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Management a rozvoj zaméstnancu v bankovnictvi

Management and development of employees in the
banking sector

Souhrn

Diplomova prace poskytuje informace o lidskych zdrojich a vzd€lavani zaméstnanct.
V teoretické Casti diplomové prace jsou na zékladé odborné literatury vymezena teoreticka
vychodiska na téma vzdélavani zaméstnanct a rozvoje lidskych zdrojii. V praktické casti,
kterd se zaméfuje na zkoumani stavu procesu vzdélavani ve vybrané spolecnosti, je cilem
navrhnout feseni, které povede k zefektivnéni procesu vzdélavani v dané spolecnosti.
Soucasti prace je ptipadova studie soucasného stavu vzdélavaciho procesu a dotaznikové
Setfeni, které odrdzi spokojenost zaméstnanci se systémem vzdelavani. Na zdkladé
vysledkli z téchto Setfeni, jsou navrhnuta doporuceni, které maji zajistit zefektivnéni
procesu vzdélavani a dosazeni tak cile prace.

Summary

This thesis provides informations about human resources and employee training. There is a
theoretical background defined in theoretical part based on literature dealing with
employee training and human resources. An examination of a training process in specific
company is including in a practical part. The goal of this part is to streamline a process of
training in specific company focused on designing efficient improvements of process
solutions. The main part of the thesis is a case study of a current status of corporate
training process and questionnaire survey which captures an employee satisfaction with
corporate training. Seweral suggestions are demonstrated to bring efficiency of the training
process. These suggestions are basically a goal of this thesis.

Kli¢ova slova: fizeni lidskych zdrojl, vzdé€lavani zamé&stnanct, persondlni management,
personalni ¢innosti, podnikova kultura, podnikové vzdélavani

Keywords: Human Resources Management, employee training, personnel management,
HR activities, corporate culture, corporate training
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1 Uvod

Doba, kdy personalni oddéleni podniku, které pfijimalo nového pracovnika, pozadovalo
pouze predlozit potvrzeni o ukon¢eném vzdélani a o jeho dal$i odborny rist se nadale
nezajimalo, je jiz minulosti. Lidsky kapitdl se vsoucasné dobé stal jednim

z nejdulezitéjSich  zdroji, kterym podnik disponuje a je potfebny k udrzeni

konkurenceschopnosti v dnesnim dynamickém trznim prostiedi.

Pro dosazeni cili a prosperity na trhu podnik vyuziva pravé lidské zdroje, které jsou
jedinym zdrojem, jehoZ cena nartsta tim, jak je pouzivan. Vedle efektivniho managementu
rozhoduje ve svétové konkurenci pravé lidsky kapital, kde flexibilita firmy reagovat na
meénici se pozadavku trhu je zavisla na pruznosti svych zaméstnanct. Pravé z tohoto
divodu se problematika vzdélavani a rozvoje zaméstnanci stava stdle aktudlnéjsi a je

jednou z nejdilezitéjsich slozek personalni prace.

Neni pochyb o tom, ze vétSina spravné fungujicich spolecnosti si je védoma dillezitosti
procesu vzdélavani. Stale vice zamé&stnavateli nabizeji rizné formy rozvoje pro nové ¢i
stavajici zaméstnance. Pokud budou zaméstnanci 1épe vzdélani a spravné motivovani,
budou schopni odvadét kvalitn€jsi sluzby pro své zaméstnavatele, zlepsi se komunikace
mezi lidmi na pracovisti a pfedev§im dosdhnou profesionalngjsiho pfistupu ke svym

internim ¢i externim klientum a zakaznikim.

V praxi si vS§ak miizeme v§imnout, ze v oblasti rozvoje lidskych zdrojt jsou stale rezervy a
spousta procesli neni spravné nastavena. Podstatou a cilem této diplomové prace je
zefektivnit proces rozvoje zameéstnancli ve vybrané spolecnosti. K dosaZeni cilli je pouzito
analyzy aktudlniho stavu vzdélavani ve spole¢nosti a analyzy dotaznikového Setieni.
Hlavnim cilem prace je na zéklad¢ vysledka analyz navrhnout zmény vedouci ke zvySeni

efektivity procesu rozvoje zaméstnancil.



2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Cilem diplomové prace je identifikovat problémové oblasti, které ovliviiuji proces rozvoje
zamé&stnancu a navrhnout inovativni program, ktery navrhne zmény v tomto procesu, které
povedou k zefektivnéni vzdélavani a rozvoje zaméstnancii Centra uvérové dokumentace ve
vybrané spole¢nosti. K dosazeni hlavniho cile je pouzito dil¢ich cili. Jejich Gcelem je
charakterizovat soucasny stav vzdélavaciho procesu ve vybrané spolecnosti a vypracovat
dotaznikové Setieni zaméfené na zaméstnance v useku back office ve spolecnosti,
konkrétné¢ Centra Uveérové dokumentace v Hradci Kralové, které piinese nazory na

vzdélavaci proces.
2.2 Metodika prace

V teoretické Casti je metodicky vyuzito teoretickych poznatkti ziskanych z odborné
literatury zabyvajici se teoriemi fizeni lidskych zdroju, které jsou uvedeny v seznamu

odborné literatury.

V praktické Casti, kterd se zabyva dikladnym popisem procesu vzdélavani ve vybrané
spole¢nosti, je vyuzito internich materiali vybrané spolecnosti a spoluprace s vedoucimi

zameéstnanci Centra uveérové dokumentace v Hradci Kralové.

Zdrojem sbéru dat je dotaznikové Setfeni, jehoz vyhodou je osloveni velkého mnozstvi
respondentti. Dotaznik patii K nejb&éznéjsim prostfedktim pro sbér dat. Nazory a fakta od
respondentl jsou ziskavany pomoci série otazek. Tato forma je vybrana pravé pro svoji
efektivitu zpracovani a vyhodnoceni informaci ze stran dotazovanych respondent.
Dotaznik byl rozeslan zaméstnancim Centra uveérové dokumentace v Hradci Kralové a

probihal anonymné v fijnu 2014.

Dotaznik je navrZzen tak, aby zachytil ndzory a zkuSenosti zaméstnancli se systémem

vzdélavani na jejich pracovisti a na zéklad¢ ziskanych informaci pomohl odhalit skryté



mezery, rezervy a nedostatky. Dotaznik obsahuje celkem 19 otazek, kde vétSina ma
anketni podobu s moznosti volit jednu z navrzenych odpovédi. Dotaznik také obsahuje tii
oteviené¢ otazky, kde maji respondenti moznost vyjadfit podle svého minéni nazor
Kk procesu vzdélavani. Pravé tyto tii otazky nesou velky potencial Kk ziskani dulezitych
poznatkl pro zvySeni efektivity vzdélavani a je na né kladen velky diraz. Pfed distribuci
dotazniku byla jeho forma konzultovana a odsouhlasena vedoucimi pracovniky.
Dotaznikové Setfeni se zacastnilo 70 z celkového poctu 80 zaméstnancu Centra uvéroveé

dokumentace v Hradci Kralové.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Definice zakladnich pojmu

V oblasti rozvoje a vzdélavani zaméstnancli se v rdmci této prace setkame s fadou pojmd,
které¢ se budou castéji objevovat a vzijemné prolinat. Vzhledem k této skutecnosti je

vhodné nékteré z téchto pojmt jednotlivé vymezit a strucné charakterizovat.

- Rizeni lidskych zdroji — Armstrong (2007, str. 27) uvadi, Ze ,, Rizeni lidskych
zdrojii je definovdno jako strategicky a logicky promysleny pristup k rizeni toho
nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, kteri v organizaci pracuji a kteri

individualne i kolektivné prispivaji k dosazeni cilit organizace.

- Vzdélavani — Duda (2008, str. 113) definoval vzd¢lavani jako ,,systematické
prizpusobovani a zménu chovani tim, Ze se clovek uci pomoci vzdélavacich

programii, instruktazi, rozvojovych programii a planovaného ziskavani zkusenosti “.

- Rozvoj — Hall (1984) popisuje rozvoj lidi jako ,, identifikace potrebnych dovednosti
a aktivni Fizeni uceni a vzdélavani pro dlouhodobé ucely, vztahujici se k explicitné

formulované podnikové a podnikatelské strategii “.

- Ucdeni — slozity a rozmanity proces, ktery se tyka vSech druhti zalezitosti, mezi
které patii predevsim znalosti, dovednosti, chapani, ptesvéd€eni, hodnoty, postoje a
zvyky. Zpusoby pro uceni mohou nabyvat mnoha podob a jejich intenzita zavisi
z velké miry na tom, jak dobfe jsou vzdélavajici se osoby motivovani svym okolim

nebo sami sebou (Armstrong, 2007).
3.2 Rozvoj lidskych zdroju
Lidé jsou podle Werthera (1992) nositeli novych metod, které jsou pro organizaci nesmirné

cennym faktorem a nezbytné pro jeji existenci. Pro organizaci jsou lidé zdroje, lidské

zdroje, nevnima je jako nezivé zdroje, kterymi je napiiklad kapital nebo ptda. Podle
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Armstronga (2007) je hlavnim cilem rozvoje lidskych zdroji dosazeni zdokonalovani
vykonu jednice, tymu i celé organizace prostfednictvim poskytovani piilezitosti k uceni,
rozvoji a vycviku. Rozvoj lidskych zdroju je pfistup k rozvoji lidi orientovany na podnik a

podnikani.

Definici rozvoje lidskych zdroji se snazilo uvést mnoho autorti. Naptiklad Hall (1984) ji
ve své publikaci vymezil takto: ,, Identifikace potrebnych dovednosti a aktivni Fizeni uceni
a vzdelavani pro dlouhodobé iicely, vztahujici se K explicitné formulované podnikové a
podnikatelské strategii. “ O néco novejsi pohled na definovani rozvoje lidskych zdroji
ukazuje Walton (1999) a popisuje ji jako ,,zavddeni, vyrazovani, modifikovani, rizeni a
usmernovani procesi, které vSechny jedince i tymy vybavuje dovednostmi, znalostmi a
schopnostmi, které potrebuji, aby byli schopni plnit soucasné i budouci ukoly poZadované

organizact. “

Mezi hlavni cile rozvoje lidskych zdroju patii snaha o zvySeni schopnosti lidskych zdrojit
V jednoté s tim, ze lidsky kapital organizace je hlavni konkurenéni vyhodou. Organizace se
tedy snazi zajistit, aby pro své soucasné a budouci potieby méla co mozna nejkvalitné;si

skupinu lidi. (Armstrong 2007)

Podle Armstronga (2007) konkrétnimi cili rozvoje lidskych zdroji je rozvoj intelektudlniho
kapitalu a zlepSovani a propagovani individualniho, tymového i celoorganiza¢niho uceni a
vzdélani pomoci vytvareni kultury vzdélavani — prostfedni, v némZ jsou pracovnici

podnécovani ke vzdélavani a rozvoji a v némz znalosti jsou systematicky fizeny.

12



Obrazek 1: Slozky rozvoje lidskych zdrojt

Rozvoj lidskych zdroju ‘

. v v -

Ucenl Individualni Spravna Odbomeé R
~{ probihajici ~p VZdalavani struktura / vzdélavani / oz
v organizaci a rezvo) smésice vycvik . el
vzddlavani y
i Vzdalavani /
_»| Samostatné vyevik -
Rizeni udeni na pracovisti
znalosti
A Formalni
E-eamin vzdélavani /
o 9 vycvik mimo [
Ucici se PRGOS
organizace | L o Koucovani
—»! Mentoring

Zdroj: Armstrong (2007, str. 444)

3.3 Podnikové vzdélavani

Podnikové vzdélavani prispiva k vyssi vykonnosti pracovnikl i firmy, a pfedstavuje tak
systematické ptizpisobovani a zménu chovéni tim, Ze se ¢lovék uci pomoci vzdélavacich
programt, instruktdzi, rozvojovych programi a pldnovaného ziskavani zkuSenosti. Pro
rozvoj zaméstnancli a jejich zdokonalovani, rozsifovani a rast je podnikové vzdélavani

hlavnim nastrojem (Duda, 2008).

Definici podnikového vzdélavani vymezil Armstrong (1999, str. 531) a tika, ze vzdélavani
je ,,planovany proces modifikace postojii, znalosti a dovednosti ucenim smérujicim
K dosazeni efektivniho vykonu v urcité cinnosti ¢i okruhu cinnosti. Jejim cilem z hlediska
prace je rozvinout schopnosti jedince a uspokojit soucasné a budouci potreby organizace

tkajici se pracovni sily “.
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Podle Vodaka a Kuchar¢ikové (2011) se podnikové vzdélavani zaméfuje nejen na samotny
rozvoj zameéstnanct, ale vyzdvihuje i dalezitost formovani pracovnich schopnosti v Sir§Sim
slova smyslu. Zejména tedy budovani zdravych mezilidskych vztahti mezi zamé&stnanci a
prohlubovani socidlnich vlastnosti k tomu potfebnych. Spolecnost, ktera se starda o
zaméstnance skrze podporu vzdélavani a rozvoje dava najevo zdjem o své zaméstnance a
vyjadfuje tim, ze si jich vysoce vazi. Podnikové vzdélavani se timto stava soucasti
personalni Cinnosti. Podporou rozvoje svych zaméstnanci zvysSuje kvalitu a efektivitu

vnitinich procesii a rozvoj podniku jako celku.

Spolecnost, kterd se snazi dosahnout stanovenych cilti, vyuzivd pravé podnikového
vzdélavani pro zhodnoceni jejiho rozhodujiciho zdroje, tj. lidi, které zaméstnava. Pro rist
jejich lepsiho vykonu je tfeba do nich investovat a co nejlépe vyuZit jejich schopnosti
(Duda 2008). Finan¢ni naklady, které se vzdélavanim pracovnikt souvisi, je dlouhodoba
investice, kterou organizace z pohledu perspektivni vykonnosti nezbytné potiebuje
(Mohelska, 2009).

