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Abstract



Uvod

Dnesni svét se méni a vyviji rychleji nez kdykoliv pfed tim. Pokud chce ¢loveék ¢i
organizace prorazit na trhu prace, musi se tomuto tempu rozvoje uzpusobit a posouvat
své znalosti, schopnosti a dovednosti kupfedu. Uspé&$nost rozvoje podniku jako celku
zavisi na rozvoji lidskych zdroji uvnitf néj. Lidé predstavuji nejcennéj$i zdroj
organizace, proto by o né meéla organizace adekvatné¢ peCovat a rozvijet jejich
schopnosti. Podnikové vzdélavani zvySuje vykonnost a efektivitu pfi praci a zajiStuje
lukrativni budoucnost pro organizaci i jeji zaméstnance. Pfi vyuziti veSkerého

potencidlu zaméstnanct je organizace schopna prosadit se v konkurenénim prostredi.

Cilem této bakalafské prace je zhodnotit vzdélavani ve spolecnosti Kapitol, a.s. a

navrhnout pfipadné zmény a doporuceni pro zlepseni této oblasti.

Prace je rozdé€lena do Sesti kapitol. Prvni kapitola se vénuje vymezeni pojmu jako je
napiiklad vyznam vzdélavani, jeho cil, oblasti a metody nebo pfistupy ke vzdélavani.
Druha kapitola vymezuje cyklus podnikového vzdélavani a jeho Ctyfi faze. Obé tyto

kapitoly jsou zpracované z literarni reSerSe odborné literatury.

Ve tieti kapitole je piedstavena finan¢né poradenska spolecnost Kapitol, a.s. Uvedeny
jsou zde poskytované produkty, sit’ spolupracovnikii ¢i organizaéni struktura. Ctvrta
kapitola popisuje vzdelavani v této organizaci vcetné jeho financovani, motivace ke
vzdélavani, Skoleni pro manaZery nebo kladené pozadavky na zacinajici pracovniky. Je
zde uveden také cyklus vzdélavani v organizaci. Uvedené udaje pochézeji z internich
materiali a z rozhovort s oblastnim manazerem a nékterymi dal$imi cleny obchodniho

zastoupeni v Klatovech.

Obsahem paté kapitoly je dotaznikové Setfeni, které probehlo mezi spolupracovniky
organizace, a jeho vysledky. Cilem dotaznikového Setfeni je ziskat postoje a ndzory
respondentti na sou¢asné vzdélavani v Kapitolu. Sesta kapitola uvadi navrhy a
doporuceni na zlepSeni v oblasti vzdélavani ve spole€nosti Kapitol, které vyplyvaji

z vysledkt dotaznikového Setient.



1 Podnikové vzdélavani

Naroky na znalosti a dovednosti jedince se v souc¢asné pokrokové spolecnosti neustale
méni. Aby Clovek mohl fungovat jako pracovni sila a byl zaméstnatelnym, musi své
znalosti a schopnosti prohlubovat. Mezi hlavni diivody, pro¢ je vzdélavani pracovnikl
nezbytné, patii ménici se pozadavky trhu, lidskych potfeb, vyvoj podnikatelského
prostiedi, zmény organizacni, zmény struktury vyrobka a sluzeb, nariist pozadavkl na
jejich kvalitu, modernizace vyrobnich technologii, soustfedéni se na kvalitu pracovniho

i zivotniho prostiedi apod. (Koubek, 2015).

Dvorakovéa a kol. (2007) definuji vzdélavani zaméstnancli jako utvareni pracovnich
schopnosti jedince, ktery tim dosahuje svych individuélnich kariérnich cilii a zvySuje
vykonnost organizace. V souladu s Tureckiovou (2004) lze firemni vzdélavani chéapat
jako hlavni néstroj zdokonalovani a prohlubovani profesni zptsobilosti. Vzdélavani lze
tedy jednoduse shrnout jako ,,proces zabezpecujici to, Ze organizace ma vzdélané,
kvalifikované a angazované lidi, které potiebuje (Armstrong & Taylor, 2015, str. 335).
Pojmy ,firemni vzdélavani“ a ,,podnikové vzdélavani“ jsou v praci uvadény jako

synonyma.

1.1 Vyznam a cil podnikového vzdélavani

Sikyt (2016) povazuje jako wiel vzdélavani zaméstnanct dosaZeni takové wrovné
znalosti a schopnosti jedincii, aby byly schopni vykonavat sjednanou praci co nejlépe.
Tureckiova (2004) dodava, Ze cilem firemniho vzdélavani je také snaha o zmény v

jejich mysleni a chovani a tim rozvijet soucasné cely podnik.

Pokud je vzdélavani spravné navrzeno a predano Uc€astnikiim, mlze dle Stewarta a

Browna (2020) zvysit celkovou efektivitu organizace v téchto tfech smérech:

e ZvySuje motivaci a rozhodovaci schopnosti zaméstnanci. Naucit se néco nového
je dnes vitanou piilezitosti nejen pro organizaci ale i pro zaméstnance, proto
organizace podporujici vzdélavani také zvySuji oddanost svych zaméstnancii a
jejich angazovanost. Zaméstnanci si uvédomuji, ze s nimi ma podnik dobré
umysly a podnik ziskava vétsi jistotu, ze si své zaméstnance udrzi.

e Vzdélavani pomahd zaméstnanciim vykonavat praci spravné a efektivné.



e Podnik zprosttedkovava zaméstnancim specifické znalosti a dovednosti
k naplnéni svych strategickych cilti. Dochazi tak ke sladéni vzdélavacich aktivit
s celkovymi cili podniku. Zaméstnanci tak znaji a umi piesné to, co organizace

potiebuje, aby uméli a znali, coz vede ke konkuren¢ni vyhodé¢.

1.2 Motivace ke vzdélavani

Motivace ucit se je jednim z hlavnich nastroji efektivniho uceni. Nedostatek motivace
k ucasti na vzdélavani Casto vede k nizké efektivité vzdélavaciho programu. Opatieni
zvySujici motivaci by se méla zavést pred kazdym vzdélavacim programem a méla by
pusobit na motivaci vnitini, kam se fadi profesni rozvoj ¢i touha po osvojeni si novych
znalosti a dovednosti, 1 vnéj$i motivace, jeZ se opird o formy odmén ¢i sankei (Urban,
2017). Ke zvySeni motivace lze pfispét vysvétlenim dilezitosti vzdélavaciho programu
na osobni i podnikové tirovni, volbou vzdélavaci metody ¢i moznosti podilet se na jejim
vybéru. Je nezbytné tuto motivaci udrzet i po celou dobu konani, aby se pracovnici po

jeho skonceni nevratili ke své rutin¢ (Urban, 2013).

Hlavni roli sehravaji dvé motivacni teorie — teorie ocekavani a teorie cile. V teorii
ocekavani jedinec ocekava, Zze dosahne néceho, co povazuje za potiebné ¢i atraktivni.
V okamziku, kdy je ocekdvani napln€no, je motivace jesté silngjSi. Motivace cile
znamena, ze jedinec usiluje o dosaZeni konkrétniho stanoveného cile. Cile uceni si lidé
nastavuji sami pfi samostatném vzdélavani nebo jsou nastaveny vzdélavacim systémem

v organizaci (Armstrong & Taylor, 2015).

1.3 Oblasti vzdélavani

Dvotékova a kol. (2007) tadi do zékladnich oblasti vzdélavani orientaci, zvySovani
kvalifikace, rekvalifikaci a profesni rehabilitaci.
e Orientace je rychld adaptace pracovnika v podniku na daném pracovisti a jeho
zaclenéni do kolektivu.
e ZvySovani kvalifikace neboli doSkolovani predstavuje ziskavani odbornych
znalosti z divodu zmény technologie, nového pozadavku trhu apod.
e Rekvalifikaci ¢i preSkolenim rozumime dosazeni novych dovednosti nutnych
pro vykon nové odli$né prace.
e Profesni rehabilitace predstavuje zaclenéni ¢lovéka do podniku, ktery byl ze
zdravotnich diivodl dlouhodobé mimo pracoviste.
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Hronik (2007) rozdé€luje oblasti vzdélavani na funkéni, doplitkové funkéni, manazerské,
jazykové, IT Skoleni, ucelové vzdelavani a skoleni ze zdkona.

e Funk¢ni — navazuje na popis prace, zabezpecuje vykon prace zaméstnance

e Doplnkové funkéni vzdélavani — rozsitujici vzdélani

e Manazerské — individudlni v zavislosti na funkci manazera, napiiklad rozvoj

dalsich manazerskych schopnosti

e Jazykové — rozsifuje znalosti cizich jazyki

e [T skoleni — zaméfené na informacni technologie

e Ugelové — soustiedi se hlavné na rozvoj mékkych dovednosti

e Skoleni ze zdkona — dané zdkonem pro vSechny zaméstnance

Lochmanova (2016) rozliSuje jiné tfi oblasti vzdélavani. Prvni oblasti je vSeobecné
vzdélavani, jez je zabezpetovano statem. Clovék ziskdva vieobecné znalosti a uci se
chovani vhodnému pro spolecensky Zivot. Druhou oblasti je odborné vzdélavani, které
zabezpecCuje zjedné casti stat a z druhé zaméstnavatel. Stat zajiStuje piipravu na
budouci uplatnéni na trhu prdce a zaméstnavatel jedince zaskoluje, doskoluje ci
pieskoluje tak, aby zvladl vykondavat konkrétni ¢innost na pracovisti. Treti oblasti je
dalsi rozvoj, jez zajistuje pouze zaméstnavatel z vlastni viile. Poskytuje zaméstnanci
vzdélani nad ramec pozadavkl podniku i jeho pracovni pozice, ¢imz zvysSuje jeho

uplatnéni.

1.4 Metody vzdélavani

Metody vzdélavani jsou dilezitym nastrojem zajiStujicim vzdélavaci proces. Volba
vhodné metody by méla reflektovat individualni pozadavky podniku a reagovat na
svétové trendy vzdélavani (Vodék & Kucharcikova, 2011). Pti volbé, jaka vzdélavaci
metoda je nejvhodnéjsi pro dany vzd€lavaci proces, se podnik soustiedi na to, aby
Skoleni co nejvice odpovidalo pracovnim ukolim. NejefektivnéjsSim Skolenim je to,
které propoji tréning a individudlni poradenstvi. PoZadavkem miize byt také moZnost si
metody vyzkouSet okamzité, nebot’ plati, Ze vzdélavani plyne také ze zkuSenosti

ziskanych metodou pokusu a omylu (Urban, 2013).

Uspésnost vzdélavani je zavisla na zvolené metodé vzdélavani, kterou ovliviiuje fada
faktori, kam je fazen vé&k ucastnikl, jejich pocet, aktualni a pozadovana uroven

védomosti, pozice, kterou zastavaji, programové cile, priority i druh podniku
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(Lochmanova, 2016). Stanoveni cili je predpokladem uspéSnosti vzdélavaciho
programu. Bez stanoveni cile nelze pfipravit vhodny vzd€lavaci program, stanovit
ucastniky, odpovédnosti ani metody hodnoceni uspésnosti programu. Cile by mély
vychéazet znedostatku schopnosti zaméstnancii a ocekavanych vzdélavacich potieb
v budoucnosti (Urban, 2013) Nasledné vyhodnocovani ti¢innosti metody je zajiStovano
kontrolou vysledi. Metody rozliSujeme na ty, které se vykonavaji na pracovisti a ty,

které probihaji mimo pracovisté (Sikyt, 2016).

Neexistuje zadna univerzalni metoda vzdélavéani, kazdd metoda se pouziva v jinou
situaci. Dfive existovalo vzdélavacich metod jen nékolik, dnes vSak ucebnice a knihy
uvadéji vice nez sto vzdelavacich metod a technik. Diivodem pro tento velky rozvoj je
skutecnost, ze dnes se vi o vzdélavacim procesu mnohem vice (Bartonkova, 2010).
Rapidni zmény ve vzdélavani pfinesla také pandemie Covid-19, zvlasté co se tyce

vzdélavani se online.

1.4.1 Na pracovisti

Vzdélavani na pracovisti souvisi s pracovnimi zkusenostmi, kdy se lidé uci pii vykonu
své prace. Navzdory tomu, ze se jedna spiSe o neformalni proces, velmi dilezity vliv pti
jeho usnadiiovani maji liniovy manazeti (Armstrong & Taylor, 2015). Vzdélavani na
pracovisti probihd na béZném pracovisti Ucastnika v pribéhu vykonu sjednané prace.
Patfi sem instruktdZz pii vykonu prace, asistovani, povéfeni ukolem, koucovani,
mentorovani a dalsi (Sikyf, 2016). Vcelku se jedna o individualni metody, které
vyzaduji také individualni ptistup a partnersky vztah mezi vzdélavatelem a tcastnikem

na vzdélavani (Koubek, 2015).
Koucovani

Jedna se o neformalni, snadnou a piimou cestu k tomu, aby pracovnici dosahovali
lepSich pracovnich vykont. Vzdélavajici se zaméstnanec je pod vedenim kouce, ktery
umi komunikovat, podnécovat k samostatnosti a iniciativé osvojovat si znalosti,
dovednosti a schopnosti (Sikyt, 2016). Koudovani je kazdodenni soucast vedeni lidi,
které cili na podporu vzdélavani a zabezpecuje, ze jsou si pracovnici védomy toho, co
se od nich ocekava a co musi umét (Armstrong & Taylor, 2015). Pokud ma byt kouc¢ink
piinosny, je tfeba zvySit angazovanost a zajem pracovnikii na vysledcich podniku,
odstranit prekdzky a vytvofrit divémné prostfedi podporujici komunikaci. Spravné
zavedeny koucink vede k vyhleddavani vysoce kvalifikovanych a talentovanych
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pracovniki, vede k odpovédnosti jedinct za vlastni vysledky a poskytuje zpétnou vazbu

(Dvotékova & kol., 2012).

Plaminek (2014) uvadi dvé pozitiva koucovani — ti, co jsou ,.koucovani®, naleznou
feSeni problému sami, tudiz své vlastni, coz vede ke zvySeni jejich motivace a nalezené
feSeni zaCnou pouzivat v praxi. Druhé pozitivum je fakt, ze koucovani cili pfimo na
jejich budouci zpisobilost. Koucovany nasledné pochopi principy zvladnuti riznych
situaci a soucasn¢ nalezne feSeni. Koucovani je komplikované, protoze si zdda dobré
orientovani se v pfedmétu koucinku a soucasn€ dobré pochopeni pro chovani a pocity
koucovaného. Urban (2017) uvadi koucovani jako nastroj pro posileni motivace ke
zméndm chovani zaméstnance a zvyseni jeho sebedlivéry v ispé$ném zvladnuti nové

situace.

Naopak nevyhodou koucinku je prace pod tlakem tukold, hluéné a rusivé prostiedi a

nesoustavnost ukoli (Koubek, 2015).

Ptistupy koucinku lze rozd€lit na ty orientujici se na dovednosti, vykonnost, rozvoj a
transformaci. Dovednostni koucink smeétuje k osvojeni si urCitych dovednosti.
Vykonnostni koucink se soustfedi na schopnost efektivng, 0€inné¢ a dlouhodobé
pouzivat ziskané¢ dovednosti. Rozvojovy koucink u¢i zaméstnance vnimat, reagovat a
uvazovat s cilem zmeénit jejich chovani na zakladé novych poznatkti. Transformacni
koucovani vede ke zméné dosavadnich presvéd€eni ¢i hodnot ¢lovéka a odkryva odlisné
pfistupy a chépani. Transformacni pfistup je v soucasném chaotickém prostiedi
nezbytny. Je tieba pracovniky mnohému odnaucit, aby se mohli naucit né¢emu novému

(Chudoba, 2021).
Mentorovani

Mentofi jsou vySkoleni jedinci, ktefi pomahaji svéfenym osobdm v jejich vzdélavani za
pomoci odborného vedeni, podpory a praktickych rad. Ptipravuji své svéfence na
budouci vyzvy (Armstrong & Taylor, 2015). Mentoringu Ize rozumét jako procesu, kde
spolecné pracuji mentor a jeho svéfenec tak, aby objevili a rozvinuly schopnosti,
znalosti a dovednosti svéfence. Tento vztah se zakladd na diavéfe, respektu a
dobrovolnosti obou zucastnénych stran (Dvotadkova, 2017). Vachal, Vochozka a
kolektiv (2013) pfirovnavaji mentorovani ke coachingu stim rozdilem, ze pfi
mentorovani spadéd veSkera odpovédnost a iniciativa na Skoleného zaméstnance, ktery si

svého mentora vybird sdm.
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Asistovani

Zaméstnanec s potiebnymi znalostmi asistuje pfi praci zkuSenéjSimu Skoliteli. Pii
asistenci si osvojuje kroky pracovniho postupu a piipravuje se na samostatny vykon této
ginnosti. Zakladem je vzajemna spoluprace (Sikyt, 2016). Postupné se tak zaméstnanec
zapojuje do Cinnosti vice az je schopen Cinnost vykondvat samostatné. Vyhodou je
soustavnost a dlraz na praktickou ¢ast vzdélavani. Nevyhodu predstavuje riziko, ze
zameéstnanec piebere od svého Skolitele Spatné postupy nebo navyky (Koubek, 2011).
Vyevik

Vycvik predstavuje planovani konkrétnich vzdélavacich aktivit. Vycvik oproti ostatnim
vyzaduje odborny piistup a podporuje rychlé osvojeni si odbornych znalosti. Existuje
mnoho typl vycviku napiiklad vycvik manuélnich ¢i pocitacovych dovednosti, vycvik
vedoucich pozic, osobnich a interpersonalnich dovednosti a dalsi. Vycvik just-in-time,
ktery se zaméfuje na prubeh vycviku vco nejbliz8im mozném cCase, souvisi
s naléhavymi potfebami vzdélani. Zhustény vycvik je intenzivni vycvik zaméfeny na

ovladnuti jedné konkrétni schopnosti (Armstrong & Taylor, 2015).
Rotace prace

Rotace prace znamend piesouvani zaméstnance na rtzna pracovisté ¢i pozice, kde
vykonavéa odlisné pracovni ukoly v podniku i mimo ngj. Zaméstnanec si zlepSuje
prizpisobivost a rozsifuje kvalifikaci (Sikyt¥, 2014). Ziskava tak komplexni pfedstavu o
celkové ¢innosti podniku (Vachal, Vochozka & kolektiv, 2013). Sikyt (2016) rozlisuje
rotaci na kratkodobou (v rozmezi dne nebo tydne), kterd zvySuje rozmanitost a snizuje
monotonii prace, a dlouhodobou (obdobi né¢kolika tydnti ¢i mésict), kterd vede
k persondlnimu rozvoji. Rotace prace se dale déli na vertikélni, ktera probihd napfic

urovnémi fizeni, a horizontalni, jeZ probiha na stejné urovni (Sikyt, 2016).

