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1. Uvod

Pojem vzdélani 1ze zjednoduSené popsat jako nikdy nekoncici proces. Schopnost
vzdélavat se je u kazdého jedince odlisna. Ale pokazdé se sklada z dovednosti a schop-
nosti jednotlivych zaméstnancid. Dalsi vyznamnou roli ve vzdélavani hraje pfistup orga-
nizace i samotného jedince k tomuto procesu. Jednotlivé spolecnosti védi, ze vzdélavani
jejich zaméstnanct jim pfinasi konkuren¢ni vyhodu. Proto dnes lze hovofit o ucicich
se organizacich. To jsou takové spoleCnosti, které maji velmi proaktivni pfistup ke vzdé-
lani a vidi v ném jejich budouci uspéch. Své zaméstnance motivuji prave ke vzdelavani.

Pracovnici se nejCastéji vzdélavaji pravé v organizaci, ve které pracuji. Tento proces
se nazyva firemni vzdélavani. Tento typ vzdelavani neni ale spojen jen se vzdélavanim
na misté€ pracovisté. Mize se také jednat o vzd€lavani pracovnika mimo jeho pracoviste.
Samotny systém firemniho vzdé€lavani se sklada z né€kolika casti. Nejprve je dulezité
spravne urCit potfeby vzdélavani. Nasledujicim procesem je planovani vzdélavani. Je da-
lezité si urcit cile, obsah nebo délku vzdelavani. Klicovym rozhodnutim je také volba
vhodné metody vzdelavani. Posléze je volné navazana samotna realizace vzdélavani.
Na zavér pak prichdzi vyhodnocovani celého vzdélavaciho procesu. To je velmi obtizné,
jelikoz nékteré poznatky se kvantifikuji velmi té€zce. Neexistuje tak zadny spravny zptisob
a velmi Casto je vyhodnocovani provadéno na zakladé subjektivity hodnoticiho.

Cilem bakalarské prace je zhodnoceni systému vzdélavani zaméstnanct v bankovnim
sektoru a navrzeni zmén vedoucich ke zlepseni soucasného stavu. Dil¢imi cili pak jsou
porozumeéni pojmum pevné spjatych se vzdélavanim, jako jsou dovednosti, schopnosti,
ucici se organizace nebo metody vzdélavani, s metodami vzdelavani souvisi i jejich
popsani ¢i uvedeni hlavnich vyhod a nevyhod. Aplikovat poznatky ziskané z literarni re-
SerSe do praktické Casti prace. Analyzovat soucasny stav vzdélavani v bankovnim sek-
toru. Zjistit, jaké metody jsou nej¢astéji vyuzivany a navrhnout mozné zmény podle toho,

co samotni zaméstnanci povazuji za dilezité pfi jejich praci.



2. Literarni reSerse

Podle Koubka (2015) se pozadavky na znalosti a dovednosti zaméstnanct v dnesni
moderni spole¢nosti neustale zvysuji. Clovék fungujici jako pracovni sila musi své zna-
losti a dovednosti neustale prohlubovat a rozsifovat. Vzdélavani a formovani pracovnich
schopnosti se tak stava celozivotnim procesem. Lze tedy hovofit o jedné z nejdulezité;-
Sich personalnich aktivit. Siky (2016) dale uvadi, e vzd&lavani piipravuje zaméstnance
na zmény podminek na jednotlivych pracovnich mistech. Pravé diky tomuto procesu 1ze

zmeny vyuzit jako pfilezitost a dany podnik je tak 1épe konkurenceschopny.

Jezovit a Kosmany (2012) definuje vzdélavani jako podiadny pojem vuci uceni, podle
nich lze vzd&lavani zafadit k jednomu ze zptisobt uéeni. Clanek Simonové (2015) rozdé-
luje dva pojmy, a to vzdélavani a vzdelani. Vzdélavani povazuje za proces osvojovani
systematizovanych poznatkti a védomosti, zatimco vzdé€lani je vysledkem tohoto procesu.
S timto tvrzenim souhlasi 1 Armstorng (2015) 1 podle né& patii vzdélavani pod pojem

uceni se.

V dalSich kapitolach je definovan proces vzdelavani, strategické vzdélavani a rozvoj,

jednotlivé pristupy ke vzdélavani ¢i vyhodnocovani vzdélavani.

2.1 Proces vzdélavani

V tomto piipade uvadi Dvorakova (2005), ze proces vzdélavani je neustale se opaku-
jici. Vychazi se zasad politiky vzdélavani a sleduje cile strategie vzdelavani. Tento proces
by mél zaméstnancim umoznit trvaly rozvoj dovednosti a jejich schopnosti. Diky tomuto
procesu zameéstnanci maximalizuji jejich pfinos podniku a mohou si zlepsit kvalifikaci,
uskutecnit svij vlastni potencial ¢i se posouvat v kariéfe.

Slozkami vzdélavani jsou uceni se, vSeobecné vzdélavani, odborné vzdélavani (vy-
cvik) a rozvoj. Uceni se je proces, kdy jednotlivec ziskava a rozviji znalosti, dovednosti,
schopnosti ¢i chovani a postoje. VSeobecné vzdelavani se dotykd mnohem §ir§iho kruhu

dovednosti, znalosti a schopnosti. Lze tedy hovofit o oblastech lidského zivota. Odborné



vzdélavani se naopak zamétuje na pracovni sféru. Diky vycviku se jedinec zlepsuje v pro-
vadéni jemu zadané prace. Posledni slozkou vzdelavani je rozvoj. Ten rozsifuje potencial
clovéka a vyuziva riznych moznosti vzdélavani (Armstrong, 2015).

Koubek (2015) dodava, ze vzdé€lavani by mélo byt ptizptisobené pozadavkim na dané
pracovni misto, které se v prub&h let méni a vyviji. Hovofi také o tom, ze moderni pohled
na vzdélavani se jiz nezabyva pouze odbornou zpusobilosti pracovnika, ale také jeho
osobnostnimi rysy. Jde tak predevsim o vlastnosti, které sehravaji vyznamnou roli v me-

zilidskych vztazich.

2.1.1 Znalosti

Vodak a Kucharcikova (2011) charakterizuji znalosti jako osvojeny souhrn teoretic-
kych poznatkt, predstav a pojmu ziskanych u€enim, praktickou Cinnosti nebo zkuSe-
nostmi. ,, Znalosti jsou vytvareny v lidech a mezi lidmi. Jsou poskytovdny ve strukturova-
nych médiich jako jsou manualy, knihy a dokumenty, stejné jako v pFimém kontaktu
a uceni. Znalosti jsou zahrnuty ve zkuSenostech, zakladnich pravdach, usudcich a in-
tuici. “ (Vodak a Kucharcikova, 2011, s. 74). Armstrong (2015) ve své definici zase uvadi,
Ze tento pojem predstavuje to, co lidé védi o vécech, pojmech, myslenkach ¢i postupech.

Mohou tak proto byt vyjadreny jako urcité know-how.

Znalosti lze také délit, a to do dvou skupin. Prvni skupinu tvoii explicitni znalosti,
které je mozné zpracovavat. Vétsinou jsou ulozené v nejruznéjsSich databazich, interneto-
vych aplikacich ¢i jako dusevni vlastnictvi organizace. Druhou skupinu predstavuji zna-
losti tacitni. Tyto znalosti existuji v myslich jedincti a jsou velmi obtizné€ zaznamenatelné

v pisemné podobé€ (Armstrong, 2015).

2.1.2 Dovednosti

Dovednosti miizeme charakterizovat jako ,, schopnosti jedince vykovavat urcité cin-

nosti, aplikovat znalosti, osobni predpoklady a postoje v pracovnim prostiedi. Patii sem



napr. dovednosti odborné-technické, organizacni, analytické a koncepcni. “ (Folwarczna,

2010, s. 30).

Armstrong (2015) hovoii o dovednostech Clovéka jako o zpusobilosti a dispozici,
kterd umoziuje konat Cinnosti. Z automatickych dovednosti, nejen v pracovnim pro-
stfedi, se stavaji navyky. Odborné dovednosti ¢loveék zdokonaluje pomoci odborné pfi-
pravy ¢i riznymi formami vzdélavani. Tento autor také uvadi, Ze dobrou pomuckou
v tvorbé ucinnych vzdélavacich programu je jasné definovana aroven znalosti i doved-

nosti, které by zaméstnanec na dané pozici mél mit.

2.1.3 Schopnost uéit se

Jak uvadi Armstrong (2015), lidé se uci prakticky bez prestani a diky tomuto procesu
ziskavaji nové znalosti ¢i dovednosti. Efektivnéjsi uceni ale vychazi pravé z potreby

se posouvat dale, zlepSovat se. Hlavnimi cili by mélo byt naucit se:
e Lépe si planovat a organizovat uceni.
e Poznat, co se dany jedinec naucil a jaké ¢innosti diky tomu déla Iépe.
e Urcit kvalitu nové naucenych véci.

e ZlepSovat proces uceni.

Uceni se v organizaci neni to stejné jako uceni se u konkrétniho ¢loveéka. Koubek
(2015) hovoti o formovani pracovnich zkuSenosti v §ir§im pohledu. Lze sem zahrnout
i utvareni jednotlivych charakteristik osobnosti, tvorbu pracovnich tymu a jiné. V tomto

sméru ma nese nejvetsi zasluhu personalni utvar.

Vzdélavaci potreby

Schopnost ucit se vychazi z potfeby vzdélavani. Tu definovala Bartoiikova (2010)

jako védomy, nebo nevédomy, stav, kdy jedinec postrada urcité znalosti nebo dovednosti.



Ty pak dale maji vliv na jeho fyzické, psychické nebo spolecenské funkce. Vzdélavaci

potfeba je ovlivnéna predevs§im situaci na trhu prace.

Styly uceni

Existuji 2 pohledy na styly uceni. Prvni z nich sestavil Kolba a kol. (viz obrazek),
pricemz se cyklus uceni sestava ze Ctyt fazi. Tento model vysvétluje, ze pokud se jedinec
chce ucit efektivn€, musi se pfimo zapojit a nebyt pouze v roli pozorovatele.

