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Abstrakt

V této bakalarské praci nazvané Analyza systému vzdélavani ve spoleénosti eDO
finance, a.s. se teoreticka ¢ast vénujeme vysvétleni pojmu, které s tématem Gzce souviseji.
Jedna se o lidské zdroje, u€eni se, vzdélavani a firemni vzdélavani.

V praktické ¢asti si pomoci dotaznikového Setfeni zanalyzujeme spokojenost
pracovnikll s nastavenym systémem vzdélavani ve spolecnosti, jaky je jejich oCekavany
systém vzdélavani a jaka témata vzdélavani sami pracovnici preferuiji.

Na zakladé vysledkd dotaznikového Setfeni vyvodime nedostatky nastaveného
systému a navrhneme jeho pfipadnou zménu. Cilovou skupinou v dotaznikovém Setieni
jsou zaméstnanci a obchodni zastupci spole¢nosti eDO finance, a.s.

Dle vysledku dotaznikového Setfeni jsme zjistili, Ze nastaveny systém vzdélavani je
pro zaméstnance a obchodni zastupce dostalujici, nicméné je potfeba se zaméfit na
témata spojena s psychologii a obchodni jednani. Zjistili jsme, Ze obchodni zastupci
a zaméstnanci preferuji vzdélavani v oblasti osobnostniho rozvoje.

Klicova slova

Vzdélavani, rozvoj, osobnostni rozvoj, vzdélavaci potfeby, finance
Abstract

This bachelor thesis is called Analysis of the education system in the company eDO
finance, a.s. The theoretical part explains the concepts that are closely related to the topic,
for instance, human resources, learning, education and corporate education.

In the practical part, using a questionnaire survey, it is analyzed employees'
satisfaction with the set system of education in the company, their expected system of
education, and what topics of education the employees themselves prefer.

Based on the questionnaire survey results, we deduce the shortcomings of the set
system and propose its possible changes. The target group in the questionnaire survey are
employees and sales representatives of eDO finance, a.s.

According to the questionnaire survey results, we found that the set system of
education is sufficient for employees and sales representatives. However, it is necessary to
focus on topics related to psychology and business negotiations. We found that sales
representatives and employees prefer personal development training.

Key words

Education, development, personal development, educational needs, finance
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Uvod

V dnesni dobé se neda spoléhat na znalosti a védomosti, které ziskame v prabéhu
pfipravy na své povolani. Spole¢nosti si kladou vyS$Si naroky na znalosti a dovednosti svych
zaméstnancu, ktefi je musi neustale rozsifovat, obohacovat a zdokonalovat. Usp&ch
podniku tkvi ve svych zaméstnancich, ktefi jsou zakladnim stavebnim kamenem
organizace. Dalo by se tedy fict, Ze uspéch podniku je pfimo zavisly na schopnosti a kvalité
svych zaméstnanca.

Tato bakalafska prace se zabyva vzdélavanim zaméstnancl. Na zakladé vysledku
dotaznikového Setfeni budeme schopni zjistit nedostatky nastaveného vzdélavani, které
muze spolec¢nost odstranit a nahradit je jinymi prvky vzdélavani, které si obchodni zastupci
¢i zaméstnanci vyzaduiji.

Prvni Cast této prace obsahuje vymezeni zakladnich pojmu, které se poji se
vzdélavanim a vzdélavanim v podniku. Nejprve rozebereme identifikaci vzdélavacich
potfeb, oblasti vzdélavani a pfistupy k nému. Nasledné definujeme metody vzdélavani a
jak se ma vzdélavani naplanovat a zafinancovat. Poslednimi tématy v prvni ¢asti této prace
jsou oblasti zaméfené na firemni vzdélavani, ve kterych rozebirame prostfedi spoleénosti,
pravidla a zasady firemniho vzdélavani, jak ma byt spravné nastaveny systém a plan a jaké
mohou nastat problémy v nastaveném firemnim vzdélavani.

Druha cCast této prace se vénuje dotaznikovému Setfeni, ktery obsahuje otazky
zaméfené na identifikaci respondentu a jejich pracovni zkuSenosti. Nasledné jsou otazky
opfeny o jejich preference a potieby vzdélavani.

Cilem této bakalafské prace je na zakladé dotaznikového Setfeni zjistit zda je
nastaveny systém spolecnosti dostateény a vhodny pro konzultanty i manazery spole¢nosti,
dale pak zda obchodni zastupci ¢i zaméstnanci preferuji vzdélavani v oblasti pracovnich
témat, nebo davaji pfednost osobnostnimu rozvoji a v pfipadé zjisténi nedostatki doporudit
zefektivnéni vzdélavani spoleénosti.
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1 Uvod do problematiky

V této kapitole budou definovany zakladni pojmy, které se poji se vzdélavanim
a rozvojem zameéstnancu ¢i obchodnich zastupcu spolecnosti. Z téchto pojmud budu nadale
vychazet pfi vypracovani této bakalarské prace. Z andragogického pohledu mezi zakladni
pojmy patfi vzdélavani, rozvoj, uéeni se a lidské zdroje.

1.1 Lidské zdroje

Rizeni lidskych zdrojti je dle Armstronga (2010, str.27) definovano jako ,strategicky
a logicky promyS$leny pfistup k fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji - lidé, kteri
v organizaci pracuji a ktefi individualné i kolektivné prispivaji k dosazeni cilii organizace.”
Zakladnim stavebnim kamenem fungujici organizace jsou dle Koubka (2015) finan¢ni,
materialni, informaéni a hlavné lidské zdroje. Pokud jsou tyto zdroje spravné propojené
a vyuzivané, dochazi k efektivnimu fungovani celé spoleCnosti. Lidské zdroje zajiStuji
podniku prosperitu a jsou hlavnim klic¢em ke konkurenceschopnosti organizace na trhu.

S lidskymi zdroji Uzce souviseji daldi pojmy. Jednim znich je personalni
administrativa neboli sprava udaju, dokumentl a informaci, které se archivuji a zaroven
se v prubéhu aktualizuji. DalSim pojmem je personalni fizeni, které naslo svlj smysl po
druhé svétove valce, kdy podniky chtéli expandovat a byt napfed pfed konkurenci, &imz ji
chtély zaroven eliminovat. Dllezitym aspektem takto vedené firmy je zodpovédné vybrany,
organizovany, motivovany a vedeny kolektiv podniku (Koubek, 2015). Diky uspéchim a
zvySeni profesionality v personalnim fizeni dochazelo k jejimu pokroku. Bohuzel ale jeji
pravomoc saha pouze po vnitroorganizacni problémy a zalezitosti, kvali kterym se podnik
nemusi stat uspédnym. Jedna se ale o velmi dllezity utvar v podniku, diky kterému se
organizace muze k uspéchu maximalné priblizit.

Dullezité znaky, které odliSuji Fizeni lidskych zdroji od personalniho fizeni, si
definujeme dle Koubka (2015, str.15):

Strategicky pfristup k personalni praci a vSem personalnim ¢innostem -
dlouhodoby zamér vést podnik k uspéchim v oblasti personalni.

Orientace na vnéjsi faktory formovani a fungovani pracovni sily organizace -
reakce na vyvoj pracovniho trhu, prostfedi, komunity lidi, legislativnhi podminky apod.

Personalni prace prestava byt zalezitosti odbornych personalisti a stava se
soucasti kazdodenni prace vsech vedoucich pracovnikd - kompetence personalnich
zaleZitosti pfechazi na manaZzery €i vedouci pracovniky, ktefi se o podfizené zaméstnance
staraji.

Tyto definice jsou nejdllezitéjsi a nejpfesnéjsi definici rozdild mezi lidskymi zdroji
a personalnim fizenim.

Dochazime k dalSim pojmam, kterymi jsou lidsky kapital a lidsky potencial. Lidsky
kapital je tvofen vrozenymi a vytvofenymi znalostmi, schopnostmi a dovednostmi. Lidsky
potencial jsou pfedpoklady a dispozice Clovéka, které jsou orientované na vykon ¢innosti,
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diky kterym je kvalita pracovnika zvySovana a konkurence schopna (Vodak
a Kucharcikova, 2007).

1.2 Vzdélavani a rozvoj

Vzdélavani je podle Armstronga (2006, str.461) ,proces, béhem néjZ urcita osoba
ziskava a rozviji nové znalosti, dovednosti, schopnosti a postoje, které vyuZije nejen
v pracovnim, ale i osobnim Zivoté.” Toto tvrzeni doplfiuje i Koubek (2015), ktery fika, ze
.po0Zadavky na lidské znalosti a schopnosti se v dnesnim svété bez prestani méni, proto je
vzdélavani neboli prohlubovani znalosti a védomosti, celoZivotnim procesem kazdého
z nas”. Diky vzdélavani dochazi k prohlubovani socialnich vlastnosti a vlastnosti
pracovnika. Nejde tedy primarné o vzdélavani vyhradné urcené k pracovni Cinnosti, ale
také k lepSimu socialnimu postaveni jedince. Zaroveri je ale hlavnim ukolem podniku, aby
investoval své prostfedky do vzdélavani svych zaméstnancu.

Vzdélavani je pfimym ovlivnénim charakteru, vysledk( v praci a znalosti
pracovnika (Tureckiova, 2009). Dalo by se tedy fict, Ze vzdélavani je dlouhodoby proces
jedince, ktery pfimo ovlivriuje jeho budouci situaci v ramci pracovniho, ale i osobniho Zivota.
To, jak se dokaze zaméstnanec vzdélavat, ma pfimy vliv na jeho budouci ja. Podrobnéji si
vysvétlime vzdélavani v nasledujici kapitole.

Rozvoj je povazovan za proces, diky kterému je dosaZzeno maximalnimu vyuZiti
potencialu pracovnikl a tymu pracovnikl, diky kterym je organizace brana jako celek
(Tureckiova, 2009).

Armstrong (2001, str. 468) vyklada rozvoj jako ,rust nebo realizaci osobnich
schopnosti a potencialu prostfednictvim nabizejicich se vzdélavacich akci a praxe.”“Rozvoj
se orientuje také na znalosti a védomosti, které pracovnik nepotfebuje k vykonani
pracovnich povinnosti (Dvofakova, 2007). Rozvoj je zaméfeny spiSe na budouci kariérni
posun nez na momentalné vykonavanou praci (Koubek, 2015). Diky rozvoji si pracovnik
zveda svUj potencial a kvalifikaci, coz mu pomaha k ziskani kvalitnéjSiho pracovniho mista
na trhu prace. Pedler a kol. (1989) zminili také rozdil mezi u€enim a rozvojem. Povazuji
uCeni za néco, co se koncentruje na pfirdstek znalosti nebo na vyssi stuperi existujicich
dovednosti, zatimco rozvoj se vztahuje k pfechodu k jinému stavu byti nebo fungovani.

Po shrnuti nazora vyse zminénych autorli mizeme fict, Ze vzdélani je zaméreno na
zkvalitnéni a roz8ifeni schopnosti a dovednosti, které zaméstnanec vyuziva k plnéni svych
povinnosti. Naopak rozvojem si zaméstnanec prohlubuje znalosti a dovednosti, které
primarné nepotfebuje k plnéni svych pracovnich povinnosti. Rozviji tim vSak svou osobnost
a postaveni na pracovnim trhu.

Pomoci rozvoje dosahneme k maximalnimu vyuZiti lidského potencialu v podniku
a k dosahovani organizacnich cild a maximalni vykonnosti. Z teorie zname rozvoj na urovni
jedince, nebo skupiny a dale na urovni celé organizace (Tureckiova, 2009).



1.3 UcCeni se

Ucéeni se nema jednotnou a pfesnou definici. Jedna se o zakladni predpoklad k
pravidelnému obohacovani se o nové informace, které mizeme aplikovat do osobniho i
pracovniho Zivota. Tento pojem je uzce spojen se zakladnim, stfedodkolskym
a vysokoskolskym vzdélanim, u kterych dochazi k interakci s ménicim se prostiedim. UCit
se novym vécem mulzeme samoziejmeé i v osobnim zivoté. Ziskavame tim nové zkusenosti,
které méni nasi osobnost. Prohlubujeme tak své védomi a postoj k situacim, které jsou
variabilni a dochazi pfi nich ke ziskavani zkusenosti a nasledné uceni. Pfedpokladem pro
schopnost ucit se je uvédomélost jedince rozpoznat situace, pfi kterych je potfeba vyvodit
poznatky, které muzeme dale aplikovat. Jde tedy o reakci na ziskani nové zkuSenosti.

Uceni se C&lenime na spontanni uceni, které probiha nahodilou reakci na
necekanou udalost a zamérné uceni, které je hlavnim znakem vzdélavani. Dale mizeme
uCeni se rozliSovat na individualni, skupinové a na urovni organizace (Hronik, 2007).

Hronik zmiriuje také hierarchicky model zmény, ktery je tvofen z novych znalosti,
novych dovednosti a prakticke aplikace. Nasledné pak dochazi k procesu uéeni se. ,KaZda
zména v chovani vyZaduje nové znalosti, nové dovednosti a praktické vyzkouSeni,” (Hronik,
2007, s. 34).

