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1. UVOD

V dnesni dobé neustalych inovaci a nezadrzitelného technologického rozvoje nelze
pracovat stale stejnymi postupy a nesnazit se o jejich zdokonaleni. Vlivem konkurence
se podniky musi snazit byt vzdy o krok napted. Pouhy rozvoj technologii vSak neni pro
preziti v konkuren¢nim boji dostacujici. Podniky se musi zaméfit na svij
nejvyznamngjsi faktor — lidsky Cinitel. Pracovniky nelze povazovat pouze za pracovni
silu, jak tomu bohuZel v mnoha podnicich stile je. Cim je toto zapfi¢inéno? V Ceské
republice vlivem planované ekonomiky, pied rokem 1989, ,.,co se vyrobilo, to se také
prodalo®. S nastupem trzni ekonomiky vzniklo mnoho novych podnikt, avsak mnoho
z nich diky zvySujici se konkurenci zaniklo. I dnes se ¢esti podnikatelé stale jeSté uci,
jak se stat konkurenceschopngjsi. Diky pronikani vyspélych zahrani¢nich firem na
Cesky trh to vSak nemaji v dnesni dob¢ jednoduché. Proto je neustaly rozvoj technologii,

ale predevsim péce o rozvoj lidského potencialu nezbytny.

Rozvoj celé organizace zavisi na rozvoji lidského kapitalu. Nejen nejvyssi manazeti
se musi ve své profesi neustdle zdokonalovat. AvSak je pravé na nich, jakym zptisobem
budou k neustalému profesnimu rozvoji motivovat své podfizené. Kazdy pracovnik
reaguje na jiny stimul a nelze naprosto pausalné stanovit, jakym zplsobem pracovniky
motivovat. N&koho nejvice motivuje finanéni ohodnoceni, jiného naptiklad
sebeuspokojeni z nové nabytych védomosti. To zavisi na osobnich preferencich kazdého

zaméstnance, ale i naptiklad na typu vykonavané prace nebo velikosti mzdy.

V zajmu manaZera neni pouze k dalSimu rozvoji zaméstnance motivovat, ale
predevsim zajistit moznost tohoto rozvoje, naptiklad v podob¢ specializovanych kurzt.

Investice do lidského kapitélu se v budoucnu mnohonasobné vrati.

Motivovat zaméstnance K celozivotnimu uceni by mélo byt nezbytnou povinnosti
manazera. To vSak miize byt mnohdy slozité. Nekteti lidé — zvlasté pracovnici na

niz$ich pozicich nemusi mit u¢eni novych véci chut’.



Cilem této prace je zkoumat motivaci k celozivotnimu uéeni vV ramci fizeni lidskych

zdroju ve vybrané organizaci a navrhnout pfipadna zlepSeni souc¢asného stavu.
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2. LITERARNI PREHLED

2.1. Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji predstavuje nejnovéjsi koncepci personalni préace, ktera se ve
vyspélém zahrani¢i zadala formovat nékdy v prabéhu 50. a 60. let. Rizeni lidskych
zdrojii se stava jadrem fizeni organizace, jeho nejdulezitéjsi slozkou. Timto novym
postavenim personalni prace se vyjadiuje vyznam ¢lovéka, lidské pracovni sily jako
nejdilezitéjSitho vyrobniho vstupu a motoru ¢innosti organizace. DovrSuje se vyvoj
persondlni prace od administrativni ¢innosti k ¢innosti koncep¢ni, skuteéné fidici

(Koubek, 2007).

V okamziku, kdy opoustime terminologicky pojem personalni fizeni a pfistupujeme
K pouzivani terminu fizeni lidskych zdroji pfestavame spatiovat v lidské individualité
pouhou pracovni silu, plnici pfesné¢ dané piikazy ¢i ukoly v urCitém Casovém rozpéti
a pristupujeme na kvalitativné vyssi uroven vedeni lidi a préce s lidskym potencialem.
Nové principy fizeni lidskych zdroji jsou spojeny s vétsi péci o rozvoj osobnosti, a to
nejen po strance profesni, ale piedevSim osobnostni. Jde o koncentrovanou
a soustfedénou péci o pracovnika jako ¢loveka, tedy bytost nadanou vlastnim rozumem,
zkuSenostmi, znalostmi, dovednostmi a viilli pracovat na urCit¢é motivaéni urovni.
Rozvoj celkového lidského potencidlu klade diraz na tvir¢i schopnosti osobnosti, tolik
potiebné k feSeni zmén, které pifinasi globalizujici se svét tietiho tisicileti (Krninska,

2002b).

Zacina paradigma nového svéta ,,postindustridlniho” - kde zékladem ekonomiky
nebude puda, penize ani suroviny, ale intelektudlni kapital. Svét vstupuje do ,,nové
ekonomiky*. Nova ekonomika - ,,ekonomika znalosti a vyuzivani lidského kapitalu
akcentuje schopnost uvést do novych souvislosti znalosti, védomosti a dovednosti jako

hybné sily inovaci a zmén (Krninska, 2002b).

Lidské zdroje organizace predstavuji jednu z nejvétSich investic. Hodnota lidskych
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zdroju v organizaci se Casto projevi pifi prodeji organizace. Kupni cena je Casto vyssi
nez celkovad hodnota materidlnich a finan¢nich prostfedkl. Tento rozdil, kterému se
nekdy tiké goodwill, ¢astecné odrazi hodnotu lidskych zdroji v organizaci.

Rizeni lidskych zdrojti hraje kli¢ovou roli v modernich organizacich. Zména vladnich
a pravnich pozadavki, zvySujici se naroky na kvalifikovanéjsi a 1épe motivovangjsi
pracovni sily a posileni zahrani¢ni konkurence jsou jen nekteré z faktort, které prispély

Kk rostoucimu vyznamu fizeni lidskych zdroju v dne$nich organizacich (Byars — Rue,

2010).

2.1.1. Ukoly Fizeni lidskych zdroji

Ukolem fizeni lidskych zdrojii v nejobecnéj$im pojeti je slouzit tomu, aby byla
organizace vykonna a aby se jeji vykon neustile zlepsoval. Rizeni lidskych zdroji je
bezprostfedné zaméfeno na neustalé zlepSovani vyuziti a neustaly rozvoj pracovnich
schopnosti lidskych zdroji, ale protoze lidské zdroje rozhoduji i o vyuzivani
materidlnich a finan¢nich zdrojl, fizeni lidskych zdroji zprostfedkované rozhoduje
I 0 zlepSovani vyuziti vS§ech zbyvajicich zdroji organizace.
Rozvoj lidskych zdroji ptedstavuje moderni podnikovou strategii, zaméfenou na
klicovy faktor prosperity — cloveéka, se vS§emi jeho potencemi, ve vSech vazbach a jeho

vztazich (Koubek, 2007).

2.1.2. Rizeni lidskych zdroji v procesu globalizace

Postupny proces globalizace si vynutil v podstaté 1 pferod persondlniho ftizeni
v fizeni lidskych zdrojli a souvisi s novym pojetim ¢lov€ka v prostoru globéalniho svéta
— makroprostoru. Nastoupeni cesty rustu intelektudlniho kapitalu ve spojeni s dal$im
rozvojem lidského potencidlu vedouciho k rozSifovani tvircich moZznosti predpoklada
Vv fizeni lidskych zdroji mimo jiné koncentraci na lidsky subjekt — mikroprostor.
Novymi faktory rozsifujicimi fizeni lidskych zdroji jsou pohledy z hlediska
makroprostoru a mikroprostoru, standardnim prostfedim fizeni lidskych zdroji pouze
Z hlediska objektlh — mezoprostoru, tak jak tomu bylo dosud, ale bude stale vyznamné&;jsi

sledovani souvztaznosti vyvoje lidského subjektu v prostoru
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Obr. 1 Rizeni lidskych zdroji na trovnich mikro-, mezo-, a makroprostoru
(Krninska, 2002a).

Jako mezoprostor Ize chéapat interni a externi faktory prosttedi zkoumanych objektt.
Jedna se o objekty, s nimiZ se setkavdme v Urovni fizeni lidskych zdroji ve firmé,
organizaci nebo podniku predevs§im v piislusném regionu.

Makroprostorem je globalni svét véetné jeho rozlicnych kulturnich Urovni, od
celosvétove po regiondlni.

Mikroprostorem muZeme rozumét mikrosvét kazdé lidské osobnosti, jeji vlastni

subjekt.

Na arovni mikroprostoru — lidskeho subjektu — bude v blizsi i vzdalenéjsi dimenzi
tretiho tisicileti nezbytna orientace na objasnéni a uceleni problematiky rozvoje

lidského potencialu:
e rozvoj lidského potencialu je spjaty s procesem sebepoznavani,

e sebepoznani je ptredpokladem vlastniho seberozvoje a sméfuje samovolné

K procesu celozivotniho vzdélavani,
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e sebepoznani smétuje k seberealizaci,
e seberozvoj vede k tvir¢im piistupim a jejich uplatnéni v tymové spolupraci

(Krninské, 2002a).

Obstat v procesu globalizace z hlediska fizeni lidskych zdrojii znamena zaméfit se na
péci o rozvoj lidské osobnosti. Pokud se nase Skolstvi, kde zafind péce o lidsky
potencial, ale obecné 1 zasadni hospodaiské aktivity, véda, komunikacni systémy atd.,
vCas pfizplisobi rapidné se meénicimu mezinarodnimu prostiedi, budeme z procesu
globalizace tézit. SpoleCenstvi by mélo spét k vzdélanostni spolecnosti, tj. vzdélani by
se melo tykat vSech tak, aby nezli¢astnéni jedinci nezlistdvali na jejim okraji v pasivité,

¢i dokonce odporu (Krninska, 2002b).

2.2. Udici se organizace

Pro uskute¢néni zmén budou potieba hlavné schopni lidé. Vedeni uz nebude udavat
smér, nafizovat a kontrolovat, ale musi mit vizi a schopnost shromazdit a nadchnout
podiizené pro budoucnost. Musi umét zajistit, aby piekvapeni na trhu vytvarela jeho
firma a ne konkurence. Uz neptjde jenom o pfedvidani budoucnosti, ale o jeji aktivni

vytvateni (Trunecek, 2004).

Zmeény zasadné kulturniho charakteru, zmény zakladnich ptedpoklada a provoznich
metod, ,,povazovanych za samoziejmé* nelze fidit shora. Nemtzeme lidem porucit, aby
zménili zplisob svého mysleni. Ale malé enklavy lidi nebo organizaci si mohou zacit
poc¢inat jinak. Osvoji si nové dovednosti v oblasti chipani sloZitosti a budovani
spoleénych ambici, nauci se, jak se nad svymi vlastnimi predpoklady zamyslet a jak je
zpochybiiovat, aniz by to vyvoldvalo defenzivni postoje. Nékteré z téchto ,,malych
enklav* budou mozna na vrcholovych turovnich organizaci, ani to vSak nezméni

zakladni organickou povahu procesu zmény (Senge in Gibson, 2000).

Ackoli pojem ,,ucici se organizace* vyvolava dojem, Ze jde o vysledny produkt, ve
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skuteCnosti jde o proces. U procesti nedochazi k ndhlému zhmotnéni, které by bylo
viditelné¢. Akademické definice, at’ jsou jakkoli pfesné, nemohou byt okamzité
aplikovany v realném svété. Manazefi musi podporovat procesy uceni tak, aby se z nich
postupné¢ stala soucdst podnikové kultury. PfesvédCeni o piinosech plynoucich
z existence ucici se organizace obvykle nebyva vysledkem dramatické promény

Vv jediném okamziku (Crainer, 2000).

2.3. Vyvoj funkce lidského faktoru

Podle Trunecka (2004) proslo vyuzivani lidského potencialu v fizeni organizaci tfemi

globalnimi vyvojovymi etapami: ¢loveék — stroj, ¢lovek — zdroj a ¢lovék — znalost:

1. Clovék stroj

Frederick Winslow Taylor m¢l tendenci praci maximalné odlidstit. U fordova pasu
hromadné vyroby ¢lovek vykonéaval nekolik malo pohybii, peclivé nauc¢enych a rutinou
dovedenych k dokonalosti. Ford by pravdépodobné s velkou radosti u svého pasu uvital
roboty, protoZe lidské vlastnosti mu jeho snaZeni jenom komplikovaly. VSechny pohyby
délnika bylo moZno krok za krokem analyzovat tak, aby série jim vykondvanych
ginnosti nevyzadovala zvlastni dovednost ani velkou kvalifikaci. Ugelem bylo, aby se
K pasu po kratkém zacviceni mohl postavit kdokoliv. ,,Kazdy, kdo je ochoten naucit se
tyto operace a provadét je v pozadovaném sledu a kvalité, byl prvotiidnim
pracovnikem, zasluhujicim prvotfidni mzdu.* napsal P. F. Drucker. Hromadna vyroba
zachézela s délniky jako s nemyslicimi stroji, na které mame jediny pozadavek, aby
pfesné a kvalitné vykondvali ptedepsané pohyby. Lidské vlastnosti jsou pro vyrobu
ptislusného produktu Skodlivé. Lidé jsou az na druhém misté, za vykonnosti stroju

(Trunecek, 2004).
2. Clovék zdroj

Dalsi klasik moderniho tizeni Henri Fayol kladl diiraz na moralku kolektivu jako na

dalezity prvek kazdého podniku. Tzv. Hawthornské studie, vypracované pod vedenim
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Eltona Mayo, uskute¢néné v letech 1927 — 1932 v zavodu firmy Western Eectric
v Hawthorne v Chicagu, poprvé ukazaly na lidskou stranku vyroby: vykon délnikd byl
vyssi, pokud byli pfesvédceni, Ze se o né podnikové vedeni zajima. Mayiv vyzkum také
ukézal vyznam neformalnich pracovnich skupin.

V podnikové praxi byla na pocatku disciplina, kterou bychom v kontextu soucasného
vyvoje mohli nazvat personalni administrativou, protoze plnila pfedevSim
administrativni funkce a nédborové ukoly. I v fad¢ soucasnych podnikii plni dal jenom
tyto funkce. V trznim hospodaistvi spél vyvoj od zprostfedkovaci a smifovaci funkce
mezi z4jmy zaméstnavatell a zaméstnanci k personalnimu managementu (human
resources management). V tomto pojeti jde o zabezpeceni jak kvantitativni stranky
lidského faktoru v fizeni (kvalifikace, mnoZstvi, profesni struktura), tak také kvalitativni
stranky (vykonnost a tvotfivost, motivace a loajalita k podniku, identifikace s cili firmy,
vytvareni podnikové kultury). Soucasni odbornici na lidské zdroje zdiiraziji, ze vybér
zaméstnancll je nutno pienést na liniové manazery, protoze ti nejlépe védi, koho

potiebuji (Trunecek, 2004).

