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SOUHRN

1. Cil prace:

Hlavnim cilem bakaldiské prace je zhodnotit soucasnou situaci vzdélavani a rozvoje ve vybraném odboru
bankovni spolecnosti XY.

Vedlejsim cilem je poté sestavit doporuceni pro zaméstnavatele, ktera by mohla pfispét k lepSimu fungovani
této personalni ¢innosti v rdmci organizace.

2. Vyzkumné metody:

V teoreticko-metodologické c¢asti doslo nejdiive ke sbéru a nasledné sumarizaci poznatkii ziskanych
z dostupnych tisténych i elektronickych zdroju. Ty se zprvu zabyvaly zejména zakladni charakteristikou
podnikového vzd¢lavani arozvoje, tedy jeho vyznamu a jednotlivym oblastem, ddle vSak také motivaci
pracovniku k uceni isouCasnymi trendy. Nasledné se vénovaly téZ popisu cyklu vzdélavani a rozvoje
i specifikaci riznych vzd€lavacich metod, a to jak na pracovisti, tak mimo n¢;j.

Prakticka Cast je zaloZena na kvantitativnim vyzkumu, tedy konkrétné na zcela anonymnim dotaznikovém Setfeni
realizovaného formou elektronického dotazniku. Celkove¢ sice obsahoval 33 otdzek, avSak kazdy respondent
v zdvislosti na pfedchozich odpovédich obdrzel pouze urCitou Cast dotazii, ato v rozmezi minimalné¢ 19
a maximaln¢€ 31. Rozesldn byl dohromady 41 zaméstnanciim vybraného odboru centraly bankovni spole¢nosti
XY, pficemz byl vyplnén 37 z nich, tudiZ jeho ndvratnost Cinila 90 %. V ramci interpretace vysledki
bylo poté vyuzito piedevsim metod statistickych analyz.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Systém vzd¢lavani a rozvoje pracovnikii v bankovni spolecnosti XY se nachdzi né¢kde na pomezi mezi
nesystematickou koncepci a systematickym cyklem, pfiCemz nejvétsi nedostatky se nachizeji v oblasti
planovani, stejn¢ tak jako ve vyhodnocovani, ale iidentifikaci potieb, samotnd realizace poté jiz takovou
obtizi neni. Témata Skoleni jsou vybirana z 39 % pokrytim momentalnich potieb, z 36 % na ziklad¢ pravidelnych
hodnoticich pohovorii a zbytek pak tvofi celopodnikové cile. Celkem 54 % pracovnikii je nespokojenych
se soucasnou nabidkou témat seminafii. Evaluace kurzu probihd pouze ve dvou tietinich piipadi, nejcastéji
pouze na drovni reakci a ve 42 % piipadi dokonce za dobu delsi nez jeden tyden.

vvvvvv

ty na pracovisti nad t€mi mimo né¢j. Zaméstnanci v celkovém poctu absolvuji daleko vice povinnych e-learningi
nez ostatnich Skoleni, které ale ipfes jejich vétsi Casovou ndroCnost a dobrovolnost povazuji za daleko
piinosnéjsi. 76 % zaméstnancli vybraného odboru se citi motivovdno k uceni, a to ve vetsing sice pouze spise,
v mensin¢ ov§em dokonce rozhodné, zbylych 24 % se poté citi spiSe nemotivovano. Soucasné vzdélavaci trendy
vSak v aktualn¢ nastaveném systému jen st¢zi hledat.

4. Zavéry a doporuceni:

V ramci ostatnich Skoleni v oblasti planovani by bylo vhodné rozsifit sou¢asnou nabidku $koleni a navysit jejich
frekvenci i poCet termini, vice podporovat externi kurzy a vice vyuzivat ke stanovovani témat seminari
pravidelné hodnotici pohovory. V oblasti vyhodnocovani je poté dilezit¢ zamgfit se predev§im na zvyseni
procentudlniho zastoupeni evaluovanych skoleni, dale vSak také na v€asné vyhodnocovani, evaluaci i na jinych
urovnich nez pouze na té nejniz8i i zménu oblasti vyhodnocovani u novacku. V oblasti identifikace potieb
Ize zminit pouze vEétSi pomoc novaCkim prave s touto pocatecni fazi vzdelavaciho cyklu a v oblasti realizace
by bylo zapotiebi uz jen soustiedit se na lepsi vybeér Skolitelu.

Co se ty¢e povinnych e-learningti, 1ze jednoznacn¢ doporucit zménu jejich soucasné podoby na novou, méng
zpétné vazby. V ramci motivace by bylo jest¢ dobré celkove zvySit motivovanost pracovnikii a navyS§it motivaci
u novacku pfimym nadfizenym, piestoZe lze u téchto dvou konkrétnich bodu predpokladat samovolnou népravu.
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SUMMARY

1. Main objective:

The primary goal of the bachelor’s thesis is to assess the current situation regarding the education
and development in a selected department at an unnamed banking company.

The secondary goal is to make recommendations for the employer that might improve the functioning
of this personnel action within the organization.

2. Research methods:

The theoretical-methodological section describes the collection and summarization of findings acquired
from available printed and electronic resources. These findings concern the key characteristics of company
education and development, that is its importance and specific areas, including employees’ motivation to learn,
current trends in the field of company education and development, the education cycle and the development
and specification of various teaching methods (both at and outside the workplace).

The practical section is based on quantitative research conducted in the form of an anonymous questionnaire
survey. The respondents were asked to complete an electronic questionnaire. In total, the questionnaire consisted
of 33 questions. However, each respondent was given only a limited number of questions (ranging from 19
to 31), depending on their previous answers. The questionnaire was distributed to 41 employees in a selected
department at the headquarters of the banking company. The return rate was 90 %, as the questionnaire
was completed by 37 employees. The results were interpreted mainly with statistical analysis methods.

3. Result of research:

The system of employee education and development in the banking company borders on both an unsystematic
concept and a systematic cycle. Major shortcomings were identified in the areas of planning, assessment
and needs analysis. No major problems were identified in the implementation itself. The topics for company
trainings are selected either according to employees’ current needs (39 %) or based on regular assessment
interviews (36 %). The remaining number of topics is related to company goals. A total of 54 % respondents
are dissatisfied with the current selection of topics for the courses. Only two thirds of the courses are assessed,
most often in the form of feedback reactions, with 42 % courses assessed after more than one week.

The courses are based on rather traditional, easier and less time-consuming methods, with 16 % prevalence
of courses at the workplace, compared to courses outside the workplace. Overall, the employees take much more
compulsory e-learning courses, compared to other courses. These courses are considered much more beneficial,
despite being more time-consuming and voluntary. 76 % of the respondents feel motivated to learn,
with the majority of them rather motivated, the minority definitely motivated. The remaining 24 % feel rather
unmotivated. However, current educational trends can hardly be found in the present system.

4. Conclusions and recommendation:

In terms of planning the courses, it is advisable to extend the current range of courses on offer and increase
both their frequency and number of terms available, as well as provide more support for external
courses and base the course topics on regular assessment interviews more often. In terms of assessment,
it is essential to focus primarily on increasing the percentage of assessed courses, their timely assessment
and evaluation on levels other than the lowest one. In new employees, evaluated areas should be modified.
In terms of needs analysis, the only suggested improvement is offering greater support to new employees
in the initial stage of the educational cycle. In terms of implementation, it is only needed to concentrate
on a better choice of instructors.

In the compulsory e-learning courses it is strongly advisable to change their current form to a new one,
less difficult in terms of time and content and more entertaining. It is also advisable to implement feedback.
In terms of motivation, it would be good to increase the motivation of employees generally. In new employees,
the motivation by their direct senior manager should be increased as well. However, these two issues can
be expected to correct naturally.
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1 Uvod

21. stoleti je dobou, ktera se vyznacuje rychlym zivotnim tempem a s tim souvisejicim neustale
se ménicim prostfedim, tedy i jeho podminkami. Pfestoze se zivotni tempo za posledni rok sice
spiSe snizilo, rychlost zmény podminek se vSak naopak zvysila. Nikdo nevi dne ani hodiny,
co opét bude jinak. Proto byt v néfem opravdu dobry, ve smyslu rozumét tomu a umeét
to prakticky pouzit, je dnes nedocenitelnou dovednosti, jez umoziiuje se v aktualni situaci vibec
néjakym zpusobem adaptovat. A tudiz nardsta i samotny vyznam vzdé€lavani a rozvoje,
atonejen v zivoté osobnim, ale predev§im v tom pracovnim. Organizace by tak v soucCasné
dobé mély klast duraz pravé na tuto problematiku, ktera byla v minulosti, ¢asto ovSem
i v souCasnosti, pomérné hojné¢ opomijena. Dokladem tohoto tvrzeni jsou slova amerického
podnikatele a nejdéle slouzictho vykonného fteditele General Electric, Jacka Welche:
,,Schopnost organizace ucit se a rychle prevadét toto uceni do praxe je hlavni konkurencni
vyhodou (The Predictive Index, c2021).

Jak totiz dale uvadi cCesky odbornik na vzdélavani Bohumil Kartous: ,, Vzdéldvani
Jje nejdulezitéjsi investicni oblast (IROZHLAS, 2020). “ A pravé proto by se jiz firmy nemély
jakkoliv zdrdhat a co nejdfive tak zaradit vzdélavani a rozvoj svych zaméstnanci mezi
strategické priority, do nichz se jednoznacné vyplati dlouhodobé investovat. Ackoliv si dnes
lze najit fadu informaci pomérné snadno a rychle na internetu, lidské znalosti, dovednosti
a zkuSenosti jsou povétsinou nenahraditelné. Pracovnici tedy dnes jiz nepredstavuji pouhou
pracovni silu, ale mélo by na né byt pohlizeno jako na lidsky faktor, ktery ma své potieby
a potencidl, jenz je tfeba rozvijet. Nejedna se vSak v zaddném pfipadé pouze o jednostranny
uzitek, jelikoz praveé diky kliCovym zaméstnancim pak mohou samy organizace snadnéji
dosahovat svych podnikovych cilt, tudiz uspokojeni se nasledn€ dostavi na obou stranach.

Hlavnim cilem bakalafské prace je tedy zhodnotit soucasnou situaci vzdélavani a rozvoje
ve vybraném odboru bankovni spolecnosti XY. Vedlej§im cilem je poté sestavit doporuceni
pro zamé&stnavatele, ktera by mohla prispét k lepSimu fungovani této personalni cCinnosti
v rdmci organizace.

Bakalarska prace se sklada ze dvou hlavnich casti. Tou prvni je teoreticko-metodologickd Cast,
ve které doslo nejdiive ke sbéru a nasledné sumarizaci poznatkd ziskanych z dostupnych
tisténych 1 elektronickych zdroji. Ty se zprvu zabyvaji zejména zédkladni charakteristikou
podnikového vzdélavani a rozvoje, tedy jeho vyznamem a jednotlivymi oblastmi, dale vSak
také motivaci pracovnikd k uCeni isoucasnymi trendy. Nasledujici podkapitoly jsou poté
vénovany nejprve popisu cyklu vzdélavani a rozvoje, nasledné specifikaci riznych
vzdélavacich metod, a to jak na pracovisti, tak mimo n¢&j. Na zavér piichazi uz jen par fadka
vénovanych samotné metodice prace.

Tou druhou je prakticka ¢ast, ve které je nejdfive uvedena charakteristika jednak zvolené
organizace, tedy bankovni spolecnosti XY, jednak vybraného odboru jeji centralni pobocky.
Vzorek respondenti tak tvoii dohromady 41 zaméstnanct, ktefi jsou rozdéleni do tfech
samostatnych oddéleni, pficemz kazdé z nich ma vlastniho vedouciho pracovnika.
Jejich spole€nym charakteristickym znakem je kazdodenni price s cennymi papiry, véetné
jejich spravy, kontroly i vyporadavani transakci. Jednotlivé pracovni Cinnosti jsou plnény
prostiednictvim pocitace, a to zejména pomoci Excelu a dalSich specialnich programi
vyvinutych pfimo na miru.

Hned poté jiz nésleduje interpretace vysledkt kvantitativniho vyzkumu realizovaného formou
anonymniho elektronického dotazniku. Ten se sklddal celkem ze Sesti zakladnich Casti:
zdkladni charakteristika respondenta, metody vzd€lavani a rozvoje, povinné e-learningy,
ostatni Skoleni, motivace pracovnika k uceni, hodnoceni a naméty ke zlepSeni. Celkové



sice obsahoval 33 otazek, avSak kazdy respondent v zdvislosti na ptedchozich odpovédich
obdrzel pouze urcitou ¢ast dotazli, a to v rozmezi minimalné€ 19 a maximalné 31. Rozeslan byl
v§em zaméstnancum vybraného odboru, piicemz byl vyplnén 37 z nich, tudiz jeho navratnost
¢inila 90 %.

V ramci samotného vyhodnoceni je pak vyuzito pfedevsim metod statistickych analyz, nejen
jednorozmérnych, ale téz dvourozmérnych, s vyuzitim absolutnich i relativnich Cetnosti
jednotlivych proménnych. Ke grafickému znazornéni v nékterych piipadech slouzi grafy,
a to jak kruhové, tak zejména sloupcové. Kazdy diagram je pfitom navic opatfen samostatnym
komentarem, ktery se snazi o uvedeni prave zjisténych vysledkii do kontextu s jiz pfedem
zndmymi informacemi. Nasledné je mozné také nalézt souhrn téch nejdilezitéjsich fakti,
jez intepretace vysledka dotaznikového Setfeni poskytla.

Zavérem jsou poté jeSté uvedena doporuceni, a to jak pro zaméstnance, tak predevsim
pro zamé&stnavatele, kterd by mohla pfispét k lepsimu fungovani této personalni Cinnosti
na obou jejich strandch. Kazdy bod je pfitom rozpracovan jako konkrétni postup, véetné
odpovédnych osob, doby realizace ¢i pripadnych nakladi. Na konci jsou pak jednotlivé navrhy
také sefazeny dle priorit jejich implementace.



2 Teoreticko-metodologicka cast

V této casti prace je nejprve uvedena zakladni charakteristika podnikového vzdélavani
arozvoje, tedy jeho vyznam a jednotlivé oblasti, dile pak také motivace pracovnika k uceni
i soucasné trendy. Nasledujici podkapitoly jsou poté veénovany nejprve popisu cyklu
vzdélavani a rozvoje, nasledné specifikaci riznych vzdélavacich metod, a to jak na pracovisti,
tak mimo n¢j. Na zaveér piichazi uz jen par fadkt vénovanych samotné metodice prace.

2.1 Vzdélavani a rozvoj pracovniki

,, Vzdélavani je proces, béhem néhoz clovék ziskdva a rozviji nové znalosti, dovednosti,
schopnosti a postoje (Kocianovd, 2010, s. 169).“ Zormanova (2017, s. 21) navrch jen dodava,
ze probiha po cely zivot. Bélohlavek (2016, s. 11) zase nasledné dopliuje, ze pojmem znalosti
jsou mySleny teoretické poznatky, jez si dany jedinec diky uceni osvojuje, zatimco
pod terminem dovednosti si lze predstavit schopnosti praktického kondni urcité aktivity,
které 1ze ziskat pouze vycvikem nebo skuteCnym vykonévanim cinnosti.

Pricha (2014, s. 21-24) zmitiuje, ze v soucasné dobé€ jsou rozliSovany tfi zakladni druhy
vzdélavani, a to formdlni, neformélni a informélni. Formalni vzdélavani je realizovano obvykle
ve Skolach, pficemz jeho charakteristickymi znaky jsou jak fizenost a zdmérnost, tak cil
v podobé prokazatelné dosazené urcité urovné vzdelani. Neformdalni vzdélavani je sice
organizované, ale Ccist¢ dobrovolné. Probihd jednak ve vzdélavacich zafizenich firem,
v soukromych vzdé€lavacich institucich, jednak v organizacich zdjmového, sportovniho
¢i umeéleckého vzdélavani a nevede k ziskani urCitého stupné vzdélani, pouze muze
byt zakonCeno certifikatem, osvéd¢enim nebo licenci. Informalni vzdélavani je pak proces
formovani Clovéka v kazdodennich situacich jeho bézného zivota. Probihd nesystematicky
a je Cist€ spontanni, ovSem vyznam jeho role je obrovsky a ni¢im nenahraditelny. Bélohlavek
(2016, s. 11) navic zastdva ndzor, ze podstatny vliv na pocinani si lidi maji i jejich dosavadni
zkuSenosti, pfejimaji totiz zvyky svého domaciho prostfedi i prvky organiza¢ni kultury
svého zameéstnani.

Podnikové vzdélavani, jak jiz bylo z Casti uvedeno, tedy patii k nejrozsifenéjSim druhim
neformalniho uceni (Pricha, 2014, s. 79). Dvorakova (2007, s. 287) dale definuje tii mozné
piistupy firmy ke vzdélavani a rozvoji svych pracovnikil, pfiCemz tou prvni je organizace
bez strategie, kde uceni nikterak nepatii mezi strategické priority firmy. Tou druhou
je nesystematicka koncepce interniho vzdélavani, kdy vzde€lavaci aktivity jsou realizovany
spiSe nahodile a jsou zaméfené pouze na pokryti momentdlnich potfeb podniku
(Dvorakova, 2007, s. 287).

Posledni moznosti je tedy systematické vzdélavani, jez vychazi z presvédcCeni, ze lidské zdroje
maji strategickou roli v dosahovéani dspéchu organizace (Armstrong a Taylor, 2015, s. 337).
Armstrong a Taylor (2015, s. 337) déale dodavaji, ze jeho zadkladnim ucelem je zabezpeCeni
dostateného mnozstvi kvalitnich zaméstnanct, jez budou uspokojovat jednak soucasné,
jednak i budouci potieby podniku. V praxi se tedy jednd jak o vytvafeni konzistentniho
a komplexniho ramce pro vzdélavani, tak o tvorbu pracovniho prostredi, v némz jsou lidé
podnécovani k tomu, aby se vzdélavali a rozvijeli (Armstrong a Taylor, 2015, s. 337).
Pro strategické vzdélavani je nesmirné dulezité, aby bylo vsouladu s celkovou
strategii i politikou konkrétni organizace, a to znamend vzdy zhotoveni programu zcela
na miru, diky tomu muze posléze dochazet k pozadovanému napliiovani podnikovych cila
(Kucharcikova a Voddk, 2011, s. 80). Dalsim charakteristickym znakem je poté pfipravenost
na zménu i s ni spojené vnimani zmeény jako pfilezitosti, coz zase zaji§tuje firmé potiebnou
konkurenceschopnost na dnesnim trhu (Sikyt, 2016, s. 138).



2.1.1 Vyznam vzdélavani a rozvoje

V soucasné dobé¢ lidé predstavuji nejcennéjsi zdroj kazdé organizace, a proto jsou do né¢j
investovany nemalé financni prostfedky, jez vSak zaroven vykazuji vysokou ndvratnost
(Kucharcikova a Voddk, 2011, s. 16-34). Plaminek (2014, s. 19) nasledné ovSem upozoriiuje
na fakt, ze lidé jsou pouze nositeli lidskych zdroji, vykonavaji tedy jen roli jejich spravce
a za urCitych podminek je nabizeji ¢i poskytuji i svému okoli.

Vn¢jsi okoli podniku je dnes charakteristické vysokou mirou promeénlivosti, a tudiz i jeho
samotné fizeni probiha v podstaté v nejistoté¢ (Koubek, 2011, s. 139). Uceni je zasadnim
vynélezem evoluce a jeho smysl i tcel tedy spociva v tom, Ze usnadfiuje organismum adaptaci
na neustdle se proméfujici podminky zivota (Plaminek, 2014, s. 25). Podle Kocianové
(2010, s. 169) i Koubka (2011, s.139) je proto dulezité, aby pracovnici jednak neustéle
pfizpusobovali své schopnosti ménicim se podminkam v pfitomnosti, jednak aby se zajimali
o zvySovani své flexibility a perspektivity do budoucnosti. Vzdélavani a rozvoj se totiz
fadi k dilezitym Cinitelim ekonomického ristu a vyrazné tak ovliviluje samotnou
konkurenceschopnost organizace (Zormanova, 2017, s. 21).

Vzdélavani a rozvoj pracovnikl patii v organizaci mezi oblasti fizeni lidskych zdroju s vysokou
prioritou (Kocianova, 2010, s. 170). Folwarczna (2010, s. 168) dale dodava, Ze to dnes jiz plati
pro naprosto vSechny firmy, a to bez ohledu na jejich velikost ¢i pole pusobnosti.
Podle Armstronga a Taylora (2015, s. 335) lze tuto personalni ¢innost definovat jako proces,
ktery slouzi k zabezpeCeni dostate¢né kvalifikovanych a angazovanych zaméstnanci v ramci
podniku. Koubek (2011, s. 149) dale totiz upozoriiuje na neustale narustajici problém nalézt
na trhu price jedince s pozadovanymi schopnostmi, znalostmi i dovednostmi.

Zakladnim ucelem vzdélavani pracovnikd je tudiz systematicky formovat a rozsifovat jejich
znalosti, dovednosti i schopnosti potfebné jednak k provadéni dohodnuté prace, jednak
k dosahovani zadouciho vykonu (Sikyt, 2016, s. 138). Jak dale uvadi Sikyt (2016, s. 138),
zvladnuti této persondlni Cinnosti vytvafi zadkladni predpoklad jak pro uspé$né ziskavani,
tak udrzovani, vyuzivani a rozvoj talentovanych zaméstnanct. Podle Kocianové (2010, s. 170)
je proto nesmirné dulezité, aby liniovi manazefi podporovali proces nepietrzitého uceni
na pracovisti i organizované vzdélavani mimo néj.

Mezi hlavni ptinosy podpory vzdélavani a rozvoje patii jak zlepSeni vykonu jednotlivct, tymu
i celé organizace, tak ziskdvani a zejména udrzeni kvalitnich zaméstnanct, stejn€ jako zvySeni
provozni flexibility i oddanosti pracovniki ¢i zlepSovani urovné poskytovanych sluzeb
zakaznikim nebo snizeni nakladi vynaloZzenych na provadéni této personalni ¢innosti
(Armstrong a Taylor, 2015, s. 338-339). Koubek (2011, s. 138) navic pfidava jesté formovani
harmonickych pracovnich vztahti v podniku.

