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Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu ve zvolené organizaci

Abstrakt

Diplomova prace na téma ,,Vzdélavani a rozvoj zaméstnancli ve zvolené organizaci se
vénuje vzdélavani a rozvoji zaméstnanct v Ceské spofitelnd, a. s. Hlavnim cilem je
identifikovat stavajici stav vzdélavani a rozvoje zaméstnancti ve spolecnosti. Ze zjisténych
nedostatkti doporucit navrhy na zmény vedouci K vylepsSeni systému vzdélavani a rozvoje.
Prace je rozdélena do dvou hlavnich kapitol, a to na kapitolu teoretickou a praktickou.
Teoretickda cast podava teoreticky piehled o vzd€lavani a rozvoji zameéstnanci vcetné
vymezeni pojmu problematiky, jako je naptiklad fizeni lidskych zdroji, vzdélavani a rozvoj
zaméstnancl, systematické vzdélavani a talent management. Byla vytvofena za pomoci
odborné¢ literatury a védeckych ¢lankl. Praktickd ¢ast se zamétuje na vzdelavani a rozvoj
zaméstnanctl v Ceské spofitelng, a. s. Za pomoci internich materiali, polostrukturovaného
rozhovoru a dotaznikového Setfeni byl vyhodnocen pribéh ¢innosti ve spolecnosti. Byly
zjistény nedostatky v nabidce vzdélavani, v testovani vzdélavacich aktivit, v gamifikaci a ve
studijnim volnu. U nabidky vzdélavani bylo navrhem zahrnuti jazykovych kurzi. Déle bylo
spole¢nosti navrzeno u testovani vzd€lavacich aktivit postupovat dle Kirkpatrickova

modelu. Vyuzivat gamifikaci pti vzdélavani a zavést ctyfdenni pracovni dobu.

Kli¢ova slova: fizeni lidskych zdroji, vzd€lavani zaméstnancl, osobni rozvoj, talent

management, planovani kariéry



Employee Training and Development in the Selected
Organization

Abstract

The diploma thesis on the topic "Employee Training and Development in the Selected
Organization" is devoted to the education and development of employees in Ceska
spofitelna, a. s. The main goal is to identify the current state of education and development
in organization. Recommendations for improving the education and development system are
proposed from the identified shortcomings. The thesis is divided into two main chapters,
a theoretical and a practical chapter. The theoretical part provides a theoretical overview of
employee education and development, including the definition of the terms of the issue, such
as human resource management, employee education and development, systematic
education, and talent management. It was created on the base of specialized literature and
scientific articles. The practical part is focused on employee training and development at
Ceska spotitelna, a. s. With the help of internal materials, a semi-structured interview and
a questionnaire survey, the course of activities in the company was evaluated. Shortcomings
were found in the educational offer, in the testing of educational activities, in gamification
and in study leave. For the education offer, the proposal was to include language courses. It
was also suggested that the company follow the Kirkpatrick model for testing training
activities. Use gamification in education and introduce four-day working hours.

Keywords: human resource management, employee training, personal development, talent

management, career planning
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1 Uved

Firemni vzdé€lavani predstavuje ziskdvani novych znalosti, dovednosti a postoji
zaméstnanct. Cilem je rozvoj schopnosti jednotlivych zaméstnancti, zefektivnit jejich vykon
a zvysit spokojenost na pracovisti. Pficemz zaroven by mélo dochédzet k naplnéni cili
organizace. Je to velice podstatny clanek, které by organizace nemély opomijet. Diivod, proc¢
by organizace nemély opomijet je také ten, Ze vzdélavani v soucasné dob¢ predstavuje jeden
Z nejpopularnéjsich benefitl. Zaméstnanci jiz nesetrvavaji na jedné pozici vice let, ale chtéji
rust a vzdélavat se. A protoze na trhu prevazuje vice nabidek nez poptavek, tak s tim souvisi

i potencialni zajem novych uchazec¢t o zaméstnani (Presto akademie, 2024).

Neustaly vyvoj technologii je také divodem, pro¢ by se méli zaméstnanci neustale
vzdélavat. Umét pracovat s technologiemi je v soucasné dobé rovnéz kli¢em k uspéchu.
Zaroven je dilezité v rychle ménici se spolecnosti umét reagovat na zmény a ptizpisobovat

se jim (AplikacePrace, 2021).

Vzdélavani a rozvoj zavisi také na velikosti podniku a postaveni oddéleni lidskych zdroji v
organizaci. O vzdé¢lavani se snazi stale vice organizaci, ale i tak to zlstava spise zaleZitosti
velkych spole€nosti. U vétSich spolecnosti je velice podstatné, aby oddéleni lidskych zdrojt
fungovalo. Diivodem je to, Ze lidské zdroje jsou kli¢em ke spravnému fungovani a dobrému
postaveni podniku. Odd¢leni lidskych zdroju se soustiedi pouze na zaméstnance v podniku,
stard se o n¢ a sleduje nejnovejsi trendy, které se snazi do podniku zavadét. To, jakym
zpusobem je vzdélavani v podniku uchopeno, zavisi predevsim na personalistech, ktefi to
zajist'uji. Jak bude dané Skoleni probihat, jaké se zvoli formy vzdélavani, kolik financi bude
na vzdélavani poskytnuto. Promysleny systém vzdélavani je nutny. U malych spolecnosti to
pak ptedstavuje spiSe absolvovani kurzi ¢i rekvalifikaci, které zameéstnanci potitebuji

k vykonu dané profese (Alma Career, 2020).

Zakladem je pozorovat a porovnavat trh. Sledovat, jaké znalosti zamé&stnanclim chybi
a mezery, které ve spole¢nosti vznikaji. K tomu je tfeba aktivné naslouchat zaméstnancim,
jejich nazorim a potiebam. Rozvoj zaméstnanci je pro organizace velice dulezity

(AplikacePrace, 2021).

Tato prace se zabyva firemnim vzdélavanim a reaguje na tyto trendy v konkrétni organizaci.
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2

Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem diplomové prace je identifikovat stavajici stav vzdélavani a rozvoje

zaméstnanci v Ceské spofitelng, a. s., a na zakladé zjisténych nedostatki doporugit navrhy

na zmény vedouci K vylepSeni systému vzdélavani a rozvoje zaméstnanci v Ceské

sporitelné, a. s.

K dosazeni hlavniho cile jsou formulovany dil¢i cile:

vytvofit teoreticky piehled véetné vymezeni pojmi a ndzorl autort na problematiku,
charakterizovat soudasny stav trhu prace v Ceské republice,

charakterizovat Ceskou spofitelnu, a. s.,

popsat pribéh vzdélavani a rozvoje zaméstnancti v Ceské spofitelng, a. s,
identifikovat metody vzdélavani v Ceské sporitelné, a. s.,

identifikovat potfebu zamé&stnanct ke vzdélavani,

identifikovat zptisob vyhodnocovani vzdélavacich aktivit,

identifikovat vyuzivané trendy ve vzdélavani v Ceské spofitelng, a. s.,

identifikovat rozvoj talentovanych zaméstnancii,

realizovat rozhovor s HR manazerkou z oddélni People development, Talent and IM,
vytvorit dotaznik pro zaméstnance Ceské spofitelny, a. s.,

vyhodnotit a porovnat soucasny stav, dotaznikové Setfeni a rozhovor.

2.2 Metodika

Diplomova préace vznikala v nésledujicich etapach:

1. Etapa — téma diplomové prace bylo zvoleno z divodu zajmu autorky o danou

problematiku.

2. Etapa — byly formulovany cile diplomové prace. Byl stanoven hlavni cil prace véetné

dil¢ich cili. Celkem bylo stanoveno dvanact dil¢ich cild, které byly formulovany

s ohledem na spInéni hlavniho cile.

3. Etapa — byl zpracovan podrobny a ptehledny postupu tvorby prace.

4. Etapa — byla vypracovana literarni reserSe. Obsahuje teoreticky piehled vzdélavani

a rozvoje zamgéstnancl véetné vymezeni pojmu a nazorti autori na tuto problematiku.

Prace byla rozfazena do péti hlavnich kapitol — fizeni lidskych zdroja, vzdélavani
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a rozvoj zaméstnanct, systematické vzdélavani, talent management a trendy ve
vzdélavani. Piehled byl vypracovan na zakladé Cerpani informaci z odborné literatury
a védeckych clanki dostupnych v databazich Scopus a Web of Science.

Etapa — prakticka ¢ast vznikala na zaklad¢ prace se sekundarnimi zdroji dat, ale také
bylo pracovano s primarnimi zdroji dat, které¢ byly ziskany kvalitativni a kvantitativni
formou vyzkumu. Prakticka cast se skladala z n€kolika krokd. Nejprve byl vymezen
soucasny stav trhu prace v Ceské republice. Dale byla charakterizovana zvolena
spole¢nost Ceska spofitelna, a. s. Posledni ¢asti bylo vyzkumné $etieni, které zahrnovalo

polostrukturovany rozhovor a dotaznikové Seteni.

Charakteristika sou¢asného trhu prace byla vypracovana na zakladé udaja dostupnych
na strankich Ceského statistického tfadu. Byly pouzity ukazatele, jako je podil

nezaméstnanych osob, obecnd mira nezaméstnanosti, inflace a primérna mzda.

Dale byla charakterizovana Ceska spofitelna, a. s., véetné zakladnich udajt o spoleénosti
a jejich hlavnich ukazatelii. Z informaci, které ma Ceska spofitelna, a. s., uvedené na
svych webovych strankach, byla popsana jeji historie vzniku a rozvoje. Poté byli
charakterizovéani klienti, kterym poskytuje své sluzby, a vycet sluzeb. Pro piehled
uspoiadani Ceské spofitelny, a. s., byla v charakteristice zahrnuta organizaéni struktura
véetné definovani cCinnosti hlavnich oblasti spole¢nosti a pododdéleni do nich

spadajicich. Struktura byla poskytnuta z internich materiald spolec¢nosti.

Pribéeh vzdélavani a rozvoje byl popsan na zakladé polostrukturovaného rozhovoru s HR
manazerkou z oddéleni People development, Talent and IM a z internich dokumentd,
které¢ byly poskytnuty. Struktura rozhovoru byla vytvotfena dle postupu Hricova,
Ondrasek a Urban (2023). Rozdélena byla na tii ¢asti. V prvni ¢asti rozhovoru probihalo
seznameni, sdéleni cile rozhovoru a byl udélen souhlas s nahrdnim rozhovoru na hlasovy
zaznam. Déle HR manazerka stru¢né uvedla priub¢h vzdélavani a rozvoje zaméstnanci
ve spole¢nosti. Druha ¢ast zahrnovala sbér podle pfedem ptipraveného usporadani, a to
metody vzdélavani, identifikace vzd€lavani, vyhodnoceni vzdélavani, trendy ve
vzdélavani a talent management. Celkem bylo pfi sbéru dat polozeno 14 otazek. Posledni
¢asti bylo pod€kovani za poskytnuty rozhovor a rozlouceni. Rozhovor trval celkem 35
minut. Hricova, Ondrasek a Urban (2023) do rozhovoru zahrnuji také neformalni ¢ast,

tedy naptiklad konverzaci o pocasi, a to po seznameni a pied ukoncenim rozhovoru.
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Cilem rozhovoru bylo zjistit pribéh vzdélavani a rozvoje zaméstnancti v Ceské
sporitelng, a. s. Doslovny zapis odpovédi z rozhovoru je uveden v priloze 1.

Tabulka 1 — Struktura polostrukturovaného rozhovoru

1.¢ast — piredstaveni a tivod do problematiky

Predstaveni, cil rozhovoru a | Pfi zahajeni rozhovoru probéhlo nejprve predstaveni
souhlas poté byl sdélen cil rozhovoru a udé€len souhlas

S moznosti nahrani rozhovoru na zvukovy zaznam.

Uvedeni do priibéhu vzdélavani ve | Dale probéhlo uvedeni do celkového priubéhu

spole¢nosti vzdélavani a rozvoje zameéstnancil ve spolecnosti.

2. ¢ast — sbér dat dle pripraveného usporadani

Metody vzdélavani Pii vzd€lavani zaméstnancli vyuzivate vice metody
vzdélavani na pracovisti nebo mimo pracoviste?

Jaké metody vzdé€lavani na pracovisti vyuzivate nejvice
a proc¢?

Jaké metody vzdélavani mimo pracovis§té vyuzivate
nejvice a proc?

Vyuzivate také vzdélavani formou e-learningu, tedy

online vzdélavani?

Identifikace vzdélavani Jakym  zplGsobem jsou identifikovany potieby
vzdélavani a rozvoje zaméstnanci?
Jakym zplsobem jsou zaméstnanci, kterych se

vzdélavani tyka, informovani?

Vyhodnocovani vzdélavani Jakym zptuisobem vyhodnocujete vysledky vzdélavani?
Zjistujete  spokojenost svych zaméstnancti se
vzdélavanim? Pripadné jak?

Testujete znalosti svych zaméstnancli po absolvovani

vzdélavani?

Trendy ve vzdélavani Technologie se v sou¢asné dobé velmi rychle rozsituji,
ma to néjaky vliv na vzdélavani a rozvoj zaméstnanci
ve Vasi spolecnosti?

Vyuzivate néjaké nejnovéjsi technologie pii vzdélavani

zaméstnanci? Napriklad virtualni u¢ebny ¢i gamifikaci?
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Talent management Jakym zplisobem rozvijite talenty ve spolecnosti?
Vyuzivate také trainee programy?

Jak si udrzujete talenty ve spolecnosti?

3. ¢ast — uzavireni, podékovani a rozlouceni

Podékovani a rozlouceni Na zavér probehlo pod€kovani za poskytnuty rozhovor

a rozloudeni.

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Hricovad, Ondrdsek a Urban (2023)

Dotaznik byl vytvofen na zékladé prostudovéani tvorby dotaznikového Setfeni dle
Hlavickova (2015). Byl vytvoren pro zaméstnance Ceské spofitelny, a. s., s cilem zjistit,
jaky maji ndzor na systém vzdé€lavéani a rozvoje zaméstnancti ve spolecnosti a pripadné
zda by néco zménili. Dotaznik byl poslan prostiednictvim e-mailu 210 zaméstnanciim,
pii¢emz odpovédélo 156 zaméstnanci. Vytvoren byl v nastroji, ktery je urcen pro tvorbu
dotazniki, a to Surivo.com. Celkem bylo v dotaznikovém Setfeni polozeno 25 otazek, ty
byly ¢lenény na metody vzdélavani, identifikace vzdélavani, vyhodnocovani vzdélavani,
trendy ve vzdélavani, talent management a identifikacni otdzky. Jednotliva pozorovani
jsou interpretovana a jsou k nim vztazeny identifikacni otazky, které byly pouZity pouze
u zajimavych pozorovani. V dotazniku byly pouzity uzaviené otazky, polooteviené,
oteviené¢ a Likertova Skala. V uzavienych otazkach mohli zaméstnanci vybrat jednu
Z nabizenych moZnosti. Jednu nebo vice moZnosti mohli respondenti vybirat
Vv polouzavienych otazkach. V oteviené otazce mohli respondenti dobrovolné vyjadiit
svij nazor do volného textového pole. Ke zjisténi postojii, spokojenosti a zkuSenosti
zaméstnancl byla pouzita Likertova skéla. Seznam vSech otazek je uveden v piiloze 2.

Etapa — byl vytvofena syntéza stavu vzdélavani a rozvoje zaméstnancii v Ceské
spoftitelng, a. s., byla provedeno na zakladé shrnuti v§ech informaci ziskanych z internich
materialii, rozhovoru a dotaznikového Setfeni. Ze zjisténych nedostatkti byly doporuceny
navrhy pro vylepseni systému vzdélavani a rozvoje zaméstnancti v Ceské spofitelng, a.

S.
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3  Teoreticka vychodiska

3.1 Rizeni lidskych zdroji

Ktomu, aby byl podnik konkurenceschopny napomadhaji zaméstnanci. Ti disponuji
vysokymi znalostmi, dovednostmi a dokazi se rychle piizptisobovat ménicim se podminkam.
Podporuje to také jejich kreativitu a premyslivost, kterou mohou kladné ovlivnit podnik
(Paliskova, Legnerova, Stritesky, 2021).

Lidé jsou nejvyznamngjSim prvkem, kterym organizace disponuji. Prispivaji k ziskani
stanovenych cilll v organizaci, a to individualné 1 kolektivné. K jejich fizeni management

lidskych zdroj vyuziva strategicky a logicky postup (Urbancova, Vrabcova, 2023).

Dvotakova a kol. (2012) uvadi, ze tizeni lidskych zdroja predstavuje soubor politik, zasad
a postupt. Vzdy je podstatné posoudit naro¢nost a rozporuplnost ekonomickych a socialnich

¢innosti v podniku. Jejich spravné posouzeni ma zasadni vliv na fizeni personalnich ¢innosti.

Sikyt (2014) podotyka, Ze na vysledcich podniku a jeho hospodaieni se podileji lidské
zdroje, kterymi podnik disponuje. Vysledky jsou ovlivnény spravnou motivaci a schopnosti
zaméstnancl. Pomoci promysSleného fizeni a vedeni lidi je mozné usmériiovat motivaci ¢i

schopnosti zaméstnancti.

Cilem je spravné rozmisténi zaméstnanct v podniku. V takovém ptipadé je mozné vyuZzivat
pracovni zpusobilost zaméstnanci na dané pozici v plném rozsahu. Také podpora
zaméstnancl  k produktivnimu plnéni pracovnich ukolii a naslednému uspokojeni

z vykonané prace spo&iva pravé v jejich spravném rozmisténi (Slapak, Stefko, 2015).

Z vyse uvedenych nazorl jednotlivych autort je ziejmé, Ze zaméstnanci podniku tvofi

vvvvv

zaméstnancll @ motivovani zamestnanci zvySuji postaveni organizace na trhu, a spolecnost

tak dosahuje svych stanovenych cilt.

3.1.1 Vyvoj personalniho fizeni

Na vyvoj personalniho fizeni méla vliv pfedev§sim ekonomicka situace, ale také to bylo
ovlivnéno piisobenim socialni situace. Podminky a aktivity, které méli zaméstnanci spliiovat

se neustale ménily. Odbornd literatura déli persondlni fizeni do tii etap, a to personalni
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administrativa, persondlni fizeni a fizeni lidskych zdroji. Avsak v organizacich se persondlni
fizeni vyvijelo rozdilng dle podminek vné a uvniti podniku. Proto ne vzdy odpovidalo dané

vyvojove etapé (Kocianova, 2010).
Schéma 1 — Vyvoj personalniho fizeni

Mechanistické pojeti

Organistické pojeti
g pojeti

Systémoveé pojeti
- [\, ’

| Personalni administrativa a péce > e

? > e fizeni a rozvoj
L lidskych zdroju
I ‘ » rozvoj lidského
kapitalu
1700 1900 1950 2000 * people management"
« holisticky
management

Zdroj: Tureckiova (2004)

Personalni administrativa

V této etapé predstavovala persondlni prace spiSe pasivni sluzbu, ktera byla vykonavana
pouze pro potieby organizace. Hlavni podstata spocivala v co nejjednodussim zvySeni
produktivity prace. To piedstavovalo zjiStovani pouze cinnosti, které souvisely se
zaméstnavanim lidi a fizenim persondlni evidence. V obdobi persondlni administrativy byla
lidska prace identifikovana jako prace strojii a pracovni vykon byl urcen na zékladé Casu
a pohybu. To znamenad, Ze pii tvorbé tkold se nejprve urcil postup, kterym mél byt dany
ukol splnén a poté cas, ve kterym mél byt splnén. Pro kaZdou ¢innost byl zvolen takovy
Clovek, ktery mohl ihned praci vykonavat, a dosahl tak okamzité¢ pozadované produktivity

prace (Sikyt, 2014).

Personalni Fizeni

Persondlni prace pfechazi z pasivni role do role aktivni. Pro Uisp&$nost organizace a jeji
prosperity hraje velmi diilezitou roli spravné zvoleny, organizovany a motivovany tym
zaméstnanct. Obecné mélo personalni fizeni spiSe povahu operativniho fizeni. Nevénovalo
se tedy otazkam strategické povahy, ale orientaci byly zaméstnanecké potize a uplatnéni

pracovni sily. U vétSich spolecnosti to fungovalo tak, Ze persondlni ¢innosti zajiStovaly
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specidlné orientovana oddéleni. V cele kazdého oddéleni byl vedouci zaméstnanec, ktery to
zastfesoval. Ten pod sebou mél personalisty, ktefi byli na danou oblast zaméfeni. Jednalo se
naptiklad o hodnoceni prace, mzdové formy ¢i kolektivni vyjednavani (Dvotakova a kol.,

2007).

Rizeni lidskych zdroji

V disledkt zasazeni svétové ekonomiky hospodaiskou krizi dochazi ke zméné. Krize
zpusobila vyrazny pokles ekonomiky a vysoky nartst nezaméstnanosti. Doslo tak ke zméné
vnimani lidskych zdrojt. V disledku vysoké nezaméstnanosti byla posilena prava a socialni
ochrana zaméstnanct. Podstata tak jiz spocivala v efektivnim fizeni lidskych zdrojt. P¥icemz
efektivniho fizeni mélo byt dosazeno predev§im aktivni komunikaci a spolupraci mezi
personalnim ttvarem a liniovymi manazery. Personalistika piedstavuje prostredek fizeni,
ktera ma za cil zefektivnit usporadani pracovnich mist a zvysit produktivitu prace. Orientace
byla pfesmérovana na dlouhodobé cile a rozhodovani v personalistice dostalo strategicky

charakter (Paliskova, Legnerova, Stiitesky, 2021).

3.1.2 Zakladni personalni ¢innosti

Personalni ¢innosti piedstavuji procesy v organizaci, které pfispivaji k vyssi schopnosti
uspesnosti podniku na trhu. Podstatné je spravné propojeni potieb vnitinich a vnéjSich

zakazniki (Ulrich, 2009).

Cinnosti v persondlnim oddgleni Ize délit na tii typy (Urbancova, Vrabcova, 2023):
» transakeni aktivity,
= tradi¢ni aktivity,

= transformacni aktivity.

Transakéni aktivity

Transakeni aktivity predstavuji transakce, které se provadi kazdy den. I pred technicky

vvvvv

Vv personalistice vykonavany. Patfi sem napiiklad uchovavani zdznama o zaméstnancich,

editace jejich zmén ¢i sprava zaméstnaneckych benefitid (Urbancova, Vrabcova, 2023).

17



Tradi¢ni aktivity

Slouzi podniku k systematickému ziskavani, vyuzivani a rozvijeni zaméestnancti, kteti jsou

vysoce motivovani a maji dobré schopnosti. To napomaha k dosahovani cili organizace

a jejiho vysokého vykonu (Sikyt, 2016).

Mezi tradi¢ni aktivity patii (Paliskova, Legnerova, Sttitesky, 2021):

Tvorba strategie a planovani lidskych zdroju — planovani lidskych zdrojt je velice
podstatné k tomu, aby byly naplnény cile podniku. Pfi tvorb¢ strategie se hledi na
pocet zaméstnanci, jenz budou Vv organizaci tieba. Dale na jejich vzdélani, které by
m¢éli zaméstnanci spliiovat a kdy jich bude v organizaci tieba.

Tvorba pracovnich kol a mist — pfi tvorbé pracovniho mista jsou nejprve urceny
pozadavky, ktery by mél dany zaméstnanec spliiovat. Mezi pozadavky pracovniho
mista lze fadit napiiklad pfedchozi praxi na podobné pozici, ur¢itou uroven vzdelani
¢i kvalifikaci a dal$i vlastnosti potiebné pro vykon dané prace. Dale by se pii tvorbé
pracovnich tkold a mist nemélo opomijet vybaveni, tedy rizné technologie a zatizeni
nutné pro plnéni pracovnich ukolda.

Vyhledavani a vybér zaméstnancii — po tvorbé pozadavki pracovniho mista
nasleduje vyhledavani a vybér zameéstnance, ktery spliiuje stanovené pozadavky. Je
to Casové a finanén€ omezena ¢innost jejiz podstatou je najit co nejvice vhodnych
uchazecu, ze kterych bude nésledné probihat vybér.

