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1 Uvod

Lidské zdroje jsou klicovou slozku kazdé organizaci. Zaméstnanci jsou tim nejcennéj-
§im aktivem, které organizace ma, a je tedy dulezité pecovat o jejich vzdélavani, rozvoj a cel-
kovy blahobyt. Vzdé€lavani a rozvoj zaméstnancu piispiva k vétsi efektivité pii plnéni pracov-
nich povinnosti a pfispiva k rastu a rozvoji organizace. Aby bylo vzdélavani takto prospé€sné,
musi byt systematické. Systém pii vzdélavani zaméstnancu je zasadnim prvkem pro Uspésné a
efektivni vzdélavani. Spravné navrzeny systém vzdélavani dokaze rychle reagovat na identifi-
kované potieby vzdélavani a dale planovat, realizovat a vyhodnocovat pottebné vzdélavaci ak-
tivity. Muze tak organizaci pomoci pfizpusobit se rychle ménicimu se pracovnimu prostredi a

zlepsit vykonnost svych zaméstnancii.

Tématem této bakalaiské prace je pravé systémem rozvoje a vzdélavani zaméstnanca.
Cilem bakalarské prace je zhodnoceni systému rozvoje a vzdélavani zaméstnanc v bankovnim
sektoru s ohledem na vliv opatfeni a restrikci pandemie Covid-19 a na zékladé analyzy bude
prace navrhovat zmény, které by mohly vést ke zlepSeni souc¢asného stavu vzdélavani a rozvoje

zaméstnancu v bankovnim sektoru.

Tato prace je rozdélena na dve hlavni ¢asti. Prvni Cast se zametuje na teoretické zaklady
lidskych zdrojti a jejich vyvoj v Case. Dale se zabyva tématem rozvoj a vzdélavani zaméstnancti
a zdurazruje jeho vyznam. Popisuje strategické a systematické vzdélavani a postupy pii iden-
tifikaci potieb, planovani, realizaci a vyhodnocovani vzdélavacich akci. Popisuje také aktualni
trendy v podnikovém vzd&lavani a situaci v oblasti vzdélavani zaméstnanci v Ceské republice.
Charakterizuje bankovni sektor a situaci, kterd nastala béhem pandemie Covid-19. Ve druhé
¢asti je proveden vyzkum a analyza soucasného stavu vzdélavani v organizacich poskytujicich
bankovni a pen&zni sluzby v Ceské republice a nasledng jsou predstaveny navrhy zmén, které
povedou ke zlepSeni soucasné situace. Spolecnosti jsou oznaceny jako Spolecnost X a Spolec-

nost Y v z4jmu udrzeni anonymity.



2 Literarni prehled

2.1 Rizeni lidskych zdroja

Podle Armstronga (2015) je fizeni lidskych zdroja vse, co souvisi se zaméstnavanim
a fizenim lidi v organizacich a zahrnuje Cinnosti strategického fizeni lidskych zdroju, fizeni
lidského kapitalu, fizeni znalosti, spolecenské odpovédnosti organizace, rozvoje organizace,
zabezpecovani lidskych zdroju, fizeni pracovniho vykonu, odménovani zaméstnancti, vzdela-
vani a rozvoje zameéstnancl, zameéstnaneckych a pracovnich vztahi, péce o zaméstnance a po-

skytovani sluzeb zameéstnancim.

Rizeni lidskych zdroja se v odborné literatufe spojuje s terminy jako personalni prace,
personalistika, personalni administrativa, personalni fizeni a dalsi. Mnozi je povazuji za syno-
nyma, z teoretického pohledu tomu tak ale neni. Rozdil pozorujeme predev§im mezi personal-
nim fizenim a fizenim lidskych zdroji. To je pokladano za nejmodernéjsi pojeti personalni
prace dnes a muzeme proto fict, Ze n€které terminy oznacuji vyvojové faze ale i koncepce per-

sonalni prace (Koubek, 2015).

Pojem fizeni lidskych zdroju je odvozen od anglického human resource management
(HRM) a muze byt vyloZzen dvéma zpasoby. V prvnim je personalni prace, respektive persona-
listika, popisovana jako fizeni a vedeni pracovniku v organizaci. Druhé verze charakterizuje
soucasné pojeti personalni prace, praktikované postupy a pristupy organizace k fizeni a vedeni
lidi (Sikyt, 2014).

Vyvoj Fizeni lidskych zdroji

Vlivem prumyslové revoluce, tedy na prelomu 19. a 20. stoleti, dochazelo v odvétvi
hospodarské vyroby k novému pfistupu zachazeni se zaméstnanci. To se soustfedilo pouze
na urcitou ¢ast pracovné pravnich vztahti (Vojtovic, 2011). Podle Armstronga (2015) se v tomto
obdobi pouzival pojem ,péCe o pracovniky“, ten pozdé€ji nahradilo ,.fizeni pracovnich sil“
¢i ,,fizeni prace”. Nasledné se od 40. let 20. stoleti pouzival termin , personalni fizeni“. Dnes
nejCasteji pouzivame termin  fizeni lidskych zdroja“.

Postoj organizace k fizeni a vedeni pracovnikt se odviji od zvolené koncepce personalni
prace. Za soucasnou koncepci povazujeme fizeni lidskych zdroja. Dfive existovali ale i jiné

koncepce, to znamena rozdilné piistupy k fizeni a vedeni pracovnikli. VSechny tyto koncepce

zéroved predstavuji vyvojové etapy personalni prace v historii (Sikyt, 2014).



Nejcasteji se uvadéli nasledujici koncepce personalni prace:
e Personalni administrativa

Historicky je povazovana za nejstarsi koncepci personalni prace. Byla chapana jako
sluzba zabezpecujici administrativni praci a procesy spojené s vedenim lidi, uchovavanim do-
kumentl a poskytovanim informaci fidicim slozkam organizace (Koubek, 2015). Pracovnici
byli pouze pracovni silou a jejich prace byla povazovana za shodnou s praci stroji. Cilem bylo
zvySovat vykon a efektivitu prace, tim ze byla jednodussi a Casto se opakovala. Proto nebylo

nutné nakladné zaucovani a podniky mohli zaméstnavat nekvalifikované lidi (Sikyt, 2014).
e Personalni fizeni

Predstavuje koncepci, ktera se poprvé objevila pted druhou svétovou valkou, ale proje-
vovat se zacala az kolem 40. let 20. stoleti. Organizace si zaCali uvédomovat dalezitost cloveka,
ktery najednou predstavoval zdroj konkurenceschopnosti a prosperity podniku. Nové vznikali
personalni utvary, které zah4jili personalni politiku a rozvijeli metody personalni prace uvniti
organizaci (Koubek, 2015). Personalni prace se stala opravdovou profesi a personalisté ziska-
vali vétsi odpovédnost a vice pravomoci. Hlavni naplni prace vSak stale bylo feseni organizac-

nich problému bez moznosti ovliviiovani personalni strategie v podniku (Sikyt, 2014).
e Rizeni lidskych zdroji

Historicky nejmladsi koncepci je fizeni lidskych zdroji. Do povédomi se dostala
organizace “ tika Sikyt (2014, s. 93). V souladu s touto koncepci zadali organizace vybirat
schopné a motivované lidi, aby snaze dosahli dlouhodobého uispéchu, a jeste vétsi konkurence-
schopnosti. Rizeni lidskych zdroja charakterizuje uplatiiovani strategie a aspirovani k dosaZeni
strategickych cili podniku, respektovani externich podminek (politické, ekonomické, socialni
apod.) (Sikyf, 2014). Od koncepce personalniho fizeni se také lisi tim, e personalni prace uz
dale neni pouze pro odborné personalisty a stava se prvkem kazdodenni pracovni napln€ vSech

vedoucich pracovniki (Koubek, 2015).

Jednotlivé tyto koncepce znazorfiuji postupné se meénici stadia vyvoje a pohledu na vy-
znam lidi a personalni prace pro dosazeni uspéchu v organizacich. Zjednodusené koncepce vy-

svétluje Tabulka 1.



Ukolem fizeni lidskych zdrojti je, aby podnik prosperoval a neustale zvySoval svoji vy-
konnost. Takovy ukol se plni pomoci vyuziti v§ech zdroja podniku, tedy materialnich, financ-
nich, informacnich a nejpodstatnéji lidskych zdroja. A protoze lidské zdroje ovliviiuji vSechny
ostatni slozky podniku, musi se pracovni schopnosti pracovniki neustale rozvijet, aby vyuzivali
svého plného potencialu a nakladali spravné se zbyvajicimi zdroji podniku (Koubek, 2015).

Tabulka 1 — Koncepce a vyvojové etapy persondlni prdce

Personalni adminis- ht i Koo .o
trativa Personalni fizeni Rizeni lidskych zdroja

0d desatych a? dvaca- | Od &tyficatych az pa- | O osmdesatychaz

Obdobi . . " .| devadesatych let 20.
tych let 20. stoleti desatych let 20. stoleti y ,
stoleti
Lidé pracovni sila konkurencni vyhoda unikatni bohatstvi
Personalni prace Jak zaméstnavat? Jak vyuzivat? Jak rozvijet?

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Sikyt, 2014, s. 88

2.2 Rozvoj a vzdélavani zaméstnanct

vvvvvv

se v podniku odehravaji. Lidsky faktor je pro organizaci kliCovym prvkem, a proto je dulezité,
aby byli vybrani ti vhodni, motivovani a formovatelni pracovnici, kteti budou mit vili zdoko-
nalovat své schopnosti a dovednosti (Folwarczna, 2010). A jelikoz vyznamnost lidskych zdroja
v podniku neustale roste, dochazi také v navaznosti na to k rastu dilezitosti podnikového vzdé-
lavani. Kvuli této dulezitosti je potfebna strategicka piiprava alespon na tii az pét let do bu-
doucna (Hronik, 2007), kterd pifimo souvisi a vychazi ze podnikové a persondlni strategie

a je dulezité, aby mezi nimi panovala shoda.
Rozvoj zaméstnancu

Oproti vzdélavani je rozvoj schopnosti obsahlejsi pojem. Abychom ho mohli definovat,
musime definovat pojem ,,UCeni“. Uceni je mozné popsat jako proces zmény, spontanni nebo
organizovany, pii kterém dochazi k novému poznani ¢i konani. Rozvoj oproti tomu predstavuje
dosazeni zmény prostfednictvim uceni (Hronik, 2007). Jedna se o nepfetrzity proces, poskytu-
jici ptilezitosti, Cinnosti a dal§i moznosti rozvoje praktickych schopnosti a vyssi efektivity

(Folwarczna, 2010).



Vzdélavani zaméstnancu

,,Hlavnim ndstrojem rozvoje zaméstnancii ve smyslu zdokonalovani, rozsirovani, pro-
hlubovani anebo zmény struktury a obsahu jejich profesni zpiisobilosti, a tim viasmé také pri-
spévkem k vys$si vykonosti pracovnikt i firmy jako celku, je podnikové vzdélavani* uvadi Turec-

kiova (2004, s. 89).

Pojem firemni ¢i podnikové vzdelavani predstavuje vzdelavaci proces organizovany
podnikem ¢i firmou. Zahrnuje jak povinné a kvalifika¢ni vzdélavani, tak ziskavani i zvySovani,
prohlubovani a udrzovani jiz ziskané kvalifikace pracovnika (Bartoiikova, 2010). Podle
Koubka (2003) se podnikové vzdélavani zamétuje na formovani pracovnich schopnosti v Sir§Sim
slova smyslu. Jeho soucasti jsou socialni vlastnosti potfebné pii vytvareni prospésnych pracov-
nich vztaha. Podnikové vzdélavani vyjadiuje nelhostejnost vici svym zaméstnancim, dava jim
perspektivu a umoziiuje zdokonalovani v jejich konkurenceschopnosti na trhu prace (Vodak &

Kucharcikova, 2011).

Za dva podobné ale rozdilné terminy tykajici se vzdélavani zaméstnancu, které bychom
nem¢li zaménovat, povazujeme firemni a profesni vzdélavani. Andragogicky slovnik Prachy
a Vetesky (2014, s. 862) popisuje podnikové vzdélavani jako ,,souhrn edukacnich aktivit, které
zajistuje organizace (podnik, firma). Cilem je doplnit (rozsirit, prohloubit ¢i zvySit) nebo zménit
(rekvalifikovat) kvalifikaci pracovnikii“. Na rozdil od toho profesni vzdé€lavani ,zahrnuje
vSechny formy profesniho vzdélavani a odborné pripravy v ramci pocdtecniho, formalniho
vzdéldavani a v§echny formy vzdéldavani dospélych spojené s vykonem povoldni ¢i zaméstndni.
Cilem je rozvijet postoje, znalosti a schopnosti pozadované pro vykon urcitého povoldni.”.

To se da ziskat ve vzdélavacich institucich, profesnich sdruzenich i v podnicich.

Vzdélavani zaméstnanci je dalezité hned z nékolika divodi uvadi Kum (2014). Uceni
se novym dovednostem napomaha ke zlepseni schopnosti ptizptisobit se zm&nam. Cim kvalifi-
kovangjsi je pracovni sila, tim snadnéji se cela organizace prizpisobi zménam, které mohou
nastat. Stim souvisi inovace v organizaci. Organizace modernizuji své vybaveni a pokud
se zaméstnancim nedostane priabézného Skoleni a nebudou otevieni inovacim, nebude nové
vybaveni vyuZzivano optimalné. V neposledni fad€ pomaha vzdélavani zaméstnancu ke zlepSeni
moralky. To znamena, Ze zaméstnanci, ktefi si pribézné zvysuji své pracovni dovednosti, zlep-

Suji svou produktivit a prispivaji k plnohodnotnému osobnimu rozvoji i mimo zamestnani.

V dnes$ni moderni dobé jsou na zaméstnance stale zvySovany pozadavky ohledné pro-

hlubovani a rozvijeni jejich znalosti a dovednosti a neni tak divu, Ze se profesni vzdélavani pro



zameéstnance stalo neodmyslitelnym celozivotnim procesem. Aby tento proces fungoval, musi

byt systematicky a strategicky (Koubek, 2015).

2.3 Strategicky ptistup ke vzdélavani zaméstnancii

Vseobecna definice strategie uvadi, ze je to pfedem promysleny plan vedouci k dosazeni
predem urceného cile. Vodak a Kucharcikova (2011, s. 80) uvadi, ze ,,Aby vzdélavdni nebylo
ndhodné a nepravidelné, aby bylo efektivni a zarucilo podniku ndvratnost vlozenych pro-
stredkii, musi byt systematické a vychdzet z celkové podnikové strategie.”. Dedouchova (2001,
s. 1) popisyje strategii podniku jako , dokument, ve kterém jsou urceny dlouhodobé cile pod-
niku, stanoven priibéh jednotlivych operaci a rozmisténi zdroju nezbymych pro splnéni danych
cilu“. Je dalezité, aby nebyl zaménovan vyznam pojmu strategie a cil. Charvat (2006) nam
tento rozdil vysvétluje tak, ze cile jsou konkrétni body, kterych chceme dosahnout. Na rozdil
od strategie, ktera urCuje zpusob, jakym danych cili dosahneme. A pokud nemame strategii,

na dané cile nikdy nedosahneme.

Vzhledem k vyznamnosti podnikové strategie a vzdélavani a rozvoje zaméstnancu,
je nezbytné, aby byla nastavena strategie vzdélavani a rozvoje. Tato strategie musi byt podra-
zena nejen strategii podnikové, ale 1 personalni strategii a je tfeba, aby byla tvorena s ohledem
na stanovené nadrazené cile (Hronik, 2007). Zamérem vytvoreni a implementace strategie
vzdélavani je predevsim redukovat nebezpeci chyb a byt v pozici, kdy na né podnik je schopen
reagovat nebo je dokonce predvida, pfipadné je piivolava a zuzitkovava ve svij prospéch. Di-
lezitost strategie je tedy v ziskani a udrzeni konkurenéni vyhody a dodrzovani stanovenych cilti

(Bartorikova, 2010).

2.4 Systematické vzdélavani

Bartoiikova (2010, s. 109) tika, ze , Jednim ze zdkladnich nastrojit realizace a imple-
mentace strategického pristupu k firemnimu vzdélavani je ndhled na vzdéldavani pracovnikii
Jjako na systém, tj. uplaméni systematického, popripadé systémového a planovaného pristupu
k firemnimu vzdéldvani.*

Systematicky pfistup ke vzdélavani mizeme také chapat jako ustavicné opakujici
se cyklus, ktery se odviji od cilu strategie a vSeobecnych zasad vzdé€lavani a soucasné je pod-

lozeno predpoklady pro organizac¢ni vzdélavani (Koubek, 2015). Bartoiikova (2010) k tomu



dodava, ze takovy piistup ke vzdélavani mizeme popsat jako spojitost po sob€ jdoucich stadii.
Tyto stadia nazyvame identifikace, planovani, realizace a vyhodnoceni. Ke vzdélavani zamést-
nanci jsou nezbytni pracovnici, ktefi jsou schopni zafidit, aby vzdélavani bylo dostatecné zor-

ganizovang, specializované a profesionalni.

Pokud se podivame na jednotlivé faze, Koubek (2003) informuje, ze cyklus zacina iden-
tifikaci potfeb vzdélavani. Druhou fazi je planovani, tato faze pracuje napiiklad s naplni a me-
todou vzdélavani, ¢asovym planem, rozpoctem a kdo se zucCastni. Za ptedposledni fazi povazu-
jeme fazi realizace neboli samotny proces vzdélavani, ve které sesbirame vSechny nutné a uzi-
te¢né udaje pro fazi posledni. Faze vyhodnoceni uvadi uspéchy a netaspéchy celého cyklu. Pre-
zentuji se vysledky ucinky procesu, pouzitych metod, nastrojd, a hlavné zda byly splnény po-
trebné cile. Veskeré ziskané udaje se zrcadli znovu do prvni faze identifikace potieb a definice

cila vzdélavani a cely cyklus se tak maze znovu opakovat, viz Obrazek 1.