2.1.2 Oblasti vzdélavani a rozvoje

,,Odborné vzdéldvani zaméstnance béhem jeho zaméstnani u zaméstnavatele je spojeno
se vSeobecnym vzdélavanim clovéka béhem jeho Zivota ve spolecnosti. VeSkeré znalosti,
dovednosti a schopnosti, které si ¢lovék osvojuje, prohlubuje a rozSifuje béhem vSeobecného
a odborného vzdéldvani za ucelem vykondvdni urcité prace a dosahovani urcitého vykonu, tvori
kvalifikaci clovéka. Zdklady kvalifikace clovéka se formuji béhem vSeobecného vzdélavani.
Zmény kvalifikace ¢lovéka umoziuje odborné vzdélavani (Sikyr, 2016, s. 138).



Jak uvadi Koubek (2011, s. 139-140), tak i Sikyt (2016, s. 138), odborné vzdé&lavani
zaméstnancu v organizaci obvykle zahrnuje:

— zasSkoleni

Zaskoleni neboli adaptace ¢i orientace v podstaté tkvi v osvojeni si znalosti, schopnosti
a dovednosti potfebnych k vykonavani sjednané prace po ndstupu do nové organizace
(Siky¥t, 2016, s. 138). Koubek (2011, s. 142) upozortiuje na nutnost individualizace celého
procesu, vychazet totiz musi nejen z charakteru a obsahu prace, ale i ze samotnych informaci
o pracovnikovi. Dulezité je téz zaméfit se na jeho co nejrychlejsi provedeni, aby zaméstnanci
bylo co nejdiive umoznéno odvadét stoprocentni vykon (Koubek, 2011, s. 142).

— doSkolovani

Doskolovani neboli prohlubovani kvalifikace v zasadé spoCiva v priabézném osvojovani
si znalosti, schopnosti a dovednosti pro uspésné vykonavani stavajici prace z davodu neustile
se ménicich pozadavka (Sikyt, 2016, s. 139). Jak poté zmifiuje Koubek (2011, s. 139), ty mohou
byt vyvoldny jednak zmeénami technologii nebo trhu, jednak novymi objevy v oboru
¢i pfipadnym rozvojem v oblasti metod fizeni.

— preskolovani
Preskolovani neboli rekvalifikace predstavuje proces osvojeni si novych, vice ¢i méné

odlisnych od téch stavajicich, znalosti, schopnosti i dovednosti, aby jedinec mohl vykonavat
jiné povolani nez pouze to soucasné (Sikyt, 2016, s. 139).

— rozvoj

Rozvoj neboli rozSifovani kvalifikace znamend osvojeni si novych znalosti, schopnosti
a dovednosti nad ramec pozadavki svého souCasného zaméstnani, aby byla zvySovana
uplatnitelnost pracovnika jak v organizaci, tak i mimo ni (Siky¥, 2016, s. 139). Koubek
(2011, s. 139-140) nasledné dodava, ze formovéan je tedy spise jeho pracovni potencial
nez samotné vzdelani, a tudiz se z néj stava adaptabilni pracovni zdroj.

Koubek (2011, s. 140) déle sdéluje, ze malé podniky se zamétuji zejména na oblasti zaskoleni
a doskolovani pracovnikl, v posledni dobé vsak stoupa i snaha o jejich rozvoj. Rekvalifikace
pro né totiz predstavuje zbyte¢né vynalozené naklady, a to jak organizacni, tak i Casové. Stejny
model neékdy piebiraji 1 stfedni firmy, tedy pokud se jednd o nepfili§ kvalifikovanou praci.
Jestlize se vSak orientuji na naro¢nou praci a poskytovani profesionalnich sluzeb, mohou jim
slouzit jakozto vzor velké organizace. Ty obvykle provadéji systematické vzdélavani,
jez je detailné charakterizovano v podkapitole s nazvem Cyklus vzdélavani a rozvoje.

2.1.3 Motivace pracovniku ke vzdélavani a rozvoji

Kazdy clovék potifebuje ke svému kondni motivaci (Mikulastik, 2015, s. 122). Z toho
jednoznacné vyplyva, ze 1 zakladnim predpokladem kazdého uspesného uceni je motivace
(Langer, 2016, s. 131). Langer (2016, s. 114) spolecné s Armstrongem a Taylorem
(2015, s. 217)ji definuji jakozto silu, ktera jednak aktivuje, jednak usmériiuje a udrzuje chovani
jedince vedouci k dosazeni ur€itého cile. PfiCinou takového jednani je poté samotny
motiv (Langer, 2016, s. 114). Ten lze podle Armstronga a Taylora (2015, s. 217)
charakterizovat jako divod néco udélat. Kucharcikova a Vodak (2011, s. 102) jesté navic
zduraznuji, ze se jedna o vnitini pohnutku.

Kazdého clovéka vSak motivuje néco jiného, a tak i pfi motivaci k uceni je vzdy
zapottebi zcela individualniho pfistupu, zaroven vSak musi dojit ke vzajemné shodé nazora
jak na stran¢ subjektu neboli manaZera, tak na strané objektu motivace neboli pracovnika
(Kucharcikova a Voddk, 2011, s. 102-104). Déle je nezbytné, aby podnikovy systém motivace
jednak vychazel ze strategie organizace a z cili firemniho vzdélavani, jednak respektoval



potieby i moznosti samotnych zaméstnancl, zaroven ale téz reagoval na soucasnou
celospolecenskou situaci v zemi (Kuchar¢ikova a Vodak, 2011, s. 103). Vzdélavaci aktivity
totiz patii mezi dilezité nastroje, jenz maji pozitivni vliv na podnikovou kulturu i ztotoznéni
se zameéstance s organizaci, coz poté nasledné zabezpeCuje dosahovani uspécht firmy
(Kucharcikova a Voddk, 2011, s. 102).

Jak zminuje nasledné Langer (2016, s. 114), dalezitym faktorem zajisténi efektivni motivace
je jeji zatazovani v prabéhu celého procesu vzdélavani. Toho Ize dosahnout tfemi moznymi
zpusoby. Za prvé zduraziovanim vyznamu probiraného tématu a jeho vyuZiti v praxi, za druhé
informovanim ucastnika o jeho postupu v kurzu a dosazenych vysledcich, za tfeti vytvafenim
kurzu spolecné se zucastnénymi vcetné jeho prubézného upravovani dle aktualnich potieb
(Langer, 2016, s. 115). Kucharcikova a Vodak (2011, s. 105) nasledné uvadéji dalsi nastroje
zvySujici motivaci pracovniki k uCeni ve fazi jeho realizace, pficemz se jednd o pfimé zapojeni
managementu do vzdélavaciho procesu a organizace rozvojovych aktivit mimo prostiedi firmy.

Lidé se citi motivovani pouze v pfipadé oCekavani, ze jejich jednani povede k dosazeni
néjakého cile €1 obdrzeni urcité odmény, jez uspokoji jejich potfeby nebo splni jejich prani
(Armstrong a Taylor, 2015, s. 218). ,, Vysokd motivace ke vzdélavani a rozvoji zajisStuje
u zaméstnancti vysokou miru transformace vystupu vzdéldvacich aktivit do kvantity a kvality
vwkonnosti podniku (Kucharcikova a Voddk, 2011, s. 103).“ KucharCikova a Vodak
(2011, s. 103) dale dodavaji, ze to se poté projevuje jednak v pozitivnim vztahu pracovnikt
k uceni, jednak ve schopnostech vyuzivat ziskané znalosti a dovednosti v praxi, dale vSak
také v jejich vysokeé flebilité€ viici firmé a ochoté reagovat na nepiedvidatelné zmény.

Armstrong a Taylor (2015, s. 343-344) zmiruji, ze existuje celd fada motivacnich teorii
ve vztahu ke vzdélavani, nejcastéji jsou vsak vyuzivany predevsim dvé konkrétni, a to teorie
ocekavani a teorie cile. Podle teorie ocekavani se pracovnici citi vice motivovani, jestlize maji
dojem, ze jim vysledky ufeni néco pfinesou. Pokud se tak stane i ve skuteCnosti, jejich
presvédceni o piinosnosti se jesté posili. Teorie cile zase tvrdi, ze motivace je u¢innéjsi
v pripadé, kdy se zaméstnanci zamétuji na dosazeni konrétnich cill, které jim v zadném piipadé
nesmi byt pouze stanoveny, ale musi byt s nimi dohodnuty.

Co se tyka metody, jez je v praxi nej¢asteji vyuzivana k posileni motivace, pak musi byt zminén
koucink (Pricha a Veteska, 2014, s. 185). Dle Langera (2016, s. 115) vSak lektofi nékdy
uplatfiuji 1 negativni motivaci, tedy motivovani negativnimi nésledky, jez mohou nastat
v pripadé, kdy ucastnik neni dostate¢né aktivni pii vyuce €i jeho studium neni celkoveé uspésné.

2.1.4 Trendy ve vzdélavani a rozvoji

Mezi hlavni tendence, které 1ze v oblasti vzdélavani a rozvoji spatfit, se fadi zejména postupny
presun do online svéta v dnesni dobé plné modernich technologii (Dohnalova, 2019, s. 6).
Jak uvadi Noe (2016, s. 495), jejich vyuzivani v budoucnu jes§t€é poroste, a to predev§im
zdivodu niz§i nakladovosti i moznosti vzdélavat se kdekoliv a kdykoliv. Jejich
nezpochybnitelnou vyhodou je i fakt, ze Cini proces uceni mnohem dynamictéjsi
(Noe, 2016, s. 337). Langer (2019, s. 8) nasledné jest€¢ zmitiuje konkrétni piiklady vyuziti
modernich technologii v praxi, kdy lze hovoiit o e-kurzech, vzdé€lavacich aplikacich,
simulacich ¢i virtualni realité.

Langer (2019, s. 8-9) dale dodava, ze k dal§im tendencim jednoznacné patfi orientace
na zaméstnance jako na clovéka, tedy zejména individualizace vzdélavani a zavadéni
koucovani i pro fadové zameéstnance, nikoliv jeho poskytovani pouze manazeram. Poté 1ze jesté
ptidat zkracovani délky vzdé€lavacich akci, kdy vhodné formaty poté predstavuji predevsim
reSitelské workshopy ¢i inspirativni setkani s osobnostmi.



Soucasné trendy v oblasti vzdélavani a rozvoje:

= m-learning

M-learning znamend vyuziti modernich technologii ke vzdé€lavani, tedy konkrétné
zprostiedkovani procesu uceni prostiednictvim notebookll, netbookd, smartphonti, audio
i videopiehravacu (Langer, 2016, s. 205). Zahrnuje jak formalni, tak neformalni vzdélavani
(Noe, 2016, s. 362). Noe (2016, s. 362) nasledné uvadi, ze formalni vzdélavani predstavuji
e-learning kurzy, podcasty, videa ¢i mobilni aplikace, neformalni pak pfedevsim komunikace
a konverzace s ostatnimi pracovniky i experty skrze socialni sité ¢i blogy. K jeho prednostem
patii zejména moznost vzdélavat se kdekoliv a kdykoliv (Noe, 2016, s. 361). Jako dalsi
klady Langer (2016, s. 205) zmiriuje jeSt¢ rychlost, zdbavnost a netradi¢nost. Vhodnou
cilovou skupinu tvoii obvzlast¢ mladi lidé ¢i zaméstnanci travici vétSinu pracovniho dne
mimo svoji kancelat (Langer, 2016, s. 205).

= gamifikace
Gamifikace predstavuje vyuziti hernich prvkd v procesu vzdélavani, které mohou nabyvat
riznych podob, a to od ziskavani bodi, pies porovnani vysledka s kolegy, az po postup na vyssi
uroveti (Langer, 2016, s. 204). Langer (2016, s. 204) nasledné dodéava, ze to v§e pak pfispiva
k lepsi disciplin€ a vysledkiim samotnych ucastnikt. Noe (2016, s. 308) navic podotyka, ze hry
podporuji uceni tim, ze jsou do nich zacastnéni aktivné zapojovani.

= MOOC kurzy

Langer (2016, s. 204-205) uvadi, ze MOOC kurzy lze bezplatné studovat online na raznych
zahrani¢nich univerzitach. Jsou dostupné celé Siroké verejnosti a je vétSinou zpoplatnéno
pouze vydani certifikatu pfi jejich uspéSném ukonceni, ne kazdy ho vSak chce ¢i potiebuje.

= blended learning

Blended learning lze stru¢né charakterizovat jako spojeni prezencni vyuky s e-learningem
(Zormanova, 2017, s. 190). Dohnalova (2019, s. 6) jen dopliiuje, ze online a offline
svety se v ramci ného vzajemné dopliiuji. Predstavuje v podstaté kombinovani rozlicnych
metod vzdélavani s jasnym cilem zlepsSit celkovou efektivnost procesu vzdélavani
(Armstrong a Taylor, 2015, s. 366). SmiSené uceni zarovefi umoziiuje prizpusobit cely proces
konkrétnim vzdélavacim potfebam a stylim uceni Gcastnikl (Priicha a Veteska, 2014, s. 54).
Armstrong a Taylor (2015, s. 361) dale dopliiuji, ze v ramci pfimé vyuky je pak asto vyuzivano
predevsim metody koucovani. Oproti hybrid learningu daleko méné vyuziva online komunikaci
mezi Ucastniky v dobé mimo jejich osobni setkavani, coz predstavuje jejich hlavni rozdil.
= hybrid learning

Kftiz (2020, s. 15) definuje hybrid learning jakozto metodu, kterd si klade za cil zkombinovat
pozitiva informacnich technologii a osobniho setkavani pfi vyuce. Zaroven vsak zalezi zcela
na lektorovi, jaky pomér vyuzivani online a offline nastrojii zvoli, virtudlni néastroje by vSak
mély tvorit samotné jadro vyuky. K hlavni kladim patfi zejména moznost ptizplsobit
si individudlni tempo studia, coz jednak zvySuje efektivitu vyuky, jednak snizuje riziko
demotivace ucastnikli. Zdkladni metodou hybridniho vzdélavani je poté Flipped classroom
neboli pfevracena tfida. Ta spociva v tom, ze vSechny studijni materialy jsou pfistupné
studentim online, tudiz si je mohou projit sami v pohodli svého doma. Naopak ukoly, které
se bézné vypracovavaji doma, jsou predmétem setkavani s vyucujicim. Ty vétSinou nabyvaji
podoby feseni praktickych situaci. V dob€ mimo dohodnuta setkani je mozné vyuzivat online
konzultovani, realizovaného prostiednictvim videohovord, chatu nebo e-mailu, kdy praveé
tato komunikace je zasadnim odliSujicim rysem od blended learningu. Dulezité je vsSak
upozornit také na to, Ze tento zptsob uceni neni zcela vhodny pro vSechny, je nutné vzdy znat
konkrétni potieby a vlastnosti samotnych ucastniku.



2.2 Cyklus vzdélavani a rozvoje

., Praxe dokazuje, Ze jako vysoce efektivni se jevi dobre organizované systematické vzdélavani
a rozvoj. Systém predstavuje celek jednotlivych casti, jehoZ prvky jsou propojeny vzdjemnymi
vazbami, které zpiisobuji, Ze jednotlivé casti pritbézné ovlivituji jedna druhou a zdroven zajistuji
chod systému jako celku. V pojeti systémového mysleni predstavuje struktura rozvoje model
vzdjemnych vztahii mezi klicovymi komponenty systému. Ten reprezentuje cyklus Cinnosti, které
se vzajemné ovliviuji (Folwarcznd, 2010, s. 35).

Bartorikova (2010, s. 110), Folwarcznd (2010, s. 35) soucasné s Prichou a Veteskou
(2014, s. 67) se vzajemné shoduji na tom, ze systematické vzdélavani probiha jako neustale
se opakujici cyklus. Dale pak Bartorikova (2010, s. 110), Folwarczna (2010, s. 35), Pricha
a Veteska (2014, s. 67) i Kucharcikova a Voddk (2011, s. 83) uvad¢ji, ze cyklus podnikového
vzdélavani je tvofen Ctyimi fazemi, a to identifikaci potieb vzdélavani, planovanim vzdélavani,
realizaci vzdélavani a vyhodnocovanim vysledkt vzdélavani. Pficemz zkuSenosti a poznatky
ziskané z predchozich cykla jsou pokazdé vyuzivany v cyklech dalSich a diky tomu se proces
vzdélavani permanentné zlepSuje (Bartonikova, 2010, s. 110-111).

V piipadé firemniho vzdélavani se nikdy nemize jednat o kratkodobou zalezitost
(Kuchar¢ikova a Vodak, 2011, s. 83). Podle Kocianové (2010, s. 171) jsou totiz
jeho vyznamnymi aspekty jak promyslenost, tak logicka navaznost. Folwarczna (2010, s. 35)
dale dodava, ze vychazi ze zasad podnikové politiky rozvoje a zaroveni sleduje cile strategie
rozvoje. Také se opira o dikladné€ vytvofené organizacni a institucionalni ptredpoklady,
¢imz je myslena pritomnost specialistd na rozvoj, ktefi zpracovavaji a stejné tak i odborné
a organizacné zajistuji rozvojové programy (Folwarcznd, 2010, s. 35).

1) identifikace potieby vzdélavani a rozvoje

Na tplném pocatku cyklu systematického vzdélavani stoji identifikace vzdélavaci potieby
(Sikyt, 2016, s. 140). Dle Sikyie (2016, s. 140) Ize vzd&lavaci potiebu definovat jako nesoulad
mezi znalostmi, dovednostmi, schopnostmi zaméstnanci a pozadavky pracovnich mist.
Pricha a Veteska (2014, s. 300) navic dodavaji, ze se Casto jedna z pohledu jednotlivce
spiSe o subjektivni pocit deficitu. V posledni dobé se proto organizace snazi vice podporovat
své zaméstnance v aktivnim pfistupu k dal§imu rozvoji, a tim roste vyznam vlastnich podnétt
a pozadavki samotnych pracovniki jako zdroji dat pro analyzu potieb rozvoje
(Folwarczna, 2010, s. 36-37).

Zakladem pro vSechny vzdélavaci aktivity tak musi byt pozndni a pochopeni toho, co a pro¢
se ma vlastné udelat (Armstrong a Taylor, 2015, s. 354). Identifikace vzdélavaci potieby
je tudiz zaloZzena na analyze potfeb vzdélavani a rozvoje (Folwarcznd, 2010, s. 35).
Ta v podstaté tkvi jednak ve shromazd’ovani informaci o souasném stavu znalosti, schopnosti
a dovednosti pracovnikd a o vykonnosti jednotlivcll, tyma a podniku, jednak ve srovnavani
zjisténych udajt s zadouci urovni (Kucharcikova a Vodak, 2011, s. 85). Kucharc¢ikova a Vodak
(2011, s. 85) dale uvadégji, ze vysledkem takové analyzy je tedy zjiSténi mezer ve vykonnosti,
pficemz hlavni pozornost je vénovana tém, jez je mozné eliminovat vzdélavanim.

Bartonkova (2010, s. 121) i Pricha a Veteska (2014 s. 31-32) zastavaji nazor, ze vzdélavaci
potieby by mély byt analyzovany na tfech trovnich, a to nejdfive v ramci celé organizace, déle
pak u jednotlivych utvard, tymu ¢i funkci a v neposledni fadé i u samotnych pracovnika.
Armstrong a Taylor (2015, s. 354) ovSem tvrdi, ze analyza potieb vzdélavani na urovni
organizace vede k identifikaci potfeb vzdélavani na trovni skupin a zarovein analyza potteb
vzdélavani na urovni skupin vede k identifikaci potieb vzdé€lavani na urovni jednotlivcd,
pfiCemz tento proces funguje i opacné.



Jak zminuji Folwarczna (2010, s. 36) i Pricha a Veteska (2014 s. 31-32) v praxi jsou velmi
dilezitym a téZ nejcast€jSim podkladem pro identifikaci vzdélavacich potieb pravidelna
hodnoceni pracovnikt. Po nalezitém provedeni analyzy vzdélavacich potieb je dulezité zaméfit
se na spravné stanoveni cile, jenz ma za kol definovat idedln{ stav znalosti, dovednosti, postoju
anazort, které by méli absolventi kurzu znat, védét ¢i umét (Langer, 2016, s. 39). Nejen Langer
(2016, s. 41), ale i Folwarcznd (2010, s. 173) a Bartorikova (2010, s. 143) upozorfiuji
na dulezitost vymezeni cile podle pravidla SMART, musi tedy byt specificky, meéfitelny,
akceptovatelny, redlny a také terminovany neboli ¢asove ohraniCeny.

V rdmci organizace je hlavnim cilem vzdélavani predev§im zvySeni vykonnosti,
a to jak podniku jako celku, tak i jednotlivct a oddéleni (Kucharcikova a Voddk, 2011, s. 86).
Armstrong a Taylor (2015, s. 355) jsou ovSem zastinci nazoru, ze vzdélavaci aktivity
by mély pfinaset vic, meélo by totiz dochdzet na stran€é zaméstnanci k osvojovani
si rozmanitéjSich znalosti a dovednosti a s tim souvisejici soustavné piipravé na feSeni
narocnéjsich ukold a vétsi odpoveédnost.

2) planovani vzdélavani a rozvoje

Vystupem prvni faze vzdélavaciho cyklu, tedy identifikace potieb vzdélavani, je samotny navrh
vzdélavaciho planu (Kucharcikova a Vodak, 2011, s. 96). Folwarcznd (2010, s. 37) uvadi,
Ze ten je ve vétSin€ piipadd zpracovavan personalisty, ve vétSich organizacich se dokonce muze
jednat o specialisty rozvoje, ovsem schvalovan je vzdy pfimo vedenim organizace.

éik}'/f (2016, s. 140) soucasné s Kucharcikovou a Vodakem (2011, s. 97-98) se shoduji na tom,
ze plan vzdélavani konkrétné vymezuje jak cil vzdé€lavani, cilovou skupinu zaméstnancu,
metody vzdelavani, tak instituci zabezpecCujici vzdélavani, ¢as a misto vzdélavani, metody
vyhodnocovani vysledka vzdé€lavani i naklady na vzdélavani.

Jak ovSem podotykd Bartorikova (2010, s. 168-173), pfevazna vétSina uspéSnosti vzdeélavaci
akce tkvi pouze v jejim organizacnim zajiS$téni. K tomuto ucelu lze snadno vyuzit ndstroj
zvany Casovy a mistni plan. Naro¢n€j§i variantu pak predstavuje Ganttiv diagram,
jez poskytuje navic grafické znazornéni naplanovani posloupnosti jednotlivych ¢innosti v Case.