Obr. 1: Kolbuv cyklus uéeni

/— konkrétni zkusenosti \

aktivni experimentovani reflexnivni pozorovani

K abstraktni koncepce /

(teorie)

Zdroj: viastni zpracovani dle Armstronga (2015)

Druhym pfistupem k uceni se zabyvaji Honey a Mumford. Tito panové vydefinovali
nasledujici Ctyfi styly uceni. Tento pfistup rozdéluje lidi do Ctyt skupin podle stylu, jak
se dany jedinec uci. Jedna se o skupiny aktivisté, pfemitavi, teoretici a pragmatici. Akti-
visté se aktivné zapojuji a maji radi nové vyzvy. Naopak lidé, co patti do skupiny premi-
tavych si radi véci rozmysli a posoudi z nejruznéjsich uhli, nez se zapoji. Teoretici pracuji
na zakladé logickych teorii a u této skupiny lze vypozorovat vétsi sklony k perfekcio-
nismu. Posledni skupinou jsou pragmatici. Ti se do véci pousti prakticky bez pfemysleni,
chtéji je totiz otestovat sami na sobé. Autor sice rozdélil jedince do téchto skupin, ale
nevylucuje vsak, ze by ¢lovék musel patfit pouze do jediné kategorie. MiZe se nachazet

1 ve dvou zaroven (Armstrong, 2015).



UCici se organizace

Ucici se organizaci lze podle Armstronga (2015) definovat jako organizaci, ktera
se nepretrzit€ vyviji tim, Ze sama vytvarti a zdokonaluje schopnosti pro nastavajici uspéch.
Dale také hovoii o definici organizace, ktera pomaha svym zaméstnancim s uenim

a samotna se pak dale rozviji.

Uceni se v organizaci a ucici se organizace jsou rozdilné pojmy. ,, Uceni se v organi-
zaci se zabyva tim, jak se lidé v organizacich uci, zatimco pojeti ucici se organizace
se snazi vysvétlit, co by mély organizace udélat, aby uceni se svym cleniim usnadnily,

(Armstrong, 2015, s. 351).

Organizace spadajici do této kategorie se nejcastéji vyznacuji spoleCnymi péti ob-
lastmi, kterymi jsou systematické feSeni problému, experimentovani, uCeni se ze zkuse-

nosti, uceni se od jinych a rychlé a efektivni prendSeni znalosti po celé organizaci.

2.2 Firemni vzdélavani

., Firemni neboli také podnikové vzdeéldvani je vzdélavaci proces organizovany podni-
kem/firmou. Zahrnuje jak vzdélavani v podniku (interni, vnitropodnikové vzdélavani, or-
ganizované podnikem ve viastnim vzdéldvacim zarizeni neb na pracovisti), tak i vzdéla-
vani mimo podnik (externi vzdéldvani, vzdélavani na poptavku ve specializovaném vzde-
lavacim zarizeni nebo Skole)“ (Bartorikova, 2010, s. 16) Aspekty, které na vzdélavani
v organizaci pusobi, jsou podle Koubka (2015) socialni prostredi, ve kterém se dana firma
nachazi, vzdélavaci systém v zemi pusobeni spole¢nosti, iroven dosazené vzdélani oby-
vatelstva zemé&. Déle nelze zapomenout na povaze konkrétni prace, techniku, ktera se pfi
vykonu prace pouziva, a také na technologiich v daném podniku. Je tedy mozné fici,

ze vzdélavani se zaméstnancl organizace se méni v ¢ase a prostoru.

2.2.1 Systém podnikového vzdélavani

Jak uvadi Vodak a Kucharcikova (2011), jedna se o ,,cyklus, ktery vychdzi ze zdsad

podnikové vzdélavaci politiky, sleduje cile podnikové strategie vzdélavani a opird



se o organizacni a instituciondlni predpoklady vzdélavani. “ (Vodak a Kucharcikova,
2011, s. 81) Tito autoti dodavaji, ze v tomto systému nesmi chybét orientace na konkrét-
niho zaméstnance, doSkolovani nebo rozvoj, pficemz tyto ¢innosti jsou financovany pod-

nikem.

Zakladnim ukolem tohoto systému je umoznit zaméstnanci to, aby mohl rozsifovat
a neustale dopliiovat své vzdélani, ziskat konkrétni dovednosti vyuzitelné na jeho pra-
covni pozici a také vytvofit plan pro jeho osobni rozvoj. Hlavnim cilem je pak ,, Pripravit
zaméstnance podniku tak, aby se zvysila jejich schopnost efektivniho dosazeni poZadova-
nych cili (jejich vykon), cimz se zvysi také konkurenceschopnost, prosperita podniku
a mira napliovani cilii podnikové strategie. “ (Vodak a Kucharcikova, 2011, s. 82). Kou-
bek (2015) pak shledava nejvétsi vyhody systému v odborné piipravenych zaméstnan-
cich, neustalém zvySovani kvalifikaci ¢i znalosti a dovednosti, zvySovani vykonu pracov-
niho tymu a produktivity prace, kvalitnéjSich vztazich v podniku ¢i v atraktivité organi-

zace na trhu prace.

2.2.2 Identifikace potreb vzdélavani v organizaci

Jak uvadi Vodak a Kucharcikova (2011), je dilezité pti ureni vzdélavaci potieby vzit
na zietel n€kolik hledisek. Mezi né 1ze zatadit vizi a poslani organizace, jeji cile i filozofii,
firemni kulturu nebo samotny pfistup k rozvoji zaméstnanct. Koubek (2015) jesté do-
dava, ze identifikace potieby vzdélavani je velmi slozitym procesem. Neni totiz snadné
kvantifikovat vlastnosti zaméstnanct a z tohoto divodu je urceni vzdélavaci potieby za-
lozené spiSe na odhadech. Armstrong (2015) dale hovoii o tom, ze 1ze tyto potteby defi-
novat od jednotlivych zaméstnancu, pres jejich skupiny, az po potiebu vzdélavani v celé
organizaci. Uvadi, ze 1ze postupovat i obracené, tedy od potieby pro celou organizaci,
az po jednotlivé pracovniky.

Samotné zjistovani této potieby v praxi probiha tak, ze jsou sesbirany udaje, které
odpovidaji na predem stanovené otazky. Jak uvadi Koubek (2015), vétSinou se jedna

o otazky, které zjist'uji:



e Udaje tykajici se celé organizace.

e Udaje zaméfené na jednotliva pracovni mista a ¢innosti, které jsou s nimi spo-
jeny.

e Udaje o jednotlivych zaméstnancich.

Vzdélavaci potieba ale vzdy nemusi vychazet pouze z analyzy vySe zminénych bodu.
Do této problematiky velmi Casto zasahuji 1 vedouci pracovnici ¢i samotny zaméstnanec.
V zahranici se s timto jevem setkame pomérné bézné. Liniovy manazer ma totiz vetsi
prehled o tom, co se dé&je na jeho useku a jaké vzdélavaci nedostatky jeho podfizeni maji.
., Velmi diileZitym podkladem pro identifikaci potieby vzdélavdni byvaji materidly pravi-
delného hodnoceni pracovnikii, hodnoceni jejich pracovniho vykonu,“ (Koubek, 2015,

s.263)

Vysledkem sbéru téchto informaci je zjiSténi mezer ve vykonnosti, které 1ze odstranit
pomoci vzdelavani. Vykonnost je délena na standardni (pozadovanou) a souc¢asnou. Roz-
dil mezi nimi se pak nazyva vykonnostni mezera (viz Obr. 2: Vykonnosti mezera) (Vodak

a Kucharcikova, 2011).

Obr. 2: Vykonnostni mezera

Vp —— PoZadovana uroven vykonnosti

Mezera ve vykonnosti

Vs 44— Skutecné dosahovana vykonnost

Zdroj: viastni zpracovani dle Voddk a Kucharcikova (2011)
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., PFiprava zaméstnancii se musi vzdy zamérit na zvySeni vykonnosti, na dosazeni kon-
krétnich ciliu, nebot hlavnim vysledkem vzdéldvani je dosazeni nejvyssich cilit podniku.
(Vodak a Kucharcikova, 2011, s. 86). Jak autofi dale uvadéji, vykon je mozné posoudit
pouze tehdy, pokud ve spolecCnosti existuji vykonnosti a vzdélavaci standardy. Vykon-
nostni standard sdé€luje informace o ton, jaky vykon méa zaméstnanec pii standardnich
pracovnich podminkach. Vzdélavacim standardem lze chapat jako schopnosti, které ziska
zaméstnanec pii bézném firemnim vzdélavani. Pokud tyto standardy v podniku chybi,
1ze vyuzit i informace od ostatnich podniki podobného zaméfeni ¢i standardy narodni.
Armstrong (2015) udava, ze pfistup zalozeny jen na odstrariovani nedostatka ve vzdélani
je omezeny a vzdé€lani by mélo zaméstnancim i organizaci piinaset mnohem vice.

Je proto zapotiebi pridat jesté polozku rozvoje zameéstnanct. Ten by se mél dotykat hlavné

pfipravenosti zaméstnance na zmeény, které prinese trh prace.

., Vystupem faze identifikace potieb vzdéldavani je vypracovany ndvrh vzdélavaciho
programu (pldnu, projektu), coz predstavuje proces pripravy ucebnich osnov a matericlii

splijicich pozadavky vzdéldvani a rozvoje. “ (Vodak a Kucharcikova, 2011, s. 96).

2.2.3 Planovani vzdélavani

Vychazi z planu vzdélavani, pficemz tento plan je sestaven na zakladé rozdilu mezi
pozadovanym a skuteCnym vykonem zaméstnancu firmy, ktery lze vytesit formou vzdé-
lani (Bartorikova, 2010). Machacek (2013) dale hovoii o tom, ze v této fazi je nutné pro-
brat finance nebo Casovou naroc¢nost. Uvadi také to, ze od rady podniku by mél vzejit

uvodni impulz pro planovani vzdélavani.

Machacek (2013) pojednava o tom, ze je nutné si predem definovat cile, obsah i délka
vzdélavaciho programu. V cilech je podstatné urcit si normy, kterych ma byt dosazeno
tak, aby §lo hovofit o uspésném splnéni tohoto planu. Obsah planu vychazi z poznatku,
kterych bylo ziskano pfi identifikovani samotné potieby vzdelavani. Vodak a Kucharci-
kové (2011), Koubek (2015) 1 Armstrong (2015) se shoduji na tom, ze vzdélavaci plan

by mél prinaset odpovédi na nasledujici otazky:
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e Jakého vzdelani ma byt dosazeno.

e Jakym pracovnikiim (komu) je toto vzdélavani urceno.
e Jakym zpusobem bude provedena realizace vzdélavani.
e Kdo tuto realizaci bude provadeét.

e Kdy k uskutecnéni dojde a v jaké délce.

e Jakym zpusobem budou hodnocené dosazené vysledky.

