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1 Uvod

vvvvvv

jelikoz dovednosti, znalosti a schopnosti zaméstnance vedou k prosperujicimu chodu
firmy. Lidské zdroje jako takové predstavuji pro podnik bohatstvi, které potiebuji
k aspéchu na trhu. VSechny firmy chtéji byt ispé$né a mit pevné postaveni na trhu, pro-

to je zapotiebi, aby do rozvoje zaméstnancii investovali.

Lidsky kapital je pro organizace nenahraditelnym zdrojem, a pokud chce podnik
zvySovat svou konkurenceschopnost a uspésnost na trhu, musi 0 néj fadné pecovat. Jed-

nou z moznosti, jak 0 néj peCovat, je pravé vzdélavani a rozvoj zaméstnancui.

Rozvoj a vzdélavani pracovniki v organizaci by mél probihat na vSech Grovnich.
To znamena od nejnizsich pozic, pfes manazery, az po podnik jako celek. Vzdélavani
zamé&stnancl vyrazné zvySuje individualni, tymovy ale i podnikovy vykon.

v

Aby bylo vzdélavani lidskych zdrojii co nejefektivnéjsi, je potfeba ho vyhodno-
covat a ddvat zaméstnanciim zpétnou vazbu. Malé podniky pro rozvoj svych pracovnikli
vyuzivaji spiSe metodu individualniho vzdélavani. Naopak u velkych podnikt se vyuzi-
va systematické vzdélavani, kde je jasné definované, jak bude vzdélavaci aktivita probi-

hat.

Bakalaiska prace se déli do dvou hlavnich ¢asti. Prvni ¢asti je literarni reserse,
kde jsou veskeré zakladni pojmy a terminologie vztahujici se k rozvoji zaméstnanci.
Nasledn¢ na ni navazuje druhd, prakticka cast, kde je vypracovéna vlastni prace, ktera
obsahuje popis a zpracovani dat vybraného podniku, fizeny rozhovor s manazerkou po-

bocky a rozbor vysledkili z dotaznikového Setien.

Cilem bakalaiské prace je analyza systému vzdélavani zaméstnanci ve vybra-
ném podniku a navrh ptipadnych zmén pro zlepSeni a zefektivnéni tohoto systému. Pro
zpracovani této prace jsem vybrala t¥i pobogky podniku CSOB, a.s. v Ceskych Budgjo-

vicich.



2 Rozvoj zaméstnancu

Schopnost vytvaret, sdilet a uzivat znalosti pfedstavuje novy zdroj bohatstvi pro
podniky. ZvySovanim hodnoty svého lidského potazmo intelektudlniho kapitalu se or-
ganizace mohou stavat bohat$imi. Dalsi zdroje jako jsou tieba suroviny a stroje, za¢inaji
byt vyCerpané a zastaralé. Hodnota lidského kapitalu nartsta tim, jak je pouzivan. N¢-
které organizace stavi na myslence, ze lidsky kapital je jednou z hlavnich konkurenc-

nich vyhod firmy (Belcourt & Wright, 1998).

Pozadavky na dovednosti a znalosti ¢lovéka se v dneSni moderni spole¢nosti neu-
stale méni a vyviji. Aby ¢lovék mohl naplno fungovat jako pracovni sila a byl tak
| zaméstnatelny, musi své znalosti a dovednosti rozvijet a prohlubovat. Vzdélavani
a formovani pracovnich schopnosti se stalo v moderni spole¢nosti celozivotnim proce-

sem (Vachal a kol., 2013).

Obecné lze konstatovat, ze vzdélavani zaméstnancli je v modernich podnicich

Vv soucasné dobé nejvyznamngéjsi personalni ¢innosti (Koubek, 2003).

Jednim z divodd, pro¢ se podniky vénuji vzdélavani a rozvoji svych pracovniku je
objeveni novych poznatki a vznikajicich technologii. Jelikoz jsou lidské potfeby pro-
meénlivé, tak jsou promeénlivé také trhy zbozi a sluzeb. Mezi dalsi divody patii ménici
se techniky a technologie, organiza¢ni zmény a orientace na kvalitu vyrobku a sluzeb
(Véchal a kol., 2013).

Firmé& se vrati Cas a prostredky, které vynalozila na vzdélavani pracovnika, pokud
pracovnikovi poskytne pfilezitost, aby uni mohl dosahovat svych kariernich cilt

(Kleibl, Dvotékova & Subrt, 2001).
2.1 Definice zakladnich pojmu
Lidsky kapital

Lidsky faktor v organizaci je oznacovan jako lidsky kapital, ktery je kombinaci
inteligence, dovednosti a zkuSenosti, jenz davaji organizaci jeji zvlastni charakter. Lid-
sky kapital se da povazovat za prvoradé bohatstvi firem, které ho potfebuji k zajisténi

svého preziti a rastu, tudiz je nutné, aby do n¢&j investovali (Armstrong, 2015).



Vzdélavani

Béhem vzdélavani kazdd osoba ziskdva arozviji nové znalosti, dovednosti,
schopnosti a postoje. Ke vzdélani dochazi tehdy, kdy lidé mohou ukéazat, Ze znaji néco,
co neznali pfedtim aZe mohou délat néco, co piedtim nemohli (Armstrong, 2015).

Do odborného vzdélavani zaméstnanct 1ze zahrnout zaskoleni, doskolovani, preskolo-

véani a rozvoj (Sikyt, 2016).
Rozvoj

Rozvoj lidskych zdrojt je uzce spojen s investovanim do lidi a rozvijeni lidské-
ho kapitalu podnikd, proto hlavnim cilem fizeni lidskych zdroju je vytvofit podminky,
ve kterych se bude realizovat skryty potenciondl pracovniki (Holatové, Dolezalova

a kol., 2014).

Tabulka 1: Porovnani rozvoje a vzdélavani

Rozvoj Vzdélavani
Zaméreni - Vzd¢lavaci aktivity - Ziskavani a rozvije-
zamétené na budouci | ni znalosti, schopnosti
potieby pro zlepSeni vykonu
- Aktivity, které maji na soucasném pra-
vliv na osobni a profesni covnim misté
rust
Casovy ramec Dlouhodoby Kratkodoby
Meéieni efekti- | - Dostupnost kvalifiko- | - Hodnoceni zamé&st-
vity vanych zaméstnancti nanct
- moznost vnitini mobi- | - Analyza nikladi a
lity ptinosi
- Certifikaty
- Testovani

Zdroj: zpracovano dle Holatové, Dolezalové a kol., (2014)

2.2 Vzdélavani zameéstnancu

vvvvv

v souladu s potfebami podniku (Vachal a kol., 2013). Uceni a rozvoj jsou definovany
jako procesy, které zajistuji, ze organizace ma informovanou, schopnou a zapojujici
se pracovni silu aze jednotlivi zaméstnanci maji moZnost své schopnosti rozvijet
a maximalizovat tak jejich potencial. To znamena, ze umoziuji jednotliveim ziskavat
potiebné znalosti a schopnosti diky praxi, coachingu a vedeni od liniovych manazera

a dalSich, a zaroven poskytuji samostatné vzdélavaci aktivity, které zaméstnanci prova-
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déji sami. Organizace také zajiStuje rtizné vzdélavaci udalosti, programy a vybaveni.
(Armstrong, 2017). Vzdélavani pracovniki nema zadny vrcholny cil ¢i kone¢ny stav, je

to zkratka celozivotni cesta (Senge, 2016).
Existuje nekolik etap ptistupu ke vzdélavani pracovnikll v podnicich, a to:

e Povinnost zaméstnancti je pracovat a neztracet as na seminafich. Vse co
potiebuji k vykonu své prace, se naucili ve Skole. Dalsi vzdélavani je pro
firmu pfili§ nadkladné. Vyjimkou jsou kurzy nutné pro ziskani opravnéni
nezbytnych pro vykonavani konkrétni profese.

e Umoznéni pracovnikiim vzdé€lavani podle potieb ¢i podle individualnich
z4jma.

e Vzdélavani je postaveno na systematickém pfistupu, jenz vychazi ze stra-
tegie lidskych =zdroji (stanovuje cile, planuje vzdélavaci metody
a vyhodnocuje vysledky).

e Koncepce ucici se organizace, kterd zdlraziuje vzajemné sdileni zkuSe-
nosti jednotlivych pracovnikii ve firmach. Je postavena na tymové

praci (Vachal a kol., 2013).

2.3 Systematické vzdélavani zaméstnancu

Dobie organizované systematické vzdélavani je nejefektivnéjsim zptusobem, jak
vzdélavat zaméstnance v organizaci. Koubek (2015, s. 259) tvrdi, Ze: ,,je to neustdle
se opakujici cyklus, vychdzejici ze zasad politiky vzdeélavani, sledujici cile strategie
vzdélavani a opirajici se 0 peclivé vytvorené organizacni a instituciondalni predpokla-
dy. “ Tento cyklus zacina identifikaci potieby vzdélavani zaméstnanct. Nasleduje faze
planovani vzdélavani, pii niz se fesi rozpocet, Casovy plan, pracovnici, kterych se vzde-
lavani bude tykat, oblasti, obsahy, metody apod. Tieti fazi je realizace vzd€lavaciho
procesu. JelikoZz vzdélavani pracovnikl je velmi nadkladna zaleZitost, musi organizaci
také zajimat, do jaké miry byly stanovené cile splnény a jak se pii tom osvédc¢ily meto-
dy a nastroje, jenz byly pouzity pfi vzdélavani pracovnikt. Proto posledni fazi systema-
tického cyklu je vyhodnocovani vysledkli vzdélavani a uc¢innosti vzdélavacich progra-

mu a pouzitych metod (Koubek, 2015).



Obrazek 1: Cyklus systematického vzdélavani zaméstnanci

l Strategie a organiza¢ni predpoklady

vzdélavani
Identifikace potieby
vzdélavani
Vyhodnocovani Planovani vzdélavani
vzdélavani

Realizace vzdélavani

Zdroj: zpracované dle Sikyie (2016)

Systematicky ptistup podporuje firemni a personalni strategii se systémem pod-
nikového vzdélavani, které je z hlediska tohoto ptistupu oznaovano za systematicky
proces. V tomto procesu dojde ke zméné ve struktufe znalosti a dovednosti, diky cemuz
dochazi i ke zménam v pracovnim chovani a nasledné zpiisobu motivovani zaméstnan-
cli. Mezi vyhody systematického vzdélavani pracovnikil patii predev§im moZnost zis-
kani konkuren¢ni vyhody prostfednictvim svych zaméstnancii a podpora manazerskych
procestt ve firme (tj. predev§im fidicich, rozhodovacich a organizacnich procesi)

(Tureckiova, 2004).
Systematické vzdélavani ma jisté prednosti:

e pfipravuje vlastni zaméstnance dle potieb organizace;
e umoznuje prubézné utvaieni schopnosti zaméstnanct dle specifickych
potieb organizace;

e pomaha ke zvySovani pracovniho vykonu a kvality;



e je jedenim z nejefektivnéjSich zptisobl k nalezeni pracovnikl z vnitinich
zdroju;

¢ na jednoho vzdélavaného pracovnika jsou primérné naklady nizsi nez pti
jiném zpusobu vzdélavani;

e zdokonaluje vzdélavaci procesy;

e motivace zaméstnancu se zZvysSuje;

e vztah pracovniki k organizaci se zlepSuje;

e organizace se stava na trhu prace atraktivnéjsi;

e zvySuje a podporuje Sance pracovnikl na kariérni postup;

e napomaha ke zlepSovani mezilidskych i pracovnich vztahi (Kocianova,

2010).

2.3.1 Identifikace potreby vzdélavani

Podle Sikyte (2016) tento cyklus systematického vzd&lavani za¢ina pravé identi-
fikaci potieb vzdélavani. Samotna potieba vzdélavani znamena jisty nesoulad mezi do-
vednostmi, znalostmi a schopnostmi pracovnikd a pozadavky konkrétnich pracovnich
mist. Samotna identifikace se provadi S vyuzitim dostupnych udaji 0 pracovnich mis-
tech (kde se jedna 0 udaje, jako jsou ukoly, pravomoci, povinnosti, odpoveédnosti, pod-
minky a pozadavky vykonavané prace) a o zaméstnancich (jako je dosazené vzdélani,

rozvojovy potencial, odborna zpusobilost, apod.).