Duda (2008) dale urcil konkrétni cile pro vzdélavani. Prvni z nich chce rozvinout
schopnosti pracovnikii a zlepsit jejich vykon. Po tomto procesu nasleduje dalsi cil. Ten
sleduje podporu rozvoje a rustu stavajicich zaméstnancti, vnitinich zdroja, ktefi by mohli
byt pouziti pii budoucim obsazovani pozic vytvoifenych dle potieb lidskych zdroju
organizace. Jako posledni je proces minimalizovani ¢asu a nakladd k zacviku a adaptaci
pracovnikl zac¢inajicich na novych pozicich €1 pracovnikli prevadénych na jiné pracovni

misto pfi personalnich zménéch.

Odborna literatura rozliSuje systém formovani pracovnich schopnosti ¢loveka na tii oblasti.
Prvni znich je oblast vzdélavani, kde do této oblasti spadaji predevS§im zakladni
vSeobecné znalosti, které jsou fizeny a kontrolovany stitem a jsou vétSinou zajiStovany
Skolskym systémem. Utvateji se vSeobecné znalosti a dovednosti, které clovek vyuziva pro
zivot ve spolecnosti. Druhou oblasti je oblast kvalifikace, kde se zaméstnanci piizptsobuji
ménicim se poZadavkiim pracovnich mist. Jednd se o odbornou profesni ptipravu, ktera
zahrnuje zdkladni pfipravu na povolani, orientaci (vzdélavani v ramci adaptacniho

procesu), doskolovani (prohlubovani kvalifikace v oboru ve stavajicim oboru),
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preskolovani (vzdelavani, které sméfuje k osvojeni si nového povolani) a profesni
rehabilitaci (opétovné zarazeni osob do zaméstnaneckého procesu po delsi pracovni
indisponovanosti). Posledni oblast je oblast rozvoje, ktera se zamétuje na dalsi vzdélavani,
roz$itovani kvalifikace a formovani osobnosti jedince. Ziskané vzdé€lani a rozvoj piesahuje
stavajici potfeby pro vykon prace a je vice orientovana na ziskani Sir$i Skaly znalosti a

dovednosti (Bartoiikova 2010).

Obrazek 2: Systém formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka

Oblast vzdélavini = Zakladnipfiprava na povolani
— Orientace
Oblast kvalifikace Doskolovani
oblast odborné (profesni) pripravy, Prohlubovanikvalifikace,
trainingv Sirsim slova smyslu training v uzsim slova smyslu
Doskolovani
rekvalifikace, retraining
Oblast rozvoje
oblast rozsifovanikvalifikace, L Profesnirehabilitace
oblastdaldihovzdélavani je zvlastnim pripadem rekvalifikace

Zdroj: Koubek (1995, str. 209)

Systematické vzdélavani pracovnikii pfinasi dle Voddka a Kuchar¢ikové (2011) fadu
vyhod jak pro zaméstnance, tak pro zaméstnavatele. Naptiklad mizeme uvést dostupnost
odborné ptipravenych pracovnikil, bez nutnosti je slozit¢ hledat na trhu prace. Déle pak dle
potieb podniku pribézné formovat pracovni schopnosti zaméstnancii. K dalSimu pfinosu se

fadi trvalé zlepSovani kvalifikace, dovednosti, znalosti a socialniho vnimani zaméstnanct a
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ZlepSovani nejen pracovniho vykonu, ale i kvality statkd a sluzeb. Vyhodou je také uspora
v ndkladech na vzd¢€lavéni, protoze pfi systematickém vzdélavani primérné ndklady na
vzdélavaci potieby byvaji nizsi nez pfii jinych formach vzdélavani. Dal§Sim plusem v tomto
procesu je, Zze zKuSenosti z predchozich vzdélavacich aktivit jsou zohlednény pro budouci
vzdélavaci procesy a tim vedou k neustdlému zdokonalovani. Dale zvySuje motivaci
zamé&stnanct a jejich celkovy vztah k podniku a nakonec ptispiva k budovani pracovnich i

mezilidskych vztaht.

Podnikové vzdélavani mohou realizovat jak externi Skolitelé, tak interni odbornici nebo
vlastni vzdélavaci centrum. Podnikové vzdélavani, které ma byt efektivné realizovano,
ptedstavuje dlouhodoby proces, ktery je dle odborné literatury tvoien z nckolika kroku

(Vodak a Kucharcikova, 2011).

Féaze vzdélavaciho procesu zobrazuje obrazek 3.
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Obrazek 3: Proces planovaného vzdélavani

Identifikace
potieby vzdelavani [
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¥

' | | |

Metody Zarizeni

Umisténi Skolitelé

[ I I ]
¥

Realizace
vzdélavani

r

Hodnoceni
vzdélavani

Zdroj: Armstrong (2007, str. 475)

3.3.1 Identifikace a analyza potreb vzdélavani

Podle Bartoiikové (2010) je analyza a identifikace vzdélavacich potfeb prvnim krokem
zaroven nejkritictéjsi fazi projektovani vzdélavacich aktivit, kde se chyby provedené v této
¢asti projevi 1 ve vSech dalSich krocich. Identifikace a analyza potteb vzdélavani spociva
V podstaté ve shromazd’ovani informaci o soucasném stavu vzdélani zameéstnanci, jejich
znalosti, schopnosti, dovednosti atd. Ziskané informace se porovnaji s pozadovanym

stavem. Dvordkova (2007) tikd, Ze definovani potieby vzdelavani je tieba brat z riznych
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oblasti. Jsou vybrany tfi oblasti, ve kterych lze tyto potieby definovat. Prvni je
predvidatelnost oblasti potieby, nasleduje oblast, pii které potieba vznika formou
pozorovani a béhem kontroly. Posledni je stadium, kdy potieba vznika béhem neocekavané

zmény €1 problému.

., Nekdy se predpoklada, zZe analyza potieb vzdeélavani se musi soustiedovat pouze na
definovani rozdilu mezi tim, co se déje, a tim, co by se mélo dit, tj. na rozdil mezi tim, CO
lide znaji a mohou délat, a tim, co by méli znat a byt schopni délat. Tento rozdil, tato

mezera je tim, co musi vzdélavani a vycvik vyplnit. “ (Armstrong, 2007, str. 503)

Identifikace potieb vzdélavani odpovida na nékteré otazky, které stanovili Vodak a
Kucharcikova (2011):
- Je vykonost v konkrétnich dovednostech skute¢né nezbytna?

- Je zaméstnanec odmeénovan a motivovan za ovladani téchto dovednosti dostate¢né?

Podporuje management pozadované chovani?

Jaké dalsi bariéry vykonnosti jesté existuji?

Vysledkem analyzy je néasledné zjisténi mezer ve vykonosti, které je tfeba odstraniovat, a
zameéteni se na takové mezery, které je mozné eliminovat vzdélavanim. Jako dalsi vysledek

nam vyplyva navrh vhodného vzdélavaciho programu (Vodak a Kuchar¢ikova, 2011).

Kazdé pracovni misto a zaméstnani pozaduje po pracovnicich urcité pozadavky. Existuji
prace, kde neni kladen diraz na né&jaké specifické znalosti a pozadavky, a pracovnik
nemusi fesit komplikovangjsi problémy. Nékteré slozitéjsi ¢innosti vSak vyzaduji specialni
prace, spolupraci s ostatnimi pracovniky, jejich fizeni, rozhodovani atd. Zmény, které
piinasi pokrok v technologii, vyrobég, pfistupech aj. mohou mit dopad na riizné potieby

vzdélavani pracovnikil jednotlivych kategorii (Koubek, 1995).
Dle Koubka (1995) se v praxi v oblasti vzdélavani zaméstnancli postupuje tak, Ze se

analyzuje 8irS$i nebo wuz8i skala udaju, ziskanych jednak zbéZzného podnikového

informacéniho systému, jednak ze zvlastnich Setieni. Obvykle jde o tii skupiny udaji:
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1. Celopodnikové udaje (podnikové potieby) — cile organizace, podnikové plany,
udaje o struktufe podniku, vyrobni program, zdroje (vybaveni, financni a lidské
zdroje). Dulezité informace zde tvoti udaje o poctu, struktuie a pohybu pracovnik,
vyuzivani kvalifikace a pracovni doby, nemocnost a urazovost

2. Udaje o pracovnim misté (skupinové poti‘eby) — popisy pracovnich mist a jejich
specifikace

3. Udaje o jednotlivych pracovnicich (individualni potieby) — informace, které lze

ziskat ze zdznamii o hodnoceni pracovnika, zdznaml o vzdélavani a riznych

pruzkuml, v nichZ se zobrazuji postoje a nazory jednotlivych pracovniki
Dle Armstronga (2007) jsou tyto oblasti vzajemné propojeny, jak ukazuje obrazek 4.

Obrazek 4: Analyza potieb vzdélavani

l !

Podnik Skupina Jedinec
Analyza Anajlyoza Prizkum Zkoumanl| a} y Specifikace
v o pland , posuzovani Analyza .
podnikovych S potieby [ . > ucenia
fia lidskych S vykonu role s
pland 2 vzdélavani . vzdélani
zdrojli a rozvoje

Zdroj: Armstrong (2007, str. 503)

Na zakladé téchto udajii nasleduje analyza potieb vzdélavani pracovnikli podniku, pii které
se obvykle pouziva jedné nebo vice z nasledujicich metod. Jednou z metod jsou analyzy
statistickych udajii o organizaci, pracovnich mistech a jednotlivych pracovnicich. Dalsi
metodou jsou analyzy dotazniki tykajicich se nazort, postoji a pozadavkl ke vzdélavani.
Analyzy informaci tykajicich se potfeb kvalifikace a vzdélavani ziskanych od vedoucich
pracovnikii jsou taky jednou z moznosti.

Pro analyzu potieb vzdélavani pracovnikl

podniku Ize vyuzit i zkoumani a hodnoceni pracovniho vykonu jednotlivych pracovnik,
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nebo analyzu informaci o soucasnych pracovnich problémech a perspektivnich pracovnich

ukolech ziskanych z porad a diskuzi (Koubek, 1995).

,,Hodnoceni udajii ziskanych v prubéhu procesu stanoveni a analyzy vzdélavacich
potieb o skutecnych a pozZadovanych zmnalostech, schopnostech a dovednostech
poskytuje nejen informace o potrebdach vzdeélavani; je mozné odhalit i jiné probléemove
oblasti a jejich priciny, napriklad v organizacni sfére nebo pri zavadeni zmén.
Zkusenosti potvrzuji, zZe dobre pripravend a realizovana identifikace a analyza
vzdelavacich potieb umoziiuje lepsi investovani do rozvoje lidského kapitilu a
efektivne podporuje zvysovani vykonnosti jednotlivcu, tymii a celého podniku. *“ (Vodak

a Kucharcikova, 2011, str. 96)

3.3.2 Planovani vzdélavani

Dalsim krokem (nasledujicim po fazi identifikace potifeb vzdélavani), jenz nam piedlozi
vypracovany navrh vzdélavaciho programu, je planovani vzdélavani. Podle Armstronga
(1999) je vsak nutné, aby se kazdy vzdé€lavaci program zohlediovat individualng, jeho

podobu je tieba soustavné rozvijet a dle potieb a odezvy vzdélavaci akci upravovat.

Podle Vodaka a Kucharéikové (2011) se proces tvorby planu sklada z nasledujicich fazi.
Prvni faze je takzvana faze pripravna, kterda obsahuje specifikaci potieb, analyzu
ucastnikti a staveni cili vzdélavaciho projektu. Na pripravnou fazi navazuje faze
realiza¢ni, kde jde v prvé fadé o stanoveni zplsobu, jimz bude vzdélavani probihat.
Zpracovavaji se zde jednotlivé etapy vzdélavaciho projektu a dochazi k vlastni realizaci ve
form¢ tkolu a stanoveni potadi témat. Posledni fazi tohoto procesu je faze zdokonalovani,
ve které dochazi k pribéZnému hodnoceni jednotlivych etap vzdélavaciho programu a
dochdzi k hodnoceni stanovenych cilti. Hledaji se mozné zplsoby zlepSeni celého procesu
vzdélavani. Dllezitou Casti této faze je provéfeni informovanosti tcastnikll o akci, zajisténi
celkové organizace vetné€ ubytovani, stravovani, dopravy, finan¢ni naro¢nosti a vhodnosti

vybranych lektorti.

KaZzdy dobfte pfipraveny plan vzdélavani by mél obsahovat informace, které¢ odpovidaji na

soubor otazek takzvanych 8W (Duda, 2008):
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- What content? — Obsah a co ma byt cilem programu.

- Who to? — Pro koho bude vzdélani urceno a jaka bude cilova skupina ucastnikd.
- Which way? — Jaké metody a techniky budou pouzity.

- Who delivers? — Kdo zajisti vzdélavani a kym bude Fizeno.

- When and how long? — Casové obdobi uréené pro vzdélavaci akci.

- Where? — Kde bude vzdélavani probihat.

- What price? — Rozpocet nakladt na vzdélavaci akci.

- Was it effective? — Jakou metodou zjistime efektivnost vzdélavaciho programu.