Tato metoda se nejcastéji pouziva pii vychové vedoucich pracovnikl a absolventl §kol,
aby se seznamili s organizaci. Lze ji vyuzit také u fadovych pracovnikli vykonavajicich
dlouhodobé¢ jednu ¢innost, aby se ptekonalo jednostranné zatizeni organismu. Ackoliv
tato metoda pfina$i mnoho vyhod, miiZe nastat situace, Ze se zamé&stnanci nepodaii vzdy
uspét na novém pracovisti, coz mize vést ke sniZzeni motivace a jeho sebevédomi

(Koubek, 2015).
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Pracovni porada

Pracovni porady seznamuji pracovniky s problémy na vlastnim pracovisti i v dalSich
¢astech podniku. Dochazi zde k vyméné zkuSenosti, nazorti a postojiim k problémiam
mezi pracovniky, které vytvaieji pocit sounalezitosti a informovanosti, motivuji
k projeviim individudlni aktivity a iniciativy. Porady vedou k formovani pracovnich
dovednosti zaméstnanctl, rozsifeni jejich pracovnich znalosti a zkuSenosti. Na druhou
stranu je komplikované jejich naCasovani, aby vyhovovalo vSem ucastnikiim, protoze

vétSinou probihaji v pracovni dobé (Koubek, 2015).
Povéreni ukolem

Skolitel zadid danému zaméstnanci uréity ukol, pfi kterém se projevi znalosti a
dovednosti zaméstnance. Tato metoda vede k samostatnosti a odpovédnosti pii vykonu
prace (Sikyt, 2014). Nartsta také jeho motivace a rozsifeni pole piisobnosti (Koubek,
2015). Jeho prace je sledovana, hodnocena a usmérnovana. Nejcastéji se vyuziva u

tvarcich a fidicich pozic (Foot & Hook, 2002).

1.4.2 Mimo pracovisté

Vzdélani probiha mimo bézné pracovisté ucastnikli vzdélavani. Jedna se o Skolni kurzy,
kurzy ve vzdalenych institucich ¢i jinych vzdélavacich zatizeni s pottebnym vybavenim
nebo novou technikou (Koubek, 2011). Toto vzdélavani se aplikuje hromadné c¢i
individualné. Patii sem naptiklad pfednaSky, seminafe, samostatné fizené vzdélavani,

demonstrovani, outdoorové aktivity, e-learning a dalsi (Sikyt, 2016).
Pifednaska a seminar

Prednaska se zaméfuje na predani teoretickych znalosti. Jedné se o nenaro¢nou, rychlou
metodu pasivni pro ucastniky (Koubek, 2011). Oproti tomu seminafe probihaji na
zaklad¢ vykladu skolitele a nasledném zapojeni se do diskuze s nim. Seminafr zvySuje

motivaci zamé&stnanci, aby aktivné ziskavali a sdileli znalosti, schopnosti a dovednosti

zpisobu moderovani (Koubek, 2015).
Pripadové studie

Ptipadové studie utvareji podminky, ve kterych se ucastnici vzdé€lavaji navzajem

v situacich modelovych nebo takovych, které sami zazili. Ptipadové studie rozvijeji
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jejich analytické, koncep¢ni, komunika¢ni nebo naptiklad rozhodovaci schopnosti.
Ptipadové studie se nejcastéji fesi v tymu, kde si lidé mezi sebou naslouchaji, radi se a
problém spole¢né rozebiraji. Jednim z nastroji této metody je hrani roli vedouci
k rozvoji socialnich a komunikac¢nich schopnosti (Urban, 2013). Belcourt a Wright
(1998) zminuji, ze tato metoda podporuje také kreativitu, schopnost spolupracovat, fesit
problémy, naucit se nezdvislému vzdélavani, schopnost rozhodovat se ¢i usporadat si

myslenky.
E-learning

E-learning je specifickd forma samostatného vzdélavani. Tvorba obsahu e-learningu se
neustale vyviji a tak mize vzdélavani probihat skrze online prostiedi. E-learningové
kurzy zahrnuji znaky gamifikace, audio, video, interaktivni a dal§i prvky (Turcan,
2017). Podnik s vyuZzitim e-learningu zprostfedkovava zaméstnancim odborné vedeni a
pottebné studijni materidly, diky nimz rozsifuje vzdélavani (Armstrong & Taylor,
2015). E-learning musi uzivatelim poskytnou znalosti, souvisejici pfiklady a problémy
k vytesSeni. Tato metoda zavisi na motivaci, aktivité¢ a odpovédnosti uzivateli za vlastni
vzdélani. Miize probihat jak na pracovisti, tak i mimo ng&j (Siky¥, 2016). Diivodem pro
zafazeni e-learningu do podnikového vzdélavani muaze byt naptiklad tlak na
konkurenceschopnost podniku, rychlé zastaravani znalosti, potfeba vzdélavat se ted’ a

tady, rozvoj informacnich technologii a dalsi (Egerova, 2012).

Hlavni pfednosti této metody je ndzorné a atraktivni vzdélavani a lze jej aplikovat na
jednotlivce i celou skupinu (Sikyt, 2014). Mezi vyhody online vyuky patii finanéni a
Casové uspory, moznost vzdélavat se kdykoliv a odkudkoliv, postupovat vlastnim
tempem, nepietrzitd dostupnost vzdelavacich material, moznost individudlné si
restrukturovat vyuku, zapojit do vyuky i takové ucastniky, ktefi se vzdélavani brani ci
ziskat dfive nedostupné lektory. Vyhodou je v soucasnych podminkach také omezenost
kontaktu mezi Gcastniky 1 lektory, aby se zabranilo Sifeni nemoci Covid-19 (Langer,

2020).

Nevyhody pro organizaci pifedstavuji vysoké pocatecni naklady, riist dodateénych
nakladii, zavislost na modernich technologiich, nevhodnost pro vSechny podniky ¢i
oblasti vzdelavani, limitovani v oblasti zvuku a videa nebo napiiklad nizka interaktivita
(Egerova, 2012). Aby byla tato metoda efektivni, je tfeba vysoka motivace ucastniki i

lektori a soucasné vyuzit vhodné zvolenych aplikaci. Ucastnici povazuji za negativa
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chybégjici osobni kontakt a snim spojeny o¢ni kontakt ¢i mimika, chybé&jici nebo
obtiznou zpétnou vazbu, vyS$i Unavu, nizS§i schopnost udrZet pozornost, nutnost
technického vybaveni a problémy technického charakteru (Langer, 2020). Vse se touto
metodou naucit neda. Ackoliv je tato metoda vhodna na ziskavani znalosti, nelze jej
vyuzit na zménu chovani, zlepSeni komunikace, prezentovani a dal$i (JaniSkova &

Kfivanek, 2013).

Blended learning

E-learning miize byt implementovan do firemniho vzd€lavani v riznych podobach.
Muze byt v organizaci aplikovan jako samostatny kurz nebo integrovan do dil¢ich
aktivit nazyvané blended learning. Ukazuje se, ze ma potencial prekonavat nedostatky
e-learningu. Vznikl jako reakce na nenaplnéna ocekavani e-learningu, a to jak z hlediska
vyssi ucinnosti 1 kvality vzdélavani, tak z hlediska nékladi (Egerova, 2012). Blended
learning neboli smiSené vzdélavani soucasné spojuje vzdélavani v ucebné ¢i jiné
vzdelavaci jednotce a vzdélavani doma. Jinymi slovy se mezi sebou prolinaji prezencni
metody vzdélavani a e-learning. Blended learning je velice flexibilni, nebot’ 1ze skrze
néj kombinovat vice metod a najit tak tu nejvhodnéjSi kombinaci modernich a
tradi¢nich vzdélavacich prosttedkl (Zounek & Sudicky, 2012).

Webinar

V dobé pandemie, ktera uvéznila doma miliony lidi po celém svété, je tato metoda
jednou zmala cest, jak poskytnout bezpecné a jednoduSe vzde€lavani svym
zaméstnanciim (K#iz, 2020). Pojem webindi vznikl kombinaci slov web a seminaf a
pfedstavuje seminaf probihajici v redlném case prostfednictvim online technologii.
Smysl tohoto néstroje vychazi ze zptistupnéni vzdélavani velkému poctu ucastnikiim ve
stejny ¢as ale na jiném misté. Ucastnici maji po celou dobu k dispozici vsechny
potiebné materidly a mohou mezi sebou textové ¢i audiovizudlné komunikovat.
Webinat neni finan¢n¢€, ¢asoveé ani prostorové narocny. Problematické pii této metodé
vyuky je nutnd piitomnost vSech tcastnikll ve stanoveny Cas, chybéjici socidlni kontakt,
technologické problémy jako vypadky internetového piipojeni nebo neznalost ovladani.
Hrozi také riziko odposlouchavani ve virtudlnim prostfedi, proto jeho pouziti neni

vhodné pfti feSeni diskrétnich ¢i soukromych zélezitosti organizace (Zounek & Sudicky,

2012).
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Pti pouziti tohoto online nastroje je dilezité udrzet pozornost ucastnik. Zde sehrava
dalezitou roli rozsah, ktery by nemé¢l ptesadhnout vice nez 60 minut. Webinafe jsou diky
své rychlosti vhodnym nastrojem pro just-in-time vzdélavani, ktera reaguje na aktualni
pozadavky ve vzdélavani. Pokud se napiiklad objevi novy zdkon nebo technologie, je
mozné usporadat webinaf témét okamzité i pro zaméstnance, ktefi pracuji z domova
nebo jsou v zahrani¢i. K tomu se vaze také pojem evergreen webinaf, ktery predstavuje

webinaf natoceny dopiedu nasledné vydavany autorem na vyzadani (Ktiz, 2020).
Podcast a screencast

Podcast slouzi k distribuci zvuku prostfednictvim internetu na pocitacovém i mobilnim
zafizeni, ktery je mozné poslouchat kdykoliv a kdekoliv. Vyhodou je opakovatelnost
poslechu souboru pifi vzdélavani. Tento ndstroj nelze vyuzit tam, kde se pracuje
s komplexnimi nebo detailnimi informacemi a obtizné je také vyhledavani zminéného
udaje v celé nahravce (Zounek & Sudicky, 2012). Dalsim uvedenym online nastrojem je
screencast neboli snimadni obrazovky pocitace s moznosti nahrat mluveny komentar
k datim na obrazovce. PouZiti je vhodné tam, kde se dokumentuje pracovni postup.
Vyhody jsou stejné jako u podcastu. Nevyhodou je archivace téchto souborti, které

vyzaduji nakladna ulozisté a vykonné technologie (Zounek & Sudicky, 2012).
Workshop

Mezi metody vzdélavani patfi také workshop, ktery lze uspofddat nejen mimo
pracoviSt¢ ale také pifimo na ném. Interni workshopy v organizaci slouzi k
vzajemnému piedani znalosti a zkuSenosti pracovnikli (JaniSovd & Kiivéanek, 2013).
Pojem workshop 1ze chéapat jako pracovni setkani skupiny lidi a odbornikii v dané
oblasti, ktefi spole¢né pracuji na zadaném tématu s cilem ziskat a zhodnotit napady,
objevené souvislosti, vyfeSit problém a dal§i. Nejprve je zvoleno téma, tedy néjaky
problém, ktery budou Uc¢astnici fesit. Nasledné je vybran moderator seznameny se vSemi
pravidly, ktery po celou dobu konani vystupuje jako privodce a expert v dané
problematice. V dal$im kroku jsou zvoleni G€astnici, které jsou pfedem informovani o
tématu workshopu a o tom, co je od nich ofekdvano. Realizaci workshopu fidi
moderator a smyslem je nalézt shodu na feSeni, které je nasledné¢ implementovano a
vyhodnocena jeho efektivita. Vyhodou workshopu je moznost nahlédnout na problém
zraznych 0hli a zlepSuje tymovou préaci. Je vSak naroCny na piipravu a cas

(Dvotékova, 2017).
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Peer to peer

Peer to peer uceni lze prelozit jako vzdjemné uceni se at’ uz od jinych jedincti nebo
s nimi navzdjem. VSichni Ucastnici jsou si zde rovni, nikdo z nich nemé autoritu lektora.
Spolecné sdili své zkusenosti, znalosti a napady takovym zptsobem, ktery pokladaji za
nejvhodnéjsi. VEtSinou vznikd spontdnné na neformalni a neorganizované urovni, nema
stanovené cile ani pravidla. Tento pfenos informaci muze byt pro podnik stézejni a
predstavuje fadu vyhod napftiklad Setii Cas 1 zdroje, fesi problémy, zvySuje ochotu a
schopnost lidi uvnitt podniku komunikovat a spolupracovat, coz ma vliv na firemni
kulturu. Jedinci se pfi této forme vzdélavani neboji d€lat chyby, ptat se nebo pfiznat,
v éem nevynikaji. Rizikem je nekontrolovatelnost spravnosti téchto sdilenych

informaci, které mohou byt chybné a nepravdivé (Dvorakova, 2018).
Simulace a virtualni realita

Simulaci Ize definovat jako napodobeni konkrétniho procesu ¢i systému, v némz jsou
tvofeny rizné modely reality. Lze v ném pozorovat vlastnosti riznych jeva, ktery
bychom bez modernich technologii nemohli, byly nebezpecné nebo nakladné (Zounek
& Sudicky, 2012). Simulace poméha rozvijet schopnost rozhodovat se a vyjednavat.
Vyzaduje vSak naro¢nou ptipravu a jisté schopnosti vzdélavatele. Virtualni realita je
pocitatova simulace, kterd poskytuje zazitky prostrednictvim digitdln¢ vytvotrenych
obrazovych, zvukovych a dalSich vjeml. Ackoliv se tato technologie zrodila v hernim
primyslu, dnes se dostava stdle vice do praktickych oblasti a napomahd k rozvoji
mékkych 1 tvrdych dovednosti a rozviji naptiklad schopnost prezentovat novy produkt

apod. (Maly, 2021).
Gamifikace

Jedna se o relativné novy pozadavek firem na dodavatele vzdélavani. Pojem gamifikace
1ze definovat jako pouZivani hernich prvkl v nehernim prostfedi. Gamifikovat je mozné
vSechny formy vzdé€lavani, nejCastéji je ale tento prvek vyuzivan pravé v online
vzdélavani (Frk, 2016). Ackoliv jsou si hry a simulace podobné, hry vytvareji mnohem
jednodussi realitu a vice manualni. Hry vyuZivaji zkuSenosti u€astnikd, jejich aktivniho
zapojeni a jsou piimo aplikovatelné na skute¢né problémy. Rizikem je nauceni se
nespravnych postupii pfi jejich pouzivani, pokud se ucastnik soustfedi pfimo na
,Vitézstvi“ a ne na vycvikové cile (Belcourt & Wright, 1998). Vzdélavani hrou je

efektivni metodou, protoZze pomdha ucit se novym strategiim, dovoluje bezpecné
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zkoumat svét kolem sebe a pouziva abstrakci ve smyslu ,,Co by se stalo, kdybych udélal

tohle?* (Bréda, 2017).
Microlearning

Tato metoda vznikla z myslenky, ze zaméstnanci maji ptiliS mnoho prace a téméi zadny
¢as na vzdélavani. Microlearning je zalozen na rychlych davkach malého vzdélavaciho
obsahu dodavaného zaméstnanclim piesné v ten Cas, kdy jej potiebuji k vyfeseni svého
ukolu. Jedna se o kratka videa, texty a dals$i grafické instruktazni nastroje. Studijni
material vyzaduje kratky Cas k prostudovani a obsahuje mnoho nazornych multimédii.
Zakladnim faktorem je popularita mobilnich zafizeni a internetu, bez niz by

microlearning neexistoval (Frk, 2017).
Samostatné Fizené vzdélavani

Spolecnost povzbuzuje a podnécuje lidi ke vzdélavani se a neustalému vyvoji jejich
schopnosti a znalosti, které povedou k efektivnéjSimu vykonu na pracovisti. Lidé
prebiraji odpovédnost za naplnéni svych potieb ve vzdélavani scili spojenymi

s kariérou (Armstrong & Taylor, 2015).

