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Anotace
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zkouma konkrétni, moderni bankovni instituci a vzd€lavani jejich pracovnikli. Pomoci
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UvVOD

Téma Personalni prace a vzdélavani zaméstnanct jako soucast personalistiky jsem si pro
svou praci vybrala zdmérn€, nebot’ se jednd o problematiku, kterda vzdy byla a stale je
velmi diilezitd a diskutovana. Majitelé spolecnosti se v soucasnosti musi vyrovnavat
s konkurenci na pracovnim trhu. Tématem této prace je problematika personalni prace
Hovoftit o strategickém vyznamu kvalifikovanych pracovniki pro dlouhodobou
konkurenceschopnost organizaci a0 zcela nezastupitelném vyznamu vzdélavani
arozvoje lidi pro jejich uplatnitelnost na trhu prace ipro naplnéni potencialu jejich
moznosti by znamenalo vystavovat se nebezpeci opakovani Casto frekventovanych
konstatovani, které by mohly vyznit jako nepfili§ obratné formulované fraze. Presto je
nutné vramci Gvodu k této praci alespon strucné nastinit jeji zakladni teoreticka

vychodiska.

vvvvvv

konkurenceschopnosti organizaci jsou motivovani, loajalni a kvalifikovani lidé. Druhé
teoretické vychodisko pak zni, zZe organizace si musi tento vyznam lidi uvédomovat a ze
se pravé ztohoto divodu musi snazit znalosti, kvalifikaci, kompetence a schopnosti
svych pracovnikil adekvatnim zplisobem pribézné rozvijet. Tteti teoretické vychodisko
pak zni, ze zamé&stnanci v oblasti svého rozvoje nesmi byt pasivni a spoléhat pouze na
impulsy ze strany zaméstnavatele, nybrz Ze se o svlij rozvoj musi primarné snazit sami.

Tato teoretickd vychodiska budou v textu nésledujicich odstavcl konkretizovana.

Prvni z teoretickych vychodisek formuluje napf. Michael Armstrong, ktery ve své praci
uvadi, ze ,, ... lidsky kapital Ize povazovat za prvoradé bohatstvi organizace a podniky,
aby zajistily své preziti a rust, museji do tohoto bohatstvi investovat. Cilem rizeni lidskych
zdrojui je zabezpecit, aby si organizace ziskala a udrzela potiebné kvalifikované, oddané
a dobre motivované pracovni sily. Znamena to podnikat kroky smérujici k predvidani
budouci potieby pracovnikii a jejimu uspokojovani a ke zvysovani a rozvijeni schopnosti
lidi — jejich prispeni k cilum organizace, jejich potencialu a zaméstnatelnosti — tim, zZe se
Jjim budou nabizet prileZitosti k uceni a soustavnému vsestrannému rozvoji. “ (Armstrong,
2007, s. 31) Citovany zahrani¢ni odbornik tedy vidi zfejmou souvislost mezi lidmi jako

nejvetsim bohatstvim organizaci a jejich rozvojem prostiednictvim vzdélavani.



Zhruba podobny nazor vyjadiuje i Martin Sikyt, kdyz konstatuje, Ze ,, ... soucasné pojeti

rizent lidskych zdrojii prisuzuje lidskym zdrojum (lidem) a Fizeni lidskych zdroju (Fizeni

vvvvv

vvvvv

vyznam lidskych zdrojui pro uspéch organizace je zcela nezpochybnitelny. Kazda
organizace potiebuje adekvatni pocet schopnych a soucasné motivovanych lidi, nebot
schopnosti a motivace lidi (zpiisobilost a ochota vykonavat sjednanou prdci) urcéuji vykon
lidi (vysledek prace a chovani), ktery urcuje vykon organizace (vysledek podnikani
a hospodareni). “ (Sikyt, 2014, s. 53)

A také 1ze v tomto ohledu citovat Jana Trunecka, podle kterého ,, ... je zrejmé, Ze kromée
hmotnych aktiv disponuji podniky i aktivy, ktera nedokdzeme zachytit ve financnich
vykazech, ale pro jejich bohatstvi jsou podstatné a V moderni dobé rozhodujici. Jednd se
zejména o dovednosti, schopnosti, zkusenosti a znalosti podnikovych pracovnikii ... Vyvoj
ukazuje, ze diilezitost tohoto neviditelného bohatstvi neustile roste a S nejvetsi
pravdépodobnosti dale poroste iV budoucnu. Zejména tato skutecnost stala u zrodu

koncepce managementu znalosti. “ (Trunecek, 2004, s. 1)

Obsah, rozsah izaméfeni vzdélavani pracovniki vSak v poslednich desetiletich
zaznamenaly velice dynamicky rozvoj, ktery je srovnatelny s dynamikou ekonomického
a technologického vyvoje izmén v podnikatelském prostfedi. Antonin Malach a kol.
(2004, s. 327) v tomto kontextu velmi pfesné upozoriiuji na vyznam skutecnosti, ze dnes
Nosnym trendem poslednich desetileti jsou podle nich naopak dlouhodob¢ a pribézné
realizované rozvojové aktivity, zaméfené na odborny i osobnostni rist v souladu se

strategii organizace a jeji kulturou. (Malach a kol., 2004, s. 327)

Zajimavym zpiisobem se v této souvislosti v roce 2011 vyjadfil napt. Petr Sudicky, podle
kterého nejpozdéji jiz od prelomu stoleti plati, ze ,,... vwznamnou charakteristikou
soucasného sveéta je jeho rychly a dynamicky vyvoj spojeny s neuveritelné velkym tokem
informaci. Klicovym v této souvislosti je koncept informacniho a znalostniho vyvoje.
Zatimco pred 40 lety bylo mozné dosahnout uirovné vzdélani a znalosti, které jedinec mohl

S uspéchem pouzivat po zbytek Zivota, dnes Zijeme v prostredi, kde znalost roste

exponencialnim tempem a Zivotnost nové informace je nepomérne krdatka ... objem
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znalosti ve svété se za poslednich 10 let zdvojnasobil a nyni se tento interval snizil na
pouhych 18 mésicu. Ve stale se zvétsujicim mraku informaci jiz nebude stacit, aby clovek
po ukonceni formalniho studia vystacil pouze se znalostmi ziskanymi v jeho priitbéhu.
Uspésné fungovani ve spolecnosti, ale ina trhu prdce, nyni predpoklada integraci

Vv

rychlym a kreativnim vyuzitim. ** (Citovano podle Dostal a kol., 2011, s. 71 — 72)

Zastaravani pocatecni uUrovné vzdélani se pritom tyka iprofesi, které vyzaduji
vysokoskolskou kvalifikaci a U jejichz protagonistii 1ze na pocatku profesni drahy
predpokladat vysokou uroven znalosti. Ostatné Sergej Vojtovi¢ (2011, s. 103) v této
souvislosti tvrdi, ze i kdyZ pocatecni vzdélani na vysoké nebo jiné odborné skole bylo
adekvatni pozadavkiim vyrobnich procesili, nepfetrzité inovace vyzaduji odpovidajici
permanentni vzdélavani vSech kategorii zaméstnanct, od délnik az po manaZery, coz

znamena, ze zasadné roste vyznam vzdélani a kvalifikace lidskych zdroji.

Rada bych zminila je§td Martina Sikyie, ktery podotyka, e zakladnim uéelem vzd&lavani
arozvoje pracovnikil je ,, ... systematicky utvaret, prohlubovat a rozsirovat schopnosti
(znalosti, dovednosti a chovani) zaméstnancii k vykondvani sjednané prace a dosahovani
pozadovaného vykonu. Zameéstnavatel systematicky vzdeélava zaméstnance k vykonavani
sjednané prdce a dosahovani pozZadovaného vykonu v soucasnosti ibudoucnosti.
Systematické vzdélavani pripravuje zaméstnance na zmeny podminek a také poZadavku
pracovnich mist. Pripravenost na zmeény, spojend se schopnosti a motivaci zameéstnancii

vyuzit zmenu jako prileZitost, zajistuje zamestnavateli potiebnou konkurenceschopnost. *

(Sikyt, 2012, s. 146)

Téma této prace tedy predstavuje problematika persondlni prace a vzdélavani

vvvvvv

v dilgich krocich pfiblizit persondlni praci, jeji historii a soudasnost v Ceské republice.
To bude obsahem teoretické Casti predlozené. Cilem jeji praktické ¢asti pak bude zjistit,
zda avVv jaké mife je vzdélavani zaméstnancd a jejich rozvoj soucasti personalistiky
konkrétnich béZnych zaméstnavatelll. Dal§im dulezitym cilem prace bude rovnéz zjistit
a popsat divody, které v praxi vedou k formovani pracovnich schopnosti zaméstnanct.

Zékladni metodu praktické ¢asti prace bude pfedstavovat dotaznikové Setieni, které bude

realizovano mezi pracovniky banky. Banka jako zkoumany zaméstnavatel byla vybrana
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Z toho dlivodu, Ze finan¢ni instituce kladou na vzdélavani svych pracovniki velky diraz,

takze jejich ptistup miize slouzit jako piiklad dobré praxe.

12



TEORETICKA CAST

1 HISTORIE PERSONALNI PRACE

Uvodem této kapitoly lze na historii personalni prace nahlizet prosttednictvim Josefa
Koubka (2007, s. 14). zjisténim, ze v odborné literatuie nalezneme terminy jako
personalni prace, dale personalistika, personalni administrativa i sprava, personalni
fizeni a nejnoveji také fizeni lidskych zdroj, pticemz se relativné Casto stava, ze se mezi
témito terminy vyznamové nebo obsahové piili§ nerozliSuje. Pro praktické ucely sice
muze byt zcela lhostejné, jak tuto Cinnost nazveme, nicméné v teorii je tomu piesné
naopak. Terminy persondlni prace ¢i personalistika se pouzivaji spiSe pro nejobecné&jsi
oznaceni zkoumané Cinnosti, zatimco terminy persondlni administrativa neboli sprava,
personalni fizeni a fizeni lidskych zdroju se pouzivaji spiSe k charakterizovani historické
vyvojové urovné a koncepce persondlni prace ve firmach a organizacich. (Koubek, 2007,

s. 14)

1.1 Pocatky personalni prace

Oblast persondlni prace a persondlniho fizeni v organizacich, konstatuje Renata
Kocianovd, (2010, s. 10 — 12) se ménila vzdy v souvislosti se socidlnimi a rovnéz
ekonomickymi podminkami konkrétniho historického obdobi a kultury. Historicky se
ménil vyznam jednotlivych personalnich aktivit a S rozvojem metod fizeni nartistaly také
naroky na persondlni pracovniky. Odbornéd literatura podle vySe zminéné autorky
standardné vymezuje tii ramcové etapy, fdze ¢i koncepce ve vyvoji personalniho fizeni
od vyvojove nejstarsi po sou€asnost, a to zaprvé persondlni administrativu, zadruhé pak
persondlni fizeni a kone¢né zatteti fizeni lidskych zdroji, pfi¢emZ tento vyvoj zapocal jiz
béhem druhé poloviny devatenactého stoleti v tehdy ekonomicky nejvyspélejsich statech,
coz byly staty zéapadni. Zakladni charakteristikou nejstarSiho obdobi personalni
administrativy je jeji pasivni role, ktera pretrvala az do tficatych let minulého stoleti. Jiz
béhem druhé svétové valky se ve Spojenych statech zaCalo rozvijet personalni fizeni,
které se jiz vyznacovalo koncepci persondlni a socidlni politiky, rozpracovanymi
metodami socidlni prace a zvySujici se odbornosti persondlnich pracovnikli. Poc¢inaje

osmdesatymi léty minulého stoleti se zacala rozvijet koncepce fizeni lidskych zdroja,

13



kterou lze charakterizovat jako strategicky, vnitiné provazany, manazersky orientovany
ptistup k fizeni lidi a ziskavani jejich angazovanosti a oddanosti v zajmu organizace. Lidé
jsou chapani jako bohatstvi, kter¢ je zapotiebi rozvijet a do kterého je zapotiebi nalezité

investovat. (Kocianova, 2010, s. 10 — 12)

Jednotlivé koncepce personalni prace podle Martina Sikyte (2014, s. 32) ukazuji, jak se
postupné meénil pohled teorie i praxe fizeni organizace na vyznam lidi i persondlni prace
pro dosazeni uspéchu organizace, a to predevS§im v souvislosti s neustale se ménicimi
podminkami podnikani a hospodaieni na svétovych trzich. Jako ti hlavni Cinitelé
uvedenych zmén ovlivitujicich vyvoj personalni prace ptisobily zejména stale se zosttujici
konkurence a ménici se pozadavky zakaznikt v disledku rychle postupujici globalizace
umocnované rozvojem informacnich a komunikacnich technologii a také odstraniovanim
bariér volného obchodu. Béhem prvni vyvojové faze — tedy v obdobi personalni
administrativy — bylo na zaméstnance pohlizeno jako na pracovni silu, pficemz
management se zabyval otdzkou, jak je zaméstnavat. Ve druhém obdobi — tedy ve fazi
persondlniho fizeni — byli zaméstnanci vnimani jako hlavni konkuren¢ni vyhoda
organizaci a management se pokouSel nalézt odpovéd’ na otazku, jak tuto vyhodu
vyuzivat. A kone¢né v aktualni etapé — tedy v éfe fizeni lidskych zdrojii — zaméstnanci
jsou priméarné€ vnimani jako unikatni bohatstvi, zatimco management se trapi otdzkou, jak

toto bohatstvi nalezité rozvijet. (Sikyt, 2014, s. 32)