3.3.3. Realizace vzdélavani

Dalsi etapa po ukonceni planovani a pfipravnych pracich je realizace konkrétnich
vzdélavacich aktivit v souladu s planem podnikového vzdélavani. Tato faze se sklada
z n¢kolika nepostradatelnych prvki. Témito prvky jsou cile, program, motivace, metody,

ucastnici a lektoti (Vodak a Kucharc¢ikova, 2011).
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Obrazek 5: Prvky procesu realizace vzdélavani
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Zdroj: Vodak a Kucharc¢ikova (2011, str. 99)

Ve fazi realizace vzdé€lavaciho procesu je dulezitym prvkem stanoveni jejich cild. Cile
vzdélavani nam vznikaji na zékladé stanovenych potteb vzdélavani. Pro urceni jejich
vyznamu je ptfipadné muzeme rozd¢lit na cile programové, které zahrnuji cile celého
vzdélavaciho programu jako celku a cile kurzu, které obsahuji dalsi dil¢i cile jednotlivych
vzdélavacich aktivit. Dllezité je také rozliSovat rozdily mezi zamérem, ktery vyjadiuje, co
chce lektor v prubéhu lekce provadét, pro¢ bude probirano urcité téma a cilem, ktery
naznacuje, co budou ucastnici po absolvovani kurzu schopni délat (Vodak a Kucharc¢ikova,

2011).
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Dal$im prvkem je stanoveni programu, ktery bude urcovat smér vzdelavaci aktivity a
zarudi jeji efektivitu. ,, Efektivni vzdélavani musi vést k tomu, Ze se ucastnici skutecné néco
nauci. Uceni je relativné trvalou zmenou védomosti, dovednosti, nazorii a postojii nebo
pracovniho chovani. Uvedenému pozadavku musi byt prizpusoben program konkrétni
vzdelavaci akce, ktery obsahuje: casovy harmonogram, obsah (témata), pouzité metody a

pomiicky. “ (Vodak a Kucharc¢ikova, 2011, str. 100)

Pokud chceme, aby proces vzdélavani mél co nejlepsi vysledky a byl pfinosny, musime
k tomu ucastniky spravné motivovat. Motivaci k uceni definoval Rogers (1996) jako ,,ty
faktory, které aktivizuji, posiluji a Fidi zpiisoby chovani souvisejici s nejakym cilem uceni *.
Pravé spravna motivace je jednim z klicovych faktord rozhodujicich o efektivnosti uceni a
vzdélavani. Pokud lidé zjisti, Ze vzdélavani bude mit pozitivni vliv na jejich pracovni
vykon a postaveni, ziskaji tim vyraznéjsi sklon se ucit. Podle Armstronga (2007, str. 458)
plati, ,,Ze motivace je vyssi, kdyz se lidé zaméruji na konkrétni cile, kdyz jsou tyto cile
akceptovany a jsou dosazitelné (i kdyz treba obtizné) a kdyz existuje zpétna vazba tykajici

se vykonu. “ (Armstrong, 2007)

Dal$im prvkem jsou ucastnici a styly uceni, které jsou v odborné literatuie popsany
Z riznych ptistupt. Jednim z takovych pfistupti je Nedirektivni vzdélavani podle Carla
Rogerse. Nedirektivni vzdélavani, které je reprezentované rogersovskou pedagogikou,
patii mezi nejvyznamnéjsi proudy personalistickych teorii. Tento pfistup se soustied’'uje na
klienta nebo na osobu. Rogers jiz vroce 1930 navrhl personalisticky orientovanou
psychologii, kterd jako hlavni zdjem vnim4 dynamiku promény osobnosti. Jako
sméfovani. Vyzdvihuje nutnost byt sdm sebou, byt autenticky, empaticky. Jako nezbytnost
se zde jevi fakt, ze ¢lovék musi piijmout sam sebe, diivérovat si, naslouchat si a vyjadfovat
své skuteéné pocity. Stejné jako je dulezité pristupovat sam k sob¢, tak je dulezité
pfistupovat i k druhym osobam — pfijimat je takové jaci jsou, S jejich plusy i minusy.
Nejvyssi autoritou je zkuSenost. Abychom nékoho proménili, musime mu umoznit, aby se

zmeénil. ZkuSenostni u€eni je hlavnim zdjmem Rogerse (Folwarczna, 2010).

23



Folwarczna (2010) dale definovala principy uceni se, které vychézeji ze zkuSenosti podle
Rogerse. Tyto principy jsou uvedeny v nékolika bodech:

e Vyzaduje zapojeni celé osoby, jak pocity, tak inteligenci.

e Zaklada se na aktivité jedince.

e Postihuje celou osobnost jedince a proméniuje jeho chovani a postoje.

e Hodnoceni vysledkii uc¢eni zavisi na jedinci samém.

e Kazdy jedinec ma ptirozenou schopnost ucit se.

e Jedinec se snazi zabranit uceni, které pfina$i zménu v organizaci vlastniho ja.

e Uceni je snadnéjsi, kdyz jedinec vnima ptinos poznatkd, které mize ziskat.

¢ Kuchovéni a pochopeni nabytych védomosti dochazi ptfi vykondvani ¢innosti.

e Pokud jedinec nese ¢ast odpovédnosti, pfispiva to k efektivité procesu uceni.

Dalsim pfistupem prvku ucastnikd a stylu uceni je pFistup Malcolma Knowlese. Tento
pfistup, ktery Malcolm Knowles vytvotil je velmi realisticky a klade diraz na neformalni
ucici programy. Teorii o uceni dospélych nazval andragogika. Mezi hlavni principy
andragogiky patii napiiklad to, ze jedinec, ktery vstupuje do procesu uéeni, ma jiz urcité
zkuSenosti. Pokud také sdm jedinec zjisti, ze chce dosdhnout lepsich vysledkd, pak je o to
vic pfipraven se néco nového naucit. Dal$im principem je fakt, ze dospéli jedinci
nevyhledavaji uceni proto, aby se ucili, ale aby méli védomosti pro feseni jejich problémi

a tim zlepsili svlj Zivot (Folwarczna, 2010).

Poslednim uvedenym piistupem je pFistup podle Reginalda W. Revanse, ktery rozliSuje
dva druhy uceni. Prvnim z nich je programované uceni, které vyuziva znalosti, které jiz
nékdo ziskal a jedinec se z toho déale uc¢i. Tyto informace ziskdvame z knih, publikaci,
referati, ¢lankd nebo piednasek. Druhou skupinou je spravné kladeni otazek, které vyuziva
vlastniho plsobeni a uvazovani. Za podstatné povazoval uceni z realné prace a ne z vyuky,

kde studentim nékdo fika, jak maji véci délat (Folwarczna, 2010).

David Kolb uvedl definici uceni, kterou uvadi Prokopenko (1996, str. 45) a tika, ze “k

ucenti doslo, jestlize clovek vi néco, co drive nevédel a miize to prokadzat, a umi udélat néco,
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co drive neumel”. Kolb také definoval cyklus uceni, ktery se sklada ze ¢tyt fazi. Tento

cyklus zobrazuje obrazek 6.

Obrazek 6: Kolbiiv cyklus uceni

Konkrétni
) zlkufenost / zadtek

Owvérovani disledlai
pojeti v novych
situacich

Pozorovani a reflexe

Formovani (

abstraktnich pojeti
a generalizaci

Zdroj: Armstrong (2007, str. 455)

Armstrong (1999) popisuje faze cyklu nésledujicim zptisobem:

o Konkrétni zkuSenost (zazitek) — pasivni (nezamyslend) nebo aktivni (zamyslend)
Pozorovani a reflexe — zpétné piemysleni o prob¢hlé zkusenosti (zazitku) a
porozuméni jejimu vyznamu

e Formovani abstraktnich pojeti a generalizaci — z proZitych zkuSenosti vytvoteni
ruznych zavérd, které 1ze pouZzit v ptipadé opakovani podobné situace

e Ovérovani dissledku pojeti v novych situacich — aplikovani vytvotenych zavéri
v novych situacich, které generuje novou zkuSenost a tim se dostdva znovu na

zacatek cyklu
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Kolbiv model ukazuje, jak se zkusenosti mohou pfeménit do pfistupu, ktery dokaze byt
pouzit v dalSich novych situacich. Pro efektivni uceni je dulezitd zména ucastnikil
vzdélavani z prostého pozorovatele do role aktivniho ucastnika. Kazdému clovéku
vyhovuje jiny styl uceni, a proto je pro vzdélavatele jednou z nejdilezitéjsich véci, kterou
museji neustdle rozvijet, pfizpisobovani pfistupu stylu ufeni vzdélavanych osob

(Armstrong, 2007).

Kazdy ¢lovek mé vlastni styl uCeni, a tak se stava klicCovym prvkem rozliSovat typy ucicich
se osob, jimz jsou vzdélavaci aktivity uréené. Né&ktefi mohou preferovat naptiklad
prakticka cviceni, jini teoretickou diskuzi. Analyzu stylu u¢eni provedli Honey a Mumford
(1986), kteti rozeznavaji ¢tyti typy uéicich se osob, a tim i ¢tyfi styly uceni. Prvnim typem
ucici se osoby jsou aktivisté, kteii si libuji v novych ukolech, ptevladaji u nich okamzité
zku$enosti, pfijimaji nové vyzvy, ale u dlouhodobych ¢innosti mohou byt znudéni. Jinym
typem jsou takzvani premitavi, ktefi radi stoji v pozadi, pozoruji nové zkusSenosti a zazitky
Z riznych uhld, maji tendenci k opatrnosti a nez dojdou k zavérim, tak shromazd'uji a
analyzuji nabyté tdaje. Oproti tomu teoretici ocefiuji racionalitu a logiku, maji sklon
k perfekcionismu. Poslednim typem jsou pragmatici, ktefi hledaji nové myslenky,

piistupy a pojeti se kterymi experimentuji a zkousi, zda funguji v praxi.

Tyto styly ueni nejsou vSak vyluéné. Muze se stat, Zze jedna osoba je kombinaci vice
téchto stylt. Podle Vodaka a Kuchar¢ikové (2011, str. 108) ,, vwhovujici styl uceni je
vhodné chapat nikoli jako pevny rys osobnosti, ale spise jako typ adaptivni orientace, ktera
je ovilivnéna psychologickym zdkladem, specializaci, kariérou a charakterem problémii,
které danad osoba prevazné resi. Kdyz se podari sladit styl vzdeélavani se stylem uceni, pak

si jednotlivci ze vzdeldavact aktivity dokazou casto odnést vice, nez sami predpokladali“.

Dalsim kli¢ovym faktorem pro efektivni vzdélavani jsou samotni lektofi, ktefi pii realizaci
musi vykondvat rizné ¢innosti, které nejsou Casto docetiovany. Lektofi ke své Cinnosti
potiebuji jisté specifické dovednosti, mezi které se fadi naptiklad technologické znalosti,
nebo osobnostni a pedagogické piedpoklady. Aby si lektor zajistil respekt a dtvéru klientd,
musi byt zralou a vnitin€ integrovanou osobnosti. Dal$i nedilnymi vlastnostmi je socialni

inteligence, kterd dobie funguje v mezilidskych vztazich, cit pro situaci, empatie a

26



vyznamné je také osobni kouzlo. Hlavnim cilem lektort je podat dané skupin€ posluchacii
urcité téma tak, aby bylo prostfednictvi prozitku efektivné pfijato a zajistilo tak uspéch

vzdé¢lavaci akce (Vodak a Kucharéikova, 2011.)

Definici vhodného lektora definoval Vodak a Kuchar¢ikova (20011, str. 119), ktera fika ze
,,dobry lektor hodné poslouchd, podporuje, povzbuzuje ucastniky v aktivitach, poskytuje
jim realnou zpétnou vazbu, je trpélivy a nebagatelizuje snahu ucastnikii o uceni, pripadné
dovysvetleni nejasnosti. Poskytuje dostatek casu na premysleni a ujasnovani, nedava prilis
snadné ani prilis tezke ukoly, snazi se podnécovat tvorivou a pozitivni atmosféru k uceni a

‘

respektuje individualitu kazdého z ucastniku.

Podle Armstronga (2007) by mély cile vzdélavani, konkrétni potieby a styl uceni
vzdélavajici se 0soby vést k tomu, Ze lektor pozna, jaké metody vzdélavani by mély byt
pouzity. Pro vybér vhodnych metod musime zvazit konkrétni cile podniku a pochopit
individudlni potfeby kazdého zaméstnance. Ve vétSiné piipadi dosahneme lepSich

vysledkt pfi pouziti kombinace riznych metod.

Podle Vodaka a Kuchar¢ikové (2011) je vybér vhodnych metod vymezen rtiznorodymi
faktory, jako naptiklad pocCet a vék ucastnikil, jejich soucasna a pozadovana uroven
védomosti, dovednosti nebo motivace kuceni. Tyto faktory nam podrobngji ukazuje
obrazek 7.
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Obrazek 7: Faktory ovliviiujici volbu vzdélavacich metod
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Zdroj: Vodak a Kucharc¢ikova

Jak bylo feceno, pii vzdélavani mizeme pouzit Sirokou Skalu metod. Tyto metody lze v
pojeti fizeni lidskych zdroja, které uréil Koubek (2007), rozdélit do dvou velkych skupin:
1. Metody vzdélavani na pracovisti (,,on the job*) — PouZivaji se v kazdodenni

praxi, kladou diraz na ovladnuti potiebnych dovednosti a osvojeni si Zddouciho

(2011, str. 112)

pracovniho jednani. PovaZuji se za vhodné ptedevsim pro délniky.

2. Metody vzdélavani mimo pracovisté (,,off the job®“) — Pouzivaji se ve

formalnich vzdélavacich kurzech uskuteciovanych ve vzdélavacich institucich.
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Zamétuji se na ziskani odbornych znalosti a povazuji se za vhodné piedevsim

pro vedouci pracovniky.

Metody pouzivané na pracovisti

Tyto konkrétni metody, které se vyuzivaji pro vzdélavani na pracovisti, definuji autofi

(Koubek 2007, Duda 2008, Ko6nigova a Horalikova 2013) nasledovné:

Instruktaz pi#i vykonu prace — je nejcastéji pouzivana metoda, pii které¢ zkuSeny
pracovnik predvadi pracovni postup, a Skoleny ucastnik si prostfednictvim
pozorovani a napodobovani tento postup osvoji pfi plnéni vlastnich ukola. Tato
metoda umoznuje rychly zacvik, ktery podporuje spoluprici mezi Skolenym
pracovnikem a jeho nadfizenym, ale lze ji efektivné vyuzit pouze u méné
naro¢nych pracovnich postupd.

Coaching (koufovani) — predstavuje dlouhodobé&jsi instruovani, vysvétlovani a
sd¢lovani pfipominek i pravidelnou kontrolu vykonu ze strany nadfizeného ¢i
Skolitele. Pfi této metod€ se sméfuji dovednosti Skoleného k Zddoucimu vykonu a
vlastni iniciativé skrze soustavné vzdé€lavéni, pficemz se klade diiraz na jeho
individualitu. Skoleny jedinec je o hodnoceni své prace soustavné informovan.
Mentoring — je metoda pro vzdélavani specialné vybranych a Skolenych jedinct
(mentort), ktefi Skolenym pracovnikim poskytuji vécné rady a soustavnou
podporu. Mentoring je odliSen od koucovani tim, ze si pracovnik svého mentora
vybird sam zfad lidi, kterych si vazi pro jeho odborné i lidské vlastnosti.
Clutterbuck (2004) definoval mentoring jako ,, prileZitostnou pomoc jednoho
cloveka jinému pri uskutecnovani vyznamnych zmén ve znalostech, v praci nebo
mysleni “.