Samostatné vzdélavani byva Casto obsaZeno v riznych metodach na pracovisti i mimo
n¢j. Vyhodou samostatného vzdélavani mimo pracovisté predstavuje usporu pracovni
doby a jeho ucastnik si muze stanovit libovolné tempo. Naopak nevyhodou je minimalni
kontrola a pravomoc vyzadovat vzdélavani pracovnika v jeho volném case (Koubek,

2015).

1.5 Pristupy ke vzdélavani

Pristupy ke vzdélavani v organizaci se rozdéluji na nesystematické a systematické

(Dvotékova & kolektiv, 2007).

1.5.1 Nesystematické vzdélavani

Nesystematicky pfistup ke vzdélavani vznikd jednordzovée, ndhodné a soustiedi se na
pokryti okamzit¢ mezery ve vzdé&lavani. Postradd vSak hlub$i navaznost na dalsi
personalni procesy organizace ani jeji strategické cile. Nepiispiva k povésti podniku na

trhu prace ani neformuje pracovni sily uvniti (Dvofakova & kolektiv, 2007).
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1.5.2 Systematické vzdélavani

Koubek (2011) vymezuje systematické vzdélavani zaméstnancli jako neustale se
opakujici cyklus nalézani nedostatkii ve vzdé€lavani, nasledné planovani a realizace
vzdélavani a jeho vyhodnoceni. Systematické vzdélavani vychazi ze zasad politiky
vzdélavani, sledujici strategické cile a opirajici se o peclivé vytvorené organizacni a
institucionalni pfedpoklady vzdélavani. Vachal, Vochozka a kolektiv (2013) uvadi, ze
organizované¢ vzdélavani je nejefektivnéjsi  systém  vzdélavanim v podniku.
Systematické vzdélavani dale pripravuje zaméstnance na neustale se ménici podminky
jejich pracovni pozice i celého podniku, coz je spojeno s motivaci, tyto zmény vyuZzit
jako piilezitosti (Sikyt, 2014).

Vyhody systematického vzdélavani jsou, Ze ma podnik neustdle odborné ptipravené
zaméstnance bez obtizného hledani, prubézn¢ buduje jejich dovednosti podle
specifickych potieb podniku, zlepSuje kvalifikaci i osobnost zaméstnancl, zvysuje
jejich pracovni vykon a produktivitu, neustidle zdokonaluje vzdé&lavaci procesy
z vlastnich zkuSenosti, zvySuje atraktivitu organizace na trhu prace, zvysSuje trzni
hodnotu pracovnika a zlepSuje vztah zaméstnancii k organizaci a jejich motivaci

(Koubek, 2015).

Dvotékova a kol. (2007) zminuji jako nedostatky systematického vzdélavani vyssi
naklady spojené se vzdélavanim a riziko, ze zamé&stnanec po zvySeni své hodnoty na

trhu prace odejde k jinému zaméstnavateli.

Stewart a Brown (2020) rozd¢€luji systematické vzdélavani do tii odlisnych slozek:
1. Nejprve se odborné posuzuje, kdo by mél byt Skolen, jaké Skoleni by se mélo
zvolit a co by mé&lo byt jeho naplni.
2. V druhé casti se formuje jeho podoba a zpisob zprostiedkovani ucCastnikovi,
které zajiSt'uje maximalizaci tohoto pfenosu.
3. Nakonec se provede hodnoceni s cilem urcit, jak lze Skoleni zlepsit, zda

fungovalo tak, jak bylo zamysleno a zda ma jest¢ pokraCovat.
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2 Cyklus podnikového vzdélavani

Systematické vzd€lavani tvoii opakujici se faze, které spolecné¢ utvareji cyklus
vzdélavani. Ten reflektuje strategii vzdélavani a cile organizace (Dvofdkova & kol.,
2007). Tento cyklus zahrnuje fazi identifikace potfeb, pldnovani vzdélavani, realizaci
vzdélavaciho procesu a vyhodnocovani vysledkt vzdélavani (Vodak & Kucharcikova,

2011).

Obr. 1.: Cyklus systematického podnikového vzdélavani zaméstnanci

Indentifikace potfeb, definice
cild vzdélavani

Vyhodnocovani vysledkd Planovani
vzdélavani vzdélavani

Realizace vzdélavaciho
procesu

Zdroj: Vodak a Kucharéikova (2011, s. 84)

2.1 Identifikace poti‘eb vzdélavani

Identifikace vzdélavacich potieb je prvni fazi cyklu a soufasné prvnim krokem
v plénovani vzdelavani. Jedna se o nejdilezitéjsi ¢ast, protoze Spatn€é vyhodnocené
nedostatky se projevi ve vSech dalsich fazich. Vysledkem identifikace mezer je odhaleni
problémt fesitelnych vzdélanim 1 problémy vzdélanim nefeSitelné (Bartonikova, 2010).
Analyza potfeb vzdélavani je tvofena sbérem dat o aktualnim stavu znalosti a
dovednosti pracovnikii a jejich porovnanim s pozadovanou urovni (JaniSovd &

Kiivanek, 2013).

Tyto nedostatky muizeme identifikovat z hlediska individudlni potieby pracovnika a
z hlediska podniku. Z hlediska podniku je tieba shromazdovat udaje o potiebé
vzdélavacich aktivit na jejichz zékladé jsou kazdorocné sestavované vzdélavaci plany
v souladu s rozpo€tem organizace. Z hlediska jednotlivce se vychazi z kompetenci,

které pozaduje pracovni pozice, jez dany zaméstnanec zastava. Zda jsou tyto pozadavky
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naplnény, zjistuje podnik srovnanim pozadavkll pracovniho mista s kvalifikacnim
profilem zaméstnance. Toto porovndni probiha naptiklad pii piijimacim pohovoru,
posuzovanim chovani v modelovych situacich, kazdodennim pozorovani pfi praci nebo
pravidelnym hodnocenim zaméstnance. Vysledkem jsou kvalifikacni deficity ¢i mezery
ve vzdélani (JaniSova & Kiivanek, 2013). Pokud jsou odhaleny spolecné mezery ve
vzdélani u jednotlivcl, pozic ¢i skupin, je mozné tyto potieby uspokojovat soucasné

(Armstrong & Taylor, 2015).

Bartonikova (2010) stanovuje tyto dva hlavni divody, které ddvaji vzniknout potiebé
vzdelavani:
e nastane-li zména v nckterém segmentu vné&jSiho prostedi firmy (zména
v legislativé apod.),
e nastane-li zména ve vnitinim prostfedi podniku (zména strategie, technologie

atd.).

Belcourt a Wright (1998) uvadi jiné tfi davody, pro¢ by méla firma dbat na
diagnostikovani potfeb vzdélavani. Prvni je zédkladni vychodisko pro vykonnost, které
meéfi proces zlepSovani. Tyto zakladni tdaje umozZiuji urcit, co ucastnik zna, odhadnout
naklady jeho vykonu, navrhnout program ¢i Skoleni, aby se dotyény mohl zlepSovat a
nasledné toto zlepSeni testovat. Druhym je pravni zodpovédnost za ohodnoceni znalosti
a dovednosti pracovnikii v oblastech, které jsou kontrolovany vladou naptiklad
bezpecnost na pracovisti. Tietim divodem pro identifikaci potieb vzdélavani je moralni
zavazek posuzovat potfeby zaméstnancl, aby dosSlo k poklesu zapominani nebo

zastaravani jejich dovednosti.

2.2 Proaktivni a reaktivni hodnoceni identifikace potreb

Stewart a Brown (2020) rozdé€luji hodnoceni identifikace potieb vzdélavani do dvou
skupin. Zaprvé hodnoceni potieb Ize provadét jako pravidelné Skoleni, podle ¢ehoz jsou
uzpusobeny jednotlivé programy a rozpoCty. Tento proces vyZaduje proaktivni pfistup
k urovani nezbytnych potieb Skoleni. Za druhé hodnoceni lze provadét reaktivnim
zpisobem, kdy podnik reaguje na nedostatky a problémy konkrétnimi Skolicimi

programy.
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2.2.1 Proaktivni hodnoceni

je systematicky proces definovani a upfednostinovani vzdélavacich programt, které maji
byt pouzity a rozvinuty v organizaci. K tomu vedou tfi kroky — analyza organizace,

analyza ukoli, analyza osob. Kazdy z téchto krokl vyzaduje své specifické typy dat.
Organizacni analyza

Tato analyza Cerpa z udaji o strategickych cilech podniku, jeho prostfedi, zdrojich a
charakteristikach. Podnik diky témto vlastnostem muze urc¢it vhodné typy vzdélavani
uziteCné pro zaméstnanec i podnik. Zameétfuje se na pravnické, technologické ci
ekologické prostiedi firmy. Zkouma také pracovni prostredi, jaky dostavaji zaméstnanci
prostor k vyuzivani nové nabytych schopnosti na pracovisti, jaky je motivaéni a

odmeénovaci systém a dalsi.
Analyza dkoli

Analyza ukolt zahrnuje identifikaci pracovni cinnosti zaméstnance. Jakou pozici
zastdva a jaké znalosti a dovednosti k sobé tato pozice vdze, aby jeji zastdvani bylo
efektivni. Existuji tfi béZné varianty analyzy ukoll. Kompetenéni modelovéni, prvni
z nich, se nejcastéji pouziva pro manazerské pozice. Sleduje schopnost fecnit, sledovat
zavazky, dovednosti v oblasti finan¢ni analyzy ¢i schopnost vytrvat, kdyz se ukol stava
obtiznym. Kognitivni analyza kol zkouma cile, rozhodnuti a usudky zaméstnancti na
pracovisti. Je zaméfena na mysSlenkové procesy, ne na ukoly a chovani. Potom se
analyzuji jednotlivé kroky ke splnéni tkolu, a jaké znalosti a dovednosti vyZadovaly.
Treti je analyza tymového ukolu, ktera zkouma koordinaci jednotlivett ve skupiné
spolupracujici na spolecném ukolu. Pouziva se také pii zkoumdni, do jaké miry
spolupracuji jednotlivé pracovni tymy mezi sebou, jak si vyménuji informace ¢i sdili
klicové ulohy. Tato analyza zkouma znalosti a dovednosti, které jsou zakladem téchto
vymeén.

Analyza osob

Pfi analyzovani osob je tfeba si uvédomit, zda existuji mezery v jejich vzdelavani.
Nasledné¢ je skrze dotazovani a provérovani pracovnich zaznamt urceno, jakého jedince
se tyto nedostatky tykaji. Je dulezité, aby byl ¢lovek na vzdélavani pfipraven, a tak je
provéfovana jeho motivace, sebevédomi a dalsi dusevni faktory. Pro uspéch vzdélavani

je zadouct, aby byly tyto faktory na co nejlepsi rovni.
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2.2.2 Posouzeni reaktivni

Ptedchozi analyza se zabyvala spiSe tim, jak rozdélit jednotlivé zdroje do vzdélavani.
Tento model je proces fesici konkrétni problémy. Zac¢ina definovanim problému, poté

hleda pfic¢inu a navrhuje feseni.
Definice problému

Nejprve jsou definovany podnikatelské potieby. Kdyz se objevi navrh na vzd€lavani,
podnik zhodnoti, zda je nezbytné a dilezité mu vyhovét. SpoleCnost upfednostiuje
navrhy pfimo souvisejici se strategii organizace. Pokud je problém chybéjiciho vzdélani

vazny, musi ho napravit.
Kauzalni analyza

Jakmile je nalezen problém, jsou zkoumdny jeho pfiCiny skrze kauzalni analyzu.
Organizaci si klade otazku, pro¢ tato mezera ve vzdélavani existuje. To muze byt
zpusobeno nedostatkem znalosti, motivace, zpétné vazby ¢i Spatnym prostiedim.
Vysledkem této analyzy je zjisténi, zda tuto mezeru vzdélavani vyplni ¢i ne. Pokud je
nedostatek znalosti skute€né onou pficinou, lze ji vyfeSit adekvatnim vzdélavacim

programem.
ReSeni a jeho implementace

Poslednim krokem je vybér a implementace vhodného procesu s cilem zvolit takovy

postup, ktery bude nejicinnéjSim a nejefektivnéjSim feSenim.

2.3 Planovani vzdélavani

Sikyt (2014) uvadi, 7e na identifikaci mezer navazuje vytvofeni vzdélavaciho planu,
ktery presné vymezuje cil vzdélavani, cilovou skupinu, metody vzd€lavani, instituci
zabezpecujici vzdélavani, lektora, misto, Cas, technické i materidlni vybaveni, metody
hodnoceni vysledkli a ndklady. Vodak a Kucharcikova (2011) vSechny tyto dil¢i ¢asti
sumarizuji do tii fazi. Prvni fazi je ptiprava presné¢ definujici potfeby vzdélani,
ucastniky a cile programu. V realiza¢ni fazi jsou zafazena témata a tkoly v potadi, jak
budou probihat. Jsou zde také zvolené¢ metody a techniky zohlediujici pocet ticastnikd,
priority podniku a dalsi. V posledni fazi dochdzi ke zdokonalovani, ve které se hodnoti
jednotlivé casti vzdélavaciho planu a zefektivituji se. Vhodné zvoleny plan by mél

zodpovidat nasledujicich osm otazek neboli ,,8W*:
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Tab. 1.: 8W

What content? Co je obsahem programu a na co cili?

Who to? Koho je tieba vzdélavat?

Which way? Jaka metoda bude nejvhodné;si?

Who delivers? Kdo vzdélavaci program zabezpeci?

When and how long? Jaky vyzaduje vzdélavaci program ¢asovy horizont?
Where? Kde bude vzdélavani probihat?

What price? Jaky bude rozpocet vzdélavaciho programu?

Was it effective? Jak bude zajisténa u¢innost tohoto vzdelavani?

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Dvotakové a kol., 2007

2.4 Realizace vzdélavani

Vodék a Kuchar¢ikova (2011) zminuji nckolik nezbytnych prvka této faze: cil

vzdé¢lavani, program, motivaci, metody, Ui€astniky a lektory.

Stanoveni cile procesu pomaha ujasnit ucastnikiim 1 zaméstnancim vyznam a smeér
vzdélavani a potom je snadné hodnotit, zda toho bylo dosazeno ¢i ne (Bartoiikova,

2010).

Vysledkem programu vzdélavani by mélo byt, Ze se ucastnici opravdu néco nového
nauc¢i ¢i dozvi. Tomuto pozadavku se pfizpisobuje program vzdélavaci akce, ktery
obsahuje témata, zvolené metody, pomiicky a harmonogram (Vodak & Kucharcikova,

2011) .

Motivace ucastnikli je dilezitd nejen pted zahdjenim vzdélavaciho kurzu, ale také po
celou dobu jeho kondni. K jejimu zvySeni lze pomoci vysvétlenim dilezitosti
vzdélavani, podileni se na jeho pfipravé, naplanovani zavérecné zkouSky nebo
rozhovoru s nadfizenymi i1 podfizenymi, aby pfedal své zkuSenosti z této akce, vefejna

prezentace a podobné (Urban, 2013).

Pro dosaZeni svych cilii si podnik zvoli G¢innou a efektivni metodu, kterd co nejvice
odpovidd pracovnim ukolim. M¢la by byt pro ucastniky atraktivni, coZz povede ke

zvySeni zajmu o vzdélavani a také nartstu jejich aktivniho zapojeni (Urban, 2013).
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Vzdélavaci aktivity jsou urcené tcastnikim (jednotliveim, skupindm nebo kategoriim
zaméstnancl) u niz byla nalezena mezera ve vzdélani. Vzdélavaci program by mél

vyhovovat potfebam vSem z nich (Dvotakova, 2007).

Lektor je osoba, ktera ma odborné, metodické a osobnostni kompetence. Lektor by se
mél tedy orientovat ve svém oboru a neustéle ziskavat a obnovovat své znalosti, m¢l by
mit cely komplex schopnosti potfebnych k dosazeni vzdélavaciho cile co nejefektivnéji
(ovladat didaktické formy a zésady, komunikovat, spolupracovat, motivovat) a
osobnostni kompetence, mezi nez patii empatie, trpclivost, tolerance a dalsi (Langer,

2016).

