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UvVOoD

Stavby, stroje, automobily, material ¢i elektronika a finan¢ni prostfedky, to vSe patii
k zakladnimu stavebnimu kameni kazdé spole¢nosti. AvSak kazda spole¢nost pro to,
aby prorazila na trhu a méla konkuren¢ni vyhodu oproti ostatnim podnikiim, potfebuje také
schopné a kvalifikované pracovniky neboli lidské zdroje. Prdvé pracovnici, zamé&stnanci
spolecnosti, jsou témi, ktefi hmotny, nehmotny ¢i financni majetek spolenosti vyuzivaji
K tomu, aby spole¢nost uspéla na trhu, a aby se k ni zakaznici vraceli. A jak se fika, pokud
je spokojeny zaméstnanec, je spokojeny i zakaznik. Spole¢nost tedy musi volit vhodné metody
pro praci a vzajemnou komunikaci se zaméstnanci. Z toho vyplyva, Ze nedilnou soucdasti pro
prosperitu a rozkvét spolecnosti je spravné nastaveny systém fizeni lidskych zdroja.

Mezi nejdulezitéjsi ¢innosti fizeni lidskych zdroji se fadi i vzdélavani zaméstnancu.
Aby byli zaméstnanci ve spolecnosti spokojeni, motivovani a také spravné odvadéli svou praci,
je nutné, aby se jim dostavalo kvalitniho vzdélavani. Vzdélavani zaméstnancl spolecnostem
pomaha nejen udrzet Si své zaméstnance a dodavat jim nové informace, dovednosti a znalosti,
ale napomaha také s inovacemi, novymi vyrobky ¢i procesy, které pomahaji k rozvoji celé
spole¢nosti. Diky vzdélavani zaméstnanci jsou spole¢nosti vice konkurenceschopné a dokazi
si tak udrzet, ¢i vylepsit svou pozici na trhu. Vzdelavani nepomaha jen spolecnostem, ale také
samotnym zameéstnancim, a Z toho divodu by méli moznosti vzdélavani vyuzivat. Diky
vzdélavani se zaméstnanci stavaji vice konkurenceschopnymi na trhu prace a zvySuje se tak
nejen jejich hodnota, ale také maji vétsi potencidl dosahnout nééeho nového, ¢i se posunout
na lepsi pracovni pozici.

Nejen samotny proces realizace vzdélavani je pro spolecnost klicovy, ale mnohdy je
jednotlivych vzdélavacich aktivit. Spolenosti musi spravné urcit potieby vzdelavani, formy
vzdélavani ¢i Cetnost jednotlivych vzdélavacich kurzt. Do celého procesu vzdélavani vstupuje
fada faktort, které proces ovliviiuji, a se kterymi musi spolecnost spravné pracovat.

Cilem této diplomové prace bude zjiSténi potieb vzdélavani a jejich naplhovani
u vybraného zaméstnavatele, a to na zakladé analyzy, a stanoveni navrhi na zlepseni.

Pro naplnéni stanoveného cile bude diplomova préace ¢lenéna do péti kapitol.

Pied provedenim samotné analyzy je nutné definovat zakladni pojmy, které jsou pro
analyzu dulezité. Definici zakladnich pojmt se budou vénovat prvni dvé kapitoly diplomové
prace. Definovani zakladnich oblasti a pojmil pro danou analyzu bude roz¢lenéno na definici

zakladnich pojmu z oblasti fizeni lidskych zdroju a na klicovou ¢innost celé diplomové prace,
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tedy vzdélavani zaméstnancli. Prvni kapitola diplomové prace se bude zabyvat zédkladnimi
pojmy fizeni lidskych zdroji. Bude definovan nejen samotny pojem fizeni lidskych zdroja,
ale také pojem lidské zdroje. V kapitole budou definovany jednotlivé procesy této ¢innosti.
Konkrétné se tedy bude jednat o planovani lidskych zdrojii, vytvafeni pracovnich ukolil
a pracovnich mist, ziskdvani a vybér zaméstnancl, pfijimani a adaptaci zaméstnanct,
hodnoceni a motivovani zaméstnancti, odménovani zaméstnanct, vzdélavani arozvoj
zamgstnanctl a V neposledni fad€ propousténi zaméstnancti.

Druha kapitola diplomové prace bude definovat stézejni pojem pro celou analyzu, tedy
vzdélavani zaméstnancli. Bude definovan nejen samotny pojem vzdéldvani zaméstnancu,
ale také pojmy, které jsou s nim spjaté, jako jsou napf. plany vzdélavani. V kapitole bude dale
definovan proces vzdélavani, ktery se sklada ze ¢tyf ¢innosti. Konkrétné se jedna o identifikaci
potfeb vzdélavani a stanoveni cili, planovani vzdélavani, realizace procesu vzdélavani
a vyhodnocovani vysledkii vzdélavani. Nasledné budou definovany vybrané formy vzdélavani,
jako jsou napi. prednasky, kou¢ovani nebo workshop. V neposledni fadé bude definovan pojem
management znalosti, ktery pracuje S tim, ze vzdélavani zaméstnancli ve spolecnosti vytvari
danému podniku konkuren¢ni vyhodu.

Tteti kapitola diplomové prace predstavi vybranou spolecnost, ve které¢ bude analyza
procesu vzdélavani zaméstnanct provadéna. Bude zde piedstavena historie a vznik spole¢nosti,
zpusob jejiho hospodateni a také jeji organizacni struktura.

Ctvrta kapitola se bude zabyvat samotnou analyzou procesu vzdélavani u vybraného
zamgéstnavatele. Analyza bude provadéna pomoci nékolika metodik. Bude se jednat o analyzu
organiza¢nich dokumentd, fizeny rozhovor a dotaznikové Setfeni. Nejprve bude provedena
analyza vyzkumného vzorku a organizacnich dokumentti, které ve spolecnosti upravuji
vzdélavani zaméstnancl. Nasledné bude analyzovan cely proces vzdélavani zaméstnanct
u vybraného zaméstnavatele, a to predev§im na zakladé tfizeného rozhovoru. Nasledné bude
proces vzdéldvani analyzovan pomoci dotaznikového Setfeni, které bude provadéno
na vybraném odboru. Na zavér kapitoly budou feceny dvé hypotézy, vyplyvajici z analyzy,
jejichz platnost se bude ovétovat.

Posledni kapitola této diplomové prace se bude zabyvat zhodnocenim soucasné situace
procesu vzdélavani U vybraného zaméstnavatele a také budou stanoveny navrhy na zlepseni,
jak proces vzdélavani zaméstnancl ve spolecnosti vylepsit a zatraktivnit. Konkrétné budou
stanoveny celkem Ctyfi navrhy, které by spole¢nosti mohly pomoci zapojit do vzdélavaciho

procesu vice zaméstnanc.
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1 ZAKLADNI POJMY RIiZENi LIDSKYCH ZDROJU

Uvodni kapitola diplomové prace snazvem ,,Zjistovani potieb vzdélavani a jejich
naplnovani U vybraného zameéstnavatele” se bude zabyvat definovanim zdkladnich pojmi
fizeni lidskych zdroji. Bude definovan nejen samotny pojem ,,fizeni lidskych zdroju®, ale také
pojem , lidské zdroje*. Nasledné budou definovany a podrobnéji vysvétleny jednotlivé zakladni
¢innosti, které pod fizeni lidskych zdrojt spadaji. Bude se jednat naptiklad o planovani lidskych
zdroji, jejich ziskavani a vybér ¢i motivovani a odmeénovani.

1.1 Rizeni lidskych zdroji a lidské zdroje

Lidské zdroje a jejich tizeni jsou nedilnou slozkou kazdé spoleénosti. Rizeni lidskych
zdrojii je soucdsti managementu spolecnosti a vychazi nejen za zakoniku prace, ale také
z oborovych a rezortnich pfedpisti a norem, které jsou uzplsobeny potfebam a efektivnimu
chodu kazdé spole¢nosti, a to v podobé firemnich strategii, politik a filozofie (Bartak; 2023;
s. 13).

Autofi Michael Armstrong a Taylor Stephen ve své knize (2015; s. 45) vymezuji fizeni
lidskych zdroji nasledovné: ,,Rizeni lidskych zdrojii predstavuje komplexni a promysleny
pristup K zaméstndni a rozvijeni lidi v organizaci. Rizeni lidskych zdrojii je mozné povazovat
za urcitou filozofii rizeni lidi, ktera Se opira 0 Fadu ruznych teorii tykajicich se chovani lidi
a organizaci. “ Jedna se o ¢innost, kterd je zamétena na zvySovani efektivity celé organizace,
a to prostiednictvim lidi, tedy zaméstnanci spolecnosti. Misto samotného pojmu fizeni
lidskych zdroju jsou Casto pouzivany i jiné nazvy, které ale vesmés zahrnuji stejné ¢innosti,
jako fizeni lidskych zdroju. Jde naptiklad 0 personalni fizeni, fizeni prace nebo Fizeni
pracovnich sil.

Rizeni lidskych zdrojii se zabyva nékolika otazkami atikoly, pro jejichz fizeni
a dosahovani planovanych vysledkt vyuziva n€kolik samostatnych Cinnosti, které pod fizeni
lidskych zdroji spadaji. Pro spravné nastaveni jednotlivych ¢innosti, je ovSem zapotiebi
definovat také hlavni tikoly samotného persondlniho fizeni neboli fizeni lidskych zdroji. Mezi
hlavni tkoly fizeni lidskych zdroji spada tsili 0 zafazovani spravného ¢lovéka na spravné
misto, optimalni vyuZivani pracovnich sil podniku, formovani tymu, efektivniho stylu vedeni
pracovnikl a zdravych vzajemnych mezilidskych vztaht, dale je to personalni a socidlni rozvoj
pracovnikti  spole¢nosti a Vv neposledni fadé work-life balance (Petiikova, Janki
a Hofbruckerova; 2020; s. 12).

Velkou roli v oblasti fizeni lidskych zdroji kazdé spolecnosti hraje také Gtvar zabyvajici

se lidskymi zdroji. Tento Utvar je ¢asto nazyvan persondlnim utvarem, ve kterém nalezneme
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liniové manazery, kteti jsou odpovédni za vykonnost jednotlivych operativnich personalnich
¢innosti. Takovéto rozdé€leni prace, tedy jednotlivych ¢innosti, napomaha efektivnéjsi realizaci
personalnich ¢innosti (Paliskova, Legnerova a Stiitesky; 2021; 7).

Jak jiz vyplyva zZ nazvu ¢innosti ,,fizeni lidskych zdroji*, aby mély spole€nosti co fidit,
nazyvany jako lidsky kapital. Lidsky kapital nedisponuje zadnou z vlastnosti, které jsou typické
pro tradi¢ni hmotny, nehmotny ¢i finanéni kapital, jako jsou zejména stroje, budovy, penize
nebo cenné papiry. Autor knihy ,,Koncepce personalniho fizeni a lidskych zdroja“ Sergej
Vojtovi¢ (2011; s. 140) uvadi: ,,Lidsky kapital je schopnosti ¢lovéka vytvaret nové poznatky
(inovace), ktera je neoddélitelna od samostatného cloveka. Nemd vécnou podobu a spojuje
se S fyzickou podobou lidské bytosti.” Lidsky kapitdl ma pro ekonomiku velky vyznam,
a to predevsim z toho diivodu, ze se jedna 0 obnovitelny vyrobni zdroj.

Pracovnici podniku jsou povazovéani také za motor samotné spolecnosti. Jedna
se 0 zdroje informaci, jimiZ jsou znalosti, dovednosti a schopnosti jednotlivych zaméstnanct.
| z toho diivodu maji zaméstnanci pro podnik velky vyznam (Urbancova a Vrabcova; 2023;

s. 121).

1.2 Procesy Fizeni lidskych zdroji

Procesy tizeni lidskych zdrojl, tedy jednotlivé ¢innosti, které vytvaii uceleny systém
fizeni lidskych zdrojii v kazdé organizaci, napomahaji a umoznuji dosahovani cilt, které
si v oblasti lidskych zdroju organizace stanovi.

Jednotlivé cinnosti fizeni lidskych zdroji lze rozdé€lit do dvou skupin. Jedna
se 0 transformacni ¢innosti a ¢innosti transakéni. Transformacni ¢innosti, které se také oznacuji
jako ¢innosti strategické, souvisi s efektivitou celé organizace. Tyto ¢innosti Se zamétuji jednak
na dosahovani strategického souladu a jednak na uskute¢fiovani samotnych strategii a politik,
které si organizace stanovi V oblasti fizeni lidskych zdroji. Je samoziejmé nutné, aby byly tyto
strategie a politiky v souladu se strategii celé organizace. Druhou skupinou jsou ¢innosti
transakéni. Jedna se o ¢innosti, které pokryvaji hlavni ¢innosti pfi poskytovani personalnich
sluzeb. Jedna se naptiklad 0 zabezpecovani lidskych zdroji, jejich planovani, vzdélavani,
rozvoj ¢i odménovani. Jak jiz bylo feceno, fizeni lidskych zdroji a spravné nastaveny systém
ma vliv na vykon celé organizace. Vliv fizeni lidskych zdrojt je zobrazen na obrazku ¢. 1.
Na obrazku ¢. 1 je vidét, ze postupy V fizeni lidskych zdroju, které si spole¢nost nastavi,
ovliviiuji nejen vysledky ftizeni lidskych zdrojl, jako je naptiklad oddanost ¢i motivace

pracovnikl, ale také provozni a finan¢ni vysledky. Postupy v fizeni lidskych zdroji jsou
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ovlivilovany predevS§im strategii celé organizace, a také strategii pro fizeni lidskych zdrojt.
OvSem zaroven jsou vSechny ¢innosti Ve spolecnosti ovliviiovany kontingen¢nimi faktory,
které délime na vnitini a vnéjsi. Vnitinimi faktory je naptiklad velikost spole¢nosti, vyuzivané
technologie nebo firemni kultura. Mezi vnéjsi faktory se fadi faktory ekonomické, pravni,

socialni a v neposledni fadé samoziejmé konkurenéni (Armstrong, Stephen; 2015; s. 82).

Obracena kauzalita

! |

Strategie Strategie Postupy v Fizeni Vystupy Fizeni Provozni Finanéni
organizace lidskych lidskych zdroju lidskych vysledky vysledky
zdroju » Ziskavani zdroja » produktivita * zisk
a vybér « schopnosti » kvalita » obrat
» fizeni « motivace * spokojenost » trZni podil
N |p{ pracovniho I» » oddanost Lpl zakaznikh |yl e trini
vykonu * angaZovanost hodnota
o vzdélavani

a rozvoj
* odménovani
* pracovni
vztahy

t t 1 t t t

Kontingenéni faktory:

vnitini — velikost, odvétvi, technologie, zaméstnanci, kultura
vné&jsi — konkurenéni, ekonomické, pravni, socialni

Obrazek 1: Vliv fizeni lidskych zdroji na vykon celé spolecnosti

Zdroj: (Armstrong, Stephen; 2015; s. 103)

Autofi Burton, Obel a Hakonsson (2020; s. 8) uvadi, Ze se v procesech tizeni lidskych
zdroju jedna o iteraci, ktera zahrnuje manazery organizace a zaméstnance. Samotna iterace
zahrnuje dle autord celkem sedm kroku, kterd zaCind samotnym startem, ve vétSing piipada,
uvédoménim Si problému, dale pak hodnotici strategii, analyzou soucasné struktury,
hodnocenim soucasného stavu a pracovnikii. Dale pak analyzou koordinace a kontroly,
navrhem zlepSeni a samotnou implementaci. Autofi doporucuji implementovat ptistup shora
dolt, a to se silnym zapojenim nejvyssiho vedeni spole¢nosti. Mélo by se jednat 0 opakované
zaclenovani problémul nizsi urovné do ndvrhu trovné nejvyssi.

Dle vétSiny autorl zahrnuje systém fizeni lidskych zdroji celkem devét na sebe
navazujicich ¢innosti. Jedna se o planovani lidskych zdroja, vytvareni pracovnich ukoli
a pracovnich mist, ziskavani avybér zaméstnancl, pfijimani a adaptace pracovnikd
Vv organizaci €i fizeni pracovniho tkolu. Dale je to hodnoceni pracovniki a jejich motivace,
odménovani pracovniki, rozvoj a vzdélavani pracovnikl a v neposledni fadé se jedna o jejich
propousténi.

Planovani lidskych zdroju
Planovani lidskych zdroji neboli persondlni planovani je prvni z ¢innosti ze systému

fizeni lidskych zdroju. Jedna se o Cinnost, pii které spolecnost stanovuje potiebu lidi k tomu,
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aby doséahla pfedem stanovenych cilii organizace. Existuje fada definic planovani v personalni
oblasti. Autorka Renata Kocianova (2010; s. 73) uvadi, Ze autofi Bulla a Scott (1994) definuji
persondlni planovani jako: ,,Proces zabezpecovani toho, Ze budou rozpozndny potreby
organizace Vv oblasti lidskych zdrojii a Ze budou zpracovany plany smeérujici K uspokojeni téchto
potreb*.

Jednim z cild planovani lidskych zdroji je identifikovat potfeby zaméstnancii pro danou
spolecnost, atozdivodu schopnosti realizace podnikové strategie. Druhym cilem
je vypracovani plant neboli postupii, jak bude organizace potieby zaméstnancti zabezpecovat.
Jedna se o persondlni proces, ktery ma zajistit, aby spolecnost do budoucna disponovala
potiebnym mnoZstvim zaméstnancli, ato Stakovymi vlastnostmi a osobnostnimi
charakteristikami, které budou v souladu jednak s podnikovou kulturou a jednak s hodnotami
organizace. Aby bylo planovani lidskych zdroji opravdu uc¢inné, musi spolec¢nost na zakladé
svych zajmi a cild stanovit nejen potiebné mnozstvi pracovnikd, ale také jejich pozadované
vzdélani, dovednosti ¢i schopnosti. Déle je zapotiebi stanovit spravny Cas a spravné misto, tedy
kdy a kde budou pracovnici v dany moment zapotiebi. V neposledni fadé jsou dulezité naklady.
Cely proces planovani lidskych zdroji musi byt realizovan efektivné a personalni ttvar by mél
neustdle pracovat a sledovat vztah nakladi a pfinost, s ¢imz napomahaji plany personalnich
¢innosti (Paliskova, Legnerova a Sttitesky; 2021; s. 34).

Vytvareni pracovnich ukoli a pracovnich mist

Po pléanovani lidskych zdrojli nastava ¢as na vytvarfeni pracovnich tkold a pracovnich
mist. Pracovni misto znazornuje elementarni prvek organizacni struktury a vytvaieni
pracovnich mist je spojeno s konkrétnimi pracovnimi tkoly pracovnika ¢i skupiny pracovnik.
Samotné seskupeni jednotlivych ukoll vytvaii elementdrni prvky V organizacni struktuie
spolecnosti, tedy jednotliva pracovni mista (Bartdk; 2023; s. 154).

Pti tvorbé pracovnich mist a pracovnich ukola se stanovuji pravomoci a odpovédnosti
pro pracovniky, ktefi pracovni mista obsadi. Je dilezité definovat i povahu prace ¢i pracovni
podminky. Souhrnné feceno, je zapotiebi zpracovat popisy jednotlivych pracovnich mist, které
musi byt neustale aktualizovany podle sou¢asné situace (Koubek; 2011; s. 17).

Autofi Paliskova, Legnerova a Stfitesky (2021; s. 66) ve své knize uvadi, Ze pracovni
misto je zakladni organizac¢ni jednotka spolecnosti a pro jeho definovani je zapotiebi stanovit
tfi skupiny informaci. Jedna se 0 popis pracovniho mista, specifikace pracovniho mista
a vyuzivané zdroje. Pfi popisu pracovniho mista je nutné stanovit pracovni ukoly a povinnosti,
kter¢ bude dany pracovnik mit. Dale poté pravomoc a odpovédnost ataké podminky

pro vykondvani dané prace. U specifikace pracovniho mista Se stanovuji pozadavky, které
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budou na zaméstnance kladeny. V neposledni fad¢ je dulezité také urcit zdroje, které bude mit
pracovnik pro vybrané pracovni misto k dispozici.

Pfi vytvafeni pracovnich mist je nutné stanovit i pracovni vztahy. Pracovni vztahy
zobrazuji vztahy pracovnika na daném pracovnim mist¢ S ostatnimi zaméstnanci spole¢nosti.
Spadaji sem kolegové pracovnika a také jeho nadfizeni a podtizeni. Je dobré také definovat
piipadného zastupce, ktery bude pracovni misto obsluhovat v pfipadé nemoci ¢i dovolené
zaméstnance, ktery se na daném pracovnim misté nachazi (PaliSkova, Legnerova a Sttitesky;
2021; s. 78).

Ziskavani a vybér zaméstnanci

Klicovou ¢innosti tizeni lidskych zdroju je ziskdvani a nasledny vybér zaméstnancti.
Tyto personalni ¢innosti maji za tikol zajistit kvalitu lidi, kteii vstupuji do spoleénosti. Ukolem
ziskavani je oslovit, da se fici, Ze | zaujmout, optimalni pocet uchazect, ktefi maji ptredpoklady
pro pracovni misto, které ma byt obsazeno. Na ziskavani pracovnikl navazuje vybér, ktery urci
vhodného kandidata, ktery nejvice vyhovuje stanovenym pozadavkim (Kocianova; 2010;
s. 79).

Proces ziskavani zaméstnanct 1ze rozdélit do nékolika krokti. Nejprve je nutné stanovit
pocet a strukturu zaméstnanct, kterou provadi ve spolecnosti top management Ve spolupraci
s personalnim oddélenim. Za druhé je potieba vymezit, jak4 pracovni mista budou obsazovana
a pracovat s popisem pracovnich mist. Déle je zapotiebi stanovit pozadavky na kandidaty.
Jedna se o potfebné znalosti, schopnosti, dovednosti ¢i zkuSenosti, ale také Se stanovuji
dokumenty, které spolecnost od kandidatu pozaduje. Jedna se zejména 0 Zivotopis, motivacni
dopis ¢i doklady 0 dosazeném vzdé€lani. Dal§im krokem je stanovit zdroje a metody, které
budou pro vyhledavéani vhodnych kandidatii pouZity. Zde se voli mezi vnitinimi zdroji, tedy
pracovniky, ktefi jiz ve spolecnosti pracuji, nebo zdroji vnéjSimi, tedy osobami vné spolecnosti,
ktefi na trhu prace hledaji své uplatnéni. Existuji itzv. zdroje dopliikové, kam spadaji
zaméstnanci personalnich agentur, zahrani¢ni pracovnici ¢i pracovnici zaméstnani na dohody.
Poslednim krokem je stanoveni samotného postupu vybérového procesu, kdy se stanovuji
jednotlivé odpovédnosti a pravomoci pracovnikd spolec¢nosti, ktefi se na vybéru budou podilet
a také forma vybéru (Paliskova, Legnerova a Stiitesky; 2021; s. 85-89).

Pii vybéru vhodnych kandidatii je dalezité dbat na to, aby nebyla porusena pravidla
rovného zachazeni, nebo aby nedoslo k diskriminaci. Personalista, ktery vybér provadi, ma
pravo ziskat od uchazecii osobni tidaje, které souvisi S pracovnim vykonem, avSak nesmi se ptat
na osobni informace, které spracovnim vykonem nesouvisi. Vybér pracovnikll je velmi

dilezity faktor, ktery ovlivituje efektivitu celého systému fizeni lidskych zdroji, protoze jiz
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pfi vybéru muze personalista pfedpovidat vykon, ktery 1ze od uchazece 0 dané pracovni misto
o¢ekavat (Urbancova a Vrabcova; 2023; s. 139).
Prijimani a adaptace pracovniki v organizaci

V okamziku, kdy je vybran vhodny kandidat pro dané pracovni misto, za¢ina proces
piijimani ajeho adaptace mezi ostatni pracovniky organizace. Pracovni pomér vznika
na zaklad¢ podpisu pracovni smlouvy zaméstnancem a zaméstnavatelem, na zakladé volby
prislusného orgéanu ¢i jmenovanim, které je typické pro vedouci pozice. U pracovni smlouvy
jsou stanoveny tfi povinné body, které musi obsahovat. Jednd se o0 druh prace, ktery bude
zameéstnanec vykondvat, misto pifipadné¢ mista vykonu prace aden nastupu do prace
(Kocianova; 2010; s. 128-129).

Proces pfijimani pracovniki do spole¢nosti zahrnuje i nékolik potiebnych kroku, které
musi splnit spole¢nost, do které pracovnik nastupuje. V souvislosti s adaptaci pracovnika
Vnovém pracovnim prosttedi musi dbat na optimalizaci nastupnich podminek, jedna
se napiiklad 0 povzbuzeni ¢i vyjadieni divéry. Déle je nutné zabezpecit vSechny procedury,
které s pfijetim a nastupem pracovnika souvisi. Jedna se 0 podpis pracovni smlouvy, stanoveni
platového vyméru, zafazeni pracovnika do personalni evidence, piihlaseni K socialnimu
a zdravotnimu pojisténi ¢i zajisténi pottebného vybaveni. Nového pracovnika je nutné seznamit
se spole¢nosti, S jejim vedenim, S ostatnimi kolegy a také s pracovnimi podminkami a pravidly.
V neposledni fadé je nutné seznamit zam¢stnance Se zakladni firemni kulturou, pravidly BOZP
¢i projednat podminky dalsiho rozvoje (Bartak; 2023; s. 173).

Adaptace nového pracovnika V organizaci predstavuje cilenou cinnost, ktera
se odehrava ve vymezeném case podle tzv. adapta¢niho programu, popiipadé planu. Jedna
se predevSim 0 sezndmeni zaméstnance Se stylem prace, pracovnimi podminkami, kolegy
&i firemni kulturou. Rada spoleénosti zajistuje novym pracovnikim tzv. patrony, kteii
novackiim zajist'uji podporu a pomoc (Bartak; 2023; s. 174).

Rizeni pracovniho vykonu

V okamziku, kdy pracovnik ve spole¢nosti jiz n&jakou dobu pracuje, nastava cas
zhodnotit jeho pracovni vykon a motivovat ho k dal§im pracovnim vykonum a trvalému
zlepSovani. Tim se zabyva dalsi proces z oblasti fizeni lidskych zdroji, a to fizeni pracovniho
vykonu. Jedné se 0 hodnoceni vykonu, ktery 1ze méfit a fidit. Zaméstnanec musi znat rozsah
svych ukolli, stanovena méfitelnd kritéria a také terminy jejich plnéni (Paliskova, Legnerova
a Stritesky; 2021; s. 123).

Autor Josef Koubek ve své knize (2011; s. 192) uvadi nasleduvjici: ,,Primdrnim cilem

sledovani a zkoumani pracovniho vykonu je poucit Se ze zkusSenosti, analyzovat, proc néco slo
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dobre a néco nikoliv tak dobre, avyuzit toho pri zlepsovani budouciho pracovniho vykonu,
popripadé Ke stanovovani cilu vzdélavani a rozvoje pracovnika®. Dulezité je podotknout,
ze se jednd 0 nepietrzity proces, ktery vyuziva osvédfené manazerské postupy, jako je
napiiklad poskytovani zpétné vazby, pribézné monitorovani a méfeni vykonu, udavani
spravného sméru a pomoc podnikat potiebné kroky.

Rizeni pracovniho vykonu piinasi vyhody nejen vedoucim pracovnikim a vedeni
spole¢nosti, ale také pro samotné zaméstnance. Tém nabizi prostor diskutovat o0 jejich
dosavadni praci a tim zlepSovat jejich vykon. Zaméstnanec ma moznost neptetrzité komunikace
s nadfizenym a v€as se dozvi, jak Si v praci momentaln¢ stoji, jaké kroky ma podniknout pro
své zlepSeni nebo jaké ocenéni za svou praci muze ziskat ¢i ziskd (Koubek; 2011; s. 198).
Hodnoceni a motivovani pracovniku

Spravné nastaveny systém hodnoceni zaméstnancti spolecnosti je jednim
jak pro samotnou spole¢nost, tak i pro jednotlivé pracovniky. Spole¢nosti hodnoceni poskytuje
dulezité informace 0 kvalité socialniho prostiedi v podniku a tim napomaha vytvaret vhodnou
strategii, planovani a kvalifikované fizeni jednotlivych personalnich ¢innosti. Pracovnikiim
spoleCnosti poskytuje hodnoceni zpétnou vazbu na jejich praci acelkové plisobeni
ve spole¢nosti. Hodnoceni ovliviiuje sebereflexi jednotlivych pracovnikli a napoméha jim
zvolit vhodné kroky K jejich dal§imu kariérnimu a profesionalnimu rustu (Bartak; 2023; s. 193).

S hodnocenim pracovnikil je spojeno také jejich motivovani a autofi Pettikova, Janki
a Hofbruckerova (2020; 54) ve své knize uvadi, Ze jednotlivi pracovnici vV podniku maji své
vlastni nazory, jak se fikd, maji svou hlavu. Ve spole¢nostech jsou Casto ziizeny motivacni
programy a procesy, které pracovniky motivuji K realizaci ciltii celé spolecnosti.

Jednoduse lze fici, Ze motivace pracovnikii je uspokojovani jejich hodnot. Hodnoty
zameéstnanct ovliviiuji nastaveni motivacnich programi spole¢nosti a odménovani nemusi mit
pouze hmotnou a finanéni podobu. Kazdy pracovnik mé rozdilné hodnoty, avsak nekolik
hodnot maji zaméstnanci spoleénych. Jedna se naptiklad o pocit smysluplné tvirci prace, kdy
pracovnici musi citit, ze prace, kterou v podniku vykonavaji, ma smysl. Mezi dalsi dalezité
hodnoty spada napiiklad i pocit vzajemné duvéry, pocit uznani za vykonanou praci, pocit jistoty
abezpeci, kam seftadi zejména pratelské prostfedi. V neposledni setfadé sejedna
0 informovanost, kdy pracovnici potiebuji znat zakladni informace 0 perspektivé a situaci nejen
svého pracovisté a oddéleni, ale i celého podniku (Petiikova, Jankt, Hofbruckerova; 2020;

5. 57-58).
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Odménovani pracovniki

Odmeénovani pracovnikt je dalsi ¢innost Vv ramci procesi fizeni lidskych zdroju
ve spolecnostech, kterd uzce souvisi také S motivovanim pracovnikti. Odménovani
zameéstnancli podniku neni pouze rozpoctovani jednotlivych mzdovych naklada
a administrativni zajiStovani zdravotnich a socidlnich odvodi a zajistovani dané z pfijmu
jednotlivych pracovnikt. Jedna se o definici a implementaci strategii a postupti, kdy hlavnim
cilem je odménovat pracovniky jednak spravedlivé a jednak konzistentné, ale také primétfeng,
atodle jejich hodnoty pro samotnou spole¢nost (Paliskova, Legnerova a Stritesky; 2021;
s. 146).

Odmeénovani je Cinnost, ktera napomaha K udrzeni spokojenosti pracovniki a také
Vv mnoha pfipadech zabranuje vysoké fluktuaci pracovnikii podniku. Autotfi Urbancova
a Vrabcova ve své knize (2023; s. 142) definuji odménovani pracovnikti nasledovné: ,,Jde
0 oceneni redlné odvedené prdce zaméstnance a motivovani K lepsim vykoniim. Pri odménovani
vznikd potreba vytvareni, realizovani a aktualizovdani systému odmérnovani 7 pozice
zamestnavatele nebo personalisty.” Odména zaméstnanci neboli mzda ¢i plat, se ve vétSiné
ptipadt sklada z fixni a pohyblivé slozky mzdy. Dulezity faktor v odménovani predstavuje
naro¢nost a vyznam dané pracovni pozice a pro zameéstnavatele je hlavnim ukolem ziistat
spravedlivi a nestranni vici jednotlivym zaméstnanciim.

Rozvoj a vzdélavani pracovniki

Vzdélavani a rozvoj pracovnikill je proces, ktery organizuje kazda spole¢nost pro své
zameéstnance, a ktery napomaha ke zméné ¢i rozvoji urovni znalosti @ dovednosti jednotlivych
pracovnikii spole¢nosti. Casto Se pouzivaji také pojmy jako firemni vzd&lavani &i profesni
vzdélavani. Firemni vzdélavani je vzdélavani organizované danou spolecnosti, které mize byt
jak interni, tak externi. Pojmem profesni vzdélavani se casto oznacuje piiprava, kterd je nutna
pro vykon daného povolani. Spadd sem také dalSi profesni vzdélavani, které je soucasti
vzdélavani zaméstnanci, a to v prubéhu celého jejich pracovniho Zivota (Bartonikova; 2010;
s. 16).

Autofi Armstrong a Taylor (2020; s. 413) ve své knize uvadi, Ze se jedna o ¢innost, ktera
ma zajistit, aby mély spolecnosti znalosti, kvalifikované a angaZzované pracovniky, tak jak
pro své potieby potiebuji. Jednd se 0 umoznéni jednotlivym pracovniklim ziskat znalosti
a dovednosti, a to prostiednictvim zkuSenosti, socialnich kontaktti, kou¢ovanim mentoringem
nebo napt. vzdélavacimi akcemi.

Vzdélavani pracovnikil ve vybrané organizaci je hlavnim tématem této diplomové prace

a bude vice rozvedeno V nasledujici kapitole S ndzvem Vzdélavani pracovnikd.
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Propousténi pracovniki

Skonceni pracovniho poméru neboli propousténi pracovnikl je posledni z ¢innosti
fizeni lidskych zdroji ve spolecnostech. Existuje nékolik moznosti, jak zrusit pracovni pomer.
Jedna se o dohodu mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem, vypovéd, okamzité zruseni,
zruseni Ve zkuSebni dobé€, uplynuti sjednané doby nebo hromadné propousténi.