Piijimani a adaptace zaméstnancii — piijem a adaptace nového zaméstnance
zahrnuje pisemnou nabidku zaméstnani, uzavieni pracovni smlouvy a realizaci
ukoni pred nastupem do zaméstnani.

Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnancii — pracovni vykon
zamé&stnancll ma vyznamny vliv na fungovani a vykonnost celé organizace, a proto
je dilezité pracovni vykon né&jakym zplisobem fidit. Zptisobem, kterym je mozZné
pracovni vykon fidit je stanoveni si planu. Pfi jeho tvorbé se hledi na to, jakym
zpusobem se bude dany pracovni vykon meéfit. Dale probihd urceni podminek,
kterymi je nutné se fidit k dosazeni cile. Nem¢lo by se opomijet ani to, jaky je ptistup
zamestnancl, jak se vyjadiuji ¢i jednaji. Kdyz je sledovan pracovni vykon
zaméstnancd, tak je pak mozZné pii vzniku problému rychle reagovat a dany problém
resit. Ale také je tak mozné ocenit dobré vykony zaméstnanct. Cel¢ je to zakonceno

hodnoticim pohovorem, pii kterém nadiizeny s novym pracovnikem spolecné
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proberou vysledky, kterych bylo dosazeno a zda bude pracovni pomér pokracovat ¢i
bude ukoncen.

*  Odménovani zaméstnanci — K dosazeni strategickych cilii organizace je zapotiebi,
aby zaméstnanci byli motivovani k pracovni vykonu. Je tedy dilezité mit spravné
nastaveny systém motivovani zaméstnancl, ktery je bude motivovat k vyS$im
pracovnim vykonim a vzdélavani se. Mohou byt motivovani riznymi
zaméstnaneckymi benefity ¢i finanénim ohodnocenim.

* Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci — vV mensich podnicich vzdélavani probihd na
zakladé potteby, naptiklad pfi zavedeni nové technologie v podniku. U vétsich
spoleCnosti vzdélavani probiha na zaklad¢ propracovaného systému vzdélavani
a rozvoje zaméstnancli. Systém vzdélavani zahrnuje Ctyii faze. Nejprve je
identifikovana potieba vzdélavani. Poté je planovéno celé¢ vzdélavani a nakonec
realizace. Po dokonceni vzdélavani probiha vyhodnoceni vzdélavacich aktivit.

= Péce 0 zaméstnance — péce o zamestnance ma dve formy. Prvni formou je péce, pii
niZ musi zaméstnavatel vychdzet ptimo ze zakoniku prace. V zakoniku prace jsou
uvedeny pracovni podminky, které musi zaméstnavatel pro zaméstnance zajistit.
Déle také BOZP ¢i stravovani. A druhou formou je péce, kterou si stanovi
zaméstnavatel sam. To, jaké benefity nabizi pro své zaméstnance ¢i jak financné
odmeénuje. Péce o zaméstnance je velmi dilezitym krokem k Gspéchu organizace na

trhu préce.

Transformacni aktivity

Transformacni aktivity ptedstavuji takové cCinnosti, které ptinaseji podniku ptidanou
hodnotu. Pfidanou hodnotou se rozumi naptiklad kulturni zmény, organizaéni zmény,
podpora inovaci nebo zmény strategie. Na tyto ¢innosti zbyva v podniku nejméné cCasu,
protoZe pozornost je vénovana piedevs§im tradi¢nim a transakénim aktivitam (Urbancova,

Vrabcova, 2023).

3.1.3 Role personalistu

Role personalistl spoc¢iva piredevsim v podpofe a pomoci zaméstnanciim, aby se maximalné
podileli na zvySovani produktivity podniku. Komunikuji se zaméstnanci, méli by znat jejich
nazory, postoje a hajit jejich zdjmy. V pravomoci personalisty neni nafizovat praci jinym
zamé&stnanciim podniku. Déle by méli také sledovat vyvoj uvnitf organizace a informovat

o ném vedeni spolecnosti. V kazdé organizaci se role personalistt mize lisit, ale presto fada
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¢innosti je velmi podobnd. Vse se odviji dle potfeb organizace a zalezi na vnitinich a vnéjSich
podminkach, charakteru podniku, struktury, kultury a prostiedi, v némz ptsobi (Kocianova,

2012).

3.2 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

Moderni spolec¢nost s sebou pfinasi stale ménici se naroky a pozadavky na znalosti
a dovednosti. Klade se velky diraz na zdokonalovani dosavadnich znalosti, a to prohlubuje
mezeru mezi generacemi. Proto pfitomnost zaméstnanct na vzdélavacich akcich ¢i §kolenich
S naslednym hodnocenim jejich vysledkii a ptinosu je velmi podstatnd (Urbancova,

Vrabcova, 2023).

Vzdélavani je vyznamnou soucasti persondlnich ¢innosti. Pokud organizace vzdélava
a rozviji své zaméstnance, tak nejenom, ze zvySuje jejich pracovni vykon, ale také jim
prokazuje, ze si jich ceni. Samotnou organizaci to pozitivn¢ ovliviluje v postaveni na trhu
a konkurenceschopnosti. Dale je také zvySena efektivita vnitinich procest (Vodak,

Kucharcikova, 2011).

Bartak (2023) tikd, Ze investice, které jsou do vzdélavani vlozeny jsou vratné, pokud vse
spravné funguje. K tomu je zapotiebi, aby byla provedena fddné analyza potieb organizace,
z které se vychazi a vSe bylo organizované. Pozitivni vliv to mé na celofiremni a skupinové

cile.

Vzdélavani a rozvoj je klicovym prvkem v organizaci, av§ak mnohdy tato persondlni ¢innost
byvé zanedbavéana. Pokud v organizaci neni tato ¢innosti fadné zajisténa, nelze tak fici, Ze

by se jednalo o moderni personalistiku (Slapak, Stefko, 2015).

Podle Koubka (2011) se v soucasné dobé vzdélavani zaméstnancu stava velmi podstatnou
¢innosti. Aby pracovnici mohli vykonavat svou préci, potfebuji k tomu urcité znalosti
a dovednosti, a to nejenom v soucasnosti, ale i do budoucnosti. Je tedy potfeba zaméstnance
neustdle vzdélavat v novych technologiich a pracovnich postupech. U zaméstnancii to

vyvolava motivaci a spokojenost v organizaci.

Lze konstatovat, Ze nazory odbornych autori se shoduji. Vzdelavani a rozvoj zaméstnanct
motivuje zaméstnance. Motivovani a spokojeni zaméstnanci jsou kli¢em k uspéchu

organizace a dosahovani jejich cilt. Shoduji se také na tom, Ze v soucasné dobé, kdy se

20



technologie stale vyvijeji, je potieba proskolovat své zaméstnance, a udrzovat tak tempo

s okolnim svétem.

3.2.1 Vzdélavani

Predstavuje ziskavani konkrétnich znalosti potiebnych pro vykon dané prace a orientuje se

predev§im na povolani neZ na osobni rozvoj (Slapak, Stefko, 2015).

Vzdélavani zaméstnancii poc¢ind hned nastupem do zaméstnani. Pro nové zaméstnance je
vytvoien adaptacni program, ktery zahrnuje mnoho Skoleni, kterd maji zaméstnanec
pfipravit na vykon dané prace a fadn¢ ho sezndmit s pracovnim prostiedim. Soucasti
programu je vzdélavani, které ma zaméstnance sezndmit s informaénim systémem
organizace. Dale musi absolvovat zakonem stanovena Skoleni, kde se jedna predevsim
0 BOZP vzdélavani. Pro zaméstnance, ktefi nejsou V organizaci novy jsou vzdélavaci
aktivity ¢i Skoleni zaméfeny na jejich dosavadni znalosti. Tim si rozsifuji své dovednosti,
zachovavaji si uroven a prehled v dané oblasti. Doskolovani se velmi casto vénuje
nejnovéjsim technologiim a trendiim, kterym se musi organizace neustdle ptfizplisobovat.
V organizacich, které jsou zaméfeny na UcCetnictvi se pak doSkolovani mulze tykat
nejnovejsich aktualizaci v oblasti dani. Do vzdélavani zaméstnanct, ktefi jiz ve spolecnosti
pusobi Ize také radit rekvalifikaci. Rekvalifikace predstavuje ziskavani znalosti a dovednosti
I Z jiné oblasti. Zaméstnanci se pak dokazi ihned adaptovat na nové meénici se podminky

a pozadavky organizace (Paliskova, Legnerova, Stfitesky, 2021).

3.2.2 Rozvoj

Zamétuje se na rozvoj znalosti a dovednosti, které jsou nad ramec pozadavkl na
zaméstnance pro vykon dané prace. Jedna se o ziskdvaji novych znalosti a dovednosti
Vjiném oboru. Pfedstavuje rozsdhlejsi vycvik, ktery je pfinosny nejen pro samotného

zaméstnance, ale i pro organizaci jako budouci zdroje (Slapak, Stefko, 2015).

Rozvoj se soustiedi pouze na ty zameéstnance, kteifi k tomu maji predispozice a jsou
klicovymi pracovniky pro organizaci. Podniky by moznost rozvoje svych zaméstnanct
nemé¢ly opomijet, protoze riist v podniku motivuje zaméstnance a zvysuje jejich spokojenost.
Je to pfinosné jak pro zaméstnance, tak pro organizaci, u které rozvoj zaméstnanct zvysSuje

jeji konkurenceschopnost a snizuje fluktuaci zaméstnancii. Souc¢ésti rozvoje zaméstnanct je
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talent management, leadership a systematicka pfiprava zaméstnancii pro manazerské role

(Paliskova, Legnerova, Stritesky, 2021).

3.2.3 Funkce vzdélavani

Podle Hronika (2015) vzdélavani zvySuje kratkodobé i dlouhodobé produktivitu

a prohlubuje schopnosti a dovednosti zaméstnancu.

Vzdélavani piinasi mnoho pozitiv nejenom pro podnik, ale i pro samotné zaméstnance.
Zaméstnanci védi, ze si jich zaméstnavatel vazi, motivuje je to a zlepSuje jejich celkovy
vztah Kk podniku. Muze to mit i pozitivni vliv na vztahy na pracovisti. Motivovani
a spokojeni zaméstnanci maji vyssi pracovni vykon a jsou produktivnéjsi. Organizace, které
dbaji na prohlubovéni kvalifikaci svych zaméstnanct pak dokazi rychle reagovat na zmény
a prizptisobovat se jim. Zaméstnanci jsou odborn¢ piipraveni pro vykon dané prace (Vodak,

Kucharc¢ikova, 2011).

K nalézani talentovanych zaméstnancti se u vétsich spolecnosti vyuziva tzv. trainee program.
Tento program je urCen piedevSim pro absolventy stiednich a vysokych Skol. V piipadée
spokojenosti obou stran po skonceni spoluprice se uzavird pracovni smlouva
s predpokladem dalSiho kariérniho rstu zaméstnance. Dalsi funkci vzdélavani je také
nauceni se novych védomosti, protoze technologie se neustdle vyvijeji, zavadéji se nové
pracovni postupy a méni se legislativa. Prohlubovani dovednosti a znalosti zaméstnancii je
tak velice dulezité. Vzdélavani piedstavuje v soucasné dobé jeden z nejvyznamnéjSich
benefiti, ktery mize zaméstnavatel svym zaméstnanciim nabidnout. To mlZe mit vliv i na
nové potencidlni zaméstnance, ktefi se mohou rozhodovat na zdkladé moznost vzdelavani

a rozvoje v podniku (Paliskova, Legnerova, Stfitesky, 2021).

3.24 Metody vzdélavani a rozvoje zaméstnancu

Existuji dvé metody vzdélavani zaméstnancti, a to na pracovisti a mimo pracovisté. Kazdy
podnik upfednostiiuje jiné metody. Avsak 1o, jaka metoda vzdélavani bude vyuZita zavisi
pfedevSim na tom, jaky je cil vzdélavani, potieba a také na cilové skupiné, ke které se

vzdélavani vztahuje (Sikyt, 2014).
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Cilova skupina zaméstnanct ovlivituje volbu metody vzdélavani pifedevsim v tom, kolik se
vzdélavani ucastni zaméstnanct, jaky je jejich vek, pracovni postaveni, dosazena kvalifikace

a jejich motivace k praci (Vodak, Kuchar¢ikova, 2007).

Schéma 2 — Faktory ovliviiujici volbu metody vzdélavani

FAKTORY OVLIVNUJICi VOLBU METOD

Cile uceni Lidské faktory
+ védomosti . lektofi
« dovednosti < o I tnici
+ schopnosti ) ucas;n;[
+ postoje, hodnoty * prostredi
Predmét a obsah Casové a materialni faktory
+ specificky predmét < »| *+ Cas

a pozadavky podniku « finance
+ interdisciplinarni tézkosti + vzdélavaci zafizeni

A

Principy uceni

+ motivace

« aktivni zapojeni

« individualni pfistup
+ zpétna vazba

« pfenos poznatkl

L%

Zdroj: Voddk, Kucharcikova (2007)

Vzdélavani na pracovisti (on-the-job)

Podstatou vzdélavani na pracoviSti je, Ze probiha v daném podniku piimo v pribéhu
pracovniho procesu, a zaméstnanec si tak potfebné dovednosti osvojuje piimo v podminkach
organizace. Tato metoda je vyuzivana pfedev§sim u pracovnich pozic, kde je pozadovana

niz$i kvalifikacni uroven (Paliskova, Legnerova, Stritesky, 2021).

Prednosti metody vzdélavani zaméstnanct na pracovisti je prostiedi spolecnosti. Osvojovani
si novych dovednosti, pracovnich postupii a vyrobni techniky pfimo v dané spolecnosti je
pro zaméstnance i podnik velmi pfinosné. ZvySuje to dobré vztahy na pracovisti mezi
zameéstnanci. Déle se jedna se o levnéjsi zptisob vzdélavani, avSak to neni pravidlem, protoze
zaméstnanec, ktery vysvétluje pracovni postup zaméstnanci, nema vzdy ¢as na fadné plnéni

svych tkoli. Vyhodou je také individudlni pfistup, kdy je vSe pfizplisobovano zaméstnanci
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a jeho schopnostem. Zaméstnanec tak ziskava praktické znalosti a zkuSenosti a Iépe si je

osvojuje (Koubek, 2011).

Za nevyhodu Ize povazovat to, ze vzdélavani probihd v rusném pracovnim prostfedi za
b&Zného chodu. Casto je t&zké najit vhodného $kolitele, ktery miize vzdélavanému vénovat
veskerou pozornost. Povéfeni zaméstnanci musi vykonavat své bézné pracovni tkoly.
Dochazi tedy komezeni plnéni ukolu nebo pozornosti vénované vzdélavanému
zaméstnanci. Dale také z davodu, ze vzdélavani probihd pouze sjedinym zkuSenym
zaméstnancem ¢i Skolitelem, mtize dojit k nauceni se $patnych pracovnich navykua (Koubek,

2011).

Tabulka 2 — Metody vzdélavani na pracovisti

Instruktaz pri | Princip vzdélavani zaméstnanct formou instruktaze pti vykonu prace
vykonu prace | spociva v tom, Ze nadfizeny zaméstnanec nebo zaméstnanec, ktery
vykonava danou praci velmi dobfie, protoze uz je zab&hly, ukazuje
nazorn€¢ svou praci novému ¢ stdvajicimu  zaméstnanci.
Pozorovanim se tak zaméstnanec od svého kolegy vzdélava a uci
pracovnimu postupu a jednotlivym krokim, které¢ maji byt vykonany.
Postup je zaméstnanci ukazén jednou a v pfipadé potfeby je mu
zopakovan. Radi se mezi nejjednodussi metodu vzdélavani, ktera se
vyuzivd pfedevSim u tukoll, které jsou charakteristické nizkou
naroc¢nosti. Nevyhodou této metody mtize byt to, ze probiha piimo na
pracoviSti za béZného provozu, a to miZe zplsobovat mnoho

rusivych elementd.

Koucovani Provadi kou¢, ktery se snazi navést, usmériiovat k Zadoucimu vykonu
prace a hledat feSeni spole¢né se zamé&stnancem. Kou¢ vzdy hledi na
individualitu zamé&stnance. Oproti instruktazi pfi vykonu prace se
jednd o dlouhodobéjsi vysvéetlovani, avSak také probihd Ccasto

V ruSném pracovnim prostiedi.

Konzultovani | Konzultovani je metoda, kdy zaméstnanec, ktery absolvuje
vzdélavani, se mize vyjadfit ke vzniklym problémim ¢i pracovnimu
postupu pii vzdélavani. V ptipad¢ vzniku problémi mize navrhnout

také jejich feSeni. Vyhodné je to pro obé& strany, protoze nadiizeny
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zaméstnanec dostane zpétnou vazbu o vzdélavani a zaméstnanec,
ktery absolvuje vzdélavani se zase takto muze vyjadfit, zda je

spokojen ¢i nespokojen a navrhnout piipadna feseni.

Asistovani

Metoda asistovani spociva v tom, ze novy ¢i stavajici zamestnanec je
pfifazen k zaméstnanci, ktery je ve vykonu dané prace zb&hly
a vykonava s nim jeho praci. Je vyuzivanou metodou u praci, kde je
zapotfebi vice Casu na nauceni se. Velmi casto se tak jedna
o manualni prace. Je to velice efektivni metoda vzd€lavani, avsak je
zde riziko nauceni se Spatnych navyku, protoze je zaméstnanec
vzdelavany pouze jednim zaméstnancem. Nevidi, jak to délaji jini

zameéstnanci.

Povéreni ukolem

Predstavuje zaveéreCnou fazi metody asistovani. Zaméstnanec dostane
ukol, ktery se ucil a pfi povéteni ho musi sam bez pomoci vykonat.
Pro zaméstnance to piedstavuje velkou vyhodu v ovéteni si svych
znalosti, které si béhem asistovani mél osvojit. Nej€astéji se vyuziva
u pracovniho zatrazeni, kde se vyzaduje nezavislost a samostatnost

zameéstnance.

Rotace prace

Vhodna metoda pro pozice fidicich zaméstnancli. Zaméstnanec si
vzdy na urcit¢é obdobi méni svou pracovni pozici za jinou
v organizaci. Diky této metod¢ pozna, co obnasi prace kolegt, uci se
novym vécem a zjiStuje, jaké ma schopnosti. Pochopeni prace
druhych je pfinosem pro kvalitnéj$i spolupraci a komunikaci. Je
dilezité pocitat, Ze ne na kazdém pracovnim misté¢ zaméstnanec

uspéje.

Pracovni porady

Na pracovnich poradach jsou probirany vSechny zalezitosti
spolecnosti. Mezi probirand témata patii naptiklad problémy
konkrétniho pracovisté ¢i celé spolecnosti, novinky v oblasti
techniky ¢i postupy vyuzivané v jiné spolecnosti. Porady probihaji
formou vymény ndzori a jejich prezentaci. Zaméstnanci maji veétsi
prehled a moznost byt soucasti téchto porad, zvySuje se motivace

zamé&stnancli a pocit soundleZitosti s pracovni skupinou. AvSak

velkou nevyhodou pracovnich porad je jejich ¢asova naro¢nost. Maji
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dlouhé trvani, a zaméstnanci tak nemohou vykonavat své bézné

pracovni ukoly. Zaméstnanci nemaji ochotu ucastnit se porad mimo

pracovni dobu.

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Koubek (2011)

Mezi dal$i metody vzdélavani zaméstnanct na pracovisti patii také zpétna vazba, mentoring,
porada tymu, prace na projektu, praktické demonstrace, stinovani a samostatné vedeni

projektu (Paliskova, Legnerova, Stiitesky, 2021).

Vzdélavani mimo pracovisté (off-the-job)
Vzdélavani zaméstnanci mimo pracovisté velmi Casto zajistuji externi odbornici v dané
problematice ¢i agentury. Tato metoda je charakteristicka piredev§im tim, Ze vzdélavani

probihd v podetném tymu zaméstnanct. Pfi¢emz orientace je sméfovana k rozvoji

dovednosti a znalosti (Koubek, 2001).

Vzdélavani mimo pracovisté s sebou nese mnoho vyhod. Za nejvétsi vyhodou vzdélavani
mimo pracovisté Ize povazovat to, ze Se zaméstnanci sezndmi s nejnovejSimi technologiemi
ve svéteé, informace a pracovnimi postupy, které ve spolecnosti, kde pracuji neuplatiuji
anebo dokonce o nich ani nevi. Nauci se tak novym vécem a mohou je do organizace zanést.
Dalsi vyhoda spociva ve vysoké odbornosti vzdélavaci akce, protoZe je vedena odborniky
v dané problematice, ktefi tomu opravdu rozumi. Tim, ze vzdélavani zaméstnanci mimo
pracovisté je velmi Casto pocetné, tedy ucastni se ho mnoho zaméstnanct, tak to ptinasi dalsi

vyhodu ve vzajemné vyméné informaci a zkuSenosti zaméstnanct z jinych spolecnosti

(Koubek, 2011).

Za nevyhodu lze povaZovat vysoké naklady, které s sebou vzdélavani mimo pracoviste
pfinasi. I kdyz je finan¢n€ vyhodnéjsi vzdélavani zaméstnanct na pracovisti, tak ne vzdy ma
organizace n¢koho zinternich zaméstnanct, kdo vzdélavani mize poskytnout. Externi
vzdelavani je zamétené spiSe na teorii, kterou ne vzdy 1ze ve spolecnosti uplatnit. Dalsi
nevyhodou mize byt vyuka od lektorti na ur€itém vybaveni ¢i technice, kterou spole¢nost
nemusi vlastnit. Problém mize nastat 1 v momenté, kdy ve spolecnosti nastane problém,
ktery nelze feSit bez zaméstnance, jenZ neni pfitomen z diivodu probihajiciho vzdélavani

mimo pracovisté (Koubek, 2011).
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Tabulka 3 — Metody vzdélavani mimo pracovisté

Prednaska

Podstat prednasSek spociva vtom, Zze piednésejici podava
teoretické informace o problematice posluchacim. Prednésejici
ma vyhrazeny Cas, ve kterém musi posluchace s problematikou
seznamit. Tato metoda nepatii mezi nejucinngj$i, protoze
poslucha¢ pouze pfijima informaci teoreticky. Ale jednad se
o metodu, kterd je nenaro¢na a rychla. Pro zaujeti posluchact hraje
dilezitou roli pfedndsejici, ktery musi zaujmout svym projevem,

a jeho prezentace by méla byt ozivena néjakou animaci.

Demonstrovani

Jedna se o nazornou ukazku, piedvedeni né&jaké znalosti ¢i
dovednosti. Napiiklad piedvedeni nového hotového produktu
formou prezentace nebo tanecnich schopnosti v soutézi.
Demonstrovat je mozné v dilnach, na vyvojovych pracovistich

a v dalSich prostorech, které¢ umoziiuji predvedeni dané véci.

Workshop

Tato metoda je vyuzivana spiSe pro vysoké pozice ve spole¢nosti,
protoze jsou na ucastniky kladeny vysoké naroky. Musi byt fadné
pfipraveni, umét spolupracovat v tymu a analyticky pfemyslet.
Podstatou metody je problémova situace, ktera se stala v minulosti
nebo je aktualni a Gcastnici ji musi ve stanoveném ¢asovém useku
vyfesit. Utastnici si vyméiuji informace a snazi se vyuZivat

a uplatiovat své znalosti a dovednosti.

Simulace

Metoda simulace je vhodna pro pozice, kde je dilezité umét
komunikovat, argumentovat a reagovat na rizné situace. Spoc¢iva
v komunikacnich schopnostech pfi feSeni dané modelové situace.
Utastnici podle piipraveného scénafe &ini riiznd rozhodnuti.
Rizikem této metody je, Ze nemusi odpovidat realité

a pfiprava je narocna.

