ke vzdélavani pracovnikti vyviji podnikova rada
s personalnim oddélenim a komisi pro vzdélavani a rozvoj schopnosti. Data pro zjisténi
potieby vzdélavani se zjiSt'uji od vyssiho vedeni, manazeri a zaméstnanci. Navrhy a roz-
poéty pro plany vzdélavani se objevuji i ve fazi identifikace potfeb vzdélani. VSechny
navrhy se poupravi a blize specifikuji, dokud nevznikne finalni podoba rozpoctu a pro-
gramu. V programu se dale bliZze specifikuje naptiklad oblast vzdélavani, pocet a skupina
zamé&stnancl, vyuzivané metody a prostfedky ke vzdélavani a také ¢asovy rozvrh. Jesté
pfed samou realizaci programu dochazi k registraci navrhovanych zaméstnanct a také
zajemcil. Po registraci G€astniki dochazi k vybéru zaméstnanct, ktefi se zacastni pro-

gramu vzdélavani.
2.6.3 Realizace vzdélavani

Po fazi planovani vzdélavani zaméstnancii nasleduje realizace vzdélavani. Tato
faze obsahuje postupy, které se fesi uz pri vytvareni planu, naptiklad kalkulace budoucich
nakladl na vzdélavani. Béhem féze realizace vzdélavani pracovniki plsobi faktory jako
jsou napiiklad cile, plan, motivace, druhy metod, pracovnici a Skolitelé, které mohou

ovlivnit tuto fazi (Bartonkova, 2010).
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Realizacni faze se sklada ze tii casti:

Prvni ¢ast je pripravna faze, kde je vSak potieba pfipravit vSe, aby mohl byt plan
zrealizovan. Jedna se zde 0 ptipravu materialt ke vzdélavani, pomiicek, vyucujicich a za-
méstnancu. Lektory, ktefi jsou spiSe zaméfeni na obsah, mizeme vystihnout jako experty.
Tento druh lektora dokéze aktivné odpovidat na otazky zaméstnanci, ktefi se dozvi
mnoho novych informaci. Letor zaméfeny na obsah se orientuje spise na kurzy typu fi-
nanc¢niho a strategického fizeni. Lektofi, ktefi jsou zamé&feni na proces, aktivné neodpo-
vidaji na otazky, ale snazi se, aby si sami Ucastnici nasli odpovéd’. Lektor se spiSe snazi
reflektovat, kouCovat a poskytovat zpétnou vazbu. Jsou to experti na zménu a orientuji se

na teambuilding. Lektofi mohu byt zaméteni jak na proces, tak i na obsah (Hronik, 2007).

Druha ¢ast je vlastni realizace. V této fazi ucitel pfijizdi na misto, kde se bude Sko-
leni konat. Tato faze zahrnuje zacatek, sledovani prub¢hu a feSeni mimoiadnych pro-
blému béhem $koleni (Bartonkova, 2010). K tomuto jest¢ Hronik (2007) dodava, zZe je
dilezité na zacatku Skoleni vytvofit divéryhodnou atmosféru, seznadmit ucastniky s pro-
gramem $koleni, stanovit si zpisoby oslovovani a dodrzovat béhem $koleni kratké pauzy.
Také muze nastat situace, ze se Skoleni zGcastiuji pracovnici, kteti jsou v podniku krat-
kou dobu a také pracovnici, ktefi maji ze sebou dlouholetou praxi a nékdy se jiz podob-
ného Skoleni zGc¢astnili. Pokud je béhem $koleni ptitomen rusitel, je tfeba, aby s nim lek-
tor zachazel jinak neZ s jinymi ucastniky, naptiklad selektivni ignoranci nebo vSechny
jeho piispévky piedélal do pozitivniho vyznéni. Lektor musi brat na védomi i pasivni
ucastniky Skoleni. A brat ohled na to, zda je jejich pasivita zplisobena nezdjmem nebo

obavami.

Tteti Cast je realizaci transferu. UZ v planovani vzdélavani se tesi, jaké aktivity na-
stanou po ukonéeni $koleni. Do této tieti faze se zahrnuji i prvni dny po Skoleni. Je dule-
zité zpracovat poznatky ze Skoleni, které se pak sepisuji do zavérecné zpravy. Dale se
zpracovavaji i videozaznamy a fotodokumentace. Po tspé$ném absolvovani Skoleni, by

si absolventi méli ovétit a vyzkouset své ziskané védomosti v praxi (Bartoiikova, 2010).

2.6.4 Zpétna vazba, méfeni, vyhodnocovani

rwr

Je dilezité¢ vyhodnocovat vzdélavani, jelikoZ ndm piinasi informace 0 u¢innosti
vzdélavani. Posuzujeme, zda jeho G¢innost je v souladu s planovanim vzdélavani. A také,
zda je potieba jesté dosahnout zmén ke zlepseni, aby bylo vzdélavani jesté efektivnéjsi.

Nedilnou soucasti vzdélavacich akci je vyhodnocovani. Cilem je zjistit, do jaké miry byla

17



vzdelavaci akce Gspésna, tudiz porovnadvame dosazené cile s naplanovanymi cili. Ve fazi
planovani se urcuje, jakym zplsobem budeme vyhodnocovat uspéSnost vzdelavani
(Armstrong & Taylor, 2015). Hlavnim problémem vyhodnocovani vysledki a tspéSnosti
vzd¢lavani je stanoveni kritérii hodnoceni. Lze té¢Zko kvantifikovat kvalitativni charakte-
ristiky. Jejich hodnota ¢i velikost zmény jde zjistit ¢asto spekulativnimi pfistupy. To

ovSem znaci 0 velkém mnozstvi postupt a kritérii vyhodnocovani (Koubek, 2015).
Krikpatrickiv model

Nejproslulejsi model vyuzivany k hodnoceni efektivity vzdélavacich programu.

Model je zalozen na ¢tyfech Grovnich, které posuzuji efektivitu a rozvoj vzdélavani.
1. Uroveii reakce

Na konci vzdélavaciho programu probiha hodnoceni. Ugastnici vzdélavani hodnoti
jejich okamzitou reakci a elementy programu obvykle na skale, ¢i na otevienych otaz-
kach. Podle nékterych studii Skolitelé provadéji hodnoceni pouze na prvni urovni. Hod-
noceni prvni urovné piinasi informace 0 tom, zda je program vzdélavani relevantni, nebo
neni. Na této urovni hodnoceni nevime, zda vzdélavaci program piinesl uzitek pro podnik
(Folwarczna, 2010). Lze fici, Ze na této tirovni posuzujeme spokojenost klientli vzdéla-

vani. Jsou vymezeny pokyny pro vyhodnocovani, jako je naptiklad:

urcéeni toho, co chceme zjistit;

- formulafr pro kvantifikovani;

- ziskani upfimnych odpovédi;

- vytvoreni standardil a jejich posuzovani;
- komunikovani.

2. Uroven uéeni

Cilem je zjistit, zda a do jaké hodnoty byly provedeny cile vzdélavani. Zjisténi, kolik
znalosti, zkuSenosti a dovednosti si diky vzdélavacimu programu ucastnici osvojili.
(Armstrong & Taylor, 2015). Lektofi prostiednictvim testl nebo kvizl zjist'uji, kolik vé-

7w

domosti ucastnici ziskali. Tyto testy jsou vpraveny do programu vzdélavani.
3. Uroven prenosii znalosti na pracovisté

Tato Groven posuzuje vyuzivani védomosti na pracovisti, které ti€astnici ziskali v pro-
gramu vzdélavani. Zkouma se, zda doslo ke zméné chovani na pracovisti. Mohou byt

rizné formy zkoumani jako jsou napiiklad rozhovory S manazery, vét§imi skupinami,
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ucastniky nebo s kolegy. Jestli doslo ke zméné chovani v podniku, mizeme zjistit i tzv.
pozorovanim (Folwarczna, 2010). Ke zméné chovani nedojde ihned, a proto musi byt
ucastniklim vénovan ¢as. Vyhodnocovani odhali, do jaké hodnoty byl dosazen cil vzdé-
lavani.

4. Vyhodnocovani vysledkii

V posledni trovni porovnavame piinosy a vydaje vzdélavani. Zkoumdme piidanou
hodnotu ucicich programii, tzn. ¢im ptispély ke zlepSeni podniku. Posouzeni by se mélo
uskute¢nit pred zahajenim a zaroven i po skonceni vzdélavani a melo by odhalit, jakych
cili se doséhlo. Vysledky, které mizeme kvantifikovat, se posuzuji 1épe. Faktem je, ze
neni lehké dokazat miru pfinosu vzdélavani (Armstrong & Taylor, 2015). Tato aroven
zajistuje cenné informace pro lektory a podnik. Kvantifikace hodnoty organizace s po-
rovnanim s naklady umoznuje zjistit realny pfinos investic do vzdélavani a rozvoje.

(Folwarczna, 2010).

Armstrong & Taylor (2015) uvadi, ze miizeme na vyhodnoceni vzdélani pouzit uka-
zatel, ktery se tyka navratnosti investic. Tento ukazatel vyhodnocuje dopad vzdélani na

vykon podniku. Lze vypocitat jako:

i ) ) prinosy ze Skoleni (K¢) — naklady na skoleni (K¢)
Navratnost investice (%) = — " —— x100
naklady na skoleni (K¢)

Koubek (2015) se zminuje 0 dalSich zptisobech vyhodnoceni. Jeden zpiisob vy-
hodnoceni vzdélavani je zaloZen na porovnani testi. Ucastnici vyplituji testy pied i po
Skoleni. Je velmi tézké sestavit takové testy a jejich vysledky nemusi byt relevantni. Dalsi
zpisob vyhodnocovani je monitorovani procesti a programu. Jedna se 0 hodnoceni efek-
tivity metody. Odbornici, ktefi pozoruji vzdélavani, mohou mit mnohdy zkreslené nazory,
jelikoz naptiklad radé€ji uplatiiuji jinou metodu vzdélavani, nez se pouzila. DalSi moznosti
vyhodnocovani vzdélavani jsou ekonomické ukazatele. Musime ale podotknout, Ze efek-
tivnost vzdélavani zavisi na motivaci pracovnikl a podnikové kultufe. Nej€astéji se hod-

noceni vzdélavani zaméfi na dil¢i hodnoceni.
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2.7 Metody vzdelavani

Dle Koubka (2015) mizeme metody vzdélavani rozdélit na dveé skupiny:

1. Metody ,,on the job*“ neboli vzdélavani na pracovisti — fadime sem napftiklad in-

struktaz, coaching, counselling, asistovani, rotaci praci a dalsi. Toto vzdélavani se

uskutecnuje pti vykonavani prace na ur¢itém pracovisti.

zeme sem zatadit napiiklad prednasky, ptipadové studie, brainstorming, as-
sessment centra, e-learning a mnoho dalsich. Vzdélani mimo pracovisté se vyu-

Ziva spiSe U manazeru a specialistil. Pokud vzdélavame dé€lniky témito metodami,

Metody ,,off the job* nebo také jinak feCeno vzdélavani mimo pracovisté¢ — mu-

jejich ucinek muze byt zanedbatelny.

Na nize uvedeném obrazku lze vidét, jaké faktory ovliviiuji vybér metod, pomoci

nichz lze vzdélavat.

Obrdazek 5: Faktory ovliviijici volbu vzdélavacich metod

Faktory ovliviiujici volbu metod

Cile uceni
¢ védomosti
¢ dovednosti
* schoposti

* postoje, hodnoty

Lidské faktory
¢ |ektofri
* (icastnici

* prostiedi

Piedmét a obsah

e specificky pfedmét a
pozadavky podniku

* interdiciplinarni tézkosti

Casové a materislni faktory

* fas
* finance

* vzdélavaci zafizeni

Principy uéeni
* motivace
* aktivni zapojeni
¢ individualni pristup
® zpétna vazba

* pfenos poznatki

Zdroj: Vodak & Kuchar¢ikova (2011)
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Zamgéstnavatelé jsou nuceni v dusledku Covid-19 zvysit svym zaméstnancim do-
vednosti. To mlize znamenat, Ze se pracovnikiim zméni naroky na jejich pracovni misto.
V né¢kterych podnicich doslo k celé nebo ¢astecné odstavee vyroby. Tato doba muze po-
moct zvySovat kvalifikaci pracovnikii. Digitalni ekonomika bude ¢im dal vice silnéjsi.
Technologie umoznuji pracovnikim 1épe pracovat s jejich napady a rychleji inovovat
(Tyler, 2020).

Cilem vyzkumu vzdélavani zaméstnanct bylo zmapovat oblast firemniho vzdélavani
a ziskat potiebné informace 0 vzdélavani za rok 2015. Prizkumu se zacastnilo 9 224 eko-
nomickych subjekti. Az 91 % podniki zajistilo svym zaméstnancim vzdélavani. 70 %
dotazovanych podnikt provadi analyzu budoucich potieb vzdélavani zaméstnancti. Nej-
vice kurzt a skoleni poskytovalo odvétvi informaéni a komunikaéni ¢innosti. Nejvice po-
skytovanych nepovinnych kurzii a Skoleni zajistovalo odvétvi penéznictvi a pojistovnic-
tvi. Na zaklad¢ zjisténych dat stravil primérny zaméstnanec vzdélavanim az 11 hodin za
rok. Kalkulace na ro¢ni vzdélavani zaméstnance ¢ini v praméru 3 134 K¢. Zucastnéné
ekonomické subjekty poskytuji Skoleni ¢i nepovinné kurzy prostfednictvim jiné vzdéela-
vaci firmy. Zaméstnavatelé se z hlediska nepovinnych kurzii zamétovali nejvice na jazy-
kové kurzy, jiné technické dovednosti @ dovednosti souvisejici S profesi. Nejvice vyuzi-

vanymi metodami vzdélavani je zaskoleni a instruktaZ na pracovisti (CSU, 2018).
2.7.1 Vzdélavani na pracovisti
Instruktaz pri vykonu prace

Pti této metodé€ se pracovnik uci sledovanim a napodobovanim lektora, ktery pra-
covnikovi ukazuje provedeni prace. Tato technika je vhodna pro zaskoleni a zaucenti, je-
likoz si pracovnik dokaze rychle osvojit profesni dovednosti (Sikyt, 2016). Metoda je
z vétSiny piipada slovni instruktaz, ktera je kratkodoba a je doplnéna ukazkovym prove-
denim vykonu prace. Mimo slovni instruktaze miizeme provést i pisemnou instruktaz.
(Zormanova, 2017). Je to nejjednodussi zpiisob zacviku nového ¢i méné zkuseného za-
méstnance, kterd se vyuziva U jednotlivych pracovnich postupi. Instruktdz vétSinou pro-

biha pod tlakem v rusivém a hlu¢ném prostiedi (Koubek, 2011).
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Coaching

Koucovanim mizeme chapat seskupeni poradenstvi, zpétné vazby a praktického
tréninku. V této metod¢ se miizeme zabyvat otazkami, které se zabyvaji kariérni ulohou,
roli a osobnosti zakaznika. Jedna se tieba 0 strategii feSeni problémi, analyzu chovani,
splnéni potfebnych pozadavkl béhem vykonu prace, charakteristiku roli a také pracov-
nich pozic. Koucovani slucuje vzdy osobu a role. Kou¢ nachazi s pracovnikem feseni,
které odpovidaji naroktim na jeho roli a osobu. Kou¢ ptispiva k feSeni problémd, dosaho-
vani cili a poskytuje pomoc zacilenou na reflexi a rozvoj v praxi (Fischer-Epe, 2006).
Kuvalitni koucovani spo¢iva v podporovani a vedeni lidi k tomu, aby sami ptfemysleli nad
problémy. Koucovani pracovnici by si méli vypracovat vlastni feSeni problému a méli by
véci délat trochu jinak (Armstrong, 2011). Srpova akol. (2010) uvadi, Ze coaching
zahrnuje pfedvadéni vykonu, objasiiovani, sdélovani upozornéni a kontrolu vykonavané
prace. Jedna se 0 neustalé pobizeni a vedeni vzdélavaného k urcitému vykonu prace. Dle
Armstronga & Taylora (2015) je koucovani piistup, ktery zaméstnancim napoméha
Kk vylepseni jejich dovednosti, védomosti a vykonu. Koucovani je soucast procesu fizeni
a obsahuje napiiklad delegovani, které pfispiva k tomu, aby zaméstnanci vedéli, co
potiebuji K uspésnému vykonavani své prace. Pfi vyuzivani této metody je dulezita
I komunikace se zaméstanci, pii které se diskutuje o jejich vykonu, nazoru a vysledku.