3. Clovék znalost

S rozvojem zajmu o Clovéka v fizeni byla odeddvna svdzana oblast vzdélavani.
Zpocatku postihovala vétSinou jenom ,bilé limeCky* - fidici pracovniky, zatimco
»modrym limeckim* - d€lnikim, zejména v etapé Clovek stroj, stacily vétSinou
elementarni dovednosti, ¢as od ¢asu odménované a dopliované zakladnim Skolenim
a upevilované kazdodenni rutinou. Posledni vyvoj z hlediska znalosti a jejich nabyvani
do zna¢né miry smyva tradi¢ni hranici mezi bilymi a modrymi limecky. Prosazuje se
spiSe déleni na znalostni a obsluzné pracovniky. Zpocatku vedouci pracovnici zadné
vzdélavaci kurzy neabsolvovali a svoje znalosti a dovednosti ziskavali praxi, jak
postupné stoupali po podnikovych Zebticcich.

Uceni by mélo byt zaclenéno do kazdodennich ¢innosti a ne byt nééim, ¢emu se
vénujeme jenom Cas od Casu na specializovaném kurzu. Nedilnou soucasti procesu

uceni je také vzajemné sdileni problémi a otazek k fesSeni s ostatnimi (7runecek, 2004).
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V soucasnosti lze konstatovat, Zze pies uréité uspéchy ceskych manazera, zatim
systematickd strategie rozvoje lidského kapitalu nebyla pfedmétem ziajmu nasi
spolecnosti. Globalizace svétové ekonomiky bude nadale postupovat bez ohledu na stav
personalni prace s lidskymi zdroji v nasi spolecnosti. V soucasnosti globalizace se svym
procesem neustalych zmén nuti ¢lovéka k jejich zvladnuti pomoci rozvoje novych
tvar¢ich pfistupti. Stoupajici dilezitost tvirciho lidského faktoru se stava

v globalizovaném spolecenstvi nezbytnosti (Krninska, 2002a).

2.4. Uéeni

Ucenti Ize definovat jako rozvoj, ktery vede k ptetrvajici a efektivni zméné v duSevni
¢innosti a konani. Uceni tedy zahrnuje nejen védéni, ale 1 konani. Uceni zabezpecuje
interakci mezi ¢lovékem a jeho permanentné se proménujicim prostfedim. Uceni se je
usili o dosazeni zmény, jez ma nastolit novou rovnovahu, ktera je vSak nemozna nebo
trvale neudrzitelnd. Piesto neni mozné se zmény vzdat. Nelze se neuéit. Clovék nebo

firma, ktera zaostava v uceni se, upada (Hronik, 2007).

Snadno dochazi k prolindni i zdméné nékterych pojmui. Proto je tfeba vysvétlit si
rozdil mezi u€enim, rozvojem a vzdélavanim.

Uéeni (se) — proces zmény, ktery zahrnuje nové védéni i nové kondni. U¢ime se
nejen organizované, ale 1 spontdnné — anizZ o tom tfeba vime. Uceni je pojem, ktery
zahrnuje vice nez rozvoj a vzdélavani. Proto tfeba mluvime o ucici se, nikoli
0 vzde¢lavajici organizaci, 1 kdyZ nemalo uZzivatell si pod ucici se organizaci predstavuje
vétsi koncentraci vzdelavani.

Rozvoj — dosazeni zadouci zmény pomoci uceni (se). Rozvoj obsahuje zamér, ktery
je podstatnou ¢asti ohranienych (diskrétnich) a neohrani¢enych (difuznich)
rozvojovych programi.

Vzdélavani — jeden ze zpusobll uceni (se), organizovany a institucionalizovany
zpusob uceni. Vzdélavaci aktivity jsou ohrani¢ené (diskrétni) — maji svij zacatek

a konec. Pti koncipovani vzdélavani ve firme postupujeme systematicky.
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2.4.1. Druhy uéeni

V zésad¢ muzeme rozliSit dva druhy uceni: spontanni a zdmérné (organizované).
Jedno vytvari prilezitost pro druhé. Lze vSak také konstatovat, ze pozornost je
soustiedéna predevsim na organizované uceni se, které je reprezentované vzdélavanim.
Lze s jistotou tvrdit, Ze ty nejpodstatnéj$i véci pro zivot (fe€, vytvareni vztahi,
otevienost novému, ,,cilesmérnost™ apod.) se u¢ime spontanné. Jak vSak spontanni uceni
rozsifuje nase obzory, ddvame mu smér, zaméteni organizovanym ucenim. I v praci se
fadé podstatnych véci ucime spontanné. Pii koncipovani rozvoje ve firmé se tedy

orientujeme nejen na organizované uceni.

2.4.2. Zdroje uceni

Podle Hronika (2007) jsou zdroje pro uceni tyto:

e Udiv,

e zkuSenost,

e kritické mysleni.

Tyto zdroje uceni si miizeme piedstavit nejen na drovni jedince, ale na drovni celé
firmy. Casto se uvadi, Ze pravé tyto zdroje staly u zrodu antické filozofie, na jejichz
zékladech stoji nase euroamerickd civilizace. V. mnohém pisobi proti sobé 1 pospolu.
Staci pokouset se o predstavu Cloveéka, ktery je zkuSenym, a pfesto na tuto zkuSenost
nesazi, neustale ji kriticky provéfuje, analyzuje, zkusenost mu neubird na pochybach.
Apfitom to neni zadny mrzout, ale bytost schopna spontalniho tdivu, dobrodruzstvi
a experimentu. Rozvoj téchto schopnosti je pottebny pro kazdého, kdo se chce ucit.

Efektivni uceni se tak v sobé¢ kloubi tyto tii sily.

2.4.3. Typ uciciho se ¢lovéka
Je ztejmé, Ze kazdy ¢lovek néco proziva, vnima, mysli a kond. Je také ziejmé, ze
u kazdého cloveka pti uceni nékteré charakteristiky vstupuji vice do poptedi.

Podle Hronika (2007) existuji ¢tyfi typy uéiciho se ¢lovéka:
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Divergujici typ

Uceni se u tohoto typu rozebiha do riznych stran. Tyto typy dokézi chrlit napady,
pfichazet s riznymi variantami. Maji velmi dobrou predstavivost a jsou schopni
nezaujatého pohledu z mnoha riznych stran. Dokazi vzit do Givahy fadu vztaht (relaci)
a zachovat vnimani celku. Potfebuji se ucit ptes zkuSenost, kterou zpracovavaji do
alternativnich scénara. Paklize je lektor timto typem, pfichazi s fadou podnéti, které

nemusi byt utfidéné. Je vSak hodné podnécujici.

Asimilujici typ

Tito lidé dokazi vstiebat velké mnozstvi tidaju a vytvoii z nich pomoci abstrahovani
a vytvareni pojmu rizné koncepty a modely. Dllezité pro né je, aby model zohlednil
vSechny mozné situace a zarovenl byl logicky, bezesporny. Praktickou aplikaci se jiz
tolik nezabyvaji. V procesu uceni se nevrhaji do akce, nebo alesponi potiebuji predem
pochopit smysl této akce. Lektofi tohoto typu postupuji od obecného modelu. Je pro né

dilezita definice a jasna struktura.

Konvergujici typ
Tento typ je zamé&fen na to, aby rychle dospél ke spravné odpovédi. Jejich mysleni se
sbiha k bodu, ktery znamena vyfeSeni. Jsou vécni a zaméfeni na feSeni problému, méné

jiz na vztahy. Lektor tohoto typu nabizi ,,.kucharky* a jiné zaruc¢ené navody.

Akomodujici typ

Tito lidé se dokézi velmi rychle pfizplisobit novym situacim a jsou otevieni zmeén¢.
Maji pohotovost k riskovani, jsou netrpélivi a ¢asto sazi na intuitivni poznani. Teorii
respektuji, paklize z ni thned couhaji prakticky pouzitelné zavéry, které maji oporu
v jasnych faktech. Lektofi tohoto typu radi vstupuji do rtiznych modelovych situaci,

experimentt a podobné (Hronik, 2007).
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2.5. Celozivotni uceni

Sebevzdelavani 1 u¢eni mohou byt zahrnuty do obecnéjsiho pojmu celozivotni
vzdélavani, které predstavuje vlivny proud v praxi a filozofii vzdélavani dospélych po
dobu delsi nez dvé desetileti. Potfeba trvalého uceni je jesté nezbytnéjsi v systémech,
které¢ zaméstnanciim poskytuji vétsi miru odpovédnosti a samostatnosti a v nichz se
zamestnanci podileji na procesech planovani, implementace a monitorovani programui
fizeni kvality. V tomto pfipadé u€eni probihd v organizaci na vSech Grovnich a metody

prace se stale méni (Belcourt — Wright, 1998).

2.5.1. Sebevzdélavani a seberozvoj

Sebevzdélavani je proces, ke kterému dochazi, kdyz jednotlivei (n€kdy 1 skupiny)
vyhledéavaji nutné zdroje k tomu, aby se mohli zapojit do procesu uceni, které¢ zvysuje
jejich profesni a osobni rtst. Tato myslenka nabyva na popularité, protoze tradi¢ni
vycvikové metody postraddaji schopnost pruzné a rychle reagovat na dynamicky proces

organiza¢nich zmén (Belcourt — Wright, 1998).

Organizace, které podporuji sebevzdélavani, budou investovat jak do lidskych
zdrojii, tak do techniky, budou podporovat tyto myslenky ¢inem a slovem a budou
pokladat vSe, co se déje ve firmé&, za pfilezitost k uceni. Jen tehdy budou vytvofeny
podminky pro sebevzdélavani, které povedou k maximalnimu zvySovani tvofivosti
a angazovanosti na pracovisti.

Bez ohledu na rétoriku se zda, ze jeden problém zlstava stale piehlizen: zaméstnanci
potiebuji pomoc se ,,sebe* vzdélavanim. Sebevzdélavani musi byt peclivé planovano,
monitorovano a podporovano, jinak se muize stat, ze se slovo sebevzdélavani stane
synonymem pro nezajem organizace o0 rozvoj svych zaméstnanct (Belcourt — Wright,
1998).

Seberozvoj je pfistup, ktery zdlraziiuje dulezitost celozivotniho uceni. Vychazi

Z poznani, ze vSichni lidé maji obrovsky potencidl pro uceni a pro proménu svého
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chovani a konani. Filozofie seberozvoje se zasadné 1isi od tradi¢niho pFistupu, ktery se
zaméfuje na ucitele jako na osobu nejvice ovliviiujici ueni. Seberozvoj piindsi prvotni

odpovédnost za proces uceni a uciciho se jedince (Folwarcznd, 2010).

2.5.1.1.Ptedpoklady uspéchu seberozvoje

1. Pifedpoklad — vira v seberozvoj
Dulezité predpoklady pro sviij rozvoj:
e ochota a pravomoc néco zmeénit ve své praci;
e ochota rozvijet sebe sama pro zlepSeni soucasného stavu;
e védomi svého vlivu na vlastni konani a schopnost ziskat informace o tom, jak Si

pocinam prostiednictvim zpétné vazby od ostatnich (Folwarczna, 2010).

Pokud tucastnici sdileji vySe uvedené teze, bylo by velmi obtizné je pfi uspésné
implementaci seberozvoje zastavit. Nesdileji-li ucastnici tyto myslenky, je velmi
dilezité zjistit, jaké predpoklady tedy spojuji se svym rozvojem. Poté je moZné témto

ucastnikiim nabidnout alternativni metody, se kterymi by mohli experimentovat.

2. Pfedpoklad — otevienost vii¢i novym mysSlenkdm

Mnoho pocéate€nich workshopti programtli seberozvoje pouziva Sirokou skalu metod,
které poméhaji ucastnikiim seznamit se s novymi moznostmi a rozvinout dovednosti,
jak se takftikajic divat na staré problémy novyma ocima. To funguje mnohem Iépe,
pokud ucastnici ptichdzeji na tyto programy pfipraveni a ochotni aplikovat zmény.
Samoziejmé Ze ne kazdy své pristupy ménit chce. I takovi jedinci mohou tyto programy

absolvovat, nebudou ale pro n¢ tak efektivni a pfinosné.

3. Pfedpoklad — pfipravenost ke zméné
Pfipravenost néco zmeénit je stejné¢ dulezitd jako nové myslenky a pfistupy. Pii
planovani zmény je Casto vétsina usili vénovana vytvofeni nového pojeti a méné Casu

i Gsili planovani cinnosti (action planning). Uznani dulezitosti nové Cinnosti vede
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k tomu, ze vétSina programl seberozvoje vyuziva principu uceni se akci (action

learning).*

4. Predpoklad — zaméteni se na svych 15 %

Demming studoval tadu let otazku rozvoje organizace a analyzoval rozsah vlivu
jedince v ramci jeho pracovniho mista ¢i ¢asti organizace. Vysledky jeho vyzkumu
ukazaly, ze 85% osobniho vlivu je pohlceno strukturou, systémem a procedurami.
Zustava tedy pouze 15% vlivu k prosazeni zmény.

Demmingiv statisticky prizkum vyustil v prekvapujici zavér, Zze tento pomér plati
stejné pro generalniho feditele 1 pro praveé nastoupivsiho absolventa bez praxe. Rozdil je
samoziejmé v rozsahu jejich pravomoci. Idea 15% vlivu byla vyvinuta jako metafora
vysokého pakového efektu, vyrazné zmeény. Je tieba hledat ptileZitosti, kde mizeme
ovlivnit zménu a vytvofit vyznamny rozdil v ¢asti organizace, v niz ptisobime. 15%
neznamena piece moc prace — vychazime ze strategického mysleni a nacasovani, kdy je
ten spravny ¢as a kdo je ta spravna osoba, kterou je tieba ovlivnit.

Kdyz se divame na zplsoby, jak miizeme rozvijet sami sebe a délat véci jinak nez
dosud, pottebujeme se orientovat na oblasti, kde mizeme maximalné vyuzit nasich 15%

vlivu (Folwarczné 2010).

2.5.2. U€eni z praxe

Pozadate-1i manaZery, aby ohodnotili uzite¢nost riznych zkuSenosti z u€eni, kterym
prosli, vétSina z nich oceni ,,ufeni z praxe®“. Mnoho zkuSenosti z praxe se vSak pro
efektivni uceni nevyuzivad. Ty vznikaji nestrukturovanym, neplanovanym zpiisobem
a Jsou-li viibec poznany, pak pouze samotnym manazerem a vzdélavatel je nevyuziva.