Hrani roli

Zaméstnanci je pfifazena ur€ita role, kterou musi sehrat. Béhem
hrani musi fesit rizné stiety, dohadovat se a poznava mezilidské
vztahy. M¢l by se chovat tak, jak by reagoval v redlném Zivote.
Tato metoda se vyuziva nejCastéji pro zaméstnance, ktefi Casto

jednaji pfi své praci s klienty, tedy spiSe pro manazerské pozice.
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Je to u¢inna metoda pro nauceni se samostatnosti a sebeovladani,

ale organizacné je narocna.

Assessment centre

Assessment centre se vyuziva nejenom pii vzdélavani
zaméstnancl, ale také pii jejich vybéru a hodnoceni. Je to
celodenni vzdélavani, které zahrnuje Ustni pohovory, modelové
situace, psychologické testy &i praci v tymu. Ukoly jsou zadavany
v riznych casovych intervalech, na zaméstnance pusobi stres,
s kterym se musi vypotadat. Pti plnéni se sleduje vykon a jednani
zaméstnanctl a nasledné jsou hodnoceni. Po skonceni programu se
vysledky konzultuji a navrhuji se pfipadna feSeni. Metoda je
velice efektivni, avSak Casové, finanéné a organizacné velmi

narocna.

Outdoor training

Vzdélavani je uskuteéiiovano v pfirodé, kde si zaméstnanci
osvojuji komunikaci, vedeni lidi a koordinaci s vyuzitim aktivit,
jako je cyklistika, lukostfelba ¢i lanova centra. Je urceno tedy
predev§im pro manazerské pozice. Jeho cilem je pozvednout
motivaci zaméstnanci a tvorbu tymu. Po skonceni outdoor
trainingu je velmi dulezitd zpétna vazba mezi lektorem
a ucastnikem. Dale probihé diskuse mezi jednotlivymi ucastniky
o tom, co by mohli zlepsit a co bylo zapotiebi ke splnéni n&jakého
ukolu. Jedna se také o velmi efektivni metodu, ale zaméstnanci

nemusi pochopit podstatu tohoto vzdélavani.

Zdroj: Viastni zpracovani dle Dvorakova (2007)

Dale vyuzZivanymi metodami vzdélavani mimo pracoviSté jsou napiiklad adeventure

education, brainstorming, brainwriting a samostudium (Paliskova, Legnerova, Stfitesky,

2021).

Online a offline vzdélavani

Technologie, které podporuji vzdélavani, se velmi rychle rozvijeji, a forma e-learningu ¢i

kombinované formy se tak stidvaji stale vice vyuzivanymi. Hlavnim divodem je to, Ze

ucastnici si sami mohou urcit kdy, kde a ptipadné co se budou vzd€lavat. Déli se tedy na

online a offline vzdélavani (Urbancova, Vrabcova, 2023).
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Offline vzdélavani je predevSim o osobnim kontaktu lektora s ucastniky, jenz se predevsim
vdnesni dobé stivd stile vice dulezitym. Ucastnici se mohou aktivné zapojovat,
komunikovat, mohou si zkouSet rizné¢ véci a spolupracovat mezi sebou. Také to, ze
zaméstnanec odchazi mimo pracovisté, ho obohacuje o nové zkuSenosti a poznani. Neni to
jako jeho bézny pracovni den, kdy vykondva stale to stejné na stejném misté a se stejnymi
lidmi. Neni zde potieba technologie, na kterou se nelze vzdy spolehnout. Mtize dochazet
k vypadkim, a to u offline vzdélavani neni problém, protoze prezentovat lze i bez
prezentace. V piipadé praktickych ukazek si ucastnici pfedméety mohou osahat ¢i vyzkouset,

a to je velkou vyhodou oproti online vzdélavani (Urbancova, Vrabcova, 2023).

Kladny vztah k online vzdélavani ptisel az s dobou pandemie COVID-19, kdy zacalo byt
vnimano jako plnohodnotné stejné jako offline vzdélavani. Pro ucastniky pfindsi mnohem
vice vyhod, a to piedev§im v Gspoie ¢asu a flexibilitd. Skoleni je mozné si pustit podle
vlastniho tempa a v momentg, kdy na to ma ucastnik prostor. Usporu asu ptinasi predevsim
pro zaméstnance, ktefi pracuji ve velkych spolecnostech a museji za vzdélavanim dojizdét
do hlavni centraly podniku. Nyni mohou §koleni podstoupit z pohodli domova. Pro zjisténi,
zda zaméstnanec opravu vzdélavani absolvuje, pfipadné zda ho Skoleni bavi, je mozné
monitoring ptes webovou kameru, kterd zachycuje reakce. Predstavuje také vyhodu v uspote
financi, protoZe je zaplacen zdznam, ktery mize byt pouzit n¢kolikrat pro vice ucastniki.
Nemusi se platit prostory a lektofi, ktefi museji byt pfitomni na vzdelavani (Urbancova,

Vrabcova, 2023).

Byla provedena studie zabyvajici se e-Skolenim v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravi pti
praci a jeho nakladovosti, dostupnosti, flexibilitou a mezerami v tomto vzdélavani. Bylo
zjisténo, ze jednou z nejucinnéjsich metod Skoleni bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci je
prave online Skoleni. E-Skoleni vyrazné zlepSuje bezpecnost a ochranu zdravi pfi préci.
Jednd se o cenové dostupné Skoleni, je adaptabilni, zvySuje znalosti a schopnosti
zaméstnancl, a to ma za disledek méné urazli a nehod na pracovisti. Napomaha takeé
organizaci ve sledovani rozvoje zaméstnancli a zajiStuje, aby byly potieby Skoleni
dokonceny. E-Skoleni je tedy nejenom ptinosem pro zaméstnance, ale i pro celou organizaci

(Barati Jozan a kol., 2023).
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3.3 Systematické vzdélavani

Spravné nastaveny a organizovany systém vzdélavani je zarukou vysoké efektivnosti
procesu. Podniky s nalezit¢ nastavenym systémem vzdé¢lavani efektivné vyuzivaji
potencidlu svych zaméstnanci, krati dobu jejich zapracovani, zdokonaluji vykonnost,
napomaha jim k profesnimu ristu a spokojenosti. Podnik 1épe dosahuje svych stanovenych

podnikatelskych cili a zvySuje své postaveni na trhu prace (Bartak, 2023).

Byl proveden vyzkum, kde byli dotazovani zaméstnanci zvolenych spole¢nosti na typy
a formy vzdé€lavani a jejich piinos pro vykon. Vyzkum byl provadén pomoci dotazniku
arozhovoru. Bylo zji$téno, Ze povinna Skoleni, jako je BOZP, pozarni ochrana, prvni pomoc
a pravidelné Skoleni dovednosti zaméstnancli jsou ve vSech zkoumanych podnicich
organizované. Dobrovolnd vzdéladvani, kterd vychdzeji pouze ze zajmu a potieb
zaméstnanct, probihaji spise jako jednorazova kratkodoba vzdélavaci aktivita (Gabrhelova

akol., 2023).

Podstatou jsou stale se opakujici ¢innosti, které vychazi ze stanovenych cili podniku. Cyklus
zahrnuje Ctyfi etapy:

= Identifikovani poteby vzdélavani a rozvoje;

» Planovani vzdé¢lavacich aktivit a jejich rozpoctovani;

= Uskutecnéni;

= Zhodnoceni a posouzeni procesu vzdélavani a rozvoje (Folwarczna, 2010).

30



Schéma 3 — Zakladni cyklus systematického vzdélavani a rozvoje

VYCHODISKA A PREDPOKLADY

Podnikova politika
a strategie
rozvoje

Vytvofeni organizacnich
a institucionalnich
ptedpokladii rozvoje

CYKLUS

Identifikace potfeby

/ rozvoje \

Vyhodnoceni vysledki
a uéinnost rozvoje Planovani
programu rozvoje

\ Realizace /
programu rozvoje

Zdroj: Folwarczng (2010)

3.3.1 Identifikace vzdélavaci potieby

Nejdulezitéjsi fazi vzdélavani je identifikace vzdélavaci potieby, kterd se provadi na jejim
pocatku. Cilem je nalézt mezeru ve vzdélavani a zaplnit ji vhodnym vzdélavacim
programem. Mezerou se rozumi rozdil mezi dosavadni urovni znalosti a schopnosti
zaméstnance a pozadovanou urovni daného pracovniho mista. Chyba provedena v této fazi
se vzdy promitne do dal$ich krokd. Pfi identifikaci jsou shromazd’ovany nejenom informace

0 potiebach vzdélavani podniku jako celku, ale i informace o jednotlivych zaméstnancich
(Bartonikova, 2010).

Schéma 4 — Mezera ve vzdélavani

Mezera ve vzdélani Co by mélo byt

skuteéna Uroven poZadovana Urovef
vykonu, znalosti vykonu, znalosti
a dovednosti a dovednosti

Zdroj: Armstrong (2015)
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Identifikace vzdé€lavaci potfeby musi vzdy vychazet z pfedem urcéenych cilii a strategie
podniku, s kterymi by méli byt zaméstnanci seznameni. Hlavni podklady pro stanoveni
potieby jsou ucetni a financni zdznamy podniku, podklady vysledki hodnoceni pracovniho
vykonu zaméstnancti ¢i mira fluktuace ve spole¢nosti. V piipad¢ identifikovani vzdélavaci
potteby musi byt zaméstnanci, na které se vzdélavani vztahuje informovani (PaliSkova,

Legnerova, Sttitesky, 2021).

Vzdélavaci potieba vznikd v momenté, kdy je identifikovdna mezera u zameéstnance
V pozadavcich na pracovni misto, které vykonava. Pracovni misto ma pfedem stanové
pozadavky, které musi zaméstnanec spliovat. Piiklad poZzadavkt pracovniho mista mohou
byt specialni dovednosti ¢i znalosti z oboru, pozadovana jazykova uroven, fidi¢sky prukaz
nebo prace s urCitym programem potiebnym pro vykon. Takové mohou byt pozadavky
a Vv moment¢, kdy néktery pozadavek zaméstnanec nespliiuje, tak nastava potteba vzdélavani

(Paliskova, Legnerova, Stritesky, 2021).

Schéma 5 — Analyza poti'eb vzdélavani

Jednotlivci

Organizace

Skupiny

. ly .
ana_lyza a;;:"{ia pruzkumy prezkoumani analyza specifikace
pland lidskych potteb 4 vykonu & pracovnich [ vpzdélévéni
organizace zdroj vzdélavani arozvoje mist / roli

Zdroj: Armstrong (2015)

3.3.2 Planovani a rozpoctovani

V ptipadé¢ identifikovani mezery v pozadavcich na zaméstnance se tvoii plan vzdélavani,
podle kterého by mél zaméstnanec dosahnout pozadavki a odstranit tak mezeru ve vzdélani.
Soucasti planu je také finan¢ni rozpocet na vzdélavani a délka vzdélavaci akce. Pri¢emz pii
planovani ¢asu se zohlednuje ptiprava, uskutecnéni, a nakonec vylepseni nedostatkti (Vodak,

Kucharcikova, 2011).

Priprava — pii ptipravé se nejprve stanovuji cile, kterych ma byt pti vzdélavani dosazeno.
Utastnici vzdélavani jsou analyzovani a také probiha uréeni vzdélavaci potieby, tedy kde

byla nalezena mezera a co by méli zaméstnanci spliiovat.
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Uskuteénéni — pii uskutecnéni se stanovuji jednotlivé kroky, kterymi by méla dana
vzdélavaci aktivita probihat. Pfi¢emz v jednotlivych krocich jsou zahrnuty zpiisoby
vzdélavani a rozvoje. Volba zplisobu zavisi predevSim na to, kolik zaméstnancl se
vzdélavani ucastni, nasledky uvolnéni zaméstnancti z bézného pracovniho provozu, troven
kvalifikace zaméstnanct a jejich motivace se vzdélavat.

VylepSeni nedostatki — jednotlivé kroky jsou nasledné porovnany a hodnoceny s cili
vzdélavaciho programu. V pfipad¢ nalezeni nesouladu mezi vzd€lavacim programem
a stanovenymi cili vzdélavani se fesi mozné zpusoby k odstranéni téchto nedostatki.
Soucasti je také zajiSténi spravného fungovéani celé vzdélavaci akce. Tedy tadna
informovanost vSech ucastnikti vzdélavani, zajisténi dopravy, obcerstveni a ubytovani na

misté (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011).

Pfi pldnovani a rozpoctovani vzdélavaciho programu je vhodné si nejprve odpovédét na
otazky: kdo budou tcastnici vzdélavani, co je zapotiebi zajistit k dosaZeni, jak je mozné to
provést, ¢im je mozné to provést, kdy, kolik to bude stat a jaka bude navratnost vzdélavani

(Bartdk, 2023).

Tabulka 4 — Otazky pokladané u pi¥ipravy planu rozvoje

co? Ceho chceme dosahnout? Jaky je cil programu? (Byva stanoven vedenim,
’ nadfizenym, personalistou &i Ucastnikem.)
KDO? Koho se to tyka? (Kdo je acastnikem?)
JAK? Jako metodu zvolime? (Na pracovisti, tedy on the job, nebo mimo né, off the job.)
KYM? Kdo bude vzdélavatelem? (Lektorem, koucem, mentorem atd.)
KDY? Kdy rozvojovy program probé&hne? (Jedna se o jednorazovou zalezitost, nebo
program sestava z riznych modull?)
KDE? Kde se program uskutecni? (Interné v prostorach firmy, nebo externé mimo firmu,
) pfipadné v prostorach externi agentury zajistujici program?)
Jaké jsou naklady spojené s programem? (Zahrnujeme skute¢né naklady na
KOLIK? vzdélavatele, podklady, technologie, pronajem prostor, asto kalkulujeme
i s naklady obétovanymi prilezitosti [opportunity costs], které predeviim
u manazerl tvofi casto nejdileZit&jsi polozku.)

Zdroj: Folwarczna (2010)

3.3.3 Realizace

Dalsi faze, ktera nastava po planovani je realizace. Mezi zasadni body pfi realizaci patii

zamér, plan, motivace, postup ¢i techniky, G¢astnici a vyucujici. Avsak utvofeni mixu téchto
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prvki je velmi naro¢né, protoze kazda skupina ucastnika vzdélavani ma rozdilné preference

a nepristupuji stejné ke vzdélavani (Paliskova, Legnerova, Stritesky, 2021).

Schéma 6 — Prvky procesu realizace vzdélavani

Zdroj: Koubek (2011)

Ve fazi realizace je nezbytné informovat zaméstnance, na které se vzdélavani vztahuje. Méla
by jim byt poskytnuta informace, zda se jedna pouze o doporucené ¢i o povinné vzdélavani
véetné uvedeni divodu a ucelu vzdélavani. Shromazd’uji se informace souvisejici s akci,
a to Casovy harmonogram, program, misto konani akce a prostor na parkovani vozidel.
Probiha komunikace s externimi lektory, ktefi maji vyuku opatfit a uzaviraji se s nimi
smlouvy. Mélo by dojit k seznameni lektorti s danymi cili vzdélavani a velikosti skupiny.
Tedy pocet zaméstnanci, ktery bude dané vzdélavani absolvovat. Rozhodné by v této fazi
nemélo dojit k nedostatkiim, jako jsou chybéjici materialy pro ucastniky vzdelavani, které
jsou nutné k vyuce. Prostory, které jsou potiebné k vyuce by mély byt zajistény. Déle by
melo byt zarezervovano ubytovani vcetné obcerstveni (Paliskové, Legnerova, Stitesky,

2021).

3.3.4 Vyhodnoceni

Podstatou faze vyhodnoceni je kontrola znalosti ucastnikl pred vzdélavaci aktivitou a po
dokonceni programu. Probih4 to tak, Ze zaméstnanci absolvuji znalostni testy, které musi
vyplnit pfed a po aktivité. Vysledky se pak mezi sebou porovnavaji. Neni to vzdy lehke,

protoze se vysledky Casto Spatné méfi a mohou se projevit az po delsi dobé. Soucasti je také
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kontrola, zda byly béhem vzdélavani dodrzovany jednotlivé kroky, které byly soucasti planu.
Dile se ziskavé zpétna vazba od Gcastnikd, jak byli s danym vzdélavanim spokojeni (Sikyf,

2014).

U vyhodnoceni se vyuziva Kirkpatrick-Philipsuv model, ktery vytvotil Donald Krikpatrick.
Tento model zahrnuje urovné méfeni Gcinnosti vzdélavani (Paliskova, Legnerova, Stritesky,

2021).

Schéma 7 — Kirkpatrick-Philipsiv model

Uroven 1
REAKCE

spokojenost Uroveh 3 ) :
Gcastniku CHOVANI/ V%?LVEQS I?Y

JEDNANI Uroven 5

dopad ROI
na vykon

Uroven 2 aplikace a u¢eni
UCENI na pracovisti
znalosti,
dovednosti
a pristupy/postoje

Zdroj: Kirkpatrick (2006)

Vyhodnoceni podle Kirkpatricka (1994):

1. Uroven (reakce) — vyhodnocuje, jak jsou tcastnici spokojeni a jak reaguji na
vzdélavani. Setfeni se provadi pomoci dotazniku a pro jeho efektivni vyhodnoceni
jsou stanoveny instrukce ¢i pokyny, které by mély byt dodrzeny. Nejprve se jedna
0 vymezeni toho, co se zjist'uje. Dale by mélo probihat samotné vytvoteni dotazniku,
ktery kvantifikuje reakce. Ucastnici by méli byt presvédéeni k napsani svych
poznamek, komentait a navrhd na vylepSeni. Snazit se ziskat upfimné odezvy od
vSech ucastnikd. Vytvotit si standardy, podle kterych hodnotit reakce a ty poté
vykomunikovat v piipadé potieby.

2. Uroveil (poznatky) — probiha zde testovani ucastnikti pied a po vzdélavaci akci.
Forma muze byt pisemnd, Ustni anebo pfimo ukadzka vykonu dané prace. Mé&ii se
jejich znalosti, dovednosti ¢i zména piistupu k praci. Nasledné jsou vysledky mezi
sebou porovnavany a kontroluje se soulad se stanovenymi cili vzdélavani.

3. Uroveii (chovani) — ke zjisténi, jak se zménilo jednani ucastnikil, jak se zaméstnanci
naucili nové znalosti ¢i dovednosti, jaké jsou jejich pfistupy k praci po navratu na

jejich pracovni misto, slouzi hodnotici dotaznik. Ke spravnému vyhodnoceni by se
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mél provadét pred vzdélavanim a po ném. Chovani lze méfit ale také pomoci metody
360°.

4. Uroveii (vysledky) — ¢tvrta Grovei porovnava vysledky vzdélavani s vynaloZzenymi
prostiedky na vzdélavani, tedy jak byly ovlivnény zasadni ukazatele vykonnosti.
V této fazi se porovnavaji celkové vysledky organizace. Probiha to také pted
zahdjenim vzdélavani a po ném. Hodnoti se zvysSeni ¢i sniZzeni spokojenosti
zakaznikli, zda se snizil pocCet urazii ve spolecnosti ¢i doSlo k nartistu prodeje
a produktivity. Tato faze je velmi narocna, protoze ne vzdy je mozné vysledky méfit.

Mg¢fit je lze pouze v ptipadg, ze je to kvantifikovatelné.

Posledni, patou urovni, ktera pribyla v pritbéhu 90. let je urovein méteni navratnosti investic
ROL. Jeji vypocet umoziuje vycislit financni pfinos vzdélavaci aktivity na zaméstnance

(Paliskova, Legnerova, Sttitesky, 2021).

Tabulka 5 — Pfiklad hodnoticiho dotazniku

Charakteristiky Plné Souhlasi |Nesouhlasi| Vibec
pracovniho jednani souhlasi nesouhlasi

Je vzdy napomocen
pri feseni pracovnich
problému

Pravidelné informuje
své podrizené

o dulezitych
rozhodnutich vedeni

K podfizenym se
chova pratelsky,
soucasné ma
pfirozenou autoritu

Se viemi podFizenymi
jedna stejné, nikoho
nepretézuje

Je empaticky

a vstricny, ochotné
pomiize i pri reseni
osobnich problémi

Zdroj: Paliskova, Legnerova, Stritesky (2021)

3.4 Talent management

Talent management napomaha v organizaci s nalézanim talenti mezi zaméstnanci, také
podporuje jejich efektivni rozvoj a vyuziti v organizaci. Pficemz klade diraz na propojeni

trendi v managementu lidskych zdroji s budovanim silné znacky zaméstnavatele. Do
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spole¢nosti mohou byt tak pfitahovani talentovani zaméstnanci a soucasni zaméstnanci

zUstavaji ve spolecnosti (Urbancova, Vrabcova, 2023).

Talenty se rozumi zaméstnanci, ktefi zastavaji kliCové pozice ve spolecnosti a je dulezité mit
odpovéd’ na to, kdo je talent, jak o talent peCovat, jak ho ziskat a jak si ho udrzet. Prace
s talenty se fidi pomoci modelt a jeden z nejznamé;jsich se nazyva DDC model:

= Develop (rozvoj) — jedna se o rozsifovani dosavadnich zkusenosti a znalosti. Rozvoj
probiha proto, aby byly dosazeny cile organizace, a i osobni cile samotného
zameéstnance.

» Deploy (rozmisténi) — k tomu, aby doslo k co nejvétsimu zlepSeni dosavadniho
postoje zaméstnance a prohloubil tak svij talent, musi byt opatfen dostateény pocet
znalosti a dovednosti.

= Connect (spojovéani) — spojovani talentovanych zaméstnancti do skupin je velice
dilezité, protoze pak mezi sebou mohou sdilet jejich ziskané znalosti a informace
(Vodak, Kucharcikova, 2011).

Podle Kocianova (2012) lze proces managementu fadit do nasledujicich krok:
= |dentifikace;
= Ziskavani;
* Rozvijeni;

»  Vyuziti.

Schéma 8 — Proces talent managementu

Identifikace

Q‘H-_‘f-"’;

Ziskavani

Rozvijeni

Vyuziti

Zdroj: Hronik (2007)
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3.4.1 Identifikace talenta

Talenty 1ze nalézat jak v samotné organizaci, tak i mimo ni, tedy z internich a externich
zdrojii. Metoda pro nalézani talentd uvnitf podniku se nazyva identifikace talenti. Pro
nalezeni talenti mimo organizaci se pouziva metoda vybéri do trainee programu

(Urbancova, Vnouc¢kova, Smolova, 2016).

Metoda vybéru talentu

Tato metoda byva uptfednostiiovanéjsi, protoze talenty lze 1épe identifikovat na zakladé
dosavadniho pracovniho vykonu, znaji uz spolecnost, kulturu uvniti spolecnosti, své kolegy
a je to finanéné mén¢ naro¢na metoda. Avsak do vybéru talentli jsou vybirani zaméstnanci,
kteti jiz ve spoleCnosti funguji, a proto vybér musi byt spravedlivy, aby nedoslo ke vzniku

konfliktd na pracovisti (Urbancova, Vnouckova, Smolova, 2016).

K vybért vhodnych talentl se nejcastéji vybira z Sesti metod (Hronik, 2007):
= Development centre;
= 360° zpétna vazba;
= M¢feni potencialu;
= Nominace;
= Ugast v projektech;

* Fungujici systém hodnoceni.

Metoda vybéru do trainee programu

Trainee pozice se obsazuje externimi zdroji, pokud podnik pfi obsazovani pozic, které jsou
vhodné pravé spiSe pro talentované jedince, neni schopen takového nalézt mezi svymi
internimi zaméstnanci. Tedy metoda pro nalézani mimo organizaci se nazyva trainee
program. Program je uréen nejenom pro studenty poslednich roénikd stiednich nebo
vysokych skol, ale také pro Cerstvé absolventy, byvalé zaméstnance podniku ¢i zaméstnance
protoze je finan¢né naro¢néjsi. Ale novi, a predevs§im mladi lidé mohou do organizace

pfinést nové napady a informace (Urbancova, Vnouckova, Smolova, 2016).