Vzdélavani by mélo mit vzdy néjaky tcel. Tento ucel 1ze definovat jen tehdy,
jsou-li systematicky analyzovany a rozpoznany potieby vzdélani u skupin i jednotlivct
v organizaci (Amstrong, 1999). V bézné praxi se postupuje tak, ze se analyzuje Sirsi
nebo uzsi skala daji, které jsou ziskané z bézného informacniho systému firmy

a ze specialnich Setfeni. Jedna se obvykle 0 tyto tii skupiny:

e Organizace —udaje, které se tykaji celé organizace. Patii sem udaje
0 struktufe podniku, jejim vyrobnim planu, zdrojich apod. Dulezité misto
zde maji tdaje 0 poctu, struktufe a pohybu zaméstnanct.

e Pracovni mista a ¢innosti — tedy udaje 0 pracovnich mistech a jejich
specifikace, dale také informace 0 stylu vedeni, kultufe pracovnich vzta-
hi apod. V podstaté jde 0 inventuru pracovnich tkold a potieby prace

v podniku.



e Jednotlivci —jde oudaje, které je mozné ziskat napf. ze zaznamu

0 vzdélani, kvalifikaci, absolvovani vzdélavacich kurza apod.

Pomoci téchto tdajii se nasledn¢ analyzuje potieba vzdélavani pracovnikii organizace

(Koubek, 2015).

Obrazek 2: Analyza potieb vzdélavani

Jednotlivci

[ Organizace H Skupiny

Specifikace
vzdé lavani

analyza
pracovnich
mist / roli

analyza prizkumy prezkoumani
lidskych

zdrojd

analyza

pland potfeby vykonu a
vzdélavani rozvoje

organizace

Zdroj: zpracovano dle Armstronga (2015)

2.3.2 Planovani vzdélavani — metody vzdélavani

metody vzdélavani. Existuje Siroka Skala téchto metod, jenz l1ze zatadit do dvou velkych
skupin (Koubek, 2015). Neexistuje zadny konkrétni navod K vybéru nejvhodnéjsi
a nejucinngjs$i metody. Pro dosazeni lepsich vysledkl je nevhodnéjsi kombinovat meto-
dy, které upoutaji zajem vzdélavajicich se zaméstnancti (Holatova, Dolezalova a kol.,
2014).

Vhodnou kombinaci metod lze zvolit podle dvou nasledujicich hledisek:

e Jakou maji povahu pozadované kompetence?

e Kdo a jaci jsou ticastnici vzdélavaci akce?



Idedlni je tedy kombinovat metody na zaklad€ pfistupii — vétSina kompetenci
stavi na spojeni dovednosti, znalosti a postojii. Diilezité je také piihlédnout k povaze

jednotlivei, ktefi se ucastni vzdelavaci akce:

e Teoretici maji radi spiSe tradi¢ni vyuku nebo studium literatury.
e Aktivisté daji pfednost cvicenim a Simulacim.
e Napodobovatelé¢ preferuji ndzorné predvedeni postupi.

e Praktikim bude zase vyhovovat piimé feSeni konkrétnich problému firmy

a diskuse o nich (Vachal a kol., 2013).

Podle Prokopenka & Kubra (1996) vybér vzdélavaci metody ovlivituje mnoho

vvvvvv

pocet vzdélavanych, Cas, finance, zafizeni a ostatni zdroje. Faktory Ize tedy tfidit do péti

hlavnich skupin:

e C(Cile uceni.

e Obsah a pfedmétna oblast vzdélavani.
e Lidské faktory.

o Casové a materidlni faktory.

e Principy uceni a faktory vybéru metod.
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Obrazek 3: Faktory ovliviiujici volbu vzdélavacich metod

[ FAKTORY OVLIVNUIJICI VOLBU METOD ]

Cileuceni Lidske faktory
o Znalosti o Vzdélavatel

¢ Dovednosti o Ugzastnici
» Postoje, hodnoty J L e Prostredi

Predmeéta obsah (:‘as?véa materidlnifaktory
o Specificky pfedm ét o Cas
o Interdisciplinami problémy ¢ Finance

o Vzdeélavacizatizen

Principy uceni

o Motivace

o Aktivni zapojeni

o Individualni
piistup
Razeni a élenéni
Zpétna vazba

L]
e Prenos
o >

Zdroj: zpracovano dle Prokopenka & Kubra (1996)

Pracovnici mohou ziskat dovednosti a znalosti, které potiebuji k tomu, aby
se stali isp&$néjSimi, dvéma zpisoby. Jednim zpltisobem pomoci formalnich rozvojo-
vych programi (ve vzdélavacich zatfizenich) a druhym zplsobem prostiednictvim zku-
Senosti ziskanych pfi praci (Donnelly, Gibson & Ivancevich, 1997).

Metody pouzivané pri vykonu prace na pracovisti

Jde tedy 0 metody, které se vyuzivaji na konkrétnim pracovnim misté, pii plnéni

béznych pracovnich kol (metody ,,on the job*). Lze mezi n¢ zatadit naptiklad instruk-

11



tdze, mentoring, counselling, coaching, povéfeni tkolem, asistovani, rotaci prace

a pracovni porady (Koubek, 2015).
Instruktaz pri vykonu prace

Jde 0 nejjednodussi metodu, ktera spociva v zacviku novych, popt. méné zkuse-
nych pracovnikli. Pfi némz zkusSeny zaméstnanec piredvede pracovni postup vzdélava-
nému, ktery tento postup pozoruje a napodobuje. Nasledné si vzdélavany pracovni po-
stup osvoji pii plnéni svych vlastnich pracovnich tkold. Lze fici, Ze jde 0 nejCastéji po-
uzivanou metodu (Koubek, 2015). Tato metoda je vhodna pro zaucovani a zaskolovani,
pii niz pracovnik snadno arychle ziska znalosti, dovednosti aschopnosti potiebné
k vykonu sjednané prace (Sikyt, 2016). Jednou z nevyhod instruktaZe je, Ze se vyuziva
spiSe U jednodussich a dil¢ich pracovnich postupt. Jde spiSe 0 jednorazovou akci, pii
niz se vzdelavani Casto odehrava v hlu¢ném a rusivém prostiedi pod tlakem pracovnich

ukolu (Koubek, 2015).
Counselling

Je jedna z nejnovéjsich metod formovani pracovnich schopnosti zaméstnanci
(Koubek, 2015). Jedna se v podstaté 0 konzultovani mezi $kolenym a $kolitelem. Sko-
leny pracovnik se vyjadiuje k problémtim své prace a tim tak vnasi do vztahu svou akti-
vitu a iniciativu. Dochazi zde k piekonani jednosmérnosti ve vztahu mezi $kolenym
a skolitelem (Vachal a kol., 2013). Vzdélavany piedklada skoliteli vlastni navrhy
na feseni uréitych problémi a tim tak mezi nim a $kolitelem vznika zpétna vazba. Sko-
litel si tak zaroven mize proveéfit své pracovni schopnosti v oblasti prace s lidmi. Jeli-
koz je zde vétsi Casova narocnost, vzdélavani se tak mize dostat do rozporu s plnénim
béZnych pracovnich ukoll. Pro n€které vedouci pracovniky je tato metoda nedlvéry-

hodna a pfijimaji ji s uréitou nelibosti (Koubek, 2015).

Asistovani

vvvvvv

covnik je asistentem zkuSengj$iho pracovnika, kterému pomahéd v plnéni pracovnich
ukoll a zaroven se tak od né€j uci, jak spravne postupovat (Tureckiova, 2004). Spolupra-
ce se Skolitelem zaméstnanci umoznuje zvladnout spravné vykondvat sjednanou praci,
I kdyZ si pracovnik tak mtze osvojit néjaké nepfili§ vhodné pracovni navyky vzdélava-

jiciho (Sikyt, 2016). Vzdélavany se postupné zapojuje do prace stale s vétsi a vétsi sa-
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mostatnosti, az kone¢né nabyde takovych dovednosti a znalosti, Ze je schopen vykona-
vat jistou praci zcela samostatné (Vachal a kol., 2013). Tato metoda je pouzivana nejen
pii vzdélavani pracovnikti pro manualni zaméstnani, ale i pii vycviku fidicich pracovni-
ki ¢i specialistil predevsim tam, kde si osvojeni potfebnych pracovnich schopnosti vy-
zaduje delsi dobu. Jednd se 0 soustavné pusobeni, kde se klade diiraz na prakti¢nost

(Koubek, 2015).
Povéreni ukolem

Je rozvinutim metody asistovani, popiipadé jeji zavérecnou etapou (Koubek,
2015). Pracovnik je povéfen Skolitelem ke splnéni urcitého tkolu. Pracovnik tim tak
musi prokazat schopnost pouzit osvojené znalosti, dovednosti a schopnosti, které¢ ziskal
béhem svého vzdélavani. Metoda vede pracovnika k samostatnosti a odpovédnosti pii
vykonu sjednané prace (Sikyi, 2016). Pii plnéni ukolu je innost pracovnika sledovéna.
Zameéstnanec je tak motivovan a zaroven si rozsifuje své pole psobnosti (Vachal a kol.,
2013). Pracovnik se v8ak mize lehce dopustit chyby ¢&i nesplnit zadany tkol, jelikoz
neustalé sledovani a usmérnovani dil¢ich kroki jeho prace neni vZdy mozné. Selhdni
pak muze ohrozit duvéru skolitele v jeho schopnosti a taktéZz narusit jeho sebedtvéru

(Koubek, 2015).
Coaching

Jeho podstatou je podpofit rozvoj zaméstnance a dovést ho k samotnému
a kompetentnimu vykonu slozitéjSich a slozitéjsich ukolt. Probiha formou dlouhodobé-
ho vzajemného plsobeni mezi ucastniky. Pfi koufovani dochazi pomoci akci
a rozhovort ke zdokonalovani kou¢ovaného, ale i kouce, ktery je radcem, pomocnikem
a pruvodcem (Tureckiova, 2004). Koucovani hraje velmi dilezitou roli ve vzdélavani
zameéstnancll na pracovisti. Pfi kouc¢ovani jde 0 osobni pfistup (obvykle 1+1), ktery na-
pomaha lidem zlepSovat pracovni vykon a rozvijet jejich dovednosti a znalosti. PiileZi-
tosti ke koucovani mohou vzejit z kazdodennich ¢innosti, ale i z formalniho nebo ne-
formalniho pfezkoumani pracovniho vykonu (Armstrong, 2015). Cely proces ma pie-
dem stanovené plany a cile, které vypracoval zaméstnanec spolecné s manazerem. Od-

viji se logickym a dohodnutym zpusobem (Belcourt & Wright, 1998). Koucovani jako

soucast bézného procesu zahrnuje:

e Vyuzivani kazdé ptilezitosti k podporovani vzdélavani zaméstnanci.
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e Rizené delegovani, které zabezpetuje to, aby lidé nejen védéli, co se od
nich ocekava, ale také aby chapali vSe, co musi umét a védet k vykonu
urcité ¢innosti.

e Komunikovani s lidmi, aby si uvédomovali, jaky je jejich pracovni vy-
kon a jestli danou ¢innost vykonavaji spravné.

e Podnécovani lidi k zabyvani se narocn¢jSimi ukoly

a problémy (Armstrong, 2015).
Mentoring

Mentoring je obdoba coachingu, iniciativu a odpovédnost v tomto piipadé vsak
nese vzdélavany pracovnik (Koubek, 2015). Tuto metodu lze povaZovat za variantu
individualniho kou¢ovani. Mentor zde vystupuje Vv pozici radce, kterého si ,,mentee* (tj.
ten, kdo se ma prostfednictvim této metody zdokonalit) vybira vétSinou sam. Mentor
byva vétSinou zkuSenéjsi a starsi kolega, ktery je Skolenému napomocen a pomahd mu
Vv rozvoji jeho kariéry (Tureckiova, 2004). Je to tedy proces, kdy mentor pomaha Skole-
nému pfi jeho vzdélavani a rozvoji tim, ze mu poskytuje odborné vedeni, uzite¢né rady
a trvalou podporu. Je zde od toho, aby skoleného pfipravil k dosahovani lepsich vysled-

vvvvvv

vani lidrt a manazer (Armstrong, 2015).