Obrazek 1 — Cyklus systematického podnikového vzdélavani pracovnikii

Identifikace potieb,
definice cil( vzdélavani

Planovani vzdélavani

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Vodak & Kucharcikova, 2011, s. 84

2.4.1 Analyza a identifikace potieb a definice cili vzdélavani

Jak jiz bylo zminéno je identifikace potfeb vzdélavani prvni fazi systematického podni-
kového vzdélavani. Kazda pracovni pozice vyzaduje po pracovnikovi jinou skladbu schopnosti.
Samotna potreba vzdélavani predstavuje uréity nesoulad mezi schopnostmi, znalostmi, doved-
nostmi pracovnika a pozadovanou kvalifikaci na pracovni pozici (Sikyf, 2014). Tato potieba
vzdélavani pracovniku roste spolu se zvySujici se naro¢nosti profese. Je tedy nezbytné, aby do-

chézelo k v€asné analyze vzdélavacich potieb 1 pres potencialni obtiznost jejich identifikace.



Podle Bartonkové (2010) je dulezité, aby byly identifikovany jak soucasné znalosti a nedo-
statky, tak 1 pfipadné budouci mezery a potieby podniku, protoze v ptipad¢, kdy by se organi-
zace rozhodla neanalyzovat své nedostatky mohla by tak pomoct konkurencni firmé&, ktery

by vyuzila jeji slabé stranky k svému prospéchu .

Od Koubka (2015) vime, ze nezbytné informace k rozpoznani potieb vzdélavani mohou
pochazet ze sledovani kvality sluzeb a vyrobkt, vykonu pracovnikt, vyuziti pracovni doby,
vyuziti zdroji apod. Riké také, e v praxi probiha ziskavani informaci tak, e se analyzuje $irsi
nebo uzsi Skala dat ziskanych z podnikového informacniho systému, ale vétSinou se jedna

o tyto tfi kategorie dat:

1. Data tykajici se celého podniku — tidaje o zdrojich, cilech a struktufe organizace,
jejich vyrobnim programu, programu ¢innosti nebo trhu. Pfipadn€ o poctu pracov-
nik, trazovosti ¢i vyuziti kvalifikace

2. Data tykajici se pracovnich mist a ¢innosti — detailni idaje o pracovnich pozicich,
stylu vedeni zameéstnanct a podnikovych vztazich

3. Data tykajici se jednotlivych pracovniku — udaje z personalni evidence, presnéji
plnéni kvalifikacnich pozadavkd, hodnoceni pracovniki, absolvovani vzdélavacich

programi apod.

Na zaklad¢ téchto dat se zanalyzuji mezery a potteby vzdelavani pracovniku. Ke zpra-
covani jsou vyuzivany metody jako analyza pracovnich zaznaml, monitorovani porad, hodno-
ceni pracovnich vykona nadfizenymi pracovniky atd. Pfi zjisténi nedostatkd je Castou chybou
v praxi napravovani symptomu oproti dilezitéj§imu feSeni pficiny, fikaji Vodak a Kuchar¢i-
kova (2011). Je tomu tak, protoze korigovanim symptomu nevyfeS§ime problém. Tento ptistup
muzeme nazvat také principem uceni ve dvojité smycce, viz Obrazek 2. Cely princip spoCiva
v tom, ze nejsou-li testovany zasadni hodnoty, budou se neustale opakovat nedostatky oproti
dosahovani lepsiho vykonu nebo celkového konecného vysledku pii odhaleni zminénych ne-

dostatka.

Obrazek 2 — Princip uceni v jednoduché i dvojité smycce

Klicové hodnoty

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Vodak & Kucharcikova, 2011, s. 89



Analyza a identifikace je tedy prvnim krokem k dosazeni systematického vzdélavani
v organizaci. Bez spravné¢ zvladnutého prvniho kroku neni mozné zacit proces planovani vzdé-

lavaci akce.

2.4.2 Planovani vzdélavani

Planovani vzdélavaci akce pfimo navazuje na identifikaci potieb. Pokud tedy predchozi
etapa objevila potfebu, ktera se da vytesit vzdélavanim, mel by podnik vytvofit plan. Spravné
sestaveny plan je tvofen ve tfech fazich (viz. nize) v souladu s podnikovou strategii a bude

obsahovat konkrétni odpovédi na nasledujici otazky (Koubek, 2003).

o Jaké vzdelavani bude zajisténo? — predmét, obsah vzdélavani

e Komu bude vzdélavani zajisténo? — cilova skupina ti¢astniku

o Jakym zpiisobem bude zajisténo? — metody, pomucky, prostory apod.

o Kym bude zajisténo? — interni €1 externi lektofi

e Kdy se bude konat? — jednorazova ¢i pravidelna akce, pfipadné jak ¢asto bude
akce probihat

o Kde se bude konat? —na pracovisti 1 mimo pracovisté

o S jakymi ndklady? — ptimé naklady na studijni materialy, mzda lektord, ubyto-
vani, strava, doprava, najem prostoru apod.

e Jak se budou hodnotit vysledky a tc¢innost vzdélavani? — metody hodnoceni,

kdo, kdy a jak bude hodnotit

Pocatecni faze se nazyva ptipravna. Sbira informace ohledné programu, kategorie a po-
Cet uCastnikl a dalsich potieb. Dulezité jsou také stanovené cile, u ¢asové narocnéjsich projekta
muzeme stanovit i dil¢i cile a vSsechny dohromady pomahaji jako milniky a kritéria k méfeni

uspesnosti a vysledku procesu (Vodak & Kucharc¢ikova, 2011).

Nasleduje realiza¢ni faze. Pochopitelné se nejedna o realizaci samotnou, ale o zahajeni
tvorby planu, jak bude podnik zaméstnance vzdélavat. Je potreba zjistit, zda zvolit interni nebo
externi formu vzdélavani, tedy lektora nebo instituci zabezpecujici vzdélavani, vybrat datum,
prostory (pokud bude vzdelavani probihat mimo organizaci). Déle by tato faze méla pripravit

takovy plan, ktery bude obsahovat veskeré potencialni materialy a technické vybaveni a sluzby,



vhodné vyhodnocovani vysledkt vzdélavani jako porovnani vstupnim a vystupnim testovanim.

A to vie musi byt v souladu a mezich finanéniho rozpodtu (Sikyt, 2014).

Treti a posledni fazi nazyvame zdokonalovani. Probiha v prubéhu predchozich fazi
a hleda zpusoby, jak cely proces zdokonalit, vyuzit vyhodnéjsich technik a hodnoti jednotlivé
etapy. Kromé toho také ovetuje informovanost o akci. Této faze by se méli zuiCastnit organiza-

tofi, manazefi, ucastnici i lektofi (Vodak & Kucharc¢ikova, 2011).

Dle Koubka (2015) je jednim z nejpodstatnéjsi krokti planovani spravny vybér metody
vzdélavani, protoze pro razné lidi existuji rizné styly uCeni. Nektefi potiebuji ziskat praktické
zkuSenosti, nékteti se uci nejlépe vizualn€, ne€kteti vyzaduji instruktora, ktery je povede atd.
Aby byla zvolena nejlepsi metoda pro zameéstnance musi zameéstnavatel nebo lektor porozumét
stylu vzdélavani pracovnikii. Volba pfislusné metody vyzaduje promysleni a planovani, jelikoz
dulezitost vybraného stylu uceni ovliviiuje jak celkovou efektivitu vzdélavani, tak vysi naklada,
protoze naklady na Skoleni zameéstnanct jsou z pravidla velmi vysoké (,,14 Best Employee Tra-

ining Methods & Techniques (2023)", 2023).

Podle Bartonkové (2010) je jednim z nejdulezitéjSich rozhodnuti pii planovani metody

vzdélavani vyber jedné z t€chto moznosti:

Vzdélavani interni — zajisténo internimi specialisty, ktefi pusobi ve vzdélavacich nebo
Skolicich stfediscich, manazery nebo jinymi pracovniky puasobicimi v podniku (Tureckiova,
2004). Je dulezité vybrat vhodnou osobu na pozici vzdélavatele. Zvolena osoba musi mit nejen
pottebné znalosti ale 1 dostateCnou autoritu, aby ji kolegové respektovali. Zaroveri je to casove
narocny ukon a zaméstnanec by za n¢j mél byt nalezité odménén. Vyhodou interniho vzdéla-
vani je seznameni lektora se situaci v organizaci, zna prostredi, postupy 1 nedostatky podniku

a muze tak na né€ vhodné reagovat.

Vzdélavani externi — probiha prostfednictvim organizaci nebo agentury poskytujici
sluzby vzdélavani. Mize se jednat o vefejné i soukromé akce a v nékterych pripadech se jedna
i o lekce §ité pfimo na miru nebo zaméfené na konkrétni mezeru podniku ¢i skupin€ pracovnika
(Tureckiova, 2004). Podobné jako u internich je nezbytné zvolit vhodnou organizaci k realizaci
vzdélavani. Ke spravnému rozhodnuti pomahaji predchozi zkusenosti, recenze ostatnich klientt
nebo vybrat podle rozsahu nabizenych metod, pfizptsobivosti kurzu ¢i nabidce certifikaci

¢i ocenéni pro absolventy (Vodak & Kucharcikova, 2011).
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Dalsi klicové rozhodnuti se tyka metody zptsobu vzdélavani zaméstnanct. Od Koubka
(2015) zname rozd€leni zpusobl vzdélavani na dvé skupiny. Prvni jsou metody vzdélavani
na pracovisti, nékdy znamé jako ,,on the job*“. Druhou jsou metody vzdélavani mimo pracoviste,
jinak , off the job*“. Vhodnost zvolené metody se posuzuje podle cila a potieby vzdélavani v or-
ganizaci, finanéni a organiza¢ni schopnosti podniku i cilové skupiny zudastnénych (Sikyf,

2014).
Na pracovisti

Probihaji pfimo v podniku béhem pracovni doby pfi vykonavani béznych pracovnich
povinnosti (Koubek, 2015). Mezi soucasné nejpouzivanéjs$i metody vzdélavani zaméstnanca
na pracovisti patii: kouovani, instruktaz na pracovisti, stinovani na pracovisti a cross training

(,,14 Best Employee Training Methods & Techniques (2023)", 2023).

Koucovani (coaching/koucing) probiha formou dlouhodobé interakce mezi koucem
a kouCovanym. Béhem série ukonu a rozhovort kou¢ podporuje rozvoj schopnosti koucova-
ného a ma za cil ho dovést k vykonu samostatnych a stale obtiznéjSich ukona (Tureckiova,
2004). Kouc je v tomto vztahu chapan jako pomocnik ¢i radce, ktery také motivuje, rozviji

jak vlastni potencial, tak socialni a odborné schopnosti koucovaného (Bartak, 2008).

Instruktaz je povazovan za nejjednodussi a nejcastéj$i metodu. Je vhodna pro snadné
a rychlé osvojeni dovednosti, znalosti a chovani pii zauGovani a zaskolovani pracovnikd (Siky¥,
2014). Koubek (2003, s. 252) ji popisuje takto ,,Jde viastmé o nejjednodussi zpiisob zdacviku
nového, popripadé méné zkuseného pracovnika, pri némz zkuSeny pracovnik Ci bezprostredni
nadrizeny predvede pracovni postup (v pripadé potieby opakované) a vzdélavany pracovnik
si pozorovanim a napodobovdanim tento pracovni postup osvoji pri plnéni svych pracovnich

o (¢

ukolit “.

Pfi stinovani, spiSe znamém jako asistovani, je zkusenému pracovnikovi pridélen asis-
tent. Ten mé za ukol pomahat zkuSené€jSimu kolegovi pifi vykonavani pracovnich povinnosti
a naucit se spravné postupy. Tato metoda muze byt také vyuzita pii zaskolovani naslednika
ve funkci (Tureckiova, 2004). Pouziva se pro ziskani praktickych zkuSenosti, zejména na pozi-

cich, kde zauceni vyzaduje vice Casu (Koubek, 2003).

Cross training, také znamo jako rotace prace, probiha tak, ze se zaméstnanec uci béhem
postupného, docasného premistovani na rizné pracovni pozice (Sikyf, 2014). Zaméstnanec

tak ziska komplexni ptfehled o chodu konkrétniho useku, oddé€leni ¢i celého podniku 1 se
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seznami s ostatnimi pracovniky. Metoda se pouziva i u fadovych pracovniku, ale byva Cast¢jsi

u fidicich pracovniku (Koubek, 2003).

Jak vyplyva z popisu jednotlivych metod, jsou povazovany spise za individualni metody
a soustredi se vice na praxi nez na teorii. Autoii Koubek (2003) 1 Vodak a Kucharc¢ikova (2011)
se shoduji, ze se v praxi vyuziva kombinace vice metod na i mimo pracovisté, které mohou

zvysit celkovou efektivitu vzdélavacich akei.
Mimo pracovi$té

Jak uz z nazvu vyplyva, vyuka témito metodami neprobiha na pracovisti, muze i nemusi
se odehravat v organizaci, ale ne béhem vykonavani b&znych pracovnich povinnosti (Sikyf,
2014). Jsou vhodné spiSe pro rozvoj fidicich pracovnikt nebo specialisti (Koubek, 2015). Po-
dobné tak je vhodna spiSe pro skupiny nez pro jednotlivce. A metody pouzivané mimo praco-
visté mazou byt: prednasky, workshop, simulace, e-learning, pfipadové studie nebo hrani roli

(,,14 Best Employee Training Methods & Techniques (2023)", 2023).

T4

., Predndsky jsou verbdlni prezentaci urcitého tématu. “ tikaji Vodak a Kucharcikova
(2011, s. 113). Také uvadégji, ze jsou vhodné ke zprostiedkovani velkého mnozstvi informaci
pocetnym skupinam pracovniku, ale nejsou piili§ efektivni k uchovani feCenych informaci.
Moznou pii¢inou je nizka interakce posluchacu s prednasejicim béhem vykladu. Pokud jsou
ale prednasky spojené s diskusi, také nazyvany seminare, prekonavaji pomérnou ¢ast nevyhod
prednasek. Béhem diskuse jsou ucCastnici motivovani k aktivité a uvazovani o probiranych té-

matech (Koubek, 2015).

Pripadové studie funguji na principu skuteCnych nebo smyslenych organizacnich pro-
blému, které musi ucastnici studie, vétSinou manazefi, analyzovat a nalézt vhodné feSeni
(Koubek, 2015). Sikyi (2014) piipojuje, Ze tato metoda rozviji analytické i systémové smysleni
pracovnikd a podporuje tymovou praci. Jsou naro¢né na piipravu a organizaci ze strany vzde-

lavatele/moderatora.

Na podobném zptisobu funguje i workshop. Rozdil mezi workshopem a piipadovou stu-
dii je, ze u ptipadovych studii navrhuji feSeni jednotlivci a u workshopu se na nalezeni vycho-
diska ze skute¢ného ¢i modelového problému pracuje ve skupinkach. Kdokoliv miize navrhnou
feSeni a uCastnici je spolecné prodiskutuji. Obecné hledaji odpoveéd’ na komplexnéjsi problémy
nez v ptipadovych studiich (Koubek, 2003). Vodak a Kuchar¢ikova (2011) také uvadéji,

ze k nacviku komunika¢nich a manazerskych dovednosti je idealni pocet do 15 ucastnikd.
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Vyhradné zaméfenou metodou na rozvoj praktickych schopnosti a dovednosti je hrani
roli. Uastniktim jsou piidéleny role a setkavaji se s povahou riiznorodych mezilidskych vztahd,
setkani, vyjednavani, stietd a dalSich udalosti, se kterymi by se mohli setkat. Je dulezité,
aby si pfipravené situace zachovali autenticitu a u€astnici byli béhem lekci aktivni, samostatni
a vyuzivali predstavivost a hravost (Koubek, 2015). Nejlepsi vysledky jsou o¢ekavany ve sku-
pinach o 8-10 ucastnicich. V odborné literature jsou tak nékdy nazyvané jako Manazerské hry,
ale jsou vhodné pfi vyuce nejen manazerskych, ale i marketingovych, poradenskych a mezilid-

skych dovednostech (Vodak & Kucharc¢ikova, 2011).

Metoda simulace je velmi orientovana na praxi a na aktivni participaci pii Skolenich.
,,Ucastnici vzdélavdni dostanou dosti podrobny scéndr a jsou poZdddni, aby béhem urcité doby
ucinili fadu rozhodnuti. Obvykle jde o FeSeni bézné Zivotni situace vyskytujici se v praci vedou-

cich pracovniku.“ popisuje postup Koubek (2003, s. 256).

E-learning je efektivni vyuzivani informacnich a komunikacnich technologii v procesu
vzdelavani. Oproti ostatnim zptisobim metod vzdélavani mimo pracovisté je vhodny jak pro
jednotlivce, tak pro velké skupiny ucastnikd, takze se da povazovat za metodu specifickou.
Podstatou e-learningu, v prekladu elektronického vzdélavani, je nahrazeni vzdelavatele odpo-
vidajici technologii a skrze ni zprostiedkovat nové informace pracovnikovi (Sikyt, 2014). Ar-
mstrong (2015, s. 1565) fika, ze ,, E-learning podporuje vzdéldvani tim, Ze rozSiruje a doplije
vzdélavdani tvdri v tvar, nez aby takové vzdéldvani omezoval a nahrazoval“ také udava,
ze se e-learningové programy piilis nehodi na rozvoj ,,mekkych® dovednosti, ale 1 presto zvlad-
nou piedat hlavni principy, které dokazou pfipravit lidi na feSeni praktickych situaci, pokud
nastanou, udrzeni uz osvojenych védomosti, navazovani komunikace a udrzeni diskuse. Tempo
technologickych zmén je neuvéfitelné a internet je nejvyuzivanéj§im zdrojem informaci. Tyto
zmény zpusobily, Ze se oteviraji nové moznosti pii sdileni informaci a znalosti a e-learningové
systémy se hojné€ vyuzivaji k rozvoji uCeni zaméstnanct na pracovisti (Czarnecka & Dardczi,

2017).