Sergej Vojtovi¢ (2011, str. 172) k vySe uvedenému dodava, Ze sam pocatek personalniho
fizeni v primyslovych podnicich na konci devatendctého stoleti ma své historické,
ekonomické, socialni a kulturni determinanty, ke kterym ndlezi ptfedevSim druhd
technickd revoluce ajeji vliv na rist produktivity prace, zavedeni pasové vyroby,
strukturni zmény v primyslu a formovani teorie tzv. védeckého fizeni. Evoluce, hlavné
pak zdokonalovani persondlniho fizeni béhem nasledujicich desetileti a formovani jeho
historickych koncepci specifickych vzdy pro dané obdobi byly primarné podminény
posuny Vv technice, v technologickych podminkach primyslové vyroby, v celkovém
ekonomickém a socialnim pokroku, ale také v rozvoji teorie managementu, socialni ¢i

pracovni legislativy a podminkach zaméstnavani. (Vojtovic, 2011, s. 172)

Ve vyvoji personalni prace se od cCtyficatych let minulého stoleti — jak uvadi Renata

Kocianova, ovSem tentokrat v jiné ze svych praci (2011, s. 46) — vyznamn¢ uplatiovaly
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socialné psychologické pristupy, které jsou vSak nadzoroveé zna¢né pestré a nehomogenni,
protoze cCerpaji z praci celé fady sociologli a psychologii zabyvajicich se lidskym
jednanim a chovanim, lidskymi potfebami a motivaci. Pro tyto pfistupy je
charakteristické, Ze chapou ¢lovéka jako socialni bytost a organizaci jako socialni systém.
Predstavitelé¢ socialn€¢ psychologickych pfistupli se intenzivné vénovali osobnim
I skupinovym zajmim pracovniki, jejich ovliviiovani, pusobeni faktorti pracovniho ¢i
socialniho prostiedi apod. Socialné psychologické ptistupy pfinesly vyznamné vysledky
tykajici se potieb Clovéka a motivace lidského jednani, rozpracovani stylt fizeni nebo
vedeni lidi v organizacich, ale ifizeni s Gcasti pracujicich a vlivli na chovani fidicich
a tfizenych pracovnikt. Dale ptinesly poznatky ohledné potieb a z4jmu socidlnich skupin
Vv organizacich, motivace a stimulace pracovniho chovani, rozvoje iniciativy pracovniki,
zpisobil odménovani a dalSich souvisejicich aspektii. Veelku intenzivné zkoumany byly
rovnéz konflikty v organizacich, at’ se jiz jednalo o konflikty mezi jednotlivci, mezi
jednotlivcem a organizaci, mezi pracovnimi skupinami navzajem, mezi pracovnimi
skupinami a organizaci, mezi odbory a organizaci, dale pak spory ve vedeni organizace
apod. Pozornost byla zamétena i na vyznam pracovni autonomie a pocit, ze aktivni tvirci
¢innosti maji motivacni potencial. A konecné¢ socialné psychologické pftistupy
V persondlni praci podnitily také vyzkum vyznamu neformalnich vazeb mezi pracovniky

a vyznamu komunikace. (Kocianova, 2011, s. 46)

1.2 Soucasnost personalni prace

Od pocatku jednadvacatého stoleti, jak upozoriiuje napt. Martin Cipro, (2015, s. 15 —16)
se management aVvjeho ramci ipersondlni prace zalaly v Ceské republice stile
intenzivnéji arychleji profesionalizovat, coZ znamend, Ze nevystalily jiZ pouze
s podnikatelskym nadSenim, manazerskou improvizaci a stylem vedeni firmy metodou
pokus — omyl, které byly obvykle v devadesatych letech minulého stoleti. Konkurence
podnikatelskych subjekt z ekonomicky vyspélych zapadnich i asijskych zemi byla a je
neuprosnd, pficemz ten, kdo se nedokazal pfizpisobit principdim moderniho
managementu zapadniho stylu, nemél v tvrdém trznim prostiedi ptili§ velkou Sanci uspét.
Cesky management se viak podle zminéného odbornika dokazal ve své vétsing dobie
zorientovat, inspiroval se zkuSenostmi z vyspélych trznich ekonomik a postupné dozral

I K implementaci takovych poznatkli, jako jsou znalostni management aucici se

15



organizace. V dusledku toho se ¢esky management dokazal adaptovat na dynamiku
globaliza¢nich procest. V kontrastu s tim vsak soucasny Cesky management mnohdy
porad jesté bojuje s tzv. starymi strukturami v oblasti lidskych zdroju a s jejich starym

myslenim, které nelze snadno eliminovat. (Cipro 2015, s. 15 — 16)

Sougasnou situaci v oblasti personalni prace v Ceské republice pak velmi dobie vystihuji
nasledujici slova Daniely Pauknerové a kol., (2012, s. 207) kteryzto autorsky kolektiv
shrnuje, ze profesni ¢innost kazdého vedouciho pracovnika je mimoiadné komplexni
¢innosti, kterd se vyznacuje propojenim technickych, technologickych, ekonomickych,
organizacnich, socidlnich a psychologickych aspektl. Charakter a obsah fidici prace
manazeri klade specifické a vzdy velice vysoké naroky na profil jejich osobnosti.
Manazefi v roli fidicich pracovnikii nebo vedoucich oddéleni jsou témi, kdo urcuji, co,
kdy a jak se bude na pracovisti odehravat, jak se to bude hodnotit a rovnéz odmeénovat.
Manazeti tak ale nemohou ¢init zcela libovolné, tedy bez ohledu na vedené pracovniky
nebo celé pracovni skupiny. Manazefi proto musi proto umét slidmi vhodné
komunikovat, coz znamené nejen jim sdé€lovat své pozadavky, ale také jim dikladné
naslouchat. Usp&iné Fidit a vést miize jen takovy manaZer, ktery zna nazory a poteby
svych spolupracovnikii, dokaze je vhodnymi zpusoby ovliviiovat a propojovat jejich

zajmy i cile s podnikovymi. (Pauknerova, 2012, s. 207)

Je tedy jist¢ mimo jakoukoli pochybnost, Ze personalni aspekt prace manazera
ptedstavuje vzdy jen jeden z mnoha aspektl jeho profesni ¢innosti, takZe persondlni prace

je vykonavéna v Sir§im kontextu.

Michael Armstrong a Stephen Taylor (2015, s. 54 — 56) k vyse uvedenému dodavaji, ze
pojem fizeni lidskych zdroji v soucasné dobé naprosto ptevlada, ato navzdory jeho
riznym vykladdm nebo pouZivani jen ve smyslu tradi¢niho personalniho fizeni.
Systematické uplatiiovani strategického fizeni lidskych zdrojii, v organizaci vytvari
pfidanou hodnotu Gcelnym a G¢innym vyuzivanim lidskych zdroji. V této souvislosti se
podle zminéné autorské dvojice objevila fada novych piistupi, napt. fizeni lidského
kapitalu, zvySovani oddanosti, fizeni talentl, dale pak fizeni zalozené na schopnostech,
elektronické fizeni lidskych zdrojl, vytvareni systému zaméfenych na vysoky vykon,
fizeni pracovniho vykonu nebo odmétiovani podle dosazeného vykonu. Rizeni lidskych

zdroji v modernim pojeti predstavuje zdkladni cinnost v jakékoli organizaci
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zaméstnavajici a vyuzivajici lidi k dosahovani pozadovanych pracovnich vysledkii. Mezi
zakladni cile fizeni lidskych zdrojii ndlezi podpora dosahovani cilit dané organizace, a to
vcetné cili strategickych, dale pak ptispivani k rozvoji kultury zaméiené na dosahovani
vysokého pracovniho vykonu, zabezpeCovani talentovanych, kvalifikovanych
a loajalnich lidi pro organizaci, usilovani o vytvofeni pozitivnich pracovnich vztahi,
navozovani vzajemné diveéry mezi managementem a zameéstnanci a podpora etického

ptistupu k fizeni pracovnikt. (Armstrong, Taylor, 2015, s. 54 — 56)

Nejmodernéjsi pojeti personalni prace tedy — jak pifipomind Josef Koubek (2007, s. 14) —
byva oznaCovano terminem fizeni lidskych zdrojii. Vyznacuje se hlavné tim, ze klade
diraz na strategicky aspekt persondlni prace, tedy ze veénuje zvySenou pozornost
perspektive, formuluje dlouhodobé, obecné a také komplexné pojaté cile pro personalni
praci provazané s ostatnimi cili firmy a hleda a navrhuje cesty smétujici k jejich dosazeni.
Proto se ve zvySené mife zajima o vnéjsi podminky formovani ¢i fungovani pracovni sily
organizace. Dal§im charakteristickym rysem je to, Ze stale vétsi ¢ast konkrétni personalni
prace je delegovdna na vedouci pracovniky vSech urovni, zejména pak na liniové
manazery, takze persondlni prace se stava nedilnou soucésti jejich kazdodenni profesni
¢innosti. Dokonce se stale vice konstatuje, ze fizeni lidi je tou tstfedni manazerskou roli.
Vzhledem Kk narokim, jez na firmy klade globalizované ekonomické prostiedi, se klade
mimoiadny diraz na vzdélavani a rozvoj lidskych zdroji, protoze zkuSenosti ukazuji, ze
to je ten nejefektivnéjSi nastroj flexibilizace ¢i udrzeni konkurenceschopnosti firmy.
ProtoZze existuje silna vazba mezi spokojenosti pracovnika a jeho loajalitou a vykonem,
orientuji se firmy iorganizace také na kvalitu pracovniho zivota zaméstnancl, na
rovnovahu mezi pracovnim a osobnim zivotem, na pracovni podminky i socidlni rozvoj
zamé&stnancl. V moderné fizenych firmach, uzavird tedy vySe zminény odbornik, bez
ohledu na jejich velikost, se fizeni lidskych zdrojii stava pateti celého fizeni organizace.

(Koubek, 2007, s. 14)
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2 FORMY VZDELAVANI ZAMESTNANCU

K forméch vzdélavani zaméstnanct lze podle Hany Bartonkové (2010, s. 16) v uvodu
této kapitoly sdélit, ze firemni neboli podnikové vzdélavani zahrnuje jak vzdélavani, jez
je organizovéano samotnymi firmami ve vlastnich vzdélavacich zatizenich nebo pfimo na
pracovisti, tak 1 vzdélavani mimo podnik. Obecné se pak jedna o systematicky proces
zmény pracovniho chovéni, irovné znalosti, schopnosti a dovednosti, véetn¢ motivace
zaméstnanct dané organizace, prostiednictvim kterého se snizuje rozdil mezi kvalifikaci
subjektivni, kterou je myslen soubor schopnosti, dovednosti, navyka, zkusenosti, postojti
a kvalifikaci ziskanych konkrétnimi pracovniky béhem zivota, a kvalifikaci objektivni,
coz jsou pozadavky na kvalifikaci pracovnika, vyplyvajici z naro¢nosti, charakteru,

tempa a odbornosti konkrétni prace. (Bartonkova, 2010, s. 16)

2.1 Zakladni déleni forem vzdélavani zaméstnancu

Odborna literatura nabizi nékolik raznych piistupli ke klasifikaci zdkladnich forem
vzdélavani zaméstnanct, pricemz rozhodujici je pro nas vzdy konkrétni kritérium, které

za ucelem klasifikace zvolime.

Vycerpavajici piehled riznych forem vzdélavani pracovnikd nabizi ve své praci napf.
Lucie Zormanova. (2017, s. 119) Skolni vzd&lavani dospélych zahrnuje piedeviim
nasledujici formy: vecerni studium, dalkové studium, distan¢ni studium, kombinované
studium ¢i1 externi studium. Univerzalni formy vzdélavani zase predstavuji zejména
pfednasky, kurzy, seminafe a panelové diskuse. Formy profesniho vzdélavani pak vyse
uvedend odbornice rozd€luje na staze, vymény zkuSenosti, riznd Skoleni, konference,
workshopy, kou€ovani, distancni vzdélavani a sympozia. Klasicka didaktika dospélych
pak rozliSuje ¢tyti zékladni didaktické formy vzdélavani dospélych, které jsou typicke
pro univerzitni prostiedi, a to forma prezen¢ni, kombinovana a distancni, které je vSak

vhodné doplnit jesté sebevzdelavanim. (Zormanova, 2017, s. 119)

Josef Vodéak a Alzbéta Kuchar¢ikova (2011, s. 113) zaujimaji ponékud odliSny pfistup,
kdyZ rozliSuji nasledujici dvé zékladni formy vzdé&lavani zaméstnanci, z nichz kazda

zahrnuje specifickou skupinu vyucovacich metod:
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- Forma vzd€lavani na pracovisti (on the job): metody nalezejici do této skupiny se
odehravaji na konkrétnim pracovnim misté, obvykle pfi vykonavani béznych
pracovnich povinnosti, a jsou vhodné&jsi v ramci vzdélavani délnik. Do této
skupiny nalezi zejména rotace prace, kou¢ovani, mentorovani ¢i ptipadné dalsi;

- Forma vzdélavani mimo pracovisté (off the job): tato forma je vhodnéjsi pii
vzdélavani manazeri a specialistd. Tato forma zahrnuje zejména prednasku, ale
také demonstraci, opét kouCovani, samostudium, workshop, brainstorming, dale
pak diskuse, seminaf, pfipadové studie, hrani roli, u¢eni se akci, manazerské hry,

tzv. bzucici skupiny, diagnosticko-vycvikovy program a mnohé dalsi.