Jde zde prevazné 0 metody, které vyzaduji individualni piistup a partnersky
vztah mezi vzdélavanym a vzdélavatelem (Koubek, 2015). Vzdé€lavani na pracovisti je
proces uceni, ktery je ze 70 % neformalni. VétSinou dochazi ke vzdélavani tehdy, kdyz
si na pracovisti nékdo za nékym pftijde pro radu, piecte si doporuceny clanek, ¢i pro-

béhne diskuze nad uréitym problémem (Walker a kol., 2003).
Metody pouzivané mimo pracovisté

Zde se jedna 0 metody vyuzivané jak v organizaci, tak mimo ni (metody ,,off the
job*). Mezi tyto metody lze uvést prednaSky, prednaSky spojené s diskusi, brainstro-
ming, workshop, pfipadové studie, demonstrovani, simulace, outdoor training, as-
sesment centre, hrani roli a vzdélavani pomoci pocitact (Koubek, 2015).

E-learning

Je specificka metoda, kterou Ize vyuzit jak na pracovisti, tak i mimo pracoviste,

respektive individualng i skupinové. E-learning neboli elektronické vzdélavani je meto-
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da vzdélavani, kterd je podporovéana informacni a komunikaéni technologii, predevsim
multimedidlnimi vzdélavacimi programy, jenz jsou dostupné pomoci osobnich pocitacu
a pocitadovych siti (Siky¥, 2016). MiiZe byt také zabezpetovan s vyuzitim intranetu (in-
terni pocitacové sit€) podniku. Podstatou e-learningu je podpora vzdélavani tim, ze spi-
Se rozSitfuje a doplituje vzdélavani jedince tvaii v tvar, nikoliv aby takovéto vzdélavani
omezoval ¢i nahrazoval. Aplikace e-learning umoznuje, aby vzdélavani probihalo pravé
tehdy, kdy je to nejpotiebnéjsi a nejvhodnéjsi. Zamétuje se na vzdélavani jedince, jeli-
koz umoznuje, aby vzdélani bylo ptizptisobeno jeho individualnim potiebam. Vzdélava-
jici jedinec si muze vybrat vV ramci celkové nabidky rizné predméty, které ho zajimaji
(Armstrong, 2015). Atraktivnost anazornost vzdélavani je jednou z prednosti
e-learningu. Znalosti jsou jedinci zprostfedkovany rozmanitou a kombinovanou formou
pomoci textu, obrazki, grafil, tabulek, audia a videii. Zaméstnava tudiz vSechny smysly
a podporuje aktivni ptistup k uceni. Znalosti, které uzivatel ziskal béhem elektronického
vzdélavani, si mize okamzité ové&fit feSenim testovych otazek a modelovych situaci.
Uspéch e-learningu zavisi spi$e na motivaci a aktivité uzivatele nez na dokonalosti in-
forma¢ni a komunikaéni technologie (Sikyt, 2016). Jednim z hlavnich problémi této
metody je nezbytna aktualizace e-learningovych programi, nutnd motivace vzdélavaji-
cich se jedinct a v ne€kterych piipadech také dostupnost pocitaciu (Koubek, 2015). Pii
spravném pouzivani je e-learning u¢innym zptsobem, jak muiize organizace usetfit peni-
ze a soucasné poskytovat ty nejaktudlnéjsi Skoleni a informace. Bohuzel se ¢asto firmy
zjist'uji, ze utraceji obrovské mnozstvi penéz za nizsi navratnost, nez ocekavali (Rosen,

2009).
Podle Koubka (2015) existuji tfi typy e-learningu:

e Samostatny, separovany e-learning. Vzdélavajici se osoba vyuziva danou tech-
nologii, ale neni v pfislusnou chvili napojena na instruktory ¢i ostatni vzdélava-
jici se osoby.

e Zivy e-learning. Pfi némz je za pouziti dané technologie vzdé&lavajici se osoba
a vzdélavatel v dané chvili spolu v kontaktu, avSak kazdy se vyskytuje na jiném
misté.

e Kolaborativni, kolektivni e-learning. Tento typ e-learningu podporuje uceni
a vzdélavani pomoci predavani a vymény informaci mezi vzdélavajicimi pro-

sttednictvim diskusnich for, spolecenstvi praktikli a poc¢itacovych programu.
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Blended learning

Price (2011) tvrdi, Ze efektivni uceni potfebuje kombinaci metod, tento piistup
se nazyva ,,blended learning® neboli ,,smiSené vzdélavani. Pii této metod¢ dochazi ke
kombinaci osobniho uéeni s online u¢enim. Podle Leea, Frenzelase a Andrese (2008) je
smiSené uceni spektrum formalniho vzdélavani. V podstaté je to neustdly proces pra-
covnich zkuSenosti, shromazdovani znalosti, vedeni a poradenstvi s posilenim

a zpétnou vazbou.
Development centre

Diagnosticko-vycvikovy program development centre (n¢kdy také oznacovan
jako rozvojovy assessment centre) je souborem metod, ktery se zamétuje na identifikaci
vzdélavacich a rozvojovych potieb, tzn. na silné a slabé stranky jedince a jeho rozvojo-
vy potencial. Ugastnici jsou pouze pracovnici organizace (manazefi, specialisté, pra-
covnici zafazeni do kariérnich plant). Trva zpravidla 1-2 dny v zavislosti na velikosti
a typu skupiny pracovnikii (manaZzefi riznych trovni). Umoziuje ziskat vice informaci,
nez je tomu U klasickych technik zjiStovani rozvojovych potieb (Kocianova, 2010).
Jedinec, ktery se ucastni vzdélavani, plni rizné ukoly a fesi problémy tvotici kazdoden-
ni pracovni napln. Tyto tkoly a problémy jsou nejcastéji ndhodné generovany pocita-
¢em, Ize U nich ménit jejich frekvenci a vytvaret riznou uroven stresu. Pocita¢ nasledné
vyhodnocuje riizna feSeni problémii a déla u¢inna rozhodnuti. Ucastnik si tak lehce mii-
ze zkontrolovat sva feSeni a rozhodnuti s optimélnimi, ¢imz se u¢i. Development centre
predstavuje vlastné metody ptipadovych studii, simulace a hrani roli. Jedinec si diky
této metod€ osvojuje nejen znalosti, ale pfedevs§im dovednosti, u¢i se prekonavat stres
a resit tkoly rizné povahy, jednat s lidmi, hospodafit s ¢asem. Tato metoda je povazo-
vana za jednu z nejucinnéjSich a nejpouzivanéjSich ze vSech metod. Je vSak velmi na-

ro¢na na pripravu a technické vybaveni (Koubek, 2015).
Outdoor training

Lze také nazvat jako ,,adventure education” nebo cesky ,uceni se hrou*
(Koubek, 2015). Zameéstnanci se uc¢i pii vykonu sportovnich aktivit ve volné pfirodé,
kdy vyuzivaji arozvijeji své ptirozené schopnosti, které pak néasledné snaze uplatiuji
na pracovisti pi1 vykonavani sjednané prace a k dosahovani pozadovaného vykonu
(Sikyt, 2016). Jde zde skutené o hry a akce spojené se sportovnimi vykony, pii kterych

se jedinec u¢i manazerskym dovednostem, napt. hledd optimalni feSeni zadaného tkolu,
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uméni koordinovat urcitou ¢innost, komunikovat se spolupracovniky, povétrovat je uko-

ly a vést (Koubek, 2015).
Hrani roli

Také nazyvano jako ,,manazerské hry“. Je to metoda, kterd rozviji praktické
schopnosti zaméstnance, U né¢hoZ se vyzaduje zna¢na samostatnost. Jako piiklad lze
uvést manazera uciciho se, jak vést zaméstnance, nebo jak jednat se zakazniky (Vachal
a kol., 2013). Vzd¢lavany jedinec na sebe bere uréitou roli, a V ni poznava povahu mezi-
lidskych vztaht, stfetd a vyjednavani. Scénaf ponechavd prostor pro dotvareni role,
nicméné je zde vzdy nutné fesit konkrétni situaci. Ui GiCastnika samostatné myslet, rea-

govat a ovladat emoce (Koubek, 2015).

Metody pouzivané mimo pracovisté se piedevsim hodi pro vzdélavani
arozvijeni pracovnich schopnosti fidicich pracovnikli organizace nebo specialistl

(Koubek, 2015).
Vzdélavaci plan vymezuje:

e cil vzdélavani, ktery vyplyva z jeho potieby;

e cilovou skupinu zaméstnanct;

e metody vzdélavani;

e instituce, které zabezpecuji vzdelavani;

e instruktora vzdélavani, ktery miiZze byt externi a/nebo interni;
e misto, kde vzdélavani probiha;

e (as vzdélavani;

e technické vybaveni a material, jenz souvisi se vzdélanim;

e metody pomoci niz se vyhodnocuji vysledky;

e naklady spojené se vzd&lanim (Sikyt, 2016).

2.3.3 Realizace vzdélavani

Po ukonceni planovaci faze je mozné zacit s realizaci vSech konkrétnich vzdéla-
vacich aktivit v souladu s planem. Podle Vodaka a Kuchar¢ikové (2011) se faze realiza-
ce sklada z ne€kolika nezbytnych prvki, kterymi jsou cile, motivace, program, uc¢astnici,

metody a lektofi.
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Obrazek 4: Prvky procesu realizace vzdélavani

Program
REALIZACE

Zdroj: zpracovano dle Vodaka & Kuchar¢ikové (2011)

Pro realizaci vzdélavani existuji obecna pravidla. Za prvé je tieba kurzy neustale
monitorovat, aby bylo zabezpeCeno, ze probihaji podle stanovenych plant
a schvaleného rozpoctu. A za druhé by se mélo vzdélavani po ukonceni vzdy vyhodno-
covat, aby bylo provéieno, do jaké miry ptfineslo pozadované vysledky (Amstrong,
1999).

V souladu s naplanovanym cilem, cilovou skupinou zaméstnanci a vybranou
metodou se nejprve vybere vhodna instituce, lektor, misto a ¢as vzdélavani. Po té
se musi zajistit odpovidajici materidlni a technické vybaveni, shodnout se na podmin-
kach realizace s pfislusnou instituci. Déle je tfeba informovat cilovou skupinu Gc¢astnikti
a zajistit jim dopravu na misto vzdélavani. Nezbytné¢ je také zajistit ubytovani
a stravovani uc¢astnikti a v neposledni fadé vybrat vhodnou metodu hodnoceni a stanovit

néklady na vzdélavanim (Sikyi, 2016).
Realizace vzdé€lavani je podle Hronika (2007) vrcholem systematického cyklu
vzdélavani a ma tii faze:
e Pfiprava,
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e vlastni realizace,

e transfer.
Piiprava

V této fazi je tieba vSe pfipravit. Zejména lektora a ucebni materidly a pomucky.