2.4.3 Realizace vzdélavani

Realizace vzdelavani pfimo navazuje na planovani vzdélavani a méla by probihat v sou-
ladu s pfipravenym planem (Armstrong et al., 2015). V této fazi jiz dochézi k samotné vzdela-
vaci akci. Skutec¢na realizace vzdélavani spociva v uplatnéni nékolika nepostradatelnych prvkua:

cile, program, motivace, metody, ucastnici, lektofi. Pokud se tyto prvky spravné vyberou
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a pouziji, mize byt akce uspesna (Vodak & Kucharcikova, 2011). Klicovym faktorem realizace
je ale predevsim pecliva organizace vSech zminénych prvki. Tedy neopomenuti zadné ¢innosti,
cile, jasn€ ur¢ena odpovédnost za jednotlivé aktivity, celkovy dohled a kontrola prabéhu akce.
Ke zjednoduseni chodu a kontroly programu vzdélavaci akce se da pouzit naptiklad Casovy
plan, Ganttiv diagram nebo CPM diagram, také znamy jako metoda kritické cesty (Bartotikova,

2010).

2.4.4 Vyhodnoceni

Po realizaci pfichazi na fadu posledni faze, mnohymi oznaCovana za nejdulezitéjsi,
a to faze vyhodnoceni. Pfi vyhodnocovani vysledki jde v podstaté o porovnani planovanych
cila se skute¢nymi vysledky a ucelem je vyhodnotit do jaké miry byla akce Gisp€sna, jak naplnila
ocCekavani, a to od ucastnikl i organizatord. Od Armstronga (2015, s. 1591) vime, Ze pro bu-
douci vzdélavaci akce ,,vvhodnocovdni naznacuje, co je treba podniknout, aby se zajistilo,
Ze vzdeélavaci aktivity budou ucinné.“ Obecné jsou ale vysledky vzdélavani u zaméstnancti na-
ro¢n¢ hodnotitelné, projevuji se nepiimo az s odstupem ¢asu pii kontaktu se zakaznikem, nebo
muze byt ziskano beéhem pravidelného hodnoceni zaméstnanct. Soucasné se hodnoti a zkouma,

zda byly zvoleny vhodné metody, dosazené cile apod.

Zakladnim problémem vyhodnocovani vysledkii vzdélavani i vvhodnocovani ucinnosti
vzdélavaciho programu je stanovovani kritérii hodnoceni.” tika Koubek (2003, s. 258). Vodak
a Kucharcikova (2011) déli kritéria na vnéjsi a vnitfni. Vnéj§i maji souviset bezprostiedné s ob-
sahem vzdélavaci akce, tedy konktrétné s programem akce, reakci a hodnocenim ucastniki.
Dodavaji, Ze toto neni ale idealni zpusob, jelikoZ nebere v potaz kvalitu ziskanych dovednosti
ani dosazené zmeény v plnéni pracovnich povinnosti. Oproti tomu vné&jsi kritéria hodnoti efekt
vzdélavaci akce na podnik, jako zména naklada, objemu prodeje i mnozstvi vykonané prace.
Hodnoceni prostiednictvim téchto kritérii sebou nese obtiznost méfeni ve stejnych kvantifiko-
vatelnych jednotkéch a spolu s tim nastava problém pii zjisStovani velikosti zmény a zda byla
opravdu zpisobena vzdélavanim pracovniki.

Koubek (2015) predstavuje porovnavani vstupnich a vystupnich testd ucastniku
po uskutecnéni vzdélavani jako kritérium vyhodnocovani. Tento zpiisob sebou nese mnoho ne-

gativ. Je naroCné sestavit relevantni test, ktery bude schopny ovéfit osvojeni novych védomosti

a schopnosti pracovniki béhem vzdélavani. Dale zminuje jesté méné vérohodné monitorovani
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a hodnoceni procesu vzdélavani, tedy porovnani vykonu zaméstnanca pied a po absolvovani

programu vzdélavani a rozvoje, aby se zjistilo, zda se jejich pracovni vykon zlepsil.

Také by se dalo hodnotit podle naklada a vynost na vzdélavani a rozvoj v porovnani
s vysledky, které organizace dosahla v disledku investic do vzdélavani a rozvoje. Nebo zhod-
notit, zda programy vzdélavani a rozvoje ovlivnily kulturu a hodnoty organizace a podporovaly

zaméstnanecké angazovanosti a vykonnost (Koubek, 2015).

2.5 Trendy podnikového vzdélavani

Micro-learning

Micro-learning neboli kouskové ucenti je stale oblibengjsi a efektivnéjsi vzdélavaci me-
todou pro vytizené firemni zaméstnance, ktefi se musi ucit v okamziku potieby. Zatimco kon-
cept micro-learningu je od pocatku stejny, zpusob jeho realizace se neustale proménuje
(Cristescu, 2022). Vyhody micro-learningu lze vyuzit ke zlepSeni pienosu z kratkodobé paméti
do dlouhodobé tim, ze se snizi kognitivni zatéz. A zaroven umoziiuje, aby ucastnici vzdélavani
nebyli pouze konzumenty obsahu, ale také jeho tvirci. Nové technologie, které jsou snadno
dostupné na mobilnich telefonech, dovoluji ucastnikiim vzdelavani vytvaret aplikace, filmy,
hry, podcasty a dalsi (Corbeil et al.,, 2021). Konkrétn¢ TikTok a jeho rostouci popularita
ma na vzdélavani znacny vliv. Zabaleni informaci do kratkych a vystiznych videi je vynikajicim
zpusobem, jak zajistit zapojeni studujicich. Podobné i Google velmi usnadiuje vzdélavani. Pro-
toze zaméstnanci mohou vyhledat jakékoli slovo nebo téma a okamzité se objevi relevantni

vysledky(Cristescu, 2022).
Data-driven learning

Data-driven learning, v piekladu uceni fizené daty, je pfirozenym vyvojem vzhledem
k tomu, ze systémy pro fizeni vyuky (napf. e-learning) jsou stale schopnéjsi ve shromazd’ovani,
analyze a navrhovani opatfeni na zaklad¢ dat. Vzdélavaci platformy nyni dokazou diagnostiko-
vat vzdélavaci potieby, upozoriovat instruktory, kdyz studujici pottebuji pomoc, a doporucovat
obsah na zaklad¢é vzdélavacich cili a urovni kompetenci. Tato Groven vyladéni znamena,
ze instruktofi mohou vytvaret personalizované vzdélavaci postupy pro kazdého zameéstnance,
coz zajistuje maximalni zapojeni a optimalni uchovani informaci. Budoucnost e-learningu patri
inteligentnim vzdélavacim platformam, které jsou schopny interpretovat data a ucinit je pouzi-

telnymi (Cristescu, 2022).
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Rozsirena realita ve vzdélavani (Extended reality)

Stale vice se ve vzdélavani pouziva rozsifena realita (XR). Ta zastfeSuje vSechny tech-
nologie poutavého uceni, jako je virtudlni realita (VR), rozsifena realita (AR) a smisena realita
(MR). Vsechny tyto technologie délaji zaméstnancim interaktivnéjsi a poutavéjsi zazitek
ze vzdélavani. Kromé vyhod spojenych se zapojenim ucastnikt, je XR nezbytna pii vyuce
v nedigitalnim prostfedi, které normalné€ vyzaduji velké mnozstvi zdroji. To plati zejména
pro potencialné nebezpecna povolani, jako je obsluha t€zké techniky, letectvi, tézba dieva
a ptirodnich zdroju. Ale také velmi uzite¢né i pro zakaznicky servis, protoze je snadné vyzkou-

Set vice scénaft s ruznymi typy klient a problému (Cristescu, 2022).

2.6 Stavv CR (vyzkum EUROSTAT CVTS)

Stav vzdélavani zaméstnanct v Ceské republice se v poslednich letech pomalu zlepsuje,
nicméné stale je zde jesté prostor k vylepseni. Mnoho firem v CR poskytuje svym zamé&stnan-
cam ruzné formy vzdélavani a rozvoje, naptiklad interni Skoleni, kurzy a seminafe nebo pod-
poru vysokoskolského studia. V poslednich letech se také zvySuje zajem o digitalni vzdelavani
a online kurzy, coz umoziuje zaméstnancim se vzdélavat i v pfipadé omezeného Casu nebo
geografické dostupnosti. Nicmén¢ stale existuji urcité vyzvy, jako naptiklad nedostatek financ-
nich prostredkt na vzdélavani, nedostatek kvalifikovanych lektort a trenéri nebo nizka Groven
jazykového vzdélani. Celkové lze fici, ze stav vzd&lavani zaméstnanci v Ceské republice
se zlepsuje, ale je stale tfeba vice investovat do rozvoje a vzdélavani zaméstnanct, aby byli

schopni konkurovat na trhu prace a pfizpisobit se ménicim se potiebam a trendim v oboru.

V roce 2020 podle CSU 52 % podnika fesilo deficit dovednosti vzd&lavanim stavajicich
zaméstnancu. Tato prace se soustiedi na organizace v bankovnim sektoru a ty se velikostné fadi
do velkych podniki, tedy 250 a vice zaméstnanct. Oproti mikro (43 %), malym (51 %) a stied-
nim (68 %) podnikiim se vzdélavanim svych zaméstnancti zabyvalo v roce 2020 az 88 % vel-
kych podniki. Podle odvétvi se jsou zafazeny mezi podniky zabyvajici se penéznictvim a po-
jistovnictvim a ty jsou na prvnim misté s 81 % v porovnani s ostatnimi odvétvimi(,,CSU",

2020).
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2.7 Bankovni sektor

Bankovni sektor je soustava vSech instituci na izemi jedné zemé, které poskytuji ban-
kovni sluzby. To znamena centralni banku (pokud existuje) a ostatni obchodni banky. Je jednou
z nejdulezitéjsich soucasti financniho systému (Co je to bankovni systéem? - Financni vzdéla-
vani, b.r.). Rozsah funkci a fungovani takovych instituci je ovliviiovan a fizen ekonomickym
prostfedim daného uzemi a také zapojenim statu do organizaci mezinarodni spoluprace (Polou-

Sek, 2013).

Bankovni systémy mohou byt rozliSeny podle riznych zasad, obvykle se rozdéluji
na jednostupriovy a dvoustupiiovy bankovni systém viz. Obrazek 3. Jednostuptiovy bankovni
systém historicky predchazel dvoustupfiovému. Hlavni charakteristikou jednostuptiového ban-
kovniho systému je absence centralni banky. Veskeré Cinnosti jsou zpravidla zastfeSovany ko-
mer¢nimi bankami, respektive jednou konkrétni povérenou bankou. Dvoustupiiova, jak uz z na-
zvu vyplyva, je rozdélena na dvé ¢asti. Prvni je centralni banka, ktera zabezpecuje mikroeko-
nomickou funkci, makroekonomickou funkci a obstarava sit’ komercnich bank. Centralni banka
zastupuje roli , banka nad bankami“, emituje bankovky, reguluje ostatni banky a zabezpecuje
meénovou stabilitu statu. Je pouzivan ve vyspélych zemich a pocet bank je obvykle vétsi nez

u jednostupriového systému (Penize, penézni prostredky, banky: Bankovni systém, b.r.).

Obrazek 3 — Rozdéleni bankovniho systému

Bankovni systém

Zdroj: Vlastni zpracovani dle (Revenda, 2012)

Dalsi moznosti je déleni podle struktury obchodu. Univerzalni, oddélené a smisené.
Univerzalni bankovnictvi predstavuje model, kdy banky poskytuji produkty bézné pro ko-
mercni bankovnictvi i produkty investi¢niho bankovnictvi. Oddelené bankovnictvi je zalozené
na rozdéleni instituci na komerc¢ni a investicni, kdy kazdy skupina poskytuje specifické pro-
dukty a sluzby. Poslednim modelem je model smiSeny model, ktery zahrnuje prvky z obou ban-

kovnictvi (Revenda, 2012).
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Mozné déleni bankovniho systému je podle otevienosti na otevieny a uzavieny. Uza-
vieny se vyznacuje tim, ze majitelem bankovnich subjektd na urcitém tzemi je bud’ stat nebo
domaci subjekty a nikoli subjekty ze zahrani¢ni. Oproti tomu na tzemich s otevienym bankov-
nim systémem je charakteristicka pestra vlastnicka struktura a neni problém se zakladanim no-

vych bank ani oteviranim pobocek bank sidlicich v zahrani¢i (Hortidk, 2019).

2.7.1 Charakteristika ¢eského bankovniho sektoru

Jakozto Glenska zemé Evropské unie (EU) se Ceska republika fidi smérnicemi EU upra-
vujicimi &innost a regulaci bank. Ceské bankovnictvi 1ze kategorizovat jako systém dvoustup-
flovy, tvofeny centralni bankou a ostatnimi obchodnimi bankami, univerzalni a otevieny.
Funkeci centralni banky zastava Ceska narodni banka (CNB), ta , pecuje o stabilitu naseho stdtu
v cenové a financni oblasti a zdroven zajistuje bezpecné fungovdani a rozvoj celého financniho
systéemu “ a podili se na ¢asteCné na regulaci podminek ostatnich subjektti bankovniho sektoru,
tedy bank (Co je to bankovni systém? - Financni vzdélavani, b.r.). Ostatni banky jsou podnika-
telské subjekty, Ceska bankovni asociace o bankovnim sektoru fika Ze ,,Silné a zdravé banky
zajistuji rychly a bezchybny tok penéz, poskytuji prostiredky na financovdni investic a disponuji
silnym know-how v oblasti financniho rizeni firem. “, ovliviiuji chod ekonomiky vice nez jaké-

koliv jiné odvétvi (O bankovnim sektoru, b.r.).

2.7.2 Oblasti vzdélavani

Zamgéstnanci bank se vzdélavaji v mnoha oblastech, které souviseji s bankovnictvim
a finan¢nimi sluzbami. Pochopitelné vSichni zaméstnanci nepodstupuji stejné vzdélavaci akti-
vity a neuci se stejna témata, ale vzdelavaji se oblastech potiebnych k vykonu jejich povolani.
Mezi hlavni oblasti patfi bankovni sluzby a produkty. VSichni zaméstnanci se musi vyznat
v bankovnich produktech a sluzbach, které nabizeji svym klientim. Mezi tyto produkty patii
naptiklad rizné ucty, kreditni karty, hypotéky, investicni produkty a dalsi. Dalsi je ovladani
komunikace s klienty a obchodni dovednosti. Pracovnici musi byt schopni efektivné komuni-
kovat a prodavat produkty a sluzby svym klientim. To zahrnuje schopnost poslouchat a poro-
zumét potfebam klienta, popsat a vysvétlit funkci produktu ¢i sluzby a byt schopen presvédcit
klienta o vyhodach daného produktu. Dulezité je také aby se zaméstnanci orientovali v pravnim
a regulaénim ramci Ceské republiky, ktery ovliviiuje bankovnictvi a finanéni sluzby, jako

napriklad zakony o bankovnictvi, financni regulace a pravidla pro ochranu spotfebiteld. S tim
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tedy souvisi bezpecnost a ochrana dat, napfiklad chranit citlivé informace svych klientt, roz-
poznat podvodné aktivity a dalsi. A také by méli byt seznameni s financnimi trhy a investi¢nimi
nastroji, jako jsou akcie, dluhopisy, fondy a dalsi. Kazdy zaméstnanec by mél umét poradit
svym klientim s vybérem vhodné investice a informovat je o rizicich a vynosech (,, Training

programs for banks", 2022).

2.8 Pandemie Covid-19

V Ceské republice byla prvni opatieni v souvislosti s pandemii Covid-19 vydana
v bieznu 2020. Od té doby byla opatieni prubézné aktualizovana a ménila se v zavislosti
na aktudlni situaci s Sifenim viru. V soucasné dobé (k bfeznu 2023) jsou v platnosti nektera
omezeni tykajici se naptiklad noSeni rousek v uzavienych prostorech, poctu osob na vetejnych

akcich nebo podminky pro vstup do nékterych zafizeni.(Komenda et al., 2023)

V oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnancli musely byt banky kreativni a pfizptsobit
se novym podminkam. Nekteré banky presly na vzdelavani online, zatimco jiné pouzily kom-
binaci on-line a off-line vzdelavacich metod. Vzhledem k tomu, ze vzdélavani a rozvoj zamést-
nanci jsou pro banky velmi dulezité, byly pfijaty opatfeni k minimalizaci vlivu pandemie Co-
vid-19 na tyto aktivity. Konkrétni omezeni beéhem vzdelavani v bankach byla upravovéana
v ramci obecné platnych opatieni v souvislosti s pandemii Covid-19 v Ceské republice. Mezi
n¢ patfilo naptiklad omezeni poctu osob na jednom miste, dodrzovani minimalnich vzdalenosti,
noSeni ochrannych pomtcek (rousky, respiratory) nebo vyzvy k Casté dezinfekci rukou a pro-

stor.