Prvni moznosti je propusténi zaméstnance dohodou, kdy pracovni pomér konci dnem,
ktery si obé strany dohody sjednaji. Musi byt uvedeny diivody skonéeni pracovniho poméru
a dohoda musi mit pisemnou formu. Druhou mozZnosti je vypovéd’, kterd musi byt také pisemna
a pracovni pomé&r kon¢i uplynutim vypovédni doby, kterd ¢ini nejméné dva mésice. Vypovéd’
muze byt podana jak ze strany zaméstnance, tak zaméstnavatele. Dal§i moznosti je okamzité
zruSeni pracovniho poméru, Kdy se jedna 0 zruSeni pracovniho poméru dnem doruceni
pisemného oznameni, které mize podat jak zaméstnanec, tak zaméstnavatel (Siky¥; 2012;
s. 296-302).

ZruSeni ve zkuSebni dobé¢ je dal$i z moZnosti, jak se zaméstnancem rozvazat pracovni
pomeér. Ve zkuSebni dobé muze zrusit pracovni pomér jak zaméstnanec, tak zaméstnavatel,
a to bez udani dtivodu. I toto zruseni pracovniho poméru musi byt pisemné. Uplynuti sjednané
doby je moznost, jak ukoncit pracovni pomér, ktery byl uzavien na dobu urcitou. V tomto
pfipadé¢ skon¢i pracovni pomér dnem, ktery je ujedndn V pracovni smlouvé. Posledni
Zuvedenych moznosti, jak zruSit pracovni pomér je hromadné propousténi. Jedna
se 0 skutecnost, kdy spolecnost podd vypovéd vice zaméstnancim najednou. Nejen toto
propousténi zaméstnancu, ale 1 ostatni zptisoby jsou upraveny V Zakoniku prace a maji své

povinné nalezitosti a pravidla (Nes¢akova; 2013; s. 37-81).

1.3 Shrnuti

Prvni kapitola diplomové prace Snazvem Zjistovani potieb vzdélavani a jejich
napliovani U vybraného zaméstnavatele se zabyvala vymezenim zakladnich pojmt z oblasti
fizeni lidskych zdroju. Byl definovan samotny pojem fizeni lidskych zdroja, u kterého v kazdé
spole¢nosti hraje velkou roli persondlni oddé€leni, které ma za kol fesit stanovené ukoly z dané
oblasti. Také byl definovan pojem lidské zdroje, tedy pojem, ktery popisuje nejdulezitéjsi ¢ast
podniku, samotné zaméstnance.

Nasledné byly definovany jednotlivé procesy, které jsou Sftizenim lidskych zdroji
ve spole¢nostech spojeny. V prvni fadé bylo definovano, jak pravé nastavené procesy z oblasti
fizeni lidskych zdrojt ovliviiuji chod celého podniku. Poté byly definovany jednotlivé ¢innosti.

Konkrétné se jednalo o planovani lidskych zdroju, vytvareni pracovnich mist a pracovnich
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ukold, proces ziskavani a vybéru zaméstnancti, proces pfijimani a adaptace novych pracovniki,
hodnoceni a motivovani pracovnikii, odménovani pracovnikii, vzdélavani a rozvoj pracovnika
a v neposledni fadé jejich propousténi.

Jednotlivé Cinnosti fizeni lidskych zdroju jsou navzajem propojeny, navazuji na sebe
a vzajemn¢ se ovliviji. Nejdulezitéjsi ¢innosti je jako u kazdého procesu planovani. Podnik
si musi stanovit, jaké pracovniky bude potiebovat. Nejedna se pouze 0 jejich pocet, ale také
0 jejich znalosti, dovednosti a zkusenosti. V ramci této ¢innosti spolecnosti vytvafeni plany,
které dale napomahaji spravnému fizeni dalSich procesti. Po naplanovani potieb lidskych zdrojt
pfichazi na fadu tvorba pracovnich mist a pracovnich ukoll, ukteré je duleZité nastaveni
spravnych vztahli mezi jednotlivymi pracovniky.

Nasledné¢ spoleCnosti zajiStuji Vv procesu ziskdvani a vybéru pracovnikli potiebné
pracovniky, ktefi jsou poté pfijimani, at’ uz na hlavni ¢i vedlej$i pomér nebo na dohody. A poté
se pracovnici urcity ¢as V podniku adaptuji jak s firemni kulturou, tak i S ostatnimi zaméstnanci.
V prib&hu vykonu své prace jsou pracovnici prib&ézné hodnoceni a motivovani, kde hraje
nejvetsi roli predevSim piimy nadiizeny pracovnika. Na hodnoceni pracovnikli je navazano
i jejich odménovani. Po celou dobu svého pusobeni v dané spole¢nosti jsou pracovnici
vzdélavani a spole¢nost pomahd rozvijet jejich znalosti a dovednosti. Cesta pracovnika
| ze strany spole¢nosti.

Nasledujici kapitola se bude zabyvat definici vzdélavani zaméstnancti ve spolecnostech

a definici vzdélavaciho cyklu zaméstnanct.
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2 VZDELAVANI PRACOVNIKU

Druha kapitola se bude zabyvat hlavnim tématem této diplomové prace, tedy
vzdélavanim pracovnikll. V prvni fadé bude definovano vzdélavani pracovnikd v podniku
a jejich rozvoj. Dale bude definovan proces vzdélavani, tedy jednotlivé kroky celého procesu.
Nésledn¢é budou stanoveny formy vzdélavani a v neposledni fadé se bude kapitola zabyvat
managementem znalosti, ktery se v souc¢asné dobé stava ¢im dal vice rozvinuty Vv jednotlivych

organizacich.

2.1 Vzdélavani v podniku a rozvoj zaméstnancu

Vzdé¢lavani zaméstnanci v podniku a jejich rozvoj je jednou z nejdulezitéjsich ¢innosti
Z oblasti fizeni lidskych zdrojii. Kazda spolecnost chce mit pracovniky, ktefi maji nejlepsi
znalosti, dovednosti ¢i zkuSenosti. Spole¢nost vSak nesmi tzv. usnout na vaviinech asvé
zaméstnance musi neustale vzdélavat. Zaméstnanci nesta¢i znalosti, které se naucil ve Skole
¢i vV minulém zaméstnani. Vyvoj a cely svét jde neustale dopiedu, a tak, jak se méni napiiklad
informacni systémy ¢i zdokonaluji vyrobni stroje, musi rust i vzdélani pracovnikt. A pravé na
vzdelavani a rozvoj pracovnikli by mély spolecnosti klast ¢im dal vétsi diraz.

Autoii Jozef Vodak a Alzbéta Kucharcikova ve své knize (2011; s. 79) uvadi, Ze:
wPodnikové vzdélavani zaméstnancii Se zaméruje na formovani pracovnich schopnosti V Sirsim
smyslu slova, tedy véetné formovani socialnich vlastnosti potiebnych pri vytvareni zdravych
mezilidskych vztahii osob, které jsou v podniku v pracovnim poméru.“ Lze fici, ze podniky tim,
Ze svym zaméstnancim poskytuji vzdélavani, davaji jim svou perspektivu a své naklady, a diky
tomu pomahaji zaméstnanctim zvySovat jejich konkurenceschopnost na trhu prace, na kterém
pracovnici vystupuji V roli nabidky prace.

Podnikové vzdélavani a rozvoj zaméstnanct spolu velmi izce souvisi a obé ¢innosti
jsou v podnicich velmi ¢asto propojeny. V organizacich se témito ¢innostmi nejcastéji zabyva
personalni atvar, ktery mtze byt rozd€len i na vice useki. Vzdélavani plni ve spole¢nostech
nékolik funkci. V prvni fadé se jedna 0 to, Ze je podnikové vzdélavani brano jako cesta k tomu,
aby si zaméstnanci osvojili nové poznatky a znalosti. Pro spolecnosti je dulezité, aby
se zaméstnanci neustale vzdélavali ohledné zmén Vv legislativé ¢i zavadéni a rozvoji
modern¢jSich technologii, inovaci a vyrobnich postupti. Dale je podnikové vzd€lavani brano
jako nastroj pro adaptaci novych pracovniki, kdy jim pomuze rychleji se zorientovat v novém
pracovnim prostiedi (Paliskova, Legnerova, Stitesky; 2021; s. 179).

Vzdélavani ve spolecnostech je také brano jako nastroj motivace pracovniki, a to z toho

divodu, Ze je v mnoha ptipadech doprovazeno také kariérnim riistem zaméstnance. Spolec¢nosti
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vyuzivaji vzdélavani také jako nastroj pro hleddni a objevovani novych talenti mezi
pracovniky. Nékteré spolecnosti piimo nabizi programy, které jsou zamétené na absolventy
vysokych $kol tzv. trainee programy. Ti studenti vysokych skol, kteti v trainee programu uspé&ji,
dostanou nabidku na pracovni pomér V dané spolecnosti. V neposledni fadé je jednou
ze zakladnich funkci vzdélavani v podniku vyuziti vzdélavani jako nastroje pro soulad
poptavky a nabidky. Na trhu prace se v poslednich letech projevuje nedostatek pracovniki,
atona vSech urovnich vzdélani. Podnikové vzdélavani mize pomoci tento nesoulad mezi
nabidkou a poptavkou odstranit, ato pomoci kvalitnich vzdélavacich programii (Paliskova,
Legnerova, Stritesky; 2021; s. 179).

Pro spravné vzdélavani pracovnikii ve spole¢nostech je dilezité vytvotit vhodny systém
a strukturu vzdélavacich aktivit asoucCasné také vytvorit plany pro rozvoj pracovniki.
Pii vytvafeni systému vzdélavani a jednotlivych pland je dilezité, aby si spolecnost odvodila
pozadavky na podnikové vzdélavani, které vyplyvaji z podnikovych cilti a strategie spolecnosti.
Je nutné zanalyzovat pozadavky, které jsou potifebné pro efektivni vykon pracovniki
na jednotlivych pracovnich mistech. Dale je nutna analyza znalosti a dovednosti soucasnych
pracovnikti a od toho odvodit potfebu dal§iho vzdélavani. Personalni oddéleni spolecnosti musi
stanovit metody vzdélavani, formy a dostupné prostredky, které spolecnost do vzdélavani
arozvoje zaméstnancti muze investovat. Je dulezité vSechny ¢innosti neustdle monitorovat
a vyhodnocovat, s ¢imz souvisi proces vzdélavani, kterému bude vénovana nasledujici kapitola
(Bartak; 2023; s. 179).

Autofi Michael Armstrong a Stephen Taylor ve své knize (2020; s. 379) uvadi, ze uceni
arozvoj pracovnikti Vv podniku sezabyva predevSim zajisténim potfebnych znalosti
a kvalifikovanych a angazovanych pracovnikd, které dand spole¢nost potiebuje. Jedna se o to,
ze Se spolecnost snazi pfimét jednotlivce, svého zaméstnance, K ziskani znalosti a dovednosti,
a to prostrednictvim zkuSenosti, socialnich kontaktli, mentoringu ¢i dalSich metod, které
poskytuji liniovi manaZzeti ¢i lektofi prostiednictvim vzdélavanich akci a programi, které
spolec¢nost poskytuje. Autofi definovali ¢tyfi komponenty podnikového vzdélavani. Konkrétné
se jedna 0 uceni, rozvoj, Skoleni a vzdélavani. Uceni je definovéano jako proces, kterym clovek
ziskavé a rozviji své znalosti, dovednosti, schopnosti, chovani a postoje. Rozvoj je definovan
jako rast nebo realizace schopnosti a potencialu pracovnika, a to prostfednictvim poskytovani
uceni a zkusenosti. Skoleni Ize definovat jako systematickou aplikaci formalnich procest, které
pomahaji pracovnikiim ziskdvat znalosti a dovednosti, které¢ jsou nezbytné pro to, aby svou
praci vykonavali spravné a uspokojivé. Poslednim komponentem vzdélavani je vzdélavani

samotné. Jednd Se 0 rozvoj hodnoty, znalosti a porozuméni, které je vyzadovano ve vSech
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aspektech Zivota pracovnika. Vzdélavani je zaméfeno spiSe na pfipraveni pracovnika
do bézného zivota, nez na poskytnuti dovednosti a znalosti, které se vztahuji pouze
ke konkrétnim oblastem ¢innosti.

Autorka Martina Suchd uvadi na pracovnim portalu Jenprace.cz (2022) hlavni benefity
vzdélavani pracovnikli ve spole¢nostech. Portal pracuje s mysSlenkou, ze pokud spolecnost
nabidne svym zaméstnancim moznosti $koleni pro profesni i osobni rozvoj, vytvoii tim
ve spolecnosti kulturu ucenti, které je ptinosem pro cely podnik. Zatimco pracovnici rozviji své
dovednosti a znalosti, které jim pomahaji k dosazeni jejich kariérnich cild, spolec¢nost naopak
pociti zvySenou angaZovanost pracovnikll a zvySenou produktivitu jejich prace, kterd plyne
Z absolvovanych Skoleni.

Jednim z hlavnich benefitl, které plynou ze vzdélavani pracovniki, je jejich vysoka
angazovanost. Stimto benefitem souvisi to, Zze Se ve spolecnosti obecné snizi fluktuace
pracovnikii a neustale se zlepSuje firemni kultura. Zaroven se zvysi i1 vykonnost a vykon
pracovnikl. Diky podnikovému vzd€lavani spolecnost dosahuje slozitéjSich a vyssich cila
a zaméstnanci podporuji inovace ¢i zkouSeni novych véci. Vzdélavanim také spolecnost
pripravuje své pracovniky na piijeti novych roli, se kterymi jde ruku Vv ruce také pfijeti vyssi
odpovédnosti. A jak jiz bylo feeno vyse, diky vzdélavani spolecnost zvySuje motivaci
pracovnikl, ktefi se citi byt soucéasti celého podniku a zdroven spolecnost zvySuje svou
konkurenceschopnost na trh (Sucha; 2022).

Kazdy personalni utvar ¢i personalista, ktery ma ve spole¢nosti na starosti vzdélavani
zamé&stnanct, Si musi definovat zakladni naroky. Je dulezité, aby S témito naroky pracoval
Vv pribéhu celého procesu vzdélavani a zajistil tak, aby byl vychovny program, ktery
pro pracovniky pfipravil, co nejvice ucinny. Je dulezité, aby personalista ataké vedeni
spolecnosti pracovalo s myslenkou, ze vzdélavani musi byt trvala soucast managementu celého
podniku. Je potfebné do vzdélavaciho procesu zapojit vSechny pracovniky Vv ramci celé
organizacni struktury spolecnosti. Tedy od vzdélavani manazert podniku az po vzdélavani
liniovych pracovnikd.

Dale je zapotiebi, aby Si pracovnik, ktery ma ve spole¢nosti vzdélavani na starosti,
uvédomoval, ze vzdélavaci programy musi byt pfizptisobeny jednotlivym pracovnim pozicim
ve spolecnosti. Na kazdou skupinu pracovnikii je dilezité nahlizet individudlné a vzdélavaci
program pfizplsobovat dovednostem a znalostem, které pracovnici na danych pracovnich
pozicich pottebuji. Vzdélavani pracovnikit musi vzdy zdlraziiovat vyznam filosofie kvality,
musi motivovat pracovniky Klepsim vykonim a musi umozZiiovat pracovnikiim osvojit

si zakladni metody K zajistovani kvality. Samoziejmé je potiebné, aby bylo vzdélavani
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pracovnikti v souladu s podnikovou Kkulturou apomahalo spole¢nosti vytvofit piijemnéjsi
prostiedi, ve kterém Se pracovnici budou citit co nejlépe. V neposledni tfad¢ je dilezité
s vedenim spolecnosti vykomunikovat zdroje, kterymi bude vzdélavani zabezpeCovano.
K tomu napoméha vytvafeni planti vzdélavani, které pak personalista predklada vedeni
spole¢nosti ke schvaleni (Petiikova, Janki, Hofbruckerova; 2020; s. 69).

Jak jiz bylo feceno vyse, pii vzdélavani se asto vytvaii dil¢i personalni plany, které
jsou na vzdélavani zaméfeny. Plany vzd¢lavani arozvoje pracovniku slouzi ke stanoveni
perspektivni potieby rozvoje a vzdélavani zameéstnancti spolecnosti. Personalista zde stanovuje
skupiny pracovnikl a pro né pfislusné oblasti potiebného vzdélavani. Déle se zde stanovuji
formy a metody vzdélavani, jak bude Ve spole¢nosti probihat ataké plany casové, které
rozvrhuji jednotlivé druhy vzdélavani v pribéhu kalendainiho roku. Také se v planu vzdélavani
vy¢isluji naklady, které budou pro zajisténi procesu vzdélavani potiebné a v neposledni fadé
se urCuji metody vyhodnocovani. Metody vyhodnocovani nasledné ukazuji, jak bylo
vzdélavani pracovnikil, naptiklad konkrétni vzdélavaci program, uG¢inné, a zda pracovnici
ziskané znalosti vyuzivaji ke zvyseni jejich vykonu a kvality (Kocianova; 2010; s. 78).

Autorka Michaela Tureckiova ve své knize (2004; s. 89) definuje tii vyvojové stupné
neboli tii ptistupy ke vzdélavani zaméstnanct v podniku. Jedna se 0 organizovani jednotlivych
vzdélavacich akci, systematicky pfistup a koncepci uéici Se organizace. Prvnim pfistupem
je organizovani jednotlivych akei, kdy spole¢nost reaguje na momentalni potiebu jednotlivych
zaméstnancll nebo celé spolec¢nosti. Cilem je odstranit rozdily mezi aktualni a pozadovanou
kvalifikaci pracovnikti. Problémem tohoto pfistupu je, Ze je velmi narazovy a nahodily. Z toho
diivodu neni ¢asto vysledkem pozadovany rozvojovy a vzdélavaci efekt.

Systematicky piistup je druhym piistupem, jak se spole¢nost muze stavit ke vzdélavani
svych zaméstnanct. Tento piistup propojuje personalni a firemni strategii S celym systémem
podnikového vzdélavani. Podnikové vzdélavani je povazovano za systematicky proces,
ve kterém dochazi ke zméné ve struktufe dovednosti a znalosti. Prostfednictvim tohoto
pfistupu se méni pracovni chovani zaméstnancti a tizce Se dotyka i motivovani pracovnikal.
Poslednim pfistupem je koncepce ucici Se organizace. Tento pfistup lze definovat jako
komplexni model pro rozvoj lidi ve spolecnostech. Jedna se o ptistup, kdy Se pracovnici uci
pribézné, a to prevazné ze zkuSenosti, které ziskavaji kazdy den. Tato koncepce je cilenym
a uvédoméle fizenym procesem, ktery napoméaha tomu, Ze se zaméstnanci uci rychleji, nez

nastanou zmény, které jsou vyvolané okolnim vyvojem a zménami (Tureckiova; 2004; s. 89).
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2.2 Proces vzdélavani

Tak jako existuji v podniku vyrobni procesy, procesy piijimani pracovnikl ¢i procesy
adaptace nebo hodnoceni pracovniki, existuje ve spole¢nosti i proces vzdélavani pracovniki.
Tento proces je dilezity pro uréitou harmonii a rytmus, podle kterého se fidi zaméstnanci celé
spolecnosti. Proces vzdélavani napomahd nejen vrcholovému managmentu spolecnosti,
aby véde¢l, jak budou jejich pracovnici vzdélavani, ale také pomaha personalistovi, ¢i celému
personalnimu oddéleni, jak cely proces vzdélavani vést v souladu se strategii podniku firemni
kulturou.

Vzdélavani pracovniki ve spole¢nostech je proces, ktery je vytvafen na zakladé dohody
0 rozvoji a stanovenych cilt rozvoje, ato nejen v navaznosti na strategii celého podniku,
ale také strategii vzdélavani. Jednotlivé aktivity vzdélavani jsou koncipovany dle schématu,
tzv. procesu neboli cyklu vzdélavani. Cyklus vzdélavani je rozd€lovan celkem na Ctyii faze.
Jedna se o fazi identifikace potieb a definici cili vzdélavani, fazi planovani vzdélavani, fazi
realizace vzdé€lavaciho procesu a posledni fazi, tedy fazi vyhodnocovani vysledkd. Cely
vzdé€lavaci cyklus je znazornén na obrazku €. 2, a jak obrazek ukazuje, jedna se 0 proces, ktery

se neustale opakuje (Hronik; 2007; s. 133).

Identifikace
potieb, definice
cila vzdélavani

7 N

Vyhodnocovéni ) o
/ } Planovani
vysledki A
vzdélavani vzdelavani
Realizace
vzdélavaciho
procesu

Obrazek 2: Cyklus systematického podnikového vzdélavani zaméstnanca
Zdroj: vlastni zpracovani dle (Vodak a Kuchar¢ikova; 2011; s. 84)

2.2.1 Identifikace potieb a definice cilii vzdélavani

Prvni fazi z cyklu systematického podnikového vzdélavani pracovniki je identifikace
vzdelavacich potieb a definovani cild z oblasti vzdélavani. Vzdélavaci potieba vyjadiuje rozdil
mezi dvéma urovnémi znalosti a kompetenci zaméstnanct. Jednd se 0 rozdil mezi Urovni
znalosti a dovednosti, kterymi zaméstnanci V soucasné dobé disponuji, aGrovni, kterd
je pozadovana vedenim a personalnim ttvarem. Pozadovana uroven vzdélani by méla byt

pfedpokladem pracovniho vykonu na daném pracovnim misté. ,,.Cilem identifikace
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vzdélavacich potieb je zjisténi tzv. kvalifikacnich mezer neboli kvalifikacnich deficitt, které
je nezbytné vyplnit vhodnym vzdélavacim programem (PaliSkova, Legnerova, Stiitesky; 2021;
s. 187).

Pied samotnym procesem zjiStovani potfeb vzdélavani, stanoveni cili a plant
vzdélavani anasledné realizace a vyhodnoceni je nutné, aby spole¢nost pfipravila své
pracovniky na mozné zmény. Spole¢nost by méla u pracovniki, kteii ve spolecnosti jiz néjakou
dobu pracuji, chtit rozvijet jejich dovednosti, schopnosti a znalosti. U novych pracovnikii by
se spolecnost meéla zaméfit na vyhledavani jejich schopnosti, dovednosti a znalosti.
A to pfedevSim z toho diivodu, Ze novi pracovnici dokdZou vnést do spolecnosti novy vitr
a nadhled, ktery miize byt napomocny celé spolecnosti (Bartak; 2023; s. 115).

Autor Hronik (2007; s. 135) ve své knize stanovuje dva zakladni vstupy pro identifikaci
potieb vzdélavani. Prvnim vstupem je hodnoceni kompetenci pracovnikti a jejich pracovniho
vykonu. Druhym vstupem je podle autora dopodrobna rozpracovana strategie spolecnosti,
ktera obsahuje stanovené cile a zptsoby, jak jich bude dosazeno. Zjednodusen¢ se da tedy fici,
ze pii identifikaci potifeb vzdélavani je nutné identifikovat potfeby individualni a potieby
celého podniku.

Ob¢ zminéné potieby je nutné davat do souladu. Z toho divodu je nutné, aby kazdy
zaméstnanec spolecnosti znal strategii celého podniku a zéroven, aby vedeni spolecnosti a utvar
zajistujici vzdelavani, vedl piehled vsech ptidélenych kompetenci jednotlivym pracovnikiim.

Prvni vstupem je tedy identifikace vzd€lavacich potfeb u jednotlivych pracovniki
spolecnosti. Personalista, ktery vzdélavani ve spole¢nosti organizuje, musi vychazet z popisu
jednotlivych pracovnich mist a jeho specifikaci. Popis pracovniho mista slouzi k poskytovani
informaci 0 povinnostech, pravomoci, ukolech, odpovédnosti ataké 0 podminkach prace,
kterou pracovnik na daném pracovnim misté¢ vykondva. Specifikace pracovniho mista slouzi
personalistovi K piehledu poZzadavki na pracovnika, jeho jazykové a odborné znalosti,
osobnostni charakteristiky a dovednosti. A pravé nesoulad mezi kvalifikacnimi pozadavky
zaméstnance na daném pracovnim misté vyvolava potifebu pro jeho vzdélavani. Druhym
vstupem je identifikace potieb vzdélavani podniku z hlediska dalsiho vyvoje a rozvoje. Je nutné
vychazet ze strategie spoleCnosti a definovanych cilii. Jako zdroje informaci jsou vyuZivany
vykonové normy, finan¢ni plany podniku, marketingové plany, vysledky hodnoceni pracovnikti
a dalsi. Je nutné stanovit, jaké bude mit planované vzdélavani vliv na rist produktivity
pracovnikt, a jak vzdélavani zohledni zmény, které jsou planované v podniku ¢i zmény, které
pfichazi z vnéjsiho okoli podniku, jako je naptiklad digitalizace ekonomiky (Paliskova,

Legnerova, Stitesky; 2021; s. 187-188).
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Pro ziskdni udaji 0 soucasném stavu vzdélavani ve spolecnosti mlze personalista
kromé& podnikovych dokumenti vyuzit i dalsi metody a zdroje. Je mozné zpracovat SWOT
analyzu, provést dotaznikovy prizkum, workshopy S vybranymi pracovniky ¢i vedenim
spole¢nosti nebo vést rozhovory S jednotlivymi pracovniky ¢i jejich skupinami. Dale je mozné
cerpat udaje ze sledovani pracovniho vykonu, testi schopnosti, sebehodnoceni jednotlivych
pracovniku ¢i Z hodnoceni vykonu nadiizenym nebo i jinymi spolupracovniky (Vodak; 2004).

Jednim ze zdrojii, které je mozné vyuzit pro identifikaci vzdélavacich potieb
ve spolecnosti, je identifikace rozvojovych a vzdélavacich potieb nadfizenym pracovnika.
Nadfizeny pracovnik a jeho podfizeny, tedy vzdélavany pracovnik, jsou nejdulezitéjsi ¢lanky
celého procesu zjisStovani potieb. Nadfizeny ma za ukol hodnotit soulad pfipadné nesoulad
mezi vystupem, ktery od pracovnika ocekaval, s vystupem, ktery skute¢né pracovnik odvadi.

Vedouci pracovnik Si v tomto piipadé musi klast ¢tyfi otazky:

e Muze?
e 7na?
e Umi?
e Chce?

V prvni otazce ,,Muze?* nadfizeny pracovnik zjistuje, zda ma podfizeny vSechny
pottebné podminky, které k vykonu prace pottebuje. Ve druhé otazce ,,Zna?* je zjistovano, zda
pracovnik disponuje potiebnymi znalostmi pro to, aby odvedl vykon, ktery je od néj ocekavan.
Tteti otdzka ,,Umi?* se zaméiuje na identifikaci dovednosti, kterymi disponuje dany pracovnik.
Posledni otazka ,,Chce?* pracuje se situaci, kdy ma pracovnik vSechny potiebné dovednosti
a znalosti, a ptesto neodvadi pozadovany vykon. Vedouci pracovnik musi definovat problém,
ktery mlze nastat V motivaci pracovnika, pifipadné transferu dovednosti a znalosti
do samotného vykonu prace (Hornik; 2007; s. 139).

Zaméstnavatel musi brat také v uvahu, aby do cyklu vzdélavani pracovnikli zahrnul
vzdelavani a Skoleni, které je povinné podle zakona, konkrétné dle Zakoniku prace. Jedna
se 0 Skoleni pracovnikli Vv oblasti bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci, pozarni ochrany
a Skoleni fidi¢a. U Skoleni Vv oblasti bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci je zaméstnavatel
povinen zajistit pracovnikim Skoleni, které je vazano na odborné piedpoklady pracovnik
a pozadavky na vykon prace. Jedna se predevSim O stanoveni rizik, se Kterymi se muze
zaméstnanec dostat do kontaktu pii vykonu prace. Vzdelavani v oblasti BOZP je zaméstnavatel
povinen poskytnout pracovnikovi pii zméné druhu prace ¢i pracovniho zafazeni. Dale pak

pii zavadéni novych technologii ¢i zménach vyrobnich a pracovnich prosttedkii nebo postupt
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a na konec v ptipadech, které mohou pracovnika ohrozit na bezpe¢nosti ¢i zdravi (Tomsej;
2023; s. 48-50).

DalSim povinnym vzdélavanim dle zdkona je Skoleni pracovnikli Vv oblasti pozéarni
ochrany. Jedna se proskolovani vSech pracovnikd spolecnosti, atoV pravidelném rytmu.
Je pozadovano rozdéleni vzdélavani pozarni ochrany na tfi trovné. Konkrétné pro vedouci
pracovniky, pracovniky spolecnosti a osoby, které na pracovisté podniku pichazi ptilezitostné.
Mezi zadkonné vzdélavani spada také vzdélavani tidich. Jedna se o Skoleni, které je soucasti
Skoleni BOZP, ato pro osoby, které v ramci svého zaméstnani piipadné dojizdéni do mista
vykonu prace, vyuZivaji automobil. Toto Skoleni se tyka pracovnikd, ktefi automobil vyuZzivaji
pouze doplikové. Pro profesi tzv. fidict z povolani je organizovan specialni typ Skoleni, které
se opakuje nejéastéji jednou za rok. Za specialni kategorii povinného vzdélavani pracovnikt
dle Zéakoniku prace se povazuje Skoleni 0 prvni pomoci (Duchackova; 2021).

Pro naplnéni cile této diplomové prace s ndzvem ,,Zjistovani potieb vzdélavani a jejich
napliiovani U vybraného zaméstnavatele“ byla jako spole¢nost vybrana CSOB Pojistovna a.s.
Z toho divodu, ze se jedna 0 distributora pojisténi a zajisténi je podle § 55 zakona ¢. 170/2018
Sbh. o distribuci pojisténi a zajisténi, povinnost zajistovat zaméstnancim vzdélavani potiebné
k vykonu jejich prace, atodle odboru, na kterém pracuji. Toto vzdélavani bude vice
analyzovéano V kapitole Cislo 4.

Po identifikaci potfeb vzdélavani a rozvoje pracovnikl je nutné stanovit cile, kterych
ma byt vV pribehu vzdelavani dosahovano. Cile musi byt stanoveny SMART, musi byt tedy
specifické, m¢efitelné, akceptovatelné, realistické aterminované. Je tedy dilezité,
aby personalista, ktery stanovuje cely proces vzdélavani, specifikoval cile ato vzhledem
ke stanovenym potiebam vzdélavani. Musi vychazet z pozadavku, které plynou ze standardi
na jednotlivych pracovistich. Je dilezité stanovit, kdy bude dosahovani cili vyhodnocovéano
a za jakych podminek. Dale musi stanovené cile umoznovat hodnotit jednak studijni vysledky
jednotlivych pracovnikt a jednak rozvojové nebo vzdélavaci aktivity. V neposledni fadé musi
cile vzdélavani poskytovat vedeni spoleCnosti a persondlnimu utvaru, organizatorim
vzdélavani, lektorim a ucastnikiim jasny smér, kam bude vzdélavani smeétfovano (Bartak; 2007;
s. 17).

Cilem identifikace potteb vzdélavani a rozvoje pracovnikil Ve spolecnostech v prevazné
vétSin€ byva stanoveni jiz zminéného rozdilu mezi skute€nym a pozadovanym vykonem. Dale
se jedna o formulaci zaméru, tedy stanoveni obsahu uc¢eni a uréeni metod a forem, kterymi bude

vzdélavani provadéno. Cilem je také identifikovat slabé a silné stranky jednotlivych pracovniki
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| pracovnich tymu. V neposledni fadé muze byt cilem vzdélavani také podpora tymového
I osobniho rozvoje pracovniki (Bartak; 2007; s. 19-20).
2.2.2 Planovani vzdélavani

Druhou fazi cyklu vzdélavani zaméstnancti ve spolecnosti je planovani vzdélavani.
Poté, co osoba odpovédna za vzdélavani v podniku ziska potiebné informace, vytvaii pichledy
0 tom, jak bude vzdélavani ve spoleCnosti vypadat. Zpracovava tzv. plany vzdélavani,
a to ve spolupraci s vedenim spolecnosti ¢i S ekonomickym oddélenim, se kterym se podili
na planovani nakladt, které budou pro realizaci vzdélavacich programli pro zaméstnance
potiebné.

Pfi planovani vzdélavani ma jiz personalista definovanou mezeru mezi skute¢nou
a pozadovanou urovni znalosti a dovednosti Ve spoleCnosti, atojak celé spolecnosti,
tak jednotlivcl. Take jsou jiz definované cile, jejichz naplnéni jednak odstrani mezeru a jednak
pomize nasmérovat rozvoj zaméstnancii smérem, ktery je zadouci. Osoba odpovédna
za vzdélavani vytvaii vzdélavaci programy, podle nichZz budou pracovnici Ve spolecnosti
vzdélavani (Hornik; 2007; s. 144).

Pii tvorbé vzdélavacich programi a plant vzdélavani si personalista poklada nékolik
otazek, které mu poméhaji dany program ¢i plan sestavit. Jedna se napiiklad o tyto otazky:

e Jaky je cil vzdélavani pracovniki?

e Pro koho bude vzdé€lavaci program urcen, kdo bude cilovou skupinou?

e Na co bude vyuka pracovnikl zamétena?

e Bude vzdélavaci aktivu zabezpeCovat zaméstnanec podniku ¢i externi
dodavatel?

e Jaké metody budou pro vzdélavani pouzity?

¢ Kde bude vyuka pracovnikii probihat?

e Které metody budou nasledné pro vyhodnoceni vzdélavani vyuzity?

Tyto otazky, a mnoho dalSich, je dileZité zodpoveédét, a to piedevsim z toho divodu,
ze jejich zodpovézeni pomiize odpoveédné osobé sestavit komplexni plan vzdélavani (Paliskova,
Legnerova, Stritesky; 2021; s. 189).