Alfred J. Walker (2003, s. 210) k vySse uvedenému dodava, Zze vzdélavani mimo
pracoviste je nejvhodnéjsi pro pfedavani zdkladnich znalosti nebo v takovych situacich,
kdy chce management zvysit miru zapojeni vzdélavaného pracovnika. Ideélni je rovnéz
Vv pfipadech vytvafeni podnikové kultury, sdileni technickych znalosti, nebo pokud je
zapotiebi vizualni kontakt mezi lektorem a skolenymi. Typickymi kurzy, kterym prava
atmosféra t¥idy nejvice vyhovuje, jsou orientace pracovniki, skoleni dovednosti v oblasti
poskytovani zakaznickych sluzeb, team building, ale také Skoleni v oblasti poskytovéani
novych informacnich a komunika¢nich technologii apod. V prostiedi tfidy je vhodné
pouzivat napft. fizené diskuse, hry a simulace, prednasky a dal§i metody. Co se tyce
vzdélavani na pracovisti, vySe zminény odbornik konstatuje, ze je tim rozhodné
nejefektivnéj$im piistupem ke vzdélavani pracovniki. Nejrizngjsi empirické studie nebo
vyzkumy ukazuji, Ze pfiblizné ctyfi pétiny vzdélavacich aktivit zaméstnancl se
odehravaji pravé na pracovisti. Efektivita tohoto pfistupu spociva v moznosti aplikovat
znalosti a dovednosti ziskané béhem tradi¢niho $koleni nebo pii samostudiu do realnych
podminek. Podobné zajist'uje potiebné znalosti a dovednosti ve spravny cas, tedy tzv. ust
in time. Ke vzdélavani na pracovisti 1ze pfitom pouzit celou fadu metod, mimo jiné napf.
sitové orientované databaze znalosti, osobni koucovani, monitorovani hovord doplnéné

0 zpétnou vazbu a ptipadné dalsi metody. (Walker, 2003, s. 210)

Michaela Tureckiova (2004, s. 103) jako zase zdkladni formy podnikového nebo
firemniho vzdélavani vymezuje prezencni vzdélavani, které podle této odbornice milize
probihat za pouziti tzv. indoor nebo naopak outdoor technik, dale pak distan¢ni formu,
ktera je de facto formou korespondenéni, zahrnujici vSak rovnéz elektronickou podobu

vzdelavani neboli e-learning, a kone¢n¢ kombinovanou formu, ktera vyuziva vyhod obou
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pfedchozich forem. Volba formy podnikového vzdélavani by méla korespondovat
pfedevsim s ucelem a cilem podnikového vzdélavani, ale i S jeho obsahem, zaméfenim
a Vv neposledni fadé pak s ¢asovymi a fyzickymi moznostmi jeho ucastnikli. Pouzivani
distan¢nich forem vzdé€lavani je navic limitovano na pienos poznatku, respektive na
ziskavani znalosti, zatimco pro vytvareni a upeviiovani dovednosti se doporucuje spise
forma prezenéni nebo kombinovana. Ze Siroké skaly metod podnikového vzdélavani se
V soucasnosti pro prezen¢ni formu vzdélavani preferuji metody, u kterych se obecné
pocita s vyssi mirou aktivity ucastniki, tedy hlavné¢ s interaktivnimi metodami, zatimco

vykladové prednasky jsou voleny jiz spise vyjimecné. (Tureckiova, 2004, s. 103)

2.2 Vybrané formy vzdélavani zaméstnancii

Pro potieby vzdélavani zaméstnancl se jako velmi vhodna jevi jisté¢ distancni forma
vzdélavani. Lucie Rohlikova a Jana Vejvodova (2012, s. 151) v této souvislosti zminuji
definici Evropské komise, kterd za distan¢ni vzdélavani povazuje jakoukoli formu studia,
kde student neni pod stalym nebo bezprosttednim dohledem tutorti, ov§em vyuziva plan,
vedeni a konzultace podplirné organizace, obvykle vzdé€lavaci instituce. V ramci
distan¢niho vzdélavani se intenzivné uplatiiuje samostudium, a proto je siln¢ zavislé na
didakticky kvalitnim névrhu materialti, které musi vynahradit interaktivitu mezi
studentem a vyucujicim, tak charakteristickou pro prezenéni vyuku. Samostudium by

melo byt podpoieno plisobenim tutora. (Rohlikova, Vejvodova, 2012, s. 151)

V této souvislosti neni mozné opomenout ryze moderni fenomén e-learningu. FrantiSek
Hronik (2007, s. 194 — 195) pfipomina, Ze e-learning je ¢asto vniman jako novy smér
vzdélavani, zejména pak v duchu tzv. nové ekonomiky a ptedstavy internetu jako nového
trhu. FrantiSek Hronik vSak k e-learningu zaujima ponékud rezervovany postoj, kdyz
podotyka, Ze e-learning nema podstatny vyznam pro zménu paradigmatu vzdélavani, neni
novym smérem ¢i novou oblasti vzdélavani, nicméné jeho vyznam ve vztahu
k profesnimu vzdélavani je jisté znacny. Nastup e-learningu byl spojen s velmi velkymi
oc¢ekavanimi, ktera tvrdila, ze 80 az 90 % firemniho vzdélavani se bude realizovat prave
jeho prostfednictvim, ¢imz se vyrazné snizi naklady na vzdélavani. Po pocate¢nim
nadSeni vSak nasledovalo zklamani, protoZe e-learning nesplnil o¢ekavani do néj kladena

a ucastnici vzdelavani nadale preferuji osobni setkavani. Proto se zédhy objevily nové
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trendy, jako zejména kombinace e-learningu a prezen¢niho studia, ktera se ukazuje jako

velice nosna. (Hronik, 2007, s. 194 — 195)

V ramci této kapitoly je nutné vénovat podrobnéjsi pozornost isamostudiu. Pro
samostudium, konstatuje Rolf Meier, (2009, s. 22) v souc¢asné dobé hovoii predev§im
obtize souvisejici s uvolilovanim pracovnikli pro vzdélavaci kvalifikacni kurzy kvuli
jejich pracovnimu vytiZeni. Jako velice praktické se tedy podle zminéného odbornika jevi
pisemné materidly k samostudiu, dalkové kurzy, ale také nejriznéjsi vyukové kurzy
a samozfejme 1 pocitacoveé vyukové programy neboli Blended Learning. Samostudium se
vyznacuje dvéma piednostmi. Zaprvé se jednd o vzdelavani individualizované, kdy se
vyhneme jak pietizenosti, tak nevytizenosti, takze pracovnik se mize zabyvat jen tim
obsahem, ktery skute¢né potiebuje ke své praci. Zadruhé se jedna o uceni s vysokou
mirou pfizpusobivosti, kdy studujici jedinec neni vazany na Zadné pevné stanovené
terminy seminaiti a nemusi dlouho ¢ekat na dalsi kurz. Pii samostudiu vSak na druhou
stranu chybi vyména zkuSenosti, a praveé z tohoto diivodu je velmi vhodné samostudium

kombinovat s dalSimi formami vzdélavani pracovnikt. (Meier, 2009, s. 22)
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3 PLANOVANI VZDELAVANI ZAMESTNANCU

Podle Michaela Armstronga (2007, s. 471) planovani rozvoje nebo vzdélavani pracovnikii
provadéji jednotlivci s potfebnym vedenim, podporou a pomoci manazert. Plan rozvoje
zaméstnancl by se mél zamérovat na kroky, které¢ lidé navrhuji ve prospéch svého
vzdélavani a rozvoje. Berou na sebe odpovédnost za formulovani, ale i realizaci planu,
ovSem musi jim byt pfitom poskytnuta podpora ze strany organizace a jejich manazert.

(Armstrong, 2007, s. 471)

3.1 Strategicky rozmér planovani

Strategicky rozvoj lidskych zdrojl, podotyka Jaroslav Charvat, (2006, s. 101) ma za kol
vytvoftit logicky, uplny a jednotny ramec pro rozvijeni lidi. Mize to byt napt. odpoveéd
na otdzku cClenli managementu, na co potiebuji rozvijet lidské zdroje. Planovani
vzdélavani lidskych zdroji proto podle zminéného odbornika musi vychazet ze
skute€nosti, rozvoj lidi ptedstavuje vyznamny piispévek k tispéSnému dosahovani cilii
firmy, pfi¢emz rozvoj lidi musi byt orientovan na vykon a kazdy jednotlivy pracovnik
musi byt podnécovan k maximalnimu moznému rozvoji svych dovednosti. Rovnéz je
nutné ze strany managementu uznavat potiebu investovat do vzdélavani, a to pti védomi,
ze hlavni odpovédnost za vysledky vzdélavani zlstavd na konkrétnim pracovnikovi.
V ramci pladnovani je rovnéZ vhodné pamatovat na to, ze kli€ovymi sloZkami rozvoje

pracovniki jsou uceni, vzdélavani a vycvik. (Charvat, 2006, s. 101)

Cilem planovani vzdélavani zaméstnanci je dosdhnout takové situace, aby toto
vzdélavani — jak zdaraznuji Josef Vodak a Alzbéta Kucharéikova (2011, str. 80 — 81) —
nebylo ani ndhodné ani nepravidelné, ale aby naopak bylo efektivni a zarucilo dané
organizaci navratnost vloZenych finan¢nich prostfedki. Podle zminéné autorské dvojice
proto planovani vzdélavani zaméstnancti musi zarucit, ze vzdélavani bude systematické
a bude vychazet z celkové strategie organizace, coz ovSem vyZaduje nezbytnou délnou
spolupraci riznych oddé€leni v organizaci, ale stejné tak neméné intenzivni spolupraci
S internimi a externimi odborniky a vzdélavacimi institucemi. Pokud je vzdélavani dobte
naplanovano a uzce propojeno s poslanim, vizi, misi a strategii organizace a té¢zZ pokud je
zajiStovano profesionalnim zplisobem, potom dana organizace jisté¢ pociti kratkodobé

I dlouhodobé pozitivni vlivy vzdélavani. Vsechny aktivity organizace by proto mély
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smétovat k naplnéni poslani a vize jejich majitelti, k cemuz jako vyznamny néstroj slouzi

vzdélavani. (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011, str. 80 — 81)

3.2 Postup planovani

Planovani vzdélavani zaméstnancti by — alespon podle Michaela Armstronga (2007, s.
471) — mé¢lo zahrnovat také planovani osobniho rozvoje zaméstnanct, které musi
provadeét jednotlivei, ktefi za to maji plnou odpovédnost, ovsem s vedenim, podporou
a pomoci manazeri. Osobni plan rozvoje zahrnuje kroky, které lidé navrhuji za ucelem
svého vzdélavani arozvoje. Pldn osobniho rozvoje podle zminéného autora tvofi

nasledujici faze: (Armstrong, 2007, s. 471)

- Analyza soucasného stavu a potfeby rozvoje: tuto fazi je vhodné realizovat
Vv §irSim rdmci procesu fizeni pracovniho vykonu konkrétniho zaméstnance;

- Stanoveni cilii: mélo by zahrnovat zlepsovani vykonu na soucasném pracovnim
misté, zlepSeni nebo ziskani dovednosti, rozsiteni dulezitych znalosti, téz rozvoj
konkrétnich oblasti schopnosti, ptechod nebo vzestup v rdmci organizace, ale
rovnéz piipravu na budouci zmény v ramci soucasné pracovni role v organizaci;

- Pfiprava planu Cinnosti, akci a krokti: plan ¢innosti stanovuje, co je zapotiebi
udélat a jak je to tfeba ud¢lat, a to v ¢lenéni podle bodu, jako napt. oekavané
vysledky, tedy cile vzdélavani, rozvojové aktivity, odpovédnost za rozvoj, tedy
co se od pracovnika ocekava za pomoci manazera, a ¢asovy rozvrh. Do planu by
m¢éla byt zaclenéna také paleta aktivit pfizpusobena potiebam daného jedince,
napf. pozorovani prace jinych lidi, prace na projektu, e-learning, koucovani ze
strany nadfizeného, prace s mentorem, samostudium, prace na novych ukolech,
uceni se akci apod. Soucasti planu miZze byt také formalni vzdélavani ¢i vycevik,
ovSem nemé¢lo by se jednat o tu nejdulezitéjsi ¢ast planu osobniho rozvoje;

- Samotna realizace: spociva v podnikani jednotlivych naplanovanych krokd.