Opatfeni se v prubéhu pandemie ménila a aktualizovala, takze konkrétni podoba ome-
zeni se mohla liSit v zavislosti na aktualni situaci. Banky se vétSinou fidily platnymi zakony
a vyhlaskami, které vydavaly pfislusné organy (napt. Ministerstvo zdravotnictvi, Ministerstvo
prace a socialnich véci). Zdroje informaci o omezenich beéhem vzdélavani v bankach mohou
zahrnovat oficialni webové stranky vladnich a nevladnich organizaci, pravidelné informace po-

skytované bankami svym zaméstnancim nebo interni smérnice a predpisy bank.
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3 Cil prace a metodika

3.1 Cil

Cilem bakalarské prace je zhodnoceni systému rozvoje a vzdélavani zaméstnancu v ban-
kovnim sektoru s ohledem na vliv opatfeni a restrikci pandemie Covid-19 a navrzeni zmén

vedoucich ke zlepSeni soucasného stavu.

3.1 Metodika

Teoreticka Cast nejdiive popisuje vzdélavani zaméstnanci v a jeho vyznam. Piedstavuje
lidské zdroje a jejich vyvoj a problematiku fizeni lidskych zdroji. Zkouma dilezitost strategic-
kého vzdélavani, postup systematického vzdelavani pracovnik pro efektivni plnéni pracovnich
povinnosti a zaroven postupy pii identifikaci potieb, planovani, realizaci a vyhodnoceni vzdé-
lavacich akci. Seznamuje s aktualnimi trendy podnikového vzdélavani a se stavajici situaci
vzd&lavani zaméstnanct v Ceské republice. V neposledni fadé charakterizuje bankovni sektor
a okolnosti tykajici se pandemie Covid-19. Celkové predstavuje poznatky z odborné literatury
a védeckych ¢lanku i oficialnich statistik, které zkoumaji rozvoj a vzdélavani zaméstnanca.
Cerpa z Geské i zahraniéni literatury pro komplexni pochopeni zkoumané tématiky a veskeré

zdroje jsou uvedené na konci bakalarské prace.

Nasleduje ¢ast prakticka, sklada se z obecné charakteristiky dvou organizaci, ve kterych
byl proveden kvantitativni vyzkum dotaznikovym Setfenim. Zamérem tohoto Setfeni bylo po-
rovnani ziskanych odpovédi a byly porovnany systémy rozvoje a vzdeélavani v obou spolecnos-
tech za uCelem zhodnoceni a navrzeni pfipadnych zmén vedoucich ke zdokonaleni souc¢asného
systému a celkového stavu vzdélavani v organizacich poskytujicich bankovni a penézni sluzby
v Ceské republice. Zu¢astnéné spole¢nosti ziistanou anonymni a v praci jsou pojmenovany jako

spolecnost X a spoleCnost Y.

Pro vyzkum rozvoje a vzdélavani zameéstnanci v bankovnim sektoru v kontextu pande-

mie Covid-19 jsou stanoveny tyto hypotézy:

e VOi:: Jaky je stav rozvoje a vzdélavani v bankovnim sektoru?
e VO:: Ovlivnila pandemie Covid-19 proces vzdélavani zaméstnanci?

o V03 Jaké metody vzdélavani se pouzivaji primarn€ v bankovnim sektoru?
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Pro vyzkum rozvoje a vzdélavani zameéstnancu v bankovnim sektoru v kontextu pande-

mie Covid-19 jsou stanoveny tyto hypotézy:

e Hj: Rozvoj a vzdélavani zaméstnanct v bankovnim sektoru bylo ovlivnéno pan-
demii Covid-19.

e H;: Soucasné Skoleni zaméstnancu je inovovano na zakladé zkuSenosti ziska-
nych béhem pandemie.

e Hj3: V bankovnim sektoru jsou vice pouzivané metody vzdélavani zaméstnancu

mimo pracovisté nez na pracovisti.

Za nejvyhodnéj§i metodu vyzkumu byl povazovan kvantitativni vyzkum ve formé do-
taznikové Setfeni. Tato forma vyzkumu je zalozena na fadé otazek, které umoziuji ziskat
od velkého mnozstvi respondenti velky pocet informaci, které mohou byt nasledné zpracovany
a analyzou ziskanych dat 1ze zjistit, jaké jsou preference a nazory vétSiny respondentu a jaké

jsou rozdily mezi jednotlivymi skupinami respondentu.

Dotaznik se sklada z 25 otazek ruznych typu, jako jsou uzaviené otazky s vybérem
z nabidky, oteviené otazky a maticové otazky a je mozné do né nahlédnou v pfiloze ¢. 1. Byl
vytvoren na webovych strankach Survio.cz, které poskytuji uzivatelim moznost sledovat sta-
tistiky odpovédi v realném cCase a exportovat data do riznych formatt pro dalsi analyzu. Sbér
odpoveédi se spustil na zacatku brfezna 2023 prostiednictvim e-mailu, ktery poskytl pfistup

do dotazniku pfes webovy odkaz nebo QR kod.

Dohromady se podafilo nasbirat 250 odpovédi od respondentii z obou spolecnosti.
Ve spolecnosti X dotaznik navstivilo celkem 186 osob a vyplnéni dokoncilo 143, coz znamena,
ze celkova uspésnost vyplnéni je 76,9 %. Zatimco ve spoleCnosti Y byl celkovy pocet navstév
124 osob a 108 zaméstnancu dotaznik dokoncilo. Celkova uspésnost je tedy vyssi nez u spolec-

nosti X a tvorti presné 87,1 %.
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4 Analyza vzdélavani a rozvoje pracovnikii

4.1 Obecna charakteristika podnika

Spolecnosti, které se zucastnili vyzkumu jsou jedny z nejvétSich finanénich instituct
v Ceské republice. Obé nabizi Siroké spektrum bankovnich a finanénich produktt a sluzeb pro
své klienty, vCetn€ uctl, pujcek, kreditnich karet a investi¢nich fond. Nabizené sluzby i pro-
dukty jsou vhodné pro jednotlivce, podniky i firmy. Spolecnosti maji rozvinutou sit’ pobocek
a bankomatd po celé Ceské republice, coz umoziiuje viem klientim snadny piistup k bankov-
nim sluzbam a moznost osobniho setkani s bankovnimi pracovniky. Kromé toho obé¢ také po-
skytuji on-line bankovnictvi a mobilni aplikace, které zjednodusuji klientim pfistup k bankov-
nim sluzbam. Zaroven jsou znamé dlouhodobym ptsobenim v oblasti spoleCenské odpoveéd-
nosti a podporuji fadu charitativnich projektt a iniciativ. Kladou diraz na inovace a digitalni

transformaci, coz se odrazi v produktech a sluzbach, které nabizi klientim i zaméstnancm.

Vzhledem k podobnostem mezi spolecnostmi X a Y v riznych kategoriich, jako je ob-
last ptisobeni na trhu, velikost podniku, pocet klient, nabidka produktd a dalsi charakteristi-
kam, jsou tyto spoleCnosti vhodnymi kandidaty pro komparaci v ramci vyzkumu. Tento kon-
krétni vyzkum se zaméfuje na porovnani a analyzu soucasného stavu systému rozvoje a vzdé-
lavani zaméstnanct v obou spole¢nostech. Komparativni analyza pomaha identifikovat rozdily
a podobnosti mezi vzdélavacimi systémy v obou spolecnostech, coz umoziiuje urcit nedostatky
a navrhnout opatfeni pro jejich zlepSeni. Vysledky studie by mohly byt napomocné k dosazeni
vétsi harmonie mezi zaméstnanci a spoleCnostmi a zvysit efektivitu systému rozvoje a vzdéla-
vani zaméstnancu, coz by mohlo vést k vétsi spokojenosti zaméstnancti a zvyseni produktivity

prace.

4.2 Vysledky dotaznikového Setfeni

Dotaznik se sklada z celkem 25 otdzek. Prvni 4 otazky se soustfedi na predstaveni
vzorku respondentt, ktefi v nasledujicich 21 otazkach poskytli informace potiebné pro vyzkum
v jejich organizacich ohledné vzdélavani. Je provedena analyza soucasného stavu a analyza
vlivu pandemie Covid-19 na systém rozvoje a vzdélavani zaméstnanci v bankovnim sektoru
a jsou navrzena doporuceni na zlepSeni soucasného stavu. Soucasné jsou ziskané informace
uzitecné pro planovani zaméstnaneckych strategii, fizeni lidskych zdroja i hodnoceni vzdéla-

vacich a rozvojovych programu.
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1. otazka - Jaké je Vase pohlavi?

1. otazka zkoumala zastoupeni jednotlivych pohlavi v dotaznikovém Setfeni. V bankov-
nim sektoru i v tomto Setfeni je znateln€é mensi podil zaméstnanci muzského pohlavi. Je to

ziejmé 1 z Grafu 1, Ze zeny jsou v tomto odvétvi majoritni skupinou.

Presnéji odpovédi do dotaznikti ve spolecnosti X poskytlo dohromady 143 respondentu,
z toho 81,1 % Zen, tj. 116 zaméstnanct a 18,9 % muzu, tj. 27 zaméstnanca. Skuteny podil
zastoupeni pohlavi zaméstnancu ve spolecnosti X v roce 2022 byl 67 % zen a 33 % muzu, coz

jerozdil o 14 %, ale ne velmi zasadni a neovlivni vyzkum.

V spolecnosti Y poskytlo odpovédi celkem 107 respondentt, z toho 19,6 % tvotili muzi,
tj. 21 zamé&stnancll. Zenské pohlavi zastoupilo 80,4 %, tj. 86 zamé&stnanctl. V tomto piipadé
neni mozné porovnat ziskany vzorek a realné rozdéleni zaméstnancli v organizaci, protoze

presna Cisla bohuzel nejsou dostupna vetejnosti.

Graf'l — Pohlavi

Jaké je Vase pohlavi?

Spolec¢nost Y 80,4%

Spolecnost X 81,1%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

m/ena  Mui

Zdroj: Vlastni zpracovani
2. otazka - Jaky je Vas vék?

Otazka ¢. 2 zjiStovala zastoupeni vékovych skupin respondentti. Odpovédi byly rozcle-

nény celkem do 6 kategorii, které jsou uvedené v Grafu 2.

Ze spolecnosti X bylo mezi zi¢astnénymi nejvice zaméstnancu z kategorie 21 az 30 let

a to konkrétné 29,4 %. Druhé nejvétsi zastoupeni ma skupina 41 az 50 let s 25,2 % respondentd.
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Poté nasleduje s 23,8 % kategorie 51 az 60 let. Vekova skupina 31 az 40 let mé 20,3 % a skupiny
61 let a vice a do 20 let maji po 1 respondentovi a tedy zastoupeni 0,7 %.

Podle udaju ziskanych ve spolecnosti Y je ziejmé, Ze nejveétsi zastoupeni dotaznikovém
Setfeni maji zaméstnanci ve véku mezi 41 a 50 lety, a to s celkem 34,6 %. V kategorii 21 az 30
let poskytlo odpoveéd 26,2 % zaméstnanca. Dalsi vyznamnou skupinou jsou s 20,6 % zamest-
nanci ve véku 31 az 40 let. Zaméstnanci mezi 51 a 60 lety tvofi pouze 17,8 % zaméstnancu.
1 respondent z kategorie 61 let a vice, zatimco zaméstnanci 20 let a mladsi nejsou v tomto vy-

zkumu zastoupeni.

Graf 2 - 1Vek

Jaky je Vas vék?
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Zdroj: vlastni zpracovani

3. otazka - Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Tato otazka znazoriuje nejvyssi dosazené vzdélani respondenti. Respondenti si méli
na vybér z 5 vSeobecny kategorii, vzdelani zadkladni, stfedni bez maturity, stfedni s maturitou,
vy$si odborné a vysokoskolské. Jelikoz zadny respondent nemél zakladni vzdélani ani stfedni

bez maturity, nejsou tyto moznosti uvedené v Grafu 3.

Ve spolecnosti X tvori nejvétsi skupinu dotazovanych ti se vzdélanim stfedoskolskym
s maturitou (65,0 %), nasledovani s 31,5 % zaméstnanci s vysokoSkolskym vzdelanim a pouze

3,5 % respondentt ziskalo vyssi odborné vzdélanim.
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Podobné se ze spolecnosti Y dotazniku zac€astnilo 54,2 % dotazovanych se stiedoskol-
skym vzdélanim s maturitou, vysokoSkolské vzdélani ziskalo 40,2 %. Vyssi odborné vzdélani

ma pouze mala Cast respondentt (5,6 %).

Tyto informace mohou byt uzitecné pro hodnoceni a planovani vzdélavacich a rozvojo-

vych programut v té€chto spolecnostech.

Graf 3 — DosazZené vzdeélani
Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
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Zdroj: vlastni zpracovani

4. otazka - Jak dlouho pracujete v organizaci?

Podle ziskanych dat Ize fici, ze nejvice dotazovanych pracuje ve spolecnosti X 1-5 let
(37,8 %). Nasleduji zaméstnanci pracujici v organizaci 10 let a vice, ktefi tvoii 35,0 % a za-
meéstnanci puasobici v podniku 5 az 10 let tvori 17,5 %. Nejméné zameéstnancu, 9,8 %, pracuje

v organizaci X po dobu kratsi nez 1 rok.

Ve spolecnosti Y pracuje nejvice respondenti po dobu 10 let a vice, konkrétné 40,2 %.
Zaméstnancu pracujicich v organizaci 1 rok az 5 let je 28 %. Moznost, Ze zaméstnanci pracujici
ve spoleCnosti 5 az 10 let bylo 19,6 %. Nejkratsi dobu, méné nez 1 rok, stravilo v organizaci Y

12,1 % dotazovanych.

Toto je posledni otazka zkoumajici vzorek respondentii pred zaméfenim se na vzdela-

vani v organizacich s se zabyva délkou trvani zaméstnani a je vyobrazena na Grafu 4.
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Graf 4 — Délka piisobeni v organizaci
Jak dlouho pracujete v organizaci?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

5. otazka - Jste spokojen/a se vzdélavacim systémem v organizaci?

Otazka ¢. 5 se tyka nazoru zaméstnanct na vzdélavaci systém organizace, ve které pra-
cuji. Timto zpisobem je mozné ziskat informace o tom, jak zaméstnanci hodnoti a vnimaji
vzdélavaci programy, Skoleni a dalsi aktivity zamétfené na rozvoj a zdokonalovani dovednosti
a znalosti. To muze prispét ke zlepSeni vzdélavacich programt a poskytnout zaméstnancim

prileZitost rozvijet se a rist v praci.

V Grafu 5 je znazornéno, Ze vétSina zameéstnanct spolecnosti X (95,8 %) je spokojena
se vzdé€lavacim systémem v organizaci. Konkrétné 62,9 % respondentd odpoveédélo "Ano"
a reakci "Spise ano" zvolilo 32,9 %. Nespokojenych respondentti je dohromady 4,2 %, "Spise
ne" odpovedélo pouze 3,5 % zaméstnanci a 0,7 %, tj. 1 respondent, odpovédél, Ze neni spoko-

jen se systémem vzdelavani ve spole¢nosti X.

Podobna situace nastala i ve spole¢nosti Y. Rozdilem je, Ze je zde spokojenost nizsi
0 4,2 %, ptesnéji 91,6 % dotazovanych je spokojeno se vzdélavacim systémem. Celkem 38,3
% respondentd zvolilo "Ano" za svou odpovéd a 53,3 % vybralo "SpiSe ano". Pouze 7.5 %
zaméstnancu odpovédélo, Ze jsou spise spokojeni se systémem vzdélavani a 0,9 % respondentd

odpovédélo "Ne".
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Graf 5 — Spokojenost
Jste spokojen/a se vzdélavacim systémem v organizaci?
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6. otazka - Pokud jste v predchozi otazce zvolil/a odpovéd’ ne, zde uved’te duvod.

Tato otazka tyka divodu, pro¢ se respondenti v piedchozi otazce vyjadiili, Ze nejsou
nebo spise nejsou spokojeni se vzdelavacim systémem v jejich organizaci. Respondenti zde
mohli uvést konkrétni divody své nespokojenosti. Odpovédi na tuto otazku mohou poskytnout
uzite¢né informace pro organizaci, které¢ by pomohli vylepsit a piizptsobit vzdélavaci aktivity

pro vétsi spokojenost zameéstnancii.

Ziskané odpovédi ze spolec¢nosti X se tykaji konkrétni problematiky, naptiklad zame-
feni vzdé€lavani, kvality kurzi nebo také nedostatku Casu na pripravu. Respondenti uvedli po-
znatky jako: ,,Velmi se tlaci na rozvoj prodejnich dovednosti a neresi se produktové znalosti.
dale ,, Vzdélavaci systém je promysleny, ale pred covidem byl propracovanéjsi. “ nebo ,,Mdlo
pribézného vzdélavani pro specializované pozice. “ a s tim také souvisi nazor dalsiho respon-

denta ,, PFilis rychlé a zaméieno jen na nejcastéjsi typy poZadavkii od klienti. Spoustu véci

st clovek musel dohledat sam. “.

Ve spolecnosti Y respondenti uvedli jako divod k nespokojenosti pievazné systém
vzdélavani a rozvoje jako celek. Jejich argumenty zné&ji takto: ,, Neni jasné definovano, jakym
smérem se vzdéldvat. “ nebo ,, Nepripada mi, Ze se posouvam kompetencné a védomostné. “ dal§i
respondent vytknul, ze je ,, Neprehledna predpisovd soustava. “. Nasleduje podobny poznatek

jako ve spoleCnosti X, tedy ,, Produktova zmalost nulovd, zaméreno pouze na obchodni
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dovednosti — a to nedostatecné.“ nebo, ze na vzdélavani neni dostatek Casu ,, Vice casu na

adaptaci, naucit se nejdrive poradné jednu véc a pak druhou “.

7. otazka - Je Vam znama vzdélavaci strategie Vasi organizace?