Vodak a Kucharcikova (2011) rozd€luji proces vytvareni planu vzdélavani do 3 fazi,
a to ptipravné faze, realizacni faze a fazi zdokonalovani.
Pripravna faze se vénuje specifikovani potieb a stanoveni cilti projektu. Pokud se jedna
o projekty, které jsou dlouhodobého charakteru, je dobré si stanovit 1 jednotlivé dil¢i cile.
Diky témto cilim lze 1épe méfit vysledky, pficemz dil¢i cile je mozno vyuzit i jako mil-
niky. Cile je mozné dale rozdé¢lit na ty, které se zaméfuji na pozadované chovani, na do-
sazitelné standardy a na ty, které jsou spojeny s podminkami tohoto projektu.
., Realizacni faze predstavuje vyvoj a zpracovani jednotlivych etap vzdéldvaciho projektu
a viastni realizaci ve formé ukolii a stanoveni poradi témat. Jde o urceni zpusobu, jimz
bude vzdéldavani probihat. Na pocdtku této faze jsou stanoveny vhodné techniky vzdéla-
vani a rozvoje. “ (Vodak a Kucharc¢ikova, 2011, s. 97). Jak autofi uvadi dale, je zapotiebi
si uvédomit lidsky faktor a také to, Ze GiCastnici projektu jsou ve vice trovnich organizacni
struktury organizace. S timto je velmi Gzce spojena i jejich motivace. Dale je vhodné
se zamyslet nad pocCtem zucCastnénych ¢i strach ze spoluprace s lektorem.
Posledni casti je faze zdokonalovani, v niz jde pfedevs§im o hodnoceni splnénych cila
a samotnych ¢asti vzdélavaciho planu. V této Casti je zkoumano, jakymi moznostmi muaze
dojit ke zlepSeni vzdéelavaciho procesu. Jsou zde uvedeny i dalsi techniky, za pomoci kte-
rych by mohlo dojit k celkovému zlepSeni. Dale je posuzovano to, jak byli ucastnici
o akci informovani, jak byl tento projekt zajistén organizacné (ubytovani, strava, doprava,
vybrani lektofi). Faze zdokonalovani se ucastni mimo jiné i organizatoii nebo lektofi,
ktefi v projektu pusobili. ,, Zdkladnim problémem je vybér vhodnych metod hodnoceni

a stanoveni kritérii. “ (Vodak a Kucharcikova, 2011, s. 97).
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2.2.4 Realizace vzdélavani

Tato faze volné navazuje na planovani vzdélavaciho procesu. Je v ni feSena vhodna
metoda vzdélavani, ktera koresponduje s planovanym cilem. Nutnym vSak zistava i sku-
pina zaméstnanct, vybeér lektora, misto a Cas konani vzdélavaciho programu. Vzdélavani
muize byt provedeno na pracovisti, nebo mimo ng&j. (Sikyt, 2016) I tato faze ma nezbytné
prvky, na které je potfeba pomyslet. Jako pfiklad lze uvést cile, metody nebo samotné

ucastniky vzdélavaciho procesu (viz obrazek) (Vodak a Kucharcikova, 2011).

Obr. 3: Prvky procesu realizace vzdélavani

Lektofi Program

REALIZACE

Uéastnici Motivace

\ Metody /

Zdroj: viastni zpracovani dle Voddk a Kucharcikova (2011)

Cile

Cile jsou urceny na zakladé vzdélavacich potteb a lze je rozdélit do dvou skupin. Tou
prvni jsou cile programové, které pojednavaji o cilech kompletniho vzdélavaciho procesu.
Druhou skupinu tvofi cile kurzu, ty se zamétuji na jednotlivé aktivity v ramci celého pro-

gramu. Mohou byt proto oznacovany i za cile dil¢i (Plaminek, 2015).
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Program

Program obsahuje ¢asovy harmonogram celé vzdélavaci akce, témata, vyuzité metody
a pomucky pouzité ve vzdélavacim programu. Je dulezité neopomenout to, Ze Gcastnici
by méli mit moznost sdélit jejich nazor a ptipominky k programu. Déle je potieba zajistit

to, Ze zGCastnéni rozumi cilim programu (Plaminek, 2015).

Motivace

Motivace vychazi z motivu. Ten lze charakterizovat jako vnitfni pohnutku ¢lovéka.
V motivaci vSak existuje 1 pojem stimul, zde se ale jedna o podnét, ktery vychazi z vnéj-
S§iho prostiedi a ne od samotného jedince. Tyto dva faktory mohou pusobit spolecné

a posilovat se navzajem (Plaminek, 2015).

,,Motivace zaméstnancii k uceni a zvySovani viastniho potencidlu je velmi vyznamnym
prvkem vzdélavaciho procesu. “ (Vodak a Kucharcikova, 2011, s. 101). V kurzu vzdéla-
vani je pracovano se skupinou lidi, jejichz motivace nejspise budou odlisné. Na motivaci
pusobi hodnota, jakou pro ucastniky kurzu maji nové védomosti ¢i postup v budouci ka-
riéfe, a také okolnosti toho, zda se jedna o jednorazovou akci bez zohlednéni potreby
vzdélavani konkrétniho ucastnika nebo akce vychazi z jeho potieb (Vodak a Kucharci-

kova, 2011).
Pii sestavovani vhodnych motivacnich faktorti 1ze vyuzit i obecnych predpokladu.
Mezi nimi se nejcasteji objevuyji:
e Osobni priklad nadtizeného.
e Pracovnik uznava smysl své prace.
e Zameéstnanec je nedilnou soucasti podniku.
e Zameéstnanci se mohou podilet na rozhodovani.

e Nadrtizeni oceni své zaméstnance i za drobny uspéch pochvalou.
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Motivovani je jednou z klicovych dovednosti manazert. Praveé diky motivaci se za-
meéstnanci mohou neustale vzdélavat, zlepSovat a posouvat svou praci a vykon na vyssi

uroven (Vodak a Kucharcikova, 2011).

Ugastnici

Hlavni roli v procesu vzdélavani hraje uc€astnik daného kurzu. ,, Citovy stav a dispo-
zice maji vliv na to, jaky bude jeho pristup k uceni.“ (Vodak a Kucharcikova, 2011,
s. 106). Jak autofi dale uvadi, kazdy ¢lovék se uci svym vlastnim originalnim zpisobem.
Nekteti davaji prednost praxi a praktickym cvi¢enim pied teorii, jini zase radi diskutuji

o tématem prave na teoretické urovni.

U pracovnik je dalezité brat na zietel to, Ze jejich schopnost ucit se je ovlivnéna vice
faktory, a to fyzickymi, emocionalnimi a intelektualnimi. Mezi ty fyzické 1ze fadit napfi-
klad zdravotni stav konkrétniho zameéstnance Ci stres. Do emocionalnich faktora patfi
zejména to, jak jedinec vnima sam sebe nebo jak je motivovan. Intelektualni faktory
se vyznacuji tim, zZe se stavaji z jiz nabytych védomosti a dovednosti pracovnika. Mohou
byt velmi dobrym odrazovym mistkem k ziskavani novych poznatkt, ale stejné tak mo-
hou byt bariérou. Bariérou ve vzdélavani muaze byt potieba dokonalosti. V tomto pripadé
zaméstnance ovlada strach z toho, ze by mohli selhat ¢i ztratit na své prestizi. Jako dalsi
prekazku ve vzdélavani 1ze uvést stereotypni mySleni. V tomto pfipadé ucastnik kurzu

uvazuje pouze tradi¢nim zpusobem a nehleda nové cesty k feSeni.

.,V minulosti nas ve Skole ucili podle jedné Sablony. Nikoho nezajimalo, zda jeden
pristup, na néjz jsme si zvykli, vvhovuje kazdému nebo ne. Kazdy z nds je vSak jiny,
a to i ve stylu ucenti, proto se jeden clovék nemusi efektivné ucit stejnym zpusobem jako
druhy. Nékdo miize dosahovat horsich vysledku v uceni pouze v diisledku nevhodné zvo-
leného zpiisobu uceni. “ (Vodak a Kucharcikova, 2011, s. 111). Je tak dilezité, aby jiz
v zacatcich vzdélavaciho programu byly vytvoreny skupiny ucastnika tak, aby jejich Cle-
nové méli co nejvice podobné styly uceni. Muze zde byt pouzito kritérii, jako jsou
ku prikladu délka pracovniho pomeéru ve firmé€, odbornost jednotlivych zaméstnancti

¢i profesni zarazeni v podniku.
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Metody vzdélavani

Jiz jsou stanoveny cile vzdé€lavani a nyni je dalezité vybrat tu spravnou metodu tak,
aby téchto cilt bylo dosazeno. K urceni té nejvhodnéjsi metody ovSem neexistuje navod.
Je zapotiebi zvazit individualni styly uCeni ucastnikl, dale také okolnosti vztahujici
se k podniku nebo k samotnym cilim uceni. ,,Metody vzdéldvani jsou diileZitym nastro-
Jem zajistujicim vzdéldvaci proces. “ (Vodak a Kuchar¢ikova, 2011, s. 112) Faktory, které
maji dopad na volbu vzdélavaci metody, je mozno roz¢lenit do nekolik skupin, a témi
jsou cile u€eni (napf.: dovednosti, schopnosti), lidské faktory (napt.: lektofi, UiCastnicti),
pfedmét a obsah (napf.: pozadavky firmy), ¢asové a materidlni faktory (napf.: Cas, fi-
nance) a principy uceni (napf.: motivace, individualni pfistup). Moderni vzdélavaci me-
tody by mely podporovat tvotivost a jeji rozvoj ¢i ochotu pracovnika pfijimat zmény.
Také by mélo dojit k propojeni metody s modernimi technickymi zafizenimi (Vodak

a Kucharcikova, 2011).