Jak mizeme vidét na obrazku, motivace a postoj jedince je dulezitym aspektem pro
uspésné uceni se. Motivaci muZzeme definovat jako hnaci motor, ktery pomaha ke konani
jedince a jeho posouvani znalosti a dovednosti.

/ Emoce
/ Motivace a postoje \

Nové znalosti

Nové
dovednosti

Praktické
W

Obréazek 1 Kontext tfech urovni zmény (Hronik, 2007, str.35)

Nové znalosti, které muze jedinec ziskat, jsou bud explicitni, &i implicitni. Explicitni
znalosti jsou znalosti, které mizeme néjakym zpusobem vyjadfit, formulovat jazykem nebo
psanym textem a zaroven je mizeme nahrat €i ulozit na medialni zafizeni. Dochazi tak ke
snadnému pfedavani. Implicitni znalosti spojené s emoci jsou sdilené védomostmi a
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informacemi od ostatnich jedincu verbalnim zplsobem. MizZzeme tak prevzit ur€ity nazor i
nahled nékoho jiného a znalost aplikovat do Zivota. Nové dovednosti jedince ukazuji jeho
schopnost aplikovat a jednat na =zakladé =ziskanych znalosti. Jednd se tedy
o pretaveni ziskanych znalosti do praxe a na jejich zakladé nauéeni se nové dovednosti.
Napfiklad pfi sportovnim tréninku ziskavame nové znalosti, které pak muzeme prenést do
zapasu Ci turnaje a tim se naucit novou dovednost. Prakticka aplikace je o zaneseni
ziskanych znalosti a dovednosti do béZného Zivota. Je dulezité tuto urovern dodrzovat, jinak
nedochazi k uspésnému uceni se nové dovednosti. Tyto urovné shrnuji potfebu, kterou
aplikujeme v individualnim stylu uceni.

110



2 Vzdélavani

2.1 ldentifikace potreby vzdélavani

Prvnim krokem systematického vzdélavani je stanoveni potfeby vzdélavani
a rozvoje zameéstnanc, tedy snaha o rozpoznani nepoméru mezi dvéma tézko méfitelnymi
hodnotami, jakymi jsou kvalifikace zaméstnancu a pozadavky pracovniho mista na vzdélani
a kvalifikaci zaméstnance (Dvorakova a kol, 2007). Identifikace potfeby organizace v oblasti
formovani a vzdélavani svych pracovnik(l je dost obtiznym problémem, kvuli Spatné
kvalifikovatelnym vlastnostem Clovéka, které jsou zalozeny na odhadech a aproximativnich
postupech (Koubek, 2015).

V podstaté jde o problém, ktery obsahuje obtizné stanoveni kvalifikacnich
pozadavkl pracovniho mista, dopIlnéni pracovniho mista vhodnymi pozadavky schopnosti
zaméstnance a v neposledni fadé srovnani mezi vysledky pracovnika s poZadovanymi
vysledky pracovniho mista. Kvalifikace pracovnika se méfi pouze jeho vzdélanim Ci
pracovnimi zkuSenostmi v oboru, coZ je bohuzZel ten nejprimitivn&jSi zplsob, jak Ize
kvalifikaci ovéfit. Individualni schopnosti pracovnika bohuzel méfit ¢i jednoduse klasifikovat
zpocatku neumime. K objeveni téchto vlastnosti, postoju a moznosti musime pracovnika
trpélivé mapovat béhem jeho pracovniho vykonu na pracovisti.

Vzdélavani je nejdllezitéjsi a nejkritiCtéjsi fazi pfi projektovani vzdélavacich aktivit
a pokud dojde k chybnému analyzovani potfeb, muze dojit k Spatné nastavenému systému
a k chybam v nasledujicich krocich (Bartorikova, 2010). Kvuli Spatné nastavenému
systému muaze dojit k neefektivnimu vzdélavani zaméstnanc(, a tim padem k nenaplnéni
jejich potencialu na pracovnim misté. Na tom muze podnik tratit z hlediska dlouhodobého
planu vzdélavani, zkvalitnéni pracovni sily a v kone¢ném duasledku i k nedosazeni
pozadovaného zisku. Cilem identifikace je stanoveni pozadovaného cile vzdélavani
s aktualnim stavem, nasledné pak nastaveni spravnych krokl, které povedou
k pozadovanému vysledku. ,Vysledkem analyzy je pak zjiSténi mezer ve vykonnosti, které
je treba eliminovat, se zamérenim na takove, které je mozné odstranit vzdélavanim”
(Bartonkova 2010, str. 118).

Potfeba vzdélavani je vlastné rozdil mezi aktualnim stavem vzdélavani v porovnani
se stavem poZadovanym. Tyto stavy jsou ovlivnény trhem prace, ale i osobnostnimi
a spolecenskymi vlivy (Palan, 2002).
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Aktualni FolifEE Pozadovany
vzdélavani

stav stav

Pozadované znalosti
a dovednosti

Existujici znalosti
Existujici dovednosti

Aktualni pracovni Pozadovana
vykon vykonnost
Cile podniku

Obrazek 2 Potfeby vzdélavani (Armstrong, 2002, str 498)

Dlvody vzdélavacich potreb, kvuli kterym podnik organizuje vzdélavaci akce pro
své pracovniky, mohou byt z nékolika oblasti. Jednim z nich muze byt vyvoj a zména vyroby
podniku. Tedy interni zalezitosti, kvali kterym musi proskolit své zaméstnance. DalSim
dldvodem mulzou byt pozadované zmény ze strany personalniho Utvaru, tedy zvazeni
a zvySeni pozadavkl na pracovni pozici. MiZe se tak stat kvuli navyseni i snizeni rozpoctl
a konkurenceschopnosti podniku. Poslednim divodem muze byt zkvalitnéni pracovnich
pozadavku konkurence, tedy Skoleni a celkova organizace vzdélavani, ktera mize byt pro
zaméstnance atraktivnéjSi nez v podniku dosavadnim.

Poslednim pojmem je druh vzdélavacich potifeb dle Buckleyho a Capla (2004, str.
33):

- reaktivni/vykonnostni - tento druh vzdélavaci potifeby je vyzadovan
v momenté okamzitého poklesu pracovni vykonnosti zaméstnance, nebo
produkce podniku.

- proaktivni - je souéasti organiza¢niho planu vzdélavani podniku, tedy jeho
vyvoj, kroky personalniho utvaru, vysledky managementu, apod.

2.2 Oblasti vzdélavani a pristupy ke vzdélavani

Oblasti vzdélavani ur€uji autofi odliSné. Vzdélavani mizeme rozdélit na ¢tyfi razné
oblasti, z nichZ prvni je orientace. Cilem orientace je rychld a uc€inna adaptace
zaméstnance na prostfedi organizace, tedy na jeji zaméstnance, pracovni misto a kolektiv
(Dvofakova, 2007). Jedna se tedy o zaclenéni zaméstnance do nového kolektivu
a prostredi, které se mize uskutecnit i mimo organizaci.

DalSi oblasti vzdélavani zaméstnanci je prohlubovani kvalifikace neboli
doskolovani. Jedna se o pfizplisobovani odbornych znalosti zaméstnancl specifickym
pozadavk({m pracovnich mist.

Treti oblasti vzdélavani je rekvalifikace neboli pfeSkolovani zaméstnancu. Jedna se
o ziskavani novych znalosti a dovednosti, které zaméstnanci umozni vykonavani prace na
jiném nez sou€asném pracovnim misté.
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Ctvrtou oblasti je profesni rehabilitace, kterda ma za cil op&tovné zafazeni osob,
kterym jejich zdravotni stav trvale nebo dlouhodobé branil ve vykonavani dosavadnich
zaméstnani.

Koubek (2003) rozliSuje vzdélavani na dvé oblasti. Prvni oblasti je formovani
pracovnich schopnosti ¢lovéka, ktera je neustalym procesem béhem pracovniho Zivota,
nehledé na to kdy, kde a z jaké iniciativy se uskute€huje. Druhou oblasti je formovani
pracovnich schopnosti zaméstnance. Tato oblast se tyka konkrétniho pracovnika v urcité
organizaci, ktera schvaluje a uskuteénuje vzdélavani, u€eni a rozvoj pracovnika na zakladé
pfedem schvalenych ustanovenich personalniho oddéleni podniku.

Dle téchto informaci muzeme vzdélavani rozdélit také na vSeobecné a odborné.
V8eobecné vzdélavani je zaméfeni se na zakladni, vS8eobecné a socialni znalosti
a dovednosti jedince. Jedna se tedy o vzdélavani, které pomaha se lépe zapojit v jakékoliv
spole¢nosti. Odbomé  vzdélavani  pfedstavuje  oblast  profesnich  znalosti
a dovednosti, diky kterym mizeme vykonavat urcité povolani. U¢ime se tedy specifické
znalosti, které nam pomahaji k lepSimu pracovnimu vykonu (Koubek, 2003).

Oblast vzdélavani Zakladni priprava
na povolani
Orientace
Oblast kvalifikace Doskolovani
oblast odborné prohlubovani
pfipravy kvalifikace

Preskolovani
rekvalifikace

Oblast rozvoje Profesni
oblast rozSifovani rehabilitace
kvalifikace

Obrazek 3 Systém formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka (Koubek, 1995, str.209)

To, jak efektivni mlze vzdélavani byt, zalezi také na pfristupu podniku ke
vzdélavani svych zaméstnancu. Je raritou, pokud se zaméstnanec vzdélava sam od sebe.
Je tedy velmi dullezité, aby podnik kladl diraz na vzdélavani sam a inicioval ho.

Prvnim pfistupem je organizace bez pfedem dané strategie. Zpravidla jde o malé
podniky, které neinvestuji prostfedky do vzdélavani svych zaméstnanci. Drzi si pouze
povinné vzdélavani, které vyplyva z pracovnépravnich pfedpisti (BOZP, povinné doskoleni

113



apod.) V tomto pfistupu muze podnik dostat negativni povésti na trhu prace a pfijit tak o
kvalitni zaméstnance, které mize diky novym vzdélavacim akcim ziskat konkurence.

DalSim moznym pfistupem je nesystematické vzdélavani zaméstnancu. Aktivity ze
strany podniku vznikaji nahodné a bez pfedem daného systému a planu. Jedna se spise
0 nahodné a momentalné potfebné moZznosti vzdélavani pro své zaméstnance. V tomto
pfipadé bohuzel chybi hlubSi navaznost na jiné personalni aktivity, které jsou neefektivni
a nedochazi tak k navratnosti vynalozenych investic na vzdélavani. | v tomto pfipadé tak
muze firma dostat Spatné povésti na trhu.

Tretim zplsobem je systematické vzdélavani zaméstnancu. Jedna se o primarni
zamér spole€nosti, ktera ma dany plan, strategii a budget investic do vzdélavani
zaméstnancu. Diky trvalé pozornosti personalniho oddéleni dochazi k efektivnimu vyuziti,
které zveda hodnotu pracovnika, ale i podniku (Dvofakova a kol., 2007).

2.3 Metody vzdélavani

Aby podnik mohl zvolit spravnou metodu vzdélavani svych zaméstnancd, musi si
definovat mnoho faktoru, které maiji pfimy vliv na spravné zvolenou metodu. Konkrétné jde
o lidské faktory, tedy lektory a u€astniky, dale Casovy plan a dostupné materialy, financni
budgety, pfedmét a obsah vzdélavani. V neposledni fadé nesmime opomenout i stanovené
cile u€eni a principy (Vodak a Kuchar¢ikova, 2007). To, jakym zpusobem se muzeme
vzdélavat, Ize rozdélit i podle mista vzdélavani. Muzeme se vzdélavat na pracovisti “on the
job” a mimo pracovisté “off the job” (Koubek, 2015). Metoda na pracovisti “on the job” klade
ddraz na zkvalitnéni a osvojeni si potfebnych zkuSenosti. Vyuziva se pro kvalifikatné méné
naro¢né profese. Metoda “off the job”, tedy mimo pracovisté, je vhodna spiSe pro
manaZzerské, technické a odborné funkce. Ob& metody jsou velmi podstatnou soucasti
vzdélavani a je dllezité je vyuzivat. Tyto metody zastavaji rizné zpusoby, €Cinnosti a
aktivity, kterymi mizeme dosahovat kyzeného cile. A to kvalifikovaného, znalého
a zku8eného zaméstnance, ktery nam bude dostatecné plnit své pracovni funkce.

Dvorakova a kol. (2007) pfedstavuji kombinacni metodu obou zminénych, tedy
metodu vzdélavani na rozhrani mezi pracovisttm a mimo pracovisté. Do této sekce
zahrnuje pracovni porady, poradenstvi, action learning, trainee programs, samostudium
a e-learning.

2.3.1 Metoda On the job

Metoda vzdélavani na pracovisti, tedy “on the job”, je efektivni v pfipadé, kdy se
zaméfuje na jedince. Dvofakova a kol. (2007) zmifiuji, Zze ,mimoradnou roli pfi téchto
metodach hraje i osobnost $kolitele, jeho ochota a schopnost ucit, vysvétlovat, naslouchat
a poskytovat zpétnou vazbu.“ V ramci ,on the job“ metody jsou instruktaz, coaching,
mentoring, counselling, asistovani/povéreni ukolem, rotace prace a pracovni porady.

