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Anotace

Bakalaiska prace se zabyva vzdélavanim pracovnikli. Je rozdélena
na teoretickou a praktickou c¢ast. Teoretickou ¢ast tvoii prvni dvé kapitoly,
kdy prvni  kapitola predkladda charakteristiku vzdélavani pracovnika
a charakteristiku zakladnich pojmt vzdélavani pracovnikl, dale, strategie,
které vzdélavani pracovnikii ovliviiuji. Do hloubky se vénuje predevsim
systematickému vzdélavani pracovnikii a popisuje jeho faze, které jsou
identifikace potfeb a definovani cili, planovani, realizace a hodnoceni
vzdélavani pracovnikii. Druha kapitola se vénuje faktorim, které se promitaji
do wvzdélavani v obchodnich bankach, konkrétné bankovni strategii,
organiza¢ni struktute, legislativé, a kodextim a standardim. V praktické Casti
popisuji vzdélavaci modul pro pozici osobniho bankéie ve fiktivni obchodni

bance piisobici v Ceské republice.

Kli¢ové pojmy

Faktory ovlivitujici vzdélavani v bankovnictvi, metody vzdélavani,
strategie organizace, systémové vzdélavani, vzdélavani pracovnikt, vzdélavaci

strategie.



Annotation

This bachelor’s thesis deals with the company employees education. It is
divided into theoretical and practical part. The theoretical part consists of two
chapters. The first chapter presents the characteristics and definitions of basic
terms of company employees education, also strategies that affect
the employees education. It analyzes in depth mainly the systematic training
of employees and describes the phases such as identifying needs and defining
goals, planning, implementation and evaluation of employees education.
The second chapter examines the factors that are reflected in training
in commercial banks, namely bank strategy, organizational structure,
legislation and codexsis and standards. The practial part is devoted
to description of the training module for personal banker position in a fictional

commercial bank operating in the Czech Republic.

Key words

Factors reflected training in banking, training methods, strategy,

organization, system of education, staff training, educational strategies.
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UVOD

Mnoho dnesnich podnikit si uvédomuje, Zze =znalosti a dovednosti
jejich pracovniklt  jsou jejich konkurenéni vyhodou a tvofi jeden
pracovniki pomaha znalosti a dovednosti pracovnikii utvaret, rozSifovat
audrzovat. Zarovenn pomaha podniku vyrovnavat se snovymi situacemi,
které ho potkavaji. Tak, aby vzdélavani pracovniki plnilo tyto funkce, je nutné
k nému pfistupovat systematicky snavaznosti na strategii podniku.
Systematické vzdélavani pracovnikll je cyklus, ktery se skladd sna sebe
navazujicich fazi. Kazda z téchto fazi ma sva specifika a vyzaduje dikladnou
ptipravu tak, aby bylo vzdelavani efektivni a investice do vzdelavani

se podniku vraceli ve formé plnéni vytycenych obchodnich cilt.

Pro efektivni model vzdélavani je vSak také nutné piihlédnout
ke specifikim pro dany obor podnikédni a danou pozici a ty pak zahrnout

do vSech fazi systematického vzdélavani pracovnika.

Ve své bakalaiské praci si kladu za cil zmapovat specifika vzdeélavani
pozice osobniho bankére a jejich promitnuti do tvorby vzdelavaciho modulu

pro vybranou pozici.

Impulsem pro volbu pozice osobniho bankéfe je osobni zkuSenost
z bankovnictvi a predevs§im fakt, Ze v oblasti financ¢nictvi je uspéch vice

nez kde jinde zavisly na lidech, jejich znalostech, chovani a dovednostech.

V naplni prace osobniho bankéfe je péce o klienty, analyza jejich
pozadavkd, finan¢ni planovani a poskytovani odborného poradenstvi. Zaroven
musi obchodni bankér vytvaret obchodni pfilezitosti za ucelem realizace zisku.
Z hlediska vzdélavani je proto nutné nastavit Sirokou paletu vzdélavacich

modulu.

Prace je ¢lenéna na dvé ¢asti. V prvni ¢asti ve dvou kapitolach ptredkladam

teoreticky zaklad prace na zaklad¢ analyzy primarnich a sekundarnich zdroju.



Prvni kapitola se vénuje vzdélavani pracovnikli v obecné roviné€, jeho
charakteristice a charakteristice k nému se vztahujicich zakladnich pojma.
Dale je podrobn¢ rozebrano systematické vzdélavani pracovnikd a jeho
jednotlivé faze, kam patii identifikace potieb a definovani cili vzdélavani
pracovnikd, planovani vzdélavani pracovnikd, realizace vzdélavani pracovnika

a hodnoceni vysledkti vzdélavani pracovniku.

Druhd kapitola se vénuje specifickym faktorim v bankovnictvi,
které ovliviuji vzdelavani jako je bankovni strategie, organizacni struktura,

legislativa a normy a kodexy a to z pohledu banky jako celku.

V praktické ¢asti popisuji vzdélavaci modul pro pozici osobniho bankéie
ve fiktivni obchodni bance pasobici v Ceské republice pravé a to piedeviim
z obsahové ¢asti s ohledem na specifické podminky bankovniho prostiedi,
které jsou definovany v teoretické casti této prace. Ke splnéni cile této
bakalaiské prace jsem zvolila metodu analyzy a syntézy, s pomoci,

které popisuji vzdélavaci model vybrané pozice.

Jako podklad pro tuto bakalatskou praci byla pouzita odborna literatura,
odborné studie a interni dokumenty zaméstnavatele. Dale byly pouzity volné

dostupné informace z internetovych zdroji.



1. VZDELAVANI PRACOVNIKU V ORGANIZACI

Vzdélavani pracovnikli je ve veétSiné organizaci kliCovym tkolem
personalnich oddé¢leni. Praxe né¢kolikrat ukazala, ze investice do vzdelavani

a rozvoje lidského potencialu jsou jednim z pilift uspé$né organizace.

., Pro podniky je diilezité, aby s vyspelymi technologiemi pracovali lidé
technicky, védomostné, ale i fyzicky (zdravotne) zdatni, schopni pruzné
reagovat na uvedené¢ zmeny, lidé tvorivi, schopni realizovat inovace.
V soucasnosti hledaji podniky optimalni zpiisoby organizace prdce, prispivajici
k jejich efektivnéjsimu fungovani. V takovych pripadech je také nezbytna
schopnost tymové prdace, vhodného vedeni a pozitivni motivace podrizenych
rovnéz schopnost uspesné komunikace a spoluprace se zdkazniky. Uvedené
skutecnosti vytvareji na podniky tlak, aby pochopily, Ze nezbytna je rovnéz
investice do lidského kapitilu  jejich zaméstnancii a  rozvijeni

jejich kompetenci. “ (Vodak, Kucharcikova, 2011, s. 70)
1.1. Vychova, vzdélavani, rozvoj a kompetence

V této podkapitole budou piedlozeny definice pojmu, které se budou
prolinat celou touto praci a to tak jak je definuji autofi odborné literatury,
ktera slouzila jako podklad k vytvoteni této prace. Jedna se o pojmy rozvoyj,

vychova, vzdélavani a kompetence.

K rozvoji zaméstnanct podniku napomahd vychova a vzdélavani.
Tyto procesu spolu tUzce souvisi a navzijem se ovlivigji. (Vodak
a Kucharc¢ikova, 2011). Rezvojem lze chapat jako dosazeni zadouci zmény
avzdélavdani jako organizovany a institucionalizovany zptsob uceni se.
Uéenim rozumime proces zmény, ktery zahrnuje jak nové védéni tak konani.
(Hronik, 2007). Vodak a Kucharé¢ikova (2011) chapou vychovu obecné
jako proces vytvareni osobnosti Clovéka a vzdélavani jako formu dotvareni

a rozvoje osobnosti.
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Pro potteby vykladu podstaty podnikového vzdélavani lze tamtéz nalézt
definici, ze wvychovou se rozumi ,, proces tvorby vzdélavacich navykii
a schopnosti transformovat ziskané poznatky (vzdélani) do pozadované normy
chovani, resp. schopnosti odevzdavat ¢i vyuzivat ziskané poznatky pri realizaci
zameri a cili, at uz vlastnich nebo podnikovych.“ (Vodak a Kuchar¢ikova,
2011, s. 76). Proces vychovy a vzdélavani je mozné chapat jako spojeni

téchto atributu:

Kdo? — subjekt vzdelavani

Jak? — forma vzdélavani

Co? — obsah vzdélavani

Pro¢? — motivace ke vzdélavani

Kdy? — ¢asova dimenze procesu vzdélavani.

Kompetenci 1ze chapat jako znalosti, dovednosti, zkuSenosti a vlastnosti,
které podporuji dosazeni cile. (Hronik, 2007). Vodak a Kuchar¢ikova (2011)
hovoti o kompetenci pracovnika, ve kterém jde ,, 0 pristup, o chovani vedouct
k ocekavanému vysledku. Kompetence predstavuje soubor chovani pracovnika,
ktery musi pouzit, aby uspésné zvladl ukoly své pracovni pozice.* (Vodaka

a Kucharc¢ikova, 2011, s. 71)

1.2. Charakteristika vzdélavani pracovniki

Firemni vzdélavani kazdého podniku je specifické jeho zamérenim, vzdy
ale musi jednoznatn¢ navazovat na strategii dané organizace. Posilovat

jeji silné stranky a eliminovat slabé stranky v oblasti lidskych zdroja.

Bartonkova (2010) charakterizuje vzdelavani pracovnika
neboli podnikové/firemni vzdélavani jako hledani a nasledné odstranovani

rozdilu mezi tim, ,,co je*, a tim, ,,co je zddouci.

Vodak a Kucharc¢ikova (2011) vidi vzdé€lavani pracovniki jako ,, opakujici
se cyklus, ktery vychazi ze zdsad podnikové vzdélavaci politiky, sleduje cile

podnikové strategie vzdélavani a opird se o organizacni a instituciondlni
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predpoklady vzdeélavani. Do celého systému podnikového vzdélavani patii
orientace na pracovnika, doSkolovani, preskolovini a rozvoj, iniciované

a financované podnikem “.(Vodak a Kucharc¢ikova, 2011, s. 81)

Bartonkova (2010) do vzdélavani pracovnik fadi nasledujici aktivity:

e vzdélavani vramci adaptacniho procesu - pripravu pracovnikl
na vykonavani dané pracovni ¢innosti

e prohlubovani kvalifikace — doskolovani v oboru dané pracovni pozice

o rekvalifikaci — pfeskolovani, tak aby byl pracovnik schopen pln¢
nebo ¢astecné zastoupit jinou pracovni pozici

e profesni rehabilitaci — opctovné zarazeni pracovnikii na dosavadni
pracovni pozici, napt. v ptipadé dlouhé absence ze zdravotnich divodi

o zvySovani kvalifikace — oblast rozvoje

Vzdélavani pracovniki by meélo podpofit dosazeni vytyCenych cilit
podniku, zvySovat jeho konkurenceschopnost a schopnost pfizptsobit
se poptavce trhu, zaroven nabidnout totéz pracovnikovi. ,, Zdakladnim ukolem
systemu podnikového vzdélavani je umoznit zaméstnanciim podniku neustdle
rozsirovat a inovovat rozsah a strukturu teorvetickych poznatki, ziskat
specifické dovednosti pro praci na konkrétnim pracovnim misté a vytvdret
podminky pro realizaci planii osobniho rozvoje pracovnikii po strance jejich
potencidlu a osobnosti.” (Vodak a Kuchar¢ikova, 2011, s. 82). , Investice
podnikit do vzdélavani a rozvoje viastnich lidi jsou ndstrojem pritazent
a stabilizace lidského kapitdlu a stavaji se rovnéz nastrojem dosahovani lepsi

navratnosti téchto investic. “ (Vodak a Kucharcikova, 2011, s. 85).