Také je nezbytné ptipravit €astniky a celou vzdé€lavaci akci organizacné zajistit.
Vlastni realizace

Vlastni realizace zacina tehdy, kdy lektor dorazi na misto konani. Je vhodné
pfijet minimaln& hodinu pied zahdjenim vzdelavani. Tato fdze zacina zahajenim, kdy je
potieba seznamit WUcCastniky s programem ajeho cili. Pfedstavit se avzbudit
V Ucastnicich pocity jistoty a respektu. Je zde také dulezité se domluvit na riznych pro-
ceduralnich otdzkach vcetné oslovovani. Nasleduje faze monitorovani déni a priubehu.
Lektor zde musi postupovat dle programu, avsak s citlivosti na atmosféru a schopnost
ucastnikli vstiebavat informace. Déle je faze vytvoreni a udrzovani vysoké Grovné pra-
covniho spole€enstvi, kde lektor vytvari aktivni prostiedi, zodpovida za efektivitu kurzu
a uplatnuje individualni pfistup. A Vv neposledni fad¢ je faze feSeni nenadalych situaci,

kterym lektor musi Celit.
Transfer

V priibéhu kurzu je potieba plan ,,0zivit™ a pohlidat prvnich par dni po skonceni
kurzu, proto je zde tzv. transfer. Vyuziva se zde databanky know-how, v niz si ti€astnici
zapisuji své poznatky, dale fotodokumentace a zaznamy, které jsou jeji soucasti. Je také
potieba, aby si ucastnici své ziskané znalosti ovéfili v praxi naptiklad pomoci domacich

ukolu, projektu ¢i workshopt (Hronik, 2007).

2.3.4 Vyhodnocovani vysledku vzdélavani

Po realizaci vzd€lavani navazuje vyhodnocovani vysledki. Tato faze je pomérné
problematicka, jelikoz vysledky vzdélavani jsou tézko méfitelné a vétSinou se projevi
nepiimo s odstupem c¢asu v piistupu achovani pracovnikl. Pfi hodnoceni vysledki
vzdélavani se zkouma a posuzuje, zda byly pouzity a dodrzeny stanovené metody, jaka
byla odezva ucastniki, jak si zaméstnanci osvojili nové ziskané znalosti, dovednosti

a schopnosti a jaké je jejich uplatnéni v praxi. Vyhodnocovani lze provést na zaklade
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porovnani vysledkd vstupnich a vystupnich testli nebo monitorovani pribéhu vzdélava-
ciho programu (Sikyf, 2016). V podstaté zde jde osrovnani stanovenych cili
s dosazenymi vysledky. Smyslem je urcit do jaké miry dand vzdélavaci aktivita splnila
svij ucel. Samotné vyhodnocovani naznacuje, co se musi podniknout, aby bylo zajisté-

no, ze vzdélavaci aktivity budou uc¢inné (Armstrong, 2015).

Mezi nejcastéji pouzivané metody a techniky sbéru dat patii dle urovné hodnoceni
dotazniky, rozhovory, testy, pozorovani prabéhu vzdélavacich akci, portfolio praci
ucastnika, zpétna vazba nebo sebehodnoceni (Tureckiova, 2004). Dotaznik je subjektiv-
nim hodnocenim, které vyjadiuje zhodnoceni pfinosu Ucastnikem. Jednd se obvykle
0 zhodnoceni spokojenosti UcCastnika s absolvovanym kurzem (Hronik, 2007).
360° zpétnd vazba, jejimz cilem je koordinovat chovéni jednotlivcd tak, aby posléze
doslo i ke zménam ve fungovani celého systému podniku. T¢zisté je v podstaté ve zdo-
konalovani fungovani celku prostfednictvim rozvoje a vzdélavani zameéstnanch

(Bartonikova, 2010).
Dle Tureckiové (2004) 1ze vymezit typy hodnoceni ze dvou hledisek, a to:

e probihajici hodnotici akce, které¢ lze rozc¢lenit na hodnoceni ivodni nebo
formativni (které se uskuteciiuje pted zahdjenim vzdelavaci akce a slouzi ja-
ko zéklad pro pozdé€jsi porovnani), pribézné hodnoceni a zavérecné nebo
souhrnné (po skonceni vzdélavaci akce se ovétuji ziskané znalosti
a dovednosti);

e osob hodnotitelit a zvazovanych urovni hodnoceni, to se dile ¢leni na in-
terni (hodnoceni se provadi z vnitinich zdrojii), externi (za pomoci externich

hodnotitelit) a komplexni hodnoceni (hodnoceni vSestranné).

Urovné vyhodnocovani — Kirkpatrickiiv model

Kirkpatrickiiv ¢tyfurovitovy model se zaméfuje na piipravu a realizaci vzdélavacich
aktivit, tak aby byly efektivni. Nyni je povazovan za standard hodnoceni Vv oblasti $ko-
leni lidskych zdrojt a je Siroce vyuZzivan lektory a specialisty na vzdélavani zaméstnan-
cu. AvSak organizace vZdy nemusi vyuzivat vS§echny urovn¢ hodnoceni. Dllezité je, aby
se firmy vice zaméfily na troven 3 (chovani) a4 (vysledky), jelikoZ tyto Grovné jsou
dulezité v posuzovani ptinosu investic do vzdélavani a rozvoje. Nékteré organizace do-
plituji hodnoceni 0 patou troven. (Pituchova, 2013).
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e Reakce - libilo se jim to? Vyjadiuje spokojenost ti¢astnika s programem lekto-
ra, popiipad¢ také spokojenost lektora s ucastniky nebo vyhodnoceni ,,nejlep-
Sich* ucastnikli (Tureckiova, 2004). Pokud se ucastnikovi program nelibi, je
pravdépodobné, Ze nebude motivovan k dal§imu uceni (Price, 2011).

e Ucdeni - naucili se to? Zde se zjistuje, kolik znalosti Ucastnici ziskali, jaké do-
vednosti si osvojili ¢i zlepsili a do jaké miry se zménily jejich postoje. Pro vy-
hodnocovani poznatkl se pfed zahajenim i po skonceni vzdélavani vyuzivaji tes-
ty (pisemny test, Gstni zkouska) (Armstrong, 2015).

e Chovani —pouzili to na pracovisti? Chovani je konvenc¢ni termin pro vykon,
proto organizaci nejvice zajima to, jestli nau¢ené dovednosti byly pfeneseny
na pracovisté. V podstaté se hodnoceni chovani zaméfuje na to, jak jsou nové
dovednosti a znalosti vyuzity v konkrétni pracovni situaci (Belcourt & Wright,
1998).

e Vysledky — doslo ke zmén¢ efektivity organizace? V této tirovni se vyhodnocuji
pfinosy vzdelavani v porovnani s jejimi néklady. Zjistuje se ptidand hodnota
vzdélavacich programt. Tedy jak piispély k zlepSeni vykonu organizace
ve srovnani s piedchozi trovni (Armstrong, 2015). V podstaté jde 0 navratnost

investic (ROI) nebo Géinek vycviku organizace (Price, 2011).

Je-li systematické vzd€lavani provedeno spravné, investice do vzdélavani
arozvoje neovlivni pouze vykonnost a produktivitu jednotlivych pracovniki, ale ma

také dopad na sblizovani zaméstnancti v organizaci a na jeji celkovy vykon (Ice, 2009).
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3 Metodika a cil prace

Cilem bakalafské prace je analyza systému vzdélavani zaméstnancli ve vybra-
ném podniku anavrh pfipadnych zmén pro zlepSeni a zefektivnéni tohoto systému.
Na zakladé nasledujicich metod je zjisténo, jak se zaméstnanci v podniku vzdélavaji,
jaké moznosti vzdélavani jim firma nabizi a jestli je toto vzdélavani efektivni. Nasledné
budou navrzeny zmény pro zlepeni a zefektivnéni tohoto systému v podniku CSOB,

a.s. v Ceskych Budgjovicich.

Pro spravné vytvoieni praktické cCasti bakalafské prace bylo nejdiive potieba
peclivé nastudovat problematiku daného tématu. V teoretické ¢asti je shrnuta
a vysvétlena problematika rozvoje zaméstnancti. Odbornd literatura, jenz byla potfeba
k vypracovani literarni reSerse, byla zaptj¢ena v Akademické knihovné Jihoceské Uni-

verzity. V nékterych ¢astech byly vyuzity i internetové zdroje.

Na zac¢atku praktické &asti je predstaven podnik CSOB, a.s., ve kterém byl vy-
zkum provadén. Veskeré potfebné informace byly ziskany z webovych stranek podniku

a z rozhovoru s manazerkou pobocky.

3.1 Pouzité metody

Hlavni metodou pro ziskani potfebnych informaci je dotaznikové Setteni, jelikoz
se jedna se 0 jednu z nejlevnéjsich a nejjednodussich metod ziskavani informaci. Zaro-

ven umoziuje zahrnout velké mnozstvi respondentii a je ¢asove nenaro¢ny.
Nékteré informace jsou také ziskany z rozhovori s manazerkou pobocky.
3.1.1 Dotaznik

V sestaveném dotazniku se nachdzi 22 otdzek. Dotaznik obsahuje predevSim
otazky uzaviené a jednu otevienou. Témé&f U vSech otazek je moZzna pouze jedna odpo-

veéd’ a nékdy maji respondenti moznost doplnéni vlastni odpovédi.

Dotazniky, jenz byly rozeslany zaméstnancim daného podniku, jsou zcela ano-
nymni. V Givodu dotazniku se vyskytuji identifika¢ni otazky typu v€kové kategorie, po-
hlavi, vzdélani ¢i pracovni pozice, kterou respondenti v organizaci vykonavaji.

Dalsi otdzky se zaméfuji na zjiSténi spokojenosti zaméstnancti se vzdélavanim

V podniku, zjisténi metod vzdélavani, které jim nejvice vyhovuji, jakych typa Skoleni
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se ucastni a zda jsou zaméstnanci ochotni se finan¢né podilet na svém rozvoji. Dotaz-

nik se nachazi v bakalaiské praci jako Pfiloha ¢. 2.

Dotaznikové Setfeni probéhlo v podniku CSOB, a.s. v Ceskych Budgjovicich
na tiech pobockach. Na poboéce Lannova Tiida, Hroznova a Mercury. Setieni bylo
zahajeno 11. tinora 2019 a ukonéeno 22. tinora 2019. Celkem bylo rozeslano 42 dotaz-
nikt v elektronické podobé. Navratnost ¢inila 76 %. K vytvofeni on-line dotazniku byla

pouzita internetova stranka Www.survio.com.

3.1.2 Rizeny rozhovor

Cilem ftizeného rozhovoru bylo zjistit co nejvice informaci 0 vzdélavacim sys-
tému v organizaci. Rozhovory s manazerkou pobocky se uskute¢nily celkem dva
a probeéhly pred vytvofenim dotazniku a nésledné hned po ukonceni dotaznikového Set-
feni. Rozhovor byl polostrukturovany, otazky slouzici jako osnova jsou v Ptiloze ¢. 1.
Informace ziskané z odpovédi manazerky byly zaznamendny pfimo do pfipravenych

materialu a ndsledné zpracovany do praktické ¢asti bakalaiské prace.
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4 Analyza rozvoje zaméstnanct v podniku CSOB, a.s.

4.1 Predstaveni podniku

CSOB je dcefinou spoleénosti KBC Bank NV, obé spoleénosti sidli v Belgii
v Bruselu. Ceskoslovenska obchodni banka, a.s. piisobi jako univerzalni banka v Ceské
republice. Byla zalozena stitem vroce 1964 jako banka, ktera poskytuje sluzby
Vv oblasti financovani zahrani¢niho obchodu a volnoménovych operaci s ptisobnosti
na ceskoslovenském trhu. V ¢ervnu roku 1999 byla privatizovana a jejim majoritnim
vlastnikem se stala belgicka KBC Bank. Od roku 2013 je CSOB uspoiadana do tfi ob-
chodnich divizi — Belgie, Ceska republika a Mezinarodni trhy.

CSOB poskytuje sluzby viem klientskym segmentiim, tj. fyzickym osobam, ma-
lym a stfednim podnikiim, ale i korporatnim a institucionalnim klientim. V retailovém
bankovnictvi v CR plisobi pod znatkami CSOB a Postovni spofitelna. Kromé standart-
nich bankovnich sluzeb nabizi také sluzby jako jsou hypotéky, pojistné produkty, pen-

zijni fondy, leasing a factoring a sluzby spojené s obchodovanim s akciemi.