Zpravidla jsou pochopeny a efektivni jen ¢asteéné (Prokopenko, 1996).

2.5.2.1. Ptistupy k uceni z praxe

Podle Prokopenka (1996) jsou pfistupy k uceni z praxe tyto: ,,intuitivni ptistup®,

,nahodily piistup®, ,,retrospektivni piistup* a ,,prospektivni ptistup*.
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Intuitivni pfistup

Intuitivni pfistup se tykéd uceni se ze zkusenosti, ne vsak prostfednictvim védomého
procesu. Manazer, ktery uziva intuitivni uceni, tvrdi, ze uceni je nevyhnutelnym
dasledkem zkuSenosti. Je-li tazan, je schopen v podrobnostech hovofit o rozmanitosti
ruznych zkuSenosti a popisuje, jak a c¢eho se dosahlo. Nékteti z téch, ktefi pouzivaji
intuitivni pfistup, vSak povazuji za nesnadné a zbyte¢né zdlraziiovat co se ucili a jak se
to ucili. Jsou spokojeni s tim, Ze u€eni se d&je ,,piirozenc*.
Od okamziku, kdy manazefi, ktefi pouzivaji intuitivni p¥istup, uvéfi tomu, ze uceni je
pfirozeny, samoziejmy proces, nesnadno uznavaji, ze existuji vyhody, které lze ziskat,

stane-li se proces uceni cilenéj$im a védomym.

Nahodily ptistup

Nahodily pfistup je ndhodnym ucenim se z aktivit, které musi manazer realizovat,
dostane-li se do obtizné situace, vyzadujici feSeni. Impulsem mohou byt rizné momenty
— kdyz se néahle objevi néco mimotadného nebo kdyz néco neslo podle planu. Nehoda
a frustrace Casto pisobi jako roznétka.
Jeden z rozdili mezi nahodilym a intuitivnim piistupem je ten, ze lidé, ktefi nahodily
pfistup pouZzivaji, zjist'uji, Ze je snadnéjsi fidit ex post tak, Ze probiraji véci s n€kym

jinym.

Retrospektivni ptistup

Retrospektivni pfistup se tyka uceni se ze zkuSenosti a to zpétnym pohledem na to,
co se stalo, a dosazenim pfisluSnych zavéri strukturovanéjSim zplsobem.
Retrospektivni ptistup pfezkoumava nehody a chyby, ale kromé toho vyvozuje pouceni
z riznych malych a velkych, pozitivnich a negativnich zkuSenosti.
Vysledkem retrospektivniho pfistupu je védomé dosazeni urcitych zavérd. Pii
posuzovani ziska jedinec nové znalosti a dovednosti a dosahne hlubSiho porozuméni,

nebo si stavajici znalosti a dovednosti potvrdi a zesili.
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Prospektivni pfistup

Prospektivni pfistup zahrnuje vSechny retrospektivni prvky, ale obsahuje dodatecnou
dimenzi. Retrospektiva se totiz soustfed'uje na prezkoumani toho, co se stalo po
zkuSenosti, zatimco prospektivni pfistup obsahuje planovani, aby bylo mozné dojit
k nazoru pred zkuSenosti. Na budouci udalosti se nepohlizi jenom jako na véci, které
bude nutné udélat a které jsou dilezité samy o sobé&, ale také jako pfilezitost k uceni

(Prokopenko, 1996).

2.6. Formy vzdélavani

Pochopeni kompetenci vyzadovanych jednotlivymi pracovnimi misty je nejlepSim
zdkladem pro vytvafeni situaci pfejicich vzdélavani: samostatné fizené vzdélavani,
koucovani a konzultovani nebo formalnéjsi zpiisoby a programy vzdélavani (Armstrong,
1999).

2.6.1. Systém podnikového vzdélavani

Pozadavky na znalosti a dovednosti ¢lovéka v moderni spolecnosti se neustale méni
a clovek, aby mohl fungovat jako pracovni sila, byl zaméstnatelny, musi své znalosti
a dovednosti neustale prohlubovat a rozSifovat. Vzdélavani a formovani pracovnich
schopnosti se v moderni spolecnosti stava celozivotnim procesem.
Do systému vzdélavani pracovnikll organizace se angazuje nejen personalni Utvar (resp.
jeho oddéleni vzdélavani pracovnikil) ¢i dokonce zvlastni utvar vzdélavani pracovnik,

ale také vSichni vedouci pracovnici a odbory ¢i jina sdruzeni pracovnikd (Koubek,
2007).

V ramci systému podnikového vzdélavani se uskuteciiuji dva typy aktivit:
a) tréninkové (,,vycviky* a ,,Skoleni®),

b) rozvojové kurzy nebo programy.

Teorie podnikového vzdélavani tyto dva typy aktivit odliSuje, kdyz hovofi o tréninku
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jako o vzdélavaci aktivité zaméfené na ziskani specifickych znalosti a dovednosti
aktualn¢ potfebnych pro kompetentni vykon, tj. sméfujici vlastn¢ k doplnéni
chyb¢jicich znalosti a dovednosti. Za rozvoj pracovnikii Ize v analogii k tomu
povazovat vzd€lavaci aktivity zaméfené na budouci potieby, které jsou piispévkem

k seberealizaci pracovniku (Tureckiovd, 2004).

Zakladnim cilem napliovani syst¢ému podnikového vzdélavani ovSem neni, nebo
nemél byt, pouhy rozvoj ¢i zmeéna zpusobilosti ve smyslu osvojovani si novych znalosti
a dovednosti (odborna zpusobilost, kvalifikace), ale pfedev§im dosazeni zmén
v mysleni/citéni a chovani pracovnikl, které jsou rozhodujici pro dal$i rozvoj firmy
a pro dosazeni a udrzeni jeji konkurenceschopnosti. Nové znalosti, dovednosti a ovSem
také pracovni navyky a postoje jsou prostiedkem a zaroven podminkou uspéchu
zavadéni organizacni zmeény, at’ uz méa podobu zmény postupné (inkrementalni), ¢i
transformacni. Jde tedy opét o vzajemné propojeni:

1. ochoty (motivace k vynaloZeni ur¢itého wsili, nutného k tomu, aby pracovnik
ziskal nové znalosti, osvojil si a pfipadné rozvinul dovednosti, které se projevi
nasledné v jeho pracovnim chovani (,,chtit se ucit*);

2. schopnosti k osvojovani si novych pracovnich postupi (prostfednictvim
novych znalosti a dovednosti, které jsou rozhodujici pro uspésnou implementaci
zmény, at uz se tyka organizaniho uspofadani, novych produktl, novych
zpusobu prace s lidmi, vyuzivani novych technologii... (,,umét se ucit™);

3. moznosti zucastnit se podnikového vzdélavani a uplatnit nové formy chovani

Vv pracovnich ¢innostech (,,moci se uéit a nauc¢ené pouzivat) (Tureckiova, 2004).

Jsme-li motivovani k uceni a mame i pozadované schopnosti (pfedpoklady ,,ucit se
anaucit se“), je systétm podnikového vzdélavani prostiedkem ke zméné naseho
chovani. Respektive, zmény ve struktufe znalosti a dovednosti vedou za vyse
uvedenych predpokladid (souhra subjektivnich podminek) ke zméndm v pracovnich

navycich, ve zpusobech, jak praci délame a jak o ni premyslime (Tureckiova, 2004).
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2.6.2. Profesni kariéra
Podle Be¢lohlavka (1994) definujeme kariéru jako drahu zivotem, zejména pak

profesionalni, na které ¢lovék ziskava nové zkuSenosti a realizuje sviij osobni potencial.

Podle Nemce (2002) Muzeme rozlisit nasledujici stupné pracovni kariéry:
Piiprava (16. - 25. rok zivota)

Mlady ¢lovék zkousejici si riizné a zvlasté pak pracovni moznosti, je v roli zavislého
ucng, ktery se teprve uci, sleduje nebo poméha ostatnim pracovniklim.
Rozvoj (20. - 35. rok zivota)

V této fazi se z uné stava jiz nezavisly pracovnik, kolega, ktery testuje své vlastni
schopnosti a naléza v préaci svou identitu. Je ale potieba, aby se zbavil své ,.Skolni
naivity*, byl trpélivy a naucil se prodévat své nové myslenky, jinak se tyto faktory
mohou stat jeho hrozbou. Posiluje ho to, ze od svych zkusenéjSich spolupracovnikt
ziskava odezvy na svou praci, na sviij vykon. Clovék ma nejnovéjsi odborné znalosti,
ma hodné energie a motivace.

Vrchol (35. - 55. rok zivota)

Pracovnik se stavd dilezitym c¢lenem organizace a jsou mu svéfovany stéle
pfehodnocuje zaméteni své kariéry a svou soucasnou kariérou skon¢i a zac¢ind znovu,
S jinym zamé&fenim.

Utlum (50. - 75. rok Zivota)
V tomto obdobi klesa pracovni zapojeni a vliv. Clovék se vétsinou jesté dlouho pred

odchodem do diichodu na tento odchod psychicky pfipravuje.

Jakousi predetapou pracovni kariéry je ptipravné obdobi, v némz je zpravidla
hledana budouci cesta Zivotem. Dochazi v ni k volb& studijniho oboru a nasledné
budouciho povolani. V détstvi a mladi se ¢loveék s pracovnim zivotem setkava spise jako
divak a vytvafti si vice ¢i méné realné predstavy o riznych povolanich. Nejrealng;si

ptitom byvaji pfedstavy o profesich, kterou vykonavaji rodi¢e (Nemec, 2002).
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2.6.3. Koucovani

Koucovani mize byt definovano v tzkém spojeni se seberozvojem jako planované
pouziti vyuky na pracovisti s cilem zvySeni nebo zkvalitnéni potencialu zaméstnance.
Slabosti jsou brany v tivahu jen v ptipadé, ze brani zaméstnanci ve vykonu prace, nebo

pokud jsou pod trovni tolerance manazera (Belcourt — Wright, 1998).

2.6.4. Mentorovani

Mentorovani podobné jako koucovani, ale v jesté intenzivnéjs$i podobé& predstavuje
proces, béhem- néjz zkusengjsi osoba v organizaci ma osobni zdjem na pomoci mén¢é
zkusenému zaméstnanci, aby dosahl postupu v kariéfe a zvyseni platu.

Jako technika pro rozvoj lidskych zdroji mé mentorovani své vyhody jak z hlediska
dlouhodobého, tak z hlediska kratkodobého. Nejprve se mentorovany nauci socidlni
dovednosti, které jsou dulezité pro zivot ve firme.

V dlouhodobém rozvoji kariéry mize byt mentorovani vyznamnym faktorem. Kazdy
manazer se potiebuje dozvédét o moznostech rozvoje kariéry — jak internich, tak
i externich. Casto jsou takovéto informace znidmy jen osobam z vnitiniho prostiedi
organizace, napi. mentoram. Také sily, slabosti, dovednosti a dokonce i z4jmy se ¢asto
nejlépe posuzuji objektivni osobou zvenku, napfiklad mentorem. Akéni plany na rozvoj
kariéry se nejlépe posuzuji spolecné se zkuSenéjsi osobou, s n€kym, kdo je schopen

postiehnout rizika nebo opomenuti. Jako prostfedek rozvoje lidskych zdroji mize byt

wewvr

1998).

2. 7. Motivace

2.7.1. Pro¢ motivovat

Chce-li si organizace udrzet dobré lidi, musi na sebe vzit povinnost poskytovat jim
néjaky smysl existence. Chcete-1i si udrzet schopné zaméstnance, musite jim vytycit
n¢jaky cil. V opaéném ptipadé bude vysledkem Cisté instrumentélni vztah, kdy pro vas

pracuji jen pro to, abych vyd¢lal penize nebo si osvojil néjaké dovednosti, kterych budu
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moci pozdéji vyuzit nékde jinde. Vysledkem bude velice kratkozraké a sobecké jednani

(Handy in Gibson, 2000).

Nestaci jen s lidmi spravné zachazet a pak jich spravné vyuzivat. Musite lidem
pomoci, aby v tom, co délaji, nalezli smysl a naplnéni. Chtéji mit pocit, Ze se dostavi
skute¢nd motivace a skute¢né naplnéni. Tehdy doopravdy uvolnite lidsky potencial
a vSechnu tu obrovskou energii a tvlarci silu, kterd je v lidech skryta a ¢eka, az ji nékdo

uvolni (Covey in Gibson, 2000).

2.7.2. Proc se u¢ime

Abychom pfezili, musime reagovat na podnéty. Za timto ucelem neustale
monitorujeme a vyhodnocujeme kvalitu stavu, ve kterém se nachdzime. Vysledek
tohoto v zasad¢ intuitivniho procesu si uvédomujeme ve formé aktualniho pocitu. Pocit
vyvolava potfebu — piijemny pocit potiebu svého zachovani, neptijemny pocit potiebu
zmény. Tyto potfeby jsou pii¢inami nasSeho chovani a miZeme jim fikat motivy. Stav
naplnéni potfeb, spojeny s pifjemnym pocitem, byva oznacovan jako spokojenost,
popiipade Stésti. Abychom se nepfestali vyvijet, mize stav spokojenosti trvat jen
omezenou dobu. NaSe chovani je tedy dusledkem pisobeni podnétd, pocitd, potieb
a motivl. Jakmile je podnét pfeménén v pocit, dostavame se do oblasti lidskych zdroj,
Které jiz nemusi byt jen zdédéné, ale jsou z¢asti nebo Uplné naucené, a proto snadnéji
pristupné naSemu védomi. V procesu zpracovani pocitii a potieb se prost¢ mizeme lépe

ucit novym kouskiam (Plaminek, 2004).

2.7.3. Pojem motivace

Motivace je dynamicky proces, ktery ma slozky psychické a fyziologické, védomé
i nevédomé. Motivy (pohnutky) piedstavuji vnitini divody ¢i podnéty pro jednani
Clovéka, které jsou spojené s uspokojovanim potteb. Chovani clovéka neni
determinovano pusobenim jednoho motivu, ale celého komplexu navzajem propojenych
motivl. Motivacni procesy tvoii kauzalni pozadi aktudlniho chovani ¢lovéka, a to jak

chovani obecného, tak ve vztahu k propagaci ¢i spotiebé. Uvniti motivacnich procest
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pak rozliSujeme slozku aktivacni, ktera je vlastné urcitym spousStécim mechanismem

¢innosti, slozku smérovaci a slozku udrzovaci (Wysekalova, 1997).