3) realizace vzdélavani a rozvoje

Na druhou fazi vzdélavaciho cyklu, tedy planovani vzdélavani, prlmo navazuje jeho samotna
realizace (Sikyf, 2016, s. 141). Siky¥ (2016, s. 141) dale zmifiuje, Ze ta spotiva piedevsim
v aplikaci vybrané metody vzdélavani, a to bud’ na pracovisti anebo mimo néj. V zavislosti
na zvolené metodé muze realizace byt nékdy zajiStovana internimi vzdélavateli, a to lektory,
manazery, personalisty nebo kouci, jindy muze byt pfenechana externistim, tedy vzdélavacim
agenturam ¢i konzultantim (Folwarczna, 2010, s. 39).

Jak uvadi Zormanova (2017, s. 44), dilezité je v jejim prubéhu brat zietel té€z na specifika
vzdélavani dospélych. U této ve€kove kategorie dochazi totiz ke zménam spojenym s procesem
starnuti, a to jednak v oblasti télesné, jako je zhorSeni zraku, sluchu 1 jemné motoriky,
jednak v oblasti psychické, kdy lze hovortit pfedev§im o zhorSujici se kratkodobé paméti.
Kromé toho se s ptibyvajicim vékem meéni 1 schopnost vnimani, tudiz klesa jeho rychlost,
zvétSuje se tedy reakEni doba a zvySuje se tak samotna unavitelnost organismu.

Zormanova (2017, s. 44-45) 1 Pracha a Veteska (2014, s. 302) dale upozortiuji na fakt,
ze v prubéhu zivota jedince se tézZ méni jeho spektrum vzdé€lavacich potieb. Studenti
v dospélém veéku maji tudiz 1 odliSné motivacni faktory k uceni, mezi néz patii predev§im
kariérni postup, vétsi prestiz, vy§si mzdové ohodnoceni Ci seberealizace. V rdmci andragogiky
lze zminit nékolik pravidel, jak pfistupovat k vyuce téchto ucastnikd. Dulezita je zejména
zpétna vazba, a to nejen na konci vzdélavaciho procesu, ale v celém jeho prabéhu. Dale je dobré



pocitat s tim, ze dospély jedinec ma tendence si ovérovat ¢i dokonce pochybovat o sdélovanych
poznatcich a také se nauci jen tu probiranou latku, ktera mi nasledn€ pomuize v jeho praxi.
Tito Gcastnici vSak predstavuji pro lektory i urCitou vyhodu, a to zejména kvuli jejich vétsi
odpovédnosti, vyssi aktivité ve vyuce 1 motivaci.

4) vyhodnocovani vysledki vzdélavani a rozvoje

Posledni fazi vzdélavaciho cyklu je vyhodnocovani vysledki vzdélavani (Sikyt, 2016, s. 141).
Armstrong a Taylor (2015, s. 366) konstatuji, ze se jednd o neoddé€litelnou soucést vSech
vzdélavacich aktivit. Jak uvadi Bartoiikova (2010, s. 182) i Armstrong a Taylor (2015, s. 366),
jde o porovnani predem stanovenych cilti s dosazenymi vysledky, pii némz je tedy poskytnuta
odpovéd na zdkladni otazku, v jakém rozsahu splnilo vzdélavani svij ucel. Dale je tifeba
podotknout, ze pravé tato faze Cini vzdélavaci cyklus v podniku systematickym, protoze
vystupy z ni zasadnim zpasobem ovliviiuji cyklus nasledujici, jenz se diky tomu soustavné
zlepsSuje (Folwarczn4, 2010, s. 39).

Kromé Bartonkové (2010, s. 181), Folwarczné (2010, s. 39), KucharCikové a Vodaka
(2011,s.132) i Armstrong a Taylor (2015, s. 366) upozoriuji na dualezitost faktu,
ze vyhodnocovani vysledkl vzdélavani ma svij pocatek jiz ve fazi planovani, jestlize totiz ma
byt néco hodnoceno, musi byt fadné urcena kritéria, podle kterych tak nasledn¢ bude konéano.

V ramci uspésného vyhodnoceni vzdélavaci aktivity je nutné pocitat s tim, ze se jedna
o dlouhodoby proces sahajici za hranice prabézné zpétné vazby (Folwarcznd, 2010, s. 172).
Dle Langera (2016, s. 39) totiz zméfit, zda cile bylo dosahnuto, neni nikterak snadné. Langer
(2016, s. 39) dale zmiriuje, ze aby byl posun tcastnikii vzdélavani prokazatelny, je tfeba
klast diraz na spravné stanoveni cili. Tedy zabyvat se tim, co ma za dkol dany program
vyfesit, a jestli toho lze dosahnout zrovna pomoci téchto metod (Folwarcznd, 2010, s. 39).
Armstrong a Taylor (2015, s. 370) zdaraziuji, ze ¢&im presnéji je mozné vymezit
vzdélavaci potieby, tim spolehlivéji lze stanovit cile vzdélavani, a tak bude efektivnéjsi
i samotné vyhodnocovani.

Jak tvrdi Kocianova, (2010, s. 169), na efektivitu vzdélavaciho procesu pusobi soucasné cela
fada faktort. Nékteré z nich jsou na strané zaméstnancu, zejména tedy jejich motivace
k uCeni. Jiné jsou na strané¢ organizace, kdy lze hovofit predev§im o mnozstvi investic
putujicich do financovani této oblasti v podniku. Z pohledu nadfizenych je poté dulezité
vytvaret pracovnikim vhodné podminky, umoznit jim ucast v planovanych terminech kurzi
a poskytovat jim zpétnou vazbu.

Cerny (2018, s. 78) i Folwarczni (2010, s. 179) dile uvadgji, 7e jednim z nastrojd,
ktery slouzi k vyhodnoceni efektivity edukacniho procesu, je Kirkpatrickiv Ctyfuroviiovy
model hodnoceni. Nejednd se vSak o jednu konkrétni metodu, ale spiSe o pfistup,
jak je vzajemné a zaroven efektivné kombinovat (Cerny, 2018, s. 78). Jak jiz samotny nazev
napovidd, hodnoceni lze provadét celkem na Ctyfech Urovnich, a to na stupni reakce, uceni,
chovani ¢i vysledku, pficemz konecna volba oblasti evaluace pak vzdy zavisi na charakteru
konkrétni vzdélavaci aktivity (Bartoiikova, 2010, s. 186).

Nejnizsim stupném, ktery vyjadiuje bezprostredni projev spokojenosti s procesem vzdélavani,
jsou reakce (Cerny, 2018, s. 78). Podle Bartoiikové (2010, s. 186) je hodnoceni této oblasti
provadéno nejcasteji, odhad cini dokonce 50 az 80 %. Jeto ovSem dano predevSim
moznosti snadného provedeni sbéru 1 nasledné analyzy dat (Bartoiikova, 2010, s. 186).
Cerny (2018, s. 78) nasledné dopliiuje, Ze méfeni je vhodné provést ihned po skonéeni edukace
a vétSinou je k tomuto ucelu vyuzito dotazniku se Skdlovym typem otazek. Folwarczna
(2010, s. 176) jesté upozortiuje na dalezity vyznam této faze evaluace, kdy lze diky ni urdit,
zda program vzdélavani a rozvoje byl viibec relevantni a fadné provedeny.
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Zakladnim cilem oblasti nasledujici, tedy uceni, je sledovani zmény znalosti ¢i dovednosti
pred a po vzdélavaci aktivité (Cerny, 2018, s. 78). Bartotikova (2010, s. 187) pouze podotykd,
ze se jedna o druhé nejsnadnéj§i hodnoceni, a proto ho v praxi vyuziva okolo 20 az 30 %
Skoliteld. Tradi¢né€ jsou k méfeni vyuzivany predev§im pretesty a posttesty, dale vSak
také i sebehodnotici rozhovory (Cerny, 2018, s. 78). Bartoiikova (2010, s. 187) je§té
pfidava moznost simulaci provadénych v realnych situacich. Dualezitym piredpokladem
pro spravné vyhodnoceni této urovné je znalost konkrétnich kli¢ovych znalosti a dovednosti,
které jsou nezbytné k dosazeni podnikovych cilti (Folwarczna, 2010, s. 176).

Zména samotného chovani piedstavuje uz trochu komplexn&jsi problém (Cerny, 2018, s. 78).
V podstaté je zkoumano, do jaké miry ucastnici skuteCné€ pouzivaji v redlném pracovnim
prostedi své nové nabité znalosti a dovednosti (Folwarcznd, 2010, s. 177). V souvislosti
s tim Bartorikova (2010, s. 187-188) upozoriiuje na fakt, ze provadét tuto evaluaci je vhodné
vzdy az po n€jaké dob€ od ukoncCeni Skoleni, pficemz lze hovofit o fadech nékolika tydnt
az meésicu. Existuje hned n€kolik raznych zpusobu, jak ji provadét, kdy mezi né patii zejména
hodnoceni pracovniho vykonu pied a po edukac¢nim procesu (Bartoiikova, 2010, s. 187-188).
Cerny (2018, s. 78-79) ddle zmifiuje moZnost pouZiti metody zvané 360° zp&tna vazba,
hloubkového rozhovoru ¢i analyzy denika. Folwarczna (2010, s. 177) jesté dopliiuje pozorovani
zaméstnancu piimo na jejich pracovisti.

voewr

informace pro lektory i samotnou organizaci, zde totiz dojde k vyhodnoceni vzdélavani
arozvoje v kontextu dosazenych podnikatelskych vysledkt, tedy k vycisleni skutecného
ptinosu vynalozenych investic. Méfeni této oblasti ma vSak smysl pouze v ur€itych ptipadech,
kdyz edukacni aktivity maji pro spoleCnost strategicky vyznam ¢i pro ni predstavuji
velmi vysoké investice.

2.3 Metody vzdélavani a rozvoje

Metodu lze strucné charakterizovat jako postup za urcitym cilem (Langer, 2016, s. 149).
Langer (2016, s. 149) ovSem dale dopliiuje, ze v rdmci vzdélavani dospélych je mozné ji spise
definovat jako nastroj, jenz je ve vyuce vyuzivan k efektivnimu nabyvani ¢i rozvijeni znalosti,
dovednosti a postoji jednotlivych ticastnikii kurzu.

Uspé&snost procesu realizace vzd&lavani pracovniki je vzdy podminéna aplikaci vhodné metody
(Sikyt, 2016, s. 141). Jak Sikyt (2016, s. 141) ddle uvadi, aby samotnd aplikace prob&hla zdarng,
je tfeba jednak prabézné kontrolovat dodrzovani planu, jednak vyhodnocovat vysledky
vzdélavani. Jestlize ma byt dosahovano vyssi efektivity vzdélavacich aktivit, je navic
zapotiebi kombinovat dohromady vice metod (Kuchar¢ikova a Vodak, 2011, s. 112). Langer
(2016, s. 152) totiz dodava, ze zdkladnim dimyslem mixovéni technik je odstranit nedostatky
jednéch a vyuzit vyhod téch druhych.

Podle Langera (2016, s. 150), Sikyfe (2016, s. 144) i Bartoiikové (2010, s. 150) existuje
nepieberné mnozstvi metod vzdélavani a neexistuje zadna, kterou lze jednoznacné oznacit
za nejlepsi. Vzdy je tfeba pritomnost aktivniho a odpovédného pfistupu, a to jak ze strany
skolitele, tak ze strany pracovnika (Sikyt, 2016, s. 144). Langer (2016, s. 150) spoletné
se Sikyfem (2016, s. 141) téz nasledné uvadgji, ze vybér konkrétni techniky je ovlivnén
mnoha faktory, mezi néz patii cil vzdélavaci akce, cilova skupina, obsah a prostiedi vyuky,
Cas 1 finance.

V tradi¢nim pojeti 1ze rozlisit metody vzd€lavani na pracovisti a mimo néj (SikyE, 2016, s. 141).
Dle Sikyfte (2016, s. 142) a Kocianové (2010, s. 170-171) néalezi do prvni skupiny,
tedy do metod vzdélavani na pracovisti, jak instruktaz pii vykonu préce, asistovani, povéreni
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ukolem, tak rotace priace i kouCovani a mentorovdni. Kocianovd (2010, s. 170-171)
navic dopliiuje pracovni porady, stejné tak jako Koubek (2011, s. 151-152), ktery jeste pridava
counselling. Belohlavek (2016, s. 16) se zase navrch zmifluje o stinovani.

Do druhé skupiny, tedy do metod vzdé&lavani mimo pracovists, poté Sikyt (2016, s. 143) fadi
prednasku, seminaf, demonstrovani, pfipadovou studii, outdoorové aktivity a e-learning.
Zastancem stejného pojeti je i Kocianova (2010, s. 170-171), jez navic pridava, shodné
s Langerem (2016, s. 160), zminku o worskhopu.

2.3.1 Vzdélavani a rozvoj na pracovisti

., Vzdélavdni na pracovisti se aplikuje prevazné individudlné na bézném pracovisti zaméstnance
béhem vykonu sjednané prace (Sikyr, 2016, s. 142).“ Je vhodné zejména pro zaudeni nové
pfijatych pracovnikli a pro doskolovani soucasnych zaméstnancii v mensich podnicich
(Koubek, 2011, s. 150).

Koubek (2011, s. 152) uvadi nasledujici vyhody:
o nizké néklady,
o moznost individualniho pfizpisobeni,
o zameéfeni na praxi.

Koubek (2011, s. 152) dale zmitiuje i urcité nevyhody:

o nedostatecny klid,

o naroc¢nost na nalezeni vhodného Skolitele,

o Casové ndaroky na Skolitele.
Sikyt (2016, s. 142) a Kocianovd (2010, s. 171) uvadi tyto metody vzdélavani na pracovisti:

o instruktaZ pri vykonu prdce
Instruktaz pti vykonu prace je nejjednodussim zptisobem zacviku nového ¢i nezkuSeného
pracovnika (Koubek, 2011, s. 150). Zameéstanec se pii ni uci prostiednictvim pozorovani
a napodobovani prace zkuSeného Skolitele, jenz mu pfedvadi vykon urcité cinnosti
(Sikyt, 2016, s. 142). Sikyt (2016, s. 142) dale doddva, ze pracovnik si tak pomérné snadno
a rychle osvojuje znalosti, dovednosti i schopnosti potfebné jednak k vykonu sjednané prace,

jednak k dosahovani zadouciho vykonu (Sikyt, 2016, s. 142). Koubek (2011, s. 150) oviem
upozoriuje na vhodnost vyuZziti spiSe pro vyuku jednodussich ¢i dil¢ich pracovnich postupt.

e asistovani

Asistovani patii k tradicnim a velmi Casto pouzivanym metoddm (Koubek, 2011, s. 151).
Zormanova (2017, s. 135) ho definuje jakozto pfidéleni zaméstance jako pomocnika
jeho zkuSenéjSimu kolegovi, jemuz pomaha v plnéni jednotlivych pracovnich ukola
a od néhoz se tim zaroven uci konrétnim pracovnim postuptim. Postupné dochazi ke stile
vétsSimu zapojeni, coz ma vyznamny vliv na zvySovani miry samostatnosti i odpovédnosti
pracovnika (Langer, 2016, s. 186). Jak Zormanova (2017, s. 135) dale uvadi, vyuziti
tato forma vzdélavani naléza predev§im v manualnich zameéstnanich. Koubek (2011, s. 151)
vSak nasledné zminuje moznost uplatnéni i pfi vychové manazeru ¢i specialistt, kde si cely
proces osvojovani v§ech potifebnych znalosti, schopnosti a dovednosti zada del§i dobu.
Nespornou vyhodu predstavuje pravé zameéfeni ryze na praxi, nevyhodou je ovSem
potencialita ziskani nékterych nepfili§ nevhodnych navyka ¢i dokonce samotné napodobovani
Skolitele (Koubek, 2011, s. 151).

e povéreni ukolem

Povéfeni ukolem bud’ pouze rozviji pfedchozi metodu, nebo je pfimo jeji zavérecnou fazi
(Koubek, 2011, s. 151). Dle Sikyte (2016, s. 142) se jednd o povéfeni pracovnika Skolitelem
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ke splnénim urcitého ukolu s vyuzitim nove ziskanych znalosti ¢i dovednosti, a to vede
jednak k vétsi samostatnosti, jednak k pfijmuti odpoveédnosti za vykonavanou praci. Tato forma
vzdélavani Casto nachazi vyuziti zejména pii utvareni pracovnich schopnosti fidicich a tvirc¢ich
jedincd, jeji nevyhodou je pak moznost dopousténi se chyb v samotném prabéhu
¢i celkové nesplnéni tkolu, coZz muze snadno zpusobit naruseni duvery nadfizeného ¢i vlastni
sebedivéry zaméstnance.

® rotace prdce

Rotace prace reprezentuje velmi dulezity nastroj rozvoje pracovnikii v ramci celého podniku
(Pricha a Veteska, 2014, s. 238). Koubek (2011, s. 151) dale zminuje, ze jedna o ¢im dal vice
pouzivanéj§i metodu. Jeji podstata tkvi v povéfeni Skoleného zameéstnance pracovnimi
ukoly v riznych cCastech firmy, coz prispiva jak k SirSimu pochopeni fungovani
svého pracoviste, tak i k pfedchdzeni unavy z kazdodenniho stereotypu ¢i syndromu vyhoteni
(Zormanovd, 2017, s. 135). Sikyt (2016, s. 142) nasledné vyzdvihuje dal§i prednosti,
jimiz jsou rozsifeni kvalifikace pracovnika nebo zvySeni jeho flexibility. Koubek (2011, s. 151)
se vSak vyjadfuje 1 k nevyhodam, mezi néz fadi zejména slozitost kompability zaméstnance
snovym oddé€lenim, z jejiz neuspéSnosti muze plynout snizeni jeho sebevédomi. Prucha
a Veteska (2014, s. 238) navic upozoriiuji na moznost docasného poklesu produktivity prace.

e koucovani
Koucovéani patii k mimofadné efektivnim metoddm individudlnitho rozvoje, pficemz
jeho podstatou je intenzivni prace jednotlivce s jeho osobnim koufem, jimz muze
byt jak nadfizeny, tak ipovéfeny spolupracovnik nebo dokonce profesionalni konzultant
(Bélohlavek, 2016, s. 16). Podle Plaminka (2014, s. 254) je zdkladem schopnost poklddat
spravné dotazy. Cely proces je tedy zalozen na kladeni otevienych otazek s cilem najit vhodné
feSeni pro urcity problém (Langer, 2016, s. 187). Kou¢ tudiz klientovi nijak neradi,
ani ho neovliviiuyje a nic mu neschvaluje (Zormanova, 2017, s. 133). Jak uvadi Langer
(2016, s. 187-188), jeho role spociva pouze ve specialistovi na motivovani a zvySovani
vykonnosti klienta takovym zpisobem, aby byl maximalné vyuzivan jeho vlastni potencial
a fesitelem samotného problému byl jenom koucovany. Nespornym kladem je pfizptisobeni
na miru kazdému zaméstnanci, negativum poté predstavuje jednak casova, jednak financni
naroc¢nost. (Bélohlavek, 2016, s. 16). Zormanova (2017, s. 133) jest€¢ dodava, ze tato forma
vzdélavani je Casto prirovnavana k psychoterapii.

e mentorovdni
Mentorovani je metodou pomdhajici lidem v rdmci jejich vzdélavani, pfipravuje je totiz
jak na dosahovani lepSich vysledki v budoucnu, tak i na zvladani naro¢néjSich vyzev.
(Armstrong a Taylor, 2015, s. 361). Sikyf (2016, s. 142) dile sdéluje, 7e tkvi
v procesu uceni se pracovnika pod vedenim zvoleného mentora, tedy odbornika v urcité
oblasti. Ten klientovi pfimo radi, doporucuje, usmeériiuyje ho ¢i dokonce stimulyje.
Zormanova (2017, s. 133) jesté zmifiuje, ze mentor v tomto pifipad€é zastivda jakousi roli
zaméstnancova pruvodce na cesté rozvojem.

Kocianova (2010, s. 170-171), stejné tak jako Koubek (2011, s. 151-152), navic dopliuyje:

e pracovni porady

Koubek (2011, s. 151-152) charakterizuje pracovni porady jako neformdlni metodu vhodnou
k utvafeni pracovnich schopnosti zameéstnancu. V jejich prubéhu se totiz GCastnici seznamuji
jak s problémy tykajicimi se konkrétné jejich vlastni prace, tak i s potizemi samotného
oddéleni ¢i celé firmy. Vyménuji si tak informace, zkuSenosti, nazory i postoje, coz znacné
posiluje jednak jejich sounalezitost s pracovnim kolektivem, jednak jejich motivaci k préci.
Urcitou nevyhodu vSak miize obcas piedstavovat naro¢nost na nalezeni vhodného ¢asu konani,
ktery by vyhovolal v§em zic¢astnénym.
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Koubek (2011, s. 151-152) jesté pridava:

e counselling
Counselling se tfadi k nejnovéjsSim a soucasné téz neformalnim piistupim ve vzdélavani
dospélych (Langer, 2016, s. 189). V prekladu znamena poradentstvi a predstavuje
rovnopravnou konzultaci mezi lektorem a ucastnikem (Zormanova, 2017, s. 135). Zormanova
(2017, s. 135) dale uvadi, ze prostfednictvim dialogu dochazi nejprve k mapovani
situace klienta a soucCasnému nachazeni lep§i orientaci v ni, cilem je poté objevit
nové perspektivy v moznostech feSeni. Zaroven Skolitel vnasi do vztahu svou aktivitu
a iniciativu tim, ze se vyjadiuje k problémim a pfedklada vlastni navrhy potencidlnich
vychodisek (Koubek, 2011, s. 151). Koubek (2011, s. 151) nasledné dodava, ze negativni
strankou této metody je predevsim jeji Casova naro¢nost.
Bélohlavek (2016, s. 16) zase navrch zminuje:

e stinovdni
Dle Bélohlavka (2016, s. 16) je metoda stinovani vhodnd spiSe pro mén¢ zkuSené pracovniky
a v podstaté spociva v ziskavani praktickych zkusenosti od zkusené&jSich kolegli. Zaméstnanec
totiz sleduje jako stin svého Skolitele a ucastni se s nim vSech jeho pracovnich aktivit,
a to od béznych porad nebo obchodnich jednani az po pfipravu jednotlivych projekti. Po kazdé
akci pak nasleduje konzultace jejiho prubéhu véetné zdivodnéni vybranych postupi.