Coaching je o dlouhodobéjsi spolupraci mezi pracovnikem a manaZerem,
Skolitelem, &i pfimo kou€em, ktery dlouhodobé kontroluje, motivuje a instruuje pracovnika
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k maximalnimu pracovnimu vykonu. Tato metoda mize zaméstnance ovlivnit nejen v ramci
pracovniho vykonu, ale samoziejmé i v oblasti socialniho rozvoje.

Mentoring je tt¢mé&f stejny jako coaching. Jediny rozdil je, Ze si Skoleny vybira svého
mentora. Mentor mu napomaha k pracovnimu rozvoji a novym moznostem.

Counselling je o provazbé mezi Skolitelem a Skolenym, ktefi se navzajem ovlivnuji
k lep§imu pracovnimu vykonu, konzultuji razné ukoly a jsou si navzajem vzorem. Tento
zpusob prohlubuje vztah mezi Skolitelem a Skolenym i diky upfimné zpétné vazbé.

Asistovani/ povéreni ukolem je jeden ze zakladnich zpusobu, jak muzeme
8koleného naudit néCemu novému. V podstaté je pravou rukou svého nadfizeného,
okoukava pracovni postupy a metody.

Rotace prace je o tom, Ze se Skoleny pracovnik postupné pohybuje na odlidnych
pracovnich pozicich a uci se jejich naplni.

Pracovni porady jsou aktivitou, pfi které muze bézny pracovnik dojit k hlubSim
a duvérnéjsim informacim ze strany svého zaméstnavatele/manazera.

2.3.2 Metoda Off the job

Druhou moznosti jsou “off the job” metody, mezi které patfi pfednaska, pfednaska
spojena s diskuzi, demonstrovani, pfipadové studie, workshop, brainstorming, simulace
a hrani roli.

Prednaska je o prezentovani dulezitych informaci posluchacim, v naSem pfipadé
zameéstnancum podniku.

Prednaska s diskuzi je stejna jako pfedchozi metoda, nicméné je doplnéna
o moznost diskuze mezi zucastnénymi.

Demonstrovani je o ukazovani si informaci pomoci audiovizualni techniky,
pocitacl, pfedvadéni pracovnich postupl ¢&i funk&nich viastnosti a obsluhy jednotlivych
zafizeni ve vyukovych dilnach, na vyvojovych pracovistich, nebo v podnicich vyrabéjicich
tato zafizeni (Koubek, 2015).

Pripadové studie jsou momentalné jednou z nejoblibenéjSich metod vzdélavani.
Jedna se o prezentaci skuteénych €&i smySlenych situaci, které u€astnici vzdélavani studuji
bud samostatné, nebo ve skupinkach a snazi se rozpoznat detailné situaci a nalézt jeji
feseni.

Jednou formou pfipadové studie mize byt metoda workshop, pfi které se tymové
kterém dochazi k vytvofeni riznych napadl a feSeni ve skupiné, ve které si kazdy muze
vymyslet zplsob a vysledek daného ukolu. Tyto moznosti pak pomoci diskuze filtruji
a vybiraji nejvhodnéjsi moznost fedeni.

DalSi metodou je simulace, pfi které jde hlavné o zapojeni ucastnikd. Vybere se
podrobné zpracovany scénar, ze kterého musi skupina vyvodit urcita fedeni a rozhodnuti
o spravnosti vysledku.

Hrani roli je velmi efektivni a zarover obtizZna metoda, pfi které se kazdy ucastnik
vZije do urcité role, kterou v pfibéhu zastava a podle které se fidi. Dochazi k prohloubeni
mezilidskych vztaht a komunikace s ostatnimi ucastniky.
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2.3.3 Mezi a mimo pracovisté

Jednou z mozZnosti je poradenstvi, které je vhodnou metodou pro zaméstnance na
urovni vedeni a managementu. Hlavné z dlivodu, Ze jsou ¢asto sami od sebe motivovani
k dalSimu vzdélavani a rozvoji. Velkym rizikem je pasivita, tedy pfejimani jiz hotovych
feSeni. Mlze pak tedy dojit k zlenivéni zaméstnance. Vyhodou muize byt rozSifeni si obzoru
a zjisténi novych véci v ramci pracovniho ukolu (Dvofakova a kol., 2007).

DalSi metodou je Action learning neboli u€eni se akci. Tato metoda je vhodnou pro
zaméstnance, ktefi vnimaji filozofii u€ici se organizace. Oproti ostatnim metodam, které
jsou zalozeny na situacich vzniklych v minulosti, action learning je metodou vhodnou pro
aktualni denni problémy. Jednou z vyhod je, Ze se zaméstnanci mohou opfit o své
nadfizené partnery a manazery, ktefi jim davaji vhodné rady a pfipominky. Druhou z vyhod
je zaSkoleni zaméstnancu, ktefi se uci jednat a hledat feSeni dosud nepoznanych situaci
(Dvorakova a kol, 2007).

Uginnou metodou, ktera si za hlavni cil klade pfipravit nad&jné uchazede &i nové
zaméstnance uchazejici se do budoucna o vedouci funkce, je trainee program.
Tato metoda je Casto zaméfena na Cerstvé absolventy vysokych Skol. Pomoci tohoto
programu, ve kterém si firma ddkladné analyzuje ucastniky pomoci dotaznikl, rdznych
cviceni a ukold, si mize podnik zajistit kvalitni obsazeni pracovniho mista a vyhnout se
nasledujicimu selhani pfi vybéru zaméstnance na potfebnou pozici.

Samostudium, nebo také distancni vzdélavani, je metodou, pfi které si jedinec
posouva své hranice védéni a komfortni zény. Tento zplsob je Casto vyuzivan starSimi
a zkuSenymi pracovniky, ktefi nepotfebuji byt nuceni k ziskavani novych védomosti
a znalosti. V podstaté jsou motivovani sami sebou. Nevyhodou této metody je nasledna
kontrola ziskanych védomosti.

Posledni metodou na rozhrani mezi pracovisttm a mimo pracovisté je e-learning
neboli vzdélavani pomoci poéitate nebo jinych multimedialnich zafizeni, které jsou
dostupné kdekoliv a zaméstnanec je maze i kdykoliv zagit vyuzivat.

2.4 Planovani a financovani vzdélavani

V momenté, kdy vime, jakym zpusobem nebo metodou chceme vzdélavani
v podniku zajistit, musime jej i spravné naplanovat, tedy pfipravit asovy harmonogram
a pfipravit rozpoc&et nutnych investic do vzdélavani. Do rozpoctu je tfeba zahrnout veskeré
naklady, které se tykaji vzdélavani. Mohou tim byt napfiklad naklady na pronajem, naklady
na Skolitele, ubytovani, dopravu a dalsi.

Pfi planovani zajistujeme potfebny pfechod ze sou€asného k Zadoucimu stavu.
K tomu by nam mél dopomoci soubor otazek “8W” (Dvofakova a kol, 2007, str. 292).
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1. What content? Co ma byt cilem obsahu?

2. Who to? Kdo by mél byt vzdélavan?

3. Which way? Jaké budou nejvhodnéjsi metody?

4. Who delivers? Kym bude program zabezpecen a fizen?

5. When and how long? Jaky je ¢asovy horizont vzdélavaciho
programu?

6. Where? Kde se bude vzdélavani odehravat?

7. What price? Jaky bude planovany rozpocet?

8. Was it effective? Jak zjistime ucinnost programu?

Pomoci téchto otazek Ize dukladné zjistit potfebny plan a cil vzdélavani. Jestli byl

ve vysledku plan vzdélavani uspésny a podafilo se nam naplnit jeho oCekavani, zjistime

pomoci vyhodnoceni efektivnosti procesu vzdélavani, k ¢emuz je vyuzivan postup
Dvorakové a kol. (2007, str.295).

1. Definice vysledku, kterych ma Skoleni dosahnout. Po identifikaci potfeb

je nutné presné specifikovat, jakych vysledkl a vystuptl ma byt dosazeno.

2. Transformace vysledku v cile - tyto cile bychom méli pfesné definovat
a Casove urcit. Musi byt SMART, tedy

a.
b.
c.
d.
e.

S - srozumitelné vyjadfené,

M - méfitelné,

A - adekvatné dosaZitelné,

R - realné,

T - terminované nebo vztazené k urcité udalosti.

3. Zajisténi, aby kazdy znal od zadatku cil, tj. Skoleny, Skolitel, vedouci

Skoleného,

4. vytvoreni metod pro porovnani skuteénych vysledka s cili. Je velmi

dilezité, aby se nastavila pfesna metodika, ktera bude dodrzovana celou

organizaci. Mluvime o tzv. formalnich metodach zkoumani vysledku

vzdélavani, mezi néz zafazujeme:

a.

sestaveni testu pro testovani znalosti U€astniku pfed a po skonceni
Skolici akce,

pfiprava formulaft a dotaznik( pro hodnoceni Skolici akce ze strany
uCastnikd, ale i pro hodnoceni zmén v pracovnim vykonu
zaméstnance,

sestaveni pozorovacich checklistl slouzicich k monitorovani
vzdélavaciho programu, pfedevsim pak prace vzdélavatelu,

. zajisténi setkani zaméfenych na ziskani zpétné vazby za ucelem

celkového kvalitativniho zhodnoceni vzdélavaciho programu,
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e. rozhodnuti o tom, jakymi statistickymi udaji € ekonomickymi

ukazateli bude kvantifikovan prakticky pfinos vzdélavaciho procesu.

5. Vyhodnoceni okamzitého a dlouhodobého pfinosu. OkamzZité hodnoceni

Skolici akce, napf. pomoci dotaznik(i, podava uziteCny obraz o efektivité

momentalni ugici zkusenosti. U&astnici porovnavaji vysledek se svym

oCekavanim, a proto mohou byt tyto vysledky subjektivné zatizené.

K hodnoceni dlouhodobého pfinosu je zapotfebi alespo minimalni Casovy

odstup (obvykle 1 az 3 mésice), ktery by umoznil uvedeni nové nabytych

znalosti ¢i dovednosti do praxe. Ke zjiStovani pfinosu vzdélavani by pak
mélo dochazet jak kvalitativnimi, tak vypocCtovymi metodami.

6. Vyuziti vysledkl. Informace ziskané z vyhodnoceni jsou kritickymi

vstupnimi udaji pro pfisti vzdélavaci cyklus.

Financovani vzdélavacich aktivit je o stanoveni si rozpoctu, ktery se mize stanovit
standardné dvéma zpusoby, bud jako jednoroéni rozpocet anebo rozpoclet s kratSim
Casovym horizontem. Nezbytnou soucasti spravné nastaveného rozpoctu jsou dle
Dvorakoveé (2007) tyto slozky: Fixni slozku zabezpecuji dlouhodobé vzdélavaci programy
vztahujici se k dlouhodobym a stfednédobym cilim a potfebam organizace. Tedy vazba na
zamér z dlouhodobého hlediska strategie vzdélavani. Nezbytnou soucasti je také variabilni
slozka zajistujici operativni vzdélavaci programy v ramci ¢asového horizontu planu,
zaméfené na kratkodobé&jSi organizacni potfeby a rozvojové aktivity. Poslednim kamenem
spravné sestaveného rozpoctu je rezervni slozka, ktera by zarucila uplné nebo alespoh
Castecné pokryti nahlé nebo neplanované potreby vzdélavani.

Daldim aspektem pfi zvazovani budgetu financi je jeho zajisténi v Casovém
horizontu, aby pokryl realizaci vzdélavacich aktivit. Nejde pouze o zplsob organizace
aktivity, tedy jejich Casovou naro€nost a program, musime jej i spravné zaradit mezi bézny
Casovy fond pracovni doby vzdélavaného zaméstnance, pfipadné interniho Skolitele.
Casovy fond je omezenou slozkou, do které planujeme vzdélavaci aktivity. Je proto nutné
pfijmout uréitd omezujici organizaéni opatieni, ktera pomohou k minimalizaci ¢asové ujmy.
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3 Firemni vzdéelavani

Jedna se o strategické kroky podniku, které zajidtuji progres v pracovni a osobni roviné
svych zaméstnancu. Dle Palana (2002, str. 86) se jedna o ,systematicky proces zmény
pracovniho chovani, urovné znalosti a dovednosti vietné motivace zaméstnanct
organizace, kterym se snizuje rozdil mezi kvalifikaci subjektivni a kvalifikaci objektivni.”

Subijektivni kvalifikace zahrnuje schopnosti zaméstnance, jeho dovednosti, navyky
a zkuSenosti, které nabral v minulosti a dopomohou k vyuZiti vykonu na pracovisti.
Objektivni kvalifikaci jsou pozadavky vyplyvajici z naro€nosti spojené s pozici, kterou
zaméstnanec zastava.

Dvofakova (2007, str 11) zahrnuje do firemniho vzdélavani nasledujici slozky:

a. povinné a kvalifikacni vzdélavani zaméstnancu,

b. zvySovani, ziskavani, prohlubovani a udrzovani kvalifikace zaméstnance,

c. je soucasti profesniho vzdélavani,

d. predstavuje ¢ast systému formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka,

e. zahrnuje rozvoj kompetenci zaméstnancu.