Podle Nollkeho (2004) psychologie motivace rozliSuje dva druhy motivace:
e vngj$i motivaci, pii niz podnét pfichdzi zvenci, naptiklad v podobé odmény,
majici veést k podani urc¢itého vykonu.

e Vnitini motivaci, pii niZ je motiv obsazen ve vykonu samém.

Motivujete-li zvnéjsku, odmeénujete vykon napiiklad penéznimi prémiemi, nebo
naopak hrozite tresty za nesplnéni tkolu (pfemisténi nebo ptelozeni, kraceni mzdy).
Motivujete-li vniting€, pak formujete ulohu tak, aby byla sama o sobé zajimava, aby

pracovnik citil vnitini potiebu ji vytesit.

2.7.4. Teorie hierarchie potieb

U zrodu prvnich teorii motivace, stadlo usili rozpoznat, urcit, klasifikovat
a hierarchizovat lidské potieby jako zdkladni hybné Cinitele lidské motivace. Prvnim
ado soucCasné doby asi nejvlivnéjSim autorem teorie motivace byl americky
humanisticky psycholog Abraham H. Maslow. Jim vytvofena teorie hierarchie potieb je

znama takeé jako Maslowova pyramida (Tureckiova, 2004).
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Sebeaktualizac

Potieby uznani

Socialni potieby

Potieby bezpeci

Fyziologické potieby

Obr. 2 Maslowova pyramida potieb (Maslow in Tureckiova, 2004).

Z obrazku je patrné rozdéleni potfeb do péti vzestupné uspofadanych skupin,
pticemz fyziologické potfeby spolu s potiebami bezpeCi jsou oznaCovany také jako
potfeby niz$i neboli nedostatkové a zbylé tfi skupiny tvoti potifeby vyssi neboli ristové
(Tureckiovd, 2004).

Hierarchicky uspofaddané potieby existuji u kazdého pracovnika soubézné. Obsahové
se Castecné prekryvaji. Jedna z potfeb je vSak vzdy pro urCit¢ podminky a cas
dominujici a tim i rozhodujici pro motivaci. Napied musi byt uspokojeny potieby nizsi

urovné, aby rozhodujici mohla stat dalsi Groven potieb (Voddcek — Vodackova, 2006).

2.7.5. Motivace k uceni

Lidé museji byt motivovani se ucit a vzdélavat. MéEli by si byt védomi toho, Ze
soucasnou urovenl jejich znalosti, dovednosti nebo schopnosti nebo jejich soucasné
postoje ¢i chovani je tieba rozvinout nebo zlepsit, aby byli schopni vykonavat svou
praci ke své vlastni spokojenosti i ke spokojenosti jinych. Museji tedy mit jasnou

pfedstavu o tom, jak by se v tomto pfipadé¢ méli chovat. Aby byli motivovani, museji
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vzdélavajici se lidé nalézat ve vzdélavani uspokojeni. Ke vzdelavani byvaji
nejochotnéjsi, jestlize to uspokojuje jednu nebo vice jejich potieb. A na druhé strané,
i nejlepsi programy vzdélavani mohou selhat, jestlize je jejich Gcastnici nepovazuji za

uzite¢né (Armstrong, 2007).

Podle Reynolds in Armstrong (2007) jsou sklony a odhodlani ucici se osoby - jeji
motivace se uCit - jednim z rozhodujicich faktorG ovliviiyjicich efektivnost uceni
a vzdélavani. Za spravnych podminek mize vést sklon a odhodlani se ucit obohacené

navic solidnimi zkuSenostmi a pozitivnimi postoji k vynikajicimu vykonu.

Podle Vodaka — Kucharcikové (2011) jsou-li Gc¢astnikiim ujasnény cile a je dohodnut
kontrakt pro danou vzdélavaci akei, je tfeba prihlédnout k motivaci Gcastnika k uceni.

Cyklus motivace k u¢eni mizeme znazornit tak, jak je to uvedeno na obrazku.

~

Presvédceni o prinosech

Poznani dopad

Zavazek k uceni

Obr. 3 Cyklus motivace (Vodak — Kucharcikova, 2011).

Podle toho, ve kterém stadiu cyklu se jednotlivi Ui€astnici nachédzeji, bude se ménit
jejich motivace. Ve skupiné¢ se vzdy najde vic lidi v rGzném stddiu motivace
a pozadavki na uceni.

Strategie jednani s lidmi, ktefi nejsou k uceni pfili§ motivovani, vyzaduje zvazit
zpusob, jak je v tomto cyklu posouvat. Je toho mozné dosahnout:

e vedenim diskusi o ptikladech, kdy u€¢eni mélo uzite€ny dopad;

e organizaci internich nebo externich navstév u tymi, jimz uceni pfineslo uspéch;

e pouzitim ¢lanka z literatury, v nichz je poukazano na piinos takového uceni;

e pozvanim lidi, ktefi v prospé$nost uceni véii a umé&ji promluvit o povzbuzujicich
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ptikladech (Modéak — Kucharcikova, 2011).

Motivace k uceni, tedy ochota zdokonalit znalosti, schopnosti a dovednosti, ve velké
mife ovlivituje efektivitu vzdélavani. Na motivaci ptsobi:

e hodnota, jiz ucCastnici prikladaji ucebnim aktivitam ve vztahu ke svému
souCasnému pracovnimu zatrazeni a budouci kariéte, a naro¢nost ukoli v ramci
vzdélavacich aktivit. Jsou-li ukoly prili§ lehké, ztraceji ucastnici zajem
a pozornost, jsou-li naopak piili§ naro¢né, Gsili ucastniki se v pribéhu kurzu
bude snizovat;

e okolnost, zda program kurzu vychdzi ze zjiSténych potieb vzdélavani, nebo jde
jen o jednorazovou akci bez zohlednéni vzd€lavacich potieb ucastnika (Vodak —
Kucharcikova, 2011).

JestliZe ucastnici o¢ekavaji piinos realizace vzdélavaciho programu, je tfeba zabyvat

se problematikou motivace a stimulace Ucastnikli vzdélavacich programi. Motiv
pfedstavuje vnitini pohnutku zpasobujici zménu chovani clovéka a sméfujici
K uspokojeni jeho potieb. Stimulovani je proces navozovani motivace za pomoci
vngjSich podnéth. Ma-li byt motivace uspé$nd, musi byt pfedev§sim dosaZeno shody
nazoru subjektu (manazer) a objektu motivace (zaméstnanec). Manazer musi ovladat
metody poznani postojil a pfi€in jednani jeho spolupracovnikii.
Motivaéni pisobeni mnohych podnikii je zaméfeno na rozvoj podnikové kultury ve
smyslu posilovani téch forem chovani, mySleni a rozvijeni hodnot, které podporuji
motivaci, tvofivost a podnikavost zaméstnancl, vcetné ztotoznéni se s podnikem.
Dilezitym nastrojem pozitivniho ovliviiovani podnikové kultury a ztotoznéni
pracovnika s podnikem jsou i rozvojové vzdélavaci projekty. Mezi zakladni motivy
vedouci management podnikl k investicim do vzdélavani zaméstnanci patii védomi,
ze:

e vzdélavani zaméstnancli je nutnym piedpokladem zvySovani vykonnosti

jednotlived, tymt a celého podniku;

e vzdelavani je vyznamnym prvkem zvySovani konkuren¢ni schopnosti podniku;
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e vzd¢lavani je zplisobem zajisténi pozadované urovné védomosti a dovednosti
pracovniki k realizaci budoucich rozvojovych programi a strategie podniku;

e vzdélavani podporuje rist motivace pracovnikl podniku;

e vzdélavani pomaha 1épe zvladat zmény soucasného dynamického plisobeni trhii

a celého podnikatelského prostiedi (Vodak — Kucharcikova, 2011).

Vysoka motivace ke vzd€lavani a rozvoji zajistuje u zaméstnancii vysokou miru
transformace vystupii vzdélavacich aktivit do kvantity a kvality vykonnosti podniku.
Tato motivace se pak projevi:

e v pozitivnim vztahu pracovnikl ke vzdélavani a jejich ochoté neustdle se ucit

arozvijet;

e ve schopnosti zaméstnanct strukturovat a vyuzit ziskané védomosti a dovednosti

podle oblasti a moznosti jejich praktického vyuziti;

e ve vysokém stupni flexibility zaméstnanct a jejich ochoté reagovat na zmény

profesiografickych charakteristik jednotlivych pracovnich mist;

e v pozitivni zmé&né€ postojii pracovnikll k podniku, jeho zdkaznikiim a ostatnim

zajmovym skupinam (Vodak — Kucharcikova, 2011).

Pro podnik je dilezité mit vhodny systém motivace zaméstnancii ke vzdélavani. Pti
vypracovani efektivniho motiva¢niho programu v oblasti podnikového vzdélavani je
tieba spravné zvolit soustavu stimulacnich faktort, které museji:

e vychazet ze strategie podniku;

e vychdzet z cilli podnikového systému vzdélavani;

e respektovat potieby a moznosti zaméstnancti podniku;

e zohlednovat specifika podniku a regionu;

e reagovat na celospolecenskou situaci v zemi (Modak — Kucharcikovad, 2011).

Tato hlediska dopliuji pti vyberu stimulacnich faktort zakladni moment v soustavé
faktori motivujicich pracovniky k podnikovému vzdélavani, kterym je jejich vnitini

potieba. Jistym zobecnénim je hierarchie motivacnich faktori zaméstnancti a odliSnost
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jejich vyznamu v jednotlivych regionech, resp. zemich, napiiklad ve formé znamé
Maslowovy pyramidy. Manazer musi mit pfehled o konkrétnich motivacnich faktorech
prichazejicich v uvahu pro jeho kolektiv. Kazdého motivuje jiny faktor v jiné mife,

a proto je pii jeho motivaci ke vzdélavani nutny individualni ptistup.

Ptiklad motivac¢nich faktorti vzdélavani (obr. 4).

ZlepSeni postaveni v tymu, ve skupiné
Udrzeni pracovniho mista (funkce)
Pracovni postup, ziskani pracovniho mista
Moznost vyuziti ziskané kvalifikace — seberealizace

Ziskani kvalifikace (titulu)

Zvyseni pracovni vykonnosti a kvality prace

Zvyseni flexibility a pfipravenosti na zmény
Vyssi platové ohodnoceni
Ziskani socialnich vyhod

Moznost uplatnéni vlastniho potencidlu pii novych piilezitostech

Obr. 4 Motivaéni faktory vzdélavani (Modak — Kucharcikovd, 2011).

Pii uvahach o tvorbé vhodného motivacniho programu ke vzdélavani je mozné
vyuzit i nékteré obecné platné postulaty, naptiklad:
e nejlepsi formou motivace je osobni piiklad manaZera;
e pracovnici museji byt presvéd¢eni o smysluplnosti své prace;
e zaméstnanec je presvédcen, Ze nepracuje pro podnik, ale ze k podniku patii — jde
o0 ztotoZnéni se s podnikem;
e divéra manaZera zvySuje iniciativu zaméstnanct;
e motivaci zvySuje spolutcast zaméstnanct na rozhodovani;
e manazer neustdle nachazi faktory individualni motivace pracovnik;

e uspech podniku je zavisly na uspéchu jednotlivych zaméstnanct;

1 drobny tuspéch, ocenéni a pochvala jsou zdrojem zvySeni motivace
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a sebeduvéry zameéstnance;
e namisto kritiky poskytuji manazefi pracovnikiim zpétnou vazbu,

e vétSina lidi chee tvotivé, produktivné a kvalitné pracovat.

Schopnost manazerti motivovat své spolupracovniky ptedstavuje jednu z jejich velmi

dilezitych kompetenci (Modak — Kucharcikova, 2011).

2.7.6. Motivace a styly uceni

Podle Hronika (2007) je tfeba analyzovat, jaky zptisob u¢eni nam nejvice vyhovuje.
Podle nam vlastniho stylu uceni pak mizeme piesnéji formulovat zplsoby naplnéni
rozvojovych cili. Je zfejmé, Ze neexistuje jeden spravny zplisob uceni a ze styly uceni
jsou pomérn¢ zna¢n¢ individualni.

Na zékladé¢ testu stylu uceni je pak moZzno usuzovat, za jakych okolnosti je u toho
kterého cloveka nejefektivnéjsi uceni. Je vSak tfeba mit na paméti, Ze 1 styly uceni se
meéni, takZe je tfeba se zaméfit na vlastni analyzu stylu uceni s urcitou periodicitou

(jeden az tfi roky).
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Druh motivace k uéeni

Obsah

Preferovany zptisob uceni

Motivace kognitivni

Dozvédét se néco nového

Zaméfeni na nové a nové
informace, zaméfenost na
novinky.

Motivace adapta¢ni

Patiit, prisluset do néjaké
skupiny a zvladat svou roli, tj.
ocekavani druhych.

Vvhovuje skupinové
organizované vzdelavani,
tymova spoluprace s ptijetim
a potvrzovanim ucastniku.

Motivace uplatnit se

Dosahnout vykonu hodného
obdivu, respektu, odlisit se,
postoupit.

Zaméfeni na vie, co zvysuje
efektivitu, nejlépe nacvikové
kurzy. Vhodné mohou byt
soutéze a soutézni hry.

Motivace sebepotvrzenim a
seberealizaci

Objeveni. upfesnéni toho, jak se
vidim a pfijmout se, uskutecnit
SVEé moznosti.

Propojovani profesniho

a osobnostniho rozvoje.
Vzdélavani zaméteno na
obohacovani se”. Preferované
jsou kurzy . zazitkové™

a sebepoznavaci.

Motivace existencidlni

Vnimat presah, transcedenci.
Veédét pro¢, mit nadosobni
motivaci.

U¢éeni v souvislostech.
potiebuje propojovat osobni

a firemni vizi. Pi uceni je treba
vychazet z postojui a hodnot.

Obr. 5 Vztah motivace k u€eni a preferovanych zpisobt uéeni (Hronik, 2007).
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3. METODIKAVYZKUMU
3.1. Cil préace

Cilem této bakalaiské prace je zkoumani motivace k celozivotnimu uceni a v rdmci
fizeni lidskych zdroji ve vybrané organizaci. Vybranou organizaci byla Komer¢ni

banka.

Metodicky postup:

nastudovani literarnich zdroja,

e vytvoreni literarni reSerSe

e charakteristika organizace,

¢ analyza motivace k celozivotnimu uceni,

e posouzeni soucasné situace a navrhy na zlepseni souc¢asného stavu.