2.3.2 Vzdélavani a rozvoj mimo pracovisté

., Vzdélavani mimo pracovisté se aplikuje prevazné hromadné mimo béziné pracovisté
zaméstnancit v organizaci nebo mimo ni (Sikyr, 2016, s. 143).“ Hodi se jak pro zapracovavani
novych pracovnikd, tak pro doskolovani ¢i rozvoj téch soucasnych (Koubek, 2011, s. 150).

Koubek (2011, s. 154) uvadi nésledujici vyhody:
o vedeni zkuSenymi odborniky,
o ziskani nejnovéjsich informaci,
o vymeéna zkuSenosti s pracovniky jinych firem,
o piinos novych myslenek a pfistupt do firmy.

Koubek (2011, s. 154) dale zmitiuje i urcité nevyhody:

o vysoké ndklady,

o zaméfeni na teorii,

o obtizng&jsi aplikovatelnost v podniku,

o nemoznost individualniho pfizptsobeni.
Siky¥ (2016, s. 143) a Kocianova (2010, s. 171) uvadi tyto metody vzdélavani mimo pracovisté:

» predndska
Prednaska se v soucasnosti fadi k nejCastéji pouzivanym formdm vzdélavani dospélych
(Zormanova, 2017, s. 124). AvSak podle Langera (2016, s. 154) o ni v rdmci andragogiky
probihaji Casté diskuze a je povazovana spiSe za nevhodnou. Jeji podstata spociva v tom,
7e se pracovnici uéi prostiednictvim vykladu $kolitele (Siky¥, 2016, s. 143). Piitom Koubek
(2011, s. 152) podotykd jeji zameétreni pouze na zprostredkovani faktickych informaci
Ci teoretickych znalosti. Mezi jeji vyhody patii predani ucelenych poznatkl co nejvétSimu
mnozstvi posluchacui v co nejkrats§im ¢ase, pomérn€ nizké naklady ¢i nenaro¢nost na prostoroveé
podminky a vybaveni (Langer, 2016, s. 155). Jako nevyhody lze uvést nejen pasivni roli
posluchace a s ni spojenou naro¢nost na motivaci ucastnikli i udrzeni jejich pozornosti,
ale téz minimalni zpétnou vazbu (Langer, 2016, s. 155). Koubek (2011, s. 152) ovSem sdélyje,
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ze atraktivitu a efektivitu této vzdélavaci metody 1ze snadno zvysit prostiednictvim vyuziti
modernich multimedialnich prostiedk.
"  semindf

Seminarf spociva v uceni se pracovnikl prostfednictvim vykladu lektora a diskuze se Skolitelem
i ostatnimi Gastniky (Siky¥, 2016, s. 143). Podle Langera (2016, s. 159) se jedna o obdobu
prednasky, avSak s tim rozdilem, ze dochazi k veétSimu zapojeni aktéri. Piicemz tohoto
efektu je dosahovano zejména kladenim dirazu na samostudium a samostatnou praci
(Zormanova, 2017, s. 124). Zormanova (2017, s. 125) nasledné sdéluje, ze zakladnim cilem je,
aby si ucCastnici jednak osvojili techniku feSeni problému, jednak schopnosti kritického
mySleni, argumentace, spoluprace, interpretace faktl, ale téz rozvijeli své komunikacni
dovednosti. K vyhodam této metody patii pfedevsim orientace na jedno klicové téma
(Langer, 2016, s. 159). Dle Kucharcikové a Vodaka (2011, s. 113) vSak i okamzitd zpétna
vazba. Langer (2016, s. 159) sice tvrdi, ze tato vzdélavaci forma je zaméfena na praxi,
avSak Koubek (2011, s. 153) je zastdncem ndzoru, ze je tomu piesné naopak, podle néj je totiz
orientovana Cisté na predavani teoretickych znalosti.

*  demonstrovani

Demonstrovani spoc¢iva v pfedvedeni urc¢itého pracovniho postupu v modelovych ¢i realnych
pracovnich podminkach (Sikyt, 2016, s. 143). Sikyi (2016, s. 143) dale uvadi, Ze u pracovnikd
tak dochazi k nazornému osvojeni si potiebnych znalosti, dovednosti a schopnosti. Langer
(2016, s. 185) navic dodava, ze po predvedeni Skolitelem by mélo jesté nasledovat vyzkousSeni
si daného postupu samotnymi uc¢astniky.

»  pripadova studie
Pripadova studie sice patfi do problémovych forem vzdélavani, avsak je jednou z velmi
oblibenych, jelikoZz pfi ni dochazi k aktivnimu zapojeni v§ech ti€astnikd (Langer, 2016, s. 171).
Jak zmifiuje Sikyf (2016, s. 143), jeji podstata tkvi ve spole¢ném hledani mozného feseni
modelového nebo redlného problému podle urcitého zadani, coz jednak rozviji analytické
i systémové mysleni pracovnikl, jednak podporuje jejich vzajemnou tymovou spolupraci.
Langer (2016, s. 171) dale vyzvihuje dalezitost detailniho vyli¢eni zadani, kdy je tieba zajistit
zadouci vciténi se aktéri do roli fesitelt problému.

*  outdoorové aktivity

Outdoorové aktivity jsou moderni metodou, kterou Ize stru¢né€ charakterizovat jako soubor
¢innosti aktivit konajicich se mimo pracovisté, zpravidla ve volné ptirodé, télocvicné ¢i na hfisti
(Langer, 2016, s. 183). Langer (2016, s. 183-184) nasledn¢ dodavd, ze tato forma je Casto
vyuzivana jako alternativa k tém klasickym, jelikoZ umoziiuje netradi¢nim zpisobem
navazovat €i problubovat mezilidské vztahy a zaroven podporuje tymovou spoluprici. Mezi jeji
problematické stranky lze zahrnout jak cCasovou, organizacni i finanéni narocnost,
tak komplikovanost z pohledu odbourani obav z netspéchu ¢i zesmeésnéni se u zacastnénych
(Langer, 2016, s. 184). Ze strany Skolitele je dale tfeba brat v potaz existenci
rusicich ¢i rozptylujicich podnéti (Plaminek, 2014, s. 188). Pricha a Veteska (2014, s. 202)
navic prikladaji napady na mozné aktivity, které Ize takto realizovat, zmitiuji horskou turistiku,
slaniovani, rafting, zorbing, plavby na lodi nebo prazkum jeskyn.
* e-learning

E-learning se fadi k alternativnim metoddm vzdélavani, jehoz podstata tkvi v nahrazeni
Skolitele nalezitou informac¢ni a komunikacni technologii, jez poskytne ucastnikovi
zpostfedkovani stejnych informaci, pficemz je tfeba ov§em upozornit na to, ze nedochéazi k plné
substituci bézného postupu (Sikyt, 2016, s. 143). Sikyi (2016, s. 144) dale uvadi, Ze aby byl
cely proces ucinny, musi byt jednak predany faktické znalosti, jednak uvedeny konkrétni
problémy k feSeni. Skoleni prostfednictvim pogitadi je stale vice obliben&j§i predevsim
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v malych a stfednich firmach (Koubek, 2011, s. 153). Dulezité je vSak poukazat téz na to,
zeneni prili§ vhodné pro rozvoj meékkych dovednosti, jez vyzaduji patficnou interakci
mezi lidmi. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 361). Zormanova (2017, s. 199) poté predklada
jako pozitivum zejména respektovdni individudlniho tempa studenta s neomezenymi
moznostmi opakovani. Sikyi (2016, s. 144) ji navic dopliiuje o asovou a prostorovou
nezdvislost. Mezi negativa pak lze zafadit jak naro¢nost na tvorbu samotného vzdélavaciho
programu, tak i nutnost vnitini motivace pracovnika a jeho zodpovédného pfistupu ke studiu
(Zormanova, 2017, s. 199).

Kocianova (2010, s. 170-171), shodn¢ s Langerem (2016, s. 160), jesté zminuji:
*  workshop

Workshop lze definovat jako uzaviené setkani nad urcitym problémem, jehoz cilem je vyfeSit
obtize neotfelym a inovativnim pfistupem (Langer, 2016, s. 160). Zormanova (2017, s. 129)
dale zminuje, ze mezi jeho charakteristické znaky patii pfedevsim pfitomnost specialistd, stejné
tak jako role moderatora a zapisovale, jez zodpovida za pisemné zaznamenani vysledkd akce.

2.4 Metodika

Bakalarska prace se sklada ze Ctyt hlavnich ¢asti, a to z uvodu, teoreticko-metodologické Casti,
praktické casti a zavéru. Nasledujici odstavce popisuji jak presné postupy,
jakymi byla bakalarska prace zpracovdna, tak konkrétni metody, které byly k jejimu
vypracovani vyuzity. V ramci uvodu pak byla ¢tenaiim nejprve nastinéna feSend problematika
a hlavni cile prace, ddle jeji struktura a zédkladni pouzité metody.

V teoreticko-metodologické casti doSlo nejdiive ke sbéru a nasledné sumarizaci poznatka
ziskanych z dostupnych tisténych i elektronickych zdroji, jenz jsou konkrétné uvedeny
v kapitole s ndzvem Literatura, nachdzejici se témef na Gplném konci price. Zdroje se zabyvaly
zprvu zejména zdkladni charakteristikou podnikového vzdélavani a rozvoje, tedy jeho vyznamu
a jednotlivym oblastem, dale vSak také motivaci pracovniki k u€eni i soucasnymi trendy.
Nésledujici podkapitoly jsou poté vénovany nejprve popisu cyklu vzdélavani a rozvoje,
nasledné specifikaci riznych vzdélavacich metod, a to jak na pracovisti, tak mimo ngj.
Na zavér prichazi uz jen par fadka vénovanych samotné metodice prace.

Prakticka Cast je zalozena na kvantitativnim vyzkumu, tedy konkrétné na zcela anonymnim
dotaznikovém Setfeni provedeném prostfednictvim online platformy Survio. Dotaznik
se sklddal celkem ze Sesti zakladnich casti: zakladni charakteristika respondenta, metody
vzdélavani a rozvoje, povinné e-learningy, ostatni Skoleni, motivace pracovnika k uceni,
hodnoceni anaméty ke zlepSeni. Zkoumané proménné proto byly nejen kvalitativni,
ale i kvantitativni, jak dichotomické, tak vicekategoridlni. Celkové obsahoval 33 otdzek,
vétSinu uzavienych, vybérového isSkalového typu, a nékolik malo otevienych. Kazdy
dotazovany ovSem v zavislosti na pfedchozich odpovédich obdrzel pouze urcitou cCast
dotazi,ato v rozmezi minimalné 19 amaximalné 31. Rozeslan byl dohromady
41 zaméstnancim a byl vyplnén 37 z nich, tudiZ jeho navratnost Cinila 90 %. Sbér dat probihal
celkem po dobu 8 kalendarnich dnt, a to konkrétné béhem druhé poloviny meésice listopadu
roku 2020. Jeho presné znéni je k nahlédnuti v pfilohach.

Vzorek respondentt tvofili vSichni pracovnici vybraného odboru centralni pobocky bankovni
spolec¢nosti XY v Praze, pfi¢emz z hlediska blizsi specifikace se jednalo z pfevazné vétSiny,
konkrétné 92 %, ortadové zaméstnance a z pouhé menSiny o jejich vedouci pracovniky.
Vice jak dvé tietiny respondentt, presné 70 %, zastupovaly zeny a zbylou cast tedy muzi.
Nejcetné&jsi veékovou kategorii se 38 % byla 30 az 39 let, velmi obdobné na tom pak byli
s hodnotami okolo jedné Ctvrtiny skupiny 40 az 49 let a 50 az 59 let, nejmén¢ zastoupeni
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tudiz byli jedinci ve véku 18 az 29 let, ti predstavovali zbyvajicich 11 %. O néco vice
nez polovinu respondentl reprezentovali vysokoskoldci vyssiho stupné, v téméf Ctvrting §lo
o stfedoskolaky s maturitou a zbytek byl poté z vétsi ¢asti predstavovan vysokoskolaky niz§iho
stupné a z té mensi absolventy vysSich odbornych §kol. Nejvice dotazovanych, konkrétné
tfetina z nich, je zaméstnano v organizaci 1 az 3 roky a témér Ctvrtina zde pracuje 4 az 7 let.
Kazda ze skupin s dobou ptsobnosti 8 az 12 let a 13 let a vice poté formuje necelou pétinu.
Nejméné pocetni jsou pak ti, jenz pusobi v dané firmé méneé nez 1 rok, ti tvori pouhych 5 %.

Nasledné doslo k samotnému vyhodnoceni dotaznikového Setifeni. Zde bylo nejprve vyuzito
pfedevSim metod statistickych analyz, nejen jednorozmérnych, ale téz dvourozmérnych,
s vyuzitim absolutnich 1 relativnich Cetnosti jednotlivych proménnych. Poté byly vysledky
interpretovany, a to prostfednictvim jak kruhovych, tak zejména sloupcovych diagramd,
které se zdaly byt prodany ucel prace nejvhodnéjsi. Kazdy graf byl pfitom navic
opatien samostatnym komentafem, ktery se snazil o uvedeni praveé zjisténych vysledka
do kontextu s jiz pfedem znamymi informacemi. Jen stézejni diagramy jsou vSak soucasti textu,
ty zbyvajici 1ze dohledat v ramci priloh. Na konci této podkapitoly je mozné také nalézt souhrn
téch nejdualezitéjsich faktl, jez intepretace vysledkt dotaznikového Setfeni poskytla.

Na zakladé vysledkd ziskanych z pfedchoziho vyzkumu byla jest€é nasledné sestavena
doporucenti, a to jak pro zamé&stnance, tak predevsim pro zaméstnavatele, kterda by mohla prispét
k lepsimu fungovani této personalni ¢innosti na obou jejich stranach.

Zavér uz obsahuje pouze shrnuti zakladnich poznatkd, zjisténych vysledkd a doporuceni,
k nimz bylo v rdmci psani bakalarské prace dospéno.
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3 Prakticka ¢ast

V této Casti prace je nejdiive strucné predstavena spoleCnost a poté konkrétné vybrany
odbor, v némz byl provadén samotny kvantitativni vyzkum. Nésleduje podkapitola obsahujici
podrobny rozbor vysledkii dotaznikového Seteni. Na zakladé predchozich zjisténi je na zavér
vénovano pouze nekolik odstavci moznym doporucenim jak pro zaméstnance, tak predevsim
pro jejich zaméstnavatele.

3.1 Predstaveni organizace

Bankovni organizace XY uvadi na svych webovych strankdch (c2020), ze je akciovou
spolecnosti, kterd vznikla v devadesdtych letech minulého stoleti. Od té doby vSak prosla
nékolika zménami, a to konkrétné ¢tyfmi modifikacemi ndzvu a jednou fizi. V soucasnosti
plisobi ve skoro dvou desitkach evropskych zemi véetnd Ceské republiky, kde md téméf
okolo stovky aktivnich pobocCek. Celkem zameéstnava nad 3000 pracovnikd, pfi¢emz skoro
polovina z nich pracuje na centrdle v Praze. Mezi jeji klientelu patii jak firmy, tak soukromé
osoby, jimz obéma poskytuje bankovni produkty vS§eho druhu. Do jejiho portfolia sluzeb tudiz
patii jednak vedeni uctd, poskytovani pujcek a hypoték, jednak razné druhy pojisténi
1 moZnosti investic.

3.1.1 Charakteristika vybraného odboru

Vybrany odbor je dle organizaéni struktury podniku XY (2020) reprezentovan 41 zaméstnanci
centrdlni pobocky v Praze. Ti jsou rozdg€leni do tfech samostatnych oddéleni, pficemz kazdé
z nich mé vlastniho vedouctho pracovnika. Prvni oddéleni je tvofeno dohromady 16 lidmi,
todruhé 14 a tfeti predstavuje zbytek, takze 11 osob. VSichni pracuji na plny uvazek
v jednosménném pracovnim rezimu, tedy 40 hodin tydné€. Za béznych podminek vykondvaji
svou ¢innost v kancelafi, aktualné vSak prevazna vétsina z nich je od biezna roku 2020 na home
office, tudiz jejich pracovni agenda je zajiStovana zejména z domova, kdy pouze ojedin€le
je umoznéna dochdzka na pracovisté zaméstnavatele. Ta jednak probiha rotacnim zptisobem
a za dodrzovani dalSich ptisnych hygienickych podminek, jednak podléha pravé stanovené
maximdlni obsazenosti budovy.

Spole¢nym charakteristickym znakem celého odboru je priace s cennymi papiry, vCetné
jejich spravy, kontroly 1 vyporadavani transakci. VSechny uvedené Cinnosti jsou vykondvany
kazdodenng, pficemz je nezbytné kazdy pracovni den zvlast uzaviit. Kvuli neustalému plnéni
presné danych termind a nutnosti véasného feSeni ndhle vzniklych problému se zde objevuje
tlak na jistou psychickou odolnost viici stresu.

Jak nasledné vyplyva z katalogu pracovnich pozic spole¢nosti XY (2020), jednotlivé Cinnosti
jsou plnény prostfednictvim pocitace. V ném zaméstnanci vyuzivaji predev§im specidlnich
programil vyvinutych pfimo pro né. Ddle ovSem také ve znacné mife pracuji v Excelu,
kde si vytvari vlastni makra pro usnadnéni rutinnich aktivit, a tak pokrocild znalost tohoto
nastroje je v daném odboru dilezitou nezbytnosti. Ze skupiny kancelarského softwaru
MS Office je dale v hojné mife vyuzivan Outlook, a to pro spojeni s klienty, které je na denni
bazi, tudiz uméni komunikace je téZ nepostradatelnou dovednosti. Pro komunikaci s kolegy
pak slouzi pfedevsim chat nebo hlasové hovory v aplikaci Skype for Business. Co se tyce
jazykovych pozadavkt, zhruba poloviné pracovnika staci jen matetfsky jazyk, tedy CeStina,
ta druha ovSem kvili kontaktu se zahranic¢ni klientelou musi disponovat aktivni anglictinou
na komunikativni drovni, podstatnd je zejména oblast slovni zasoby zaméfena na specifika
daného oboru.
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3.2 Vyhodnoceni dotaznikového Setreni

V ramci této podkapitoly je nejprve provedena analyza vysledkd kvantitativniho vyzkumu.
Ta je rozdé€lena do péti zakladnich casti, které zcela koresponduji s prvnimi péti sekcemi
samotného dotazniku. Posledni oddil, tedy zakladni charakteristika respondentt, jiz byl uveden

jako soucast metodiky. Zaveérem je mozné také nalézt souhrn téch nejdilezitéjsich poznatkd,
jez dikladny rozbor dotaznikového Setfeni a jeho ndslednd intepretace poskytly.

A) metody vzdélavani a rozvoje

Prvni otdzka se dotazovala na metody vyuzivané u respondentd k ucelu jejich podnikového
vzdélavani a rozvoje. Z obecného hlediska jednoznaén€ vyplyva, ze pievazuje uceni
na pracovisti nad tim mimo n¢j. To plati i v rdmci porovnani jednotlivych charakteristickych
ryst dotazovanych, lze vSak nalézt urcité mensi odchylky. Prvni rozdil je jiz mezi pohlavimi,
kdy u muzi jsou metody na pracovisti pouzivany o 10 % vice nez u zen, atudiz Zeny
se 0 10 % vice vzdélavaji mimo né&. Dalsi odliSnost se nachdzi u pracovnich pozic,
kde fadovi zaméstnanci sice vykazuji pramérné hodnoty, ale u vedoucich pracovniku
je situace uplné odlisna, a to konkrétné 75 % na pracovisti a 25 % mimo néj. Nésledujici
fakt je spiSe zvlastnosti, jelikoz pouze absolventi vysSich odbornych Skol se uci z 86 %
na pracovisti a ze 14 % mimo néj, ostatni kategorie v rdmci tohoto ukazatele se ovSem
vyskytuji zcela v praiméru. Posledni rozli¢nost souvisi s dobou pusobeni v bankovni spolecnosti
XY, kdy zaméstnanci, pracujici v organizaci méné jak 8 let, jsou vzdélavani na pracovisti
lehce nad 60 %, zatimco ti zameéstnani ve spoleCnosti 8 let a vice jsou lehce pod primérnou
hodnotou, pfesnéji na drovni 57 %, a tedy je u nich vétsi podil uceni se mimo pracovisté
nez u jejich novéjsich kolegt.

Relativni Cetnosti jednotlivych metod vzdélavani a rozvoje na pracovisti znazoriiuje Graf 1,
ktery je soucasti ptiloh. Ve vedoucim postaveni jsou to pracovni porady, dale ale také instruktaz
pfi vykonu prace, povéfeni ukolem ¢i rotace prace. Nejméné zastoupeni jsou pak mentorovani,
stinovani ¢i koucovani. Pozoruhodnou odchylku Ize v tomto piipadé shledat u pohlavi.
Muzi i zeny maji na prvnim mist€ shodné pracovni porady, avSak druhd a tfeti pticka se jiz lisi.
Muzi na nich maji nejprve povéreni ukolem a nasledné instruktaz pti vykonu préce, kterou zeny
ovSem maji jako druhou v potadi a po ni nasleduje rotace prace.

Procentualni zastoupeni jednotlivych metod vzdélavani a rozvoje mimo pracovisté zachycuje
poté Graf 2, jenz lze nalézt téz v piilohach. Nejvice zastoupen je jednoznacné e-learning. Ten je
nasledovan tfemi dalSimi formami uceni, které maji pomérné shodné zastoupeni a jsou jimi
seminaf, outdoorové aktivity a prednaska. I zde lze najit urcity rozdil mezi jednotlivymi
pohlavimi. Muzi i zeny maji shodn€ prvni i druhé misto s primérnymi hodnotami, avsak na tfeti
pficce se jiz jejich nazory rozchazeji. Muzi vice vyuzivaji outdoorové aktivity, zatimco zeny
naopak prednasku.