2.5 Vyhodnocovani vysledki vzdélavani

Vyhodnoceni vzd€lani je neopominutelnou soucésti celého vzdélavaciho programu.
Porovnani skutecného naplnéni cile a cile planovaného pomaha zjistit, zda se podafilo
vzdélavacim aktivitdm splnit jejich Ucel a zda lze nalézt néjaka zlepSeni a zmény pro

ptisti vzdelavani (Armstrong & Taylor, 2015).

Hodnoceni mize byt slozité, nebot” tyto vysledky nebyvaji méfitelné a projevuji se az
pozdéji na chovani a pracovnim vykonu ucastnikli. Zkouma se do jaké miry byl dodrzen
plan, zda byly zvoleny odpovidajici metody i jaké jsou reakce ucastnikli na vzdélavani
(Sikyt, 2016). Hodnoceni obvykle zagina jiz v priibéhu vzdélavaciho programu, zkouma
oc¢ekavani a prvni dojmy ucastniki a také kvalitu technického a dalSiho vybaveni
(Dvotrakova, 2012). Na to navazuje také Voddk a Kuchar¢ikova (2011), ktefi
zdiraziuji, ze soucasti celkového zaveéreéného hodnoceni nejsou pouze vysledky
vzdélavaciho procesu jako takového, ale také to, jak se ucastnici v priib&hu citili a zda

byli spokojeni.

Proces hodnoceni vzdélavani k sobé vaze mnohé vyhody a nevyhody. Za vyhody je
povazovano zlepSeni vztahll mezi manaZery a Ucastniky, zvySuje efektivitu podnikani,
vytvaii uzsi vazbu mezi cili vzdélavani a cili podniku, dava Gcastnikiim zodpovédnost
za vysledky, je také prvkem zlepSovani vykonnosti na pracovisti, ukazuje, jak
dosahnout stejné¢ho vysledku lepsi cestou a dalsi. Mezi nevyhody lze zatadit naro¢nost
shromazd’'ovani potiebnych udajii, ¢asovou, fyzickou a finan¢ni naro€nost a vyzaduje

uzkou spolupraci lektorti, ucastnikli i managementu (Vodék & Kucharcikova, 2011).
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Bartonkova (2010) uvadi ¢tyti trovné hodnoceni:

- reakce,
- udeni,
- chovani,

- vysledky.

Hodnoceni reakci je zaméfené na spokojenost ucastniki s obsahem, prostiedim,
metodami apod. Druhou ¢asti je vyhodnoceni u¢eni, tedy mnoZzstvi ziskanych znalosti a
dovednosti v rdmci nastavenych cili skrze dotazniky, rozhovory nebo testy. Pii
hodnoceni chovani se organizace zaméfuje na to, zda Ucastnici skuteéné v praxi
pouzivaji ziskané znalosti a dovednosti. V ¢asti hodnoceni vysledkti je zkouman
celkovy vliv vzdélani na podnikové ukazatele jako je obrat, kvalita, produktivita nebo

ziskovost.

Organizace zkouma, zda pfidand hodnota vzdélavani skuteéné ptispiva k vykonu
organizace. Ziskat pfesné dikazy je obvykle nemozné, proto by se méla organizace
spokojit s naznaky piinosu. Néktefi odbornici pouZzivaji jako nastroj vyhodnocovani

celkového pfinosu vypocet pro navratnost investic (Armstrong & Taylor, 2015):

Ptinosy ze vzdélavani (K¢) — Naklady na vzdélavani (K<)

X 100
Néklady na vzdélavani (K<)

2.5.1 Problémy vyhodnocovani

Jak uZ bylo fec¢eno, hlavnim problémem vyhodnocovani vysledki je obtizna kvalifikace
uspésSnosti vzdélavani a jeho kritérii. Vysledky vzdélavani lze zjistit jen nepiimo.
Jednou z metod je monitorovani vzdélavaciho programu, které neni ptili§ spolehlivé.
Jde o hodnoceni zvolenych postupi, metod a odvedené prace vzdelavatelti. Hodnoceni
vzdélavatel ¢i pozorovateli byvaji subjektivni, protoze véfi, Ze jimi zvolené metody
byly témi nejlepSimi. Hodnoceni ucastnikii muze byt stejné tak subjektivni. Dalsi
metodou je porovndni vstupnich a vystupnich testl, které ale oviem neberou v tivahu

pusobeni nahody a dalSich vlivli. Tieti metodou je pokus ohodnotit vzdélavani za
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vyuziti ekonomickych ukazatelli (zvySeni produktivity prace, pokles nakladi, vyssi
kvalita vyrobkl apod.). VSechny tyto vysledky mohou vést ke zkreslenym hodnotam.
Zélezi na obtiznosti tkoll a potfebné kvalifikaci potfebné pro jejich dokonceni. Svoji
roli zde také hraje prostiedi na pracovisti, motivace zaméstnance nebo kvalifikace

pracovnika (Koubek, 2015).

Belcourt a Wright (1998) uvadéji, ze mnozi Skolitelé hodnoceni neprovadéji z ditvodu
¢asové nebo finan¢ni naro¢nosti, kviili nezdjmu vedoucich pracovnikli nebo ze strachu

zaméstnanci, Ze negativni vysledek ohrozi jejich kariéru.

2.6 Shrnuti

Podnikové vzdélavani utvari, prohlubuje a rozsifuje znalosti a schopnosti pracovnikl
tak, aby byly schopni vykonavat svoji ¢innost v organizaci co nejefektivnéji
(Lochmanova, 2016). Aby byla investice do vzdélavani smysluplnd, je nezbytné zajistit,
Ze zaméstnanci v praxi vyuZziji to, co se naucili. Organizace nabizejici pfileZitost ke
vzdélavani si buduje dobrou povést, udrzuje a 14kd motivované a zkuSené zaméstnance
(Dvotakova & kol., 2007). Vzdélani zaméstnanci pfindSeji organizaci mnoho vyhod,
mezi néZ patii zvySeni vykonnosti a konkurenceschopnosti podniku s hlavnim cilem

naplnovat jeho strategické cile (Vodék & Kucharc¢ikova, 2011).

Vzdélavani Ize rozdélit na takové, které je neplanované, vétSinou jednorazové, a na to,
které¢ probiha systematicky. Systematické vzdé€lavani obsahuje opakujici se cyklus
vzdélavani a je povazovano za nejefektivnéjsi zptsob firemniho vzdélavani. Pipravuje
pracovniky na neustale objevujici se nové zmény a poZadavky v organizaci i na trhu, na
které je tieba se piipravit a vyuZit je jako pfilezitost (Sikyt, 2014). Zakladem pro
uspesné vzdélavani je volba vzdélavaci metody (Vachal, Vochozka & kol., 2013).
Existuje mnoho vzdélavacich metod, n¢€které probihaji na pracovisti, jiné mimo néj, z
nichz kazdd ma své vyhody i obtiznosti, kazda je vhodnd pro jiné pracovni pozice,
podniky ¢i druhy znalosti a schopnosti, které chce podnik doplnit (Lochmanova, 2016).
Kazdé vzdelavani je tfeba ohodnotit, aby bylo jasné, zda tato aktivita splnila sviij ucel
nebo jak ji v budoucnu upravit ¢i zlepSit (Armstrong & Taylor, 2015). Rozvoj
modernich technologii a svétova pandemie s sebou piinaseji nové a efektivnejsi metody
a postupy ve vzdélavani, které ho stale vice prenaseji do online prostiedi (Langer,

2020).
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3 Spolecnost Kapitol, a.s.

Spole¢nost Kapitol, a.s., se sidlem v Brné, vznikla 17. kvétna 1995 jako dcefina
spole¢nost Kooperativy. Spolu nélezi do vyznamné finan¢ni skupiny Vienna Insurance
Group (VIG), jez je povazovana za nejveétsi pojistovaci skupinu ve vychodni a stfedni
Evropé (Kapitol.cz, n.d.). Ve zhruba 30 zemich sdruzuje 50 spole¢nosti a zaméstnava
vice nez 25 000 osob (VIG.com, n.d.). Jeji finan¢ni sila byla ohodnocena mezinarodni

ratingovou agenturou stupném A+ se stabilnim vyhledem (Kapitol.cz, n.d.).

Obr. 2.: Vienna Insurance Group

VIG?Y

VIENNA INSURANCE GROUP

Zdroj: VIG.com, (n.d.)

Obr. 3.: Sit’ Vienna Insurance Group
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Zdroj: VIG.com, (n.d.)

Kapitol patii mezi hlavni pfedstavitele finanéniho poradenstvi na trhu jiz vice nez 26
let, pfi nichz si ziskal statisice klientd. Cilem spolecnosti je predevSim divera a
spokojenost klientl, coz je hlavnim pilifem ke vzijemné dlouhodobé spolupraci.
Kapitol poskytuje poradenstvi a sluzby v oblasti finan¢ni, autopojiSténi, investicich a
nemovitostech (Kapitol.cz, n.d.). Komplexni finan¢ni poradenstvi je zaloZeno na
divérném vztahu mezi poradcem a klientem, ktery se odviji od aktudlnich potieb
klienta, jeho osobni a finan¢ni situace, dlouhodobych cilech a rizicich (Kapitol, a. s.,

2020).
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Tab. 2: Zékladni informace o spolecnosti

Nazev spolecnosti

KAPITOL, a.s.

Datum vzniku a zapisu

17. kvétna 1995

Spisova znacka

B 1604 vedena u Krajského soudu v Brn¢

Sidlo

Vinéna 526/3, Trnita, 602 00 Brno

Identifikacni Cislo

607

51070

Pravni forma

Akciova spolecnost

Zakladni kapital

20 000 000

Predmét podnikani

Cinnost samostatného zprostiedkovatele
dle zakona ¢. 170/2018 Sb., o distribuci
pojisténi a zajisténi

Cinnost investi¢niho zprostiedkovatele
dle zakona ¢. 256/2004 Sb., o podnikani
na kapitalovém trhu

Cinnost samostatného zprostiedkovatele
dle zakona 427/2011 Sb., o doplinkovém
penzijnim spofeni

Cinnost samostatného zprostiedkovatele
dle zakona ¢&. 257/2016 Sb., o
spotiebitelském uvéru

Cinnost realitniho zprostfedkovatele dle
zakona ¢. 39/2020 Sb., o realitnim
zprostiedkovani

Vyroba, obchod a sluzby neuvedené
v prilohach 1 az 3 Zivnostenského zékona
obory ¢innosti

Zprosttedkovani obchodu a sluzeb
Velkoobchod a maloobchod

Skladovani, baleni zbozi, manipulace
s nakladem a technické ¢innosti v dopraveé
Nakup, prodej, sprava a Udrzba
nemovitosti

Poradenskd a  konzulta¢ni  ¢innost,
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zpracovani odbornych studii a posudki

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Vetejného rejstiiku a Sbirky listin, 2022

Poslani Kapitolu se zaméfuje na poskytovani nejmodernéjSich technologii pro
zjednoduseni prace a profesionalni piistup ke klientim, jimz jsou poskytovana feSeni
jejich potieb a zajisténi péce k dosazeni prosperity a jistoty. Nabizi pfilezitosti

k seberealizaci a vytvaii motivacni kariérni prosttedi (Kapitol, a. s., 2020).
Spolecné sdilené hodnoty v organizaci jsou (Kapitol, a.s., n.d.):

Klient a jeho potieby jsou na prvnim miste,

Aktivita, trvald vykonnost a rovné Sance,

Piimé a oteviené jednani, jasna pravidla,

Iniciativa a vysoka profesionalita,

Tymovy duch a vzajemny respekt,

Osobni seberealizace a kariéra,

Loajalita, diivéra, odpovédnost.

Hlavni odliSnosti Kapitolu od ostatnich finan¢ni poradenskych organizaci je stabilni
zdzemi a pevné ukotveni na trhu, zajiSténé pravé nadndrodni skupinou VIG (Bubak,

2016).

Obr. 4.: Logo spole¢nosti Kapitol, a. s.

A KAPITOL

Zdroj: Kapitol.cz, 2022

V roce 2020 Kapitol aspéSné dokoncil ttiletou transformaci spolecnosti, pifi niz doslo
k modernizaci technologického zazemi, rozSifeni produktovych partneri napfic
odvétvimi a zvySeni urovné sluzeb pro poradce. Transformace pfinesla také kompletni

rebranding, na trhu tak byl predstaven ,,novy* Kapitol.
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3.1 Poskytované produkty

Po transformaci je Kapitol tvofen Ctyfmi samostatnymi divizemi, které se mezi sebou
podporuji a dopliuji. Prvni divizi je komplexni finan¢ni poradenstvi, které¢ se zamétuje
na porovnavani bank a pojistoven a poskytuje sluzby hypotecni, investicni a pojistné.
Druhou divizi je Kapitol Gold, jez je zaméiena na investovani do cennych kovt jako je
zlato ¢i platina a nabizi také unikatni emisi vlastnich investicnich minci. Tteti divizi
jsou reality, které zajistuji sluzby pravniho a finan¢niho charakteru v oblasti prodeje,
nakupu nebo najmu. Tym finan¢nich poradci se po fuzi s organizaci Benefita rozsitil o

¢tvrtou divizi Autopojisténi (Kapitol.cz, n.d.).

Poskytované produkty a sluzby (Kapitol.cz, n.d.):
e Tvorba finanéni rezervy e Pojisténi odpovédnosti
e Zivotni pojisténi manazert
e Zabezpeteni v penzi e Poradenstvi v danovych

A . ulevach
e Préavni ochrana rodiny

, v e Pojisténi automobilli
e Cestovi pojiSténi

tebitelské (Ve
« Bankovni shuzby e Spotiebitelské uvery

.y . . e Leasing
e Pfepis a nastaveni zaloh energii

e Investice do bydleni e Investice do cennych kovii

s : e Doplnkové penzijni spofeni
e Realitni servis P penzijni sp

. . e Nakup nemovitosti
e Hypotéky a refinancovani p

R e Realokace prostredki
e Stavebni spofeni

vy o e Podilové fondy
e Pojisténi nemovitosti

) ., e Investice do dluhopisii
e Financovani

Yo s v

. , e Pojisténi odpoveédnosti
e PojiSténi ¢innosti

v s y , e Pojisténi domacich mazlickt
e Pojisténi odpoveédnosti

ey . o e PojiSténi podnikatelti
e PojiSténi movitého a nemovitého

majetku
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3.2 Sit’ spolupracovnikii

Pracovnici ve spole¢nosti Kapitol jsou osoby samostatné vydéleéné ¢inné, tudiz maji
zivnostenské opravnéni. Nejsou vnimani spolecnosti jako jeji zaméstnanci, nybrz jako
spolupracovnici. Spoluprace s Kapitolem se fidi smlouvou o obchodnim zastoupeni,
Vseobecnymi smluvnimi podminkami, internimi pokyny piredstavenstva, centraly a
obchodnich partnerti. Spolupracovnici jsou nositelé dobrého jména spolecnosti, kterou
reprezentuji a jednaji v jejim jménu dle internich standardt. Spolupracovnici mohou byt
na pozici manazerské nebo poradenské (Kapitol, a.s., 2020). Stalych zaméstnancii ma
spole€nost piiblizné 50. Jednd se o pracovniky v oblasti marketingu, informacnich
technologii nebo nositele ,,know how®, ktefi se zde nachézeji od pocatku existence
spolecnosti. Vzhledem k nizké intenzité vzdélavani a malému poctu téchto stalych

zaméstnanc, se prace zabyva pouze vzdélavanim spolupracovniki OSVC.

Na zacatku roku 2020 méla spole¢nost celkem 2724 spolupracovnikl a tento stav na
konci roku wvzrostl na 2865. Pozitivni vyvoj je zplsoben hlavné nastupem
spolupracovnikti ve vSech ctyfech divizich. Kapitol koncem roku 2020 pusobil na

né&kolika stovkach mist po celé Ceské republice (Kapitol, a.s., 2021).

Kapitol spolupracuje s mnoha dal§imi spole¢nostmi na finan¢nim a pojistovacim trhu,
zv1asté s témi spadajici do skupiny VIG, kam spada Kooperativa, Ceska podnikatelska
pojistovna ¢ Pojistovna Ceské spofitelny. Spolupracuje také s bankami, penzijnimi
spolecnostmi a investicnimi spole¢nostmi, které poskytuji odborné poradenstvi v oblasti
bankovnich produktti, investicich ¢i penzijnim zabezpeceni (Bubdk, 2016). V roce 2019
doslo k fuzi Kapitolu s dalsi dcefinou spolecnosti Kooperativy s Benefitou, zaloZenou

v roce 2005 (Kucera, 2019).