Sestaveni vzdé€lavacich plant a programt vyzaduje rozsahlé zkusSenosti a také prehled
0 oboru. I sami personalisté, kteti vzdélavani ve spolecnosti zajist'uji, Se vzdélavaji v oblastech,
jako jsou naptiklad zvoleni vhodného lektora, ucastniki Skoleni, Skolené¢ho programu
¢i kontroly ucinnosti Skoleni. Tyto znalosti pomahaji nejen samotnému personalistovi, ale také

celé spolecnosti, protoze Se diky tomu vyhne vysokym finan¢nim nadkladim a také tim
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spole¢nost ziska potiebné pracovniky do budoucna (Evangelu, Hamalova, Fridrich, Novak;
2013; s. 81).

Autofi Evangelu, Hamalova, Fridrich a Novak ve své knize (2013; s. 82) definovali
systém, dle kterého by méli personalisté tvofit vzdélavaci programy a plany. Jedna se o Ctyfi
zakladni aspekty, které je nutné pii planovani vzdélavani definovat. Prvnim aspektem jsou
vstupy vzdélavani. Je tedy nutné stanovit osoby, které se budou Skoleni ticastnit a osoby, které
Skoleni povedou. Dale je nutné definovat zdroje, které jsou nutné K zajisténi prubéhu vzdélavani
a pracovat i s ovliviiujicimi okolnostmi, jako je naptiklad zdiraznéni skutecnosti, ze v pribéhu
letnich prazdnin, tedy dob dovolenych, bude zaméstnancii vV podniku nejméné, a je tedy lepsi
naplanovat vzdélavani na jiné obdobi. V neposledni fad¢ je nutné pracovat stale se strategii celé
spolecnosti.

Druhym aspektem jsou procesy vzdélavaciho programu a také pravidla procesi. Jedno
S tim, Ze pii planovani vzdélavani je nutné nedivat se pouze do budoucnosti spolecnosti, ale
také do jeji minulosti, ze které Ize ziskat fadu dulezitych informaci. Tietim aspektem jsou
produkty vzdélavani. Jedna se 0zvoleni vhodné metody vzdélavani. Jednotlivé druhy
vzdélavani budou definovany Vv nasledujici casti této kapitoly. Poslednim, ¢tvrtym, aspektem
jsou vystupy vzdélavaciho programu a planu. Pfi planovani vystupl se vychdzi ze stanoveni
metod, kterymi budou dosazené vysledky hodnoceny. Také je nutné stanovit osoby, které budou
hodnoceni provadét (Evangelu, Hamalova, Fridrich, Novak; 2013; s. 82-91).

Po sestaveni planu vzd€lavani a rozvoje je nutné cely plan zkontrolovat a prednést
vedeni spolecnosti pro jeho schvaleni. Jedna se o kontrolu toho, zda sestaveny plan skute¢né
dokaze naplnit definované cile, a to z hlediska rozsahu, obsahu a také kvality. Dale je dulezité
zhodnotit, zda plan plni tf1 zédkladni funkce, zda je efektivni, ekonomicky a relevantni. Plan
vzdélavani arozvoje musi také respektovat ¢asové a financni moznosti spolecnosti, byt
v souladu s firemni kulturou a v neposledni fad€, nesmi naruSovat praci ostatnich pracovnika
spole¢nosti (Bartak; 2023; s. 180).

2.2.3 Realizace vzdélavaciho procesu

Tretim krokem systematického cyklu vzdélavani zaméstnancti v podniku je realizace
vzdelavaciho procesu. Poté, co jsou sesbirany a zanalyzovany vSechny potfebné informace
a udaje a vse je zaneseno do vzdélavacich plant a programil, nastava Cas na realizaci samotného
vzdé€lavani. Nejedna se pouze o samotny akt vzdélavani, tedy jednotliva Skoleni ¢i kurzy, ale

0 celé obdobi, kdy jsou jednotlivé vzdélavaci aktivity uskute¢iovany.
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Na zacatku realizace vzdélavacich aktivit je dilezité zabezpecit jednotlivé organizacni
¢innosti a osobu, kterd za realizaci Skoleni bude zodpovédna. Personalista musi oslovit
zameéstnance, pro které je vzdélavani urCeno, shromdzdi 0 zaméstnancich potfebné udaje,
vypracuje program Skoleni, uzavie smlouvy s lektory, pfipravi studijni materialy, zajisti vhodné
prostiedi, ato véetné potiebného technického vybaveni. V piipadé externiho vzdélavani je
dilezité pro zaméstnance zajistit ubytovani, stravu a dopravu. V neposledni fadé¢ vytvori
certifikaty ptipadné potvrzeni pro absolventy vzdélavaci akce a stanovi celkové néklady, které
by m¢ély alesponi castetn¢ odpovidat ndkladim, které jsou stanovené V planu vzdélavani

(Paliskova, Legnerova, Stritesky; 2021; s. 189-190).

Program

Realizace

p

Obrazek 3: Prvky procesu realizace vzdélavani
Zdroj: vlastni zpracovani dle (Vodak, Kuchar¢ikova; 2011; 5.99)

Faze realizace vzdélavaciho procesu se sklada z nékolika prvka. Konkrétné se jedna
0 Sest prvku, které tvoti proces a neustale na sebe navazuji. Jedna se o cile, program, motivaci,
metody, ucastniky a lektory. Jednotlivé prvky procesu realizace vzdélavaciho procesu jsou
znazornény na obrazku €. 3.

Prvnim krokem procesu realizace vzdélavaciho programu jsou cile. Je diilezité definovat
jednotlivych kurzi a vzdélavacich aktivit. V praxi je dilezité odliSovat cile a zdmér. Zamér
stanovuje, co chce lektor, ktery kurz vede, v pribéhu lekce se zaméstnanci dé¢lat, a jakou
metodu uceni zvoli. Cil vzdélavaciho kurzu definuje znalosti, dovednosti a schopnosti, které
pracovnici po absolvovani kurzu ziskaji. Zaméstnance je dulezité s cili kurzu seznamit pied
jeho zahdjenim, protoze to muze zvysit jejich motivaci a lépe Se pfipravi na piijem novych
informaci. Druhym prvkem procesu je program, ktery je vytvafen vzdy pro konkrétni
vzdélavaci akci. Program obsahuje ¢asovy harmonogram, témata, kterd budou vyucovana,

jméno lektora, misto vzdélavani, pouzit¢ metody a také potiebné pomicky. Ttetim prvkem
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je motivace pracovnikd Kk u¢eni nééeho nového. Navrzeny program musi V zaméstnancich
vyvolat touhu ziskavat nové znalosti a dovednosti. Casto k motivaci pfispiva spravné zvolena
metoda uceni ¢i samotna osobnost lektora (Vodak, Kucharcikova; 2011; s. 99-102).

Ctvrtym prvkem jsou metody. Jednotlivym metoddm a formdm vzdélavani bude
vénovana naésledujici ¢ast druhé kapitoly této diplomové prace.

Patym prvkem jsou samotni zaméstnanci, tedy Gcastnici kurzu. Uastniky je nutné
pfipravit na to, co je Vramci vzdélavaci aktivity cekd. Je dllezZité s ucastniky kurzu
komunikovat a poskytnout jim zakladni organizacni informace. U vzdé€lavacich programil,
které trvaji i vice dni, je vhodné seznamit ucastniky s lektorem jesté pred samotnym zahajenim.
Pomtze to uvolnit atmosféru a ucastnici poté budou s lektorem vice spolupracovat (Hornik;
2007; s. 170-171).

Poslednim prvkem cyklu realizace vzdélavani je lektor. Lektor je hlavni tvaii celé
vzdélavaci akce, a od jeho pfistupu a pfipravenosti se odviji cely uspéch skoleni. Je dilezité,
aby lektor pred zacatkem vzdélavaci akce poznal publikum, tedy tc¢astniky, vV nasem piipadé
pracovniky. Lektor tak dokaze ptizpusobit program jejim konkrétnim potiebam a vytvorit
ptijemnéjsi prostiedi pro vzdelavani. Lektor by simél pred zacatkem vzdélavaci akce
vyzkousSet prostfedi, ve kterém kurz povede, ataké veSkeré technické vybaveni, které¢ bude
K praci potiebovat. Je zapotiebi, aby s ucastniky kurzu neustale komunikoval a byl piipraven

odpovidat na jejich otazky (Verhulst, Decenzo, Robbins; 2015; s. 181).

2.2.4 Vyhodnocovani vysledku vzdélavani

Posledni fazi celého systematického cyklu vzdélavani zaméstnanct v organizacich je
vyhodnocovani vysledki vzdélavani. Jedna se pfedevsim 0 zjisténi, jak vzdélavaci program ¢i
pléan splnil své cile, a zda bylo dosazeno oekdvanych vysledki. Zjisténé tidaje posléze slouzi
pro dalsi zjiStovani potieb vzdélavani pracovnikli ve spole¢nosti a pro dalsi ¢innosti celého
systematického procesu vzdélavani.

Vyhodnocovani vysledkil vzdélavani umoziuje vedeni spole¢nosti posoudit, jak bylo
vzdélavani efektivni. Hodnoceni jednotlivych vzdélavacich aktivit pomaha definovat vylepseni
nebo zmeény, které je nutné zavést pro dalsi planovéani a dalSi procesy vzdélavani. Jedna
se 0 porovnavani cili a dosazenych vysledk, a to z toho pohledu, jak byly splnény ucely, pro
které se vzdélavaci akce organizovala. Soucasné je pfi vyhodnocovani diilezité stanovit, jaké
informace budou pro hodnoceni vzdélavani pouzivany a od koho budou ziskavany (Armstrong,

Taylor; 2020; s. 399).
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vzdélavani pracovnikl ve spole¢nosti. Obtiznost je dana piedevsim tim, Ze vysledky vzdélavani
jsou velmi obtizné méfitelné a v mnoha ptipadech jsou vidét az po uplynuti urcité doby. Z toho
divodu vyuzivaji spolecnosti nékolik zavedenych metod, které jim se zjistovanim vysledkt
vzdélavani pomahaji. Nejrozsifenéjsi znamou metodou je tzv. Kirkpatrickiv model, ktery
vyuzivd pro hodnoceni Ctyii Grovné meéieni efektivity. Jedna se o reakci, uceni, chovani
a vysledky. Cely Kirkpatrickiiv model je znazornén na obrazku ¢. 4 (Paliskova, Legnerova,

Stritesky; 2021; s. 190).

[ Reakce ][ Uteni ][ Chovani ][ Vysledky ]

Obrazek 4: Kirkpatrickliv model
Zdroj: vlastni zpracovani dle (Paliskova, Legnerova, Stritesky; 2021; s. 193)

Prvni arovni tohoto modelu je reakce. Jednd se o hodnoceni pracovniky, ktefi
se vzdélavaci akce zucastnili, ato nejcastéji ithned po ukonceni vzdélavaciho programu.
Ucastnici hodnoti jednotlivé prvky akce, kdy k hodnoceni nejéastéji vyuzivaji hodnotici §kalu
piipadné odpovidaji na oteviené otazky. Uastnici hodnoti jejich pocity, které se vztahuji
K vyuzitym metodam, obsahu vzd€lavani, ale také Kk postoji lektora. Druhou urovni
Kirkpatrickova modelu je u¢eni. Konkrétné¢ se jedna 0 hodnoceni a méteni mnozstvi dovednosti
a znalosti, které pracovnici ziskali na vzdélavaci akeci. Toto hodnoceni je nejcasteji provadéno
prostiednictvim testli nebo kvizi, které jsou soucasti samotné lekce (Folwarczna; 2010; s. 176).

Tteti urovni modelu je chovani, konkrétné se méti pracovni chovani a vykon pracovnika
V podniku. Hodnoti se zmény pracovniho vykonu a pracovniho chovani zaméstnance, které
se nejcastéji vyuziva metoda 360° zpétna vazba. Posledni trovni Kirkpatrickova modelu jsou
vysledky. Jde o hmatatelné vysledky, které se promitly do prace daného zaméstnance.
Tyto vysledky pomahaji k organizaénim zménam a zlepseni, které byly pozadovany (Buckley,
Caple; 2004; s. 188).

Nékteré zdroje uvadi jesté¢ patou troven modelu. Jedna se o ukazatel ROI neboli
navratnost investic. Jedna se 0 ukazatel, ktery stavi do poméru finan¢ni piinos vzdélavaciho
programu zmenseného 0 naklady na vzdélavaci pomér a celkové naklady, které bylo K zajisténi

vzdélavaci akce nutné vynalozit. Vysledek tohoto ukazatele slouzi ke zdtivodnéni vzdélavaci
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akce v oblasti financi. Ukazatel navratnosti investic znazorfiuje kvalitativni ptinosy vzdélavani

ve finan¢nim vyjadieni (Armstrong, Taylor; 2020; s. 399).

2.3 Formy vzdélavani

V okamziku, kdy je zjisténa potieba vzdélavani pracovnikli ve spolecnosti, je nutné
stanovit nejen cil vzdélavani, pottebné naklady a konkrétni ucastniky, ale predevsim formu,
jakou bude vzdélavani pracovnikll poskytovano. Pii vybéru formy vzdélavani pracovniki hraji
velkou roli nejen jiz zminéné néklady, ale také zpusob, ktery by zaméstnanctim mohl nejvice
vyhovovat, a ktery pfipravi pracovniky co nejlépe na jejich dalsi pracovni cesté.

V oblasti vzdélavani pracovnikd V podniku existuje fada metod. Kazd4d metoda je
zameéfena na jiné aspekty vzdélavaci Cinnosti, ma jiné prednosti, ale na druhé strané také
omezeni. Volbu spravné metody vzdélavani pracovniki ve spole¢nosti ovliviiuje pfedevsim to,
komu je urcena, jaky ma byt jeji obsah akolik financ¢nich prostfedkii méa spolecnost
na vzdélavaci program vymezeno. V praxi a také v teorii existuje rozliSeni vzdélavacich metod
pracovnikll na dvé skupiny. Prvni skupinou jsou metody vzdélavani na pracovisti neboli on-
the-job-training. Druhou skupinou jsou naopak metody vzdélavani mimo pracovisté neboli off-
the-job-training (Paliskova, Legnerova, Stiitesky; 2021; s. 183-184).

Prvni skupina, tedy metody vzdélavani na pracovisti, je vhodnéjsi pro vzdélavani
délnickych pracovniki, tedy pracovnikl, ktefi pracuji ve vyrobé podniku a vykondvaji
manualni praci. Druha skupina, metody vzdélavani mimo pracovisté, je vyuzivana predevsSim
pro vzdélavani specialistii, administrativnich pracovniku ¢i vedoucich pracovnikd. V praxi jsou
ovSem ob¢ metody ¢asto propojovany a dochazi u nich k modifikacim, a to s ohledem na napln
prace vybrané skupiny pracovniki, ktera se vzdélavani ucastni. Mezi metody on-the-job-
training, tedy metody vzdélavani na pracovisti pifi vykonu prace zaméstnancti, spada napiiklad
instruktaz, koucovani, mentoring, asistovani, poveéieni ukolem, rotace prace, counselling nebo
také pracovni porady. Oproti tomu do druhé skupiny metod, tedy metod off-the-job-training,
se fadi prednasky, demonstrovani, ptipadové studie, brainstorming, hrani roli, workshop,
simulace nebo v posledni dobé velmi rozvinuty e-learning (Koubek; 2015; s. 266-273).

V piipadé analyzy vzdélavani pracovniki ve vybraném podniku se bude jednat
pfevazné 0 vzdélavani administrativnich pracovnikli a manaZzerti, z toho dtivodu budou
definovany ptevazné metody vzdélavani mimo pracovisté.

Nejrozsiten€jsi metodou vzdélavani pracovnikii ve spolecnostech jsou prednasky.
V ptipad€¢ vzdélavani formou prednasky je vzdélavani poskytovano vzdjemnou konverzaci

mezi ucastniky a prezentaci, ktera byva cCasto podporovana vizualnimi pomuckami.
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PrednésSejici s vyuZzitim vizudlnich pomiicek popiSe a vysvétli ostatnim Uc€astnikiim nové
praktiky, politiky ¢i postupy. Vyhodou piednasek je, ze ma piednasejici plnou kontrolu
nad obsahem prezentace a pocet ucastniki pfednasek Casto neni omezen. Velkym plusem
prednasek je to, Ze v jejich pribéhu zvladne prezentujici poskytnout ucastnikiim vice novych
poznatkll a informaci neZ pfi jinych formach metod. Nevyhodou pfednédsek byva, Zze ne vzdy
je pfednasejici schopen posluchace zajmout, zapojit do diskuze a v mnoha pfipadech také
nedokaze udrzet jejich plnou pozornost po celou dobu piednasky (Buckley, Caple; 2004;
s. 170).

Dalsi metodou vzdélavani pracovnikd v podniku je tzv. koucovani neboli coaching.
S coachingem je také casto spojeno poradenstvi a poradci, ktefi poskytuji vybranym
pracovnikim konzultace. Hlavnim smyslem poradenstvi je pomoci ucastnikovi vyfesit
modelovou situaci, kterd je zalozena na redlném piipadé. Cilem konzultaci a poradenstvi
je snaha zvySovat zpusobilost vybranych pracovnikt tim, Ze naleznou realné fesSeni, které
budou nadale Vv praxi vyuzivat. Coaching se oproti poradenstvi lisi tim, Ze G¢astnik, i kdyz pod
vlivem svého kouce, nalezne feSeni problému sdm, ¢imz je zvySovana jeho motivace
k ziskavani novych znalosti. Kou¢ vede svého svéfeného pracovnika neboli kouc¢ovaného,
K tomu, aby pochopil principy, jak zvladnout konkrétni typy situaci a pomoci specifické
situace, kterou fesi, pomaha k pochopeni daného principu (Plaminek; 2014; s. 42-43).

Workshop, dalsi metoda vzdélavani pracovnikti mimo pracovisté, slouzi ke zkoumani,
identifikaci a hledani feSeni pfedem stanového problému. Tato metoda umoziuje extenzivni
studium vybrané situace, a to vcetné vSech aspektl a souvislosti, které ji mohou ovlivitovat.
Vyhodou workshoptl je vysoky stupenl zapojeni jednotlivych tcastnikli. Absolvovanim této
metody vzdélavani ziskaji pracovnici vhodnou ptipravu na specifické pracovni funkce.
Workshop také velmi napomaha kbudovani novych pracovnich vztahti akontakti,
a to ptredevsim tim, Ze jsou vybrané problémy feSeny ve skupiné, a ne pouze jednotlivymi
ucastniky. Nevyhodou workshopt je, Ze jsou velmi Casov€é narocné a vyzaduji velkou
participaci. Lektofi ¢asto poZzaduji specifické materialy a zafizeni, které nemusi byt v kazdém
podniku lehce k sehnani (Bartak; 2023; s. 183).

Simulace neboli hrani role je metoda vzdélavani, ktera se zaméfuje na prezentaci
vybrané pracovni pozice, S ni spojené ¢innosti a ukoly, a to v rysech skutecné situace, kterd
muZe nastat v praxi. Po G¢astnicich je pozadovano, aby pouzivali konkrétni zafizeni, sledovali
a procvicovali postupy a fesili problémy tak, jako by provadéli dané zaméstnani v praxi.
Soucésti této metody je nejen procviceni dané pracovni Cinnosti, ale také naptiklad

interpersondlni cviceni, rozbory konkrétnich realnych situaci ¢i manazerské hry. Vyhodou této
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metody je, Ze vzbuzuje velky zajem a motivaci Gc€astnikli. V rdmci simulace je mozné Cerpat
piimo ze zkuSenosti ucastnikii ataké jsou ucastnici aktivné zapojovani. Nevyhodou je,
7e priprava a prubéh celé metody, jsou velmi ¢asove naroéné a metoda mize byt velmi finanéné
naro¢na (Buckley, Caple; 2004; 171-172).

Metodou, kterd je cCasto vyuZivana U manazerskych pozic, pfivytvafeni novych
projekti, ale také pro vzdé€lavani pracovnikt, je brainstorming. Jedna se 0 metodu, ktera
pracuje s piipadovymi studiemi. Kazdy G¢astnik brainstormingu je vyzvan, aby navrhl feseni
problému, ktery je v ptipadové studii popsan. Navrhy feSeni mohou byt podavany ustné nebo
pisemné. Po piedlozeni navrhl vSech ucastnikl je uspotadana diskuse, pii které se diskutuje
0 jednotlivych navrhovanych feSenich acilem celého procesu je nalézt optimalni navrh,
piipadné optimdlni kombinaci navrhli. Vyhodou brainstormingu je, ze pfindsi fadu novych
napadu a pristupt K feseni problému, které mohou byt vyuzity i v praxi. Soucasné tato metoda
podporuje kreativni mysleni vSech zGcastnénych. Nevyhodou brainstormingu mohou byt
mimoftadné pozadavky, které jsou kladeny nejen na vzdélavatele, ale také na samotnou piipravu
celé vzdélavaci akce (Koubek; 2015; s. 271).

V soucasné dob¢ patii mezi Casto vyuzivané formy vzdélavani pracovniki online
vzdélavani, tedy rtizné e-learningy. E-learning je definovan nasledovné: ,,Efektivni nastaveni
vuitiniho systému vzdélavani a rozvoje prostrednictvim vzdélavaciho procesu vyuzivajiciho
informacni a komunikacni strategie.“ Online vzdélavani pfinasi pracovnikim flexibilitu,
ato z toho duvodu, Ze si mohou vzdélavaci kurz spustit v libovolnou dobu a dle vlastniho
tempa uceni. K rozsifeni této metody vzdelavani silné ptispéla pandemie COVID-19, ktera
zmenila ptistup fady lidi kK digitalnimu vzdélavani. E-learningy dokazi pracovnikiim uspofit ¢as
a spole¢nosti pro né nepotiebuji vymezit velké mnozstvi finanénich prostiedki. Online
vzdélavani se také Casto vyuzivd pro zaSkolovani novych pracovnikil, jako je naptiklad
vzdélavani v oblasti BOZP nebo pozarni ochrany. Spolecnosti také mohou online vzdélavani
monitorovat, a to ptes zapnutou webovou kameru. Mohou tak sledovat emoce pracovnikt
a poznat tak, zda ho dany kurz bavi ¢i nikoliv (Urbancova, Vrabcova; 2023; 59-63).

Napfti¢ vSemi vySe zminénymi metodami vzdélavani pracovnikt je vyuzivana diskuse.
Diskuse slouzi bud’ k usmérnéni priabéhu feseni daného problému ¢i tikolu nebo k nasmérovani
ucastnikll vzdélavaciho programu zpét K vytycenému cili. Lektor mtize diskusi vyuzivat také
K povzbuzeni zajmu ucastnikid ataké Kupeviiovani a vytvareni nazort, postoji a minéni
pracovnikti pii ucasti na vzdélavaci akci. Diskuse napomaha ke spolupraci mezi Gcéastniky
ataké k vyméné nazord a zkusSenosti, které vedou K rozsiteni a prohloubeni dovednosti

a znalosti vech zucastnénych. V piipadé diskuse musi lektor umét vyvolat u Gcastnika davéru
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a pocit bezpeci, diky kterému se nebudou bat vyjadfit své nazory, postoje a zkuSenosti.
Soucasn¢ je nutné pii diskusi respektovat nazory ostatnich, atoi v ptipad¢, Ze S nazorem
druhych ucastnik vnitiné nesouhlasi (Bartak, 2007; s.81-83).

Diskuse je také ¢asto vyuzivana pro zpétnou vazbu po skonceni dané vzdélavaci akce.
Lektor, ale také vedeni spolecnosti zjisti, jak byli Gi€astnici S priitbéhem vzdélavani spokojeni.
Je zde moznost ziskat od pracovnikli nové naméty a pomoci tak vylepsit a zménit nékteré body
vzdélavani. Pracovnici tak ziskaji pocit, ze Se sami podili na organizovani dalSich vzdélavacich
akei a pfi dalsi vzdélavaci akei se budou citit 1épe. Vedeni spolecnosti dokaze diky vzajemné

diskusi s pracovniky odstranit mozné chyby a posunout vzdélavaci program na vyssi aroven.

2.4 Management znalosti

Kazda organizace, kterd chce byt UspéSna na trhu a chce mit vyhodu oproti jejim
konkurentiim vi, Ze musi piesouvat ¢im dal vétsi pozornost na znalosti svych pracovniki. Musi
spravn¢ pracovat S jejich vznikem, ukladanim, transformaci, vybérem, zpracovavanim
a samoziejm¢ vyuzivanim pfi vykonu prace. Znalosti vznikaji diky datim, mezi kterymi
existuje vzajemna vazba a z nich se nasledné stavaji informace. Pracovnici nasledné informace
zpracuji do zkuSenosti, tedy metod a technik, které¢ vyuzivaji, a postupem c¢asu vzniknou
potfebné znalosti, které kazdy pracovnik potiebuje K vykonu své prace. Ovsem i znalosti
je zapotiebi spravné fidit, a to z toho diivodu, aby nebyly pouze hromadény, ale piredevsim
spravné vyuzivany. A K fizeni znalosti ve spole¢nostech napomaha tzv. management znalosti
(Pettikova, Jankt, Hofbruckerova; 2020; s. 76-77).

Spolecnost, ktera je zaloZzena na strategickém ziskavani, ukladani a vyuzivani znalosti
a informaci dosahuje zna¢né konkuren¢ni vyhody. Diky tomu, Ze se mlize podnik opfit 0 Siroky
potencial pracovniki, ktefi disponuji potfebnymi znalostmi a dokazi je pouzit na vysoké
odborné urovni, je schopen rychleji objevovat a vyuzivat ptilezitosti na trhu, inovovat nabizené
vyrobky ¢i poskytovat sluzby S vyssi pridanou hodnotou pro zdkaznika. Management znalosti
je soucasti celé strategie z oblasti fizeni lidskych zdrojii spolecnosti aje charakteristicky
predevsim optimalizaci procest, které jsou pro podnik klicové, leadershipem nebo naptiklad
tymovou spolupraci a rozhodovanim ¢i generovanim novych naméta (Bartak; 2023; s. 129).

Management znalosti je systém, ktery lze chapat jako rozsédhly komplex mySlenek,
predstav a pfistupd, jejichz spojeni vyvoldva vznik arozvoj novych vlastnosti pracovnikl
podniku. Jedna se zejména O znalosti inherentni neboli sounalezité, u kterych je typické,
ze zména urcité komponenty znalosti zpiisobi zménu jedné ¢i vice komponent znalosti ptipadné

vznik uplné novych ¢asti znalosti pracovnika. Systémovy pfistup pro fizeni znalosti v podniku
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vytvaii moznost pracovnikiim spolecnosti systémové myslet azaroveil chapat véci
v souvislostech. Tento systém také napomaha tomu, Ze pracovnici zvladaji problémy v praxi
s plnym zfetelem K souvislostem, jednotlivym vztahtim a jejich vazbam (Bartak; 2021; s. 161).

Jak jiz bylo feceno vySe, pro tvorbu znalosti jsou dilezita data. Data jsou Casto vyjadiena
symboly, tedy pismeny, Cisly, zvuky, obrazy ¢i celymi souvislymi texty. OvSem mohou byt
vyjadfeny také hmatem ¢i ¢ichem. Data sama 0 sobé nemaji zadny vyznam, protoze odrazi
objektivni realitu a jednotlivé udalosti, u kterych neni definovana vazba na okolni déj a situace.
Je dulezité, aby pracovnici rozliSovali, ktera data jsou pro n¢ uzite¢na a ktera nikoliv. Ziskana
data lidé ucelové usporadavaji do soubori dat neboli databazi. Ugelovym zpracovanim
a usporadanim dat vznikaji informace. Jednotlivym informacim pracovnici piifazuji vyznam
a Casto informace odpovidaji na otazky kdo?, kde?, kdy? a co?. Informace vznika porozuménim
vztahli mezi jednotlivymi daty a interpretaci ziskanych dat (Trunecek; 2004; s. 13).

Ze ziskanych dat a informaci nésledné vznikaji znalosti, které pracovnici vyuzivaji
K naplni prace svého pracovniho mista. Znalosti se nasledné stavaji jednim ze strategickych
zdroji kazdé spolecnosti a pomahaji spolecnosti zvySovat vykonnost pracovnikli. Obecné
se znalosti d¢li na dva zakladni typy. Jedna se o explicitni znalosti a znalosti neformulované
neboli tacitni. Explicitni znalosti je mozné snadnéji dokumentovat, zachytit a poté sdilet
S ostatnimi zamé&stnanci. Spole¢nosti tyto znalosti ¢asto uchovavaji v informacnich systémech,
a to ve formé dat. Jednotlivé explicitni znalosti je mozné navzajem kombinovat a vytvaret diky
jejich kombinaci znalosti nové. Druhym typem znalosti jsou znalosti neformulované neboli tzv.
tacitni. Tacitni znalosti jsou znalosti, které nejsou vyslovené a tim padem zaznamenané. Tyto
znalosti jsou Casto spojeny S rutinami, postupy, napady a idejemi konkrétniho ¢lovéka, v nasem
pfipad¢é pracovnika organizace. Jednd se 0 unikatni soubor zkuSenosti, pravidel, principt,
dovednosti a predstav kazdého jednotlivého zaméstnance (Cerveny; 2016).

Ke spravnému fizeni a vyuziti znalosti jednotlivych pracovnikii organizace pomaha
pravé management znalosti. Spolecnost K tomu vyuziva urcité procesy, které se tykaji vSech
osob, skupin pracovnikil, instituci a systému, které se néjakym zpisobem podili na chodu
spolecnosti. Pro organizaci znalosti vV podniku je dulezita souhra jednotlivych aktért. Jedna
se 0 autory, zprostfedkovatele a koncové uzivatele. Autoii a tvlrci zdroji a znalosti obsahu
rozumi a jsou schopni vytvofit dokument, kde znalosti, které chtéji pfedat ostatnim, vysvétli
a srozumitelné popiSou. Nasledné zprostfedkovatelé predaji pracovnikiim potfebné znalosti,
a to prostrednictvim nékteré z forem vzd€lavani, které jsou definované Vv predchozi c¢asti
kapitoly. Poslednim ¢lankem jsou koncovi uzivatelé, kteti ziskané znalosti a dovednosti

vyuzivaji v praxi, a to pii vykonu prace na svém pracovnim misté (Kucerova; 2017; s. 64-65).
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Rozvoj znalosti v podniku a jejich plné vyuzivani zvySuje nejen vykon pracovnikd,
ale ptisobi také na vSechny ostatni faktory, jako jsou napiiklad stroje, technologie nebo
I material. A z toho davodu, Ze je Vv dnesni dob¢ trh plny velkym mnoZstvim spole¢nosti, musi
si kazdy podnik budovat svou konkuren¢ni vyhodu na trhu. Jednou z nich mohou byt prave
I znalosti. Vyhodou ziskanou z fizeni znalostniho managementu miize byt naptiklad schopnost
sdilet a vyuzivat jednotlivé znalosti pracovnikti na vSech podnikovych urovnich rychleji
a lepSim zptisobem nez konkurence podniku. Podnik, ktery nedokéze vyuzit znalostniho
informacniho potencidlu svych pracovnikil, se mize dostat do velkych problému, které budou
pro podnik také velmi finan¢né néro¢né. Naopak, pokud bude spolecnost cilevédomé sdilet
informace a znalosti mezi jednotlivymi pracovniky a skupinami pracovnikd, bude dochazet
K trvalému rozsifovani a také zlepSovani znalostniho zazemi (Pettikova, Jankt, Hofbruckerova;

2020; s. 83-84).

2.5 Shrnuti

Druha kapitola diplomové prace Snazvem Zjistovani potfeb vzdélavani a jejich
naplnovani U vybraného zaméstnavatele se zabyvala definici hlavniho tématu, tedy
vzdélavanim pracovnikli. Kapitola byla délena celkem na cCtyfi ¢asti. Prvni Cast kapitoly
se zabyvala definici vzdélavani pracovnikti v podniku a jejich rozvojem. Byly zde definovany
vyhody, které vzdélavani pracovnikii v podnicich pfinasi a také jednotlivé ukony a ¢innosti,
které jsou potiebné K realizaci vzdélavaciho procesu pracovnikt ve spole¢nosti.

Druhé ¢ast této kapitoly se zabyvala definici procesu vzdélavani zaméstnanci. Proces
vzdélavani zaméstnancu Se sklada z celkem Ctyf ¢asti neboli krokt. Jedna se o identifikaci
potieb vzdélavani pracovnikl a stanoveni cilli, planovani vzdélavani pracovniki, realizaci
procesu vzdélavani ana zavér hodnoceni procesu vzdélavani. Jednd se o cyklus, ktery
se neustale opakuje a jednotlivé kroky na sebe navazuji a jsou soucasné ovliviiovany vSemi
¢innostmi Vv podniku z oblasti fizeni lidskych zdroji. Nejdilezitéjsim krokem procesu
vzdélavani je samotna identifikace potieb, kdy je nutné, aby si dany utvar, ptfipadné konkrétni
osoba, uvédomil mezeru ve znalostech zamé&stnancl organizace. Na zakladé zjist€né potieby
jsou definovany cile, kterych chce spole¢nost vzdélavanim dosdhnout. Nasledn¢ nastava proces
planovani, kdy jsou stanovovany metody, které budou pro vzdélavani vyuzity a také konkrétni
osoby, které se vzdélavani zGcastni. Jednd se jednak 0 samotné zaméstnance ¢i skupiny
zamé&stnanct a jednak o lektora neboli Skolitele, ktery bude mit vzd€lavani na starosti.

Po naplanovani vzdélavani nasleduje proces realizace, kdy je konkrétni vzdélavaci akce

41



organizovana a zameéstnancim jsou pieddvany nové poZadované znalosti. Proces konci
vyhodnocenim vzdélavani, kdy je nejrozsifenéjsi tzv. Kirkpatrickiiv model.

Tteti ¢ast druhé kapitoly se zabyvala definici a popisem jednotlivych forem vzdélavani.
Byly definovéany zdkladni formy vzdélavani, které jsou typické pro administrativni pracovniky,
a to predevsim z toho diivodu, ze analyza vzdélavacich potieb bude realizovana v podniku
Z oblasti pojistovnictvi. Pro definici byla vybrana naptiklad metoda koucovani, prednasek,
brainstorming nebo e-learningy.