Nejcastéjsi pritbéh této metody je, Ze jsou nejdiive vybrany nejlepsi Zivotopisy a reference.
Nasleduje Assessment centrum a po jeho dokonceni je veden pohovor s vybranymi

ucastniky (Hronik, 2007).
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3.4.2 Ziskavani talenta

Po fazi identifikace talentovaného jedince nasleduje faze ziskavani. Vytvaii se smlouva mezi
stranami, ktera stanovuje zavazky. Pfed uzavienim kontraktu by mélo byt vyjasnéno to, co
zaméstnanec oc¢ekava a co muze organizace poskytnout. Na druhé strané organizace musi
stanovit, co od zamé&stnance oc¢ekava a co je mu schopna poskytnout. Schopni a Sikovni lidé
jsou vysoce zadani, a proto je tfeba ucinit takovou nabidku benefiti a moznosti dalSiho

rozvoje, ktera je zaujme a piiméje vzit pracovni misto v organizaci (Hronik, 2007).

3.4.3 Rozvijeni talenti

Krozvoji talenti jsou v podniku dvé mozZnosti, a to trainee program nebo talent
development. Cilem obou programt je rozvoj znalosti a dovednosti zvolenych talentovych

zaméstnanct (Armstrong, 2015).

Trainee programy
Trainee program je urcen piedevs§im pro absolventy Skol. Jeho délka byva obvykle rok
a béhem toho se zvoleni talentovy zaméstnanci rozvijeji. Po skonceni trainee programu je

pak v pripad¢ spokojenosti obou stran navazan pracovni pomér (Hronik, 2007).

Talent development

Tento program je vyuzivan u vysSich manaZerskych pozic v organizaci. U téchto pozic je
vyuzivan z diivodu, Ze zaméstnanci na manaZerskych pozicich maji vysoké predpoklady
K ristu a jejich kariéte. Neni tedy ur¢en absolventim skol, jako je to u trainee programu

(Kocianova, 2012).

Podle Hronika (2007) jsou mozné ¢Ctyii spojeni talent developmentu, které vyuzivaji pouze
velké spole¢nosti. Nejprve mezinarodni a lokalni program zaméfeny na vyvoj generalnich
¢i manazerskych kompetenci, dale mezinarodni a lokalni program zaméfeny na rozvoj
urcitého odborného zaméieni, to je naptiklad finance ¢i marketing. U menSich ¢i stfednich
organizaci miva podoba talent developmentu pouze jeden program s jednoduchym

usporadanim.
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Schéma 9 — Zaméreni talent developmentu

Specialni

Zdroj: Hronik (2007)

3.4.4 Udrzeni a vyuZivani talenta

Talentovanych a schopnych zaméstnancti neni mnoho, ale je hodné spole¢nosti, které nabizi
své prilezitosti. Mnohdy se stava, Zze odchazeji pravé ti, které si organizace pieje udrzet.
Proto by zaméstnanci méli veédét, ze si jich zaméstnavatel vazi, nasloucha jim

a spolupracuje s nimi (Koubek, 2011).

Aby talentovani pracovnici chtéli ve spole¢nosti zlistat, m¢la by organizace byt atraktivnim
zaméstnavatelem. To znamena mit dobré postaveni, nabizet dobré podminky svym
zamé&stnanciim a dosahovat zadoucich vysledkt. Pro zaméstnance by prace mélo byt misto,
kde se dobfe pracuje. Atraktivnost zaméstnavatele také spociva vtom, zda svym
zamé&stnancim umoziuje rast. Dale by mél zajistit vhodné a kvalitni pracovni podminky.
Tedy Ccisté pracovisté a vhodné vybaveni k vykonu prace. Zameéstnanci od svého
zaméstnavatele musi mit uznani, pochvalu, autoritu, a pfedev§im by méli byt odménéni. Je
podstatné se v organizaci zaméfit na nedostatkové oblasti, které by mohly negativné ovlivnit
talenty, a tak by o né mohla organizace pfijit. Ztrata talentovanych zaméstnanc vyrazng

ovlivni fungovani spole¢nosti (Horvatova, 2010).

3.5 Trendy ve vzdélavani

V soucasné dobé¢, kdy se nové technologie vyvijeji ¢im dél rychleji, je velmi ndroné obstat
na trhu. Proto aby byla organizace vykonna, je potieba stale sledovat nové trendy a inovace.
Avsak 1 pfes nejmoderné;si technologii miiZe mit spole¢nost nizké postaveni na trhu. Velkou
roli v postaveni na trhu hraji schopni a vzdélani pracovnici, o které je potieba pecovat

arozvijet je (Urbancova, Vrabcova, 2023).
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Mezi trendy tykajici se vzdélavani patii (PaliSkova, Legnerova, Stritesky, 2021):
= Blended learning;
=  Gamifikace ve vzd€lavani;
= Digitalni formy vzdélavani;

= Soft skills.

3.5.1 Blended learning

Blended learning je jednou z modernich forem vyuky, kdy je kombinovana vyuka
prostfednictvim internetu, tedy e-learning s klasickou formou prezencni vyuky. Samotna
vyuka formou e-learningu s sebou nese mnoho vyhod, at’ uz je to ¢asova uspora, moznost
urceni si vlastniho tempa vyuky nebo volby mista a ¢asu. Tato metoda je vhodna pro ziskani
novych znalosti, ale neni vhodna pro uceni se novym dovednostem. Tento nedostatek je
vyrovnan pravé v kombinaci s klasickou formou vyuky, kdy naptiklad online forma vyuky

je doplnéna instruktazi na pracovisti (Paliskova, Legnerova, Stritesky, 2021).

3.5.2 Gamifikace ve vzdélavani

Gamifikace je hra neboli prvky her. Jsou to naptfiklad rGzné odznaky za absolvované
vzdélavani, zebticky tspéSnosti ¢i body za aktivitu. Do vzdélavani je gamifikace zahrnuta
predevsim k tomu, aby byla zvySena motivace zaméstnancu ke vzdélavani. Déle také aby
pro né vzdélavani bylo zabavngjsi, lakavé a zajimavé. To vytvafi soupefivost mezi
zaméstnanci, ktefi se snazi v zebii¢ku ¢i v bodech dostat co nejdale. Pozitivné to ovliviiuje
I ty zaméstnance, kterym chybi jejich vnitini motivace. Gamifikace ve vzdélavani ma mnoho
vyhod. Je to pfedevsim motivace zaméstnancti, podporuje budovani tymu, vede k celkové
spokojenosti, ale také virtualni realita zlepSuje vnimatelnost dané problematiky (Paliskova,

Legnerova, Sttitesky, 2021).

Studie vénujici se vyukovému systému cizich jazykl, jenz je zalozen na hrach, tzv.
gamifikaci, ukazala, Ze digitalizace je zptsob, ktery mize uSetfit naklady na Skoleni
zaméstnanci v jazykovych dovednostech, ale také podpofit jejich motivace k uceni. Protoze
u standardniho Skoleni nejsou vysledky takové, jaké organizace ofekava. Zaméstnanciim
chybi motivace, ochota a vytrvalost. Proto byl vyvinut herni systém zalozeny na gamifikaci,
ktery ma usnadnit efektivitu uceni novym jazykim. Byl proveden experiment pii vyuce
japonstiny, kde bylo vybrano 54 zaméstnancu, kteti byli rozdéleni do experimentalnich

a kontrolnich skupin. Byl pouzit vyukovy systém s hernim designem a klasicky systém.
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Studie potvrdila, ze vyukovy systém zalozeny na hrach vyrazné zlepsuje chovani, vykon,
motivaci a zazitek pti uceni. Tato studie ptispéla k oblasti jazykového vzdélavani zalozeného

na digitalnich hrach (Chen, Ming-Chaun, Kuo, 2023).

3.5.3 Digitalni formy vzdélavani

Do popiedi se dostavaji digitalni formy vzdélavani, protoze u klasického vzdélavani vznika
velka vytizenost zaméstnanci. I pies stale se rozsitujici digitalni formy zlistane osobni forma
vzdélavani a kontakt s lektory nenahraditelnymi. U digitalnich forem to probihé nejcastéji
prostiednictvim pocitace, ale vyuziva se také tablet ¢i telefon. Tyto technologie umoznily
také vzdélavani prostfednictvim virtualnich uceben a umé¢lé inteligence. Um¢la inteligence
se pii vzdélavani vyuziva predev§im pro hodnoceni absolvovaného vzdélavani, kdy sleduje

zamé&stnance béhem vzdélavaci aktivity (Paliskova, Legnerova, Stiitesky, 2021).

Byl proveden vyzkum, ktery se vénuje vyuziti virtudlni reality pfi Skoleni a bezpe€nosti
zaméstnancl v prumyslovych podnicich a jejiho dopadu na zaméstnance. Virtualni realita se
stava velmi dobrym nastrojem vzdé¢lavani a Skoleni zaméstnancti. Zaméstnancim umoznuje
se zapojit do rtiznych scénara a simulaci v redlném case. Zaméstnanci si I1épe pamatuji nové
informace a také Si osvojuji nové znalosti. Vyzkum ukézal, Ze v porovnani s béznym
vzdélavanim je mnohem efektivnéjsi metodou, ktera zaméstnance bavi. Zaméstnanci Si
roz§ifuji své komunikacni dovednosti, mekké dovednosti a spolupraci v tymu.
Prostfednictvim virtudlni reality je mozné simulovat redlné scénaie ze skutecného Zivota,
a to pfindsi zaméstnanclim praktické zkusenosti. Pro organizaci je prospésna v Uspofte Casu,
zdrojii a potiebé cestovani. Ale ma to 1 své nevyhody, a to ve finan¢ni narocnosti. Je

vyzadovan specializovany hardware a software, a to mlze omezit pfijeti této metody

vzdélavani (Holusa a kol., 2023).

3.5.4 Soft Skills

Zmény vyvolané pisobenim konkuren¢niho prostiedi vyvolavaji natlak na organizace
rozvijet u svych zaméstnanct jejich dovednosti. Pfedpokladem ke zvySeni konkurence
schopnosti je, aby m¢l podnik zaméstnance s dostateéné rozvinutymi mékkymi
dovednostmi. Tedy piedevsim, aby byli schopni dobfe komunikovat, reagovat na vzniklé
situace a ¢init v nich rychla rozhodnuti. K tomu musi umét naslouchat, byt empaticti a také
tymovy. Umét pracovat v tymu je velmi dilezité, ale také by méli byt uceni samostatnosti

(Paliskova, Legnerova, Stiitesky, 2021).
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3.5.5 DalSi nejnovéjsi trendy

Byl proveden prizkum zaméfeny na klicové trendy, které maji vliv na zaméstnavatele

a zaméstnance. Posuzovany byly dopady novych faktori, jako je pokles vyznamu

vysokoskolského vzdélani, rist nového odvétvi a dilezitost zaméstnancti v diichodovém

veéku (ManpowerGroup, 2023).

Z vyzkumu, ktery provedl ManpowerGroup (2023) bylo zjisténo:

Generacni posun — generace Z od svych zaméstnavatelli ocekavd mnohem vice,
a to ve vSech globalnich otdzkéach. Naptiklad otazky tykajici se diverzity, rovnosti,
klimatickych zmén ¢i hnuti LGBTQ. Podle Gc¢astnikl vyzkumu spole¢nosti nedélaji
dost v oblasti zivotniho prostfedi. Mnoho zaméstnancti generace Z by dokonce bylo
ochotno neptfijmout pracovni pozici, pokud spolecnost nepodporuje diverzitu.
Otazka udrzitelnosti se stava stale dilezitéjsi, a to nejenom v dobrém pohledu na
organizaci, ale také z finan¢niho hlediska. Banky pii poskytovani uvérd hledi na
zodpovédny vztah spole¢nosti K zivotnimu prostiedi, tedy spole¢nosti, které se
nechovaji zodpovédné, mohou mit potize s pljckami na investice naptiklad do
naboru.

Priority zaméstnancii — zaméstnanci chtéji mit kontrolu nad svymi dovednostmi
a uspéchy. Chtéji mit jistotu, Ze ziskavaji dovednosti, které mohou uplatnit na trhu
prace. Zaméstnavatel se musi soustfedit na rozSifovani rovnosti, rozmanitosti
a soundleZzitosti.

Diilezitost vysokoskolského vzdélani — na trhu prace roste nedostatek talentd a je
obtiZzné si takové zaméstnance udrZet. Za nasledek to ma, Ze zamé&stnavatelé sniZzuji
naroky na vysokoSkolské vzdélani. Je mnoho uchazect, ktefi maji pozadované
dovednosti a zkuSenosti, ale bez vysokoskolského vzdélani nemaji piistup k urcitym
pracovnim mistim.

Zaméstnanci v diichodovém véku — na trhu prace je nedostatek zaméstnanct
a zaméstnavatelé tak museji vyhledavat star§i zaméstnance. Existuje mnoho osob,
které maji celozivotni zkuSenosti a jsou ochotni se i nadéle zapojovat do pracovniho
Zivota. Zaméstnavatelé by méli predevSim investovat do firemniho vzdélavani, ale
tak se snazit zvysit pocet zaméstnanct nad 50 let, otevirat staze i pro lidi ve vyS$§im
véku, pfijimat zaméstnance bez dokonalych zkuSenosti a dovzdélat si je sami nebo

se orientovat na zaméstnance ze zahrani¢i.
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Sladéni obchodnich postupti s potfebami Zen — mnoho Zzen béhem pandemie
opustilo své zaméstnani. Staré zplisoby prace jsou neslucitelné s novymi zivotnimi
prioritami. Zameéstnavatelé by méli podporovat rekvalifikaci, rovné odménovani,
akdy ajak se prace vykonava. To by mohlo napomoci k zmirnéni nedostatku talentt.
CtyFdenni pracovni tyden — COVID-19 mél pozitivni dopad na piehodnoceni
priorit a lidé nechtéji, aby prace byla stfedobod jejich zivota. ZlepSuje pracovni
pohodu, udrzuje talenty a snizuje rezijni naklady.

Rozvijeni dovednosti — mnoho zaméstnancti se vzdélava mimo zaméstnani, protoze
organizace neposkytuje relevantni dovednosti. Zaméstnanci usiluji vice o rozvoj
svych dovednosti nez o kariérni postup.

Rostouci odvéti — z divodu probihajici digitalni transformace budou zamé&stnavatelé
nuceni hledat kreativni zplsoby pro nalezeni vhodnych zaméstnanct. Podle
pruzkumu do roku 2025 vznikne 149 milionti novych digitalnich mist v oblastech,
jako je kybernetika, cloud, vyvoj softwaru atd. Uz v souc¢asné dob& maji organizace
problémy s obsazovanim IT a technickych mist. RozSifovani technologii zpiisobi, Ze
50 % zaméstnancli bude potiebovat rekvalifikaci. Pro udrzeni, pfitahovani
a vytvareni talentll by se zaméstnavatel mél zaméfit na podporu svych zaméstnanct.
Kvalifikace — kvalifikovani pracovnici jsou velmi Zadani a poptavka po nich je velmi
vysokd. Organizace preferuji spiSe lokalni zaméstnance, ale kvalifikovani
zaméstnanci jsou rozptyleni globalng. Podle provedené¢ho prizkumu mezi tfi
nejvyznamnéj$i trhy pro kvalifikované zaméstnance patii Spojené staty, Singapur
a Kanada. Organizace by mély bojovat o to, aby byly preferovanymi zaméstnavateli

a dbat na pfani a pozadavky zaméstnanctli bez ohledu na lokalitu.

I ptes znatelné snizeni ristu ekonomiky je na trhu prace stale vysoka poptavka po specialnich

znalostech a dovednostech. AvSak talentovanych zaméstnanct, ktefi spliiuji vysoce

nastavené naroky je nedostatek. K vypotadani se stouto nejistotou miize byt spravna

kombinace vyuziti lidi a technologii. Stéle ziistdvd mezi zaméstnanci velkou motivaci praveé

kariérni postup, ale postupné se lidé zacinaji také zajimat o klima a jeho ochranu. K tomu

pfispivaji zaméstnanci, ktefi maji vysoké znalosti a mohou rozsifit moznosti technologii,

a tim vytvoftit budoucnost prace. Vyvoj technologii a robotli vyvolava u mnohych obavy ze

ztraty zaméstnani. AvSak technologie naopak lidské dovednosti posiluji a 1idé budou schopni

pomoci digitalnich nastrojii Iépe vyuzivat schopnosti. Je dulezité podporovat rozvoj
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zaméstnancl a snizovat nerovnosti mezi nimi. Bylo zji§téno, ze mezi nejdilezitejsi benefity
pro udrzeni zamé&stnanct patii zvySeni mzdy pro vyrovnani inflace, flexibilni pracovni doba,
¢tyfdenni pracovni doba a také Skoleni a vzd€lavani. Na duSevni pohodu zaméstnancii ma
nejveétsi vliv vyssi mzda. Zaméstnanci by byli ochotni vyménit 5 % své mzdy za ctytdenni
pracovni tyden. A problémim, kterym by méli jejich nadfizeni rozumét, jsou financni

problémy a usili vynalozené na dané pracovni pozici (ManpowerGroup, 2023).
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4  Vlastni prace

Tato cast diplomové prace je zaméfena na zhodnoceni stavu vzdélavani a rozvoje
zaméstnanct v Ceské spofitelné, a. s. Nejprve je zpracovan piehled o sou¢asném stavu trhu

prace. Poté je charakterizovana spoleénost Ceska spofitelna, a. S., a systém vzdé&lavani

a rozvoje zamestnancl ve

a dotaznikového Setfeni.

spolecnosti.

Déle jsou

shrnuty vysledky rozhovoru

4.1 Souctasny stav trhu prace v Ceské republice

Tabulka 6 — Zakladni ukazatele trhu prace

UKAZATEL AORINE
2019 2020 2021 2022 2023
Obecna mira nezaméstnanosti 20 3.2 22 22 27
k prosinci (%)
Podil nezaméstnanych osob (%) 2,87 4,02 3,49 3,72 3,73
Primérna ro¢ni mira inflace (%) 2,8 3,2 3,8 15,1 10,7
Primérna mzda za 3. ¢tvrtleti (K<) 33697 35402 37 499 39 858 42 658

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Ceského statistického viradu (2023)

Ve vyse uvedené tabulce 5 jsou uvedeny ukazatele posuzované na trhu prace od roku 2019
do roku 2023. Mira nezaméstnanosti k prosinci roku 2023 ¢inila 2,7 %. To je nejvyssi mira
nezameéstnanosti za poslednich pét let. Ale pfesto se jednad o nejniZs$i miru nezaméstnanosti
V Evropské unii. Primérna mira nezaméstnanosti v Evropské unii se pohybuje kolem 5,9 %.
Podil nezaméstnanych osob v roce 2023 byl 3,73 %. Primérna ro¢ni mira inflace oproti roku
2019 vzrostla o 7,9 %. Za rok 2023 je primérna ro¢ni mira inflace 10,7 %. Vztah mezi mirou
inflace a nezaméstnanosti popisuje Phillipsova k¥ivka. Rik4, ze pokud roste mira inflace,
klesa nezaméstnanost. Naopak pokud klesa inflace, nezaméstnanost roste. Primérna mzda
ve 3. ¢tvrtleti roku 2023 dosahla vyse 42 658 K¢, to je 0 8 961 K¢ vice nez ve 3. Ctvrtleti
roku 2019 (Cesky statisticky tfad, 2023).

Na trhu prace stile pievazuje potieba spoleCnosti nabirat nové zaméstnance.
Nezaméstnanost bude 1 nadale klesat, ale zaméstnanci budou nuceni meénit svého
zaméstnavatele &i profesi. O¢ekavd se vyrazny narst vyznamu rekvalifikaci. Ceské
organizace, které trpi nedostatkem zaméstnanci, by se mély zaméfit na to, aby vytvofily

vhodné pracovni podminky i napiiklad pro matky s malymi détmi, seniory ¢i studenty. Mezi
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odvéti, u kterého se ocekava vysoky narust, patii I'T, bankovnictvi, stavebnictvi ¢i ubytovani

(BusinessINFO, 2022).

Situace na trhu prace se za posledni dva roky velmi rapidné zménila, a to z divodu pandemie.
Nejprve doslo k uzavieni pracovnich prostort. Poté, kdyz se situace s pandemii uklidnila,
mezi tim, co zamé&stnanci pozaduji a co jsou Ceské organizace schopny nabidnout. Avsak
konkurence ¢im dal vice zintenziviiuje a zaméstnavatelé hledaji zpiisoby, jak si udrzet své
zaméstnance. Mnoho zaméstnavatelil se tak naptiklad snazi vytvoftit takové prostiedi, které
zaméstnanci umozni pracovat kdekoli a kdykoli. Pro udrzeni svych zaméstnancti by mél
zameéstnavatel také nastavit U¢inné odménovani a vytvorit nabidku pestrého souboru

benefitl (CFOworld, 2022).

4.2 Charakteristika spole¢nosti

Tabulka 7 — Zakladni udaje spole¢nosti

Zakladni udaje spolecnosti

Obchodni jméno Ceska spotitelna, a. s.

Identifikacni Cislo 45244782

Sidlo Praha 4, Olbrachtova 1929/62, 140 00
Pravni forma Akciova spolecnost

Obchodni rejstFik ﬁé?sfsk}'/m soudem v Praze, oddil B, vlozka
Zakladni kapital 15,2 miliard K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Ceské sporitelny (2023)

V roce 1852 se uskupeni vétSich obchodnikli v Praze rozhodlo zaloZit Spofitelnu ¢eskou.
Podstatou spofitelen méla byt podpora chudsich lidi, aby tato vrstva méla rezervy v piipadé
nemoci €1 stafi. Nasledovalo znarodnéni spofitelen a poté doSlo k jejich slouceni. To se
odehralo v roce 1967, kdy vznikla pouze jedna instituce, a to Statni spofitelna. O dva roky
pozdéji bylo rozhodnuto o rozdéleni Statni spofitelny. Nové vznikla Ceska statni spofitelna
a Slovenska statni spofitelna. To vse v disledku federativniho usporadani statu, kdy byl
schvalen zakon o Ceskoslovenské federaci. V roce 1991 se stava akciovou spole¢nosti.
Pielom nastal v roce 2000, kdy doslo Kk jejimu odstatnéni. Byla podepsana smlouva o prodeji
52 % podilu rakouské Erste Bank. O dva roky pozdé&ji byl podil zvySen na 98 %. V roce
2018 byla Ceska spotitelna plné ovladnuta skupinou Erste Grup Bank, kde méla jiz 100%
podil (Ceska spotitelna, 2023).
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Ceska spofitelna piisobi na trhu jiz 200 let a v soutasné dobé je nejvétsi bankou v Ceské
republice. Svou prizen ziskala pfedevsim v roce 2016, kdy uvedla na trh sluzby — Moje
zdravé finance. Ceska spofitelna pro své klienty nabizi rizna poradenstvi ¢ sluzby, které
jsou zaméfeny na jejich finan¢ni zdravi a zlepSeni rodinnych rozpoctd. Je lidrem
V poskytovani uvért — korporatnich, spottebitelskych a hypotecnich. Velkou pozici zaujima
také v podilovych fondech ¢i socidlnim bankovnictvi. Mezi své klienty fadi napiiklad mésta,
obce, fyzické osoby a podniky — malé, stiedni i velké. Mensi klienti mohou u Ceské
spofitelny vyuzit naptiklad finanéni poradenstvi, tedy jak spravné fidit finance
a zhodnocovat tspory. Pro organizace a podnikatele nabizi zajisténi rizik, poradenské sluzby
Vv oblasti akcii, dluhti ¢i ocenovani, dale sluzby pro emitenty cennych papird nebo také
financovani obchodu a exportu. Ceska spotitelna podporuje silngjsi a udrzitelnou spoleénost.
Jeji strategii je transformovat se z tradi¢ni banky na ,,Financial Health Company* (Ceska
spotitelna, 2023).

Ceska spofitelna, a. s., ma 369 poboéek po celé Ceské republice. Vlastni 1 689 bankomat
a platbomatd. Jeji pocet zaméstnancti je 9 925 a pocet klientt, S kterym patii k nejvétsi bance

na eském trhu, je 4,5 miliont. Pocet vydanych karet je 3,6 milionti (Ceské spofitelna, 2024).

Obriazek 1 — Logo Ceské spo¥itelny, a. s.