Pfi rozvoji manazer miizeme koucovani vyuzit i v blended leardningu.

Proces koucovani miizeme rozdélit na 3 kroky, které se skladaji z ujasnéni vzde-
lavani, rozhovoru a vyhodnoceni. Prvni krok se zabyva specifikaci vzdélavani a slouzi
k tomu, zda jde dospét k ur¢enym ciliim. Po tomto kroku, dochazi k rozhovoru mezi kou-
¢em a pracovnikem. Posledni krok je vyhodnocovani. Béhem vyhodnocovani urujeme,

kolika stanovenych cilti se opravdu dosahlo (Fischer-Epe, 2006).
Counselling

Counselling 1ze chapat jako sdilenou metodu vzdélavani, fizeni a pomahani pra-
covnikiim, ktera se zaklada na vzajemné komunikaci mezi vedoucim pracovnikem a jeho
podiizenymi. Béhem této konzultace dochazi k rozvoji jak nadfizeného, tak i jeho podfi-
zenych, jedné se zde 0 oboustrannou zpétnou vazbu. Hlavnim cilem této metody je zdo-
konalovani a rozvijeni schopnosti manazerti a poskytovat zpétnou vazbu. Tato metoda se
se da vystihnout spojenim-poméhat pracovnikovi, aby si dokéazal pomoct. Vedouci pra-

covnik se rozviji v pomahani a chéapani toho, co jeho podtfizeni pracovnici opravdu

22



potiebuji. Counselling ma kratkodobéjsi cile a jeho hlavni zaméfeni se tyka efektivity
zaméstnaneckého vykonu (Folwarczna, 2010). Counselling je konzultovani, které zdo-
lava jednosmérnost vztahu mezi lektorem a mezi G¢astnikem $koleni. Uastnik $koleni
neboli zaméstnanec piinasi do vztahu svou ¢innost a iniciativu tim, ze oteviené¢ mluvi
0 svych problémech v praci (Vachal, a kol., 2013). K tomuto jest¢ Koubek (2011) do-
stfednictvim counsellingu muze vést k neefektivnimu pracovniho vykonu na pracovisti.

Mentoring

Mentorovani je zalozené na vyuzivani lidi, ktefi jsou zvlast vybrani a vyskoleni.
Tito jedinci pomahaji ptidélenym lidem rozvijet své dovednosti a prohlubovat své vzdé-

lani prosttednictvim odborného fizeni, rad a podpory. Aby jedinci dosahovali lepSich vy-

vvvvvv

& Taylor, 2015).

Mentorovani je spojitost mezi vedoucim pracovnikem a mentorem, ktery ma jis-
tou fadu zkuSenosti. Mentor obvykle plisobi v organizaci delsi dobu a je vyse postaven
V podnikové hierarchii. Svéfenec vét§inou nebyva pfimym podiizenym svého mentora.
Hlavni diivod mentoringu je ten, Ze mentor pomaha svému svéienci v odborném a soci-
alnim rozvoji vV podniku. Mentorovani je vétSinou dlouhodobé povahy. Vztah mezi men-
torem a vedoucim pracovnikem je spiSe neformalni a byva zaloZen na divéte. Svéfenec
si svého mentora obvykle vybird sam. Mentor radi svému svétencovi s pracovnimi, ale
I se svymi osobnimi problémy. Mentorovani se nevyuziva jenom pro vedouci pracovniky,
ale 1ze pouzit i na zaméstnance (Folwarczna, 2010). Jedna z nevyhod mentoringu je
Spatna volba mentora. Vztah mezi mentorem a svéfencem byva obvykle silny, a proto se

moc nedoporucuje, kdyz je mentor a svéfenec odlisného pohlavi, dodava Koubek (2015).
Asistovani

Ke zku$enému zaméstnanci je piidélen pracovnik, ktery se bude kolit. Skoleny
pracovnik pomaha s dokoncenim ukoli zkuseného zamé&stnance a uci se od néj vselija-
kym dovednostem. Skoleny pracovnik je postupem ¢asu vice samostatny, jakmile bude
umét vSechny potifebné dovednosti, bude vykonéavat praci zcela samostatné (Vachal,
a kol., 2013). Asistovani je tradi¢ni metoda, ktera je obvykle vyuzivana pti formovani
pracovnich dovednosti. Prakticka stranka vzdélani je U této metody nejvetsi vyhoda. Jako

jednu z nevyhod této metody muzeme zafadit nauceni se nevhodnych pracovnich
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postuptl, informace pouze z jedné strany a napodobovani skolitele mize vést k oslabeni

vlastnich dovednosti (Koubek, 2015).
Rotace prace

Pfi rotaci prace je vzdé€lavany zaméstnanec postupné vzdy na urcitou dobu pove-
fovan zaméstnaneckymi ukoly v odliSnych ¢astech podniku. Tato metoda se nejéastéji
vyuziva pii vychové vedoucich zaméstnanct, pii informovani absolventi skol s podni-
kem, ale pouziva se i U bé&Znych zaméstnancu. Jedna z vyhod rotace prace je, Ze si za-
méstnanec prohlubuje své znalosti a dovednosti, zaroven si tvoii nové zajmy a seznamuje
se s pracovni postupy a ukoly podniku. Zaméstnanec je diky rotaci praci vice flexibilni
a je schopen pozorovat problémy v podniku ve vzajemné souvislosti. Organizace je cel-
kov¢ vice flexibilni z divodu flexibilnich pracovnikd. Jedna z nevyhod je neuspéch na
nekterém pracovisti, coz miize zpusobit zaméstnanci nizsi sebevédomi. Rotace prace se
muze vyuzivat i Z jinych diivodd, jako je napiiklad pfekonavani zatizeni pracovnika z da-

vodu vykonavani monotonni prace. (Koubek, 2015).

Rotace prace mize byt vysvétlena i jako tzv. ,,vstupni kolecko®, kdy novy zamést-
nanec ziskava informace 0 fungovani podniku stravenim urcitého ¢asu na riznych pra-
covnich pozicich. Tuto metodu lze pouZit i pro rozvoj zkuSenosti vedoucich pracovniki,

ktefi rozpoznaji, jak funguje podnik, ktery ¥idi (Tureckiova, 2004).
Povéreni ukolem

ManaZer natidi pracovnikovi provedeni urcitého tkolu a pracovnik musi projevit
schopnost aplikovat ziskané zkusenosti, védomosti a schopnosti. Pokud manazer povérti
pracovnika néjakym tkolem, tak to smétuje k jeho samostatnosti a zodpoveédnosti pii pro-
vedeni pracovniho vykonu (Sikyt, 2016). Metoda povéteni ukolu je rozsitenou verzi me-
tody asistovani. Nadfazeny pracovnik povéti zaméstnance splnénim urcitého tkolu, ale
zaroven musi byt splnény vSechny podminky. Pracovnik musi mit urcité pravomoci
a jeho prace je pozorovana. (Srpova, a kol., 2010). Koubek (2011) uvadi, Ze nevyhoda
této metody je, Ze se zaméstnanec muze dopustit chyb nebo nesplni tkol. Neni mozné
sledovat v§echny kroky a postupy zaméstnance. Pokud je zaméstnanec netispésny, mize

ohrozit duvéru vedoucich zaméstnancu.
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Pracovni porady

Zamgéstnanci se seznamuji s problémy tykajicich se jejich pracoviste, ale i celého
podniku béhem pracovni porady. Na pracovnich poradach se zdlraziiuje vymeéna nazora

a diky tomu se zvySuje informovanost a soudrznost zaméstnanct (Vachal, a kol., 2013).

Za vhodnou metodu formovani pracovnich schopnosti zaméstnanci mizeme po-
vazovat pracovni porady. V prubehu této metody se zaméstnanci informuji 0 problémech
a skute¢nostech, které se tykaji celého podniku nebo jejich pracovniho tiseku. Metoda ma
vyhody, jako je naptiklad vyména informaci a nazord a zvySovani informovanosti za-
méstnancii. Na pracovisti vznika pocit sounalezitosti. Zaméstnanci se navzajem motivuji
K projeviim samostatnosti. Metoda rozsifuje znalosti méné zkusenym nebo dokonce
I nov¢ ptichozim zaméstnanctim. Nevyhoda této metody muze byt $patné nacasovani po-
rady. Porady, které jsou béhem pracovni doby, mohou narusit splnéni pracovnich tkola.
Naopak porady, které probihaji béhem prestavek nebo mimo pracovni dobu, vedou K je-

jimu urychleni, anebo malé ucasti zaméstnancti na poradach (Koubek, 2015).
2.7.2 Vzdélavani mimo pracoviste

Prednaska

Je to ustni prezentace urcité¢ho predmétu. Prednasky se obvykle aplikuji, pokud
chceme predat rozsdhlé mnoZzstvi informaci Sirokému publiku. BohuZel obvykle chybi
vz4jemna komunikace mezi posluchaci a prfednasejicim. Tato metoda se zamétuje na zdo-
konalovani znalosti. Pfednasky jsou efektivnéjsi, pokud pii nich pouzijeme moderni po-

mucky. Nevyhodou je neefektivni uchovani znalosti (Vodak & Kucharc¢ikova, 2011).

Ucastnici prednasky se vzdélavaji prostfednictvim vykladu lektora. Vyhodou
pfednasek je rychlé a snadné predani védomosti G€astniklim. Jednostranna interpretace
lektora snizuje motivaci ucastnikdi k pfivlastiiovani predavanych védomosti (Sikyt,

2016).
Demonstrovani

Demonstrovani pfedava védomosti prostiednictvim audiovizudlniho vybaveni,
vypocetni techniky, trenazerti a také nazorné ukazky pracovnich postupi, funkénosti
a obsluhy. Demonstrovani zpravidla probiha v podnicich, dilnéch a na vyvojovych pra-
covistich. Tato metoda je zaméfena na zprostfedkovani znalosti a klade velky diiraz na

praktické vyuziti védomosti. Hlavni odliSeni od ostatnich metod je, Ze se vice zamétuje
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na dovednosti (vzdélavaci dilny, trenazéry). Vyhodou metody je, Ze si ucastnici mohou
prakticky vyzkouSet nové nauc¢ené dovednosti bez nebezpeci zpisobeni poSkozeni. Ne-

vyhodou je rozdilnost podminek ve vyukovém a skute¢ném pracovisti (Koubek, 2015).

Lektor piedvadi Gcastnikiim pracovni postupy ve vVzorovych nebo skute¢nych si-
tuacich pracovnich podminek. Ugastnici této metody ziskavaji védomosti k vykonavani

pozadované prace (Sikyt, 2016).
Pripadové studie

Tato metoda se obvykle vyuziva pii vzdélavani vedoucich a kreativnich zamést-
nancu. Pfedstavuje zobrazeni skute¢ného nebo vymysleného problému. Tento problém se
snazi vyftesit jednotlivi zameéstnanci nebo jejich skupiny (Srpova, a kol., 2010). Pokud je
studie dobfe pfipravena, tak ptispiva ke schopnosti fesit problémy a k analyzujicimu mys-
leni. Nevyhodou metody jsou vysoké pozadavky na piipravu (Koubek, 2015). Piipadové
studie se mohou naptiklad skladat z assessment centre, outdoorovych aktivit, hrani roli,

brainstormingu a workshopu, dodava Sakslova & Simkova (2009).
Workshop

Tato metoda je druhem ptipadovych studii. Workshop je metoda, pii které skupina
lidi ¥esi vymysleny problém (Sakslova & Simkova, 2009). Vyhodou metody je, Ze mi-
zeme posoudit problém z vice thlli a navzajem sdilet své problémy. Zaméstnanci se uci
tymové spoluprace a mezioborovému piistupu. Nevyhoda této metody jsou nedostatecné

zkuSenosti a dovednosti zaméstnancil, které zabraiiuji vyfeSeni urCitého problému

(Koubek, 2015).
Brainstorming

Brainstorming neboli také bouie mozkl. Tato metoda se zabyva tviréim mysle-
nim ajejim cilem je ziskat nespocet nadpadli a domnének od ucastnik (Sakslova &
Simkova, 2009). Tahle metoda vzdélavani také spada do druhi piipadovych studii. Me-
tody se zucastiiuje nékolik lidi a je na kazdém, aby navrhl postup feSeni zadaného pro-
blému. Nejvhodné;si feSeni zadaného problému se ¢erpa z navrhli iCastnikl a vybira se
prostiednictvim diskuse (Srpova, a kol., 2010). Po piedlozeni napadt vSech ucastnikt
brainstormingu nasleduje diskuse, hledani a poté vybér nejlepsi varianty feSeni. Tato me-

toda je zamétena predevsim na rozvoj a tvirci mysleni ucastniki (Dvoirakova, 2004).
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Na zacatku brainstormingu je diilezita kvantita, ne kvalita. Zasada brainstormingu
spociva v tom, ze produkovani ndpadi a myslenek musi byt samovolné, napadii a mysle-
nek je mnoho. Diilezité je nevznaset kritiku na napady, které byly jiz vyiCeny. Kritika by

mohla ovlivnit produkovani napadt ostatnich ucastniki (Rigie & Harmeyer, 2016).
Hrani roli

Tuto metodu mizeme nazyvat i jako manazerské hry. Jde o metodu, kde skupina
pracovnikd obdrzi scénat s rolemi. Obvykle je skupina po 8-10 pracovnicich. Pfi mana-
zerskych hrach se hraji pracovni situace, které se zkoumaji z hlediska pfistupu k feseni.
Metoda se Casto vyuziva kvuli zlepSeni marketingovych, manazerskych a poradenskych
schopnosti. Procvi¢ovani nepfijemnych situaci a pobaveni tcastnikii je vyhodou této me-
tody. Nevyhodou je vSak obava z nevyvedeného hereckého piedstaveni (Voddk &
Kucharc¢ikova, 2011). Pfi této metod¢€ se rozviji praktické dovednosti pracovniki, kteti
potiebuji byt samostatni. Jako ptiklad mizeme uvést vedouciho pracovnika, ktery se uci,

jak vést své podiizené, nebo jak zachazet s klientem (Vachal, a kol., 2013).
Assessment centre

Assessment centre nebo také nazyvany jako development centre je novodoba me-
toda, kterd vzdélava vedouci pracovniky. Vedouci pracovnik musi zvladat obtizné ukoly
a fesit problémy, které jsou na programu manaZera kazdy den. Problémy a ukoly jsou
vytvareny pocitac¢em. U téchto tkolil a probléml mliZzeme nastavovat rizné frekvence
a hladinu stresu. Pomoci pocitace 1ze vyhodnotit i feSeni problému a rozhodnuti (Srpova,
a kol., 2010). Assessment centre je souhrn metod, které se zabyvaji identifikaci rozvojo-
vych avzdélavacich potieb. Zaméiuji se predevSim na rozvoj ataké na silné a slabé
stranky castniki. Tato metoda trva obvykle 1-2 dny, ale zaleZi na velikosti skupiny
ucastniki (Kocianova, 2010). Vyhodou této metody je souhrnné rozsitovani dovednosti,
znalosti a osobnosti zaméstnancti. Jediny nedostatek této metody je velka narocnost ze

strany $kolitele, ktery pfipravuje a vede $koleni (Némec, Bucman, & Sikyt, 2007).