Organizace voli rizné pristupy ke vzdélavani pracovnikii. Ve zvoleném
ptistupu se vétSinou odrazi to, jaky podil vidi vedeni organizace v rozvoji

lidského kapitalii pro vykonnost a dosazeni cilii organizace.

,Aby vzdélavani nebylo ndhodné a mnepravidelné, aby bylo efektivni
a zarucilo podniku navratnost vioZenych prostredkii, musi byt systematické

a vychazet z celkové podnikové strategie. Vyzaduje to nezbytnou spoluprdci
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vice odborii ¢i oddéleni v podniku i spoluprdci s internimi a externimi

odborniky a vzdélavacimi institucemi. “ (Vodak a Kucharc¢ikova, 2011, s. 80)

1.3. Strategie ovliviiujici vzdélavani pracovniki

Vzdélavani pracovnikli vychazi ze strategie vzdélavani dané organizace
ata je podfizena strategii organizace a strategii fizeni lidskych zdroju.
Nasledujici tfadky mnastini provdzanost téchto strategii se vzdélavanim

pracovnikd.

Obecna definice strategie je fizeni urcité ¢innosti k dosazeni zakladnich
cild, obecny postup, umeéni koncepcné dosahovat stanovenych cili.
(kol. autorti, 1999 s. 295, in Bartonikova, 2010). Strategie jako takova urCuje
dlouhodoby smér organizace ve snaze ziskat urcitou konkuren¢ni vyhodu.

(Bartonikova, 2010)

Strategie organizace

Strategie organizace tvoii zaklad pro vytvareni dalSich strategii
jednotlivych oddéleni v dané organizaci a tedy i strategii vzdeélavani. V obecné

rovin¢ plni strategie organizace dvé hlavni ulohy:

1. , Vymezeni  prostoru  pro  strategické  planovani  firmy,
tedy pro rozhodnuti o tom jaké zdakazniky a na jakych trzich bude firma
obsluhovat, jaké produkty jim bude poskytovat a z jakych zdrojii bude

pri svém podnikani cerpat.

2. ,,Stat se motivujicim nastrojem pro zaméstnance, ale casto
i pro dodavatele, investory, a nekdy i pro zdkazniky.” (Plaminek —

Fiser, 2005, s. 89, in Bartonkova, 2010, s. 36)

Strategie Fizeni lidskych zdroji

Navazuje na strategii organizace a je to vyusténi strategie organizace

do konkrétnich aktivit sméfujicich k dosazeni cili vytyCenych ve strategii

13



organizace. (Koubek, 2010). Bartonikova (2010) jako nejcastéj$i koncepty
fizeni lidskych zdroji zmifje Rizeni pracovniho vykonu, Rizeni

podle kompetenci a metodu Balanced Scorecard (BSC).
e Rizeni pracovniho vykonu

Je koncept, kde se rozvijeni pracovnich schopnosti clovéka povazuje
za soucast jeho pracovnich tikolti a za slozku jeho vykonu. K fizeni pracovniho
vykonu mimo jiné slouzi ,,planujici a hodnotici formular, ktery vypliuje
zaméstnanec spolecné se svym nadfizenym. Cilem celého konceptu je spojit
cile organizace a jednotlivych pracovnikii, zvysit jejich podil na plnéni cili
organizace a dosahnout toho, aby zaméstnanec pracoval efektivnéji. Vzhledem
k tomu, ze nedilnou soucasti tohoto konceptu je rozvoj pracovnikil

jeho principy se promitaji do vzdélavaci strategie. (Bartonkova, 2010)
e Rizeni podle kompetenct

Tento pfistup tesi ,,firemni problémy na urovni kompetenci konkrétnich
lidi, jez pro firmu pracuji. Tato metodika pomadha tyto konkrétni lidi najit
a zajisti, aby potrebné kompetence efektivné ziskali, pricemz umoznuje videt
vzdjemné souvislosti jednotlivych persondlnich ¢innosti a jejich provazanosti
s firemnim vzdélavanim. “ (Bartonkova, 2010, s. 82). Stézejnim konceptem je
pak tzv. kompetencni pravidlo. ,,Podle ného Ize vSechny problémy firmy
prevést na konkrétni chybéjici nebo nedostatecné kompetence konkrétnich

lidi. “* (Bartonkova, 2010, s. 82).
e Balanced Scorecard (BSC)

Balanced Scorecard (BSC) lze Cesky prelozit jako systém vyvdzenych
ukazatelii vykonnosti podniku. Tato metoda klade diraz na méfeni vykonu
se zaméfenim na vazbu mezi strategii a operativnimi ¢innostmi. Metoda BSC
vznikla jako reakce na zjiSténi, ze fada strategickych zdméra nebyla aplikovana
do praxe. Zakladem je sledovani financ¢nich ukazateld a ukazateli zamétenych

na zakazniky, firemni procesy a zaméstnance.
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V praxi je mozné se setkat s kombinaci nékterych ptistupii strategie fizeni

lidskych zdrojt.

Strategie firemniho vzdélavani

Strategie firemniho vzd€lavani je zdavisla na nadfazenych strategiich,
kterymi jsou zminéné strategie vyse, tedy podnikova a strategie fizeni lidskych
zdroji Stejn¢ jako nadfazené strategie je firemniho vzdé€lavani vytvarena
na dobu 3-5 let a vzhledem ke své navaznosti na né&, se i ve strategii firemniho

vzdélavani objevuji prvky z metod, které z nich vyplyvaji.

1.4. Systematické vzdélavani pracovniki

Jednim znastroji realizace strategického pfistupu ke vzdélavani
pracovnikll je systémovy pfistup. Systémovy pfistup umoziuje nastavit
vzdélavaci model, ktery odpovida pozadavkiim organizace, managamentu,

pracovnikd. (Bartoiikova, 2010)

Systematické vzdélavani je ,,opakujici se cyklus, vychazejici ze zasad
politiky vzdeélavani, sledujici cile strategie vzdélavani a opirajici se o pecliveé
vytvorené organizacni a instituciondlni predpoklady vzdeélavani.* (Koubek,

2010, s. 259)

Autor jako ptednosti systematického vzdélavani uvadi: ,,soustavnou
pripravu  pracovnikit bez nutnosti prijimat nové pracovniky, pribézné
formovani pracovnich schopnosti pracovnikit podle potreb organizace,
zlepsovani kvalifikace, znalosti, dovednosti i osobnosti pracovnika, zlepSeni
pracovniho vykonu, produktivity prace i kvality vyrobkii a sluzeb, zlepsovani
vzdelavaciho procesu — zkuSenosti z predchoziho cyklu se berou v potaz v cyklu

nasledujicim. “ (Koubek, 2010, s. 260)

VétSina autord, stejné tak Koubek a Vodék s Kuchar¢ikovou, déli cyklus

systematického vzdélavani pracovnikl na nasledujici Ctyti zakladni faze:
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Identifikaci potieb a definovani cili vzdélavani pracovniku
Planovani vzdélavani pracovniki

Realizaci vzdélavani pracovniki

El ol

Hodnoceni vysledkii vzdélavani pracovniki.

Vsem fazim systémového vzdélavani pracovniki je nutné vénovat
patficnou pozornost, tak aby se zdroje vynalozené organizaci na vzdélavani

efektivné vratili.

1.5. Identifikace potieb a definovani cili vzdélavani

pracovnikii

Tak aby podnik efektivné nastavil vzdélavani pracovnikd, je nutné ziskat

a analyzovat data, ktera mu pomohou identifikovat potiebu a cile vzdélavani.

Pti kazdé takové analyze je tfeba brat v potaz problémy organizacni
a procesni, které nelze vzdelavanim fesit a ukazat na jejich podil na nastalé

situaci.

Pti identifikaci potteb a cill je nutné analyzovat vykonnost standardni, tedy
optimalni, planovanou a pozadovanou a vykonnost soucasnou, popf. jeji vizi
v piipadé¢ implementace nové strategie. Rozdil mezi témito ukazateli
predstavuje vykonnostni mezeru. Jako vykonnostni standard Ize pouzit
standard samotné organizace, kterého neni dosahovano popft. standardy jinych
uspesnych podnikli ze stejného nebo podobného odvétvi. Zaroven je nutné
na zacatku analyzy vydefinovat standardy s rozpadem na jednotlivé divize,

odd¢leni a pracovniky dané organizace. (Koubek, 2010)

Kazdé¢ analyze by méla piedchéazet faze sbéru informaci. Existuji rizné
metody sbéru informaci, které jsou vyuzivany podle moznosti dané organizace
a zacileni pozadované informace. Jedna se naptiklad o strukturovany rozhovor,
dotaznik, pozorovani aj. (Voddk a Kuchar¢ikovd, 2011). Vodak

a Kuchar¢ikova (2011) upozoriiuji na dalezitost informovat pracovniky
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o probihajicim sbéru informaci, jeho divodu, pfinosnosti pro podnik a je samé,
v piipadé, Zze je tato skuteCnost opomijena, mohou byt data zkreslena,

v dusledku obav a pocitu ohroZeni.

Vysledkem analyzy v pfipad¢ identifikace potieb a cild vzdélavani
pracovniki by mélo byt , zjisténi mezer ve vykonnosti, které je tieba
eliminovat, se zamérenim na takové, které je mozné odstranit vzdélavanim.
Dalsim vysledkem je pak navrh vhodného vzdélavaciho programu.” (Vodak
a Kucharc¢ikova, 2011, s. 85). Vysledkem tedy je urceni, co bude predmétem

vzdélavani a kdo bude jeho pfijemcem.

1.6. Planovani vzdélavani pracovniki

Na fazi analyzy a identifikace Uzce navazuje faze pldnovani vzdélavani
pracovniki. Vodak a Kuchar¢ikova (2011) déli planovani vzdélavani

pracovniki do tfi fazi:

1. Pripravna faze, kde se specifikuji potieby a analyzu ucastnik
a stanoveni cilti vzdélavaciho projektu.

2. Realiza¢ni fazi, kde se specifikuje zptisob, jak bude vzdélavani
probihat.

3. Zdokonalovaci faze, kde se hledaji moznosti zlepSit nastavené

vzdélavani na zakladé prubézného hodnoceni jiz prob&hlych etap.