Posledni cast této kapitoly se zabyvala definici managementu znalosti. Jedna
Se 0 nastroj pro fizeni znalosti ve spolecnostech. Také byly definovany pojmy jako data,
informace a znalosti. V neposledni fadé bylo na znalosti nahliZzeno jako na konkuren¢ni vyhodu
jednotlivych organizaci na trhu.

Nasledujici kapitola této diplomové prace se bude zabyvat predstavenim vybrané

spolecnosti, ve které byly zjiStovany potieby vzdélavani zaméstnanct.
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3 CHARAKTERISTIKA VYBRANE ORGANIZACE

Treti kapitola této diplomové prace Snazvem Zjistovani potieb vzdélavani a jejich
naplnovani U vybrané¢ho zaméstnavatele se bude zabyvat charakteristikou vybrané organizace,
ve které¢ bude analyza provadéna. Nejprve bude spolecnost stru¢né charakterizovana, bude
predstavena jeji historie a uvedeny jednotlivé druhy pojisténi, které na finanénim trhu nabizi.
Dale bude pfedstavena organizaéni struktura celé CSOB Pojistovny, a.s. a také ¢lenéni Odboru
makléiského obchodu, v ramci kterého probihalo dotaznikové Setfeni se zamé&stnanci v oblasti
vzdélavani. Nasledné bude zobrazen vyvoj po¢tu zaméstnancti a vedoucich pracovnika
v CSOB Pojistovné a.s. a vyvoj hospodaieni pojistovny z pohledu piedepsaného pojistného

a ¢istého zisku.

3.1 Zakladni predstaveni spole¢nosti a jeji historie

Spolecnost, ve které¢ bude analyza vzdélavacich potieb vykondvana, bude znama
finanéni spole¢nost s nazvem CSOB Pojistovna a.s. Jedna se 0 univerzalni pojistovnu, ktera
sidli na Masarykové namésti Vv Pardubicich, akterd se zamétfuje na poskytovani sluzeb
Zivnostnikiim, podniktim vech velikosti a obéantim (CSOB Pojistovna a.s.; 2024a ©).

Spole¢nost CSOB Pojistovna a.s. vznikla jiz v roce 1992. Pod timto nazvem vystupuje
jiz od roku 2003, kdy po odkupu obchodni firmy IPB Pojistovna a.s. zménila své jméno praveé
na CSOB Pojistovnu a.s. Touto zménou vznikl silny pojistovaci subjekt, jehoz zakladni kapital
¢ini priblizn¢ 2,8 mld. K¢. Vlastni kapital ke konci roku 2022 se pohybuje ve vysi 7,6 mld. K¢,
¢imz se pojistovna fadi mezi kapitdlové nejlépe vybavené pojisStovny na ¢eském trhu. Hlavni
piednosti CSOB Pojistovny a.s. je stabilni zdzemi a osvédéené know-how jejiho hlavniho
akcionare, kterym je KBC Verzekeringen NV. Jedna se o belgickou pojistovnu, ktera se fadi
do nadndrodni skupiny KBC. Pojistovna je &lenem Ceské kancelafe pojistitelti, Ceského
jaderného poolu a také samoziejmé Ceské asociace pojistoven. Také je pfidruzenym &lenem
ILN.I. neboli International Network of Insurance, coz je mezinarodni sit’ pojisténi, ktera
rozsifuje ptisobnost CSOB Pojistovny a.s. pro uzavirani pojistnych smluv po celém svété. Diky
své velikosti se spole¢nost fadi mezi nejvétsi pojistovny v Ceské republice. Je dilleZité zminit,
7e jeji trzni podil dle pfedepsaného pojistného, které vykazuje Ceska asociace pojistoven, ¢inil
ke konci roku 2022 8,8 %. (CSOB Pojistovna a.s.; 2024a ©).

CSOB Pojistovna a.s. je ¢lenem koncernu CSOB, kdy je fizenou osobou spole&nosti
Ceskoslovenska obchodni banka, a.s., ktera sidli na Praze 5. Ceskoslovenskd obchodni
banka, a.s., zkratka CSOB, a.s., je fidici osobou, kterd ma pod sebou celkem 14 fizenych

spole¢nosti, které jsou podiizeny jejimu jednotlivému vlivu (CSOB Pojitovna a.s.; 2024b ©).
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Mezi spole¢nosti fizené Ceskoslovenskou obchodni bankou a.s. spadaji nasledujici
spolecnosti:
e Bankovni informacni technologie, s.r.o.
e (CSOB stavebni spofitelna, a.s.
e CSOB Advisory, a.s.
e CSOB Factoring, a.s.
e (CSOB Leasing, a.s.
o (CSOB Penzijni spole¢nost, a.s., &len skupiny CSOB
o (CSOB Pojistovaci maklét, s.r.o.
e (CSOB Pojistovna, a.s., ¢len holdingu CSOB
o (CSOB Hypote¢ni banka, a.s.
e Pardubick4 Rozvojova, a.s.
e Patria Corporate Finance, a.s.
e Patria Finance, a.s.
e Patria investi¢ni spolecnost, a.s.
e Radlice Rozvojova, a.s.

CSOB Pojistovna a.s. (2024a ©) na svych webovych strankach uvadi, Ze vstupuje
na finanéni trh s vizi, kterd zni: ,,Prindsime lidem jistotu a doddvame odvahu tvorit viastni
svet.” Pojistovna ma také stanovenou misi, kterd tika, Ze se jedna 0 pojisStovnu, kterd je lidem
nablizku, akterd spole¢n¢ se svymi klienty dava novy smysl pojisténi. Spole¢nost ma

definované tii hodnoty, které dodrzuje. Konkrétné se jedna o smysluplnost, férovost a radost.

Logo CSOB Pojistovny a.s. je zobrazeno na obrazku &. 5.

CSOB

Pojistovna

Obrazek 5: Logo CSOB Pojistovny a.s.
Zdroj: (CSOB Pojistovna, a.s., 2024a ©)
Hlavni naplni pojiStovny je poskytovani neZivotniho a Zivotniho pojiSténi jejim

klienttim. V ramci neZivotniho pojisténi poskytuje CSOB Pojistovna a.s. poji§téni trazu,

44



nemoci a nasledné 1écby, pojisténi pozaru a jinych majetkovych skod, pojisténi motorovych
vozidel ¢i pojisténi Givéru a zaruky. Dale se jedné naptiklad 0 pojisténi letecké, vnitrozemské
plavby a namotni pojisténi, pojisténi pro zemédelce, pojisténi podnikatelskych rizik, pojisténi
internetovych rizik a pojisténi hypotéky (CSOB Pojistovna a.s.; 2024a ©).

Z oblasti zivotniho pojisténi pojisStovna poskytuje pojisSténi pro ptipad smrti piipadné
piipad doziti, kapitalové Zivotni pojisténi, investi¢ni Zivotni pojisténi ¢i dichodové pojisténi.
Také poskytuje pojisténi pro piipad Grazu a nemoci, avSak toto pojisténi spada do skupiny
Zivotnich pouze V piipadg, Ze je doplitkem K jinému Zivotnimu pojisténi. CSOB Pojistovna a.s.
mysli také na rtiznorodost svych klientl a nabizi détské Zivotni pojisténi a také specializované

pojisténi pro Zzeny a muze (CSOB Pojistovna a.s.; 2024a ©).

3.2 Organizaéni struktura spole¢nosti

CSOB Pojistovna a.s. disponuje velmi rozsahlou organiza¢ni strukturou. Nejvyssim
organem této spole¢nosti je predstavenstvo. Pfedstavenstvo spolecnosti se skldda z celkem péti
¢lent, kdy pfedsedou predstavenstva je pan Jifi Strelicky. Pan Jifi Strelicky se stal pfedsedou
piedstavenstva a generalnim feditelem CSOB Pojistovny a.s. jiz na konci roku 2018.
Mistopiedsedou piedstavenstva, ktery je odpovédny za divizi interni distribuce a likvidace
pojistnych udalosti, je pan Stanislav Uma. Pan Stanislav Uma nastoupil do pojistovny jiz v roce
2015 a mistopfedsedou predstavenstva sestal vbieznu roku 2019. DalSimi cleny
piedstavenstva CSOB Pojistovny a.s. je pak pan Marek Cach, pan Toméas Lain a pan Tomés
Hotovy (CSOB Pojistovna, a.s., 2024a ©).

Organizaéni struktura CSOB Pojistovny a.s. se dale vétvi do Oddéleni aktuarské
funkce, Odboru fizeni rizik a Odboru compliance. Déle je spolecnost ¢lenéna na celkem ctyti
divize a titvar generalniho feditele. Pod Utvar generalniho feditele spadaji celkové tfi odbory.
Konkrétn¢ se jedna od Odbor auditu, Odbor pravni a Odbor lidskych zdroja. Spolec¢né
s Odborem auditu ma spolec¢nost také Vybor pro audit, ktery se v souc¢asné dobé¢ sklada ze tii
¢lenti. Pod Odbor lidskych zdroja se fadi také oddé€leni vzdélavani a tréninku, které poskytlo
velké mnozstvi informaci pro vypracovani této diplomové prace (CSOB Pojistovna, a.s.,
20243 ©).

Jednou z divizi CSOB Pojistovny a.s. je Divize financi. Divize financi se dale déli
na Odbor ucetnictvi a spravy aktiv, Odbor controllingu a reportingu, Odbor centralnich sluzeb
a Odbor pojistné matematiky. Dalsi divizi je Divize klientského servisu a ptimé distribuce. Tato
distribuce je roz¢lenéna na celkem ctyii odbory. Jedna se 0 Odbor aplikaci a technologii, Odbor

klientského kontaktniho centra, Odbor likvidaci pojistnych udalosti a Odbor podpory a spravy
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pojisténi. Soucasné Odbor klientského kontaktniho centra zahrnuje oddéleni kontaktniho centra
mobilnich technikii a pod Odbor likvidaci pojistnych udalosti spada Oddéleni mobilnich
technikti, Oddéleni pojistnych udalosti nezivotniho pojisténi vozidla a ptiprava likvidace,
Oddéleni pojistnych udélosti neZivotniho pojiSténi majetku, odpovédnosti a specidlniho
pojisténi a také Oddéleni likvidace pojistnych udalosti Zivotniho pojisténi. Odbor podpory
a spravy pojisténi se dale cleni na Oddé€leni projektové kancelaie a Oddé€leni spravy pojisténi
(CSOB Pojistovna, a.s., 2024a ©).

Tieti divizi v CSOB Pojistovné a.s. je Divize Zivotniho a neZivotniho pojisténi. Do této
divize setadi celkem Sest odbord. Konkrétn¢ se jedna o Odbor fizeni produktt a podpory
zivotniho pojisténi, Odbor data managementu, Odbor zajisténi, Odbor pojisténi vozidel, Odbor
pojisténi majetku a odpovédnosti a Odbor underwrittingu, riskmanagementu a specifickych
druhti pojisténi (CSOB Pojistovna, a.s., 2024a ©).

V neposledni fad¢ ve spolenosti nalezneme Divizi obchodni. Obchodni divize
se sklada z Odboru podpory obchodu, Odboru account managementu CSOB skupiny, Odboru
interni distribuce a Vv neposledni fadé Odboru makléiského obchodu. A také zde nalezneme
jednotlivé regiony Ceské republiky. Organiza¢ni struktura spole¢nosti je zobrazena V piiloze
&. 1 této diplomové prace (CSOB Pojistovna, a.s., 2024a ©).

CSOB Pojistovna a.s. je velmi rozsahla spolegnost, ktera zaméstnava velké mnozstvi
pracovnikl. V poslednich letech se pocet pracovnikli pohybuje mezi 700 a 800 pracovniky.
Nejvyssi pocet pracovnikii evidovala spolecnost Vv roce 2023, kdy zameéstnavala celkem
793 pracovnikl. Oproti tomu nejmén¢ pracovnikii bylo ve spole¢nosti zaméstnanych Vv roce
2019. Spole¢nost eviduje také pocet vedoucich pracovnikl. Pocet vedoucich pracovnikl
se v prub&hu let piilis neméni. Do roku 2019 se drzel konstantné na 31 vedoucich pracovnicich.
Od roku 2020 doslo knaristu 0 jednoho vedouciho pracovnika, tedy na celkovych
32 vedoucich pracovnikid. Avsak v roce 2023 se pocet vedoucich pracovnikl opét o jednotku
zvysil, a to na kone¢nych 33 vedoucich pracovnikd. Vyvoj po¢tu zaméstnancl a vedoucich

pracovnikii mezi lety 2017 a 2023 je zobrazen na grafu ¢. 1 (eJustice; 2024).
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Pocet zaméstnanci spolecnosti
v letech 2017-2023
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Graf 1: Pocet zamé&stnanct a vedoucich pracovnikti ve spole¢nosti v letech 2017-2023

Zdroj: vlastni zpracovani

Spole¢nost svym zaméstnancim poskytuje pfispévek na penzijni pfipojisténi a také
zivotni pojiSténi. Pracovnici, ktefi se rozhodnou odvadét prispévek na penzijni piipojiSténi,
odvadi kazdy mésic se své odmeény piispevek, ktery je ve vysi nejméné 300 K¢&. Prispévek
je odvadén do nékterého penzijniho fondu, ktery je drzitelem platné licence, kterou vydava
Ministerstvo financi Ceské republiky. Samotna CSOB Pojistovna a.s. zamé&stnanctim piispiva
ve vysi 500 K¢ az 1 000 K¢. Pojistovna také poskytuje zaméstnanciim piispévek na Zivotni
pojisténi. Zaméstnanci, ktefi se pro tuto zaméstnaneckou vyhodu rozhodnou, odvadi ze své
odmény kazdy mésic ¢astku ve vysi minimalné 200 K¢. Spolecnost nasledné k tomuto

pojistnému piida ¢astku ve vysi 400 K¢ az 2 500 K¢ (eJustice; 2024).

3.3 Hospodareni spole¢nosti

CSOB Pojistovna a.s. je finanéni instituci, kterd uzavira zivotni i neZivotni pojisténi.
Z toho duvodu se jeji vynosy skladaji pfevazné€ z vynosi z pojistnych smluv. Oproti tomu
naklady jsou tvoreny naklady na pojistné sluzby z pojistnych smluv, které spole¢nost vystavila.
Jedna se naptiklad 0 vzniklé pojistné naroky, naklady na pofizeni pojistnych smluv ¢i provize
na pofizeni pojistnych smluv. Cisty zisk po zdanéni se ve spole¢nosti pohyboval az do roku
2018 okolo jedné miliardy K¢&. V roce 2019 spoleénost CSOB Pojistovna a.s. poprvé piekonala
hranici jedné miliardy K¢ a v roce 2022 hranici dvou miliard K¢ ¢istého zisku. V roce 2023
se Cisty zisk spolecnosti ptiblizil poprvé K necelym tfem miliardam K¢ (eJustice; 2024).

Kazda pojistovaci spole¢nost pracuje také s predepsanym pojistnym. U jednotlivych

pojistnych smluv se jedna o0 ptfedepsanou c¢astku jednordzového nebo bézného pojistného,
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kterou musi pojistitel zaplatit za ur€ené obdobi. Samotnd pojistovna poté pracuje S timto
terminem jako se souhrnem vSech plateb, které predepsala svym klientim za stanovené obdobi,
a které jsou sjednany Vv jednotlivych pojistnych smlouvach (CSOB Pojistovna, a.s.; 2024¢ ©).

Piedepsané pojistné CSOB Pojistovny a.s. se od roku 2017 do roku 2021 pohybovalo
okolo 13 mld. K¢. Témér ve vSech letech spolecnost s vysi predepsaného pojistného rostla,
mensi upadek vSak nastal v roce 2021, coz bylo zptisobeno mimo jiné také pandemii COVID-
19. V roce 2022 spolecnost poprvé piekonala hranici 14 mld. K¢ na pfedepsaném pojistném
avroce 2023 jeji predepsané pojistné vzrostlo mezirocné 0 vice nez 1 mld. K¢. Piehled
predepsaného pojistného spolecnosti v porovnani se ziskem po zdanéni v letech 2017-2023
zobrazuje graf ¢. 2 (eJustice; 2024).

Pi'edepsané pojistné spolecnosti v porovnani se ziskem
po zdanéni v letech 2017-2023 (v mld. K¢&)

18 15,98
16 14,49
14 12773 13357 13413 13,768 13,709
12
>Q
¥ 10
=
= 8
Z 6
4 2
2
0

2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023
Rok

mmm Piedepsané pojistné  ==@=Zisk po zdanéni

Graf 2: Piedepsané pojistné spole¢nosti V porovnani se ziskem po zdanéni Vv letech
2017-2023 (v mld. K¢)
Zdroj: vlastni zpracovani
CSOB Pojistovna a.s. rostla vroce 2023 dle zebiicku Ceské asociace pojistoven
rychleji nez cely trh, konkrétné 0 0,2 %. Jeji trzni podil se v roce 2023 dostal az na 9,0 % a tim
si spolecnost udrzela celkové 4. pozici na trhu. Nejrychlejsiho rustu spole¢nost dosahla
V oblasti nezivotniho pojisténi, a to zejména V oblasti primyslového pojisténi, pojisténi domi
a domacnosti, cestovniho pojisténi a retailového havarijniho pojisténi vozidel. Celkové
predepsané pojistné nezivotniho pojisténi meziroéné vzrostlo 0 12 %. V oblasti zivotniho
pojisténi v bézn¢ placeném pojisténi spole¢nost meziro¢né vzrostla 0 2,3 % a jeji trzni podil

Vv této oblasti se vysplhal na 7,3 %. V oblasti jednordzovych placenych produktt zivotniho
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pojisténi se CSOB Pojistovna a.s. umistila dokonce na 2. misté a jeji trzni podil na trhu s témito

pojistnymi produkty dosahoval vyse 12,4 % (eJustice; 2024).

3.4 Shrnuti

Tteti kapitola diplomové prace S nazev Zjistovani potieb vzdélavani a jejich napliovani
u vybraného zaméstnavatele sezamécfovala na piedstaveni spoleCnosti, U které byly
identifikovany c¢innosti vzdélavani zaméstnancl. Zjistovani potieb vzdélavani a jejich
napliiovani bude provadéno ve velké finanéni spole¢nosti v CSOB Pojistovné a.s.

V prvni c¢asti kapitoly byla pfedstavena historie spolecnosti, jeji vznik a Clenstvi
ve finan¢nich uskupenich. Byla vymezena c¢innost podnikéni, kdy sejedna o0 uzavirani
zivotniho a nezivotniho pojisténi. Ve druhé c¢asti kapitoly byla predstavena organizacni
struktura CSOB Pojistovny a.s. Organizaéni struktura spolednosti je velmi &lenita. Byli
predstaveni ¢lenové predstavenstva spolecnosti a jednotlivé odbory, oddéleni a divize, na které
je pojistovna Clenéna. Detailngji byla predstavena struktura a ¢lenéni Odboru maklétského
obchodu, ato z toho divodu, ze zjistovana data od zaméstnanci budou ziskavana praveé
na tomto odboru. Z oblasti lidskych zdroja byl také uveden vyvoj po¢tu zaméstnancu a fidicich
pracovnikt v priabéhu sedmi let.

Posledni cast této kapitoly se zabyvala hospodafenim spolecnosti. Byly stanoveny
zakladni zdroje vynost spolecnosti a nakladi, kterych spolecnost dosahuje. A byl definovan
vyvoj Cistého zisku spolecnosti V porovnani S predepsanym pojistnym. Predepsané pojistné je
pro kazdou pojistovnu velmi dilezity finan¢ni tdaj, protoze znazoriiuje souhrn vsech plateb,
které ptedepsala svym klientiim za dané obdobi.

Nasledujici kapitola se bude jiz zabyvat samotnou analyzou zjiStovani potieb

vzdélavani v CSOB Pojistovné a.s.
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4 ANALYZA POTREB A PROCESU VZDELAVANI VE
VYBRANE ORGANIZACI

Ctvrta kapitola této diplomové prace s nazvem Zjisfovani potieb vzdélavani a jejich
naplinovani U vybraného zaméstnavatele se bude zabyvat jiz samotnou analyzou potieb
a procesu vzdélavani ve vybrané organizaci, tedy spole¢nosti CSOB Pojistovna a.s. Analyza
bude provedena na zdkladé analyzy podnikovych dokumentl spole¢nosti, fizeného rozhovoru
S manazerem vzdélavani a také na zédklad€ dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci.

V prvni fadé tato kapitola bude definovat metodiku vyzkumu. Nésledné se bude zabyvat
analyzou vyzkumného vzorku, tedy predstavenim odboru, na kterém bude provadéno
dotaznikové Setieni, a také analyzou organizacnich dokumentt, které ve spolecnosti upravuji
vzdélavani pracovnikd. V dalsi ¢asti bude kapitola zaméfena na proces identifikace potieb
vzdeélavani, a to prostiednictvim analyzy dotazniku pro zjisStovani potfeb vzdélavani. Nasledné
bude zanalyzovan proces planovani vzdélavani a stanoveni ndklad a také proces realizace, kde
bude specidln¢ zanalyzovan a definovan e-learningovy systém, ktery je ve spolecnosti zaveden.
Na zavér bude analyzovano hodnoceni vzdélavani zaméstnanci, a to moznymi metodami, které
spole¢nost vyuziva.

Vzdélavaci proces bude analyzovan také pomoci dotaznikového Setieni na vybraném
odboru. Dotaznikové Setieni bude jednak vyhodnoceno a jednak budou stanoveny

a vyhodnoceny dvé hypotézy, které z analyzy vzdélavaciho procesu vyplynou.

4.1 Metodika vyzkumu

Cilem diplomové prace je provést analyzu vzdélavaciho procesu u vybrané¢ho
zamgéstnavatele. Pro naplnéni tohoto cile bylo vybrano nékolik metod vyzkumu, pomoci kterych
bude analyza provadéna. Pro celkovou analyzu procesu vzdélavani zaméstnancii budou
analyzovany organizaéni dokumenty spolecnosti, které ve spolecnosti upravuji oblast
vzdélavani. Konkrétné se bude jednat o tfi dulezité smérnice, které spravuje Odbor lidskych
zdroji spoleCnosti. Konkrétni analyza a piedstaveni organiza¢nich dokumentd bude
Vv nasledujici Casti kapitoly, konkrétné kapitole €. 4.2.

Soucasné¢ s analyzou organiza¢nich dokumenti, bude provedena i analyza vyzkumného
vzorku. Vyzkumny vzorek se sklddd ze skupiny zaméstnanct, ktefi na analyze procesu
spolupracuji. Konkrétné¢ se jednd o Odbor maklétského obchodu. Podrobné piedstaveni
a analyzu vyzkumného vzorku lze nalézt v kapitole ¢. 4.2. Vyzkumny vzorek bude soucasti
dotaznikového Settent, ktery se procesem vzdélavani zaméstnanct zabyva z pohledu samotnych

pracovnikti. Metodika dotaznikového Setfeni, otazky dotazniku ¢i forma distribuce, bude
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podrobné popséana v kapitole €. 4.7. Soucasti analyzy také bude ovéteni platnosti dvou hypotéz,
které¢ testujyi zavislost pracovni pozice respondenta na ucasti na planovani vzdélavani
a hodnoceni vzdélavani.

Analyza procesu vzdélavani bude provedena také prostfednictvim fizeného rozhovoru
s kompetentnim pracovnikem spole¢nosti. Bude se jednat o zaméstnance Odboru lidskych
zdrojii, konkrétné Oddéleni vzdélavani a tréninku, ktery pod Odbor lidskych zdroja spada.
V ramci tizené¢ho rozhovoru budou kladeny otazky, a to napfi¢ celym procesem vzdélavani
zaméstnancli. Na zdkladé vSech metod vyzkumu, tedy fizen¢ho rozhovoru, analyzy
organizac¢nich dokumentd, analyzy vyzkumného prvku a také dotaznikového Setfeni, bude

analyzovan a popsan cely proces vzdélavani zaméstnancu u vybraného zaméstnavatele.

Nasledné budou dle vysledka analyzy stanoveny navrhy na zlepSeni sou¢asného stavu.

4.2 Analyza vyzkumného vzorku a organiza¢nich dokumentii upravujici

vzdélavani pracovniki

Jak jiz bylo feceno V kapitole cislo 3, kterd se zabyvala pfedstavenim vybrané
spole¢nosti, CSOB Pojistovna a.s. je velmi rozsahla a pracuje v ni téméf 800 zaméstnanci.
Vzhledem k velikosti spole¢nosti a také potfebé zachovani urcitych citlivych dat a tdaji pouze
pro spolecnost, byl pro analyzu vzdélavacich potfeb a procesu vzdélavani stanoven jeden
odbor, ke kterému ziskala autorka pfistup a povoleni provést dotaznikové Setieni.

Pro analyzu potieb aprocesu vzdélavani pracovnikii v CSOB Pojistovné a.s. byl
stanoven Odbor makléiského obchodu ve spolupraci s Oddélenim vzdélavani a tréninku.
Vsechny dilezité odbory a oddéleni jsou barevné vyznaceny V priloze €. 1. Odbor makléiského
obchodu spadd pod obchodni divizi analezneme vném Vsoucasné dobé piiblizné
115 pracovniktl. Pracovnici jsou pfijimani jak na hlavni pracovni pomér, zkraceny pracovni
pomér, tak i na dohody o provedeni prace piipadné dohody 0 pracovni ¢innosti. Reditelem
celého Odboru maklétského obchodu je pan Martin Novotny. Odbor maklétského obchodu
se zaméfuje na uzavirdni smluv neZivotniho pojiSténi, ato zprostiedkované ve spolupraci
s makléfi, kteti figuruji na financnim trhu. Jednd se nejCastéji 0 pojisténi podnikatelského
rizika, havarijni pojisténi a pojisténi odpovédnosti z provozu vozidla.

Odbor makléiského obchodu se déli na jednotlivé regiony, které nalezneme po celé
Ceské republice. Konkrétné se jedna o region Praha, Pardubice, Severni Cechy, Plzen, Ceské
Budgjovice, Brno, Olomouc, Ostravu a centralni obchody. Mezi nejvétsi regiony se fadi region
Prahy a Pardubic. Pod Odbor makléiského obchodu spada také tym ustfedi. Tym ustredi

poskytuje administrativni a kontrolni ¢innost pro jednotlivé regiony a jejich zaméstnance.
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Jedna se napiiklad o kontrolu pracovniki na jednotlivych regionech, kontrolu proplacenosti
jednotlivych pojistnych smluv ¢i tvorbu reporti. Reporty jsou tvofeny jednak pro interni
potieby spolecnosti a jednak pro potieby externi, kdy se jedna 0 reporting pro nejdilezité;si
makléfe, se kterymi CSOB Pojistovna a.s. spolupracuje. Tym ustedi se také podili na piipravé
teambuildingovych akci pro jednotlivé regiony ¢i cely odbor nebo také na ptipadném zjistovani
potieb vzdélavani pro pracovniky tohoto odboru. Clenéni Odboru makléfského obchodu

je znazornéno na obrazku €. 6.

Odbor
makléiského
obchodu
Tym ustiediH
| 1 1 1 1 1 1 1
. . . Region Region ; ;
Region Region Region . o ; Region Region .
Praha Pardubice Plzeii Sgverni Ceske Region Bol | ograva Olomouc Centrila
Cechy Budgjovice

Obrizek 6: Clenéni Odboru makléského obchodu

Zdroj: vlastni zpracovani
ve spole¢nosti CSOB Pojistovna a.s., sefadi tfi interni smérnice. Konkrétné se jedna
0 smérnici ¢islo 121, smérnici ¢islo 180 a smérnici ¢islo 301. VSechny tyto smérnice vydava
v CSOB Pojistovné a.s. Utvar generalniho feditele a organem, ktery nese odpovédnost
za aktivity uvedené ve smérnici, tedy vzdélavani pracovniki, je Odbor lidskych zdroji.
Vsechny smérnice byly schvaleny predsedou piedstavena CSOB Pojistovny a.s. panem Jifim
Strelickym a také feditelkou odboru lidskych zdroji, kterou je pani Tereza Matéjkova.

Prvni smérnici je smérnice ¢islo 121, ktera definuje obecna pravidla a principy
vzdélavani zaméstnancli spolecnosti. Smérnice nabyla uG¢innosti V zafi roku 2022. Jedna
se 0 interni dokument a vlastnikem informace je feditel odboru lidskych zdroji. Smérnice
definuje pravidla, rozpocet a plan vzdélavacich akci a definuje interni vzdélavaci akce a externi
vzdélavaci akce. Ddéle smérnice definuje jazykové vzdélavani, které je poskytovano
pracovnikim spole¢nosti a definuje oblast studia, které mohou zameéstnanci v ramci svého
pracovniho vztahu vyuzivat. Smérnice Se dale zabyva prohlubovanim kvalifikace pracovniki
a moznosti zvySovani nebo také ziskavani kvalifikace pro pracovniky spole¢nosti. Smérnice
se mimo jiné zaméfuje na definici zahrani¢ni stdZe, které se mlize zaméstnanec spolecnosti

zOCastnit a stanovuje naklady, které jsou se vzdélavanim pracovnikll spojeny. Smérnice
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obsahuje také né€kolik pfiloh, kdy se jedné napiiklad o Zadost 0 povoleni studia, poZadavek na
zajisténi vzdelavaci akce nebo dohodu o prohloubeni piipadné zvySeni kvalifikace.

Druhou dtlezitou smérnici ve spolecnosti je smérnice ¢. 180. Jedna se 0 smérnici, ktera
nabyla G€innosti Vv ¢ervnu roku 2024 azabyva se zakladnim popisem cinnosti vzdélavani
pracovnikt, pravidly realizace a financovani vzdélavacich akci, které jsou zajistované
a hrazené oddélenim vzd€lavani a tréninku. Smeérnice byla opét schvalena predsedou
predstavenstva a feditelem odboru lidskych zdroji. Smérnice se zabyva definovanim oblasti
vzdélavani, které je poskytovdno pracovnikiim, definici uzivatelii ataké forem, které pro
vzdélavani odbor vyuziva. Dale je také definovano déleni vzdélavacich akei, které zajistuje
odbor lidskych zdrojti. Smérnice nasledné definuje zakladni pravidla ucasti na vzdélavacich
akcich, omlouvani neucasti a ptipadné sankce ¢i vylouceni ucCastnika ze vzdélavaci akce.
V neposledni fadé¢ smérnice definuje fizeni nakladd, které jsou s realizaci vzdélavacich akci
spojené. Zde se jednd 0 stanoveni obecnych pravidel, thradu nakladd na vzdélavaci akce,
definici osob a ¢innosti vzdélavacich akci ¢i popisem adaptaéniho programu pro nové
pojistovaci zprosttedkovatele.

Tteti, posledni smérnici, kterd se zabyva oblasti vzdélavani ve spolecnosti, je smérnice
¢. 301. Tato smérnice nabyla ucinnosti v ¢ervnu roku 2024 a byla, stejné jako obé predchozi
smérnice, schvilena piedsedou predstavenstva CSOB Pojistovny a.s. afeditelem odboru
lidskych zdroji. Smérnice Se zabyva e-learningovym systémem pojistovny, jeho spravou
a zakladnimi principy fungovani celého systému. Smérnice nejprve popisuje e-learningovy
systém spolecnosti a jeho zékladni funkce. Déle definuje osoby, které se zabyvaji procesem
a spravou tohoto systému. Nasledné je definovan postup implementace novych e-kurzli do e-
learningového systému. V neposledni fadé smérnice uvadi piehled jednotlivych e-kurzl v e-
learningovém systému CSOB Pojistovny a.s.

Analyza vzdélavaciho procesu ve spoleénosti CSOB Pojistovna a.s. byla provadéna
také na zakladé Fizeného rozhovoru. Rizeny rozhovor probihal ve spolupraci s pracovnici
Odboru lidskych zdrojti, konkrétné Oddéleni vzdélavani a tréninku, kterd v soucasné dobé
pracuje na pozici HR business partnera. Na tomto odd¢leni v soucasné dobé pracuje celkem
22 pracovnikti a pracovni ndplii jednotlivych pracovnikii se lisi. Oddéleni je rozdéleno
na jednotlivé metodiky, lektory a HR business partnery. Jednotlivé pracovni pozice jsou dale
¢lenény pro interni zaméstnance €1 pro externi partnery, obchodniky. HR business partner, pani
Ing. Pavla Zemli¢kova, ma Ve spolecnosti konkrétné na starosti kmenové zaméstnance

pojistovny.
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Na vzdélavani je v pojistovné kladena velmi vysoka dulezitost a vzdélavani pracovnikt
dilezité Cinnosti, které se fadi pod oblast fizeni lidskych zdroji, patii prevazné hodnoceni
pracovnikll a jejich ndbor. Dilezitou Cinnosti, kterou je nutné také vyzdvihnout je career
management. Jednd se o0 systém fizeni kariéry, ktery ma za cil planovat afidit kariéru
jednotlivych pracovnikli spole¢nosti. Career management v pojistovné napomaha predevsim

Kk rozvoji aktivit zaméstnanct V oblasti jejich kariérniho a profesniho rustu.

4.3 Zjistovani potieb vzdélavani zaméstnancu v organizaci

¢innosti v CSOB Pojistovné a.s. Jedna se o &innost, na kterou je kladen velky diraz, a to jak
od vedeni spolecnosti, tak také od jejiho hlavniho akcionaie belgické pojistovny KBC
Verzekeringen NV. Vzdélavanim pracovnikl Se v pojistovné zabyva Odbor lidskych zdrojt,
konkrétné Oddéleni vzdélavani a tréninku. Odbor lidskych zdroji ma za tkol pfipravovat
a zajiStovat vSem zaméstnanclim pojistovny strategii vzdélavani a dalSiho osobniho rozvoje.
Odbor je také garantem vSech vzdélavacich akci, které naplnuji strategickeé cile celé spole¢nosti.