Konzultovani — obsahuje vzajemné konzultovani a ovliviiovani, které prekonava
jednosmérnost ve vztahu Skoleny a Skolitel, podfizeny a nadfizeny. Tato metoda je
casove narocna, jelikoz se vzdélavany pracovnik vyjadiuje ke vSem problémim své
prace 1 k procesu vzdelavani. Tato zpétnd vazba pfinasi navrhy feSeni problémi a
naméty pro obohaceni stylu vedeni pracovnikd.

Asistovani — je metoda, kdy je Skoleny pracovnik ptidélen jako asistent ke
zkuSenému pracovnikovi, kterému pomaha pii feseni jeho ukold a ziskava tak jeho

znalosti, zkuSenosti a pracovni postupy. Asistent postupné piebird vétsi ¢ast prace
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az do bodu, kdy bude schopen tuto ¢innost vykonavat zcela samostatné. Jako
nevyhoda zde plyne riziko, ze vzdélavany miize prebrat i nepfili§ vhodné pracovni
navyky a postupy, které mohou oslabovat tviir¢i pfistup i1 potencidlnost délat véci
jinak.

e Povéreni ukolem — Po zdaiilé metod¢ asistovani je vzdélavany pracovnik povéren
plnénim urcité¢ho ukolu, ke kterému ma vytvorené vhodné podminky a udélenou
pfislusnou pravomoc. Pracovnik si pii této metod¢ vzdélavani mize vyzkouset své
schopnosti, je vice motivovan k jejich rozvoji, ale vznika riziko nespéSnosti pii
plnéni tkolu a nasledném ohroZeni duvéry nadiizenych v jeho schopnosti. Po dobu
plnéni tkolu je jeho prace sledovana.

o Rotace prace — Pfi této metod¢ je Skoleny pracovnik veden riiznymi slozkami
organizace, kterymi je ndsledné povéfen pracovnimi ukoly. Rotace prace je vhodna
piedevsim pro vychovu fidicich pracovniki, ale je G¢inna i U pracovnikt fadovych.
Zaméstnanec ziskd komplexnéjsi pohled na pracovni postupy, rozsifuje své
zkuSenosti, schopnosti a zvySuje se jeho flexibilita. Na druhou stranu nemusi pfi
vSech ptidélenych ukolech uspét, coz miize vést ke snizeni jeho sebevédomi a snizit
hodnoceni nadiizenymi.

e Pracovni porady — jsou povazovany za vhodnou metodu pro formovani
pracovnich schopnosti pracovniki. Béhem pracovnich porad se ucastnici seznamuji
s informacemi a problémy nejen na svém vlastnim pracovisti, ale i v celém podniku
¢i jinych oblastech zajmu. Pfi poradach probihd vyména zkuSenosti, prezentace
nazordi, zvySuje se informovanost pracovnikii a jejich pocit sounalezitosti
s podnikem a kolektivem. Jako nevyhoda a problém se jevi Casové umisténi
pracovni porady. Pokud bude v ramci pracovni doby, tak zkracuje dobu pro plnéni
ukolu, ale pokud bude mimo pracovni dobu, tak narazi na neochotu pracovnika se

téchto podat zucastiiovat.

Metody pouZivané mimo pracovisté:
Stejnym zpusobem jako jsou popsany metody na pracovisti, jsou popsané i metody
pouzivané mimo pracovisté (Koubek 2007, Duda 2008, Konigova a Horalikova 2013):

e Prednaska — je prezentace urCitého tématu verbalnim zpisobem, pii které je

predavano veliké mnozstvi informaci a teoretickych znalosti. Vhodna pro velké
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skupiny posluchact, vynikd vSak nevyhoda jednostranného toku informaci
S pasivnim pfijmem ucastnikli vzdélavani. Pti pouziti modernich multimedidlnich
prostiedkli mohou piednédsky byt velmi efektivni, z pohledu uchovani informaci
vSak tolik ne.

Prednaska spojena s diskuzi — taktéz nazyvana seminai, ktery piekonava
nevyhody prednasky a béhem diskuze se mohou objevovat napady a feSeni
problémi. O uspéchu kvalitni diskuze rozhoduje jeji pfipravenost a kvalitni
moderovani.

Demonstrovani — pomoci audiovizudlni techniky, pocitaci, trenazérd, pfedvadéni
pracovnich postupt ¢i funkénich vlastnosti nazorn¢ a prakticky zprostfedkovava
znalosti a dovednosti. Ackoliv je tato metoda zaméfena na zprostiedkovani
znalosti, klade duraz na vyuzivani nabytych védomosti v praxi s rozvojem
dovednosti. Uastnici maji tedy moznost vyzkouset si svoji zruénost v bezpeéném
prostredi bez rizik zptisobeni Skod.

Piipadova studie — je oblibena metoda pouzivana pii vzdélavani manazeri a
tvur¢ich pracovnikd. Pfed jednotlivce nebo malé skupinky ucastnikd se polozi
skuteény nebo smysleny organizani problém, ktery maji za ukol rozpoznat,
studovat a navrhnout jeho feseni. Tyto studie pomahaji rozvijet analytické mysleni
ucastniki 1 jejich schopnost nalézt feSeni problému.

Workshop — Jedna se o variantu ptipadové studie, kde se prakticky problém fesi
tymové a z komplexné&jSiho hlediska. Vhodny nastroj pro vytvareni tymové
spolupréce.

Brainstorming — je dalsi varianta ptipadové studie. Skupina ucastniki této metody
vzdélavani je vyzvana, aby k problému, kterym se zabyva, piedloZila (Ustné nebo
pisemné¢) navrh jeho feSeni. Nasledné¢ probihd diskuze nad navrhovanymi
moznostmi a hleda se néjaky optimalni navrh ¢i kombinace feSeni.

Simulace — Pii této metod¢ se zaméfuje na praxi a dulezitym prvkem je aktivni
ucast vzdélavanych. Na zdkladé predem stanoveného podrobného scénéie jsou
ucastnici pozadani, aby behem urcité doby ucinili sérii rozhodnuti. Tato metoda je
velmi naro¢na na pfipravu, ale zna¢né ucinna pii rozvijeni schopnosti vyjednavat a

rozhodovat se.
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e Hrani roli — je metoda manazerskych her, ktera je jiz plné orientovana na rozvoj
praktickych schopnosti vzdélavanych tcastniki, od kterych se ocekava vysoka mira
aktivity, samostatnosti a velka porce hravosti. Ugastnici prosttednictvim uréité role
poznavaji povahu mezilidskych vztaht, stieti a vyjednavani, pfi které si osvojuji
zaddouci socidlni vlastnosti. Metoda rozviji samostatné mysSleni, reagovani a
schopnost ovladat své emoce.

e Assessment centre — Jedna se o moderni diagnosticko-vycvikovy program, ktery je
vysoce hodnocen pii vybéru i vzdélavani manaZer. Skolenym udastnikim jsou
zadavany razné ukoly, které jsou kazdodenni néplni prace manazera. Rtizné urovné
stresu lze vyvolat ndhodnym generovanim ukoli a problémi, které jsou
modifikovany pomoci pocitace. Pocitatem je nasledné vyhodnocovano i feseni a
u¢inéna rozhodnuti. Ugastnik se uéi i tim, Ze porovna vlastni feSeni s optimalnim
feSenim nabidnutym pocitacem.

e Outdoor training — Forma ,,u¢eni se hrou®, ktera se stava stale vice oblibenou.
Jedna se o vzdélavani manazert ,,sportovni formou®, pfi které v ramci her plni
hledani optimalniho fesSeni, komunikace, vedeni lidi a mnohé dalsi. Tato cviceni

mohou probihat ve volné piirodg, télocvicné, ale i v upravené ucebné.

3.4 Vyhodnocovani vzdélavani

Proces vyhodnocovani vzdélavani definoval Hamblin (1974), ktery uvadi ve své publikaci
Armstrong (1999, str. 555) jako: ,,Jakykoliv pokus ziskat informace (zpétnou vazbu) o
ucincich urcitého vzdeélavaciho programu a ocenit hodnotu tohoto vzdélavani ve svétle této
informace. * Pti vyhodnocovani vzdélavani zjistujeme, zda bylo dané vzdélavani z pohledu

nakladi a pfinost efektivni ¢i nikoliv.

Podle Armstronga (2007, str. 507) je ,.diilezité vvhodnocovat vzdélavani, aby se posoudila
jeho ucinnost pri dosahovani téch vysledkii, které byly stanoveny v souvislosti
S planovanim vzdélavaci akce, a aby se ukdzalo, kde je zapotrebi zlepseni nebo zmén, aby

bylo vzdélavani jesteé ucinnéjsi.*
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3.4.1 Urovné vyhodnocovani

Pro vyhodnocovani vzdélavani lze podle Dudy (2011) a Armstronga (2007) vyuzit tzv.

Kirkpatrickiv model, ktery doporucuje ¢tyfi urovné pro vyhodnocovani vysledka.

Uroveii 1. Reakce

V této urovni se sleduji reakce Skolenych osob na dané vzdélavani. Predevsim se sledu;ji
nazory Ucastnikd, a co si o prob¢hlé vzdelavaci akci mysli. Dale se zjistuje, zda jim tato
forma vzdélavani pfisla uzitecna, zdbavna a zajimava. Rozpoznava se nazor na lektory a
sleduji se piipadné ptfipominky, naptiklad jestli jim nékteré casti ptisli zbyte¢né, nebo které

zmény by eventualné provedli.

Uroveii 2. Hodnoceni poznatki

Na této urovni se zjiStuji nové znalosti a dovednosti, které Skolené osoby ziskaly
Vv pribc¢hu vzdélavani. Zaznamenéavaji se informace o naplnéni stanovenych cili
vzdélavani. V idealnim ptipad¢ je dobré organizovat testy pred a po vzdélavani a nasledné

je porovnat.

Uroveii 3. Hodnoceni chovani

,Skolenému zaméstnanci se miize kurz libit, miiZe uspesne slozit test, a presto na
pracovisti poda Spatny vykon. “ (Bartonikova, 2010, str. 187) Na trovni hodnoceni chovéni
se zjistuji dopady vzdelavani na chovani ucastnik po navratu na pracovisté. Piedevsim se
zjiStuje uplatiovani novych znalosti a dovednosti pti vykonu préace, aby se vyvarovalo

tomu, o ¢em mluvi vySe zminéna citace.

Urovei 4. Hodnoceni vysledki
Tato posledni Groven posuzuje efektivitu vzdélavani z hlediska jeho nakladd. Cilem se zde
jevi pfidand hodnota programili vzdélavani a rozvoje, ktera urcuje, jak se zlepsila Groven

vykonu organizace oproti pfedchozimu stavu. Ur¢it tento stav je vSak velmi obtizné.
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3.4.2 Vyhody a nevyhody vyhodnocovani

Stejn¢ jako u kazdé Cinnosti, aktivity ¢i procesu, tak i u vyhodnocovani tu je moznost
rozhodnuti, zda ho provadét ¢i nikoliv. Existuje fada argumentt, které podporuji obé tyto
moznosti. V situaci, kdy se rozhoduje o realizaci vyhodnocovani vzdélavani, je tieba zvazit
praveé vSechny divody pro a proti. Vyhody a nevyhody vyhodnocovani definoval Vodak a

Kucharcikova (2011) nasledovné.

Vyhodnocovani Umoznuje manazerim vénovat péci lidskym zdrojim, podobné jako jinym
,veécem v organizaci, za které piebiraji zodpovédnost, a tim zlepSuji vztahy mezi
ucastniky a manazery. Nasledné zvySuje efektivitu podnikdni a nestavi se na niz§i stupné
v dulezitosti Cinnosti. Déle ztuzuje vazbu mezi cili vzdélavani a podnikatelskymi cili
podniku. Orientuje se na pozadované cile vzdélavani, dosazeni cilii tymu i jednotlivce.
Pokud vznikne pozadavek na dal$i nebo navazujici vzdélavani, tak posiliiuje zavazek
ucastnikli a manazeri. Vyhodnocovéni predkladd ucastnikiim zodpovédnost za dosazené
vysledky a ukazuje, ze vzdé¢lavaci akce neslouzi jen k uvolnéni z prace. Zaméiuje se na
osobni a rozvojové funkce, stavd se zakladem zlepSovani vykonosti. Zjistuje, které
vzdélavaci aktivity nejefektivnéji pasobi ke zvySovani vykonnosti a dosahovani cild.
Odpovidd na otazku, zda je pravé toto vzdéldvani idedlni pro dany piipad. Daéle
vyhodnocovani naznacuje, ve kterych oblastech je mozné zlepsit navratnost investic.
Ukazuje moznosti, jak vyuzit lepSich zptsobu k dosazeni stejnych vysledkd. Podporuje
spolupraci mezi persondlnim odd€lenim a managementem. ZajiStuje orientaci moZnosti
vzdélavani na vhodné lidi. Zabezpecuje vhodna kritéria pro hodnoceni vzdélavani a tim
pfedchazi vyhodnoceni na zakladé emotivnich reakci. Soustfedénost managementu se
premistuje od ,.tradi¢ni zodpovédnosti* také na lidské zdroje (Vodék a Kucharcikova,

2011).

Mezi nevyhody vyhodnocovani vzdélavani se tfadi narocnost na ziskdvani nezbytnych
informaci spolecné se subjektivni posuzovani vysledkd. Dalsi nevyhoda je casova
naroc¢nost, vynaloZeni znacného uUsili a dodate¢né financni prostfedky. Mezi nevyhody
tohoto procesu se fadi i fakt, Ze tato faze vyZaduje Gzkou spolupraci lektorti, Gcastnikli

vzdélavani i managementu. Casto je také obtizné identifikovat dopady vzd&lavani od

34



ostatnich vlivii podnikovych procesii a nékteré piinosy vzdélavani je obtizné kvantifikovat

(Vodak a Kucharc¢ikova, 2011).