Jediny nedostatek této metody je jeji narocnost na ptipravu. Vyhoda této metody
Je, ze se ucastnik snazi potlacovat stres, zlepsuje si hospodafeni s Casem, rozviji své zna-

losti, uci se zachazet s pracovniky atd. (Koubek, 2015).
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Outdoorové aktivity

Tato metoda vzdélavani se uskuteciiuje ve venkovnim prostiedi, kde vyuka pro-
biha formou sportovnich aktivit. Ugastnici rozvijeji jejich ptirozené schopnosti, které vy-

uZiji na pracovistich, kde dosahuji pozadovanych vykont (Sikyt, 2016).

Outdoorové aktivity neboli ¢esky uceni se pohybovymi aktivitami. Jedna se 0 me-
todu, kterou pouzivame pii vzdélavani manazerti prostiednictvim pohybovych aktivit,
které se odehravaji v ptirod¢, télocvicne nebo ucebné. Vedouci pracovnici se u¢i vidéim
schopnostem, hledanim vhodného feseni, koordinaci, komunikovat s lidmi, spolupraco-
vat atd. Ukol, ktery ma vétsinou podobu né&jaké hry, ucastnici zpravidla fesi skupinov,
pti¢emz vedeni se ujima jeden ucastnik. Po dokoncéeni tikolu se o diskutuje o tom, jaké

dovednosti byly zapotiebi ke splnéni (Srpova, a kol., 2010).
2.7.3 Specifické metody vzdélavani
E-learning

Tato metoda se da pouzivat jak na pracovisti, tak i mimo pracovisté. E-learning
znamena elektronické vzdélavani. E-learning je metoda, ve které se vyuZzivaji informacni
a komunikaéni technologie prostfednictvim pocitact a jejich siti. Podstata tohoto vzdéla-
vani spoc¢iva v nahrazeni zdroju znalosti (tedy Skolitele), které nahradi technologie.
Ucastnikovi 8koleni zprosttedkuji technologie znalosti $kolitele. P¥i posuzovani e-lear-
ningu ma vétsi uspéch spise motivace a aktivita ucastnika nez dokonalost pouzivané tech-

nologie (Sikyt, 2016).

Je to metoda, kterd prohlubuje vzdélavani tvaii v tvar. Vzdélavani probiha
zejména, kdyz je nejpotiebnéjsi a 1ze rozdélit do €asti, které se zaméiuji na konkrétni cile.
Metoda se zamétuje na vzdelavani jednotlivce. E-learning umoziuje jedinci si vybrat
z nabidky pfedmétu vzdélavani (Armstrong & Taylor, 2015). Pro zapojeni vSech smysla
a podpory pfistupu jsou ucastnikim vzdélavani poskytnuty znalosti prostfednictvim ob-
razka, textd, grafil, videi a tabulek. Ugastnici si mohou ovéfit své ziskané védomosti fe-
Senim otazek a riznych situaci. E-learning se vyuziva jak pro jednotlivce, tak i pro sku-
piny. Vzdélavani mtizeme ptizpiisobit ucastniktim. Vyhodou této metody je ¢asova a pro-
storova nezavislost, tudiz G€astnici se mohou vzdélavat nezavisle na sob&. E-learning ma
aplikaci, ktera se zaklada na fizeném samostudiu. Tato metoda je uspé$na jen diky moti-
vaci a aktivité uzivatelli ke vzdélavani. Utastnici se radéji vzdélavaji ve skupiné neboli

Vv tzv. virtualnich tfidach. To doda tcastnikiim vice vile a odhodlani se vzdélavat. Jejich
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komunikace a spoluprace probih4 on-line (Siky#, 2016). Organizace provadgjici e-lear-
ning mohou realizovat fadu vyhod, jako je uspora nakladu, zlepSeni procesu uceni, pfi-
zpusobeni rtiznych stylt uceni, dynamicky obsah kurzu a vysoce kvalitni Skoleni, které

mohou byt strukturované nebo nestrukturované (Esterhuyse, Scholtz, & Venter, 2016).

Metoda ma velmi vysokou atraktivnost z divodu zabavné formy vzdélavani
a ptizpusobeni. Vyhodou je vysoka efektivnost, jelikoz se zaméstnanci mohou vzdélavat
Vv pracovni dob¢, kdy maji malo prace, ale zaroven se mohou vzdélavat i mimo pracovisté.
Nevyhoda je vysoka finan¢ni naroc¢nost, pokud je e-learning vytvoien piimo pro kon-
krétni podnik. Rozlisujeme 3 druhy e-learningu. Prvni je samostatny e-learning, pii kte-
rém se vyuziva pouze technologie bez lektora. Druhy je zivy e-learning, kde se vyuziva
technologie i lektor. Posledni druhem je kolektivni e-learning, ktery usnadiiuje u¢eni pro-
sttednictvim vymény informaci mezi u¢icimi se lidmi na diskusnich forech, chatu a po-
¢itatovych bulletini (Koubek, 2015). E-learning ma i par poddruht, jako je naptiklad
m-learning. Tento druh se Zadnym zasadnim zptisobem neodliSuje od e-learningu. V m-
learningu vyuzivdme mobilni technologie, jako jsou naptiklad mobilni telefony, notebo-

oky a tablety. M-learning je zaloZen na samostudiu (Klement & Dostal, 2018).
Blended learning

Je kombinaci metod vzdélavani s cilem zlepSeni efektivity procesu vzdélavani
tim, Ze se metody uceni budou vzadjemné dopliiovat. Pro jednotlivce je vzdélavani kom-
binaci e-learningu, coachingu, mentoringu a dalsich metod, jako jsou jsou naptiklad in-
terni a externi kurzy. Vzdélavani, které je zamétené pro skupinu zaméstnancti, miize byt
zakladano na e-learningu, vyukovych programech a externich aktivitach (Armstrong &
Taylor, 2015). Blended learning lze chapat jako kombinaci prezen¢ni vyuky a e-lear-
ningu. Tato metoda se snazi kompenzovat nedostatky e-learningu. Lze to tedy brat za

modernizaci vzdelani (Klement & Dostal, 2018).
Trainee programy

Tento specificky program se vyuziva ve vétSich podnicich a zamétuje se na cilové
skupiny. Jedna se 0 program, ktery adaptuje a rozviji ucastniky trainee. Vyuziva se nej-
Castéji pro absolventy s technickym a ekonomickym zaméfenim. Hlavnim cilem pro-
gramu je vytvofit zasoby potencionalnich vedoucich pracovnikil. Ugastnici programu si
osvojuji I kKulturu organizace. Trainee program lze aplikovat prostiednictvim ,,on*“ a ,,off*

the job (Bartonkova, 2010). Hronik (2007) dodava, ze Gi¢astnici jsou pracovniky podniku,
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dokud neskonci program. Obvykla délka programu je 6 az 12 mésici. Po skonceni je na

zaméstnavateli, zda poskytne ucastnikiim dlouhodobou pracovni nabidku (Hronik, 2007).
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3 Cil a metodika prace

Cilem této diplomové prace je zhodnoceni systému rozvoje a vzdélavani lidskych
zdroji ve vybraném odvétvi a navrzeni zmén vedoucich ke zlepSeni souc¢asného stavu.
Hodnocené odvétvi se tyka bankovni oblasti. Diplomova prace se sklada ze dvou casti,

Z Casti teoretické a praktické.

Teoreticka ¢ast obsahuje poznatky z odborné a védecké literatury, zabyvajici se té-
matikou rozvoje a vzd¢lavani zaméstnancti. Teoreticka ¢ast byla dokon¢ena v prub&hu
prosince. Pro kvalitni a objektivni teoretickou ¢ast byla dikladné prostudovana zahra-
ni¢ni a Ceska literatura. Literatura byla ziskana z Akademické knihovny Jihoceské uni-
verzity, Narodni digitalni knihovny, odborné a védecké zahrani¢ni databaze a jinych in-
ternetovych zdroju. Veskeré pouzité zdroje jsou uvedeny na konci diplomové prace. Sou-
Casti teoretické Casti je vymezeni zakladnich pojmil tykajici se problematiky rozvoje

a vzdélavani zaméstnancu.

Po teoretické Casti diplomové prace nasleduje cast prakticka. Dotaznikové Setfeni
probéhlo ve dvou firmach, které chtély zlstat v anonymité, a z tohoto divodu jsou ozna-
¢eny jako podnik X a podnik Y. Dotaznikové Setfeni prob&hlo zamérné ve dvou podni-
cich, jelikoz to ptispé&je k lepsimu zhodnoceni rozvoje a vzdélavani v oblasti bankovnic-
tvi. Firmy jsou pouze obecné charakterizovany, nebot chtéji zistat v ¢asteéné anonymité.
Pro ziskani co nejvétsiho mnoZstvi informaci a pro lepsi zhodnoceni podnikii byla zvo-
lena kvantitativni metoda vyzkumu. Jako nejvyhodnéjsi forma kvantitativniho vyzkumu
se jevilo dotaznikové Setteni, které bylo aplikovano. Dotaznikové Setfeni je zaloZzeno na
fad¢ otazek. V dotazniku byly pouzity otazky oteviené, uzaviené, polouzaviené a identi-
fikacni. Dotaznik je tvofen z 27 otazek a lze do n¢€j nahlédnout v priloze ¢. 1, kterd se
nachazi na konci diplomové prace. VeSkera komunikace s manazery firem probihala pro-
stitednictvim e-mailu. Manazefti poskytli data ohledné systému vzdélavani a dalsi infor-

mace tykajici se tohoto sméru.

V praktické casti byl zkouman systém vzdélavani ve dvou firmach. V podniku
X byla dotazovana skupina 135 zaméstnanci. Pocet vyplnénych dotaznikd v podniku
X byl 92. V podniku Y bylo dotazovano 151 zaméstnancti, zodpovézenych bylo 122.
Dotaznik byl rozeslan do obou podniki v poloving tinora prostiednictvim e-mailu. Do-

taznik byl rozeslan manazery, ktefi dotaznik zaslali na firemni pobocky. Vyzkum byl
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ukonc¢en k prvnimu bieznovému dni. Navratnost dotaznikd v podniku X je 68 % a v pod-
niku Y je 81 %.

Vysledky ziskané z dotaznikového Setieni jsou zpracovany do obrazka. Obrazky
byly zvoleny pro lepsi piehlednost vysledka. Zjisténé vysledky jsou vzdy okomentovany.
Na zaklad¢ zjisténych vysledkt jsou navrhnuta doporuceni pro zlepSeni souc¢asného stavu

podnikll v sytému rozvoje a vzdélavani zaméstnanct.
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4 Vlastni prace

4.1 Obecna charakteristika podniku X a Y

Podnik X

Podnik X je mezinarodni spole¢nost, ktera podnika ve finan¢nim sektoru. Je to
banka, ktera ptsobi na ¢eském trhu jiz od 20. stoleti. Pravni forma této banky je akciova
spole¢nost. V podniku X je zaméstnano 61 % zen a 39 % muza. Tato spole¢nost je oprav-
néna k vykonévani téchto Cinnosti: piijimat vklady od vefejnosti, poskytovani uvért, in-
vestovani do cennych papirQ (na vlastni Gcet), leasing, platebni styk, platebni zictovani,
vydani a sprava financnich prostfedki, inkasa, prondjem bezpecnostnich schranek, ob-
chodovani na vlastni ucet ¢i na ucet klienta se zlatem a devizovymi hodnotami, bankovni
informace, sménarenska ¢innost, vykon funkce depozitaf, finanéni maklétstvi, vydavani
hypoteénich zastavnich listdl, poskytovat investi¢ni sluzby, otevirani akreditivii a posky-
tovat ¢innosti, které¢ souvisi s ¢innostmi, jiz jsou vySe zminény. Dale to jsou ¢innosti,
které jsou vykonavané pro nékoho jiného, ale musi souviset se zajisténim provozu jinych
bank a provozu spolecnosti, finan¢nich instituci a podnikti pomocnych bankovnich slu-

Zeb, nad nimiz spole¢nost vykonava kontrolu (Justice.cz, 2021).
Podnik Y

Podnik Y ptisobi na ¢eském trhu od minulého stoleti. Je to spole¢nost, ktera pi-
sobi na mezinarodnim trhu a podnika v oblasti financi. Tato spole¢nost je banka, jejiz
pravni forma je akciova spolecnost. V této bance pracuje 70 % zen. Predmét podnikani
podniku Y je vykon téchto ¢innosti: ptijimani vkladi od vetejnosti, poskytovani Gvéri,
investovani do cennych papirti na vlastni tcet, leasing, platebni styk a platebni za¢tovani,
sprava platebnich prostfedkii, poskytovani zaruk, otevirani akreditivt, inkasa, poskyto-
vani investi¢nich sluzeb, vydavani hypotecnich zastavnich listi, finan¢ni makléfstvi, ¢in-
nost depozitare, sméndrenskd Cinnost, bankovni informace, obchodovani s devizovymi
hodnotami a se zlatem na vlastni Giéet ¢i na ucet klienta, pronajem bezpecnostnich schra-

nek a ¢innosti souvisejici s penzijnim spotfenim (Justice.cz, 2021).

Vice 0 podnicich nemize byt zvetejnéno. Na zéklad€ dalSich informaci by mohlo
byt jasné, 0 jaké podniky se ve skutecnosti jedna. V obou piipadech se jedna o spolec-

nosti, které podnikaji v bankovnim odvétvi.
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5 Analyza souCasného stavu

5.1 Vzdélavaci systém

Povinnost splnit n¢které kurzy a zkousky uklada zékon ¢i vnitini predpisy firmy
X. V podniku X probiha vétsina $koleni formou e-learningu. Zaméstnanci musi splnit né-
kolik e-kurzti, naptiklad kurz bezpe¢nosti a ochrany zdravi pii praci, prani $pinavych pe-
néz, pozéarni ochrana, loupezné pfepadeni a unos, ohrozeni bombovym utokem, prevence
podvodu a tiniku dat. N&které kurzy se opakuji s ur¢itou frekvenci. N&ktera Skoleni jsou
zakoncena zkouskou formou testu. Testy mohou byt pro potfebu banky a jsou spiSe pro
informaci, zda bylo $koleni efektivni. Jsou i takova Skoleni, ktera se musi absolvovat
z diivodu nabizeni produktd a sluzeb. Zaméstnanci se béhem Skoleni nejprve seznami
s produkty a poté absolvuji zkousku. Nékteré zkousky, které jsou pod Ceskou bankovni
asociaci, vyzaduji vice studia. Tyto zkousky, které jsou pod zastitou Ceské bankovni aso-
ciace, jsou povinné pro zaméstnance, ktefi nabizeji nékteré sluzby a produkty banky.
O moznostech vzdélavani se zaméstnanci mohou dozvédét prostfednictvim interni sité.
Zaméstnanci se musi zucastnit povinnych skoleni, ale mohou se i ptihlasit na kurzy, které
povinné nejsou a rozvijet tak své znalosti. Veskeré zadosti 0 kurzy a skoleni musi schva-

lit manazer.