V Ceské republice ma sidlo v Praze v Radlické ulici 333/150. Zakladni kapital
CSOB ¢inni 5855 000 040 K¢&. Generalnim feditelem a predsedou piedstavenstva je
John Arthur Hollows. Skupina CSOB ma celkem 3 726 pobodek a 8 232 zaméstnancil.

4.2 Rizeny rozhovor

Z rozhovort s manazerkou pobocky na Lanové tfidé byly ziskany nasledujici in-

formace, které dopomohly k charakteristice vzdélavaciho systému podniku.

1) Jaka 8koleni nabizi podnik CSOB, a.s. svym zaméstnanciim (interni
X externi)?

Podnik CSOB, a.s. nabizi zaméstnanctim pfevazné interni $koleni. Interni lektofi
sidli na hlavni pobocce Vv Praze, tudiz zaméstnanci na vzdélavaci kurzy musi vétSinou
dojizdét. V piipadé jedna-li se o Skoleni pro vétsi poet zaméstnanci dané pobocky ¢i
regionu, dorazi lektor pfimo na konkrétni pobocku a probiha skoleni zde. Externi Skole-

ni podnik vyuziva jen zfidka ve vyjimecnych ptipadech.
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2) Jak casto se zaméstnanci povinné ucastni Skoleni?

Zaméstnanci se povinné ucastni Skoleni 1x ro¢né. Jedna se 0 skoleni, kterd jsou
nutnd pro vykon jejich cinnosti, obnovu certifikaci aosvojeni novych trenda
V bankovnictvi.

3) Nabizite svym zaméstnancim i jiné typy $koleni neZ jsou primarné poti‘eba

k vykonu jejich ¢innosti? Popiipadé jaké?

Podnik nabizi i jiné typy Skoleni. Lze zminit G¢elova Skoleni slouzici jako pod-
pora pro rozvoj dovednosti jednotlivce, funkéni Skoleni na ziskani certifikaci, ale

I manazerska Skoleni pro rozvoj manazerskych kompetenci.

4) Mate v nabidce i jazykové kurzy?

Jazykové kurzy v nabidce podniku stale schazi.

5) Vyuzivate jako podnik moZnosti trendu elektronického vzdélavani (nebo-li
e-learningu)?

Tenhle trend jiz CSOB, a.s. vyuziva dlouho. Jsou na ném postaveny veskeré
Skolici e-kurzy, které kazdy pracovnik musi pribézné absolvovat.

6) Jaké metody vzdélavani nabizite svym zaméstnanciim a které vyuZivate
nejvice?

Metod vzdelavani vyuziva tato organizace podstatné hodné. Mezi nejvice vyuZi-
vané metody lze zafadit jiz zmifiovany e-learning, ktery ve vzdélavani zaméstnanct
hraje velkou roli. Dale je potfeba zminit pfednasky, které jsou vzdy zorganizovany
na konkrétni téma pro urcity okruh zaméstnancti. Pfed zahdjenim Skoleni dostavaji za-
méstnanci potiebné materidly k probiranému tématu. Nasledné jim pak slouzi
k samostudiu. Na samostudium se zde klade velky duraz. Zaméstnanci se na potiebné
certifikace pfipravuji pfevazné individudln€. Mezi dalsi Casto vyuzivané metody patii
také workshopy, staZe, coaching a mentoring, development centre ale také stinovani
manazeru.

7) Jaké zdroje podnik vyuziva k informovani zaméstnancu 0 vzdélavacich
kurzech?

K informovani zaméstnancti 0 moznostech vzdélavani je nejvice vyuzivany pod-
nikovy intranet. Na intranetu si kazdy zaméstnanec mtize najit vzdélavaci aktivitu podle
svych pozadavkll a nasledné se na ni prostfednictvim svého firemniho uctu pftihlésit.

O tyto kurzy se pfevazné stard persondlni oddéleni v Praze. Pokud se jednad 0 zakonna
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Skoleni, ktera se pravidelné opakuji, jsou rozesilany persondlnim oddélenim pozvanky
piimo na pracovni e-mail kazdého zaméstnance.
8) Prispivaji si zaméstnanci na své vzdélani nebo je plné hrazeno zaméstnava-
telem?
Vzdélavani je nezbytnou soucdsti pracovni pozice, kterou zameéstnanec

V podniku vykonavé. Tudiz veskeré Skoleni, kurzy ¢i certifikace hradi zaméstnavatel.

9) Maji Vasi zaméstnanci moznost libovolného vybéru vzdélavaci aktivity?
Kazdy zaméstnanec si muze vybrat, v jaké oblasti se chce rozvijet. Nicméné mu-
si absolvovat §koleni, ktera jsou nezbytna pro vykon jeho &innosti. Skoleni, ktera nejsou

nutna pro danou pozici, si zaméstnanec voli individualné.
10) Mate v podniku néjaké vzdélavaci programy pro zaméstnance?
Programy, které nabizi CSOB, a.s. svym zamé&stnanciim:

Adaptacni proces —je program, ktery je uren pro nové zaméstnance. Jedna
se 0 tfimé&si¢ni vzdélavaci kurz, ve kterém se jedinec ptipravuje na svou pozici v bance.
Kazdy adaptacni proces ma sviij ptedem dany harmonogram. Pfed zahdjenim programu
musi kazdy zaméstnanec zvladnout povinné e-kurzy, v nichz nastuduje latku, ktera bude
nasledné probirdna na ptednaskach. Program je skupinovy, takze zaméstnanec tak miize

poznat i své spolupracovniky.

Adaptacni priprava pro nové manazery —neboli interni program pro rozvoj
osobnosti a dovednosti manazera. Tento kurz je uren primarné pro nové manazery

a trva zpravidla 4-6 mé&sicli. Probihé na bazi stinovani manazerd.

Retailovy pool —je interni rozvojovy program zaméfeny na seberozvoj
a sebepoznani, klientsky pfistup, samostatnost a schopnost ptizpisobovat se zménam. Je
uréeny pro stalé zaméstnance s chuti se vzdélavat a kariérné rist. Rozmezi programu je
6-8 mésici.

Forvardino — je prostor, kde mize kazdy nabidnout jakoukoliv znalost, doved-
nost ¢i zkuSenost ke sdileni. Je to platforma, na které¢ se shromazd’uje nabidka témat,
které nabizeji zamé&stnanci jako ,.interni* kurzy, workshopy nebo sdilejici platformy. Je
to prostor, ktery nabizi propojovani lidi skrze téma, které jeden nabizi a jini se 0 n¢j

zajimaji.
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Prodigi — je komplexni vzdélavaci a rozvojovy program, ktery pomaha zamést-
nanciim objevit a osvojit si digitalni inovace vyuzivané v bankovnim sektoru. Soucasti
programu ,,Prodigi“ jsou e-knihy, microlearning videa ale také akce a udalosti.

11) Hodnotite néjak své zaméstnance za uspés$né zvladnuti kurzu? Popripadé
jak (finan¢ni ¢i jiné bonusy)?

Ve firmé nedochdazi k hodnoceni zaméstnancu.
4.3 Dotaznikové Setreni

4.3.1 Ziskavani informaci

Dotaznikové Setfeni probéhlo v jiz zmifiované spoleénosti CSOB, a.s.. Setfeni
probihalo v Ceskych Budgjovicich na tiech poboc¢kach, konkrétné na pobockach Lan-
nova, Hroznova a Mercury. Celkem bylo rozeslano 42 dotaznikl v elektronické podobé
a vraceno jich bylo 32. Tudiz navratnost dotaznikt ¢ini 76 %. Do prizkumu jsou zahr-

nuty rizné pracovni pozice, aby byla zajiSténa co nejvétsi vypovidaci hodnota.
4.3.2 Vysledky dotaznikového Setreni
1. Pohlavi respondentii

V grafu ¢. 1lze vidét, Ze na pobockdch Lannova, Hroznovd a Mercury
v Ceskych Budgjovicich se zii¢astnily vyzkumu pievazné Zeny, které tvoii 75 % dota-
zovanych, pouhych 25 % tvofi muzi. Tato nerovnovaha je zptisobena tim, Ze v jiz zmi-

novanych pobockach banky pracuji prevazné zeny.

Graf 1: Pohlavi respondenti

Pohlavi
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2. Vé&kova kategorie respondentii

Zaméstnanci byli dale rozdéleni dle vékové kategorie do 6 skupin. Z grafu €. 2 je
vidét, Ze nejvice dotazanych bylo ve véku 36-45 let, a to 34 % respondentt. S dalsi nej-
vyssi Cetnosti se dotaznikového Setieni zcastnily zaméstnanci ve véku 26-35 let, ktefi
tvotili 31 % respondentil. S tieti nejvyssi Cetnosti se zucastnili zaméstnanci vékové ka-
tegorie 25 let a méng, ktefi predstavuji 22 %. Nejmensi ¢ast tvoii zaméstnanci ve véku
46-55 let a56-65 let se stejnym procentualnim pomérem 6 %. Na pobockach
v Ceskych Budgjovicich se nenachazi zadny zaméstnanec star§i 66 let véku. Mizeme

tak fici, ze je zde pomérné mlady kolektiv.

Graf 2: Respondenti dle vékové kategorie
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Zdroj: Vlastni data

3. Vzdélani respondenti

Z grafu ¢. 3 lze fici, ze nejveétsi zastoupeni tvoii zaméstnanci se stfednim vzdéla-
nim s maturitou, ktefi predstavuji 63 %. Nasleduji zaméstnanci s vysokoSkolskym vzdé-
lanim, ato s 31 %. M¢éné Cetnou skupinu tvoii zaméstnanci s vy$§im odbornym vzdéla-
nim s6 %. Zadny z dotazovanych respondenti nemél zikladni a stiedni vzdélani

S vyucnim listem.
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Graf 3: Vzdélani respondenti
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4. Dodélani vysoké Skoly

Tento graf navazuje na predchozi otazku. Zaméstnanci, kteti odpovedéli, ze ne-
maji vysokoskolské vzdélani, byli dotazani, zda uvazuji 0 pfipadném studiu na vysoké
Skole. Z grafu ¢ 4. mizeme vycist, ze vé&tSina respondentt, tedy 57 %, neuvazuje
0 dal$im vzdélavani. 30 % dotazovanych 0 jejim dodélani premysli a mensina (13 %)

by si vysokoskolské vzdélani rada dodélala.

Graf 4: Respondenti a dodélani vysoké Skoly
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5. Pracovni pozice

V grafu ¢. 5 mizeme vidét, Ze valna vétSina dotazovanych zaméstnanct pracuje

jako klientsky pracovnik. Tato nejpocetn€jsi skupina piedstavuje 47 % respondentd.

19 % dotazovanych v podniku pracuje jako specialista. Stejny procentudlni podil

13 % ma zastoupeni firemnich bankétti a premium bankétt. Nasledné 6 % respondentil

zastava ¢innost manazera a zbyld 3 % vykonava jinou ¢innost nez jiz vySe zminéné.

Jedna se 0 pracovni pozici podnikatelského bankéfe. Lze Fici, Ze podnik CSOB, a.s. ma

zaméstnance, ktefi pracuji prevazné na pozici klientského pracovnika.

Graf 5: Respondenti dle pracovni pozice
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6. Délka zaméstnani v podniku

Z grafu ¢. 6 je ziejmé, ze zde respondenti pracuji pievazné 1-4 roky (34 %).

Druhou nejpocetnéjsi skupinou jsou respondenti, ktefi zde plisobi po dobu kratsi jak

1rok (25 %). 19 % respondenti zde pracuje po dobu 5-10 let. Dale respondenti, Kteti

zde ptisobi nejdelsi dobu 16 let a vice (16 %). Nejmensi zastoupeni 6 % zde ma skupina

respondentt, jenz jsou v podniku po dobu 10-15 let.
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Graf 6: Délka zaméstnani respondentii v podniku
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7. Spokojenost se vzdélavanim v podniku
Z grafu ¢. 7 jasné vyplyva, ze pfevazna vétSina zaméstnanct (78 %) je spokojena
se vzdélavanim v podniku. Nasledné 13 % respondentt se vzdélavanim spokojeno neni.
Pouhych 9% dotazovanych zaméstnancti je velmi spokojeno, avsak nikdo
z dotazovanych neni velmi nespokojen. Lze tedy fici, Zze podnikové vzdélavani zameést-

nancim vyhovuje.