CESKAS
sporitelna

Zdroj: Ceskda sporitelna (2023)

4.2.1 Organizacni struktura

Podle poskytnutych internich materialil se organizaéni struktura Ceské spofitelny, a. s., déli

do péti hlavnich oblasti, a to Strategie FHC, Brand, Campany Affairs, interni audit a People
& Culture.

» Strategie FHC — strategie FHC je novy koncept, ktery je zalozen na podpofe silngjsi

a udrzitelngjsi spole¢nosti. Snahou Ceské spofitelny, a. s., je transformovat se

z tradi¢ni banky na ,,Financial Health Company*, pfi¢emz hlavni diraz je zde kladen

na udrzitelnost. Svym klientdm poskytuje komplexni a personalizované finan¢ni
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poradenstvi, které jim usnadni dosazeni finan¢niho zdravi. Tato oblast se d€li na ¢tyii
pododdéleni: Ekonomicka a strategicka analyza, Strategie, PMO, Udrzitelnost.
Brand — oblast, ktera se zabyva fizenim a rozvojem zna¢ky Ceské spofitelny, a. s.,
jejiho vizualniho stylu, loga, sloganu ¢i barev, tedy veskerymi prvky, které tvori
identitu spole¢nosti. Dale zajistuje komunikacni kandly, kterymi jsou webové
stranky, reklamy, socialni sit¢ a mobilni aplikace. Také sleduje a analyzuje vnimani
znacky Ceské spofitelny, a. s., a navrhuje strategie ¢ akce pro zlepseni povédomi,
preferenci, loajality a hodnot. Spolupracuje s ostatnimi odd¢lenimi banky Company
Affair a People & Culture, aby byla zajisténa atraktivni prezentace znacky. Pod tuto
oblast patii odd¢leni: Brand retail, Finan¢ni vzdé¢lavani, Hlas zakaznika, Brand
korporatni bankovnictvi, 200 let, Retail content.

Company Affairs — zabyva se komunikaci, vztahy s vefejnosti, medialni strategii,
korporatni odpovédnosti, udrzitelnosti, krizovym managementem a interni
komunikaci. Poslani oblasti firemnich zalezitosti je predevSim chranit image
spole¢nosti a vytvaret davéryhodnost. Do této oblasti patii: Kancelat spolec¢nosti,
Kancelat Ombudsmana, Eventovy a produkéni hub, CSR a strategické partnerstvi,
Externi komunikace a socialni media.

Interni audit — tato oblast je zaméfena na hodnoceni vnitiniho kontrolniho systému
spole¢nosti. Poskytuje poradenstvi a ujisténi vrcholovému managementu a organtim
spole¢nosti, napiiklad informace o tom, jak efektivné a uc¢inné fidi banka sva rizika,
procesy a systémy, dale také rizné analyzy ¢i hodnoceni. Oblast auditu provadi
planované a mimotadné audity v riiznych oblastech Cinnosti banky, naptiklad
finan¢ni trhy, korporatni bankovnictvi ¢1 IT. Do této oblasti patii tii pododdéleni:
Audit centralnich ¢innosti, Audit retail, Audit IT a datové analyzy.

People & Culture — oblast, ktera se stara 0 pracovni silu v organizaci a fidi ji.
Zajistuje komplexni agendu zaméfenou na nabor, rozvoj a vzdélavani zaméstnanci.
Zapojuje zaméstnance, rozviji talenty, podporuje diverzitu a odpovida za organizacni
strukturu. Dale také jeji snahou je vytvafet zdravou firemni kulturu a posilovat
employer branding. Do této oblasti patii devét pododdéleni: People development,
Talent and IM, Employee Experience, Odménovani, servis zaméstnanctim, Front
Office, Employee Brand, People Analytics, Interni komunikace, P & C Strategy
Projects, Digital P & C, Business Architecture.
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Schéma 10 — Organizaéni struktura Ceské spofitelny, a. s.

- n
Strategie FHC Brand W Company Affairs W Interni audit W People & Culture

Talent and IM

[Ekonomické a strategické Brand retail W Kanceldt spole¢nosti 1 {Aucht centralnich Cinnosti

analjzy

‘ Peaple Development.

Strategie Finanni vzdélavani Kanceld Ombudsmana Andit retail. deefiné Employee Experience
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| | \
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|

™
Brand korporatni CSR a strategické [ Front Office W

Udritelnost

bankovnictvi partnerstvi

—

N B ‘
Externi konmmikace a
200 fet socidlni média

Employee Brand

People Analytics

N R

Retail content

P & C Strategy Projects

|
)
——
]
|

Digital P & C. Business
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich materidlii (2023)
4.2.2 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci ve spole¢nosti

Z rozhovoru a poskytnuté organizacni struktury bylo zjiSténo, Ze vzdélavani a rozvoj
zaméstnanci v Ceské spofitelné, a. s., zajistuje oddéleni People development, Talent and
IM, které spada pod divzi People & Culture. Zptisob, kterym jsou zaméstnanci vzdélavani
se odviji od toho, zda se jedna o nové ¢i stavajici zaméstnance, tedy externi a interni

vzdélavani.

r

Externi vzdélavani
Externi vzdélavani predstavuje vzdelavani nové prichozich zaméstnancti do spolecnosti.
Jelikoz se jedna o bankovni sektor, tak nejcastéji obsazovanymi pozicemi jsou role osobnich
bankéit. Ti predstavuji velice podstatny ¢lanek, protoze pravé oni jsou prvni, kdo jedna
s novymi klienty. Tedy jsou prvni tvaii pro klienta. Avsak neobsazuji se pouze obchodni
pozice, ale také rizné specializované pozice. Pro tyto nové pfichozi zaméstnance je
pfipraven adaptacni program, ten piedstavuje tfimési¢ni cyklus. Program je rozdélen na

tvrdé a mekké dovednosti. Mezi tvrdé dovednosti patii pfedevsim znalost sluzeb a produktii

Ceské spotitelny, a. s., naptiklad riiznd pojisténi, avéry a penzijni spofeni. U mékkych
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dovednosti u¢i nové zaméstnance telefonovat s klientem. Tedy jak by mél vést obchodni
rozhovor, aby mu jednani s klienty nebylo pfitézi. Také aby tuto praci chtél délat
a nepiedstavovalo to pro zaméstnance stresujici zalezitost. Celkoveé se vzdélavani novych

zaméstnanct V Ceské spofitelné, a. s., déli do ti'i forem.

Prvni formu piedstavuji adaptaéni centra, pro nové zaméstnance ma Ceska spofitelna, a.
S., pét oblasti, v kazdé z nich je regionalni adaptacni centrum. Adaptacni centrum je vzdy na
pobockach Ceské spofitelny, a. s., a §koli novacky. V téchto oblastech piisobi mentofi, ktefi
jsou vyskoleni pro tuto ¢innost a jejich pracovni naplni je adaptovat nového zaméstnance.
Mentofi nejsou jenom pro nové zameéstnance, ale také rozvijeji stdvajici zaméstnance

a manazery, aby u nich dochazelo k ristu.

Vzdélavani probihé tedy nejcastéji touto formou, kdy novacek je v adaptacnim centru, ale
ne vSe je mozné zvladnout v téchto centrech, proto musi zaméstnanci dojizdét také na
centralu do Prahy, vni ma Ceska spofitelna, a. s., své vlastni uéebny. To piedstavuje
druhou formu vzdélavani. Novi zaméstnanci se musi mnoho véci ucit i sami, protoze neni
mozné stihnout v§e, co je nutné umét pro vykon dané prace. Uplatiiuje se tedy samostudium,
zaméstnanci dostanou rtzné online webinafe, které musi absolvovat. Tedy napiiklad
Vv piipad¢ dojizdéni na centrdlu do Prahy musi n&jaké znalosti a dovednosti mit, protoze

probihajici Skoleni uZ na nich stavi.

Tteti formou vzdélavani nové prichozich zaméstnanct je samotna praxe na pobockach
Ceské spotitelny, a. s. Vzdélavani zde probiha tak, Ze novi zaméstnanci stinuji své kolegy.

Sleduji, co jejich kolegové délaji, jak to délaji a jak vedou rozhovory se svymi klienty.

Interni vzdélavani

Interni vzdélavani je vzdélavani soudasnych zaméstnanci Ceské spofitelny, a. s. Probih4
i naptiklad u zaméstnancu, ktefi rostou v ramci organizace, a piechézeji tak na nové pracovni
misto. Je nutné, aby se naucili vSe potiebné pro vykon nové pracovni pozice, protoze na
kazdé pozici se déla néco jiného, tedy mé jinou pracovni napli. Ceska spofitelna, a. s.,
predklada mnoho svych talentovych a rozvojovych programti, jejich prostfednictvim mohou
zameéstnanci vyuzit moznosti pro svij osobni rozvoj. Vedle toho jsou ale také povinné

vzdélavaci kurzy.
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Povinné vzdélavaci kurzy se zaméstnanciim generuji i s datem splnéni, a to bud’ formou
online, prezen¢ni, ¢i samostudia. Pfikladem povinnych vzdélavacich kurzl, které musi
zaméstnanci absolvovat kazdy rok, je napiiklad BOZP, skoleni fidicl, ochrana osobnich

udajt a bankovni tajemstvi, kyberneticka bezpecnost €i fizeni incidentt a krizi.

Pro osobni rozvoj zaméstnanci nabizi Ceska sporitelna, a. s., interni vzdélavaci knihovnu,
ktera se nazyva SpoirkaGYM. Tuto knihovnu si mohou zaméstnanci kdykoliv a kdekoliv
otevfit. Sami si pfifazuji, o co maji zajem, v cem by se chtéli vzdélavat, rozvijet a kolik ¢asu
tomu chtéji vénovat. Avsak vzdélavani by nemélo byt na ukor prace, kterou maji povinnost
vykonat a splnit. Ceska spofitelna, a. s., svym zaméstnanciim doporuéuje minimalné jednou
tydné mit nastavenou hodinu pro sviij rozvoj. Knihovna zahrnuje online webinafe a je pro
zaméstnance Ceské spofitelny, a. s., zadarmo. Téma, ve kterém se cht&ji zaméstnanci
vzdélavat, nemusi byt zaméfeno pouze bankovné a podle jejich femesla. Pokud maji zdjem
se vzdélavat, tak to mlize mit presah i pro jejich osobni zivot. Mohou si vybirat napiiklad

Z emoc¢ni inteligence nebo psychické odolnosti.

Tato knihovna se déli na nabidku mékkych dovednosti, rozvoj v femeslech, online platformy
a dalsi nabidku rozvoje. V nabidce mékkych dovednosti si mohou zvolit dovednosti
v prezentovani, zaméteni na facilitacni dovednosti, sebekontrolu, osobni vykonnost, rozvoj
komunikace, poskytovani zpétné vazby, praci v tymu, vyjednavani, stavéni se ke konfliktam,
reagovani na zmény, odolnost, rozvoj druhych a praci s potencialem. U rozvoje v femeslech
si mohou zamé&stnanci vybirat mezi customer experience, developer, testing, analyst, data,

user experience a product owner.

Online platformy zahrnuji online webinafe na Seduo, RedButton EDU, Digi skills a digitalni
knihovnu pobockové sité. Tyto webinafe si mohou zaméstnanci pustit kdykoliv. Naptiklad
v okamziku, kdy hledaji n&jaké tipy a inspiraci pro svou praci, mohou navstivit tyto kurzy
a sebevzdélavat se. Do dalsi nabidky rozvoje patii adaptace, koucovani, mentoring, tymy,
jazyky, talenti a staze. VSechny kurzy, které mohou zaméstnanci absolvovat, se déli na
rozevicky, tréninky a knihovnu experimentl. Rozcvi¢ky zahrnuji video kurzy a dalsi
digitalizované materidly, které pomohou zaméstnanci se dostat do daného tématu. Tréninky
jsou bud’ prezen¢ni Skoleni, ¢i webinéfe s lektorem, kde se u¢i pomoci modelovych situaci,

zpétné vazby a zkouSeni. Knihovna experimenti zahrnuje knihovnu ukolti a ndpadi
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K procviceni v praxi. Kurzy se dale déli do tii urovni podle naro¢nosti, a to zac¢atecnik,

pokrocily a masterclass.

Pro své talentované zaméstnance nabizi Ceska spofitelna, a. s., dvoulety program nazyvany
»Management training“. Program otevira banka kazdy rok a probiha formou vybérového
fizeni. Zaméstnanci Ceské spofitelny, a. s., se mohou ptihlasit a pracovnici z oddéleni HR
nasledné vyberou pftiblizné Sest vhodnych adeptii. Z diivodu ¢asové narocnosti jich neni
mozné vybrat vice. V programu pak prochdzeji riznymi skolenimi, adaptaci ¢i stinovanim
svych kolegti. Po absolvovani tohoto programu se stavaji vhodnymi adepty na manazerskou
pozici. V pripad¢, ze dojde k uvolnéni manazerské pozice ve spolecnosti, tak se misto

obsazuje primarné talenty, kteti absolvovali tento program.

4.3 Vysledky rozhovoru

Nize jsou uvedeny vysledky rozhovoru.
4.3.1 Metody vzdélavani

V Ceské spofitelng, a. s., Se vice vyuZivaji metody vzdélavani zaméstnancti na pracovisti nez
mimo pracovisté. Mezi nejcastéji vyuzivané metody vzdélavani na pracovisti patii
mentoring, stinovani kolegii a prezenéni vyuka v udebnich Ceské spofitelny, a. s.
U vzdélavani mimo pracovisté to jsou online webinare a kurzy, které mohou zaméstnanci
absolvovat z domova. Vzdélavani formou e-learningu je v organizaci velmi rozsiteno a pro
své zaméstnance nabizi interni knihovnu plnou online kurzli a webinatti. Knihovna se nazyva
SpotkaGYM a zaméstnancum poskytuje mnoho moznosti pro jejich osobni rist a rozvoj.
Zpisob identifikace potieb vzdélavani zaméstnanct se odviji od toho, zda se jedna o novy
nastup ¢i o stavajici zaméstnance. U novych zaméstnancii je piesné dana struktura

vzdélavacich aktivit, kterou musi absolvovat.

4.3.2 Identifikace vzdélavani

Vznik vzdé€lavaci potieby u zaméstnanct, ktefi jiz ve spolecnosti pracuji, nastava, kdyz
pfestupuji na novou pozici vramci organizace nebo pokud u nich dojde k vyhofeni.
Identifikovat to miize i manazer, ktery se svymi zaméstnanci ma schlizky a mél by je rozvijet.
Poté jsou také povinné vzdelavaci akce, které jsou dany a generuji se jim automaticky
I sdatem splnéni. Potfebu vzdélavani si ale identifikuji velmi Casto sami zaméstnanci.

Informovani zaméstnancii o vzdélavaci aktivité, kterou by méli absolvovat, probiha vzdy
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prostiednictvim e-mailu. Upozornéni probiha jak od organizace, tak i pak nepovinné

vzdelavaci akce, které si zaméstnanci sami ur¢i v knihovné spofitelny.

4.3.3 Vyhodnocovani vzdélavani

Testovani vzd&lavacich aktivit v Ceské spofitelng, a. s., neprobiha. U kurz, které si mohou
zaméstnanci prifazovat sami, se o¢ekava néjaka praxe, ale nepodrobi se zkouseni. Poté jsou
také zdkonn¢ povinné certifikace, kde je vidét uspésnost i netuspésnost. Zde se méfti, kolik
zaméstnancu ziskalo certifikaci. Na spokojenost zaméstnanct se vzdélavanim je kladen
velky duraz. Probihd to formou dotazniku, kterym zaméstnanec poskytne spolecnosti
zpétnou vazbu, co by se mohlo zlepsit a zda by dané Skoleni doporucil svym kolegiim.
Néklady vloZené do vzdélavani a ptijem, ktery vzdélavani piinasi pro banku se méti pomoci

navratnosti investic.

4.3.4 Trendy ve vzdélavani

Rychly vyvoj technologii ovliviiuje vzdélavani zaméstnancti v Ceské spofitelng, a. s.,
negativné i pozitivné. Pozitivné je to ovlivnéno predevsim vétsi flexibilitou a efektivitou.
Pro zaméstnance je pohodIné, Ze si sami mohou ur¢it, kdy budou akci absolvovat. Negativné
to ovliviiuje zavislost na technice, ktera nékdy muize byt nespolehliva. Mze dochazet
k technickym vypadkiim a pro nékteré zaméstnance je to stresujici. OvSem spolecnost se
snazi jit s dobou a nejnov¢jsi technologie zavadét. Nejvice vyuziva e-learning, ale také se
snazi vyuzivat dal$i novy trend, kterym jsou virtudlni uc¢ebny. Ve virtualnich ucebnach si
mohou zaméstnanci vyzkouSet napiiklad pribéh vkladu, uzavieni pokladny ¢i kontrolu
bankovek. Gamifikaci do vzdélavani zatim viibec nezavedli. Velkym trendem je aktualné
uméla inteligence, kterou i v Ceské spofitelné, a. s., vyuZzivaji. Maji sviij chatbot Gemmu,

ten jim vypomaha v mnoha oblastech, a to i ve vzdélavani.

4.3.5 Talent management

Talenti se ve spole¢nosti vybiraji na zakladé dvouletého rozvojového programu, tzv. training
programu. Tento program se otevird kazdy rok a miize se tam pftihlasit kazdy zaméstnanec
Ceské spotitelny, a. s. Do programu se kazdy rok hlasi mnoho zaméstnanci, ale aby se vie
stihalo a Gi€astnikiim byl vénovan dostatek Casu, tak je na zdkladé vybérového fizeni vybrano
pouze kolem Sesti zaméstnancii. V programu absolvuji rizna Skoleni, adaptace ¢i stinovani

kolegii a na konci by méli byt vhodnymi kandidaty pro manazerské pozice. V piipadé, Ze se
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uvolni manazerskd pozice v organizaci, tak se nejprve obsazuje vhodnym zaméstnancem,
ktery absolvoval program. Absolventim to nezarucuje, Ze se po absolvovani dostanou na
manazerskou pozici. Pro talenty se nabizeji také trainee programy, ale ty jsou urCeny
predevsim pro studenty a Cerstvé absolventy stfednich ¢i vysokych skol. Pro udrzovani si
talentll neni stanoven zadny postup, ale organizace se jich snazi ptat na jejich potieby
a spokojenost s praci, rozvijet je, motivovat k lep§im vykontm. Snazi se jim vychazet vstiic
I v ramci flexibility a zkracenych uvazku. O talenty se staraji jejich nadfizeni, ktefi by je
méli udrZovat na cesté, kterou oni chté&ji v ramci Ceské spofitelny, a. s., najit tedy to, co je
bavi a pomoci jim. M¢li by jim zajistit pocit bezpeéi, flexibility a vys$si finan¢ni ohodnoceni.
Organizace se snazi také talenty zapojovat do riiznych projektd, kde se mohou zapojovat

a vymyslet n¢jaké véci.
4.4 Vysledky dotaznikového Setieni
Nize jsou uvedeny vysledky dotaznikového Setieni.

4.4.1 Metody vzdélavani

Graf 1 — Preference prostiedi pii vzdélavani

Jaké prostredi preferujete pri vzdélavani?

= Na pracovisti

= Mimo pracovisté

56 %
Kombinace na pracovisti a
mimo pracovisté

Nepreferuji Zadné

Zdroj: Vlastni zpracovani

V grafu 1 uvadeli zameéstnanci, jaké prostredi preferuji pii vzdélavani. Nejvetsi preferenci
davaji zaméstnanci metod¢, kde je kombinace na pracovisti a mimo pracovisté. Tuto
moznost uvedlo 87 respondentt, tedy 56 %. Prostfedi vzdélavani na pracovisti zaSkrtlo 29

% respondentti. Predstavuje tedy druhou nejvice preferovanou moznost. Nejmén¢ oblibené
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je vzdélavani pouze mimo pracovisté, tuto moznost uvedlo 23 respondentd, to je 15 %.

Zadny ze zamé&stnancl neuvedl, ze nemé zadnou preferenci.

Graf 2 — Preference metody vzdélavani

Jakou metodu vzdélavani preferujete nejvice?

= Instruktaz pfi vykonu prace
= Koucovani
= Asistovani
Prednasky
= Webinare
= Tymova §koleni
= Zadn4

= Nevim

® Jind... (uved’te prosim svoji
odpovéd’)

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 2 zobrazuje metody vzdélavani, které zaméstnanci preferuji nejvice. Respondenti mohli
odpovédét jednu nebo vice moznosti. Nejvice preferované jsou tedy predndsky, webinaie
a tymova Skoleni. Tyto tfi moznosti uvedlo 22 % respondentd. Druhou preferovanou
moznosti je instruktaz pii vykonu prace, a to pro 15 %. Koucovani uvedlo 39 respondentti
(12 %). Asistovani je nejméné preferované, tuto moznost uvedlo pouze 21 respondentt, to
je 7 %. Zadny zaméstnanec neuvedl, Ze by preferoval jinou moznost metody vzdélavani, nez

byla uvedena. Odpoveéd’ zadna moznost nebo nevim nevybral nikdo.
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Tabulka 8 — Preference metody vzdélavani podle pracovniho zafazeni

Radovy Vedouci Celkem
zaméstnanec zaméstnanec
Instruktaz pti vykonu prace 42 (16 %) 6 (13 %) 48
Koucovani 33 (12 %) 6 (13 %) 39
Asistovani 18 (7 %) 3 (6 %) 21
Prednasky 63 (23 %) 6 (13 %) 69
Webinate 54 (20 %) 15 (30 %) 69
Tymova Skoleni 60 (22 %) 12 (25 %) 72
Zadna 0 0 0
Nevim 0 0 0
Jina... (uved’te prosim svoji odpovéd’) 0 0 0
Celkem 270 48 318

Zdroj: Vlastni zpracovani

V tabulce 8 jsou roziazeny preferované metody vzdélavani podle pracovniho zafazeni
zaméstnancl. Na tuto otdzku mohli respondenti vybirat jednu nebo vice moznosti. Nejvice
preferovanou metodou u fadovych zaméstnanci jsou prednasky, to uvedlo 63 zaméstnanci
(23 %). Druhou metodou jsou tymova skoleni, na to reagovalo 60 zaméstnanct (22 %).
Webinare uvedlo 54 zaméstnancti (20 %). Méné preferované metody u tadovych
zaméstnanct jsou instruktdZ pfi vykonu prace, kouCovani a asistovani. InstruktaZ uvedlo
42 zaméstnanct (16 %), koucCovani 33 zaméstnanct (12 %) a asistovani pouze 18
zaméstnanci (7 %). Vedouci zaméstnanci preferuji nejvice webinafe, a to 15 zaméstnancii
(30 %) a stejné jako u fadovych zaméstnanct je druha preferovana metoda tymové Skoleni,
tu uvedlo 12 zaméstnanct (25 %). U instruktaze pii vykonu prace, koucovani a prednasek

reagoval stejny pocet respondentd, a to 6 zaméstnanct (13 %). Asistovani uvedli pouze tii

zaméstnanci.
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Graf 3 — Preference online vzdélavani pi‘ed osobnim vzdélavanim

Preferuji vice online vzdélavani pred osobnim vzdélavanim

= Naprosto souhlasim
= SpiSe souhlasim
Nevim

SpiSe nesouhlasim

12 %

= Naprosto nesouhlasim

Zdroj: Viastni zpracovani

V grafu 3 zamé&stnanci uvadéli svou preferenci v online nebo osobnim vzdélavani. Je patrné,
Ze vétSina respondentil spiSe nesouhlasi, tedy nepreferuje online vzdélavani. Tuto moznost
uvedlo 75 zaméstnanct, tedy 48 %. 32 zaméstnanct (21 %) spise preferuje online vzdélavani
a 19 zaméstnanct (12 %) naprosto souhlasi s tim, ze preferuje vice online vzdélavani. Pouze
11 zaméstnanct (7 %) uvedlo, Ze naprosto nesouhlasi s tvrzenim, tedy naprosto preferuje
osobni vzdélavani. A 19 zamé&stnanct (12 %) zaskrtlo moznost nevim. Z grafu tedy vyplyva,

Ze zaméstnanci jSou vice naklonéni osobnimu vzdélavani.
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Tabulka 9 — Preference online vzdélavani pfed osobnim vzdélavanim podle véku

Méné 2529 30-34 3539 40-44 let 4549 50 a vice
nez 24 let let let let let let Celkem
Naprosto
0 3(17%) | 3(14%) | 3(13%) 0 3(13%) | 6(14%) 18
souhlasim
Spise
3(50%) | 3(17%) 0 6 (25 %) 0 12 (49%) | 9(22%) 33
souhlasim
Nevim 0 3(17 %) 0 0 9(43 %) 0 6 (14 %) 18
Spise
3(50%) | 9(49%) | 15(72%) | 12(49%) | 12(57%) | 9(38%) | 15(36 %) 75
nesouhlasim
Naprosto
0 0 3(14 %) 3(13 %) 0 0 6 (14 %) 12
nesouhlasim
Celkem 6 18 21 24 21 24 42 156

Zdroj: Viastni zpracovani

Tabulka 9 obsahuje porovnani, jak preferuji online vzdélavani zaméstnanci podle vékové
kategorie. Dotaznikového Setfeni se zucastnilo Sest zaméstnanct mladSich 24 let. Tii
zaméstnanci preferuji vice online vzdélavani a zbyly tii spiSe preferuje osobni vzdélavani.
U vekové kategorie 25-29 let zadny zaméstnanec neuvedl, Ze by naprosto nesouhlasil, ale
9 zamé&stnancu (49 %) spiSe preferuje osobni vzdélavani. Pouze 6 zaméstnanci sdélilo, Ze
preferuji vice online vzdélavani. Zaméstnanci ve véku 30-34 let preferuji spiSe osobni
vzdé¢lavani. To uvedlo 15 zaméstnanct (72 %). Tti zaméstnanci nejsou s online vzdélavanim
spokojeni viibec. Stejny pocet respondent reagovalo na to, Ze je s online vzdélavanim
naprosto spokojeno. VétSina respondenti ve veéku 35-39 let spiSe preferuje osobni
vzdélavani, a to 12 zaméstnancu (49 %). Naprosto preferuji osobni vzdélavani
3 zamé&stnanci. 6 zaméstnanct spise preferuje online vzdélavani a 3 naprosto preferuji online
vzdélavani. Osobni vzdélavani preferuji i zaméstnanci ve véku 40-44 let, to uvedlo
12 zaméstnancu (57 %). Zbylych 9 zaméstnanci z této vékové kategorie uvedlo, ze nevedi.
U vekové kategorie 4549 let uvedlo 12 zameéstnanct, ze preferuji spise online vzdélavani
a 3, ze naprosto preferuji online vzdélavani. Tedy 15 zaméstnancti je naklonéno online

vzdélavani. 9 zaméstnanct preferuje spiSe osobni vzdélavani. Zaméstnanci ve veéku 50 a vice
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let jsou také vice naklonéni osobnimu vzdélavéani, naprosto preferuje online vzdélavani
6 zaméstnanct (14 %) a spise preferuje 15 zaméstnanct (36 %). Naopak online vzdélavani
naprosto preferuje 6 zaméstnancu (14 %) a spise preferuje 9 zaméstnancti (22 %). Zbylych
6 zaméstnancl nevi. Z celkové tabulky je tedy zfejmé, Ze u vSech v€kovych kategorii

preferuji zaméstnanci osobni vzdélavani.