Podle Koubka (2015) 1ze metody rozdé€lit do 2 skupin podle toho, zda jsou provadény
na pracovisti i nikoliv. Metody, pfi kterych je vzdélavani provadéno pfimo na pracovisti,
lze také nazvat on the job. Tyto metody je doporu¢ovano pouzivat u délnickych pozic.

Patfi sem coaching, mentoring, counselling, asistovani, rotace prace ¢i pracovni porady.

Jejich opak tvoti metody, které jsou pouzivané mimo pracoviste, tedy off the job. Tyto
metody jsou vhodngjsi volbou pii vzdélavani vedoucich pracovniki nebo specialisti
a je zde kladen diraz na praktickou stranku. Mezi tyto metody lze zaradit prednasku,
demonstrovani, pfipadové studie, brainstorming, manazerské hry, e-learning ¢i as-
sessment centre. Toto vzdélavani mize mit urcité spolecné rysy se vzdélavanim Skolnim

a jsou prevazné urcené pro veétsi pocet ziCastnénych.

Lektori

Lektor provadi rizné Cinnosti po celou dobu vzdélavaciho procesu. Lektofi jsou nej-

Cast€ji vybirani na zakladé jejich technologickych znalosti. Mensi diraz je pak kladen

16



na osobnostni predpoklady ¢i pedagogické zkusSenosti ¢i to, jak pristupuji k vyucovani
dané skupiny. Nejvyznamnéjsim predpokladem, ze dané vzdélavani bude tspesné, jsou
vSak osobni piedpoklady jednotlivych lektora. ,, Dobry lektor musi byt zralou a vnitiné
integrovanou osobnosti — jen tak si miize zajistit respekt a diivéru klientu a zastdvat
v§echny potiebné role. “ (Vodak a Kucharcikova, 2011, s. 117). Autofi dale hovoti o tom,
ze diky této vyspelosti si dokaze zachovat tzv. chladnou hlavu i ve velmi vypjatych situ-
acich. ,, Druhym vyznamnym osobnostnim piedpokladem pro iispéSnou lektorskou praci
Je vysokd mira socidlni inteligence. Chdpejme ji jako schopnost efektivné fungovat v me-
zilidskych vztazich, ktera v sobé vedle praktickych disledkit v podobé komunikacnich do-
vednosti zahrnuje cit pro situaci, empatii, dobré nakladani s emocemi a ve svém souhrnu

obvykle i jisty osobni Sarm. “ (Svato§ a Lebeda, 2005, s. 120).

2.3 Pristupy ke vzdélavani

Jak jiz bylo feceno, existuje nekolik pfistupt. Témi nejrozsirenéjsimi jsou rozhodné

coaching, mentoring,  workshop, assessment  centre (i e-learnning.

2.3.1 Coaching

Koucovani se zaméfuje na vysoky vykon a zlepSovani daného pracovnika ve vykona-
vané praci. NejCastéji se proto zameétuje na konkrétni dovednosti a cile, avS§ak mize mit
dopad i1 na sebediveéru jednotlivce ¢i na jeho socialni citéni. Tento proces trva predem
stanovenou, pomérné kratkou, dobu. Lze jej tedy definovat jako profesionalni vztah mezi
koucem a kouCovanym, ktery je zaloZen na posilovani napadu a povzbuzovani zameést-

nancl k vzrustajicim profesionalnim kompetencim.

Dale je zapotiebi, aby kouCovaci programy byly v souladu s firemnimi cili. Zaroven
by ale nemély zapominat na profesni, fyzické, vzdélavaci a psychologické schopnosti vy-
zadované od zaméstnance. Kou€ovani Ize povazovat za jednoucelové v zajmu organizace,

ale v praxi také poskytuje potiebnou podporu zaméstnancim jako jednotliveim, aby byli
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schopni celit jakymkoli souasnym nebo budoucim vyzvam. (Al Hilali, Al Mughairi,

Kian, & Karim, 2020)

2.3.2 Mentoring

Breekveldt (2018) popisuje, ze mentoring je velmi Casto definovan jako profesionalni
vztah starS§iho a moudfejSiho mentora s mladSim a nezkuSenym jedincem. Autorka ale
mentoring povazuje za vyvijejici se proces, ktery je Casto spojen s posouvanim hranic
a vztah, kdy jeden pomaha druhému s dosazenim néceho, co je pro daného jedince dile-
Zité.

Vincent (2021) hovofi o tom, Ze jednou z nejvétSich hodnot mentort je schopnost vi-
dét dopredu to, co ostatni zatim nevidi. Dale autor uvadi to, ze je dilezité, aby se zamést-
nanci dané firmy mohli snadno obratit pravé na mentora. Svou roli zde hraje 1 respekt
mezi jednotlivymi stranami. Mentor by pak mél zaméstnancim ukazat, Zze mu na nich

zalezi jako na pracovnicich firmy, ale také jako na jednotlivcich.

2.3.3 Workshop

Podle Azhfara (2022) je poradani workshopt jednou z véci, jak se zaméstnavatelé
snazi zvednout dovednosti svych zameéstnancii. Workshop je definovan jako setkani, pfti
kterém se skupina lidi se stejnymi z4jmy, odbornymi znalostmi nebo profesemi v ur€ité
oblasti aktivné zapojuje do intenzivni diskuse a vyzkumu na konkrétni téma ¢i se podili
na projektu. Hlavnim cilem je zvysit odbornost kazdého jednotlivce, ktery se akce zu-

Castni. Workshopy jsou dale zaméfeny na problémy, se kterymi se zameéstnanci potykaji.

Nejvétsi vyhodou je podle autora to, ze zaméstnanec zlepsi své dovednosti, a dokonce
se mohou zlepsit jeho kvality jako ¢loveka. Dalsi vyhodou je, ze workshop uci zamést-

nance péstovat v sobé pocit jednoty a aktivné spolupracovat s ostatnimi ucastniky.
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2.3.4 E-learning

Autorky James-Springer a Cennamo (2021) definuji tento pojem jako poskytovani
vyuky digitalnimi prostiedky za pouziti digitalnich nastroji a procesu uceni, ktery bere
v uvahu ucel, médium a publikum. Digitalnimi nastroji se rozumi od ty nejjednodussi,
tedy zasilani zprav, ity slozité, jakymi jsou naptiklad vyuziti virtualni reality. Tento zpu-
sob vzdélavani vede i ke zlepSeni vykonnosti zaméstnancu. Jedna se tudiz o pfistup, ktery

1ze vyuzit k pfipadnému feseni problému pravé s onou vykonosti.

E-learning se dale déli na synchronni a asynchronni. Synchronni rezim je vymezen
jako takovy, kdy dochazi k pfimé interakci studenta s vyucujicim, pfipadné zamestnance
se Skolitelem. Jedna se proto o zivé chaty ¢i videokonference. Asynchronni rezim je opa-
kem. Znamena tedy, ze je uCastnikim vzdélavani umoznéna urcita flexibilita, a to tim,
Ze Ucastnici nemusi byt ve stejnou dobu online. Zde je pouzito nastroji, kterymi jsou
nejrazngjsi fora Ci e-maily.

Tento zpisob vzdélavani je ¢im dal Castéji vyuzivanym, a to hlavné z ekonomického
hlediska. Jedna se o zpusob, ktery je pomérné levny. Ma i své nevyhody a tou zasadni
je zajisté to, ze ne vSichni zaméstnanci maji takové dovednosti, aby mohl byt uplatnén

tento styl vzdélavani.

2.3.5 Blended learning

Jedna se o koncept, ktery je uznavan mezinarodné, avSak jednotnou definici nema.
VétSina z nich se ale shoduje na tom, Ze se jedna o kombinaci dvou modelt uceni,
a to konkrétné o tradi¢ni prezencni u€eni a online uceni. Ty by mély byt integrovany tak,
aby se silné stranky kazdého z nich spojily. Blended learning neni jen pouhym pfidanim
online technologie do uciciho procesu. Je dulezité, aby byly vytvoreny takové podminky,

aby se mohly rozvijet i kritické a komplexni u¢ebni dovednosti.

Hlavni vyhodou je to, Ze kombinuje to nejlepsi z obou sméra. Zaroven také dochazi
k efektivné&jsimu uceni a lep§im vysledkiim ucastnikt kurzu, kde je tento zptsob vzdéla-

vani praktikovan. (Bosch, Laubscher & Kyei-Blankson, 2021)
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2.3.6 Tradi€ni pristupy

K témto metodam fadime ty nejpouzivanéjsi vykonavané jak na pracovisti, tak mimo
ngj.
Instruktaz pfi vykonu prace

Jedna se o viibec nejpouzivanéjsi metodu a také o jednu z nejjednodussich. Jeji princip
spociva v tom, ze méné zkuSenému pracovnikovi predvede napli jeho prace zkuSené&jsi
pracovnik ¢i jeho pifimy nadfizeny. Novy pracovnik se vzdélava napodobovanim i samot-
nym pozorovanim. Nejvétsi vyhodou je bezesporu to, Ze tato metoda je velmi rychla. Jeji
nevyhodu potom predstavuje to, ze nelze pouzit u vSech pozic a pracovnich Cinnosti.
Jedna se nejcCastéji o Cinnosti, které jsou velmi jednoduché nebo jednorazové (Koubek,

2015).

Asistovani

Tato metoda je vyuzivana zejména tehdy, pokud zaméstnavatel chce u svého zamést-
nance formovat schopnosti. Pracovnik je pfidélen jako pomocnik k jinému zkuSenému
pracovnikovi, pficemz mu pomaha s plnénim ukold. S postupem casu se pomocnik
na zadanych ukolech podili ¢im dal vice a samostatnéji. Tento zptsob se vyuziva pfi
vzdélavani fidicich pracovnikd a v takovych piipadech, kde ziskani pozadovanych pra-
covnich schopnosti je dlouhodobou zélezitosti. Hlavni vyhodu této metody piedstavuje
to, ze je zde kladen velky diraz na praktickou stranku vzdélavani. Vzdélavany si ale ne-
musi odnaset pouze ty spravné pracovni navyky od svého vzdélavatele. Navic mize do-
chazet k potlaceni jeho vlastnich napadua, jak fesit dané problémy jinak. Tyto dva body

potom tvorii nevyhody této hojné vyuzivané metody (Koubek, 2015).