Pracovnici ve spolecnosti Kapitol jsou osoby samostatné vydélecné ¢inné, tudiz maji
zivnostenské opravnéni. Nejsou vnimani spolecnosti jako jeji zaméstnanci, nybrz jako
spolupracovnici. Spoluprace s Kapitolem se fidi smlouvou o obchodnim zastoupeni,
Vseobecnymi smluvnimi podminkami, internimi pokyny pfedstavenstva, centrdly a
obchodnich partnerti. Spolupracovnici jsou nositelé dobrého jména spolecnosti, kterou
reprezentuji a jednaji v jejim jménu dle internich standardd. Spolupracovnici mohou byt
na pozici manazerské nebo poradenské (Kapitol, a.s., 2020). Stalych zaméstnancii ma

spolecnost piiblizné¢ 50. Jedna se o pracovniky v oblasti marketingu, informacnich
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technologii nebo nositele ,.know how®, ktefi se zde nachazeji od pocatku existence
spolecnosti. Vzhledem k nizké intenzit¢ vzdélavani a malému poctu téchto stalych

zaméstnanci, se prace zabyva pouze vzdélavanim spolupracovniktt OSVC.

3.3 Organizacni struktura

Ovladajici osobou je Kooperativa vlastnici akcie v souhrnné jmenovité hodnoté 70 %
zakladniho kapitdlu. Zbyvajicich 30 % nalezi Wiener Stddtische Versicherung AG
(Kapitol, a.s., 2021).

Valna hromada je nejvysSSim organem spolecnosti, kterd jedna a rozhoduje ve vSech
zalezitostech uvedenych ve stanovach organizace (Kapitol, a.s., 2021). Statutdrnim a
vykonnym organem Kapitolu je ptedstavenstvo, které je déle tvoifeno dvéma osobami:
predsedou predstavenstva a ¢lenem predstavenstva, kteti spole¢né organizaci zastupuji,
jednaji za ni a podepisuji ji. Dozor¢i rada je aktudlné sestavena z péti osob — jednim

ptedsedou dozor¢i rady a ¢tyfmi Cleny dozor¢i rady (Penize.cz, 2021).

Nize jsou uvedeny dvé hierarchické struktury, zjednodusené vytvofené dle internich
zdrojii podniku. Jednotlivé uvedené pozice se urCuji v zavislosti na stupnich dle
internich tabulek. Stupent se odviji od produkce za produkcni pololeti. S kazdym
stupném roste financni ohodnoceni. Systém riistu a postupu v organizaci je spravedlivy
a odpovida pracovni aktivité kazdého spolupracovnika, ten se tak mize zvySovanim své

produkce nezavisle posouvat v kariérnich stupnich (Kapitol, a. s., 2020).

Obr. 6: Manazerska organizaéni struktura organizace

Vrchni
feditel

Regionalni
feditel
/ Oblastni feditel \

Regiondlni manazer \

/ Oblastni manazer \

Zdroj: Vlastni zpracovani z internich zdroji podniku, 2020

34



Nejvyse je uvedend pozice vrchniho feditele. Jedna se o nejvyssi moznou pozici, kterd
je dosazitelna vlastni vykonnosti. Maze ji dosahnout kazdy OSVC v zavislosti na
vlastni produkci. Regiondlni a oblastni manazefi obvykle nepfichdzeji do kontaktu
s klienty a neuzaviraji smlouvy, ale zabyvaji se manazerskou ¢innosti, motivuji, vedou
tymy lidi, kladou diraz na sebevzdélavani i vzdélavani vSech osob, které spadaji do

ptidélené oblasti nebo regionu (Kapitol, a. s., 2020).

Regionalni a oblastni manaZzeti maji za ukol nejen zprostiedkovavat smlouvy s klienty,
ale hlavné budovat tym poradci, ktery maji pod sebou. Napomahaji jim se zajisténim
pfiprav a organizaci cinnosti sméfujicich k uzavirani smluv. Podileji se na
vyhodnocovani jejich produkce, zajistovani Skoleni a vzd€lavani nebo naptiklad na

pfedavani pozadavkil a narokt od Kapitolu a jeho partneri (Kapitol, a. s., 2020).

Obr. 5: Poradenska organizaéni struktura organizace

Odborni
poradci

/ Poradci \

/ Konzultanti \
/ Tipati \

Zdroj: Vlastni zpracovani z internich zdroju podniku, 2020

Poradce a odborny poradce se od sebe lisi stupném, oba vSak jednaji s klienty a
spolupracovniky, poskytuji doporuceni a uzaviraji smlouvy. Konzultant a tipaf jsou
osoby bez opravnéni zprosttedkovavat smlouvy. Konzultant je prvotni tfimésicni faze
kazdého poradce bez potfebnych certifikaci, ktery se ucastni schiizek s klienty pouze
pod dohledem zkugeného spolupracovnika. Ukolem tipaie je vyhledavani potencialnich

zdjemcill o uzavieni smluv zprostiedkovavané spole¢nosti Kapitol (Kapitol, a. s., 2020).
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4 Vzdélavani ve vybrané organizaci

V této kapitole je popsano vzdélavani spolupracovniki (OSVC) ve finan¢n¢ poradenské
spoleCnosti Kapitol, a. s.. Je zde uveden vyznam vzdé€lavani, vzdélavani manazerskych
pozic, pozadavky na vzdélavani po nastupu, financovani vzdélavani a také cyklus

vzdélavani v této organizaci.

Uvedené udaje pochazi zinternich zdrojii organizace a provedenych rozhovort se
¢leny obchodniho tymu v Klatovech véetné mistniho oblastniho manazera spolecnosti.

Ukézka otazek z rozhovoru je uvedena v ptiloze (Piiloha B).

4.1 Vyznam vzdélavani v Kapitolu

Trh finan¢niho poradenstvi se znaéné méni a jeho prostor patii pouze certifikovanym a
kvalifikovanym poradciim. Klienti, ministerstvo financi 1 CNB si Zadaji zkuSené a

kvalifikované poradce pro kazdou skupinu produktii (EFPA.cz, n.d.).

Hlavnim cilem vzdélavani v Kapitolu je rozSifovani znalosti, dovednosti a
zdokonalovani se v oblasti finanéniho, investicniho a dal$iho poradenstvi tak, aby byly
spolupracovnici schopni poskytovat co nejkvalitnéjsi sluzby svym klientim. Hlavni
hodnotou pro vedeni spolecnosti jsou pravé lidské zdroje, diky nimZ napliuje své cile,

prosperuje a uspésné konkuruje na trhu.

Pokud chce byt spolecnost 1 jednotlivi poradci uspéSni, musi se vzdélavat.
Spolupracovniky jsou zde jak poradci, tak i manaZzeti. I kdyZ si poradci uvédomuyji, jaké
vyhody jim neustaly pfisun informaci pfinasi, také manaZzefti je ke vzdélavani vedou a
motivuji.

Vzdélavani v Kapitolu je spiSe povinnosti nez benefitem. Na absolvovani nékterych
vzdélavacich akci dohlizi piimo Ceska narodni banka. Ta stanovuje povinna $koleni a
kurzy, urcuje ptesny pocet odskolenych hodin v konkrétnich oblastech a vydava dalsi

zavazna nafizeni.

Cinnost poradcti podléha také zakonu, jez nafizuje plnit povinnosti AML (Anti-Money-
Laundering = ochrana proti prani $pinavych penéz). Povinnosti vznikaji dle pravnich

ptedpist:

36



e zékon ,proti prani Spinavych penéz“ ¢. 253/2008 Sb. o nékterych opatienich
proti legalizaci vynosi z trestné Cinnosti a financovani terorismu,

e zékon €. 69/2006 Sb. o provadéni mezinarodnich sanket,

e piimo pouzitelné pedpisy EU platnych pro CR a

e podzikonné vyhlasky a dalsi prepisy (vyhl. & 67/2018 Sb., sdéleni CNB ze dne
26.5.2009, natizeni vlady €. 210 ze dne 28. kvétna 2008 a jiné) (AML systems,
n.d.).

Vzdélavaci systém se prilis neodliSuje pro poradenské a manazerské pozice. Manazefi
museji ovladat minimalné to, co znaji spolupracovnici na nizsich pozicich. Pro vedouci
spolupracovniky je zvlast’ zajisStovano vzdélavani zamétené na vedeni lidi i tymil a dalsi

manazerské ¢innosti.

4.2 Vzdélavani manaZerskych pozic

Vzdélavaci programy manazeru slouzi k profesnimu i osobnostnimu rozvoji. Nejprve se
musi manazer zac¢astnit vzdélavani povinného pro vSechny spolupracovniky ze zékona a
dalsimi, které absolvuje spolecné s ¢leny jeho tymu. Je nutné, aby znal minimalné to, co
oni, a dokézal jim v pfipadé¢ vzniku problémil poradit. AZ po té€chto vzdélavacich
programech se mize zaméfit na ty, ur¢ené manazerskym pozicim. Jednotlivé programy
se zaméfuji napiiklad na terminovani a planovani povinnosti, feSeni konfliktli na
pracovisti, navozovani spravné atmosféry, tymové prace, vedeni a motivovani tymu a
dalsi. I vzdélavaci akce pro manaZery jsou pouze dobrovolné, tudiZ manaZzeti navstévuji
pouze ta Skoleni, ktera je zajimaji nebo se tykaji jejich problémovych oblasti.

Vv

Nejcastéjsimi metodami pro vzdélavani manazerti jsou semindie ¢i webindie, jez se
ucastni vice manazert najednou, a také podcasty, které mize poslouchat kazdy sam i pti
jiné ¢innosti. Tyto kurzy vyuzivaji ¢asto hernich prvkd a jsou doprovazeny dalSimi

vizualnimi prvky.

ManazZerskou ¢innosti je zde hlavné jit ptikladem ostatnim na osobnostni i pracovni
urovni. Jeho naplni je dale setkdvani se s lidmi na pracovisti, pofadat pracovni porady,
fesit pracovni problémy a diskutovat o nich, poméhat ostatnim s planovanim prace a
dohliZet na tyto plany, motivovat je k praci i ke vzdélavani, poradat vzdélavaci akce a
informovat o nich, vytvaret vhodné podminky pro rozvoj a vzd€lavani, zvat jednotlivé

lektory a také spolupracovnikiim predavat dilezité informace z vedeni Kapitolu.
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4.3 Pozadavky na vzdélavani poradce v zac¢atku

Podminkou pro zahajeni ¢innosti je bezihonnost, zivnostenské opravnéni a od roku
2016 pétileta praxe nebo stfedoskolské vzdélani ukoncené maturitni zkouskou
dolozenou vysvédcenim. Po splnéni téchto podminek se nachézi na pozici konzultanta,
ktery se uci o fungovani organizace, a postupné si osvojuje jednotlivé postupy od svého
nadfizen¢ho. Konzultant musi miniméalné¢ po 3 mésicich zacit vykonavat zkousky
natizené CNB, zaméfené na investice, Gvéry, penzijni fondy a pojisténi véetné GDPR a
AML kurzt, které¢ je tifeba stihnout do 12 meésicti. Poté se dostdva na pozici

samostatného poradce.

4.4 Financovani vzdélavani

Spolecnost Kapitol zajiStuje pro vSechny své spolupracovniky Skoleni a kurzy u
ruznych instituci, které jsou nezavislé na internich vzdélavacich systémech. U nékterych
instituci spole¢nost Kapitol sjednava slevy na vzdélavaci programy. Tyto slevy plati pro
Skoleni povinna i dobrovolnd. Danou c¢astku snizenou o slevu si pak hradi kazdy
ucastnik sam. Pokud jsou Skoleni organizované spolecnosti na partnerské pobocce, je
hrazeno danou pobockou. Produktova Skoleni jsou v plné vySi hrazena partnerskou

spolecnosti.

4.5 Cyklus vzdélavani

Cyklus vzdélavani a vSechny jeho faze byly shrnuty v teoretické €asti. Vzdélavani
v Kapitolu nasleduje jednotlivé useky tohoto cyklu a prochézi jednotlivymi etapami,

kter¢ jsou:
e identifikace potteb vzdélavani spolupracovnikii,
e planovani vzdélavani,
e realizace vzd€lavaci akce,

e hodnoceni vzdélavaciho procesu a jeho vystupt.

4.5.1 Identifikace mezer vzdélavani spolupracovnikii

Vzdélavani je v tomto oboru nikdy nekoncici kolobéh. Néaroky na vzdélavani financnich
poradct stale rostou. Teoretické znalosti nutné ke zvladnuti zkousek Casto piekracuji

kazdodenni pracovni navyky. Neustidle jsou vydavana nova zdkonna nafizeni a
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pozadavky, které museji spolupracovnici znat. Vzdélavani se nevénuje pouze
obchodnim schopnostem, ale také etickému ramci. Finan¢ni poradci musi byt schopni

klientim nejen dobfe poradit, ale musi jim vSechnu umét dokonale vysvétlit.

Mezera ve vzdélavani v Kapitolu nastava nejCastéji v zavislosti na zméné legislativy,
vznikem nové vyhlasky CNB nebo pokud se objevi jina povinnost podobného
charakteru. Nésleduje povinné Skoleni, casto zakoncené odbornou zkouskou, jez potvrdi

odbornou znalost spolupracovnika.

Vnitini predpisy Kapitolu doporucuji doplnéni mezery znalosti vzdy, kdyz se na trhu
nebo u partnerské spolecnosti vyskytne novy produkt nebo jakékoliv zména u
dosavadniho produktu. V tomto piipadé¢ sdm partner nabizi a organizuje Skoleni pro

vSechny zdjemce, ve kterém je uvedeno vSe potiebné pro prodej tohoto produktu.

Zda se spolupracovnik zcastni dobrovolné vzdélavaci akce zalezi pouze na ném
samém. Nabidky vSech kurzl, seminafi a skoleni jsou dostupné na oficialnim portalu
spoleCnosti. Tato Skoleni si voli individualné dle své specializace nebo potieby,

Nabidka volitelnych Skoleni je Siroké a rozmanita.

4.5.2 Planovani vzdélavani

Po identifikaci vzdélavacich potteb ptichdzi na fadu pldnovani vzdélavaciho programu

¢i akce. Vzdélavaci akce Ize v Kapitolu rozdélit podle toho, kdo je planuje, na:

e zajiStované vedenim organizace,
e povinné ze zdkona a nafizené CNB,
e 7zajiStované partnerskou spolecnosti,
e dobrovolné volitelné, pro jejichz ucast se rozhoduje kazdy spolupracovnik
individualné.
Jednotlivé plany obvykle obsahuji cil a obsah programu, jeho tc¢astniky a metody, misto

a ¢as konani, zpisob financovani a také zavérecné hodnoceni.

Vzdélavani planované vedenim organizace

Cilem vzdélavacich akci planovanych centralou byva seznameni se s novinkami,
postupy a zménami. Pfedstavuji se interni kalkulacky, nové portaly a aplikace pro
spolupracovniky, kde se ukazuje jejich pouzivani. Tyto akce jsou pro vsSechny

spolupracovniky Kapitolu. Nejéastéji volenymi metodami jsou seminafe nebo vycviky,
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vyzadujici aktivni ucast. Kapitol zde vyuziva internich skoliteld, vétSinou odbornikd na
dané téma s mnoha zkuSenostmi. Pfikladem mohou byt odbornici v oblasti internich
programil, péce o klienty, obchodniho jednani, pravnici, specialisté na hypotéky, Zivotni
pojisténi, psychologové prodeje, apod. Plan obsahuje také nasledného hodnoceni, které

probiha obvykle dotaznikem spokojenosti.

Kapitol také planuje vzdélavaci akce pro jednotlivé Grovné, slouzici také k seznameni
novackl s ostatnimi spolupracovniky na této urovni. Ucast je nepovinna. Jedinou
povinnou vzdélavaci akei pfimo od vedeni Kapitolu je Skoleni na obchodni dovednosti

probihajici jednou ro¢né zajistované externim skolitelem.

Jednou ro¢né probiha velké setkani v Brné, kde se hodnoti uspé$nost v ptredchozim
obdobi, uvadi se budouci cile a proudy, kterymi se chce Kapitol ubirat. Veskeré naklady
jsou v tomto piipadé hrazeny Kapitolem. Skoleni si planuji také jednotlivy vedouci

J 4

kancelafi individualné pro své tymy dle jejich uvazeni.

Vzdélavani planované CNB

CNB vydava nafizeni, ktera stanovuji spolupracovnikiim, v jakém rozsahu a oblastech
se musi vzdélavat. CNB uklada povinnost kazdému v tomto oboru vzdélavat se

pravidelné kazdy rok v oblasti investic, pojisténi a tveri.