3.1 Prostredi firemniho vzdélavani

Dlouhodobou uginnost firemniho vzdélavani ovliviuji, nebo spide z pohledu podniku
formuji, dvé prostfedi. Prvnim je vnéjSi prostfedi, ve kterém plsobi podminky od
dodavatell, politické podminky statu, naroky zakaznikda ¢&i klientd a v neposledni fadé
konkurence.

Socialni prostfedi ovliviiuje firmu z hlediska po¢tu moznych uchaze€u na jejich
nabizenou pozici. Napfiklad firmy, jejichz provoz je zavisly zejména na mladych lidech (jako
napfiklad McDonalds), museji s témito udaji pracovat, protoZe dojde-li opakované
v nékolika letech po sobé ke sniZeni porodnosti, znamena to pro né, Ze posléze za nékolik
let, kdy se lidé z téchto let narozeni dostanou do véku cilové skupiny jejich zaméstnanct,
nemohou Cerpat z tak hojné zasoby novych zaméstnancu (Werther, Davis, 1992).
Podminkami od dodavateld jsou myslené problémy =z hlediska zajisténi
konkurenceschopnych stroju, které zajistuji vyrobu pro dany podnik. Ovliviiuje to schopnost
adaptace zaméstnancl na potfebné zmény ve vyrobé. Politické podminky statu a jeho
legislativni opatfeni omezuji zpusoby firemniho vzdélavani. Jednim ze zakonU je primamé
zakon ¢&. 262/2006 Sb., zakoniku prace, ve znéni pozdéjSich predpisu, dale v urcitém
kontextu zakon €. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti, ve znéni pozdéjSich predpisu a pfislusné
vyhlasky MPSV, které upravuji rekvalifikacni vzdélavani, eventualné i zakon ¢. 111/1998
Sb., o vysokych Skolach, ve znéni pozdéjsich predpisu, ktery upravuje diplomové
vzdélavani. Dulezité je zajistit vzdélavani zaméstnancu, které je z hlediska zakona povinné.
Jedna se o bezpecénost a ochranu zdravi pfi praci, odbornou zpUsobilost v pozarni ochrané,
dalsi povinné vzdélavani v urcitych oblastech pracovni €innosti, jako je fidi¢, svarec,
elektrikar atd. Dal$im rozliSenim vzdélavani zaméstnancu z hlediska legislativy je zaméfeni
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na urcité skupiny povolani - jedna se o pozice statni spravy, pedagogické pracovniky a
Iékare.

Druhym prostfedim je vnitfni prostfedi, do kterého spadaji veskeré interni procesy
a podminky podniku. Bartofikova (2010, str. 27) je obecné rozdéluje do dvou zakladnich
vychodisek. Prvnim je existence a provazanost podnikové politiky, podnikové strategie,
strategie fizeni lidskych zdroji a strategie vzdélavani pracovnikl, véetné navaznosti na
dalSi kroky. Druhym vychodiskem je vytvofeni organizaCnich a institucionalnich
predpoklad(l vzdélavani.

3.2 Pravidla a zasady ve firemnim vzdélavani

zameéstnancu

Muzik (2011, str. 10, 11) pracuje s konkrétnimi zasadami firemniho vzdélavani, mezi
které patfi zasady jednotnosti, ekonomicnosti, pfizplsobeni vzdélavani potfebam firmy,
pfizpUsobeni vzdélavani potifebam cilové skupiny, permanentnosti vzdélavani, vSeobecné
zavaznosti a operativnosti ve vedeni vyuky.

Zasada jednotnosti se zaméfuje hlavné na sjednoceni veSkerych informaci, znalosti
a dovednosti, se kterymi uCastnik koresponduje a rozviji je.

Zasada ekonomi¢nosti je velmi dulezitou soucasti celé koncepce vzdélavani ve
firmé. Hlida se efekt poméru vykonu a ceny Skoleni €i jiné €innosti v ramci vzdélavani.

Zasada pfizpusobeni vzdélavani potfebam firmy je o spravném uréeni obsahu, aby
zaméstnanci naplnili a povysili své dovednosti a znalosti.

Zasada pfizpusobeni vzdélavani potfebam cilové skupiny je o zaméreni spravného
vzdélavani na urcitou skupinu lidi, ktera jej vyzaduje. Jde tedy o to, aby pracovnik dostal
maximalniho vzdélani, které potfebuje k plnohodnotnému zastani své pracovni role
v podniku.

Zasada permanentnosti vzdélavani je o dodrzovani vzdélavani i pfes prekazky,
které mohou nastat. Jde tedy o kontinualni udrzeni své strategie vzdélavani svych
zaméstnancu. Odpovédnost za permanenci vzdélani je na strané vedeni, které podminky
vzdélavani pro své zaméstnance tvofi.

Zasada v8eobecné zavaznosti ,se uplatiiuje pfi vzdélavani vdech kategorii
pracovnikd” a jde o plnohodnotné dodrzovani kvuli podstatnému vlivu na podfizené a jejich
pfistup ke vzdélavani.

Zasada operativnosti ve vedeni vyuky klade dliraz na atraktivhost a finalni
hodnoceni ze strany zaméstnancu.

S témito zdsadami se poji i nastavena strategie podniku. Strategie je odvozena od
feckého nazvu pro vojenské uméni strategia. Cilem strategie je minimalizovat riziko mozné
chyby, pfipadné postoj podniku k jejim disledkiim a nastavit pravidla pfi této situaci, ktera
povedou ve prospéch podniku.
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Charvat (2006, str.17) oznaluje strategii jako dullezitou soucast uspésného podniku
z nékolika hlavnich davodu:
a. strategie ovliviiuje dlouhodoby smér organizace,
strategicka rozhodnuti vedou ke snaze o dosaZeni néjaké vyhody,
strategie je do znacné miry pfizplsobenim se urcitému prostiedi ¢i zmé&nam
v prostfedi, eventualné snahou o predvidani zmén,
d. uplatnéni strategie mize vést k mobilizaci lidskych zdroji v organizaci,
strategie ndm dava odpovéd nejen na otazku “€eho” chceme dosahnout, ale také
“jak” toho chceme dosahnout.

Mezi dalSi zasady Ci pravidla patfi planovani a tvorba strategie firemniho vzdélavani.
Pfi planovani a tvorbé strategie vzdélavani odpovidame na prvni otazku ze souboru otazek
“8W” podle Dvorakové a kol. (2007, str. 292), tedy CO budeme délat a pro KOHO to budeme
délat? Dale se ptame na cile, kterych chceme dosahnout a jak budeme fidit podnikové
aktivity, abychom dosahli urcitych cil?

Strategické planovani je aktivita, kterd zahrnuje rozhodovani o cilech spole¢nosti,
prostfedcich, zplsobu vykonavani a o¢ekavanych vysledcich. Cile jsou €asto vyjadfovany
ve finanénich terminech nebo ukazatelich, jako jsou planovany prodej, zisk atd.
(Bartonkova, 2010).

Tvorba strategie je nepfetrZity cyklus, ktery ze zaCatku formuluje poslani a vize
podniku, analyzuje obé prostfedi (viz kap. 5.1) a zahrnuje schopnosti a aktualni stav firmy.

Posledni oblasti, kterou by mél podnik pIiné dodrzovat a nemél by ji opomenout ze
svych zasad, je monitoring a vyhodnoceni strategie pro firemni vzdélavani (Bartonkova,
2010, s. 77).

Mezi hlavni nastroje monitoringu a vyhodnocovani strategie vzdélavani patfi:
metodika fizeni podle kompetenci,

proces fizeni pracovniho vykonu,

metodika balanced scorecard,

uplatnéni kompetencnich modell a nastroje méfeni urovné kompetenci,
metody a techniky hodnoceni pracovniki a hodnoceni pracovniho vykonu,
uplatnéni metodiky Fizeni podle cild,

uplatnéni nastroji 360° zpétné vazby.

@ "0 o0 oo

3.3 Systematické a planované firemni vzdélavani

Jednim z dllezitych aspektl realizace a zaclenéni pfistupu strategie k podnikovému
vzdélavani je brat vzdélavani jako systém, tedy uplatnéni pfedem stanoveného planu,
ktery se bude dodrzovat. Kvuli tomu dosahneme pozadovaného cile vzdélavani s ohledem
na strategii podniku. PFi dodrZzovani strategie €i planu vzdélavani je dulezité nesklouznout
k jednorazovym akcim bez koncepce a zaclenéni do celkového planu vzdélavani.

Muzeme vychazet z pfedpokladu, Ze jiz mame informace z vnéjsiho prostfedi firmy
a informace o strategickém ramci, nastavili jsme si strategické kontinuum, ziskali informace
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z jednotlivych urovni strategii, které jsou nadfazené strategii vzdélavani a rozvoje
pracovnikii a mame tuto strategii formulovanou. Mizeme tedy pfistoupit k dalSimu kroku,
kterym je sama realizace strategie a implementace strategické mapy.

Ke vhodnému dodrZovani vzdélavani je potfeba mit sestavenou spravnou koncepci
celého projektu, ktera obsahuje zakladni smysl vzdélavani, jeho pojeti, postaveni ve
spolecnosti, stanoveni cill a funkci, v€etné definovani zpusobl zaclenéni do systému
fizeni lidskych zdroju (Bartorikova, 2010).

Vytvofeni spravné koncepce spociva v nékolika zasadnich krocich. Prvnim krokem
je detailni zpracovani popist vSech pracovnich ¢innosti, a to z hlediska kompetenci, vztah(
nadfizenosti a podfizenosti i konkrétni odpovédnosti. Nasledujicim krokem je zpracovani
kvalifikaénich pozadavku, které jsou oficialnim parametrem pracovniho postaveni &i pozice.
DalSim krokem je ovéfeni zpUsobilosti zaméstnance, a to hlavné pomoci ziskanych
certifikatl, testovani zpusobilosti a jeho hodnoceni. Pro spravné fungovani je potfeba mit
pevné stanovena pravidla, ktera upravuji organizaci a koordinuji vSechny ucastniky
vzdélavani tak, aby zapadlo do celkové koncepce vzdélavani spolecnosti ze strany
personalniho managementu.

V ramci celkové koncepce vzdélavani ve spole¢nosti je pevné stanoveny systém
a dodrZzovani pravidel. Hlavnim aspektem spravného pfistupu je nepfetrzité probihani
interniho vzdélavani zameéstnancl na zakladé znalostni potfeby. ZkuSenosti ziskané
z pfedchozich vzdélavacich cykli nam mohou pomoci ke zlepSeni planovani, realizaci
a vyhodnocovani probéhlého vzdélavani. Systém firemniho vzdélavani je zalozen na
nasledujicim jednoduchém cCtyffazovém modelu (Armstrong, 2002, str. 496):

a. definovani potieb vzdélavani,

b. rozhodnuti o tom, jaky druh vzdélavani je k uspokojeni téchto potfeb zapotiebi
neboli planovani vzdélavani,

c. vyuziti zkuSenych a Skolenych vzdélavatell pfi planovani a realizaci vzdélavani
neboli realizace vzdélavani,

d. monitorovani a vyhodnoceni vzdélavani za ucelem zjisténi jeho efektivnosti.

analyza a identifikace
vzdélavacich potieb

vyhodnocovani planovani vzdélavani
vzdélavani

realizace vzdélavani

Obréazek 4 Faze systému vzdélavani (Bartorikova, 2010, str.110)
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Dostavame se k planovani firemniho vzdélavani, do kterého zahrnujeme veskeré
potfebné aktivity, které chceme v urcitém Casovém obdobi uskutecnit. Plan firemniho
vzdélavani se sestavuje na zakladé rozdill mezi Zzaddanou a realnou vykonnosti pracovnikd,
které mlizeme vyfesSit vzdélavanim a nesmime zapomenout zahrnout bariéry, které by
vzdélavani mohly limitovat (Bartorikova, 2010).

Spravné naplanované vzdélavani podniku vyplyva z dobfe zvladnuté pfipravy, pfi
které specifikujeme potieby a cile vzdélavani. Jakmile mame naplanované vzdélavani,
pfechazime k samotné realizaci. Realizace vzdélavani je hlavné o vzajemné soucinnosti
s lidskymi faktory a cilem vzdélavani. Je potfeba, aby se spravné definovala celkova
strategie, témata, techniky a Skolitelé. PFi realizaci je duleZitd duslednost organizacni
strany, aby nedo8lo k zadrhnuti celkového systému vzdélavani a k nenaplnéni oCekavani
jednak ze strany zaméstnavatele, ale i ze strany zaméstnancu. Posledni fazi je
zdokonalovani vzdélavani, tedy hledani rdznych nefunkénich prvkl, které je mozné
nahradit jinymi prvky €i aktivitami. Prdbézné vyhodnocujeme jednotlivé sekce vzdélavaciho
programu, abychom mohli pfipadné v kratkém Case reagovat na Spatny vyvoj a mohli tak
zlepsit celkovy vysledek vzdélavani.

Vodak a Kuchar&ikova (2007, str. 81) definuji obsah planu, ke kterému nam pomuze
tento soubor otazek:

Jaka témata vzdélavani je tfeba zajistit?