Prednaska

Jeji zaméfeni spociva v zameéteni se na teoretické znalosti ¢i poskytnuti jiz pracova-

nych faktd. Nejvétsim plusem této metody je to, ze neni naro¢na na vybaveni ani na zadné
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dalsi specialni podminky. Jako dal§i pozitivum lze uvést 1 rychlost pfenosu informaci
mezi prezentujicim a posluchaci. Negativni stranku pak tvori hlavné jednostranny tok in-
formaci, tedy od prezentujiciho k poslucha¢im. Proto je Casto dopliiovana o diskusi, kdy
se posluchaci (vzdélavani) mohou zeptat na otazky, které je k danému tématu zajimaji

¢i na ty, které nebyly zodpovézeny v prabéhu prednasky (Koubek, 2015).

Simulace

Jednoznacné metoda, ktera je nejvice zaméfena na naslednou praxi. Diraz je kladen
i na aktivitu zacastnénych pracovniki pii vzdélavani pomoci této metody. Princip tohoto
zpusobu spociva v tom, ze jsou vzdélavanym pfifazené dosti podobné situace, které musi
vytesit kazdy svym zpusobem. Nejcastéji jsou takto vzdélavani vedouci pracovnici, kte-
rym tato metoda umoziuje nacvicit si situace, které v budoucnu nejspise nastanou. Velky
pfinos této metody lze pozorovat v tom, ze vzdélavani pracovnici se nauci vyjednavat
Ci zlepsi své schopnosti v oblasti rozhodovani se. Nevyhodou je potom Casova naro¢nost

spojena s piipravami na pouziti tohoto zptusobu vzdélavani (Koubek, 2015).

Pripadové studie

Casto je tento styl vzdélavani spojen s manazery &i s tvaréimi pracovniky, ktefi jsou
nejcastéji vzdélavani praveé timto zpasobem. Pripadova studie pojednava o smyslené nebo
skuteCné situact, ktera vétSinou pochazi z organizacniho problému. Tyto situace se mohou
tykat napftiklad fizeni celé organizace, na fizeni lidi ¢i na okolnosti, které jsou komplex-
n¢jSiho charakteru. Po seznameni se s konkrétni situaci nasleduje prostor pro detailngjsi
prozkoumani zadaného problému. Vzdelavani nasledné urci, co v jejich dané situaci pred-
stavuje problém a nasledné dojde k navrhnuti jeho vyfeSeni. Ptipadové studie rozvijeji
analytické mysleni u jednotlivci ¢i jejich schopnost odhalit problém. Takovéto studie jsou
ale velmi naro¢né na pfipravu, a to zejména v otazce ¢asu. Dulezitym prvkem je také
samotny piistup vzdé€lavatele, ktery by mél za kazdych okolnosti zistat zdvotily (Koubek,

2015).
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2.3.7 Porovnani jednotlivych metod

Metody, jak ty tradi¢ni, tak ty moderni jsou porovnany v tabulce pod timto textem

(viz tabulka).
Tabulka 1: Porovnani vyhod a nevyhod metod vzdélavani
Metoda vyhody nevyhody
. velmi Uzka spoluprace mezi kouco- | tlak vyvijeny na

Coaching p P Y Vy ) y
vanym a kou¢em koucovaného

Mentoring vlastni iniciativa volba nevhodného mentora

déleni se o napady prifeseni kaz- | reSitelé musi mit pfislusné zna-

Workshop P , y p , .p
dodennich situaci losti

E-learning Casova flexibilita vysoké pocatecni naklady

kombinace prezenc¢niho a online

Blended learning s o2
vzdélavani

vyssi pocatecni naklady

Instruktaz pfi vy- pouZitelné pouze u jednodussich

rychlost zacviku

konu prace ukold
. (. . fijeti zlozvyk(i od zkusenéjsiho
Asistovani prakticka podoba Pl Y , )
pracovnika
. Y rychly pfenos informaci, zadné . , . ,
Pfedndska yenly p jednostranny tok informaci

specidlni podminky
formovani schopnosti vyjednavat
a rozhodovat se
Pfripadova studie rozvijeni analytického mysleni vysoké pozadavky na pfipravu
Zdroj: Koubek (2015)

Simulace narocna na pfipravu

2.4 Vyhodnocovani vzdélavani

., Vyhodnocovdni je nedilnou soucasti vzdélavacich aktivit. V podstaté jde o porovnani
stanovenych cilu s dosazenymi vysledky, pricemz smyslem je urcit, do jaké miry vzdéld-
vaci aktivita splnila svij ucel. Vyhodnocovdni naznacuje, co je treba podniknout, aby
se zajistilo, Ze vzdeéldvaci aktivity budou ucinné.“ (Armstrong, 2015, s. 367). Vodak
a Kuchar¢ikova (2011) dale dodavaji, ze se jedna o komplexni proces zaméfujici
se na porovnani celkové pfinosy a naklady vzdelavaciho programu. NejCastéji se tak
da hovofit o vypoctu navratnosti investic. Hlavni nevyhodou celého procesu vyhodnoco-
vani je velmi narocné ziskavani informaci, pric¢emz tyto ziskané informace jsou pak velmi

casto hodnoceny se subjektivnim zabarvenim. Naopak za vyhody lze zajisté povazovat
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to, ze Ize dosahnout stejného vysledku i jinym a lepSim zptisobem nebo to, ze prohlubuje

v zaméstnanci vazbu s danym podnikem ¢i pfimo s jeho stanovenymi cili.
2.4.1 Urovné vyhodnocovani vzdélavani

Armstrong (2015) pojedna o ¢tyfech urovnich, a to vyhodnocovani reakci, poznatkd,
chovani a vysledki. Vyhodnocovani reakci se zabyva tim, jak GCastnici vzdélavaciho pro-
gramu reaguji. Je nesmirné dulezité presn€ védét, co je potieba zjistit a také vytvorit for-
mular, kde je mozné kvantifikovat reakce. Vyhodnocovani poznatka se tyka toho, do jaké
miry byly dosazeno predem stanovenych cilt vzdélavaciho programu. ,, Zjistuje se, kolik
znalosti si ucasmici osvojili, jaké dovednosti si osvojili nebo zlepsili a do jaké miry
se zménily jejich postoje. “ (Armstrong, 2015, s. 368). Pfi vyhodnocovani chovani je pak
zkoumano, jak moc se zménilo chovani ucastnikli vzhledem k tomu vyzadovanému cho-
vani. V tomto bodeé je také dilezity prenos novych dovednosti a znalosti do praktické
roviny. Posledni troveri je tvofena vyhodnocovanim vysledkt. V této fazi jsou srovna-
vany naklady vlozené do vzdélavani s jeho pfinosy. ZjiStuje se také pfidana hodnota
vzdélavaciho procesu. Tim je mysSleno, jak tyto vzdélavaci aktivity prispély k efektivnéj-

$imu vykonu daného podniku.

Navratnost investic

Folwarczna (2010) uvadi, ze takto 1ze zkoumat efekty vzdélavani, konkrétné na urovni
vysledkti. Pro vypocet tohoto ukazatele je nutné stanovit cile, kterych ma byt dosazeno
a také zpusob, jakym budou data ziskavana. Autorka také hovoii o tom, ze je velmi t€zké
vyjadrfit pfinosy vzdélavani. Tyto pfinosy jsou vétSinou viditelné az s Casovym odstupem,
zatimco naklady jsou patrné ihned. Vodak a Kucharcikova (2011) dodavaji, ze tento zpua-
sob vyhodnocovani dodava na divéryhodnosti tdaja vyplyvajicich z vzdélavaciho pro-
gramu. Tyto udaje jsou pak predkladany top managementu.

_ Prinosy — naklady

ROI = Naklady * 100
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Pétiurovnovy aplikacni model vyhodnocovani

Jak uvadi Vodak s Kucharcikovou (2011), tento model definoval Hamblin. Model

se sklada z péti trovni a to:
e Reakce.
e Hodnoceni poznatku.
e Hodnoceni pracovniho chovani.
e Hodnoceni na trovni organizacni jednotky.
e Hodnoceni kone¢né jednotky.

., Vzdélavani vyvolava reakce vedouct k ucent a rovnéz ke zméné pracovnich navykii,
coz ddle vede k pozadovanym zméndam pri dosahovani cilu, stejné tak jako ke zménam
v chovant lidi v organizaci i navenek. “ (Vodak a Kucharcikova, 2011, s. 139). Oba autofi

dale uvadéji také to, ze tento model se zaobira i vlivem vzdélavani na podnikovou kulturu.

Uroven 1, tedy reakce ucastnika vzdélavacich programt na samotné vzdélavani. Dale
tato uroven pojednava o tom, jak je vzdélavani pro daného jedince dilezité, o lektorech
a tématech, co zucCastnéné zajimaji. Lze tedy hovofit o ziskavani informaci o tom,

co by ucastnici vzdélavaciho programu zmeénili ¢i doplnili.

Urover 2 pak pojednava o hodnoceni poznatkt — co si Gcastniky ze vzdélavaciho pro-
gramu odnesli. Jaké jsou jejich nové dovednosti nebo zda zménili néjaké své postoje

prave diky ziskanému vzdélani.

Hodnoceni pracovniho chovani se nachazi na arovni 3. V tomto bod¢ je zjistovano,
jak ziskané poznatky prevedli jednotlivi GiCastnici do praxe. Zaroveri je ale také dulezité

zminit, ze ucastnici jsou tdzani i na to, jak tyto poznatky vyuzivaji mimo jejich pracovisté.

Na trovni ¢islo 4 je hodnoceno vzdélavani na urovni organizacni jednotky. Jedna
se o to, Ze je zkouman dopad zmén ve vysledcich organizacni jednotky, kde dané jedinec
vykonéva svou praci. NejCastejsimi ukazateli jsou zlepSeni produktivity, kvality ¢i zvy-

Seni prodeju.
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Posledni trovni je hodnoceni kone¢né hodnoty. Tato hladina zkoumani je zaméfena
na to, jaké ma vzdelavani prospéch organizaci jako celku. Zda diky vzdélavacim proce-

sum dosahuje firma vyssich ziskt nebo rustu jeji hodnoty (Vodak a Kucharc¢ikova, 2011).