Kvalitné vypracovany plan vzdélavani pracovnikit by meél dle Koubka

(2010) odpovedet na tyto otazky:

e Jaké vzdélavani ma byt zabezpeceno? (obsah)

e Komu? (jednotlivei, skupiny, zaméstnani, povolani, kategorie,
kritéria vybéru ucastnikit)

e Jakym zpusobem? (na pracovisti pii vykonu prace,
mimo pracovisté, metody vzdélavani, didaktické pomtcky, ucebni

texty, rezim vzdélavani)
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e Kym? (interni ¢i externi vzdélavatele, organizace sama, vzdélavaci
instituce, organizacni zabezpeceni)

o Kdy? (termin, Casovy plan)

e Kde? (misto konani, napf. konkrétni organiza¢ni jednotka
organizace, vzdélavaci zafizeni organizace, pronajaté vzdélavaci
zafizeni, vzdé€lavaci zafizeni jiné organizace, konkrétni vetejna
¢i vzdélavaci instituce, zajisténi ubytovani, stravovani, dopravy aj.)

e Za jakou cenu, s jakymi naklady? (rozpoctova stranka planu)

e Jak se budou hodnotit vysledky vzdélavani a ucinnost
jednotlivych vzdélavacich programii? (metody hodnoceni,
kdo bude hodnotit, kdy se bude hodnotit)

Na tyto otazky muzeme ziskat odpovédi uz béhem faze identifikace
potieby a analyzy dat, nicméné ve fazi planovani by se méli tyto navrhy
ujasnit, tak aby vznikla definitivni podoba. Autor vidi jako klicové dukladné
se zabyvat predev§im metodami vzd€lavani, které budou blize rozebrany

v nésledujici fazi systematického vzdélavani pracovnikd.

1.7. Realizace vzdélavani pracovniki

Faze realizace vzdélavani pracovnika sklada z téchto prvku: cile, program,

motivace, metody, ucastnici a lektori. (Vodak a Kucharc¢ikova, 2011)
Cile

Definovat spravné cil vzdélavaciho kurzu je velmi podstatné. Cil definuje
konkrétn¢ jaké znalosti a dovednosti nabyde ucastnik po absolvovani dané¢ho

kurzu.
Cile vzdélavaciho procesu déli Vodak a Kucharcikova na dvé kategorie:

1. Programové cile, jedna se o cile, které jsou cili celého vzdé€lavaciho

programu
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2. Cile kurzu (vzdelavaci akce), jedna se o cile jednotlivych vzdélavacich

aktivit, tyto cile mohou obsahovat jesté dalsi dilci cile.

Autofi zaroven upozoriiuji na nutnost rozliSeni cile a zdméru. Zamér
vyjadii ,,co chce lektor v prubehu lekce délat, pro¢ bude probirano urcité
téma“. Cile fikaji, ,,co budou ucastnici po jeho absolvovani schopni

dé¢lat.“.(Vodak a Kucharcikova, 2011)

Ve formulaci cile by mélo byt konkrétné vyjadieno jaké je pozadované
chovani po absolvovani vzdélavani a definované normy pro posouzeni,
zda bylo pozadované chovani dosazeno. Cile by tedy méli byt méfitelné,
konkrétni, dosazitelné, relevantni a ¢asové vymezitelné. Uastnikiim by mélo
byt umoznéno se predem seznamit s cili kurzu, mtze se pak zvysit jejich
motivace a vnitini pfipravenost na ptredavané informace. V neposledni fad¢ je
nutné zminit, ze cile by méli byt v souladu se strategii celého podniku

a predevsim pak se strategii rozvoje lidskych zdroja.
Program

., Efektivni vzdélavani musi vést ktomu, Ze se ucastnici skutecné néco
nauci. Uceni je relativné trvalou zménou védomosti, dovednosti, nazorii
a postojit nebo pracovniho chovani. Uvedenému pozZadavku musi byt
prizpiisoben program konkrétni vzdélavaci akce, ktery obsahuje: casovy
harmonogram, obsah (témata), pouzité metody a pomiucky.”  (Vodak

a Kucharcikova, 2011, s. 100)

Program vzdé¢lavaciho procesu je mozné pifi samotné realizaci kurzu
doplnovat. Pro hladky pribéh vzdélavani je Zadouci, aby byli ucastnici v uvodu
seznameni s obsahem programu daného kurzu, Uc€astnici mohou reagovat
a program doplnit o aktudlni témata z praxe. Do ¢asového harmonogramu je
proto vhodné zapocitat ¢asovou rezervu, tak aby bylo mozné zodpovédét
veskeré otazky, které pripadné vyvstanou a zbyl dostatek Casu ina zpétnou

vazbu. V tvodu by nemélo byt opomijeno zminit pravidla spoluprace pro dany
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kurz, predejde se tak Casto vyruSovani, které odvadi pozornost a ptispiva

to zaroven ke zvySeni koncentrace ucastnika.
Motivace

Motivace ucastnikil je pro uspéch vzdelavaci aktivity velmi dalezitd. Motiv
predstavuje ,,vnitini pohnutku zpusobujici zmeénu chovani ¢loveka a smérujici
k uspokojent jeho potreb.* (Vodak a Kuchar¢ikova, 2011, s. 102). Motivace
ke vzdélavani je individudlni zalezitosti kazdého jedince, nicméné na ni také
siln€¢ pisobi firemni kultura, zkusenost s jiz ziskanym vzdélanim v organizaci

a piistup nadiizeného.
Na motivaci pracovnikli v souvislosti s podnikovym vzdélavanim puasobi:

1. ,,Hodnota, jiz ucastnici prikladaji ucebnim aktivitdm ve vztahu
ke svému soucasnému pracovnimu zarazeni a budouci kariére
a ndarocnost ukolti v ramci vzdélavacich aktivit. Jsou-li ukoly prilis
lehké, ztrdceji ucastnici zdjem a pozornost, jsou-li naopak prilis

narocné, usili ucastnikii se v prithéhu kurzu bude snizovat.

2. ,,Okolnost, zda program kurzu vychazi ze zjisténych potieb vzdélavani,
nebo jde jen o jednordzovou akci bez zohlednéni vzdélavacich potreb

ucastnikit. ““ (Vodak a Kucharcikova, 2011, s. 102).

Autofi zaroven upozornuji na dilezitost, aby podniky v dneSni dobé
disponovaly vhodnym systémem motivace ke vzdélavani. Stimulacni faktory
k vytvoteni vhodného motivacniho systému v souvislosti s podnikovym
vzdélavanim by méli vychdzet ze strategie podniku, zcili podnikového
vzdélavani, respektovat potfeby a moznosti zaméstnancii podniku, zohlediovat
specifika podniku a regionu a reagovat na celospole¢enskou situaci v zemi.

(Vodék a Kucharc¢ikova, 2011)

Dulezitou roli v motivaci zaméstnance hraje jeho nadfizeny. Ten by mél

byt schopen rozpoznat, co motivuje jeho kolegy a s timto nasledn¢ pracovat
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nejen vramci vzdélavani zaméstnancd, ale pfedev§im v ramci zvySovani

vykonnosti tymu, kterému vzdé€lavani pracovnikit miize pomoci.
Metody

Volbu vhodné metody, popt. metod Skoleni povazuje Koubek (2010)
za stézejni. Volba vhodné metody zavisi na slozeni ucastnikt a na vytyCenych

ucebnich cilech. Autor déli metody do dvou velkych skupin:

1. Metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti pii vykonu prace
(metody ,,on the job*)

2. Metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté (metody ,,of the
job®)

Koubek (2010) jako metody nejcastéji pouzivané ,,on the job“ uvadi:

e InstruktaZ pri vykonu prace

Jedna se o nejjednodussi a nejéastéji vyuzivanou metody ,,on the job.
Zkuseny pracovnik, ptfipadné vedouci pracovnik, pfedvede pracovni postup
a vzdélavany si jej osvoji pozorovanim a napodobovanim pii vykonu svého

pracovniho tkolu.
Vyhody:
rychly zacvik, pfirozené seznameni se spolupracovniky.
Nevyhody:
moznost vyuziti (dil¢i pracovni postupy), kratkodobé piisobeni, tlak pracovnich
ukoll a pracovniho prostfedi (hlu¢nost).
e Coaching

Jedna se o ,,soustavné podnécovani a smerovani vzdélavaného
k Zadoucimu vykonu prdace a kvlastni iniciative, pricemz se bere v uvahu

jeho individualita. “ (Koubek, 2010, s. 267)

Vyhody:
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uzkd spoluprace, ktera vzhledem ktzké spolupraci vytvari prostor
pro stanoveni pracovni kariéry vzdélavaného, soustavna informovanost

0 hodnoceni prace vzdélavaného.
Nevyhody:

tlak pracovnich ukolti a pracovniho prostiedi.

e Mentoring

Obdoba  coachingu, rozdil je vevétsi odpovédnosti kladené
na vzdélavaného, ktery si pfi této metod¢ vybird sam radce (mentora),

ktery v ptipadé akceptace pozadavku byt mentorem, se stava jeho patronem.
Vyhody:

stejné jako u coachingu, navic je zde vlastni iniciativa vzdélavaného, volba

vzoru a neformalni vztah, ktery je zde vznika
Nevyhody:

stejné jako u coachingu, navic zde hrozi chybna volba mentora.

e Counselling

Vzajemné predavani zkuSenosti mezi vzdélavanym a vzdélavatelem, jedna
se o oboustranny piijem, moZnost konzultace a ovliviiovani navzajem.
Nejcasteji mezi nadfizenym a podiizenym.

Vyhody:

Oboustranny ptijem — vzdélavany se vyjadiuje ke své praci, predklada vlastni
navrhy pro feSeni eventudlnich problémd, vzdé€lavatel tim ziskava zpétnou
vazbu na sviij styl vedeni, inspiraci pro feSeni eventudlnich problémi pfimo

z tymu a tim ziskava i lepsi prostor pro pfijeti eventualniho feseni.
Nevyhody:

casova narocnost, piekonavani bariéry nediivéry v komunikaci.
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e Asistovani

Tradi¢ni metoda, kdy je vzdélavany ptidelen jako pomocnik ke zkusenému

pracovnikovi, déla mu jakéhosi asistenta a tim se u¢i pracovnim postuptim.
Vyhody:

daraz na praktickou stranku, ziskani povédomi o praktické pracovni naplni

pracovniho dne.
Nevyhody:

v piipadé, Ze vzd€lavany je pfifazen pouze kjednomu zkuSenéjSimu
pracovnikovi, dostava informace jen zjednoho zdroje a hrozi osvojeni
pracovnich navyka, které mohou byt nevhodné, a vzdelavatel si je jiz osvojil,
toto riziko hrozi i prestoze byvaji vybirani jako vzdé€lavatelé ti nejlepsi

pracovnici.

e Povéreni ukolem

o w7

Metoda pouzivana nejcastéji u fidicich a tviréich pracovnikt, popft. jako
zavérecna faze metody asistovani. Pracovnik je povéeren ukolem, ke kterému
jsou mu vytvofeny podminky, a je b&hem plnéni ukolu sledovan

vzdélavatelem.
Vyhody:

podnécuje k samostatnosti a tvar¢imu jednani, pracovnik sam zjisti,

které ukony je nutné si zopakovat.
Nevyhody:
hrozi zde moZnost chybovosti, kterd miize mit za nasledek snizeni sebevédomi
vzdélavaného popft. ohrozit duvéru jeho nadfizeného v pracovni schopnosti
vzdélavatele. Toto riziko by mélo byt zohlednéno uz pti zadavani tkolu.