Tab. 3: Povinny pocet hodin vzdélavani a zkouska dle CNB

Zkouska dle zakona o
Investice 4 hodiny ro¢né podnikani na kapitalovém

trhu

Zkouska dle zakona o
Pojisténi 15 hodin rocné distribuci pojisténi a

zajisténi

, ' Zkouska dle zakona o
Uvéry 4 hodiny ro¢né )
spotiebitelském uvéru

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich zdroja, 2022

Cilem je seznamit ucastniky s legislativnimi podminkami, zdkony a nafizenimi, ktera
obsahuje. Ucastniky t&chto akci jsou viichni spolupracovnici v organizaci bez ohledu na
jejich pozici. Tyto 3 povinné oblasti véetné GDPR a AML se kazdoro¢né obnovuji. Pti

prvni Ucasti na Skoleni v oblasti investic, pojiSténi a uvéra CNB odesle poradcim e-mail
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s pozvankou ke vzdélavani s pozadavky na zakoncéeni Skoleni a ¢astku, jez je tieba
zaplatit. Po zaplaceni ziskavaji G€astnici studijni materidly a termin zadvérecné zkousky.
Zkouska je ve form¢ pisemného testu pied stanovenou komisi. Pro vyhodnoceni
zkousky ,,uspél/neuspdl“ zvoli CNB interniho komisafe. VSechna dalsi pieskoleni

téchto oblasti probihaji formou e-learningu a jsou zakoncena testem.

Vzdélavani planované partnery

Partnefi planuji Skoleni pro spolupracovniky v okamziku, kdy dojde ke zméné u
néjakého z jejich produktii nebo piijdou na trh s né¢im zcela novym. Cilem a obsahem
je obeznameni viech ucastnikd s danou problematikou. Ugastniky byvaji vsichni, ktefi
tento produkt nabizeji nehledé na jejich pozici. Castou metodou byva seminat, webinaf
nebo prednéska, kterou vede odbornik na danou problematiku, zvoleny partnerskou
spole€nosti. Partnerska spolecnost stanovi také cas a misto udélosti i zplsob jejiho

hodnoceni.

Individualni vzdélavani

Dobrovolné vzdélavani si kazdy spolupracovnik planuje sam v zavislosti na jeho
volném case a zdjmu se ho zacastnit. Jeho cilem je rozsifeni védomosti a pole
pusobnosti, pokud se napiiklad specializuje na investovani do zlata, mlize si pomoci
téchto dobrovolnych kurzii ziskat aktualnéjsi informace a vice prohloubit a pfipomenou

dosavadni, nebot’ jak se fika: ,,opakovani je matka moudrosti®.

4.5.3 Realizace vzdélavaci akce

Naplanované akce jsou vzdy s dostate¢nym piedstihem oznameny a spolupracovnici se
o nich dozvidaji obvykle od ptimého nadiizeného, pfes e-mail od partnerské spolecnosti
nebo v portdlu organizace. Po pfipraveni planu ptichdzi na fadu jeho samotna realizace.
K realizaci je vzdy nutna aktivita vSech ucastniki a jejich ucast je jejich vlastni
zodpovédnosti. S tim je tUzce spojena jejich motivace. Motivacnim faktorem je
v Kapitolu to, Zze ¢im vétsi rozsah védomosti poradce ma, tim vice dokaze vyhovét
pozadavkiim klienta. Motivujici je pro spolupracovniky také seznamovani se s novymi
lidmi na téchto akcich, ziskavani kontakti a navazovani ptatelstvi, obzvlasté pii
vicedennich seminafich. Vedeni Kapitolu véii v to, ze s motivaci je to spiSe opacné.
Poradci nehledaji motivaci ke vzdélavani se, naopak vzdélavani samo je motivuje

k praci a produktivité.
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Mezi metody, nejcastéji vyuzivané v Kapitolu patii e-learning, zakonceny testem a
doprovazeny piednaskou a piipadovymi studiemi. Déle probihaji také webinaie,
workshopy, k dispozici jsou i podcasty, a objevuje se zde i microlearning, poskytujici
kratkou instruktaZz k pouzivani nékterych nastrojii internich portalti. Stézejni roli pfi
vzdélavani hraje peer-to-peer learning, vyskytujici se denné na pracovisti. Velice ¢asto
se nektery ze spolupracovnikl v kancelafi setkd s problémem nebo neznalosti, kdy mu
ostatni pomahaji nalézt feSeni ¢i sleduji, jak jej sam fesi, aby byli v budoucnu sami
schopni spravné jednat ve stejné situaci. DalSi metodou je pracovni porada, na niz se
tyto otazky a problémy projednavaji. Sdéluji se zde také novinky z centraly, zmény,
informace o nastavajicich skolenich a dal$i. Kou¢ovani nebo mentorovani se pouziva

nejcastéji u novych spolupracovnik, jez jsou vedeni zkusSenéjSim kolegou.

4.5.4 Hodnoceni vzdélavaciho procesu a jeho vystupi

Hodnoceni je zéavérecnou fazi vzdelavaciho cyklu. Vzdélavaci akce, které
spolupracovnici podstupuji povinné ze zdkona nebo z nafizeni CNB jsou ovéfovana

zkouskou, za kterou ziskaji pfislusnou certifikaci.

Kapitol pocita s tim, Ze poradci ptistupuji ke vzdélavani zodpovédné, a tak po ukonceni
bézného programu zaddné ovérovani nabytych znalosti neprobihd. To zpusobuje i to, Ze
vzdélavani je vétSinou dobrovolné. Vzdélavaci instituce zasilaji po ukonceni jejich

programu dotazniky spokojenosti.

Spolupracovnici Gcastnici se produktového Skoleni partnerské spole¢nosti dostanou za
svoji Ucast ptistupové Udaje do jejich systému, ¢imz ziskaji opravnéni jejich produkty
nabizet. Tim si spolecnost zajisti, Ze se téchto Skoleni poradci zacastni.

Manazerska vzdélavani jsou hodnocena odlisSné. Po absolvovani nékterého
z manazerskych programli zaméteného na vedeni, motivovani a planovani Cinnosti ve
své kancelafi Ci oblasti, je po uplynuti obdobi porovnana produktivita tymu po Skoleni
s produktivitou pfed nim. Pokud dojde ke zméné, spolecnost zajima, co k ni vedlo, zda
se lidé vice setkavali, jak je manazer motivoval nebo zda vice kontroloval plnéni jejich
plant apod. Vedeni cCasto kontaktuje nékterého z¢lenti tymu a dotazuje se na

spokojenost s vedenim a fizenim lidi pfisluSného manazera.
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4.6 Vzdélavani v dobé pandemie

Vzdélavani se v dobé pandemie hodné zménilo. Jiz dfive sice probihala mnoha skoleni
online formou, ale s pandemii se do online prostoru pfesunula vSechna. Diive se
potadali vzdélavaci akce prezencné v kancelafi a na centrdle 1 vicedenni Skoleni
v hotelech. To vSak pandemie Covidu-19 uplné¢ zrusila. Mezi vyhody zpohledu
organizace patii jednoznacné¢ mensi ¢asova a finan¢ni narocnost na pifipravu udalosti.
Nevyhodou naopak je chybéjici lidsky kontakt, na kterém je tato profese zavisla. Je
tézké navazovat spoluprace aniz by se lidé osobné znali. Byl pozorovéan také narlst
ucastnikli na vzdélavacich akci, ale manazefi si kladou otdzku, zda byly ucastnici
skute¢n¢ pritomni nebo pouze ,,pfipojeni®. Vyhody a nevyhody z pohledu ucastnikti

jsou predmétem zkoumani v dotaznikovém Setieni.

4.7 Vzdélavaci instituce a portaly

Kapitol spolupracuje s nékolika vzdélavacimi institucemi, jako jsou naptiklad EFPA,
Institut aplikovaného prava v Praze, Unie spolecnosti financniho zprostfedkovéani a
poradenstvi a dal§imi. NejvyznamnéjSim vzdéldvacim zajiStovatelem je EFPA, jez

pokryvé zhruba 80 % vzdélavacich programii.

EFPA CR je zajmové sdruzeni pravnickych osob, jeZ vzniklo v roce 2010 a spada do
evropské sit¢ EFPA Europe. Cilem sdruzeni je zavedeni do sluZeb finan¢niho
poradenstvi kvalifikaéni a etické standardy. Tato instituce je akreditovana CNB pro
organizovani zkouSek odborné zpusobilosti pro finan¢ni poradce, zprostiedkovatele
nebo makléfe. Zajistuje vzdelavani, rozvoj, podili se na tvorbé metodik, zkvalitiuje
sluzby poradenstvi vCR a na Slovensku a udrzuje eticky kodex. Poskytuje
profesiondlni a nezavislé certifikacni autority zajist'ujici pfipravu a realizaci certifikaci 1
realizaci zkouSek. Spolupracovnikiim nabizi vzdélavani naptiklad v oblasti investic,

pojisténi, tveért, obchodnich dovednostech, legislativy nebo dani (EFPA.cz, n.d).

KAPPKA je internim portdlem Kapitolu poskytujicim tdaje o novinkéach z centraly,
soutézich, obsahuje vyznamné dokumenty a také podporuje odborny riist a rozvoj
obchodnich a manazerskych dovednosti. Vzdélavani se soustfedi na pribéZzné plnéni
legislativnich poZadavkll na ziskani a udrZeni odbornosti spolupracovnikii. Nabizi

Skoleni v nasledujicich oblastech (Interni zdroje, 2022):
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reality (pfipravné testy realitniho zprostiedkovatele, nastroje pro makléte, jak
Cist v katastru nemovitosti atd.),

zlato (navody na nékup, obchodni postupy, piehled seminaid apod.),

call centrum — inspirativni rozhovory,

pojisténi (obchodni pomucky a nastroje, srovnavace),

komplexni finan¢ni poradenstvi (informace k nastuptim, registracim, manual
zaCinajiciho poradce, planovani, obchod a poradensky proces, technologie a

nastroje a dalsi).
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5 Dotaznikové Setreni

Ve spolecnosti Kapitol bylo provedeno naprosto anonymni dotaznikové Setfeni, aby
respondenti odpovidali pravdivé a neobavali se odhaleni jejich identity. Cilem tohoto
Seteni bylo zjistit, jak je vnimana soucasnd situace vzdélavani v organizaci z pohledu
spolupracovnikii. Dotaznikové Setfeni bylo zvoleno kvili mensi casové narocnosti a

snaz§imu vyhodnocovani dat.

Dotaznik obsahoval 16 otdzek Dotaznik obsahoval 4 uzaviené otazky, v niz volili
respondenti z nabidky pouze jednu vyhovujici odpovéd’, 6 otevienych otazek, kde byl
prostor napsat vlastni odpovéd’ samostatné, 3 otazky s moznosti vybrat v nabidce vice
moznych odpovédi. V dotazniku byly i 3 otdzky, na které respondent odpovidal
klasifikaci na stupnici hodnoceni. Ze ziskanych odpovédi byly v MS Word vytvoreny
grafy a tabulky znazorujici jednotlivé struktury odpovédi. Uvodni 3 otazky
v dotazniku byly identifikacni, ostatni se zamétovaly na nazory respondentli a opiraly se

0 poznatky z teoretické Casti.

Nebyla zvolena zadna konkrétni cilova skupina a dotaznik v elektronické podobé byl
distribuovdn napfi¢ organizaci prostfednictvim oblastntho manaZera v Klatovech.
Celkovy pocet spolupracovniki, ktefi e-mail s zadosti o vyplnéni tohoto dotaznikt

obdrZely, je neznamy. Data jsou zpracovavana z 117 ziskanych odpovédi.

Dotaznik, ktery respondenti obdrzeli je uveden v ptilohach (Ptiloha A).

5.1 Identifika¢ni idaje respondentii

Prvni 3 otazky v dotazniku se zaméfuji na identifikacni udaje o zGcastnénych
respondentech. Otazky zkoumaji nejvyssi dosazené vzdelani, délku spoluprace a pozici,
na které se respondenti nachazeji. Pro pfehlednost jsou vysledky znazornény

v tabulkach.

Otazka ¢. 1: Jak dlouho v Kapitolu pracujete?

Vice nez polovina respondentii pisobi ve spolecnosti vice nez 10 let. Druhou nejcastéjsi
odpovédi je rozmezi 6 — 10 let, které zvolilo 34 osob. Méné neZ rok ptsobi v Kapitolu 7
respondentli. Odpovédi v dotaznikovém Setieni pochdzeji tady pfevazné od zkusenych

spolupracovnikd.
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Tab. 4: Délka spoluprace

Délka spoluprace Pocet respondentti Podil

Vice nez 10 let 61 52,1 %
6—10 let 34 29,1 %
1—51et 15 12,8 %
Méné nez 1 rok 7 6%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Otazka ¢. 2: Jaké je VaSe nejvyS$Si dosazené vzdélani?

Nejvyssi dosazené vzdélani a zakladni vzd€lani neuvedl ani jeden z respondentt.
Nejcastéjsi zastoupeni ma stiedoSkolské vzdélani zakoncené maturitou, které ma 90
(76,9 %) respondentti. Druhé v poradi je stfedoSkolské vzdélani bez maturity a to
uvedlo 12 (10,3 %) osob. Vyssi odborné vzdélani uvedlo 8 (6,8 %) respondentt. 5 (4,3
%) osob uvedlo vysokoSkolské bakalatské vzdélani a 2 (1,7 %) osoby vysokoSkolské
magisterské a inZenyrské vzdélani. Jak jiZz bylo zminéno, vSichni spolupracovnici ve
spolecnosti museji mit od roku 2016 minimélné stfedoSkolské vzdélani zakoncené

maturitni zkouSkou nebo alespon 5 let praxi.

Tab. 5: Nejvyssi dosazené vzdelani

Dosazené vzdélani Pocet respondenttt | Podil
Stredoskolské s maturitou 90 76,9 %
Stfedoskolské bez maturity (vyucen/a) 12 10,3 %
Vyssi odborné 8 6,8 %
Vysokoskolské bakalaiské 5 4,3 %
Vysokoskolské magisterské nebo inzenyrské 2 1,7 %
Vysokoskolské doktorské a vyssi 0 0%
Zakladni vzdélani 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022
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Otazka €. 3: Na které pozici se nachazite?

Pracovnich pozic je v Kapitolu vzhledem k jednotlivym cinnostem a vysi produkce
nekolik. Pozice jsou rozdéleny do dvou vySe uvedenych ,,pyramid“ — manazerské a
poradenské. Pro Setieni neni stéZejnim udajem konkrétni pracovni iroven, pouze oblast,
do které nélezi. Pro pfipad, Ze se néktery z respondentti fadi do odlisné kategorie byla
pfidana ,,Jind..“ moznost, kde mohl dany respondent svoji pozici uvést. Tuto variantu
nikdo nevyuzil. 110 (94 %) respondentti, tedy znacna vétSina, se nachazi na poradenské

pozici. 7 (6 %) osob z dotazovanych se nachdzi na pozici manaZzerské.

Tab. 6: Pracovni pozice

Pracovni pozice Pocet respondentti Podil

Poradenska pozice 110 94 %
Manazerska pozice 7 6 %
Jina... 0 0 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

5.2 Vyhodnoceni dotaznikového Seti‘eni

V této Casti jsou prezentovany vysledky dotaznikového Setteni, které jsou pro veétsi

prehlednost uvedeny také v tabulkach a grafech.

Otazka ¢. 4: Pokud jste na manaZerské pozici, zajimate se 0 manazerské vzdélavani,

popf. o jaké?

Z odpoveédi v otazee €. 3 vyplyva, Ze se dotaznikového Setfeni ucastnilo 7 manazert.
Tato otazka byla dopliujici pouze pro né¢ a jejim cilem bylo zjistit, zda se lidé na
manazerskych pozicich zajimaji o Skoleni urcené pouze vedoucim spolupracovniki.
Bylo ziskéno 7 odpovédi, z nichz vSechny o n€ projevuji zajem. NejCastéjsi ucast je na
vzdélavani v oblasti motivace a vedeni tymtl, obchodni Cinnosti, osobnimu rozvoji,

praci a komunikaci s poradci a dal$i manaZzerské dovednosti.

Otazka ¢. 5: Kolika vzdélavacich akci jste se v uplynulych 12 mésicich zacastnil/a?

Tato otazka je zamé&fena na to, jak Casto se respondenti ucastni vzdélavacich akci. Vice
nez 30 skoleni se zacastnilo 41 (35 %) respondentti. 11 az 20 Skoleni se zGc¢astnilo 28

(23,9 %) zdotazovanych. 25 (21,4 %) osob se zucastnilo 6 az 10 akci a 19

47




(16,2 %) respondentd navstivilo 21 az 30 skoleni. 4 (3,4 %) respondenti se zcastnili
zadného az 5 Skoleni.

Graf 1: Ucast na $kolenich v uplynulych 12 mésicich
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Otazka €. 6: Kolik ¢asu piiblizné mési¢né vénujete vzdélavani?

Tato otazka byla oteviend, kazdy zrespondentii tak mohl odpovédét podle sebe.
Nejniz$i uvedend odpoveéd’ je 4 hodiny a nejvyssi 5 dni. VSechny uvedené odpovédi
byly pievedeny na stejné Casové jednotky a vlozeny do MS Excel, kde byl spocitan
pramérny pocet hodin, ktery respondenti vénuji vzdélavani mési¢né. Tento prumér je

14,3 hodin mésic¢ngé.