Graf 7: Spokojenost respondenti se vzdélavanim
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8. Zmény v podniku

Na nésledujici otazku odpovidali respondenti podle toho, zda by na vzdélavacim
systému v podniku néco zménili. Tato otazka byla oteviend, tudiz dotazovani zameést-
nanci své odpovédi vypisovali individualné. V grafu ¢. 8 lze vidét, ze vétSina respon-
dentd, tj. 25 % uvedlo, Ze by vzdélavaci systém podniku nijak neménili. Jsou spokojeni
leni aradi by danou problematiku probirali vice do hloubky. Dalsich 13 % dotazova-
nych by rado vedlo individudlni konzultace s odborniky ptimo pfi vykonu cinnosti.
Stejné procento respondentt, tj. 9 % by rado zavedlo jazykové kurzy pro zaméstnance,
roz§ifilo nabidku skoleni pro dlouholeté zaméstnance, ktera jim v podniku naprosto
schazi. A v neposledni fadé€, se stejnym procentudlnim pomérem by novi zaméstnanci
pii vstupu do podniku uvitali individualnéjsi pfistup. 6 % dotazovanych by kladlo vétsi
diraz na propojeni teorie s praxi. Na zavér se stejnym procentualnim pomérem 3 % by
dotazovani zaméstnanci pfivitali Skoleni zamétené na zvladani stresu a psychologii ¢lo-
veka, lepsi materidly S podrobnéjSimi informacemi a radi by se vzd€lavani vénovali také
Vv pracovni dob¢, nikoliv jen ve svém osobnim volnu. Lze tak konstatovat, ze by Cast&jsi
Skoleni aindividualni pfistup k jednotlivym zaméstnancim byl pro podnik

a zamé&stnance velky piinos.

Graf 8: Zmény v podniku dle poti‘eb respondenti
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9. Nedostatky ve vzdélavani

V grafu ¢. 9 je vidét, ze nejvétsi procentualni zastoupeni respondentt, tj. 31 % dotazo-
vanych, odpovéd¢lo, Ze problémem a nedostatkem ve vzdélavani je predev§im pracovni
zatizeni, které znemoziuje jejich ucCast na Skolenich. Stejny pocet respondentd téz
31 %, uvedlo, ze Zadné problémy ¢i nedostatky ve vzdélavacim systému Vv podniku
nepocituje. Dalsi skupina respondentti, majici 16 %, zastava nazor, ze je nedostatecna ¢i
nevyhovujici nabidka vzdélavacich aktivit. O néco méné respondentd, tj. 13 %, tvrdi, ze
je Spatna kvalita Skoleni. Pouhych 9 % odpovédélo, Zze maji nedostatek studijnich mate-
rialt a nikdo z dotazovanych neni nespokojen s kvalitou lektora. Z toho grafu Ize fici, ze

zaméstnanci potiebuji v praci vétsi prostor pro své vzdélavani.

Graf 9: Nedostatky ve vzdélavani v podniku dle respondenti
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Zdroj: Vlastni data

10. U¢&ast na §koleni

Zgrafu ¢. 10 lze zpozorovat, zZe nejvétsi pocet dotazovanych zaméstnanct
(41 %) napsalo, ze se Skoleni Gcastni 2x ro¢né. Stejny pocet respondenti (41 %) napsal,
ze se Skoleni ucastni vice jak 4x rocné. Nasledné 13 % dotazovanych odpovédélo, ze
se ucastni Skoleni méné jak 2x rocné a nejmensi pocet respondentt, tj. 6 %, se ucastni

Skoleni 4x ro¢né.
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Graf 10: Utast respondentii na $koleni
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Zdroj: Vlastni data

11. Interni nebo externi §koleni

v

Z nasledujiciho grafu ¢. 11 je patrné, Ze vétSina dotazovanych zaméstnan-
ci (75%) se ucastni prevazné interniho Skoleni. MenSina respondentl, tj.
25 %, odpovédéla, ze se ucastni jak interniho, tak externiho Skoleni. AvSak zadny
z dotazovanych neuvedl, Ze by se ucastnil jen externiho Skoleni.

Tento rozdil je zpiisoben tim, ¢ CSOB, a.s. nabizi svym zaméstnanctim pre-
vazng interni $koleni. Podnik ma své kvalifikované interni lektory, ktefi jsou ke vzdéla-
vani zaméstnancii urceni.

Graf 11: Utast respondentii na internich a externich $koleni

Interni nebo externi skoleni
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12. Typy Skoleni

Zde bylo zapotiebi zjistit, jakych typt $koleni se zaméstnanci organizace CSOB,

a.s. ucastni. Z grafu ¢. 12 je zfejmé, ze valna vétSina respondentt, tj. 44 %, se ucastni

pievazné ucelovych Skoleni, jenz jsou zamétfené na rozvoj jejich dovednosti. Druha

skupina respondentt (34 %) se ucastni Skoleni ze zakona, které je nezbytné pro vykon

jejich €innosti. Jiz méné pocetnou skupinou jsou zaméstnanci, jenz se ucastni funkéniho

Skoleni, které je dulezité k ziskani potfebnych certifikatti. Toho typu Skoleni se tcastni

22 % dotazovanych. Dle dotaznikového Setieni se zadny z dotazovanych zaméstnanct

neucastni IT Skoleni, jazykového Skoleni a manazerskych Skoleni.

Graf 12: Typy $koleni, kterych se respondenti ucastni
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13. Vzdélavani jako zabava

Zdroj: Vlastni data

Tento graf & 13 ukazuje, zda zaméstnance jiz zminéného podniku CSOB, a.s.

bavi se vzdélavat. 72 % respondentll, ktefi tvoii nejpocetnéjsi skupinu, uvedlo, ze je

vzdélavani bavi. Zbylych 28 % odpovedélo, ze je vzdélavani bavi pouze obcas a zadny

z dotazovanych zameéstnancti nezvolil odpovéd’ ,,ne*“. Lze tedy fici, ze se zaméstnanci

vzdélavaji radi a svym zplsobem je sebevzdélavani bavi.
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Graf 13: Vzdélavani jako zabava

Vzdélavani jako zabava
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Zdroj: Vlastni data

14. Pohled na vzdélavani

Na dalsim grafu ¢. 14 lze vidét, ze zde jednoznaéné pievladaji respondenti
(69 %), ktefi uvedli, ze jim vzd€lavani pomaha v jejich osobnim rozvoji a posouva je
dal. DalSich 16 % odpovédélo, ze jim vzdelavani mize usnadnit jejich praci. Zbylych
15 % udava, Ze je vzdélavani pouze nutnou soucasti jejich profese. Z grafu je tedy patr-

né, ze se zamestnanci chtéji vzdélavat a pracovat na svém osobnim rozvoji.

Graf 14: Jak respondenti vnimaji vzdélavani

Pohled na vzdélavani
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mém osobnim rozvoji a
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usnadnit mou praci

Zdroj: Vlastni data
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15. Jazykova uroven

Z grafu ¢. 15 je na prvni pohled vidét, Ze nejpocetnéjsi skupiny (38 %) jsou re-
spondenti, kteti odpovedéli, ze jejich jazykova uroven je na trovni ,,mirn¢ pokrocily*
a ,stfedné pokrocily*. Druhé misto s 16 % zaujimaji zamé&stnanci, jejichZ jazykova tro-
ven je pokrocild. DalSich 6 % dotazovanych odpovédélo, ze jsou uplnymi zacatecniky

a zbyla 3 %, ze jsou jejich jazykové schopnosti velmi pokrocilé.

Graf 15: Respondenti dle jazykové tirovné
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Zdroi: Vlastni data

16. Lektor nebo e-learning

Dale bylo zapotiebi zjistit, zda zaméstnanci pii vzdélavani preferuji spise lektora
¢i e-learning, nebo jim nejvice vyhovuje kombinace téchto metod. V grafu ¢. 16 lze
zietelné vidét, ze dotazovani zaméstnanci preferuji vzdélavani s lektorem. Tato nejpo-
cetn¢jsi skupina tvoii 53 % respondentl. Druhou nejpocetnéjsi skupinou, tj. 34 %, jsou
respondenti, kteti pro svoje vzdélavani voli kombinaci lektora s e-learningem. Zbylych

13 % dotazovanych zaméstnancu se radéji vzdélava pomoci elektronického vzdélavani.
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Graf 16: Respondenti dle volby mezi lektorem a e-learningem
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Zdroj: Vlastni data

17. Informace o sebevzdélavani

Na prvni pohled je z grafu ¢. 17 vidét, Zze 63 % respondentti zvolilo odpovéd
,»Spise ano* a 19 % dotazovanych zvolilo odpovéd’ ,,spiSe ne*. Dalsich 13 % dotazova-
nych zaméstnancli odpovédélo, Ze ,,ne” a zbylych 6 % zvolilo odpovéd’ ,,ano*. Lze tak
fici, Ze vétSina zaméstnanct ma ponéti 0 moznostech vzdélavani, jenZ jim podnik nabi-

r

71.

Graf 17: Informovanost respondentii 0 moznostech vzdélavani v podniku
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Zdroj: Vlastni data
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18. Zdroje informaci

Z grafu C. 18 lze vidét, ze s velkym procentualnim pomérem 81 % se na prvnim
misté¢ umistila skupina respondentt, jenz ziskava informace 0 Skolenich z podnikového
intranetu. Na druhém misté s 16 % skupina, ktera si informace zjist'uje od svych kolegt.
Na treti misto Ize dle grafu uvést skupinu respondenti s 3 %, ktefi vyuzivaji k ziskani
informaci personalni odd¢leni. Nikdo z dotazovanych zaméstnancti vSak k ziskavani
informaci 0 vzdélavacich akcich nevyuziva internet ¢i jim informace nepiedava jejich
pfimy nadfizeny.

Graf 18: Zdroje, které respondenti vyuzivaji k ziskavani informaci 0 vzdélavani
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Zdroj: Vlastni data

19. MozZnost vybéru vzdélavaci aktivity

Z grafu ¢. 19 je na prvni pohled vidét, Ze pfevazna vétSina dotazovanych za-
meéstnanct, tj. 63 % zvolila odpovéd’ ,,spisSe ano®. Dalsi misto obsadila skupina respon-
dentl s 19 %, ktefi se ztotoziluji s odpovédi ,,spiSe ne®. DalSich 13 % uvadi odpoveéd

,,ano* a nejmensi pocet zaméstnancu (6 %) se priklani k odpovédi ,,ne®.
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Graf 19: MozZnost respondenti si vybrat vzdélavaci aktivitu
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20. Vzdélavani z vlastni iniciativy

Tato otazka byla zaméstnanciim podniku polozena z diivodu zjisténi jejich zapa-
leni pro osobni rozvoj. Z grafu €. 20 vyplyva, Ze valnd vétSina respondentd, tj.
62 %, se vzdelava i ze své vlastni iniciativy. Zbylych 38 % dotazovanych zaméstnancti

uvadi, ze se kromé povinnych $koleni pro vykon ¢innosti nijak nevzdélavaji.

Graf 20: Iniciativa respondenti k sebevzdélavani

Vlastni iniciativa
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Zdroj: Vlastni data
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21. Piispévek na vzdélavani

V piedposlednim grafu ¢. 21 jsou uvedeny ¢astky, do jejichZz vySe by zamést-
nanci byli ochotni pfispivat na svlij rozvoj. Prvni misto zaujala skupina respondentt,
ktefi by na svlij osobni rozvoj ptispivali v hodnoté 500 K¢ (34 %). Na druhém mist¢ je
skupina respondentti s 22 %. Tato skupina by se financné podilela v rozmezi od 500 K¢
do 1000 K¢&. Tteti misto s 19 % obsadila skupina, ktera zvolila odpovéd’ ,,ne®, tudiz by
se na svém rozvoji financné podilet nechtéla. 16 % dotazovanych by piispélo v rozmezi
od 1000 K¢ do 2000 K¢. A na poslednim misté 1ze uvést skupinu respondentt s 9 %,
ktera by byla ochotna piispét na své vzdélavani vice jak 2000 K¢.