,V praktickem Zivoté vSak neni mozné a co do casu, penéz a usili by bylo velmi nakladné
mérit prinosy vyhodnoceni pouze ve financnim vyjadreni. Vzdy je vSak mozné néjakym
zpiisobem prinosy odhadovat nebo zduraziovat mozna rizika ¢i naklady a dopady, kdyby
se do vzdelavani neinvestovalo. Je tezké a nékdy nemozZné nebo velmi ndkladné
vyhodnocovat vSechny prinosy pouze ve financnim vyjadreni, ale vidy je treba prinosy

ocenit nejakym vhodnym zpiisobem.* (Vodak a Kuchar¢ikova, 2011, str. 126)
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4 Prakticka ¢ast

4.1 Pripadova studie

Tato cast diplomové prace je veénovana popisu spolecnosti, kterd byla vybrana pro
zpracovani této prace. Dale se bude zabyvat charakteristikou vybraného utvaru back office
ve vybrané spolecnosti. Pfevazna ¢ast informaci, které byly pouzity Vv této Casti prace,

¢erpa z internich materiali.

Spoleénost patii mezi tfi nejvétsi banky v Ceské republice a je od roku 2001 soudésti
mezinarodni skupiny, kterou tvoii dal§ich osm spole¢nosti. Radi se mezi nejvétsi,
I nékolikanasobny zisk titulu Nejlepsi banka roku. Pro svoje klienty nabizi Siroké spektrum
produktd a sluzeb v oblasti retailového, podnikového a investicniho bankovnictvi.
Disponuje rozsdhlym poctem zaméstnancl. V celé skupiné se jedna o vice jak 8 000 lidi,
kteti obsluhuji celkové 2,46 milionu klientd, ktefi mohou vyuzit profesionalnich sluzeb na

400 pobockach, nebo skrze 729 bankomatti po celé Ceské republice.

4.1.1 Centrum uvérové dokumentace

Pro vyzkum byl vybran jeden z Gtvard back officu banky - Centrum uvérové dokumentace.
Pod pojmem back office si vétSina z lidi predstavi zdzemi banky. Misto, které neni
z pohledu klienta vidét, ale kdyby neexistovalo, tak by to zcela jisté¢ pocitil. Pod timto
pojmem se skryva celd fada utvarQi a procesi, které maji za kol pomoci kolegim na
pobockach ziskat vice Casu pro své klienty. Jednim takovym utvarem jsou pravé Centra
Givérové dokumentace (dale také centrum). V Ceské republice se nachazi pét center

rozmisténych strategicky v Praze, Brné, Ostravé, Plzni a Hradci Kralové.

Centrum v Hradci Kralové vzniklo dne 26. 4. 2010 centralizaci pracovist’ back office v
regionu Hradec Kralové a Hypotecniho centra Hradec Kralové. Veskeré ¢innosti, které tyto
utvary vykonavaly, byly prevedeny pod Centrum tvérové dokumentace Hradec Kralové.
V tomto centru se zpracovavaji predev§im Uveérové produkty. Konkrétné spotiebitelské,

podnikatelské, eskontni a hypote¢ni uvéry, ramcové smlouvy, bankovni zaruky,
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dokumentéarni akreditivy a kreditni karty. Centrum uvérové dokumentace je rozdéleno na
tii hlavni Gtvary. Prvnim z nich je utvar zpracovani dokumentace. Druhym je Gtvar middle
office, ktery, jak nazev napovida, je prostiednikem mezi pobockovou siti front office a
Cisté¢ zazemim spole¢nosti back office. Do back officu spadaji oddéleni monitoringu,

spravy klientskych ucta a spravy zajisténi.

Obrazek 8: Obecna struktura Centra uvérové dokumentace

Vedouci Gvérové centra

Support Officer

Vedoci tymu zpracovani

Vedouci Middle office Vedouci Back office
dokumentace

Specialistié Specialistié spravy Specialisté zpracovani
hypotecnich Gvért klientskych G¢td dokumentace

Specialisté
sl POdnikatelskych
averd

Specialisté tymu
monitoring

Specialisté tymu
spravy zajisténi

Zdroj: vlastni zpracovani

Pracovnici oddéleni zpracovani dokumentace poskytuji administrativné-provozni podporu
v ramci celého centra. Jejich hlavnimi odpovédnostmi je zpracovani piichozi a odchozi
posty a skenovani, kopirovani a distribuce ptichozi dokumentace v ramci celého centra. K
jejich dalsim ¢innostem patii zpracovani nejriznéjSich pozadavka internich klientd, které
se tykaji dokumentace a zajistuji jeji evidenci a archivaci. V tuseku middle office

pracovnici odpovidaji za plnéni svéfenych tkoli v oblasti zpracovani hypotecnich a
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podnikatelskych uvérd. Mezi hlavni Cinnosti patii zajisStovani ocenéni nemovitosti,
vytvareni uvérové dokumentace (véetn¢ uveérovych smluv, zastavnich smluv a dodatkt k
témto smlouvam). Mezi dal$i ¢innosti, které toto oddéleni zajiStuje, patii kontrola

spravnosti zadanych dat do systému a vyfizovani ostatnich pfidélenych servisnich ukoli.

Utvar back office se sklada z vice oddéleni. Jednim takovym je oddéleni monitoringu.
Klicové c¢innosti odd€leni monitoring jsou zpracovani internich dokladt, kontrola
splatkovych planti v systémech banky, zpracovani zadosti o ¢astecné a celkové splaceni
uveéri a nasledné jejich uzavieni. Dale vytvareji rizikové zpravy klientll a zpracovavaji
pozadavky na prodej pohledavek. Dalsim oddélenim je sprava klientskych uctl, které
poskytuje administrativné-technickou podporu v oblasti zpracovani obchodu a zabezpecuje
véasné zadani Gdaji do systémt banky. Hlavnimi ¢innostmi jsou zpracovani dat v
systémech banky, kontrola spravnosti dat v uvérové dokumentaci a zpracovani ucetnich
operaci. Poslednim oddélenim je sprava zajisténi, kterda ma pfifazeno zadavat zastavni
smlouvy do systému banky, zadavat pojistné smlouvy (véetné vinkulaci) do systému
banky, zadavat zajisténi u podnikatelskych Gvéra a zaruk. Pro Katastralni Gfad dale vytvaii

kvitance, pro pojistovny devinkulace a u vSech avéra provadi odvazovani zajisténi.

4.1.4 Lidské zdroje ve spole¢nosti

Mezi hlavni odpovédnosti seku Lidské zdroje (déale také LZ) z pohledu vzdélavani patii
definovani strategického sméru pro politiku naboru a kariérového rozvoje. Dalsi dilezitou
¢innosti LZ je fizeni poCtu zaméstnanct a zajistovani jejich Skolicich aktivit, které
dopomahaji k zvySovani jejich odbornosti. Na obrazku 9 mizeme nézorn¢ vidét odbory,

které usek Lidské zdroje zahrnuje.
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Obrézek 9: Schéma tseku Lidskych zdroji

Vykonny feditel pro lidské zdroje

Zéstupce feditele

pro lidské zdroje

Sekretariat

T Personalnl feent g Vzdélavani HR Front Office HR Front Office Komunikace a
Odmeénovani pracovnépravni

vztahy a rozvoj Centrala Distribuce koordinace LZ

Zdroj: Interni materialy vybrané spolecnosti

vvvvvv

poskytuje poradenstvi odborim HR Front Office Centrala a Distribuce. Hlavni Cinnosti
odboru Vzdélavani a rozvoje je tvorba metodiky a norem pro vzdélavani, centralizace
téchto informaci, a na zdklad¢ identifikovanych potieb vytvari koncepci vzdélavacich
programl. Neméné diilezitou ¢innosti je sledovani vyvoje vzdelavacich metod, rozpoctu
vzdélavani a komunikace s externimi dodavateli. Odbor HR Front Office Centrdla a
Distribuce provadi nabor novych zaméstnanci za pomoci ostatnich odbort LZ. Dale
pfipravuje pldny rozvoje na dalSi obdobi, na zaklad¢ identifikace potieb rozvoje
jednotlivych usekil. Zaméstnanci téchto odborti jsou konzultanti lidskych zdroji, ktefi se
ucastni internich Skoleni jako lektofi. Poskytuji poradenskou Cinnost, pfedevsim v oblasti

fizeni lidskych zdroju a kariérového rozvoje.

4.2 Systém vzdélavani a rozvoje ve vybrané spole¢nosti

Vybrand spolecnost vnima vzdélavani zaméstnancti jako kliCcovou soucast dlouhodobé
strategie lidskych zdrojt. Posileni kompetenci, rozvoje znalosti a dovednosti zaméstnanct
v souladu s potfebami je jejich hlavnim cilem. Pro rok 2014 vybrana banka identifikovala
jako hlavni strategickou oblast vzd€lavani, mimo jiné, rozvoj klientského pfistupu a
obchodnich dovednosti. Mezi hlavni zasady, které dodrzuje pii procesech spojenych se

vzdélavanim, je narok na to, ze vzdélavani musi byt jednoznacné spojeno s pozadavky pro
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vykon dané pozice nebo se skute¢nym kariérovym rozvojem zaméstnance. Dalsi zdsadou
je vystup ze vzdélavaci akce, ktery by mél slouzit pro zvyseni vykonu zaméstnance, ale

zaroven piinést piidanou hodnotu pro banku.

vvvvv

zaméstnanci s personalni pravomoci. Ti ptedaji vzniklou potiebu ke schvaleni k vykonnym
reditelim useku, ktefi spolupracuji s konzultanty lidskych zdroji. Jak jiz bylo feceno, tak
tyto potfeby musi byt nezbytné nutné pro vykon dané pozice, nebo v souladu s redlnym
kariérovym rozvojem zaméstnance. Pokud je to mozné, tak se dava vzdy pfednost interni
form¢ rozvoje, pfipadné se vyuzije externiho feSeni. Mezi pfednostni vzdélavaci akce
banka fadi pfedevs§im zakonné vzdélavaci akce, strategické skupinové vzdélavaci akce a
vzdélavaci program pro nové zaméstnance. Na druhou stranu spole¢nost obvykle
nepodporuje vzdélavaci akce realizované externim dodavatelem. Nedostatky fesi internim

zpusobem bez zvySovani zbytecnych naklada. (Interni materialy, 2014)

4.2.1 Ro¢€ni plan vzdélavani

Zéakladem pro planovani vzdélavacich akci v daném useku je Roéni plan vzdélavani. Usek
Lidské zdroje stanovy termin procesu ro¢niho planu vzd€lavéani, ktery probihd jednou
ro¢né. Tento plan se sklada z n€kolika krokt. Jednim z nich je identifikace vzdélavacich
potieb vedoucimi pracovniky. Pfi tomto kroku muzou vedouci pracovnici vyuzit sluzeb
odboru Vzdélavani a rozvoje, které navrhne vhodné formy vzdélavani. V dal$im kroku je
sumarizovany ro¢ni plan vzdélavani za dany tsek pfedan vykonnému fediteli daného
useku, ktery ho s pomoci konzultantii lidskych zdroji a odboru Vzdélavani a rozvoje
schvali ¢1 zamitne. Toto rozhodnuti potvrdi vzdélavaci komise. V dal§im kroku se preda
zpétnd vazba o rozhodnuti pfislusSnym vedoucim, ktery informuje své podiizené. Takto
schvalena vzdélavaci akce je realizovana odborem Vzdélavani a rozvoje, ktery vyuzije
internich nebo externich dodavatelli. Zaméstnanec je povinen zucastnit Se schvalené
vzdélavaci akce a informovat o terminu konéani. Po skonceni vzdélavaci akce zaméstnanec
zhodnoti pfinos vyplnénim dotazniku, ktery odbor Vzdélavani a rozvoje zpracuje. Veskeré
informace o vzdélavaci akci, ucasti ¢i neucasti zaméstnance jsou vedené v aplikaci ur¢ené

pro evidence Skoleni.
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V pripad¢€, ze se v pribéhu roku vyskytne nova potieba vzd€lavani, je pro zaméstnance
hlavnim kontaktem jeho pfimy nadfizeny, pro manazera pak konzultant Lidskych zdrojt.
Odbor Vzdélavani a rozvoj poskytuje v ptipadé potieby poradenstvi pti hledani vhodné
formy vzdélavaci akce a nasledné schvalené akce organizuje a zajistuje jejich logistiku.

(Interni materialy, 2014)

4.2.2 Realizace a hodnoceni vzdélavani

Kazdou vzdé€lavaci akci, kterd je pfipravovana, je nutné organizaéné a administrativné
zorganizovat. Tuto Cinnost mé na starosti odbor vzd€lavani a kromé terminu a mista
Skoleni, vybird Skolitele a v ptipad¢ potieby zajistuje také technické vybaveni a ucebni

pomticky. Pfevazna ¢ast vzdelavacich programtl probiha interné v prostorach banky.

Vybrana spolecnost ke vzdélavani svych zaméstnancl vyuziva vétSinu z existujicich metod
vzdélavani. Z metod vzdélavani na pracovisti se nejvice vyuzivd coaching, mentoring a
asistovani. Nejvice vyuzivané metody mimo pracovisté pak jsou seminafe, brainstorming a
simulace. Zakonné vzdélavaci akce, které vyplyvaji pfimo ze zakonné normy, nebo jsou
stanoveny na zakladé rozhodnuti odborného gestora, jsou realizovany pomoci e-learningu,

které svoji efektivitou Setii ¢as a naklady zaméstnanct i celé spolecnosti.

vvvvv

faze systematického vzdélavani. Ucastnici zhodnoti svoji spokojenost s absolvovanou
vzdélavaci akei a jeji kvalitu. Oficidlni dotaznik, ktery je pro tuto potfebu vyuZivan lze pro
konkrétni akce upravit a nasledné je zpracovan odborem Vzdélavani a rozvoj. Podle
vysledkl ptfijme odbor Vzdélavani a rozvoj ve spolupraci s ttvary, kterych se to tyka,

pfisluSna opatteni. (Interni materialy, 2014)

4.3 Zakladni seminar
Poskytnuti potifebnych Skoleni a tréninkd je podminkou uspé$ného plnéni pracovnich
povinnosti. Zakladni Skoleni pro nové zaméstnance zahrnuje zékladni balicek vzdélavani,

kterého se kazdy novy zaméstnanec zGcastni, aby se Seznamil se zakladnimi principy

spole€nosti. VSichni novi zaméstnanci v prib&hu prvnich tydnl po nastupu do zamé&stnani
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absolvuji zékladni seminaf pro nové zaméstnance, kde maji jedinecnou piilezitost
dikladné se sezndmit s chodem celé spolecnosti a naladit se na prvni “ostré” pracovni dny.
Cilem tohoto seminafe je pfipravit zaméstnance na praci ve spoleCnosti, s jejimi pravidly,
jak spole¢nost funguje a jaka ma jednotliva oddéleni. V prib¢hu tohoto seminate vystupuji
TOP manazefi véetné generalniho feditele spolecnosti, takze novi zaméstnanci maji
moznost diikkladné poznat vedeni, které stoji v Cele spolecnosti, do které nastupuji. Tento
seminaf se konad v Praze z pocatku kazdého meésice a trva jeden den, jeho kapacita je 45

zameéstnancu.