Otazka €. 7: Odkud nejcastéji ziskavate informace o nadchazejicich vzdélavacich akci?

U této otazky bylo mozné zvolit vice odpovédi. Mezi nejCastéjsi cestu, kterou se
respondenti dozvidaji o budoucich Skolenich, uvedlo 105 (34,9 %) znich oficialni
firemni portdl. Druhou nejcast&j$i je ozndmeni pifimo od vedouciho kancelare, coZ
zvolilo 75 (24,9 %) dotazovanych. 69 (22,9 %) respondentt se dozvida o nadchdzejicich
Skolenich od svych postupové vysSich pracovnikli, pod které spadaji. 28 (9,3 %)

respondentl ziskava udaje od partnerskych spolecnosti a 22 (7,3 %) od svych kolegt.
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Graf 2: Zdroje informaci o nadchazejicich vzdélavacich akcich
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Otazka €. 8: Co povazujete za prednost spole¢nosti Kapitol v oblasti vzdélavani?

Tato otdzka byla oteviend a jejim cilem bylo zjistit, jakd pozitiva na vzdélavani
v Kapitolu respondenti spatfuji. NejCastéji zminénou prednosti je Sirokd, piehlednd a
dostupnd nabidka 8koleni (uvedlo 15 osob). Skoleni respondenti popisuji jako
»stozumitelné, kvalitni, profesiondlni, vystizné ¢ zajimavé™ (uvedeno 38x).
Respondenti si ceni také moZnosti vlastni volby mezi jednotlivymi Skolenimi a jejich
dobrovolnost (uvedlo 10 respondentl). DalSim ctyfikrat zminénym pozitivem je
mnozstvi informaci s neomezenym piistupem a jejich neustala aktudlnost. Dalsi

ptednosti, které dotazovani jednotlivé uvedli, jsou:

e . diky nov€ navdzanym spolupracim s partnerskymi institucemi se miiZeme vice
vzdé¢lavat a tim vydé¢lavat vice penéz®,

e Skoleni m¢ formuji i po osobnostni strance*,

e .nékteré kurzy jsou zdarma, jiné za sniZenou cenu®,

e . mohl jsem ziskat mnoho certifikaci a opravnéni*,

e . moznost Skolit se online®,

e ,péCe manaZera o potieby dovzdelavani®,

e vyuka od manaZera®,

e servis pro poradce®.
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Otazka €. 9: Co povazujete za nedostatek spole¢nosti Kapitol v oblasti vzdélavani?

Otazka ¢. 9 se soustiedi na nedostatky, které vzdéldvani jsou ve spolecnosti dle
respondentll. Znac¢na vétSina uvedla, ze zadné nedostatky nevnima (uvedlo 74 osob).
Presto jako nedostatek byla zminéna pfiliSna dobrovolnost (uvedli 3 respondenti)
zapticinujici malou ucast a obecné maly zajem spolupracovniki o Gcast na vzdélavacich
akcich (uvedeno 4x). 16 respondentli vyjadfilo svoji nespokojenost s malym poctem
vzdélavacich akei, pfi niz dochazi k osobnim setkanim, zvIasté v dobé pandemie a
obavaji se, Ze se vzdélavani do prezencni podoby jiz nevrati. Zminéné byly i nasledujici
nedostatky:

J A w

e . malé mnozstvi spole¢nych seminait a Skolenich®,

e _ malo vicedennich Skoleni®,

e _nckterd vzdélavani jsou draha, radéji se netiCastnim®,

e vzdélavani je v zacatcich velmi ndrocné®,

e _malo kurzii o motivaci, seberealizaci a sebeuvédomeéni®,
e nedostateCna zpétna vazba®,

e Skolitelé Casto netusi, co konkrétné nas zajima*,

e _lépe bych spojil teorii s praxi®,

e _nebavi mé jezdit na centralu na Skoleni, rad€ji se u¢im z domova*.

Otazka €. 10: Co Vas nejvice motivuje ke vzdélavani?

Zde mohli respondenti vybrat vice odpovédi. RozSifeni znalosti a moznost d¢lat svoji
praci 1épe vnima jako motivaci 91 (77,8 %) respondentti. Financni odména navazujici
na vys§i produkei je motivujici pro 58 (49,6 %) z nich. UdrZeni pracovniho mista je
tretim nejcastejSim motivatorem pro 51 (43,6 %) z respondentd. Kariérni rist motivuje
50 (42,7 %) z respondentl a poznavani novych lidi 39 (33,3 %) z nich. RozSiteni
oblasti piisobeni a kvalifikace 37 (31,6 %) z dotazovanych a uznani od kolegt 26 (22,2
%) osob.
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Graf 3: Motivace ke vzdélavani
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Otazka ¢&. 11: S jakou z nasledujicich vzdélavacich metod jste se setkali?

Zamérem otazky ¢. 11 bylo zjistit, jaké metody se pii vzdélavani v Kapitolu objevuji
nejcasteji. U této otazky bylo mozné zvolit vice odpoveédi. Kazda moznost obsahovala
spolu s ndzvem metody také stru¢né shrnuti, aby pojmu vSichni porozuméli. Nejvice
vyuzivanou metodou je dle 110 (94 %) respondentli e-learning, po ném uvedlo 101
(86,3 %) respondentli pracovni porady a na tretim mist¢ jsou dle 96 (82,1 %)
respondentll semindie. S ptipadovymi studiemi a peer to peer learningem se setkalo 70
(59,8 %) z dotazovanych osob. 64 (54,7 %) respondentil se pfi vzdélavani zicastnilo

webinaie, 58 (49,6 %) asistovani, 57 (48,7 %) vycviku a 46 (39,3 %) workshopu.
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Graf 4: Nejcastéjsi metody vzdélavani
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Otazka €. 12: Ohodnot’te prosim, jak Vam vyhovuji nasledujici formy vzdélavani?

Otazka ¢. 12 zjiStuje celkovy nadzor na jednotlivé formy vzdélavani, které se v Kapitolu
objevuji, konkrétn€ na online vzdelavani, samostatné vzdélavani, jednodenni setkéni na
pracovisti €1 jiném misté a na nékolikadenni Skoleni v cizim prostiedi. Respondenti méli
moznost kazdou z téchto oblasti ohodnotit na stupnici — velice spokojen/a, spokojen/a,

ani spokojen/a ani nespokojen/a, nespokojen/a, velice nespokojen/a.

Online vzdélavani hodnoti respondenti pozitivné. 32 (27,4 %) je velice spokojeno, 52

(44,4 %) ohodnotilo jako spokojenost a 5 (4,3 %) respondentti je nespokojeno.

Samostatné vzdélavani je také hodnoceno pozitivné, nebot’ 24 (20,5 %) respondentti je
velice spokojeno, 57 (48,7 %) spokojeno a 35 (29,9 %) neni ani spokojenych ani
nespokojenych. Nespokojenost uvedl 1 (0,9 %) respondent.

Jednodenni setkdvani na pracovisti ¢i jiném misté je hodnoceno ze vSech nejlépe. 56
(47,9 %) zdotazovanych vyjadfilo velikou spokojenost, 43 (36,8 %) spokojenost.
Nespokojeny s jednodennimi setkavani je 1 (0,9 %) respondent a velice nespokojeny
neni zadny.

Velice spokojenych s nékolikadennim vzdélavanim je 29 (24,8 %) respondentt. 33
(28,2 %) osob je spokojenych a 13 (11,1 %) osob zdotazovanych vyjadfilo

nespokojenost.
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Graf 5: Hodnoceni forem vzdélavani
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Otazka €. 13: Uved’te, zda s nasledujicimi tvrzenimi o vzdélavani v dobé pandemii

souhlasite ¢i nesouhlasite (popf. ,,nevim*).

Cilem této otdzky bylo pfiblizeni problematiky vzdélavani v dobé pandemie, kdy
vSechna Skoleni probihala v organizaci v online prostfedi. Soucasti této otazky jsou
vyjmenované jednotlivd stanoviska, s nimiz ucastnici souhlasi, v pfipadé, ze je
zaznamenali, ¢i nesouhlasi. V nabidce je také varianta ,,nevim®, pokud si nejsou
jednoznaéné jisti.

39 (80,2 %) respondentd se shoduje na moznosti vzdélavat se odkudkoliv a kdykoliv .
53 (45,7 %) osob uvedlo, zZe nezaznamenali vyss$i motivaci ke vzdélavani. Online vyuka
vyZaduje vice soustfedéni dle 78 (67,2 %) respondentii. 57 (49,1 %) osob nenarazilo na
technické problémy nebo neznalosti. 79 (68,1 %) respondentli postrdda pii online
vzdélavani ptimy kontakt s lektorem i kolegy. 50 (43,1 %) respondentli nesouhlasi
s tvrzenim, ze by se pii online vzdélavani naucilo vice, zpétnou vazbu za dostacujici
povazuje 49 (42,2 %) osob a se studijnimi materidly bylo spokojeno 64 (55,2 %)

z Gcastnikd. Odpovédi u ostatnich tvrzeni jsou vice mén¢ vyrovnané.
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Tab. 7: Hodnoceni vzdélavani v dobé pandemie

Souhlasim Nevim Nesouhlasim

Vzdélavacich akci jsem se mohla/a ucastnit 03 17 ‘
odkudkoliv a kdykoliv
Online vyuka je vice efektivni 28 44 44
Online vyuka je jednodussi 42 28 46
Zaznamenal/a jsem u sebe vyss$i motivaci 18 45 53
Online vyuka vyzaduje vice soustfedéni 78 27 11
Online prednasce jsem veénoval/a stejnou

) 35 38 43
pozornost jako prezencni
Narazil/a jsem na technické neznalosti a

25 34 57

problémy
Chybél mi osobni kontakt s ucastniky i lektorem | 79 31 6
Zvysila se moje ucast na vzdélavacich akcich 39 39 38
Pfi online vzdélavani jsem se naucil/a vice 18 48 50
Zpétna vazba byla dostacujici 49 34 33
Pti online vyuce jsem se nudil/a 25 44 47
Me¢l/a jsem na vzdélavani dostatek casu 28 46 40
Studijni materialy byly dostacujici 64 42 8

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Otazka €. 14: Pokud jste se setkala/a jes$té s jinvmi faktory, muzete je uvést zde:

Mezi dalsi dopady vzdélavani se v online prostfedi respondenti uvadéli hlavné
technické potize, které pokud neuméli sami vyfesit, nikdo jim nepomohl. Zdlraznén byl
chybgjici kontakt s lektorem i1 svymi kolegy. Nékolikrat bylo zminéno, Ze online Skoleni
byla soustfedéna pouze na teoretické poznatky, ale neodpovidala na problémy a otdzky
z praxe. Jeden z respondentli uvedl, Ze online Skoleni nestihal kviili péci o déti v dobé
zavienych Skol. Zminéna je oproti tomu jako vyhoda moznost ptipojit se, poslouchat, a

pfi tom vykondvat jiné ¢innosti.

Otazka €. 15: Jak hodnotite vzdélavaci systém ve spole¢nosti Kapitol?
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Naésledujici tabulka hodnoti vzdélavaci systém ve zvolené organizaci. Velice spokojeno
je 49 respondentt (41,9 %). Spokojeno je 47 respondenttl (40,2 %) a 21 respondentil
(17,9 %) neni ani spokojeno ani nespokojeno. Odpovédi vyjadiujici nespokojenost

neuvedl zadny z dotazovanych.

Graf 6: Celkova spokojenost se vzdélavanim
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Otazka 16: Co by jste na vzdélavacim systému zménil/a?

Tato otdzka byla nepovinna a jejim cilem bylo umoznit respondentim navrhnout zmény
v systému vzdélavani v Kapitolu. Jeden z respondentti uvedl, ze by rad zavedl ,,opét
vice seminaiti a setkdni pro vSechny, ¢lovék toho ziskd vice od ostatnich nez ptes
webkameru®. Mezi navrhy respondentd se objevilo i ,,povinné Skoleni pro poradce dle
jejich pracovni trovné“ ¢i ,,vice povinnych Skoleni“. Vyskytuji se zde také vyjadreni
spokojenosti se stavajicim stavem ,,neménil bych nic*. Dalsi uvedené navrhy na zmény

jsou:

e _unovych produktl zapojit obchodni argumenty*,

e v¢tsi atraktivita vzdélavani skrze interaktivni nastroje®,

e  vice motivace, vice motivac¢nich kurza®,

e vice online vzd€lavani®,

e vice praktickych Skoleni®,

e  vice Skoleni face to face®,

e _vysS§i povinna ucast®,

e zafadit vice pfinosnych trénink*,

e zafazeni psychologie a psychohygieny do nabidky Skoleni®,

JSA-N11

e navrat k potadani vicedennich semindit*.
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5.3 Shrnuti vysledki z dotaznikového Setieni

Zamérem této Casti prace je zhodnotit tdaje vyplyvajici z dotaznikového Setfeni

provedeného u spolupracovnikll ve spole¢nosti Kapitol.

Vice nez polovina dotazovanych osob pusobi v organizaci déle nez 10 let,
predpokladem tedy je, ze odpovédi pochazeji od zkuSenych spolupracovniki. 110 ze
vSech zucastnénych se nachazi na poradenské pozici a 7 na manazerské. NejcastejSim
zdrojem informaci o vzd€lavacich akci je portdl spolecnosti, vedouci kancelare a
postupové vyssi pracovnik. Od partnerskych spolecnosti se o Skoleni dozvidaji

nejCastéji manazerské pozice, které tyto informace distribuuji dal svym tymam.

Jako nejvétsi prednost v oblasti vzdélavani v Kapitolu povazuji respondenti Sirokou,
ptehlednou a snadno dostupnou nabidku Skoleni a kurz a také jejich dobrovolnost.
Dobrovolnost hodnoti pozitivné zvlasté pracovnici spolupracujici s Kapitolem déle nez

vvvvv

ucast na nékterych akcich, tento faktor uvadéli témét vSechny manazerské pozice.

Nejvyssi motivaci ke vzdelavani je pro respondenty moznost rozsifit si své dosavadni
znalosti a Iépe vykondvat svou praci. Motivuje je vSak také finan¢ni odména, snaha o
udrZeni pracovni pozice ¢i kariérni rist..

Dle odpovédi respondentli je nejvice vyuZivano e-learningu, pracovnich porad,
prednasek a seminaid. Respondenti se setkavaji se Sirokou Skalou vzdélavacich metod.
Nejveétsi spokojenost vyjadiuji respondenti s jednodennimi Skolenimi v prezencni

formé.

Co se tyce vzdélavani v dobé pandemie, nejvice se respondenti shoduji na vyhodé
vzdélavat se odkudkoliv a kdykoliv. VétSina souhlasi s tvrzenim, ze online vzdélavani
vyzaduje vice soustiedéni. Nejvét§im nedostatkem online vzdélavani byl dle odpoveédi

chybgjici kontakt s lektorem i kolegy.
Prednosti souc¢asného stavu

e Piehlednost a dostupnost vzdélavacich akci skrze interni portal Kappka
e Diraz na dodrzovani podminek CNB, skrze portal obdrzi spolupracovnici
pozvanky na Skoleni a pfesné datum zkousky
e Vzdélavaci metody jsou moderni a odpovidaji vzdélavacim trendiim
e Siroké nabidka poskytovanych §koleni
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e Nizsi cena Skoleni pro spolupracovniky zajisténa spolecnosti Kapitol
e Znacna spokojenost spolupracovnik
e Vyuzivano mnoha metod, vzdélavani tak neni stereotypni

e Vyuziti osvédCenych externich vzd€lavacich instituci — poradci jsou v dobrych

rukou

e Zapojeni manazert do vzdélavaciho procesu

e Moznost planovat si vzdélavani individualné dle vlastni ¢asové kapacity

e Technicka vzdélavani pomahajici spolupracovnikiim pouzivat rizné kalkulacky
a programy potiebné k vykonu ¢innosti

Piilezitosti ke zlepSeni

e PriliSna dobrovolnost vedouci k malé ucasti na n¢kterych vzdélavacich akcich
e Soucasna Skoleni cili na teorii na tkor praktickych rad a ptikladii z praxe
e Slaba motivace ke vzdélavani zvlasté u spolupracovnikd pracujici v organizaci

vice nez 10 let
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6 Navrhy a doporuceni na zlepSeni vzdélavani

v Kapitolu

Tato kapitola je zaméfena na navrhy, zmény a doporuceni k odstranéni nedostatkli
v oblasti vzdélavani spolecnosti Kapitol. V praktické ¢asti prace bylo zjisténo, ze
stavajici systém vzdélavani v této organizaci obecné napliiuje ocekavani a pozadavky
spolupracovnikii 1 legislativy. Znacna vétSina spolupracovnikii je se systémem
vzdélavani v Kapitolu spokojena a hodnoti ho velmi pozitivné. Neni tedy vhodné ani
nutné stanovovat nova zasadni opatfeni ¢i radikalni kroky vedouci ke zméné v této

oblasti. Pfesto bych rdda zminila n¢ktera drobna doporuceni.