2.4.2 Problémy s vyhodnocovanim vzdélavani

Armstrong (2015) uvadi, ze existuje 5 zakladnich problému tykajicich se efektivity

vyhodnocovani vzdélavani. Témito problémy jsou:
e Vedeni plné nevyuziva vSechny poklady a informace o dopadech vzdélavani.
e Nedostatecné znalosti té€ch, ktefi vyhodnocovani provadeji.

e Vzdélavacim programim chybi pfesné stanovené cile a na zakladé toho, neni

mozné vyhodnocovat tyto programy.
¢ Financ¢ni prostredky jsou vyuzivany prevazné na samotné vzdelani.

e Riziko spojené s vysledky vyhodnocovani (maly dopad).

2.4.3. Vyuziti vyhodnocovani vzdélavani

., Cim peclivéji budou vymezeny potieby vzdélavani a ¢im presnéji budou stanoveny
cile vzdélavani, tim efektivnéjsi bude vyhodnocovani vzdélavani. To je zdklad vyhodno-
covani vzdélavdani na jakékoliv urovni. “ (Armstrong, 2015, s. 370). Autor tvrdi, Ze jedinou
zpétnou vazbu lze pozorovat ve formeé vysledku, tedy zda vzdélani zapficilo n€jaké pozi-

tivni zmény ve vysledcich Utvaru ¢i celé organizace.

Naopak Koubek (2015) tvrdi, Ze nékteré zmény nelze vypozorovat pfimo. Pro tyto
ucely autor doporucuje pouzivat vstupni a zavérecné testy, které prokazi, co si ucastnici
ze vzdé€lavaciho programu odnesli. Tento zptisob ma své nedostatky a tim nejvétS§im
je samotné sestavovani testi. Lze vyuzit i dalsi metody, kterou je monitorovani vzdéla-
vaciho procesu a programu. V tomto pfipadé¢ vstupuje do hry osobnost pozorovatele a tyto

vysledky tak byvaji Casto subjektivné zabarvené. Za vhodné nepovazuje zkoumani pii-
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nosu vzdelavani pres ekonomické ukazatele, napt.: zvyseni produktivity prace nebo zvy-
Seni prodeju. Autor poukazuje na to, Ze modernim trendem se stava neformalni vyhodno-
covani vzdélavani. To muze probihat ku piikladu ziskavanim informaci od samotnych
ucastnikt vzdélavaciho kurzu. Za znacnou nevyhodu povazuje subjektivismus ¢i zkres-

lovani, at’ uz zameérné ¢i nikoli.
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3. Metodika

3.1 Cil prace

Cilem bakalarské prace je zhodnoceni systému vzdélavani zaméstnanct v bankovnim
sektoru a navrzeni zmén vedoucich ke zlepSeni soucasného stavu. Dalsim cilem je odpo-

védét na vyzkumné otazky, kterymi jsou:
e Co zaméstnancim bankovniho sektoru chybi za vzdélavani?
e Jaky typ vzd&lavani prevazuje v CR?
e Jaké metody prevazujici ve vzdélavani zameéstnanct bankovniho sektoru?

Podrobngjsi vztahy mezi jednotlivymi proménnymi, které se dle deskriptivni statistiky

ukazovaly na mozné korelace, jsou blize analyzovany v kapitole 5.2.

3.2 Metodika

Aby bylo docileno spravného postupu u praktické ¢asti této bakalarské prace, bylo
potieba dukladn€ nastudovat problematiku vzdé€lavani i charakteristiky bankovniho sek-

toru. Na zakladé prostudovaného matrialu byl vytvoren literarni prehled pro dané téma.

V literarni reers$i bylo ¢erpano z odbornych publikaci na témata vzdélavani zameést-
nancu a bankovniho sektoru. Nasledné byl popsan proces vzdélavani, potieba vzdélavani,
jednotlivé piistupy ke vzdélavani, metody vzdélavani a nasledné samotné vyhodnoceni
vzdélavani. VysSe zminéné odborné publikace byly zaptjcéeny v Akademické knihovné

Jihoceské univerzity. V nékterych castech pochazi zdroje z internetového prostiedi.

3.2.1 Dotaznik

Dotaznik (viz Pfiloha 1: Dotaznik) byl vytvoren na zakladé podkladi a vyzkumt spo-
lecnosti Eurostat. Konkrétn€ jsem se inspirovala vyzkumnym Setfenim CVTS — Conti-
nuing Vocational Training Survey, ktery probihal naposledy v roce 2015 a vysledky byly

zvetejnény v roce 2018. Tento vyzkum se tyka vSech zemi Evropské unie a k tomu dale
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Norska a Makedonie. Periodicita tohoto $etfeni je 5 let a v Ceské republice se provadi
od roku 2000. Bohuzel v roce 2020 vyzkumné Setfeni neprobéhlo, a to z divodu pande-

mie Covid-19. CVTS ma jednotnou metodiku, takze vysledky 1ze porovnavat.
Hlavni vyhody tohoto dotazniku jsou tyto:
e Byl vytvoren experty.
e Pravidelna periodicita po péti letech.
e Dlouhodobé Setreni.

e Zaméfeni se na odvétvi bankovnictvi.

Samotny dotaznik se skladal z otazek, které byly zaméfeny na vzdélavani v bankov-
nim sektoru a také na identifikaci respondentd. Prvni ¢ast dotazniku se vice zabyvala jed-
notlivymi metodami vzdélavani. Po respondentech bylo vyzadovano, aby se ke kazdé
zminéné vzdelavaci metod€ vyjadrili, zda se s ni béhem jejich vzdélavani setkali ¢i nikoli.
Dalsi dulezita otazka se zaméfovala na atraktivitu jednotlivych témat pro mozné budouci
vzdélani zaméstnanci v bankovnim sektoru. Jejim cilem bylo zjistit, v jaké oblasti
by se zameéstnanci bank chtéli vzdélat nebo pfipadné to, v jaké oblasti pocituji svou slabsi
stranku. V druhé Casti pak nasledovaly otazky, které se zabyvaly osobnosti respondenta.

Presnéji feceno tykaly se jeho pohlavi, véku ¢i nejvys§iho dosazeného vzdélani.

Dotaznik byl k respondentim distribuovan pomoci internetového odkazu na web su-
rio.com, kde respondenti dotaznik vyplnili. Tento odkaz byl nejprve zaslan rodinnym zna-
mym a pratelam, ktefi v bankach pracuji, a ti jej dale posilali svym kolegim. Lze tak
hovofit o efektu snéhové koule. Samotny sbér dat probéhl od poloviny tnora roku 2023
do poloviny biezna téhoz roku. Vyplnéni dotaznik odeslalo celkem 124 respondentu, pfi-

¢emz navratnost Cinila 79,4 %.
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Hlavni vyhodu dotaznikového Setfeni tvofti to, ze je anonymni. Respondenti se proto
neboji odpovidat uptfimné a otevien¢. Odpovidani na otazky je jednoduché a respondent

nemusi dlouze pfemyslet nad tim, co pfesné by fekl.

Mezi nejvétsi nevyhody dotazniku patii zajisté to, ze byl §ifen pouze v online podobg.
Pokud tedy respondent neumi pracovat s pocita¢em a v tomto ptipadé jej nemohl vyplnit.
Dale muze dochazet k tomu, Ze respondent se citi utlaovany predpfipravenymi odpo-
véd'mi a radéji by hovoiil sam. Ma totiz na mysli jesté dalsi dulezité poznatky, které

ve strukturovaném dotazniku nemohl uvést.

V dotazniku byly zminény i dalsi pojmy, které nejsou definovany v literarni reSersi,

z tohoto diivodu byla vytvorena Pfiloha 2, kde jsou tyto terminy blize specifikovany.

3.2.2. Analyza vyzkumného vzorku

Respondenti musi byt zaméstnancem v bankovnim sektoru. Mohli pracovat na jaké-
koliv pozici v bance. Nebylo tak podminkou, ze odpovidat mohou jen personalisté nebo
manazefi. Jednalo se lidi od 15 let az do dichodového véku. Ti byli dale rozdéleny
do kategorii do 25 let, 26 az 40 let, 41 az 55 let a na kategorii nad 55 let. Jednotlivi za-
meéstnanci byli vétSinou oslovovani pres rodinné znamé, ¢i pomoci kontaktu uvedeného

na webovych strankach dané banky.

3.2.3 Pouzité metody

Hlavnimi metodami pro vyhodnocovani vysledki byly zvoleny syntéza a analyza.
Jako dalsi byla vyuzita metoda bodového hodnoceni, a to konkrétné u otazky €. 15. V této
otazce pridélovali respondenti body jednotlivym moznostem podle toho, jak je dané téma

zajimalo v souvislosti se vzdélavanim.

Pro zpracovani dat byly uzity programy MS Excel a Statistica.
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4. Charakteristika bankovniho sektoru

Podle Novotné (2012) je v souasné dob& v Ceské republice zaveden dvoustupiiovy
bankovni systém. Jedna se o centralni banku a dalsi banky ptsobici v tomto sektoru. Cen-
tralni bankou je rozuména Cesk4 narodni banky a ostatnimi bankami potom napfiklad
banky univerzalni, specializované, pobocky jinych zahrani¢nich bank nebo dvé banky
s udasti statu. Cesky bankovni sektor dale zahrnuje i spofitelni a Gvérova druzstva. Podle
zakona o bankach ¢. 21/1992 Sb. bankami nejsou, avsak jsou do tohoto sektoru zahrnuty.

Je tak ucinéno z diivodu jejich Cinnosti.

V poslednich letech pfevlada trend univerzalizace bankovniho sektoru. Tento trend
spociva v tom, ze nedochazi k vyraznim rozdilim mezi jednotlivymi bankami. Lze hovo-
fit o tom, ze jsou spojovany komercni a investi¢ni funkce bank. Trend nabizi celou fadu
vyhod prevazné pro klienty bank. Klientovi jsou tak poskytnuty veskeré sluzby pouze
jednou bankou. Je to velmi piijemny zpisob pro klienta, a zaroven mu usetfi spoustu ¢asu
1 penéz.

Nejvetsimi univerzalnimi bankami, které existuji v Ceském bankovnim sektoru, jsou
povazovany Ceska spofitelna, a. s., Ceskoslovenska obchodni banka, a. s. & Komeréni
banka, a. s. Tyto univerzalni banky spolu vytvaii vice nez 50 % bankovniho trhu v Ceské

republice.