Jednotlivé ¢innosti Z oblasti zjiStovani potieb vzdélavani jsou zobrazeny na obrazku €. 7.

ZJIS;?,:‘; ol Planovani Realizace Hodnoceni
vz?lélﬁvﬁni vzdélavani vzdélavani vzdélavani

neformalni
definice cil

r—

| | identifikace dle
zakona

r—

| | identifikace dle
KBC Group

|| pokyny vedeni
spole¢nosti

dotaznikové
Setfeni

nestrukturované
rozhovory

Obrazek 7: Proces vzdélavani zaméstnanct v CSOB Pojistovné a.s., ¢ast 1.

Zdroj: vlastni zpracovani
CSOB Pojistovna a.s. si piimo nestanovuje formélné cile pro oblast vzdélavani. Cile

pro tuto oblast jsou stanovovany ptedevsim neformalnég, ato v zavislosti na cile, které jsou
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stanoveny Vv ramci projektil, na nichz v souc¢asné dob¢€ pracovnici pojistovny pracuji. Na cile
V ramci projektd jsou nasledné navazany jednotlivé kurzy, které by méli pracovnici absolvovat.
Jako ptiklad pro stanoveni cili v oblasti vzdélavani 1ze uvést IT oddéleni spolecnosti. V ramci
tohoto oddéleni dochazi casto K praci na riznych projektech, které jsou velmi finanéné
nakladné. Na tyto projekty jsou navazany vzdélavaci kurzy, které jsou nejen finan¢né, ale také
casove narocné. Z toho diivodu jsou V této oblasti cile pro vzdélavani obcas stanovovany, avSak
jedna se 0 velmi vyjimeéné situace.

Jak jiz bylo feceno vyse, cile v oblasti vzdé€lavani jsou stanovovany spiSe neformalné.
Nelze je tedy ptimo vyhodnocovat. AvSak Vv pfipad¢, Ze se jedna 0 povinné vzdélavani, které
pracovnik musi splnit, na jeho splnéni je kladen velky diraz. V piipad¢, ze pracovnik povinny
kurz nesplni, nemtze na dané pracovni pozici dale pracovat. S timto pracovnikem je bud’
rozvazan pracovni pomér anebo je presunut na jinou pracovni pozici.

Pii zjistovani potieb vzdélavani vyuziva Odbor lidskych zdroji nékolik zdroji. Mezi
nejcastéjsi zdroje, podle kterych jsou potieby vzdelavani stanovovany, se fadi zdkony, S nimiz
souviseji zmény legislativy, dotazniky, nestrukturované rozhovory S pracovniky nebo také
auditni rozhodnuti, které vyplynou z provedené kontroly. Vstupuje sem také doporuceni
od KBC nebo naptiklad zmény podnikové kultury, kdy muze byt nové vzdélavani nafizeno
vedenim spolec¢nosti.

Pti zjistovani vzdélavacich potteb vyuziva Odbor lidskych zdrojti v prvni fad¢ prevazné
dotaznikové Setfeni. Jednd se 0 dotaznikové Setfeni V elektronické podobé, které je
distribuovano mezi vedouci pracovniky odbort a oddéleni a také mezi vedouci jednotlivych
tymi. Komparace s vedoucimi pracovniky je tedy pfi zjiStovani potieb vzdélavani pracovnikll
opravdu vysoka a Ize fici, Ze probiha v pribéhu celého roku. Jiz zminény dotaznik je rozesilam
vedoucim pracovnikiim jednou ro¢n¢. Dotaznik obvykle obsahuje okolo 20 otazek a je mezi
vedouci pracovniky rozesilan po skonceni prvniho pololeti daného roku. Jedna se predevs§im
0 sbér informaci pro naslednou tvorbu planu vzdélavani zaméstnancii v CSOB Pojistovné a.s.
Dotaznik obsahuje otazky jak oteviené, tak uzaviené, ale také polouzaviené.

Dotaznik pro zjisténi vzdélavacich potteb zaméstnanct pro rok 2025 obsahoval celkem
21 otazek a zapojilo se celkem 37 respondentl. Prvni dvé otazky dotazniku byly tvodni a také
identifikacni. Prvni otazka, jak se mohlo zdat, zn¢la obecné a na mnohé pusobila nepodstatné,
avSak dokazala nabudit pratelskou atmosféru, na kterou je Vv pojistovné kladen velky duraz.
U prvni otazky mél tedy respondent napsat, jak se dnes ma. Druhd otazka byla identifikacni,
kdy respondent uvedl své jméno. Jak bylo fe¢eno vyse, jednalo se 0 dotaznik pro vedouci

pracovniky, bylo tedy nutné identifikovat odpovédi vedoucich pracovniki a zatadit odpovédi
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na spravné odbory, odd€leni atymy. Treti otazka dotaznikového Setfeni Sejiz piimo
zamgétovala na zjiSténi konkrétnich znalosti a dovednosti, které by vedouci pracovnici nejradéji
rozvijeli usvych podiizenych pracovniki, atovzhledem ke stanovenym cilim celé
spolecnosti. Respondenti méli na vybér celkem z péti uvedenych moznosti a také mohli sami
napsat oblast, ve které by chtéli své zaméstnanec vzdélavat. Na vybér méli mezi
komunika¢nimi dovednostmi, IT a digitalnimi dovednostmi, jazykovymi dovednostmi,
projektovym fizenim, zdkaznickym servisem a moznosti jiné¢, kam mohli zapsat vlastni
odpovéd’. Nejvice vybiranymi odpovéd'mi byly komunikacni dovednosti a IT a digitalni
dovednosti. Rada respondentt zvolila také moznost zapsat vlastni volbu oblasti vzd&lavani
a mezi odpovéd'mi bylo naptiklad vzdélavani v oblasti zdkaznického servisu nebo rozvijeni soft
skills a osobniho rozvoje.

Ctvrtd otazka se zaméfovala na formu vzdélavani, kterou vedouci pracovnici
upiednostiuji. Na vybér bylo mezi internim Skolenim, externimi kurzy a seminati a online
kurzy. Vyhodnoceni této otazky je zobrazeno na grafu ¢. 3. Graf ukazuje, Ze vedouci pracovnici
nejvice preferuji externi kurzy a seminaie, dale pak interni Skoleni anejméné preferuji
pro vzdélavani zaméstnanct v roce 2025 online kurzy. Pata otazka dotazniku se zabyvala
zjisténim ¢asovych moznosti, které by pro skoleni zaméstnancti byly nejvhodnéjsi. Na vybér
bylo nékolik moznosti, kdy se jednalo naptiklad 0 Skoleni online a to 1-3 hodiny 1x tydné,
1 celodenni online $koleni, prezen¢ni Skoleni 2 dny v kuse a dalsi. Nejcastéj$imi odpovéd’'mi
bylo prezen¢ni Skoleni na 1 den, prezen¢ni Skoleni do 4 hodin a online $koleni 1-3 hodiny
1X tydné.

Uprednostiiované formy vzdélavani pro
vzdélavani zaméstnancu v roce 2025

® Interni Skoleni

= Externi kurzy a
seminaie

Online kurzy

Graf 3: Upfednostiiované formy vzdélavani pro vzdélavani zaméstnancu v roce 2025

Zdroj: vlastni zpracovani
Sesta otazka dotaznikového etieni byla oteviena a respondenti uvedli $koleni, které pro

né a jejich zaméstnance bylo v posledni dob¢ nejvice uzitecné. Nasledujici tii otdzky dotazniku
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se zamétovaly na platformu Seduo, ktera nabizi moznost studovat online z domova, po praci,
na dovolené ¢i napiiklad ve vlaku. Seduo vyuziva CSOB Pojistovna a.s. videokurzy, kterych
se mohou zaméstnanci zucastnit. Respondent mél odpoveédét, zda ma piehled, kdo z jeho
odboru ¢i oddéleni Seduo vyuziva, 0 jaké kurzy na platformé Seduo by mél zajem ¢i zda
potiebuje uskutecnit schiizku ohledné platformy Seduo. Zde byly nej€astéjsimi odpovéd’'mi
pozadavky na kurzy z oblasti umélé inteligence, komunika¢nich dovednosti, kurzii zaméfenych
na praci v Excelu a Wordu a také kurzy zaméfené na rozvijeni anglického jazyka. Desata otazka
dotazniku se zamétovala na stanoveni specifickych oblasti skoleni, jako je naptiklad Python,
Java, datova analyza Ci testing.

V nasledujicich otdzkach dotazniku respondenti odpovidali na otazky, zda maji
konkrétni navrhy na Skoleni, kterd by méla byt zorganizovana, zda existuje néjaka véc, kterou
by s tymem radi vyzkouseli, zda by uvitali rozvoj i pro sebe, zda maji potiebu rozvijet svij
manazersky potencial, pfipadné, jaké Skoleni pro né byla v posledni dob¢ ptinosna. Zde se mezi
nejéastéjsimi odpovéd'mi objevovaly kurzy na osobni rozvoj, soft skills a kurzy pro vylepseni
schopnosti vedeni tymu. Zajimavou otazkou dotazniku byla otazka ¢. 18. Cilem otazky bylo
zjistit, zda vedouci pracovnici ptemysleli 0 néjakém urcitém typu vzdélavani pro sebe samé.
Jednalo se o0 polouzavienou otazku, kde méli vedouci pracovnici na vybér z koucovani,
mentoringu, odpovedi, ze 0 takovém vzdélavani neptremysleli ¢i mohli sami uvést jinou
odpovéd’. Nejvice vedoucich pracovnikli uvedlo koucovani, nasledn¢ mentoring, ale také
se pomérné Casto objevovala odpovéd, ze 0 vzdélavani pro rozvoj svého manazerského

potencidlu nepfemysleli. Vysledky odpovédi na tuto otdzku jsou zobrazeny na grafu €. 4.

Druh vzdélavani pro rozvoj
manazZerského potencialu

10%
= Koucovani

= Mentoring
29%

Neptemyslel/a

Jiné

Graf 4: Druh vzdélavani pro rozvoj manaZerského potencialu

Zdroj: vlastni zpracovani
Posledni otazka dotaznikového Setfeni se zaméfovala na uvedeni navrhil na zlepSeni

stavajiciho systému vzdé¢lavani arozvoje tymi Ve spole¢nosti. Odpovédi na tuto otazku
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spole¢nost nedovolila zvefejnit, avSak odpovédi byly rizné, ale vysledek byl vesmés pozitivni.
Rada respondentti uvedla i dileZité poznatky, na které by spolednost méla brét zietel a zamyslet
se nad jejich zavedenim do praxe.

Vedouci pracovnici sedo zjiStovani potfeb vzde€lavani nezapojuji pouze
prostiednictvim dotaznikového Setfeni, ale také formou rozhovorti. Jedna se Casto
0 nestrukturované rozhovory, které vétSinou probihaji po hodnoceni prace vedoucich
pracovnikl S jejich podifizenymi. Vedouci pracovnici €asto pii rocnim, ptipadné Ctvrtletnim
hodnoceni se svymi podiizenymi pracovniky, pfichazi s novymi ndpady na vzdélavani. Tyto
poznatky pochazi bud’ pfimo od kmenovych pracovnikli anebo od vedoucich pracovniki.
V ptipadé, ze ma kmenovy pracovnik zdjem o0 urCité vzdélavani, sd€li své pozadavky
vedoucimu pracovnikovi, ktery néasledné preda potiebné informace Odboru lidskych zdroji.
Samotny kmenovy pracovnik se pak mize i sam podilet pfi planovani daného vzdélavani.

Dal8im zdrojem, ktery Odbor lidskych zdrojt pro zjistovani potieb vzdélavani vyuziva
je povinné vzdélavani, které je nutné splnit dle zakona ¢. 170/2018 Sb., o distribuci pojisténi
a zajisténi. Zde spole¢nost vyuziva portdl CBA EDUCA, ktery nabizi odborné zkousky
n¢kolika urovni. Povinné vzdélavani pracovnikii bude analyzovano dale.

Pii zjitovani potieb vzdélavani zaméstnanct CSOB Pojistovny a.s. pracuje Odbor
lidskych zdrojii se ¢tyfmi dulezitymi pojmy. Jedna se o studium, prohlubovani kvalifikace,
zvysSovani Ci ziskavani kvalifikace a zahrani¢ni staze. Prvnim z diilezitych termint, se kterymi
odbor pojistovny pracuje, je studium. Tento pojem pracuje s podminkou, ze zaméstnanci je
povoleno pouze takové studium, které je zaméteno na ziskani, prohloubeni ¢i ptipadné rozsiteni
znalosti, které potfebuje pro vykon dané pracovni pozice, na které se nachazi, ptipadné které
jsou soucasti kvalifikaénich ptedpokladl ¢i jsou soucasti individualniho kariérového ristu.
Studium je zaméstnanci povoleno Vpiipadé, zZe je Vzaméstnaneckém poméru
se zameéstnavatelem. U prohlubovani kvalifikace je povinnost trvani zaméstnaneckého poméru
minimalné¢ 1 rok. Oproti tomu UzvySovani ¢i ziskdvani kvalifikace je povinnost trvani
zamé&stnaneckého poméru nastavena minimalné na 2 roky.

Druhym dilezitym pojmem je prohlubovani kvalifikace. Konkrétné se jedna
0 dopliovani, udrzovani a obnovovani kvalifikace, kterou jiz zaméstnanec ma, a to za pomoci
Skoleni ¢i jiné formy pfipravy nebo studia. Prohlubovani kvalifikace mize byt také natfizeno
zaméstnanci zaméstnavatelem, tedy CSOB Pojistovnou a.s., a to jako soudast vykonu prace.
V ptipadé prohlubovani kvalifikace je se zaméstnancem sepsana dohoda 0 setrvani
V pracovnim pomeéru po ukonceni prohloubeni kvalifikace v ptipade, ze predpokladané naklady

prekroci vysi, kterd je stanovena Vv Zakoniku prace. Jedna se konkrétné o ¢astku 75 000 K¢.
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V ptipadé¢ ndklad, které jsou S prohlubovanim kvalifikace zaméstnance spojeny,
zaméstnavatel poskytuje ndklady na uthradu kurzovného nebo jeho cast, ptipadné je zde
spoluticast zaméstnance, ato Vv ptipadé, Zze prohlubovani kvalifikace nebylo zaméstnanci
nafizeno. Dale zamé&stnavatel hradi ndklady cestovni a také studijni volno jako soucast vykonu
prace.

Ttetim pojmem, ktery rozd€luje vzd€lavani ve spolecnosti, a na ktery musi brat zietel
Odbor lidskych zdrojt pfi zjiStovani potteb vzdélavani, je zvySovani €1 ziskavani kvalifikace.
Zvysovanim kvalifikace se rozumi takové studium, vzdélavani, Skoleni ¢i jina forma ptipravy
k dosazeni vyssiho stupné vzd&lani, které je v souladu s potiebou zaméstnavatele. Uast
zaméstnance na studiu navrhuje nadfizeny vedouci pracovnik anavrh doporucuje clen
predstavenstva pojisStovny. UrCeni vyse Uhrady a vyse poskytnuti pracovnich ulev navrhuje
Odbor lidskych zdroji. Nasledné je to schvaleno feditelem Odboru lidskych zdrojt a predsedou
pfedstavenstva. Pfi zvySovani kvalifikace mlize zaméstnavatel zaméstnanci poskytnout
pracovni ulevy, ato formou pracovniho volna a dale thradu kurzovného. V tomto ptipadé
nejsou zaméstnavatelem poskytovany naklady na stravovani, ubytovani a dopravu.

Poslednim dulezitym rozliSovanim vzdélavani pii jeho identifikaci a zjistovani potieb
jsou zahraniéni staze. Ugast zamé&stnance na zahraniéni staZi piipadné studijnim pobytu musi
byt schvalena predsedou predstavenstva spole¢nosti. Utast zaméstnancti na zahraniéni stazi
nebo studijnim pobytu se nasledné planuje samostatn€, atoVvramci rozpoctu, ktery byl
na vzdélavani zaméestnanci stanoven.

Pii identifikaci potfeb vzdélavani je dilezité brat v potaz také povinné vzdélavani
zamestnancl. Povinné vzdélavani pracovnikil na jednotlivych pracovnich pozicich stanovuje
nékolik zainteresovanych stran. Jedna se 0 vedeni CSOB Pojistovny a.s., 0 skupinu KBC, ale
také 0 Ceskou narodni banku. Povinné vzd&lavani se pro zaméstnance odviji od jejich pracovni
pozice, na které jsou zaméstnani. Dalsim dulezitym faktem je ale také naptiklad pracovni
pomeér, na ktery jsou U zaméstnavatele zaméstnani. Zalezi, zda jsou zaméstnani na plny uvazek,
castecny uvazek ¢i sejedna 0 pracovniky na dohodu o0 pracovni ¢innosti nebo dohodu

0 provedeni préce.

4.4 Planovani vzdélavani zaméstnanci vV organizaci

Po zjistovani potfeb vzdélavani zaméstnanci CSOB Pojistovny a.s. prichazi na fadu
planovani vzdélavani. Pii planovani vzdélavani jsou vyhodnocovany zjisténé potieby. Jsou
vyhodnocovéany dotazniky z dotaznikového Setieni, déale jsou vyhodnocovany rozhovory

s vedoucimi pracovniky, ale také skmenovymi pracovniky. Také jde zde analyzovano
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hodnoceni jednotlivych vzdélavacich akei, které v minulém obdobi probehly, a to zaméstnanci,
ktefi se dané akce zucastnili. Po vyhodnoceni a analyze potteb piichazi na fadu tvorba plani
a rozpocti.

Odbor lidskych zdrojii je v CSOB Pojistovné a.s. veden jako spravce rozpoétu, ktery je
pro vzdélavaci akce pro zaméstnance stanovovan. Jeho dal$i kompetenci je rozhodovani
0 opravnénosti vSech vzd€lavacich akci, které jsou V pojistovné uskutecnovany. Odbor dale
stanovuje kvalifika¢ni pfedpoklady pracovnika, mozny rozvoj jeho kompetenci a také délku
zaméstnani daného pracovnika, ktery bude na vzdelavaci akei vyslan.

Odbor lidskych zdroji ma za ukol také vytvaret a pribézné spravovat plan vzdélavacich
akci, které¢ budou pracovnikiim pojistovny v prubéhu roku nabizeny. VSechny vzdélavaci akce,
kter¢ jsou poradané Odborem lidskych zdrojti, jsou zveiejiiovany V aplikaci eDoceo, ktera bude
popsana nize, a také na intranetu POJKA, ktery vyuziva pojistovna pro hromadnd sd€leni
zaméstnancim. Odbor lidskych zdroju také vede evidenci absolvovanych vzdé¢lavacich akei
Vv elektronické podobé a eviduje seznam vSech ucastnikt. Také eviduje veskeré vynalozené
prostiedky, které byly pro vzdélavani zaméstnancti nutné. VSechny ¢innosti vyplyvajici

z planovani vzdelavani pracovnikl jsou zobrazeny na obrazku €. 8.

Z]ls(l;.’t(;zz m Planovani Realizace Hodnoceni
vz?lélﬁvﬁni vzdélavani vzdélavani vzdélavani

analyza
= vzdélavani
minulych let

neformalni
definice cil

r r

| | identifikace dle | | plan obecného
zakona vzdeélavani

|| identifikace dle | | plan povinného
KBC Group vzdélavani

|| pokyny vedeni | | neformalni

spolecnosti plany
dotaznikové | | stanoveni
Setieni nakladi
| | nestrukturované
rozhovory

Obrazek 8: Proces vzdélavani zaméstnancti CSOB Pojistovny a.s., ¢ast 2

Zdroj: vlastni zpracovani
Na planovéani vzdélavani se v CSOB Pojistovné a.s. podili nékolik osob. Konkrétng

se jedna o0 vedouci pracovniky jednotlivych tymu, business partnefi, naboraii a vyse postaveni
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feditelé. V ramci spoluprace s vedoucimi pracovniky se stanovuji pfedevsim témata vzdélavani
pro zamé&stnance.

Soucasti vytvareni planti vzdelavani je také hodnoceni samotnych pracovniki. Jedna
se predevsim 0 vystupy zZ hodnoticich rozhovort, které probihaji kazdy rok mezi pracovnikem
a jeho nadfizenym. V ramci ro¢niho hodnoceni mohou pracovnici svému nadfizenému sdélit,
ve kterych oblastech by se chtéli dale rozvijet, ¢i co by se chtéli nového naucit, piipadné, jak
se profesné posunout. V priabéhu hodnoceni se tedy spoleéné shodnou na urcité oblasti
vzdélavani, kterou pozaduji a vedouci pracovnik nasledné tyto informace piedd Odboru
lidskych zdroji. Odbor lidskych zdroji nasledné hledda vhodné kurzy, které budou
zam&stnancim daného tymu nabizeny. Také samotni zaméstnanci Se mohou zapojit
do planovani zvoleného Skoleni, at’ uz se jedna o vybér lektora ¢i vhodné formy. Diilezita je zde
predevsim komparace zaméstnance a Odboru lidskych zdroji, ktery se snazi najit a naplanovat
Skoleni tak, aby bylo co nejvice podle piedstav budoucich ucastnikii.

V CSOB Pojistovné a.s. je tvofeno nékolik plant vzdélavani, kdy hlavnim planem je
plan obecného a povinného vzdélavani pracovnikl. Plany vzdélavani jsou také vytvareny pro
konkrétni pracovni pozice. Jedna se naptiklad 0 pracovni pozice na call centru ¢i dalSich
odborech. Oproti tomu pro nékteré odbory a s nimi spojené pracovni pozice, plany vytvareny
nejsou. V ptipadé, ze plany vzdélavani pro konkrétni pozice vytvatreny nejsou, hraje zde velkou
roli potieba vzdelavani. Jako ptiklad Ize uvést zmény, které ovlivni praci daného pracovnika.
Mize se jednat 0 zmény legislativni, ekonomické ¢i pravni. Piikladem je naptiklad vzdélavani
pracovnikli na mzdové uc¢tarné. Vedouci pracovnici vi, které zmény nastanou a jaké nové
informace se budou muset jejich pracovnici naucit. Tuto informaci dostane Odbor lidskych
zdrojii ana zaklad¢ ziskanych informaci napldnuje potfebné vzdelavani, které¢ je ndsledné
pracovnikim na dané pozici nabizeno a poskytovdno. Jedna se 0tzv. neformalni plany
vzdélavani.

Pii planovani vzdélavani pracovnikll ve spole¢nosti jsou cCasto vyuzivany také
neformalni plany. Jedna se o plany, ve kterych jsou zohledilovany uplynuld Skoleni ¢i kurzy,
které pracovnici absolvovali vV minulych letech. Jedna se pfevazné o0 vzdélavani, které
je zaméfeno na softové znalosti. Pro vytvofeni plani se vychazi z hodnoceni pracovniki
a v ptipad¢, Ze je hodnoceni pracovniki, ktefi dané Skoleni absolvovali, pozitivni, je dany kurz
nabizen znovu. Velkou vyhodou pfi planovani vzdélavani také je, pokud dany lektor spole¢nost
jiz zna. Dokéze se tak lépe vcitit na firemni kulturu a vyjit vstiic pracovnikim.

Po stanoveni a schvaleni plani vedenim Odboru lidskych zdroji jsou stanovovany

naklady, které budou s realizaci vzdélavacich akei spojeny. Urceni rozsahu hrazenych naklada
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i jejich konkrétni vyse pro konkrétni vzdélavaci akci je prevazné v gesci vedouciho Oddéleni
vzdélavani a tréninku, které spadd pod Odbor lidskych zdroji. Pfi stanoveni naklada
na vzdélavani pracovnikl je vzdy stanoven budget, ktery bude do vzdélavani pracovnikii
vlozen. Dany budget je nasledné rozdelen do jednotlivych utvart v pojistovné, a to dle poctu
zaméstnancl. Lze tedy fici, Ze kazdy utvar ziskd pro vzdélavani pracovnikl castku, ktera
je pfepoCtena na zaméstnance, a to dle poctu pracovnikdl v daném tutvaru. S danou ¢astkou
pracuje vedouci pracovnik pfi planovani ¢i objednavani kurzii pro své podiizené pracovniky.
Piehled cerpani financnich prostfedkll na vzdélavani zaméstnancti Odboru makléiského

obchodu v roce 2024 v K¢ je zobrazen na grafu ¢. 5.

Cerpané prostiedky na vzdélavani zaméstnanci
Odboru maklérského obchodu za rok 2024 (v K¢)
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Graf 5: Piehled Cerpani finanénich prostifedkt na vzdélavani zaméstnanci Odboru
makléiského obchodu za rok 2024 (v K¢)

Zdroj: vlastni zpracovani

Kazdy mésic je nasledné vedoucim pracovnikiim rozesilan report, do kterého vypliuji
naklady, které v minulém mésici na vzdélavani vycerpali. Od toho se odviji, kolik finan¢nich
prostiedkl na vzdélavani mize dany utvar jesté pouzit. AvSak pfipadé, Ze je pro pracovniky
na daném oddé&leni ¢i Gtvaru nutné zajistit Skoleni, které je drazsi a kvili kterému by byl
vycerpan cely budget daného tutvaru, je dané Skoleni hrazeno z budgetu Odboru lidskych
zdroji. Prikladem je vzdélavani pracovnikd na IT oddéleni, které se fadi mezi oddé¢leni
S nejvyssimi naklady na vzdélavani.

Obecné je v CSOB Pojistovné a.s. stanoveno, Ze ob&erstveni a ubytovani je hrazeno
pouze v ramci adapta¢niho vzd€lavaciho programu. Oproti tomu na rozvojovych vzdélavacich
akcich obcCerstveni aubytovadni zameéstnanci zpravidla hrazeno nebyva. Divodem

pro nehrazeni obcerstveni aubytovani je to, ze je UCast zaméstnanci na rozvojovych
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vzdélavacich akcich dobrovolna. Pokud potencionalni uc€astnik kurzu vidi pfekazku v tom, ze
si bude muset stravu a ubytovani zaplatit ze svych vlastnich zdroju, Oddéleni vzdélavani
a tréninku ma za to, ze kurz neni pro ucastnika vhodny. A to piedevsim z toho diivodu, Ze v ném
zameéstnanec nevidi dostate¢ny potencial pro rozvoj vlastnich obchodnich aktivit a pfislusného
vydélku.

O jednotlivych polozkach, které jsou pfi vzdelavacich akcich hrazené ze strany
zaméstnavatele, tedy CSOB Pojistovny a.s., je zaméstnanec vzdy informovan pied vlastni akci.
Tyto informace jsou ndsledn¢ uvedeny také na pozvance na danou vzdélavaci akci.
Pii planovani dané vzdélavaci akce je také uveden minimalni a maximalni pocet Gcastniki,
a to nejcastéji na pozvance nebo V popisu kurzu. Minimalni pocet ucastnikl je stanovovan
Z toho ditvodu, ze v pripad¢, ze se na kurz nedostavi minimalni pocet ucastnikti, miize byt kurz
zrusen, a to bez ndhrady. Oddéleni vzdélavani a tréninku poté nehradi zadné naklady, které
vznikly v souvislosti se zrusenim akce. V piipadé, ze se na vzdé€lavaci akci piihlasi, ptipadné
dostavi, vice ucastnikdi, nez je stanoveny maximalni pocet, mlizou byt tzv. nadlimitni
pracovnici z kurzu vylouceni. O zptsobu definovani tzv. nadlimitniho pracovnika rozhoduje
lektor ptislusné vzdélavaci akce.

Pti planovani vzdélavacich akci stanovuje Oddé€leni vzdélavani a tréninku celkem Ctyfti
povinné polozky. Jedna se 0 stanoveni osoby lektora, mista konani, obcerstveni a ubytovani.
Vybrana osoba lektora, at’ uz se jednd o interniho zaméstnance ¢i externiho partnera, je vzdy
zajistovana Odborem lidskych zdrojti. Odborem musi byt osoba lektora jasné stanovena a také
prokazatelné odsouhlasena. Dale musi byt zajisténo vhodné misto kondni ataké potifebna
technika, ktera je pro danou vzd€lavaci akci nezbytna. Misto konani i pfipadny prondjem
potfebné techniky musi byt vzdy prokazatelné odsouhlaseno Odborem lidskych zdroja
a nasledné také uhrazeno, a to z rozpoctu Odboru lidskych zdrojii. V ptipadé, Ze je pti konani
vzdelavaci akce hrazeno obcerstveni, jeho néklady jsou hrazeny z rozpoctu Odboru lidskych
zdroji a vyuziti téchto nakladti musi byt odborem schvaleno. V neposledni fad¢ je nutné
pro zaméstnance zafidit ubytovani. Ubytovani je v souvislosti s absolvovanim vzdélavacich
akci zajistovano externim partnerem, a to konkrétng spoleénosti FRACTAL. Ugastnik kurzu
si musi pies objednavkovy systém spolecnosti ubytovani rezervovat a také pies tuto spole¢nost
vyfizuje ptipadné omluvenky ¢i reklamace.

Naéklady spojené se vzdélavanim jsou v CSOB Pojistovné a.s. rozdélovany na naklady
standardni a nestandardni. Standardni naklady jsou vzdy soucasti daného schvaleného kurzu
pro zaméstnance. Specifikace standardnich nakladi je zobrazena Vv tabulce €. 1. Pro upfesnéni

je nutné doplnit, ze mezi dopoledni a odpoledni obcerstveni spadd kava, ¢aj, voda a ovoce.
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Oproti tomu do dopoledniho obcerstveni prvniho dne vicedenniho $koleni se fadi k polozkam

vyjmenovanym vyse jeste také kolace.

Typ $koleni Misto Skoleni Délka Skoleni Ob¢erstveni Ubytovani Skolici materidl
. ... |do4 hodin zajist'uji si zaméstnanci sami ,
. , v misté pracovisté - - TP E— —— X neni hrazeno
Interni $koleni 4 az8 hodiny |zajiStuji si zaméstnanci sami
mimo misto pracovi§té |1 den obéd, dopoledni a odpoledni ob¢erstveni X neni hrazeno
Externi $koleni do 1dne X
(oteviené Skoleni . . sxex stravné dle zékona, v zdvislosti na obCerstveni dvouliizkové pokoje |hrazeno v ramei Gi¢astnického
o , mimo misto pracovisté s e . . N
pofadané externi 2dny zajisténém potadajici agenturou (v Zavislosti na po&tu|poplatku
firmou) ucastniki)
Lo oy do 4 hodin zajist'uji si zamestnanci sami X
Vv mist€ pracoviste PP M - -
. . 1den zajist'uji si zamestnanci sami X
Externi Skoleni < - PN P A .
. , , 1den obéd, dopoledni a odpoledni ob&erstveni X hrazeno v ramei platby externi
(pofadané externi " - — p P - Ny
. . , . 1. den: obéd, dopoledni a odpoledni ob¢erstveni, dvoultizkové pokoje |firmé
firmou pro CSOBP) mimo misto pracovisté L. A ) i . . .
2dny vecefe 2. den: snidang, obéd, dopoledni a odpoledni |(v zavislosti na poctu
obcerstveni ucastniki)

Tabulka 1: Standardni naklady spojené se vzdélavani zaméstnanct
Zdroj: vlastni zpracovani

Oproti tomu néklady nestandardni, které jsou spojeny se vzdélavanim zaméstnanca
CSOB Pojistovny a.s. rozdélujeme na dvé skupiny. Prvni skupinu naklad schvaluje feditel
Odboru lidskych zdroji spole¢nosti. Druhou skupinu nakladi schvaluje predseda
predstavenstva spolecnosti, a to dle doporuceni feditele Odboru lidskych zdroji. Do néklad
prvni skupiny spadaji naklady na interni Skoleni mimo misto pracovisté, které trva déle nez
2 dny. Dale se pak jedna 0 naklady na outdoor a teambuildingy jednotlivych oddéleni a ttvaru.
Mezi dalsi naklady prvni skupiny spadaji naklady spojené s konferencemi, se kterymi je spjat
workshop, ndklady na tfidenni a vicedenni Skoleni a nédklady na Skoleni, které je kratsi nez ptil
dne.

Druhou skupinou nestandardnich nédkladi jsou naklady, které schvaluje ptredseda
predstavenstva spolecnosti. Jedna se 0 naklady na zahrani¢ni Skoleni, ndklady spojené S ucasti
na studiu a také o naklady spojené s prohlubovanim a zvySovanim kvalifikace zaméstnancu.
Odbor lidskych zdroji také eviduje néklady, které hrazeny nejsou. Do této kategorie spadaji
naklady na alkoholické napoje v ramci obcerstveni, naklady na jakykoliv doprovodny program,
ktery nesouvisi S pfedmétem vzdélavaci akce ¢i ndklady, které nejsou uvedeny jako standardni

nebo nestandardni.

4.5 Realizace vzdélavani zaméstnancu Vv organizaci

Poté, co jsou zjistény potieby vzdélavani zaméstnancl,, vypracovany plany a také
stanoveny naklady, nastdva samotna realizace vzdélavacich akci. Realizaci mé ve své gesci
Oddéleni vzdélavani a tréninku, které spada pod Odbor lidskych zdrojt CSOB Pojistovny a.s.
Oddéleni vzdélavani atréninku zajistuje vzdélavani Vv nékolika oblastech. Jedna
se 0 vzdélavani v oblasti prodejnich manaZzerskych dovednosti, znalosti pojistnych produkta

a produktd smluvnich partnerti, vzdélavani procesi a metodiky, ktera souvisi se Sjednanim
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a spravou pojisténi ¢i vzdélavani na ovladani a vyuzivani prodejnich, ale také i s prodejem
souvisejicich, ndastrojii a aplikaci. Dale se jednd o0 vzdélavani Vv oblasti zprostfedkovani,
evidence a kontroly plnéni zkousek odborné zptisobilosti a Snim souvisejicim naslednym
vzdélavanim Vv riznych oblastech. Konkrétné se jednd 0 zkousky odborné zplsobilosti
a nasledné vzdélavani v oblasti pojiSténi, penze, kapitalovych trhl a spotiebitelskych avért.
Oddé¢leni vzdélavani a tréninku také zajiStuje vzd€lavani v oblasti povinnych kurzt, které
stanovuje prisluSny zdkon, ato jak pro zaméstnance pojistovny, tak pro zprostiedkovatele.
V neposledni fad¢ zajist'uje oddéleni vzdélavani v oblasti pracovni bezpec¢nosti, etiky a dalsich
pravidel, které jsou stanoveny zaméstnavatelem, tedy CSOB Pojistovnou a.s. Proces realizace

vzdélavani je zobrazen na obrazku €. 9.