Prvnim krokem planovani vzdélavani zaméstnanci, realizovaného nikoli na individualni,
nybrz na organiza¢ni urovni, by podle Hany Bartoiikové (2010, s. 49 — 50) m¢lo byt
strategické planovani, které by managementu mélo dat odpovéd’ na zakladni tfi otazky.
Zaprvé je nutné se tazat, co budeme d¢lat a pro koho to budeme délat, zadruhé je vhodné

se ptat, jakych cild tim chceme dosahnout, a kone¢né zatieti je nezbytné, aby si
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management polozil otdzku, jak bude tidit aktivity organizace, aby stanovenych cili bylo
dosazeno. Strategické planovani musi zasadné ptfedstavovat nepfetrzity cyklus, ktery
zac¢ina formulovanim zakladniho poslani a vize, pokracuje analyzou vnéjSiho prostiedi,
vnitinich zdrojii a schopnosti a soucasného stavu firmy. Jako nejdilezitéjsi tlohu vyse
zminéna odbornice strategickému planovani ptisuzuje roli pomahat organizaci stanovit si
anasledn¢ dosadhnout redlnych dlouhodobych cili a ziskat strategickou konkuren¢ni
vyhodu v ureném case. Je to tedy proces, v priub¢hu, kterého se formuluji dlouhodobé
strategické cile a strategie celé organizace ¢i firmy, aby se efektivné vyuzily veskeré

zdroje. (Bartonikova, 2010, s. 49 — 50)

Planovani vzdélavani a rozvoje pracovniki — realizované nikoli na individualni, nybrz na
organiza¢ni rovni — mize mit podle Renaty Kocianové (2010, s. 172 — 173) pfedevsim
nasledujici faze. Prvni fazi pfedstavuje analyza soucasného stavu a uréeni potieb rozvoje,
coz je vhodné realizovat napt. v ramci procesu fizeni pracovniho vykonu nebo na zakladé
vystupti prubézného hodnoceni. Druhou fazi predstavuje stanoveni cili rozvoje.
Typickymi cili mohou podle vySe zminéné odbornice byt napt. zlepSovani vykonu na
soucasném pracovnim misté, zlepSeni nebo ziskdni zcela novych dovednosti, rozsifeni
znalosti, rozvoj konkrétnich oblasti schopnosti, pfechod nebo 1épe vzestup v ramci
organizace. Treti fazi je priprava akci ¢i kroku, tedy plan cinnosti k rozvoji, tedy
konkrétni cile vzdélavani, rozvojové aktivity apod. A kone¢né posledni faze spociva

Vv realizaci naplanovanych akei. (Kocianova, 2010, s. 172 — 173)

Konkrétni doporuceni formuluje také Ivana Folwarczna, (2010, s. 37) podle které by plan
rozvoje zaméstnanci a manazeri na urCit¢é obdobi mél predstavovat vystup procesu
identifikace potteby rozvoje. Soulasti takového planu by méla byt rovnéz finan¢ni
rozvaha ¢i rozpocet a Casovy rozvrh. Ten byva vétSinou ptipraven personalisty, ve vétSich
organizacich pak pfimo specialisty rozvoje, a schvalovan je pfimo vedenim organizace.
Klicovym krokem této faze je stanoveni metod, které budou pouzity. V ramci planovani
programu vzdélavani a rozvoje pracovnikl je nezbytné zodpovédét nasledujici otazky:
Ceho chceme dosahnout? Jaky je cil programu. Koho se tyka? Kdo je Giastnikem? Jakou
metodu zvolime? Kdo bude vzdélavatelem? Kdy rozvojovy probéhne? Jak ¢asto bude
realizovan? Kde se vzdélavaci program uskute¢ni? Jaké jsou ndklady spojené

s programem? (Folwarczna, 2010, s. 37)
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4 METODY VZDELAVANI A ROZVOJE
ZAMESTNANCU

Potieba vzdélavat zaméstnance je velmi dilezitym indikdtorem v fizeni lidskych zdroja.
Lidsky kapital je nositelem konkurenceschopnosti podniku, proto firmy hledaji zptisoby,

jak podnécovat rozvoj zamé&stnanci a tim i rozvoj firmy.

4.1 Klasifikace metod

Michaela Tureckiova (2004, s. 103 — 104) se ve svém pichledu metod rozvoje
a vzdélavani zaméstnanct primarné zamétuje na metody praktické, o kterych lze podle ni
hovofit také jako o metodach pribézného zdokonalovani zaméstnancli ¢i o metodach
rozvoje jejich profesnich kompetenci, a to ve vSech jejich sloZkéch. Ve firemni praxi se
uplatiiuji pfedevsim nasledujici metody: (Tureckiova, 2004, s. 103 — 104)

- Koucovani (coaching, koucing): jeho podstatou je podpofit rozvoj pracovnika
Probiha ve formé dlouhodobé interakce mezi ucastniky koucovani, béhem niz
dochazi prostrednictvim rozhovorl a akei z nich vyplyvajicich ke zdokonaleni
nejen koucovaného, ale i kouce, jenz vystupuje jako radce, pomocnik, privodce;

- Mentorovani (mentoring): Ize jej povazovat za dobrou variantu individualniho
koucovani, kdy mentor vystupuje jednoznacné v pozici radce, kterym je Casto
starSi a zkuSengj$i kolega. SlouZi k lepsi integraci a rozvoji nového pracovnika;

- Tutoring: jedna se o obdobu mentoringu, ovSem s tim rozdilem, Ze v ptipadé¢ této
metody jde spiSe o skupinovou péci a uceni se odborné problematice, zejména
z hlediska technického a metodického. Vztah mezi tutorem a Zdkem je mnohem
vice vztahem experta a novacka nez v ptipadé€ koucovani nebo mentorovani;

- Asistovani: v tomto piipadé je Skoleny pracovnik ptidélen jako asistent mnohem
zkuSengjSiho pracovnika, kterému pomaha v plnéni jeho pracovnich ukoll a tim
se od n&j uéi pracovni postupy. Uéelem zde miiZe byt i naslednictvi ve funkci;

- Staze: jedné se o dlouhodobé studijni pobyty na podobném pracovisti, at’ se jiz

jedna o pracovisté uvnitt firmy nebo mimo ni. SlouZzi 1 jako ptiprava na praci;
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- Rotace prace: miize mit podobu tzv. vstupniho kolecka, kdy novy zaméstnanec
ziskava zkuSenosti ohledn¢ chodu firmy prostfednictvim pobytu na rtznych
pracovnich mistech. OvSem tuto metodu lze pouzit také pro rozvoj zkuSenosti
manazerd, kteti postupné zjistuji, jak funguji ¢asti firma, jejiz procesy pak fidi;

- Konzultace (counselling): vychdzeji z poradenské praxe a je zaloZena na vztahu
dvou nebo vicera odborné zdatnych jedinct, kteii spole¢né fesi urcity problém.
Dalsi variantu pak pfedstavuje situace, kdy obvykle externi konzultant radi
Klientovi, nejcastéji manazerovi, jak vyfesit situaci, ve které se jedna o odborny

nebo vztahovy problém a cilem je dosazeni pozitivni zmény.

Z vyse uvedeného piehledu tedy vyplyva, ze firemni vzdélavani nemusi nutné zahrnovat
pouze potradani vzdélavacich akcei, nybrz Ze je mozné a vhodné se intenzivné ucit také
Zpraxe. VysSe predstaveny piehled metod lze soufasné povazovat za znacné

vycerpavajici. Nékterym metodam bude nize vénovana podrobnéjsi pozornost.

4.2 Vybrané metody vzdélavani

Nejdiive bude vénovana pozornost koucovani. Viola Horska (2009, s. 13 — 14) koucovani
nepovazuje jen za metodu vzdélavani a rozvoje pracovniki, ale soucasné iza zpusob
jejich vedeni, ktery je nedirektivni a predstavuje samotny protipdl piikazovani ¢i
kontroly. Podstata koucovani spociva ve specifické a dlouhodobé péci o ¢lovéka a jeho
rist v profesnim Zivoté, pfedstavuje vztah a proces, v ramci kterého se kou¢ snaZi
pomahat kouCovanému pii dosahovani jeho vizi, cili a prani. Koucovany v pribéhu
koucovani prebird odpoveédnost za planovani a dosahovani cili a koucovani uvoliiuje
jeho potencial a umoziiuje mu zvysit jeho vykon. Kou€ovani je zaloZzeno na poskytovani
zpétné vazby ve sméru od kouce ke kouCovanému s cilem dosédhnout unéj lepsiho
vnimani reality a vlastnich silnych 1 slabych stranek. Zakladni metodou koucovani je
kladeni specifickych otazek, které maji dovést koucovaného k sebereflexi a lepsimu
sebepoznani, k definovani vize vlastni budoucnosti, k vymezeni vlastnich cilti 1 zptisobti

jejich dosahovani prostiednictvim konkrétnich plant. (Horska, 2009, s. 13 — 14)

Zajimavym zpusobem se v této souvislosti vyjadiuje i Radoslava Podana, (2012, s. 12 —
14) kdyZ uvadi, Zze koucovani je formou vedeni rozhovoru mezi koucem na jedné strané

a kouCovanym na stran¢ druhé, kdy kou¢ koucované¢ho vede, pomédha mu ve vytvareni
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jeho vlastni cesty k dosazeni cilti. Je jeho privodcem, ktery mu klade otazky tak, jak si je
koucovany sam nepokladd, ¢imz mu umoziuje podivat se na problematiku z jinych uhlt
pohledu. Koucovani je rovnéz vyraznou motivaci spolupracovnik, kterd spociva v tom,
ze si kouCovany vytvari své vlastni feSeni, zvazuje své moznosti, dale posuzuje realné
zdroje a terminy ze svého pohledu, diky ¢emuz ptebira odpovédnost za tikoly a cile, po

jejichz dosazeni se raduje ze svych tspéchu. (Podana, 2012, s. 13 — 14)

Mentorovani ¢i mentorsky vztah, jak ve své praci uvadi napt. Joseph A. DeVito, (2008,
S. 292 — 293) znamena situaci, kdy zkuSeny pracovnik skoli ¢i zaucuje svého méné
zkuSeného kolegu. Jako typicky pfiklad lze uvést zkuSené¢ho ucitele, ktery ve Skole
mentoruje svou mladsi nezkusenou kolegyni, ktera jesté nikdy neucila. Mentor zasvécuje
novacka do vSech praktickych porobnosti dané profese, u¢i jej vSem metoddm c¢i
postuptim nebo technikam a strategiim a nejriznéjSimi zptisoby mu piedava vSechny své
znalosti a zkuSenosti. Mentorsky vztah podle vySe zminéného odbornika poskytuje
V podstat¢ idedlni podminky pro uceni se. Obvykle je to vztah mezi dvéma osobami, ktery
je zaloZen na snaze pomoci a na divéte. Obé strany si poctivé vyménuji informace
a myslenky tykajici se spoleéného predmétu zajmu. Tento vztah umoziuje novackovi si
vS§e vyzkouset pod dohledem odbornika, ptat se a ziskavat zpétnou vazbu, tak nezbytnou

pro ziskani komplexnich znalosti. (DeVito, 2008, str. 292 — 293)

Zajimavou metodu vzdélavani a rozvoje zaméstnancl predstavuje rotace prace. Martin
Sikyt (2014, s. 89) podotyka, Ze se jedna o doasné pfemistovani zaméstnancii na jina
pracovni mista s odliSnymi pracovnimi Ukoly a jinymi pracovnimi podminkami.
Kratkodoba rotace prace se odehrava béhem jediného pracovniho dne nebo maximalné
tydne, pficemz zvySuje rozmanitost, snizuje monoténnost a kompenzuje jednostrannost
prace. Soucasné pfitom podporuje vyuZitelnost a zastupitelnost zaméstnancii. Naopak
dlouhodoba rotace prace se odehrava v fadu tydnl a mésict a v nékterych piipadech
I celych let a pfedstavuje soucast permanentniho rozvoje zaméstnanci, ktefi se na jinych
pracovnich mistech sjinymi pracovnimi ukoly aVjinych pracovnich podminkach
pfipravuji na svou dal$i kariéru v ramci téZe organizace. Ze strukturniho hlediska mize

probihat vertikalni i horizontalni rotace prace. (Sikyt, 2014, s. 89)

Jako specifické a potencialn€ progresivni metoda rozvoje pracovnikl byl vySe zminén

také brainstorming. Véra Kosikova (2011, s. 88 — 89) jej oznacuje za komplexni metodu
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rozvoje tvofivosti, jejimz hlavnim smyslem je vyprodukovat, pokud mozno co nejvice
napadu za urcitou ¢asovou jednotku a teprve potom posoudit jejich uzite¢nost. Jedna se
0 heuristickou metodu, ktera je zaloZena na principu odlozeného usudku a produkce tzv.
divokych napadi. K tomu, aby byla metoda brainstormingu uceln¢ vyuzita, je vSak podle
vySe zminéné odbornice zapotiebi zachovavat nasledujici Ctyfi pravidla. Zaprvé je nutné
nejdiive vymyslet, ale neposuzovat. Nikdo se totiz nesmi obavat, Ze by jeho napad byl
Spatny, nevhodny ¢i smé$ny. Vitan je naopak kazdy napad. Zadruhé je Zadouci, aby
vSichni popustili uzdu své fantazii, protoze jedin¢ tak Ize pfijit na nové a originalni feSeni.
Zatieti plati, ze kvantita je vice nez kvalita. Cim vice napadi je totiz formulovéno, tim
vetsi je pravdépodobnost originalniho feSeni. A konecné Ctvrté pravidlo predstavuje
synergie. Tvlr¢i skupinové mysleni se totiz rozviji diky tomu, Ze napad jednoho clena
skupiny inspiruje ostatni. Velkd prednost brainstormingu spociva ve skutecnosti, Ze

uvoliiuje atmosféru a vede Kk aktivité. (Kosikova, 2011, s. 88 — 89)