B) povinné e-learningy

Namétem dalsi sekce otazek jsou povinné e-learningy, které jsou prvni slozkou vzdélavani
arozvoje v bankovni spolecnosti XY. Jak jiz jejich samotny ndzev napovidd, podstupuji
je vSichni dotazovani bez jakékoliv vyjimky. Druhd otizka se tedy zameéfovala na to,
kolik jich jednotlivi pracovnici rocné absolvuji. Z Grafu 3, nachazejiciho se v pfilohach,
je na prvni pohled ziejmé, ze nejvice zameéstnancu, tvorici vice jak polovinu, si projde 6 az 10
takovymi Skolenimi za rok. Téméf tietina je pak zastoupena jedinci s rozpétim o jednu kategorii
vySe, a to 11 az 15. Zbytek je pak predstavovan ostatnimi moznostmi, tedy 1 az 5, 16 az 20
¢i 21 a vice, pfiCemz jedna se v kazdé skupin€ pouze o jednotky pripada.

Treti otazka souvisela do jist¢é miry s tou predchozi a zabyvala se ndzorem na rocni
pocet e-learningt. Bylo zjisténo, Ze tfi Ctvrtiny pracovnikll povazuji absolvované mnozstvi
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za pifimétené, zatimco zbylé jedné Ctvrting piipada jako prili§ vysoké. Nikdo z dotazovanych
nezvolil moznost pfili§ nizké. I toto hodnoceni vSak podléha urcité odchylce. Tentokrat vSak
neni ddna pohlavim, pracovni pozici ani nejvys§sim dosazenym vzdélanim, nybrz pravé dobou
pusobenim v dané bankovni organizaci. Zde lze nalézt exponencialni rast, kdy nejnovéjsi
pracovnici povazuji pocet za 100 % adekvatni, zatimco jejich nejstarsi kolegové ho hodnoti
jako pfiméfeny pouze z 20 % a zbyvajicich 80 % ho klasifikuje jako pfilis vysoky.

Ctvrta otazka se vénovala tématim povinnych e-learningti. Ze ziskanych dat jednozna&ng
vyplyva, ze vSichni respondenti jsou fadné proskoleni v oblastech pozarni ochrany, BOZP,
pfislusnych pravnich predpist, prani Spinavych penéz i pocitacové bezpecnosti. Prvni pomoci
sice prosli vSichni vedouci pracovnici, ale jen 59 % fadovych zaméstnanct. Kazdy manazer
pak navic absolvuje Skoleni KYC, aneb poznej svého zdkaznika, a také managementu rizik.

Patd a zaroven posledni otazka z tohoto useku se zajimala o evaluaci pfinosnosti téchto
e-learningli. Na Skale hvézdi¢ek od 1 do 10 ziskala vysledek 6,4. Avsak i zde se vyskytuje
hned cela tfada rozlicnosti mezi jednotlivymi skupinami jedincd. Nadprimérné ji hodnotili
jednak manazefi a v€kova kategorie 40 az 49 let, jednak absolventi vysokych §kol nizsiho
stupné i pracovnici pusobici v organizaci méné nez 1 rok. Naopak podprimérne ji hodnotili
fadovi zamé&stnanci, jedinci ve véku 50 az 59 let a absolventi vysSich odbornych §kol. Zbytek
kategorii se pohybuje v okoli prumérné hodnoty.

C) ostatni Skoleni

Nésledujici sekce se zabyva otdzkami na ostatni Skoleni, jez jsou druhou slozkou vzdelavani
arozvoje v bankovni organizaci XY. V tomto piipadé se vSak nejedna o povinnou cast,
tudiz existuje mensSina jedincu, konkrétné 11 % respondent, ktefi se ji viibec netcastni, a tedy
ani neobdrzeli nadchézejici dotazy k vyplnéni. V této skupiné se nachéazi pouze fadovi
zaméstnanci ve véku 30 az 49 let. Jako duvody jejich absence uvadéji jak nedostatek Casu,
tak nevyhovujici nabidku témat, ale téz nepodpofeni vybéru provedeného samostatnym
pracovnikem ze strany manazera. Nasledujici Sesta otazka zjistovala to, kolik seminaiti
tohoto druhu absolvuji jednotlivi dotazovani rocné. Z Grafu 4, ktery je soucasti pfiloh,
lze snadno vycist, ze zhruba dvé tfetiny dotazovanych absolvuji 1 az 3 kurzy za rok, vice jak
osmina je zastoupena skupinou s poctem 4 az 6 a neceld desetina pak kategorii 7 az 9. Zbytek
tvofti jiz v ivodu tohoto odstavce zminénd moznost odpovedi zadné.

Sedma otazka zkoumala ndzor na ro¢ni pocet ostatnich Skoleni. Ziskand data ukazuji,
Ze tii Ctvrtiny pracovnikll, tedy pfesné 76 %, povazuji mnozstvi za pfiméfené. Pouze jedné
péting, konkrétné 21 % respondentll, se zda jako prili§ nizké a zbyvajicim 3 % naopak
jako pfili§ vysoké. Piekvapivym zjiSténim je rozdilnost pohledu na tuto problematiku
u jednotlivych pohlavi, coz znazoriiuje Graf 5, jenz lze nalézt jako Pfilohu 6. Ten uvadi,
ze vsichni muzi povazuji pocet za odpovidajici, zatimco zeny se v jejich minéni lehce rozchazi.
65 % z nich oznaCuje mnozstvi jako adekvatni, ale celych 31 % tadovych zaméstnankyn,
které absolvuji 1 az 3 dal§i Skoleni rocn€ nad rdimec povinnych e-learningt, klasifikuji
toto kvantum jakozto prili§ nizké. Zbyvajicim 4 % zen, tedy fadovym zaméstnankynim ve véku
30 az 39 let, naopak piipada tento pocet jako prili§ vysoky.

Osma otdzka se dotazovala na ¢asovou narocnost Skoleni. Ze zjiSténych odpovédi vyplyva,
Ze tfetina seminaiu trva pouze jednu hodinu a druha o néco vice nez tretina je predstavovana
kurzy zabirajicimi celé dopoledne nebo odpoledne. Zbyla Ctvrtina je z vétsi Casti zastoupena
moznosti cely den, zté mensi dokonce n€kolik dni. 5 % respondenti sdé€luje, ze povazuje
aktudlni Casovou narocnost Skoleni jedna hodina jako pfili§ nizkou a velmi by ocenili
vétsi Casovou dotaci. Naopak existuje t€z 16 % pracovnikd, konkrétné fadovych zameéstnancu,
jez jsou absolventy vysoké Skoly nizsiho i vySSiho stupné, ktefi povazuji tutéz Casovou
narocnost véetné kategorie celé dopoledne nebo odpoledne jako pfili§ vysokou.
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Devata otdzka se zabyvala tim, jakou formou jsou Skoleni realizovana. Ze ziskanych dat
je patrné, Ze tfetina Skoleni se kona prezencné, a to z 20 % ve vzdélavacim stiedisku a ze 14 %
pfimo na pracovisti. Zbyvajici dvé tretiny Skoleni se tedy odehrdvaji online, a to z 39 %
synchronng, coz znamena nutnost absolvovat je v pfedem uréeném cCase, a z 27 % asynchronné,
tedy mozno je absolvovat kdykoliv dle moznosti kazdého ucastnika kurzu. 16 % respondentt
ve véku 30 az 49 let shleddvd né&jaké nedostatky ve zvolené formé seminafe, presnéji
ve zpusobu online synchronnim i asynchronnim. Zajimavym zjisténim je téz fakt, ze vSichni
absolventi vysSich odbornych §kol vidi urcity problém ve vybraném provedeni kurzu.

Desata otazka se tykala jednotlivych témat skoleni, jez ndzorné ilustruje Graf 6. Ten je soucasti
ptiloh a Ize z ného pomérné jednoduse vypozorovat, ze nejvice jsou pracovnici proskolovani
ve specifickych odbornych znalostech, a to hned z jedné tfetiny. Déle pak vice nez polovina
je zastoupena téméf na pul soft skills a pocitaovymi dovednostmi. Zbyvajicich 10 % tvori
z vetsi Casti home office a z té mensi se jedna o cizi jazyky.

Pozoruhodnym zji§ténim je fakt, ze 54 % dotazovanych je nespokojenych se soucasnou
nabidkou témat. Jedna se tedy predev§im o zeny, presnéji o fadové zaméstnankyné. OvSem
vsichni absolventi vys§ich odbornych §kol téz shledavaji nedostatky v aktualné nabizenych
kurzech. Co se tyCe témat, o které by byl u pracovnikt zajem, jedna o vice specifickych Skoleni
pro danou oblast bankovnictvi, coz uvadi celkem 27 % respondentt, dale vsak 11 % projevilo
zdjem o cizi jazyky a 5 % o oblast automatizace, tedy moznosti usnadnéni rutinni préce.
Mensina zmifiuje jesté nameéty jako MS Office a time management. 43 % zaméstnancli zadna
témata nepostrada a 8 % nevi.

Jedenictd otdzka se zaobirala tim, kdo témata dotazovanym vybird. Z obecného hlediska
bylo vyzkoumano, ze ze 34 % jde o samotného zaméstnance, ve 13 % je to jejich manazer
a ve 23 % dokonce dochdzi ke spoluprici pracovnika s jeho vedoucim. Volba persondlnim
oddélenim ¢ini 16 % a zbyvajicich 14 % je zastoupeno vedenim podniku. V ramci
této otdazky je ovSem velice zajimavé rozlozeni odpoveédi podle doby pusobeni v bankovni
spolecnosti XY, coz zobrazuje Graf 7, jenz lze najit v Pfiloze 8. Bylo zjisténo, ze u jedinca
zaméstnanych v podniku méné nez 1 rok, jsou témata z 50 % vybirdna samotnym pracovnikem
a zadné jim nevybird samostatné jejich nadfizeny. Co je ovSem o néco poutaveéjsi, je snizujici
se tendence spoluprace zameéstnance s jeho manazerem s piibyvajicimi roky pisobnosti
v organizaci. Poslednim faktem je, Zze u nejstarSich kolegh jsou témata vybirdna
jejich nadfizenym dokonce z 29 %, coz u ostatnich kategorii v zadném ptipade v takové mife
neni, nékde dokonce vibec.

Ve firme se ovSem nachazi 19 % respondentu, ktefi jsou nespokojeni se zptisobem vybéru témat
Skoleni. Jedna se zejména o tadové pracovniky ve ve€ku 30 az 59 let, ktefi pusobi
v této bankovni organizaci spiSe krat§i dobu. Naméty jsou u nich nejcastéji stanovovany
samotnym zameéstnancem, ddle pak ale téz pracovnikem spolu s jeho vedoucim. V minimu
lze zminit i personalni oddéleni a vedeni podniku.

Dvanécta otdzka se vénovala tomu, na zakladé€ ¢eho jsou témata vybirana. Vyhodnoceni je vSak
v tomto pripadé vhodné rozdélit dle zastavanych pracovnich pozic. U fadovych zaméstnanca
je to ze 38 % pokryti momentalnich potieb, stejné procentudlni zastoupeni tvoii pravidelny
hodnotici pohovor a zbytkovych 23 % reprezentuji celopodnikové cile. Ty vSak u vedoucich
pracovnikt tvori celych 50 %, 33 % pak predstavuje pokryti momentalnich potieb a nejmensi
slozku, tedy 17 %, zaujima pravidelny hodnotici pohovor.

Posledni Cast dotazli je zameéfena na zaveérecnou cast vzdélavaciho cyklu, tedy vyhodnocovani
Skoleni, pti¢emz nikdo z dotazovanych neshledava jakékoliv nedostatky ve zpusobu provadéni
této faze. Ze ziskanych dat plyne, Zze ve dvou tfetinach pfipadd, konkrétné 64 %, evaluace
probiha, ale z jedné tretiny, tedy piesné 36 %, neni ov§em viibec realizovana. Tomu se tak déje
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ujedné tretiny fadovych zaméstnanci a u dvou tfetin vedoucich pracovniki. O néco
pozoruhodnéjSim je ovSem porovnani tohoto faktoru v zavislosti na véku pracovnikda,
coz znazoriiuje Graf 8, ktery se skryva v Ptiloze 9. Z diagramu je ziejmé, ze s piibyvajicim
vékem pracovnikll stoupa pocet Skoleni, jez jsou vyhodnocovana. Tento fakt je do jisté miry
provazany i s dobou pusobeni pracovnika ve spolecnosti, jelikoz u respondentu, ktefi pracuji
ve firmé 12 let a méné se prumérné procento vyhodnocenych Skoleni pohybuje okolo 58 %,
zatimco u jedincl, jeZ jsou ve spoleCnosti zaméstnani 13 let a vice, je zastoupeni
vyhodnocenych Skoleni dokonce 100 %.

Trinacta otdzka se zajimala o to, s kym jsou Skoleni vyhodnocovana. Z vysledkt vyplynulo,
ze ze 48 % je to s pfimym nadfizenym, ze 30 % s pfimym nadfizenym i HR pracovnikem,
pficemz tyto dvé moznosti jsou uplatiovany predev§im u vé€koveé starSich zaméstnanca.
Zbyvajicich 22 % tvofi HR pracovnik, kdy tato varianta jednoznacné pievazuje zejména
u nejmladsich jedinct.

Ctrnacta otizka se zabyvala tim, za jakou dobu probihd vyhodnocovéni $koleni. Ze 23 %
je to hned nésledujici den po kurzu, 35 % seminait je evaluovano do 1 tydne, 23 % do 1 mésice
a 19 % dokonce déle nez za 1 meésic. Nikterak prekvapivym zjisténim je, ze u fadovych
zaméstnancu jsou §koleni vyhodnocovana diivéji nez u vedoucich pracovnika.

Patnactd otdzka se tykala metod, jakymi jsou Skoleni vyhodnocovana. Ze 41 % se jedna
o rozhovor, shodné se 27 % jsou na tom dotaznik a test a nejméné zastoupené, tedy pouze 5 %,
je pozorovani pii praci. PfiCemz nepsané zpusoby, a to rozhovor a pozorovani pii praci, jsou
vyuzivany vice u zaméstnancu, ktefi pasobi v dané bankovni spoleCnosti jiz delsi dobu.
Zatimco psané formy, tedy dotaznik a test, jsou pouzivany spiSe u jejich novéjsich kolegt.

Sestnacta otizka zkoumala jednotlivé oblasti vyhodnocovani $koleni. Jejich rozlozeni
z obecného hlediska zachycuje Graf 9, nachézejici se v piilohach. Z ného je patrné, ze ze 32 %
se evaluace kurzii zaméfuje na pfinos pracovnika, shodné z 21 % na ziskané znalosti
a dovednosti i prubéh skoleni, ze 14 % na osobu skolitele a ze zbyvajicich 12 % na pfinos
pro organizaci. Vyhodnocovani se zaméfuje vice na prubeh skoleni a osobu Skolitele zejména
ujedinci pracujicich v podniku kratsi dobu, s pfibyvajicimi lety je pak tendence
klesajici. Naopak u pracovniki zaméstnanych ve spolecnosti del§i dobu je zaméfeni vice
na ziskané znalosti a dovednosti i pfinos pro organizaci, kdy tato tendence je s pfibyvajicim
pocCtem let pusobnosti v organizaci narGstajici. Pfinos pro pracovnika zistava ve vSech
kategoriich konstantni.

Sedmnactd a zaroven posledni otdzka této sekce se dotazovala na hodnoceni pfinosnosti
nove nabitych znalosti a dovednosti pro praxi zaméstnanci. 21 % respondentd povazuje
ziskané védomosti z absolvovanych Skoleni za rozhodné pfinosné, zatimco 79 % pracovnika
ptipadaji jen jako spiSe pfinosné.

D) motivace pracovnikii k uceni

Predmeétem zkoumani této sekce otazek byla motivace pracovniki k u€eni. Osmnactd otdzka
se tak vénovala jejich pristupu k podnikovému vzdélavani a rozvoji. 14 % respondentd
odpovédélo, ze se citi rozhodn€ motivovani, 62 % jen spiSe a zbylych 24 % dotazovanych
dokonce uvadi, ze se naopak citi spiSe nemotivovani. Nikdo ovS§em nezvolil moznost, ze se citi
rozhodné€ nemotivovan. Jako davody, pro¢ jsou spiSe demotivovani, pracovnici sdéluji
jednak zaneprazdnénost denni agendou a nedostateCnou nabidku odbornych Skoleni, jednak
nulovou podporu ze strany manazera ¢i nemoznost svobodného vybéru, ale téz nedostatecnou
ndvaznost seminaft na praktické vyuziti. I v ramci téchto odpovédi se vSak vyskytuje hned celd
fada rozli¢nosti v zavislosti na jednotlivych charakteristikach respondentd. Co se tyce pohlavi,
zeny se citi o 7 % méné motivované nez muzi. Pro vékové kategorie pak plati, jak tedy ukazuje
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Graf 10, jenz se skryva v pfiloze 11, ze s pfibyvajicim vékem si zaméstnanci pripadaji vice
motivovani. Tato tendence dokonce stoupd az tak, ze ve skupiné 50 az 59 let se vSichni
citi dostatecné motivovani, a tedy nikdo nejevi jakékoliv zndmky demotivovanosti.
Vék vsak v tomto pripadé nijak nesouvisi s dobou pusobeni v bankovni spolecnosti XY, jelikoz
nejvice motivovani se citi jedinci pracujici zde méné nez 1 rok, zatimco nejvice demotivovani
jsou ti, ktefi jsou jejimi zaméstnanci uz po dobu 1 az 3 rokd a poté 13 let a vice.

Zajimavé je téz porovnani motivovanosti dle vykondvané pracovni pozice. 100 % vedoucich
pracovnikii se citi motivovano, at uz rozhodné nebo spisSe, ale z fadovych zameéstnanct
je to pouhych 74 %. Zbyvajicich 26 % dotazovanych si pfipada spise demotivovano.
Urcitou odchylku lze shledat i u nejvyssiho dosazeného vzdélani. Méné motivovani se totiz citi
ti s niz§Sim vzdélanim, a to stfedoskolaci s maturitou a absolventi vy§Sich odbornych Skol.
Na druhé strané se tedy nachdzi vysokoskolaci niz§iho 1 vyss§iho stupné, ktefi se citi ze vSech
téchto skupin motivovani nejvice.

Devatenicta otazka se vyptavala na to, kdo pracovniky motivuje k uceni. Ze ziskanych dat
vyplyva, ze ze 71 % je to samotny pracovnik a z 29 % jde o jejich pfimého nadfizeného.
I zde Ize najit urcité odchylky od primémych hodnot. V ramci pohlavi se muzi o 6 % vice
motivuji sami, zatimco zeny jsou o tuto hodnotu vice motivovani svymi primymi nadfizenymi.
Zajimavy je téz linearni rust, ktery nastava u jednotlivych vékovych kategorii, coz predklada
Graf 11. Ten lze nalézt jako Pfilohu 12 a je z né€j na prvni pohled ziejmé, ze s piibyvajicim
veékem pracovniki roste podil pfimého nadfizeného jako motivatora. A také 1ze snadno vycist,
ze jedinci ve veku 18 az 29 se motivuji pouze sami bez jakéhokoliv zasahu jejich manazera.

Ur¢ité rozdily se nachazi 1 u nejvyss§iho dosazeného vzdélani, kdy daleko vice jsou motivovani
manazerem absolventi stfednich Skol s maturitou a pak vysokoskolaci vyssiho stupné, zatimco
nejméné vysokoskolaci niz§iho stupné, ktefi se nejvice ze vSech motivuji sami. Pozoruhodné
je i porovnani v ramci doby pusobeni v dané spolecnosti, coz ilustruje Graf 11, ktery 1ze najit
v Priloze 13. Zde se opét nachdz{ linearni rist ve sméru kategorii méné€ nez 1 rok ,1 az 3 roky
a 4 az 7 let, coz je vrchol tohoto ristu, kde se pracovnici nejvice motivuji sami. Poté
nastava ptimocary pokles smétujici ve sméru skupin 8 az 12 let a 13 let a vice, kdy prave
tato kategorie je nejvice ze vSech motivovana pfimym nadfizenym, coz koresponduje do jisté
miry i s vékovymi kategoriemi. Pocatek ristu vSak nikoliv.

Dvacitd a zarovenl posledni otazka z tohoto useku se zaobirala jednotlivymi motivaénimi
faktory pracovniku. Z Setfeni vyplynulo, Ze nejvice, tedy z 57 %, jsou motivovani seberealizaci,
déle nasleduje s 21 % kariérni postup, se 17 % vyssi mzdové ohodnoceni a s pouhymi 5 % vétsi
prestiz. Vyskyt odchylek Ize jiz oekavat. Prvni rozdil je mezi pohlavimi, kdy zeny jsou o 12,
5 % vice motivovani seberealizaci nez muzi, ktefi tuto pomérnou ¢ast vymenili za vétsi prestiz.
V ramci veékovych kategorii vyplyva z Grafu 13, nachéazejiciho se v Priloze 14, ze mladsi
pracovnici jsou vice motivovani kariérnim postupem a vysSim mzdovych ohodnocenim,
zatimco u téch starSich prevliada seberealizace a vé€tSi prestiz. Z porovnani jedinca
dle nejvyssiho dosazeného vzdélani bylo zjisténo, ze seberealizace nejvice motivuje
sttedoskolaky s maturitou, zatimco vétsi prestiz se nachazi pouze u vysokoskolakd vyssiho
stupné. Graf 14 dale ukazuje, ze v ramci srovnani podle délky pusobeni v organizaci,
zaméstnance pracujici v podniku krat$i dobu spiSe motivuje kariérni postup a vyssi
mzdové ohodnoceni, zatimco u jejich starS§ich kolegti prevlada jen pouhd seberealizace,
ktera vykazuje linearni rast s rostouci délkou pusobnosti v podniku. Zajimavé je ovSem i to,
ze vedouci pracovniky nijak nemotivuje vyS§si mzdové ohodnoceni, na rozdil od jejich
fadovych zaméstnanct.
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Graf 14 Motivaéni faktory v zavislosti na dob¢ piisobeni
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Dotazovani, jenz jsou zaméstnani ve spolecnosti méné nez 1 rok, maji shodné zastoupeny
tfi ze Ctyt zkoumanych motivacnich faktort, a to kariérni postup, vyssi mzdové ohodnoceni
a seberealizaci, kdy kazdy z nich zaujima tretinu. U téch, co pracuji v podniku 1 az 3 roky,
je jiz situace lehce odlisna, zvySuje se zastoupeni seberealizace na 44 % a lehce se snizuje
kariérni postup, konkrétné na 31 %, avSak zietelny rozdil nastava v oblasti vy§§iho mzdového
ohodnocent, kde l1ze shledat zna¢ny pokles na pouhych 19 %. Navic se zde objevuje i faktor
vetsi prestize, ackoliv jen ojedinéle. Pro pracovniky, jez jsou zaméstnanci firmy jiz 4 az 12 let
poté plati, ze 66 % zaujimd samotnd seberealizace, a po 17 % se pak jednd o kariérni
postup a vyssi mzdové ohodnoceni. U nejstarSich kolegu, tedy téch pusobicich ve organizaci
13 let a vice, je seberealizace predstavovana dokonce 80 % a zbylych 20 % reprezentuje vétsi
prestiz, piiCemz zbyvajici dva motivacni faktory zde viibec nejsou pfitomny.