e Rotace prace (cross training)

Vzdélavany pracovnik rotuje po oddé€lenich dané organizace. V kazdém

odd¢leni je urCity ¢as, béhem kterého je povéfen ukolem ¢i ukoly. S touto
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formou se v praxi setkdvame naptiklad u absolventii a fidicich pracovnikd,
kde byva rotace zpravidla u jednotlivych pracovnich mist oddéleni, za které
bude vedouci pracovnik odpovédny a u oddéleni, se kterymi bude nejvice

spolupracovat.
Vyhody:

seznameni s organizaci, pfi feSeni pracovnich situaci je pracovnich schopen
se na n¢ podivat provazané i na dal§i oddéleni, ujasnéni zaméteni v ptipade

absolventu.
Nevyhody:

stejné jako u metody povéteni ukolem.

e Pracovni porady

Vzdélavatel, v tomto piipadé nadfizeny pracovnik, seznamuje vzdélavané,
podiizené pracovniky, s problémy a feSenimi nejen daného oddéleni, ale i celé

organizace.
Vyhody:

, Vyména zkuSenosti, prezentace ndzorvit a zaujimani postojii k pracovnim
problémiim zvySuji nejen informovanost pracovnikii, ale i jejich pocit
soundlezitosti s pracovnim kolektivem ¢i organizaci, motivuji je k projeviim
individudlni aktivity a iniciativy. Je to neformalni metoda, kterd miize dosti

ucinné prispét i k rozsiveni znalosti novych nebo méné zkusenych pracovnikii. *

(Koubek, 2010, s. 269)
Nevyhody:

Casovy problém, porady v pracovni dob€ ji zkracuji, porady mimo pracovni

dobu v praxi nardzi na neochotu nékterych pracovnikii k ucasti, moznost

ovlivnéni skupiny negativni reakci jednotlivce k probiranym tématim.

Koubek (2010) upozoriuje, Ze u vétsSiny vyse zminénych metod ,,on the

job* jde predevsim o individualni a partnersky pfistup.
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U metod ,,off the job* se jedna ve vétSin€ ptipadi o hromadné vzdélavani.
Jejich realizace probihd nejcastéji ve zvlastnich zatizenich k tomu urcenych
(pocitacové ucebny, vyvojovd pracovisté), piimo v organizaci napf.
v zasedacich mistnostech, které se k tomuto ucelu upravi, piipadné piimo
v organizaci, kterd se vzdélavanim zabyva profesiondlné a byla danou
organizaci na vzdé¢lavani najata. Koubek (2010) jako nejcastéjsi metody
v této kategorii naptiklad zminuje:

¢ Demonstrovani (praktické, ndzorné vyucovani)

Tato metoda ndzornym zpiisobem a za pouziti techniky, kterd ji pomutize
nasimulovat co nejvice pracovni prostfedi nebo situaci predava zkuSenosti

i dovednosti.

Vyhody:

moznost vyzkouset si osvojené dovednosti bez rizika zptisobeni Skody.
Nevyhody:

podminky se mohou lisit od téch na pracovisti

e Pripadové studie

Jednd se o simulaci situace nebo organiza¢niho problému. Ucastnici,
bud’ jednotlivé, nebo ve skupinach, po prostudovani navrhnou feseni. Vyuziva

se Casto u fidicich nebo tvircich pracovnikd.
Vyhody:

rozvoj analytického mySleni, v pfipadé redlného problému moznost

konfrontace dusledku zvoleného feSeni.
Nevyhody:

vysoké pozadavky na piipravu, vzdélavatel by mél pfedem védét, ze maji
ucastnici patfiéné znalosti, v pfipadé skupinového feSeni nutnd pozornost

vzd¢lavatele, aby vypozoroval tzv. tahouny.

e  Workshop (skupinové cviceni — group exercise)

25



Jedna se o komplexni ptipadovou studii, ktera tesi praktické problémy

v tymu.

Vyhody:

podporuje tymovou praci a tymového ducha.
Nevyhody:

obdobné jako u ptipadové studie.

e Brainstorming

Varianta pfipadové studie, Uc€astnici navrhnou feSeni, ktera jsou poté
predmétem diskuse, jejimz vysledkem je optimalni nadvrh nebo kombinace

navrhd.

Vyhody:

prinasi nové napady alternativni pfistupy, podporuje kreativitu.
Nevyhody:

obdobné jako u Piipadové studie.

e Simulace

Zakladem je podrobny scénaf na zédklade, kterého jsou ucastnici pozadani,
aby béhem urcit¢ doby ucinili rozhodnuti. Nejcastéji se jedna o situaci

simulujici bézné pracovni situace v managerskych pozicich.
Vyhody:

formuje predevsim schopnost vyjednavat a rozhodovat se.
Nevyhody:

narocna ptiprava, vzdélavatel musi taktné a vhodnou formou usmériovat

vzdélavané.
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e Hrani roli (manazerské hry)

Na zaklad¢ pfipraveného scénafe je ucastnikim urcena role a feSeni
konkrétniho problému. Scénai mtze ponechavat volnost, ale problém k feseni
je nutné vzdy konkretizovat. Tato metoda je orientovana na rozvoj praktickych
schopnosti vzdélavanych a vyzaduje jejich aktivitu a hravost. Je vhodna

pro vedouci pracovniky nebo pracovniky, ktefi pracuji s lidmi.
Vyhody:
uci samostatnému mysleni, empatii a ovladani emoci.
Nevyhody:
naro¢na pfiprava.
e Assessment centre (development centre, diagnosticko-vycvikovy
program)

Je metoda moderni a odborniky vysoce hodnocend. Pouzivd se nejcastéji
pro vybér zaméstnanct v fidicich pozicich, ale 1 pro jejich vzdélavani.
Utastnici plni rizné ukoly a fe$i problémy, tvoiici kazdodenni napli prace
manaZera. Ukoly, které se béhem priib&hu upravuji podle piipraveného
scénare, tak aby byli rizné stresové narocné, a jejich optimalni feSeni, jsou

pfedem piipraveny pocitacem. Assessment centre je nejvysSi forma metod

zalozenych na ptipadovych studiich.
Vyhody:

osvojeni znalosti a managerskych dovednosti, pfekonavani stresu, jednani

s lidmi, timemanagament
Nevyhody:

naroc¢nost na ptipravu a technické vybaveni.

e Outdoor training/learning (adventure education)

Tato metoda je nejcastéji vyuzivana pro vzdélavani vedoucich pracovniki

a muze se odehravat v prirod¢. Jedna se o ukoly, které maji podobu néjaké
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sportovni hry nebo pohybové aktivity, ukol je feSen v tymu. Poté néasleduje
diskuse o pouzitych managerskych metodach a moznostech dalSich feSeni,
ptipadné vylepSeni pouzitého feSeni.

Vyhody:

propojeni rekreaéné relaxacni aktivity, ktera efektivni metodou uci

managerskym dovednostem.
Nevyhody:
naro¢nost na piipravu, bariéra ze strany ucastnikit k pohybovym aktivitim
(obavy ze zesméesnéni)
e E-learning (vzdélavani pomoci pocitacii)

V praxi se s touto metodou setkavame nejvice ve formé e-learningovych
kurzii, kde je vzdélavanému piedlozena teorie a poté si formou testu

nebo cviceni osvojuje ziskané védomosti.
Vyhody:

casova efektivita, moznost kurzy ,.$it na miru“ a tim ziskana moznost dopadu

na vSechny pracovniky.
Nevyhody:
Vybaveni.
Vétsina téchto metod byva v praxi uplathovana pro Skoleni fidicich

pracovniki. Obrazek 1: U¢innost metod vzdélavani ukazuje pouZitelnost

a ucinnost jednotlivych metod.
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Obrazek 1: Uinnost metod vzd&lavani

KONCEPCE VZDELAVANI
Pomoci ptipadovych
Pomoci prednasek, Predavanim studii, simulaci, hrani
diskusi, vyukovych pracovnich zkusenosti, roli, assessment center,
dilen, jednodussich vzdélavani na outdoor trainingu,
pocitacovych pracovisti ¢i na pokrocilych
programu rozvojovém pracovisti pocitacovych
programul
CHARAKTERISTIKY
Zprosttedkovani Zprostiedkovani Zprostiedkovani
znalosti dovednosti znalosti i dovednosti
Praktické i teoretické
Teoretické vzdélavani Praktické vzdélavani
vzdélavani
Odtrzené od Zkusenosti z nahodile Skute¢né zazitky bez
skutecnosti vzniklych situaci rizik
vyssi, ale
Mala Géinnost problematicka Optimalni G¢innost
ucinnost

Zdroj: Koubek, 2010, str. 274

Prvni skupinu povazuje autor za vhodnou pfedevsim pro délnické profese,
druhou pro vzdélavani specialisti a vedoucich pracovnikii. V praxi
se setkdvame s prolinanim obou skupin s urcitymi Upravami tak aby bylo

mozné je aplikovat na konkrétni pozici.
Ucastnici

Kli¢ovym prvkem podnikového vzdélavani jsou sami jeho ucastnici. Kazdy
z ucCastnikl zaroven preferuje jiny styl uceni. Ve fazi planovani vzdélavani je
mozné, naptiklad formou dotaznikil, zjistit jaké typy uceni Ucastnici preferuji.
(Vodak a Kucharcikova, 2011). ,, Vyhovujici styl ucent je vhodné chapat nikoli
jako pevny rys osobnosti, ale spise jako typ adaptivni orientace, ktera je

ovlivnéna psychologickym zdkladem, specializaci, kariérou a charakterem
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problémii, které dand osoba prevainé vesi. Kdyz se podari sladit styl
vzdelavani se stylem uceni, pak si jednotlivci ze vzdélavaci aktivity dokdzZou
casto odnést vice, nez sami predpokladali.“ (Vodak a Kucharcikova, 2011, s.

108)

Kolb, Honey a Mumford zkoumali disledky ucebnich styld a definovali

Ctyti zakladni styly uceni:

1. Aktivisté citi dobfe tady a ted. Dominuji u nich okamzité zkusSenosti
a maji snahu projevit se v kratkodobych krizich.

2. Reflektor znamena ,,0soba odrazejici ndzory“. Tato osoba rada stoji
v pozadi, analyzuje udaje dfive, nez dojde k zaveéru, ma tendenci
k opatrnosti

3. Teoretici touzi po zékladnich principech, teoriich, modelech
nebo systémech. Oceiuji racionalitu a logiku, maji snahu byt objektivni
a analyticti.

4. Pragmatici jsou lidé patrajici po novych myslenkach, casto se chopi
prvni prilezitosti, aby experimentovali s aplikacemi. Tito ucastnici
se z kurzi vraceji plni novych myslenek, které chtéji vyzkouset v praxi.
(Vodék, Kucharcikova, 2011)

Je také potieba brat zietel na faktory, které ovlivituji motivaci ucastnika

k uceni. Vodak a Kucharc¢ikova (2011) je déli do tiech skupin:

1. Fyzické
jedna se o fyzickou kondici, ktera miize ovlivnit schopnost vnimani a uceni

(napt. zrak, sluch, stres).