Soucasny vzdélavaci systém funguje na zna¢né dobrovolnosti a vlastni iniciativé
kazdého spolupracovnika. ManaZzerska i poradenské Skoleni si kazdy voli sam dle své
specifikace a z4jmu. Respondenty v dotaznikovém Setfeni, zvlast¢ ti pracujici
v spolec¢nosti vice nez 10 let, 1ze rozdélit na ty, ktefi berou vzdélavani jako pfileZitost, a
ty, kteti chapou vzdélavani jako nutnost a Gcastni se pouze téch, které jsou nezbytné pro
vykon prace. Proto bych doporucila zavést na n¢kterd dalSi $koleni povinnou tucast.
Povinnou tcast pro vSechny bych zatadila u vzdélavani od novych obchodnich partneri
v oblasti pojisténi, Gveérd ¢i investic. Povinna Skoleni ur¢i pro spolupracovniky
v kancelafi nebo oblasti odpov€dny manaZer, ktery znd nedostatky skupiny
spolupracovnikli a rozumi jejich pottebam. Do téchto Skoleni bych zatradila obchodni
argumentaci, ptiklady z praxe, psychologie klienta, jak byt vice sebevédomy a to hlavné
pro ,,novacky“. Zatadila bych sem také kurzy na ovladdni a préaci s aplikacemi,

kalkulackami a podobnymi nastroji.

Respondenti v dotaznikovém Setieni uvedli, ze si pteji zachovat online vyuku vzhledem
ke vSem vyhodam, které vzdélavani z domova nabizi. Mezi vyhody uvedli usporu
financi a Casu z cestovani a také znacné pohodli. Naopak néktefi, pfevazné manazerské
pozice, si pteji navratit vyuku do prezencni podoby a opét se osobné setkavat. Kazdému
spolupracovnikovi vyhovuje néco jiného. Doporucuji néktera Skoleni zachovat
v online podobé a néktera presunout zpét do prezencni podoby. Navrhuji zachovat
online ty kurzy, kde se poradci seznamuji s drobnymi zménami, u investic napiiklad
vyvoj na trzich, u vérti zmény trokovych sazeb nebo u pojisténi zmény v podminkach

jednotlivych pojistoven, a jak déle s nimi pracovat v kalkulackach. Jak naptiklad
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postupovat v piipade, ze klient udava nepravdivé informace, ndvod, jak postupovat,
pokud dojde ke zméné¢ osobnim udajim apod. Obecné se jedna o Skoleni, ktera slouzi
k ptfedani teoretickych znalosti napt. obnovovaci poplatky u spolupracovnikli, globalni
ekonomika, kariéra a moznosti spoluprace, zlato a jeho role atd. (Interni zdroje, 2022).
Tyto informace nejsou dulezité k uzavieni obchodu. Naopak skoleni na nové produkty,
na rozvoj psychologie osobnosti, obchodni argumentace a dal§i navrhuji potadat
v kanceldfi ¢i jiném vhodném mist¢ v piimém kontaktu s lektorem a kolegy.
Z dotaznikl vyplynulo, ze vétSina respondentii postradd ptfimy kontakt s prednasejicim
a zpétnou vazbu pii online vyuce, proto bych u téchto Skoleni zamétenych na obchod a

jednani s klientem doporucila osobni setkavani.

Dale bych doporucila zatadit vzdélavani s vyuzitim prvka gamifikace, vizualiza¢nich
nastroju, virtualni reality nebo simulace. Simulace ¢i virtualni realita by mohli
pomoci pii Skoleni napifiklad komunikace s klienty, telefonnich hovord apod. a to
hlavné pro zacateCniky v téchto dovednostech. Tyto prvky by mohli vzbudit zdjem o
Skoleni a zvysit ucast.

Posledni navrh se tykd hodnoceni vzdélavaci akce ¢i procesu, které probiha
v soucasné dob¢ pouze formou dotazniku spokojenosti. Hodnoceni nezjiSt'uje pouze to,
co se spolupracovnik naucil, ale také napomaha ke zlepSovani jednotlivych kurzi.
Navrhuji vytvoftit standardizovany dokument, ktery by po kazdém Skoleni vyplnil kazdy
ucastnik bez ohledu na absolvovany kurz. Bylo by zde zkoumdano, zda byla akce
pfinosem, zda obsahovala vécné a uZitetné informace, jaké byly studijni materidly a
lektofi, zda akce naplnila ocekavani tcastniki, jaka je jejich spokojenost, piipadné by
mohli uvést, co dileZitého si ztéto akce odnaseji a jak to vyuziji pii své préaci.
Zrealizovani tohoto navrhu pfinese lepsi zpétnou vazbu pro Skolitele, diky které bude
moci na organizaci budoucich akeci a nedostatcich zapracovat, a zaroven to pfimé&je
ucastniky davat dostateCny pozor, aby byly schopni poskytnou zpétnou vazbu co

nejefektivnéji.
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Z.aveér

Stanovenym cilem prace bylo zhodnotit vzdélavani ve spolecnosti Kapitol, a. s.,
poskytujici financ¢ni a investi¢ni poradenstvi, a navrhnout ptipadnd zlepSeni. Vzdélavani
v této organizaci hraje dileZitou roli, nebot’ klienti i CNB si zadaji stile vice

kvalifikovanych a zkuSenych poradct.

Prace obsahuje cast teoretickou a cast praktickou. V teoretické Casti byl nejprve
vysvétlen vyznam a cil vzdélavani v organizaci. Nasledné¢ byly zminéné oblasti
vzdélavani a podrobnéji vysvétleny metody vzdélavani. Byl zde popsén také
systematicky a nesystematicky pfistup ke vzdélavani. Byl zminén i cyklus vzdélavani a
jeho Ctyfi faze — identifikace potifeb vzdélavani, planovani vzdélavani, realizace

vzdélavani a vyhodnocovani vysledka vzdelavani.

Prakticka ¢ést bakaldiské prace byla zaméfena pfimo na konkrétni organizaci, kterou
byla akciovd spolecnost Kapitol, ptisobici jako zprostiedkovatel finan¢niho a
investi¢niho poradenstvi. V tivodu této Casti byla zvolena spolecnost charakterizovana,
byly zde uvedeny nabizené produkty, sit’ spolupracovniki i jeji organizacni struktura.
Dale bylo popsino soudasné vzdélavani a jeho vyznam pro Kapitol. Udaje pro
zpracovani této cCasti pochdzeji zinternich materidli a osobni komunikace se

¢leny obchodniho zastoupeni v Klatovech véetné oblastniho manazera.

V Kapitolu bylo provedeno dotaznikové Setfeni, jehoZ cilem byl prizkum soucasné
situace vzdélavani v organizaci z pohledu spolupracovnikt. Vysledky Setfeni byly
uvedeny vétSinou spolu s grafickym znazornénim odpovédi Ucastnikli. Z odpovédi
vyplyva spokojenost respondentll se soucasnou situaci v oblasti vzdélavani, tudiz neni
tteba navrhovat radikdlni zmény. Pfesto byla v zavéru prace zminéna drobna
doporueni na zlepSeni v této oblasti. Tato doporuceni budou piedana oblastnimu

manazerovi v Klatovech ke zvazeni.
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Priloha A: Dotaznik

Dobry den, jmenuji se Dana Buskova a studuji ZapadocCeskou univerzitu v Plzni. Pro
zpracovani své bakalarské prace na téma ,,Vzdélavani zaméstnanct v organizaci® jsem
si zvolila pravé spoleCnost Kapitol, a.s. a potfebuji Vasi pomoc pii vyplnéni
nasledujiciho dotazniku. Jeho vyplnéni Vam zabere pfiblizné¢ 5 minut. Vase odpovédi

jsou anonymni. Pfedem dekuji za V4as Cas.

1. Otazka: Jak dlouho pro spolecnost Kapitol pracujete?
o Méné nez 1 rok
o l-5let
o 6—10Ilet
o Vicenez 10 let
2. Otazka: Jaké je VaSe nejvyssi dosaZené vzdélani?
o Zakladni vzdélani
o Stiedoskolské bez maturity (vyucen/a)
o Stredoskolské s maturitou
o Vyssi odborné
o VysokoSkolské bakalatské
o VysokoSkolské magisterské, inzenyrské
o VysokoSkolské doktorské a vyssi
3. Otazka: Na jaké pozici se nachazite?
o Manazerska pozice
o Poradenska pozice
o Jiné
4. Otazka: Pokud jste na manaZerské pozici, mate zijem o manaZerské
vzdélavani, popfr. o jaké?

5. Otazka: Kolika vzdélavacich akci jste se v uplynulych 12 mésicich zhruba

zucastnil/a?
o 0-5
o 6-10
o 11-20
o 21-30

o Vicenez 30



6. Otazka: Kolik ¢asu mési¢né pribliZzné vénujete vzdélavani?

7. Otazka: Odkud nejcastéji ziskavate informace o nadchazejicich

vzdélavacich akcich?
O Od postupove vyssiho spolupracovnika
Od partnerské spolecnosti
Z oficialniho firemniho portalu
Od kolegt
Néhodné

0 R N R B R

Od vedouciho kancelafe
O Jinak

8. Otazka: Co povaZujete za pirednost Kapitolu v oblasti vzdélavani?

10. Otazka: Co Vas nejvice motivuje ke vzdélavani?
0 Rozsifeni znalosti a Iépe d€lat svoji praci
Rozsiteni oblasti plsobeni a kvalifikace
Finan¢ni odmény spojena s vyssi produkci
Zabava v priub&hu nékteré z akei ¢i setkani
Nékolikadenni programy mimo pracovisté
Uznani od kolegii nebo spolupracovniki z vyssich pozic
Poznéavani novych lidi na téchto akcich
Kariérni rast

Udrzeni pracovniho mista

o oo oooooo

Nemam motivaci
O Jiné
11. Otazka: S jakou z nasledujicich vzdélavacich metod jste se setkali?

O E-learning (samostatné vzdélavani online)

0 Bleanded learning (kombinace e-learningu sjinou metodou

meetingem, pfednaSkou apod.)
[0 Webinafe (prednaSka nebo seminéi prostiednictvim online)

O Podcasty (zvukové nahravky)



12.

[0 Peer to peer (ueni, preddvani rad a zkuSenosti jednoho ¢loveéka od
druhého v rdmci bézného setkani nebo rozhovoru v praci)
[0 Workshop (vzajemné predavani znalosti v ramci pracovniho setkéni, kde
se fesi problém za pritomnosti experta, ktery ho vede)
O Piipadové studie (feSeni problémtl v modelovych situacich, samostatna i
tymova prace)
[0 Prednasky, seminafe (prednaska predava teoretické znalosti, seminaf
vyzaduje zapojent)
O Asistovani (Cloveék asistuje zkusSenéjsimu Skoliteli, a pak od ngj
odkoukéva postup a jeho kroky)
O Vycevik (rychlé a odborné osvojovani si napiiklad pocitacovych,
technickych a dalSich znalosti)
[0 Pracovni porada (vyména nazort, ziskavani informaci, diskuze)
[0 Mentorovani (zvoleny mentor rozviji schopnosti svétence)
O Koucovani (neformdlni kazdodenni vedeni koucem k lepsim vykontim)
O Gamifikace (pfidani hernich prvkl do vzdélavani)
[0 Samostatné vzdélavani (samostatné ze studijnich materiali)
O Jiné:...............
Otazka: Ohodnot’te prosim, jak Vam vyhovuji nasledujici formy
vzdélavani:
Velice Ani Nespokoje Velice
Spokojen/a | spokojen/a ani nespokojen/
spokojen/a n/a
nespokojen/a a
Metody
online
vzdélavani
Samostatné
vzdélavani
Jednodenni
setkdni na
pracovisti
apod.
Nekolika




denni
v odliSném

prostiedi

13. Otazka: Uved’te, zda s nasledujicimi tvrzenimi o vzdélavani v dobé

pandemie souhlasite ¢i nesouhlasite (popf. ,,nevim*):

Souhlasim Nevim Nesouhlasim

Vzdélavacich akei jsem se mohl/a

ucastnit odkudkoliv a kdykoliv

Online vzdélavani je efektivnéjsi

Online vzd¢lavani je jednodussi

Zaznamenal/a jsem u sebe VvysSSi

motivaci ke vzdélavani

Online vyuka vyzaduje vice soustfedéni

Online pfednasce jsem vénoval/a

stejnou pozornost jako prezencni

Narazil/a jsem na technické neznalosti a

problémy

Chyb¢l mi osobni kontakt s lektorem 1i

ucastniky

Zvysila se moje ucast na vzdélavacich

akcich

Pti online vzd€lavani jsem se naucil/a

vice

Zpétna vazba byla dostacujici

Pti online vyuce jsem se obcas nudil/a

Meél/a jsem na vzdélavani dostatek Casu

Studijni materialy byly dostacujici

14. Otazka: Pokud jste se setkal/a s dalSimi faktory, miiZete je uvést zde:



15. Otazka: Jak hodnotite vzdélavaci systém Kapitolu?
o Velice spokojen/a
o Spokojen/a
o Ani spokojen/a ani nespokojen/a
o Nespokojen/a
o Velice nespokojen/a

16. Otazka: Co byste na vzdélavani v Kapitolu zménil/a?



Priloha B: Ukazka otazek z rozhovoru

e (o je cilem vzdélavani v Kapitolu?

e Jak je nastaveny systém vzdélavani pro OSVC?

e Jaké jsou pozadavky na vzdélavani, aby mohli OSVC vibec v Kapitolu
pracovat? Jaka dal$i Skoleni si museji doplnit po nastupu, aby mohli zacit
vykonévat pracovni ¢innost?

e (o je nejcastéjsi motivaci pro spolupracovniky k ucasti na vzdélavacich akcich?

e Co byva obsahem pfi Skoleni?

e Jak je vzdélavani v Kapitolu financovano? Ptispiva spole¢nost na vzdélavani
svym spolupracovnikim? Existuji néjaka Skoleni zdarma?

e Jak poznate, ze existuje n¢jakd mezera ve VaSich znalostech nebo vzdélani
obecng?

e Je vzdélavani povinné pro vSechny nebo je moznost vybéru poptipadé kde si
mohou spolupracovnici z téchto $koleni vybirat a podle ¢eho si vybiraji?

e Jak a jak Casto je vzdélavani planovano? Kdo ho planuje, kdo je Skolitel a jak si
jej organizace vybira?

e Probihaji skoleni intern€ nebo externé? Kdo a jak je zabezpecuje?

e Jak casto vzdélavaci akce probihaji? Kolik jich napfiklad probéhlo za minuly
mésic, alespon piiblizné?

e Jak se zménilo vzdélavani v soucasné dob€ pandemie oproti vzdélavani pred
ttemi roky?

e Je vzdélavaci program ¢i akce po jejim skonceni n¢jak hodnocena? Jak?



Abstrakt

Buskova, D. (2021). Vzdelavani zamestnancii v organizaci (Bakalaiska prace),

Zapadodeska univerzita v Plzni, Fakulta ekonomicka, Cesko.

Klic¢ova slova: vzdélavani zaméstnanct, uceni, metody vzdélavani, cyklus vzdélavani,

systematické vzdélavani

Bakalafska prace je zamétena na vzdélavani spolupracovnikli ve finanéné poradenské
spole¢nosti Kapitol, a.s. Hlavnim cilem prace je zhodnotit soucasné vzdélavani v
organizaci. Pridce je rozd€lena na teoretickou a praktickou c&ast. Teoretickd Cast
vymezuje pojmy podnikové vzdélavani a jeho vyznam, motivaci a metody vzdélavani.
Popisuje také cyklus vzdélavani a jeho faze. Praktickd Cast predstavuje spolecnost
Kapitol a charakterizuje soucasné vzdélavani na zaklad¢ internich materiald a osobnich
rozhovorti. Ve spolecnosti bylo provedeno také dotaznikové Setieni, ze které¢ho plyne
celkova spokojenosti respondentll se vzdélavanim v organizaci. V zavéru jsou uvedena

drobna doporuceni na zmény vedouci ke zlepSeni této oblasti.



Abstract

Buskova, D. (2021). Employee training in the organization (Bachelor Thesis),
The University of West Bohemia, Faculty of Economics, Czech Republic.

Keywords: employee training, learning, methods of training, education cycle,

systematic training

The Bachelor Thesis is focused on the training of co-workers in the financial consulting
company Kapitol, a.s. The main goal is to evaluate the current training system of the
organization. The Thesis is divided into theoretical and practical parts. The theoretical
part defines the concepts of business training and its meaning, motivation, and methods
of education. It also describes the education cycle and its phases. The practical part
introduces the company and characterizes the current system of its employee training. A
part of the Thesis is a questionnaire survey, which shows the satisfaction of respondents
with education in the organization. According to this survey has been presented some

small suggestions for improving the employees training system.