V podniku X nejéastéji probih4 §koleni formou internich lektorti. Skoleni probih4
V hlavnim méste, jelikoZ tam sidli lektofi. VéEtSinou Skoleni ¢i kurz pottebuje pouze jeden
zaméstnanec z pobocky, a proto se vzdélavani porada v hlavni mésté, kde se sejde vice
zaméstnancu potiebujicich Skoleni. Externi Skoleni se uskute¢iiuji jen vyjimecné. Vzdé-
lavani v podniku X probiha formou mentoringu a coachingu. Kazdy nov¢ nastupujici pra-
covnik méa svého mentora, ktery je mu vzdy ndpomocen. Zajistuje nové ptichozim za-
meéstnanctim leh¢i proces zaclenovani do kolektivu a seznameni s chodem banky. Kou-
covani probihd par mésicli od ndstupu do zaméstnani. Kou¢ pomaha zaméstnanci dosah-
nout stanovenych cilti. Zaméstnanci se vzdélavaji i na pracovnich poradach, kde se pro-
biraji dilezité informace.

Hlavni vzdélavaci program v podniku X je adaptacni program. Tento program
slouzi vyhradn€ nové nastupujicim zaméstnancim. Tento adaptacni program trva po dobu
3 mésict. Hlavnim cilem je ptfiprava zaméstnance na vykonani své naplné prace a sezna-
meni ho s chodem spolec¢nosti. Spolecnost nezapomina ani na rozvijeni tzv. mékkych do-

vednosti. Jsou k dispozici Skoleni, napfiklad na komunikaci, obchodni dovednosti apod.
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Tato $koleni slouzi pfedevsim k lepsi komunikaci s klienty a zjisténi jejich potieby. Spo-
le¢nost nabizi i rozvojové programy pro manazery a absolventy vysokych $kol. Pomaha

jim s ptipravou na jejich vybranou pracovni pozici.

Systém vzdélavani je v podniku Y velmi obdobny jako v podniku X. Podnik Y na-
bizi velmi rozmanitou nabidku vzdélavacich aktivit. Zaméstnanci se v podniku vzdélavaji
nevice prostfednictvim e-learningu. E-kurzy se zaméfuji vétSinou na bezpecnost
a ochranu zdravi pfi praci, podvody, Unik cennych informaci, prani Spinavych penéz
apod. Tyto kurzy jsou platné jen po urcitou dobu, po vyprseni doby se musi absolvovat
znovu. VSechny tyto e-kurzy mohou zaméstnanci délat v misté svého pracoviste. Nekteré
kurzy mohou ucit novacky v systémech, které vyuziva banka. V podniku Y jsou i dalsi
vzdélavaci aktivity, které ale probihaji v Praze. Zaméstnanci jezdi do hlavniho mésta na
Skoleni. Zaméstnanci se mohou pfihlésit na jakékoliv Skoleni, avSak Skoleni schvaluje
manazer. Podnik Y vyuziva hlavné interni lektory, ktefi vzdélavaji zaméstnance tohoto
podniku po celé zemi. Lektofi ué¢i zaméstnance, jak jednat a komunikovat s klienty, ori-
entovat se v systémech a znalost internich ptedpist. | zaméstnanci v podniku Y musi ab-
solvovat zkousky, diky kterym mohou nabizet produkty a sluzby banky. VSechny tyto
certifikované zkousky probihaji prostiednictvim Ceské bankovni asociace. O moZnostech

vzdélavani se pracovnici dozvidaji prostfednictvim interni sité.

Jak jiz bylo zminéno, nejéastéjsi metoda vzdélavani je e-learning, av§ak pouZziva se i coa-
ching, mentoring a teambuilding. Hlavnim cilem kouce je zlepSovat rozvoj dovednosti
v praxi. Hlavni tkol mentora je poméhat novym pracovnikiim. Mentor poméaha mentoro-
vanému se zaclenénim do kolektivu a seznamuje ho s celym chodem spole¢nosti. Mentor
se snazi, aby pracovnik nabral potfebné pracovni zkuSenosti a dovednosti. Hlavni smysl

Skoleni je rozvijeni schopnosti @ dovednosti zaméstnanc.

| podnik Y nabizi adapta¢ni program pro novacky. Dalsi rozvoj, ktery podnik Y na-
bizi, je trainee program pro zaméstnance, ktefi nejsou v podniku déle jak 2,5 roku. Tento
program umoziuje zaméstnanciim rozvijet mékké dovednosti a Iépe poznat prostiedi uv-
nitf firmy. Tento program je zalozen na rotaci prace. Dalsi rozvojovy program je talent
management, ktery je urCeny pro manazery. Cilem je sjednotit kulturu vedoucich pracov-
nik®. Podnik nabizi absolventim vysokych §kol trainee programy, jenz nemaji zadné
velké pracovni zkusSenosti. Pomaha jim usnadnit adaptaci a orientaci ve fungovani pod-

niku.
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Zminéné spolednosti X a Y vyuZivaji e-learningovy portal Ceské bankovni asoci-
ace, ktera se jmenuje CBA EDUCA. Pies tento e-learningovy portal tyto spolegnosti
vzdélavaji své zaméstnance. Ceska bankovni asociace piedstavuje sdruZeni bank, které je
dobrovolné. Tato bankovni asociace je drZitelem akreditace Ceské narodni banky. Akre-
ditace umoziuje vykonavat odborné zkousky, které bankam umoziuji distribuovat fi-
nan¢ni produkty dle zakont. Jedna se naptiklad 0 pojisténi, penzijni produkty, spotiebi-
telské Gvéry a investi¢ni produkty. Na CBA EDUCA lze nalézt viechny potiebné infor-
mace ke zkouskam. K tomuto vzdélavacimu portalu se 1ze ptihlésit z pocitace, tabletu
I mobilu. Poskytuje pfipravné e-learningové kurzy a také cvicné testy. Zkouska probiha
prostiednictvim elektronického testu. Po uspésném absolvovanim testu davé absolventim

osvéddéeni.

Akreditaci k pojiténi a zajisténi ziskala CBA v roce 2019. Tuto zkousku musi slo-
zit vSechny osoby, které nabizeji a zprostiedkovavaji pojisténi nebo zajisténi. Tato
zkouska je pod zastitou zakona ¢. 170/2018 Sb. a vyhlasky ¢. 195/2018 Sb. Dle jiz zmi-
néného zakona 0 distribuci pojiSténi a zajisténi mizeme rozeznat 9 druhii zkousek. Na-
ptiklad zkouska, kterd se tyka Zivotniho pojiSténi, pojiSt€ni motorovych vozidel, neZzi-
votni pojisténi, pojisténi velkych pojistnych rizik a rizné kombinace téchto zminénych
pojiSténi. Osobni bankéti a klientsti pracovnici skladaji obvykle zkousky jen ze zivotniho

a nezivotniho pojisténi.

Od roku 2018 dosahla CBA i akreditace podle zakona &. 427/2011 Sb., ktery se
tyka dopliikkového penzijniho spofeni. Tato zkouska se musi vykonavat kazdych 5 let,
jelikoz je platna jen nasledujicich 5 let. Tato zkouska je jen jedna a nerozc€lenuje se do
riznych poddruhti. Pfi této zkousce se pracovnici uéi pravni piedpisy, principy finanéniho

trhu a spofeni, vypocitat statni prispévek, zhodnoceni vkladu a podobné.

Dalsi akreditace, kterou ma Ceské bankovni asociace, je 0 podnikani na kapitélo-
vém trhu podle zékona ¢. 256/2004 Sb. a vyhlasky 319/2017 Sb. Tuto odbornou zkousku
musi splnit veskeré osoby, které poskytuji investi¢ni sluzby. Platnost odborné zkousky,

ktera se tyka kapitalového trhu, je Casové omezena.

Spolecnosti X a Y vyuzivaji i odborné zkousky, které se tykaji spotiebitelskych
Gvérd. Udéleni o této akreditaci ziskala asociace v roce 2017 od Ceské narodni banky.
Zkouska ma vice druht, naptiklad vazané spotiebitelské uvéry, spotiebitelské uvery ty-

kajici se bydleni i nebydleni a jejich kombinace (CBA, 2021).
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5.2 Vysledky dotaznikového Setreni

Otazka 1: Pohlavi

Prvni otazka dotaznikového Setieni se tykala pohlavi. Zjistovalo se, kolik muzii
a zen se zucastnilo dotaznikového Setieni. VEtSi podil Zen je zde zpiisoben tim, ze dotaz-
nikové Setfeni probihalo v bankovnim odvétvi. Z obrazku €. 6 je zfejmé, Ze muzi jsou

v tomto odvétvi v menSing.

V podniku X je zamé&stnano 25 % muzu, tj. 23 pracovnikii. Zbytek pracovnikt

tvoii Zensky kolektiv, ktery se sklada ze 69 Zen, tj. 75 %.

Podnik Y zamé&stnava 11 % muzu, tj. 14 pracovnikl. V tomto podniku pfevazuje

zenské pohlavi. Zeny jsou zastoupeny 89 %, tj. 106 pracovnicemi.

Obrazek 6: Pohlavi

Pohlavi

Zena _

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M Podnik X Podnik Y

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka 2: Vék

Otazka ¢. 2 se zaméfovala na vek respondentt. VEk byl roz€lenén do 6 kategorii.
Z obrazku €. 7 je patrné, ze se v podniku X nachazi vice mladSich pracovniki oproti dru-

hému hodnocenému podniku.

U zamé&stnanct v podniku X ma nejvétsi zastoupeni vékova kategorie od 21 do 30
let, a to 35 % pracovnikt. Druhé nejvétsi zastoupeni je ve vékové kategorii 41-50 let, tj.
24 % zamé&stnancu. Ve vékové kategorii od 31 do 40 let je 22 % zaméstnanci. Ve veko-
vém rozhrani 51-60 je 14 % respondentd. V kategorii 61 let a vice je pouze 3 % pracov-
nikil. Pouze 2 dva respondenti jsou ve skupiné do 20 let, tj. 2 %.

V podniku Y je vidét, ze nejvice zastoupena vékova skupina je 51-60 let, a to ¢ini
35 % dotazovanych. Druha nejcetné;jsi skupina je 32 % pracovnikd, a to ve véku 31-40
let. Kategorie 31-40 let je zastoupena 17 % respondenti. Ve véku 21-30 let je v podniku
Y 11 % zaméstnanci. Déle vékova kategorie 61 a vice let je tvoiena z 5 % dotazovanych.

Z4dny zaméstnanec do 20 let v tomto podniku nepracuje.

Obrazek 7: Vek

61 a vice let
51-60 let
41-50 let
31-40 let

21-30 let

<
<
~

Do 20 let

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

B Podnik X Podnik Y

Zdroj: Vlastni zpracovani



Otazka 3: Dosazené vzdélani

Otazka ¢. 3, kterd je zndzornéna na obrazku €. 8, zjiSt'ovala nejvyssi dosazené vzdélani
respondentt. Vzdélani bylo rozdéleno do 5 obecnych kategorii. Pracovnici, ktefi pracuji
s klienty, musi mit v bankovnim sektoru dokoné¢enou minimalné stiedni $kolu s maturi-

tou. Zvolené odpovédi respondentt svédéi o jejich vysoké kvalifikaci.

46 % pracovnikd v podniku X ma dokoncenou stiedni Skolu s maturitou a dalsich
46 % pracovnikli ma vysokoSkolské vzdélani. Vyssi odborné vzdélani ve firmé X ma

pouze 8 % lidi. Zakladni a stfedni vzdélani bez maturity nema zadny z pracovnikd.

Ve spolecnosti Y je nejéastéjsi dokoncené vzdélani stfedni Skola s maturitou, tuto
odpovéd’ zvolilo 76 % dotazovanych. 18 % dotazovanych mé dokoncené vysokoskolské
vzdélani. Vyssi odborné vzdélani ma jenom 6 % respondentli. Pouze jeden respondent
ma dokoncené stfedni vzdelani bez maturity. Pouze zdkladni vzdélani nema zadny z re-

spondent.

Obrazek 8: Dosazené vzdelani
Vzdélani
Vysokogkolské |
Vyssi odborné I
Stfedni s maturitou e —

Stredni bez maturity

Zakladni

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

B Podnik X Podnik Y

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka 4: Jste ve styku s klientem?

Otazka ¢. 4 zjistovala, zda jsou respondenti ve styku s klienty. Dotaznik byl roze-
slan mezi pobockové sité. Tato otdzka byla zdmérné zvolena, jelikoz pracovnici, ktefi
jsou s klienty v kontaktu, musi absolvovat riizna $koleni a kurzy. Z obrazku ¢. 9 l1ze vidét,

Ze V obou podnicich jsou pracovnici s Klienty nejvice, velmi Casto ¢i Casto.

Ve spolecnosti X jsou zaméstnanci ve styku s klienty velmi casto, tuto odpoveéd’
zvolilo 78 % dotazovanych. 20 % zaméstnanct jsou Casto tvaii v tvar s klienty. Pouze

2 % zaméstnancu v podniku X jsou s klienty ziidka.

V podniku Y jsou pracovnici velmi ¢asto, a nebo Casto s klienty. Tyto dvé odpo-
védi zvolilo dohromady 84 % dotazovanych. Pracovnici, ktefi jsou s klienty zfidka, jsou
vV mensing, tj. 9 %. Pouhych 7 % dotazovanych nejsou s klienty nikdy, to mohou byt na-

ptiklad administrativni pracovnici, IT specialista nebo néktery z manazert.

Obrdazek 9: Stykdte se s klienty?

Jste ve styku s klientem?
Nikdy
Zhidka W

Casto

Velmi tasto  EEEE————

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

B Podnik X Podnik Y

Zdroj: Vlastni zpracovani

40



Otazka 5: Jak dlouho piisobite v organizaci jako jeji zaméstnanec?

Otazka ¢. 5 se zamérovala na délku pasobeni v podniku jako jeji zaméstnanec.
Hlavnim cilem této otazky bylo zjistit stav fluktuace v podniku. Na prvni podhled lze fict,

ze v podniku X je vétsi fluktuace zamé&stnanci.

Z obrazku ¢. 9 lze vidét, ze podnik X zaméstnava nejvice pracovniku (tj. 46 %),
kteti v podniku pusobi 1-5 let. Pocet respondentd, jenz zvolili délku pasobeni v organi-
zaci 10 let a vice, je 30 %. Pocet pracovniki, ktefi v tomto podniku pracuji 5-10 let, je

15 %. Zbytek pracovniku, tedy 9 %, pisobi v organizaci méné nez 1 rok.

V podniku Y vice nez polovina zaméstnancu (67 %) pracuje v podniku vice jak
10 let. Dalsich 17 % zaméstnancti v organizaci pusobi 1-5 let. Mezi 5-10 lety pracuje

v podniku 16 % respondentil. Zadny pracovnik v této organizaci nepiisobi méné jak 1 rok.

Obrdazek 10: Doba piisobeni v organizaci

Jak dlouho pusobite v organizaci jako jeji zaméstnanec?

. I

10 let a vice

st N

15t

Do 1 roku _

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

M Podnik X Podnik Y

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka 6: Jaka je VaSe pracovni pozice?

Oteviena otazka €. 6 se zamétovala na zjisténi pracovni pozice. V obou spolec-
nostech maji nazvy pracovnich pozic trochu jinak pojmenované, avsak napln prace bude

podobna, viz obrazek ¢. 11 a 12.

V podniku X je nejvétsi podil klientskych pracovnikt (44,6 %), jsou to pracov-
nici, ktefi pomahaji pfichozim klientim a vyfizuji jejich pozadavky. Dalsi 2 velké sku-
piny jsou bankéfi pro podnikatele (12 %) a premium bankéti (10,9 %). Dale jsou to pra-
covni pozice, které jsou v mensiné, jako napiiklad investi¢ni (6,5 %), hypoteéni (4,3 %)

a pojist'ovaci specialista (6,5 %), manazer (6,5 %), feditelka (2,2 %) a pokladni (6,5 %).