3.2. Technika sbéru dat

Pti kazdém prizkumu je zapotiebi ziskat informace za pomoci jednotlivych technik.
Tento proces nazyvame sbérem dat. V této praci byla pouzita technika dotazovani

pomoci dotaznik.

Dotaznik je jednim z nejbéznéjSich nastroji pro sbér dat pro ruzné typy pruzkumd.
Sklada se ze série otazek, jejichz cilem je ziskat fakta spojend s nazory respondentu.

Dotaznik miiZze mit tyto typy otazek:

e Uzavfené — nabizeji n€kolik variant odpovédi, respondent si vybere nejvhodnéjsi
variantu. Tento typ otazek je pro respondenta nejpohodInéjsi, nejlépe se
vyhodnocuji, avSak informace zuzavienych otazek mohou byt zkreslené
(respondent by odpovédél jinak).

e Oteviené — respondent odpovida svymi slovy na danou otazku
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e Polooteviené — kombinace obou ptedchozich typu

V tomto dotazniku byly pouzity uzaviené a polooteviené otazky.

Dotazovanymi byli muzi i Zeny rozdilného véku, zaméstnanci Komerc¢ni banky. Do
vyzkumu nebyli zahrnuti pracovnici u ptepazek. Dotazniky byly rozdany v tisténé
podobé (70 dotazniki), a to ve Skolicim stfedisku KB Libohost’. Dotaznik vyplnilo 63
respondentti. Navratnost dotazniku je 90%. Dale byl rozeslan pomoci internetového

serveru www.vyplnto.cz. Zde zareagovalo 30 respondentil. Prizkum probihal v mésici

lednu.

Dotaznik obsahoval 27 otadzek a byly zde pouzity otazky identifikac¢ni (vek, pohlavi,
dosazené vzdélani), dale otazky tykajici se fizeni lidskych zdroja, vzdélavani v podniku
a postoji k celozivotnimu vzdélavani. Otazky byly srozumitelné a jednoduché, aby
odpovédi nebyly kviili nepochopeni otazek zkresleny. Odpovédi byly zcela anonymni.

VétSina respondentli dotaznik ochotné a svédomité vyplnila.

3.3. Pracovni postup

Data pro zpracovani literarni reSerSe byla ziskana studiem odborné literatury, ktera se
tykala predev§im fizeni lidskych zdroj, vzdélavani zaméstnancli a manaZerl.. Pro

charakteristiku objektu zkoumani byla ¢erpana data z vyro¢nich zprav.

Poté byl vytvofen jiz zminovany dotaznik. Dotaznik byl vypracovan ve spolupraci
s persondlnim oddélenim Komeréni banky. Odpovédi vSech respondentli byly
zpracovany a vyjadieny v procentech. Poté byla data vyhodnocena a dopInéna o diskusi.
Nakonec byly vytvofeny névrhy na zlepSeni soucasného stavu, které jsou uvedeny

v zavéru prace. Veskeré tabulky a grafy jsou dilem autorky.
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3.4 Technika zpracovéani dat
VSechna data byla zpracovana do tabulek a grafii, za pomoci Microsoft office,
konkrétné Word a Excel.
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4. CHARAKTERISTIKA OBJEKTU ZKOUMANI

4.1. Zakladni informace

Komer¢ni banka, a.s. je matefskou spole¢nosti Skupiny KB aje soucasti
mezinarodni skupiny Société Générale. Komeréni banka patii mezi pfedni bankovni
instituce v Ceské republice a v regionu stfedni a vychodni Evropy. KB je univerzalni
bankou se Sirokou nabidkou sluzeb v oblasti retailového, podnikového a investi¢niho
bankovnictvi. Spole¢nosti skupiny Komer¢ni banky nabizeji dalsi specializované
sluzby, mezi které patii penzijni pfipojisténi, stavebni spoieni, faktoring, spotiebitelské
uvéry a pojisSténi, dostupné prostfednictvim sit€¢ pobocek KB, pfimého bankovnictvi
a vlastni distribu¢ni sité. Prostfednictvim pobocky poskytuje KB své sluzby rovnéz ve

Slovenské republice.

4.2. Historie

Komer¢ni banka byla zalozena v roce 1990 jako statni instituce a v roce 1992 byla
transformovéana na akciovou spolecnost. Akcie KB jsou koétovany na Burze cennych
papirt Praha i v RM-Systému jiz od jejich vzniku. V roce 2001 koupila statni 60% podil
v Komerc¢ni bance Société Générale. Po této privatizaci zacala KB kromé své tradi¢né
silné pozice na trhu podnikii a municipalit vyrazné rozvijet aktivity také pro
individudlni zakazniky a podnikatele. Souéasti rozvoje retailovych aktivit byl i nakup
zbyvajiciho 60% podilu v Modré pyramidé v roce 2006, kterym Komeréni banka
ziskala plnou kontrolu nad tfeti nejvétsi stavebni spofitelnou v Ceské republice. Dne 31.
12. 2010 nabyla tGcinnosti pfeshrani¢ni fuze sloucenim mezi Komer¢ni bankou
a Komerc¢ni bankou Bratislava s tim, ze ndstupnickou spolecnosti se stala Komer¢ni

banka, ktera pokracuje v aktivitach na Slovensku prostiednictvim pobocky.

4.3. Rizeni lidskych zdroji v KB
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Primérny pocet zaméstnanc ve skupiné KB v roce 2011 ¢inil 8 869, v samotné
Komerc¢ni bance to bylo 7 780. Jedna se o velmi riznorody tym, ktery tvoii zeny 1 muzi,
Cerstvi absolventi $kol i zaméstnanci s dlouholetou zkuSenosti a pfisluSnici rznych
narodnosti.

Banka zavadi specifické procesy a nastroje pro rizné populace zaméstnancti, coz ji
umoziuje 1épe reagovat na individudlni ocekavani a potfeby zaméstnancii. KB vénuje
zvlastni pozornost zaméstnanciim na matetské/rodi€ovské dovolené s cilem umoznit jim
po navratu navézat na piedchozi kariéru, star§Sim zaméstnanctim, handicapovanym,
studentlim a absolventim. Banka umoziuje fadu flexibilnich pracovnich uvazki, které

pomahaji zaméstnanclim sladit pracovni a osobni Zivot.

Ambice 2015 v oblasti lidskych zdrojt

KB zahgjila v roce 2010 v oblasti lidskych zdroji tadu iniciativ pod hlavickou
,»Ambice KB 2015, Jejich koncepce vychazi z vysledkti zaméstnaneckych prizkumu
i odbornych analyz. Projekty Lidskych zdroji KB zasahuji mimo jiné oblasti firemni
kultury, motivace, rozvoje a kariéry zaméstnancii. Velké usili vénuje KB zkvalitiovani
manazerské prace, posilovani individualniho pfistupu k potiebdm zameéstnanct
a podpote mobility zaméstnancli mezi centralou a pobockovou siti. Nedilnou soucasti
zmén je dalsi zkvalitiovani programu ,,Talent management a posilovani atraktivity
banky na trhu prace. Prvnim vystupem programu ,,Ambice 2015 v oblasti lidskych
zdroji se stalo v zavéru roku 2010 inovativni Skoleni pro cely prodejni tym KB
snazvem ,, KB Klientskd banka“. Cilem rozsihlého tréninku bylo posilit prodejni
dovednosti bankovnich poradct a zvysit spokojenost klientli KB. Soucasti Skoleni byla
I manaZzerska ¢ast vénovana podpofe podiizenych v pouzivani novych postupt

a nastroj.
Vzdélavani a osobni rozvoj zaméstnanci

Komerc¢ni banka se fidi zasadou vzdélavani a rozvoje svych zaméstnanci podle

skute¢nych potieb souvisejicich s vykonem na dané pozici. V rdmci rozvoje svych
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zaméstnancl banka organizuje Skoleni a staze. Banka rovnéz trvale rozsifuje spektrum
svych e-learningovych programd, a to jak vyukovych, tak testovacich. Komeréni banka
vytvofila uceleny systém rozvojovych a integracnich programt, ktery komplexnim
zptisobem pokryva vzdélavani klicovych skupin zaméstnanct.

Program ,StartinG*“ je wurCen pro vSechny nové zaméstnance. Do programu
,ConnectinG* jsou zafazeni vSichni absolventi vysokych $kol a jeho cilem je usnadnit
jejich integraci do KB. Navazujicim programem je ,,ConnectinG+“, v jehoZz ramci
absolventi s nejvétsim potencialem ziskavaji irsi prehled o fungovani celé skupiny KB.
Systém rozvojovych programu je zavrSen programem ,,ChallenginG*“ pro budouci
manazery. Tréninky zaméfené na posileni a rozvoj obchodnich dovednosti. Jednotlivé
tréninky jsou pribé&zné piipravovany tak, jak se inovuje nabidka produktt a sluzeb

klientam.
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5. VYSLEDKY VYZKUMU

5.1. Dotaznikové Setieni

Dotaznik je jednou z forem sbéru informaci. Dotaznikovd metoda byla vybrana
z divodu vétsiho poétu respondentd. Tento dotaznik mél za kol zjistit, do jakeé miry

jsou zaméstnanci motivovani k celozivotnimu vzdélavani.

Zastoupeni muZzi a Zen

Otazka ¢. 1. Jste muz ¢i zena?

Tabulka ¢. 1: Zastoupeni muzli a Zen

Pocet Pocet (%)

Muz 50 54
Zena 43 46

Graf €. 1: Zastoupeni muzi a Zen (%)

B muz

M Zena
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Vysledky:

Zastoupeni muzii - 54%, zastoupeni Zen - 46%

Diskuse:

Z grafu lze vidét, Ze 1 ve sféfe bankovnictvi lehce prevazuji muzi, a to predevsim na
vedoucich pozicich. Tato pfevaha muzd je vSak minimalni a dalo by se fici, Ze
procentudlni zastoupeni muza a Zen je zde relativné stejné. Na manazerskych pozicich

se vyskytuji i Zeny a neni zde zfejma zadné diskriminace pohlavi.

Zastoupeni vékovych kategorii

Otézka €. 2: Do které vékové kategorie patfite?

Tabulka €. 2: Zastoupeni vékovych kategorii

Pocet Pocet (%)

Do 20 let 0 0

21 —30 let 23 25
31-40 let 36 39
41 - 50 let 21 22
Vice nez 50 let 13 14
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Graf €. 2: Zastoupeni vékovych kategorii (%)

0%

M do 20 let
W 21-30 let
W 31-40 let
MW 41-50 let

M vice nez 50

Vysledky

Z grafu je patrné, ze nejvice respondentim (39%) je mezi 31 — 40 lety. Mezi 21 — 30
lety je jedné ¢tvrting respondentd. V rozmezi 41 — 50 let je to 22%, vice nez 50 let je
14% dotazovanych a ve véku do 20 let 0%.

Diskuse:

VéEkové rozpéti organizace je pomérné Siroké, avSak nejvice zaméstnancl je ve
vékovém rozmezi mezi 31 — 40 lety. Neni to pfili§ prekvapujici, v tomto vékovém
rozmezi dosahuje ¢loveék svého nejvétsiho kariérniho vzestupu, také nezaméstnanost
lidi v tomto v€kovém rozmezi je mald. Ve véku 21 — 30 let je to 25% respondenti. Je
zde tedy vidét, ze i mladi lidé, popt. absolventi $kol, zde zaujimaji 1/4 vSech
zaméstnancl. Respondentii mladsiho véku (21-40) byly necelé 2/3. Pro novacky banka
zajistuje specialni kurzy, proto neni problém pfijmout absolventy bez zkuSenosti
v oboru. Ve véku do 20 let nebyl zadny dotazovany. Nejspise proto, Ze v tomto véku

jesté ¢lovek nema dostatecné zkusenosti nebo vzdélani pro praci v bance.
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Nejvyssi dosazené vzdélani

Otazka ¢. 3: Jaké je VaSe nejvySsi dosazené vzdélani?

Tabulka €. 3: Nejvyssi dosazené vzdélani

Pocet Pocet (%)

Vyucen/a 0 0
Stiredoskolské s maturitou 28 30
VysSi odborné 6 7
Vysokoskolské 59 63

Graf €. 3: Nejvyssi dosazené vzdélani (%)

0% M vyucen

MW stredoskolské s
maturitou

m vysSi odborné

m vysokoskolské

Vysledky:
Nejvice respondenti je vysokoskolsky vzdélanych (63%). Stfedoskolské vzdélani
S maturitou mé 30% dotazovanych. Pouhych 7% dotazovanych ma vys§i odborné

vzdélani.
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Diskuse:

Zvysledkli je patrné, Ze vétSina respondenti je vysokoSkolsky vzdé€lana.
Stiedoskolské vzdélani s maturitou ma neceld 1/3. Vétsinou to vsak byli zaméstnanci
vyssiho veku s dlouholetou praxi. Nizsiho vzdélani nez stfedoskolského s maturitou
nebyl nikdo.

Z vysledki vyplyva, ze Vv dne$ni dob&, kdy je obrovska konkurence v oblasti
bankovnictvi, jsou vysoké naroky na vzdélanost pracovnikl. Pro préci v bance je tedy

alespon vyssi vzdélani velice dileZité.

Délka pracovniho poméru

Otazka €. 4: Jak dlouho pracujete u posledniho zaméstnavatele?

Tabulka €. 4: Délka pracovniho poméru

Pocet Pocet (%)

Méné nez 1 rok 5 )

1 -3 roky 14 15
3-6let 21 23
6 —10 let 13 14
Vice nez 10 let 40 43

Graf ¢. 4: Délka pracovniho poméru (%)

B méné nez 1 rok
m 1-3 roky

M 3-6 let

M 6-10 let

M vice nez 10 let

47



Vysledky:
Nejvice respondentt (43%) zaujimali zaméstnanci, ktefi v organizaci pracuji vice
nez 10 let. Respondentti mezi 6-10 lety bylo 14%, mezi 3-6 lety 23%, jeden az tfi roky

ve spolecnosti pracuje 15% a nejméné respondentd (5%) zde pracuje méné nez 1 rok.

Diskuse:

Vidime tedy, ze fluktuace je v organizaci pomérné nizka. Spolecnost si udrzuje
dlouholeté, schopné zaméstnance, oproti tomu zaméstnanct, ktefi jsou v organizaci jen
kratce je pomérné malo. Zvysledku se d& usuzovat, spole¢nost peCuje o své

zaméstnance a ti pak nemaji dlivod organizaci opoustét.