4.4.2 Identifikace vzdélavani

Graf 4 — Informovani zaméstnanci o poti‘ebé vzdélavani

Jakym zptisobem jste informovan/a o potiebé vzdélavani?

= E-mail

= Vnitini webové stranky
Pracovni porady
Individualni pohovory

= Jina... (uved’te prosim svoji
odpovéd’)

Zdroj: Viastni zpracovani

Z grafu 4 je mozné posoudit, jakym zpiisobem jsou zaméstnanci informovani o potiebé
vzdélavani. Ucastnici dotaznikového Setieni mohli uvést jednu nebo vice moznosti.
Nejcastéji to probiha prostfednictvim e-mailu, tuto moznost uvedlo 111 zaméstnancd, to je
36 %. Dal$im nejcastéjSim zplsobem, kterym jsou zaméstnanci informovéani, jsou pracovni
porady a zaroven vnitini webové stranky. U téchto moznosti byl stejny pocet respondentt,
a to 26 %. Informovani prostiednictvim individualniho rozhovoru probiha nejméné. Tuto

moznost uvedlo pouze 39 zaméstnanci (12 %). Zadny zaméstnanec neuvedl moznost jina.
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Graf 5 — Pi‘ehled vzdélavani ve spole¢nosti

Mite piehled o vSech moZnostech vzdélavani ve spole¢nosti?

= Ano, protoZe jsme pravidelné informovani o vS§ech
moznostech vzdélavani

= Ano, protoZe mé vzdélavaci aktivity zajimaji a
chci se vzdélavat

= Mam pi‘ehled pouze o povinném vzdélavani, o
kterém nas zaméstnavatel informuje

Nemam piehled

= Jin4... (uved’te prosim svoji odpovéd’)

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z grafu 5 vyplyva, Ze zaméstnanci maji dostatecny piehled o vS§ech moznostech vzdélavani
ve spole¢nosti. 48 %, tedy 75 respondentti uvedlo, ze maji dostate¢ny prehled o vzdélavani,
protoze jsou informovani o vSech moznostech. 19 zaméstnanct (23 %) ma piehled pouze
o povinném vzdélavani, o kterém je zamé&stnavatel informuje. Velka ¢ast respondentd, a to
25 % se o vzdélavani ve spolecnosti zajima sama, protoZe se chtéji vzdélavat. Pouze
6 zamé&stnanct (4 %) uvedlo, Ze nema zadny piehled. Jinou moznost zadny zaméstnanec

neuvedl.
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Graf 6 — Informovani s tydennim piedstihem

O vzdélavacich aktivitach jsme informovani alespon
s tydennim predstihem

2%

= Naprosto souhlasim
= SpiSe souhlasim
= Nevim

Spise nesouhlasim

= Naprosto nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 6 ukazuje, jak zaméstnanci souhlasili s otdzkou, zda jsou o vzdé€lavacich aktivitich
informovani alespon s tydennim piedstihem. O tom, Ze jsou zameéstnanci informovani
alespoil s tydennim predstihem naprosto souhlasi 91 zaméstnancii, to je 58 %. 53
zaméstnanct (34 %) spiSe souhlasi, Ze jsou informovani s tydennim pfedstihem. MoZnost
nevim uvedlo 9 zamé&stnanct, tedy 6 %, a pouze tii zamé&stnanci oznadili, ze spiSe nesouhlasi,
tedy nejsou informovani alespon s tydennim pfedstihem. Naprosto nesouhlasi zadny
zaméstnanec. Celkové je z grafu ziejmé, Ze zaméstnanci jsou informovani o vzdelavacich

aktivitach vdas.
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Graf 7 — Zajem o oblasti vzdélavani

V jakych oblastech mate nejvétsi zajem se vzdélavat?

= Osobni rozvoj (zvladani stresu, ieSeni
konfliktii)

= Nova oblast (ziskavani novych znalosti z
jinych obori)
Prohlubovani znalosti ze svého oboru

Uceni jazyki

= Jina... (uved’te prosim svoji odpovéd’)

Zdroj: Viastni zpracovani

13 %

33 %

Z grafu 7 je patrné, Ze zaméstnanci Ceské spofitelny, a. s., maji nejvetsi zdjem se vzdélavat

v oblasti osobniho rozvoje, tedy zvladani stresu ¢i feSeni konfliktd. Tu moznost uvedlo 33

% zaméstnancl. Stejny pocet reagoval u moznosti prohlubovani znalosti ze svého oboru.

Dale 21 % zaméstnancii uvedlo, Ze maji zdjem se vzdélavat v nové oblasti, tedy ziskavani

novych znalosti z jinych oboril. Zajem je také u u€eni se novych jazyki, a to 13 %. Jinou

moznost neuvedl zddny zaméstnanec.

Tabulka 10 — Zajem o oblasti vzdélavani podle muzi a Zen

Zena Muz Celkem
Osobni rozvoj (zvladani stresu, feSeni konfliktt) 81 (31 %) 18 (50 %) 99
Nova oblast (ziskavani novych znalosti z jinych obort) | 54 (20 %) 9 (25 %) 63
Prohlubovani znalosti ze svého oboru 90 (34 %) 9 (25 %) 99
Uceni jazykl 39 (15 %) 0 39
Jina... (uved'te prosim svoji odpoveéd) 0 0 0
Celkem 264 36 300

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 10 uvadi oblasti, v kterych maji zajem se vzdélavat muzi a Zeny. U této otazky

mohli respondenti uvést jednu nebo vice moznosti. Zeny maji nejvétsi zajem v prohlubovani
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znalosti ze svého oboru, to uvedlo 90 Zen (34 %). Také maji zajem o osobni rozvoj, tedy
zvladani stresu a feseni konfliktl. Na to reagovalo 81 Zen (31 %). Ziskavani znalosti z jinych
obort uvedlo 54 zen (20 %) a uceni jazykd 39 Zen (15 %). Muzi nejcastéji uvedli, ze maji
zajem o osobni rozvoj, a to 18 muzii (50 %). 9 muzi se rado vzdélava v nové oblasti a stejny

pocet reagoval u prohlubovani znalosti ze svého oboru.

Graf 8 — Dobrovolné vzdélavani

Vzdélavate se doborovolné sami?

= Ne, absolvuji pouze povinné vzdélavaci
aktivity

= Ano, absolvuji i nepovinné vzdélavaci
aktivity

= Ano, vzdélavam se rad/a, a to i mimo
zameéstnani

Jina... (uved’te prosim svoji odpovéd’)

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 8 znazoriiuje zajem zaméstnanct se dobrovoln€ vzdelavat i mimo povinné vzdélavaci
aktivity. Z grafu je zfejmé, ze vétSina zaméstnanci se vzdélava dobrovolné rada. 61
zaméstnancl (39 %) uvedlo, ze absolvuji i nepovinné vzdelavaci aktivity. Stejny pocet
respondentl reagoval odpovédi, Ze se vzdélava 1 mimo zaméstnani. Pouze 34 zaméstnanci,
to je 22 %, uvedlo, Ze absolvuji pouze povinné vzdélavaci aktivity. Zadny zaméstnanec

neuvedl zadnou jinou odpovéd'.
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Graf 9 — Pocet vzdélavacich aktivit

Kolik vzdélavacich aktivit ro¢né absolvujete?

=1-5
= 6-10
11-15

16-20

= Vice nez 20

Zdroj: Vlastni zpracovani

V grafu 9 byli zaméstnanci dotazovani, kolik vzdélavacich aktivit rocné absolvuji. Nejcastéji
absolvuji zaméstnanci 6-10 vzdé¢lavacich aktivit ro¢né, to uvedlo 58 zaméstnancti (37 %).
1-5 vzdélavacich aktivit absolvuje rocné 42 zaméstnancu, tedy 27 %. Vice nez 20
vzdélavacich aktivit absolvuje 17 % respondentt. 11-15 vzdélavacich aktivit absolvuje 20

zaméstnanct (13 %) a 16-20 aktivit absolvuje pouze 9 zaméstnanci.

Tabulka 11 — Ro¢ni pocet vzdélavacich aktivit podle pracovniho zafazeni

Radovy zaméstnanec | Vedouci zaméstnanec Celkem
1-5 39 (29 %) 3 (13 %) 42
6-10 45 (34 %) 12 (49 %) 57
11-15 21 (16 %) 0 21
16-20 6 (5 %) 3 (13 %) 9
Vice nez 20 21 (16 %) 6 (25 %) 27
Celkem 132 24 156

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z tabulky 11 vyplyva, Ze fadovi zaméstnanci absolvuji kolem 6-10 vzdélavacich aktivit
ro¢né. Z celkem 133 fadovych zaméstnanct, kteti odpovédéli na dotaznik, jich 45 uvedlo
tuto odpoveéd’. 39 zaméstnanci absolvuje 1-5 vzdélavani rocn€. Vice nez 20 vzdelavacich

aktivit uvedlo pouze 21 zaméstnanci. 49 % vedoucich zaméstnanct absolvuje 610 aktivit
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rocné. 16-20 aktivit uvedli pouze tii vedouci zaméstnanci (13 %) a vice nez 20 uvedlo
6 vedoucich zaméstnanci (25 %). Je tedy patrné, ze fadovi i vedouci zaméstnanci absolvuji

nejcastéji kolem 610 vzdélavacich aktivit ro¢né.

4.4.3 Vyhodnocovani vzdélavani

Graf 10 — Hodnoceni absolvovaného vzdélavani

Jakou formou probiha hodnoceni absolvovaného vzdélavani?

= Testovani 1%

= Hodnotici dotaznik

= Rozhovor s nadrizenym
Neprobiha

= Jind... (uved’te prosim svoji
odpovéd’)

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z grafu 10 vyplyva, ze hodnoceni absolvovaného vzdélavani probiha velmi ¢asto formou
hodnoticiho dotazniku, tuto moznost zvolilo 93 zaméstnancti (43 9%). Velice podobné
reagovali zaméstnanci na moznost hodnoceni prostiednictvim testovani. Pouze o tii
zamé&stnance mén¢ zvolilo tuto moznost. Tedy hodnoceni formou testovani uvedlo 90
zaméstnanct (42 %). Rozhovor s nadfizenym uvedlo pouze 14 %. Tti zaméstnanci uvadi, ze
hodnoceni vzdélavani neprobiha. Zadny zaméstnanec neuvedl jinou formu hodnoceni.

Zaméstnanci mohli zvolit vice moznosti.
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Graf 11 — Spokojenost zaméstnanci se systémem vzdélavani

Se systémem vzdélavani ve spole¢nosti jsem spokojen/a

4%

= Naprosto souhlasim
= SpiSe souhlasim
= Nevim

SpiSe nesouhlasim

= Naprosto nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z vyse uvedeného grafu 11 je patrné, ze 50 % zaméstnanct spiSe souhlasi, Ze jsou se
systétmem vzdé&lavani ve spolecnosti spokojeni. Naprosto je se systémem vzdélavani
spokojeno 62 zaméstnanci, to je 40 %. Pouze 9 zaméstnanci (6 %) uvedlo moznost nevim
a 6 zaméstnancu (4 %) reagovalo, ze s tim spiSe neni spokojeno se systémem vzdélavani.
Zadny zaméstnanec neuvedl, Ze by naprosto nebyl spokojen se systémem vzdélavani ve
spoleCnosti. Z grafu jednoznatné vyplyva spokojenost zaméstnancii se systémem

vzdelavani.
Graf 12 — Spokojenost s nabidkou vzdélavani

S mnoZstvim nabizenych vzdélavacich aktivit od
zaméstnavatele jsem spokojen/a

2%

= Naprosto souhlasim

= SpiSe souhlasim

= Nevim

SpiSe nesouhlasim

= Naprosto nesouhlasim

Zdroj: Viastni zpracovani
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Vgrafu 12 je mozné vidét, jak jsou zaméstnanci Ceské spofitelny, a. s., spokojeni
S mnozstvim nabizenych vzdé¢lavacich aktivit, které jim zaméstnavatel nabizi. 72
zaméstnancl je naprosto spokojeno s mnozstvim nabizenych aktivit. SpiSe je s nabidkou
vzdélavacich aktivit spokojeno 66 zaméstnanci, tedy 42 %. Pouze tii zamé&stnanci uvedli, ze
spise nejsou spokojeni s mnozstvim nabizenych aktivit od zaméstnavatele. 15 respondentd,

tedy 10 % nevi, zda jsou spokojeni. Zadny zaméstnanec neni zcela nespokojen.

Graf 13 — Motivace zaméstnanci zaméstnavatelem ke vzdélavani

Zaméstnavatel nas motivuje ke vzdélavani

= Naprosto souhlasim
= SpiSe souhlasim
Nevim
SpiSe nesouhlasim

= Naprosto nesouhlasim

Zdroj: Viastni zpracovani

Graf 13 zobrazuje, zda jsou zaméstnanci Ceské spofitelny, a. s., motivovani ke vzdélavani
ze strany zaméstnavatele. 75 zaméstnancti (48 %) naprosto souhlasi s tim, Ze jsou dostate¢né
motivovani ke vzdélavani. 29 % tvrdi, Ze je spiSe zamé&stnavatel motivuje ke vzdélavani. 20
zaméstnanc, tedy 13 %, neni zcela spokojeno s motivaci zaméstnavatele ke vzdélavani. 10
%, tedy 16 zamé&stnanci, si neni jisto a uvedlo moZnost nevim. Zadny zaméstnanec naprosto

nesouhlasi s tim, Ze by nebyli motivovani ke vzdélavani.
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Tabulka 12 — Navrhy pro vylepSeni vzdélavani ve spole¢nosti

Jak byste vzdélavani v podniku vylepsil/a, aby pro Vas bylo efektivnéjsi?
Odpovéd’ Pocet Odpovéd’ Pocet
Nevim 15 | Spise Skolit na pracovisti 4
Zavedeni studijnich dnt 2 Osobni pednasky nez online webinate 1
Vice Skoleni s externimi lektory 1 Nabidka vyuky jazykt 7
Predavani zkuSenosti napfic¢ regiony 1 Mit osobni koucink 1
Vse v potadku 31 | Vybeér dalezitych kurzt pro praci 1
Vice skoleni v Praze 1 Prehlednéjsi systém vzdélavani 2
Vice si vyzkouset vSe v praxi 3 Moznost ptihlaseni na osobnim zatizeni 1
Vice pratelsky ptistup 2 Bez odpoveédi 83

Zdroj: Viastni zpracovani

Ve vyse uvedené tabulce 12 méli zaméstnanci moznost se vyjadiit k tomu, zda jsou se
systémem vzdélavani ve spolecnosti spokojeni, ptipadné co by zménili. Tato otdzky nebyla
Vv dotazniku jako povinnd, a proto 83 zaméstnancti viibec nereagovalo. 31 zaméstnancu
napsalo, Ze jsou se systémem vzdélavani spokojeni a nemaji zadné vytky & vyhrady. Casto
bylo také zminéno rozsifeni nabidky nepovinnych kurzi, a to konkrétné o nabidku vyuky
jazykt. Toto vylepSeni uvedlo 7 zaméstnanct, pfi¢emz jeden z nich napsal, ze absolvuje
individualni lekce mimo praci. 2 odpovédi byly na zavedeni studijnich dni. Jako diivod
uvedli zaméstnanci, ze nestihaji obsluhu klienti a zaroven prochazet on-line vyuku.
4 respondenti reagovali na vice Skoleni na pracovisti. Zaméstnanci, ktefi nepracuji pfimo
Vv Praze, travi n¢kolik hodin na cestach na Skoleni. AvSak jeden zaméstnanec uvedl, Ze by
naopak ocenil vice $koleni na centrale v Praze. Mezi dal$i navrhy pro vylepSeni patii
naptiklad zapojeni vét§iho poctu Skoleni s externimi lektory, protoze maji jiny pohled na

%

danou problematiku, dale vzajemné predavani si ziskanych zkusSenosti napfi¢ regiony,

24

vzdélavani. Jeden zaméstnanec zminil, Ze by ocenil spiSe osobni piednasky neZ online

webinare. 15 zaméstnanct napsalo, ze nevi.
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444 Trendy ve vzdélavani

Graf 14 — Vliv technologii a automatizace na vzdélavani

Rychly pokrok technologii a automatizace pocituji i ve
vzdélavani

= Naprosto souhlasim
= SpiSe souhlasim
= Nevim

SpiSe nesouhlasim

= Naprosto nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z grafu 14 je patrné, Ze 59 % zaméstnancl naprosto pocit'uje vliv technologii a automatizace
ve vzdélavani. 45 zaméstnanct, tedy 29 % spiSe pocituje rychly pokrok technologii
a automatizace ve vzdélavani. Nevim uvedlo 6 % respondentii a stejny pocet reagoval na
moznost spiSe nesouhlasim s tvrzenim, Ze by pokrok technologii m¢l vliv 1 na vzdélavani.

Nikdo neuvedl, ze by vliv technologii a automatizace zcela nepocitoval ve vzdélavani.

Graf 15 — Uplatiiovani nejnovéjsich technologii ve spole¢nosti

Podnik se snazi uplatiiovat nové technologie ve vzdélavani

= Naprosto souhlasim
= SpiSe souhlasim
= Nevim

SpiSe nesouhlasim

= Naprosto nesouhlasim

Zdroj: Viastni zpracovani
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Graf 15 odpovida na otazku, jestli se Ceskéa spofitelna, a. s., podle zaméstnanci snazi
uplatiiovat nejnovéjsi technologie ve vzdélavani. 81 zaméstnanct, tedy 52 % ftika, ze
spole¢nost naprosto usiluje o uplatiovani novych technologii ve vzdélavani. 59 zaméstnanct
reagovalo tak, Ze se spole¢nost spiSe snazi nové technologie ve vzdelavani uplatiiovat. 16
zaméstnancti (10 %) nevi, jestli ma spoleénost snahu nové technologie uplatiiovat. Zadny
zaméstnanec neuvedl, Ze by se spolecnost nesnazila nové technologie ve vzdélavani

uplatnovat. Z grafu je tedy zfejmé, Ze se spolecnost uplatituje nové trendy.