Jaka bude cilova skupina ucastnika?

Jakymi metodami a technikami se ma vzdélavani realizovat?

Ktera vzdélavaci akce instituce bude zvolena? (v pfipadé externiho zajisténi

vzdélavani)

Kdy a v ramci jakého Casoveho obdobi se vzdélavani uskutecni?

Kde se vzdélavani uskutecni?

g. Jakym zpusobem a kdy se bude realizovat prabézné a zavérecné hodnoceni
vzdélavaci akce a celého planu vzdélavani?

h. Jaké jsou naklady na vzdélavani?

Qo oo

o
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Armstrong (2002, str 496) definoval planované vzdélavani jako “souhrn promyslenych kroku
orientovanych k dosaZeni vzdélavani nezbytného pro zlepSeni pracovniho vykonu’.

Identifikace potfeb vzdélavani [«

y

Definovani pozadovaného
vzdélavani

A

A 4

Planovani vzdélavacich

A

programu
v v v v
Metody Zarizeni Misto Vzdélavatelé
v

Realizace vzdélavani

v

Vyhodnoceni vzdélavani

Obréazek 5 Kroky planovaného vzdélavani (Armstrong, 2002, str.496)

3.4 Efektivita a problémy firemniho vzdélavani

Pro spravné definovani a porozuméni efektivity si uvedeme Kirkpatrickiv model,
ktery diky ¢tyfem urovnim dokaze zhodnotit, zda bylo vzdélavani efektivni, &i nikoliv.

Prvni urovni je reakce, ktera se zjiStuje ihned po vzdélavani pomoci dotaznikového
Setfeni. V dotazniku se pak zjiStuje spokojenost s naplni, organizace, kvalita lektoru
a prostfedi vzdélavani. Jedna se o nejCastéji pouzivanou metodu. Kritikové tuto metodu
nazyvaji “dsmévnou”, protoze zde dochazi spiSe k méfeni zabavnosti Skolitele, jeho obsahu
a nedokaze urcit, zda pracovnik dokaZze aplikovat ziskané védomosti do praxe na pracovisti.

Druhou urovni je u€eni, kde se méfi mnozZstvi znalosti a dovednosti, které
zaméstnanec ziskal ze vzdélavani. Aby bylo u€eni u€inné, mélo by naplnit plan a oéekavani
zaméstnavatele. Jedna se o druhou nej¢astéjSi metodu hodnoceni. Nejsnadnéjsi zpusob,
jak u€eni méfit, je provést test pfed kurzem a po kurzu. Jakykoliv rozdilny vysledek testu
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muze znacit posun zaméstnance v ziskanych znalostech a muzZe se tak pokladat za
nasledek vzdélavaci akce.

Treti urovni je chovani, kde se pomoci rozhovord s u€astniky a jejich kolegy na
pracovisti zjistuje adaptace znalosti a dovednosti na pracovisti. Podle Buckleyho a Capleho
(2004, s. 201) muzeme zménu chovani pracovnikl zjistit pomoci ,dotazniku, naslednych
pohovort, planovani ¢innosti, technikou kritickych incidentt, hodnoceni pracovniho vykonu
a samohodnoceni, pfimé pozorovani, zkontrolovani vystupu a vysledkd.“ Pfi nasledném
pohovoru dochazi ke zpétné vazbé ze strany nadfizeného a podfizeného. U planovani
Cinnosti se sepiSe seznam aktivit, které je zaméstnanec povinen zafadit do pracovniho
rezimu. Nasledné se zjiStuje uspésnost zafazeni planu do praxe a jeho vysledek.

Ctvrta uroven je zjisténi vysledka z pfedchozich drovni. Jedna se o kli¢ovy bod pro
firmi lektory, jak kvalitni a efektivni je jejich program. Mé&feni vysledku je nejobtizné&jsi
metodou vyhodnoceni efektivity vzdélavani. Kontroluji se oblasti jako jsou obrat, &as,
ziskovost, kvalita atd.

DalSim zpUsobem, jak zjistit efektivitu firemniho vzdélavani, je hodnoceni efektivity
podle Sullivana (in Folwarczna, 2010, str.193), ktery hodnoceni rozdélil do péti kategorii.

Prvni kategorie je hodnoceni pred pocéatkem vzdélavani. ZjisStuje se pocet
uCastnikd na zakladé analyzy potfeb vzdélavani.

Druha kategorie je hodnoceni na konci vzdélavaciho procesu. Hodnoti se pocet
ucastnikl vzdélavani, jejich spokojenost, méfitelné zmény znalosti a dovednosti po celém
procesu vzdélavani, jejich schopnost slozZit zkousku ze ziskanych znalosti a ochota
vyzkous$et ziskané znalosti a dovednosti v pracovnim procesu.

Treti kategorie je odlozeny vliv. Jedna se o znalosti ziskané ze 3koleni mimo
pracovisté (viz kapitola 4.4. této prace). Tuto kategorii mizeme hodnotit pomoci testu, ktery
vyhodnoti aplikovani znalosti nékolik tydnu po vzdélavaci akci.

Ctvrtou kategorii je zména chovani zaméstnanc a manazer(i na pracovisti, tedy
aplikovani ziskanych znalosti a dovednosti na pracovnim misté. Ugastnici vzd&lavani jsou
po dobu nékolika tydnd pozorovani, zda aplikuji ziskané znalosti.

Patou kategorii je zména pracovniho vykonu na pracovisti. Zjistuje se, zda zména
chovani a pfistupu zaméstnancu je i zménou jejich pracovniho vykonu. Nadfizeni informuji
zaméstnance, zda doSlo v posledni dobé& nékolika tydnd ke zméné pracovniho vykonu.

Problémy, které kazdy podnik fesi, mizeme rozdélit do dvou skupin - vnitfni
a vnéjsi. NejCasté&jSimi vnitfnimi problémy na strané zaméstnavatele jsou nedostate¢na
motivace a leadership ze strany managementu ¢&i personalniho utvaru spolecnosti.
Na strané zaméstnance mulze byt problémem nedostateCna sebedlvéra, Spatna osobni
zkuSenost, jiné priority nebo také problémy v soukromi.

Vnéjsi problémy se mohou tykat nedostatku financi zaméstnavatele na kvalitni
vzdélavani zaméstnancu, pfipadné muze byt pro uUCastnika vzdélavani nabidka
vzdélavacich aktivit malo atraktivni (Bartlova, 2008).
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4 Charakteristika organizace

4.1 Zakladni informace o spoleénosti

Organizace, ve které provadime kvantitativni vyzkum ohledné nastaveného
systému vzdélavani, se jmenuje eDO finance, a.s. Jedna se o finanéné poradenskou
spole¢nost zaméfenou na finan¢ni a realitni trhy, ktera vznikla v roce 2017. Spole¢nost sidli
na Praze 4, v ulici Na Pankraci 322/26 a v obchodnim rejstfiku je zapsana pod
identifikacnim C&islem 24783421. Zakladatelé spoleénosti vstupovali na trh s vice nez
15letou zkuSenosti, se kterou nastavili hodnotovy systém firmy. Ve finanCnim poradenstvi
je v ramci konkurence dulezité, na jakych hodnotach je spole¢nost a struktura spolenosti
postavena. eDO finance, a.s. o sobé tvrdi, Ze ,naslouchaji svym partnerim, pro které tvofi
stabilni a svobodné podnikatelské prostredi, ve kterém muze byt kazdy, kdo ma chut’ se
vzdélavat a posouvat, lep§im.” Styénymi osobami ve vedeni spolecnosti jsou Michal
Hofman, matador finan&niho trhu se Ctyficetiletou zkuSenosti, ktery zastupuje eDO finance,
a.s. na finan¢nim trhu a Jan Hlousek, pfedseda pfedstavenstva, ktery ma velky vliv na
mentalni a hodnotovy systém v8ech obchodnich zastupcl € zaméstnanct eDO finance,
a.s. Spole¢né tvofi silny tandem a tvofi kvalitni podnikatelské prostfedi, které se podafilo
béhem par let dostat do podvédomi finanéni trhu, ziskat tim silnou konkurenceschopnost
a postaveni na finanénim trhu.

Svym obratem je eDO finance, a.s. fazeno mezi pét nejlepSich financné
poradenskych firem, coz je s respektem povazovano za velky uspéch. Hlavni pfi¢inou mize
byt hlavné postoj firmy a vnaseni novych trendd a inovaci na trh. V dneSnim online svété je
velmi dulezité drzet a stanovovat trendy trhu. Jednim z nich mdzZou byt online srovnavace
realit, hypote€nich a spotiebitelskych uvéru a dale investiCnich portald se zaméfenim na
vhodné zhodnoceni majetku v pozadovaném horizontu. DalSi vyhodou je moznost spravy
majetku ve svété kryptomén, které mohou byt se spravnou strategii velmi atraktivni
moznosti, jak zhodnotit své finance.

4.2 Nastaveni systému vzdélavani ve spoleénosti eDO
finance, a.s.

Hlavni rozdil systému vzdélavani v eDO a v jinych korporatech na trhu je ten, Ze
obchodni zastupci pouze vyuZzivaji nastroje, systémy, programy a vyhody, které jim nabizi
centrala eDO. Neni to o povinném doskolovani, zaskolovani, coachingu apod., jak muze
byt nastaveno v korporatu. V podstaté si obchodni zastupce muzZe nastavit svij systém, jak
muze na vzdélavaci akce dochazet. Centrala eDO v podstaté organizuje Skolici akce pro
vSechny své obchodni zastupce, které jsou napfi¢ celym Ceskem. Je pak na samotnych
obchodnich zastupcich, zda se na $koleni dostavi, &i nikoliv. U&ast na téchto $kolenich
kontroluje znovu manazer, nicméné nejsou povinna a v podstaté se nestane nic zavazného,
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pokud se obchodni zastupce Skoleni nezucastni. Pouze pfijde o moznost nabrat nové
informace, které mu mohou pomoct k rozvinuti svého podnikani.

Nicméné, pokud se poradce na takovéto Skoleni pfihlasi a na Skoleni nedorazi,
muZze se podilet na zaplaceni nakladu, které jsou umérné rozlozeny do zu€astnénych a
centraly eDO. Tyto Skolici akce pofadané centralou eDO mohou byt jednou az dvakrat do
mésice, s riznymi tématy, na které mohou dojit dle svych potfeb vSichni financnici.

Workshopy, tréninky, porady a pracovni odpoledne nejsou stanoveny centralou
eDO nebo personalnim utvarem, ale manazerem, ktery je zodpovédny za svou skupinu
finan¢nikd. Na téchto akcich dochazi k ziskavani novych znalosti, prohlubovani védomosti
a hlavné k tréninku, pfi kterém se aplikuji ziskané védomosti do kontextu a dale se je snazi
zaradit do pracovni schlizky se svymi klienty. Tyto akce mohou byt na tydenni bazi a mohou
se tykat praktickych informaci, ¢i teoretickych informaci od partnerd, tedy investi¢nich
spolec¢nosti, bank, pojistoven, realitnich specialistli, &i specialistt na kryptomény
a alternativni investice.

Jestli bude finanénik uspésny, &i nikoliv, zaleZi na jeho motivaci a postoji, zda se
chce pravidelné vzdélavat a posouvat své védomosti. Pokud se na vzdélavaci akce nebude
dostavovat a nebude se vzdélavat, nemusi byt iuspé&Snym podnikatelem a neni to chybou
centraly eDO, ani manazera, ktery ma financnika na starosti. Samoziejmé manazerova role
je otevfit s financnikem téma, zda je to spravny postoj, €i nikoliv.
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5 Metodika vyzkumu

5.1 Cil prace a vyzkumné otazky

Cilem této bakalafské prace je pomoci dotaznikového Setfeni zjistit stavajici systém
vzdélavani ve spolecnosti eDO finance, a.s. a spokojenost zaméstnanci a obchodnich
zastupcu s takto nastavenym systémem. Dale pak na zakladé vysledkd navrhnout feSeni
k zefektivnéni systémového vzdélavani. Z tohoto cile vyplynuly nasledujici vyzkumné
otazky:

a) Je aktualni stav systému vzdélavani ve spolecnosti eDO finance, a.s. dostadujici
pro jejich zaméstnance/obchodni zastupce?

b) Je systém vzdélavani vhodny pro konzultanty i manazery spolecnosti eDO finance,
a.s.?

c) Vzdélavaji se osoby pohybujici se na finanénim trhu spiSe v oblasti teoretické
znalosti, nebo osobnostniho rozvoje?

Pro splnéni vyzkumnych otazek jsme pouzili kvantitativni vyzkum, jelikoz se jedna o
spole¢nost s vice nez tfemi sty obchodnimi zastupci. Ke sbéru dat jme pouZili dotaznik,
ktery je pfilohou této prace a jeho vysledky jsou velmi objektivni vzhledem k odliSnosti
zkoumaného jevu.