Obrdazek 11: Pracovni pozice v podniku X

Podnik X

Pokladni

Premium bankér
Hypotecni specialista
Pojistovaci specialista
Reditelka HUB
Manazer

Kleintsky pracovnik
Investicni specialista

Bankér pro podnikatele

0,0% 5,0% 10,0% 15,0% 20,0% 250% 30,0% 350% 40,0% 450% 50,0%

Zdroj: Vlastni zpracovani

V podniku Y je nejvic zaméstnanctli na pozici osobniho bankéte (42,6 %), tato po-
zice je obdobna jako klientsky pracovnik v podniku X. Druha nejrozsahlejsi pracovni po-
Zice je pracovnik podpory pro soukromou klientelu, kterou vykonava 22,1 % respon-
dentd. V podniku Y pisobi 19,7 % dotazovanych jako pokladni. Dale jsou to pozice,
které nejsou tak pocetné obsazené, jako jsou napiiklad administrativni pracovnice, mana-
zeti, zastupci manazerl, IT specialisti, koucové, experti na zdkaznické cesty, premier

bankéfi a recepéni.
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Obrazek 12: Pracovni pozice vV podniku Y

Podnik Y

Recepcni

Premier bankér

Expert na zakaznické cesty
Kou¢

IT specialista

Osobni bankér

Pracovnik podpory pro soukromou klientelu
Zastupce manazera
Manazer

Administrativni pracovnik
Pokladni

0,0% 5,0% 10,0% 15,0% 20,0% 25,0% 30,0% 35,0% 40,0% 45,0%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka 7: Je nutné k vykonavani Vasi pracovni pozice zicastnit se dalSich vzdéla-

vacich aktivit?

Otazka €. 7 se dotazovala zaméstnancii na jejich dalsi vzdélavani v ramci jejich pracovni

pozice a je vyobrazena na obrazku ¢. 13.

V podniku X a v podniku Y se musi 96 % dotazovanych zGcastnit dalSich vzdela-
vacich aktivit, které souzi k vykondvani jejich pracovni pozice. Toto je zplisobeno tim,
ze nékterd Skoleni se v bankovnim sektoru pravidelné opakuji. Dalsim divodem mitize
byt umoZznéni nabizeni nového produktu, na které musi byt zaméstnanec proSkoleny.
Zbylé 4 % dotazovanych nemusi v rdmci své pracovni pozice absolvovat dalsi vzdélavaci
aktivity. Pracovnici, ktefi uvedli, ze se v podniku X nemuseji dal vzdélavat, vykonavaji
pracovni pozice jako je klientsky pracovnik a feditelka. V podniku Y bylo zjisténo z do-
taznikového Setfeni, Ze se nemusi dal vzdélavat specialista na zakaznické cesty, pracovnik

podpory pro soukromou klientelu a pokladnik.
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Obrazek 13: Nutnost dalsiho vzdelavani v ramci stavajici pracovni pozice

Nutnost dalsiho vzdélavani

Ne.

ano

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

M Podnik X Podnik Y

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka 8: Jste spokojen/a se vzdélavacim systémem v organizaci?

Otazka €. 8 se zamé&fovala na spokojenost zaméstnancu se vzdélavacim systémem.
Na prvni pohled z obrazku ¢. 14 je ziejmé, Ze respondenti v podniku X i v podniku Y jsou

spokojeni.

Ve spolecnosti X zvolilo 72 % odpovéd’ ,,spise ano* na otazku, zda jsou spokojeni
se vzdélavacim systémem. 20 % respondenti je spokojeno se vzdélavacim systémem.

Pouze 4 % procenta jsou ,,spiSe nespokojeni. A dalsi 4 % respondentti jsou nespokojeni.

Ve spolecnosti Y na otazku, zda jsou spokojeni se vzdélavanim, zvolilo odpoveéd
,»ano*“ 70 % dotazovanych. Volbu ,,spiSe ano* zvolilo 28 % dotazovanych. Pouze 1 %
zvolilo odpovéd’ ,,spise ne“. 1 % respondentil uvedlo, Ze se vzdélavacim systémem ,,nej-

sou spokojeni®.
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Obrazek

Ne

Spise ne

Spise ano

Ano

14: Spokojenost se vzdélavacim systémem

Jste spokojen/a se vzdélavacim systém v organizaci?
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M Podnik X Podnik Y

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka 9: Pokud jste v predchozi otazce zvolil/a odpovéd’ ne, zde uved’te prosim dii-

vod

Zaméstnanci, jenz jsou nespokojeni se vzdélavacim systémem, jsou v podniku

X pouze 4. Jako jejich diitvod nespokojenosti uvedli chaos a malou informativnost. Dalsi

uvedeny diivod byl, ze zaméstnanciim vyhovuje vice praxe nezZ Skoleni.

V podniku Y byl nespokojen se vzdélavacim systémem pouze jeden dotazovany.
Jako hlavni diivod nespokojenosti uvedl, Ze jsou pouze testy v pocitaci. Respondent mél

na mysli velké zahlceni zaméstnanct e-learningovymi Skolenimi a nedostatek prezenc-

nich skoleni.
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Otazka 10: Je Vasi povinnosti spInit nékteré §koleni ¢i kurzy béhem zkuSebni doby?

Otazka ¢. 10 zjistovala, zda pracovnici musi splnit néktera Skoleni ¢i kurzy béhem
zkusebni doby. Z obrazku ¢. 15 je na prvni pohled zfejmé, Ze vétSina pracovnikd musi
splnit nékteré kurzy ¢i Skoleni béhem zkusebni doby. Zkusebni doba trva 3 mésice a bé-
hem této doby probiha adaptacni program pro novacky. V podnicich se povinna Skoleni

a kurzy odvijeji od vykondvané pozice pracovnika.

V podniku X je vidét, ze velky pocet zaméstnanct, tedy 93 %, musi splnit vzdé-

lavaci povinnosti béhem zkuSebni doby. Zbylych 7 % zaméstnanct tuto povinnost nema.

Na obrazku je zjevné, ze v podniku Y musi splnit $koleni a kurzy béhem pracovni

doby 98 % pracovnikti. Pouhd 2 % zaméstnancti povinnost splnit Skoleni a kurzy nema.

Obrdzek 15: Povinnost splnit Skoleni ¢i kurzy

Je Vasi povinnosti splnit nékteré Skoleni ¢i kurzy béhem zkusebni
doby?

.

-
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B Podnik X Podnik Y

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka 11: Jakych vzdélavacich aktivit jste se ucastnil/a v organizaci?

Otazka ¢. 11 zjistovala, jakych vzdélavacich aktivit se v podniku zaméstnanci nej-
vice zcCastiuji. Respondenti v této otdzce mohli zvolit vicero odpovédi. Z obrazku €. 16

je na prvni pohled vidét, ze spolecnosti se od sebe nikterak vyrazné nelisi.

V podniku X se 97 % zaméstnancti zacCastiuje e-learningu. Druha nejéastéjsi
vzdélavaci aktivita je pracovni porada, které se zucastituje 90 % respondentd. 70 % za-
méstnanct se ucastni pracovnich porad, 57 % mentorovani, 37 % asistovani, 28 % brain-
stormingu, 15 % rotace prace, 28 % coachingu. Ani jeden z respondentti nezvolil odpo-
veéd’ ,,jind"“ vzdélavaci aktivita.

Na obrazku ¢. 16 lze vidét, ze se zaméstnanci podniku Y nejvice zacastiuji pra-
covnich porad a e-learningu, tuto volbu zvolilo 98 % dotazovanych. 61 % zaméstnanct
se zucastnuje prednasSek, 42 % mentorovani, 22 % asistovani, 19 % brainstormingu, 25 %
rotace prace a 18 % coachingu. Zadny z respondentii neuvedl jinou vzd&lavaci metodu,

které by se zucastnil.

Obrazek 16: Zucastneni na vzdélavacich aktivitach

Jakych vzdélavacich aktivit jste se Ucastnil/a v organizaci?

E-learning
Pracovni porady
Predndska
Mentorovani
Asistovani
Brainstroming

Rotace prace

Coaching
Jiné (doplnte)
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B Podnik X Podnik Y

Zdroj: Vlastni zpracovani



Otazka 12: Jaké vzdélavaci aktivity by Vam nejvice vyhovovaly jako metody

vzdélavani?

Otéazka €. 12 se zaméfovala na nazor zaméstnanct ohledné vzdélavaci metody.
Zjistovala se jejich oblibena metoda vzdélavani. Respondenti mohli zvolit vice odpovédi.
Na prvni pohled lze z obrazku ¢. 17 vidét, ze nejéastéjsi odpoveéd’ je mentorovani a e-

learning.

Ve spolecnosti X nejvice zaméstnancu preferuje jako metodu vzdeélavani mento-
rovani, a to celych 63 %. Druh4 nej¢astéjsi odpovéd’ je pfednaska, kterou si zvolilo 54 %
dotazovanych. Vzd¢lavaci metodu formou e-learningu by si zvolilo 50 % dotazovanych,
48 % dotazovanych zvolilo pracovni porady, 39 % coaching, 37 % asistovani, 30 % bra-
instorming a 22 % zvolilo rotaci prace jako metodu vzdélavani. Jinou metodu vzdélavani

dotazovani neuvedli.

Ve spolecnost Y 83 % zaméstnancu preferuje e-learning jako metodu vzdélavani.
Druha nejcastéjsi zvolend metoda vzdelavani je pracovni porada, tuto odpovéd’ zvolilo
61 % zaméstnanci. Prednasku zvolilo 57 % dotazovanych, 30 % chce jako metodu vzdé-
lavani rotaci prace, 22 % mentorovani, 20 % asistovani, 16 % brainstorming a pouhych
13 % chce coaching jako metodu vzdélavani. Zadny z respondentil nezvolil jinou vzdé-

lavaci metodu.

Obrdazek 17: Vyhovujici metody vzdélavani

Jaké vzdélavaci aktivity by Vam nejvice vyhovovaly jako metody
vzdélavani?

Mentorovani
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Otazka 13: Jaky je hlavni diivod Vaseho vzdélavani?

Otazka €. 13 zjist'ovala hlavni divod vzdélavani zaméstnanct. Z obrazku €. 18 je
ziejmé, Ze se v obou spole¢nostech vzdélava nejvice kvili prodeji. V bankovnim sektoru
museji pracovnici absolvovat Skoleni ¢i kurzy, diky tomu mohou dany produkt nabizet

a prodavat.

V podniku X byla nej¢astéjsi odpoveéd’ ,,prodej“, tuto odpovéd’ zvolila polovina
dotazovanych. 26 % dotazovanych se vzdélava, kvili natfizeni od vedouciho pracovnika.

Zaméstnanc, ktefi se vzdélavaji na zakladé¢ vlastni iniciativy, je 24 %.

V podniku Y se stejné jako v podniku X zaméstnanci nejvice vzdélavaji z divodu
prodeje. Téchto zaméstnanct je v podniku 44 %. Na zékladé pozadavku vedouciho pra-
covnika se vzdélava az 33 % dotazovanych. 23 % dotazovanych uvedlo jako hlavni divod

vzdélavani vlastni iniciativu.

Obrdzek 18: Hlavni diivod vzdélavani

Jaky je hlavni ddvod Vaseho vzdélavani?

Prodej (Skoleni potfebnd pro nabizeni riznych typ _

produktd)

Vlastni iniciativa _

Nafizeni od vedouciho pracovnika _
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B Podnik X Podnik Y

Zdroj: Vlastni zpracovani

49



Otazka 14: Jste spokojen/a s vykladem Skolitelt, ktefi Vas vzdélavaji?

Otazka €. 14 se zamétovala na spokojenost zaméstnancti s vykladem skoliteld. Z obrazku
¢. 19 1ze vidét, Ze zaméstnanci jsou v obou spole¢nostech s vykladem skoliteld spokojeni.

V obou spolecnostech se prevazné vyuzivaji interni lektofi.

Ve spolecnosti X byla nejéetnéjsi odpoveéd’ ,,spise ano®, tuto volbu zvolilo 76 %
dotazovanych. 21 % dotazovanych uvedlo, ze jsou spisSe spokojeni S vykladem Skolitelt.
2 % respondentt uvedlo, Ze jsou spiSe nespokojeni se Skoliteli. Pouhé 1 % dotazovanych

uvedlo, Ze je nespokojeno.

Velka ¢ast pracovnikli ve spolecnosti Y uvedla, ze jsou spise spokojeni s vykla-
dem skolitelti. Téchto pracovnikii je ve spolecnosti Y 49 %. 45 % pracovniki je spoko-
jeno s vykladem skoliteld. Pouha 3 % dotazovanych je spise nespokojeno a dalsi 3 % do-

tazovanych je nespokojeno s vykladem skolitelt.

Obrdazek 19: Spokojenost se skoliteli
Jste spokojen/a s vykladem skolitel(, ktefi Vas vzdélavaji?
Ne I
sptene W
spiseano M,

Ano TR
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H Podnik X Podnik Y

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka 15: Pokud jste v piredchozi otazce zvolil/a odpovéd’ ne, zde uved’te prosim

divod.

Ve spolecnosti X uvedlo pouhé 1 % nespokojenost s vykladem skolitelt. Jako du-

vod nespokojenosti bylo uvedeno, Ze se Skoleni neshoduje s praxi.
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Ve spolecnosti Y je nespokojeno 3 % dotazovanych. Jako jejich divod nespoko-
jenosti uvedli, Ze se §koleni neustéle opakuji. Skoleni probiha nevice formou e-learningu,
a to zamé&stnancim nevyhovuje. A zaroven se neda pii e-learningu hodnotit vyklad $ko-

litele.

Otazka 16: Pokud absolvujete néjaky test (napr. certifikace), mate dostatek ¢asu se

béhem pracovni doby na test piipravit?

Otézka ¢. 16 zjistovala, zda maji zaméstnanci v bankovnim sektoru dostatek ¢asu

na piipravu pted n¢jakou zkouskou ¢i certifikaci.

Z obrazku ¢. 20 1ze na prvni pohled vidét, Ze 40 % zaméstnanci v podniku X nema
¢as na pripravu testu béhem pracovni doby. DalSich 29 % dotazovanych uvedlo, Ze spise
nema ¢as na piipravu béhem pracovni doby. 20 % dotazovanych zvolilo odpoved’ ,,spiSe
ano“ a 11 % zvolilo odpovéd’ ,,ne* na otazku, zda maji dostatek ¢asu na ptipravu béhem

certifikace. Zadny z respondentti v podniku X neuvedl, Ze by neabsolvoval test.

Zaméstnanci podniku Y maji vice ¢asu na ptipravu béhem pracovni doby. Nejvice
Castd odpovéd’ byla ,,ano*, tuto odpoved’ zvolilo 32 % dotazovanych. Dalsi velka skupina,
ktera ¢ini 26 %, uvedla, Ze spiSe nemd dostatek ¢asu na piipravu testu. 17 % ma spiSe
dostatek Casu na ptipravu a dalSich 17 % nema dostatek ¢asu na pfipravu. 8 % dotazova-

nych neabsolvuje zadny test.

Obrdazek 20: Dostatek casu behem pracovni doby na vzdéldavani

Pokud absolvujete néjaky test (napf. certifikace), mate dostatek casu
se béhem pracovni doby na test pfipravit?

Neabsolvuji
Ne
Spise ne

Spise ano

Ano

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

M Podnik X Podnik Y

Zdroj: Vlastni zpracovani



Otazka 17: Jsou Vam uZite¢né Skoleni a kurzy, které absolvujete k vykonu Vasi

prace?

Otazka ¢. 17 se dotazovala zameéstnancu, zda jsou jimi absolvovana Skoleni
a kurzy uzite¢na k vykonu jejich prace. Na prvni pohled z obrazku ¢. 21 mizeme fict, ze
Skoleni a kurzy jsou zaméstnanciim uZzite¢na.