Graf 16 — Vyuziti konkrétnich trendu ve vzdélavani
Podnik pri vzdélavani vyuzZiva

= Zebii¢ky tspésnosti 30
Bodové hodnoceni

Ziskavani odznaka
21 %

E-learning 58 %
Nic takového 10%

Jina... (uved’te prosim svoji
odpovéd’)

Zdroj: Viastni zpracovani

Graf 16 zobrazuje vyuziti konkrétnich trendd ve vzdélavani v Ceské spotitelng, a. s.
Zaméstnanci mohli zvolit vice moZnosti. Bylo zjis§téno, Ze e-learning se ve spole¢nosti
opravdu vyuziva, to uvedlo 58 % zaméstnanci. Gamifikace se ve vzdélavani piilis
nevyuziva. Bodové hodnoceni uvedlo 45 zaméstnanct, tedy 21 %. Pouze 21 zaméstnancti
uvedlo, ze se vyuziva ziskdvani odznakl. 18 zaméstnancl reagovalo, ze se vyuzivaji
zebticky uspésnosti. U 3 % se nic takového ve spole¢nosti nevyuziva. Jinou moznost neuvedl

Zadny zaméstnanec.
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445 Talent managament

Graf 17 — Motivace ke vzdélavani

Co Vas ke vzdélavani motivuje?
= Osobni rozvoj
2%
= Kariérni postup

= Odmény

Pochvala od vedouciho

8 %

= ZlepSeni pracovniho vykonu

= Jina... (uved’te prosim svoji
odpovéd’)

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z grafu 17 je zfejmé, Ze 40 % zamé&stnancl ke vzdélavani motivuje nejvice osobni rozvoj.
Druhou nejcastéjsi motivaci ke vzdélavani je zlepSeni pracovniho vykonu. To uvedlo 75
zameéstnanct, tedy 23 %. Odmény uvedlo 45 zaméstnancti (14 %) a podobné je to s kariérnim
postupem, coz uvedlo 42 zaméstnanci (13 %). Pochvala od vedouciho neni Castym
diivodem, co by zaméstnance motivovalo ke vzdélavani. Pouze 27 zaméstnanct, tedy 8 %
uvedlo tuto moznost. 2 % zaméstnanct zvolilo moznost jina. Naptiklad bylo uvedeno, ze
vzdélavani nema vliv na motivaci, dale také, Ze kromé osobniho a pracovniho rozvoje je

motivuji povinné kurzy.
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Tabulka 13 — Motivace ke vzdélavani podle vékové kategorie

Méné nez 50 a vice
25-29let | 30-341let | 35-39let | 40-44 let | 45-49 let Celkem
24 let let

Osobni

6 (50%) | 18 (43%) | 18 (43%) | 21 (50%) | 21(32%) | 21 (39%) | 27 (39%) | 132
rozvoj
Karierni | 3 2505) | 6(14%) | 6(14%) | 6(14%) | 12(18%) | 6 (11 %) | 3 (4 %) 42
postup
Odmény 0 3(7%) | 6(14%) |9(22%) | 12(18%) | 9 (17 %) | 6 (9 %) 45
Pochvala
od 0 3(7%) |3(7%) [3(7%) |60O%) |6(11%) |6(9%) 27
vedouciho
Zlepseni
pracovniho | 3(25%) | 12(29%) | 9(21%) | 3(7%) |15(23%) | 12(22%) [ 21(30%) | 75
vykonu
Jina... 0 0 0 0 0 0 6 (9 %) 6
Celkem 12 42 42 42 66 54 69 327

Zdroj: Viastni zpracovani

Ve vyse uvedené tabulce 13 je uvedeno, co motivuje zaméstnance ke vzdélavani podle
vekové kategorie. Na tuto otdzku mohli zaméstnanci vybirat jednu nebo vice moZnosti.
Osoby mladsi nez 24 let uvedly, Ze je nejvice motivuje osobni rozvoj, a to 6 zaméstnancii
(50 %). Dale pak tii zaméstnanci uvedli kariérni postup a dalsi téi zlepSeni pracovniho
vykonu. U v€kové kategorie 25-29 je pro osobni rozvoj 18 zaméstnanci (43 %), kariérni
postup 6 zaméstnanct (14 %), zlepSeni pracovniho vykonu 12 zamé&stnanci (29 %), odmény
pouze 3 zaméstnanci, rovnéz 3 u pochvaly od vedouciho. 43 % zaméstnancti ve véku 30-34
let uvedlo, ze je nejvice motivuje osobni rozvoj a také zlepsSeni pracovniho vykonu, a to 21
% zameéstnanci. Stejné tak u vékové kategorie 35-39 let vyrazné ptevazuje osobni rozvoj,
tedy 21 zaméstnanci. Druhou nejvétsi motivaci jsou odmény. 32 % zaméstnanci ve véku
40—44 let motivuje osobni rozvoj a 23 % zlepSeni pracovniho vykonu. Tato vékova kategorie
také Casto uvadela kariérni postup a odmény. U osob starSich 50 let je to také predevSim
0sobni rozvoj, ten uvedlo 27 zaméstnanct (39 %). Na zlepSeni pracovniho vykonu reagovalo

21 zaméstnanci (30 %) a 6 zaméstnanct uvedlo odmény. Stejny pocet reagoval
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u pochvaly od vedouciho. U moznosti jina uvedli, Ze vzdélavani nema vliv na motivaci,
nebo, ze je motivuji napiiklad povinné kurzy. Z tabulky je ziejmé, Ze vSechny vékové
kategorie motivuje predevSim osobni rozvoj. ZlepSeni pracovniho vykonu je druhou
nejcastéj$i motivaci. Pouze u vékové kategorie 35-39 let jsou druhou nejvétsi motivaci

odmény.
Graf 18 — Vliv vzdélavani na pracovni vykon
Nastaveny systém vzdélavani zlepSuje mij pracovni vykon
= Naprosto souhlasim
= SpiSe souhlasim
= Nevim

SpiSe nesouhlasim

= Naprosto nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani

V grafu 18 zaméstnanci vyjadfovali sviij souhlas s tvrzenim, Ze nastaveny systém vzdélavani
ve spolecnosti zlepSuje jejich pracovni vykon. 40 % zameéstnancli uvedlo, ze nastaveny
systém vzdélavani spiSe zlepSuje jejich pracovni vykon a 35 %, ze naprosto souhlasi, ze to
zlepSuje jejich pracovni vykon. 23 respondentt, tedy 15 % uvedlo, Ze nevi, zda to zlepSuje
jejich vykon. Pouze 16 zaméstnancum (10 %) to spiSe pracovni vykon nezlepsuje. Nikdo
naprosto nesouhlasi s tim, Ze by systém nezlepSoval jejich vykon. Z celkového grafu je tedy
zfejmé, 7Ze nastaveni systému ve spoleCnosti pozitivné ovliviiuje pracovni vykon

zaméstnancu.
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Graf 19 — Doporudeni prace ve spole¢nosti

Pokud by Vas rodinny prislusnik mél zajem o praci ve
spolecnosti, doporucil/a byste mu ji?

= Rozhodné ano

8%
= SpiSe ano
19 %
Nevim

SpiSe ne

= Rozhodné ne

Zdroj: Viastni zpracovani

Z vySe uvedeného grafu 19 vyplyva, ze 66 zaméstnanc (42 %) by rozhodné svému
rodinnému piislusnikovi doporuéilo praci ve spole¢nosti Ceska spofitelna, a. s. 31 % by spise
praci rodinnému pfisluSnikovi ve spolecnosti doporucilo. 30 zaméstnanci, tedy 19 %,
uvedlo, Ze nevi. Pouze 13 zaméstnancti (8 %) by spiSe praci ve spole¢nosti svému rodinnému
ptislusnikovi nedoporucilo. Nikdo neuvedl, Ze by rozhodné¢ nedoporucoval svému

rodinnému ptislusnikovi praci v Ceské spofitelné, a. s.

Tabulka 14 — Doporudeni prace ve spole¢nosti podle odpracovanych let

Méné€ nez 1 Déle nez 1 Déle nez5 | Vice nez 10 Celkem
rok rok a méné let a méné let
nez 5 let nez 10 let
Rozhodné ano 0 21 (41 %) 18 (43 %) 27 (50 %) 66
SpiSe ano 6 (67 %) 12 (23 %) 15 (36 %) 15 (28 %) 48
Nevim 3(33%) 9 (18 %) 6 (14 %) 12 (22 %) 30
SpiSe ne 0 9 (18 %) 3(7 %) 0 12
Rozhodné ne 0 0 0 0 0
Celkem 9 51 42 54 156

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 14 zobrazuje, jak by doporucili praci ve spole¢nosti svym rodinnym piislusnikim

zaméstnanci, ktefi maji ve spolecnosti odpracovana rizna 1éta. 6 respondentt pracujicich
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Vv organizaci méné nez 1 rok by Vv pfipadé zajmu svému rodinnému ptislusnikovi praci ve
spole¢nosti spise doporuéilo. Tii zaméstnanci, ktefi v Ceské spofitelng, a. s., pracuji méng
nez 1 rok si nejsou jisti, zda by praci rodinnému piisluSnikovi doporucili. Rozhodné by zde
doporucilo préaci 21 zaméstnancl (41 %), kteti ve spolecnosti piisobi déle nez 1 rok a méné
nez 5 let. 12 zamé&stnanct (23 %) s timto po¢tem odpracovanych let by spise doporucilo
praci svému rodinnému piislusnikovi. Spise by nedoporucilo praci 9 zaméstnancu (18 %)
a stejny pocet reagoval u moznosti nevim. Zameéstnanci, ktefi ve spole¢nosti pracuji déle nez
5 let a méné nez 10 let, praci zde spiSe doporucuji. 18 zaméstnanct (43 %) uvedlo rozhodné
ano a 15 zaméstnanci (36 %) uvedlo spise ano. Pouze tii zaméstnanci by spise praci svému
rodinnému ptislusnikovi nedoporucili a nevi 6 zaméstnanct (14 %). Ti, ktefi ve spolecnosti
pusobi vice nez 10 let by praci také doporucili. 27 zaméstnanct (50 %) feklo, Ze rozhodné

by doporucili, 15 zaméstnanctli (28 %) by spiSe doporucilo a 12 zaméstnancti (22 %) nevi.

4.4.6 Identifika¢ni otazky

Graf 20 — Pohlavi

Pohlavi

= Zena

= Muz

Zdroj: Vlastni zpracovani
Graf 20 znazornuje, kolik muzii a Zen se castnilo dotaznikového Setfeni. Celkové z 210
oslovenych zaméstnancii Ceské spofitelny, a. s., reagovalo 156 respondenttl, z toho 137 Zen

(88 %) a 19 muzi (12 %). Tedy pievazna vétsina respondentti byly Zeny.

Téma podilu muzii a Zen v bankovnictvi rozebirala také ¢lenka predstavenstva Ceské

sporitelny, a. s., Daniela Peskova, ta uvedla, ze bankovnictvi jiz neni doménou muzi. Muzi
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jsou predevsim na pozicich vysokého managementu a pokud se pominou tyto vysoké pozice,

tak 80 % pracujicich v Eeskych bankach tvoii zeny (CT24, 2019).

To se shoduje s informaci uvedenou ve vyroéni zpravé Ceské spofitelny, a. s., podle ni v roce

2021 tvofil podil Zen 67 % (Ceska spotitelna, 2022).

Graf 21 — Vékova skupina
Vase vékova skupina

= Méné nez 24 let
" 25-29 let
= 30-34 let
35-39 let
= 4044 let
" 45-49 let

= 50 a vice let

Zdroj: Vlastni zpracovani

V grafu 21 byli zaméstnanci dotazovani na jejich vék. Dotaznikového Setfeni se ticastnilo
nejvice osob ve véku 50 a vice let, a to 27 %. Druhé nejvétsi zastoupeni meli zaméstnanci
ve véku 45-49 let, tedy 23 zaméstnanct (15 %). Shodné vyplnilo dotaznik 22 zaméstnancti
vékové kategorie 40-44 let a rovnéz 30-34 let, tedy 14 %. Ve véku 25-29 bylo

cvwr

které byly mladsi nez 24 let, a to pouze 6 zaméstnancu (4 %).
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Graf 22 — Nejvyssi dosazené vzdélani
VasSe nejvyssi dosazené vzdélani
» Zakladni
= Stiredoskolské bez maturity
= Sti‘edoskolské s maturitou
= Vys$i odborné

= Vysokoskolské

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 22 ukazuje, ze nejveétsi zastoupeni v dotaznikovém Setfeni méli zaméstnanci se
sttedoSkolskym vzdélanim s maturitou. Tuto skupinu zastupovalo 61 % zaméstnanct.
Respondentlt s vysokoskolskym vzdélanim bylo 52, to je 33 %. Nejyméné bylo
v dotaznikovém Setieni zastoupeno zaméstnancu, ktefi maji vyssi odborné vzdélani, a to
6 %. Zadny zaméstnanec neuvedl, Ze by mél pouze zakladni vzdélani &i stiedoskolské bez

maturity.

Graf 23 — Délka zaméstnani ve spole¢nosti

Jak dlouho jste ve spole¢nosti zaméstnan/a?

= Méné nez 1 rok
= Déle nez 1 rok a méné nez 5 let
= Déle nez 5 let a méné nez 10 let

= Vice nez 10 let

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 23 odpovidé na otazku, jak dlouho jsou zaméstnanci ve spolecnosti zaméstnani. Vice
nez 10 let je ve spolecnosti zaméstnano 53 respondentdl, tedy 34 %, déle nez 1 rok a méné
nez 5 let 33 % zaméstnanct. 42 zaméstnancti (27 %) uvedlo, Ze je ve spolecnosti zaméstnano
déle nez 5 let a méné nez 10 let. Zaméstnancil, ktefi jsou ve spole¢nosti zaméestnani méné

nez 1 rok, bylo pouze 6 %.

Graf 24 — Stupei Fizeni pracovni pozice

V jakém stupni Fizeni se nachazi VaSe pracovni pozice?

= Radovy zaméstnanec

= Vedouci zaméstnanec

Zdroj: Vlastni zpracovani
Graf 24 zobrazuje stupen fizeni pracovni pozice zaméstnanci. V dotaznikovém Setfeni bylo

vice zastoupeno fadovych zaméstnanct, a to 85 %. Vedoucich zamé&stnancti bylo 23, tedy
15 %.
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5  Zhodnoceni a doporuceni

Tato ¢ast diplomové prace se zaméfuje na zhodnoceni vzdélavani a rozvoje zaméstnanct
v Ceské spotitelné, a. s., na zdkladé internich materialli, polostrukturovaného rozhovoru
a dotaznikového Setfeni. Dale jsou ze ziskanych informaci navrzena doporuceni pro

zefektivnéni systému vzdélavani a rozvoje.

5.1 Zhodnoceni

Z rozhovoru s HR manazerkou a poskytnutych internich materiald bylo zjisténo, ze zpisob,
kterym jsou zaméstnanci vzdélavani ve spoleénosti Ceska spofitelna, a. s., zavisi na tom, zda
se jedna o nové Ci stavajici zaméstnance. Vzdélavani novych zaméstnanci, tedy externi
vzdelavani, se fidi podle pfipraveného tfimési¢niho adaptacniho programu, kde se

zameéstnanci u¢i meékkym a tvrdym dovednostem.

Program ma tfi zptisoby, kterymi jsou zaméstnanci vzdélavani. Prvni formou jsou regiondlni
adapta¢ni centra, kterych ma Ceska spofitelna, a. s., celkem pét. V tomto centru mé kazdy
novacek pritazené¢ho mentora, ktery zaméstnance adaptuje. Dalsi formou je vyuka, ktera
probihda pfimo na centrale v Praze, kde ma Ceska sporitelna, a. S., své ucebny. Pied
dochazenim na vyuku do uceben musi novi zaméstnanci mit za sebou samostudium
z poskytnutych online webinaf,, protoze na centrale se jiz predpoklada znalost
problematiky. Tteti formu vzdélavani predstavuje praxe, ta probiha piimo na pobockach
formou stinovani kolegl. Interni vzdélavani se tyka zaméstnanct, ktefi jiz ve spole¢nosti
pusobi. Zaméstnanci musi absolvovat povinné vzdélavaci aktivity, které se jim generuji
automaticky i s datem plnéni. To je naptiklad BOZP ¢i $koleni fidi¢. Ale spoleénost také
nabizi pro své zaméstnance mnoho moznosti pro jejich osobni rozvoj prosttednictvim interni
vzdélavaci knihovny SporkaGYM. Tam si mohou zaméstnanci sami urcit, V ¢em se chtéji

vzdélavat.

Metody vzdélavani

Z rozhovoru a internich materialt bylo zjisténo, Ze se ve spole¢nosti vyuzivaji vice metody
vzdélavani na pracovisti nez mimo pracovisté. Zameéstnanci v dotaznikovém Setieni uvedli,
ze jim vyhovuje kombinace téchto dvou metod. Nejvice preferované metody u zaméstnancii
jsou instruktdz pfi vykonu prace, webinafe a prednasky. V rozhovoru bylo uvedeno, ze

online vzdélavani je ve spolecnosti hodné vyuzivané, ale zaméstnanci v dotaznikovém
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Seteni uvedli, Ze spiSe preferuji osobni vzdélavani. To bylo zminéno i v otdzce, kde se mohli

zaméstnanci vyjadrit, jak by vzdélavani vylepsili.

Identifikace vzdélavani

Identifikace vzdélavani se odviji od toho, zda se jedna o nového ¢i stavajiciho zaméstnance.
Novi zaméstnanci maji pfedem danou strukturu vzdélavacich aktivit, kterou musi
absolvovat. U zamé&stnanct, kteii jiz ve spolecnosti pracuji, to probihd tak, ze maji urcité
vzdélavaci akce, které musi absolvovat, a ty se jim generuji automaticky. Dale to nastava,
kdyz ptestupuji na novou pozici v ramci organizace, dojde u nich k vyhoteni ¢i si to
identifikuji sami nebo jejich nadfizeny. Informovani zaméstnanct o vzdélavaci aktivite,
kterou by méli absolvovat, probiha prostfednictvim e-mailu, coz potvrdily i odpovédi
V dotaznikovém Setfeni. Jsou pravidelné¢ informovani o vSech moznostech vzdélavani
alespoil s tydennim ptedstihem. AvSak nedostatek byl zjistén v tom, Ze zamé&stnanci uvedli,
ze se radi vzdelavaji v uceni se novym jazykiim, to bylo uvedeno i v dotaznikovém Setfeni

V oteviené otdzce, ze by uvitali vyuku jazykd.

Vyhodnocovani vzdélavani

Z rozhovoru byl zjistén nedostatek u vyhodnocovani vzdélavacich aktivit, které zaméstnanci
absolvovali. Nedostatek spocival v tom, Ze nasledné testovani vzdélavaci aktivity neprobiha,
nové znalosti ¢i dovednosti se neprovétuji. Avsak na spokojenost je kladen velky diraz
a vzdy po absolvovani vzd¢lavaci aktivity vypliluji zaméstnanci dotaznik, kterym poskytuji
zpétnou vazbu. To bylo potvrzeno i v dotaznikovém Setieni, kde uvedli, ze hodnoceni
absolvovaného vzdélavani probihd formou hodnoticiho dotazniku. U zdkonné& povinnych
certifikaci se méfi, kolik zaméstnancu certifikaci ziskalo. Dale v dotaznikovém Setieni bylo
zjisténo, Ze zaméstnanci jsou se systémem vzdélavani ve spolecnosti spiSe spokojeni, a to

I S mnozstvim nabizenych vzdélavacich aktivit.

Trendy ve vzdélavani

Z rozhovoru bylo zjisténo, Ze se spoleCnost snazi nejnovéjsi technologie uplatiiovat. To
potvrdili i zamé&stnanci v dotaznikovém Setfeni. V rozhovoru bylo uvedeno, ze technologie
vzdélavani ve spolecnosti ovliviiuji negativng i pozitivn€. Negativné v tom, Ze vSe zavisi na
technice, ktera neni vzdy spolehliva, pozitivné v tom, Ze pomoci novych technologii se lze
vzdé¢lavat efektivnéji a s vétsi flexibilitou. Nejvice se ve spole¢nosti vyuziva e-learning, ale

také naptiklad virtualni u¢ebny. Gamifikace, ktera je také trendem ve vzdélavani, zatim neni
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zavedena. Informace z rozhovoru se shoduji s vysledky uvedenymi v dotaznikovém Setieni,

kde zaméstnanci uvedli, ze podnik vyuziva nejvice e-learning.

Talent management

Z rozhovoru bylo zji§téno, Ze pro talentované zamé&stnance existuje dvoulety program, kam
se mohou zaméstnanci dobrovolné hlasit. Nazyva se training program a zaméstnanci zde
absolvuji rtizné Skoleni. Do programu se hldsi mnoho zaméstnanct, ale vybérovym fizenim
jich projde kolem Sesti. Po dokonéeni se stavaji vhodnymi adepty na obsazeni manazerskych
pozic, avSak nemaji jistotu, Ze se tak stane. V piipadé, Ze se takova pozice ve spole¢nosti
uvolni, tak se vybira nejprve ze zaméestnanct, kteti prosli timto programem. Dale pro talenty
je nabizen trainee program, ktery je uréen piedevs§im pro Cerstvé absolventy §kol. Své talenty
se ve spolecnosti snazi udrzovat, tim ze jim vychazeji vsttic, zajiSt'uji jim pocit bezpeci,
flexibility, vyS$$i finanéni ohodnoceni a zapojuji je do riiznych projekt. V dotaznikovém

Setfeni uvedla mala ¢ast respondentt, Ze kariérni postup je to, co zaméstnance motivuje ke

vzdélavani. Nejveétsi motivaci je pro zaméstnance osobni rozvoj.

5.2 Doporuceni

Ze zjisténych nedostatkli byla navrzena doporuceni.

Nabidka vzdélavani

V dotaznikovém Setieni bylo zjisténo, ze zaméstnancim chybi v nabidce vzdélavani
poskytované od zaméstnavatele moZnost vzdélavani se v cizim jazyce. Znalost cizich jazykt
V dne$nim globalizovaném svété je velice zasadni. Lidé se s tim setkdvaji velmi Casto pii
bézném fungovani i v pracovnim prostiedi. Bylo by tedy vhodné do nabidky vzdélavani

zatadit moznost vyuky cizich jazyk, a to pfedevSim anglictiny a némciny.

Prekladatelska agentura Presto nabizi firemni vyuku jazykl na miru. Mohou se tedy zaméfit
1 pfimo na oblast bankovnictvi, ve které se pracovnici nachazeji. Kurzy nabizi nejenom
v anglickém a némeckém jazyce, ale také v dalSich. Rozfazeni zaméstnancl podle urovné
znalosti jazyka probiha hned na pocatku na zaklad¢ testu. Podle toho ma pak kazdy jiny plan.
Vyhodou externi spolecnosti, kterd by vzdélavani zajistovala, je také nasledné testovani
a navrzeni modelu celofiremni vyuky. Bylo zji§téno, Ze spole¢nosti nabizi jazykové kurzy

za 1 134 K¢ za mésic, tedy 13 608 K¢ za rok (Presto, 2024).
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Dalsi moznosti jsou aplikace, kde by se mohli zaméstnanci ucit jazyky. Vyhodou aplikaci

je, ze se zamé&stnanci mohli ucit i na svych zafizenich z domova. To bylo také uvedeno

v navrzich na vylepSeni systému vzdélavani. Ptikladem takovych aplikaci jsou:

EasyLingo — aplikace, ktera nabizi jazykové, slovickové a specializované kurzy.
Cena za balicek, ktery obsahuje 84 kurzii v Sesti svétovych jazycich, za 12 mésict
¢ini 3 468 K¢ (EasyLingo, 2024).

Lingvist — Aplikace, kterou by mohla spole¢nost poskytnout pro své zaméstnance
pro zlepseni jazykovych dovednosti, je Lingvist. Cena této aplikace je 2 000 K¢ na

rok (Lingvist, 2024).

Testovani vzdélavacich aktivit

Z rozhovoru vyplyva, Ze zaméstnanci nejsou testovani ze ziskanych znalosti. Pfi hodnoceni

se pouze se zjiStuje jejich spokojenost prosttednictvim dotazniku. Déle se sleduje pocet

certifikatt, které zaméstnanci ziskali v ramci vzdélavacich programt, a zhodnocuje se

navratnost investic do vzdélavani. Z rozhovoru vyplyva, Ze zaméstnanci nejsou testovani ze

ziskanych znalosti. K testovani vzdélavacich aktivit je doporu¢eno postupovat dle

Kirkpatrickova modelu. Postup hodnoceni pomoci modelu by probihal nasledovné:

1.

Dotaznikové Setieni, které je ve SpoleCnosti jiz vyuzivano, by mélo zjistovat
nejenom spokojenost zameéstnanci s danym Skolenim, ale také nové uzitecné znalosti
a dovednosti, které se dozvedel.

Vyplnéni znalostniho testu, ktery by byl zaméstnancim polozen pied Skolenim, by
overil jejich dosavadni znalosti z dané problematiky. Poté by zaméstnanci
absolvovali totoZny test po Skoleni a nasledné by se porovnaly vysledky.
Dotazovani vyskolenych zaméstnanct ¢i jejich kolegl zjistuje, napiiklad zda se
zlepsil pribéh vyjednavani. Zpétna vazba je ale také velice dulezitd od klientt,
a proto by dotazovani mohlo probihat 1 u nich.

Zjistuji se vysledky dopadu na vykon, naptiklad pocet smluv uzavienych pted

Skolenim a po skoleni (Tenkl, 2016).

K testovani vzdélavacich aktivit je mozné vyuzit také umé&lou inteligenci (Al), kterad dokéaze

sledovat a hodnotit vykony jednotlivych zaméstnancii béhem vzdélavacich aktivit. Nasledné

identifikuje mista, kde by se mohli zaméstnanci jesté zlepSovat. Spolecnosti tak poznaji

slabiny a mohou Iépe uzpusobit vzdélavani (SOFIA, 2023).
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Gamifikace

V rozhovoru bylo uvedeno, Ze ve spole¢nosti nevyuzivaji pii vzdélavani gamifikaci. To bylo
potvrzeno také v dotaznikovém Setieni, v ném velmi mald ¢ast zaméstnancii uvedla, ze by
pii vzdélavani vyuzivali naptiklad ziskavani odznakl. Gamifikace je novy trend, ktery se
stava stale vice oblibenou a uplatiiovanou formou. Vyhodou vyuziti gamifikace je zapojeni
vétSiho poctu zamestnancl do vzdelavani a vidi okamzity pokrok ¢i tspéch. Umoznuje
ziskani novych znalosti a dovednosti zabavnou formou. Mohou to byt napiiklad odznaky za
urcity pocet absolvovanych vzdélavani nebo to mize byt formou zebiicku. Kolegové by tak

m¢éli snahu se mezi sebou predbihat (Tranova, 2024).