Graf 21: Respondenti dle prispévku na vzdélavani
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Zdroj: Vlastni data

22. Forma vzdélavani

Bylo také zapotiebi zjistit, ktera metoda vzdélavani respondentim vyhovuje nej-
vice. Z posledniho grafu ¢. 22 je jasné vidét, ze dotazovanym zaméstnanciim nejvice
vyhovuje kombinace metod neboli Blended learning. Procentualni podil této skupiny
¢ini 38 %. O néco méné pocetnéjsi skupinu (28 %) tvoii zaméstnanci, kterym nejvice
vyhovuje individualni pfistup. Mezi metody, jenz jsou zalozeny na individualnim pfi-
stupu, Ize zahrnout naptiklad coaching, counselling a mentoring. 13 % respondentt pre-
feruje vzdélavani ve formé prednasek. Stejné mnozstvi respondentd, tj. 6 %, uvedlo, Ze

jim nejvice vyhovuje elektronické vzdélavani, tedy e-learning a staze. Metody jako je
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workshop, samostudium a instruktaz pti vykonu prace vyhovuji t€Z stejnému procentu
respondenttl, a to 3 %. Lze fici, ze kombinace metod je nejefektivnéjsi zptsob jak vzde-

lavat zaméstnance v podniku CSOB, a.s..

Graf 22: Respondenti dle vybéru formy vzdélavani

Forma vzdélavani
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Zdroj: Vlastni data
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5 Diskuze a navrhy na zlepseni

Z vysledkli dotaznikového Setfeni 1ze usoudit, Ze vétSina zaméstnanci je
v podniku CSOB, a.s. spokojena se vzdé&lavacim systémem a vzdélavani je bavi. Za-

méstnanci se ucastni prevazné¢ interniho Skoleni, a to 2krat az 4krat rocné.

Podnik zaméstnava prevazné zeny. Dotaznikového Setieni se zucastnilo celkové
ni profese ve spolecnosti, kde je zazito, ze ji vykonavaji pfevazné zeny. 87 % dotazova-
nych zaméstnanct je do véku 45 let, tudiz 1ze konstatovat, Ze je zde pomérn¢ mlady
kolektiv. To je pro banku pozitivni, protoze je vSeobecné znamo, ze mladi lidé maji
vEtsi iniciativu se rozvijet.

Co se tyce nejvyssiho dosazeného vzdélani, je tfteba zminit prekvapivy fakt, ze
valna vétSina zaméstnanci ma pouze stiedoskolské vzdélani s maturitou a po dotazu,
zda uvazuji o pfipadném studiu na vysoké $kole, 57 % z nich uvedlo, Ze nikoli. To by
mohlo byt zptsobeno tim, Ze podstatna ¢ast zaméstnancu se citi pracovné velmi vytiZze-
na na to, aby zvladli skloubit préci s dalSim studiem. Doporucenim pro zaméstnavatele
by mohlo byt, dit zaméstnancim dny studijniho volna. Zaméstnanec se tak miize
Vv klidu a fadné€ piipravovat na riizna Skoleni a potiebné certifikace. Za vhodné povazuji
5 dni studijniho volna. K vypoctu doslo vydélenim primérné mesiéni mzdy za rok 2018
poétem dni (pfedpoklad, Ze je 250 pracovnich dnt za rok). Déale vynasobenim 5 dny

navrhovaného studijniho volna a po¢tu zaméstnanct.

- Primérna mzda jednoho zaméstnance na den: (29 979/ 21) = 1 428,-
- Celkové ro¢ni naklady na studijni volno: (1 428 * 5) * 42 = 299 880,-

V ptipadé vyuziti této vyhody kazdym zaméstnancem by pii primérné mési¢ni mzdé
29 979 K¢ za rok 2018 podnik tyto studijni dny vysly na 299 880 K¢&.

Témét polovina zaméstnancii pracuje na pozici klientského pracovnika a drtiva
vétSina respondentll vniméa vzdélavani jako takové, Ze jim pomaha v jejich osobnim
rozvoji a posouva je dal.

Vyhodou CSOB, as. je, Ze jejich zaméstnanci jsou dobfe informovani

0 moznostech sebevzdélavani, pfi¢emz jako hlavni zdroj informaci vnimaji podnikovy

intranet.
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Co se tyce otdzky ohledné nedostatkli ve vzdélavacim systému podniku, zamést-
nanci odpovidali velmi rGznorod¢. Zaméstnanci jsou pomérné nespokojeni s Cetnosti
Skoleni. Doporuc¢enim by mohlo byt pofaddani CastéjSich skoleni, poptipadé¢ umoznéni
zamé&stnancim UCastnit se iexternich Skoleni. U dlouholetych zaméstnanc by byl
na misté program tzv. ,,Refresh* aneb osvézeni znalosti. Pro zaméstnance, ktery ptisobi
Vv podniku delsi dobu, se stava jejich prace kazdodenni rutinou. Tudiz je potieba jejich
znalosti a dovednosti osvézovat a dale rozvijet. Tento program se uskuteéiiuje na zakla-
dé pozadavkii zaméstnancli a kond se zpravidla 1-2 krat do roka. Vede ho nejcastéji
interni lektor, ktery zaméstnancim ozivi, co a jak se d¢€la a jaké jsou v bankovnim sek-
toru novinky. Tak se dlouholeti zaméstnanci mohou dale sebevzdélavat a posouvat
se dal. V ptipadé vyuziti externiho lektora by dle pfiblizného odhadu aktualnich cen
na trhu takové skoleni podnik stalo 2 900,- za jedno ,,Refresh* Skoleni pro jednoho

zameéstnance.

- Néklady na jedno ,,Refresh* Skoleni: 2 900 * 7 = 20 300,-
- Celkové ro¢ni néklady: 20 300 * 2 = 40 600,-

V ptipadé, ze toto Skoleni vyuZziji zaméstnanci, ktefi jsou v podniku déle jak 16 let, kte-

rych je dle vyzkumu v podniku 7, by tento program podnik vysel na 40 600 K¢ za rok.

Za dalsi problém ve vzdélavani zaméstnanci povazuji nedostatecnou konzultaci
s odborniky. Jako navrh pro feSeni toho problému lze uvést moZnost zaméstnani kouce
do kazdého regionu, ktery by zastaval nabidku individualnich konzultaci pfimo pfi pra-
ci. V ptipad¢ potieby pomoci ¢i rady si zaméstnanec na zakladé dohody s koucem sta-
novy dany termin, kdy jej kou¢ navstivi na pobocce, kde zaméstnanec pusobi. Kou¢
na zaméstnance dohlizi pfi praci a pomaha mu s ¢imkoliv si nevi rady. Zaméstnanci
se tak rozviji asoucasn¢ plni své pracovni povinnosti. Tento kou¢ by byl urcité
I velkym piinosem pro nové zaméstnance. Vyhodou v ptipadé nového pracovnika je, ze
se mu piidéleny kou¢ naplno vénuje a tak je jeho rozvoj rychlejsi a zaroven je pro pod-
nik i dfive pfinosngjsi. V tomto piipadé bych doporucila interniho kouce, jelikoz by
bylo dobré, aby v podniku pisobil nastalo a byl tak zaméstnancim kdykoliv po ruce.
Zaroven je ur€ité pro podnik 1 méné ndkladnou variantou. V ptipad€ vyuZiti externiho
kouce by se cena dle priazkumu trhu pfiblizné pohybovala kolem 2 500,- za hodinu.
Celkové naklady jsou zde tézko vycislitelné, jelikoz potieba kouce je zcela individualni

a promeénliva.
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Jelikoz maji zaméstnanci v podniku dobré jazykové dovednosti, bylo by zapo-
trebi, aby je nadale rozvijeli a neztraceli tak svoji uroven. Ponévadz tato organizace
svym zaméstnancim jazykové kurzy nenabizi, tak jednim z hlavnich doporuceni je urci-
té jejich zavedeni. Ve sluzbach jako je bankovnictvi zaméstnanci komunikuji s lidmi
riznych narodnosti, a proto je znalost jazykd nezbytnd pro vykon jejich prace. Tyto
jazykové kurzy by byly vhodné pro kazdého zaméstnance, avSak ucast by byla zcela
individualni. Po prizkumu nabidek a vycisleni nakladii na implementaci jazykovych
kurzu jsem vybrala firmu Gaudeo. Tato jazykovéa $kola se nachézi v centru Ceskych
Budgjovic, tudiZ je blizko viem CSOB, a.s. pobockam a je tak zaméstnanctim dostupna.
Firma Gaudeo nabizi jazykové kurzy dle piani a potfeb firem. Jednim z navrht je se-
mestralni pofddani kurzl. Jeden kurz ma kapacitu 34 vyucovacich hodin, pfi¢emz kazda
vyucovaci hodina trva 45 minut. Probiha jedenkrat tydné po 90 minutach, takze celkova
doba trvani je 17 tydnd. CSOB, a.s. v C. Bud&jovicich méa 42 zaméstnanci. Piiblizna

cena kurzu dle nabidek firmy Gaudeo ¢ini 3 100,- za osobu.
- Celkové ro¢ni naklady na zavedeni jazykovych kurzi: 3 100 * 42 = 130 200,-

Celkova suma v piipadé ucasti na jazykovych kurzech kazdého zaméstnance Cini
130 200 K¢. Naklady jsou sice pomérné vysoké, ale dobrda komunikace se zakazniky je

pro banku jednim ze zakladl uspéchu.

Je také zapottebi zminit, Ze CSOB, a.s. md mnoho programi podporujici rozvoj
dovednosti, schopnosti a ziskani novych zkuSenosti. Také nabizi svym zaméstnanciim

fadu vzdélavacich metod, tudiz si kazdy zaméstnanec piijde na své.

V kazdém podniku hraje dualezitou roli hodnoceni vzdélavacich aktivit.
Z rozhovoru s manazerkou pobocky bylo zjisténo, ze v podniku CSOB, a.s. toto hodno-
ceni neprobiha. Pro zamé&stnance je ale dulezita zpétna vazba a motivace pro dalsi roz-
voj. Proto je zde na misté navrhnout zaméstnavateli hodnoceni zaméstnancti po absol-
vovani vzdélavacich kurzl. Jednim z feSeni mize byt drobné finan¢ni ohodnoceni za-
méstnancti €1 rozsifeni benefitl. V piipadé€, Ze je jedinec pii vzdélavani motivovan,
vzdelava se radsi a je tak pro podnik mnohem piinosnéjsi. S ristem lidského kapitalu
roste i firma a jeji postaveni na trhu. Jako benefit ¢i odménu bych zvonila za kazdy ab-
solvovany kurz, ktery neni povinny pro vykon dané Cinnosti, finanéni odménu ve vysi

500,- pro kazdého zaméstnance, avSak pouze na 2 kurzy ro¢né.
- Celkové ro¢ni naklady pii zavedeni odmeény: (500,- * 2) * 42 = 42 000,-
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Za ptredpokladu vyuziti této moznosti kazdym zaméstnancem by tak podnik musel vy-

nalozit naklady ve vysi 42 000 K¢.

Urcité by bylo také vhodné, aby zaméstnanci davali zpétnou vazbu zaméstnava-
teli ¢i lektorovi po ukonceni vzdélavaci aktivity. Zpétnou vazbu je dobré provadét po-
moci anonymnich dotaznikl, které kazdy ze zucastnénych vyplni dle svého vlastniho
uvazeni. U anonymnich dotaznikt je velkou vyhodou, ze se jedinec neboji dat své poci-
ty a pozadavky najevo. Prostiednictvim zpétné vazby lze tak postupné zdokonalovat

podnikovy vzdélavaci systém.
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6 Zaver

pracovnik podava lepsi vykony na pracovisti a podnik tim tak nabyva na své hodnot¢.