Ve spolecnosti X jsou Skoleni a kurzy spise uzitecné 66 % dotazovanym. Pro
18 % zaméstnanct jsou Skoleni spiSe neuzite¢na. A pro dalSich 16 % zaméstnanct jsou
$koleni a kurzy uZite¢né K vykonu jejich prace. Zadny z dotazovanych nezvolil odpovéd’
,»ne.

Ve spole¢nosti Y vice nez poloving (tj. 57 %) zamé&stnanct piinasi $koleni a kurzy
uzitecnost k vykonu prace. Na otazku, zda Skoleni a kurzy pfinasi zaméstnanciim uzitec-
nost k vykonu prace, zvolilo odpovéd’ ,,spise ano* 40 % dotazovanych a odpovéd’ ,,spise

ne* zvolilo 3 % dotazovanych. Nikdo z dotazovanych nezvolil odpovéd’ ,,ne®.

Obrazek 21: Uzitecnost Skoleni a kurzii

7 v

Jsou Vam uZitecné Skoleni a kurzy, které absolvujete k vykonu Vasi
prace?

Ne
<o . I
SpiSe ne
Spie ano I —
|

Ano
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H Podnik X Podnik Y

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka 18: Vyuzil/a byste nabidku zavedeni jazykovych kurza?

Otazka €. 18 zjist'ovala zdjem 0 nabidku zavedeni jazykovych kurzl. Z obrazku

¢. 22 je vidét, Ze zaméstnanci v bankovni sektoru 0 zavedeni jazykovych kurzu stoji.

V podniku X ma o0 jazykové kurzy zajem vice nez polovina dotazovanych. Na-
bidku zavedeni jazykovych kurzi by vyuzilo 65 % respondentd. Zaméstnanci, ktefi by
spiSe vyuzili nabidku jazykovych kurzii je 26 %. Pocet pracovniki, ktefi by nabidku za-
vedenich jazykovym kurzid spise nevyuzili, je 7 %. Pouha 2 % dotazovanych zamést-

nanct uvedlo, ze by nabidku kurzl nevyuzilo viibec.

Ve firmé Y na otazku, zda by zaméstnanci vyuzili nabidku jazykovych kurzii, od-
povédelo 31 % dotazovanych, ze ,,ano®, 30 % respondentti zvolilo odpoved’ ,,spiSe ano®.
Dalsich 21 % dotazovanych zvolilo odpovéd’ ,,spiSe ne. 18 % zaméstnancti by nabidku

jazykovych kurzl nevyuzilo.

Obrazek 22: Zavedeni jazykovych Kurzi

VyuZzil/a byste nabidku zavedeni jazykovych kurz(?

Ne .
Spise ne -
spite ano
ju |
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B Podnik X Podnik Y

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka 19: Myslite si, Ze vzdélavaci aktivity spliiuji jejich cil?

Cilem otazky ¢. 19 bylo zjistit, zda si respondenti mysli, ze vzdélavaci aktivity
splnuji jejich urceny cil. Na prvni pohled je z obrazku €. 23 vidét, Ze si zaméstnanci mysli,

ze vzdélavani splnuje urceny cil.

Odpovéd’ ,,spiSe ano* zvolilo ve firmé X 78 % dotazovanych. Druhé nejcastejsi
odpovéd’ byla ,,ano*, kterou zvolilo 13 % dotazovanych. Az 9 % dotazovanych si mysli,

ze vzdelavaci aktivity spiSe nesplnuji jejich cil. Nikdo z respondenti nevybral odpoveéd’

(13

,,ne’.

Ve firmé Y si 51 % zaméstnanci mysli, ze vzdélavaci aktivity spiSe spliuji jejich
cil. Dalsich 45 % uvedlo, Zze podle jejich nazoru vzdélavaci aktivity spliuji jejich cil.
Pouha 2 % dotazovanych zvolilo odpoveéd’ ,,spise ne“ a dalsi 2 % zvolila odpovéd’ ,,ne*

na otdzku, jestlize vzdelavaci aktivity spliuji jejich vzdélavaci cil.

Obrazek 23: Vzdeélavact aktivity
Myslite si, Ze vzdélavaci aktivity splnuji jejich cil?
Ne
Spise ne _
Spiteano M

Ano
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka 20: Pokud jste v predchozi otazce zvolil/a odpovéd’ ne, zde uved’te prosim

divod.

V podniku X nikdo nezvolil odpovéd’ ne. Ve firmé Y odpoveéd’ ne zvolili pouze

2 dotazovani. Jeden z respondentt uvedl, Ze ho vzdélavaci aktivity zdrzuji od prace. Dalsi
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z respondentti uvedl, Ze se vV ramci pracovni doby nesmi ucit na certifikace. Kazdy z ma-

nazert vede své potizené trochu jinak a neni to na kazdé pobocce vzdy naprosto totozné.
Otazka 21: Co je slabou strankou oblasti vzdélavani v této organizaci?

Otazka ¢. 21 zjistovala, jaka je slaba stranka v podniku X a Y. Otazka byla ote-

viena a odpovédi bylo mnoho, z tohoto diivodu otazka nebyla zpracovana do obrazku.

V podniku X je 28 % dotazovanych se vzdélavanim spokojeno, jelikoz tito re-
spondenti nezminili Zadnou slabou stranku v oblasti vzdélavani. DalSich 16 % respon-
dentl uvedlo, Ze za slabou stranku povazuji ¢asovou naroc¢nost §koleni, n€ktefi respon-
denti pfidali komentaft, Ze je naro¢né i uceni. 9 % dotazovanych je nespokojeno s infor-
movanosti. 9 % dotazovanych povazuje za slabou stranku jazykové kurzy a dalSich 9 %
je nespokojeno s online $kolenim. Dal$i uvedena slaba stranka v oblasti vzdélavani je ne-
existujici Skoleni pro pracovniky, kteti jsou v organizaci delsi dobu, tuto odpovéd’ uvedlo
7 % dotazovanych. Dalsi uvedené slabé stranky byly naptiklad: velké mnozstvi informaci
pfi nastupu do zaméstnani, velké mnozstvi Skoleni, vnimani dualezitych véci, nemoznost
se stykat, pfehlceni informaci, vice externich lektori a nevédomost manazerti, co délaji
jejich podfizeni.

Ve firme Y je vice nez polovina dotazovanych, tj. 51 %, se systémem vzdélavani
spokojena. Dalsich 8 % uvedlo odpovéd’, Ze nevi nebo nedokazou posoudit. 7 % dotazo-
vanych uvedlo, Ze za slabou stranku povazuji ¢asté Skoleni formou e-learningu. DalSich
7 % uvedlo za slabou stranku velkou casovou néaro¢nost. Dalsi uvedené slabé stranky
Vv podniku jsou velmi riiznorodé, napiiklad: nemoznost prezenc¢nich skoleni, velka dojez-
dova vzdalenost na Skoleni, opakujici se Skoleni, nemoznost se zeptat na dotaz pfi e-lear-
ningu, skoleni nesouvisejici s pracovni pozici, ptiprava na certifikace, Skolitelé, zdlouha-
vost Skoleni, neochota manazeri posilat své zaméstnance mimo pobocky, nepiehlednost
v aplikacich, informovanost, plany, $patné nacasovani, Skolitel¢ maji jen naucené fraze,
které ve skutecnosti nefunguji, Skoleni je plosné, chybi jazykové kurzy, vice praxe pii

Skoleni a komplikovany systém schvalovani Skoleni.
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Otazka 22: Je od Vas vyZadovana zpétna vazba po absolvovani vzdélavaci aktivity?

Otazka ¢. 22 se zaméfovala na zpétnou vazbu. Zjistovala, zda museji respondenti

podavat zpétnou vazbu po vzdélavaci aktivité, viz obrazek ¢. 24

Ve firmé X musi 83 % pracovnikil podavat zpétnou vazbu po vzdélavaci aktivité.

Zpétnou vazbu nepodava 17 % dotazovanych.

Ve firmé Y podava zpétnou vazbu po absolvovani vzdélavaci aktivity 88 % dotazo-

vanych. Pouhych 12 % respondentli nepodava zpétnou vazbu viibec.

Obrazek 24: Zpétna vazba na vzdélavaci aktivity

Je od Vas vyZzadovana zpétna vazba po absolvovani vzdélavaci
aktivity?

. I
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Zdroj: Vlastni zpracovani

56



Otazka 23: Zatézuji Vas vzdélavaci aktivity v ramci organizace?

Otazka €. 23 zjiStovala, zda vzdélavaci aktivity zatézuji zaméstnance. Pfi pohledu na
obrazek ¢. 25 muzeme Fict, ze v podniku Y vétSinu zaméstnanct nezatézuji vzdélavaci

aktivity. V podniku X jsou zaméstnanci vice zatiZzeni vzdélavacimi aktivitami.

Ve firme X byla nejcastéjsi odpovéd’ na otazku, zda zaméstnance zatézuji vzdélavaci
aktivity, ,,spise ne*, tuto odpoveéd’ zvolilo 53 % pracovnikt. Dalsich 16 % dotazovanych
nezatézuji vzdelavaci aktivity vibec. 7 % zaméstnanct vzdélavani zatézuje a 24 % za-

meéstnancl vzdélavani spise zatézuje.

V podniku Y zaméstnanci neberou vzdélavaci aktivity jako né¢jaké zatizeni. 39 % za-
meéstnanct vzdelavani spise nezatézuje a 55 % zaméstnanci vzdélavani nezatézuje vibec.
Pouha 3 % dotazovanych bere vzdélavaci aktivitu jako zatéz a dalsi 3 % dotazovanych

bere vzdélavani jako spiSe zatez.

Obrazek 25: Zatizeni vzdéldvacimi aktivitami

Zatézuji Vas vzdeélavaci aktivity v ramci organizace?
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Spise ano

|
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka 24: Je nabidka vzdélavacich aktivit dostacujici?

Otazka ¢. 24 zjistovala nabidku vzdélavacich aktivit v podnicich a je vyobrazena
na obrazku €. 25. Dotazovala se, zda je nabidka dostacujici. Velka vétSina respondenta

uvedla, ze nabidka vzdé€lavacich aktivit je dostacujici.

Ve spolecnosti X je vice neZ polovina dotazovanych spokojena s nabidkou vzdé-
lavacich aktivit. Nabidku vzdé€lavacich aktivit povazuje 57 % pracovnikl za spisSe dosta-
Cujici. DalSich 17 % je spokojeno s mnoZzstvim nabizenych aktivit. Zaméstnancti, ktefi
jsou nepokojeni s nabidkou, je 11 %. Dalsich 15 % je spiSe nespokojeno se vzdélavacimi

aktivitami. Tzn. 26 % zaméstnanct ve spole¢nosti neni spokojeno s nabidkou.

Pro 48 % dotazovanych je v podniku Y nabidka vzdélavacich aktivit dostacujici.
Dalsich 45 % dotazovanych uvedlo, Ze nabidku aktivit povazuje za spiSe dostacujici. 2 %
dotazovanych zaméstnanct uvedlo, Ze nabidka je spiSe nedostacujici. Pouhych 5 % dota-
zovanych povazuje nabidku vzdélavacich aktivit za nedostacujici. Lze fici, ze 7 % dota-

zovanych je s nabidkou nespokojeno.

Obrazek 26: Je nabidka vzdélavacich aktivit dostacujici?

Je nabidka vzdélavacich aktivit dostacujici?
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka 25: Pokud jste v piedchozi otazce zvolil/a odpovéd’ ne, zde uved’te, co

byste jesté zaradil/a do nabidky?

Tato otazka se zamétovala na odpovéd’ respondentil, kteti na otazku, zda je nabidka
vzdélavacich aktivit dostacujici, odpovédéli, Ze neni. Tato otazka je oteviena a respon-

denti zde m¢li uvést ptiklad vzdélavaci aktivity, kterou by si ptali zafadit do nabidky.

Ve spolecnosti X zvolilo odpoveéd’ ,,ne* pouze 10 zaméstnancu. 8 respondentd by si
pralo do nabidky vzdé€lavacich aktivit zatradit jazykové kurzy. Dva pracovnici uvedli, ze
vzdélavani se netyka jejich naplné prace.

Ve spolecnost Y bylo nespokojeno s nabidkou vzdélavacich aktivit pouze 6 zamést-

nanct. VSichni tyto zaméstnanci chtéji do nabidky zatadit jazykové kurzy.

Otazka 26: Mate dostateéné informace 0 moZnostech vzdélavani v ramci organi-

zace?

Tato otdzka se zaméfovala na zjisténi, zda jsou zaméstnanci v podnicich dostate¢né

informovani 0 moznostech vzdélavani, viz obrazek ¢. 27.

Ve firmé X nejvice zaméstnanct zvolilo odpovéd’ ,,spise ano*. Tuto odpoveéd zvolilo
57 % dotazovanych. DalSich 27 % zvolilo odpovéd’ ,,ano®. Z obrazku je ziejme, ze velka
Cast dotazovanych povazuje informace za dostacujici ¢i spiSe dostacujici, piesto se ale
najdou zaméstnanci, kteti na to maji jiny nazor. 9 % dotazovanych spise nema dostacujici
informace 0 moznostech vzdélavani a dalsich 7 % nepovazuje informace 0 vzdélavani za
dostacujici.

Ve spolecnosti Y vétSina zaméstnanct, tj. 74 %, povazuje informovanost 0 moznos-
tech vzdélavani za dostacujici. DalSich 22 % respondentli povazuje informovanost za
spiSe dostacujici. 3 % respondentli povazuje informovanost za spiSe nedostacujici
a pouha 2 % za nedostacujici. Muzeme fict, ze v podniku Y je velka ¢ast respondentt

spokojena s informovanosti ohledné vzdélavacich aktivit.
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Obrazek 27: Informace 0 moznostech vzdeélavani

Mate dostatecné informace o moznostech vzdélavani v ramci
organizace?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka 27: Byl/a byste ochotny/a se finan¢né podilet na vzdélavacich aktivitach?

Posledni otazka zjistovala, zda jsou zaméstnanci ochotni K finan¢ni casti pfi

vzdélavani. Z obrazku €. 28 Ize vidét, ze vice nez tfetina zaméstnanci by se financné

podilela na vzdélavani. Je dobré vidét, Ze i nékteti zaméstnanci jsou ochotni platit za dalsi

vzdélani.

Ve firmé X 61 % dotazovanych neni ochotno se finanéné podilet na vzdélavacich

aktivitach. Zbytek dotazovanych pracovnikd, tj. 39 %, jsou svolni k néjaké finan¢ni sou-

¢innosti, pokud se jedné 0 vzdélavaci aktivity.

Celych 64 % dotazovanych neni ochotno se ve spole¢nosti Y financné podilet na

vzdélavani. Dalsi 36 % dotazovanych zaméstnancii jsou svolni k tomu, aby se financné

podileli na vzdélavacich aktivitach.
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Obrazek 28: Ochota se financné podilet na vzdélavacich aktivitach

Byl/a byste ochotny/a se finan¢né podilet na vzdélavacich aktivitach?
.
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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6 Diskuse a navrh zmeén

Na zaklad¢ zjisténych informaci, které byly ziskany dotaznikovym Setfenim zamést-
nancd, jsem doporucila navrhy ke zlepSeni soucasného stavu v podniku X a Y. Vzdéla-
vaci systémy v podniku X a Y jsou velmi dobie propracované, tudiz lze fict, Ze rozvoj
a vzdélavani zaméstnanct je vV bankovnictvi na vysoké urovni. Systém vzdélavani v obou

spole¢nostech je velmi obdobny.