Duvody motivace k setrvani u stavajiciho zaméstnavatele
Otazka ¢. 5: Co Vas znize uvedenych divodit nejvice motivuje k setrvani u tohoto

zaméstnavatele?

Tabulka ¢. 5: Davody motivace k setrvani u stavajiciho zaméstnavatele

Pocet Pocet (%)

Vzdalenost od mista bydlisté 12 13
Moznost kariérniho postupu 24 26
Vyse mzdy 29 31
Pracovni doba 5 5

MozZnost dalSiho vzdélavani 11 12
Jiny divod 12 13
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Graf ¢. 5: Dtivody motivace k setrvani u stavajiciho zaméstnavatele (%)

M vzdalenost od mista
bydlisté

B moznost kariérniho
postupu

M vyse mzdy

5%

M pracovni doba

B moznost dalsiho
vzdélavani
M jiny dvod

Vysledky:

Z grafu je patrné, ze nejvetsi motivaci K setrvani u stavajiciho zaméstnavatele je
vySe mzdy (31%). Vice nez 1/4 dotazovanych (26%) uvedlo jako nejvétsi motivaci
moznost kariérniho postupu, 13% respondentli uvedlo vzdalenost od mista bydlisté a
jiny divod, pro 12% dotazovanych je nejvétsi motivaci moznost dal$iho vzdélavani, a

pouhych 5% setrvava v organizaci kviili pracovni dobg¢.

Diskuse:

Z tohoto vysledku je patrné, Ze v dnes$ni nejisté dobé je stale jesté na prvnim misté
materialni zajisténi, proto vétsina respondentll jako motivaci k setrvani v soucasném
zaméstnani volila moznost ,,vy8e mzdy“. Dal§im vyznamnym divodem k setrvani
u stavajiciho zaméstnavatele je moznost kariérniho postupu, kterd je v tomto odvétvi
vysoka. Jako jiny diivod respondenti uvedli: seberealizace, pracovni pozice, kolektiv,
napli prace, aplikace znalosti a zkuSenosti, perspektiva odvétvi, jistota vyplaty mzdy

a dva respondenti uvedli, Ze je prace bavi.
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Spokojenost s podminkami na pracovisti

Otazka ¢. 6: Jste spokojen/a s podminkami na pracovisti?

Tabulka €. 6: Spokojenost s podminkami na pracovisti

Pocet Pocet (%)

Ano 39 42
SpiSe ano 49 53
SpiSe ne 3 3
Ne 2 2

Graf ¢. 6: Spokojenost s podminkami na pracovisti (%)

3% 2%

M ano
M spiSe ano
W spise ne

M ne

Vysledky:
Nejvétsi  zastoupeni odpovédi na otazku ,Jste spokojeni s podminkami na
pracovisti?* byla moznost ,,spiSe ano* a to celych 53%. Odpovéd’ ,,ano* zakrouzkovalo

42% dotazovanych. SpiSe nespokojenych jsou 3% dotazovanych, a nespokojenych 2%.
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Diskuse:

Vétsina respondentli vnimad podminky na pracovisti jako dobré (celkem 95%) a
pouze 5% respondentil neni s podminkami na pracovisti spokojena. Tento vysledek je
pro organizaci velice pfiznivy. Spokojeny zaméstnanec nema divod organizaci

opoustét.

Kvalita komunikace s nadfizenym

Otézka ¢. 7: Jaka je Vase komunikace s pfimym nadfizenym?

Tabulka ¢. 7: Kvalita komunikace s nadfizenym

Pocet Pocet (%)

Dobra 63 67
SpiSe dobra 22 24
Primérna 8 9
Spatna 0 0

Graf ¢. 7: Kvalita komunikace s nadfizenym (%)

0%

M dobra
M spisSe dobra
m prdmeérna

M Spatna

Vysledky:

Nejvice respondentl hodnoti kvalitu komunikace se svym nadiizenym jako dobrou
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(67%), 24% jako spise dobrou, 9% jako primérnou. Zadny respondent nepovazuje

kvalitu komunikace za $patnou.

Diskuse:
Vétsina respondentli (91%) hodnoti kvalitu komunikace s nadiizenym kladng.
Zbylych 9% ji vidi jako primérou. Komunikace s nadfizenym je jednim z faktord

dobré podnikové kultury. Pokud zaméstnanci védi, co maji délat, nedochazi k chybam.

Dalsi vzdélavani

Otazka ¢. 8: Vzdélavate se dale ve své profesi?

Tabulka ¢&. 8: Dalsi vzdélavani

Pocet Pocet (%)

Ano 59 64
SpiSe ano 25 27
SpiSe ne 4 4
Ne 5 5

Graf €. 8: Dalsi vzdélavani (%)

4%__ %

M ano
M spiSe ano
i spiSe ne

M ne
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Vysledky:
Témet 2/3 respondentii uvedlo, Ze se dale vzdelava (64%), 27% odpovédelo spise

ano, 4% spise ne a 5% ne.

Diskuse:

Celkem 91% dotazovanych se dale vzdélava. Pouhych 9% se spiSe nevzdélava,
nebo se nevzdélavd vibec. Tento vysledek neni nijak piekvapujici. Ve sféfe
bankovnictvi je sebevzdélavani pomérné nezbytny proces. Natlakem konkurenc¢nich
organizaci jsou banky nuceny provadét stile vice sluzeb, a to se neobejde bez

vzdélavani zaméstnancu.

DiileZitost vzdélavani v dané profesi

Otazka €. 9: Povazujete dal$i vzdélavani ve své profesi za nezbytné?

Tabulka ¢. 9: Dulezitost vzdélavani v dané profesi

Pocet Pocet (%)

Ano 66 71
SpiSe ano 21 23
Spise ne 1 1
Ne 5 5

Graf ¢. 9: Dulezitost vzdélavani v dané profesi (%)

1% 5%

M ano
M spiSe ano
W spise ne

H ne
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Vysledky:
Témét 4/5 dotazovanych (71%) odpovédélo, ze dalsi vzdélavani je v jejich profesi
nezbytne, 23% ho povazuje za spiSe dulezité, 1% za spiSe nedulezité a 5% za

nedulezité.

Diskuse:

Nejvice respondent (celkem 94%) se piiklani k nazoru, ze je vzdélavani se v jejich
oboru nezbytné, zbylych 6% ho za nezbytné nepovazuje. Pti porovnani s predchozi
otazkou, kdy 91% se dale vzdélava a 9% ne, lze vidét, ze 3% respondentll povazuje

dalsi vzdelavani ve své profesi za nezbytné, ale ptesto se sami dale nevzdélavaji.

Motivace nadiizenym ke vzdélavani

Otazka ¢. 10: Jste nadfizenym motivovan/a k dalsimu vzdélavani?

Tabulka ¢. 10: Motivace nadfizenym ke vzdélavani

Pocet Pocet (%)

Ano 32 34
SpiSe ano 37 40
SpiSe ne 14 15
Ne 10 11
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Graf ¢. 10: Motivace nadfizenym ke vzdélavani (%)

11%

M ano
M spiSe ano

I spiSe ne

M ne

Vysledky:
Na otazku ,,Jste nadfizenym motivovan/a k dal§imu vzdé¢lavani®“ odpovédélo 34%
respondentl ano, 40% spiSe ano, 15% spiSe ne, a 11% motivovano zaméstnavatelem

neni.

Diskuse:

Témer % respondentli vnima, ze je svym nadfizenym motivovana (celkem 74%).
Zbylych 26% dotazovanych si nemysli, Ze jsou nadfizenym motivovani K dal§imu
vzdélavani. Z ptedchozich otdzek vSak vidime, Ze se dale vzdélava daleko vétsi
procento respondentti (91%). Néktefi respondenti se tedy dale vzdélavaji i presto, ze

nevnimaji motivaci ze strany nadfizeného.

Vzdélavaci akce zajisStované zaméstnavatelem

Otéazka ¢. 11: Zajistuje Vas nadiizeny vzdélavaci akce pro zaméstnance?
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Tabulka €. 11: Vzd¢€lavaci akce zajistované zaméestnavatelem

Pocet Pocet (%)

Ano 76 82
Ne 2 2
Zridka 15 16

Graf €. 11: Vzdélavaci akce zajiStované zaméstnavatelem (%)

M ano
M ne
M zridka

Vysledky:
Vysoké procento respondentli (82%) odpovédélo, Ze jejich nadfizeny vzdélavaci

akce zajistuje, 16% ziidka a 2% vibec.

Diskuse:

Negativni odpovéd’ na tuto otazku zvolili pouze 2% respondentd. Jednalo se
0 respondenty, ktefi dotaznik vypliovali pies internet. Vysledek 82% respondentt, kteti
odpovédeéli, Ze jejich nadiizeny vzdélavaci akce zajist'uje je velice slusny. Vyzkum byl
vSak provadén prevazné ve Skolicim centru banky, proto by se dalo ocekévat, Ze tuto
odpoveéd’ zvoli jesté vice respondentli. Mohlo se vSak jednat o respondenty, ktefi toto

centrum nenavstévuji prilis Casto.
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Cetnost ucasti na vzdélavacich akcich

Otazka ¢. 12: Jak Casto se téchto akci ucastnite?

Tabulka ¢. 12: Cetnost G¢asti na vzdélavacich akcich

Pocet Pocet (%)

Cca 1x za mésic 4 4

1 —3x za pul roku 26 28
1-3x za rok 47 51
Zridkakdy 16 17

Graf ¢&. 12: Cetnost uéasti na vzdélavacich akcich (%)

4%

M cca 1x za mésic
m 1-3x za pul roku
™ 1-3x za rok

m zridkakdy

Vysledky:
Nadpoloviéni vétSina (51%) respondentti odpovedéla, ze se vzdélavacich akci Gcastni

1-3x za rok, 28% 1-3x za pul roku 17% ziidkakdy a zbylé 4% cca 1x za mésic.

Diskuse:
Je patrné, Ze nejvétsi Getnost ucasti na Skolicich akcich je 1x — 3x za rok, dale pak

1x — 3x za pul roku, avSak vyskytuji se i zaméstnanci, ktefi se téchto akci ucastni i



jednou za mésic. Tyto Cetnosti uCasti zavisi predevs§im na tom, jak dlouho u spole¢nosti
zaméstnanec pracuje a jaka je jeho pracovni pozice. Novacci a vyS$i manazefi Se

vzdélavacich akei musi Gcastnit Castéji.

Ochota podporovat své vzdélavani financné

Otazka ¢. 13: Byl/a byste ochotny/a si za dal$i vzdélavani zaplatit?

Tabulka €. 13: Ochota podporovat své vzdélavani financné
Ano 69 74
Ne 24 26

Graf ¢. 13: Ochota podporovat své vzdélavani finan¢né (%)

B ano

M ne

Vysledky:
74% respondentd je ochotno své vzdelavani finanén€ podpofit, zbylych 26%

ochotno neni.

Diskuse:

Ackoli témér % respondentti je ochotna své vzdélavani financné podpofit, vice nez V4
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ochotna neni. Tento postoj se neda piili§ zménit, nékteti zaméstnanci nejsou natolik
motivovani k vlastnimu vzdélavani, aby si specializované kurzy platili sami. Motivaci
k vlastnimu financovani dal§iho vzdélavani vSak mize byt moznost kariérniho postupu.
Avsak zlstava predevSim na zaméstnavateli podporovat vzdélavani svych zaméstnancii

finan¢né.

Uprednostiiované zpiisoby celoZivotniho uceni

Otazka ¢. 14: Jaké zplsoby celoZivotniho vzdélavani uptfednostiiujete?

Tabulka ¢. 14: Uptednostiiované zpisoby celozivotniho uceni

Pocet Pocet (%)

Kurzy, Skoleni 54 o7
Dlouhodobé studium ve $kole 10 11
Pi'ejimani zkuSenosti od kolegii 21 23
Samostudium 8 9

Graf ¢. 14: Uptednostiiované zpusoby celozivotniho uceni (%)

M kurzy, Skoleni

B dlouhodobé
studium ve sSkole

W prejimani
zkuSenosti od
kolegli
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Vysledky:
Nadpoloviéni vétSina respondentil (57%) uvedla jako nejlepsi zplisob celozivotniho
vzdélavani kurzy a Skoleni, 23% pfejimani zkuSenosti od kolegl, 11% dlouhodobé

studium ve $kole a 9% samostudium.

Diskuse:

Zvysledkli je patrné, Ze pro vice nez polovinu dotazovanych jsou v dalSim
vzdélavani nejveétsim piinosem kurzy a Skoleni. To jen dokazuje, jak je dilezité, aby
nadfizeny zajistoval specializované kurzy a $koleni. Druhou nejcetnéjs$i odpovédi bylo
prejimani zkuSenosti od kolegi. Pouhych 11% dotazovanych upiednostiuje jako
zpusob celozivotniho u¢eni dlouhodobé studium ve $kole. Téchto 11% jsou respondenti

se stfedoskolskym vzdélanim, ktefi si teprve dopliuji vyssi vzdélani.

Motivace k dal§imu vzdélavani

Otazka ¢. 15: Co Vas motivuje k dalSimu vzdélavani?

Tabulka ¢. 15: Motivace k dal§imu vzdélavani

Pocet Pocet (%)

Vy$§i mzda 11 12
Kariérovy postup 18 20
Sebeuspokojeni 33 35
LepSi uplatnéni na trhu prace 31 33
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Graf ¢. 15: Motivace k dalsimu vzdé€lavani (%)

M vysSi mzda
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M lepsSi uplatnéni
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Vysledky:

Nejcetnéjsi odpovedi na otazku ,,Co Vas nejvice motivuje k dalSimu vzdélavani*
bylo vlastni sebeuspokojeni (35%), 33% dotazovanych uvedla jako nejvétsi motivaci
k dalsimu vzdélavani lepsSi uplatnéni na trhu prace, 20% kariérovy postup a zbylych

12% vys$si mzda.

Diskuse:

Nejvice respondentd motivuje k dal§imu vzdélavani vlastni sebeuspokojeni. To je
velice dobry vysledek. Pouze uvédomély zaméstnanec nepotiebuje k vzdélavani zadné
hmotné odmeény, nejvétsi odmeénou je mu pocit sebeuspokojeni a osobniho rastu. To
souvisi se seberealizaci. Zaméstnanec, ktery je dobie hmotné zaji§tén, prace ho bavi a
ma pocit uzndni, ma potiebu se ve své profesi predev§im seberealizovat. Druha
nejcetnéjsi odpoveéd’ byla ,.lepsi uplatnéni na trhu prace™. V dnesni nejisté dob¢ je tieba
zvazovat 1moznost ztraty zaméstnani, respondenti vidi v dal§im vzdélavani se
i moznost lepSiho uplatnéni se na trhu prace. Vyssi mzdu si jako motivaci k dal§imu

uceni zvolilo jen 12% dotazovanych. Toto souvisi i s Maslowovou pyramidou potieb,
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kdy kazdy c¢loveék postupuje pies uspokojeni fyziologickych potieb, potieb bezpeci,
socialnich potieb a potfeb uznani az k potieb& seberealizace. VétSina respondentl se

nachazi na vrcholu Maslowovy pyramidy. Jejich fyziologické potieby a potieby na
seberealizace. U zaméstnanci vykonavajici jiny druh préce, by byl vysledek odlisny.