2. Emocionalni
jedna se o vnimani sama sebe, podporu ze strany vedeni, vyznamné ovliviuji

schopnost lidi ucit se a ménit se.

3. Intelektualni
nabyté védomosti a dovednosti mohou proces uceni podpofit, ovsem v ptipade,

Ze nejsou v rozporu s nabizenou novou informaci.
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Lektori

,,Osobnostni  predpokilady lektorii jsou vyznamnym predpokladem
uspesného vzdelavani. Dobry lektor musi byt zralou a vnitiné integrovanou
osobnosti jen tak si miiZe zajistit respekt a ditveru klientii a zastavat vSechny
potiebné role. Diky lidské zralosti si dokaze zachovat odstup i ve vypjatych
a konfliktnich  situacich a  slouzit  potrebam  ucastniku.” (Vodak
a Kucharc¢ikova, 2011, s. 118). Autofi poukazuji na dalsi vyznamny ptedpoklad
a to vysokou miru socialni inteligence a to nejen ve form¢ komunikacni
dovednosti, ale pfedevsim i empatie a pfiméfeného zvladani emoci. Autofi
se domnivaji, ze u dobrého lektora plati ,,Ze hodné poslouchd, podporuje,
povzbuzuje ucastniky v aktivitach, poskytuje jim redlnou zpétnou vazbu, je
trpélivy a nebagatelizuje snahu ucastnikit o uceni, pripadné dovysvétleni
nejasnosti. Poskytuje dostatek casu na premysleni a ujasniovadni, nedava prilis
snadné ani prilis tézké ukoly, snazi se podnécovat tvorivou a pozitivni
atmosféru k uceni a respektuje individualitu kazdého z ucastniki.* (Vodak

a Kucharcikova, 2011, s. 119).

V pribéhu procesu vzdélavani se lektor ocita ve vice rolich. Podle Vodaka

a Kucharcikové (2011) by mél umét predevsim:

1. Planovat, organizovat a kontrolovat vyvoj a pribéh vzdélavani
Pomahat podniku dosdhnout zmény a vytesit problémy s vykonnosti
Doporucit vhodné feSeni vzdélavacich aktivit

Navrhovat, aktualizovat a adaptovat Skolici programy

Zajistit ptipravu a kontrolu uc¢ebny, zatizeni, techniky a pomucek

A

Predem sezndmit ucastniky se zaméry a cili kurzu a pfipravit

se na ptipadné Upravy v zavislosti na pozadavcich ucastnikli

7. Pouzivat rizné druhy metod a jejich kombinace, nezapominat
prizptisobovat tempo vyuky ucastnikim a neustdle poskytovat
pfimétenou zpétnou vazbu

8. Starat se 0 zvySovani hodnoty vlastniho lidského kapitalu, tedy dbat

o svuj vlastni rozvoj.
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1.8. Hodnoceni vysledi vzdélavani pracovniki

Cilem kazdé vzdé€lavaci aktivity je zvySit vykon. Hodnoceni vysledkil
pomaha zjistit, jestli aktivita pozadovany cil splnila a investice do vzdélavani

se organizaci vratila.

Kritéria hodnoceni vzdélavani ucastnikli maji  tedy prokazat,
zda vzdélavany znalosti ziskal (neziskal a proc€), je schopen (neni schopen
apro¢) je pouzit vpraxi a to pifinasi (nepiinasi) hodnotu zakaznikovi,
coz se projevuje (neprojevuje) ve zvySeni zisku organizace, tedy zda bylo

vzdélavan efektivni.

Problémem mize byt to, ze vzdélavani plsobi se zpozdénim a béhem této
doby se objevi dalsi okolnosti, které vykon ovlivni. I proto byva problémem
pti hodnoceni vysledkt vzdélavani nastavit kritéria hodnoceni. (Koubek 2010).
Autor k tomu uvadi: , kvalifikace a vzdélani jako kvalitativni charakteristiky
jsou obtizné kvantifikovatelné a jejich uroven nebo velikost zmény Ize zjistit jen
neprimo.... Ztoho ovsem vyplyva znacna rozmanitost kritérii a postupii

vyhodnocovdni“ (Koubek, 2010, s. 274).

Naptiklad Hronik (2007) nabizi matici méteni, Obrazek 2, kde jednim

Cinitelem je autor hodnoceni a druhym casovy horizont.
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Obrazek 2: Matice méfeni

Horizont hodnoceni

kratkodoby dlouhodoby
Subjektivni , . . | Autofeedback, Rozvojovy
., Hodnoceni spokojenosti, s s
(hodnoti sam Dobis sobé a lektorovi plan (Cast), 360 zpétna
ucastnik) p vazba (sebehodnoceni)
) Rozvojovy plan (¢ast),
Hodnoceni hodnoceni nadfizenym,
mystery shopping, 360
zpétna vazba (hodnoceni
Objektivni Test - retest, piipadové druhymi), trepd vysledki,
(hodnoti studie, mystery benchmarking, MBO,
pozorovatel) shopping, AC/DC BSC

Zdroj: Hronik, 2007, str. 178

Vzdélavani pracovnikl je jednim z pilitd uspésné organizace. Aby bylo

efektivni, je nutné k nému pfistupovat systematicky, v souladu s podnikovou

strategii a strategii fizeni lidskych zdrojii dané organizace. Bartonkova (2010)

pouziva pfiméru stavby domu, ktery je metaforou pro organizaci jako celek,

tak aby byl cely dim postaven efektivné, je nutné zacit od zéklada

v

a vnavaznosti na plan domu, kde se odrazi vlivy vngjsi i vnitini. Jediné

pak budou jednotlivé mistnosti v domé (jednotliva oddé¢leni) a jejich vybaveni

slouzit svému ucelu.
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2. SPECIFIKA VZDELAVANI V OBCHODNICH
BANKACH

Vzdélavani pracovnikt v obchodnich bankach by mélo byt v souladu
s dlouhodobou strategii dané obchodni banky a zaroven reagovat
na momentalni obchodni a provozni potieby a to jak v adaptatnim

tak i rozvojovém procesu vzdélavani pracovniki.

Tento zékladni princip je spole¢ny pro vSechny obchodni spolecnosti, které
chtéji mit efektivni vzdélavaci model, ktery jim pomuze dosahovat zisku.
Kazdé odvétvi podnikdni ma vSak sva specifika, kterd je nutné zohlednit
pfi designovani vzd€lavaciho modelu. V bankovnictvi jsou tato specifika
zastoupena napiiklad organizacni strukturou, legislativou, ktera upravuje vznik,
provoz a zanik obchodni banky a v provozné¢ obchodnim hledisku predevs§im

bankovnim kodexem, Nasledujici kapitola se bude vénovat témto specifikiim.
2.1. Bankovni systém CR

,Banky jsou financni instituce, jejichz Ccinnosti je prijimani depozit
(Paloucek 2005, s. 6). ,,Jsou zaclenovany do skupiny
financnich zprostredkovateli, tedy subjektii, které na ziskovem principu
realizuji  tok  financnich prostredkit. mezi  ekonomickymi  subjekty.

(Kasparovska a kol. 2006, s. 1)

Ceska republika méla do roku 1990 jednouroviiovy bankovni systém
s monopolem Statni banky &eskoslovenské. Od roku 1990 méa Ceska republika

dvoutroviiovy bankovni systém, ktery tvoii:
e Centrdlni banka CNB,

kterd je statni instituce, nepodnikatelsky subjekt, a jeji funkci je zajiStovat
cenovou stabilitu statu. Mezi jeji ukoly patii: emise hotovostnich penéz,

regulace ¢innosti bankovnich subjekti a uskute¢iiovani bankovniho dohledu.
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o Obchodni banky,

které jsou specifické podnikatelské subjekty, a jsou zaloZzeny na zakladé
bankovni licence, vyddvané CNB. Poskytnuti je podminéno vytvofenim
zakladniho kapitdlu v min. vysi 500 mil. K¢ a ptedlozenim navrhu stanov.
V zavislosti na mife kompetenci dle bankovni licence rozliSujeme banky
univerzalni (nabizeji Siroky rejstiik bankovnich sluzeb) a banky specializované
(specializuji se jen na urCitou bankovni sluzbu). Stejné jako ostatni
podnikatelské subjekty, i banky obchoduji s cilem dosazeni zisku. Mezi tikoly
obchodni banky patfi:

e cmise bezhotovostnich penéz - predstavuje vklady a uveérové operace
bank. Na zédkladé vkladi vytvaii obchodni banky povinné minimalni
rezervy u CNB, poskytuji uvéry dalim ekonomickym subjektiim.

e financni zprostfedkovani - zajiSténi presunu financnich prostfedkt
od ekonomicky prebytkovych subjektt k subjektim deficitnim

e bezhotovostni platebni styk - uskuteciiovani plateb prostiednictvim

bankovnich ptevodi

2.2. Faktory ovliviiujici vzdélavani v obchodnich bankach

Vzdélavani v bankovnictvi je ovlivnéno celou fadou faktort. K témto
faktorim patii ptedevSim bankovni strategie, organizacni struktura, etické
normy spojené s bankovnim podnikanim a v neposledni tad¢ legislativa

upravujici podnikani v bankovnictvi.
Bankovni strategie

V tad¢ definici firemniho vzdé&ldvani se klade dlraz na navaznost
vzdélavacich aktivit na firemni strategii dané spolecnosti. Bartonkova k tomu
cituje: ,, Teprve od strategie miizeme odvinout definici vétsiny firemnich
procesit a z toho pak ndsledné definovat i potiebné zdroje a zpiisob jak budou

zajisteny. “ (Plaminek a Fiser, 2005, str. 80 in Bartoiikova, 2010, s. 13).
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Strategie obchodni banky zpravidla v obecné roviné vyjadiuje podnikovou
identitu a zaméteni, s nimiZ banka vystupuje na trhu, zjednodusené tak banka

odpovida na otazku: ,, jakou bankou chce byt?*. (Kasparovska, 2006).

Dle KasSparovskeé rozlisujeme 2 zékladni bankovni strategie:

1. Strategii diferenciace, kde se banka snazi odliSit od konkurence
nabidkou velmi kvalitniho produktu, se zacilenim na klientelu, ktera je
ochotna za kvalitni produkt zaplatit danou cenou.

2. Strategii vedouci pozice v nakladech, kde banka konkuren¢ni vyhodu
ziskava niz8i cenou. Nejedna se vSak o snizeni kvality, ale o pravu
produktovych balickli se zacilenim na niz§i provozni naklady a tim

1 cenu.