V analyzovanych spole¢nostech je drtiva vétSina pracovnikt zenského pohlavi. Nej-
¢etnéjsi dosazené vzdélani je vysokoskolské a stfedni s maturitou. Vétsina respondentl
Vv obou spole¢nostech je ve styku s bankovnimi klienty. V podniku X pracuje 46 % za-
méstnanct v rozmezi od 1 do 5 let. V podniku Y pracuje 10 leta vice 67 % dotazovanych.
To mtize vypovidat 0 mensi fluktuaci zaméstnancti nez v podniku X. Zaméstnanci, ktefi
pracuji v podniku X a 'Y, jsou spokojeni se systémem vzdélavani a Skoleni, které absol-
vuji, jsou jim uzite¢né k vykonu jejich prace. Zameéstnanci jsou ve velké vétsing s vykla-
dem skoliteld spokojeni a absolvovana skoleni spliuji jejich cil. V podniku X jsou za-
meéstnanci vice zatizeni vzdélavacimi aktivitami a maji mensi mnozstvi ¢asu se dosta-
te¢né piipravit na zkousku nez v podniku Y. V obou spole¢nostech se zaméstnanci vzdé-
lavaji nejvice kvuli prodeji. Ve firmé Y jsou zaméstnanci spokojenéjsi se vzdélavacim
systémem nez v podniku X. Dle mého nazoru je podnik Y 0 trochu lepsi nez podnik
X v rozvoji a vzdélavani. Z tohoto diivodu je pro podnik X navrhnuto vice navrhi ke

zlepSeni.
Jazykové kurzy

Prvni navrh, ktery by mél pomoct s rozvojem a vzdélavanim zaméstnanct, je za-
vedeni jazykovych kurzl. Tyto jazykové kurzy bych doporucila obéma spolecnostem.
Jazykové kurzy firmy nenabizeji, av§ak zaméstnanci 0 né jevi velky z&jem. Pfi dotazo-
vani zaméstnancl v podniku X, zda by vyuzili nabidku jazykovych kurzl, odpovédélo
91 % dotazovanych, Ze ano ¢i spiSe ano. V podniku Y by nabidku zavedeni jazykovych
kurzt vyuzilo 0 néco méné pracovnikil, ale ptesto je 0 n¢ velky z4jem. 61 % dotazova-
nych odpovédélo, Ze by vyuzilo nebo spise vyuzilo nabidku jazykovych kurzl. Zamést-
nanci se v bankovnictvi setkavaji s klienty riznych narodnosti, ktefi nemluvi ¢eskym ja-
zykem. Vétsina cizinct, ktefi pijedou do Ceské republiky za praci ¢ studiem, se neumi
domluvit ¢eskou fe¢i. Proto bych navrhla, aby se zamé&stnanci ucili cizi jazyk. Do banky

chodi spousta klientli s narodnosti ukrajinskou, némeckou, slovenskou, vietnamskou
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nebo polskou. Zdokonaleni ciziho jazyka se hodi pracovnikiim i v soukromém zivoté, tu-
diz se tyto kurzy daji brat jako vzdélavaci benefit. Po provedeni prizkumu trhu tykajici
se jazykovych kurzi v oblasti Ceskych Bud&jovic se cena jazykovych kurzii pohybuje od
3000 K¢ do 4 000 K¢ za osobu, viz tabulka ¢.1, ktera je uvedena nize. Uroveii ciziho
jazyka byla zvolena pro pokrocilé zacate¢niky. Pokud bychom méli poboc¢ku, ve které
pracuje 20 pracovnikli a zvolili bychom si nejlevnéjsi firmu, kterd poskytuje jazykové

kurzy, tak naklady ¢ini 62 000 K¢.

Tabulka 1: Cenik jazykovych kurzi

Firma Cena Doba Pocate¢ni uroven

CC Skola jazyka 3580 K¢ | 19 tydnd (90 min) Pokrocily zacatecnik
Aslan 4 050 K¢ | 17 tydnt (2x45 min) | Pokrocily zac¢ate¢nik
Gaudeo 3100 K¢ | 17 tydni (2x45min) Pokrocily zac¢atecnik

Zdroj: Vlastni zpracovani

O jazykové kurzy byl velky zajem i v oteviené otazce €. 25, zaméstnanci odpovi-
dali, Ze by chtéli do nabidky vzdé€lavacich aktivit zahrnout i jazykové kurzy. V otazce
¢. 27 jsem se dotazovala, zda jsou zaméstnanci ochotni se finan¢né podilet na vzdélavani.
V podniku X by se 39 % dotazovanych podilelo na vzdélavacich aktivitach. A v podniku
Y by se podilelo 36 % zaméstnancii. Pokud by se vedeni podniku X a Y zdaly jazykové

kurzy nékladné, doporucovala bych finan¢ni spoluticast se zaméstnanci.
Studium na pracovisti

Jako dalsi doporuceni pro analyzované bankovni odvétvi bych uvedla zavést stu-
dijni volno na pracovisti. Toto opatieni bych zavedla v obou spole¢nostech. Otazka €. 16
se dotazovala zamé&stnancd, jestli maji dostatek ¢asu na ptipravu zkousky. Ve spolecnosti
X nema ¢as nebo spise nema se na zkousku pfipravit az 69 % pracovnikt. V podniku Y je
to 0 néco méné pracovniku, ale i tak 43 % dotazovanych nemaji ¢i spiSe nemaji dostatek
¢asu na studium béhem pracovni doby. N&kteti pracovnici v oteviené otazce €. 21, ktera
se dotazovala na slabou stranku v oblasti vzdélavani, uvedli, Ze je Skoleni naro¢né a ne-
maji dostatek casu na ptipravu. V dneSni dob¢ je oblibeny zvyk davat zaméstnanciim stu-
dijni volno. Dle mého nézoru, ale toto celé studijni volno zaméestnanci nevyuziji ke studiu,
jelikoz travi ¢as doma a maji tam spoustu rusivych elementti. Proto bych navrhovala, aby

zaméstnanci mé&li studijni volno v organizaci namisto klasického studijniho volna, kde
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zaméstnanci studuji doma. Zaméstnanci béhem tohoto studijniho volna budou stale v or-
ganizaci a budou se piipravovat na zkousku. Mohou na to mit vyhrazenou celou pracovni
dobu podniku. Toto studijni volno bych umoznila zaméstnanctim, kteti budou absolvovat

certifikaci Ceské narodni banky.
Adaptacni program

V obou spolecnostech adaptacni program funguje na stejny princip. Tento pro-
gram funguje pro nové piichozi zaméstnance. Adaptacni kurz trva 3 mésice a béhem
téchto mésicti jsou zaméstnanci povinni splnit nékteré kurzy. Mnoho zamé&stnancu na
otazku ¢. 21, jaké jsou slabé stranky v podniku, odpovédé€lo, Ze jsou Skoleni velmi na-
ro¢na a ze jsou piehlceni informacemi. Navrhovala bych, aby zaméstnanci méli vice ¢asu
na adaptaci a splnéni povinnych kurzi. Pro novac¢ky musi byt prvni 3 mésice velmi hek-
tické, jelikoz absolvuji $koleni prostfednictvim e-learningu, jezdi do velkych $kolicich
stiedisek v Praze a k tomu vykonavaji svou praci. Navrhuji, aby se adapta¢ni kurz rozsitil
na 6 mésici. Aby si banky byly jisté, Ze novacek zvladne potiebné kurzy a nebudou do
néj zbyteéné investovat Cas I penize, tak bych navrhovala splnéni poloviny povinnych

Skoleni do 3 mésicii a dalsi polovinu do 3 mésici.
Informovanost

Cast zaméstnancii si v obou podnicich stéZzovala na malou informativnost ohledng
rozvoje a vzdélavani. Veskeré informace 0 vzdélavani maji zaméstnanci na internich si-
tich. Zameéstnanci si zvolili pracovni porady jako jednu z vyhovujicich metod vzdélavani,
a proto mohou byt 0 novych mozZnostech vzdélani informovani pravé prostfednictvim

pracovnich porad a emailt.
Vice prezen¢nich $koleni v podniku X

V podniku X si zaméstnanci st€zovali na velké mnozstvi online $koleni a chtéji
ptimy kontakt. Online Skoleni probihaji tak, ze lektor vytvofii virtualni mistnost, kam se
Skoleni zamé&stnanci pfipoji. BEhem tohoto Skoleni se pouzivaji systémy pro komunikaci
jako je napi. Skype. To znamena4, Ze lektor mtize byt v Praze a Skoleni zaméstnanci mo-
hou byt na jiném misté. Tuto zna¢nou nespokojenost s online skolenim bych fesila tak,
ze pokud se Skoleni musi zucastnit celd pobocka, piijede lektor pfimo na konkrétni po-
bocku a Skoleni bude pobihat prezencné. Toto by mohlo vyftesit situaci s nespokojenosti.

Zpétna vazba mize probihat formou online setkéni.
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Pokud by lektor vzdélaval zaméstnance alesponl dva dny, je nutnosti mu zafidit
ubytovani. Cena za ubytovani na jednu noc je dle prizkumu trhu za 1 500 K¢, do tohoto
pruzkumu byly zahrnuty i oblasti, které jsou na ubytovani nakladné&jsi. Prispévek na jidlo
se mi zda jako optimalni 220 K¢ na den. Dle zdkona ¢. 262/2006 Sb. je zaméstnavatel
povinen hradit stravné ve vysi minimalné 217 K¢, pokud pracovni cesta trva vice jak 18
hodin. Zakon dale upravuje sazbu za nahradu za pouzivani soukromych motorovych vo-
zidel na 4,4 K¢ na 1 km. To znamend, pokud zaméstnavatel pozada zaméstnance, aby
pouzil vlastni vozidlo, bude mu hradit 4,4 K¢&/1 km a spotfebované palivo. Cesta z Prahy
do Ceskych Bud&jovic je 150 km, tudiz dohromady 300 km. Brano Vv tvahu, Ze cena ben-
zinu je 32 K¢/1 litr a auto ma spotiebu 5,5 litrat/100 km. V tabulce €. 2 je uvedena kalku-
lace nakladii na cestu lektora, pokud pojede svym autem. Opotiebeni auta na 300 km je
1320 K¢ (4,4 x 300) a palivo ¢ini 528 K¢ (300x (5,5/100)x32). Naklady na cestu z Prahy
do Ceskych Budgjovic a zpét prostiednictvim autem zamé&stnance je 1 848 K¢&. K tomuto
zapocitdme ubytovani na jednu noc, které stoji ptiblizn¢ 1 500 K¢. A stravné 440 K¢ na
2 dny. Po seéteni dopravy, ubytovani a stravného (1 848 K¢+1 500 Ké+ 440 K¢) celkovy
odhadovany néklad ¢ini pfiblizné 3 788 K¢.

Tabulka 2: Ndklady na pracovni cestu autem zaméstnance

Ndklady na dopravu autem zaméstnance

Opotrebeni auta 4,4 | Ké/km
Cena paliva 32 | K&/ litr
Priimérna spotfeba auta 5,51/100 km
Praha-C. Bud&jovice a zpét 300 | km
Naklady na opotiebeni auta 1320 | K¢
Naklady na palivo 528 | K¢
Celkové naklady na cestu Praha-C. Budéjovice 1848 | K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pokud bychom brali v potaz, ze podnik poskytne lektorovi sluzebni auto, je zapo-
ttebi udelat nova kalkulace, kterd je zndzornénd v tabulce €. 3. Jestlize podnik poskytne
lektorovi nové sluzebni auto znacky Skoda Fabia 1.0, TSI 70kW, které ma spotiebu
5,3-5,71/100 km, cena paliva je 32 k¢/ litr a pofizovaci cena ¢ini 334 900 K¢, primérna
spotieba paliva je stanovena na 5,51/100 km. V kalkulaci jsou zahrnuty opravy, havarijni
pojisténi a povinné ruceni, dalni¢ni znamka, silni¢ni dan, STK, emise a naklady na servis,
do kterého se zapocital pneuservis, vyména oleje, voda do ostiikovaci apod. Byla stano-

vena prodejni cena auta po péti letech pouzivani, a to na 150 000 K¢&. Ujeté kilometry za
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rok byly stanoveny na 31 200 za piedpokladu, Ze je auto vyzivano alespoii na dvé dvou-
denni sluzebni cesty. Cesta z Prahy do C. Bud&jovic a zpét &ini 300 km. Za piedpokladu,
7e sluzebni auto najede 600 km tydné, tak ro¢né ujede cca 31 200 km. Celkové naklady
na cestu z Prahy do C. Budgjovic firemnim autem jsou stanoveny na 4,04 K&/km, Vv této
cené je zahrnuto jak celkové opotiebeni, tak i spotfebované palivo. Do celkovych ro¢nich
nakladll jsou zapocteny potfizovaci naklady, ro¢ni néklady na palivo a ostatni rocni né-
klady. Celkové roéni naklady jsou vyd€lené poétem ujetych km za rok. Celkové naklady
na cestu lektora sluzebnim autem ¢ini 300 x 4,04 = 1 212 K&. K této sluzebni cesté mu-
sime zapoditat ubytovani a stravné (1212+1500+440). Celkové odhadované naklady na

sluzebni cestu ¢ini 3 152 K¢&.

Tabulka 3: Ndklady na pracovni cestu firemnim autem

Rocni naklady na provoz osobniho automobilu
Cena pofizeni 334900 | K¢
Naklady na opravy 30000 | K¢
Pocet let provozovani 5] let
Prodejni cena auta pfi vyrazeni 150000 | K¢
Poftizovaci naklady na rok 42980 | Ké/rok
Ujeté kilometry za 1 rok 31200 | km/rok
Spotreba paliva na 100 km 5,5(1/100km
Cena paliva za 1 litr 32| K¢/l
Ro¢ni naklady za palivo 54912 | K¢/rok
Dalni¢ni zndmka, emise, STK, silni¢ni dar 4000 | K¢/rok
Povinné ruceni 3000 | K&/rok
Havarijni pojisténi 14000 | K¢/rok
Naklady na servis 7000 | K&/rok
Ostatni roéni naklady 28000 | K&/rok
Celkové roéni naklady 125892 | Ké/rok
Odhad nakladd na 1 km 4,04 | Ké/km
Celkové néklady na cestu Praha- €. Budéjovice 1212 | K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dle mého nazoru je tedy vyhodngjsi pofidit firemni auto pro lektora nez platit
lektorovi cestovni nahradu za poskytnuti jeho auta. Tyto dvé kalkulace byly vytvotfeny

na zaklad¢ prizkumu trhu.
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Obnova znalosti pro pracovniky, ktefi jsou del§i dobu v podniku X

Tento navrh bych doporucila ve spole¢nosti X. Ve spole¢nosti se hlavné mysli na
pracovniky, ktefi jsou ve spolecnostech pouze par let. Spolecnosti pro n¢ maji riizné tra-
inee programy a podobné. Dle zjisténych informaci z dotaznikového Setieni by si zamést-
nanci podniku X prali néjaké kurzy pro pracovniky, ktefi jsou ve spolecnosti delsi dobu.
Kurzy by mély byt zamétené na obnovu znalosti, jako jsou tfeba nové interni zmény ve
spole¢nosti, ceniky, nové poskytované sluzby a aktualni trendy spojené napiiklad s mo-
derni technikou. Kurz by se opakoval kazdych 5 let. Tyto kurzy by mohli poskytovat in-
terni lektofi. Kurzy se mohou konat v Praze, kde mé podnik X centralni Skolici stiedisko,
jelikoz tento kurz nevyuziji najednou vsichni zaméstnanci. Dal$i divod je ten, Ze zamést-
nanci v podniku X preferuji osobni kontakt se Skoliteli. Tento kurz bych doporucila
dvéma veékovym skupinam, které ve spolecnosti pracuji 5-10 let a 10 let a vice. Celkovy
pocet dotazovanych zaméstnanci, ktefi potfebuji obnovit znalosti, je 42, tedy 45 % re-
spondentt. Tito zaméstnanci nejsou jen z jedné pobocky, i z tohoto diivodu je potieba
udélat kurz v Praze, kde by se na Skoleni pfihlasili jednotlivci. Skupiny by mohly byt po
5 az 10 pracovnicich, tudiz pro zaméstnance, kteti se zacastnili tohoto dotaznikového Set-
feni, se kurz bude konat minimalné 5X. Spole¢nost ma své interni lektory, a z divodu
zavedeni tohoto Kurzu je potfeba zaméstnat jednoho lektora navic. V ptipadé vycisleni
kalkulace na tento kurz musime do nakladi zapocitat mzdu, stravné, naklady na ubyto-

vani a dopravu.