Problematice assessment center se podrobnéji vénuje napt. FrantiSek Hronik, (2007, s.
187) podle kterého je tato metoda velice vhodna pro rozvoj a souc¢asné méteni dovednosti.
V ramci pouziti této metody se muze jednat o ukdzku prace, praktickou zkousku,
vyhotoveni a obhajeni urcitého planu a fadu dalSich ¢innosti. Obzvlasté Siroké vyuziti pak
tato metoda nachézi pfi rozvoji tzv. mekkych dovednosti, napt. manazerskych nebo
prodejnich. Pozorovatel¢, skolitelé ¢i hodnotitelé, kteti jsou vzdy vice nez dva, ptfitom
mohou pochazet jak z interniho prostfedi dané organizace, tak se mize jednat o externi

odborniky. (Hronik, 2007, s. 187)

Vyse byl rovnéz zminén nepiili§ znamy fenomén tzv. bzudicich skupin. Robert Capek
(2015, s. 267) bzucici skupiny neboli buzzgroups definuje jako pomérné snadnou ¢i
jednoduchou vzdélavaci a komunikaéni metodu, kdy v tvodu je skupin€é zadano urcité
téma, které vzdelavani jedinci feSi nejdiive ve dvojicich ¢i malych skupinach, ovSem
postupné se jednotlivé dvojice ¢i skupiny spojuji a spolupracuji na tom, aby dosahly
uspokojivého ¢ kone¢ného feseni. (Capek, 2015, s. 267) Eva Zacharova, Miroslava
Hermanova a Jaroslava Sramkova (2007, s. 108) Kk pravé uvedenému déle doplituji, e
cilem bzucicich skupin je 1épe aktivizovat vzdélavané jedince po delsim useku ucitelovy
aktivity. Podstata bzucicich skupin spociva v diskusi na zadané téma, pfiCemz presné

vymezeny ¢as ma fungovat jako prevence proti odklonu od tématu. Na zavér musi dojit
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ke shrnuti vSech néazorti ve skupin¢ a k formulaci navrzené¢ho feSeni. (Zacharova,

Hermanova, Sramkova, 2007, s. 108)
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5 VZDELAVANI A ROZVOJ LIDSKYCH ZDROJU
V CESKE REPUBLICE

Potieba vzdelavani a kvalifikace zaméstnanct se stale zvySuje. Tato situace souvisi se
zménami v ekonomické oblasti i S technologickym rozvojem. Vzdélavani zaméstnancti
probiha ve vSech spolecnostech. Aby byl vzdélavaci systém efektivni a pfinosny, mél by
vychéazet piedevSim z potieb acilii spoleCnosti. Dobfe motivovani zaméstnanci

napomahaji spole¢nosti ke zvySovani konkurenceschopnosti a zisku.

5.1 Zjisténi Ceského statistického iiradu

Cesky statisticky ufad v roce 2014 v ramci Setieni Adult Education Survey zjistil, ze
snaha udrZet si nebo zlepsit svou pracovni pozici ¢i rozsifit si znalosti vede stale vice
dospélych ke vzdélavani. Jejich zapojeni do formélniho vzdélavani v Ceské republice je
vSak nizké a predstavuje pouze 4 % osob ve veéku 25 az 64 let. Nejvice dospélych usiluje
0 ziskani vysokoskolského titulu, kdyz 32 % se ucastni bakalafského studia, 26 %
magisterského a 14 % doktorského, a 28 % studuje za G€elem ziskani maturity. Osoby se
zakladnim vzdélanim se az na vyjimky do vzdélavani nezapojuji. Do formalniho
vzdélavani znovu vstupuji prevazné pracujici osoby (81 %), které své povolani
vykonavaji nejCastéji v oblasti vetejné spravy (42 %), a to v odvétvi obrany, vzdélavani
a socialni péce. 66 % z nich predstavuji jedinci zastavajici nemanualni pozice vyZadujici
vysokou kvalifikaci, tedy manazefi, specialisté, technicti a odborni pracovnici. Pouze 14
% z nich se Gcastni vzdélavani zcela ¢i pfevazné béhem pracovni doby a finan¢ni podporu
od zaméstnavatele, napt. ve formé hrazeni naklada na skolné, vydaje za ué¢ebnice apod.,

dostava 12 % ucastnikl vzdélavani. (Bohm, 2014)

Ucast dospélych na neformélnim vzdélavani v Ceské republice — napt. formou kurzi,
Skoleni, soukromych lekci, workshopt ¢i seminaiti — je vyssi a ¢ini 32 % osob ve véku
18 az 69 let. Nejvyssi je mezi lidmi s vy$§im odbornym ¢i vysokoSkolskym vzdélanim
(56 %). Mezi stiedoskolaky ¢ini 39 % u maturantti a 22 % u vyucenych a mezi osobami
se zdkladnim vzdélanim jen 13 %. Neformdélni vzdélavani souvisi hlavné (78 %)
s vykonem povolani Gcastnikli. Nejcastéji se lidé vzdé€lavali v oblasti cizich jazykda,

zejména angliCtiny, dale v pravnim povédomi (13 %), v obchodnim styku ¢i
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V administraci podnikovych procest. 11 % pracovniho neformélniho vzdélavani bylo
vénovano teoretické Ci praktické ptipraveé na nove zavadéné vyrobni technologie. DalSich
11 % se vzdélavalo v oblasti zdravotni a socialni pée. Muzi tvofili vétSinu ucastniku
pracovn¢ zaméfeného neformalniho vzdélavani v architektuie a stavebnictvi (93 %),
v technickych oborech (87 %) i pfepravnich sluzbach a spojich (87 %). Zeny tvofily
vétSinu  castnikli  vzdélavani v oblastech zdravotnictvi asocialni péce (79 %),
pedagogiky ¢i osobnich sluzeb (76 %). Nadpolovi¢ni zastoupeni Zen bylo téZ v oblasti
administrativy obchodu a prava. Pracovné orientované aktivity neformalniho vzdélavani
jsou vétSinou podporovany zaméstnavateli, at’ jiz v podobé piimého financovani ¢i
uvolnéni zaméstnance v pracovni dobé. Sami zaméstnanci hradili celkem 14 % aktivit
svého pracovné orientované¢ho vzd€lavani, nejcastéji studium jazykt. Také v oblasti
neformdlniho vzdélavani piimo nesouvisejicitho s profesi se lidé nejCastéji ucastni
osvojovani si cizich jazyka (42 %). 14 % vzdélavacich aktivit souviselo s uméleckymi
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¢innostmi. Treti nejCastéjsi oblast predstavovala autoskola. (Béhm, 2014)

Samostudium, tedy informalni uceni, je na rozdil od pfedchazejicich dvou forem
vzdélavani podle zjisténi Ceského statistického tfadu relativné stabilni napii¢ celym
zivotnim cyklem. Mladi lidé se uc¢i zejména prostiednictvim pocitace a internetu, ovSem
s rostoucim v€kem jejich vyuzivani klesa a je pozvolna nahrazovano tisténymi zdroji.
NejcastéjSim predmétem samostudia osob ve véku 18 az 49 let jsou opét cizi jazyky. Dale
se jejich zijem zaméfuje na rozSifovani znalosti a dovednosti v nejriznéjsich
volnocasovych aktivitich zahrnujicich rizné sportovni Cinnost, kutilstvi, vizazistiku,
vafeni apod. Tteti vyznamnd skupina aktivit informalniho u€eni souvisi s uméleckymi
¢innostmi. Osoby ve véku 50 az 69 let se nejCastéji vénuji uceni v oblasti chovu zviftat,
rybafeni, péstovani nejrizngjSich plodin apod. Relativné vyznamné zastoupenou

kategorii u€eni predstavuji také aktivity tykajici se pocitact. (Bohm, 2014)

5.2 DalSi empiricka zjiSténi

Jan Kalenda allona Koc¢varova (2017, s. 71 — 78) konstatuji, Ze ptes proklamace
politickych strategii i doporuc¢eni mezinarodnich instituci je empiricky zjisténo, ze pocet
Gcastnikt vzdélavani dospélych je v Ceské republice poslednich dvou desetiletich stale

relativné konstantni a pohybuje se v rozmezi 7 az 10 % dle metodiky Eurostatu nebo

31



v rozmezi 33 az 38 % dle metodik méteni dotazujicich se na vzd€lavani v prib&hu
posledniho roku pied uskute¢novanym vyzkumnym Setfenim. Na zdklad¢ vlastniho
empirického Setfeni realizovaného v roce 2015 pak vySe zminéna autorska dvojice
zjistila, ze ve srovnani s rokem 2005 v oblasti pfistupu lidi k celoZivotnimu vzdélavani
vyrazné narostly instituciondlni bariéry. Mirné navyseni vnimani zavaznosti jako bariéry
se to tykd nedostatku financi pro dalSi vzdélavani (57 %) a celkové pracovni
zaneprazdnénosti dospélych (56 %). O 8 % vice respondentll nez v roce 2005 rovnéz
deklaruje, ze se nevzdélava, protoze ma hodné konickl a jinych nepracovnich aktivit.
Zvysend percepce pracovniho zaneprdzdnéni jako divodu neucasti na vzdélavani je
odrazem celkového nértistu objemu pracovnich hodin od roku 2005. Cena celozivotniho
uceni je velkou Casti populace stile povazovana za vyznamnou piekazku dal§iho
vzdélavani proto, Ze Cast jedincti nema dost prostiedkl pro celoZivotni vzdélavani a pro
dalsi ¢ast jedinc mtize byt cena kurzli povazovana za vysokou proto, Ze vzdélavani, 0 néz
by méli zajem, je velmi nakladné. Navic trh prace v Ceské republice klade jen nizké
pozadavky na zisk pracovniho mista ve vétSin€ odvétvi aje pro n¢j typickd nizka
nezaméstnanost. Celozivotni u€eni tak podle vySe zminéné autorské dvojice nesehrava
ani roli nastroje ochrany socidlniho postaveni tim, ze by jedincim umozinovalo
rekvalifikaci ¢i rozSifovani kompetenci pro uplatnéni v jiné profesi, ani nepiedstavuje

nastroj socialni mobility. (Kalenda, Ko¢varova, 2017, s. 71 — 78)

Pocet obcant, ktefi se domnivaji, Ze neni dost vhodnych kurzii samotnych, narostl podle
Jan Kalendy a Ilony Koévarové (2017, s. 78) v letech 2005 az 2015 z 28 % na 49 %.
Podobné se vyrazné zhorsila 1 informovanost o0 kurzech celozivotniho vzdélavani, kdyz
nedostatek informaci deklarovalo 31 % dospélych v roce 2005, avSak v roce 2015 jiz 46
%. Vice nez tfetina dospélych se rovnéZz domniva, Ze kvalita nabizenych kurzi je nizka.
Za pravdépodobnou pfi¢inu této situace je mozné oznalit vzdélavaci politiku silné
zamétfenou na nabidku spojenou S rozsdhlymi investicemi z Evropskych strukturalnich
fondl. Vyrazné finan¢ni dotace pro soukromé i veiejné vzdélavaci organizace a agentury
totiz vedly k naruSeni ceského trhu vzdélavani. Organizace diky pi{jmim ze stitem
podpoienych programl nebyly nuceny soupefit o zdkazniky na vzdé€lavacim trhu
takovym zptuisobem jako v minulosti a soustiedit se na nabidku co nejkvalitnéjsich kurzi.
Naopak se dominantn¢ soustiedily na realizaci pouze téch kurzi, které nabizely statni

dotace a které mely Casto nastaveny bud’ velmi nizké indikatory plnéni, nebo vykazovaly
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indikatory jen formalné, ovSem fakticky je neplnily. Dusledkem toho je i skutec¢nost, Ze
ve zkoumaném obdobi nedoSlo k vyraznému dlouhodobému zlepSeni ucasti na
celozivotnim vzdé¢lavani, a to ani podle metodiky Eurostatu, ani podle jinych vyzkumu.
(Kalenda, Kocvarova, 2017, s. 78)

Déle bylo podle Jan Kalendy a Ilony Koc¢varové (2017, s. 78 — 79) zjisténo, ze polovina
dospélych v Ceské republice uvadi, Ze Géast na vzdélavacich kurzech pro né nema smysl.
Toto hodnoceni piedstavuje jednu z nejvyraznéjSich bariér k celoZivotnimu uceni vibec.
Pravdépodobné se jedna o disledek toho, Ze dospéli v Ceské republice se domnivaji, Ze
znalosti nebo kompetence ziskané v ramci celozivotniho uceni nijak nezuzitkuji pro
zlepseni své pozice na trhu prace. Vnimana mala smysluplnost celozivotniho vzdélavani
neurcitou, diky ¢emuz se pracovnici neobavaji o svou praci a domnivaji se, ze nemusi
aktivné investovat do dalSiho vzdé€lavani. Dale platilo — pfed nastupem pandemie
koronaviru — ze vétsina ob&anti Ceské republiky se neboji o ztratu zaméstnani a stejné tak
vétSina je spokojena se svou praci, a tudiz neni nijak motivovana se dale vzdélavat za
ucelem zmény pracovniho mista. A konecné je faktem, ze esky trh prace nevyzaduje pro
vétSinu pracovnich pozic vysoké kompetence, a tudiz ani vysoky rozsah celozivotniho

uceni. (Kalenda, Ko¢varova, 2017, s. 78 — 79)