Pro podnik je tedy potfeba, aby do svych zaméstnancti investoval.

Cilem bakalaiské prace je analyza systému vzdélavani zaméstnanct v podniku
CSOB, a.s. apoté vypracovani navrhu piipadnych zmén pro zlepseni a zefektivnéni
tohoto systému. Jako hlavni metoda prizkumu byl zvolen dotaznik a fizeny rozhovor.
Veskeré potiebné informace 0 podniku a podnikovém vzdélavani byly zjistény piede-
v§im od manaZerky pobocky Lannova a na internetovych strankach firmy. Rizené roz-
hovory probéhly celkem dva, a to s manazerkou pobocky Lannova. Na zaklad¢ zjisteé-
nych informaci byl vytvofen online dotaznik, ktery byl nasledné rozeslan vSem zamést-
nancim pobodek Lannova, Hroznova a Mercury v Ceskych Budg&ovicich. Celkem
se dotaznikového Setfeni zacastnilo 76 % zaméstnanci. Vysledky dotazniku byly vyu-

zity k ptipadnym névrhlim na zmény ke zlepSeni vzdélavaciho systému podniku.
Nejzasadn&jsi pozitivni vysledky v organizaci CSOB, a.s.:

o 82 % dotazovanych se pravidelné ucastni Skoleni.

o 78 % dotazovanych je spokojeno se vzdélavanim v podniku.

o 72 % dotazovanych se rado vzdélava.

o 69 % dotazovanych se vzdélava za ucelem rozvoje a ziskani zkusenosti, nikoli
z povinnosti k profesi.

o 63 % dotazovanych je dobie informovano 0 moznostech vzdelavani.

o 62 % dotazovanych se vzdé€lava z vlastni iniciativy.

o 16 % dotazovanych pracuje v podniku déle jak 16 let.
Nejzasadnéjsi negativni vysledky v organizaci CSOB, a.s.:

o 75 % dotazovanych by néjakym zplsobem zmeénilo vzdélavaci systém podniku.
o 57 % dotazovanych neuvazuje 0 dodélani vysoké Skoly.

o 31 % dotazovanych se nemuze zucastnit Skoleni z divodu pracovniho vytiZeni.
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Pro odstranéni nedostatkli byly navrzeny nasledujici zmény:
o Zavedeni studijniho volna

Piesto, ze je v CSOB, a.s. pomérné mlady kolektiv, 57 % z respondentt uvedlo, Ze neu-
vazuje 0 dodé€lani vysoké Skoly z diivodu pracovniho vytizeni. Doporucenim pro za-

meéstnavatele by mohlo byt, dat zaméstnanctim 5 dni studijniho volna.
o Vzdélavaci program ,,Refresh* pro dlouholeté zaméstnance

Jako nedostatek ve vzdélavacim systému zaméstnanci shledali malou nabidku Skoleni
pro dlouholeté zaméstnance. Doporucenim je vzdélavaci program ,,Refresh®, ktery po-

mize zaméstnancim K osvézeni jejich znalosti a udrzeni jejich odborné urovné.
o Zaméstnani kouce do kazdého regionu

Za dalsi nedostatek zamé&stnanci povazuji absenci konzultace s odborniky. Jako navrh
pro feseni toho problému Ize uvést moznost zaméstnani kouce do kazdého regionu, kte-
ry by zastaval nabidku individuélnich konzultaci ptimo pii praci. Zaméstnanci by se tak
rozvijeli a sou¢asné plnili své pracovni povinnosti. Tento kou¢ by byl uréité i velkym

piinosem pro noveé zaméstnance.
o Zavedeni jazykovych kurzi

Ptestoze maji zaméstnanci pomérné dobrou jazykovou vybavenost, podnik nenabizi
zadné jazykové kurzy pro jejich rozvoj. Proto jednim z hlavnich doporuceni je urcité

zavedeni jazykovych kurzi.

o Hodnoceni zaméstnanci po absolvovani kurzu pomoci drobné finan¢ni od-

mény ¢i benefitu

Pro zaméstnance je dulezita zpétna vazba a motivace pro dalsi rozvoj. Proto je zde na
misté navrhnout zamé&stnavateli hodnoceni zaméstnancli po absolvovani vzdélavacich
kurzt. Jednim z feSeni mize byt drobné financni ohodnoceni zaméstnanct ¢i rozsifeni

benefita.
o Zpétna vazba pomoci anonymnich dotazniki

Poslednim doporucenim je zavedeni zpétné vazby mezi zaméstnanci a zameéstnavatelem
po ukonceni vzdélavaci aktivity. Zpétnou vazbu je dobré provadét pomoci anonymnich
dotaznikli, kter¢ kazdy ze =zuacastnénych vyplni dle svého vlastniho uvazeni.

U anonymnich dotazniki je velkou vyhodou, Ze se jedinec neboji dat své pocity
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a pozadavky najevo. Prostfednictvim zpétné vazby lze tak postupné zdokonalovat pod-

nikovy vzdé€lavaci systém.

Vysledky prace byly pfedany manazerce pobocky Lannova, se kterou byl prova-
dén rozhovor. Zavérem je nutné podotknout, ze vzdélavani zaméstnanci hraje
Vv podniku opravdu velkou roli, jelikoz bez rozvoje zaméstnanct by se ani sam podnik
nerozvijel. Proto doufam, ze tato prace a navrhy na zlepseni budou pro podnik pfinosem

nebo alespon inspiraci pro mozné vylepseni vzdélavaciho systému.
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7 Summary

This thesis deals with an employee development in the chosen enterprise CSOB,
a. s. Its goal is the analysis of employees education system and proposal of possible

changes to improve and streamline this system.

There is described education and the development of employees and systematic

cycle of education following by the CSOB, a. s. where a research is implemented.

The thesis presents a description of education system and the development of
employees from data obtained from personnel department and also contains

a questionnaire investigation which is gained from enterprise employees.

The results are presented in a form of graphical and tabular outputs. Resear-
ching and comparing all acquired information is processed in the suggestion on impro-

ving employees education system.

Key words: employees, development, education, enterprise
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10 Seznam pfiloh

Piiloha €. 1 — Fizeny rozhovor
Rozhovor s manazerkou pobocky
Seznam otéazek:

1) Jaka $koleni nabizi podnik CSOB, a.s. svym zamé&stnanctim?

2) Jak Casto se zaméstnanci povinné tcastni §koleni?

3) Nabizite svym zaméstnanciim i jiné typy $koleni nez jsou primarné potieba
k vykonu jejich ¢innosti? Poptipad¢ jaké?

4) Mate v nabidce i jazykové kurzy?

5) Vyuzivate jako podnik moznosti trendu elektronického vzdélavani (nebo-li e-
elearningu)?



6)

7)

8)

9)

Jaké metody vzdélavani nabizite svym zamé&stnanclim a které vyuzivate nejvice?

lem?

11) Hodnotite n&jak své zaméstnance za Gspé$né zvladnuti kurzu? Poptipadé jak

(finan¢ni €1 jiné bonusy)?



Priloha ¢. 2 — dotaznik
DOTAZNIK

ROZVOJ ZAMESTNANCU V PODNIKU CSOB, A.S.

Dobry den,
jmenuji se Iveta Bursikova a jsem studentkou Ekonomické fakulty JihoCeské univerzity

v Ceskych Budgjovicich.

Chtéla bych Vas pozadat 0 vyplnéni nasledujiciho dotazniku, ktery vyuziji ke zpracova-
ni mé bakalatské prace. Dotaznik se tyka vzdélavani zaméstnancli ve Vasem podniku
CSOB, a.s. Vase odpovédi v dotazniku budou anonymni a poslouzi pouze pro §kolni
ucely.

U otazek prosim zaskrtavejte pouze jednu odpoveéd’. Dékuji za Vas ¢as a ochotu.

1. Vase pohlavi:
a) zena

b) muz

2. Do jaké veékové kategorie spadate?
a) 25 letaméné
b) 26-35
c) 36-45
d) 46-55
e) 56-65
f) 66 leta vice

3. Vase vzdélani:
a) zakladni

b) vyucen/a



a) stfedni s maturitou
b) vyssi odborné

c) vysokoskolské

4. Pokud nemate, uvazujete 0 dodélani vysokoskolského vzdélani? (Pokud jiz VS maé-
te, otazku preskocte)
a) ano
b) ne

C) mozna

5. Jaka je VaSe pracovni pozice?
a) klientsky pracovnik
b) firemni bankéf
c) specialista
d) premium bankéf

€) manazer

f) jind:...............

6. Jak dlouho jiz pracujete v tomto podniku?
a) mén¢ nez 1 rok
b) 1-4roky
c) 5-10let
d) 10-15let
e) 16 letavice

7. Jak jste spokojen/a se vzdélavanim v podniku?
a) velmi spokojen/a
b) spokojen/a
c) nespokojen/a
d) velmi nespokojen/a



8. Kdybyste mohl/a, co byste na vzdeélavani ve Vasem podniku zménil/a?

9. Jsou-li podle Vas v podniku néjaké problémy ¢i nedostatky, které se tykaji vzdéla-
vani, jaké to jsou?
a) nedostate¢na/ nevyhovujici nabidka vzdélavacich aktivit
b) pracovni zatizeni znemoznujici ucast na skoleni
c) nedostate¢né studijni materialy
d) kvalita Skoleni

e) kvalita lektora

10. Jak Casto se ucastnite Skoleni?
a) 2x ro¢né
b) 4x ro¢né
C) vice jak 4x ro¢né

d) méng jak 2x ro¢né

11. Ucastnite se pfevazné internich nebo externich $koleni?
a) interni
b) externi

c) oboje

12. Jakych typt Skoleni se ti€astnite?
a) skoleni ze zakona
b) jazykova
c) ucelova
d) funkéni
e) manaZerska

f) IT skoleni

13. Bavi Vas se vzdélavat?

a) ano



b)
c)

ne

obcas

14. Jak vnimate vzdélavani?

3)
b)

c)

vzdélavani mi poméha v mém osobnim rozvoji a posouva mne dal
vzdélavani je nutnou soucasti mé profese

vzd¢lavani mi mize usnadnit mou praci

15. Jaka je Vase soucasna jazykova urovei ciziho jazyka?

a)
b)
c)
d)
e)

uplny zacatecnik
mirné pokrocily
sttedné pokrocily
pokrocily

velmi pokrocily

16. Preferujete radsi vyuku s lektorem nebo e-learning (elektronické vzdélavani)?

a)
b)

c)

lektor
e-learning

kombinaci lektora s e-learningem

17. Mate dostatek informaci ohledn€ moznosti sebevzdélavani, které podnik nabizi?

a)
b)
c)
d)

ano
spiSe ano
spiSe ne

ne

18. Z jakych zdroji tyto informace ziskavate?

a)
b)
c)
d)
e)

intranet

internet

od nadiizeného

z personalniho oddélni

od kolegii



19. Mate moznost si vybrat vzdélavaci aktivitu dle svych pozadavk?

a)
b)
c)
d)

ano
spiSe ano
spiSe ne

ne

20. Vzd¢lavate se v n¢jaké oblasti, kterd je dilezita pro Vasi pracovni ¢innost,

I z vlastni iniciativy (ve svém volném Case)?

3)
b)

ano

ne

21. Kdyby bylo tieba, prispival/a byste na své vzdélavani? Pokud ano jakou ¢astkou?

a)
b)
c)
d)
e)

do 500 K¢

od 500 K¢ do 1000 K¢&
od 1000 K¢ do 2000 K¢
od 2000 K¢ a vyse

ne

22. Jaké forma vzdélavani Vam nejvice vyhovuje?

a)
b)
c)
d)
€)
f)
9)
h)
)
)

staz

instruktaz pti vykonu préace
asistovani

workshop

e-learning

prednaska

hrani roli

individualni pfistup
samostudium

kombinace metod