Zjistovani . . . ,
J & Planovani Realizace Hodnoceni
LobE) vzd8lavani vzdélavani vzdélavani

vzdélavani

| | neformalni | a(rilallyza . | | interni
definice cili vzeelavanl vzdélavaci akce
minulych let
| | identifikace dle | | plan obecného | | externi
zakona vzdélavani vzdélavaci akce
identifikace dle || plan povinneho | | jazykove
KBC Group vzdélavani vzdélavani
) : o povinné
n pokyny“\ede_m | nefm:mahn | vzdetavani dle
spoleénosti plany sakona
dotaznikové | | stanoveni
Setieni nakladt
| | nestrukturované
rozhovory

Obrazek 9: Proces vzdélavani zaméstnancti CSOB Pojistovny a.s., ¢ast 3

Zdroj: vlastni zpracovani
Oddéleni vzdélavani a tréninku nezajiStuje vzdélavani pouze pro zaméstnance
pojistovny, ale také pro pojistovaci zprosttedkovatele a manazery obchodnich skupin. Déle
pak také pro vybrané smluvni partnery CSOB Pojistovny a.s. Mezi zakladni déleni
vzdélavacich akci spada rozdéleni na interni a externi vzdélavaci akce. Interni vzdélavaci akce
jsou akce, které porddd samotny utvar Svyuzitim internich lektort, tedy vybranych
zameéstnancli spolec¢nosti. Samotny Odbor lidskych zdroji je opravnén zucastnit Se interni
vzdélavaci akce a veskeré vedlejsi naklady, které vzniknou, budou hrazeny z rozpoctu daného

odboru. Externi vzdélavaci akce jsou akce, které jsou zajiStovany externi agenturou. Na externi
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vzdélavaci akce se zaméstnanec hlasi e-mailem. Poté, co je externi vzdélavaci akce schvalena
Odborem lidskych zdroju, ktery zajisti poZzadované $koleni u externi agentury, informuje odbor
prihlasené zaméstnance a sdéli jim podrobnosti 0 Gi¢asti na vzdelavaci akei.

Mezi castou oblast vzdélavani, ktera je zaméstnanci pojiStovny vyuzivana, patii
jazykové vzdélavani. Toto vzdélavani ma také v gesci Odbor lidskych zdroja, ktery odpovida
za ucelné vyuzivani prostiedki, které jsou stanoveny pro vzdélavani zaméstnanct. Jazykové
vzdélavani se fidi dle Spole¢ného evropského referenéniho ramce Rady Evropy, které nese
zkratku CEF. Jedna se 0 mezinarodné porovnatelné a jednotné métitko pro jazykové
kompetence. Jazykové vzdélavani, s prispévkem od zaméstnavatele, je poskytovano
zaméstnanctm, ktefi spliuji nékolik bodi. Musi se jednat 0 zaméstnance, ktefi pracuji
na pracovni pozici vyzadujici znalost ciziho jazyka, piipadné 0 zaméstnance, ktefi Vv radmci
rotace €i kariérového ristu budou na takovou pracovni pozici zafazeni, a to do dvou let. Dalsi
podminkou je, Ze dany zaméstnanec musi byt zamé&stnancem CSOB Pojistovny a.s. déle nez
jeden rok a nesmi byt se svymi jazykovymi znalostmi na tirovni za¢ate¢nika. Minimalni vstupni
znalosti zaméstnance musi byt dle CEF minimalné na urovni Al. V pfipad¢, ze se zaméestnanec
jazykové vyuky jiz vV minulosti ucastnil, mize dalsi jazykové vzdélavani absolvovat pouze
Vv pripad¢, ze minulou vyuku uspésné ukoncil. V ptipadé, ze vyuka nebyla uspésné dokoncena,
musi zaméestnanec prokdzat své znalosti vstupnim testem znalosti, a to na posledni pozadované
urovni S minimalné ro¢nim odstupem.

Jednotlivé zaméstnance, ktefi splituji podminky pro ucast na jazykovém vzd€lavani,
nominuje do jazykové vyuky jejich nadfizeny vedouci pracovnik. Vedouci pracovnik musi
uvést odiivodnéni nominace a uvést pozadovanou cilovou troven jazykovych znalosti. Vedouci
pracovnik miize nominovat také sebe, ale opét S oditvodnénim nominace. Jednotlivé nominace
nasledn¢ schvaluje feditel Odboru lidskych zdrojii spolecnosti. Schvalené nominace pro
jazykovou vyuku maji platnost jeden rok. V piipad¢€, Ze neni U zaméstnance znama vstupni
uroven znalosti, uCastni se vstupniho rozfazovaciho testu. Zaméstnanci, ktery mé znalosti
na trovni poZadavku na vzdélavani nadfizenym pracovnikem je nejcastéji doporucovana vyuka
konverzacni. V pfipad¢, ze tuto uroven zaméstnanec nesplituje, je mu nabidnuta vyuka
intenzivni. Jazykova vyuka Vv pojiStovné probiha obvykle od zati do Cervna nésledujiciho roku,
pfipadné muize byt vyuka zkracena. Jazykova vyuka probiha individualné ¢i ve skupinach.
Jestlize se zamé&stnanec Ucastni intenzivni vyuky, bude své znalosti prohlubovat dvakrat tydné
po dobu 60 minut. V piipadé¢, Ze se Gcastni vyuky konverzaéni, vyuka probiha jednou tydné
po dobu 60 minut.
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Vsichni Gcastnici jazykového vzdélavani skladaji na konci kurzu zavérecny test. Pokud
se zameéstnanec ucastni intenzivni vyuky, musi prokéazat znalosti 0 jednu uroven vyssi dle CEF,
a to oproti urovni vstupni. V ptipadé konverza¢ni vyuky musi Gcastnik kurzu obhajit uroven,
které dosahl pii poslednim testu dle CEF, ptipadné tUrovenn vyssi, pokud je vysSsi troveil
pozadovana jeho nadiizenym pracovnikem.

Pii realizaci vzdélavani je také nahlizeno na nékolik zakladnich pravidel ucasti
pracovnika na vzdélavani. Prvnim zdkladnim pravidlem je, ze v pfipad¢, ze je dany ucastnik
nominovany na danou vzdelavaci akei, je pro ného dand akce povinna. Druhym zdkladnim
pravidlem ucasti na vzdélavani je, Ze v ptipadé, Ze je ucastnik povinny se vzdélavani zicastnit,
je povinny se ho ucastnit vV plném casovém rozsahu, a to od stanového zacatku do stanoveného
konce.

Odbor lidskych zdroju také stanovuje zakladni pravidla acasti na vzdélavani, ktera
jsou spjata s online vzdélavacimi akcemi. Jedna se celkem o ¢tyfi pravidla. Prvnim pravidlem
je, ze Ucastnik akce, tedy vybrany zaméstnanec, musi vénovat 100% pozornost pritbéhu
a obsahu vzd¢lavaci akce. Neni povoleno, aby se v pritbéhu této akce vénoval jinym ¢innostem,
které s obsahem vzdélavaci akce nesouvisi. Druhym pravidlem je, Ze i¢astnik musi mit na svém
pocita¢i nebo notebooku funkéni zvuk ikameru. Tretim zakladnim pravidlem ptionline
vzdélavacich akcich je, ze se ucastnik musi vzdy ptihlasit pod svym pravym a plnym jménem
a ptijmenim. Poslednim pravidlem je, Ze pfi zapinani a vypindni zvuku a kamery na pocitaci
¢i notebooku se ucastnik musi Fidit pokyny lektora, ktery danou vzdélavaci akei vede.

Vnitropodnikovd smérnice zaméfena na vzdélavani také stanovuje, Ze V piipade,
ze se Ucastnik vzdélavaci akce neni schopen vzdélavani zicastnit, je povinen tuto skute¢nost
nahlasit lektorovi, ktery dany vzdélavaci kurz realizuje. Tuto skute€nost je také mozné nahlésit
vedoucimu Oddéleni vzd€lavani a tréninku. V piipadé, ze se zaméstnanec, ktery se ma dané
vzdélavaci akce zucastnit, fadné neomluvi, mize Oddéleni vzdeélavani a tréninku pozadovat
nadhradu nakladl, které byly na neomluveného ucastnika v souvislosti se vzdélavaci akci
vynaloZzeny. Tyto ndklady mlZe Oddéleni vzdélavani a tréninku pozadovat jednak
po samotném pracovnikovi a jednak po regionu, do kterého zaméstnanec spada.

Odbor lidskych zdrojii ve spolupraci s Oddélenim vzdélavani a tréninku eviduje
diavody, kdy mtze byt zaméstnanec ucastnici se vzdélavaci akce, z dané akce vyloucen. Jednim
Z prvnich divodi je, Ze dany pracovnik nebyl na konkrétni vzdélavaci akei fadné pozvan, tudiz,
Ze se zamestnanec ucastni vzdelavaci akce bez fadné€ obdrzené pozvanky ¢i souhlasu lektora.
Dalsim divodem pro vylouceni pracovnika ze vzdélavaci akce je neSplnéni vstupnich

podminek, které jsou povinné. Mezi dal§i divody se fadi nevhodné chovani ¢i nevhodné
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obleceni a nedodrZeni zakladnich hygienickych norem. Dale je to neakceptovani ¢asového
harmonogramu konkrétni vzdélavaci akce a nedodrzovani pravidel. V piipadé, Ze je vzdélavaci
akce pofadana online, mezi duvody, kdy mize byt Gcastnik z akce vyloucen, se fadi to, pokud
nema funkéni zvuk ¢i kameru, nebo se nepiihlasi pod svym celym a skute¢nym jménem
a pfijmenim. Duvodem pro vylouceni pracovnika z online vzdélavaci akce je také
neuposlechnuti vyzvy lektora, kdy se jedna pievazné o nezapnuti ¢i nevypnuti kamery nebo
zvuku. Utastnika je opravnén ze vzdélavaci akce vylou¢it organizator této akce, vedouci
Oddéleni vzdélavani a tréninku nebo také samotny lektor.

Jak jiz bylo feceno vySe, zaméstnanci na urcitych pracovnich pozicich musi splnit
povinné vzdélavani dle zakona ¢. 170/2018 Sb., o distribuci pojisténi a zajisténi. Pro tento
druh vzdélavani vyuziva CSOB Pojistovna a.s. portal CBA EDUCA. Jedna se 0 specialné
vytvoreny systém, ktery slouzi k prokazovani odbornosti osob, které se pohybuji na finan¢nim
trhu, a to dle ¢eskych pravnich piedpist. CBA EDUCA je e-learningovy portal, kde pracovnici
naleznou veskeré potiebné informace, které jsou nutné K spéSnému splnéni odbornych
zkousek. Také si zde mohou zdarma vyzkouSet zkouSkové testy a piihlasit se k odbornym
zkouskam. Odborné zkousky je mozné vykonavat online piizapnuté kamete, mikrofonu
a pod dohledem komisafe, anebo offline, ptimo v uéebné (Ceské bankovni asociace; 2025 ©).

Toto vzdelavani je rozdéleno na nékolik trovni, jejichz splnéni se odviji od pracovniho
mista, na kterém zaméstnanec pracuje. Na Odboru makléiského obchodu je pro zaméstnance
povinné splnit uroven ¢. V, kdy se jedna o Pojisténi velkych pojistnych rizik. Oproti tomu
naptiklad na Oddéleni underwrittingu je povinnost splnit nejvyssi troven vzdélavani, tedy
uroven ¢. IX, Souhrnna zkouska na pojisténi (I. + V.). Dalsi pracovnici, ktefi musi splnit
nékterou z trovni povinného vzdélavani jsou zaméstnanci na call centru, obchodnici,
produktovi manazefi nebo externi pracovnici.

V ptipad€, ze zaméstnanci povinné vzdélavani nesplni, neni jim dovoleno na dané
pracovni pozici dale pracovat. Zaméstnanci maji od spoleCnosti hrazené tii pokusy
na absolvovani zkousky. V ptipad¢, Ze pracovnik zkouSku nesplni ani na tfeti pokus, hradi
si dal$i pokusy sam. Po absolvovani vzdélavani ziska pracovnik certifikat, ktery je platny
po stanovenou dobu. Pro jeho prodlouzeni musi pracovnici absolvovat tzv. nasledné
vzdélavani. Povinné vzdélavani musi zaméstnanci splnit do ur¢ité doby od nastupu na danou
pracovni pozici. Pokud nesplni, je S nimi rozvdzan pracovni pomér, a to Z toho diivodu, Ze toto
vzdélavani je nezbytné nutné pro vykon jejich kazdodenni prace.

Pii realizaci vzdélavani zaméstnanct ve spole¢nosti CSOB Pojistovna a.s. jsou nejvice

vyuzivany online kurzy, které budou popsany nize. V ramci offline vzdélavani se nejvice jedna
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o workshopy a ptednasky. Vedouci pracovnici pro vzdélavani svych pracovnikii nejvice
preferuji vzdélavani, které zabere co nejkrat$i dobu, ale zaroven je efektivni, ¢ehoz se da
doséhnout pravé vyuzitim online prostiedi. Oproti tomu samotni pracovnici V posledni dobé
upiednostiuji radéji offline vzdélavani, ato piredevsim z toho divodu, Zze roste mnozstvi
schiizek, které jsou Vv online prostiedi a oni radi vyuZzivaji moznosti vidét své kolegy nazivo,
a to prave v ramci prezencniho vzdélavani. Mimo prednasek a workshopti jsou také vyuzivany
simulace a hrani roli. Tyto formy vzd€lavani jsou nejvice vyuzivany pro pracovniky na call
centrech a také obchodniky. Na zavér témét kazdého prezencniho vzdélavani je diskuse, ktera
slouzi mimo jiné pro zhodnoceni dané¢ho kurzu.

Zaméstnancim v CSOB Pojistovné a.s. je poskytovano vzdélavani v fadé oblasti.
Vedouci pracovnici nejvice pro své zameéstnance pozaduji IT vzd€lavani. Dale se jedna
0 vzdelavani v oblasti mékkych dovednosti, ale také prezentac¢nich dovednosti a jazykového
vzdélavani. Dale je nejvice vyuzivano vzdélavani v oblasti excelu, wordu a dalsich. Samotni
pracovnici nejvice stoji 0 jazykové vzdélavani. Zde ale v minulych letech nastal ve spole¢nosti
problém, protoZe na jazykové vzdelavani byl pietlak pracovnikli. V soucasné dobé¢ je jazykové
vzdélavani poskytovano pouze t€ém pracovnikiim, kteti jazyky skutecné ve své praci vyuzivaji.
45.1.1 E-learningovy systém vzdélavani zaméstnanci

Ve spole¢nosti CSOB Pojistovna a.s. je pro vzdélavani zaméstnanct vyuzivan také e-
learningovy systém. Jedna se 0 nastroj, ktery slouzi ke spravé vzdeélavaciho procesu, a ktery
vyuziva komunikaéni a informaéni technologie, a to pfedevsim Kk tvorbé kurzi, a také distribuci
studijniho obsahu a materialu mezi zaméstnance a pojistovaci poradce spole¢nosti.

E-learningovy systém pro vzdélavani zaméstnancti spolecnosti ma nékolik zakladnich
funkci. V prvni fadé sejednd o fizenou distribuci vzdélavacich kurzti mezi pracovniky
spole¢nosti. Dale je to tvorba a sprava dlouhodobych vzdélavacich programd, schvalovani
ucasti na kurzu, a to ze strany pifimého nadiizené¢ho. Dalsi funkci je kontrola absolvovanych
povinnych vzdélavacich kurzii a Vv neposledni fadé sbér zpétné vazby na kvalitu kurzd
od pracovniki, ktefi je absolvovali.

Sprava e-learningového systému CSOB Pojistovny a.s. je, stejné jako cely proces
vzdé€lavani, v gesci Odboru lidskych zdroji. Odbor ma za ukol spravovat funkénost a rozvoj
systému a tvofit nové e-kurzy. Dale je to stanoveni formy pro piislusny e-learningovy kurz
a implementace novych e-kurzi do systému. Odbor lidskych zdroja také zajistuje reporting
0 plnéni povinnych kurzi, ato jednak povinnost kurzu stanovenou vnitrofiremné, a jednak

povinnost definovanou legislativou. V neposledni fadé odbor také pravidelné oslovuje gestory
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jednotlivych e-kurzi, a to za ucelem zajisténi aktualnosti kurzl a spravného urc¢eni koncovych
uzivateld.

E-learningovy systém v CSOB Pojistovné a.s. je od konce roku 2024 vyuzivan systém
vzdélavani eDoceo, ktery nahradil iTutor. V systému je piehledny katalog nabidky Skoleni
a zaméstnanci Se mohou pomoci systému piihlasit na vybrané kurzy, ato jak interni, tak
externi. Systém také nabizi rychly ptehled o plnéni Skoleni a piehled vSech splnénych Skoleni
v historii. Systém eDoceo je také prostfedim, které zaméstnanci spolec¢nosti plni povinné
vzdelavani. Jednd se o e-kurzy, které musi pracovnici splnit, ato bud’ kazdy rok ptipadné
jednou za stanovené obdobi.

Ptehled vsech povinnych a dobrovolnych kurzl, které zaméstnanci musi, pfipadné
mohou, absolvovat v systému eDoceo je zobrazen V tabulce ¢. 2. Mezi povinné kurzy se fadi
samoziejm¢ Skoleni v oblasti BOZP a pozarni ochrany, informaéni bezpecnost, odpovédné
chovéni, ale také napftiklad kurz Seznamte se s Kate ¢i Phishing CSOBPOJ, ktery je specificky
pro zaméstnance CSOB Pojistovny a.s. V ramci dobrovolnych kurzi mohou zaméstnanci
absolvovat Skoleni ve ¢tyfech oblastech, kdy se jednd o Skoleni ESG, soft skills, hard skills
a data academy. Kurzy v ramci Skoleni ESG se zaméfuji na oblasti investovani a pracuji

s faktory environmentélniho, socialniho a spravniho fizeni.
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Druh vzdélavani Oblast vzdélavani Kurz vzdélavani

BOZP a PO pro zaméstnance
Informacni bezpecnost
Odpovédné chovani

Ochrana udajl a soukromi
Ochrana zivotniho prostiedi
Prevence prani Spinavych penéz
Povinné kurzy Etika a prevence podvodu 1 a 2
Antitrustova politika

Redeni stiznosti

Trestni odpovédnost PO
Udrzitelnost a zména klimatu
Phishing CSOBPOJ

Seznamte se s Kate

Oblasti dekarbonizace sektoru
Klimaticka zména a dekarbonizace
Ptima uhlikova stopa

Rizeni ESG rizik

Skoleni ESG Socilni pilif

Uvod do ESG akademie

ESG regulace

Taxonomie EU

Zodpovédné chovani

Emocni inteligence
Komunikacni a prezentacni dovednosti
Obchodni dovednosti
Spoluprace s druhymi lidmi
Time management a sebepfijeti
Manazerské dovednost

Dobrovolné kurzy |Soft skills

Sebefizeni

Kultura a hodnoty spole¢nosti
Risk, complance a pravo
Finance a dan¢

Platebni komfort

Hard skills Investice a trhy

Uvéry

Bankopojisténi

IT a digitalizace

Cesta pro Al implementaci
Cesta pro datovou analyzu

Data academy

Tabulka 2: Piehled povinnych a dobrovolnych e-kurzt
Zdroj: vlastni zpracovani
V réamci absolvovani dobrovolného vzdélavani ziskavaji zaméestnanci moznost zvysSovat
svij vlastni potencial a mohou zvySovat své dovednosti. Ziskané dovednosti nasledné uplatiuji
Vv praxi. Vyhody vzdélavani Cerpa nejen spolecnost diky novym poznatkim, se kterymi
zamé&stnanec pracuje, ale také samotny zamé&stnanec, a to predevsim diky tomu, Ze roste jeho
cena na trhu préce. I diky tomu, ze se zamé&stnanci chtéji sami dale vzdélavat a ziskavat nové
znalosti, roste konkurenceschopnost celého podniku. Zaroven je probeéhlé vzdélavani

zohledilovano pfi hodnoceni pracovniho vykonu daného zaméstnance.
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V oblasti dobrovolného vzdélavani také spolecnost nabizi svym zaméstnanciim
moznost vyuzit systém Seduo. Pracovnici se zde mohou rozvijet napiiklad ve svété financi.
Toto vzdélavani spolecnost poskytuje S00 zaméstnanctim a obchodniktim, avsak v soucasné
dobé ve spole¢nosti pracuje pouze zameéstnancti 800. Z toho ditvodu jsou pracovnici, ktefi
ziskaji ptistup do Sedua pecliveé vybirani a je hlidano, zda zaméstnanec dobrovolné vzdélavani
vyuziva.

4.6 Vyhodnocovani vzdélavani zaméstnanci v organizaci

Posledni ¢innosti v procesu vzdélavani zaméstnancti spole¢nosti CSOB Pojistovna a.s.
je vyhodnocovani vzdélavani zaméstnanct v organizaci. Jedna se o ¢innost, ktera navazuje
aovliviiuje prvni c¢innost Z celého procesu, tedy proces zjiStovani potieb vzdélavani.
Vzdélavaci akce, které ve spolecnosti probéhnou, a to jak interni, tak externi, jsou hodnoceny
pfedevsim ze strany zameéstnancl, ktefi Se dané akce zucastnili. Nejdulezitéjsi casti

vyhodnocovani vzdélavani jsou zobrazeny na obrazku €. 10.

Z]lsot;(i){z:m Planovani Realizace Hodnoceni
vzgélﬁvﬁni vzdélavani vzdélavani vzdélavani
s analyza . .
| neformaini vzdelavani |  ntemi diskuse
definice cil minuljch let vzdélavaci akce
| | identifikace dle | | plan obecného | | externi dotaznikové
zakona vzdélavani vzdélavaci akce Setfeni
|| identifikace dle || plan povinného jazykoveé hggﬁ?;g:;
KBC Group vzdelavani vzdeélavani p vykonu
| | pokyny vedeni neformalni i - dggz'l{aﬁlie dle
spolecnosti plany akona
dotaznikove stanoveni
Setfeni nakladi
 EEEEEE——
| | nestrukturované
rozhovory

Obrazek 10: Proces vzdélavani zaméstnanct v CSOB Pojistovné a.s., &ast 4
Zdroj: vlastni zpracovani
Vyhodnocovani vzdélavani zaméstnanct je ¢lenéno pievazné na dvé ¢asti. Prvni ¢asti
je diskuse. Jedna se o diskuse pfimo po skonCeni vzdélavaci akce, kdy zaméstnanci diskutuji
s lektorem kurzu a mohou mu vznést své poznatky. Oproti tomu i lektor mize uvést, jak se mu
se skupinou pracovalo a pripadné, pokud se jedna o kurz, ktery se opakuje, co by bylo dobré

zlepsit.
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Druhym zptsobem, jak je hodnoceno vzdélavani zaméstnanct, je dotaznikové Setieni.
Jedna se 0 dotaznik, ktery je rozesilan zaméstnanctim, kteti danou vzdélavaci akci absolvovali.
Zaméstnanci hodnoti v dotazniku nékolik oblasti. Jedna se ptfedev§im 0 hodnoceni samotného
lektora vzdélavaci akce, prostiedi, ve kterém kurz probihal, ale také hodnoti obsah.
Zaméstnanci Se mohou vyjadrit, zda byl obsah vzdélavani prizptisoben jejich potiebam, a zda
nove nabyté znalosti vyuziji pii své praci. V dotazniku se ve vétSin€ ptipadi jedna o oteviené
otazky, kam mohou zaméstnanci napsat také rtizna doporuceni. Doporuceni je vztazeno nejen
na samotnou vzdélavaci akci i lektora, ale také na organizatory kurzu, tedy Odbor lidskych
zdrojt.

Zaméstnanci mohou prob¢hld vzdélavani hodnotit také pifi hodnoceni pracovniho
vykonu se svym nadiizenym pracovnikem. Vzd€lavani je vyhodnocovano jednak
pii kazdoro¢nim hodnoceni zaméstnance, ale také pii ¢tvrtletnim hodnoceni. Zaméstnanec sdéli
svému vedoucimu pracovnikovi dojmy a postiehy ze vzdélavacich akci, kterych se zucastnil
a vedouci pracovnik nésledné toto hodnoceni pfedd Odboru lidskych zdroja.

Na hodnoceni vzdélavani zaméstnanci je Ve spoletnosti CSOB Pojistovné a.s.
nahlizeno s vysokou diilezitosti. Diky hodnoceni vzdélavacich akci pracovnici Odboru lidskych
zdroji zjist'uji, S ¢im jsou pracovnici pii vzdélavani spokojeni, ptipadné, jakou zménu by
ptivitali. Nasledné setyto poznatky pomitaji do organizovani a zajiStovani dalSich
vzdélavacich akci. Hodnoceni vzdélavacich akci zaméstnanci, ktefi se dané akce zucastnili
se dale promita také do prvnich dvou ¢innosti z procesu vzdelavani zaméstnanct, tedy
do zjistovani potieb vzdélavani a do planovani vzdélavani. V ptipad€, Ze pracovnici nejsou
s uréitym kurzem, lektorem ¢i obsahem spokojeni a absolvované vzdélavani nesplituje jejich
pozadavky, neni tento typ vzdélavani dale zatazovan. Odbor lidskych zdroji dbé na to, aby
se zaméstnanci co nejvice komunikoval a dokazal tak pracovnikiim zajistit vzdélavani dle
jejich potieb a prani.

4.7 Metodika vyzkumu — dotaznikové Setreni

Analyza procesu vzdélavani zaméstnancti v CSOB Pojistovné probihala nejen analyzou
organizaCnich dokumenti afizenym rozhovorem S pracovnikem z Oddéleni vzdélavani
a tréninku, ale také formou dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci vybraného odboru,
konkrétn¢ Odboru maklétského obchodu. Dotaznikové Setfeni bylo provadéno online,
a to prostfednictvim e-mailu, ktery obsahoval odkaz na dany dotaznik. Dotaznik byl
distribuovan mezi vSechny pracovniky Odboru makléiského obchodu, ve kterém Vv soucasné

dobé¢ pracuje 102 zaméstnancl. Dotaznik byl vytvofen Vv online prostiedi formulafe Survio.
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Dotaznik obsahoval celkem 14 otdzek, které byly rozdéleny do jednotlivych ¢innosti
procesu vzdélavani. Prvni dvé otdzky se zabyvaly identifikaci vzdélavacich potieb. Prvni
otazka dotazniku zjistovala, zda zaméstnanci piichazi za Odborem lidskych zdroja S navrhy
na vzdélavani. Respondenti méli na vybér ze tii odpovédi: ano, obcas, ne. Druh4 otazka
se zaméfila na identifikaci potieb vzdélavani v komparaci s vedoucim pracovnikem. Tedy, zda
zaméstnanci své navrhy predkladaji svému nadiizenému. Opét bylo na vybér ze tii moznosti:
ano, obcas, ne. Nasledujici otazky se zaméftily na planovani vzdélavani. Treti otazka dotazniku
se zabyvala tim, zda se dany zaméstnanec na planovani vzdélavacich akci podili. Na vybér opét
byly tfi odpovédi, stejné, jako v pfedchozich dvou otazkach. Ctvrta otazka se zaméfila na to,
zda jsou vzdélavaci akce napldnované tak, aby vyhovovaly pracovnim potiebam. Zde bylo
na vybér ze Ctyt moznosti: vzdy, vétSinou, obcas, nikdy.

Nasledujicich pét otazek se zabyvalo procesem realizace vzdélavani. Pata a Sesta otazka
dotazniku, byly otazky polouzaviené. V paté otdzce respondenti vybirali z n¢kolika oblasti,
moznostmi, jak muze vzd€lavani zaméstnancim Ve spolenosti pomoci. Sedmé otazka
se zabyvala formou vzdélavani, kterou pracovnici uptednostiiuji, zda se jedna o interni Skoleni,
externi kurzy a seminafe ¢i online kurzy. Osma otdzka se zamétila na dobrovolné vzdélavani
a pravidelnost vyuzivani dobrovolného vzdélavani pracovniky. Devatd otdzka se zaméfila
na vyuzivani offline vzdélavacich akei.

Nasledujici tfi otazky se zabyvaly hodnocenim vzdélavani. Desata otazka dotazniku
se zabyvala tim, zda pracovnici prob¢hld Skoleni hodnoti. Jedenacta otazka se zaméfila
na kvalitu Skoleni, ktera zaméstnanci absolvovali. Zde stanovovali kvalitu Skoleni na Likertoveé
Skale. Dvanactd otazka dotazniku se zabyvala vyuzivanim znalosti, které pracovnici diky
vzdélavani ziskali.

Posledni dvé otazky dotazniku byly otdzky identifikacni. V predposledni otazce, tedy
otazce Cislo tfinact, pracovnici vybirali svou pracovni pozici. Na vybér byl regiondlni feditel,
key account manager, account manager, specialita pojisténi PPR a pracovnik na dohodu.
V posledni otazce respondenti volili své pohlavi, tedy, zda se jedna 0 muze ¢i 0 Zenu.

Dotaznikové Setieni probihalo 14 dnt a dotaznik vyplnilo celkem 76 zaméstnanci

zZ celkového poctu 102 zaméstnancu.

4.7.1 Rozbor otiazek zamérenych na zjiSt'ovani poti‘eb vzdélavani zaméstnanci
Jak jiz bylo feceno vySe, prvni dvé otazky dotazniku se zamétily na proces zjistovani

potieb vzdélavani zaméstnancl. Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze zaméstnanci Se svymi
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navrhy na vzdélavani piili§ casto neptichazi. Ptimo Odboru lidskych zdroji pfinasi pravidelné
své navrhy pouze 5 respondenti a 12 respondenti ob¢as. Ostatni zaméstnanci s Odborem
lidskych zdrojt pfi zjistovani vzdélavacich potfeb nespolupracuji.

Mnohem vice zamé&stnanct vSak pfindsi své navrhy na vzdélavani svému vedoucimu
pracovnikovi. Celkem 39 respondentii potvrdilo, ze obcas S konkrétnim pozadavkem
na vzdelavani akei za svym vedoucim pracovnikem pfijde a 13 respondentti ptichdzi za svym
nadfizenym zcela pravidelné. Ufast zaméstnanct pii zjistovani vzd&lavacich potieb
ve spolupraci S Odborem lidskych zdrojt ¢i vedoucim pracovnikem, je zobrazena na grafu €. 6.

Utast zaméstnancii p¥i zjistovani
vzdélavacich potieb s vybranym utvarem

100

90
2 80
§ 70 24
7 60 , ,
g 50 Vedouci pracovnik
X 40 = Odbor lidskych zdroji
330 39
£ 20

10 13

0 5 -

Ano Obcas Ne

Graf 6: Ugast zaméstnancii pii zjistovani vzdélavacich potieb s vybranym ttvar
Zdroj: vlastni zpracovani
Zaméstnanci Odboru makléiského obchodu se na zjistovani vzdélavacich potieb
pravidelné nepodili. AvSak v ptipad¢€, ze maji ndpad na vzdé€lavaci akci, prichdzi spise za svym
vedoucim pracovnikem nez piimo na Odbor lidskych zdrojii. Toto se vsak lisi také pracovni

pozici, na které zaméstnanci pracuji.

4.7.2 Rozbor otizek zamérenych na planovani vzdélavani zaméstnanci

Otazky cislo 3 a 4 se zamétovaly na planovani vzdélavani. Vysledkem dotaznikového
Setfeni bylo, Ze se zaméstnanci do planovani vzdélavani piiliS nezapojuji. Do planovani
vzdélavani se zapojuje pouze 9 pracovnikil. Zapojeni pracovnikll je ovlivnéno predevsim
pracovni pozici, kterou vykonavaji. Vysledek odpovédi v zavislosti na pracovni pozici

a na pohlavi respondenta je zobrazen v tabulce ¢. 3.
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Ukast na planovani vzdélavacich aktivit
Ano | Obcas Ne [Celkovy soucet

Pohlavi a pracovni pozice

Muz 6 1 18 25
Account manager 1 10 11
Key account manager 1 4 5
Pracovnik na dohodu 1 1
Regionalni feditel 5 2 7
Specialista pojisténi PPR 1 1

Zena 3 2 46 51
Account manager 2 34 36
Key account manager 1 1 3 5
Pracovnik na dohodu 5 5
Regionalni feditel 1 1
Specialista pojisténi PPR 4 4

Celkovy soucet 9 3 64 76

Tabulka 3: U¢ast na planovani vzdélavacich aktivit dle pohlavi a pracovni
pozice
Zdroj: vlastni zpracovani
Otazka cislo 4 se zamétovala na vhodné naplanovani aktivit vzdélavani, tedy, zda jsou
vzdélavaci akce naplanovany tak, aby odpovidaly pracovnim potiebdm zaméstnanct. Odpoveédi
bylo, ze vzdélavaci aktivity jsou V priibéhu roku vétSinou naplanovany vhodné, avsak fada

zaméstnancu S planem vzdélavani nesouhlasi.