Néklady na mzdu jednoho zaméstnance ¢ini 34 077 K¢ dle primérné mzdy za rok
2020 v Ceské republice, za predpokladu, ze bychom vzdélavali viechny zaméstnance
Vv podniku X, kterych je celkem 8000. Dle tohoto dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, Ze
Vv podniku pracuje 45 % pracovnikl déle nez 5-10 let a 10 let a vice, tudiz by se tento kurz
na obnoveni znalosti konal pro 3 600 pracovnikil. Musime brat v potaz, Ze kurzy nebudou
vzdy plné, maximalni kapacita je 10 pracovniki. Pokud by byly skupiny po 5 az 10 pra-
covnicich, muselo by se uskutecnit 360-720 kurzt. Tento kurz by se uskutecnoval 2x
Vv tydnu a trvalo by 3,5 roku az 7 let, nez by timto Skolenim proslo vsech 45 % zamést-
nanct. Jestlize nebudou odchazet pracovnici z podniku, bude stoupat pocet zaméstnancii,
ktefi potfebuji obnovit znalosti. Dle mého odhadu by se mohli zamé&stnanci proskolit bé-

hem 5 let.

Kalkulace kurzu pro obnovu znalosti pro pracovniky, ktefi jsou v podniku vice nez 5 let:
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34 077 K¢ (mzda zaméstnance) / 8 (pocet kurzti za mésic) =4 260 K¢

Celkovy néklad na jeden kurz je 4 260 K¢. Budeme brat v ivahu, Ze se kurzu
zucCastni maximalni po¢et zaméstnancti, a to tedy 10. Naklad na tento kurz je 426 K¢ na
jednoho zaméstnance. K tomuto kurzu zapocitame stravné, které musi byt dle zakona
v minimalni hodnoté 217 K¢. Cena za stravné bude 220 K¢ a kurz bude trvat dva dny,
tudiz naklad na stravné je 440 K¢. Naklad na ubytovani je 1500 K¢ na jednu noc. Zamést-
nanci na takova Skoleni jezdi vétSinou vlakem ¢i autobusem. Cesta vlakem napiiklad
z Ceskych Budgjovic do Prahy &ini pfiblizné 180 K&, je zapotiebi zapoditat i zpatedni
cestu a nezapomenout na MHD. Celkovy odhad nakladi na dopravu je 500 K¢&. Celkovy
naklad na jednoho zaméstnance Cini (426 K¢+440 KeE+1500+ 500 K¢) 2866 KE. Pro
podnik X by skoleni 42 zaméstnancii, ktefi se z(i¢astnili dotaznikového Setieni, ¢inilo (42

X 2 866 K¢) 120 372 K¢.
Omezeni e-learningu v podniku Y

V podniku Y jsou zaméstnanci nespokojeni s velkym mnozstvim e-learningu, jelikoz
se nemohou zeptat na dotaz a hodnotit vyklad skolitele. Podnik Y oznacil e-learning jako
nejoblibenéjsi metodu vzdélani. V podniku Y si zaméstnanci nestézovali na velké mnoz-
stvi online $koleni jako v podniku X. Tento problém by pravé mohl vyftesit e-learning
s kombinaci virtualniho instruktora, tato kombinace se nazyva online blended learning.
Zaméstnanci si nejprve nastuduji latku prostfednictvim e-learningu a poté ptichazi na
fadu virtualni instruktor v podobé workshoptli, webinait ¢i individudlni schizky se za-
méstnancem, kde je prostor na dalsi hlubsi vzdélavani a dotazy. Tento zpisob vzdélavani
je mén¢ nakladny nez dojizdéni do Skoliciho stiediska, kde by se musely zapocitat na-

klady na ubytovani, dopravu a stravné.

V dnesni dobé¢ se velice diskutuje 0 prumyslu 4.0, ale s timto tématem souvisi i vzde-
lavani 4.0. Toto vzdélavani Casto souvisi s tim, Ze se lidé vzdélavaji pro potieby praimyslu
4.0. Dnesni moderni doba jde velmi rychle dopiedu a pozadavky na pracovni misto se
méni. Klade se velky daraz na pocitacovou gramotnost zaméstnancu. V disledku této
digitalizace a robotizace néktera pracovni mista zaniknou, ale jina zase vzniknou, proto
je zapotiebi zaméstnance neustale vzdélavat a rozvijet. Zmény ve vzdélani se tykaji zvy-
Sovani znalosti v oblasti technické, informativni a digitalnich technologii. Podnik nesmi
zapominat na rozvoj talentu, jelikoz talenti jsou nejvykonnéjsi pracovnici a jsou prospésni

pro celou spolecnost. V dnesni dobé je hodné pouzivan blended learning, ktery je
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kombinaci prezen¢niho a distan¢niho vzdélavani. Novinka je blended online learning,
ktery je kombinaci e-learningu a kurzu, ktery je vedeny virtualnim instruktorem. Veskeré
digitalni zmény, které v bankach momentalné probihaji, maji za cil klientim usnadnit
a zrychlit piistup do bankovnictvi. Timto klienti usetii ¢as a zaroven jsou oprosténi od

nékterych poplatk.
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7 Zaver

Kvalitni systém vzdélavani zaméstnanct je zakladem pro UspéSny podnik. Dnesni
uspéchana doba se neustale vyviji kupfedu. Z tohoto ditvodu je zapotiebi vzdelavat za-
meéstnance a rozsifovat jejich znalosti a dovednosti. Je dualezité, aby zaméstnavatel mél
dobfte propracovany systém vzdélani, nebot pracovnici jsou kli¢ovi ke konkurenceschop-
nosti. Vzd¢lani zaméstnancu je nakladné, ale je to investice, ktera se v budoucnu pozi-
tivné projevi. Vzdé¢lavani zvysuje flexibilitu zamé&stnanci a jejich kvalifikaci, proto by

se mél podnik 0 své zaméstnance peclive starat.

Tato diplomova prace je zaméfena na zhodnoceni a systém rozvoje a vzdélavani ve
vybraném odvétvi a navrhnuti zmén vedoucich ke zlepSeni. Prace je rozd€lena na teore-
tickou a praktickou ¢ast. Teoreticka ¢ast obsahuje literarni resersi, ktera byla zhotovena
na zakladé odborné literatury. Prakticka ¢ast obsahuje analyzu vybraného odvétvi, navrhy
a doporuceni. Vybrané odvétvi se tyka oblasti bankovnictvi. Pro objektivnéjsi zhodno-
ceni odvétvi byly vybrany 2 podniky. Tyto podniky chtély zlstat v ¢aste¢né anonymitg,
a proto byly nazvany jako podnik X a podnik Y. Pro zhodnoceni systému vzdélavani
a rozvoje bylo zvoleno dotaznikového Setieni, jehoz prostiednictvim byly ziskany cenné
informace. Dotaznikové Setfeni bylo zvoleno z diivodu rychlé navratnosti a velkého po-
¢tu pracovnikii. V této praci byl popsan a zhodnocen stav rozvoje a vzdélavani ve vybra-
ném odvétvi. Oba podniky maji velmi dobfe propracovany systém vzdélavani, ktery maji
velmi podobny. | pies veskerou propracovanost téchto systému byly navrhnuty zmény ke

zlepsSeni.

Jako prvni opatieni, ktera jsem doporucila podniku X a Y, bylo zavedeni jazykovych
kurzi, u kterych byla provedena kalkulace nakladt. Dalsi doporuc¢ené opatieni je studium
na pracovisti, jelikoz je studium pro zaméstnance béhem vykonu prace velmi narocné.
Dalsi spole¢né doporuceni pro oba podniky je prodlouzeni doby adapta¢niho programu
alespoii na 6 mésicti. Cast zaméstnancti poukazovala na malou informativnost, proto bylo
navrhnuto feSeni, které by tento problém vytesilo. Dle mého ndzoru by bylo dobré infor-
movat zaméstnance 0 moznostech vzdélavani a rozvoje prostiednictvim emailu a pracov-
nich porad. Pro podnik X bych dale doporucila vice prezenénich Skoleni v podniku, jeli-
koZ v tomto podniku je znacné nespokojenost s velkym mnozstvim online Skoleni. Tento
navrh byl také vykalkulovan. Dal$i samostatny navrh zleps$eni pro podnik X, kde bych

doporucila obnovit znalosti pracovnikiim, ktefi v podniku pisobi delsi dobu. Jediné
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samostatné doporuceni pro podnik Y, bylo zavést online blended learning, jelikoz za-
meéstnanci pozaduji diskusi a chtéji se zeptat na dotazy. Ale zaroven byl v podniku Y e-
learning oznacen jako nejoblibenéjsi metoda vzdélavani. VSechny tyto navrhy jsou po-
drobnéji popsany v kapitole ¢. 6. VEfim, Ze navrhnuta opatieni vedouci ke zlepSeni budou

pro podnik X a Y pfinosem.
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8 Summary

The topic of this diploma thesis is the development and education of human resources in
a selected industry. The main goal of this work is to evaluate the system of development
and education in the selected sector and to propose possible changes that will lead to the

improvement of the current situation.

This work is divided into two parts. The first part of the diploma thesis is theoretical. This
part contains theoretical knowledge, which was drawn from the professional and scienti-
fic literature. The theoretical part contains knowledge about systematic education, areas
of education, motivation for education, and important methods of education. The second
part of the thesis focuses on the analysis of the current state in the selected industry. This

section also proposes changes that will improve the current situation.

The selected sector concerns the field of banking. Two companies were selected for
a more objective assessment of the sector. These companies wanted to remain partially
anonymous and were therefore named as company X and company Y. A questionnaire
survey was chosen to evaluate the training and development system, and valuable infor-
mation was obtained. The questionnaire survey was chosen due to the rapid return and
a large number of employees. Both companies have a very well-developed education sys-
tem, which they have very similar. Despite all the sophistication of these systems, changes

have been proposed for improvement.

The same proposals for change were recommended to companies X and Y concerning the
introduction of language courses, study at the workplace, extension of the adaptation pro-
gram, and greater information. Separate proposals for company X is the introduction of
training in the company and the renewal of knowledge for employees who have been in
the company for more than 5 years. A separate recommendation for company Y is the

introduction of online blended learning.

I firmly believe that the recommended suggestions for improvement will help companies

to better develop and learn employees.

Keywords: employees, development, education, training, course
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11 Seznam pfiloh

Piiloha €. 1- dotaznik

Dobry den, jmenuji se Petra Lestinova a jsem studentkou Ekonomické fakulty Jiho¢eské
univerzity v Ceskych Bud&jovicich. Timto bych Vas chtéla poprosit 0 vyplnéni anonym-
niho dotazniku, ktery mi pomuze zpracovat praktickou ¢ast mé diplomové prace. Predem

dekuji za Vasi ochotu a Cas, ktery stravite vyplnénim tohoto dotazniku.

1) Pohlavi:
a) Muz
b) Zena

2) Veék:
a) Do 20 let
b) 21-30 let
c) 31-40 let
d) 41-50 let
e) 51-60 let
f) 61 letavice

3) Vzdélani:
a) Zakladni
b) Stifedni bez maturity
€) Stifedni s maturitou
d) Vyssi odborné
e) Vysokoskolské

4) Jste ve styku s klientem?
a) Velmi Casto
b) Casto
¢) Ziidka



5)

6)

7)

8)

9)

d) Nikdy

Jak dlouho ptlisobite Vv organizaci jako jeji zaméstnanec?
a) Do 1roku

b) 1-5let

c) 5-10 let

d) 10 leta vice

Jaka je Vase pracovni pozice?

Zde uved'te prosim odpoveéd............ociiiiiiiiin,

Je nutné k vykondvani Vasi pozice ucastnit se dalSich vzdé&lavacich aktivit
V ramci organizace?

a) Ano
b) Ne

Jste spokojen/a se vzdélavacim systémem v organizaci?
a) Ano

b) Spise ano

c) SpiSe ne

d) Ne

Pokud jste v ptedchozi otazce zvolil/a odpovéd ne, zde uved'te prosim divod.

10) Je Vasi povinnosti splnit n€které Skoleni ¢i kurzy béhem zkusebni doby?

a) Ano
b) Ne

11) Jakych vzdélavacich aktivit jste se Gi¢astnil/a v organizaci? (Ize vybrat vice

odpovédi)
a) Pracovni porady

b) Asistovani



C) Mentorovani
d) Coaching
e) Rotace prace
f) E-learning
g) Prednaska
h) Brainstorming

1) Jiné (doplnte)

12) Jaké vzdélavaci aktivity by Vam nejvice vyhovovaly jako metody vzdélavani?
(Ize vybrat vice odpovédi)

a) Pracovni porady
b) Asistovani

€) Mentorovani
d) Coaching

e) Rotace prace
f) E-learning

g) Piednaska

h) Brainstorming

i) Jiné (doplnte)

13) Jaky je hlavni diivod Vaseho vzdélavani?
a) Nafizeni od vedouciho pracovnika
b) Vlastni iniciativa

c) Prodej (8koleni potiebna pro nabizeni riznych typt produktir)

14) Jste spokojen/a s vykladem skolitell, kteti Vas vzdélavaji?
a) Ano
b) Spise ano
C) SpiSe ne
d) Ne



15) Pokud jste v piedchozi otazce zvolil/a odpoveéd’ ne, zde uved’te prosim divod.

16) Pokud absolvujete né&jaky test (napf. certifikace), mate dostatek ¢asu se béhem
pracovni doby na test pfipravit?

a) Ano
b) Spise ano
C) SpiSe ne
d) Ne

e) Neabsolvuji

17) Jsou Vam uzite¢né Skoleni a kurzy, které absolvujete k vykonu Vasi prace?
a) Ano
b) Spise ano
C) SpiSe ne
d) Ne

18) Vyuzil/a byste nabidku zavedeni jazykovych kurzi?
a) Ano
b) Spise ano
C) SpiSe ne
d) Ne

19) Myslite si, Ze vzdé€lavaci aktivity spliuji jejich cil?
a) Ano
b) Spise ano
C) SpiSe ne
d) Ne

20) Pokud jste v piedchozi otazce zvolil/a odpoveéd’ ne, zde uved’te prosim divod.



21) Co je slabou strankou oblasti vzdélavani v této organizaci?

Zde uved'te prosim odpoveéd’......................

22) Je od Vas vyzadovana zpétna vazba po absolvovani vzdélavaci aktivity?
a) Ano
b) Ne

23) Zatézuji Vas vzdélavaci aktivity v ramci organizace?
a) Ano
b) Spise ano
c) Spise ne

d) Ne

24) Je nabidka vzd¢lavacich aktivit v organizaci dostacujici?
a) Ano
b) Spise ano
c) SpiSe ne

d) Ne

25) Pokud jste v piedchozi otazce zvolil/a odpoveéd ne, zde uved’te, co by byste jeste
zatadil/a do nabidky?

26) Mate dostate¢né informace 0 moznostech vzdélavani v ramci organizace?
a) Ano
b) Spise ano
C) SpiSe ne
d) Ne



27) Byl/a byste ochotny/a se finan¢né podilet na vzdélavacich aktivitach?
a) Ano
b) Ne