Nevyhodou jsou vSak vysoké naklady na tvorbu a udrzbu gamifikace. Vyvoj aplikace na

miru se pohybuje v rozmezi 100 000 K¢ — 3 000 000 K¢ (Sanetrnik, 2024).

Studijni volno

V dotaznikovém Setfeni zaméstnanci uvedli, Ze by uvitali studijni volno, protoze béhem
pracovniho dne online vzdélavaci webinate nestihaji. Z rozhovoru bylo zjisténo, ze svym
zamé&stnancim doporucuji si nastavit hodinu v tydnu pro své osobni vzdélavani. Velkym
trendem, ktery se aktudlné rozméh4, jsou Ctyii pracovni dny v tydnu. Doporucenim je tedy
zavedeni ¢tyfdenni pracovni doby. Zaméstnanci by tak méli moznost vyuzit ¢as pro svij

osobni rozvoj. Dalsi pozitiva tohoto trendu je zlepSeni pracovni pohody a udrzeni talentt.
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6 Zavér

Hlavnim cilem diplomové prace je identifikovat stavajici stav vzdélavani a rozvoje
zaméstnancti v Ceské spofitelng, a. s., a na zakladé zjisténych nedostatkti doporugit navrhy
na zmény vedouci K vylepSeni systému vzd€lavani a rozvoje. Dil¢imi cili bylo vytvofeni
teoretického piehledu véetné vymezeni pojmu a nazord autorti na problematiku. Dale
charakterizovat soudasny stav trhu prace v Ceské republice a Ceskou spofitelnu, a. s. Popsat
pribéh vzdélavani a rozvoje zaméstnanci ve spolecnosti, identifikovat metody vzdélavani,
potfebu zaméstnancu ke vzdélavani, vyhodnocovani vzdélavani, vyuzivané trendy a rozvoj
talentovanych zaméstnanct. Provést rozhovor s HR manazerkou a realizovat dotaznikové
Setfeni zaméfené na zaméstnance. Na zaklad€ ziskanych informaci provést vyhodnoceni
a srovnani soucasného stavu v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnanci ve spolecnosti

s dotaznikovym Setfenim a rozhovorem.

Teoreticka ¢ast poskytuje piehled o vzdélavani a rozvoji zaméstnanct, véetné vymezeni
klicovych pojmt a ndzort autord na tuto problematiku. Informace pouzité pro vypracovani
teoretické cCasti byly ziskany ptfedev§im z odborné literatury. Dale také bylo cerpano

z védeckych ¢lanki dostupnych v databazich Scopus a Web of Science.

Prakticka &ast obsahuje zakladni piehled o soudasném trhu prace v Ceské republice.
Informace byly ziskany z Ceského statistického ufadu. Poté nasleduje charakteristika Ceské
spofitelny, a. s., zahrnujici popis procesu vzdélavani a rozvoje zaméstnanct ve spolecnosti
na zaklad¢ informaci ziskanych z webovych stranek, v§eobecné prezentace, vyrocni zpravy
a internich material. Déle je v praktické ¢asti realizovan polostrukturovany rozhovor s HR
manazerkou, ten poskytl informace o prubéhu vzdélavani a rozvoji zaméstnanci ve
spole¢nosti. Uplatnénim dotaznikového Setieni bylo zjistit ndzor zaméstnancl na systém

vzdélavani a rozvoje ve spole€nosti.

Nasbirané informace a vysledky byly zhodnoceny a porovnany. Porovnanim s teoretickou
asti se objevily pouze malé odchylky ve vzdélavani a rozvoji zaméstnanct v Ceské
spofitelné, a. S. Jinak je zfejmé, Ze spoleCnost postupuje dle teoretickych vychodisek.
Zamgéstnanci se v dotaznikovém Setfeni vyjadiili, Ze jim chybi moznost vzdélavani se
Vv cizich jazycich. Z toho divodu bylo navrzeno zaradit do nabidky moZnost vyuky cizich
jazyku, nejlépe externi spoleCnosti, kterd by vzdélavani zajiStovala. Daéle také byly

doporuceny aplikace na procvicovani cizich jazyka, zaméstnanci by mohli trénovat cizi
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jazyk 1 na svych zafizenich. Z rozhovoru byl zjistén nedostatek v hodnoceni vzdélavacich
aktivit. Bylo navrzeno postupovat dle Kirckpatrikova modelu ¢i vyuzit umélou inteligenci,
ktera dokaze sledovat a hodnotit vysledky zaméstnanci béhem vzdélavaci aktivity.
Z rozhovoru bylo déle zjiSténo, Ze pti vzdélavani zaméstnancii ve spolecnosti nevyuzivaji
gamifikaci, proto bylo navrzeno jeji zavedeni. Je to velice efektivni metoda, kterd by
zaméstnance mohla ke vzdélavani vice motivovat. Poslednim ndvrhem bylo zavedeni
¢tyfdenni pracovni doby. Je to novy trend, ktery se stale vice rozmahéa. Zameéstnanci se
vV dotaznikovém Setieni vyjadiili, Ze se béhem pracovni doby nestihaji vénovat svému
osobnimu rozvoji. Méli by tedy ¢as na svilj osobni rozvoj, ale také by to zlepSilo pracovni

pohodu a udrzovalo talenty ve spole¢nosti.

Ceské spotitelna, a. s., postupuje pfi vzdélavani a rozvoji zaméstnancti dle informaci
uvedenych v teoretické Casti a snazi se reagovat na nejnovéjsi technologie. Jejich systém je
dikladné zpracovany. Byly shledany drobné nedostatky, k nim byla navrzena doporuceni,

jak by mohla spole¢nost dany stav vylepsit.
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9  Prilohy

9.1 Priloha 1 — Otazky k polostrukturovanému rozhovoru

Metody vzdélavani

Otazka ¢. 1: Pri vzdélavani zaméstnanci vyuZivate vice metody vzdélavani na
pracoviSti nebo mimo pracovisté?

Odpovéd: ,,Vice se u nas urcit¢ vyuzivaji metody vzdélavani na pracovisti. Ale pokud se
jedné o novacky, tak ti se vzdelavaji velmi ¢asto z domova. Diivodem jsou online kurzy,
které museji absolvovat, a to Ize pravé i zdomova. Ale pak se museji stejné dostavit i na
centralu Ceské spofitelny do Prahy, kde mé své uéebny a tam se uéi. Z 80 % tedy vyuzivame
Skoleni na pracovisti.*

Otazka €. 2: Jaké metody vzdélavani na pracovisti vyuzZivate nejvice a pro¢?

Odpovéd’: ,,Na pracovisti to vyuZivame piedevs§im u novackul. A to tedy mentoring, kdy jim
je pfifazen mentor, ktery je adaptuje a rozviji. Potom také hodné vyuzivame stinovani
kolegii. Sleduji, jak jejich kolega danou ¢innost vykonava, a tim se uci. Dal$i ¢astou metodou
je prezenéni vyucovani v uéebnach Ceské spofitelny.

Otazka ¢. 3: Jaké metody vzdélavani mimo pracovisté vyuZivate nejvice a proc?
Odpovéd: ,,Nejcastéj$i metody vzdélavani mimo pracoviSté jsou u nas vyuZzivany online
webinafe a kurzy. Protoze zaméstnancim umozinuji je sledovat odkudkoliv, kdykoliv
a nabizeji jim stejnou hodnotu vzdélavani jako dlouha celodenni Skoleni.*

Otazka ¢. 4: Vyuzivate také vzdélavani formou e-learningu, tedy online vzdélavani?
Odpovéd: ,,Ano, e-learning u néas vyuzivime. Mnoho Skoleni pro naSe zameéstnance
probihaji formou online webinafi a Skoleni. Také je pro zaméstnance u nas takova knihovna,
ktera se jmenuje SporkaGYM a zaméstnanci si ji mohou kdekoliv a kdykoliv oteviit
a prifadit si tam kurzy, které je zajimaji. Jsou to tedy online webinafe a kurzy, které mame
jako zaméstnanci zadarmo.*

Identifikace vzdélavani

Otazka ¢. 5: Jakym zpisobem jsou identifikovany potieby vzdélavani a rozvoje
zaméstnanci?

Odpovéd: ,,Zalezi, zda se jednd o novy nastup nebo o stavajici zaméstnance. U novych
néstuptl je presné dana struktura, ktera je uz dva roky neménna. Skoleni je pouze upravovano
s novelou zakoniku. Novacci maji tedy presné dané Skoleni. Potfeba vzdélavani stavajicich

zaméstnancl je vyvolana napiiklad, kdyZ pfestupuji na novou pozici nebo u nich dojde
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k vyhoteni. U zaméstnancl, ktefi piestupuji na novou pozici, je potieba vzdélavani
identifikovana danou pozici, protoze kazda pozice ma sviij popis, co se na ni ma délat. Kdyz
se na ni vybira novy zaméstnanec, tak je piesné identifikovano, co mu pro vykon chybi
a vcem musi zapracovat. Ale pak jsou i1 povinné vzd€lavaci akce, které jsou dany
a zaméstnanci je musi absolvovat. Povinné vzdélavani se generuje automaticky. Jinak si
potfebu vzdélavani zaméstnanci vyvolavaji sami. Je to tedy dano samostatnosti a aktivitou,
abychom potfebu vzdélavani vyvijeli my sami. Identifikovat to ale mlize i manaZzer, protoze
S nim maji zaméstnanci schiizky a on by mél své zaméstnance rozvijet.*

Otazka ¢. 6: Jakym zpiisobem jsou zaméstnanci, kterych se vzdélavani tyka,
informovani?

Odpovéd: ,,U nas, tim Ze jsme velkd organizace, tak je to nastaveno tak, ze komunikace
probiha pies e-mail. Zaméstnanci Si sami pfitazuji kurzy, které je zajimaji, a jim ptichazeji
upozornéni na e-mail. VSechny kurzy fesime prostiednictvim e-learningu a potvrzeni chodi
pres e-mail.“

Vyhodnocovani vzdélavani

Otazka ¢. 7: Jakym zpiisobem vyhodnocujete vysledky vzdélavani?

Odpovéd: ,,Tady opravdu zélezi, protoze naptiklad u certifikace, které jsou zakonné
povinné, tak tam ji bud’ zaméstnanec zvladne, nebo nezvladne. Je tedy vidét, jestli to bylo,
¢i nebylo uspésné, neni mozné to tady nijak hodnotit. M¢fi se pouze, kolik zaméstnancii
ziskalo certifikaci. Ale pak ty kurzy, které si pfifazujeme sami, tak to je predev§im o néjaké
praxi. Ale neni to tak, Ze by nés z toho nékdo zkousSel. Vlastné se to nijak zpétné nehodnoti
a nevyhodnocuje. Pak se jesté také méfi navratnost investic vlozenych do vzdélavani, tedy
méii se pomér mezi nédklady na vzdélavani a ptijmy, které nam vzdélavani prinasi.
Otazka ¢. 8: ZjiSt'ujete spokojenost svych zaméstnancii se vzdélavanim? Pripadné jak?
Odpovéd: ,,Ano, zjistujeme prostfednictvim dotazniku. V Ceské spofitelné je kladen diraz
na davani zpétné vazby na vSechno. Tedy kdykoliv absolvuje zaméstnanec néjaké Skoleni,
tak poté vyplnuje dotaznik. Poskytne ndm tim zp&tnou vazbu, co zlepsit a jestli by doporucil
dané Skoleni svym kolegtim.*

Otazka €. 9: Testujete znalosti svych zaméstnancii po absolvovani vzdélavani?
Odpoved’: ,,Ne, nijak se to zpétné nehodnoti a nevyhodnocuje. Naptiklad kdybych §la na
Skoleni z Excelu a pak by mi nékdo dal ukol vytvoftit kontingenéni tabulku, tak to tak viibec

neni. Nasledna kontrola tedy z4dna neni.*
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Trendy ve vzdélavani

Otazka ¢. 10: Technologie se v soucasné dobé velmi rychle rozsiiuji, ma to néjaky vliv
na vzdélavani a rozvoj zaméstnanci ve Vasi spolecnosti?

Odpoveéd’: ,,Ano, to urCité maji. Pozitivné€ to ovliviiuji predevsim v tom, ze je vzdelavani
efektivnéjsi a vice flexibilni pro zaméstnance. U téch online vzdélavacich kurz si mohou
sami urcit, kdy to budou absolvovat, je to tedy mnohem pohodInéjsi. Ale nese to sebou
1 n¢jaké negativni véci, a to napiiklad zajiSténi, aby online vzdélavaci kurzy probihaly
Vv poradku, aby nedochazelo k technickym vypadktim a podobné. A ne pro vSechny je online
vzdélavani vyhovujici, pro nékteré zaméstnance to muize byt naopak stresujici. Tim je
myslena ta prace s tou technikou.*

Otazka €. 11: Vyuzivate néjaké nejnovéjsi technologie pri vzdélavani zaméstnancu?
Napriklad virtualni uéebny ¢i gamifikaci?

Odpovéd’: ,,Ano, spofitelna se snazi reagovat na nejnovejsi technologie a zavadét je u nas.
Vyuzivame predevsim ta online Skoleni. Ale virtualni u¢ebny mame také, zaméstnanci si
tam mohou vyzkouset napiiklad vklady, kontrolu bankovek nebo uzavieni pokladny. Pak
jsou tam testovaci moduly, kde si mohou ovéfit, jak si ¢innost osvojili. Ale naptiklad
gamifikaci ve vzdélavani u nds zatim vibec nevyuzivame. Také se zacina vyuzivat uméla
inteligence. My mame svého chatbota, ktery se jmenuje Gemma a pomaha nam v orientaci
riznych véci, a to 1 pravé ve vzdélavani.

Talent management

Otazka ¢. 12: Jakym zpiisobem rozvijite talenty ve spolecnosti?

Odpoved’: ,,Pro naSe stdvajici zaméstnance, kdyz z nich chceme délat manazery, tak mame
dvouleté programy, které se jmenuji management training program. Zameéstnanec se tam
ptihlasi, my ho vybereme, projde vybérovym fizenim a idealné vyhovuje. Po téchto dvou
letech by mé¢l byt vhodnym kandidatem pro manazerskou pozici. Ty dva roky prochdzi
riznou adaptaci, Skolenim, stinuje rizné kolegy, je tam spousta dil¢ich tkold, které musi
udé¢lat, a také musi napsat néjaké prace. Tedy tyto dva roky pracujeme systematicky na tom,
aby ten zaméstnanec z toho programu vzesel jako vhodny adept pro manazerské role.
V bance to ma prestiz a vzdy, kdyz to kazdy rok otevirame, tak se tam ptihlasi mnoho
stavajicich kolegli. My si jich vybirame tfeba kolem Sesti, abychom se jim stihli vénovat,
protoZe je s nimi spousta prace. Ale bereme na to pouze interni lidi, je to takovy nas talentovy

program. Po ukonceni tohoto programu ale nemaji jistotu, Ze budou obsazeni na
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manazerskou pozici. Letos jsme program ukoncovali a tfi lidé se nam posunuli, tedy od ledna
jdou délat manazery. Ve spofiteln€ se ty manazerské pozice tolik netoci. Ta fluktuace neni
na téch vyssich pozicich tak vysoka, ale aktualné prochézi spofitelna reorganizaci, protoze
se snizuji naklady. TakZze se to ted’ hodn€ ménilo, a kdyz se to méni, tak my sahame do toho
talentu, koukame na ty pfedchozi a soucasné ro¢niky. Snazime se pred vybérovym fizenim
oslovovat tyto lidi, ktefi prosli timto programem.*

Otazka €. 13: Vyuzivate také trainee programy?

Odpovéd’: ,, Trainee programy mame a jsou urc¢eny predevsim pro studenty a absolventy. Ale
pak méame i rozvojové programy pro nase stavajici zaméstnance, kdyz z nich chceme délat
manazery. To jsou ty dvouleté management training programy.*

Otazka ¢. 14: Jak si udrZujete talenty ve spolecnosti?

Odpovéd’: ,,Jsou to nasi srdcafi a na nich to opravdu stoji. Neda se fici, Ze bychom si ty nase
talenty né¢jak udrzovali. Neni na to zadny postup, ale jsou hezky zaplaceni. Nemame zadny
pausalizovany postup pro udrZeni. Snazime se je rozvijet, ptat se jich na jejich poteby, zda
jsou spokojeni v praci, a motivovat je k lepsim vykontim. Dulezita je zpétna vazba, jak jsou
S praci spokojeni a néjakym zplsobem se jim snazime vychazet vstfic 1 v rdmci zkracenych
uvazku a ¢asové flexibility. Je to ale hlavné o praci jejich nadtizeného, aby jim dal to, co oni
chtéji. Naptiklad pocit bezpeci, flexibility a vyssi finanéni ohodnoceni. Zkratka, aby je
udrzoval na té cesté, kterou oni chtéji jit v ramci spofitelny, ale je to hodné individualni.
Také se je snaZime zapojovat do rGznych projektd, kde mizou vymyslet n&jaké véci.
Davame jim volnéjsi ruku, aby se mohli realizovat, protoZze kazdého bavi néco jiného.

Snazime se tedy najit to, co ho bavi a jakym zptisobem mu pomoct v té cesté.*
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9.2 Priloha 2 — Seznam otazek v dotaznikovém Setreni

Vazeni respondenti,

jsem studentkou 5. roéniku oboru Podnikani a administrativa na Ceské zemédélské
univerzité v Praze. Obracim se na Vas s prosbou o vyplnéni pfilozeného dotazniku.
Dotaznik je nedilnou soucasti praktické ¢asti mé diplomové prace, kterd se zabyva
tématem "Vzdé&lavani a rozvoj zaméstnanct v Ceské spofitelné, a. s." Cilem je ziskat
nazory respondenti na vzdé&lavani a rozvoj zaméstnanci ve spole¢nosti Ceskd

spofitelna, a. s.

Dotaznik je zcela anonymni a zabere Vam nanejvy$ 10 minut. Obsahuje celkem 25
otazek, které se tykaji Ceské spofitelny, a. s. Prosim o vyplnéni dotaznikii nejpozdgji
do 9. 2. 2024.

Pfedem Vam velice dékuji za Vas Cas.
Simona Dvotakova

Metody vzdélavani

1. Jaké prostiedi preferujete pti vzdélavani?
a) Na pracovisti
b) Mimo pracoviste
c) Kombinace na pracovisti a mimo pracovisté

d) Nepreferuji zadné

2. Jakou metodu vzdélavani preferujete nejvice?
a) Instruktaz pii vykonu prace
b) Koucovani
C) Asistovani
d) Prednasky
e) Webinaie
f) Tymova skoleni
0) Zadna
h) Nevim
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1) Jina... (uved'te prosim svoji odpoveéd)

Preferuji vice online vzdélavani ped osobnim vzdélavanim
a) Naprosto souhlasim

b) Spise souhlasim

c) Nevim

d) SpiSe nesouhlasim

e) Naprosto nesouhlasim

Identifikace vzdélavani

4. Jakym zptsobem jste informovan/a o potiebé vzdélavani?

7.

a) E-mail

b) Vnitini webové stranky
c) Pracovni porady

d) Individualni pohovory

e) Jina... (uved’te prosim svoji odpoved)

Mate piehled o vSech moznostech vzdélavani ve spolecnosti?

a) Ano, protoze jsme pravideln¢ informovani o vSech moznostech vzdélavani

b) Ano, protoze mé vzdélavaci aktivity zajimaji a chci se vzdélavat

€c) Mam piehled pouze o povinném vzdélavani, o kterém nds zaméstnavatel
informuje

d) Nemam piehled

e) Jina... (uved’te prosim svoji odpovéd’)

O vzdélavacich aktivitach jsme informovani alespon s tydennim pfedstihem
a) Naprosto souhlasim

b) Spise souhlasim

c) Nevim

d) SpiSe nesouhlasim

e) Naprosto nesouhlasim

V jakych oblastech mate nejvétsi zajem se vzdélavat?

a) Osobni rozvoj (zvladani stresu, feseni konflikti)
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b) Nova oblast (ziskavani novych znalosti z jinych oborti)
¢) Prohlubovani znalosti ze svého oboru
d) Uceni jazyki

e) Jina... (uved’te prosim svoji odpoveéd

8. Vzd¢lavate se dobrovolng sami?
a) Ne, absolvuji pouze povinné vzdélavaci aktivity
b) Ano, absolvuji i nepovinné vzdélavaci aktivity
C) Ano, vzdélavam se rad/a, a to i mimo zaméstnani

d) Jina... (uved’te prosim svoji odpovéd’)

9. Kolik vzdélavacich aktivit rocné absolvujete?
a) 1-5
b) 6-10
c) 11-15
d) 16-20

e) Vice nez 20
Vyhodnocovani vzdélavani

10. Jakou formou probihd hodnoceni absolvovaného vzdélavani?
a) Testovani
b) Hodnotici dotaznik
c) Rozhovor s nadtizenym
d) Neprobiha

e) Jina... (uved’te prosim svoji odpoved’)

11. Se systémem vzdélavani ve spolecnosti jsem spokojen/a
a) Naprosto souhlasim
b) Spise souhlasim
¢) Nevim
d) SpiSe nesouhlasim

e) Naprosto nesouhlasim

12. S mnozstvim nabizenych vzdé¢lavacich aktivit od zaméstnavatele jsem spokojen/a
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a) Naprosto souhlasim
b) Spise souhlasim
c) Nevim

d) SpiSe nesouhlasim

e) Naprosto nesouhlasim

13. Zaméstnavatel nas motivuje ke vzdélavani

14.

a) Naprosto souhlasim
b) Spise souhlasim
c) Nevim

d) SpiSe nesouhlasim

e) Naprosto nesouhlasim

Jak byste vzdelavani v podniku vylepsil/a, aby pro Vas bylo efektivné;jsi?

Napiste jedno nebo vice slov...

Trendy ve vzdélavani

15.

16.

17.

Rychly pokrok technologii a automatizace pocituji i ve vzdélavani
a) Naprosto souhlasim

b) Spise souhlasim

¢) Nevim

d) Spise nesouhlasim

e) Naprosto nesouhlasim

Organizace se snazi uplatiiovat nové technologie ve vzdélavani
a) Naprosto souhlasim

b) Spise souhlasim

¢) Nevim

d) Spise nesouhlasim

e) Naprosto nesouhlasim

Organizace pfi vzdélavani vyuziva

a) Zebiitky usp&snosti
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b) Bodové hodnoceni
C) Ziskavani odznakt
d) E-learning

e) Nic takového

f) Jina... (uved'te prosim svoji odpovéd’)
Talent management

18. Co Vas ke vzdélavani motivuje?
a) Osobni rozvoj
b) Kariérni postup
¢) Odmény
d) Pochvala od vedouciho
e) ZlepSeni pracovniho vykonu

f) Jina... (uved'te prosim svoji odpovéd)

19. Nastaveny systém vzdélavani zlepSuje mij pracovni vykon
a) Naprosto souhlasim
b) Spise souhlasim
¢) Nevim
d) Spise nesouhlasim

e) Naprosto nesouhlasim

20. Pokud by Vas rodinny ptisluSnik mél zajem o praci ve spolecnosti, doporucil/a byste
mu ji?
a) Rozhodné ano
b) Spise ano
) Nevim
d) Spise ne

e) Rozhodné ne

Identifikac¢ni otazky

21. Pohlavi
a) Zena
b) Muz
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22.

23.

24,

25.

Vase veékova skupina:
a) Mén¢ nez 24 let

b) 25-29 let

c) 30-34 let

d) 35-39 let

e) 40-44 let

f) 45-49 let

g) 50 a vice let

Vase nejvyssi dosazené vzdélani
a) Zakladni

b) Sttedoskolské bez maturity

c) Stredoskolské s maturitou

d) Vyssi odborné

e) Vysokoskolské

Jak dlouho jste ve spole¢nosti zaméstnan/a?
a) Méné nez 1 rok

b) Déle nez 1 rok a méné nez 5 let

c) Déle nez 5 let a méné nez 10 let

d) Vice nez 10 let

V jakém stupni fizeni se nachazi VaSe pracovni pozice?
a) Vedouci zaméstnanec

b) Radovy zaméstnanec
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