Opakem univerzalizace je specializace bank. Tyto banky se zaméfuji, specializuji,
pouze na nekteré vybrané typy poskytovanych sluzeb. NejCastéji se jedna o rizné typy
spofeni, investovani ¢i se zabyvaji problematikou hypoték. Bankovni licence tak kore-
sponduje se sluzbami, které svym zakaznikiim nabizeji. Tato specializace predstavuje pro
banku znacnou nevyhodu, a to ptedevsim v podobé mensi konkurenceschopnosti vybra-
ného bankovniho subjektu. Nejbeéznéjsi formou specializované banky, se kterou se lze
v Ceské republice setkat, je stavebni spofitelna. Jak jiZ je z nazvu patmé, tyto banky
se zamétuji na stavebni sporeni a dal§i produkty, které izce souvisi se diive zminénym,

napfiiklad avér ze stavebniho spofeni.
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Posledni cast ¢eského bankovniho sektoru je tvorena bankami s ucasti statu. Kon-
krétné se jedna o Ceskomoravskou zaruéni a rozvojovou banku (CMZRB) a Ceskou ex-
portni banku (CEB). Obé& bankovni instituce maji v bankovnictvi zvlastni postavent, jsou
totiz z velké Zasti vlastnény statem. CMZRB se specializuje pievazné na podporu malych
a stfednich podnika. Je také poskytovatelem celé fady statnich programi, které souvisi
pravé s podporou malého a stfedniho podnikani v Ceské republice. CEB je zaméfena
na podporu, a to prostfednictvim zvyhodnéného financovani, které je hrazeno statem.
Toto zvyhodnéné financovani se nejcastéji tyka doby splatnosti avért, pripadné vyse tro-

kovych sazeb.

Druhym, avsak stejn€ vyraznym a vyznamnym trendem v bankovnim sektoru je vy-

tvareni velkych finan¢nich skupin. NejvétSimi giganty jsou skupiny jako:
e Erste Bank (Ceska spofitelna, a.s.).
e Société Générale (Komercni banka, a.s.).

e Finanéni skupina KBC (Ceskoslovenska obchodni banka, a.s.).
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5. Analyza soucasného stavu

Dotaznik se skladal z 18 otazek a byl ur€en pouze pro zaméstnance jednotlivych ban-
kovnich instituci. Tim nejsou mySleny pouze banky, ale také vSechny pojistovaci a in-
vesticni instituce ¢i subjekty zabyvajici se sporfenim. Celkové dotaznik vyplnilo 124 re-

spondent.

5.1 Vysledky dotaznikového Setreni

V této cCasti jsou dukladné rozpracovany vysledky jednotlivych otazek z dotaznikové

Setfeni zaméfeného na vzdélavani zaméstnanci v bankovnim sektoru.

Vznik banky

Vétsina respondentti uvedla, Ze jejich zaméstnavatel vznikl jiz pfed rokem 2000. Tuto
odpovéd volilo 79 dotazanych a zbylych 45 respondent odpovédélo, Ze jejich zaméstna-
vatel vznikl az po novém tisicileti. Mezi bankovni subjekty vzniklé pted rokem 2000 patii
nejvétsi banky v Eeském bankovnictvi. Pro piiklad 1ze uvést napiiklad Ceskou spofitelnu,
Komeréni banku nebo Ceskoslovenskou obchodni banky (CSOB). Z tohoto 1ze odvodit,
Ze tyto banky budou mit vice zaméstnanci, a tudiz je zde i vétsi pravdépodobnost vypl-
néni dotazniku. Banky, které pfisly na bankovni trh az po roce 2000, jsou naptiklad Air-

Bank, mBank ¢i Zonky.

Graf 1: Vznik banky jako zaméstnavatele

Vznik banky

PO ROCE 2000

PRED ROKEM 2000

0 20 40 60 80 100

Zdroj: viastni zpracovani
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Specializace banky

Jak jiz z ptedchozi otazky vyplyva, respondenti jsou pfevazné zaméstnanci velkych
bank. Z toho lze usuzovat, ze v druhé otdzce bude nejCastéjsi odpovedi praveé tradicni
bankovnictvi. (Graf 2 — specializace banky). Tento usudek vychazi z Grafu 3 — korelace,
na kterém je patrné, ze ¢im vice respondenti odpovi v prvni otazce dotazniku, Ze jejich
zamestnavatel vznikl jesté pred rokem 2000, tim vice bude respondentd odpovi v druhé

otazce ,, Tradi¢ni banka“.

Graf 2: Specializace banky

Specializace banky
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Zdroj: viastni zpracovani

Pozice zaméstnance

Tato otazka se zaméfovala na pracovni pozici, jakou dany pracovnik vykonava. Jak
je z grafu 3: Pracovni pozice zameéstnanct patrné, nejvice respondentu patfilo do katego-
rie s nazvem pracovnik pobocky. Tuto moznost zvolilo 98 respondentt. Zbylé dveé kate-
gorie, manazer pobocky a pracovnik centraly, jsou zastoupeny jen velmi mizivé. Na po-
zici manazera pobocky pracuje pouze 15 dotazanych a pracovni pozici pracovnika cen-

traly vykonava jesté méne respondentt, konkrétne 11 z nich.
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Graf 3: Pracovni pozice zaméstnanci

Pracovni pozice zameéstnancl

pracovnik pobocky manazer pobocky Pracovnik centraly

Zdroj: viastni zpracovani

Jaké vzdélavani zaméstnanci preferuiji

V této otazce rozhodovaly pouze dva hlasy. Ty pak zapfiCinily to, Ze nakonec bylo
preferovanéjsim typem vzdélani jeho online podoba. Ta ma bezesporu své vyhody. Tou
nejvetsi je zajisté to, ze ucastnici vzdélavaciho kurzu si jej mohou pustit kdykoliv
¢i se k nému nespocetnékrat vratit, pokud jim neni problematika srozumitelna. Porad
je ale opravdu hodné zameéstnanct v bankovnim sektoru, ktefi preferuji prezencni formu
vzdélavani. Jeji nejveétsi vyhodu predstavuje primé setkani se s lektorem. Lektor tak vy-
brany kurz miize pfizptsobit jeho ucastnikim nebo problematiku vysvétlit na jinych pfi-

kladech, které jsou pro zucastnéné 1épe srozumitelné.
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Graf 4: Preferovany typ vzdélavani
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Zdroj: viastni zpracovani

Nutnost dalSiho vzdélani k vykonu prace v bankovnim sektoru

Bankovni sektor ma celou fadu specifik a mezi né patii i1 to, Ze zaméstnanci v bankach
musi mit tzv. certifikace. Tyto certifikace spravuje Cesk4 narodni banka a je zapotiebi,
aby dany zaméstnanec ud¢lal vybranou zkousku. Respondenti tak potvrdili, Ze bez slozeni

této zkousky nemohou v bance pracovat jako naptiklad osobni bankéii.

Zbylych 8 % respondentt, ktefi zadné dalsi vzdélani nepotfebuji mohli tvorit ku pfi-

kladu sekretatky, uklizeCky nebo hlidac¢i pobocek. Ti tuto zkousku skladat nemusi.

Graf 5: DalSi vzdélini potfebné k vykonu price v bankovnim sektoru

Dalsi vzdélani potiebné k vykonu
prace

]
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Zdroj: viastni zpracovani
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Formy vzdélavani

Z grafu je patrné, zZe zameéstnanci v bankovnim sektoru se nejcasteji vzdélavani mimo
jejich pracovisté. Tuto odpoveéd zvolilo 51 respondentu, zatimco zbylé dvé odpovédi zvo-
lilo pouze 37 a 36 respondenti. Respondenti méli v dotazniku uvedeny nejcastéjsi pfi-

klady od kazdé z moznosti, aby zvolili spravnou variantu.

Graf 6: Formy vzdélavaini

ZAMESTNANCI SE VZDELAVAJI

MIMO PRACOVISTE NA PRACOVISTI VE SVEM VOLNEM CASE

Zdroj: viastni zpracovani

Kdo hradi vzdélani

Vzdélani pro zaméstnance plati z 86 % zaméstnavatel. Ten platil veskeré kurzy pouze
18 % dotazanych. DalSich 68 % odpovédélo, ze zaméstnavatel jim platil pouze ty kurzy,
které jsou potiebné pro jejich pracovni vykon. Z téchto vysledku lze usuzovat, ze banky

se velmi peclive staraji o vzdélani svych zameéstnanci.
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Graf 7: Hradi Vam vzdélani zaméstnavatel
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Zdroj: viastni zpracovani

Cetnost jednotlivych metod vzdélavani

Cilem této otazky bylo zjistit, jaké metody jsou nejpouzivanéjsi ve vzdélavani v ban-
kovnim sektoru. Az prekvapivé se vSichni respondenti setkali s instruktazi pfi vykonu
prace. Nasledovala metoda zvana prednaska, se kterou se setkalo 103 z celkovych 124
dotazanych. Na pomyslném tfetim misté se umistil workshop se 105 kladnymi odpo-
veéd'mi.

Graf 8: Cetnosti metod vzdélivani
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Zdroj: viastni zpracovani

Tabulka 2: Cetnosti odpovédi

Setkali jste se pri Vasem vzdélavani s témito metodami | ano ne

Instruktaz pti vykonu prace 124 0
Prednaska 113 11
Workshop 105 19
E-learning 93 31
Asistovani 80 44
Virtualni realita 80 44
Mentoring 72 52
Rotace prace 67 57
Counselling 66 58
Simulace 59 65
Koucink 48 76
Blended learning 45 79
Pripadové studie 42 82
M-learning 27 97

Zdroj: viastni zpracovani

E-learning

Tento zplisob vzdélavani uziva 75 % respondentd. Zbylych 25 % (31 odpovedi)
se s touto metodou vzdelavani nesetkalo. E-learning obsadil v Cetnosti vyuzivani metod

¢tvrtou piicku s 93 kladnymi odpoveéd'mi.

Graf 9: E-learning
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Zdroj: viastni zpracovdni
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Chtéji zaméstnanci bank E-learning, pokud ho nemaji

Z téchto 31 zapornych odpoveédi by E-learning chtélo 18 respondentli, coz piedstavuje
58 %. Odpoveéd’ ,,nemohu fici, tento systém neznam* vybralo 36 %, tedy 11 dotazanych.
Pouze 2 respondenti tuto metodu vylozené odmitaji. Tito dva lidé predstavuji zbylych

6 %.