Dalsi otazka zkoum4, zda zaméstnanci organizace znaji strategii, kterou organizace po-
uziva pro vzdélavani. Vzdélavaci strategie obvykle zahrnuje cile, plany a postupy, které orga-
nizace pouziva pro zabezpeceni toho, ze zaméstnanci ziskavaji pottebné dovednosti, védomosti
a kompetence potfebné k uspésnému plnéni svych pracovnich tkoll. Znalost vzdélavaci stra-
tegie je uziteCna, protoze pomaha lépe pochopit, co organizace ocekava a jaké jsou jeji cile.
Muze to vést k lepsi koordinaci a spolupraci mezi zaméstnanci a spoleCnosti ke zlepSeni vy-

konnosti organizace jako celku.

Z Grafu 6 je patrné, Ze ve spolecnosti X je vétSinova znalost strategie, celych 97,9 %
dotazovanych se vyjadfilo, ze strategii zna a pouze 2,1 % respondentii odpovédélo, Ze nejsou

obeznameni se strategii vzdélavani.

Ve spolecnosti Y 92,5 % respondentti uvedlo, Ze jim je znama strategie organizace,

zatimco 7,5 % odpovédélo, ze nejsou se vzdélavaci strategii seznameni.

Graf 6 — Strategie

Je Vam znama vzdélavaci strategie Vasi organizace?

Spolec¢nost Y 92,5%

Spolecnost X 97,9%
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Zdroj: Vlastni zpracovani

8. otazka - Kolika vzdélavacich akci jste se za posledni rok zicastnil/a?

V otazce €.8 byly respondenti pozadani, aby uvedli mnozstvi vzdélavacich akci, kterych

se zucastnili v prabéhu posledniho roku (bfezen 2022-2023). Pokud nevédéli presny pocet
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absolvovanych Skoleni, méli uvést alespon piiblizny pocet a Graf 7 tedy vyobrazuje pouze pfi-
blizné udaje.

Graf 7 znazoriuje, Ze ve spolecnosti X se nejcastéji poCet absolvovanych akci pohybuje
mezi dolnim a hornim kvartilem, coz v tomto piipadé je mezi 4 a 20 aktivitami. Median neboli
stfedni hodnota, je 10 akci za posledni rok. Maximum absolvovanych akci je 130 a naopak jako
nejniz§i pocet uvedl jeden respondent 0. Prumérmna hodnota z uvedenych odpovédi od respon-

dentd je 14,32 aktivit za rok.

Informace spoleCnosti Y vypovidaji, ze se dolni a horni kvartil nejcastéji uvadéného
mnozstvi absolvovanych akci pohybuje mezi 3 a 10 aktivitami za rok, coz je méné nez ve spo-
leCnosti X. Median je 5 akci za rok, také viditeln€ nizsi. Maximum akci, které jeden respondent
uvedl je 90 a 0 akci, jakozto nejnizsi pocet uvedli 4 respondenti. Praimérny pocet aktivit za rok

je9,48.

Graf 7 — Pocet absolvovanych vzdélavacich akci za rok

Kolika vzdélavacich akci jste se za posledni rok zucastnil/a?
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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9. otazka - Jakych vzdélavacich aktivit jste se ucastnil/a v organizaci?

Tato otazka se snazi zjistit, jaké konkrétni vzdelavaci aktivity respondenti absolvovali
v ramci dané organizace. Na vybér bylo z 12 aktivit, které zahrnuji metody vzdélavani na pra-

covisti 1 mimo pracovisté, viz. Graf 8 a Graf 9.

Z Grafu 8 je patrné, Ze ve spoleCnost X se kazdé¢ aktivity alesponl nékdo zucastnil. Pra-
covnich porad se zacastnil kazdy respondent, zaroven maji porady nejvétsi podil spokojenosti
(94,4 %), nespokojenych s pracovnimi poradami je pouze 5,6 % dotazovanych. E-learning je
druha metoda s nejvétsi tcasti, jen 2,8 % se ji nezucastnilo. Co se tyCe spokojenosti je e-lear-
ning také druhy v poradi s 90,9 % a nevyhovovala 6,3 % respondentt. Nasleduji video pied-
nasky, které nezkusilo 17,5 % dotazanych. 6,3 % odpovédélo, ze jim tato metoda nevyhovuje,
a naopak prospiva 76,2 % zucastnénym. Workshop vyhovoval 72,7 % respondentti oproti ne-
spokojenych s nim je 5,6 %. Workshopu se nezicastnilo 21,7 % dotazanych. Prednasku nezku-
silo pfesné 28 %, zajimavé je, ze nevyhovovala pouze 0,7 % dotazovanych a spokojeno je
s prednaskami 71,3 %. Hrani roli ma v porovnani s ostatnimi metodami nejvétsi podil nespo-
kojenosti (25,9 %). Spokojenych s hranim roli je pouze 36,4 % a této aktivity se nezucastnilo
37,8 %. U koucovani je to tak, Ze skoro polovina respondentt (48,3 %) se nezacastnilo této
aktivity. Ale spokojenych s touto metodou je také skoro 46,2 % a pouze 5,6 % dotazanych
nevyhovovala. Metodu mentorovani ve spolecnosti X nevyzkouselo 51,7 % respondentd. Spo-
kojenych s mentorovanim bylo 44,8 % zaméstnanci a nevyhovovala pouhym 3,5 %. Simulace
se nezucastnilo 53,1 % dotazanych, 37,8 % respondentt je spokojeno s touto metodou a 9,1 %
nevyhovuje. Asistovani neboli stinovani, se nikdy nezicastnilo 56,6 % dotazanych. Co se tyce
spokojenosti ziskalo asistovani 38,5 % a nevyhovovala 4,9 % respondentt. Rotaci prace vétSina
respondentt (70,6 %) nikdy nezkusila. U ostatnich s ni bylo 25,9 % spokojenych a jen 3,5 %
dotazovanych tato metoda nevyhovovala. Nejvétsi podil nevyzkouseni, 72 %, ma ve spolec-
nosti X instruktaz. Podobné jako u rotace prace je s touto metodou spokojeno 24,5 % respon-

dentd a pouze 3,5 % odpovédeélo, ze jim nevyhovovala.

Obecné by se dalo zhodnotit, Ze jsou ve spolecnosti X spiSe vyuzivané metody vzdéla-
vani mimo pracovisté, konkrétné prednasky a video prednasky, e-learning a workshopy. Jedi-
nou honé vyuzivanou metodou vzdelavani na pracovisti jsou pracovni porady. Koucovani je
jedina dalsi metoda, kterou vyzkousela vice nez polovina (51,7 %) dotazovanych a tésné za nim

je mentorovani a asistovani, to ale nevyzkouselo ani polovina respondentt, viz Graf 8.
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Graf 8 — Ucast na aktivitach (spolecnost X)
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V Grafu 9 jsou vyobrazené udaje ziskané ve spoleCnost Y. Mizeme z nich vyvodit, ze
podobné jako v pripadé spolecnosti X se vzdy zucastnil alespon jeden respondent. Pracovni
porady maji nejmensi podil netcasti, pouze 5,6 %. Spokojenych s touto metodou je 90,7 %,
nespokojenych s pracovnimi poradami je pouze 3,7 % dotazovanych. E-learning je druha me-
toda s neyjmensi netcasti, jen 8,4 % se ji nezucastnilo. Co se tyCe spokojenosti je s e-learningem
spokojeno 86,9 % a nevyhovovala 4,7 % respondenti. Nasleduji video prednasky, které nezku-
silo 24,3 % dotazanych. 8,4 % odpovédélo, ze jim tato metoda nevyhovuje, a naopak prospiva
67,3 % zacCastnénym. Workshop nezkusilo 25,2 %. Nevyhovoval pouze 4,7 % dotazovanych
a spokojeno je s workshopem 70,1 %. Pfednaska vyhovovala 69,2 % respondentli. Naopak ne-
spokojenych s ni je pouze 2,8 %. Pfednasku se nevyzkouselo presné 28 % dotazanych. Metodu
mentorovani ve spole¢nosti Y nevyzkouselo 65,4 % respondentt. Spokojenych s mentorova-
nim je 31,8 % zaméstnanct a nevyhovovala pouhym 2,8 %. Hrani roli ma v porovnani s ostat-
nimi metodami nejvét§i podil nespokojenosti (20,6 %). Spokojenych s hranim roli je pouze

12,1 % a této aktivity se nezucastnilo 67,3 %. U koucovani je to tak, ze tfictvrté respondentd
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(74,8 %) se nikdy nezacastnilo této aktivity. Spokojenych s touto metodou je 24,3 % a pouze
0,9 % dotazanych nevyhovovala. Simulace, nezucastnilo 75,7 % dotazanych, 22,4 % respon-
dentd je spokojeno s touto metodou a 1,9 % nevyhovuje. Asistovani, se stejn€ jako simulace,
nikdy nezucastnilo 75,7 % dotazanych. Co se tyCe spokojenosti ziskalo asistovani 21,5 %
a nevyhovovala 2,8 % respondentl. Instruktaz také vétsina respondentd (78,6 %) nikdy nezku-
sila. 17,8 % metoda instruktaze vyhovuje a jen 3,7 % dotazovanych nevyhovuje. Nejvétsi podil
nevyzkouseni, 90,7 %, ma ve spole¢nosti Y rotace prace. S touto metodou je spokojeno 8.4 %

respondentt a pouze 0,9 % odpovédé€lo, Ze jim nevyhovovala.

Situace ve spoleCnosti Y je dost podobna té ve spolecnosti X a vyuzivané metody vzdé-
lavani jsou také spiSe mimo pracovisté, tedy prednasky, e-learning apod. Stejné tak jsou pra-
covni porady nejvice vyuzivanou metodou vzdélavani na pracovisti. Dalsi je mentorovani,
ale to vyzkouselo pouze 34,6 % respondentt a pak uz se vyzkouSené metody na pracovisti

pohybuji kolem 25 % a méné¢, viz. Graf 9.

Graf 9 — Ucast na aktivitach (spolecnost Y)
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10. otazka - Pokud Vas napada jeSté jina metoda, muzete ji pripsat zde a jak Vam vy-

hovovala.

Dalsi otazka je volitelna otazka. Umoziuje respondentim poskytnout piipadné dalsi ab-
solvované metody vzdelavani, kterych se zicastnili. Odpovédi jsou uzite¢né pro zlepSeni kva-

lity vyzkumu.

Respondenti ze spolec¢nosti X uvedli jako dalsi metody napftiklad ,, konference “. Konfe-
rence je udalost, kterd umozni setkani lidi v obdobném oboru, kde se diskutuje o konkrétnich
tématech, pfedavaji se nové informace a zkusenosti v dané oblasti. Jsou to ¢asto vicedenni akce,
které umoziuji GcCastnikiim navazat nové profesni nebo obchodni kontakty (What is a confe-
rence - eVenues.com, b.r.). Potvrzuje to 1 teorii, Ze jsou vice vyuzivané metody mimo praco-

visté, jelikoz do této kategorie patii i konference.

Respondenti spolenost Y se pod€lili metody jako: ,,0s0bni Skoleni na pobocce ““ coz by
se dalo povazovat za metodu instruktaze ¢i koucovani. Nekdo uvedl , prezencni Skoleni (vyho-
vuje mi velmi) “ a dal ,, DetailnéjsSi sezndmeni s ndplni jejich prace a s ¢innostmi, které vykond-

vaji “ nebo ,,sdilent zkuSenosti s kolegy “.

11. otdzka - Povazujete Vami absolvované Skoleni a kurzy k vykonu Vasi prace za uzi-

tecné?

Otazka ¢€.11 se tyka toho, zda se zamé&stnanci v organizaci citi, ze Skoleni a kurzy, které
absolvovali, byly uZite¢né pro plnéni jejich pracovnich povinnosti a ukold. Skoleni a kurzy jsou
obvykle zaméfeny na zlepSeni pracovnich dovednosti, védomosti a kompetenci, coz mize vést
k lepsi vykonnosti a produktivité v praci. Znalost toho, zda zaméstnanci povazuji sva absolvo-
vana Skoleni a kurzy za uzitecné, miize pomoci organizaci lépe planovat své budouci vzdélavaci

programy a zajistit, aby byly zaméfeny na skutecné potieby zaméstnanc.

Z dat uvedenych v Grafu 10 je zfejmé, ze vétSina respondenta ze spolecnosti X, celkem
95,8 %, povazuje vzde€lavaci akce, Skoleni a kurzy za uziteéné. Piesnéji 58 % respondentt rea-
govala "Ano" a odpovéd "Spise ano" zvolilo 37,8 %. Spise nespokojenych respondentd je do-
hromady 4,2 %. Nikdo ze spolecnosti X nepovazoval absolvovana Skoleni a kurzy za neuzi-
tecna.

Ve spolecnosti Y je situace podobna. Dohromady 95,3 % respondenti uvedlo, Ze pova-

zuji absolvované Skoleni a kurzy a dalsi akce za uzite¢né a rozdil oproti spoleCnosti X je
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pouhych 0,5 %. Konkrétné 48,6 % dotazovanych vybralo "Ano" a 46,7 % vybralo "Spise ano".
Pouze 3,7 % respondentti odpovédélo, Ze jsou vzde€lavaci akce spiSe prosp€sné a za neuziteéné
povazuje absolvované akce 0,9 % dotazovanych.

Graf 10— UZitecnost

Povazujete Vami absolvované skoleni a kurzy k vykonu Vasi
prace za uzite¢né?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

12. otdzka - Pripadava Vam, Ze nabidka vzdélavacich aktivit je...

Otazka ¢. 12 zjistuje, zda jsou zaméstnanci spokojeni s moznostmi vzdélavani, které
jim organizace poskytuje. Tato otazka mize pomoci vedeni organizace zjistit, zda jsou investice
do vzdélavani zameéstnanct efektivni a zda pfinaseji ocekavané vysledky. Organizace tim muze

vy

také zlepSovat svou konkurenceschopnost a udrzovat si kvalifikované zameéstnance.

Béhem vyzkumu se ukazalo, ze v obou spolecnostech vnimaji nabidku vzdélavacich
aktivit jako dostateCnou. Za spolecnost X to bylo 88,1 % a za Y 86 %. Da se z toho vyvodit, ze
v obou spolecnostech je vétSina respondentt spokojena s nabidkou vzdélavacich aktivit a pouze
maly podil respondentd ji povazuje za nedostateCnou nebo nadbyte¢nou. Ve spolecnosti X je
pro 4,2 % dotazovanych nedostate¢na a ve spoleCnosti Y to bylo dokonce 7,5 %. Nadbyte¢na

je naopak pro 7,7 % respondentt ze spolecnosti X a 6,5 % ze spoleCnosti Y.
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Graf 11 — Spokojenost s nabidkou vzdélavacich aktivit

Pfipadava Vam, Ze nabidka vzdélavacich aktivit je...

Nadbytecnd _7.7%
ostaterns  —— YT
Nedostatecna -
0% 20% 40% 60% 80% 100%

W Spolecnost X Spolecnost Y

Zdroj: Vlastni zpracovani

13. otazka - Mél/a byste zajem o zavedeni jazykovych kurzu?

Otazka ¢. 13 se zkouma zajem respondenti o zavedeni novych vzdélavacich aktivit
v podobé jazykovych kurzi. Takova moznost muze byt uziteCna pro zaméstnance, ktefi chtéji
zlepSit komunikaci s mezinarodnimi klienty. Respondenti méli na vybér mezi moznostmi,
ze nemaji nebo maji zdjem o jazykové kurzy. V ptipadé€, ze takovou moznost uz maji, mohli

doplnit, zda ji vyuzivaji nebo nevyuzivaji, viz v Grafu 12 nize.

Vysledky ukazuji, Ze celych 69,2 % zaméstnanct spolecnosti X ma zajem o takovou
moznost a 14,7 % by ji naopak nevyzilo. Zbylych 16,1 % tuto moznost ma a pouze 2,8 % re-

spondentu ji vyuziva a zbylych 13,3 % prilezitost zlepSovat své jazykové schopnosti nevyuziva.

Ve spolecnosti Y by jazykové kurzy vyuzilo dokonce 83,2 % dotazovanych. Nezajem
projevilo 15 %. Moznost jazykovych kurzi méli pouze 2 respondenti (1,9 %) a ani jeden

ji nevyuziva.
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Graf 12— Zdjem o jazykové kurzy
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Zdroj: Vlastni zpracovani

14. otazka - Mate pocit, ze mate dostatek ¢asu se béhem pracovni doby pripravit na test

(napr. certifikace), ktery musite ziskat k vykonavani Vasi profese?

Tato otazka se zaméfuje na subjektivni vnimani respondenta ohledné dostatku Casu,
ktery ma k dispozici béhem pracovni doby na pfipravu a uspesné zvladnuti testu, ktery je ne-

zbytny pro vykonavani jeho/jeji profese.

Ve spole¢nosti X vice nez polovina dotazanych (60,8 %) odpovédéla, ze vétSinou ne-
maji dostatek Casu se pripravit na testy, 20,3 % z dotazanych odpoveédélo piimo ,,Ne“ a vétsinou
piipravu nestiha 40,6 % respondentt. Potvrzuje to i odpoveéd’ respondenta na otazku 6, ktery
uvedl, ze ,, Pracovni vytiZeni neddvd prostor pro vzdélani. ““. Potvrzuje to 1 Graf 13 nize. Naopak
dohromady 37,1 % dotazanych odpovédélo pozitivné, ze dostatek casu maji. 11,2 % odpove-
délo ptimo ,,Ano™ a 25,9 % ma spiSe pozitivni zkuSenost s dostatkem Casu na piipravu. Pouze

2.1 % ze vSech respondentt se takovych akci viibec neucastni.