5.2 Metoda vyzkumu

Dotaznik, ktery jsme wvyuzili pro vyzkum, byl tvofen 26 otazkami, které byly
koncipované tak, abychom zjistili, zda je nabizené mnozstvi vzdélavacich akci ze strany
centraly eDO finance, a.s. pro své obchodni zastupce dostacujici. Dale jsme chtéli zjistit,
zda obchodni zastupci preferuji ziskavani novych védomosti spiSe v oblasti teoretickych
a praktickych témat z oblasti financi, €i davaji pfednost osobnostnimu rozvoji
a sebevzdélavani. Toto zjisténi nam muze napomoci k vylepSeni nastaveného systému
vzdélavani spole¢nosti eDO finance, a.s. Diky odpovédim v dotazniki budeme moci
zformulovat odpovédi na hlavni vyzkumné otazky.
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5.3 Vybérovy soubor

Respondenti se skladaji ze 79 pracovnik(, z toho 64 obchodnich zastupcl
spolecnosti, ktefi pracuji jako osoby samostatné vydéle¢né ¢inné a 15 zaméstnancu
centraly eDO finance, a.s., ktefi maji hlavni pracovni pomér.

Charakteristika vybérového souboru
N % N %
) muz 62 78 Méné nei rok 9 1
Pohlavi
2ena 17 22 1-3 roky 15 19
Délka praxe v )
18-24 10 13 oboru a-7 27 34
25-29 30 38 8-1 23 20
Vek 30-34 20 25 12 avice let S 6
35-40 10 13 meéné ne rok 8 10
Spoluprace s ] ) ]
41+ 9 1 aDO finance 1-2 roky 25 32
SS bez maturity 2 3 3-5 let 46 58
SS s maturitou 24 30 |Zplsob Obchodnl zastupce| 64 81
Vzdélani luDréc
Vy34l odbomé 9 11 |Spoluprace zaméstnanec 15 19
Vysodkolské 44 | ss |Role Manazer 25 | 30
obchodniho
zastupce Konzultant 39 61

Tabulka 1 Charakteristika vybérového souboru. Vlastni data

K lepSimu rozdéleni respondentt jsme vyuzili identifikaéni osobni otazky, které
sméfovaly na jejich pohlavi, v€k a vzdélani. Nasledné pracovni otazky, kterymi jsme se
dotazali na délku praxe ve finanénim oboru a délku spoluprace s eDO finance, a.s. V
neposledni fadé jejich kariérni zafazeni ve firmé.

Na dotaznik odpovédélo 62 muzu, coz je 78 % z celkového vybérového souboru.
Zbylych 22 % jsou Zeny, coz je nepsanym pravidlem ve finanénim oboru, jelikoz je tento
smér atraktivni spiSe pro muzZe nez Zeny. NejvétSi zastoupeni z hlediska véku maji
spolupracovnici mezi 25 a 29 rokem, kterych odpovédélo 30 a tvofi 38 % vybérového
souboru. Nasleduje skupina ve véku mezi 30 a 34 rokem Zivota, ktefi tvofi Etvrtinu skupiny.
Treti nejvétsi zastoupeni maji spoleéné spolupracovnici ve véku do 24 let a mezi 35 a 40
rokem, ktefi tvofi lehce nad CE&tvrtinou celkového zastoupeni. Nejmendi zastoupeni
vybérového souboru tvofi kolegove starSi 41 let, kterych odpovédélo 9 a tvofi 11 %
respondent(.

Vice nez polovina dotazovanych ma vysoko$kolsky titul a tfetinu tvofi kolegové se
stfedoSkolskym vzdélanim zakonenym maturitni zkouskou. Zbylych 14 % skupiny je
z vétsi ¢asti tvofeno lidmi s vySSim odbornym vzdélanim a pouze 2 respondenti maji vyucni
list. Z praxe muzeme fFict, ze lidé, ktefi pracuji v oboru finan&niho poradenstvi, maji
vystudované ekonomické nebo manazZerské zaméfeni na vysoke &i stfedni Skole. Proto je
v nasem vybérovém souboru malo zastoupenych s vyu¢nim listem.

Ohledné pracovniho rozdéleni nasi skupiny respondentd mizeme fFict, ze 34 %
dotazovanych pracuje v oboru finan¢niho poradenstvi mezi Ctyfmi az sedmi lety, coz se poji
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s otazkou na vék, kde nejvétsi zastoupeni méla skupina mezi 25 a 29 rokem. Se ziskavanim
znalosti v oboru finan&nictvi se zacina kolem 20 let, kde prvni dva az tfi roky jde hlavné
o teoretickou znalost, kterou nasledné pilujeme v praxi. Druhym nejvétSim zastoupenim
jsou financénici, ktefi v oboru pracuji mezi 8 az 11 lety, coz potvrzuje jiz zminénou praxi,
jelikoz druhou nejvétsi skupinou z hlediska véku jsou kolegové mezi 30 az 34 lety. Méné
nez jeden rok pracuje v oboru pouze 9 lidi a naopak nejvétdi praxi v oboru ma
5 dotazovanych. Spoleéné tvofi 17 % z vybéroveého souboru.

Vice nez polovina dotazovanych jsou spojeny s pocatky eDO finance, jelikoz jejich
doba spoluprace je mezi 3 az 5 lety, coz se poji s rokem zalozeni spole¢nosti eDO finance
v roce 2017. Tretinu tvofi kolegové, ktefi spolupraci s eDO finance, a.s. zacali pfed jednim
¢i dvéma lety a 8 dotazovanych objevilo podminky a prostfedi eDO finance a.s. pfed méné
nez jednim rokem.

MenSi diverzifikace pro lepSi uchopeni a propojeni teorie s praxi je, Ze se dotaznik
nedostal pouze k obchodnim zastupcim spole¢nosti, ale také k zaméstnancim centraly,
kterych bylo ze vSech dotazanych 15. Obchodni zastupci jsou rozdéleni mezi manazery,
kterych je 25 a konzultanty, kterych je 39. Spoleéné nam to muze dat malé porovnani
nahledu na vzdélavani ve spole¢nosti.

5.4 Vysledky Setieni
1) Vyhovuje Vam soucasny systém vzdélavani ve spolecnosti eDO finance, a.s.?

79 odpovédi

® Ano
@ Spise ano
Spise ne

® Ne

Obrazek 6 graf spokojenosti se soucasnym systémem vzdeélavani

V prvni otdzce jsme se zaméfili na aktualni stav souasného vzdélavani. Lehce pfes
polovinu (40) respondentl odpovédélo, Ze je aktualni stav vzdélavani ve spolecnosti
vyhovujici. Tento fakt dopliuje druha nejCastéjSi odpovéd, kdy 45 % (36) dotazovanych
uvedlo, Ze jsou spide spokojeni, neZ nespokojeni. Téméf 4 % (3) dotazovanych jsou se
systémem vzdélavani ve spoleCnosti eDO finance, a.s. nespokojeni. Navrh na zménu
vzdélavani zjistime bé&éhem dalSich odpovédi dotazniku.
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2) Jste spokojeni se sou€asnou nabidkou vzdélavacich a rozvojovych aktivit,
které jsou Vam k dispozici v eDO finance, a.s.?

79 odpovédi

® Ano

® Spise ano
@ Spis ne
® Ne

Obrazek 7 Graf znazornujici spokojenost s nabidkou aktivit

Druha otazka byla zaméfena na spokojenost s nabizenymi tématy vzdélavani ve
spole¢nosti eDO finance, a.s. Témér 60 % (47) dotazovanych jsou s naplni vzdélavani
naprosto spokojeni a tento fakt doplriuje dalSich 39 % (31) respondentu, ktefi jsou spise
spokojeni. Dostavame tim prostor k tématiim, ktera by se mohla do vzdélavacich aktivit
doplnit. To podporuje malé zastoupeni odpovédi (1) s nespokojenosti, coz odpovédél jeden
respondent.

3) Vyuzivate seminafe i mimo vzdélavani organizované spolecnosti eDO
finance, a.s.?

79 odpovédi

® Ano
® Ne

Obrazek 8 Graf znazornujici vyuzivani seminarit mimo seminare eDO

Treti otdzka nam napomaha ke zjidténi, zda se respondenti vzdélavaji i mimo
seminare konané spole¢nosti eDO finance, a.s. TéméfF 70 % (55) dotazanych tento zpusob
vzdélavani vyuziva a rozviji tak své znalosti a dovednosti i jinymi kanaly, nez je jejich
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centrala. Zbylych 30,4 % (24) pracovnikl vyuziva vzdélavani pouze spolecnosti eDO
finance, a.s. a neciti potfebu se vzdélavat jinymi seminafi nez od své centraly.

4) Jakym zpusobem ziskavate informace o organizovanych seminafich
a Skolenich spole¢nosti eDO finance, a.s.?

79 odpovédi

@ Od svého nadfizeného
@ Z firemniho intranetu
Od kolegu
@ mailem, intranet, nadfizeny

Obrazek 9 Graf ohledné ziskavani informaci o vzdeélavacich akcich

Ctvrtou otazkou zjistujeme, jakym zpGsobem jsou dotazovani obeznameni
s organizovanou vzdélavaci akci. Témér polovina (39) je informovana svym nadfizenym,
ktery zajisStuje a kontroluje ucast svych podfizenych kolegl. 45,6 % (36) dotazanych se
o téchto akcich dozvida z firemniho intranetu, tedy prostfednictvim emailové poznamky, Ci
panelu “vzdélavani” ve firemnim intranetu, kde jsou konané akce vypsané s terminem,
mistem konani a také Skolitelem. V neposledni fadé je u kazdé vzdélavaci akce vypsan
program akce, aby kazdy védél, které informace se na vzdélavani dozvi. Tfi respondenti se
o vzdélavacich akcich dozvédi od svého kolegy. Informaéni kanal ohledné vzdélavacich
akci je tedy uspésné nastaveny systém, jelikoz silna vétSina pracovniku dostava informace
pravé z firemniho intranetu i emailu.

133



5) Preferujete vzdélavaci akce konané

@ Na pracovisti

@ Mimo pracovisté
@ Online

® Je mito jedno

Obrazek 10 Graf znazornujici preference mista vzdeélavant.

79 odpovédi

Patou otazkou jsme se zaméfili na misto konanych akci. Pfes tfetinu (28)
pracovnikii odpovédélo, Ze se radéji zuCastni vzdélavaci akce, ktera se kona mimo
pracovni prostiedi, tedy “off the job”. Oproti tomu témér 28 % (22) respondentl odpovédélo,
Ze preferuji vzdélavaci akce konané na pracovisti, tedy “on the job”. Metody spojené s
metodami off the job a on the job jsou vypsané v kapitole 4.3. této prace. Ctvrting (20)
dotazovanych nezalezi na tom, zda se akce kona na pracovisti, mimo pracovisté a nebo v
online prostredi, které naopak preferuje 11,4 % (9) pracovniku.

6) S organiza¢nim zajisténim vzdélavani ze strany eDO finance, a.s. jste

79 odpovédi

@ Velmi spokojen/a
@ Spise spokojen/a
() Spise nespokojen/a
@ Nespokojen/a

64,6%

Obrazek 11 Graf znazornujici spokojenost organizace vzdelavani

Sesta otazka se zamé&Ffuje na spokojenost s celkovou organizaci vzdélavacich akci
spole¢nosti eDO finance, a.s.. Zohledhuje se tedy vybrané lokace, zajisténi Skolitelé
a hlavné i naplin seminafl. Témér dvé tretiny (51) respondentd jsou velmi spokojeni
s organizaci vzdélavani a jsou doplnény dalSimi 34,2 % (27) pracovniku, ktefi jsou spiSe
spokojeni a maji maly prostor ke zlep3eni vzdélavacich akci. Jeden respondent je
nespokojen s organizaci. Dle jeho nazoru je velky prostor pro zlepSeni celkové organizace
vzdélavani spole€nosti. Moznost “spiSe nespokojen” nikdo nezvolil jako vhodnou odpovéd.
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Muzeme tedy fict, Ze silna vétSina pracovniku je s organizaci vzdélavacich akci spokojena
a nepotfebuji vyrazné zmény v organizaci vzdélavani.

7) Je néco, co ve vzdélavani ze strany eDO finance, a.s. postradate?

Sedma otazka navazuje na otazku predeSlou, kde jsme se ptali na spokojenost
organizace. Tato otazka byla nastavena jako oteviena a bylo Cisté na respondentech jak
odpovi. Nejcastéjdi v odpovédich zaznivalo, Ze jsou naprosto spokojeni a Ze nic
nepostradaji. Takto odpovédélo 59 respondentt. Druhou nejc¢astéjSi odpovédi bylo, ze
postradaji vétsi zaméreni na psychologii a obchodni vyjednavani. Tuto postradajici slozku
uvedlo 12 dotazovanych. DalSich 5 vyZaduje lepsi pfedstaveni Skolitelt, aby si mohli Iépe
vybirat i na zakladé medailonkl Skolitele. Posledni tfi pracovnici vyzaduji vétsi zafazeni
pfipadovych studii a tréninku.