4.7.3 Rozbor otazek zamérenych na realizaci vzdélavani zaméstnancu
V otazkach zamétenych na realizaci vzdélavani zaméstnanct bylo nejprve zjistovano,
jaké oblasti vzdélavani povazuji zaméstnanci za nejdulezitéjsi. Nejvice respondentt se shoduje,
ze nejdulezitéjsi jsou znalosti odborné. Nasleduji komunikac¢ni znalosti a I'T a digitalni znalosti.
Pracovnici také uvedli své navrhy, kdy se jednalo o vzdélavani v oblasti soft skills a work-live
balance. RozlozZeni oblasti vzdélavani dle dilezitosti zobrazuje graf ¢. 7.
NejdileZitéjsi oblasti vzdélavani zaméstnancu
Jazykové

dovednosti
5%

Jiné
1%
Manazerské °
dovednosti

10%

Odborné
znalosti
38%

IT a digitalni
dovednosti
16%

Komunika¢ni
znalosti
30%

[ 24

Zdroj: vlastni zpracovani
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Mezi nejdilezitéj$i oblasti vzdélavani zaméstnanc se tedy fadi odborné znalosti
aztoho také vyplyva vyuzivani znalosti zaméstnanci. Zameéstnanci ziskané znalosti
a védomosti nejvice vyuzivaji pro vykon prace. Dale nejvice vyuzivaji znalosti a dovednosti
pro komunikaci s kolegy a obchodnimi partnery. Pro fadu pracovnikd je také vzdélavani
pfinosem pro zlepsSeni zvladani stresu ¢i narocnych situaci. Zajimavym pifinosem pro jednoho
pracovnika je vyuzivani znalosti dosazenych vzdélavanim pro ziskani vétsiho sebevédomi.

Vyuzivani znalosti zaméstnanci Se zobrazeno na grafu ¢. 8.

Vyuzivani znalosti ziskanych vzdélavanim

0% = Zlepsit odborné znalosti a
dovednosti potfebné pro vykon
préace

7%

= Zlepsit komunikaci s kolegy a
obchodnimi partnery

= Lépe zvladat stres a narocné
situace na pracovisti

= Zvysit motivaci a spokojenost v
praci

Ptipravit se na kariéri postup
nebo nové pracovni role

Jiné
Graf 8: Vyuzivani znalosti ziskanych vzdélavanim zaméstnanci
Zdroj: vlastni zpracovani

Pro realizaci vzdélavani zaméstnanci Odboru maklétského obchodu nejvice preferuji
interni §koleni, které je pofadané CSOB Pojistovnou a.s. Nasledn& pak nejvice preferuji online
kurzy. Oproti tomu pracovnici nejméné upfednostiiuji externi kurzy a seminafe.

Spole¢nost zaméstnanciim nabizi také dobrovolné vzdélavani, které je zejména v oblasti
ESG, soft skills, ¢i hard skills. Toto vzdélavani neni mezi zaméstnanci Odboru makléfského
obchodu piili§ rozsifeno. VétSina respondenti toto vzdélavani nevyuziva. Pravidelné
dobrovolné vzdélavani vyuzivaji pouze tii z celkového poctu respondenti. Celkem
35 zaméstnancl dobrovolné vzdélavani nevyuziva viibec.

Otazka cislo 9 se zaméfovala na ucCast na offline vzdélavacich akcich. Vétsina
respondentti odpovédé€la, ze se offline vzdélavacich akci ucastni méné nez jednou za rok. Vice
nez jednou za rok se offline vzdélavacich akci u€astni 21 zaméstnanci Odboru maklétského

obchodu, ktefi se podileli na dotaznikovém Setieni.
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4.7.4 Rozbor otazek zamérenych na hodnoceni vzdélavani zaméstnanci

Posledni sada otdzek v dotazniku byla zaméfena na hodnoceni vzdélavani zaméstnancu.
Otazka ¢islo 10 ve znéni: ,,Hodnotite vzdeldavaci aktivity, kterych jste se zucastnili?* ukézala,
ze Ve vetsing piipadi pracovnici probehla vzdélavani hodnoti. VéEtSina respondentl probehlé
vzdélavaci aktivity hodnoti vzdy, pfipadné obcCas. AvSak stale velké mnozstvi pracovnika
vzdélavaci aktivity, kterych se zucastnili, nehodnoti. Celkové sejedna o témét 24 %
respondentt. Pfehled hodnoceni vzdélavacich aktivit v komparaci s pohlavim a pracovni pozici

je zobrazen v tabulce ¢. 4.

Ucast na hodnoceni vzdélavacich

Pohlavi a pracovni pozice aktivit Celkovy soucet
Ano Obdas Ne

Muz 13 10 2 25
Account manager 4 6 1 11
Key account manager 3 2 5
Pracovnik na dohodu 1
Regionalni feditel 5 1 1 7
Specialista pojiSténi PPR 1 1

Zena 12 23 16 51
Account manager 9 13 14 36
Key account manager 1 4 5
Pracovnik na dohodu 1 3 1 5
Regionalni feditel 1 1
Specialista pojisténi PPR 1 2 1 4

Celkovy soucet 25 33 18 76

Tabulka 4: Ugast na hodnoceni vzd&lavacich aktivit
Zdroj: vlastni zpracovani

Nasledujici otazka, tedy otazka €. 11, se zabyvala kvalitou vzdélavacich akci, které jsou
poradané spole¢nosti CSOB Pojistovna a.s. pro jeji zaméstnance. Pro zhodnoceni vzdélavani
vyuzili respondenti hodnotici $kalu. Vysledkem bylo, Ze kvalita vzdélavani je spiSe vysoka.
Pozitivem pro spole¢nost mize byt, ze zadny respondent neuvedl, ze vzdélavani mélo velmi
nizkou kvalitu.

Posledni otazka dotaznikového Setteni, zabyvajiciho se ¢innostmi z procesu vzdélavani
zaméstnancl,, Se zamétila na vyuzivani znalosti, které zaméstnanci ziskaji UCasti
na vzdélavacich akcich. Z celkového poctu respondentti se 58,7 % shoduje, Ze znalosti, které
ziskaji vzdélavanim v CSOB Pojistovné a.s., spise vyuzivaji. A 25,3 % respondentii uvadi, ze
znalosti a dovednosti ziskané vzdélavanim ve spole¢nosti vyuzivaji naplno. Toto je velkym
pozitivem pro celou spolecnost. Vysledky vyuzivani znalosti ziskanych vzdélanim jsou

zobrazeny na grafu €. 9.
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Vyuzivani znalosti ziskanych vzdélanim
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Graf 9: Vyuzivani znalosti ziskanych vzdélanim
Zdroj: vlastni zpracovani

Ve spolecnosti vSak nalezneme také zaméstnance, kteii nevi, zda ziskané znalosti
vyuzivaji. Konkrétné€ se jedna 0 9,2 % respondenti.
4.7.5 Rozbor identifika¢nich otazek

Posledni dvé otazky dotazniku byly otazky identifikacni. Otazka Cislo 13 se zabyvala
volbou pracovni pozice respondenta. Na vybér bylo z péti pracovnich pozic, které lze
na Odboru makléiského obchodu najit. Konkrétné se jednalo o regionalniho feditele, key
account managera, account managera, specialistu pojisténi PPR a pracovnika na dohodu.
Pti dotaznikovém Setfeni muselo byt pocitdno S omezenym poctem pracovniki na jednotlivych
pracovnich pozicich. Naptiklad regiondlnich feditelit nemohlo byt vice nez je pocet regiontl,
které pod Odbor maklétského obchodu spadaji. Nejvice respondentli pracuje na pozici account

managera, naopak nejméné na pozici specialisty pojisténi PPR.
Komparace pracovni pozice a pohlavi respondenta

Pracovnik na dohodu * 5

Specialista pojisténi PPR i 4

AcCoUNt MaNager e S 37

Key account manager s 45
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Regionalni feditel g
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Pocet zaméstnancu
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Graf 10: Komparace pracovni pozice a pohlavi respondenta

Zdroj: vlastni zpracovani
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Posledni otazka dotazniku, otdzka c&islo 14, identifikovala pohlavi. Tedy, zda
je respondentem zena ¢i muz. RozloZzeni respondenti dle pracovni pozice adle pohlavi

je zobrazeno na grafu ¢islo 10.

4.7.6 Zavislost pracovni pozice respondentii

Pti vyhodnocovani a rozboru otazek dotaznikového Setieni pro zaméstnance Odboru
makléfského obchodu na téma vzdélavani v CSOB Pojistovné a.s. byla zjisténa zavislost
pracovni pozice respondenta na jeho zapojeni ve vzdélavacim procesu. Pro urceni zavislosti
pracovni pozice zamé&stnance Odboru maklétského obchodu na vybranych ¢innostech z procesu
vzdélavani zaméstnanci byla vyuzita analyza nezdvislych ndhodnych veliin. Z divodu
mnoznych nomindlnich ndhodnych veli¢in byl pro analyzu vybran Pearsontiv chi-kvadrat test.

Pearsontiv chi kvadrat test je vyuzivan pro testovani nezavislosti ndhodnych veli¢in
Vv kontingen¢ni tabulce. Predpokladem testu je, Ze jsou jednotlivd pozorovani nezavisla
a usporadana Vv kontingenc¢ni tabulce a také, Ze je ocekavana Cetnost v§ech bunék kontingencni
tabulky vét$inez 2, coz je dano podminkou aproximace. Hladina vyznamnosti pro ob¢ hypotézy
byla stanovena Alfa = 0,05 (Institut biostatistiky a analyz Lékaiské fakulty Masarykovy
univerzity; b.r.).

Prvni vyslovena hypotéza se zabyva zavislosti pracovni pozice respondenta na cetnosti
Gi¢asti na planovani vzdélavani zaméstnancti ve spoleénosti CSOB Pojistovna a.s.

Hypotéza, ktera je zkoumdna:

HO: Pracovni pozice respondenta nezavisi na cetnosti ucasti na planovani vzdélavani.

H1: Pracovni pozice respondenta zavisi na ¢etnosti ti€asti na planovani vzdélavani.

Pracovni pozice Ukast na planovani vzdélavani Celkovy soucet
Ano Obcas Ne

Account manager 3 0 44 47
Key account manager 1 2 7 10
Pracovnik na dohodu 0 0 6 6
Regionalni reditel 5 1 2 8
Specialista pojisténi PPR 0 0 5 5
Celkovy soucet 9 3 64 76
Hodnota testovaciho 34,54|Kriticks oblast (15,5; )
kritéria K
Pearsonﬁv koeficient 0,56 Cramerovo V 0,48
kontingence C

Tabulka 5: Pearsoniiv chi-kvadrat test nezavislosti pracovni pozice na ucasti
na planovani vzdélavani

Zdroj: vlastni zpracovani
Tabulka ¢. 5 znazornuje Pearsoniv chi-kvadrat test nezavislosti pracovni pozice

respondenta a Cestnosti ucasti na planovani vzdélavani zaméstnancti. Hodnota testovaciho
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kritéria K dosahla hodnoty 34,54 a kriticka hodnota se rovnala 15,5. Vysledkem hypotézy je,
ze hodnota K spada do kritické oblasti a z toho diivodu hypotézu HO zamitdme. Lze tedy fici,
ze pracovni pozice respondenta zavisi na Cetnosti jeho ucCasti na planovani vzdélavani.
Cramerovo V, tedy sila pro posouzeni zavislosti nahodnych veli¢in se rovna hodnoté 0,48.
Pearsontiv koeficient kontingence dosahl hodnoty 0,56, 1ze tedy fici, ze je mezi nahodnymi
veli¢inami podstatnd az velmi silna korelace.

Druha vyslovena hypotéza testu nezavislosti mezi pracovni pozici a ¢etnosti hodnoceni
vzdélavacich akei, kterych se zaméstnanci zac¢astnili.

Hypotéza, ktera je zkoumana:

HO: Pracovni pozice respondenta nezavisi na ¢etnosti hodnoceni vzdélavani.

H1: Pracovni pozice respondenta zavisi na ¢etnosti hodnoceni vzdélavani.

Pracovni pozice Hodnoceni vzdéldvini Celkovy soucet
Ano Obcas Ne

Account manager 13 19 15 47
Key account manager 4 6 0 10
Pracovnik na dohodu 1 4 1 6
Regionalni reditel 5 2 1 8
Specialista pojisténi PPR 2 2 1 5
Celkovy soucet 25 33 18 76
Hodnota testovaciho 9,64 Kriticka oblast (15,5; )
kritéria K

Tabulka 6: Pearsontiv chi-kvadrat test nezavislosti pracovni pozice na
ucasti na hodnoceni vzdélavani

Zdroj: vlastni zpracovani
Tabulka €. 6 znazornuje vysledek testovani hypotézy pro nezavislost pracovni pozice
na Uc¢asti na hodnoceni vzdélavani. Hodnota testovaciho kritéria K je 9,64. Kriticka oblast
je v rozmezi od 15,5 do nekone¢na. Hodnota testovaciho kritéria K nespada do kritické oblasti,
spada do oblasti ptipustnych hodnot. Z toho divodu hypotézu HO nelze zamitnout. Lze tedy
fici, Ze pracovni pozice respondenta nezdvisi na ¢etnosti hodnoceni vzdélavani zaméstnanct

v CSOB Pojistovné a.s.

4.8 Shrnuti

Ctvrta kapitola diplomové prace se zabyvala hlavni néplni celé prace, tedy analyzou
potieb a procesu vzdélavani zaméstnancti ve spole¢nosti CSOB Pojistovna a.s. V prvni &asti
se kapitola zabyvala analyzou organiza¢nich dokumentii a vyzkumného vzorku. Analyzovany
byly konkrétné tii smérnice, které se ve spole¢nosti vzdélavanim zabyvaji. V této ¢asti byl také

predstaven vyzkumny vzorek, ve kterém probihalo dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci.
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Pro analyzu byl ur¢en Odbor makléfského obchodu, ve kterém v soucasné dob¢ pracuje celkem
102 zaméstnanc?l.

Nasledné je v kapitole popsan proces vzdélavani zaméstnanct ve spolecnosti. Analyza
procesu probihala jednak prostfednictvim analyzy organiza¢nich dokumentt a jednak formou
fizeného rozhovoru s pracovnikem Odboru lidskych zdrojl, konkrétné Oddéleni vzdélavani
a tréninku. Nejprve se analyza zabyvala zjistovanim potieb vzdélavani zaméstnanct. V této
fazi procesu jsou Ve spoleCnosti stanovovany neformdlni cile pro vzdélavani, kterych
se spolecnost snazi dosdhnout. Zjistovani potieb vzdélavani zaméstnancti probihd nékolika
kroky. Potieby jsou stanovovany dle zakona ¢. 170/2018 Sb., o distribuci pojisténi a zajisténi,
dle pokynu KBC Group ¢i dle pokynti a potieb vedeni spole¢nosti. Pro zjistovani je také
provadéno dotaznikové Setfeni, kterého se uCastni vedouci pracovnici utvari a odbort.
V neposledni fadé jsou pro zjistovani potieb vyuzivany nestrukturované rozhovory, a to jak
s vedoucimi pracovniky, tak s kmenovymi.

V dalsi casti kapitoly byl analyzovan proces planovani vzdélavani. Pii planovani
vzdélavani dochazi k analyze a rozboru vzdélavani, které bylo uskutec¢iovano v minulém roce.
Vypracovavaji se dva plany, konkrétn¢ se jedna o0 plan povinného vzdélavani a plan obecného
vzdélavani. V neposledni fadé Odbor lidskych zdrojt stanovuje ndklady na vzdélavani, a to pro
jednotlivé utvary aodbory. Tieti Cinnosti, kterou Se analyza zabyvala, byla realizace
vzd€lavani. Pii realizaci vzdélavani jsou Ve spoleCnosti rozliSovany interni vzdélavaci akce
a externi vzdélavaci akce. Spole¢nost také nabizi zaméstnancim moznost jazykového
vzdélavani. Pracovnici na vybranych pracovnich pozicich musi také absolvovat povinné
skoleni dle zakona ¢. 170/2018 Sb., o distribuci pojisténi a zajisténi. Ve spolecnosti je velmi
rozvinuty e-learninovy systém, ktery spole¢nost vyuziva pro povinna $koleni, jako je napf.
BOZP ¢i PO.

Dale se kapitola zabyvala hodnocenim vzdélavani. Pro hodnoceni vzdélavani je nejvice
vyuzivana diskuse S pracovniky, ktefi vzdélavaci akci absolvovali, a také dotaznikové Setieni.
Hodnoceni vzdélavani je pfimo navazano na hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnance.
V dalsi casti se kapitola zabyvala dotaznikovym Setfenim, které probihalo na Odboru
makléiského obchodu. Otdzky byly zaméfeny na jednotlivé ¢innosti vzdélavaciho procesu
zameéstnancl. Nasledné byly zanalyzovany odpovédi vychdzejici z dotaznikového Setfeni
a stanoveny dvé hypotézy, jejichZ pravdivost byla testovana. Zamitnuti ¢i pfijeti hypotéz bylo

provadeéno prostiednictvim Pearsonova chi-kvadrat testu nezavislosti ndhodnych velicin.
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5 DOPORUCENI ZLEPSENI SOUCASNEHO STAVU

Vzdé¢lavani zaméstnanci a jejich rozvoj je nedilnou soucasti kazdé spolecnosti, ktera
chce uspét na trhu. A u spole¢nosti CSOB Pojist'ovna a.s. tomu neni jinak. Spole¢nost se jako
spravny zameéstnavatel 0 své zameéstnance stard. Snazi Se jim poskytovat Skalu moznosti
pro jejich rozvoj nejen pracovnich dovednosti, ale také téch osobnich. Diky tomu spolecnost
ziskava kvalifikované pracovniky a odborniky, kteti peclivé vykonavaji svou praci. A obzvlast
ve svété financi, do kterého se pojistovna tadi, jsou znalosti @ dovednosti zaméstnancti velmi
dilezité a cenéné.

V piechozi kapitole byly dle analyzy organiza¢nich dokumentti spole¢nosti, fizené¢ho
rozhovoru s kompetentnim pracovnikem a dotaznikového Setfeni analyzovany jednotlivé
¢innosti vzdelavaciho cyklu zaméstnancti. Analyza probihala jak z pohledu spole¢nosti,
konkrétné Odboru lidskych zdroji a Oddé€leni vzdélavani a tréninku, tak z pohledu samotnych
zameéstnancl. Spolecnost svym zaméstnancim nabizi fadu vzdé€lavacich programi a skoleni,
kdy sejednd jak o offline vzdélavani, tak i 0 vzd&lavani v online prostiedi. CSOB
Pojistovna a.s. je jako finan¢ni instituce povinna vzdélavat své zaméstnance nejen v béznych
oblastech, jako je vzdé€lavani v oblasti bezpecnosti ochrany zdravi pii praci ¢i pozarni ochrany,
ale také v oblasti pojisténi. Toto vzdélavani je povinné dle Ceské narodni banky a pojistovna
se mu naplno vénuje, takze pracovnici maji vzdy pfistup K nejnovejsim novinkam, které
se Vv oblasti pojiStovnictvi objevi. To, ze je vzdélavani nedilnou soucasti pracovniho vykonu,
si uvédomuji také zaméstnanci spole¢nosti. Zaméstnanci vzdy splni vzdélavani, které je pro né
povinng, avSak dobrovolné vzdélavaci kurzy ve vétsSing pripadech piimo nevyhledavaji.

Na zéaklad¢ analyzy lze konstatovat, ze se zaméstnanci piili§ nepodili na zjistovani
potieb vzdélavani a na planovani vzdélavani. Oproti tomu lze jako pozitivni vysledek stanovit,
ze zaméstnanci upiednostiiuji offline vzdélavani, kde se napiimo setkaji se svymi kolegy
a netihnou pouze ke vzdélavani v online svété. Dal§im pozitivnim vysledkem analyzy je také
ucast zaméstnancl spolecnosti na hodnoceni vzdé€lavacich aktivit. Jak ukazala vyslovena
hypotéza €. 2 v ptedchozi kapitole prace, hodnoceni vzdélavacich akci nezavisi na pracovni
pozici, na které zaméstnanec pracuje.

Navrhy na zlepSeni sou¢asného stavu vzdélavani zaméstnancti ve spoleénosti CSOB
Pojistovna a.s. se zamé&fuji nejen na zvySeni zajmu zaméstnanct podilet Se na zjistovani
vzdelavacich potieb a planovani vzdélavani, ale také na moznosti, jak celkové zvysit zajem

zaméstnancl 0 vzdélavani ve spolecnosti.
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Jako prvni navrh na zlepSeni soucasného stavu vzdélavani zaméstnanci
ve spolecnosti je zavedeni tzv. gamifikace. Lid¢ jsou od détskych let hravi a u vétSiny
se to neméni ani V pozd¢jsim veku. Zapojit tedy zaméstnance do zjistovani potieb vzdélavani,
jeho planovani ¢i samotné realizace a hodnoceni probéhlych vzdélavacich akci formou hry,
by mohl byt dobry zptisob. V ramci gamifikace ve spole¢nosti CSOB Pojistovna a.s.
by byl vytvoien bodovy systém, ve kterém by zaméstnanci ziskavali body. Body by byly
pfidélovany za Gcast na vzdé€lavaci akci, za navrh na téma ¢i oblast vzdélavani, ktery
se uskutecnil ¢i naptiklad za pomoc pfi planovani vzdélavani, tedy stanoveni vhodného obdobi
Vv pritbéhu kalendéainiho roku, kdy danou vzdélavaci akci uskute¢nit. Bodové hodnoceni by bylo
rozdéleno bodovaci Skalou, protoze nelze stejné bodové ohodnotit absolvovani povinného
vzdélavani, které zaméstnanci absolvovat musi, a ucast na vzdélavani dobrovolném. Predbézny
navrh pro zavedeni gamifikace ve spole¢nosti je znazornéni na obrazku ¢. 11 ato pomoci
modelu Lean Canvas, ktery znazorfuje jednotlivé slozky potfebné pro realizaci napadu.

a RESEN{ 0 o '
zapojeni zaméstnancti formoul UNIKATNI PRIDANA
. hry, tzv. gamifikace, zapojeni HODNOTA
PROBLEMY
nizka angazovanost

hernich prkal (Ziskévam' zatraktivnéni procesu
bodd) vzd&lavani zamSstnancim,
zaméstnancl do procesu
identifikace potfeb a

o000

e

KONKURENCNI
VYHODA
niz§i flukturace pracovniku,
ptilakani novych
zaméstnanctl, podpora

podnikové kultury SEGMENTY

ZAKAZNIKU

zaméstnanci spole¢nosti,

moznost vymény ziskanych
bodi za stanovené vyhody

planovani vzdélavani,
nedostate¢na motivace k

uceni

METRIKY -lII
mira zapojeni zaméstnancu
do celého procesu
vzdélavani, pocet ziskanych
bodd, uspésnost dokonéeni

(napf. pfednostni ucast na
vzdélavacich akcich),
zlepSeni znalosti a
dovednosti, zvySeni zapojeni
a motivace zaméstnancl

-

KANALY
vzdélavaci kanal, hromadny
e-mail na zaméstnance,
firemni intranet (Pojka)

externi pracovnici, novi
zaméstnanci

kurztl, zpétna vazba od
zaméstnancl

NAKLADY

naklady na vyvoj a Gdrzbu herniho systému, ndklady na odmény, naklady
na Skoleni a podporu zamésnancti

PRIJMY

zvyseni produktivity a efektivity zaméstnancti, zlepSeni spokojenosti
zaméstnanct, niz§i fluktuace zaméstnanct

Obrazek 11: Lean Canvas model pro zavedeni gamifikace ve spolecnosti
Zdroj: vlastni zpracovani
Aby bylo zavedeni gamifikace pro zaméstnance vice atraktivni, bylo by mozné nastavit
ziskani urcitych vyhod vymeénou za nasbirané body. Nasbirané body by zaméstnanci mohli
vymenit za nové vzdélavaci materidly, prednostni Gcast na specidlnich ¢i vice atraktivnich
vzdélavacich akcich ¢i za dalsi stanovené benefity. Sou¢ésti gamifikace by také byla moznost
ziskat odznaky, atoza dosazeni urCitych stanovenych milnikii ve vzdélavani. Jednalo
by se napiiklad 0 dokonceni uritého poctu vzdélavacich kurzii, za absolvovani stanoveného

typu vzdélavani ajiné. V rdmci gamifikace by také byla moZnost organizovat vzdélavaci
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soutéZze, at’ uz pro jednotlivce ¢i skupinu pracovnikil. Piikladem by mohlo byt potadani kviz,
behem kterych by skupiny zaméstnanct soutézily proti sob¢.

Druhym navrhem na zlepSeni soucasného stavu v oblasti vzdélavani zaméstnanci
v CSOB Pojistovné a.s. je vytvoreni stimulaénich programi. N&kteii zamé&stnanci se neradi
vzdeélavaji a nepomohlo by ke zvysSeni jejich zdjmu ani zavedeni vzdélavani formou hry.
Stimula¢ni programy by slouzily ke stimulaci pracovniki ak tomu, aby v¢as aftadné
absolvovali alespon vzdélavani, které maji povinné. Soucasti stimula¢nich programti by nebylo
pouze vyhodnocovani, zda zaméstnanec absolvoval danou vzdélavaci akci ¢i kurz, ale také to,
zda ziskané znalosti vyuzivd ve své praci. V piipadé, Ze zaméstnanec ziskané znalosti
a dovednosti pii své praci na daném pracovnim misté vyuzivat nebude, ptipadné nezlepsi sviij
pracovni vykon, byla by zde moznost urc¢it¢ho postihu ¢i sankce. V nejhorsim ptipadé by mohlo
dojit az ke snizeni mzdy daného pracovnika.

Stejné tak, jako by bylo nahliZeno na neplnéni povinnosti v oblasti vzdélavani, by bylo
nahliZeno také na fadné a v€asné plnéni. Zde by bylo moZzné spojit fadné plnéni vzdélavacich
povinnosti S moznosti rychlejSiho kariérniho rtstu ¢i moznosti podilet se na zajimavych
projektech ve spole¢nosti.

DalSim navrhem na zlepseni Vv oblasti vzdélavani zaméstnanci ve spolecnosti, tedy
navrhem ¢islo 3, je zavedeni tzv. peer-to-peer §koleni. Slabinou ve spole¢nosti, kterou vnima
také Odbor lidskych zdroji a Oddé€leni vzd€lavani a tréninku je nesdileni ziskanych znalosti
a dovednosti mezi spolupracovniky. Jak bylo uvedeno v ptedchazeji kapitole, tada
vzdélavacich kurzii je financné naro¢nd, a z toho diivodu by vedeni spole¢nosti ptivitalo, kdyby
si zaméstnanci mezi sebou vice vyméhovali své dovednosti, znalosti &i zkugenosti. Resenim by
bylo zavedeni peer-to-peer Skoleni.

Kazdy odbor ¢i tym Ve spolecnosti Si pofada v uréitém casovém obdobi, nejéastéji
jednou mési¢né, pracovni porady. Resenim by tedy bylo zavést peer-to-peer v ramci pracovnich
porad jednotlivych tyma ¢i oddéleni. Pro zacatek by se pro peer-to-peer vymezilo 10 minut
¢asu V ramci pracovni porady, kdy by zaméstnanci mezi sebou sdileli aktualni novinky, nové
poznatky, znalosti ¢i zjiSténi. Pfipadné by zameéstnanci mohli vznést problém, ktery
momentalné fesi a S pomoci svych kolegi nalézt feseni. Zaméstnanci by nad danymi tématy
ptfemysleli a zaroven by se také néco naucili. Své poznatky by zaméstnancim piedaval také
vedouci pracovnik. Moznosti V ramci peer-to-peer Skoleni by také bylo, aby poradu vedl
pokazdé jiny zamé&stnanec. Zaméstnanci by Si vyzkouseli roli vedouciho pracovni porady a tim
by ziskali nové dovednosti, jako jsou napiiklad prezentacni dovednosti ¢i vid¢i dovednosti.

Soucasti peer-to-peer by také zaméstnanci ziskali zpétnou vazbu nejen od svého vedouciho
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pracovnika, ale také od svych kolegl. A pravé touto formou by zaméstnanci mohli pomoci
identifikovat nové oblasti, ve kterych by se chtéli dale vzdélavat.

Poslednim navrhem na zlepSeni soucasného stavu vzdélavani zaméstnanci
ve spole¢nosti CSOB Pojist’ovna a.s. je zavedeni zajimavych forem vzdélavani. Vzdélavani
formou kurzi, seminafi, pfednasek ¢i workshopi zné a absolvoval kazdy, ale absolvovat
Skoleni, ze kterého Si zaméstnanec odnese zazitek, je mnohem u¢innéjsi. Zazitek samoziejmé
muZe byt pozitivni, ale také negativni, a moZna praveé negativni zazitek dan¢ho pracovnika
nauc¢i mnohem vice nez ten pozitivni. Vyuzivani zazitkl jako formu vzdélavani zaméstnanct
by bylo mozné napftiklad formou hrani roli, simulaci ¢i feSenim pfipadovych studii.

Pfi organizovani vzd€lavani zaméstnancti formou hrani roli by byly vyuzity tzv. role-
playing aktivity, kdy si zaméstnanci vyzkousi rizné role lidi, se kterymi se pfi své praci mohou
setkat. Pti hrani dané role by byly stanoveny nalady, konkrétni zivotni situace a dalsi informace,
které by vice upfesnily danou situaci. Zaméstnanci by vV ramci vzdélavani fesili urcity problém,
kdy by se v pribéhu feSeni problému soucasné i ucili novym postuptim a metodam. Hrani roli
by mohlo byt nejen v oblasti jednani s obchodnimi partnery, ale také s kolegy.

V ramci vyuziti simulace jako nastroje pro vzdélavani zaméstnancti by bylo mozné
nastinit konkrétni situaci a zapojit zaméstnance do feSeni daného problému. Vzdélavanim
formou simulace by zaméstnanci ziskali nejen schopnost a znalost, jak vytesit konkrétni situaci,
kdyby nastala pii vykonu jejich prace, ale také by procvicili své rozhodovaci schopnosti
a komunikaci s obchodnimi partnery V realistickych scénafich. V neposledni fadé by bylo
mozné vyuzit ptipadové studie. Zaméstnanci by jednotlivé ¢i ve skupinach tesili komplexni

ptipadové studie, kdy by aplikovali ziskané teoretické znalosti na konkrétni problémy z praxe.
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ZAVER

Vzdélavani zaméstnanct, jejich vychova, rozvoj, motivace €i stimulace by mély byt
nedilnou slozkou kazdé spolecnosti, ktera chce, aby jeji zaméstnanci byli spokojeni a pomahali
ji vytvaret konkuren¢ni vyhodu. Spolecnosti diky poskytovanému vzdélavani ¢i rozvoji
ziskavaji kvalifikované pracovniky, kteti maji potfebné znalosti a dovednosti pro to, aby
spole¢nost uspéla na trhu a také v konkuren¢nim boji.

Cilem diplomové prace bylo stanovit navrhy na zlepSeni soucasného stavu,
atonazakladé analyzy zjiStovani potieb vzdélavani a jejich napliiovani u vybraného
zaméstnavatele. Pro analyzu byla vybrana spole¢nost CSOB Pojistovna a.s., ktera patii mezi
TOP 5 pojistoven na Ceském trhu. AvSak i pfes to, Ze je pojiStovna mezi nejlepSimi
na finanénim trhu, nesmi usnout na vaviinech a musi se snazit neustdle posouvat a rozvijet
potencial U svych zaméstnanct. Jednickou na trhu miize byt vzdy jen jeden. Z diivodu naplnéni
cile byla diplomova préce ¢lenéna do 5 kapitol.

Analyzou bylo zji§téno, ze spolenost svym zaméstnancim nabizi celou Skalu
vzdélavacich programt, kurz( a dalSich vzdélavacich akci. Nabizi zaméstnanciim mozZnost
vzdé€lavat se jednak v oblasti povinného vzdé€lavani, jako je BOZP, PO ¢i povinné vzdélavani
dle zakona ¢. 170/2018 Sb., o distribuci pojisténi a zajisténi, které musi zaméstnanci na
vybranych pracovnich pozicich absolvovat, ajednak také nabizi zaméstnancim mozZnost
rozvijet jejich potencial, a to formou poskytovani vzdélavani v oblasti jazyku ¢i soft skills.
Avsak ne vzdy se piedstava spolecnosti, konkrétné¢ Odboru lidskych zdroji a Oddéleni
vzdélavani a vycviku, odrazi do skute€nosti. Zaméstnanci splni povinné kurzy vzdélavani,
ale prilis se sami nesnazi G¢astnit se vzdélavacich akci, které jsou pro zaméstnance dobrovolné.
Stejné tak se pfili§ nezapojuji do prvnich dvou Cinnosti procesu vzdélavani, tedy zjistovani
a identifikace vzdélavacich potieb a planovani vzdélavani. Oproti tomu hodnoceni vzdélavani,
které zaméstnanci absolvovali, je mezi uastniky vzdélavani pomérné rozsitené.

Na zékladé analyzy byly v diplomové praci stanoveny Ctyfi navrhy na zlepSeni, které
by mohly pomoci spole¢nosti proces vzdélavani zaméstnanct zefektivnit a také zatraktivnit.
V prvni fadé se jednalo o zavedeni tzv. gamifikace. Gamifikace je hrava metoda vzdélavani
zaméstnancl, jejiz zavedeni by spolecnosti pomohlo zapojit vice zaméstnanci do celého
procesu vzdélavani. Pro moznost zavedeni gamifikace byl vytvofen model Lean Canvas, ktery
znazoriyje dilezité prvky zavadéni nového zplsobu vzdélavani.

Druhym navrhem na zlepSeni bylo zavedeni stimulac¢nich programu, které by mohly

pomoci zvysit zdjem o vzdélavani mezi zaméstnanci. Tietim ndvrhem bylo vyuzivani tzv. peer-
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to-peer Skoleni. Jednalo by se o zpisob, kdy by se zaméstnanci vzdélavali navzijem.
Pro zacatek by se dalo zavést peer-to-peer Skoleni vrdmci pracovnich porad, které
se Vv jednotlivych tymech ¢i odborech konaji kazdy mésic. Pti pozitivni odezvé by bylo mozné
vzdélavani vymezit delsi dobu.