Ve spolecnosti Y je situace podobnd. Nespokojenych je 66,3 %, coz je o necelych 6 %
vice nez ve spolecnosti X, a zaroven vétsi procento respondentti odpovédélo ptimo ,,Ne“ (32,7
%). Zhruba tfetina dotazanych (33,6 %) odpovédéla, ze veétSinou nemaji dostatek Casu se pfi-
pravit na testy, coz potvrzuji odpovedi z otazky 6. Naopak 21,5 % dotazanych uvadi, ze maji
vétsinou dostatek Casu a pouze 4,7 % dotazanych odpovédelo, ze maji vzdy dostatek Casu pro

pfipravu na testy. Ze vSech respondentll spolecnosti Y se 7,5 % akci viibec netcastni.
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Graf 13 — Dostatek casu na pripravu k testu

Mate pocit, Ze mate dostatek ¢asu se béhem pracovni doby
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15. otdzka - Informuje Vis organizace dostate¢né o moznostech volitelného vzdélavani?

Tato otazka zjistuje, zda respondent povazuje informace o volitelném vzdélavani po-
skytované jeho/jeji organizaci za dostatecné. Otazka je kliCova pro zjisténi, zda dotazany
ma pocit, ze organizace podporuje jeho/jeji profesni rozvoj a zda jim jsou poskytovany infor-
mace o vzdelavacich prilezitostech v ramci organizace. Odpovédi mohou byt uzitecné pro zlep-
Seni komunikace a poskytovani informaci v organizaci a pro planovani vzdélavacich programu

pro zaméstnance.

Z odpovedi ziskanych ve spolecnosti X vyplyva, ze 53,1 % dotazanych zvolilo reakci
,,Ano*“ a 32,2 % dotazanych odpovédelo, ze organizace spiSe informuje o téchto moznostech.
Dalo by se fict, ze 85,3 % respondentt je pomérné informovano o vzdélavani v organizaci.
Naopak ze zbylych 14,7 % odpovédelo 13,3 % dotazanych, ze spisSe nejsou informovani a pouze
1,4 % dotazanych odpoveédélo, ze organizace je vibec neinformuje o moznostech volitelného
vzdélavani. Tyto vysledky naznacuji, Ze pro vétSinu zaméstnanci Spole¢nosti X je informovani
o volitelném vzdélavani dostatecné, nicméneé stale existuje mensi procento zaméstnancu, ktefi

si stézuji na nedostatecné informovani.
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Ve spoleCnosti Y 40,2 % dotazanych odpovédélo, Ze je organizace spiSe informuje
o téchto moznostech a 29, 9 % dotazanych odpovédelo, ze jsou informovani dostatecné. Vy-
plyva z toho, ze spokojeno je dohromady 70, 1 %. Zatimco ze zbylych 29,9 %, odpovédélo 25,2
% dotazanych, ze spisSe nejsou informovani a 4,7 % dotazanych odpovédelo, ze organizace je
vubec neinformuje o moznostech volitelného vzdélavani. Tyto vysledky naznacuji, Ze by orga-

nizace mohla snazit zlepsit komunikaci a poskytovat vice informaci o vzdélavacich pfilezitos-

tech.
Graf 14 — Informovanost o volitelném vzdeéldavani
Informuje Vas organizace dostate¢né o moznostech
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Zdroj: Vlastni zpracovani

16. otazka - Byl/a byste ochotny/a se financné podilet na volitelnych vzdélavacich akti-

vitach?

Tato otazka zkouma ochotu zaméstnancu financ¢né piispét na volitelné vzdélavaci akti-
vity a investovat tak své penize do svého dal§iho vzdélavani, at’ uz prostiednictvim kurzd, se-
minaft nebo jinych vzdélavacich aktivit, které nejsou povinné v ramci jejich pracovnich povin-
nosti. Takovy dotaz mize pomoci organizacim, které chtéji motivovat své zaméstnance ke zlep-

Seni jejich odbornych znalosti a dovednosti a podpotit jejich rozvoj.

Z Grafu 15 je patrné, Ze ve spolecnosti X by 65 % respondentt bylo ochotnych si pfispét

na volitelné vzdélavaci aktivity a investovat by nechtélo 35 % zucastnénych.
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Ve spolecnosti Y by si nepfispélo na volitelné vzdelavani 37,4 % zicastnénych a naopak
62,6 % respondentd by se bylo ochotno finan¢né podilet na vzdélavacich aktivitach jako jsou

kurzy, seminafe a dalsi.

Graf 15 — Ochota podilet se financné na volitelnych vzdeélavacich akcich

Byl/a byste ochotny/a se financné podilet na volitelnych
vzdélavacich aktivitach?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

17. otazka - Je od Vas vyzadovana zpétna vazba po absolvovani vzdélavaci aktivity?

Otazka ¢€.17 zkouma, zda je po zaméstnancich organizace po absolvovani vzdélavaci
aktivity vyzadovano poskytnuti zpétné vazby. Zpétna vazba mize zahrnovat hodnoceni kvality
aktivity, posouzeni jeji uziteCnosti a aplikovatelnosti v praxi nebo zpétnou vazbu ohledné zlep-
Seni a dalSiho vyvoje dané vzdélavaci aktivity. Odpovédi mohou pomoci 1épe pochopit, jak
ucinné jsou vzdélavaci programy, které jsou nabizeny a zlepSit je na zakladé zpétné vazby za-

méstnancu.

Udaje v Grafu 16 uvadi, e viichni zamé&stnanci spole&nosti X, v urité situaci poskyto-
vali zpétnou vazbu. Celkem 92,3 % dotazovanych odpovédé€lo, Ze je po nich vzdy zpétna vazba
vyzadovana a zbylych 7,7 % uvedlo, ze se pouze , Nékdy* poskytuji nazor na absolvované

aktivity.

Ve spolecnosti Y je situace ponékud horsi. Konkrétné 7,5 % respondentt uvedlo,

ze po nich neni vyzadovana zadna zpétna vazba coz neni zadouci stav. Nastésti je to stale nizké
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procento a ziskané zkuSenosti jsou vzdy vybirany od 67,3 % dotazanych a zbylych 25,2 %

uvedlo, ze obcas se jim naskytne moznost se vyjadrit k probéhlym akcim.

Graf 16 — Zpétnd vazba

Je od Vas vyzadovana zpétna vazba po absolvovani
vzdélavaci aktivity?
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18. otazka - Je podle Vas zpétné vyhodnocovani uzitecné?

Otazka ¢.18 se pta na to, zda respondenti véfi, ze zpétna vazba po dokonceni néjakého
projektu, ukolu nebo vzdé€lavaci aktivity je uziteCna. Zpétna vazba zahrnuje obvykle néjaké
hodnoceni, komentafe nebo navrhy na zlepSeni, které mohou byt pouzity pro dalsi zlepSeni

vykonu lektora nebo kvality budouci aktivity.

Vysledky z obou spolecnosti ukazuji, ze se vétsina respondentd domniva, ze zpétné vy-
hodnocovani je uzite¢né, v ptipadé€ spolecnosti X je to celkem 87,4 % respondentti. Pouze mensi

podil respondentt se domniva, ze zpétné vyhodnocovani neni uzitecné a ti 12,6 %.

Data ze spolecnosti Y vyobrazuji podobnou situaci, presnéji 85 % respondentt vyhod-

nocovani povazuje za prospésné. A naopak 15 % ma pocit, ze neni uzitecné.
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Graf 17 — UZitecnost zpétného hodnoceni

Je podle Vas zpétné vyhodnocovani uzite¢né?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

19. otdzka - Probiha po absolvovani vzdélavani vyhodnoceni s nadrizenym ¢i pracovni-

kem z personalniho oddéleni?

Nasledujici otazka zjistuje, zda dochézi ke zpétnému vyhodnoceni vzdélavani po jeho
absolvovani s nadfizenym nebo pracovnikem z personalniho oddéleni. Odpovédi na tuto otazku

se déli na tfi kategorie: Ano, Ne¢kdy a Ne.

Z Grafu 17 je zfeymé, zZe ve spolecnosti X odpovédelo 34,3 % dotazanych, ze takové
vyhodnoceni probiha vzdy, 37 % uvedlo, ze vyhodnocovani s nadfizenym ¢i pracovnikem per-
sonalniho oddéleni probiha pouze nékdy. A 28,7 % dotazanych uvedlo, ze takové vyhodnoceni

u nich neprobiha.

Z odpovédi ziskanych ve spoleCnosti Y vyplyva, ze pro 43,9 % respondenti odpove-
délo, Ze se odehrava hodnoceni obcas. Vzdy se kona u 18,7 % respondentt, a naopak takové

vyhodnoceni neprobiha u 37,4 % respondent.
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Graf 18 — V'yhodnoceni s nadiizenym ci pracovnikem persondlniho oddéleni

Probiha po absolvovani vzdélavani vyhodnoceni
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Zdroj: Vlastni zpracovani

20. otazka - Pokud probiha, po jaké dobé k setkani doslo?

20. otazka zkouma, jak rychle po absolvovani vzdelavani se zaméstnanec setkal se svym
nadfizenym nebo pracovnikem z personalniho oddéleni, aby spole¢né zhodnotili jeho vzdéla-
vaci zazitek a ptipadné planovali dalsi kroky v jeho profesnim rozvoji. Tato otazka mize po-
skytnout informace o tom, jak organizace dba na rozvoj svych zaméstnanct a zda se snazi byt

aktivni v jejich profesnim ristu.

Z informaci ziskanych v obou spolecnostech je nejCasté)si setkani do tydne od akce.
U spolecnosti X je to celkem v 58 % piipadi a v 46,7 % ptipada ve spolecnosti Y. Setkani do
mesice od akce probiha u 11,9 % respondentt ze spolecnosti X a u 12,1 % ze spolecnosti Y.
Pouze maly pocet respondentd uvadi, ze k setkani doslo vice nez jeden meésic po absolvovani

vzdélavaci aktivity. Konkrétné je to jen 0,7 % ze spoleCnosti X a 1,9 % ze spolecnosti Y.
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Graf 19 — Frekvence setkani s nadrizenym i pracovnikem persondlniho oddeéleni
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21. otazka -Uved’te prosim zpusob hodnoceni?

Na tuto otazku odpovédeélo ze spolecnosti X dohromady 94 respondentti a 60 ze spolec-
nosti Y. Nektefi z nich uvedli v odpovédi vice zpusobu hodnoceni ¢i zpétné vazby, kterou ab-
solvovali nebo poskytli nadfizenym ¢i personalnim pracovnikiim, proto je vice odpovédi nez

respondentu.

Jako formu zpétné vazby uvedlo 19 respondentt ze spolecnosti X a 10 respondentt ze
spolecnosti Y dotaznik nebo formulaf. Tento zpisob umoziiuje respondentim vyjadfit svij na-
zor na absolvovanou vzdélavaci aktivitu a zodpovédet otazky, které zajimaji organizatory. Mezi
zkoumana témata patii napiiklad kvalita lektora, obsah, pribéh, nebo co vzdélavaci akce za-
meéstnanci piinesla. Hodnoceni pomoci dotazniku nebo formulate prestavuje pro posuzujiciho

rychly a jednoduchy zptisob vyhodnoceni ziskanych dat.

Dalsich 74 respondenti ze spolecnosti X a 48 ze spolecnosti Y uvedlo rozhovor jako
zpusob absolvovanych hodnoceni. Tento zptisob umoziiuje podrobnéjsi a individualni hodno-
ceni absolvované vzdélavaci aktivity. Respondenti mohou sdélit své nazory a zkuSenosti ptimo
posuzujicimu, coz umoziiuje ziskat hlubsi vhled do toho, jak dana aktivita na respondenta pt-
sobila a jak ji mohou organizatofi vylepsit. Nicméné rozhovor jako forma zpétné vazby vyza-

duje vétsi Casovou naro€nost nez dotaznik nebo formular. 3 respondenti ze spolecnosti Y také
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uvedli, Ze namisto hodnoceni s nadfizenym, Cast&ji sdili nazor a ziskané zkuSenosti s kolegy

na pracovnich poradach.

A v neposledni fadé, 10 respondentt ze spoleCnosti X a 2 ze spolecnosti Y uvedlo test
jako zpusob absolvovaného hodnoceni. Testovani poskytuje objektivni zptsob hodnoceni
urovné znalosti a dovednosti, které zaméstnanec béhem vzdélavani ziskal. Vyhodou testovani

je jeho standardizace, ktera podobné jako dotaznik umoziiuje rychlé srovnani vysledku.

22. otazka - Zucastnil/a jste se vzdélavacich akci béhem pandemie Covid-19?

Dalsi otazka se tyka ucasti respondentti na vzdélavacich akcich v pribéhu pandemie

Covid-19, které byly ovlivnény vladnimi opatfenimi prevazné v letech 2020-2021.

Ve spolecnosti X uvedlo 60,1 % respondentu, Ze se zucastnilo vzdélavacich akci béhem
pandemie Covid-19. Pfesné 21 % neabsolvovalo zadnou akci a 18,9 % dotazanych nepracovalo

v tu dobu v organizaci.

Z informaci ze spolecnosti Y vyplyva, ze 55,1 % respondenttl se ziCastnilo vzdélava-
cich akci b€hem pandemie Covid-19. Naproti tomu 29,9 % dotazanych se nezucastnilo zadnych

akci a 15 % respondentt nepracovalo v tu dobu v organizaci.

Graf 20 — Vzdélavani béhem pandemie
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23. otazka -Vnimali jste zménu v prubéhu vzdélavani? Pokud ano, vyhovovalo Vam to

oproti prubéhu pred pandemii?

Otazka ¢€.23 zkouma, jestli si respondenti v§imli néjakych zmén v prabéhu vzdélavani
behem pandemie Covid-19 v porovnani s tim, jak probihalo vzdélavani pred pandemii a zda

jim tyto zmény vyhovovaly nebo ne.

Vime, ze ve spoleCnosti X se vzdelavacich aktivit béhem pandemie zGc¢astnilo 60,1 %
respondentq, tj 86 zaméstnancu. Z této skupiny zména vyhovovala 47,7 % zameéstnanct. Oproti
tomu nevyhovovala 41,8 % dotazovanym a zbylych 10,5 % nevnimalo zadnou zménu oproti

vzdélavani pred omezenimi.

V ramci spolecnosti Y vzdélavaci aktivity béhem pandemie absolvovalo 55,1 % respon-
dentl. Z nich 45,8 % uvedlo, ze zménu vnimali a nevyhovovala jim v porovnani s pribéhem
vzdélavani pred pandemii a 39 % respondenti zménu vnimalo a povazovali ji za pfinosnou.

V této skupin€ zménu nevnimalo 15,2 % zucastnénych.

Graf 21 — Pritbéh vzdélavani béhem pandemie

Vnimali jste zménu v prabéhu vzdélavani? Pokud ano,
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24, otazka -Setrvaly néjaké zmény i po skonceni pandemie?

Dalsi otazka zjistuje, zda se v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnanct v bankovnim
sektoru objevily n¢jaké trvalé zmény, které pretrvaly i po skonceni pandemie Covid-19. Muze

se jednat napfiklad o zménu vzdélavacich metod, rozsahu vzdélavani, ¢i jinych faktorech.
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Z Grafu 21 je zfetelné, Ze v obou spole¢nostech doslo podle vétsiny respondentd k trva-
lym zménam. V pripadé spolecnosti X odpovédélo 87 % respondentd a 90 % respondentti
ze spoleCnosti Y, Ze se néjaké zmény setrvaly. Zatimco zbylych 13 % zaméstnanct spoleCnosti
X a 10 % zaméstnanct spolecnosti Y odpovédelo, ze se zadné zmény nevyskytly.

Graf 22 — Setrvani zmén ve vzdeéldvdani po pandemii
Setrvaly néjaké zmény i po skonceni pandemie?

Spolecnost X

Spolec¢nost Y

0% 20% 40% 60% 80% 100%

H Ano Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

25. otazka - Pokud ano, jaké konkrétné?

Odpovédi na tuto otazku mohou poskytnout informace o tom, jakym zptisobem se pan-

demie projevila na vzdélavacim procesu v bankovnim sektoru a jaké jsou jeho dlouhodobé do-
pady.

Respondenti ze spolecnosti X uvedli jako konkrétni trvalou zménu on-line vzdélavani
neboli e-learning. Respondenti spole¢nost Y se podélili o podobné zkuSenosti a on-line vzdéla-
vani je také nejcast€jsi odpovedi na otazku 25. Respondenti odpoveédéli, ze mnoho kurzi a Sko-
leni se pfesunulo do on-line podoby, kdy tcastnici nemusi byt fyzicky pfitomni na jednom
miste, ale mohou se pfipojit do online mistnosti a zucastnit se Skoleni odkudkoliv. S tim souvisi
metoda vzdélavani pomoci webinait, ktera byla také uvedena respondenty obou spolecnosti.
Webinarf je online pfenos informaci, mizeme ho charakterizovat jako prednasku na internetu.
Vétsinou se kona v redlném cCase a G¢astnici se mohou pripojit a sledovat prenos z prace nebo
z pohodni domova. Podobné se zpopularizovala moznost videokonferenci a on-line schizek,

a to jak s kolegy, tak s klienty. Tato varianta je vhodna pro schiizky zaméstnanct z raznych
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Casti republiky, které by jinak vyzadovaly cestovani a dalsi naklady. On-line schiizky umoziiuji
efektivni vyuziti ¢asu a snizuji naklady na cestovani. Diky modernim technologiim jsou on-line
schtizky ¢asto vybaveny funkcemi pro sdileni obrazovky, prezentacemi, nebo chatem, coz muze
zvySit produktivitu a spolupraci mezi ucastniky a neni proto divu, Ze se metoda udrzela

1 po skonceni pandemie.