Ivana Folwarczna (2010, s. 220 — 221) se podrobng&jsim zptisobem vénuje vzdélavani
manazertl v Ceské republice, pii¢emz se opira o vysledky empirického vyzkumu, ktery
zjistil, Ze CeSti manazefi na prvni misto svého vzdélavani a rozvoje kladou znalosti
v oblasti, ve kter¢ pracuji. Co se ty¢e metod, manazefi preferuji vzdélavani mimo
pracovisté, coz je rozdil ve srovnani se svétovymi trendy, které zaznamenavaji piiklon
k takovym metodam vzdélavani, které se odehravaji pfimo na pracovisti, v praxi tedy
napf. koucovani, mentoring, uceni se akci nebo zpétna vazba 360 stupiii. Tyto metody se
v Ceskych podminkéch teprve etabluji, pficemz stale nejsou v dostate¢né mife rozSiteny.
Manazeii posuzuji efektivitu vzdélavani a rozvoje hlavné na zaklad€ uplatnéni novych
znalosti a dovednosti v praxi, ovSem personalisté jejich ucinnost stale posuzuji pouze na
zakladé zpétné vazby ucastnikli vzdélavani ihned po ukonceni vzdélavaci akce. Za
nejefektivné€)$i metody vzdé€lavani arozvoje manazefi povazuji workshopy, kurzy
interpersonalnich dovednosti, geografickou rotaci, rotaci mezi funkcemi, uceni se akci

a koucovani. Naopak jako nejméné efektivni hodnoti takové metody jako mentoring,
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development centre a samostudium. Avsak kouovani manazerti neni v Ceské republice
prilis rozsifeno. Koucovéano je pouze 15 % manazert,, pficemz velice nizky podil
koucovanych je zejména mezi vrcholovymi manazery, pfestoze ve vyspélych
ekonomikéch je koucovani v prostiedi top managementu bézné. Ti manazeti, ktefi maji
s koucovanim osobni zkuSenost, je vSak hodnoti mimotadné pozitivné. Mentoring se

témer nepouziva. (Folwarczna, 2010, s. 220 — 221)

Obrazek 1: Dalova pyramida uceni

Vidim a zapomenu.

4
N
Sly&im a zapamatuiji si. Q

Udélam a porozumim.

Po 2 tydnech mame tendenci si pamatovat:

E)
_ (¢
i N 10% toho, co jsme
blb CETLI
-~ 20%vtoho, Co jsme
’Ds SLYSELI
& : )il A 30%_toho, co jsme
Q A OBRAZK VIDELI
g VIDiM A SLY$iM ZAROVEN 50% toho, co jsme
o (NAPR. VIDEO, FILM) VIDELI A SLYSELI
&
Q UCASTNIM SE DISKUSE, 70% toho, co jsme
ARGUMENTUJI REKLI
DELAM REALNOU VEC 90% toho, co jsme
V CIZOJAZYCNEM PROSTREDI REKLI A UDELALI

Zdroj: httpczechoeduca.czmetody-a-formy-vzdelavani
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PRAKTICKA CAST

6 PREDSTAVENI ORGANIZACE

Jiz v uvodu piedlozené prace bylo napsano, ze zakladni metodu praktické ¢asti prace bude
predstavovat dotaznikové Setieni, které bude realizovdno mezi pracovniky konkrétni
banky. Banka jako zkoumany zaméstnavatel byla vybrana z toho divodu, ze finan¢ni
instituce kladou na vzdélavani svych pracovnikl velky diraz, takze jejich ptistup mize

slouzit jako ptiklad dobré praxe.

Pro potieby praktické ¢asti této prace bude zkoumano vzdélavani pracovnikii v Komeréni
bance. Komeréni banka byla vybrana ztoho diivodu, Ze se — spoleéné s Ceskou
spotitelnou a Ceskoslovenskou obchodni bankou — jedna o jednu ze tii viibec nejvétsich
bank ptisobicich na tzemi Ceské republiky, pii¢em? sou¢asné jde o banku, ktera je ve
vlastnictvi zahrani¢niho subjektu. Teoreticky lze proto ptedpokladat, Ze takto dlouhodobé
uspésna organizace vénuje vzdélavani svych pracovniki mimotadnou pozornost, pti¢emz
diky vlastnictvi ze strany zahrani¢niho kapitalu miize ve své praxi vyuzivat v zahranici
vyzkouSené a osvédcené vzdelavaci postupy a pristupy. Toto jsou divody, které vedou
k pfedpokladu, Ze Komer¢ni banka mtze v oblasti vzdélavani ¢i rozvoje zaméstnanci

piedstavovat ptiklad dobré praxe.

Strategickou vizi Komeréni banky v oblasti lidskych zdroji pfedstavuje tvorba
dlouhodobého partnerstvi se svymi zaméstnanci. Pfedpokladem takového partnerstvi je
profesiondlni vztah zaloZeny na duvéte, respektu, vzdjemné komunikaci a dodrZzovani
rovnych pfileZitosti. Za zéklad fizeni lidskych zdrojii a svého vztahu se zaméstnanci
Komer¢ni banka povaZzuje firemni kulturu, kterd je odvozena od nasledujicich hodnot:
tymovy duch, inovace, zaujeti a odpoveédnost. Tyto hodnoty se pak velmi specifickym
zpisobem odrazeji i v oblasti vzdélavani zaméstnancl. Pro své zaméstnance Komercni
banka piipravuje Sirokou skalu vzdélavacich aktivit a programu, pii¢emz velmi velkou
pozornost vénuje zejména rozvoji téch zaméstnanci, ktetfi jsou v pfimém profesnim
kontaktu s klienty v poboc¢kové siti, a dale rozvoji manazert a zaméstnancu s vysokym
potencidlem. Pravé pro né je pfipraven program Strategicky talent management. Cely
systém vzdélavani zaméstnancii je v Komer¢ni bance rozvijen rovnéz v mezinarodnim

kontextu, a to ve spolupraci s matefskou spolecnosti Société Générale. Komercni banka
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klade velky dtraz na princip individualni odpovédnosti zaméstnancti za vlastni rozvoj,
coz podporuje i nova vzdelavaci aplikace pfistupna zaméstnanciim on-line. Banka rovnéz
uplatituje vzdélavaci princip nazvany 70-20-10, coZz znamend, Zze 10 % znalosti se
pracovnici nau¢i na formalnich Skolenich a kurzech, 20 % si osvoji od svych kolegii
a mentort a zbyvajicich 70 % znalosti, poznatki, kompetenci a dovednosti ziskaji tim, ze

si véci zkousi tzv. na vlastni klizi. (Komer¢ni banka, 2020)

Ve Zpraveé o udrzitelném pristupu Komercni banky 2019 Komerc¢ni banka (2019, s. 29)
uvadi, ze systém vzdelavani v Komercni bance dava jednotlivym zaméstnanctim moznost
rozvijet jejich znalosti a dovednosti, a tim prispivat ke zvySovani nejen jejich prispévku
pro konkurenceschopnost Komer¢ni banky, ale ijejich hodnoty na trhu prace. Se
zaméstnanci, ktefi odchazeji do dichodu, zlstava Komeréni banka v kontaktu. Jejich
dlouholetych znalosti a zkuSenosti si totiz banka vaZzime a v pfipad¢ zajmu se na n¢ obraci
s moznosti nabidky prace na dohodu, a to za ucelem pokryti do¢asné zvysené potieby
kapacit nékterych odbornych ¢innosti, nebo také za ucelem zaucovani novacku a tzv.

juniornich pracovnikll. (Komer¢ni banka, 2019, s. 29)

Ve Zpraveé o udrzitelném ptistupu Komercni banky 2019 Komeréni banka (2019, s. 29 —
30) dale upftesiuje, ze v roce 2019 se zaméfila na rozvoj dovednosti zejména v oblasti
agility a agilniho zplsobu vyvoje produktd, pficemz podobné jako v minulych letech
pokracoval i rozvoj zaméstnancti v piimém kontaktu s klienty v pobockové siti a program
manazerského vzdélavani, ktery je zaméfeny na dlouhodoby a soucasné
individualizovany rozvoj dovednosti manaZerti v oblastech rozvoje lidskych zdrojt,
odpovédnosti, inovaci atzv. pro-klientského ptistupu. Komeréni banka déle rozviji
platformu pro vzdelavani s cilem zprostiedkovat svym zaméstnanctim obsah vzdelavani
prehlednou a pfitazlivou formou s vyuZitim modernich digitalnich néstroji. VSichni
zaméstnanci Komeréni banky se kazdorocné ucastni zhodnoceni vysledkli své prace,
pficemz se svymi nadiizenymi a personalisty diskutuji o moznosti profesniho ristu
a posouzeni osobniho rozvoje. Primérny pocet hodin vénovanych na vzdélavani na
jednoho zaméstnance v roce 2019 ¢inil 34 hodin, pfi¢emz stejné vzdélavaci ptileZitosti
jsou pro muze ipro Zeny. Kontinudlni zvySovani znalosti a dovednosti zaméstnanct
Komerc¢ni banka dlouhodobé zajist'uje prostiednictvim nasledujicich forem vzdélavani:
prezencni Skoleni zajiStovana externimi dodavateli; vetfejné kurzy zamétené hlavné na

tzv. hard skills; katalog externich kurz potddanych pro Komercni banku; prezencni
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kurzy zajistované internimi Skoliteli; elektronické kurzy; povinna Skoleni; interné
pfipravené tzv. e-kurzy na odborna témata specificka praveé pro Komeréni banku; licence
do on-line vzdélavacich platforem v oboru informaénich a komunika¢nich technologii;
specialni rozvojové programy, jako napf. talentovy program, leadershipové programy,

development, koucink, mentoring. (Komer¢ni banka, 2019, s. 29 — 30)
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7 DOTAZNIKOVE SETRENI

7.1 Metodologie dotaznikového Setieni

V uvodu préace bylo napsano, ze cilem jeji praktické ¢asti bude zjistit, zda a v jaké mite
je vzdelavani zaméstnanct a jejich rozvoj soucasti personalistiky konkrétnich béznych
zaméstnavatell. DalSim dilezitym cilem prace bude rovnéz zjistit a popsat divody, které
v praxi vedou k formovani pracovnich schopnosti zaméstnancti. Soucasné bylo uvedeno,
ze dotaznikové Setfeni bude realizovano mezi pracovniky banky, pfesnéji za timto ti¢elem

byla vybrana Komeré¢ni banka.

Dotaznikové Setieni bylo realizovano v priitbéhu mésice prosince roku 2020, pficemz se
ho zucastnili fadovi zaméstnanci i feditelé pobocek Komer¢ni banky, které se nachazeji
na tizemi nékolika krajii Ceské republiky. Ziskavani respondentii se viak za sou¢asné
situace ovlivnéné pandemii koronaviru a vladnimi opatfenimi realizovanymi za ucelem
jejiho potlaceni ukéazalo byt pon¢kud obtiznym. Respondenti byli rozdéleni do tfi skupin,
ato na zdkladé pohlavi apracovni pozice. Dvé skupiny respondentl tvoii fadovi
zaméstnanci afadové zaméstnankyné a tfeti skupinu pak manazefi, konkrétné pak
feditelé poboc¢ek Komer¢ni banky v jednotlivych méstech. V ramci tieti skupiny, tedy
skupiny manazert, jiz nebylo rozliSovdno podle pohlavi. V rdmci z4dné skupiny pak

nebylo rozliSovéano na zaklad¢ délky praxe ¢i dosazen¢ho vzdélani.

Cilem bylo dosédhnout toho, aby kazd4 skupina respondentil z fad fadovych zaméstnanct
a manazerit Komer¢ni banky citala presné¢ 50 ¢lenti. Tohoto cile se vSak podafilo
dosahnout pouze v ptipad¢ skupin fadovych zaméstnancti a zaméstnankyn, nikoli vSak
Vv piipadé¢ manazerli, protoze tfeditelli pobocek Komer¢ni banky je piece jen ponckud
méné nez fadovych pracovnik, a navic lze jisté predpokladat, ze vys$si mira pracovniho
vytiZeni mnohé z nich odradila od vyplnéni dotazniku. Manazefti tedy byli oslovovani tak
dlouho, az jejich skupina ¢itala 20 ¢lend. Dotaznikového Setfeni se tedy nakonec
zucastnilo celkem 120 respondentii ztad pracovnikli Komeréni banky, z nichz 50
pfedstavovaly fadové zaméstnankyné, dalSich 50 pak fadovi zaméstnanci a konecné

poslednich 20 manazefi, tentokrat ovSem bez rozliSeni pohlavi.

V souvislosti s rozdélenim respondentt na tii vyS$e definované skupiny a také v kontextu

vySe poloZenych otdzek byly formulovany nésledujici pracovni hypotézy: Manazefi
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budou vzdélavani organizované Komeréni bankou pro své zaméstnance hodnotit
pozitivnéji nez obé skupiny fadovych zaméstnancii. Ze skupin fadovych zaméstnancii pak
budou vzdélavani organizované Komercéni bankou pro zaméstnance hodnotit

zaméstnankyné pozitivnéji nez zaméstnanci.

7.2 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Tabulka 1: Je vzdélavani organizované pro pracovniky béznou soucasti vykonu Vaseho

zaméstnani u Komer¢ni banky?