E) hodnoceni a naméty ke zlepSeni

Namétem posledni sekce otazek je hodnoceni a naméty ke zlepSeni, pfiCemz hned dvacétd
prvni otazka se zajimala o evaluaci systému vzdé€lavani a rozvoje pracovnikd v bankovni
spolecnosti XY. Respondenti opét méli moznost vybrat ze skaly hvézdicek, a to od 1 do 10.
Ve vysledku tak vzniklo primérné hodnoceni 6,5. Mezi jednotlivymi skupinami pracovnikti
se 1 zde vyskytuje fada rozli¢nosti, ur€itou podobnost v§ak Ize shledat u pfedchoziho dotazu
tohoto typu. Nadpramémeé tedy hodnotili jednak Zzeny, jednak vedouci pracovnici
a vysokoskolaci, ale téz vékova kategorie 40 az 49 let i zameéstnanci plisobici v podniku
maximalné 3 roky. Naopak podprumérné hodnotili jak fadovi zameéstnanci, muzi, absolventi
sttednich Skol s maturitou a vysSich odbornych skol, tak jedinci ve véku 30 az 39 let
150 az 59 let a ti, co pracuji ve firmé minimalné 4 roky. Ostatni skupiny se pohybovaly v okol{
prumérné hodnoty.

Dvacata druha otazka se tykala toho, ve kterych oblastech systému shledavaji pracovnici urcité
nedostatky. Cést z véci, jez budou nasledné jmenovany, viak jiz byly zminény v &asti
s dotazy na ostatni Skoleni, kde bylo zapotiebi je uvést s danymi okolnostmi do souvislosti.
Jedna se tedy nejvice o nabidku témat seminaifi, se kterou je nespokojeno celkem
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54 % dotazovanych. Dale 1ze hovofit o zpusobu pfihlaSovani na Skoleni, ktery nevyhovuje
22 % respondentiim, zptsobu vybéru kurzi i jejich prili§ nizké frekvenci, na néz oboje si stézuje
shodné 19 % zaméstnanci. 16 % pracovniku pak shledava nedostatky v prili§ velké Casové
naro¢nosti Skoleni a téz jejich formé. Stejné procento jedinci ovSem nevidi Zadné problémy
v aktualné nastaveném systému. V fadech jednotek pfipadd se jest€ objevily v sestupné
tendenci moznosti jako prubéh samotného Skoleni, nedostateCna Casova dotace Ci prilis
vysoka frekvence.

V ramci uvedeni ziskanych odpovédi do souvislosti s cyklem vzdélavani a rozvoje
lze ziskat informace, ze z obecného hlediska respondenti shleddvaji nedostatky z 11 %
v identifikaci potteb, z 55 % v planovani a ze zbyvajicich 24 % v realizaci, jelikoz
nikdo z dotazovanych neni nespokojen se zavéreCnou fazi procesu, tedy vyhodnocovanim.
I zde se vS§ak mezi jednotlivymi kategoriemi nachézi fada odchylek. Tou prvni je rozdilny
nazor mezi pohlavimi, kdy Zeny shledavaji o 11 % vice problémi v oblasti realizace,
pticemz u identifikace potieb je skore vyrovnané, a tudiz u muza vede na plné ¢afe planovani.
V ramci vékovych kategorii se objevuji dvé sestupné tendence, kdy s piibyvajicim vékem
pracovnikt klesa shledavani nedostatki jednak ve fazi identifikace potfeb, jednak oblasti
realizace Skoleni. V piipadé nejvyssiho dosazeného vzdélani shledavaji nejvétsi nedostatky
v téchto dvou zminénych fazich cyklu nejvice absolventi vyssich odbornych skol. Pfedposledni
je porovnani mezi pracovnimi pozicemi. Vedouci zaméstnanci shledavaji nejvétsi problém
v realizaci, zatimco fadovi zaméstnanci naopak v planovani. Posledni srovnani lze provést
z hlediska doby ptisobeni v daném podniku, coz nazorng ilustruje Graf 15. Zde se opét nachazi
stejna sestupna tendence jako u vékovych kategorif, kdy s rostoucimi lety ptisobnosti ve firmé
klesa procento shledanych nedostatki v identifikaci vzdélavacich potieb.

Graf 15 Shledané nedostatky v zdvislosti na dobé¢ ptisobeni
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Respondenti, ktefi pusobi ve spoleCnosti méné€ nez 1 rok, uvadé€ji, ze ze 75 % shledavaji

nedostatky v oblasti planovani, a zbytek je pak pfedstavovan identifikaci potieb. V dalSich
oblastech zadné problémy nevidi. U pracovniki, ktefi jsou zameéstnanci podniku 1 az 3 roky,
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poté dochazi ke sniZzeni nedostatka v oblasti planovani na 58 %, stejné tak identifikace potieb
je snizena na 16 %, ale zato se zde objevuje oblast realizace, jez zaujima dokonce celych 26 %.
U téch, ktefi pracuji v organizaci 4 az 7 let je situace velmi obdobna jako u predchozi
kategorie, dochazi pouze k mirnému nartstu v oblasti realizace, pfi¢emz zhruba o stejny podil
je patrny pokles v identifikaci potfeb. V dalsi kategorii, tedy 8 az 12 let, pak nastdvd opét
zvySeni procentudlniho zastoupeni oblasti pldnovani, a to na celych 72 %, zbyvajici Cast
je tak predstavovana pouze samotnou realizaci. U nejstarSich kolegt, ktefi jsou zaméstnani
ve spolec¢nosti 13 let a vice, je poté ziejmé, ze dochazi k opétovnému poklesu shledanych
problému v oblasti planovani, a to na 60 %. Tti desetiny jsou reprezentovany potizemi v oblasti
realizace a zbyld jedna desetina je zastoupena identifikaci potieb. Zadna z uvedenych skupin
vSak neshleddva jakékoliv nedostatky v oblasti vyhodnocovéni.

Dvacata treti otazka se poté dotazovala na naméty, které by mohly vést ke zlepSeni fungovani
tohoto systému v ramci organizace. 48 % respondenti sice uvedlo, Ze zadné ndpady
nemaji a5 %, ze nevi, ale zbyvajicich 47 % pracovnikd urCité naméty zminilo. Nejvice
se jednalo o roz§ifeni nabidky stavajicich témat, dale o vypisovani vice termint na jednotliva
Skoleni, moznosti absolvovat seminare tykajici se pouze odbornosti daného zaméstnance,
veétsi podporu externich Skoleni 1 lepsi vybér skoliteld. Zameéstnanci sdélili i to, Ze by ocenili
jednak vétsi zdjem o jejich pracovni napli ze strany svych nadfizenych, jednak vice podpory
v oblasti kariérniho ristu.

Dvacata ¢tvrta otazka se zaméfovala na to, jakd témata pracovnici postradaji v souc¢asné nabidce
organizace. Casteéné vsak tato odpovéd’ zaznéla jiz v &asti s dotazy na ostatni $koleni,
konkrétné u desaté otazky, kde bylo vhodné pouzit ziskand data pro uvedeni kompletnich
souvislosti. Jednd se tak zejména o vice specifickych Skoleni pro danou oblast bankovnictvi,
coz uvadi celkem 27 % respondentu, tedy téch vékove starSich jedincti pusobicich v organizaci
delsi dobu, dale vSak 11 % projevilo zajem o cizi jazyky, coz zajima predevS§im mladsi
zaméstnance, jez pracuji ve firmé kratSi dobu. MenSina zmiriuje jeSté naméty jako oblast
automatizace neboli moznosti usnadnéni rutinni prace, MS Office ¢i time management.
43 % zaméstnancl zadna témata seminaiti nechybi a 8 % nevi.

Dvacatd patd a zaroven posledni otazka této sekce se vénovala tomu, ve kterych pracovnich
oblastech by se chtéli zaméstnanci pristi rok zlepsit. Zde je vhodné rozdélit odpovédi
dle zastavanych pracovnich pozic. Vedouci pracovnici projevili zdjem o oblast IT, kouCovani
avedeni lidi. Zatimco fadovi zaméstnanci by si chtéli rozsifit znalosti v daném oboru,
kdy jde celkem o 29 % z nich. Zajem by byl pfedevS§im o témata jako trh cennych papirt,
ocenovani derivatl i korporatni akce, ale téz kolektivni investovani a jeho nové produkty, stejné
jako vétsi rozhled v Cinnostech navazujicich oddéleni, tudiz problematika kooperujicich utvara.
Dale 18 % jedinci by se chtélo zlepsit v IT, stejné mnozstvi 1 v cizim jazyce, presnéji
v anglictin€. Nasledn€ byly jmenovany jeste legislativa, o kterou ma zdjem dokonce 15 %
respondentd. V mensiné pak byly zminény jesté time management a komunikacni dovednosti.
11 % dotazovanych stale jesté nevi.

Shrnuti:

Vzdélavani a rozvoj v bankovni spolecnosti XY se sklddd ze dvou zdkladnich slozek,
ato z povinnych e-learningi, jenz musi absolvovat vSichni bez rozdilu, a z ostatnich
Skoleni, kterych se ovS§em zcela dobrovolné ucastni pifevazna vétSina pracovniki. Co se tyce
celkové metod, jez jsou k tomuto ucelu vyuzivany, tak z hlediska jejich rozdéleni vitézi
o néco mdlo ty na pracovisti nad t€émi mimo né. Z téch na pracovi§ti jsou pak nejvice
vyuzivany pracovni porady, instruktaz pii vykonu prace, povéfeni ukolem ¢i rotace prace,
u téch mimo n¢j vede jednoznacné e-learning, dale vSak jsou zastoupeny téZ seminaf,
prednaska i outdoorové aktivity.
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V ramci povinnych e-learningti, nejvice pracovnika absolvuje v rozmezi 6 az 10 ¢i 11 az 15
téchto Skoleni za rok. Tento pocet povazuji z vétSiny za piiméfeny, z mensi ¢asti ovSem za prili§
vysoky. Jejich nazor se vSak lisi dle délky pasobeni v dané organizaci, adekvatni pfipada
spiSe tém, ktefi pracuji v daném podniku kratsi dobu, zatimco tém, jez jsou zameéstnanci jiz delsi
dobu, se zd4 vice jako pfilis vysoky. Pokud jde o témata, vSichni bez vyjimek jsou proskolovani
v pozarni ochrané, BOZP, pravnich piedpisech, prani Spinavych penéz i1 pocitacovych
dovednostech. Téma prvni pomoci ovSem u fadovych pracovniki spiSe pokulhava,
na rozdil od jejich vedoucich. Ti navic podstupuji jeste¢ KYC aneb poznej svého zakaznika
a management rizik. Pramérné hodnotili respondenti pfinosnost téchto e-learningti 6,4 na skale
hvézdicek od 1 do 10.

Co se tykd ostatnich Skoleni, tak zaméstnanci jich absolvuji v majorité 1 az 3 za rok, v minorité
pak také 4 az 6 ¢i 7 az 9 ro€n€. Pouze zhruba desetina dotazovanych se této casti neucastni.
V rdmci hodnoceni jejich mnozstvi opét prevazuje nejvice ndzor piiméfené, mensi casti
se jevi naopak jako pfili§ nizké a opravdu témeét zanedbatelné mensSiné€ jako pfriliS vysoké.
Casova naroénost jednotlivych seminaft je nejéastdji jednu hodinu ¢&i celé dopoledne
nebo odpoledne, nékdy vsak i cely den. Kurzy se konaji vice online nez prezenc¢né, a to spise
synchronné nez asynchronné a ve vzdelavacim stredisku nez na pracovisti. Oblasti Skoleni
se nejvice tykaji specifickych odbornych znalosti, soft skills a pocitacovych dovednosti,
pficemz témata si z veétsi Casti voli pracovnici sami ¢i ve spoluprdci se svym nadfizenym,
sporadicky se jedna 1 o samotného manazera, personalni oddé€leni ¢i vedeni podniku. Naméty
jsou vybirany téméf ve stejném poméru z divodu pokryti momentalnich potieb a na zakladé
pravidelného hodnoticiho pohovoru, v mensi mife jsou pak dédny celopodnikovymi cili.

Posledni faze vzdélavaciho cyklu, tedy vyhodnocovéni, probihd pouze ve vice jak poloviné
piipadd, ve zbytku viibec neni realizovana. Znovu je tento fakt provazany jak s dobou ptsobeni
ve spoleCnosti, tak s vékem pracovniku. kdy s pribyvajicimi roky pusobnosti i lety Zivota
narista procento vyhodnocenych Skoleni. Nejvice jsou sice vyhodnocovany s piimym
nadiizenym, poté ale i s manazerem a HR pracovnikem zaroven ¢i jen se samotnym zdstupcem
personalniho oddéleni. Evaluace je nejcastéji provadéna hned nasledujici den ¢i do 1 tydne
od konani seminafe, vyskytuje se vSak fada kurzi, které jsou ov§em evaluovany az v rozmezi
1 mésice, nékdy dokonce i déle, coz plati zejména pro vedouci pracovniky. Pokud jde
o metody, nejcastéji je vyuzivan rozhovor, dale ale také dotaznik ¢i test. Mezi vyhodnocované
oblasti patfi nejvice pfinos pro pracovnika, ziskané znalosti a dovednosti ¢i prubéh skoleni,
méneé pak i pfinos pro organizaci ¢i osoba Skolitele. VSichni respondenti povazuji nové nabité
znalosti a dovednosti z téchto Skoleni za pfinosné, z vétsi Casti jen za spiSe a z té mensi
dokonce za rozhodné.

Co se tyCe motivace k uceni, vétSina pracovnikll se citi motivovana, v majorit€ jen spiSe
a v minorit¢ dokonce rozhodné, téz ale existuje i skoro Ctvrtina respondent, ktefi se citi naopak
spiSe nemotivovani. Nejvice se motivuji pracovnici sami, méné ¢asto pak dochazi i k motivaci
ze strany jejich pfimého nadfizeného, kdy tendence je takova, ze s pfibyvajicim vékem
zaméstnancu, procento manazera jako motivatora vyrazné stoupa. V ramci motivacnich faktora
nejCasteji prevliada seberealizace, dale se vSak jednd o kariérni postup ¢i vyss$i mzdové
ohodnocenti, jez pievazuji z hlediska doby puisobeni ve firmé predevsim u novéjsich kolega.

Pti hodnoceni celkového fungovani ziskal systém vzdélavani a rozvoje pracovnikti primérnou
hodnotu 6,5 na Skale hvézdicek od 1 do 10. Co se tyka oblasti, v nichz zaméstnanci shledavaji
néjaké nedostatky, jednoznacné vede nabidka témat seminaf, kdy respondenti postradaji
zejména specificka Skoleni pro danou oblast a cizi jazyky. Dale vSak vidi urcity problém
ve zpusobu prihlasovani na kurzy, kdy v nabidce neni vypisovano dostate¢né mnozstvi termint
a téz nejsou dostateCné€ podporovana externi Skoleni. Stejné tak pokulhava zptsob vybéru
Skoleni, jelikoZ pracovnikim uplné nevyhovuje zptisob samostatného vybéru bez jakékoliv
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pomoci. Ddle by ocenili vys$si frekvenci ostatnich Skoleni, nizs§i ¢asovou narocnost i1 jinou
formu, a tudiz by spiSe uptfednostnili prezencni nad online. Jako dalsi naméty na zlepSeni
uvadeji 1 vetsi zajem o jejich pracovni napli ze strany manazera Ci rozsahlejsi podporu
kariérniho ristu. Pokud se jedna o to, v ¢em by se fadovi zaméstnanci pristi rok radi zlepsili,
tak je to jednoznacné rozSifeni znalosti v daném oboru, IT a cizi jazyk, konkrétné anglictina.
U vedoucich pracovniki se nachézi také IT, ale navic i kouCovani a vedeni lidi.

Zavérem lze konstatovat, ze systém vzdé€lavani a rozvoj pracovnikii v bankovni spole¢nosti XY
se nachazi nékde na pomezi mezi nesystematickou koncepci a systematickym cyklem.
Vykazuje totiz prvky jednak prvniho pojeti, jak zminuje Dvorakova (2007, s. 287),
tedy slouzictho pouze k pokryti momentalnich potfeb, jednak toho druhého, které
dle Armstronga a Taylora (2015, s. 337) povazuje vzdélavaci aktivity za strategické priority
a orientuje se tak spiSe nabudoucnost. V ramci ného se pak dle ndzoru zaméstnanct
nejvetsi nedostatky nachdzeji v oblasti  pldnovdni, méné téz v realizaci a identifikaci
potieb, ve vyhodnocovani zadné neshleddvaji. Zatimco z obecného i teoretického hlediska,
lze dospét k tomu, Ze nejvetsi problém predstavuje planovani, stejné tak jako vyhodnocovand,
ale i identifikace potfeb, samotnd realizace poté jiztakovou obtizi neni. Jak totiz uvadi
Bartorikova (2010, s. 168-173), pfevazna vétSina uspesnosti vzdélavaci akce tkvi pouze v jejim
organiza¢nim zajisténi, tudiz je tfeba klast diraz pravé na planovéni, jez nasledné znacné
ovliviiyje evaluaci, kdy jednak Bartorikova (2010, s. 181), jednak Folwarcznd (2010, s. 39),
tak Kucharcikova a Vodak (2011, s. 132) i Armstrong a Taylor (2015, s. 366) upozoriuji
na dulezitost faktu, Ze vyhodnocovani vysledki uceni ma sviij pocatek jiz ve fazi planovani.
V ramci identifikace potieb by pak dle Folwarczné (2010, s. 36) i Pricha a Vetesky
(2014 s. 31-32) mé¢la byt nejcastéjSim podkladem zejména pravidelna hodnoceni pracovnikd,
coz zatim v dané spolecCnosti neplati, a tak je tfeba na tom zapracovat.

Dulezité je jeSté zminit, ze v ramci planovani i realizace jsou pouzivany spiSe metody
tradi¢né&jsi, jednodussi a Casové méné narocné, zatimco tém modernéj§im neni v soucasné
dobé poskytovan takovy prostor, coz vSak lze do budoucna postupné po malych
kra¢cich zmeénit. Evaluace Skoleni pak v rdmci podniku probiha, pokud je vubec
realizovana, ve vét§in€ pripadi pouze na urovni reakci, nékdy i na stupni zmény znalosti
a dovednosti pred a po vzdélavaci aktivité, a na tom tretim, tedy zméné samotného chovani,
uz opravdu jen sporadicky, coz zcela odpovida tvrzenim o fungovani v praxi dle Bartorikové
(2010, s. 186). To je ovSem jednoznacné nedostatecné a pokud funguje dobfe vyhodnocovani,
kdy Armstrong a Taylor (2015, s. 366) charakterizuji tuto zé&vérecnou cinnost jako
neoddélitelnou soucast vSech vzdélavacich aktivit, probihaji pak 1épe a efektivnéji i ostatni
faze. SoucCasné vzdelavaci trendy vsak také v aktudln€ nastaveném systému jen stézi hledat.

3.3 Navrhovana doporuceni

V ramci této podkapitoly jsou na zakladé vSech informaci ziskanych z ptedchoziho vyzkumu
navrzena doporuceni, ktera by mohla vést ke zlepSeni feSené problematiky v dané organizaci.
Nejprve jsou uvedeny rady pro zaméstnance, nasledné vSak zejména pro jejich zaméstnavatele.

3.3.1 Prozaméstnance

Tato skupina doporuceni obsahuje jen nekolik malo rad, a to presné Ctyfi, které sice vyplyvaji
z odpovédi samotnych respondentil v ramci provedeného dotaznikového Setfeni, ale maji spise
obecngjsi charakter. Cas od &asu tak neni na $kodu si tyto vieobecné platné zasady zopakovat
a zarovetl pfipomenout.
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* jniciovat navrhy vzdélavacich aktivit

Ackoliv by tato problematika méla byt spiSe feSena na strané zaméstnavatele, iniciativé
samotnych zameéstnanct se meze nekladou. Mohou jednak oslovit svého ptfimého nadfizeného
s n&jakymi konkrétnimi napady ¢innosti slouzicich k jejich podnikovému vzdélavani a rozvoji,
jednak iniciovat a téz se snazit uskuteCnit své naméty prostiednictvim odborové organizace
dané spolecnosti.

» yyhradit si dostatek ¢asu na kaZdeé vzdélavani

Pokud jiz dojde u pracovnika k realizaci uceni, je velmi dilezité si na ni vyhradit dostatek Casu.
Jestlize je totiz tato aktivita provadéna pouze ve stresu a spéchu, nepfinasi zadouci vysledek
ani samotnému zameéstnanci, ani firmeé jako celku. Je totiz celkové narusen vzdélavaci proces,
a tudiz 1 jeho efektivita je znacné nizka.

* snafit se kazdé Skoleni vyhodnotit

I presto, ze tato zalezitost by méla byt feSena spiSe na stran€ vedoucich pracovniki, je ov§em
Casto nezbytné, aby sami pracovnici poskytli svym nadfizenym urcité impulsy, které jim
jednoznacné naznaci, ze pravé oni stoji téz o realizaci vyhodnocovaci faze. Manazefi totiz
v nékterych piipadech mohou snadno nabyt dojmu, Ze evaluace je pracovnikiim spiSe na obtiz,
a tedy nepovazuji ji za jakkoliv pfinosnou pro jejich rozvoj.
*  wyuZit jakékoliv prileZitosti ke vzdélavani

Vyse zmin&na slova plati nejen v Zivotd pracovnim, ale i v tom osobnim. Zivot nam piinasi
rizné moznosti a vyzvy, a to prave i v feSené problematice, kdy i obycejné setkani s novym
Clovékem muze byt pro urcitého jedince tak obohacujici, jako nikdy zadné Skoleni pro néj
dosud jeste nebylo. Tudiz je dobré vyuzit kazdé prilezitosti k tomu, dozvédet se néco nového
a zajimavého, coz vzdy vede k rozsiteni lidského obzoru.