8) Jak Casto se zucastriujete vzdélavacich seminait spole¢nosti eDO finance,
a.s.?
79 odpovédi

@ Jednou aZ dvakrat do roka

@ Trikrat az Ctyfikrat do roka
Pétkrat az Sestkrat do roka

@ Sedmkrat a vice do roka

Obrazek 12 Graf znazornujici Cetnost ucasti

Osma otazka se zaméfuje na uc€ast pracovniku na vzdélavacich akcich. Toto je velmi
zajimava otazka s ohledem na fakt, ze ucast na seminafich je svobodnou volbou kazdého
pracovnika. Znazoriuje to postoj a motivaci kazdého ke vzdélavani a osobnimu rozvoiji.
34,2 % (27) dotazovanych se vzdélavacich seminart ucastni pétkrat nebo Sestkrat do roka,
coz znamena ucast na vzdélavacich akcich kazdé dva mésice. DalSich 26,6 % (21)
pracovnikl se Skolicich ¢&i rozvojovych akci zu€astni nejméné sedmkrat do roka a snazi se
tedy drzet vzdélavani na popredi jejich priorit. 24,1 % (19) respondentl se vzdélavani
zucastni kazdé tfi, nebo Ctyfi mésice a dalSich 15,2 % (12) lidi se zu€astni vzdélavani
jednou za pUl roku, coz je z hlediska praxe velmi malo a mize zde byt Spatny postoj a mala
mira motivace k rozvoji svych dovednosti a znalosti.

|35



9) Vyberte jedno téma, které Vas nejvice laka na ukor jiného

79 odpovédi

@ Time Management
@ Hypoteéni metodika
@ Metodika investovani
@ Prokrastinace

Obrazek 13 Graf znazornujici vybér témat na vikor témat jinych

Devata otazka je jednou z mala otazek, které se zamérfuji na konkrétni téma vzdélavani.
NejpfitazlivéjSim tématem mezi nabizenymi, bylo téma pracovni sféry a to investovani,
které oznacilo 31,6 % (25) dotazanych. Na druhém misté byl mezi ostatnimi Time
Management (23), tedy otazka osobniho rozvoje a nastaveni prace s €asem. Pfes Ctvrtinu
(21) dotazanych by se radéji zaméfilo na prokrastinaci, coz je dalsi z témat osobniho
rozvoje. Nejméné pfitaZlivou odpovédi (10) byla Hypoteéni metodika, coz je z hlediska
praxe pochopitelné, a to z ddvodu uUrovné znalosti, védomosti a dlouholeté praxe v
problematice hypoték. Uv&rovani je totiz jednou z nejsilngjsich slozek zprostfedkovani celé
spolec¢nosti eDO finance, a.s.

Pokud shrneme vSechny odpovédi, osobni rozvoj upfednostriuje pires 55 % (44)
dotazanych a zbylych 45 % (35) by se radégji vénovalo tématu ohledné& pracovnich
zalezitosti. Vyplyva z toho pozitivni fakt, Zze si vSichni respondenti uvédomuji dalezitost
vzdeélavani pro jejich kariérni postup.
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10) Jak se Vam daifi aplikovat ziskané védomosti a znalosti z organizovanych
vzdélavacich aktivit?
79 odpovédi

@ Velmi, jde mi to
@ Daji se mi aplikovat ¢ast védomosti

Potfebuji dohled a vedeni, abych
znalosti aplikoval

@ Vibec neaplikuji ziskané védomosti

Obrazek 14 Graf znazornujici schopnost aplikovani znalosti

Desata otazka je zaméfena na aplikovani ziskanych védomosti do praxe. Vétsiné
pracovnikl (46) se dafi aplikovat ¢ast ziskanych védomosti. Jde i o fakt z teorie uceni, kdy
se nase pozornost v prub&hu seminafe méni. Nejvice védomosti jsme schopni pojmout
bé&hem prvnich dvaceti minut, nasledné pak dochazi k poklesu. 21.5 % (17) dotazovanych
je velmi aktivni a dafi se jim aplikovat ziskané védomosti a znalosti. Tyto dvé odpovédi
odkazuji i na fakt spokojenosti s naplni a organizaci vzdélavacich akci spole¢nosti eDO
finance, a.s. 19 % (15) dotazanych potiebuje k aplikovani ziskanych védomosti dohled od
svého nadfizeného. Nabizeji se tedy vzdélavaci akce konané urCitym manazerem pro své
podfizené financniky. NejCastéjsi formou je pracovni odpoledne, porada, &i vzajemna
konzultace, pfi kterych dochazi k procviCovani a pilovani ziskanych védomosti. Nasledné
je pak pro pracovnika snaz$i pfevést natrénované informace do praxe se svymi klienty.
Jeden respondent odpovédél, Ze se mu ziskané znalosti a védomosti nedafi vibec
aplikovat. Otazkou je, zda o tom vi jeho manazer, ktery by mu pomohl s aplikaci znalosti,
nebo se jedna pouze o nedostateény postoj a motivaci pracovnika.
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11)  Co Vas nejvice motivuje ke vzdélavani?
79 odpovédi

39 (49,4 %)

Moznost kariérniho posunu

Moznost osobniho rozvoje 53 (67,1 %)

Ziskani certifikatu, nebo ocenéni 15 (19 %)

Vzdélavani mé nemotivuje,

0,
nepotiebuji ho 0(0%)

Obrazek 15 Graf znazornujici ditvody ke vzdelavani

Jedenacta otazka se opira o motivaci respondentu ke vzdélavani, tedy jaky je jejich
hlavni motiv pro ucast ve vzdélavacim systému. Tato otazka byla oteviena a dotazovani
mohli odpovédét na vice moznosti. Odpovédi potvrzuji fakt, Ze se finan¢nici vzdélavaji
z davodu kariérniho postupu a zajisténi vétsich pfijmu a hlavné z divodu osobniho rozvoje,
ktery je velkym tématem pro vS8echny podnikatele a vrcholové manazery. 15 respondentt
oznacilo, ze by radi ziskali i certifikat ¢i ocenéni za podstoupenou vzdélavaci akci. Mize se
napfiklad jednat o certifikat od Ceské narodni banky, diky kterému mlZeme g&innost
finanéniho poradenstvi vykonavat. Aktualné je tento obor velmi regulovany a hlidany, coz
je z hlediska konkuren&niho prostfedi velmi zadané a o¢ekavané.

12)  Kontroluje Vas nadfizeny Vasi ucast na Skolenich?
79 odpovédi

® Ano

® Ne
@ Obéas

58,2%

Obrazek 16 Graf znazornujici kontrolu uicasti na seminarich

Dvanacta otazka se zaméfuje na kontrolu u€asti na seminafich. | pfesto, ze u€ast na
8koleni neni povinnou slozkou, dochazi ke kontrole ze strany manazera u 82,3 % (65)
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pracovnika. U zbylych 17,7 % (14) ke kontrole nedochazi vubec. Tento fakt maze byt
zpusoben tim, Ze kariérni plan spole¢nosti dovoluje vice manazerl v ramci jednoho
feditelstvi i “vétve” obchodnich zastupcd. Pokud ma manazer v tymu dalSiho vedouciho
pracovnika, kompetence kontroly se pfedava a nedochazi tak ke kontrole vSech pracovnik
jednim manazerem, nybrz manazer zodpovédnym za svou skupinu pracovniku.

13) Myslite si, Ze ziskané védomosti a znalosti budete moci uplatnit i na jiném,
nez na stavajicim pracovnim misté?
79 odpovédi

® Ano
® Ne

© Nevim, nepremyslel/a jsem o tom

Obrazek 17 Graf znazornujici uplatnéni ziskanych védomosti na jiném pracovnim misté

Tfinacta otazka se zaméfuje na aplikovani ziskanych védomosti na jiném pracovnim
misté. Jelikoz je finan¢ni obor velmi bohaty na teorii a znalosti, je témé&f nemozné tyto
znalosti nevyuZit v jiném pracovniho odvétvi. Stejné tak si to mysli 88,6 % (70)
dotazovanych. 8,9 % (7) respondentl nad touto otazkou ani nepfemysleli. Dva si mysli, ze
ziskané znalosti a védomosti nevyuziji na jiném pracovnim misté. Mize to byt i tim, Ze si
jiny obor nedokazou pfedstavit a jsou s timto naprosto spokojeni.

14)  Vyberte jedno téma, které Vas nejvice laka na ukor jiného

79 odpovédi

@ Podnikatelska rizika

@ Obchodni vyjednavani

() Bitcoin a kryptomény

@ Jak zvladnout stresové situace

~

Obrazek 18 Graf znazornujici vybér témat na vikor témat jinych

Ctrnacta otazka je dalsi otazkou, ktera se zaméfuje na preferenci témat na Ukor témat
jinych. NejvétSi zastoupeni ziskaly témata osobniho rozvoje, kdy nejvice odpovédi
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zaznamenalo téma Obchodniho vyjednavani, které si zvolilo 43 % respondentl (34).
Druhym nej¢ast&jSim tématem je problematika stresu, stresovych situaci a jak je zvladnout.
Tuto odpovéd zvolilo 32,9 % (26) respondentd. | toto zaméfeni se opira o téma osobniho
rozvoje a v pfiru¢ce finan¢nika to nenajdeme. 17,7 % (14) respondentl by se rado vénovalo
kryptoménam a 6,3 % (5) by se nejradéji dozvédélo néco o podnikatelskych rizicich. Tato
otazka nam potvrzuje, Ze osobni rozvoj je pro finan€niky jednou z nejdulezitéjSi problematik
a chtéji se v této oblasti co nejvice vzdélavat.

15) Pomohly Vam absolvované vzdélavaci akce k lepSimu pracovnimu vykonu?
79 odpovédi

® Ano
® Spise ano
() Spise ne

® Ne

49,4%

Obrazek 19 Graf znazornujici zkusenost pracovnika s lepsim vykonem po vzdélavani

Patnacta otazka se zaméfuje na pracovni vykon a opira se o Kirkpatrickiv model z
teorie kapitoly 5.4. této prace. VSichni dotazovani (79) potvrdili, Ze absolvované vzdélavaci
akce jim pomahaji k lepSimu pracovnimu vykonu a dochazi tak k efektivnimu firemnimu
vzdélavani.
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16) Jste zaméstnavatelem motivovan/a k u€asti na vzdélavacich akcich?

79 odpovédi
® Ano
® Spise ano
() Spise ne
8, ® Ne

Obrazek 20 Graf zndazornujici motivaci zaméstnavatele

Sestnacta otazka se také opira o kapitolu 5.4. této prace a to konkrétné o problémy
spojené s firemnim vzdélavanim. Zeptali jsme se respondentll, zda jsou ze strany eDO
finance, a.s. motivovani k u¢asti na vzdélavacich akcich. TéméF 60 % (47) odpovédélo, ze
jsou motivovani. Doplfiuje to dalSich 29,1 % (23), ktefi jsou spiSe motivovani. 10,4 % (9)
pracovnikl spiSe nejsou nebo vubec nejsou motivovani ze strany eDO finance, a.s. Je
otazkou, jakou mérou na tom ma podil spole¢nost, €i manaZer pracovnika.

17)  Jak mizete hodnotit uroven vzdélavacich akci?
79 odpovédi

® Vyborna
@ Velmi dobra
@ Dobra

. @ Méné dobra
R @ Spatna

26,6%

Obrazek 21 Graf znazornujici spokojenost s urovni vzdeélavaci akce

Sedmnacta otazka se opira o kapitolu 4.4. této prace, ktera je spojena s planovanim
a efektivnim zajisténim vzdélavacich akci pro své zaméstnance, v naSem pfipadé pfevazné
pro obchodni zastupce spolecnosti. 67,1 % (53) dotazovanych hodnoti uroven vzdélavacich
akci jako velmi dobrou. 26,6 % (21) respondent hodnoti vzdélavaci akce jako vyborné. 5,1
% (4) respondentl hodnoti akce jako dobré a 1,3 % (1) lidi hodnoti seminare jako Spatné.
Z vlastni zkuSenosti mohu konstatovat, Ze vzdélavaci akce jsou na profesionalni urovni, se
zajisténim pfistupu, pékného komfortniho prostiedi, dopinéné o bohaty raut.
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18) Pocitujete prubézné vzdélavani v organizaci jako
79 odpovédi

@ Velmi dulezité
® Dulezité

@ Nedulezité

® Zcela nedulezité

Obrazek 22 Graf znazornujict pocit vzdeélavani

Osmnacta otazka se opira o prubézné vzdélavani v organizaci, opfené o teorii této
prace v kapitole 4.3., kde feSime rozbor moznosti vzdélavani. Pribézné vzdélavani hodnoti
62 % (49) respondentl jako velmi dulezity faktor pro udrzeni pracovni kondice a moralky.
DalSich 36,7 % (29) dotazanych doplfiuje pfedchozi skupinu pracovnikl s nazorem, ze
pribézné vzdélavani je dulezité. Jeden pracovnik se domniva, Ze pribézné vzdélavani je
zcela nedulezité a neni to tedy podle néj hlavnim aspektem pro Uspésné podnikani v oboru
financi.