Jako posledni navrh na zlepSeni byly vybrany zajimavé formy vzdélavani zaméstnancd,
které by spole¢nost svym pracovnikiim mohla nabizet. Jednalo se pfedevsim o simulaci a hrani
roli. Jednotlivé metody byly vztazeny k naplni prace na vybraném odboru, na kterém byla
provadéna analyza vzdélavaciho procesu. V piipadé zavedeni téchto forem vzdélavani
zaméstnanct, by bylo nutné upravit obsah vzdélavani k ndplni prace zaméstnancti.

Pfed analyzou procesu vzdélavani byly definovany dilezit¢ pojmy, které jsou
se vzdélavanim zameéstnanci spjaty. Prvni kapitola se zabyvala definici zakladnich pojmt
a ¢innosti z oblasti fizeni lidskych zdroji. Druhd kapitola se zabyvala podrobnou definici
vzdélavani zaméstnancid. V prvni fad¢ byly definovany jednotlivé c¢innosti z procesu
vzdélavani zaméstnanci, jako je identifikace potfeb vzdélavani, planovani vzdélavani,
realizace vzdélavani a hodnoceni vzdélavani. Nasledné byly definovany vybrané formy
vzdélavani, jako je napt. workshop, prednasky, e-learningy a dalsi. V neposledni fadé byl
definovan management znalosti.

Tteti kapitola diplomové prace se zabyvala ptfedstavenim spolecnosti, ve které
byla analyza provadéna. Konkrétné se jednalo o spole¢nost CSOB Pojistovna a.s. V kapitole
byla piedstavena jeji historie a zakladni idaje o spolecnosti. Dale také organizacni struktura
spole¢nosti a jeji hospodareni.

Ctvrtd kapitola se zabyvala samotnou analyzou procesu vzdélavani zaméstnancti
ve spolecnosti. Analyza byla provedena na zakladé rozboru organiza¢nich dokumentt, fizeného
rozhovoru s kompetentnim pracovnikem ataké prostiednictvim dotaznikového Setieni,
a to na stanoveném odboru, kterym byl Odbor makléfského obchodu. Byly analyzovany
vSechny ¢innosti z procesu vzdélavani. Na zéklad¢ analyzy byly stanoveny navrhy na zlepSeni,
kterymi se zabyvala posledni kapitola diplomové préce, tedy kapitola ¢islo 5. Byly stanoveny
celkem Ctyfi navrhy na zlepSeni, které by mohly ve spole¢nosti pomoci optimalizovat proces
vzdélavani a vzbudit u zaméstnanct vétsi zajem o vzdélavani. Doporucené navrhy na zlepSeni
by také mohly zvysit efektivitu vzdélavacich programl ve spolecnosti, zvySit motivaci
jednotlivych zaméstnanci, zvysit produktivitu a také pomoci lépe dosahovat dlouhodobych cilt

spolecnosti.
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Piiloha 2: Rizeny rozhovor na téma vzdélavani v CSOB Pojistovné a.s.

Tazatel: Bc. Ivana Sandova
Respondent: Ing. Pavla Zemli¢kova
Misto: CSOB Pojistovna a.s.

Tazatel: Na jaké pracovni pozici v CSOB Pojistovné, a.s. pracujete?

Respondent: V soucasné dob¢ pracuji na pracovni pozici HR business partnera. Pozice spada
pod Odbor lidskych zdroja, konkrétné odd€leni vzdélavani a tréninku.

Tazatel: Kolik pracovnikli nalezneme na oddéleni vzdélavani a tréninku?

Respondent: V soucasné dob¢ na tomto oddéleni pracuje 22 pracovnikd.

Tazatel: Jak se 1isi napln prace jednotlivych pracovnikt?

Respondent: Napli prace jednotlivych pracovnikii na oddéleni se lisi acelé oddé€leni je
rozdéleno na jednotlivé metodiky, lektory a HR business partnery. Jednotlivé pracovni pozice
jsou vzdy pro zaméstnance nebo pro nase externi partnery. J& Se na své pracovni pozici
konkrétné stardm 0 kmenové zaméstnance pojistovny. Oddéleni vzdélavani a tréninku se stara
ovSem pievazné 0 externisty.

Tazatel: Jaka dulezitost je vV pojistovné kladena na vzdélavani pracovniki?

Respondent: Na vzdélavani pracovniki v pojistovné je kladena vysoka dtlezitost. Vzdélavani

vvvvvv
vvvvvv

vvvvv

fizeni lidskych zdroji. AvSak vSechny Cinnosti Z oblasti fizeni lidskych zdrojti jsou dilezité.
Nejvice je potfeba upozornit na hodnoceni, nabor pracovniki. Ale vSechny procesy fizeni
lidskych zdroja jsou samoziejmé prioritni. Dale je to naptiklad career management a dalsi.
Tazatel: Vaze se vzdélavani pracovnika také na jejich odménovani?

Respondent: Vzd¢lavani, které se vaze na odménovani je predevsim to povinné, které musi
zaméstnanci V ramci své pracovni pozice splnit. V ptipad¢, ze nesplni toto povinné vzdélavani,
nemohou na dané pracovni pozici pracovat, a tudiz ani ziskavat odménu. Duraz je kladen
pfedevSim na IT pozice, kdy vzdélavani pro pracovniky na IT oddéleni je velmi dilezité
a potiebné. Toto vzdélavani zvySuje znalosti pracovnikil a tim se zvySuje i jejich cena na trhu

prace. Dilezité zde ale je, aby pracovnici mezi sebou ziskanou know how sdilely a vzdélavani
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neslo ovoce do budoucna. Praveé IT vzdélavani je vdzano na odménovani, protoze samotné IT
kurzy jsou velmi drahé a spole¢nost potiebuje zajistit, aby prosttedky, které se do vzdélavani
vlozi, byly plnohodnotné¢ vyuzity.

Tazatel: Vaze se vzdé€lavani pracovnikd na hodnoceni pracovniho vykonu?

Respondent: Pti hodnoceni pracovniho vykonu je vzdélavani ur¢ité zohlediovano. Jak uz jsem
tfikala, spole¢nost chce plnohodnotné vyuzivat vzdélavani, které pracovnici absolvuji, a tudiz
je pii kazdoro¢nim hodnoceni zaméstnance S jeho nadfizenym pracovnikem, vyhodnocovano
také vzdélavani, které pracovnik v minulém roce absolvoval. Spole¢nost také klade diraz na
motivaci pracovnikil a pracovnici, kteti se chtéji vzdelavat se tim také motivuji, coz je pro
spolecnost velmi prospésné.

Tazatel: Jakym zptisobem probiha zjistovani potieb vzdélavani pracovniku?

Respondent: Zjistovani vzdélavacich potieb probiha ptedevsim formou dotazniki. Dotazniky
jsou rozesilany oficidlni cestou vedoucim pracovnikiim, ktefi vypliuji naptiklad oblasti
vzdeélavani pro své podiizené pracovniky, ale také pro sebe, samoziejme.

Tazatel: Jak Casto se zjist'uji vzd€lavaci potieby?

Respondent: Vzdélavaci potieby se oficialné zjistuji jednou ro¢né, a to formou jiz zminénych
dotaznik. Neformalni zjistovani vzdelavacich potieb je jednou za ctvrtleti, kdy probihaji
hodnoceni pracovnikt S jejich nadfizenymi a také probihaji schiizky s tymati.

Tazatel: Jaka je forma ziskavani potieb vzdélavani? (dotazniky, pfimé dotazovani, ...)
Respondent: Nejcastéji se vyuzivaji dotazniky apotom je totaké piimé dotazovani
jednotlivych kmenovych pracovnikii ¢i vedoucich pracovnikd. V tomto piipad¢ se jedna
0 nestrukturované dotazovanti, které je spiSe neoficialni a intuitivni.

Tazatel: Je vzdélavani pracovnikii vazano na dalsi ¢innosti z oblasti fizeni lidskych zdroja?
Respondent: Uréité je vzdélavani pracovnikll vazano na dalsi ¢innosti. Je dulezité poukazat
zejména na planovani pracovniki, vytvareni pracovnich mist, presouvani pracovniki ¢i ruSeni
pracovnich mist. Pfi ruSeni pracovnich mist je zaméstnancim, ktefi jsou loajalni ke spolec¢nosti
a cht&ji ve spolecnosti zustat i nadale, nabizeno pteskoleni, neboli piekvalifikovani a maji tedy
moznost pfesunout S na jinou pracovni pozici. Zde je samoziejmé nutné, aby byly ob¢ strany
spokojené a mely 0 pfesun pracovnika na jiné pracovni misto zdjem. Vzdélavani je také vazano
na ruzné transformacni procesy, napiiklad digitalizaci, kdy je potfeba vzd¢lavat pracovniky
V novych oblastech.

Tazatel: Je pii zjisStovani vzdélavacich potieb urcita komparace s vedoucimi pracovniky?
Respondent: Pfi zjistovani poteb vzdélavani je rozhodné komparace s vedoucimi pracovniky
a ta nejdualezitéjsi je prave pii dotazovani a vymysleni planu Skoleni.
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Tazatel: Jakou formou se zapojuji vedouci pracovnici?

Respondent: Pomoci dotaznikt, rozhovort, a to hlavné ro¢né pfi zjiStovani a planovani potieb
vzdeélavani. Vedouci pracovnici také piindsi napady apozadavky svych podiizenych,
a to nejvice po roénim hodnoceni.

Tazatel: Jak ¢asto jsou vedouci pracovnici zapojovani?

Respondent: Nejvice jednou ro¢né pii zjiStovani potieb, avSak vedouci pracovnici se svymi
napady a pozadavky pfichazi v prib&hu celého roku.

Tazatel: Mohou se do zjistovani vzdélavacich potieb zapojit i pracovnici na niz§ich arovnich?
Respondent: Samoziejmé, kmenovi pracovnici jsou zapojovani piedevSim pii hodnoceni
pracovniho vykonu se svym vedoucim pracovnikem, ale také sami pfichazi S moznymi napady
na Skoleni, a to v priabéhu celého roku.

Tazatel: Jakou formou se zapojuji pracovnici?

Respondent: Tady to jsou taky pfedev$im dotazniky Vv ramci ro¢niho hodnoceni, kdy piSou,
Vv jaké oblasti se chtéji rozvijet. Déle je to rozhovor vedouci pracovnik a pracovnik, kdyz
hodnoti uplynuly rok ¢i ctvrtleti.

Tazatel: Jak ¢asto jsou zapojovani?

Respondent: Nejcastéji jednou za rok. Pripadné jednou za kvartal, pokud s vedoucim
pracovnikem dodrzuji ¢tvrtletni hodnoceni.

Tazatel: Stanovuje si spole¢nost cile pro vzdélavani pracovnika?

Respondent: Nelze fici, ze Si spoleCnost stanovuje pevné cile Vv oblasti vzdélavani. Jedna
se spiSe 0 neformalni formulaci cild, kterych by chtéla spole¢nost dosdhnout, avsak nelze je
pfimo vyhodnotit.

Tazatel: Kolik a jaké cile si ptipadné spole¢nost stanovuje?

Respondent: Formalni cile jsou stanoveny piedev§im Vv ramci projekti, které tu bézi, co by
m¢éli pracovnici zvladnout, a na tyto cile jsou potom navazana Skoleni. Zde se opé€t jedna hlavné
0 IT oblast. Nelze tedy fici, ze by cile na vzdélavani byly stanovovany oficidln¢ a byly nékde
uvedeny.

Tazatel: Je nasledné provadéna kontrola, zda jsou cile naplnény?

Respondent: Tady se jedna hlavné 0 neformalni kontrolu, coz je hlavné v ramci piesunu
zamgéstnancl a riznych projektii.

Tazatel: Jak je feseno, pokud cile naplnény nejsou?

Respondent: Jak jsem fikala, cile pro vzdélavani formalné stanovovany nejsou. Pro

vyhodnocovani Gspésnosti vzdélavani se tedy cile pouzivaji malokdy. V pfipad¢, Ze je cilem
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napfiiklad splnit povinné vzdélavani a zaméstnanec ho nesplni, je S nim na dané pracovni pozici
rozvazan pracovni pomer, protoze nema dostateCnou kvalifikaci pro vykon prace.

Tazatel: Jaké zdroje jsou vyuzivany pro identifikaci vzdélavacich potieb?

Respondent: Mezi nejcastéjsi patii zakony, dotaznik, nestrukturované rozhovory s pracovniky,
zmeény legislativy ¢i auditni rozhodnuti. Vstupuje se také doporuceni od KBC nebo zmény
podnikové kultury, tedy natizeni vedeni spolecnosti.

Tazatel: Existuje vzdélavani, které musi pracovnici pojistovny splnit povinné dle zakona
¢. 170/2018 Sb., o distribuci pojisténi a zajisténi?

Respondent: Pro povinné vzdélavani je v CSOBPOJ pouzivan portall CBA EDUCA. Jedna
se 0 vzdélavani pracovniki napiiklad na Odboru makléiského obchodu, call centrum,
externistli, obchodnikt ¢i produktovych manazert.

Tazatel: Jaké vzdélavani musi pracovnici povinné absolvovat pii nastupu?

Respondent: Mezi povinna Skoleni sefadi samoziejmé¢ BOZP a PO pro zaméstnance,
Informacni bezpecnost, Odpovédné chovani, Ochrana 0daji a soukromi, Ochrana Zivotniho
prostiedi ¢i Udrzitelnost a zména klimatu. Vzhledem K tomu, ze Se jedna o finanéni spole¢nost,
spada do povinnych kurzt také prevence prani $pinavych penéz, etika a prevence podvodu,
kterd ma dvé€ Grovné, antitrustova politika, feSeni stiznosti, trestni odpovédnost PO. Pfimo pro
pojistovnu je to potom Phishing CSOBPOJ a také skoleni Seznamte se s Kate.

Tazatel: Jak je ve spole¢nosti nahliZeno na povinné vzdélavani zaméstnancu dle § 55 zakona
¢. 170/2018 Sb. o distribuci pojisténi a zajisténi?

Respondent: Povinné vzdélavani, které je stanoveno CNB je pro zaméstnance povinné, a jak
bylo feceno vyse, V ptipadé, Ze pracovnici nesplni dané vzdélavani, nemohou praci na dané
pracovni pozici vykonavat.

Tazatel: Pracovnici na kterych odborech a oddélenich (ptipadné pracovnich pozicich) musi
toto vzdélavani splnit povinné?

Respondent: Jedna se 0 vzdélavani pracovnikl naptiklad na Odboru maklétského obchodu,
call centrum, externistli, obchodnikli ¢i produktovych manazert. Nejvyssi zkousky, tedy
zkousky z oblasti pojistovnictvi ¢islo IX. Jsou nutné naptiklad u pracovnich pozic na oddéleni
underwrittingu.

Tazatel: Jakym zptsobem toto vzdélavani probiha?

Respondent: Nejéast&ji se vyuzivi CBA EDUCA, kdy maji zaméstnanci dané vzdélavéni
hrazené pojistovnou. Zaméstnanci maji stanovené pokusy, kdy se jedna o tii pokusy, které jsou

hrazené¢ zaméstnavatelem. V ptipad¢, Zze pracovnik dané zkouSky nezvladne do tii pokust, hradi
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si vzdélavani sam. Po absolvovani ziska zaméstnanec certifikat, ktery plati po uréitou dobu
a pro jeho prodlouzeni musi absolvovat kazdy rok tzv. nasledné vzdélavani.

Tazatel: Jaké je feSeni, pokud pracovnik toto vzdélavani nesplni?

Respondent: Na zkousky je vice pokust, od nékolika pokust Si to musi zameéstnanci platit
sami, tak jak uz jsem fikala. Povinné vzdélavani musi pracovnik splnit do urcité doby
po nastupu na danou pracovni pozici, jinak neni schopen danou praci vykonavat.

Tazatel: Vyuzivaji pracovnici toto vzdélavani v praxi?

Respondent: Samoziejme, toto vzdélavani je pro vykon vétsiny pracovnich pozic dilezité
a od toho se odviji kazdodenni prace jednotlivych pracovnikd.

Tazatel: Je pii identifikaci vzdélavacich potfeb na povinné vzdé€lavani nahliZzeno jinak nez
na vzdelavani napt. meékkych dovednosti?

Respondent: Povinné vzdélavani je pro zaméstnance samoziejmé povinné. A je stanoveno
povinné bud’ pojistovnou, CNB anebo KBC. Povinné vzdélavani se odviji od pracovni pozice,
na které dany pracovnik pracuje ataké mize zalezet na uvazku, ktery pracovnik ma. Lisi
se to napiiklad u pracovnikt na plny uvazek a pracovnikt na DPP &i DPC.

Tazatel: Je povinné vzdélavani hodnoceno jinak nez ostatni vzdélavani?

Respondent: Povinné vzd€lavani pracovnici musi absolvovat povinné. Jsou stanoveny
regulatory pro splnéni, a to bud’ pojistovnou nebo KBC. Je vzdy vedeno, kolik zaméstnanct
ma vzdélavani splnéno a podobné. V ptipadé, ze povinné vzdélavani pracovnik splnéno nema,
je tento problém nahlaSovan na audit.

Tazatel: Ziskavaji zaméstnanci absolvovanim dobrovolného vzdélavani uréité vyhody?
Respondent: Nelze fici, ze zaméstnanci absolvovanim dobrovolného Skoleni ziskaji urcité
vyhody. Jedna se spiSe 0 vzdelavani, které je pro n¢ samotné a diky kterému zvySuji sviij osobni
potencial. Jedna se dale 0 moznost pracovnikd zvysit svoje skills. At uz tvrdé ¢i mekké. A takto
ziskané dovednosti a vzdélani muizou nasledné vyuzit vpraxi. | pro mne samotnou
je ptijemngé;jsi vidét Cloveka, ktery je angazovangjsi, ktery ma zapal a motivaci a chce na sob¢
dale pracovat. To nese ovoce do budoucna, jak pro pracovnika osobné, tak pro celou spolecnost,
tedy pojistovnu.

Tazatel: Jakym zptisobem a kdo se podili na planovani vzdélavani pracovnika?

Respondent: Na planovani vzdélavani se podili n¢kolik osob a je pfi planovani vzdélavani
nahlizeno ina hodnoceni vzdélavani. Jedna se piedev§im 0 vedouci pracovniky, coz je
naptiklad pii vybéru témat. Déle se podili business partnefi, jednotlivi naboraii a feditelé. Pii
planovani vzdélavani je tedy zohledfiovano i jeho pifedchozi hodnoceni, a to jednak pracovniky

a také vedoucimi pracovniky.
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Tazatel: Je pfi planovani vzdélavani zohlediiovano hodnoceni vzdélavani pracovniky ptipadné
vedoucimi pracovniky?

Respondent: Stoprocentné. Hodnoceni samotnych pracovnikti vstupuje do planovani
vzdelavani. V ramci ro¢niho hodnoceni mohou pracovnici fici svym nadfizenym pracovniktim,
Vv jaké oblasti aVv ¢em by se chtéli rozvijet. Mohou se mezi sebou tedy dohodnout a my
dostaneme informaci a nasledné hledime vhodné kurzy aty jim nabizime. Samoziejmé
je to o nich, takze ioni se mohou nasledné zapojit do vybéru vhodného kurzu ¢i lektora
a spole¢né se poté domlouvame, zda je vhodné nebo ne. Samoziejmé se do planovani tim
zapojuje i vedouci pracovnik.

Tazatel: Jsou vytvafeny plany vzdélavani?

Respondent: Urcité, plany jsou vytvateny, je zde ale pifedevsim jeden dulezity plan celého
vzdélavani pracovniki. Plany také najdeme pro urcité pracovni pozice. Kdy se jedna predevsim
pracovni pozice na call centru a dalSich, ale pro nekteré pozice konkrétni plany vzdélavani
vytvafeny nejsou. Jedna se spiSe 0 tom, Ze vime, jaké pifijdou zmény. Mohu to vztahnout
naptiklad na mzdovou uctarnu, kdy vime, jaké zmény V ucetnictvi nastanou a jaké budou
kolegyné potiebovat nové znalosti a tim padem i Skoleni. V tom daném roce se potom tedy dané
vzdélavani uskuteciuje, takze mizeme fici, Ze Se jedna spise 0 neformalni plany. Softové ¢asto
pfed koncem kalendafniho roku, kdy se stanovuji pro prvni pololeti nésledujiciho roku.
Hardové jsou Casto stanoveny az podle potieby.

Tazatel: Je v planech zohlediiovano vzdélavani minulych let?

Respondent: Softové urcite, pokud jsou zaméstnanci spokojeni, tak se opakuje, klade se duraz
na hodnoceni pracovnikli. Dobr¢ je, pokud lektofi znaji firmu.

Tazatel: Kdo plany vzdélavani schvaluje?

Respondent: Plany schvaluje feditel odboru lidskych zdrojt, a to pfedevsim plany vzdélavani
nadfizenych.

Tazatel: Jsou v planech vzdélavani zahrnuty také naklady, které do vzdélavani budou vlozeny?
Respondent: Vzdy je stanoven ro¢ni budget, ktery je na vzdélavani rozdélovan dle jednotlivych
utvara V pojistovné. Kazdy utvar ma svou ¢astku, kterd je prepoCtend na zaméstnance, podle
poctu lidi, které v utvaru maji. A Stouto c¢astkou muize vedouci pracovnik pracovat
pii objednavani kurzii. Kazdy mésic poté chodi report.

Tazatel: Je stanoveny rozpocet dodrzen ptipadné piekrocen?

Respondent: Cerpani nakladi na vzdélavani pro jednotlivé utvary je zohlednéno vzdy
vV mési¢nim reportu. Je zde stanoveno, kolik penéz jim jesté do konce roku zbyva a kolik jich

mohou vycCerpat. V piipadé, ze jest¢ vedeme na oddéleni urcity balik penéz, ktery mtize byt
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vyuzit pro n¢jaké drazsi vzdélavani, a které by sebraly penize pro cely Utvar. Jedna se naptiklad
0 IT skoleni, ktera jsou v dnesni dobé zadanéjsi a jsou draha. Takze pro drazsi vzdélavani jsou
urcit¢ uvolnovany jesté dalsi prostredky, nez které jsou vV daném budgetu pro jednotlivé utvary.
Tazatel: Jakymi nejcastéjsimi formami je vzdélavani pracovnikim poskytovano?
Respondent: Nejcastéji se jedna o0 workshopy ataké online formu vzdélavani, kdy
poskytujeme Seduo.

Tazatel: Jaké formy vzdélavani nejvice upfednostiiuji pro své pracovniky vedouci pracovnici?
Respondent: Vedouci pracovnici samoziejmé preferuji pro své zaméstnance vzdélavani, které
Tazatel: Jaké formy vzdé€lavani nejvice upfednostiiuji samotni pracovnici?

Respondent: Samotni pracovnici Vv posledni dobé nejvice upfednostiiuji prezencni vzdélavani,
protoze V této dobé maji hodné online schiizek a tak, takze jsou radi, ze Se mizou Vv ramci
skoleni setkat s kolegy osobné a probrat to nazivo.

Tazatel: Jaka forma vzdélavani je u pracovnikii nejvice oblibena?

Respondent: Jedna se tedy o prezenéni $koleni, takze workshopy, pfednasky a podobné.
Tazatel: Existuje n¢jaka forma vzdélavani, ktera neni ve spole¢nosti nabizena?

Respondent: Momentalné mé nic nenapada.

Tazatel: Vyuziva spolecnost jako formu vzdélavani simulaci, hrani roli nebo brainstorming?
Respondent: Tak nejvice je to na call centru nebo pii vzdélavani obchodniki.

Tazatel: Je pfi vzdélavani vyuzivana diskuse?

Respondent: Diskuse pro hodnoceni kurzu a je vyuzivana pro rozsifeni informaci pro §iteni
V tymu a dalsi vyuZivani

Tazatel: Co je nejéastéji naplni vzdélavani pracovnika?

Respondent: Nejvice to jsou jazykové dovednosti, IT dovednosti, odborné znalosti.

Tazatel: Jaké vzdélavani nejvice preferuji vedouci pracovnici?

Respondent: Nejcastéji se asi jedna 0 IT dovednosti, mékké dovednosti, jako prezencni
dovednosti nebo jazykové vzdélavani. Takeé je to napiiklad vzdélavani v oblasti excelu, wordu
a dalsich.

Tazatel: Jaké vzdélavani nejvice pozaduji pracovnici?

Respondent: Nejvice pozaduji jazyky, avSak v souc¢asné dobé bylo toto vzdélavani ziizeno jen
na ty, ktefi jazyky opravdu potiebuji pro svou praci.

Tazatel: Existuje n¢jaka napln vzdélavani, ktera byla zaméstnanciim poskytovana, ale nyni jiz
neni?

Respondent: To mé zadné takové vzdélavani nenapada.
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Tazatel: Jakym zptisobem je vyhodnocovano vzdélavani pracovniki?

Respondent: U nékterého vzdélavani jsou na zavér kurzu testy, kdy sejedna o jazykové
vzdélavani ¢i 0 zkousky odborné zptisobilosti. Anebo je to formou dotaznik.

Tazatel: Promita se vzdélavani pracovniki do hodnoceni jejich pracovniho vykonu?
Respondent: Urcité se promita. Pokud se zaméstnanec vzdélava, roste jeho cena na trhu prace
atim roste ijeho cena pro celou nasi spoleCnost. A také Vv ptipadé, ze dosazené znalosti
uplatiiuje a v jesté lepSim piipadé, se d€li o své znalostmi s ostatnimi zaméstnanci, tak je
to urcité velkd vyhoda. A samotny zaméstnanec se tak miize nékam posunout, jak osobné, tak
profesné.

Tazatel: Mohou pracovnici prob&hla vzdélavani hodnotit?

Respondent: Samoziejmé, zaméstnanci prob¢hla vzdélavani hodnoti.

Tazatel: Jakym zptisobem toto hodnoceni probiha?

Respondent: Nejcastéjsi formou, jakou zaméstnanci hodnoti vzdélavani, je formou dotaznikd,
které jsou zasilany pracovnikiim po kazdém absolvovaném Skoleni.

Tazatel: Co pracovnici hodnoti?

Respondent: Oblasti, které zaméstnanci hodnoti jsou predevsim lektor, prostiedi a obsah.
Pracovnici zde maji ale také prostor pro sviij ndzor, kam mohou napsat doporuceni pro lektora
¢1 pro nds. Takze urcité je pro nas, ale také pro lektora, ndzor pracovnikli velmi dilezity.
Tazatel: Jak je na hodnoceni pracovniki nahliZzeno?

Respondent: Samoziejmé je na hodnoceni vzdélavani pracovnikid nahlizeno a je na néj kladen
velky diraz. V ptipadé, Ze nejsou S né¢im spokojeni, nebo by chtéli né¢jakou zmeénu, tak s témito
navrhy pracujeme a snazime Se jim pii dalsim vzdélavani vyhovét tak, aby byli spokojeni.
Zaméstnanci mnohdy dopliuji zajimavé posttehy, které my, pokud Skoleni také neabsolvujeme,
nemuzeme vidét a je to také dilezita zpétna vazba pro samotného lektora.

Tazatel: Promita se hodnoceni do tvorby plant vzdélavani?

Respondent: Stoprocentné. V ptipad€, ze dany kurz nespliuje predstavy nase, ¢i pracovniki,
jiz ho do nabidky vzdélavani nezatazujeme a hledame jiné ¢i alternativni kurzy.

Tazatel: Jak byste zhodnotila systém vzdélavani zavedeny V pojistovné?

Respondent: Ja si myslim, ze nas systém vzdélavani v pojistovné funguje velmi dobie. Je
to pfedev§im tim, Ze nic neni né&jak striktné dané, ale je to hodn¢ o komunikaci. Jedna
se 0 velmi individudlni zaleZitost, a to pro kazdy jednotlivy tvar. SnaZime se vychdzet vstiic
vedoucim pracovnikiim a také jednotlivym pracovnikiim téchto oddéleni.

Tazatel: Je néco, co byste osobné zlepsila ¢i pozménila?
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Respondent: Co bych zlepsila, tak je ur¢ité manazerska prace s tymem pracovnikd. Zlepsila
bych to, jak jsou jednotlivci, ktefi Skolenim pro manazerskou praci prosli, tak aby ziskané
znalosti a know how piedavali pracovnikim v tymu. Aby celkové jednotlivé tymy byly 1épe
manazerovany. Aby bylo jednak tedy sdileno to know how, aaby také chodilo vice
zameéstnancl na Skoleni. Nalezneme zde tymy, kteti vysilaji stale ty samé pracovniky na kurzy,
ale m¢li by prostor dostat i jini, takZe to je ur€ité véc, kterou bych chtéla zlepsit.

Tazatel: Jak pracovnici vyuzivaji ,,dobrovolna* Skoleni? (soft skills, hard skills, ESG)
Respondent: Zde se jedna hodné 0 sebemotivaci. Takze se jedna hodné o0 pracovniky, ktefi
se cht&ji sami rozvijet a posouvat. Kdyz to vztdhnu naptiklad na Seduo, tak je zde pomérné
hodné pracovniki, kteti ho vyuzivaji a vzdélavaji se naptiklad ve svété financi ¢i Vv jinych
oblastech. Tito pracovnici vidi svého rozvoje ataké maji samoziejmé vyhodu, Ze to maji
zadarmo v ramci benefitli od spole¢nosti. No, a pak jsou tu samoziejmé takovi, ktefi jsou do
Seduo ptihldseni, ale maji za sebou 2 kurzy ro¢né a tpln¢ ho nevyuzivaji. S témito pracovniky
je tedy potieba pracovat, 0 coz Se snazime a piipadné jim poskytovat licence. Seduo neni pro
vSechny zaméstnance, pro nasi spole¢nost mame 500 lidi, pfi¢emz zaméstnancu je okolo 800.
Cilem tedy je vyuzivat licence naplno, aby nepftisly vnive¢. Do pracovniki, ktefi maji moznost
vzdélavat se v Seduu, jsou ob¢as zapocteni také obchodnici, které se snazime také motivovat,
aby zacali studovat a v ptipad€, Ze licenci nevyuzivaji, tak se ji snazime poskytnout nékomu,

kdo ji bude vyuzivat a bude se chtit vzdélavat a motivovat.
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Priloha 3: Dotaznik

Vzdélavani CSOBPQ)

Dabry den, shaj,
pragis o eabkalik mieet Vilebs Lisy, kery winujete vyplndsi thato dotamik,

Dotasik 5 mméfuje navedSlivini pracownikh v CSOB Pojiftovn®, a5 & Fokand data budou vyulits pro Fpracoviai
diplamawé préce s teto téma Dotamik Vim nezbere vice med 10 minut 3 viebey odpoveds o xels snonymai.

Piedes dbkiiji 2 Wi Las 4 plaji Vilm kedsng den.
Bi. hvasa Sandivd
1 Podilite se na procesu zjidfovani potfeb vzdélavani tim, Ze pfinadite viastni navrhy na 3koleni

Odboru lidskych zdroji?
Mipoéda b oeiee: ettt jedo osbovesd

Do O oonts O e

2 Pfichazite za svym vedoucim pracovnikem s poZadavkem na konkrétni vzdélavaci akci?
Mipoéda b mize: it jedw oeboves

D owe O oots O we

5 Podilite se na planovani vzdélavacich aktivit?

Mipoéda b mize: it jedw oeboves

D owe O oovts O we

4 Jsou vzdélavaci aktivity naplanované tak, aby odpovidaly Vaiim pracovnim potfebam?
Mipovica b mize: et jado capovesf

) vy O vettimou () oeeas () Wikdy
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5 Jake oblasti pfi realizaci vzdélavani povalujete pfi sve praci za nejddlefitéjsi?

Wipowia & oiire: Feberte e neber wie acipoveisl

[ odborné matosi [ ] Komuniksini meioss [ ] :"::fﬂﬁ ] 'T"’igi“"i"" | mni
Dini[pmﬁiund‘u] | |

6V cem Vam ucast na vzdélavaci akci miZe pomoci ve spoletnosti?
Mipoida b otizee- Vbt jredoy e wie oobovsl

Tieplin pdborné malngii 3 Tyt metivaci a Tlentit kamunikaci 5 Piifravit se na karideni
[ sovednosti pottebné proviton [ spoksienta v [ otegy 2 obehdeins [ st nebo noveé pracoves
prie peii Pty fole

| Lépe pvibdat Qres & nafoled
situsce na pracovidti

[ s gprsiim wwedtisy | |

7 Jake formy pfi realizaci vzdélavani upfednostiiujete?
Mipovica k mirre: Fybers jedoy ned e oopmes

L stenitintess ] Esterni by 2 seminge || Do bursy

8 VyuZivate ve spoletnosti .dobrovolné” vzdélavani (napf. v oblasti ESG, Soft skills nebo Hard
skills)?
Mipovida k ctize- Fberte jrdy aspone”

) mowideine ) oot () Nily

9 lak Easto se (Eastnite offline vadélavacich akci?
hipevitta b orae Feberr jro ocjooes”

) mindmetjetnoumesk ) Vice ned jednou m ok

10 Hodnotite vzdélavaci aktivity, kterych jste se zdCastnili?
hépowida b orizre- Vaterte jrd asomes’

T ae O oot () be
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11 Jak byste hodnotili kvalitu Skoleni, kterjch jste se zifastnili?

Wipovéd k ceizce: ybert o ocfpomie!

O veimi ekt vatita () Spitevpsokbivaits () Primémabvalite () Spifeniddkvaita () Velmi niskh kvalita

12 VyuZivate znalosti ziskané vzdélanim?
Mipovida & oelece: et fea ocipows

O e O speae O wnim O sptene O we

13 Na jake pracovni pozici pracujete?
Mipovida & ceize: Fiterts e oo’

Regiandini Key stcount Actount
O feditel D Mmasager D MMAnager
14 Iste:

Mipovida & ceize: Fiterts e oo’
O fene O Mu
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