3.3.2 Prozaméstnavatele

Tato skupina doporuceni je rozdélena celkem do tii sekci, a to povinné e-learningy, ostatni
Skoleni a motivace k ucenti, jez zcela koresponduji s jednotlivymi ¢astmi dotazniku. Vynechdna
byla pouze oblast vyuzivanych metod vzdelavani a rozvoje, jelikoz v ni neni zapotebi aktualné
provadeét jakékoliv upravy zasadnéjsiho razu.

Povinné e-learningy:

* novd podoba

V soucasné dobé maji povinné e-learningy takovou formu, ze se jedna o mnoho stranek
textu, které lze snadno preskocCit, protoze jsou prolozené jen nékolika mélo otdzkami
k zodpovézeni. Na jejich konci nasleduje test, jez ucastnik kurzu musi splnit minimalné
na 80 %, n¢kdy az na 100 %, a opakuje ho do té€ doby, dokud jej ispé$né neabsolvuje. Dalsim
negativem je jejich pomérne vysoka Casova narocnost a obsah nadmérného mnozstvi informact,
nez je skuteCné v praxi tieba, na coz poukazuje prave nizké hodnoceni jejich pfinosnosti oproti
ostatnim §kolenim. ReSenim by tedy bylo zménit podobu stavajicich e-learningovych kurzi
tak, aby byly kratsi z hlediska ¢asu a zaméfené pouze na kliCové znalosti. JelikozZ v mnoha
pfipadech je cilem tohoto druhu Skoleni seznadmit pracovnika s novymi €i pouze pozménénymi
informacemi, a tudiz je dulezité umét v ramci toho vytfidit pouze nezbytnosti. Dale by bylo
vhodné zajistit atraktivnéj§i formu a mnohem vice aktivizovat pracovnika, ktery by vice citil
jako soucast seminafe. Zajimavéjsi a hravéjsi design jednak podpoii rychlost uceni, jednak
ptinosnost ziskanych informaci. Nutné je téz prolozit kratké texty zabavnymi aktivitami
rizného druhu, ne pouze klasickymi otazkami. Vhodnou moznosti by téz byla i jejich urcita
gamifikace, kterd do jisté miry spliiuje vSechny jiz uvedené pozadavky. Za celou zalezitost
bude organiza¢né zodpovidat personalni oddéleni, avSak z technického hlediska bude tieba
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zadat pozadavek externi firmé zabyvajici se danou problematikou. Ndklady budou sice vyssi,
a to nejspise v fadech desetitisicti korun ceskych na zakladé dostupnych informaci uvedenych
na webovych strankdch spole¢nosti PC HELP e-learning a Net University, ale jednoznacné
se tato investice vyplati. Pfedpokladana realizovatelnost se pohybuje v obdobi pul roku.

* zavedeni zpétné vazby

Vsichni zaméstnanci musi aktualné absolvovat ve srovnani s ostatnimi Skolenimi pomérné
velké mnozstvi povinnych e-learningti. Nejcast&ji je to 6 az 10 ¢i dokonce 11 az 15 rocné.
Jak jizbylo v predchozim odstavci zminéno, dle hodnoceni samotnych pracovnika
jsou pomérné Casové narocné a téz malo uziteCné, ddle se navic Casto tématicky vubec
nevztahuji k praci vykondvané konkrétnim jedincem. To je vSak povétSinou dano legislativou,
jiz se nelze jakkoliv vyhnout, 1ze ale vzdy urcita témata vice pfizpusobit pro konkrétni
potfeby zaméstnanci. K tomu je ovSem potieba znat jejich nazor. Tento druh vzdélavani
totiz v soucasnosti danym podnikem neni vibec vyhodnocovan. Piihodné by tak bylo
zavést néjakou zpétnou vazbu, ktera by se zajimala alespori o evaluaci téchto e-learninga
na drovni reakci, coz predstavuje dosud nejsnadnéj§i zpusob vyhodnoceni. Piesto vSak
poskytuje hned celou fadu dulezitych informaci, jimiz je mozné se do budoucna
fidit. Nejjednodussi zptisob, jak lze takto konat, je rozesldni elektronického dotazniku
spokojenosti s kurzem ihned po jeho ukonceni. Jedna se o variantu, jez neni nikterak naro¢na,
a to ani Casove, ani finan¢né. Lze totiz vyuzit Formulafe Google, které jsou zcela bezplatné,
¢i Survio, jenz z ¢asti funguje zdarma nebo v piipadé potieby rozsitujicich funkci za poplatek
v rozmezi 412 K¢ az 1990 K¢ mési¢né. Zodpovidat za tuto Cinnost bude pracovnik persondlniho
oddéleni, ktery se jiz v souCasné dobé& stard o oblast e-learningu, pfi¢emz uskutecnitelnost
lze odhadovat v fadu jednoho mésice.

Ostatni Skoleni:

* rozSifeni nabidky
54 % respondenti uvedlo, Ze je nespokojenych se soucasnou nabidkou témat ostatnich
Skoleni v ramci organizace. Vzhledem k faktu, ze zaklad uspé&Snosti kazdého vzdélavani
tkvi i ve spravné zvoleném tématu, bylo by vhodné zacit tento problém feSit co nejdiive.
Zde je predlozen kompletni navrh kurzd pro cely pfisti rok:
cenné papiry a kapitdlovy trh,
ocenovani finan¢nich derivatu,
korporatni akce,
zdklady ucetnictvi,
konverzace v anglickém jazyce (uroveit B1, B2 a C1),
anglictina pro bankovni sektor (uroven B1/B2),
MS Excel - praktické pouziti,
MS Excel - makra,
MS Excel - vyvoj aplikaci,
time management,
robotické automatizace procest,
zéklady programovani,
vedeni a koucink zaméstnancu,
rozvoj tymové spoluprace,
mezilidska komunikace,
vyuziti asertivity pfi jednani s klientem,
zakon o investi¢nich spoleCnostech a investi¢nich fondech,
zakon o dopliikovém penzijnim spofeni.
Celou zalezitost bude mit na starosti personalni oddéleni, lze vSak predpokladat navéazani
spolupriace s externi vzdélavaci agenturou. Urcité vydaje bude tfeba vynalozit, ovSem

ANANENANENA YA YN N N N N N N N N YN

30



nebudou nijak zavratné v porovnani s t€émi stavajicimi. Primérné ceny jednotlivych Skoleni
se pohybuji v rozmezi od 3 407 K¢ do 20 000 K¢, pricemz konkrétni Castky, vCetné aktualni
nabidky na trhu, I1ze nalézt v Tabulce 1, ktera je soucasti Ptilohy 15. Pracovat na daném kroku
lze zacit ithned, celkova obména ale bude postupna a dojde k ni nejdiive béhem jednoho roku.

»  vét$i podpora externich Skoleni

Jestlize se pracovnik nyni rozhodne pro absolvovani externiho Skoleni, ¢eka ho velmi dlouha
cesta k dosdhnuti svého cile. Nejprve si totiz konkrétni seminaf musi a vybrat a hned poté
je tfeba ziskat souhlas jeho pifimého nadfizeného. Nasledné je ovSem na tadé dalsi
schvalovaci koleCko, a to hned nékolika osob, jez se musi k danému vybéru téz vyjadrit.
Poté vSak cely proces stale jest¢ neni u konce, zadost totiz putuje na personalni oddéleni
aznovu zpét k pracovnikovi, ktery si ucast na pfislusSném Skoleni musi sam zajistit.
Moznym feSenim, které by ocenilo celkem 22 % zaméstnanct a znac¢né by jim tedy usetfilo Cas,
jelikoz hledani kurzii neni v zadném piipadé€ naplni jejich prace, by bylo pfidani urcité volby
v rdmci intranetu, kterd by umoziovala pracovnikovi zaslat pozadavek na externi §koleni kvuli
tomu, jehoz téma v interni nabidce zatim neni. Zaméstnanec by tak pouze odeslal zadost, o jaké
téma ma zdjem, tu by pfimo v systému posvétil jeho pfimy nadfizeny, a pak uz by se dostala
ptimo na persondlni oddé€leni, kde by jeho zastupci pfipravili konkrétni vybér pro zaméstnance
na dané téma, ten by mu zaslali zpét a on by jen ucinil vyslednou volbu. Zbylé zalezitosti
by pak za n¢ opét vyfeSilo personalni oddéleni. UsSetfil by se tim jednak Cas pracovniki,
jednak by doslo 1 k jejich vét§imu rozvoji, protoze ne vzdy jsou interni §koleni schopna pokryt
vSechny oblasti, tudiz ta externi pfinasi upln€ nové moznosti. Nehled¢ na setkavani se s lidmi
z oboru z jinych spole¢nosti, coz je vzdy obohacujici zkuSenost. SlySet totiz ndzor ¢i moznosti,
jak to délaji jinde, to je to, co nas posouva kuptredu. Zodpovidat za koordinaci celého procesu
bude personalni oddéleni, avSak bude tifeba spolupracovat s IT pracovnikem, jenz spravuje
intranet. Lze realizovat v podstaté ihned bez jakychkoliv naklada, dilezité je ovSem informovat
vSechny o novém postupu a urcit konkrétniho zdstupce persondlniho utvaru, ktery bude
vykondvanim dané ¢innosti povéten.

" navySeni poltu terminii
Aktualné v daném podniku plati, ze terminy na kazdé Skoleni jsou povétSinou vypisovany
jen jednou meési¢n€, coz ovSem neni dle nazoru 19 % zaméstnancu zcela dostatecné. Vzhledem
ke skuteCnosti, ze si pracovnici kazdorocné musi vkladat jejich zvolené seminafe do cilt
pro dany rok, aje tudiz pfedem zndmd poptavka z jejich strany, bylo by dobré reflektovat
konkrétni zdjem o jednotliva témata a uzpusobit tomu i pocet nabizenych termint. Za celou
zalezitost bude odpovédné personalni odd€leni. S urcitymi naklady je tfeba pocitat, Castky vSak
nebudou nikterak vysoké, prficemz proveditelnost se pohybuje v prubéhu jednoho Ctvrtleti.

*  vet§i pomoc novdackiam s identifikaci vzdélavacich potieb
Zejména u zaméstnanc, jez pracuji ve spoleCnosti teprve kratce, predstavuje urCity problém
fakt, ze si z vétsi Casti vybiraji témata Skoleni zcela sami. Dokonce i oni sami si vyskyt téchto
nedostatkii dobfe uvédomuji a maji na né stejny pohled. Bylo by tedy dobré, ze strany
manazerd, vyhradit si na tyto jedince dostatek Casu, vénovat jim vice pozornosti a ur¢itym
zpusobem je smérovat. Jelikoz jsou v podniku novi, neznaji dosud zab&hané zpusoby, nékdy
dokonce ani vSechny moznosti vzdélavani a rozvoje.

* vice vybirat témata dle pravidelnych hodnoticich pohovori

Momentalné v dané firme prevlada zpisob vybéru témat na zakladé pokryti momentalnich
potieb, ten ovSem zcela nekoresponduje se systematickym cyklem. Je tudiz potieba,
aby manazefi fadn€ provadéli v pravidelnych intervalech hodnotici pohovory s jejich
podiizenymi a stanovovali tak naméty spiSe na zakladé nich. Jednak totiz budou ptinosnéjsi
pro samotné pracovniky, jednak budou Iépe slouzit i samotnému podniku, co se tyCe orientace
na budoucnost.
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» zwySeni frekvence

68 % zaméstnanci absolvuje v soucasné dob€ pouze 1 az 3 ostatnich Skoleni ro¢né, jenze
se jednd o jediné kurzy, na jejichz vybéru se mohou vibec podilet. Tudiz by bylo vhodné
spise snizit ¢asovou naro¢nost povinnych e-learningt a navysit pocet téchto seminari, které
jsou vice §ité na miru konkrétnim potifebam pracovnikl, ¢imz zajistuji vétsi efektivitu procesu
jejich vzdélavani, a tim vedou i k jejich vétsi pracovni spokojenosti, jelikoz jim davaji uréitou
svobodu v moznostech seberealizace. V piipadé tohoto ndvrhu je nutné provést zmeénu
na urovni vedeni podniku, které nastavuje celkové strategie, jez by bylo dobré prehodnotit.
Aplikovatelnost 1ze ocekavat v del§im ¢asovém horizontu, a to zhruba tii let.
v lepsi vybér skolitelii

Dobry skolitel vétSinou znamena dobré Skoleni, z toho nasledné vyplyva i vétsi efektivita celého
vzdélavaciho procesu. Pokud jsou totiz zaméstnanci se Skoliteli nespokojeni, coz uvadi celkem
14 % z nich, ani jejich uceni neprobihd tak, jak by mélo, nejsou naplnéna jejich ocekavani,
nejsou dostateCné motivovani a ze seminafe si toho opravdu mnoho neodnesou. Je tedy tieba
klast velky diraz na kvalitni vybér lektord, ktefi se jiz v minulosti konkrétné osveédcili
¢i poptipadé maji na trhu dobré reference. Odpovédnym subjektem bude personalni oddélent,
pficemz dané doporuceni lze zacit praktikovat klidn¢ ihned.

»  vét$i procento evaluovanych Skoleni

Dokonce cela jedna tretina Skoleni realizovanych v ramci vybraného odboru dané spolecnosti
neni vibec vyhodnocovana. Bylo by ucelné zlepsit tuto skutecnost zejména u vedoucich
pracovniktl, ktefi dale mohou mit v ramci této oblasti negativni vliv na své podfizené.
Dale téziu tfadovych zaméstnanct, jez pracuji v podniku teprve kratkou dobu a je tfeba
s nimi pracovat, jelikoz prave tito pracovnici jevi nejvétsi zdjem o kariérni postup a s nim
spojené vy§si mzdové ohodnocenti, tudiz rozvoj znalosti a dovednosti je pro n€ na prvnim miste.
Provedend vyhodnoceni je tak mohou posunout jednak rychleji, jednak spravnéjsim smérem.

*  véasné vyhodnocovani

Témer polovina Skoleni je vyhodnocovana az za dels§i ¢asovou dobu nez 1 tyden od jejich
ukonceni. To sice vzdy nemusi byt hned na Skodu, v tomto pfipadé to vSak i na zakladé dalSich
zjisténych informaci znamend, ze v takovémto procentudlnim zastoupeni nejsou evaluovany
kurzy ani na nejniz§im stupni, tedy na drovni reakci, které piedstavuji ten nejzakladnéjsi
zpusob. Pokud totiz neprobiha co nejdfive po skonCeni seminafe, muze dojit ke zna¢nému
ovlivnéni vysledki vyhodnocovani a nasledné k jejich zkresleni. To pak zase negativné
pusobi na skute¢nost, zda byl kurz dobfe vybran a vznika z toho jakysi zaCarovany kruh. Proto
i mensi mnozstvi Skoleni, ale zato v€as a zaroven fadné evaluovanych, maze byt v konecném
disledku ucinngjsi. Danou zalezitosti by se méli zabyvat manazefi ve spolupraci se zastupci
personalniho oddéleni.
» evaluace i na jinych uirovnich

Ze ziskanych dat vyplyva, ze vyhodnocovani probihd nejCastéji pouze na prvni Urovni,
tedy na stupni reakci. Aby vSak edukacni proces byl alespori do jisté miry efektivni, je nutné
pfinejmensim vyhodnocovat i na drovni zmény znalosti a dovednosti pifed a po vzdélavaci
aktivité¢ a na Urovni zmény samostatného chovéani. Bylo déle téz zisténo, ze druhy stupen
je v ramci firmy alesponi v nékterych pfipadech praktikovan, ten tieti ovSem pouze sporadicky.
Vhodné by tedy bylo, aby se manazefi vice zaméfili u svych podfizenych na pretesty a posttesty
zejména v oblasti specifickych odbornych znalosti, kde sice bude vyzadovana n¢jaka ¢asova
ndrocnost na prvotni zahdjeni, avSak do budoucna nikoliv a budou pfinaset jiz pouze uzitek.
Dale by si méli nadfizeni v ramci pracovni agendy vyhradit vice Casu jak na pozorovani svych
zaméstnancu pii praci, tak na ¢astéjsi hodnoceni pracovniho vykonu, aby dochazelo i k evaluaci
na tfeti urovni.
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»  zména oblasti vvhodnocovdni u novackin

Vyhodnocovani u novéjsich kolegli probiha zejména v oblastech zabyvajicich se prubéhem
Skoleni a osobou skolitele. Je vSak zapotiebi, aby vzhledem k faktu, ze pravé tito pracovnici
jsou v organizaci novi, byli vice evaluovani z hlediska ziskanych znalosti a dovednosti,
které pro n€ maji daleko vétsi vyznam do budoucna a ovlivni i jejich mozny kariérni rozvoj.
Zodpovédnost za realizaci dané ¢innosti nesou samotni manazefi.

Motivace k uCeni:

»  zvySeni motivovanosti pracovnikii

Celkové je pracovni motivace velmi naroénym a zdlouhavym procesem, zaroven
vSak predstavuje zakladni predpoklad uspéchu kazdého vzdélavani, tudiz je zapotiebi
na ni soustavné pracovat. A to i vzhledem k faktu, ze 24 % pracovnikil se v soucasné dobé
v dané spolecnosti citi spisSe nemotivovanych. Ke zvyseni jejich motivovanosti, jak sami néktefi
pracovnici uvadéji, povede predevsim zlepSeni nedostatkil ve vSech jiz zminénych oblastech.
Dadle by vsak k tomu pozitivné prispélo 1 poskytnuti jednak vice ¢asového prostoru na rozvoj,
jednak vétsi podpory jejich samotného vybéru, stejné tak ovSem i veétSi navaznost kurza
na praktické vyuziti. V ptipad€é daného doporuceni vSak bude n€jakou dobu trvat, nez bude
vidét alespon né&jaky ucinek, tudiz je zapotiebi byt trpélivy, soustavné pracovat na naprave
a vysledek se jisté dostavi.
»  primy nadiizeny jako motivdtor u mladsich jedinci

Bylo totiz zjisténo, ze pracovnici ve véku 18 az 29 let se v organizaci motivuji pouze sami
a jejich manazer jako motivator nema na né jakykoliv vliv. Vnitini motivace je sice velmi
dulezita, kombinace s tou vnéjsi vSak nékdy ucinnéjsi. Tudiz by bylo dobré, aby se vedouci
pracovnici mladym vice vénovali, a to zejména v oblasti identifikace vzdé€lavacich potreb
a evaluace, coz povede k vét§imu rozvoji jejich potencidlu spravnym smeérem. Dulezité
je pamatovat na to, ze toto zjisténi nijak nesouvisi s dobou piisobeni v organizaci, a tedy se tyka
pouze vékovych kategorii.

Co se tyCe priorit v ramci postupu feSeni shledanych nedostatk, 1ze navrhnout toto poradi:

1. ostatni Skoleni - planovéni,

a. rozSifeni nabidky,

b. navySeni poctu termind,

c. Vvetsi podpora externich Skoleni,

d. zvySeni frekvence,

e. vice vybirat témata dle pravidelnych hodnoticich pohovorg,
2. ostatni Skoleni - vyhodnocovéni,

a. vetsi procento evaluovanych Skoleni,

b. vcasné vyhodnocovani,

c. evaluace i na jinych drovnich,

d. zmeéna oblasti vyhodnocovani u novacka
3. povinné e-learningy,

a. zavedeni zpétné vazby,

b. nové podoba,
4. ostatni Skoleni - identifikace potieb,

= vetsi pomoc novackum s identifikaci vzdélavacich potieb,
5. ostatni Skoleni - realizace,

= lepsi vybér skoliteld,
6. motivace k uceni,

a. zvySeni motivovanosti pracovnika,

b. piimy nadfizeny jako motivator u mladsich jedincu.

33



Navrhovand posloupnost bere v potaz jednak subjektivni pocity a nazory zameéstnancl,
jednak obecné platné zakonitosti i teoreticka vychodiska. Vyse uvedeny postup tudiz bude
jak efektivni, tak finan¢né i Casové nejméné narocny, jelikoz lze predpokladat, ze néktera
doporuceni, ktera se nachazi na samotném konci seznamu, nebude tfeba nijak zvlast realizovat,
jelikoz dojde k jejich samovolnému napraveni béhem implementace téch predchozich.
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4 Zavér

V ramci dvodu byl stanoven hlavni cil této bakalarské prace, a to zhodnotit souc¢asnou situaci
vzdélavani a rozvoje ve vybraném odboru bankovni spolecnosti XY. Vedlejsim cilem bylo poté
sestavit doporueni pro zaméstnavatele, kter& by mohla pfispét k lepSimu fungovani

této personalni ¢innosti v rdmci organizace. Ndsledujici odstavce jsou tedy jen pouhym
stvrzenim jejich dostate¢ného naplnéni.

V prvni fad€ bylo zjisténo, ze vzdé€lavani a rozvoj v bankovni spolecnosti XY se sklada ze dvou
zakladnich slozek, a to z povinnych e-learningt, jenz musi absolvovat vSichni bez rozdilu,
a z ostatnich Skoleni, kterych se ovS§em zcela dobrovoln€ ucastni prevazna vétsina pracovniki.
Co se tyce celkoveé metod, jez jsou k tomuto ucelu vyuzivany, tak z hlediska jejich rozdéleni
vitézi o néco mélo ty na pracovisti nad t€émi mimo néj. Z téch na pracovisti jsou pak nejvice
vyuzivany pracovni porady, instruktaz pii vykonu prace, povereni ukolem ¢i rotace prace,
u téch mimo n¢j vede jednoznacéné e-learning, dale vSak jsou zastoupeny téz seminaf,
prednaska i outdoorové aktivity.

V ramci povinnych e-learningti, nejvice pracovnikii absolvuje v rozmezi 6 az 10 ¢i 11 az 15
téchto Skoleni za rok. Tento pocet povazuji z vétSiny za piiméfeny, z mensi Casti ovSem za pfilis
vysoky. Jejich nazor se vSak lisi dle délky pusobeni v dané organizaci, adekvatni pfipada
spiSe tém, ktefi pracuji v daném podniku krats§i dobu, zatimco tém, jez jsou zaméstnanci jiz delsi
dobu, se zda vice jako prili§ vysoky. Pokud jde o témata, vSichni bez vyjimek jsou proskolovani
v pozarni ochrané, BOZP, pravnich piedpisech, prani Spinavych penéz 1 pocitacovych
dovednostech. Téma prvni pomoci ovSem u fadovych pracovniki spiSe pokulhava,
na rozdil od jejich vedoucich. Ti navic podstupuji jest¢ KYC aneb poznej svého zakaznika
a management rizik. Praimérné hodnotili respondenti ptinosnost téchto e-learningti 6,4 na skale
hvézdicek od 1 do 10.