Program seminaie je rozdélen na urcité Gseky, aby se v pribéhu dne probraly vSechny
diilezité ¢innosti. Ugast na seminafi je povinna, jelikoz obsahuje diilezita $koleni, ktera by
mel kazdy novy zaméstnanec banky absolvovat. Tento uvitaci semindi se fadi mezi
slavnostni udalosti, na které je vhodné ptizptisobit obleceni formou “smart casual”, coz
znamena elegantni, ale uvolnéné oblecCeni. Na seminafi je béhem piestavek zajistén obéd i
obcerstveni. Pokud maji zaméstnanci své pracovi§st€ mimo Prahu, bude jim jizdné

proplaceno na zéklad¢ vyhotoveného cestovniho piikazu.

Program:

8:30 — 13:15 — Uvod, Predstaveni spole¢nosti, Bankovni bezpec¢nost, Informacni
bezpecnost

13:15—14:00 — Obed

14:00 — 16:30 — Lidské zdroje, Zaver

Po absolvovani zakladniho seminafe se v ramci zékladniho balicku vzdélavani absolvuji i
legislativni Skoleni BOZP (bezpec¢nost a ochrana zdravi pti praci) a PO (pozarni ochrana).
Pro vSechny zaméstnance je i povinny Kurz opatfeni proti prani $pinavych penéz. Mezi
dilezité soucasti vzdelavacich aktivit patii také ekonomické vycisleni naklada, které budou
potieba pro jeho realizaci. Tyto naklady tvoii tzv. naklady ob&tované pfilezitosti, zde
konkrétn¢ naklady za Skolici mistnost a audiovizudlni techniku. Do téchto nakladii je nutné
zahrnout 1 naklady za lektora. Dale je nutné zahrnout variabilni naklady podle poctu
ucastnik®i, do kterych patii néklady na pfipravu materialii, obcCerstveni a cestovné. V

tabulce ¢islo 1 miZzeme vidét strukturu nakladii na zdkladni seminaf pro nové zaméstnance.
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Tabulka je rozdélena na fixni naklady, které se pfi zvySeni kapacity kurzu neméni a

variabilni ndklady, které se s po¢tem ti¢astnikli meni.

Tabulka 1: Naklady zakladniho seminare

Fixni naklady Cely kurz/8 hodin
Cena ucebny 400,- K¢/hodina 3200,- K¢
Pronajem audio-vizudlni techniky 350,- K¢&/hodina 2800,- K&
Notebook 150,- Kc/hodina 1200,- K¢
Dataprojektor 150,-K¢/hodina 1200,- K¢
Audiotechnika 50,-K¢/hodina 400,- K¢
Lektor 1000,-K &/hodina 8000,- K¢
Naklady na prezentacni pomticky (flipchart,
popisovace) 200,-K¢/kurz 200,- K¢&
Fixni niklady celkem ) ; 14200,- K¢
Variabilni naklady 1 osoba Cely kurz/45 osob
Studijni materidly 150,- K¢&/osoba 6750,- K¢/kurz
Naklady na obcerstveni 250,-ké&/osoba 11250,- K¢&/kurz
Obéd 190,- K¢/osoba 8550,- Ké/kurz
Prestavky 60,- K¢/osoba 2700,- Kélkurz
Cestovné O 260,- K&/osoba 11700,- K¢&/kurz

Variabilni naklady na osobu celkem ),

660,- K¢/osoba

29700,- K¢/kurz

Zdroj: expertni odhad nékladd vedouciho pracovnika vybrané spolecnosti

4.4 Dotaznik

V praktické casti byla pouzita kvantitativni metoda pro sbér dat, nestandardizovany
dotaznik. Touto metodou ziskdme potfebné informace od respondentl, které budou
pouzity pfi vytvofeni ndvrh pro zefektivnéni procesu vzdélavani na jejich pracovisti.
Dotaznik obsahuje prtivodni dopis, instrukce pro vyplnéni a podékovani respondentiim.
Tato forma sbéru dat pifinasi ur¢ité vyhody jako je uspora Casu, penéz, jednoduchost
zpracovani a zaroven nenarocnost zpracovani pro dotazované respondenty a zachovani

jejich anonymity. Pfevazna ¢ast otazek ma uzavienou formu, kde si respondent vybira

43



jednu z navrhovanych moznosti odpovédi. V dotazniku se objevily i tii oteviené otazky,

kde respondenti mohou vyjadrit své vlastni formulace odpoveédi.

Dotaznik obsahoval celkem 18 otdzek, které se zamétovaly piedevSim na vzdélavaci

proces a maji tak prispét k zjiSténi podkladi pro jeho zefektivnéni. Konkrétni otazky jsou:

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)

8)

9

Pribézné vzdelavani povazujete za...?

Mate prehled o moznostech dalsiho vzdélavani ve Vasi spolecnosti?

Existuje moznost spolurozhodovat o absolvovani konkrétniho Skoleni, kurzi,
seminait apod.?

Moznost absolvovani vzdélavacich aktivit povazujete za dostacujici?

Ptivitali byste nové vzdélavaci postupy?

Pokud jste odpovédéli v predchozi otdzce ANO, jakou mate predstavu o novych
vzdelavacich postupech?

Citite potfebu rozsifeni a prohloubeni znalosti a dovednosti pro splnéni narokti na
Vasi pracovni pozici?

Kolik vzdélavacich aktivit (S8koleni, kurzy, seminéfe) jste absolvoval/a v poslednim
roce?

Byla tato skoleni pro Vasi pozici pfinosem?

10) Pokud jste odpoveédéli v piedchozi otazce NE, upiesnéte pii¢inu Vasi odpovédi.

11) Moznosti vzdélavacich aktivit jsou ...?

12) Motivace pro zaméstnance je ze strany zaméstnavatele ...?

13) Se zptuisobem vedeni Vaseho nadtizeného jste ...?

14) Jste v tomto zaméstnani spokojeny/a?

15) Pokud byste na vzdélavani mohl/a cokoliv zménit, co by to bylo?
16) Pohlavi?
17) Vek?

18) Uved’te, prosim, svoji pracovni pozici.

Vybérovym souborem pro vyzkum jsou zaméstnanci Centra Gveérové dokumentace vybrané

spole€nosti v Hradci Kralové. Dotaznikové Setfeni se uskutec¢nilo v fijnu 2014. Dotazniky

byly osobn¢ rozdany celkem 75 zaméstnancim centra. Z celkového mnozstvi rozdanych

dotaznikd se jich vratilo 70, tedy 93,3%. Dotazniky byly vyhodnoceny, zndzornény
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graficky a okomentovany. K vyhodnoceni je vyuzito statistického ukazatele kvalitativnich
proménnych za pomoci ¢etnosti. Vzorec, ktery znazornuje relativni ¢etnost i-tého znaku f ;

je nasledujici:

kde n; znazoriiuje absolutni Cetnost i-tého znaku, tedy kolikrat se hodnota sledovaného
znaku objevuje v souboru. N je celkova Cetnost vSech znaki. Relativni ¢etnost fi porovnava
odli$né rozdéleni Cetnosti mezi sebou a je vhodné absolutni ¢estnosti prevést na relativni.
Vysledky v procentech ziskame, kdyZ rovnici vynasobime stem. (SvatoSova a Kéaba, 2007)

Vzor dotazniku je uveden v piiloze 1.

4.5 Vysledky dotaznikového Setreni
V této kapitole budou vyhodnoceny jednotlivé otazky dotazniku. Odpovédi na kazdou
otazku budou posuzovany zvIlast' a budou zafazena graficka zobrazeni. Oteviené otazky s

verbalni ¢asti budou vyhodnoceny samostatn¢.

Graf 1: PrubéZné vzdélavani

Otazka €.1: Pribézné vzdélavani povazujete za?

M velmi dlleZité
| duleZité

M nedileZité

M spiSe neddlezité

M nevim

Zdroj: viastni zpracovdni z realizovaného dotaznikového setreni
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Tato otazka méla naznacit, jak dilezita je oblast vzdélavani pro jednotlivého respondenta.
Pribézné vzdélavani jako velmi dualezité povazuje 57% respondent, jako dilezité ho
povazuje zbylych 43% respondentt. Z vysledkll vyplyva, Ze vSichni dotazovani povazuji
vzdélavani za dilezitou soucast pracovniho procesu a rozvoje a nikdo z nich nezvolil

ostatni nabizené odpovédi, které se tykaly negativnich postoji k pribéznému vzdélavani.

Graf 2: Piechled o moznostech vzdélavani

Otazka ¢.2: Mate prehled o moznostech dalsiho
vzdélavani ve Vasi spolecnosti?

Mano

M spise ano

i spiSe ne

Mne

M nevim

Zdroj: viastni zpracovani z realizovaného dotaznikového setreni

Neceld polovina respondent (43%) odpovédéla spise ano, jasné ano odpovédélo 19%
dotazovanych, spise ne 30% a jasné ne 9%. Tyto vysledky poukazuji na rozdilné pohledy
na moznosti dalSiho vzdélavani. Z velké Casti tato skutecnost zavisi na aktivité
jednotlivého zaméstnance pii hledani a ziskavani informaci o dalSich moZnostech
vzdelavani, které jsou nabizeny riznymi formami, napiiklad na intranetu spolecnosti. Na
druhou stranu ndm vznikd moznost pro =zlepSeni informovanosti o moznostech
vzdélavacich aktivit, které by z metodiky postupu identifikace vzdélavacich potieb méli

zajistovat nadfizeni vedouci jednotlivych oddéleni.
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Graf 3: Moznost spolurozhodovani o vzdélavani

Otazka ¢.3: Existuje moznost spolurozhodovat o
absolvovani konkrétnich skoleni, kurzu,
seminait apod.?

Mano

M ne

kd nevim

Zdroj: viastni zpracovani z realizovaného dotaznikového setreni

Na tuto otazku odpovédélo 41% tazanych ano, 36% ne a 23% nevim. Jednim z divodi
nevyrovnanych odpovédi na tuto otazku, kde témér tfetina respondentli si mysli, Ze ma
moznost spolurozhodovat o vzdélavacich aktivitich a druha tfetina ne, je opé&t pfistup
konkrétniho nadtizeného, ktery identifikuje vzdélavaci potieby a konzultuje je s danym

zameéstnancem.
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Graf 4: Moznost absolvovani vzdélavacich aktivit

Otazka c.4: Moznost absolvovani vzdélavacich
aktivit povazujete za dostacujici?

M ano

i nevim

Zdroj: viastni zpracovani z realizovaného dotaznikového setfeni

Pro 43% dotazovanych je mnozstvi absolvovanych vzdélavacich aktivit dostacujici,
naopak pro lehce vétsi Cast 44% je nedostacujici. Odpoveéd “nevim” zvolilo 13%
respondentl. Vysledky této otazky jsou ovlivnéné rozdilnosti jednotlivych oddéleni.
Vzhledem k tomu, ze kazdé oddéleni ma jiné pozadavky a naroky na vykon prace, je
predpokladano, Ze zamé&stnanci v oddéleni, kterd potebuji k vykonu prace nejaktudlng;si
informace, preferuji Castéjsi vzdélavaci aktivity. Na druhou stranu zaméstnanci, ktefi
pracuji v odd€leni s ne tak Casto ménicimi se postupy a metodikou povazuji aktudlni

vzdélavaci aktivity za dostacujici.
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Graf 5: Nové vzdélavaci postupy

Otazka ¢.5: Privitali byste nové vzdélavaci
postupy?

M ano

M ne

Zdroj: vlastni zpracovani z realizovaneho dotaznikoveého setreni

Nové vzdélavaci postupy by privitala nadpolovicni vétSina respondentl, konkrétné 53%.
Zbyvajicich 47% by se spokojila s postupy, které jsou jiz definované a dale je
nerozSifovala. Z vysledku pfedeslé otdzky mlzeme urcit, ze stejna cast, ktera volila

vzdélavaci aktivity za nedostacujici, by preferovala nové vzdélavaci postupy a naopak.

Otazka €. 6: Pokud jste odpovédéli v predchozi otazce ANO, jako mate predstavu o novych

vzdelavacich postupech?

Respondenti v této otazce reagovali na predchazejici otazku ¢. 5, zda by pfivitali nové
vzdélavaci postupy. Pokud jejich odpoveéd’ byla kladna, byli respondenti vyzvani k uvedeni
svych predstav o téchto vzdelavacich postupech. Respondentti, ktefi takto odpovédéli, bylo
37. Jedna se o otevieny typ odpovédi, z toho divodu byly vybrany ty nézory, které se
nejcastéji opakovaly.

- Vytvoreni kurzi o bankovnich produktech + absolvovani jesté pied jejich

zavedenim.
- Absolvovani kurzii i pro jiné zaméstnance, napiiklad bankovni poradce.
- Absolvovani skoleni, které¢ rozsiti védomosti o fungovani celého centra uvérové

dokumentace.
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- Kurzy zamétené na pocitaCovou gramotnost, cizi jazyky apod.

- Castgji podnéty ke $kolenim.

- Vytvofeni novych vzdélavacich forem, napf. telekonference.

- Vcasné informovani o zménach ve vnitrobankovnich ptiruckach.

- Pozadavek na Skolitele, kterym bude byvaly zaméstnanec s dostatecnou praxi.
- Kontrola dosazenych védomosti formou kazdorocnich testt.