Preferovany kurz

Otézka €. 16: Jaky kurz byste si vybral/a

Tabulka €. 16: Preferovany kurz

Pocet Pocet (%)

Profesni vzdélavani 48 51
Manazerské vzdélavani 37 40
Specializované 8 9

Graf ¢. 16: Preferovany kurz (%)

M profesni
vzdélavani

M manazerské
vzdélavani

W specializované

Vysledky:

Nadpolovi¢éni vétSina respondentti (51%) by si zvolila profesni vzdélavani, 40%
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manazerské vzdélavani a 9% specializované.

Diskuse:

Vétsina respondentli by si vybrala kurz, ktery odpovida jejich profesi. Manazerské
vzdélani si vybrali respondenti, ktefi jiz jsou manazefi, nebo se jimi chtéji stat.
K otazce specializované respondenti uvadéli: jazykové, obchodni, odborné, kombinace
profesniho a manazerského, ucetnictvi, pficemz nejéetnéj$i odpoveédi bylo jazykové

vzdélavani.

VyuZziti pomoci seniornich zaméstnancua p¥i zaSkolovani

Otazka &. 17: Skolil/a jste se ve stavajicim zaméstnani za pomoci seniorniho kolegy?

Tabulka €. 17: Vyuziti pomoci seniornich zaméstnancti pii zaSkolovani

Pocet Pocet (%)

Ano 50 54
Ne 43 46

Graf ¢. 17: Vyuziti pomoci seniornich zaméstnancu pii zaskolovani (%)

B ano

M ne
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Vysledky:
Nadpoloviéni vétsina respondentti (54%) uvedla, Ze byla zaSkolovéna zkuSen&jSim

kolegou, 46% tuto vyhodu nemélo.

Diskuse:

ZaSkolovani zaméstnancii za pomoci zkusSengj$iho kolegy je v dnesni dobé velice
vyuzivany, a také nejlevnéjsi zplsob seznameni zaméstnanci s chodem organizace
a jeho praci v organizaci. Ve sledované organizaci byl vSak tento zpusob zaSkoleni

uplatnén pouze u vice nez 1/2 respondentd.

Cas, ktery jsou zaméstnanci ochotni Skoleni vénovat

Otazka ¢. 18: Kolik ¢asu jste ochoten/ochotna Skoleni vénovat

Tabulka &. 18: Cas, ktery jsou zaméstnanci ochotni $koleni vénovat

Pocet Pocet (%)

NejvySe 5 dni v roce 7 8
5—-15dni v roce 43 46
15 a vice dni v roce 43 46

Graf ¢. 18: Cas, ktery jsou zaméstnanci ochotni §koleni vénovat (%)
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Vysledky:
Odpoveéd’ 15 a vice dni v roce a odpovéd’ 5 — 15 dni v roce si zvolilo stejné procento

dotazovanych (46%). Zbylych 8% je ochotno Skoleni vénovat nejvyse 5 dni v roce.

Diskuse:
Vysledky vychdzi pomérné€ ptiznivé, pouhych 8% respondentii neni ochotno Skoleni
vénovat vice nez 5 dni v roce. V oblasti rozvoje vzdélavani pracovnikll by bylo vhodné

zamgéfit se praveé na téchto 8%.

Chyby p¥i Skoleni

Otazka ¢. 19: Pokud jste se zucastnil/a Skoleni, které pro Vas nebylo pfinosné, v ¢em
byl podle Vés problém?

Tabulka ¢. 19: Chyby pfi skoleni

Pocet Pocet (%)

Takového Skoleni jsem se nezucastnil/a 25 27
Nevyhovoval mi zptasob vyuky nebo 26 28
metody lektora

Nedozvédél/a jsem se nic nového 38 41
Skoleni bylo p¥ili§ naro¢né, nedokazal/a 2 2

jsem vstir‘ebat vSechny informace

Jiny divod 3 2
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Graf ¢. 19: Chyby pii skoleni (%)

W Takového skoleni
jsem se nezucastnil/a

2% 2%

® Nevyhovoval mi
zpusob vyuky nebo
metody lektora

= Nedozvédél/a jsem
se nic nového

m Skoleni bylo pfilis
narocné, nedokazal/a
jsem vstrebat
vSechny informace

M jiny davod

Vysledky:

Nejvice respondentli vnima nejvétsi nedostatek pii Skoleni v tom, Ze se nedozveédéli
nic nového (41%), 28% nevyhovoval zptisob vyuky lektora. Vice nez 1/4 (27%)
respondentli se nezucastnili kurzu, ktery by pro né€ nebyl ptinosem, 2% uvedli, ze pro n¢

bylo skoleni pfili§ ndrocné a dalsi 2% jiny divod.

Diskuse:

Z vysledkl je patrné, ze nejvétsim problémem neni naroc¢nost Skoleni, ale naopak
respondentim nepfipadalo, Ze by se naucili néco nového, co by neznali z praxe, popf.
z jiného Skoleni. Kazdy zaméstnanec ma jiné zkusenosti. Co jeden zaméstnanec vnima

jako nepfinosné, mize pro jiného zamestnance byt novy poznatek. Personéalni oddéleni
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by se mélo vice vénovat tomu, jaké zaméstnance posle na jaky kurz, aby k tomuto
problému nedochazelo. Respondenti maji velkou motivaci se dale vzdélavat, avSak toto
pro né¢ mize byt demotivujici. Vice nez " respondentii vnima problém ve zpiisobu
vyuky nebo metodach lektora. Tento problém je zavisly na individudlnim vnimani
kazdého respondenta, avSak banka by méla klast diiraz na vybér kvalitnich lektord a na
jejich vzdélavani.

Jako jiny diivod jeden respondent uvedl, ze Skoleni nebylo ur€eno pro jeho pozici. Pro

druhého respondenta byl nejvétsi problém ve Spatném rozloZeni skupiny.

Ochota k rekvalifikaci

Otazka ¢. 20: Byl/a byste ochotny/ochotna se v zajmu udrZeni zaméstnani
rekvalifikovat?

Tabulka ¢. 20: Ochota k rekvalifikaci

Pocet Pocet (%)

ANo 76 82
V soucasném zaméstnani ne 13 14
ne 4 4

Graf ¢. 20: Ochota k rekvalifikaci (%)
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Vysledky:
Nejvice respondentil (82%) odpovédélo, Ze jsou ochotni se kviili udrzeni zaméstnani
rekvalifikovat, 14% respondentii neni ochotno se rekvalifikovat kviili udrzeni si

stavajiciho zaméstnani a zbylé 4% respondentll neni ochotno se rekvalifikovat viibec.

Diskuse:

Z vysledkl vyplyva, ze vétSina dotazovanych je ochotno se kvili udrZzeni si svého
soucasného zaméstnani rekvalifikovat. Vysledky nejsou nijak udivujici, v dnesni dobé
ekonomické krize maji respondenti strach, ze o své zaméstnani ptijdou. Také si chtéji
udrzet plat, ktery je v oblasti bankovnictvi pomémé vysoky. 14% respondentii, ktefi
nejsou ochotni se kviili udrZeni si stavajiciho zaméstnani rekvalifikovat, nejspi§ proto,
Ze si jsou svou pozici jisti, nebo nemaji strach, ze by nesehnali jiné zamé&stnani. Zbylé
4% respondentl neni ochotno se rekvalifikovat viibec, vétSinou se jedna o zaméstnance

vys$siho veéku, ktefi by v piipadé ztraty zaméstnani odesli na penzi.

Spokojenost s kvalitou kurzi

Otazka €. 21: Jste spokojen/a s kvalitou jednotlivych vzdélavacich akci?

Tabulka ¢. 21: Spokojenost s kvalitou kurzi

Pocet Pocet (%)

Ano 15 16
SpiSe ano 73 78
SpiSe ne 4 5
Ne 1 1
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Graf €. 21: Spokojenost s kvalitou kurzt (%)
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Vysledky:
Nejvice respondentii je s kvalitou kurzii spiSe spokojeno (78%), 16% je zcela

spokojeno, 5% je spiSe nespokojeno a 1% je zcela nespokojeno.

Diskuse:

Celkem jsou respondenti s kvalitou kurzi spokojeni (94%), pouhych 6%
dotazovanych je nespokojeno. Z vysledkd je patrné, ze kvalita kurzd dotazovanym spise
vyhovuje. Ackoli jsou respondenti s kvalitou kurz spokojeni, v ot. ¢. 19. odpovédelo
41% respondentil, Ze se zucastnili kurzu, na kterém se nic nového nedozvédéli. Kvalitu
kurzi neni tedy nutné nijak vyrazné zlepSovat. Je v§ak Zadouci zaméfit se na rozloZeni

skupin na jednotlivych kurzech.

Vyvoj urovné §koleni v poslednich letech

Otazka ¢. 22: Myslite si, Ze se v poslednich letech uroven skoleni zvysila?
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Tabulka ¢. 22: Vyvoj Grovné Skoleni v poslednich letech

Pocet Pocet (%)

Ano 51 55
Ne 19 20
Nemohu posoudit 23 25

Graf ¢. 22: Vyvoj trovné $koleni v poslednich letech (%)
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Vysledky:
Nadpoloviéni vétsina dotazovanych (55%) odpovédéla, ze se kvalita kurzi zlepsuje,
20% dotazovanych si nemysli, ze by se kvalita kurzt zlepSovala a ¥4 dotazovanych neni

schopno tuto situaci posoudit.

Diskuse:

O 35% respondentti vice si mysli, ze se kvalita kurz v poslednich letech zlepsila,
oproti tém, ktefi zadnou zménu v kvalité kurzi nevidi. Celd Y respondenti neni
schopna danou situaci posoudit. Tuto odpoveéd’ volili ziejmé& respondenti, ktefi
v organizaci pracuji jen kratce. Celych 20% dotazovanych si nemysli, Ze by se kvalita

kurzu s 1éty zvySovala.
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I ptesto, ze si nadpoloviéni vétSina respondenti mysli, ze se kvalita kurzd s léty
zvySuje, jak je vidét z otazky €. 19., 41% dotazovanych se zicastnilo kurzu, ktery pro
né nebyl pfinosem, protoze se na ném nic nového nedozveédéli. A€koli je kvalita vyssi
nez pred nékolika lety, odd¢€leni lidskych zdroji by se mélo zaméfit na to, aby lidé

nenavstévovali stejné kurzy potad dokola.

Vyuziti ziskanych poznatki v praxi

Otézka €. 23: Vyuzivate nové ziskané poznatky ve své praci?

Tabulka ¢. 23: Vyuziti ziskanych poznatkti v praxi

Pocet Pocet (%)

Ano, ¢asto 60 65
Ano, ale velmi malo 32 34
Jesté jsem nemél/a mozZnost ziskané 1 1
poznatky vyuzit

Graf ¢. 23: Vyuziti ziskanych poznatkii v praxi (%)
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Vysledky:
Nejvice respondentll (65%) poznatky ve své praxi vyuziva Casto, 34% poznatky

vyuziva malo a pouhé 1% ziskané poznatky nevyuzilo.

Diskuse:

Z vysledku je patrné, ze kurzy maji svoji kladnou odezvu i v praxi, proto je velice
dualezité, aby organizace podporovala vzdélavani svych zamé&stnancii i nadale. AvSak je
velice dilezité, aby se kurzl ucastnili zaméstnanci, pro které je Skoleni urceno. Vice

nez 1/3 respondentli odpovédélo, Ze poznatky vyuzivd, ale malo. Mozna je to

v

Uroven vzdélavani se ve volném c¢ase

Otazka ¢. 24: Vzdélavate se dale 1 ve svém volném cCase?

Tabulka ¢&. 24: Urovefi vzdélavani se ve volném Gase

Pocet Pocet (%)

Ano 65 70
Ne 28 30

Graf ¢. 24: Uroven vzdélavani se ve volném case (%)
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Vysledky:
Odpovéd’ ano si na otazku ,,Vzdéelavate se dale i ve svém volném case® zvolilo 70%

dotazovanych, 30% se ve volném ¢ase nevzdélava.

Diskuse:

Vice nez 2/3 respondentl se vzdélava 1 ve svém volném case. Tedy i piesto, Ze prave
nenavstévuji zadny kurz nebo $koleni iniciované zaméstnavatelem. Ac¢koliv nékteré tyto
kurzy zasahuji i do volného ¢asu respondent (jak jeden z nich uvedl). Piiznivé vsak je,

Ze jsou ochotni volny ¢as skoleni vénovat.

Pocit osobniho tispéchu z prace

Otazka ¢. 25: Dava Vam vase prace pocit osobniho uspéchu?

Tabulka €. 25: Pocit osobniho Uspéchu z prace

Pocet Pocet (%)

Ano 32 34
SpiSe ano 51 55
SpiSe ne 10 11
ne 0 0
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Graf ¢. 25: Pocit osobniho uspéchu z prace (%)
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Vysledky:

Nadpoloviéni vétSina respondentii (55%) odpovédéla, ze jim jejich prace pocit
osobniho uspéchu spise prindsi, 34% respondentii ma zcela pocit osobniho uspéchu
zprace, 11% respondentd pocit osobniho Uspéchu zprace spise nema. Zadny

respondent neodpoveédél, ze mu jeho prace pocit osobniho Uispéchu nepiinasi.

Diskuse:

Celkem 89% respondentli ma a spiSe ma pocit osobniho tspéchu z préce, kterou
vykonavaji. Pocit osobniho tspéchu z prace je jednim z nejdilezitéjSich aspektd
k setrvani v zaméstnani. Zaméstnance, ktery ma pocit z dobfe vykonané prace, neni
tieba nijak vyrazné dale motivovat. V tomto oboru je motivace mzdou samoziejmosti,
da se predpokladat, Ze je dostate¢né velka. Pokud zaméstnance vSak prace bavi a pfinasi

mu pocit osobniho Uspéchu, snazi se ji délat co nejlépe.