Zaméstnankyné Zamgéstnanci Manazefti
Ano 100 % 100 % 100 %
SpiSe ano 0% 0% 0%
Neutralni postoj 0% 0% 0%
Spise ne 0% 0% 0%
Ne 0% 0% 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z naprosto jednoznac¢ného rozlozeni odpovédi u prvni polozky dotaznikového Setfeni
vyplyva, ze vzdélavani organizované pro pracovniky ptedstavuje zcela béznou soucést
vykonu zaméstnani u Komer¢ni banky v ptipadé vSech oslovenych respondentll. Je to
ostatn€ pochopitelné v kontextu informaci uvedenych v ptedchozi kapitoly této prace,

ktera byla vénovana stru¢nému piedstaveni zkoumané organizace.

Tabulka 2: Je vzdélavani organizované Komer¢ni bankou pro jeji pracovniky

realizovano dostate¢né ¢asto vzhledem k profesnim potiebam, které mate?

Zamgéstnankyné Zamg¢stnanci Manazefti
Ano 38 % 40 % 35%
Spise ano 46 % 42 % 50 %
Neutralni postoj 16 % 18 % 15 %
Spise ne 0% 0% 0%
Ne 0% 0% 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Je ziejmé, ze vzdelavani organizované Komeréni bankou pro jeji pracovniky je
realizovano dostatecné Casto vzhledem k profesnim potiebam, které tito maji, protoze
zadny zrespondentll se nevyjadiil zaporné, zatimco kladnou odpovéd deklarovalo

celkem 84 % zaméstnankyn, 82 % zaméstnanct a 85 % manazeri.

Tabulka 3: Je vzdélavani organizované Komeréni bankou pro jeji pracovniky podle

Vaseho nazoru dostateé¢né kvalitni?

Zaméstnankyné Zamgéstnanci Manazefti
Ano 40 % 38 % 40 %
SpiSe ano 46 % 44 % 45 %
Neutralni postoj 14 % 18 % 15 %
Spise ne 0% 0% 0%
Ne 0% 0% 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani

V tomto piipad¢ je celkovy podil kladnych odpovédi zhruba srovnatelny s podilem
kladnych odpovédi u polozky ptredchozi, coz znamend, Ze oslovenym respondentim

vyhovuje nejen Cetnost firemniho vzdélavani, ale i jeho kvalita.

Tabulka 4: Odpovida vzdélavani organizované Komer¢ni bankou pro jeji pracovniky

svym obsahem profesnim potfebam, které mate?

Zamé&stnankyné Zaméstnanci Manazeti
Ano 32% 34 % 35%
Spise ano 50 % 44 % 45 %
Neutralni postoj 18 % 22 % 20 %
Spise ne 0% 0% 0%
Ne 0% 0% 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani

S urcitym zjednoduSenim lze konstatovat, ze vzdélavani organizované Komeréni bankou
pro jeji pracovniky svym obsahem odpovidd profesnim potifebam, které maji, pro

piiblizné Ctyfi pétiny oslovenych respondentli, pficemz Zadny respondent z posledni

40



zbyvajici pétiny nedeklaroval zapornou odpovéd. Respondenti, ktefi se nevyjadrili

kladné, totiz k polozené otazce zaujali neutralni postoj.

Tabulka 5: Vyuzijete poznatky, dovednosti ¢i kompetence, které ziskate prostiednictvim

organizované¢ Komer¢ni bankou pro jeji pracovniky, v rdmci své kazdodenni praxe?

Zaméstnankyné Zaméstnanci Manazefti
Ano 32 % 32 % 35 %
Spise ano 48 % 46 % 45 %
Neutralni postoj 20 % 22 % 20 %
Spise ne 0% 0% 0%
Ne 0% 0% 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Rozlozeni odpovédi u této polozky dotaznikového Setieni téméi uplné koresponduje

s rozlozenim odpovédi u polozky ptredchozi. To znamend, Zze podle nazoru respondentt

vzdélavani organizované Komercni bankou pro jeji pracovniky nejen odpovidéd svym

obsahem profesnim potfebam, které tito maji, ale také poznatky, dovednosti c¢i

kompetence takto ziskané vyuziji v ramci své kazdodenni praxe.

Tabulka 6: Je vykon Vasi kazdodenni praxe kvalitn&jsi diky vzdélavani

organizovanému Komer¢ni bankou pro jeji pracovniky?

Zamé&stnankyné Zaméstnanci Manazeti
Ano 36 % 34 % 40 %
Spise ano 48 % 48 % 45 %
Neutralni postoj 16 % 18 % 15 %
Spise ne 0% 0% 0%
Ne 0% 0% 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Rovnéz v tomto ptipad€ rozlozeni odpovédi vecelku vyraznym zpisobem koresponduje

s rozloZzenim odpovédi u dvou piedchozich polozek, ¢imz tato polozka jen potvrzuje

vysledky ziskané jejich prostfednictvim.

41



Tabulka 7: Vyhovuji Vam metody a formy uceni, které jsou vyuzivany v ramci

vzdélavani organizovaného Komeréni bankou pro jeji pracovniky?

Zaméstnankyné Zamgéstnanci Manazefti
Ano 26 % 22 % 25 %
Spise ano 32 % 34 % 30 %
Neutralni postoj 34 % 36 % 35 %
Spise ne 8 % 6 % 10 %
Ne 0% 2% 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani

V ptipadé€ této polozky dotaznikového Setfeni je zaznamenén relativné vysoky podil
zaujeti neutradlniho postoje, ktery presahuje jednu tietinu v pfipadé vSech skupin
oslovenych respondentii. Tentokrat byl rovnéz zaznamenan urcity podil zapornych

odpovédi, nicméné jedna se o podil relativné maly, nepiesahujici desetinu skupiny.

Tabulka 8: Vyhovuje Vam profesni ptistup lektord, ktefi realizuji vzdélavani

organizované Komer¢ni bankou pro jeji pracovniky?

Zamg¢stnankyné Zameéstnanci Manazefi
Ano 26 % 24 % 25 %
Spise ano 36 % 34 % 35 %
Neutralni postoj 32 % 34 % 35 %
Spise ne 6 % 8% 5%
Ne 0% 0% 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani

RozloZeni odpovédi u této polozky dotaznikového Setfeni do zna¢né miry koresponduje
s rozloZenim odpovédi u poloZzky pfedchozi, coZ znamenda, Ze osloveni respondenti

ptistup lektor vnimaji v souvislosti a metodami a formami vzdélavani.
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Tabulka 9: Financuje Vas zaméstnavatel vzdélavani organizované Komer¢ni bankou

pro jeji pracovniky?

Zaméstnankyné Zamgéstnanci Manazefti
Ano 100 % 100 % 100 %
Spise ano 0% 0% 0%
Neutralni postoj 0% 0% 0%
Spise ne 0% 0% 0%
Ne 0% 0% 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Rozlozeni odpovédi u této polozky dotaznikového Setieni nikoho na pochybach, ze
Komer¢ni banka financuje ze svych zdroji vzdélavani, které organizuje pro vSechny své

pracovniky. Je to pfistup hodny odpovédného zaméstnavatele.

Tabulka 10: Musite si na vzdélavani organizované Komeréni bankou pro jeji

pracovniky také ptispivat ze svych vlastnich zdroja?

Zaméstnankyné Zamgstnanci Manazefi
Ano 0% 0% 0 %
Spise ano 0% 0% 0%
Neutralni postoj 0% 0% 0%
Spise ne 0% 0% 0%
Ne 100 % 100 % 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Zjisténi u€inéné prostfednictvim této polozky dotaznikového Setfeni vhodné dopliuje
zjiSténi ucinéné prostiednictvim polozky pfedchozi. Komer¢ni banka tedy plné hradi
svym zaméstnanciim ndklady spojené se vzdélavanim, pficemz tito nemusi pfispivat ze

svych vlastnich zdrojl, coz plati jak pro fadové pracovniky, tak pro manazery.
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Tabulka 11: Je vzdélavani organizované Komer¢ni bankou pro jeji pracovniky

realizovano v ramci pracovni doby?

Zaméstnankyné Zamgéstnanci Manazefti
Ano 100 % 100 % 75 %
Spise ano 0% 0% 25 %
Neutralni postoj 0% 0% 0%
Spise ne 0% 0% 0%
Ne 0% 0% 0%

Naprosto jednozna¢né rozlozeni odpovédi u této polozky dotaznikového Setieni patrné

vibec nevyzaduje Zadny komentaf. Je totiz zcela ziejmé, ze vzdélavani organizované

Zdroj: Vlastni zpracovani

Komeréni bankou pro jeji pracovniky je realizovano v rdmeci pracovni doby.

Tabulka 12: Musite se vzdélavani organizovaného Komeréni bankou pro jeji

pracovniky také ucastnit ve svém volném case?

Zaméstnankyné Zamgstnanci Manazefi
Ano 0% 0% 50 %
Spise ano 0% 0% 35%
Neutralni postoj 0% 0% 0%
Spise ne 0% 0% 15%
Ne 100 % 100 % 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z rozloZeni odpovédi u této a predchozi polozky dotaznikového Setieni vyplyva vcelku
jednoznacny zavér, ato ten, Ze fadovi zaméstnanci Komercni banky se vzdélavani
organizovan¢ho svym zaméstnavatelem ucastni pouze v ramci své pracovni doby, takze
na n¢ nemusi vynakladat sviij volny cas. V piipad¢ manazert je situace ponckud odlisna,
protoze ti se UcCastni nejen vzdélavani realizovaného v rdmci pracovni doby, ale ina

vzdelavani vynakladaji vlastni volny ¢as.

44



Tabulka 13: Je Vase tcast na vzdélavani organizovaném Komer¢ni bankou pro jeji

pracovniky kladné ocefiovédna ze strany Vasich nadtizenych?

Zaméstnankyné Zamgéstnanci Manazefti
Ano 62 % 66 % 75 %
Spise ano 32 % 30 % 25 %
Neutralni postoj 6 % 4% 0%
Spise ne 0% 0% 0%
Ne 0% 0% 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani

V Komer¢ni bance se pravdépodobné nevyskytuji takovi vedouci pracovnici — alespoii
soud¢ podle ndzoru oslovenych respondenti, ktefi by kladné neocetiovali ucast svych

podfizenych na vzdélavani organizovaném Komer¢ni bankou pro jeji pracovniky.

Tabulka 14: Jsou vysledky Vaseho vzdélavani organizovaného Komeréni bankou pro

jeji pracovniky predmétem pravidelného hodnoceni ze strany Vasich nadtfizenych?

Zaméstnankyné Zamgstnanci Manazefi
Ano 100 % 100 % 100 %
Spise ano 0% 0% 0%
Neutralni postoj 0% 0% 0%
Spise ne 0% 0% 0%
Ne 0% 0% 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledky vzdélavani organizovaného Komeréni bankou pro jeji pracovniky se stavaji
pfedmétem pravidelného hodnoceni ze strany nadfizenych podle jednozna¢ného nazoru
vSech oslovenych respondentti. Toto zjisténi ostatné koresponduje s tim, co bylo zjisténo

z oficialnich dokumentii Komer¢ni banky.
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Tabulka 15: Oteviraji se Vam diky vzdélavani organizovanému Komer¢ni bankou pro

jeji pracovniky moznosti kariérniho postupu?

Zaméstnankyné Zamgéstnanci Manazefti
Ano 74 % 80 % 100 %
Spise ano 14 % 12 % 0%
Neutralni postoj 12 % 8 % 0%
Spise ne 0% 0% 0%
Ne 0% 0% 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Je ztejmé, Ze podle ndzoru vyrazné vétSiny oslovenych respondentl se diky vzdélavani
organizovanému Komer¢ni bankou oteviraji moznosti kariérniho postupu. V piipadé

skupiny manazert jednozna¢né kladn¢ dokonce odpovédéli vSichni.

Tabulka 16: Domnivate se, Ze mezi hlavni divody, které Komeréni banku v praxi vedou

k formovani pracovnich schopnosti zaméstnanci, nalezi snaha o pro-klientsky piistup?

Zaméstnankyné Zamgstnanci Manazefi
Ano 74 % 78 % 75 %
Spise ano 26 % 22 % 25 %
Neutralni postoj 0% 0% 0%
Spise ne 0% 0% 0%
Ne 0% 0% 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na zakladé rozloZzeni odpovédi u této polozky dotaznikového Setfeni nelze pochybovat
otom, ze mezi hlavni divody, které Komer¢ni banku v praxi vedou k formovani

pracovnich schopnosti zaméstnanci, rozhodné nalezi snaha o pro-klientsky pfistup.
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Tabulka 17: Domnivate se, ze mezi hlavni diivody, které Komer¢ni banku v praxi vedou
k formovani pracovnich schopnosti zameéstnanci, nalezi snaha o poskytovani

kvalitnéjSich sluzeb?

Zaméstnankyné Zamgéstnanci Manazefti
Ano 76 % 78 % 80 %
Spise ano 24 % 22 % 30 %
Neutralni postoj 0% 0% 0%
Spise ne 0% 0% 0%
Ne 0% 0% 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na zékladé rozlozeni odpovédi u této polozky dotaznikového Setfeni pak zase nelze
pochybovat otom, ze mezi hlavni divody, které Komeréni banku v praxi vedou

k formovani pracovnich schopnosti zaméstnancli, nalezi rovnéz snaha o poskytovani

kvalitngj$ich sluzeb zakaznikim a klientim.