Volba bankovni strategie se promita do vSech oddéleni obchodni banky.
Ve vzdélavani se strategie promita do celého cyklu Systematického vzdélavani
pracovnikii v obchodni bance od identifikace potieb a cili vzdélavani

az po volbu vhodnych metod.
Organizacni struktura obchodni banky

Organizacni struktura banky zavisi na celé fadé faktort (velikost, nabizené
produkty, legislativa). V organiza¢ni struktufe by se méla odrazet skutecnost,
ze je nutné nabizené produkty zékaznikovi nejen nabidnout a prodat,
ale zaroven zajistit i jejich realizaci s dirazem na efektivitu, tak aby mohla

banka na trhu uspét. (Poloucek, 2005)

Obecné muzeme bankovni strukturu rozdélit na tzv. back office neboli
centralu, kde pfevazuji ¢innosti strategické, fidici a kontrolni a tzv. front office
neboli pobockovou sit, kde pievazuje Cinnost obchodni. (KaSparovska, 2006).
PiestoZze mohou byt organizacni struktury rznorodé, existuji transakce a tim
i odd¢leni, které musi byt zastoupeny v kazdé bance, napf. transakéni oddéleni.

(Poloucek, 2005).

Organizaéni struktura ovlivituje vzdélavani pracovniku prakticky od jeho

zakladu vzhledem k tomu, Ze uzce navazuje na bankovni strategii. UrCuje
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odpovédna oddéleni za vzdélavani pracovnikll, reportingovou linii o pribéhu
a vysledcich vzdélavacich aktivit a vneposledni fadé¢ samotnou napli

vzdélavacich kurzi dle pracovni naplné jednotlivych divizi a oddéleni.
Ramcova legislativa v obchodnich bankach

., Pravni viprava bankovnictvi je v Ceské republice zakotvena v zdkonech
a provadeécich vyhlaskach k nim. ProtozZe je Ceskd republika clenem Evropské
unie, plati na jejim uzemi i pravni normy EU. Jsou jimi zejména narizeni
Evropského parlamentu a Rady Evropské unie. Ostatni pravni normy, kterymi
Jjsou smérnice a doporuceni, je povinna kazda clenska zemé Evropské unie

zapracovat do svych pravnich radii.

»Zakladni pravni normou, kterou je upraven sektor bankovnictvi, je Zdikon
¢. 21/1992 Sb., o bankach, ve zneni pozdéjsich predpisii. Tento pravni predpis
charakterizuje banku jako pravni subjekt, ktery je akciovou spolecnosti a je
opravnén piisobit na tizemi Ceské republiky jako banka na zdkladé licence,
kterou dostiva od Ceské ndrodni banky. Vydani licence ze strany Ceské
narodni banky znamena, Ze banka splnila zdkonné pozadavky a vytvorila
provozni predpoklady, aby mohla poskytovat sluzby a provozovat obchody
v licenci oznacené. Nasledné je dohledem CNB v pravidelnych casovych
intervalech ovérovano, zda jsou tyto podminky dodrzovany a zda banka
postupuje obezietne, tedy zda mnedochazi ze stramy prislusné banky

k riskantnimu nakladani se svérenymi penéznimi prostredky.

Pokud by CNB takové skutecnosti zjistila, musi pozadovat napravu, banku
pokutovat nebo v zdvazinych pripadech licenci bance odejmout. O stavu
bankovnich instituci a bankovniho sektoru musi CNB v pravidelnych

intervalech informovat verejnost.“ (Banky a bankovni instituce [online],

[2012-02-25], dostupné z www.financnivzdelavani.cz)

Legislativni podminky urcuji pfedevsim adaptaéni vzdélavani v obchodnim
bankovnim sektoru a ovliviiuji vSechny utvary obchodni banky. Legislativni

podminky zastupuje predeviim regulator, tedy CNB. Oddéleni odpovédné
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za vzdélavani musi peclivé sledovat novinky a aktualizace a vCas reagovat

v ptipad¢ vyhlaseni nové smérnice.
Kodexy a standardy

Obchodni banky zpovahy své podnikatelské cinnosti, kromé pravné
zavaznych norem, pfijimaji fadu opatfeni, tak aby zvySovali svou
daveéryhodnost a napomahali ke korektnim vztahiim na finanénim trhu. Jednou
z moznosti je dobrovolné pristoupeni ke kodexim a standardim a dodrzovani
jimi nastaveného chovani. (Banky a bankovni instituce, [online], [2012-02-25],

dostupné na www.financnivzdelavani.cz)

Piikladem je sdruzeni Ceska bankovni asociace (CBA), kdy se jeji ¢lenové
zavazuji dodrzovat Eticky kodex ¢eské bankovni asociace. Kodex stanovi

etické normy bankovnich ¢innosti do ¢tyfech oblastech vztahii:

obecné zasady chovani bank
vztahy pracovnika k bance, v niZ je zaméstnan

vztahy banky ke klientele

R

vztahy bank navzijem

V prvni oblasti je kladen diraz ptedev§im na korektni a dGvéryhodné
jednani a dodrzovani legislativy a pravdivosti poskytovanych informaci. Druha
oblast zavazuje pracovniky banky k fadnému plnéni pracovnich povinnosti
ve prospéch klienta a banky, dodrzovani bankovniho tajemstvi a bankovni
etiky. Ttreti oblast zavazuje banku k nestrannému a profesiondlnimu ptistupu
ke klientim, zavazuje se také podavat klientovi pravdivé a Uplné informace.
Ve ¢tvrté oblasti je rozebirdno dodrzovani dobrych mravii a obchodnich

zvyklosti a dodrzovani férového konkuren¢niho prostredi.

Dal§im piikladem je kodex CBA & 22 Mobilita klientd — postupy
pri zméné banky, ktery vychazi z principi EU a zahrnuje postup v piipadeé,
ze chce klient pfevést provadeéni trvalych piikazt k thrad€, souhlasi s inkasem

do jiné banky.
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Normy a kodexy, ke kterym obchodni banka pfistoupi, se promitaji
jak v adaptacnim tak v rozvojovém vzdélavani pracovnikl. Dle jednotlivych
bankou pfijatych norem a kodexd je nutné upravovat stavajici adaptacni
i rozvojovy plan vzdélavani pracovnikli. V praxi se jedna vétSinou o Skoleni,
ktera vznikaji adhoc, podle pfistoupeni k danému kodexu a je nutné na né
pruzn¢ reagovat a zahrnout do nastaven¢ho vzdélavacitho modulu. Z povahy
obsahu kodext, byva vétSinou v praxi pfistoupeno k volbé e-learningovych

kurzt.

Ke vzdélavani pracovnikl ve vétsin€ organizaci lze zvolit obecné platny
ptistup, ktery vSak musi vzdy respektovat jeji charakter. Organizace je
ovlivnéna vnitinim prostfedim, kam spadaji veskeré interni procesy
apodminky a vné&j$im prostiedim, které reprezentuje napt. legislativni
prosttedi. Vzdy je nutné k t€émto specifikum ptihlédnout pfi tvorbé vzdelavaci

strategie dané organizace.

Bankovnictvi je specificky obor podnikani, ktery upravuje fada zakoni
a provadécich vyhlasek k nim. Je to dano pfedmétem podnikani a rizik s nim
spojenych. Tak aby byla banka konkurence schopna a dokazala svému
klientovi nabidnout profesionalni sluzby, je nutné, aby vzdélavaci model

respektoval strategie banky, vychazel z jeji organizacni struktury a legislativy.
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3. ZAKLADNI UDAJE FIKTIVNI OBCHODNI
BANKY XY

Nasledujici kapitola se bude vénovat popisu vzdélavactho modulu
pro pozici osobniho bankéte pro fiktivni obchodni banku XY, putisobici
na tizemi CR. V prvni ¢asti bude piedstavena organiza¢ni struktura banky XY,
jeji  bankovni strategie a mna ni navazujici vzdélavaci strategie,
dale pak pracovni napln pozice osobniho bankéfe v bance XY. Druha ¢ast

se pak bude vénovat konkrétnimu nédvrhu vzdéldvaciho modulu pro tuto pozici.
3.1. Charakteristika obchodni banky XY

Banka XY puisobi na tizemi CR od roku 2006, je soucasti nadnarodni
bankovni skupiny XYY a vznikla sloucenim dvou bank. Jedna se o univerzalni
obchodni banku, ktera nabizi sluzby a produkty pro privatni a firemni klientelu.
V oblasti privatni klientely jsou jejimi klicovymi produkty ptedevsim
spotiebitelské tivery, kreditni karty, hypote¢ni Gvéry a investice. Banka XY ma
podil na ¢eském trhu 6%, coz zni déla Etvrtou nejvetsi banku z pohledu
ziskovosti ptisobici v CR. Banka XY ma 90 poboéek v zastoupeni po celé
Ceské republice s centralou sidlici v Praze. Banka XY je &lenem Ceské
bankovni asociace (CBA) a hlasi se k Etickému kodexu CBA a viem kodextim

a smérnicim, které CBA vydala.
3.2. Bankovni strategie XY

Strategie banky XY ma svou zékladnuv dlouhodobé vizi zlepsovani péce
o klienta a zkvalitnovani sluZeb. Jejim cilem je zaméfeni predevSim
na retailovou a stfedni firemni klientelu, s planem stat se tieti bankou z pohledu
ziskovosti v CR. K tomu ji mé pomoci strategie, jejimz poslanim je kvalitni
péce o klienta jako individualitu a to prostrednictvim osobniho bankére,

ktery nabizi klientovi vhodné reseni, které respektuje jeho individualitu,
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potreby a cile. (O Dbance, [online], [2012-03-05], dostupné
na http://www.unicreditbank.cz/cz/o-bance.html). Jednotlivé divize pak maji
své dil¢i strategie, které jsou urCovany s ohledem na jejich pracovni napln

a na zacilenou skupinu klientt.

Z divodu zaméteni této bakalarské prace bude nasledovat strué¢ny popis
strategii retailové divize v bance XY. Retailova divize navazuje svou strategii
na strategii celé banky a jejim cilem je orientace na produkty s pridanou
hodnotou. (@] bance, [online], [2012-03-05], dostupné

na http://www.unicreditbank.cz/cz/o-bance.html), které klientovi nabidnou

kvalitni a pfistupné feSeni a zaroven respektuji jeho individualitu. Jedna
se o kompromis mezi strategii diferenciace a respektovanim individuality

klienta, napft. pfedstavou o cen¢ za produkt.

3.3. Organiza¢ni struktura obchodni banky XY

Banku se dé€li na tfi obchodni divize, odd€leni fizeni rizik a centralu.
Obchodni divize jsou korporatni, ktera obsluhuje velké korporatni organizace,
spadd pod ni dale trade finance, financovani komercnich nemovitosti
a segmentové a produktové fizeni pro danou klientelu, dalsi divize je privatni,
kde pracuji privatni bankéfi, kteti jsou specializovani na investovani
do cennych papirti, ptedevsim pro privatni klientelu. Tteti divize je retailova,
kam spadé obsluha béznych obcantl, call centrum, pobockova sit, segmentové

a produktové fizeni pro retailovou klientelu a hypotecni centrum.

Oddeélent rizeni rizik se zabyva fizenim a optimalizaci bankovnich rizik,

a to jak uvérového, tak operacniho a trzniho rizika.