Neéktefi respondenti v dotazniku vyjadiili svlij nazor na zmény, které pretrvali po pan-
demii. Nejcastéji uvadéli respondenti spolecnosti Y, Ze jim vyhovuje kombinace prezencnich
a on-line vzdélavacich aktivit. To znamend, ze si respondenti pieji mit moznost ucastnit
se vzdélavacich aktivit jak v klasické prezencni formé, tak i prostiednictvim on-line prostiedki.
Tento hybridni pfistup umoziuje zaméstnanctim flexibilni zptusob vzdélavani, kdy si mohou
vybrat formu vzdelavani, ktera jim nejvice vyhovuje a ktera jim umozni nejlépe spojit vzdéla-

vani s jejich pracovnimi povinnostmi a ¢asovymi omezenimi.
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4.3 Ovéfeni hypotéz
V této kapitole jsou popsany a ovéfeny hypotézy, které byly pro vyzkum stanoveny.

Prvni hypotéza tvrdi, ze pandemie Covid-19 ovlivnila rozvoj a vzdélavani zaméstnanct
v bankovnim sektoru. Pfedpoklada, ze pandemie méla dopad na procesy vzdélavani a rozvoje
zaméstnancu, a to jak z hlediska obsahu, tak i z hlediska zpasobu, jakym jsou tyto procesy
realizovany (napt. vzdélavani a Skoleni online). Hypotéza také predpoklada, ze nékteré zmeny,

které byly v prub€hu pandemie v oblasti vzdélavani provedeny, setrvaji i po skonceni pandemie.
Stanovené hypotézy:

e Hjy: Rozvoj a vzdélavani zaméstnanci v bankovnim sektoru nebylo ovlivnéno
pandemii Covid-19.
e Hj4: Rozvoj a vzdélavani zaméstnanct v bankovnim sektoru bylo ovlivnéno pan-

demii Covid-19.

Graf 23 — Vliv pandemie na systém vzdeélavani

Vliv pandemie na systém vzdélavani v bankovnim sektoru

Nevnimali

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na zakladé tohoto konkrétniho vyzkumu bylo zjisténo, ze 87,59 % respondentd z obou
spoleCnosti pocitilo, ze jejich vzdélavani bylo ovlivnéno pandemii Covid-19, coz potvrzuje
prvni hypotézu. Pokud bychom se pokusili zjistit, zda byl vliv pandemie ve vybranych spolec-
nostech odli§ny, pouzili bychom test statistické vyznamnosti pomoci testu Chi-kvadrat.
Ten v toto pfipadé€ zjistil, Ze neni mozné potvrdit, ze by mezi spolecnosti X a Y byl vyznamny
rozdil. Testova statistika je 0,7382, pocet stupiiti volnosti je 1 a P hodnota je 0,3902, coz je vétsi

nez stanovena hladina vyznamnosti 0,05.
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Druhé hypotéza tvrdi, ze souCasné vzdelavani zaméstnancli proslo inovaci v reakci
na zkuSenosti ziskané béhem pandemie. Vzhledem k tomu, ze pandemie vedla k nucenému
pfechodu na online a vzdalené formy vzdelavani, mohly organizace vyuzit tuto zkuSenost
a inovovat své Skoleni tak, aby 1épe odpovidalo potiebam a ofekavanim zaméstnancii v nové
pracovni realit€¢. Hypotéza predpoklada, ze organizace jsou schopné vyuzit zkusenosti ziskané

behem pandemie ke zlepSeni a modernizaci svého vzdélavaciho programu pro zameéstnance.

e Hy: Soucasné vzdélavani zaméstnanci v bankovnim sektoru neni inovovano
na zakladé zkuSenosti ziskanych béhem pandemie.
e H,: SoucCasné vzdélavani zaméstnanci v bankovnim sektoru je inovovano

na zakladé zkuSenosti ziskanych béhem pandemie.

Graf 24 — Inovace soucasného vzdélavaciho systému

Inovace soucasného vzdélavaciho systému

Ne
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na zakladé tohoto konkrétniho vyzkumu bylo zjisténo, ze 88,19 % respondentd z obou
spoleCnosti pocituje zmény v systému vzdélavani po zkuSenostech s pandemii Covid-19,
coz potvrzuje druhou hypotézu. Pokud bychom zkusili porovnat inovované systémy ve vybra-
nych spole¢nostech, pouzili bychom test statistické vyznamnosti pomoci testu Chi-kvadrat.
Ten v tomto pfipad€ zjistil, ze neni mozné potvrdit, ze by byl mezi spolecnosti X a Y vyznamny
rozdil. Testova statistika je 0,2597, pocet stupiiti volnosti je 1 a P hodnota je 0,6103, coz je vétsi

nez stanovena hladina vyznamnosti 0,05.

Tyto 2 hypotézy byly v ramci tohoto vyzkumu potvrzeny, i navzdory tomu, ze je nelze

zobecnit, jelikoz nejsou statisticky vyznamné.
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Posledni hypotéza tvrdi, ze v bankovnim sektoru jsou metody vzdélavani zaméstnanct
mimo pracovi$té (napf. online kurzy, e-learning, webinafe atd.) vice pouzivané nez metody
vzdélavani na pracovisti (napf. trénink s lektorem, workshopy atd.).

e Hj: V bankovnim sektoru jsou stejné ¢asto pouzivany metody vzdélavani za-
meéstnancli mimo pracoviste i na pracovisti.

e Hj,: V bankovnim sektoru jsou vice pouzivané metody vzdélavani zaméstnancu
mimo pracovisté nez na pracovisti

Graf 25 — Vyuzivané metody vzdeéldavdni

Vyuzivané metody vzdélavani v bankovnim sektoru

68,3%

Mimo pracovisté

43,6%
Na pracovisti 56,4%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

m Ucast m Neudast

Zdroj: Vlastni zpracovani

V tomto konkrétnim vyzkumu bylo zji§téno, ze vzdélavaci metody mimo pracovisté

jsou pouzivany ve spolec¢nostech v bankovnim sektoru ¢astéjsi nez metody na pracovisti.

Pfi testovani statistické vyznamnosti pomoci testu Chi-kvadrat byl vysledek ovéfen
i na zakladé statistické vyznamnosti, kde testova statistika byla 186,2, pocet stupiiti volnosti je

1 a P hodnota vySsla vyrazné mensi nez stanovena hladina vyznamnosti 0,05.

Posledni hypotéza je tedy potvrzena soucasné s ohledem na statistickou vyznamnost

1 v ramci tohoto vyzkumu.
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5 Diskuse a navrh zmén

5.1 Diskuse

Zaméstnanci jsou patefi kazdé organizace (Mwema & Gachunga, 2014) a je proto velmi
dulezité, aby zaméstnavatelé znali dilezitost vzdélavani a rozvoje zameéstnanct. Jednotlivé po-
sileni schopnosti, znalosti a dovednosti je zdkladem pro konkurenéni vyhodu organizace v ob-
lasti vzdélavani a rozvoje. Skoleni a vzdélavani zaméstnanci predstavuje moznosti, které spo-
lecnost planuje poskytnout svym zaméstnanclim moznosti naucit se a zlepsit své pracovni do-
vednosti. Cilem téchto Skoleni je, aby si zaméstnanci osvojili své znalosti, dovednosti a cho-

vani, na které je kladen dtraz v praxi (Noe, 2010).

Cilem vyzkumu je zhodnoceni systému rozvoje a vzdélavani zaméstnancti v bankovnim
sektoru s ohledem na vliv opatfeni a restrikci pandemie Covid-19 a na zakladé analyzy navrh-
nout zmeény, které povedou ke zlepSeni soucasného stavu vzdélavani a rozvoje zaméstnancti

v bankovnim sektoru.

S ohledem na provedeny vyzkum je situace v obou spolecnostech obdobna. Vzdélavani
se musi ucastnit kazdy zaméstnanec banky a je proto velmi dulezité, aby byli se stavem vzdé-
lavani spokojeni. Muntazeri a Indrayanto (2018) uvadi, ze zaméstnanci, ktefi vnimaji své sko-
leni jako pfinosné, vykazuji vétsi spokojenost nez ti, kteti neabsolvuji zadné Skoleni nebo ho
povazuji za neptinosné. Pokud bychom to chtéli aplikovat na nas vyzkum, kde je v obou spo-
lecnostech spokojeno se stavajicim systém vzdélavani pres 90 % respondentt a vzdélavani po-
vazuje za uziteCné dokonce pies 95 % vSech respondentt, je ziejmé, Ze stav systému vzdélavani
ve spolecnosti X 1Y je mozné oznacit za velmi uspokojivy. Zamestnanci jsou také z velké Casti
seznameni se strategii organizace, coZz pomaha lépe porozumét cilim a prioritam, které jsou
dulezité pro uspesné plnéni podnikového zaméru. Tim se zvySuje motivace zaméstnancd, pro-

toze si uvédomuji, jakym zpasobem jejich prace piispiva k plnéni cilti organizace.

Dalsim dualezitym bodem v systematickém vzdélavani v organizaci je ziskani nazoru
na absolvovanou vzdélavaci akci po jejim skonceni. Na§ vyzkum zjistil, ze v dotazovanych
spolecnostech probiha sbér zpétné vazby u 92 % vsech respondentd. Tuto konkrétni situaci
hodnoti kladné i studie od Farooq a Khan (2011), ktera zduraziuje dulezitost zpétné vazby,
jelikoz zpusobuje zvySeni urovné vykonnosti vSech druhli organizaci a mize pfispét k lepsSimu
vykonu zameéstnancti. Soucasné s tim respondenti nemaji pocit, ze by aktualni stav probihaji-
cich aktivit byl nadbyte¢ny nebo naopak nedostatecny a pies 87 % vSech respondenttl oznacilo

nabidku vzdélavacich aktivit za dostate¢nou.
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V tomto vyzkumu bylo hypotézou potvrzeno, ze pandemie ovlivnila fungovani systému
vzdélavani zaméstnancu. Také Sarkar a kol. (2020) potvrdil, Ze v disledku pandemie byl ovliv-
nén nejen systém vzdelavani a rozvoje zaméstnanct, ale i celkova struktura prace ve vsech or-
ganizacich po celém svété. Pokud se zaméfime pfimo situaci vzdélavani v nasem vyzkumu,
vychazi z toho o trochu 1épe spolecnost X. Presto, Ze si ob¢ spolecnosti byli v mnoha ohledech
podobné, respondenti ze spoleCnosti X se 1épe prizpusobili a piijali zmény, které sebou pande-
mie piinesla, a i slovné hodnotili situaci kladnéji oproti respondentim ze spolecnosti Y.
Ti vyjadiili pfedevsim nespokojenost s mnozstvim on-line Skoleni a preferuji hybridni formu
vzdélavani, které se mohou ucastnit jak prezencné, tak distancné. Stejny poznatek uvadi Sha-
hriar a kol. (2022). Rikaji, e se v posledni dobé stale vice prosazuje koncept kombinované
vyuky. Smisené uceni je kombinaci online a Skoleni/vyuky v ucebné. Tato metoda je stale ob-
libenéj$i jak mezi studujicimi, tak mezi Skoliteli ¢i facilitatory. Taktéz se fika, ze smiSené uceni
ma pozitivngj§i dopad na efektivni uceni.

Tento inovativni piistup by byl mozna schopny omezit hrozby, které sebou online vzde-
lavani pfinasi. Za ohrozeni jsou povazovany problémy s ochranou osobnich tdaja nebo bez-
pecnost na internetu. V dnesni dobé€ hojné vyuzivana digitalizace ¢innosti a um¢la inteligence
muiize samoziejmé prinést mnoho vyhod, jako napfiklad zlepSeni efektivity a rychlosti vzdela-
vaciho procesu, personalizaci vzd€lavani nebo lepsi zpracovani dat a analyzu vysledku.
Nicméng, také s sebou prinaseji urcité problémy, jako jsou napiiklad zminéné obavy z nedosta-
te¢né ochrany dat, obavy z nadhrady lidské prace stroji, podvadéni nebo ztrata osobniho kontaktu
a interakce mezi zamé&stnanci. Dalsim problémem spojenym s digitalizaci a umélou inteligenci
ve vzdélavani zaméstnanci je neustala potieba aktualizace a modernizace technologii,
coz muze byt velmi nakladné a Casové narocné. Navic, ne vSichni zaméstnanci jsou ochotni
nebo schopni se pfizpiisobit novym technologiim, coz mize vést k problémim v adaptaci

a efektivnosti vzdélavaciho procesu.
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5.2 Navrh zmén
Lépe vyuzivat e-learning

Tento navrh se da rozdélit do dvou Casti. Prvni je pouziti pfimo pii vzdélavani. Jedna
se o edukativni platformu, kterd by obsahovala kurzy zaméfené na specifické oblasti bankov-
nictvi, jako jsou uvéry, investice, pojisténi, hypotéky a dalsi. Tyto moduly by mohly obsahovat
interaktivni prvky, jako jsou videa, prezentace, testy a kvizy, které by pomohly zaméstnancim
ziskat a upevnit si potiebné znalosti. Dalsi by byla funkce pro sledovani pokroku a vykonu
zaméstnancu. Tato funkce by mohla zaméstnancim poskytnout prehled o tom, jak si stoji
ve vzdélavani a kde by mohli jesté zlepsit své znalosti. Strukturou by mohla pfipominat herni
aplikace, kde po absolvovani kvizu, napfiklad na téma spotiebitelské uvéry, postoupi zamest-
nanec na dalsi uroven a otevie se mu novy kviz, ve které se dozvi dalsi a aktualni informace.
Zaroven si budou moct novy 1 zkuSeni zaméstnanci opakovat své védomosti o tématech, ktera
nevyuzivaji pfi kazdodennich pracovnich povinnostech. Z informaci ziskanych v otdzce 4
zname strukturu respondentt a vime, Ze ve spolecnosti X tvoii nejvétsi podil (37,8 %) zamest-
nanci, ktefi pracuji v organizaci 1 az 5 let. Ti budou potfebovat opakovat nové informace. Na-
sleduji lidé zaméstnani déle nez 10 let a ve spolecnosti X zastupuji 35 % respondentt
a ve spolecnosti Y tvoii vétSinu (40,2 %) dotazovanych. Tento typ zaméstnance by aplikaci
mohl vyuzit k oziveni uz nabitych znalosti i procvi¢ovani informaci a postupu, které se v pri-
béhu let zménili. Vhodnou funkci by byl personalizovany pfistup, kdy by se platforma pfizpt-
sobovala potiebam a preferencim jednotlivych zaméstnanci podle jejich specializaci,
coz by jim umoznilo efektivnéji vyuzivat jejich Cas a ziskat co nejvice konkrétnich znalosti
ke konkrétnimu zaméfeni. Vyfesilo by to i namitky zaméstnancti obou spolecnosti v otazce 6,
kde upozoriiuji nadbytecny rozvoj obchodnich schopnosti na ukor nedostateCnému zameéteni
vzdélavani na produktovou znalost nebo ze je vzdé€lavani ,mdlo priibézné u specializovanych
pozic*. Zaméstnanci by se tedy mohli vzdélavat ve volitelnych oblastech podle jejich potieby,
aniz by si sami museli vyhledavat ovérené a aktualni zdroje. Dal§imi moznostmi by mohlo byt

sdileni informaci a spolupraci mezi zaméstnanci nebo chatovani s odborniky a expertnimi men-
tory.

Tento navrh se tyka obou spoleCnosti, je Casové narocny a vyzaduje velké mnozstvi
finan¢nich prostiedki. Ale jak vime od Armstronga (2015), e-learning ma vyhodu, ze maze byt
vyuzivan jako rozsifujici doplnék fyzického vzdélavani aniz by ho omezoval. Tento faktor

by ocenili zameéstnanci 1 spoleCnosti, protoze ve vysledku by se snizil pocet fyzickych
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vzdélavacich aktivit a s tim 1 naklady na né, napftiklad lektofi, prostory, materialy, cestovné,

ubytovani, obcerstveni apod.

Zajimavé je, ze respondent ze spoleCnosti X uvedl ,, Vytvorila se novd platforma vzde-
lavant, kterd je v on-line varianté a Ize kurzy stahnout do telefonu a poustét si i mimo praci. “.
Byl ale pouze jeden, coz znamena, ze ve spolecnosti X uz se na podobném néavrhu z velké

pravdépodobnosti pracuje a nékteti zameéstnanci uz dostali piilezitost si platformu vyzkouset.

Navrzené opatreni se tézko vycisluje v nakladech, protoze cena vyvoje kvalitni vzdéla-
vaci aplikace zavisi na mnoha faktorech, jako jsou rozsah a slozitost funkcionality, pouzita
technologie, design, testovani a podpora. Vyvojové naklady mohou byt ovlivnény také geogra-
fickou oblasti, kde se vyvoj provadi, urovni zkusenosti vyvojaru a jejich platovymi pozadavky.
Podle odhadu spolecnosti Clutch, ktera se specializuje na hodnoceni technologickych spolec-
nosti, miaze vyvoj jednoduché mobilni aplikace stat od 10 000 do 50 000 USD, zatimco vyvoj
komplexngjsi aplikace muze byt az 500 000 USD a vice (,,App Development Pricing Guide
2023", 2023). Je tedy tieba brat v uvahu, Ze cena vyvoje kvalitni vzdélavaci aplikace se muze

vyrazné lisit a zalezi na konkrétnich pozadavcich a potfebach zékaznika.