19) Vyberte jedno téma, které Vas nejvice laka na ukor jiného
79 odpovédi

@ Zivotni a nezivotni pojisténi
® Podilové fondy

) Sebevédomi a sebehodnota
@ Ovladani a fizeni emoci

Obrazek 23 Graf znazornujici vybér témat na vikor témat jinych

Posledni devatenacta otazka se zaméfuje na témata osobniho rozvoje a pracovnich
témat. Jako v pfedeSlych otdzkach znovu vitézi témata osobniho rozvoje. 69,6 % (55)
respondentl se rozhodlo mezi posilenim sebevédomi a sebehodnoty €i ovladani a Fizeni
emoci. 30,4 % (24) dotazanych se rozhodlo bud pro pracovni témata zaméfena na Zivotni
a nezivotni pojisténi, nebo na tématiku podilovych fondu.
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5.5 Shrnuti vysledkll dotaznikového Setreni a zhodnoceni
vyzkumnych otazek

Identifikacni otazky nam napomohly lépe poznat skupinu respondentl. Vidime, zZe
spolecnost je tvofena spide mladym kolektivem s viceletou zkuSenosti v oblasti finanéniho
poradenstvi. Jsou to lidé po vysoké Skole, ktefi ziskavali praxi uz v dobé studia a dale rozviji
své znalosti a dovednosti Ci obecny pfehled. Prvni otazky byly zamé&feny na vyhodnoceni
soucCasného stavu vzdélavani spolecnosti, zda je vyhovuijici a jak jsou pracovnici spokojeni
s jeho naplni. Diky odpovédim muzeme potvrdit, Ze zaméstnanci & obchodni zastupci
spolec¢nosti eDO finance jsou s aktualnim stavem a naplini spokojeni a neni potfeba vyrazné
zmeény v organizaci vzdélavani. To odpovédélo 59 respondentl (74,5 %) prostfednictvim
7. otazky, diky které jsme se také dozvédéli, Ze jsou témata, ktera pracovnici postradaji
a radi by je méli zafazena v tématech vzdélavani ze strany eDO finance, a.s. Nej¢asté&jSimi
navrhovanymi a zaroven chybéjicimi tématy jsou psychologie, vyjednavani a prace s
pfipadovymi studiemi. Tyto informace uvedlo 9 (11,3 %) dotazovanych. DalSim
postradanym aspektem je lepSi pfedstaveni Skolitell, tedy zapojeni medailonku i ivodnich
informaci ke Skolitelim, aby se mohl kazdy rozhodnout i na zakladé kvality Skolitele a jeho

tématu.
Dle odpovédi na otazky 9., 14. a 19. usuzujeme, Ze financnici se radéji vzdélavaji

v oblasti osobnostniho rozvoje nez v pracovnich tématech a dostavame tak odpovéd na
tieti vyzkumnou otazku: Vzdélavaji se osoby pohybujici se na finanénim trhu spise
v oblasti teoretické znalosti, nebo osobnostniho rozvoje? Tento fakt podporuje ma
osmileta zkuSenost ve finanénim oboru, kde se sice méni trendy, nicméné teorie prakticky
zustava stejna. Proto je pro financniky s delSi zkuSenosti lepSi se vzdélavat hlavné v oblasti
osobnostniho rozvoje, aby lépe poznali sebe, své reakce, své chovani a jednani, jak
prokrastinuji, jak zvladaji svlj time management a dalSi témata, ktera se osobnostniho
rozvoje tykaji. Pro financniky, ktefi jsou v oboru do tfi let, je lepSi se zaméfit na vzdélavani
v oblasti teorie a praktickych znalosti. Nicméné je to samozifejmé& na individualnim
rozhodnuti kazdého pracovnika.

Systém vzdélavani ve spolecnosti eDO finance, a.s. je hlavné o odpovédnosti
jednotlivych pracovniku, na kterych je, jestli se vzdélavacich akci zucastni, &i nikoliv.
Ze strany zaméstnavatele, tedy personalniho utvaru eDO finance, a.s., je povinnosti zajistit
termin, misto konani a Skolitele, ktery vzdélavaci akce odskoli. Nastavena tendence je, ze
se vyuzivaji Skolitelé ze struktury obchodnich zastupcu spole€nosti, ktefi maji dlouholetou
zkuSenost v oblasti finan¢niho trhu ¢i osobnostniho rozvoje. Pokud se jedna o praxi,
Skolitelé ze struktury maji spiSe témata pracovni. Tyto seminafe nejsou zpoplatnény.
Pfedani kompetence k vysvétleni a probrani problematiky osobnostniho rozvoje se spide
vklada na externi Skolitele a tyto vzdélavaci akce jsou nékdy zpoplatnény pro pracovniky
eDO finance, a.s. Na tyto seminafe je omezena kapacita a u€ast na akcich se hlasi pfes
intranet spole¢nosti. Pokud je kapacita naplnéna, dojde k zafazeni do fronty, kdyby nékdo
ucast na posledni chvili zrusil. Zpravidla jsou zpoplatnény v rozmezi od 1000 do 2000 K&.
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Nastaveny systém spolecnosti eDO finance, a.s. je v souladu s probranou teorii. Na
téchto akcich dochazi ve skupinach kolem 10 az 20 uéastnikl k zamérnému uceni. Oblasti
vzdélavani jsou zaméfeny na vSechna témata, ktera se s pracovni napini poji. Midzeme
tedy fici, Ze nastaveny systém vzdélavani ve spolecnosti eDO finance, a.s. je v souladu
s probranou teorii v této praci, je dostalujici pro zaméstnance &i obchodni zastupce a je
vhodny jak pro konzultanty, tak i manazery spole¢nosti eDO finance, a.s. Tim dostavame
odpovéd na posledni dvé vyzkumné otazky: Je aktualni stav systému vzdélavani ve
spoleénosti eDO finance, a.s. dostacujici pro jejich zaméstnance/obchodni
zastupce? A dale na otazku: Je systém vzdélavani vhodny pro konzultanty i manazery
spoleénosti eDO finance, a.s.?

| 44



Zaver

V této praci jsme se vénovali tématu vzdélavani, které je Easto vybranym tématem pro
zaveérecnou praci. Snazili jsme se téma obohatit novym prostfedim pro vzdélavani a to
finanéné poradenskou spoleénosti eDO finance, a.s., kde dochazi k dobrovolné ucasti na
vzdélavacich seminafich. Oproti tomu vzdélavani v korporatnim uUtvaru je spiSe povinnou
slozkou a na vzdélavaci akce je nutné dochazet. | pfes tento odliSny pfistup se dafi
naplnovat vzdélavaci akce kvalitnimi tématy, které jsou lakavé pro pracovniky a sklizi
uspéch. Cilem prace bylo zjistit spokojenost pracovniki s nastavenym systémem
a porovnat ho s oekadvanym systémem. Nasledné navrhnout praktické fedeni situace, aby
se pokryl rozdil mezi témito stavy systému vzdélavani.

V teoretické Casti jsme rozebrali zakladni pojmy a hlubsi problematiku vzdélavani ve
spole¢nosti a vzdélavani ve firmé.

V praktické ¢asti jsme pfibliZili spole€¢nost eDO finance, a.s. a pomoci dotaznikového
Setfeni jsme zjistili spokojenost pracovniku, zda jim schazi néktera témata a jejich samotné
navrhované zmény, které by mohly zvednout kvalitu nastaveného systému vzdélavani.

Ukazalo se, Ze energie a nastaveny trend vzdélavani jde spravnym smérem a je
potfeba ho pouze vhodné doplnit o navrhovana témata psychologie a obchodniho
vyjednavani. V koronavirové dobé je zapotfebi se pfizpUsobit trendim trhu a aplikovat
Skoleni online, ktera ve firmé& pravidelné probihaji a jsou kvalitné zajisténa.
Diky vypracovani této bakalarské prace jsme zjistili dilezité nedostatky, které jsou
nastaveny pro mé podfizené pracovniky a na éem musim v tomto odvétvi zapracovat. Pro
priklad mohu uvést nedostatek seminafri na téma osobnostniho vzdélani a vétsi zapojeni
teorie investic.
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Priloha C.1:
Dotaznik k bakalarské praci

Dobry den, jmenuji se Jan Cihlaf a jsem studentem Ekonomiky a managementu na
CVUT. R&d bych Vas timto pozadal o vyplnéni kratkého dotazniku, ktery bude nasledné
slouzit jako podklad pro vypracovani mé bakalafské prace s nazvem Analyza systému
vzdélavani v eDO finance, a.s. Dotaznik obsahuje 26 otazek.

Pfedem Vam dékuiji za vyplnéni a pomoc.

1. Jaké je Vase pohlavi? *
a. Muz
b. Zena
2. Do jaké vékové kategorie patfite? *
a. 24 améné let
b. 25-29
c. 30-34
d. 35-40
e. 41 avice
3. Jaké je VasSe dosazené vzdélani? *
a. Stredoskolské bez maturity/vyugen
Stfedoskolské s maturitou

VyssSi odborna skola

o oo

Vysoka skola

4. Jak dlouho podnikate/ se pohybujete ve financnim sektoru? *
Méné nez 1 rok

Vzdélavani mé nemotivuje, nepotfebuji ho

1-3 roky

4-7

8-11

" 0o o0 T

12 a vice let

5. Jak dlouho spolupracujete se spole¢nosti eDO finance, a.s.? *

a. Méné nez 1 rok
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b.
C.

1-2 roky
3-5 let

6. Jakym zpusobem spolupracujete se spole¢nosti eDO finance, a.s.? *

a.
b.

Jsem obchodnim zastupcem spolenosti

Jsem zaméstnancem spole¢nosti

7. V pfipadé, Ze jste obchodnim zastupcem, na jaké jste pozici?

a.
b.

Manazerské

Konzultantské

8. Vyhovuje Vam soucasny systém vzdélavani ve spolecnosti eDO finance,

a.s.?

d.

a. Ano
b.
C

SpiSe ano
SpiSe ne
Ne

9. Jste spokojeni se souCasnou nabidkou vzdélavacich a rozvojovych aktivit,

které jsou Vam k dispozici v eDO finance, a.s.? *

a.
b.
c.
d.

Ano
SpiSe ano
Spis ne
Ne

10.Vyuzivate seminafe i mimo vzdélavani organizované spolecnosti eDO

finance, a.s.? *

a.
b.

Ano
Ne

11.Jakym zpusobem ziskavate informace o organizovanych seminaf a

Skolenich spolecnosti eDO finance, a.s.? *

a.
b.
c.
d.

Od svého nadfizeného
Z firemniho intranetu
Od kolegl

Jiné:

12. Preferujete vzdélavaci akce konané *

a.
b.
c.

Na pracovisti
Mimo pracovisté

Online
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d. Je mito jedno
13.S organizacnim zajisténim vzdélavani ze strany eDO finance, a.s. jste *
a. Velmi spokojen/a
b. Spise spokojen/a
C. SpisSe nespokojen/a
d. Nespokojen/a
14.Je néco, co ve vzdélavani ze strany eDO finance, a.s. postradate? *

Vas$e odpoved

15.Jak Casto se zucastiujete vzdélavacich seminaru spolecnosti eDO finance,
a.s.?”
Jednou az dvakrat do roka

Tiikrat az Ctyfikrat do roka

o o @

Pétkrat az Sestkrat do roka
d. Sedmkrat a vice do roka
16. Vyberte jedno téma, které Vas nejvice laka na ukor jiného*
a. Time Management
b. Hypoteéni metodika
C. Metodika investovani
d. Prokrastinace
17.Jak se Vam dafi aplikovat ziskané védomosti a znalosti z organizovanych
vzdélavacich aktivit? *
a. Velmi, jde mito
b. Dafi se mi aplikovat ¢ast védomosti
C. Potfebuji dohled a vedeni, abych znalosti aplikoval
d. Vubec neaplikuji ziskané védomosti
18.Co Vas nejvice motivuje ke vzdélavani? *
a. Moznost kariérniho posunu
b. MozZnost osobniho rozvoje
C. Ziskani certifikatu, nebo ocenéni
19.Kontroluje Vas nadfizeny Vasi ucast na Skolenich? *
a. Ano
b. Ne
Cc. Obcas

51



20.Myslite si, Ze ziskané védomosti a znalosti budete moci uplatnit i na jiném,

nez na stavajicim pracovnim misté? *
a. Ano
b. Ne
C. Nevim, nepfemysSlel/a jsem o tom
21. Vyberte jedno téma, které Vas nejvice laka na tkor jiného™
Podnikatelska rizika

Obchodni vyjednavani

© T o

Bitcoin a kryptomény

d. Jak zvladnout stresové situace

22.Pomohly Vam absolvované vzdélavaci akce k lepSimu pracovnimu vykonu?*

a. Ano
b. Spise ano
C. Spisene
d. Ne

23. Jste zaméstnavatelem motivovan/a k ucéasti na vzdélavacich akcich? *

a. Ano

b. Spise ano
c. SpisSe ne
d. Ne
24.Jak mlzete hodnotit Uroven a organizaci vzdélavacich akci*
vyborna

velmi dobra

dobra

méné dobra

o 0 o oo

e. Spatna
25.Pocituji pribézné vzdélavani v organizaci jako: *
a. Velmi dulezité
b. Dulezité
c. Nedulezité
d. Zcela nedulezité
26.Vyberte jedno téma, které Vas nejvice laka na ukor jiného*
a. Zivotni a nezivotni pojisténi
b. Podilové fondy

c. Sebevédomi a sebehodnota



d. Ovladani a fizeni emoci
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