Zajem nadiizeného o znalosti ziskané na Skoleni

Otéazka €. 26: Zajima se Vas nadtizeny o znalosti, které jste ziskal/a na Skoleni?
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Tabulka €. 26: Zajem nadfizeného o znalosti ziskané na Skoleni

Pocet Pocet (%)

Ano 13 14
SpiSe ano 43 46
SpiSe ne 26 28
Ne 11 12

Graf ¢. 26: Zajem nadfizeného o znalosti ziskané na skoleni (%)
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Vysledky:
Témeét polovina dotazovanych na tuto otdzku odpovédéla ,,spiSe ano* (46%), 28%

odpovédélo ,,spise ne, 14% ano a 12% ne.

Diskuse:

Je patrné, Ze oproti jinym otazkdm, kde se drtivd vétSina respondentl piiklan€la
k jedné odpovédi, nejsou tyto vysledky p#ili§ pozitivni. Celkem 60% respondentti
odpovédélo, Ze se jejich nadiizeny o poznatky ze Skoleni zajima, zbylych 40% si mysli,

ze se nadfizeny o tyto poznatky nezajimd. Je vSak jasné, Ze zdjem nadiizeného o
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poznatky ziskané na skoleni u jeho podtizenych by mél byt vyssi. Manazefi by se méli
vice zajimat o co, co se jejich podfizeni na Skolenich naucili. Je vidét, Ze zamé&stnanci
maji snahu se dale vzdélavat, pokud ale nebudou mit jejich nadfizeni zdjem o to, co se

na kurzu naucili, mize to pro n¢ byt demotivujici.

Hodnoceni zaméstnanci spole¢nosti z hlediska celoZivotniho vzdélavani
Otazka ¢. 27: Doporucil/a byste spole¢nost jako dobrého zaméstnavatele v oblasti

celozivotniho vzdélavani?

Tabulka ¢. 27: Hodnoceni zaméstnancti spole¢nosti z hlediska celoZivotniho vzdélavani

Pocet Pocet (%)

Ano 21 23
SpiSe ano 52 56
SpiSe ne 17 18
Ne 3 3

Graf ¢. 27: Hodnoceni zaméstnancti spole¢nosti z hlediska celozivotniho vzdélavani
(%)
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Vysledky:
Nadpoloviéni vétSina respondentll (56%) odpovédéla na tuto otdzku ,.spiSe ano®,

23% odpovedélo ,,ano*, 18% odpovédélo ,,spise ne a zbylé 3% odpovedéla ,,ne’.

Diskuse:

Vétsina respondentit (celkem 79%) by spole¢nost jako dobrého zaméstnavatele
Vv oblasti celozivotniho uceni doporucila. Tento vysledek je adekvatni ke strategii
spoleCnosti. Ve svych vyroc¢nich zpravach spole¢nost zminuje své Cetné vzdélavaci
programy. Ackoli zbylych 21% si nemysli, Zze by byla spolecnost dobrym
zaméstnavatelem v oblasti celozivotniho uceni. Jeden respondent k této otdzce uvedl

poznamku ,,je to vSude stejné.*
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6. ZAVER

Cilem préace bylo zkoumani motivace k celozivotnimu uceni v ramci fizeni lidskych

zdrojii ve vybrané organizaci.

Na tomto prizkumu byla ochotna se podilet Komer¢ni banka. Zaméstnanctim,
prufezové na ruznych pracovnich pozicich, byl piedlozen dotaznik, ktery obsahoval 27
otazek. Dotaznik byl vypracovan ve spolupraci s personalnim oddélenim Komeréni
banky. Cilem dotaznikového prizkumu bylo zjistit tGroven motivace k uceni

v Komer¢ni bance.

Prizkumem bylo zjisténo, ze vzdé€lavaci systém v bance odpovidd tomu, co banka
avizuje ve svych vyro¢nich zpravach. Tym tvofi muzi i zeny, absolventi vysokych skol
I zamé&stnanci s dlouholetou zkuSenosti. Nejvétsi procento respondentl v bance pracuje
vice nez 10 let. VétSina respondenti mé vysokoskolské vzdélani. Banka zajistuje
vzdélavaci program i1 pro nezkusSené absolventy Skol (ConnectingG), proto zde neni
problémem nulova praxe v oboru. Zaméstnanci maji pomérné vysokou miru motivace
K uceni a nejvétsim faktorem je pro né sebeuspokojeni z vlastni seberealizace. Pro
zaméstnavatele je zaméstnanec, kterého motivuje vlastni sebeuspokojeni vyhrou,
nemusi vynakladat tolik Usili motivovat daného zaméstnance k uceni. Co se vSak tyce
vlastni motivace k u¢eni ze strany nadfizeného, pouze 74% respondentli soudi, ze je
jejich nadfizeny k uceni motivuje. A pouhych 60% respondenti konstatuje, ze se jejich
nadfizeny zajimad o poznatky, které nabyli béhem Skoleni. Tento vysledek muize byt

velice demotivuijici.

VétSina zaméstnancti je presvédCena, ze je v jejich oboru soustavné vzdélavani se
nezbytné. Jako nejvhodnéjsi zplsob uceni zaméstnanci vidi kurzy a Skoleni. To
dokazuje, jak je dileZzité, aby zaméstnavatel tyto kurzy zajiStoval. Investice do lidského
kapitdlu se mnohonasobné vrati. Je vidét, Ze toto Komercni banka vi, a proto vytvaii

fadu vzdélavacich programi pro zaméstnance na riznych pozicich. Témétr vSichni
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respondenti (94%) jsou s kvalitou téchto kurzii spokojeni a 55% si mysli, ze kvalita
kurza stoupa. Celych 99% dotazovanych poznatky ziskané na skoleni vyuziva i v praxi,
at’ uz Casto nebo mén¢ Casto. NejveétsSim problémem u téchto kurzii podle vysledki je
Spatné slozeni vyucované skupiny. Neékteti zkuSenéjsi zaméstnanci se na kurzu nedozvi
nic nového, co by jiZz neznali. Timto problémem by se mélo zaobirat personalni

odd¢leni, s pfipadnym urCovanim, kteti zaméstnanci se maji dané¢ho kurzu ucastnit.

Celkem 70% dotazovanych odpovédélo, Ze se dale vzdelava i ve svém volném case,
ackoliv Skoleni organizovana zaméstnavatelem zasahuji i do volného ¢asu respondentt,
jak jeden z nich uvedl. Vétsing respondenttim (89%) piinasi jejich prace pocit osobniho
uspéchu. Nejvetsi motivaci dotazovanych k setrvani u tohoto zaméstnavatele se ukézala
byt vySe mzdy. VySe mezd je v bankovnictvi pomérné vysokd. Druhou nejcastéjsi
odpovédi byla moznost kariérniho postupu. Co se ty¢e podminek na pracovisti, jsou

s nimi respondenti viceméné spokojeni.

Banka téz vyuziva mentoringu, kdy zku$enéjsi kolega zaskoluje nového pracovnika,
a seznamuje ho schodem organizace. Pomoci star$iho kolegy se S$kolilo 54%

dotazovanych.

Navrhy na zlepSeni:
e Vénovat pozornost tomu, jaci zaméstnanci dané kurzy navstévuji. Celkem 41%
dotazovanych navstivilo kurz, na kterém se nic nového nedozvédéli. Pro
zam¢stnance muze byt demotivujici, kdyz vénuji svoje Gsili a ¢as kurzu, ktery

neni ur¢en pro jejich pozici, popt. pokud jiz podobny kurz absolvovali.
e Vynakladat prostfedky na kvalitni lektory. Kurzu, ktery nebyl pro respondenty
pfinosem z divodu $patné vyuky, se zucastnilo 28% respondenti. Z&kladem

kvalitniho kurzu je také kvalitni lektor.

e Zvysit zajem o to, co se zaméstnanci na kurzech naucili. Celych 40%
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dotazovanych konstatuje, ze se jejich nadfizeny nezajimd o poznatky, které
respondenti na Skoleni ziskali. Respondenti maji v zasad¢ zajem o dalsi

vzdé€lavani, toto v§ak mize byt demotivujici.

Z pruizkumu vyplyva, ze banka ma velice motivované zaméstnance k dalSimu
vzdélavani, neni tedy nutné je dale vyrazn¢ motivovat. To Setii penize 1 Gsili manaZerd.
Banka investuje do vzdélavani svych zaméstnancii a vytvaii pro né¢ razné vzdelavaci
programy. Banka si uvédomuje potencidl svych zaméstnancli a soustavné se vénuje
jejich rozvoji. Pro pteziti na finanénim trhu je velice dulezité¢ byt flexibilni vici

pozadavkliim zakaznika, proto je neustalé vzdélavani pracovnikii nevyhnutelné.
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7. SUMMARY

At this time of continuous development is important for organizations to remain
flexible. And what is the most important subject in the organization? People. That's why

is constant education of employees so indispensable.

The aim of this work was investigating the level of motivation for lifelong education
and human resource management in chosen organization. Chosen organization was
Komeréni Banka. For this research was created a quiestionnaire. After adding the
responses, evaluation was performed. The results were transferred into tables and charts.
Results came out realy good for the organization. Most of respondents have a positive
attitude to self-education. The main reason for respondents to educate is self-
satisfaction. The organization arrange a lot of trainings for employees. The problem is
that many employees visit these training courses over and over again. Almost half of
respondents visited a course where they learned nothing. Human resource department
should take care of what kind of employees to send to what kind of course. Another
problem is that leaders are not sufficiently interested what the employees learned on the

course. They should show more interest.

All in all the organization has capable employees who want to educate themselves.

This is very important to survive in a competitive society.
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9. PRILOHY
Piiloha ¢. 1: Dotaznik
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DOTAZNIK
Vazeny respondente,
Dovoluji si Vas pozadat o vyplnéni tohoto dotazniku. Veskeré informace poskytnuté
Vv tomto dotazniku budou pouzity pro bakalatskou praci a jsou zcela anonymni. Dékuji
Vam za Vas Cas pii vypliiovani tohoto dotazniku.
1. Jste muz ¢i zena?
a)muz

b) Zena

2. Do které v€kové kategorie pattite?

a) Do20

b) 21-30
c) 31-40
d) 41-50

e) Vice nez 50

3. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
a) Vyucen/a
b) Stfedoskolské s maturitou
C) Vyssi odborné
d) Vysokoskolské

4. Jak dlouho pracujete u posledniho zaméstnavatele?
a) Méné nez 1 rok

b) 1-3roky
c) 3-6let
d) 6-10 let

e) Vicenez 10 let

5. Co Vas z nize uvedenych divoda nejvice motivuje k setrvani u tohoto
zaméstnavatele?
a) Vzdalenost od mista bydliste
b) Moznost kariérniho postupu
c) Vyse mzdy
d) Pracovni doba
e) Moznost dalsiho vzdélavani
f) Jiny divod, prosim uved’te



10.

11.

12.

Jste spokojen/a s podminkami na pracovisti?
a) Ano

b) Spise ano

C) Spise ne

d) Ne

Jaké je Vase komunikace s Vasim pifimym nadiizenym?
a) Dobra

b) Spise dobra

¢) Prumérna

d) Spatna

Vzdélavate se dale ve sve profesi?
a) Ano

b) Spise ano

C) SpiSe ne

d) Ne

Povazujete dalsi vzdélavani ve své profesi za nezbytné?
a) Ano

b) Spise ano

C) SpiSe ne

d) Ne

Jste nadfizenym motivovan/a k dalSimu vzdélavani?
a) Ano

b) Spise ano

c) SpiSe ne

d) Ne

Zajistuje Vas zaméstnavatel vzdélavaci akce pro zaméstnance?
a) Ano

b) Ne

c) Ziidka

Jak Casto se téchto akci ucastnite?
a) cca 1x za mésic

b) 1-3x zapul roku

c) 1-3xzarok



13.

14.

15.

16.

17.

18

19

d) zridkakdy

Byl/a by jste ochotny/a si za dalsi vzdélavani souvisejici s vasi profesi zaplatit?
a) Ano
b) Ne

Jaké zptsoby celozivotniho vzdélavani upiednostiiujete?
a) Kurzy, skoleni

b) Dlouhodobé studium ve skole

c) Piejimani zkuSenosti od kolegti

d) Samostudium

Co Vas motivuje k dalsimu vzdélavani?
a) Vyssi mzda

b) Kariérovy postup

c) Sebeuspokojeni

d) Lepsi uplatnéni na trhu prace

Jaky kurz byste si vybral/a

a) Profesni vzdélavani

b) Manazerské vzdélavani

c) Specializovang (Jak€ ..........ooiiiii )

Skolil/a jste se ve stavajicim zaméstnani za pomoci seniorniho kolegy?
a) Ano
b) Ne

. Kolik ¢asu jste ochoten/ochotna Skoleni vénovat?

a) Nejvyse 5 dni v roce
b) 5-15dni v roce
c) 15avice dni v roce

. Pokud jste se zucastnil/a Skoleni, které pro Vas nebylo pfinosné, v ¢em byl podle

Vés problém?

a) Takového skoleni jsem se nezicastnil/a

b) Nevyhovoval mi zpusob vyuky nebo metody lektora

¢) Nedozvédél/a jsem se nic nového

d) Skoleni bylo pfili§ naro¢né, nedokazal/a jsem vstiebat viechny informace
e) Jiny davod, prosim uved’te



20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

Byl/a byste ochotny/ochotna, se v zajmu udrzeni zaméstnani rekvalifikovat?

a) Ano
b) V soucasném zaméstnani ne
c) Ne

Jste spokojen/a s kvalitou jednotlivych vzdélavacich akci?
a) Ano

b) Spise ano

C) SpiSe ne

d) ne

Myslite si, Ze se v poslednich letech troven skoleni zvysila?
a) Ano

b) Ne

¢) Nemohu posoudit

Vyuzivate nové ziskané poznatky ve své praci?

a) Ano, ¢asto

b) Ano, ale velmi mélo

c) Jesté jsem nemel/a moznost ziskané poznatky vyuzit

Vzdélavate se dale 1 ve svém volném ¢ase?
a) Ano
b) Ne

Dava Vam vaSe prace pocit osobniho uspéchu?
a) Ano

b) Spise ano

C) SpiSe ne

d) Ne

Zajima se Vas nadfizeny o znalosti, které jste ziskal/a na Skoleni?
a) Ano

b) Spise ano

C) SpiSe ne

d) Ne



27. Doporucil/a byste spole¢nost jako dobrého zaméstnavatele v oblasti
celozivotniho uceni?
a) Ano
b) Spise ano
c) SpiSe ne
d) Ne