S tim souvisi MéFeni efektivity vzdélavani

Druha ¢ast lepsiho vyuziti e-learningu je k efektivnimu vyhodnocovani vzdélavani za-
meéstnanct. Existuji inovativni metody, které by mohly pomoci zrychlit a zefektivnit vyhodno-
covani vzdélavani zaméstnanct v dnesni dob¢. Napriklad vyuziti gamifikace. Tento pfistup vy-
uziva hernich prvku jak k motivaci zaméstnanct k vzdélavani, tak soucasné umoziuje snadné
sledovani a vyhodnoceni vykonu. Online platforma muze sledovat, jak dlouho zaméstnanec
travi na urcitém ukolu, kolik bodu ziskal za absolvovani ur¢itého vzdélavaciho modulu, nebo
jak se mu dafi v porovnani s ostatnimi zameéstnanci. Tyto informace mohou byt poté pouzity
pro urCeni Grovné znalosti a schopnosti zaméstnance. Ziskavani bodii za absolvovani vzdélava-
cich modull maze byt pro zaméstnance motivacni a zvySovat jejich zajem o dalsi vzdélavani.
Timto zpisobem mohou banky identifikovat slaba mista a poskytnout dalsi trénink a podporu

tam, kde je to potieba.

Jelikoz by toto feseni bylo soucasti pfedchoziho navrhu, souvisi s tim i dodatek o na-

ro¢nosti kalkulace celkovych nakladu.
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Rozvoj jazykovych schopnosti

Dalsi navrh pro zlepseni systému rozvoje a vzdélavani v bankach je podpora v rozvoji
jazykovych schopnosti. Vzdé€lavani v jazycich by mohlo zameéstnancim pomoci v nékolika oh-
ledech. Na zakladé ziskanych odpovédi z otazky 13 vime, ze ve spole¢nosti X by tuto moznost
vyuzilo 69,2 % respondentt a ve spolecnosti Y by mélo zajem dokonce 83,2 % dotazovanych
a doporuceni tedy plati pro obé spolecnosti. Tato moznosti by mohla ptispét k lep§i komunikaci
s klienty a kolegy ze zahrani¢i. Zaméstnanci se stale vice setkavaji s klienty riznych narodnosti
jako jsou Polaci, Vietnamci, Ukrajinci, Rusové nebo Némci a je dulezité, aby s nimi mohli
efektivné komunikovat. Vzdélavani v jazycich by mohlo byt pro zaméstnance pfinosem pfi
rozvoji kariéry a pokud se zaméstnanec nauci jazyk, ktery neni bézné ovladany v jeho zemi,
muiiZze mu to oteviit nové pracovni prilezitosti, rozsifit zdroje pii ziskavani informaci k dalsimu
vzdélavani a da se vyuzit 1 v osobnim zivoté.

Jako prvni se nabizi server Onlinejazyky.cz, coz je Ceska online jazykova skola, ktera
nabizi vyuku angli€tiny, ném¢iny, Span€lstiny a francouzstiny. Zaméfuje na individualni vyuku
prostfednictvim Skype, kde studenti maji moznost si zvolit si svého vlastniho ucitele, s nimz
se setkavaji pravidelné na individualnich hodinach nebo pouziva vlastni online platformu pro
poskytovani materialdi a cvideni pro studenty. Skola také nabizi riizné typy kurzi, jako jsou
napfiiklad konverzaéni kurzy, kurzy obecného jazyka, ptipravné kurzy na zkousky a kurzy za-
meéfené na obchodni angliCtinu. Za pualroéni jazykovy kurz pro jednoho zaméstnance se plati
2 490 K¢&. Pii hromadném néakupu se da nabidka ptipravit na miru. A pokud nas zajimala cena
pro pobocku, kde se lekci bude ti€astnit 15 zaméstnancu, naklady by cCinily 37 350 K¢. Zaroven
vime z odpovédi na otazku 16, Ze by si 65 % respondentu ze spolecnosti X a 62,6 % respondentti
ze spolecnosti Y bylo ochotnych pfispivat na volitelné vzdélavaci aktivity, do kterych lze urcité
zaradit jazykové kurzy a v piipadé€, ze by tato moznost vzdélavani byla pro vedeni spolecnosti
prili§ nakladna, je zde moznost, ze by se Ucastnici podileli na spolufinancovani jazykovych

kurzu.

Po analyze trhu jazykovych $kol v Ceskych Budgjovicich se cena lekci angliGtiny pro
mirné pokrocilé (A2) pohybuje pfiblizné od 4 300 K¢ do 6 600 K¢ za osobu na jeden semestr
viz Tabulka 2 nize. Pokud bychom vybirali nejvyhodné;jsi nabidku s ohledem na cenu kurzu
a Casovou dotaci, kde se lekci bude ucastnit 15 zaméstnancii z pobocky, vysla by jazykova skola
Gaudeo CB s. r. 0. a naklady by Cinily 65 250 K¢. Plati zde stejna situace v pripadé pfiliSné

nakladnosti o na spolufinancovani jazykovych kurzti zaméstnanci.
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Tabulka 2 — Nabidka jazykovych Skol

Délka kurzu | Urover kurzu Cena
16 tydnl x Y
kova §kola ASLA A2 4 K
Jazykova skola ASLAN 90 min 300 K¢
20 tydnd
Gaudeo CB s.1.0. Y rTu X A2 4 350 K¢
90 min
17 tydnd x
kova kol PHIA A2 Ké
Jazykova skola SO 90 min 3 950 K¢
20 tydn x
kova Skola L A2 Ké
Jazykova skola LINGO 90 min 6 600 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vice ¢asu na pripravu

Dalsi navrh se soustredi na feSeni nedostatku ¢asu na pripravu ke zkouskam potfebnym
k vykonéavani naplné€ prace zaméstnanci bankovnich instituci. Diky otazce 14 vime, Ze ve spo-
le€nosti X nemé nebo vétSinou nemé dostatek Casu na dostateCnou pfipravu 60,8 % respon-
dentd. Ve spolecnosti Y je situace jesté vice nepfizniva a dokonce 66,3 % respondenti nema
nebo vétsinou nema dostatek Casu pripravu. Skalkova (2018) uvedla, ze banky vétSinou posky-
tuji pouze jeden den pracovniho volna na pfipravu, coz je velmi malo. Proto je dulezité pfijit
s feSenim, které by tuto situaci vylepsilo. Moznym fesenim by byla flexibilng&jsi pracovni doba,
samoziejme ze s pevnymi oteviracimi hodinami pobocek nedava pracovnikd neni moc prostoru
pro zménu pracovni doby ani praci z domova. Z toho divodu se nabizi moznost piipravy za-
meéstnanct pfimo na pracovisti ve vymezenych ¢asovych intervalech pied danou zkouskou.
Jako jsou napftiklad certifikace, kde se podle zaméfeni zkousky musi ti€astnici naucit mezi 700
az 900 otazkami. Samoziejmeé piiprava zaméstnancu na zkousky je pro banky nakladna a tato

moznost by se tykala pouze téch naro¢néjsich.
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6 Zavér

Dobfe navrzeny systém vzdélavani a rozvoje zaméstnancu je kliCovym faktorem
uspesné organizace. Zameéstnanci maji zasadni vyznam pro dosazeni produktivity a konkuren-
ceschopnosti a investice do lidského kapitalu prostiednictvim §koleni mohou pomoci rozvijet
schopnosti, dovednosti a znalosti zaméstnancu, coz vede k efektivnéjsimu plnéni pracovnich

ukola a zlepseni celkové kvality produktt a sluzeb, které organizace poskytuje.

Tato bakalafska prace je zaméfena na systém vzdélavani a rozvoje zaméstnanct v ban-
kovnim sektoru s ohledem na pandemii Covid-19. Je rozdé€lena do dvou ¢asti, teoretické a prak-
tické. V prvni Casti jsou uvedeny poznatky z literatury, ktera se zabyva rozvojem a vzdélavanim
zaméstnancu, jsou zde predstaveny trendy v podnikovém vzdélavani a popsan bankovni sektor
v Ceské republice. Poté nasleduje prakticka &ast, ktera obsahuje analyzu systému vzdélavani
a rozvoje v bankovnim sektoru. Pfedmétem vyzkumu jsou dvé bankovni instituce plisobici
v Ceské republice, které jsou z diivodu zachovani anonymity oznadovany pouze jako spole-
nosti X a Y. Cilem prace bylo zhodnotit systém rozvoje a vzdélavani zaméstnanct v bankovnim
sektoru s ohledem na dopady opatfeni a restrikce pandemie Covid-19 a navrhnout zmény, které
by mohly vést ke zlepSeni soucasného stavu vzdélavani a rozvoje zaméstnanci v bankovnim
sektoru. Pro splnéni cile prace bylo tfeba ziskat udaje prostiednictvim dotaznikového Setfent,
které bylo rozeslano zaméstnanciim obou spole¢nosti. Diky témto udajim byl popsan a vyhod-
nocen stav systému a na zaklade zjisténych informaci byly formulovany navrhy na zmeény, které

by mély soucasny stav zlepsit.

Prvni doporuceni se tyka vyvoje vzdélavaci platformy, kterd by meéla obsahovat inter-
aktivni prvky, jako jsou videa, testy a kvizy, které pomohou zaméstnanciim ziskat a upevnit
znalosti. Zaroven je tato platforma spojena s navrhem na zefektivnéni hodnoceni vzdelavacich
akci absolvovanych v aplikaci prostfednictvim gamifikace. Bohuzel vzhledem ke naro¢nému
vycisleni nakladi na vyvoj takové aplikace neexistuje piesna, ale pouze piiblizna kalkulace.
Dalsi navrh se tyka podpory zaméstnanct pii rozvoji jejich jazykovych znalosti. Analyza obsa-
huje dvé moznosti feseni tohoto navrhu a pro obé byla provedena kalkulace naklada. Posledni
navrh reaguje na nedostatek Casu na pfipravu na povinné zkousky a certifikace, které musi za-
meéstnanci banky absolvovat. Doporuéeni navrhuje, aby byl zaméstnancim poskytnut prostor
pro uceni na pracovisti, protoze pifi svém pracovnim vytizeni si na piipravu obtizné hledaji Cas.
Vsechna doporuceni jsou podrobnéji popsana v kapitole 5.2. Vétrim se, ze navrhovana opatreni

jsou pfinosna jak pro spolec¢nosti X a Y, tak pro ostatni spole¢nosti poskytujici bankovni sluzby.
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7 Summary

This bachelor thesis focuses on the system of employee training and development in the
banking sector with respect to the Covid-19 pandemic. It is divided into two parts, theoretical
and practical. The first part presents findings from the literature that examine employee devel-
opment and training, presents trends in corporate training and describes the banking sector in
the Czech Republic. This is followed by the practical part, which contains an analysis of the
training and development system in the banking sector. The subject of the research are two
banking institutions operating in the Czech re-public, which are referred to only as companies
X and Y in order to maintain anonymity. The aim of this work was to evaluate the system of
employee development and training in the banking sector with regard to the impact of the
measures and restrictions of the Covid-19 pandemic and to suggest changes that could lead to
an improvement in the current state of employee training and development in the banking sec-
tor. In order to achieve the objective of the study, data was collected through a questionnaire
survey which was distributed to the employees of both the companies. Through this data, the
status of the systems was described and evaluated and based on the information found, sugges-

tions for changes were formulated to improve the current status.

The first recommendation relates to the development of a learning platform that should
include interactive elements such as videos, presentations, tests and quizzes to help employees
acquire and consolidate the necessary knowledge. At the same time, this platform is linked to a
proposal to streamline the evaluation of training events completed in the application through
gamification. Unfortunately, due to the complexity of the cost of developing such an applica-
tion, there is no exact, but only an approximate calculation. Another proposal concerns the
support of employees in the development of their language skills. The analysis includes two
options for addressing this proposal and a costing has been carried out for both. The last pro-
posal responds to the lack of time to prepare for the compulsory examinations and certifications
that bank staff have to take. The recommendation suggests that staff should be given space for
on-the-job training as they find it difficult to find time to prepare with their workload. All the
recommendations are described in more detail in Section 5.2. I believe that the measures sug-
gested are beneficial for companies X and Y as well as for other companies providing banking

services.

Key words: employee education, development, banking sector, systematic training
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10 Seznam priloh

Priloha 1 — dotaznik

Systém rozvoje a vzdélavani zaméstnancli v bankovnim sektoru

Vazené respondentky, vazeni respondenti,

chtéla bych Vas pozadat o par minut Vaseho Casu k vyplnéni nasledujiciho dotazniku. Ten se tyka systému rozvoje a vzdélavani zaméstnancli v
bankovnim sektoru v kontextu s pandemii Covid-19.

Dotaznik je anonymni a je uréen pro vyzkum k mé bakalaFské praci na Jinoceské univerzité v Ceskych Bud&jovicich a nezabere Vam vice neZ 5
minut.

Mockrat Vam dékuji.

Jakeé je VaSe pohlavi?

Napovéda k otdzce: Vyverte jednu odpovéd

Oizena Omz QO ling

Jaky je Vas vék?
Napovéda k otdzce: Vyverte jednu odpovéd

O O st O 3140t O 4150t O 5160t O 61letavice

Jakeé je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
Napovéda k otdzce: Vyverte jednu odpovéd

O Zakladni O Stfedni bez maturity O Stfedni s maturitou O Vyssi odborné O Vysokoskolské

Jak dlouho pracujete v organizaci?

Napovéda k otdzce: Vyverte jednu odpovéd

O Do 1 roku O 1-5 let O 5-10 let O 10 let a vice

Jste spokojen/a se vzdélavacim systémem v organizaci?

Napovéda k otdzce: Vyverte jednu odpovéd

O Ano O Spide ano O Spide ne O Ne




Systém rozvoje a vzdélavani zaméstnanci v bankovnim sektoru

Pokud jste v predchozi otazce zvolil/a odpoveéd ne nebo spise ne, zde uvedte prosim divod.

Je Vam znama vzdélavaci strategie Vasi organizace?

Napovéda k otdzce: Vyverte jednu odpovéd

OAno
ONe

Kolika vzdélavacich akci jste se za posledni rok zucastnil/a?

Napovéda k otdzce: Pokud nevite presné, staci piiblizny pocet

Jakych vzdélavacich aktivit jste se ucastnil/a v organizaci a jak Vam vyhovovala?

Napovéda k otdzce: Vyberte jedhu odpovéd'v kaZdém rddku

Nezicastnil Nevyhovovala Vyhovovala
Pracovni porada O O O
Prednaska O O O
Videopfednatka O O O
Workshop O O O
Rotace price O O O
Asistovani (stinovani) O O O
Mentoring O O O
Instruktz O O O




Systém rozvoje a vzdélavani zaméstnanci v bankovnim sektoru

KouZovini O O O
Simulace O O O
E-learning O O O
Hrani oli O O O

Pokud Vas napada jesté jina metoda, mlzete ji pfipsat zde a jak Vam vyhovovala.

Povazujete Vami absolvované Skoleni a kurzy k vykonu Vasi prace za uzitecné?

Napovéda k otdzce: Vyverte jednu odpovéd

O Ano O Spide ano O Spide ne O Ne

Pfipada Vam, ze nabidka vzdélavacich aktivit v organizaci je:

Napovéda k otdzce: Vyverte jednu odpovéd

O Nadbyte¢na O Dostatetna O Nedostate¢na

Mél/a byste zajem o zavedeni jazykovych kurzd?

Napovéda k otdzce: Vyverte jednu odpovéd

O Ano O Ne O Tuto moZnost mam a vyuzivam O Tuto moznost mam a nevyuzivam

Mate pocit, ze mate dostatek ¢asu se béhem pracovni doby pfipravit na testy (napf. certifikace),
ktery musite ziskat k vykonavani Vasi profese?

Napovéda k otdzce: Vyverte jednu odpovéd

O Ano O Vétsinou ano O Vétsinou ne O Ne O Neabsolvuji




Systém rozvoje a vzdélavani zaméstnanci v bankovnim sektoru

Informuje Vas organizace dostatetné o moznostech volitelného vzdélavani?

Napovéda k otdzce: Vyverte jednu odpovéd

O Ano O Spide ano O Spide ne O Ne

Byl/a byste ochotny/a se financné podilet na volitelnych vzdélavacich aktivitach?

Napovéda k otdzce: Vyverte jednu odpovéd

OAno
ONe

Je od Vas vyzadovana zpétna vazba po absolvovani vzdélavaci aktivity?

Napovéda k otdzce: Vyverte jednu odpovéd

O me OnNe O Nekdy

Je podle Vas zpétné hodnocovani uzitecné?

Napovéda k otdzce: Vyverte jednu odpovéd

OAno
ONe

Probiha po absolvovani vzdélavani vyhodnoceni s nadfizenym i pracovnikem z personalniho
oddéleni?

Napovéda k otdzce: Vyverte jednu odpovéd

O Ano O Nékdy O Ne (mdzete pFeskoCit nasledujici dvé otazky)

Pokud probiha, po jaké dobé k setkani doSlo?

Napovéda k otdzce: Vyplrite pokud jste v predchozi otdzce nezvolil/a odpovéd ne

O Do tydne od akce O Do mésice od akce O Po vice nez jednom mésici




Systém rozvoje a vzdélavani zaméstnanci v bankovnim sektoru

A prosim uvedte zpiisob hodnoceni? (rozhovor, test, apod.)

Zlcastnil/a jste se vzdélavacich akci béhem pandemie Covid-19?

Napovéda k otdzce: Vyverte jednu odpovéd

O Ano O Ne O Nepracoval/a jsem v organizaci

Vnimali jste zménu v pribéhu vzdélavani? Pokud ano, vyhovovalo Vam to oproti priibéhu pred
pandemii?

Napovéda k otdzce: Vyverte jednu odpovéd

O Vnimal/a a vyhovovalo mi to O Vnimal/a, ale nevyhovovalo mi to O Nevnimal/a

Setrvaly néjaké zmény i po skonCeni pandemie?

Napovéda k otdzce: Vyverte jednu odpovéd

OAno
ONe

Pokud ano, jaké konkrétné?