Na centrdale ma sidlo vedeni banky XY, které se sklada z predstavenstva
adozor¢i rady, a feditelé jednotlivych divizi. Zaroven se zde nachazeji
odd¢leni a useky nutné k zabezpeceni provozu banky, tzv. back office, tedy
napt. oddéleni lidskych zdrojii, pod které je zarazeno oddéleni vzdélavani

pracovnik, dale pak komunikace a marketing, dale zde sidli pravni oddéleni
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avnitini audit. (Struktura banky, [online], [2012-03-05], dostupné
na http://unicreditbank.jobs.cz/?1d=79)

Odd¢leni vzdélavani pracovnik se dale d€li na tymy, v jejichZ kompetenci
je zajisténi vzdélavani jak zaméstnanci obchodnich oddé€leni tak centraly
a oddéleni rizika. V tymu odpovédném za vzdélavani retailové divize pracuji
Ctyri specialisté vzdelavani, kteti zajistuji logistickou a obsahovou stranku
vzdelavaciho procesu, na které spolupracuji jednak s produktovymi specialisty
z oddéleni Segmentového a produktového fizeni a také s vedenim retailové
divize a jednotlivymi fediteli pobocek, tak aby napln Skoleni byla aktualni
a odpovidala potftebam divize. Dale je v tymu pét internich Skoliteli,
kteti ve spolupraci s produktovymi specialisty realizuji néktera Skoleni.
Produktovy specialista zajistuje Skoleni parametrii produktu a interni $kolitel
poté prodejni ¢ast vénovanou danému produktu. Ridici linie je Reditel divize
lidskych zdroji, Reditel oddéleni vzdélavani, Specialisté vzdélavani a interni

lektofi.

Retailova divize se skladd zmanagamentu divize, obchodni Ccasti -
pobockové sité a produktového a segmentového oddélenim. Vedeni je tvoreno
feditelem retailové divize a jemu piimo podfizenym tfem regionalnim
feditelim a feditelem produktového a segmentového fizeni. Obchodni Cast je
dale geograficky rozdélena na Prahu, Cechy a Moravu. Clenéni vychazi
z potencialu jednotlivych oblasti, po¢tu zaméstnanci a je pfesné vymezeno
ve vnitfnich dokumentech banky. Regionalnimu fediteli je pfimo podfizen
teditel Hlavni pobocky. Hlavni pobocky jsou velké pobocky s vétsim poctem
zaméstnancl, které kromé osobnich bankéfdi, nabizi i sluzby firemniho
bankéie, ktery obsluhuje stfedni podniky. Tyto pobocky byvaji umistény
v klientsky frekventovanégjSich lokalitach, tedy napiiklad v krajskych méstech.
Pod hlavni pobocky spadaji maximalné tfi univerzalni pobocky, které jsou
mensi co do poctu bankéii i do Skaly poskytovanych sluzeb, napiiklad
neposkytuji firemni financovani. Reditel univerzalni pobo¢ky je pimo
podiizen ftediteli hlavni pobocky. Osobni i firemni bankéii jsou piimo

podfizeni vzdy tediteli ptislusné pobocky.
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Retailova divize je tvorfena dvaceti hlavnimi pobockami a tficeti

univerzalnimi pobockami.

Produktové a segmentové je rozdéleno na oddéleni transakcnich uctd,
kam spadaji bézné ucty, spofici ucty a terminované vklady a uvérové oddéleni,
kam spadaji spotiebitelské tvéry, kreditni karty a kontokorenty. Jednotliva
odd¢leni maji za tkol nastaveni parametrii jednotlivych produkti a jejich
inovace v zavislosti na poptavce trhu a zvolené strategii pro klientskou

skupinu.

3.4. Vzdélavaci strategie banky XY

Vzdélavaci strategie banky XY je vychazi ze strategie banky jako celku
aje modifikovana pro kazdé oddé€leni. Vzdé€lavaci strategie pro obchodni
retailovou ¢ast, pod kterou je zaclenéna pozice osobniho bankéte, vychdzi

ze strategie fizeni podle pracovniho vykonu.

Se vSemi zaméstnanci se stanovuji ro¢ni cile, které jsou zaznamenavany
do ro¢niho hodnoticiho formulate. Poptavka po vzdélavacich kurzech vychazi
pravé zcilti a prostoru pro zlepSeni jednotlivych bankéit stanovenych prave
v tomto dokumentu. V obchodni ¢asti retailové divize je hlavni ¢ast rocniho
hodnoticiho formulafe zaméfena na splnéni obchodnich plant, s pomoci
metody fizeni podle cilt, tedy MBO - managament by objectives. Hodnoceni
vychazi z dosaZeni nastavenych obchodnich planii — cili. Obchodni cile jsou
ro¢ni a ty jsou déleny na kvartalni, dale s rozpadem mésicni, tydenni a denni
s ohledem na dusledné fizeni plnéni cili. Ke sledovani plnéni kvartalnich
obchodnich cili slouzi denn¢ aktualizovany reporting, tzv. MBO karta.
Tato MBO Kkarta je elektronicka a jednotlivé MBO karty jsou spojeny v celek
dané pobocky a poté vzestupné az v celek retailové divize. Tento systém je
poté pouzivan vzestupné az k celému regionu a celé¢ obchodni Casti retailové

divize.
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Dalsi cast vzdélavaciho formulafe je zaméfena na tzv. soft skills, kde je
se zaméstnancem feSen rozvoj jeho kariéry a tedy i kurzy, které ho v jeho

rozvoji podpoii.

Obsah vzd¢lavani pro obchodni retailovou ¢ast je tedy zaméten predevSim
na plnéni obchodnich planii tedy konkrétné na prodejni dovednosti, produktové
a procesni znalosti. Pro vys$si a stfedni managament jsou piipraveny kurzy

managerskych dovednosti.
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4. POPIS VZDELAVACIHO MODULU PRO
POZICI OSOBNIHO BANKERE

Osobni bankéf je pro retailovou divizi banky XY klicovym ¢lankem. Je
to pravé osobni bankéf, se kterym ma stavajici i potencionalni klient prvni
kontakt a on vyznamné ovliviiuje nazor a dojem klienta na banku XY. Banka
chape investice do vzdé€lavani osobnich bankéit jako klicové pro upevnéni
svého mista na bankovnim trhu a pro splnéni svého dlouhodobého cile byt tieti

nejziskovéjsi bankou v CR.
4.1. Charakteristika pozice osobniho bankére v bance XY

Osobni bankéft je pracovnik obchodni Casti retailové divize, tedy bankovni
pobocky. V naplni jeho prace je péce o klienty, analyza jejich pozadavkd,
a poskytovani odborného poradenstvi v okruhu produkti, které banka klientovi
nabizi. Zaroveinl musi obchodni bankér vytvaret obchodni pfilezitosti za icelem
realizace zisku, tedy plnéni obchodnich pland (MBO). Osobni bankét v bance
XY ma k dispozici portfolio bankovnich klientd, které spada pod jeho spravu

a které rozsifuje vlastni akvizici novych klientd.

Kontakt s osobnim bankéfem mize probihat osobné, telefonicky, popf.
emailem. Posledni dv¢ alternativy nabizi jen omezeny pocet sluzeb, které¢ mtze
osobni bankét v dany okamzik pro klienta zpracovat, z divodu bankovni

bezpecnosti.

Obchodni plany pro tuto pozici se v bance XY realizuji skrze prodej

produktl banky a to konkrétné transakcnich Gt a avéra.

Pozadavky na pozici osobniho bankéie v bance XY je min. stiedoSkolské
vzdélani s maturitou nejlépe ekonomického sméru, znalost min. jednoho
sveétového jazyka, proaktivni pfistup, spolehlivost, dobré komunikacni

schopnosti.
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Pozice se v bance XY d¢€li na juniorni a seniorni. Seniorni bankétr by mél
mit zkuSenost z bankovnictvi minimalné dva roky a obsluhuje stavajici bonitni
klienty jednotlivych pobocek. Jeho obchodni cile odpovidaji velikosti
obsluhovaného portfolia a cile v oblasti akvizice jsou o 20% navySeny

ve srovnani s juniornimi bankéfi.

4.2. Definice potieb a cilii vzdélavani pro pozici osobniho

bankére

Potieby a cile vzdélavani jsou pro obchodni cast retailového oddéleni
banky uréovany nejuz§im vedenim retailové divize ve spolupraci
s Casti odd¢leni odpovédnym za vzdélavani zaméstnancl v retailové divizi.
Jako podklad slouzi ukazatelé vykonnosti pfi prodeji jednotlivych produkti,
vysledky mystery shoppingu (prizkum kvality poskytovani sluzeb
na pobockach s pomoci navstévy fiktivniho klienta), vstupy od feditelt

pobocek, legislativa spojend s oborem podnikani a formuléfe planu rozvoje.

4.3. Plan a realizace vzdélavaciho modulu pro pozici osobniho

bankére

Plan vzdélavaciho modulu pro pozici osobniho bankéfe je rozdélen
dle zatfazeni bankérd (junior, senior) a obsahuje adaptacni a rozvojovou Cdst.
Pro obé zarazeni je povinna spolecnd adaptacni cast, ktera je vénovana
zdkladnim informacim o bance, jeji strategii a organizacni struktufe
a legislativnim Skolenim, kde se Skoli pfedevSim prevence prani Spinavych
penéz, osobni tdaje a bankovni tajemstvi, podvodné chovani a Skoleni nutna
ze zékona jako naptiklad bezpecnost a ochrana zdravi pii praci. Klicovymi
Skolenimi jsou poté produktovad, procesni a prodejni Skoleni, kde se bankéfi
seznami nejen s produktovou zakladnou banky a procesy, ale i s prodejnimi

standardy.
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Rozvojova cast vzdélavaciho modulu umoznuje rozSifovat nabyté
védomosti a dovednosti z adaptacniho procesu a zaroven nabizi kurzy,

které pomahaji osobnim bankéttim realizovat jejich kariérni rist.

Kazdy novy zaméstnanec je automaticky ptihlaSen na adaptacni vzdelavaci
modul, o terminu konani a programu je po nastupu informovan ze strany
oddé€leni pro vzdélavani, zdjemci o rozvojovou cast se hlasi ptes interni
program, ktery pozadavek automaticky zasle ke schvaleni pfimému

nadfizenému a na oddéleni vzdélavani.
Adaptacni vzdélavaci modul

Tato Cast vzdelavaciho modulu je povinna, a pfestoze by se mohlo zdat,
Ze je veénovana predev§im novym zaméstnancim, ktefi nemaji bankovni
zkuSenost, vétSina kurzii je povinnd i pro nové nastoupené seniorni bankére.
Dtvodem je obsahova napln kurzii. Zakladni principy bankovnich produkti
jsou ve vétsiné bank shodné, ale jejich parametry se mohou liSit. Proto je
vhodné jejich absolvovani vSemi nov€ nastoupenymi osobnimi bankéfi.
Na zadost teditele pobocky a po schvaleni feditele retailové divize je mozné
individualné posoudit potiebu nového seniorniho bankét absolvovat vybrané

kurzy, v praxi se tak vSak déje minimalné.