Tabulka 18: Jste celkove spokojen/spokojena se vzdélavanim, které Komeréni banka

organizuje pro své pracovniky?

Zamgéstnankyné Zamg¢stnanci Manazefti
Ano 40 % 42 % 40 %
Spise ano 46 % 42 % 50 %
Neutralni postoj 14 % 16 % 10 %
Spise ne 0% 0% 0%
Ne 0% 0% 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Prostiednictvim posledni polozky dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, Ze vyrazna vétSina
oslovenych respondenti je celkové spokojena se vzdélavanim, které Komercni banka
organizuje pro své pracovniky. Ani tentokrat se totiz nevyskytly Zadné zaporné odpovédi,
pfi¢emz podil zaujeti neutrdlniho postoje ani u jedné ze skupin respondenti neptesahl

pouhou jednu pétinu a Vv piipad¢ manaZzera Cinil jen jednu desetinu.
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Graf 1: Srovnani odpovédi jednotlivych skupin zaméstnanct
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Ano Spise ano Neutralni postoj Spise ne Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 2: Odpovédi vSech zaméstnanct v procentech

Odpovédi vSech zaméstnanctl v procentech
Spite ne Ne
Neutrélni postoj 1% 6%

10% \

Spise ano

25% 58%

= Ano = SpiSe ano = Neutralni postoj = SpiSe ne Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pro potieby realizace dotaznikového Setfeni byly formulovany nasledujici pracovni
hypotézy: Manazeii budou vzdélavani organizované Komeréni bankou pro své
zaméstnance hodnotit pozitivnéji nez ob¢ skupiny fadovych zaméstnanct. Ze skupin
fadovych zaméstnanct pak budou vzdélavani organizované Komercni bankou pro jeji

zaméstnance hodnotit fadové zaméstnankyné pozitivnéji nez fadovi zaméstnanci. Na
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zakladé vyhodnoceni dotaznikového Setieni lze konstatovat, ze zadné z téchto hypotéz
nebyla potvrzena, protoze v rozlozeni odpovédi u jednotlivych polozek nebyly mezi
skupinami respondentii zaznamenany zadné vyrazngjsi rozdily, coz znazornuje graf ¢islo
jedna. Celkové¢ je pak mozné konstatovat, ze vysledky dotaznikového Setfeni vyznély pro
Komeréni banku velice pfizniveé, protoze vyrazné pievazovaly kladné odpovédi, jak
znazoriuje graf Cislo dve. Je tedy mozné se opravnéné domnivat, ze pristup Komercni
banky ke wvzdélavani arozvoji svych zaméstnancl lze skutecné povazovat za

nasledovanihodny piiklad velmi dobré praxe.
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ZAVER

Cilem pfedlozené prace bylo v dil¢ich krocich pfiblizit personalni praci, jeji historii
a soucasnost v Ceské republice. Cilem jeji praktické &asti pak bylo zjistit, zda a v jaké
mife je vzdélavani zaméstnancl a jejich rozvoj soucasti personalistiky konkrétnich
béznych zaméstnavateld. DalSim dilezitym cilem prace bylo rovnéz zjistit a popsat

divody, které v praxi vedou k formovani pracovnich schopnosti zaméstnanc.

Vysledky praktické casti této prace byly strucné shrnuty jiz v textu ptredchozi
podkapitoly. V textu nasledujicich odstavci proto budou zopakovany hlavni zjisténi ¢i

V4

konstatovani z teoretické ¢asti této prace.

V odborné literatutfe nalezneme terminy jako personalni prace, personalistika, personalni
administrativa ¢i sprava, personalni fizeni a nejnovéji také fizeni lidskych zdroji, pfi¢emz
se ¢asto mezi témito terminy vyznamove nebo obsahové nerozliSuje. Terminy personalni
prace ¢i personalistika se pouzivaji spiSe pro nejobecnéjsi oznaceni prace s lidmi, zatimco
terminy persondalni administrativa neboli sprava, personélni fizeni a fizeni lidskych zdrojii
se pouzivaji spiSe k charakterizovani historické vyvojové tirovné a koncepce persondlni
prace ve firmach a organizacich. Historicky se ménil vyznam jednotlivych personalnich
aktivit asrozvojem metod fizeni naristaly také naroky na personalni pracovniky.
Odborna literatura standardné vymezuje tfi rdmcové etapy, faze ¢i koncepce ve vyvoji
persondlniho fizeni, a to zaprvé personalni administrativu, zadruhé pak personélni fizeni
a koneéné zatfeti fizeni lidskych zdroji. Rizeni lidskych zdroji Ize charakterizovat jako
strategicky, vnitiné provazany, manaZersky orientovany pfistup k fizeni lidi. Lidé jsou
chéapani jako bohatstvi, které je zapotiebi rozvijet a do kterého je zapotfebi naleZité

investovat.

Firemni neboli podnikové vzdélavani zahrnuje jak vzdélavani organizované samotnymi
firmami ve vlastnich vzdé€lavacich zatizenich nebo pfimo na pracovisti, tak 1 vzdélavani
mimo podnik. Skolni vzd&lavani dospélych zahrnuje piedeviim nasledujici formy:
vecerni studium, dalkové studium, distancni studium, kombinované studium ¢i externi
studium. Univerzalni formy vzd€lavani zase piedstavuji zejména piednasky, kurzy,
seminafe a panelové diskuse. Formy profesniho vzdélavani pak rozdélujeme na staze,
vymeény zkuSenosti, rtiznd Skoleni, konference, workshopy, koucovani, distancni

vzdelavani a sympozia. RozliSit lze nasledujici dvé zakladni formy vzdélavani
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zaméstnancd, a to formu vzdélavani na pracovisti (on the job), do kterézto skupiny nalezi
zejména rotace prace, kouovani, mentorovani, a formu vzdélavani mimo pracovisté (off
the job), kterazto forma zahrnuje zejména prednasSku, demonstraci, opét kouCovani,
samostudium, workshop, brainstorming, diskuse, seminaf, piipadové studie, hrani roli,

uceni se akci, manazerské hry, bzucici skupiny, vycvikovy program atd.

Planovéani rozvoje nebo vzdélavani pracovnikd provadéji jednotlivei s vedenim,
podporou a pomoci manazert. Plan rozvoje zamé&stnanct by se mél zaméfovat na kroky,
které lidé navrhuji ve prospéch svého vzdélavani a rozvoje. Berou na sebe odpovédnost
za formulovéani, ale i realizaci planu, ov§em musi jim byt pfitom poskytnuta podpora ze
strany organizace ajejich manazerd. Strategicky rozvoj lidskych zdroji ma za kol
vytvoftit logicky, Uplny a jednotny rdmec pro rozvijeni lidi. Cilem planovani vzdélavani
zaméstnancl je dosdhnout takové situace, aby toto vzdélavani nebylo ani ndhodné ani
nepravidelné, ale aby naopak bylo efektivni a zaru€ilo dané organizaci navratnost
vlozenych finan¢nich prostfedkti. Planovani vzdélavani zaméstnancti musi zarucit, zZe
vzdélavani bude systematické a bude vychézet z celkové strategie organizace, coz ovSem
vyZaduje nezbytnou délnou spolupraci riznych oddéleni v organizaci, ale stejné tak
spolupraci s internimi a externimi odborniky a vzdélavacimi institucemi. Planovani
vzdélavani zaméstnancti by mélo zahrnovat nasledujici faze: Analyza soucasného stavu
a potteby rozvoje; Stanoveni cild; Pfiprava planu ¢innosti, akci a krokii; Samotna

realizace, kterd spociva v podnikéani jednotlivych naplanovanych krokd.

Ve firemni praxi se uplatiiuji pfedev§im nésledujici metody vzdélavani a rozvoje lidi:
Koucovani (coaching, koucing); Mentorovani (mentoring); Tutoring; Asistovani; Staze;
Rotace prace; Konzultace (counselling). Firemni vzdélavani nemusi nutné€ zahrnovat jen
poradani vzdélavacich akci, nybrz Ze je mozné se ucit také z praxe.

Cesky statisticky tfad v roce 2014 zjistil, Ze snaha udrzet si nebo zlepsit svou pracovni
pozici ¢i rozsifit si znalosti vede stale vice dospélych ke vzdélavani. Jejich zapojeni do
formélniho vzdélavani v Ceské republice je viak nizké. Ucast dospélych na neformalnim
vzdélavani v Ceské republice — napt. formou kurzii, $koleni, soukromych lekci,
workshoptl ¢i seminaiti — je vyssi a €ini 32 % osob ve veku 18 az 69 let. Samostudium,
tedy informalni uceni, je na rozdil od pfedchazejicich dvou forem vzdélavani podle

relativné stabilni napfi¢ celym Zivotnim cyklem. Mladi lidé se u¢i zejména
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prostiednictvim pocitace a internetu, ovSem s rostoucim vékem jejich vyuzivani klesa a je

pozvolna nahrazovéno tis§ténymi zdroji.

Ptes proklamace politickych strategii i doporu¢eni mezinarodnich instituci je empiricky
zjisténo, Ze pocet Gcastnikl vzdélavani dospélych je v Ceské republice poslednich dvou
desetiletich stale relativné konstantni a nizky. Ve srovnani s rokem 2005 v oblasti
pfistupu lidi k celozivotnimu vzdélavani vyrazné narostly institucionalni bariéry, coz se
tyka nedostatku financi pro dals$i vzdélavani, celkové pracovni zaneprazdnénosti
dospélych, konickil a jinych nepracovnich aktivit. Celozivotni uc¢eni nesehrava ani roli
nastroje ochrany socidlniho postaveni tim, Ze by jedincim umoziovalo rekvalifikaci ¢i
roz§ifovani kompetenci pro uplatnéni v jiné profesi, ani nepiedstavuje nastroj socidlni
mobility. Pocet ob¢and, ktefi se domnivaji, Ze neni dost vhodnych kurzi samotnych,
narostl vletech 2005 az 2015 z28 % na 49 %. Podobné se vyrazné zhorsila
I informovanost 0 kurzech celozivotniho vzdélavani. Vice nez tretina dospélych se rovnéz
domniva, ze kvalita nabizenych kurzi je nizka. Za pficinu této situace je mozné oznacit
vzdélavaci politiku silné zaméfenou na nabidku spojenou s rozsahlymi investicemi

z Evropskych strukturdlnich fondi.
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Priloha A — Dotaznik

Vsem respondentiim byly poloZeny nasledujici otazky:

1.

10.

11.

12.

13.

14.

Je vzdélavani organizované pro pracovniky béznou soucasti vykonu Vaseho
zaméstnani u Komercni banky?

Je vzdélavani organizované Komer¢ni bankou pro jeji pracovniky realizovano
dostatecn¢ Casto vzhledem k profesnim potiebam, které mate?

Je vzd€lavani organizované Komercni bankou pro jeji pracovniky podle Vaseho
nazoru dostate¢n¢ kvalitni?

Odpovida vzdélavani organizované Komercni bankou pro jeji pracovniky svym
obsahem profesnim potfebam, které¢ mate?

Vyuzijete poznatky, dovednosti ¢i kompetence, které ziskate prostiednictvim
organizované¢ Komerc¢ni bankou pro jeji pracovniky, v ramci své kazdodenni
praxe?

Je vykon Vasi kaZzdodenni praxe kvalitnéj§i diky vzdélavani organizovanému
Komer¢ni bankou pro jeji pracovniky?

Vyhovuji Vam metody a formy uceni, které jsou vyuzivany v rdmci vzdélavani
organizované¢ho Komer¢ni bankou pro jeji pracovniky?

Vyhovuje Vam profesni ptistup lektort, kteti realizuji vzdélavani organizované
Komeréni bankou pro jeji pracovniky?

Financuje V4§ zaméstnavatel vzdélavani organizované Komer¢ni bankou pro jeji
pracovniky?

Musite si na vzdélavani organizované Komer¢ni bankou pro jeji pracovniky také
pfispivat ze svych vlastnich zdroji?

Je vzdélavani organizované Komercni bankou pro jeji pracovniky realizovano
V ramci pracovni doby?

Musite se vzdélavani organizovaného Komeréni bankou pro jeji pracovniky také
ucastnit ve svém volném case?

Je VasSe U¢ast na vzdelavani organizovaném Komeréni bankou pro jeji pracovniky
kladné€ ocenovana ze strany Vasich nadfizenych?

Jsou vysledky VaSeho vzdélavani organizovaného Komeréni bankou pro jeji

pracovniky pfedmétem pravidelného hodnoceni ze strany Vasich nadiizenych?



15. Oteviraji se Vam diky vzdélavani organizovanému Komer¢ni bankou pro jeji
pracovniky moznosti kariérniho postupu?

16. Domnivate se, ze mezi hlavni divody, které Komer¢ni banku v praxi vedou
k formovani pracovnich schopnosti zaméstnancii, nalezi snaha o pro-klientsky
pfistup?

17. Domnivate se, ze mezi hlavni divody, které Komer¢ni banku v praxi vedou
k formovani pracovnich schopnosti zaméstnancti, nalezi snaha o poskytovani
kvalitnéjSich sluzeb?

18. Jste celkové spokojen/spokojena se vzdélavanim, které Komeréni banka

organizuje pro své pracovniky?
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