Co se tyka ostatnich skoleni, tak zaméstnanci jich absolvuji v majorit€ 1 az 3 za rok, v minorité
pak také 4 az 6 €1 7 az 9 rocné. Pouze zhruba desetina dotazovanych se této casti netcastni.
V ramci hodnoceni jejich mnozstvi opét prevazuje nejvice nazor piiméfrené, mensi Casti
se jevi naopak jako pfiliS nizké a opravdu témeét zanedbatelné mensiné jako piili§ vysoké.
Casova naroénost jednotlivych seminafd je nejGastéji jednu hodinu ¢&i celé dopoledne
nebo odpoledne, nékdy vsak i cely den. Kurzy se konaji vice online nez prezenc¢ng, a to spise
synchronné nez asynchronné a ve vzdelavacim strfedisku nez na pracovisti. Oblasti Skoleni
se nejvice tykaji specifickych odbornych znalosti, soft skills a pocitacovych dovednosti,
pfiCemz témata si z vetsi Casti voli pracovnici sami ¢i ve spolupraci se svym nadfizenym,
sporadicky se jedna i o samotného manazera, personalni oddéleni ¢i vedeni podniku. Naméty
jsou vybirany téméf ve stejném pomeéru z duvodu pokryti momentalnich potieb a na zaklade
pravidelného hodnoticiho pohovoru, v mensi mife jsou pak dany celopodnikovymi cili.

Dale se ukazalo, ze posledni faze vzdélavaciho cyklu, tedy vyhodnocovani, probiha pouze
ve vice jak poloviné piipadt, ve zbytku viibec neni realizovana. Znovu je tento fakt provazany
jak s dobou pisobeni ve spolecnosti, tak s vékem pracovnikd. kdy s pfibyvajicimi roky
pusobnosti i lety zivota narista procento vyhodnocenych Skoleni. Nejvice jsou sice
vyhodnocovany s pfimym nadfizenym, poté ale i s manazerem a HR pracovnikem zaroven
¢i jen se samotnym zastupcem personalniho oddéleni. Evaluace je nejcastéji provadéna hned
nasledujici den ¢i do 1 tydne od konani seminafe, vyskytuje se vSak fada kurzd, které jsou
ovsem evaluovany az v rozmezi 1 mésice, n€kdy dokonce i déle, coz plati zejména pro vedouci
pracovniky. Pokud jde o metody, nej¢astéji je vyuzivan rozhovor, dale ale také dotaznik i test.
Mezi vyhodnocované oblasti patii nejvice ptinos pro pracovnika, ziskané znalosti a dovednosti
¢i prubéh Skoleni, méné pak i pfinos pro organizaci ¢i osoba Skolitele. VSichni respondenti
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povazuji nové nabité znalosti a dovednosti z téchto Skoleni za pfinosné, z vétsi ¢asti jen za spise
a z té¢ mensi dokonce za rozhodng.

Co se tyCe motivace k uceni, vétSina pracovnikd se citi motivovana, v majorit€ jen spise
a v minorité dokonce rozhodné, téz ale existuje i skoro Ctvrtina respondentt, ktefi se citi naopak
spiSe nemotivovani. Nejvice se motivuji pracovnici sami, méné Casto pak dochazi i k motivaci
ze strany jejich pfimého nadfizeného, kdy tendence je takova, ze s pribyvajicim vékem
zaméstnancu, procento manazera jako motivatora vyrazné stoupa. V ramci motivacnich faktora
nejCasteji prevliada seberealizace, dale se vSak jednd o kariérni postup ¢i vyS§si mzdové
ohodnocenti, jez pievazuji z hlediska doby puisobeni ve firmé predevsim u novéjsich kolegt.

Pti hodnoceni celkového fungovani ziskal systém vzdélavani a rozvoje pracovnikd primérnou
hodnotu 6,5 na Skale hvézdicek od 1 do 10. Co se tyka oblasti, v nichz zaméstnanci shledavaji
néjaké nedostatky, jednoznacné vede nabidka témat seminait, kdy respondenti postradaji
zejména specificka Skoleni pro danou oblast a cizi jazyky. Dale vsak vidi urcity problém
ve zpusobu prihlasovani na kurzy, kdy v nabidce neni vypisovano dostate¢né mnozstvi termint
a téz nejsou dostateCné podporovana externi Skoleni. Stejné tak pokulhava zptsob vybéru
Skoleni, jelikoZ pracovnikim uplné nevyhovuje zptisob samostatného vybéru bez jakékoliv
pomoci. Ddle by ocenili vys$si frekvenci ostatnich Skoleni, nizs§i ¢asovou narocnost i1 jinou
formu, a tudiz by spiSe upfednostnili prezencni nad online. Jako dalSi ndméty na zlepSeni
uvadeji 1 vetsi zajem o jejich pracovni naplil ze strany manazera ¢i rozsahlej§i podporu
kariérniho ristu. Pokud se jedna o to, v ¢em by se fadovi zameéstnanci pfisti rok radi zlepsili,
tak je to jednoznacné rozsifeni znalosti v daném oboru, IT a cizi jazyk, konkrétné anglictina.
U vedoucich pracovniki se nachazi také IT, ale navic 1 koucovani a vedeni lidi.

Zavérem lze konstatovat, ze systém vzdé€lavani a rozvoj pracovniki v bankovni spole¢nosti XY
se nachazi nékde na pomezi mezi nesystematickou koncepci a systematickym cyklem.
Vykazuje totiz prvky jednak prvniho pojeti, tedy slouziciho pouze k pokryti momentalnich
potieb, jednak toho druhého, které povazuje vzdélavaci aktivity za strategické priority
a orientuje se tak spiSe na budoucnost. V ramci né€ho se pak dle nazoru zaméstnanct
nejvetsi nedostatky nachazeji v oblasti planovani, méné téz v realizaci a identifikaci
potieb, ve vyhodnocovani zadné neshledavaji. Zatimco z obecného i teoretického hlediska,
lze dospét k tomu, Ze nejvetsi problém predstavuje planovani, stejné tak jako vyhodnocovand,
ale i identifikace potfeb, samotna realizace poté jiz takovou obtizi neni.

Dulezité je jeSté zminit, ze v ramci planovani i realizace jsou pouzivany spiSe metody
tradicnéj$i, jednodussi a Casoveé méné€ narocné, zatimco t€ém moderngjSim neni v souc¢asné dobé
poskytovan takovy prostor, coz vSak 1ze do budoucna postupné po malych kraccich zménit.
Evaluace Skoleni pak v ramci podniku probiha, pokud je viibec realizovana, ve vétsiné piipada
pouze na urovni reakci, nékdy i1 na stupni zmény znalosti a dovednosti pfed a po vzdélavaci
aktivité, a na tom tfetim, tedy zméné samotného chovani, uz opravdu jen sporadicky.
To je ovSem jednoznacné nedostateCné a pokud funguje dobfe vyhodnocovani, probihaji 1épe
a efektivn€ji i ostatni faze. Soucasné vzdélavaci trendy vSak také v aktualné nastaveném
systému jen stézi hledat.

Nyni uz bude nasledovat pouze stru¢né shrnuti navrhovanych doporuceni pro zaméstnavatele.
Nejprve je dulezité zaméfit se na ostatni Skoleni v oblasti planovani, kde by mélo dojit
jednak k rozsifeni jejich nabidky a navySeni poctu, jednak k vétsi podpoie externich kurzi, dale
pak téz k celkovému zvySeni jejich frekvence a vétSimu podilu vybéru témat dle pravidelnych
hodnoticich pohovort. Nasledné je mozné v ramci ostatnich Skoleni zacit pracovat na oblasti
vyhodnocovani, kde je tfeba jak zvysit procento evaluovanych Skoleni, tak se vice zaméfit
na v€asné vyhodnocovani, ale evaluovat i na jinych urovnich nez jen ve vétSiné pripadi
na pouhém stupni reakci ¢i se snazit o zménu oblasti vyhodnocovani u novacku, a to na ty,
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jenz jsou pro jejich rozvoj pfinosnéjsi. Teprve poté je vhodné zacit se zabyvat zménami
tykajicimi se povinnych e-learningt, a to zavedeni zpétné vazby a jejich nova, vice aktivizacni
a poutavéjsi, podoba. Nakonec je zapotfebi u ostatnich skoleni v oblasti identifikace potreb vice
pomoci novackiim a v ramci realizace se pak zaméfit na lepsi vybér skolitelt. V neposledni
fadé je dulezitou aneodmyslitelnou slozkou motivace k uceni, kde je sice nezbytné
zvySit motivovanost pracovniki a téz zvySit procento zastoupeni piimého nadfizeného
jako motivatora u mlad$ich jedinct, existuje ovSem velka pravdépodobnost, Ze pokud dojde
k aplikaci vSech jiz pfedtim uvedenych doporuceni, nebude tieba dané kategorii vénovat
néjakou zvlastni pozornost, jelikoz by mélo dojit k jeji ndpravé samovolnym zptuisobem.
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Prilohy

Piiloha 1 Dotaznik

Bakalaiska prace - prakticka cast

Bakalarska prace - prakticka ¢ast

jmenuji se Barbora Chaloupkova a studuji vysokou Skolu ekonomického sméru se zaméfenim na lidské zdroje. Tento dotaznik poslouZ jako

prakticka cast mé bakalaiské prace zabyvajici se problematikou vzdélavani a rozvoje pracovnikd.

* TENTO DOTAZNIK JE ZCELA ANONYMNI.

Jaké metody vzdélavani a rozvoje pracovnikil jsou ve Vasi organizaci vyuzivany?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovédi

]

oo ododogd

instruktaz pfi vykonu prace
povéfeni akolem

rotace prace

koucovani (kou¢ pouze klade otazky)
mentorovani (mentor pfimo radi, doporucuje a usmériiuje)
pracovni porady

stinovani

prednasdka (pouhy vyklad)

seminaf (vyklad spojeny s diskuzi)
pfipadova studie

outdoorové aktivity (teambuilding)

e-learning

Jina.. ‘

,_—J sur Vio on-line dotazniky zdarma - www.survio.com
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Bakalarska prace - prakticka Cast

Kolik povinnych e-learning(i roCné absolvujete?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O 1as

O sazt10
O 11a1s
O 16a220
O 21 avice

Jaka Vam pfipada tato Cetnost?
Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

QO pilig nizka

O pfiméfena

QO pilit vysoka

Jakych témat se povinné e-learningy tykaji?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovédd

D prvni pomoc
D pozarni ochrana

[ ] sozp
D pravni predpisy

] sinc.. |

Jak hodnotite jejich pfinosnost?

Napovéda k otazce: 1 = nejméné 10 = nejvice

T T Ve v ve ey sy | | /10
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Bakalarska prace - prakticka Cast

Kolik ostatnich Skoleni rotné absolvujete mimo povinnych e-learning(i?

Napovéda k otazce: Vyperte jednu odpovéd

QO s#dne
O 1a3
O a6
O 7439
O wan2
Q 13 avice

Pro¢ neabsolvujete dalSi Skoleni nad ramec povinnych e-learning(i?

Jaky Vam pfipada tento pocet?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O piilig nizky
O pfiméfeny
O piié vysoky

Jaka je ¢asova narocnost Skoleni?

Napovéda k otazce: Vyperte jednu nebo vice odpovédi

jedna hodina
celé dopoledne nebo odpoledne
cely den

nékolik dni

oo

Jina.. ‘
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Bakalarska prace - prakticka Cast

Jakou formou Skoleni probihaji?

Napovéda k otazce: Vyperte jednu nebo vice odpovédi

D prezentné na pracovisti
D prezentné ve vzdélavacim stiedisku
D online synchronné (nutno absolvovat v konkrétnim ¢ase)

D online asynchronné (mozno absolvovat kdykoliv)

Jakych témat se Skoleni tykaji?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovédi

home office

soft skills (komunikace, empatie, kreativita, ...)
cizi jazyky

pocitatové dovednosti

specifické odborné znalosti

oo

find.. |

Kym jsou témata vybirana?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovédi

D samotnym zaméstnancem

D nadfizenym pracovnikem

D zaméstnancem spolu s jeho vedoucim
D personalnim oddélenim

D vedenim podniku

Na zakladé Ceho jsou témata vybirana?

Napovéda k otazce: Vyperte jednu nebo vice odpovédi

D pokryti momentalnich potfeb
D pravidelny hodnotici pohovor

D celopodnikoveé cile

(] sina. |
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Bakalarska prace - prakticka Cast

S kym jsou $koleni vyhodnocovana?
Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovédi
D s pfimym nadfizenym

D s HR pracovnikem

D s pfimym nadfizenym i HR pracovnikem

D s nikym

V jaké dobé od konani Skoleni probiha jeho vyhodnoceni?

Napovéda k otazce: Vyperte jednu nebo vice odpovédd

|:| nasledujici den
D do 1 tydne

D do 1 mésice

D déle nez za 1 mésic

L] nikdy

Jakymi metodami jsou $koleni vyhodnocovana?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovédi

dotaznik
rozhovor

test

prakticka zkouska

pozorovani pfi praci

oo

Zadné metody (vyhodnocovani neprobiha)

& sur Vio on-line dotazniky zdarma - www survio.com 5


http://www.survio.com

Bakalarska prace - prakticka Cast

Na jaké oblasti se vyhodnocovani zaméfuje?

Napovéda k otazce: Vyperte jednu nebo vice odpovédi

[ ] prabéh Holeni

L]

osoba 3kolitele

D pfinos pro pracovnika

D piinos pro organizaci

D ziskané znalosti a dovednosti
]

zadné oblasti (vyhodnocovani neprobiha)

Jak hodnotite piinos nové nabitych znalosti a dovednosti pro Vasi praxi?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O rozhodné pfinosny
O spide pfinosny

O spide nepfinosny
O rozhodné nepfinosny

Pro¢ povazujete nove nabité znalosti a dovednosti za nepfinosné pro Vasi praxi?

Jaky je Va$ postoj k podnikovému vzdélavani a rozvoji?
Napovéda k otazce: Vyperte jednu odpovéd

O rozhodné se citim motivovany

O spide se citim motivovany

O spide se citim nemotivovany

O rozhodné se citim nemotivovany

Pro€ se citite nemotivovany k podnikovému vzdélavani a rozvoji?

& sur Vio on-line dotazniky zdarma - www survio.com 6
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Bakalarska prace - prakticka Cast

Kdo Vas motivuje k uceni?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovédi
D Vy sam

[ vat pimy nadfizeny

] sina.. | |

Jaké jsou Vase motivacni faktory?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovédi

kariérni postup
vy$si mzdové ohodnoceni
VEtSi prestiz

seberealizace

oo

Jind.. | |

Jak hodnotite systém vzdélavani a rozvoje pracovnikli ve Vasi organizaci?

Napovéda k otazce: 1 = nejhorsi, 10 = nejlepsi

YL v ey vryyye | ] /10

& sur Vio on-line dotazniky zdarma - www survio.com 7
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Bakalarska prace - prakticka Cast

Ve kterych oblastech shledavate néjaké nedostatky?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovédi

[ frekvence oleni - pfili¥ nizka
frekvence Skoleni - pfilis vysoka
nabidka Skoleni

zplisob vybéru Skoleni

zpUsob prihlaSovani na Skoleni
Casova narocnost Skoleni - pfili$ mala

Casova naro¢nost Skoleni - pfili$ velka

oggoon

forma $koleni
[ ] prabéh Holeni
D vyhodnocovani Skoleni

D Zadné nedostatky neshledavam

] sina.. | |

Mate néjaké naméty ke zlepSeni fungovani tohoto systému?

Jaka témata Skoleni postradate v soucasné nabidce organizace?

V jakych pracovnich oblastech byste se chtél/a v pfistim roce zlepsit?

Pohlavi:

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O muz
O Zena

& sur Vio on-line dotazniky zdarma - www survio.com

VIII


http://on-linedotaznikyzdarma-www.survio.com

Bakalarska prace - prakticka Cast

Veék:

Napovéda k otazce: Vyperte jednu odpovéd
O 18a129 let

O 30a139 Lt

O 40349 tet

QO 502259 let

O 60 let a vice

Nejvy$3i dosazené vzdeélani:
Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

QO Kladni

O stfedni bez maturity

O stfedni s maturitou

O wi odborné (Dis)

O vysokoskolské niZiho stupné (Bc., ..)

O vysokoskolské vy33iho stupné (Ing., Mgr,, ..)

Na jaké pozici pracujete?
Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O fadovy zaméstnanec

O vedouci pracovnik

Jak dlouho pracuijete v této bankovni spole¢nosti?

Napovéda k otazce: Vyperte jednu odpovéd

O méné nez 1 rok
O 1 az 3 roky
O a7t
O saz12let

O 13lketavice

Moc dékuji, Ze jste pravé Vy vyplnil/a tento dotaznik a pomohl/a mi tak ziskat co nejvalidnéj3i data k vypracovani mé bakalarské prace.
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Bakalarska prace - prakticka Cast

S pozdravem a pfanim hezkého dne,

Barbora Chaloupkova

& sur Vio on-line dotazniky zdarma - www survio.com 10
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Priloha 2 Graf 1 Metody vzdélavani a rozvoje na pracovisti

Metody vzdélavani a rozvoje na pracovisti

pracovni porady S kousétz/Véni
24% o
’ \ N stinovani
10%
\ mentorovani
10%

/ ____rotace price
15%

instruktaz pfi vykonu prace /

21% = povéreni ukolem

17 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Priloha 3 Graf 2 Metody vzdélavani a rozvoje mimo pracovisté

Metody vzdélavani a rozvoje mimo pracovisté

Zdroj: vlastni zpracovani{

Piiloha 4 Graf 3 Pocet povinnych e-learmningu

Pocet povinnych e-learningu za rok
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Zdroj: vlastni zpracovani{
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Priloha 5 Graf 4 Pocet ostatnich Skoleni

Pocet ostatnich Skoleni za rok
30
25
20
15

10
11% 8%

0 I o B% I

zadné laz3 4az6 7az9
Zdroj: vlastni zpracovani
Piiloha 6 Graf 5 Hodnoceni poctu skoleni v zavislosti na pohlavi

Hodnoceni poctu Skoleni v zavislosti na pohlavi

zena
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m prili§ nizky @ pfiméfeny = prilis§ vysoky
Zdroj: vlastni zpracovani

Piiloha 7 Graf 6 Témata Skoleni

Témata Skoleni

cizi jazyky
specifické odborné znalosti 4%
37% home office
6%
pocitacové dovednosti
soft skills 26 %
27 %

Zdroj: vlastni zpracovani
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Piiloha 8 Graf 7 Vybér témat Skoleni v zavislosti na dobé ptisobeni

Vybér témat $koleni v zavislosti na dobé pusobeni
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= zaméstnanec spolu s jeho vedoucim ® persondilni oddéleni

¥ vedeni podniku

Zdroj: vlastni zpracovani

Piiloha 9 Graf 8 Vyhodnocovani skoleni v zavislosti na véku

Vyhodnocovani Skoleni v zavislosti na véku
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Zdroj: vlastni zpracovani

Piiloha 10 Graf 9 Oblasti vyhodnocovani skoleni

Oblasti vyhodnocovani Skoleni
pfinos pro organizaci

12% # pfinos pro pracovnika

32%

osoba skolitele

14% A
prubch skoleni A ziskané znalosti a dovednosti

21% 21%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Piiloha 11 Graf 10 Motivace v zavislosti na véku

Motivace v zavislosti na véku
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Zdroj: vlastni zpracovan{

Pi¥iloha 12 Graf 11 Motivator v zavislosti na véku

Motivator v zavislosti na véku
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Zdroj: vlastni zpracovan{
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Priloha 13 Graf 12 Motivator v zavislosti na dob¢ pusobeni

Motivator v zavislosti na dobé pusobeni
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u pracovnik sam ¥ jeho primy nadfizeny
Zdroj: vlastni zpracovani
Priloha 14 Graf 13 Motivaéni faktory v zavislosti na véku

Motivacni faktory v zavislosti na véku
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Zdroj: vlastni zpracovan{
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Pfiloha 15 Tabulka 1 Soucasna nabidka navrhovanych §koleni na trhu

TEMA SKOLENI

NABIDKA NA TRHU

cenné papiry a kapitdlovy trh

aktudlné neni tento kurz na trhu nabizen

. o e VOX Kursy.cz
ocenovani finan¢nich derivati 3 124 K& 3690 K¢
korporatni akce aktudlné nent tento kurz na trhu nabizen
saklady Gietnictvi VV Kurzy Kursy.cz VOX

Y 6 000 K¢ 8990 K¢ 10878 K¢
évacek ipk T
konverzace v anglickém jazyce Spevacev Jipka y utor y
3450 K¢ 4490 K¢ 4490 K¢
o . P.A.R.K.
anglictina pro bankovni sektor 20 850 K&
_— e NICOM GOPAS ICT Pro
MS Excel - praktické pouziti 2980 K& 4800 K& 4900 K&
ICT Pro NICOM GOPAS
MS Excel - makra 3200 K¢ 3490 K¢ 4000 K¢
L ICT Pro NICOM GOPAS
MS Excel - vyvoj aplikaci 9 900 K¢ 9 990 K¢ 20 000 K¢
fime manaeement NICOM VOX Gradua
& 5990 K¢ 10 043 K¢ 10 285 K¢
. . X GOPAS
robotické automatizace procesu 4000 K¢
. . ICT Pro GOPAS
zéklady programovani 8 900 K¢ 11 400 K&
vedeni a kouCink zaméstnanct VOX . Graduav
8942 K¢ 9922 K¢
rozvoj tymové spoluprace Kursy.c% VOX § Graduav
3290 K¢ 5070 K¢ 9922 K¢

e ) VOX Kursy.cz Gradua
mezilidskd komunikace 2771 K& 3890 K& 10 285 K¢

v el e 4, . bfz Kursy.cz Gradua
vyuziti asertivity pfi jednani s klientem 1 430 K& 3000 K& 0927 K&

a investi¢nich fondech

zakon o investi¢nich spoleCnostech

aktudlné neni tento kurz na trhu nabizen

zakon o dopliikovém penzijnim spofeni

aktudlné neni tento kurz na trhu nabizen

Zdroj: vlastni zpracovani
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