- Ptistup Skoleni formou ukazKy z praxe a na piikladech.

- Nabidka moznosti vzdélavani e-mailem.

Graf 6: Rozsiteni a prohloubeni znalosti a dovednosti

Otazka c.7: Citite potrebu rozsirenia
prohloubeni znalosti a dovednosti pro splnéni
narokl na Vasi pracovni pozici?

M ano

M ne

i nevim

Zdroj: vlastni zpracovani z realizovaného dotaznikoveho setreni

Potiebu rozsifeni a prohloubeni znalosti a dovednosti pro splnéni narokd citi 67%
respondentii, 21% tuto potiebu neciti a 11% nevi. Z vysledkd vidime, Ze zajem o
prohlubovani znalosti a dovednosti je vysoky a souCasny stav znalosti pro vykonavanou

praci se jevi v o¢ich respondentt jako nizky a existuje zde prostor pro zlepseni.
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Graf 7: Pocdet vzdélavacich aktivit

Otdazka €.8: Kolik vzdélavacich aktivit (Skoleni,
kurzy, seminare) jste absolvoval/a v poslednim
roce?

H0-2

M3-4

M 5-6

M7-8

b vice

Zdroj: vlastni zpracovani z realizovaneho dotaznikoveho setreni

Nejvice respondentd, 64%, navstivilo 0-2 vzdélavacich aktivit, 3-4 aktivity absolvovalo
27% respondentt, 7% dotazovanych zvolilo 5-6 aktivit a pouhé 1% zvolilo 7-8 aktivit.
Moznost vice vzdélavacich aktivit, nez bylo uvedeno, nezvolil nikdo z dotazovanych. Z
vysledkt vyplyva, Ze pievazna ¢ast zaméstnanci Centra Givérové dokumentace navstivila
méné jak 2 vzdélavaci akce za rok, coz je i dle vysledkd povazovano respondenty za
nedostacujici. Dulezitym kritériem je vSak skutec¢nost, jak zaméstnanci chapou vzdélavaci
aktivitu. Pokud do vzdélavani zahrnuji pouze vzdélavaci aktivity realizované Odborem

vzdélavani a rozvoje, nebo i naptiklad coaching na pracovisti.
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Graf 8: Piinos skoleni

Otazka ¢.9: Byla tato skoleni pro Vasi pozici
prinosem?

M ano

Mne

kd nevim

Zdroj: vlastni zpracovani z realizovaneho dotaznikoveho setreni

Na otdzku zda skoleni, které respondenti absolvovali v uplynulém roce, byla pro né¢
pfinosem, odpovédelo 73% “ano”, zadny efekt ze Skoleni registrovalo 19% a zbyvajicich
9% respondentll oznalili odpovéd “nevim”. Z té€chto vysledki muizeme soudit, Ze
zrealizované vzdélavaci aktivity byly velmi efektivni a pro zameéstnance Centra avérové

dokumentace pfinosné.

Otazka ¢. 10: Pokud jste odpovédeli v predchozi otdzce NE, upfesnéte pricinu Vasi

odpovedi.

Respondenti v této otazce reagovali na piedchazejici otazku ¢. 9, zda byla Skoleni, ktera
absolvovali pro n¢ pfinosem. Pokud jejich odpovéd’ byla zaporna, byli respondenti vyznani
K uvedeni svych duvodi. Respondentl, ktefi takto odpovédéli, bylo 13. Jedna se o
otevieny typ odpovédi, z toho divodu byly opét vybrany ty ndzory, které se nejCastéji
opakovaly.

- Skoleni nepiineslo nic nového.

- Skoleni se nevztahovalo k pracovni naplni.

- Napln skoleni byla daleko od praxe.
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Graf 9: MozZnosti vzdglavacich aktivit

Otazka ¢.11: Moznosti vzdélavacich aktivit
jsou?

M pravidelné

M kaZdy mésic
 kazdy Evrt rok
M kaZdy pll rok
M jednou rotné

i nepravidélng, dle potreb

Zdroj: viastni zpracovani z realizovaného dotaznikoveho setreni

Prevazna cCast respondenti (91%) odpovédéla, Ze moznosti vzd€lavacich aktivit jsou
nepravidelné, dle potieb. Jako pravidelné je povazuji 3% respondentd. MoZnost kazdého
¢tvrt roku zvolilo t€Z 3% respondentli a nasledné po 1% respondentii zvolilo moznost
“kazdy pul rok” a “jednou ro¢n€”. Z odpovédi mizeme soudit, ze vzdélavaci aktivity jsou

realizované operativné podle potieb.
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Graf 10: Motivace pro zaméstnance

Otazka ¢.12: Motivace pro zameéstnance je ze
strany zameéstnavatele?

M dobra

M priamérna

M Spatna

Zdroj: viastni zpracovani z realizovaného dotaznikoveho setreni

Tato otazka méla urCit spokojenost s motivaci ze strany zaméstnavatele. Motivace je
hodnocena respondenty vesmeés kladné. 24% respondentli zvolilo moznost “dobra”.
Nejvétsi zastoupeni respondentll (61%) vidi motivaci jako primérnou a nejmensi pocet
tazanych (14%) zvolilo odpovéd “Spatnd”. Z vysledki vyplyva, ze motivace pro

zamg&stnance neni optimalné nastavena a je zde moZnost pro zlepSeni.
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Graf 11: Zpusob vedeni

Otazka ¢.13: Se zplisobem vedeni Vaseho
nadrizeného jste?

M Spokojen

M SpiSe spokojen

ki SpiSe nespokojen

M Nespokojen

Zdroj: vlastni zpracovani z realizovaného dotaznikového setreni

Ackoliv z predeslych vysledkt vyplyva, Ze vedouci pracovnici ne vzdy pro své
zaméstnance vhodné identifikovali vzdé€lavaci potteby, tak zplsob vedeni je v ocich
respondentl z velké miry v pofadku. Absolutné spokojenych zaméstnancii s vedenim jejich
nadfizeného je 54%, spiSe spokojenych je 43% a mald cast, konkrétné 3%, je spiSe
nespokojenych. Tyto vysledky poukazuji na dobfe nastaveny zplsob vedeni ze stran

nadfizenych.
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Graf 12: Spokojenost v zaméstnani

Zdroj: vlastni zpracovani z realizovaneho dotaznikoveho setreni

Otazka €.14: Jste v tomto zaméstnani
spokojeny/a?

3%

M Spokojen

M Spise spokojen

u Spise nespokojen

M Nespokojen

50% respondentl je spokojenych v tomto zaméstnani, 47% oznacilo moznost “spise

spokojen” a “spise nespokojen” zvolilo pouze 3%. Mezi respondenty neni nikdo, kdo by

byl v zamé&stnani vylozené& nespokojen.

Otazka ¢. 15: Pokud byste na vzdélavani mohl/a cokoliv zménit, co by to bylo?

Respondenti v této otazce mohli vyjadfit své nazory na cely proces vzdélavani a navrhnout

zmeény Vv jeho procesu. Nize jsou uvedeny nejcastéjsSi odpovédi respondentli v nezménéné

podobgé.

Cetnost $koleni.

Sirsi rozvoj a povédomi o ostatnich pracovnich aktivitach a postupech ostatnich
oddéleni.

Vice nabidek skoleni pro moji pozici.

V¢Etsi pristupnost pro fadové zameéstnance.

Zpusob vyuky.

Moznost dotazli a konzultaci.

Zavedeni novych technologii.
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- Nabizet stejné moznosti jako v Praze.

- Vice workshopt k aktudlnim otazkam.

Graf 13: Pohlavi

Otazka c.16: Pohlavi?

M Mui

EZena

Zdroj: vlastni zpracovani z realizovaneho dotaznikoveho setreni

Dotaznikového Setieni se zaucastnilo celkem 70 respondentt, coz tvoti 87,5% z celkového
poctu 80 zaméstnanci Centra uvérové dokumentace v Hradci Kréalové. Z téchto 70
respondentti se dotaznikového Setfeni zacastnilo 89% Zen a 11% muzd. Tento vysledek je

zcela odpovidajici poctu muzt a Zen ptisobicich v tomto centru.
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Graf 14: V&k

Otazka €.17: Vék?

Mdo 30 et

M 31-40 let

M 41-50 let

M 50 - vice let

Zdroj: vlastni zpracovdni z realizovaného dotaznikoveho setreni

V dotaznikovém Setfeni byla zahrnutu i kritérium identifikace zaméstnancti Centra uvérové
dokumentace dle vékové kategorie. Z Setfeni vyplynulo, Ze nejzastoupengjsi kategorii je
,»J0 a vice let”, ktera ziskala 56% odpovédi. Na druhém misté je kategorie ,,41 — 50 let*
s 24% odpovédi. Nasleduje vékové rozmezi ,,31 — 40 let”, které ziskalo 14% odpovédi a
nejméné zastoupena skupina zaméstnanct je nejmladSi kategorie ,,do 30 let”, kterou

zastupuje 6% respondenttl.
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Graf 15: Pracovni pozice

Otazka ¢€.18: Uvedte, prosim, Vasi pracovni

pOZ|C|. M Specialisté zpracovani
dokumentace

M Specialista
podnikatelskych Gvérd

kd Specialista hypotecnich
averd

i Monitoring
i Specialisté SKU obé&ané

i Specialisté SKU
podnikatelé

bd Specialisté spravy
zajisténi

Zdroj: viastni zpracovani z realizovaného dotaznikového setfeni

Dalsi otazka se zabyva pozici, na které respondenti v dobé vypliiovani dotazniki pusobili.
Nejvyssi podil zastoupeni v dotaznikovém Setfeni maji specialisté hypotecnich tvérd, kteti
tvofi 23% zcelkového poctu respondentd. 21% zastavaji specialisté zpracovani
dokumentace, 19% specialisté monitoringu, 11% specialisté podnikatelskych avéra, 10%
specialisté spravy klientskych uéti — obcané, 9% specialisté spravy zajisténi a 7%

specialisté spravy klientskych uctl — podnikatelé.
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5 Zhodnoceni vysledkii a doporuceni

Na zéklad¢ studia dokumentll a vysledkii dotaznikového Setfeni na téma vzdélavani
zaméstnanctl, které jsou popsané v predeslych kapitolach, jsou poskytnuta doporuceni,
ktera by méla pobizet ke zlepSeni urovné vzdélavaciho procesu ve vybrané spolecnosti,

konkrétné v utvaru back office: Centru Givérové dokumentace v Hradci Kralové.

Z probéhlého dotaznikového Setfeni vyplyvd, Zze téméef vSichni respondenti vnimaji
vzdélavani jako dulezitou soucéast pracovniho Zzivota, pii které si potfebuji pravidelné
rozSifovat své znalosti a dovednosti. Podle odpovédi na aktualni nastaveni vzdélavaciho
systtmu miZeme vidét znacnou nespokojenost. Téméf polovina respondentii vidi

vzdélavaci systém za nedostacujici a ptivitali by nové vzdélavaci postupy.

Mezi silné stranky vzdélavaciho systému patii pfedevsim piistup zaméstnancu, kteti maji
velky zdjem o vzdélavani. Zaméstnanci ho pfijimaji a vyhleddvaji. Jako dalsi silna stranka
je zodpovédnost stfedniho managementu za identifikaci vzdélavacich potieb svych
podiizenych, které vede tyto nadfizené k vétSimu z4jmu a zodpovédnosti za své podiizené
a maji tak tendenci se stale zdokonalovat. Z vysledkii mizeme vidét velkou spokojenost

respondentl s vedenim jejich nadiizenych.

Slabé stranky ukazuji zejména na nizkou informovanost o moZnostech vzdélavacich
aktivit. Dale neni sestaven pevny vzd€lavaci program, ale vzdélavaci aktivity jsou feSeny
operativné v danou potfebu. Zaclenéni nového zaméstnance neni fadné propracované a
probiha vyhradné na obecné urovni. Motivace ze strany zaméstnavatele je v ocich
respondentti pouze prumérna. Mezi kritickou oblast muzeme fadit i fakt, Ze pro 19%
respondentli nepfinesly probehlé vzdélavaci aktivity zadny efekt a tim zbyte¢né zatézuji
naklady spole¢nosti. Toto tvrzeni potvrzuje i1 asto se opakujici nazory: ,,nic nového jsme

nezjistili“, nebo ,,nevztahovalo se k mé pracovni pozici*.
Adaptaéni proces - M-packet

Prvni navrh doporuceni se tyka adaptac¢niho pldnu nového pracovnika, ktery se nejevi jako

dobie nastaveny. Tento proces by bylo vhodné prepracovat. Pro ucely diplomové prace je
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navrhnut adaptacni plan, ktery je nazvan M-packet. Kazdy novy zaméstnanec by mél projit

nastupnim programem, ktery obsahuje nejen piedstaveni spolecnosti a jejich zasad, ale

rovnou i vstupni Skoleni, ukazku pracovniho mista, moznost provadéni kontroly a zpétné

vazby. Tento plan by mél byt sestaven individualné dle potfeb konkrétni pozice. Prvni

pracovni dny jsou pro nového zaméstnance pfili§ neuspotfadané, jelikoz cestuji z mista

vykonu prace do Prahy na uvitaci seminaf, kterého se ucastni vSichni zaméstnanci napfic

celou spole¢nosti. Navrh doporuceni je takovy, aby novy zaméstnanec poznal pfedev§im

svlj tym, nadfizené¢ho, a aby mél moznost prozkoumat sviij adaptacni plan. Struktura

navrhovaného adapta¢niho programu bude obsahovat seznam krokd, podle kterého novy

zaméstnanec postupuje. Navrh krokt adaptac¢niho procesu je nasledujici:

1)

2)
3)

4)

5)

6)

7)

8)
9)

Sezndmeni s provoznimi systémy (dochéazka, stravné, apod.), které provadi vedouci
pracovnik.

Proskoleni BOZP a PO, které je formou e-learningu v aplikaci tomu ur¢ené.
Sezndmeni se spolecnosti — Piestaveni spolecnosti, jejich usekd, vnittnich predpisii
a pravidel formou naptiklad video prezentace.

Predstaveni pracovisté a prace — Definovani pracovni napln¢, vymezeni narokli na
pracovni vykon, seznameni s vedenim a ostatnimi zaméstnanci, informovani 0
moznostech vzdélavacich akci.