Adaptaéni vzdélavaci modul je realizovan kombinovanou formou e-
learningu, prezen¢nich Skoleni a tzv. stinovini na pobocce. Pred
absolvovanim prezencnich Skoleni produktového typu, nastuduji ucastnici e-
learningové kurzy, které¢ poskytuji zakladni informace o danych produktech.
Prezencni Skoleni obsahuje vstupni Cdst, produktovou a procesni Cdst,
a prodejni dovednosti, trva 9 pracovnich dni a je v odpovédnosti oddéleni
vzdélavani. Stinovani na pobocce - asistovani probihd po absolvovani
prezen¢niho Skoleni, probiha na domovské pobocce a je v odpovédnosti
feditele dané pobocky. Doporuceny program a materidly k vyhodnoceni
stinovani na pobocce byli vytvofeny ve spolupraci pobocek a oddéleni

vzdélavani.

47



Vstupni cast prezen¢niho Skoleni obsahuje tfi kurzy, v prvnim z nich
se Ucastnici sezndmi s historii, organizacni strukturou a vyvojem banky. Je jim
predstavena strategie banky a retailové divize. Lektory kurzu jsou zaméstnanci
divize lidskych zdroji spolecné s feditelem retailové divize, ktery prednasi
strategii banky a retailové divize. Kurz je vedeny formou ptednasky. Druhy
z kurzii je vénovany povinnym Skolenim ze zdkona a legislativnim Skolenim
z pohledu banky, jako je prani Spinavych penéz, seznameni se smérnici o trzich
finanénich instrumentti neboli MiFID, s bankovnim kodexem, bankovnim
tajemstvim, podvodnym jednanim. Tento kurz je kombinaci pfedndsky a e-
learningového kurzu a je spoleény pro vSechny nové nastoupené osobni
bankéte Tieti kurz je vénovany naplni prace osobniho bankéte a detailnéjsi
provazanosti jednotlivych oddé€leni, se kterymi osobni bankéf piijde nejcastéji
do kontaktu. Tento kurz neni povinny pro osobni bankéfe seniory a je vedeny
formou prednasky. Vstupni Casti jsou vénovany dva dny a vystupem je test

zakladnich informaci o bance a retailové divizi.

Produktova, procesni a prodejni Cast se Skoli spolecné. Déli se do dvou
skupin podle specifik skolenych produkti a to na transakcni ucty a uvery.
Transakéni GGty zahrnuji osobni Géty, spofici GGty a terminované vklady. Uvéry
zahrnuji  spotfebitelské tvery, kreditni karty a kontokorent. Kurzy
v jednotlivych skupinach jsou pojmenovany podle produktu, ktery je v nich
Skolen. Prezen¢nim kurztim ptedchazi e-learningové seznameni se zakladnimi
parametry produktu, jeho podminkami a sazebnikem poplatki daného
produktu. Tento e-learningovy kurz je ukoncen testem. Vyhodnoceni vysledki
testu ze-learningu je podkladem produktovému specialistovi pro moznou
upravu programu kurzu. Naplni prezencnich kurzii je sezndmit detailné
ucastniky s parametry Skoleného produktu, s procesy, které jsou nutné jeho
zpracovani do internitho syst¢ému banky a sprodejnimi argumenty,
nejCasteéjSimi otdzkami klientd a situacemi, pii kterych miize byt dany produkt
pro klienta vhodnym feSenim. Produktovou a procesni ¢ast Skoli specialista
z oddéleni segmentového a produktového tizeni odpovédny za Skoleny produkt
a je kombinaci pfednasky a demonstrovani. Prodejni cast skoli interni lektor

s pomoci simulace a hrani roli. Interni lektofi jsou proskoleni na vSechny
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produkty v obou skupinach a je tak zajiSténa jejich zastupitelnost. Ve vsSech
Castech maji ucastnici k dispozici pocitacovou techniku, ktera obsahuje
zrcadlové systémy vyuzivané na pobockach v bézném provozu. To jim
umoznuje si nabyté védomosti okamzité vyzkouSet a lektorovi tak reagovat

na ptipadné otazky.

Cely modul produktového, procesniho a prodejniho Skoleni trva 5 dni.
Na konci kazdého kurzu absolvuji ucastnici test, kde je ovéfena kvalita
ziskanych informaci Prvni den se Skoli osobni Ucty, druhy den spofici ucty
a terminované vklady, tfeti den kreditni karty a kontokorent a ctvrty den
spotiebitelské tvery. Paty den je vénovan shrnuti celého modulu a velkému
vystupnimu testu. Pozitivni vysledek vystupniho testu je zaroven osvédceni,
na zaklad¢, kterého je mozny prodej Skolenych produkti klientovi a je zatazen
do osobni slozky ucastnika. O jeho vysledku je zaroven informovan i feditel
ptislusné pobocky. V piipadé neuspéchu je mozné test za tfi dny opakovat,
v piipadé€, Ze i tento pokus neni uspéSny, je nutné castnit se celého modulu
znovu. Tato moznost je pouze jedna. V piipadé¢ dalSiho neuspéchu je
s ucastnikem ukoncen pracovni pomér ve zkuSebni dobé. Tento modul je

spole¢ny pro juniorni i seniorni bankéfte.

Modul Prodejni dovednosti je rozdélen na dvé Casti. Prvni Cast je v ramci
adaptacniho procesu ur¢ena mandatorn€ juniornim osobnim bankériim a sklada
se z kurzl telefonovani, akvizice a prodejniho rozhovoru. Béhem téchto kurzt
je ucastnikim pomoci hrani roli a simulaci piedvedeno jak si efektivné
s klientem sjednat obchodni schtizku, pravidla pfi akvizi¢nim jednani a zasady
prodejniho rozhovoru. Kurzy trvaji dva dny. Prvni den je vénovan zasadam
prodejniho rozhovoru a druhy den telefonovani a akvizi¢nimu jednani. Druha
cast se vénuje standardizovanému prodejnimu rozhovoru a je povinna
pro vSechny nové nastoupené osobni bankéfe. Detailn¢ rozebira
standardizovany prodejni rozhovor, tak aby byl naplnén jeho obsah,

ale zaroven prodejni hovor neptsobil neptirozené. Tato ¢ast trva jeden den.

Cela adaptacni cast pro nove nastoupeného juniorniho bankéte trva deset

pracovnich dni a Skoleni probiha na centrale banky XY, kde je piipravena
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Skolici mistnost s technickym zazemim. Béhem trvani kurzu je pro ucastniky

z regiont zajisténo ubytovani na bankovni ubytovné a proplaceni jizdného.
Rozvojovy vzdélavaci modul

Pro pozici juniorniho osobniho bankéte je rozvojovy vzdélavaci modul
zaméfeny predevSim na obchodni dovednosti. Je mozné vyuzit nadstavbové
kurzy zcasti prodejni dovednosti zadaptacniho procesu pro jednotlivé
nabizené produkty. Tyto kurzy jsou pak zajiStovany externi firmou a jsou
pfipraveny na miru pro banku XY a vychdzi tak z kurzi absolvovanych
v adaptacnim procesu. Seniorni osobni bankéfi s potencidlem na povySeni
na managerskou pozici, maji moznost vramci rozvoje vyuzit kurzy

managerskych dovednosti.

Osobni bankéii pak mohou vyuzit nabidky jazykovych kurzii. Banka XY
nabizi sluzby externiho lektora pro anglicky a némecky jazyk. Kurzy jsou
hrazeny bankou, Gcastniky doporucuje feditel domovské pobocky a tispésnost
ucastnikli je béhem kurzu sledovana, tak aby byly prosttedky efektivné
vyuzivany. Rozvojové vzdélavaci kurzy doporucuje ke schvaleni feditel

domovské pobocky pro osobni bankéte po zkusebni dobé.

4.4. Hodnoceni vysledkii vzdélavani pro pozici osobniho

bankére

Podkladem pro hodnoceni vysledkli vzdélavani adaptacniho vzdélavaciho
modulu je konecny vystupni test a pak hodnoceni na konci zkuSebni doby
nového bankéfe, pro které je podkladem vysledek plnéni obchodnich plant,
tedy tabulka plnéni MBO a zaznamy =z naslecht prodejnich rozhovori

provadéné ptfimym nadiizenym.

Kurzy rozvojového vzdélavaciho modulu zaméfené na obchodni
dovednosti jsou sledovany po ukonceni kurzu po dobu tfi mésict a dle dohody

s feditelem domovské pobocky ucastnika je urCeno navySeni prodeji
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v jednotlivych Skolenych produktech. Vyhodnoceni jazykového kurzu je

na zaklad¢€ uspésného slozeni certifikované zkousky.

51



ZAVER

Téma bakalatské prace je zaméfené na vzdélavani pracovniki,
jeho charakteristiku, faktory, ucastniky a specifika, ktera ho ovliviiuji a utvari.
Vzdélavani pracovnikil je v dnesni dobé nutnosti, protoze moderni organizace,
ktera chce byt uspésna, vi, Ze rozvoj lidského kapitalu je jednim z klicovych
faktord, diky kterému bude dosahovat uspéchu a ziskovosti. Systémovy
a strategii spole¢nosti respektujici vzdélavaci model, je klicovy ke zvladani
situaci, ve kterych se organizaci v dnesni, flexibilitu vyzadujici, dobé Casto

nachazeji.

Ve své bakalafské praci jsem pomoci analyzy a syntézy popsala obecny
pohled na vzdélavani pracovnikl a vybérem konkrétniho pozice z konkrétniho

oboru podnikani predlozila specifika, ktera mohou vzdélavani také ovlivnit.

Popis vzdélavaciho modulu pro konkrétni pozice z konkrétniho oboru
v praktické casti potvrzuje uvedené teorie z teoretické Casti. A to predevsim,
Ze tvorba funkéniho a efektivniho systému vzdélavani je velmi ndrocna. Je
nutné, aby byla tvofena od pocatku spolecné s ostatnimi procesy naprosto
v souladu s organizacni strukturou a se strategii dané organizace a tim
i se strategii fizeni lidskych zdroji. Zaroven je nezbytné respektovat vnéjSim
faktory, které vzdélavani dle oboru podnikani, ovliviiuji. Déle, Ze nezavisle
na oboru podnikani, vyzaduje vzdélavani pracovnikli funkcni spolupraci mezi
vedenim organizace, odd¢lenim odpovédnym za vzdélavani a odd¢leni,
kterého se vzdélavani tyka. Plodnd spoluprace ma vétsi Sanci na generovani
kvalitnich vzdélavacich kurzi, které reaguji na pozadavky trhu a motivované

zaméstnance se vzdélavat a zvySovat tak vykonnost organizace.

Piipravé vzdélavani, je tedy, nezavisle na zaméfeni pozice a organizace,
nutné vénovat fadnou pozornost, kterd vyzaduje dostatek Casu, zkuSeny tym,
ktery vzdélavani ptipravuje, ale nejen vzdélavani, nybrz celou organizacni

strategii a strukturu. Logickd a jasna organiza¢ni struktura s vhodnou firemni

52



strategii a strategii fizeni lidskych zdroju tvoii zédkladni kameny pro vytvoieni

efektivniho a systémového vzdélavaciho modelu.
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