Zabezpeceni materialii pro zaskoleni — Informovat o ucebnich materidlech a
pomuckach, které budou neustale k dispozici.

Teoretické zaSkoleni — Pomoci odborného lektora formou S$koleni, kde si
zamé&stnanec osvoji veSkeré soft-skills a hard-skills dovednosti a dovednosti
z oboru informacnich technologii.

Praktické zaskoleni — Formou mentoringu, kdy stavajici zaméstnanci vyuziji své
praktické dovednosti a predaji zkuSenosti novému zaméstnanci. Lektofi budou
Vv této dobé také k dispozici a zajisti dle potteby piipadné doskoleni.

PiezkouSeni — Nadfizeny provadi kontrolu nabytych védomosti a zpétnou vazbu
Dohled patrona — Zavérecna faze praktické casti, kontrola a zvySeni jistoty

zaméstnance na novém pracovisti.

10) Samostatna prace — Vysledek spravného zaskoleni. (www.chovani.eu)
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Cilem tohoto programu je ukazat novému zaméstnanci, co musi zezaCatku zvladnout a
Vv jakém obdobi, seznamit se s chodem a kulturou spole¢nosti a aby se co nejlépe adaptoval
pro podani ocekavaného vykonu. Vybrana forma adapta¢niho planu je Casové rozsahlejsi,
ale povede k rychlej$imu zapracovani a samostatnosti vykonavani pracovnich tkolu, a tim
vétsSiho pfinosu a zisku pro organizaci. Piedpokladané ndklady na adaptacni procesem M-
packet (konkrétné bod €. 6) jsou vedeny v tabulce 2. Vzhledem k tomu, Ze tato vzdélavaci
aktivita bude probihat na pracovi$ti misto mimo pracovisté, mizeme sledovat tsporu
variabilnich naklad(i na obCerstveni a cestovné oproti ptivodnimu zakladnimu Skoleni. Na
druhou stranu mtizeme ptredpokladat zvyseni nakladl na lektora, ktery bude cestovat na
misto pracovi§t¢ zaméstnance, tudiz do Centra uvérové dokumentace, kde jiz jsou
k dispozici $kolici mistnosti. Dale se zvysi jednotkové fixni naklady na osobu, které se
budou rozpocitavat mezi mensi pocet ucastnikll kurzu. Zvyseni jednotkovych naklada 1ze
odivodnit pfinosem, ktery je pro proces vzdélavani piihodnéjsi, jelikoz vzdélavani bude
probihat v mensich skupinich a bude efektivngjsi. Skoleni bude probihat v poloviénim
poctu, tudiz jeho efektivita bude zvySena a jeho doba trvani se zkracuje z piivodnich 8
hodin na 7 hodin. Touto cestou lze uspofit téméf 6,5% z celkovych nakladt na osobu
oproti dosavadnimu stavu. Tento vysledek miZzeme povaZovat za zefektivnéni tohoto

procesu.
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Tabulka 2: Naklady adapta¢niho planu M-packet

Fixni naklady Cely kurz/7 hodin
Cena ucebny 400,- K¢&/hodina 2800,- K¢
Pronajem audio-vizudlni techniky 350,- K¢&/hodina 2450,- K&
Notebook 150,- Kc/hodina 1050,- K¢
Dataprojektor 150,-K¢/hodina 1050,- K¢
Audiotechnika 50,-K¢/hodina 350,- K¢
Lektor 1400,-K.¢/hodina 9800,- K¢
Naklady na prezentacni pomucky (flipchart,
popisovace) 200,-K &/kurz 200,- K¢&
Fixni naklady celkem }; 15250,- K¢
Variabilni naklady 1 osoba Cely kurz/20 osob
Studijni materidly 150,- K¢&/osoba 3000,- K&/kurz
Variabilni naklady na osobu celkem ) , 150,- K&/osoba 3000,- Ké/kurz

Zdroj: vlastni zpracovani

Dalsim navrhem doporuceni v oblasti vzdélavani zaméstnanct, které vzeslo z provedeného
Setfeni, je zlepSeni rychlosti v informovanosti o novych zménach v pracovnich postupech.
V soucasné dobé je podle vysledkli velka prodleva mezi zavedenim novych postupt a
jejich skolenim u zaméstnancti. Stava se tak, ze zaméstnanci nejsou proskoleni o novych
informacich a je po nich pozadovan urcity pracovni vykon. Jako doporuceni tedy vyplyva,
ze jestlize ptijdou informace, které se tykaji zmeény v novych pracovnich postupech, je
potieba vytvofit pfisluSné vzdelavaci aktivity jeSté pfed jejich zavedenim. Zaméstnanci

potiebuji pro kvalitni vykon piesné pochopit svoji pracovni napli.

Dalsi navrh doporuceni je v oblasti vyuky cizich jazykt. Respondenti z vysledku vyjadiuji
zajem o rozvoj svych jazykovych znalosti. V soucasné chvili jsou jazykové kurzy nabizeny
jen jako vedlejsi mimopracovni aktivita v Praze a zaméstnanci si tak museji veskeré
informace zjiStovat a zafizovat sami. Jako doporuceni se proto nabizi moznost ucit se

anglicky jazyk pro kazdého zaméstnance, a tim mu vice zpfistupnit moznosti kariérniho
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rustu i na jind pracovni oddéleni, kde jsou tyto naroky na jazyk pozadovany. Navrh planu
na jazykové kurzy spoc¢iva ve vytvoieni blokové vyuky jednou tydné v prostorach Centra
uvérové dokumentace v Hradci Kralové, ktera bude probihat po ukonceni pracovni doby.
Tyto jazykové kurzy budou z 75% hrazeny zaméstnavatelem jako ,,pracovni benefit®.

Doba trvani jedné vyuky bude 60 minut.

Dalsi kritickou oblasti, ktera byla identifikovana z dotaznikového Setfeni, a bylo by vhodné
Ji upravit, je aktualni pfipravenost zaméstnancti na vykon prace. Z vysledka vyplyva, ze
témer 70% respondentt citi potiebu rozsiteni a prohloubeni svych stavajicich znalosti na
danou pozici. Vzdélavaci programy pro zaméstnance samoziejmé v soucasné dob¢ existuji,
ale dle vysledkl je potieba tyto programy vylepSit a pofadat Castéji. Tyto programy by
mely byt zaméfeny pouze na to, co souvisi s pracovnim vykonem. Vzdélavaci aktivity
identifikuje nadfizeny pracovnik a urcuje, na co by mél byt vzdélavaci program zameéten.
Navrh je takovy, aby nadfizeny pracovnik provadél pravidelné pohovory se svymi
podiizenymi a ditkladné s nimi probiral jejich vzdélavaci potieby, co potiebuji zdokonalit a
na co se vice zaméfit. Tyto vzdélavaci aktivity budou planovany individualné podle potieb

daného pracovnika ¢i tymu.
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6 Zavér

Lidské zdroje jsou v soucasné dobé nejcennéjSim majetkem organizaci, a pokud chtéji
uspét, museji vyhledat, pfijmout a udrzet nejvice talentované pracovniky. Nasledn¢ jim
museji nabidnout rozvojové a vzdélavaci program, které budou zvySovat jejich vykonnost.
Rozvoj lidi, jako nejvétsiho bohatstvi firem, by mél byt zakladni strategii, pokud chtéji
obstat v konkuren¢nim boji. Vzdé€lavani a rozvoj pracovnikii patii k jedné
z nejzakladnéjSich oblasti personalni préace. I pfes tyto skuteCnosti existuji i v této dobé

organizace, které si dilezitost rozvoje lidi neuvédomuji a povazuji ji za zbyte¢ny naklad.

Cilem této diplomové prace ,Management a rozvoj zameéstnancli v bankovnictvi® bylo
identifikovat problémové oblasti, které ovliviiuji proces rozvoje zaméstnanct a navrhnout
inovativni program, ktery navrhne zmény v tomto procesu, které¢ povedou k zefektivnéni
vzdélavani a rozvoje zaméstnancii Centra uvérové dokumentace ve vybrané spolecnosti.
Diléi cile pro celkové =zefektivnéni zahrnovaly charakteristiku soucasného stavu
vzdélavaciho procesu ve vybrané spoleCnosti a vypracovani dotaznikového Setfeni

zaméfeného na zaméstnance Centra uvérové dokumentace v Hradci Kralové.

Pti popisovani charakteristiky souc¢asného stavu vzdelavani studie popisuje celkovy proces
vzdélavani ve spole€nosti, ktery vytvaii a zajistuje odbor vzdélavani. Tento vyzkum
ukazal, Ze proces vzdélavani je na celkem dobré Urovni, pfesto vSak je tu stile co
zlepSovat. V diplomové praci jsou navrhnuty celkem Cc¢tyfi doporuéeni v oblasti
vzdélavaciho procesu. Prvni je vytvofeni lepSiho adaptacniho planu, ktery nového
zaméstnance l1épe pfipravi na pracovni proces. Tento adaptacni plan mlZe pfinést tsporu
6,5% oproti stavajicimu pldnu. Druhym navrhem je vytvofeni pruznéjSiho systému
zaskoleni novych pracovnich metod pifi zavadéni novych informaci a postupti. Pokud
nastane zména pii plnéni pracovnich povinnosti, je tfeba v€as informovat zaméstnance a
zavést pripadné vzdélavaci programy. Ttetim navrhem je zavedeni vyuky anglického
jazyka, kterd bude probihat v misté pracovisté jednou tydné po ukonceni pracovni doby.
Trvani jedné vyuky bude 60 minut. Zaméstnavatel pfipravi podminky pro tento kurz a
¢astecné uhradi jeho naklady. Divodem je umoznéni zaméstnanciim zvySeni kvalifikace

pro kariérni posun na jiné pracovni mista, kde je vyzadovano znalosti anglického jazyka.
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Poslednim navrhovanym doporucenim je pravidelné provadéni pohovort nadfizeného
zaméstnance S podiizenym a zajisténi tim efektivni identifikace vzdélavacich potieb pro

konkrétniho pracovnika ¢i tym.
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11 P¥ilohy

Pfiloha ¢. 1 Dotaznik

Dotaznik

Vazeni kolegové Centra uvérové dokumentace,

dovoluji si Vas pozadat o spolupréci pfi vyzkumu zefektivnéni vzdélavaciho procesu ve
Vasem zaméstnani, které je soucasti diplomové prace ,,Management a rozvoj zaméstnancil
V bankovnictvi®“. Diky Vasi spolupraci budou ziskany informace, které povedou k podani

navrhu feSeni na zvyseni efektivity soucasného stavu vzdélavaciho systému.

Prizkum je zcela anonymni, tak bych Véas timto pozadal o pravdivé zodpovézeni otazek.
Z nabizenych odpovédi vyberte vzdy pouze jednu. V otevienych otdzkach je prostor

K vyjadieni Vaseho nazoru.
Dé&kuji za Vas cas, ktery jste vénovali pii vyplilovani tohoto dotazniku.

Céslavsky Martin

1) Prabézné vzdélavani povazujete za:

[ ] Velmi dilezité

[ ] Dulezité

[ ] Neddlezité

[ ] SpiSe nedilezité

[ ] Nevim
2) Mate piehled o moznostech dal$iho vzdélavani ve Vasi spole¢nosti?

[ ] Ano

[ ] SpiSe ano

[ ] Spise ne

[ ] Ne

[ ] Nevim
3) Existuje moznost spolurozhodovat o absolvovani konkrétnich skoleni, kurzi,

J A

seminait apod.?

[ ] Ano
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4)

5)

6)

7)

8)

9)

[ ] Ne
[ ] Nevim

MozZnost absolvovani vzdélavacich aktivit povazujete za dostacujici?

[ ] Ano

[ ] Ne

[ ] Nevim

Ptivitali byste nové vzdélavaci postupy?

[ ] Ano

[ ] Ne

Pokud jste odpovédéli v predchozi otdzce ANO, jakou mate pfedstavu o novych

vzdélavacich postupech?

Citite potfebu rozsifeni a prohloubeni znalosti a dovednosti pro splnéni naroki na
Vasi pracovni pozici?

[ ] Ano

[ ] Ne

[ ] Nevim

Kolik vzdélavacich aktivit (Skoleni, kurzy, seminaie) jste absolvoval/a v poslednim
roce?

[]0-2

[]34

[ ]56

[]7-8

[] Vice

Byla tato skoleni pro Vasi pozici pfinosem?

[ ] Ano

[ ] Ne

[ ] Nevim

10) Pokud jste odpoveédeli v piedchozi otazce NE, uptesnéte pii¢inu Vasi odpovedi.
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11) Moznosti vzdélavacich aktivit jsou:
[ ] Pravidelné
[ ] Kazdy mé&sic
[ ] Kazdy &tvrt rok
[ ] Kazdy pul rok
[ ] Jednou roéné
[ ] Nepravidelng, dle potieb
12) Motivace pro zaméstnance je ze strany zaméstnavatele:
[ ] Dobra
[ ] Priméma
[] Spatna
13) Se zptuisobem vedeni Vaseho nadtizeného jste?
[ ] Spokojen
[ ] spise spokojen
[ ] spise nespokojen
[ ] nespokojen
14) Jste v tomto zaméstnani spokojeny/a
[ ] Spokojen
[ ] Spise spokojen
[ ] Spise nespokojen
[ ] Nespokojen

15) Pokud byste na vzdélavani mohl/a cokoliv zménit, co by to bylo?

16) Pohlavi?
[ ] Muz
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[] Zena
17) vek?
[ ] do 30 let
[] 31-40let
[] 41-50 let
[ ] 50 - vice let
18) Uved’te, prosim, svoji pracovni pozici:
[ ] Pracovnik provozni podpory
[ ] Middle office - Specialista podnikatelskych Givéri
[ ] Middle office - Specialista hypote¢nich Givérh
[ ] Specialista aktivnich obchodti - Monitoring
[ ] Specialista aktivnich obchodii - Sprava klientskych Géti - ob&ané
[ ] Specialista aktivnich obchod - Sprava klientskych uéti - podnikatelé

[ ] Specialista aktivnich obchodi - Sprava zajisténi
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