Graf 10: Zijem o E-learning
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Zdroj: viastni zpracovani

Tabulka 3: Zijem o E-learning

Uvitali byste metodu E-learning

ano, velmi 18
nemohu fici, tento systém neznam 11
rozhodné ne 2

Zdroj: viastni zpracovani

Certifikat o absolvovaném kurzu

Certifikaty jsou nedilnou soucasti vzdélavani a dokladaji, ze se dany jedinec vzdéla-
vaciho kurzu zacastnil. V bankovnim sektoru by tento certifikat uvitalo 55 respondentt
ze vSech 124 dotazanych. Tito respondenti by certifikat sice chtéli, ale nevzdélavaji

se prvotné kvuli nému. Dalsich 42 respondenti odpovédeélo, ze se vzdélavaji hlavné pro
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sebe a certifikat pro né neni nikterak dlezitym. Skoleni by tak absolvovalo i bez mozného
certifikatu celkem 97 respondentd. Naopak, pro 37 dotazanych hraje certifikat rozhodujici

roli. Bez né€j by se kurzu pravdépodobné ani neziiCastnili.

Graf 11: Certifikat o absolvovaném vzdélani
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Zdroj: viastni zpracovani

Pfipravny kurz na certifikaci pracovnika

Jak jiz bylo vySe zminéno, certifikace jsou nedilnou soucasti vzdélavaciho procesu,
ktery probiha v bankovnim sektoru v Ceské republice. Pro 66 % respondentd si jejich
zaméstnavatel pfipravil informace a podklady k témto zkouskam. 37 % respondenta do-
stalo materialy, ze kterych se mohli na tuto zkousku pripravovat. Zameéstnavatel dokonce
poskytl pfimo vzdélavaci kurz zamétreny na UspéSné absolvovani certifikaci, a to pro
29 % ze vSech dotazanych respondentd. Zbylych 34 % respondentti si muselo podklady
najit samostatné a zameéstnavatel jim v této zkousce nijak nepomohl (po materiadlové

a védomostni strance).
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Graf 12: Pripravny kurz
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Zdroj: viastni zpracovani

Pocet Skoleni

Zameéstnanci bankovniho sektoru se shoduji na tom, ze pocet Skoleni a vzdélavacich
kurzu zistava stejny jako v predchozich letech. Tuto moznost volilo 67 respondentd, coz
je presné 50 %. DalSich 32 respondentt si mysli, Ze se poCet kurzi rozhodné zvysil. Na-
opak 25 dotazanym pfijde, ze v minulém roce absolvovali znacné méné vzdelavacich sko-

leni nez tomu bylo jesté v letech predchozich.

Graf 13: Pocet §koleni
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Zdroj: viastni zpracovani
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Kvalita kurzu

Kvalita kurzi je podle 70 % dostate¢na. Téchto 70 % tvoti 87 respondentli. Zatimco
zbylych 30 % by uvitalo kvalitngjs§i vzdélani. Tuto moznost ve své odpovédi uvedlo

37 respondentt ze vsech 124 dotazanych.

Graf 14: Kvalita absolvovanych kurzi
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Zdroj: viastni zpracovani

Atraktivita jednotlivych témat

V této otazce méli respondenti ohodnotit pomoci bodu jednotliva témata podle toho,
jak by je uvitali vramci jejich vzdélavani. Jednotlivym tématim piidélovali body,
a to na stupnici od 1 do 5. Jeden bod znamenal absolutni nezajem o dané téma a pét bodu
pak predstavovalo velké nadSeni a zajem. Respondenti méli na vybér z moznosti tykaji-
cich se jak soft skills (Jak spravné komunikovat se zdkaznikem), tak hard skills (Préace

s MS Excel).

Po vyhodnoceni se na prvnim misté umistila moznost ,,Prace s MS Excel®, ktera zis-
kala 496 bodu. Na druhém misté zaméstnance bankovniho sektoru zajima vyuziti umélé
inteligence. Tato moznost si vyslouzila 444 bodd, coz je vice nez o 50 bodi méné, nez
na které dosahl vyherce. Na tretim misté se objevuje moznost zabyvajici se uvérovou

problematikou, a to s 371 body. Ve velmi tésném zavésu za ni, s 370 body je moznost
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vzdélavani se v oblasti kryptomén. Nejméné bodi pak obdrzela moznost tykajici se ostat-

nich pojisteéni, jako jsou naptiklad penzijni ¢i zivotni pojisténi.

Graf 15: Atraktivita témat
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Zdroj: viastni zpracovani

Tabulka 4: Hodnoceni atraktivity

50 100 150 200 250 300 350 400 450 500

Téma (1 - nejméné bodd, 5 - nejvice bod() 5 4 3 2 1
anglicky jazyk v bankovnictvi 13 21 16 28 46
jak spravné komunikovat se zakaznikem 20 13 21 22 48
kryptomény 19 27 31 27 20
jak vzdélavat zdkazniky banky 18 18 15 18 55
vyuziti umélé inteligence 33 36 33 14 8
prace s MS Excel 57 33 17 11 6
Uvérova problematika 18 32 27 25 22
ostatni pojisténi (penzijni, Zivotni) 14 11 20 33 46
spofrici ucty 16 24 29 25 30

Zdroj: viastni zpracovani
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Tabulka 5: Poradi atraktivity

Téma Body

prace s MS Excel 496
vyuziti umélé inteligence 444
Uvérova problematika 371
kryptomény 370
spofrici ucty 343
jak spravné komunikovat se zakaznikem 307
anglicky jazyk v bankovnictvi 299
jak vzdélavat zdkazniky banky 298
ostatni pojisténi (penzijni, Zivotni) 286

Zdroj: viastni zpracovani

Pohlavi

Na dotaznik odpovédélo celkem 124 respondenti. Z téchto respondentd bylo
41 % muza a 59 % zen. Muzu, ktefi dotaznik vyplnili, bylo 51. Zatimco zeny odeslaly

vyplnény dotaznik v poctu 73.

Graf 16: Pohlavi respondentt

Pohlavi resondentu

Zena
muz

Zdroj: viastni zpracovani

Vék
Respondenti museji byt v produktivnim véku, to znamena od 15 do diichodového

veéku. Respondentd do 25 let bylo pouze 19. Druhou vékovou kategorii predstavovalo

rozmezi od 26 do 40 let véku. Do druhé kategorie spada 38 respondentti. Treti kategorii,
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nejpocetnéji zastoupenou, je vékové rozmezi 41 az 55 let. Tuto kategorii zaskrtlo 44 re-
spondentt ze vSech 124 dotazanych. Posledni vé€kovou kategorii jsou lidé starsi 55 let.
Do této vekové kategorie se identifikuje 23 respondentt, coz predstavuje necelou jednu

desetinu vSech dotazanych.

Graf 17: Vék respondenti
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Zdroj: viastni zpracovani

Dosazené vzdélani

V respondenti vybirali i jejich nejvyssi dosazené vzdelani. Na vybér bylo z 5 odpo-
védi, od stfedni Skoly bez maturity az po doktorské vzdélani. Zakladni vzdélani zde ne-
bylo uvedeno, jelikoz je velice nepravdépodobné, ze by respondenti pracujici v bankov-

nim sektoru dosahli pouze na tuto troven vzdélani.

Kategorie stiedni Skola bez maturity a doktorské vzdélani neziskali ani jednu odpo-
véd. Nejvice hlasi obdrzela moznost magisterského nebo inzenyrského vzdélani,
a to 61 (coz predstavuje 49 %). Magisterské 1 inzenyrské vzdélani jsou na stejné tirovni,
pouze se lisi vyslednou zkratkou titulu. Aby nedoslo ke zmateni respondentti byly uve-
deny obé& varianty magisterského titulu. Druhou nejvice zastoupenou kategorii byla
stfedni Skola s maturitou, ktera doséhla na 33 %. Bakalaiské vzdelani, tedy posledni ka-

tegorie, bylo vybrano 18 % respondenti. Coz predstavuje 22 zaskrtnutych odpovédi.
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Graf 18: Nejvyssi dosazené vzdélani
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Zdroj: viastni zpracovani

5.2 Porovnani vysledk(l pomoci statistickych metod

Pfi analyze vysledkt dotazniku byly porovnany data u jednotlivych otazek. Jednalo
se o otazky Cislo 1,2,7,9, 13 a 16.

5.2.1 Porovnani 1 — Vznik banky a jeji hlavni specializace

V tomto porovnani vychazime z dat ziskanych v otazkach 1 a 2. Jednalo se o otazky

,,Vase banka vznikla:* a ,,Hlavni specializace Vaseho zaméstnavatele je:*.

Test vyznamnosti vybérové korela¢niho koeficientu

Test se skladal z ovéreni toho, zda mezi témito otdzkami existuje korelace. Na zaklade

toho byly stanoveny hypotézy:

Ho = Cim vice respondentt zvoli moznost ,,pfed rokem 2000“ v otazce €. 1, tim vice

respondentt odpovi na otazku €. 2 ,.tradi¢ni banka“

Ha: Cim vice respondentd zvoli moznost ,,pied rokem 2000 v otazce €. 1, tim méné

respondentt odpovi na otazku ¢. 2  tradi¢ni banka“.
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Graf 19: Korelace mezi specializaci banky a jejim vznikem
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Zdroj: viastni zpracovani

V grafu €. 19 je znazornén linearni trend, ze kterého je patrné jeho rostouci tendence.

Korelacni koeficient: 0,992807

Zavér

Hladina korela¢niho koeficientu je velmi vysoka. Prakticky se rovna jedné. Z tohoto
divodu lze hovorit o tzv. pfimé tmémosti. Ta fika, Ze ¢im vice se zméni jedna proménna,
tim vice se zméni i druha. To plati i v tomto pfipad€, tudiz ¢im vice respondentti uvede

moznost ,,Pfed rokem 2000, tim vice respondentd odpovi v nasledujici otazce ,, Tradi¢ni

banka“.

5.2.2 Porovnani 2 — Zvys$ovani kurza a hrazeni $koleni od zaméstnavatele

V tomto porovnani jsou prvotnimi daty odpoveédi respondentii na otazku ¢. 13 —, Zvy-
Sil se pocet skoleni oproti loniskému roku?*. Respondenti méli na vybér ze tfi odpoveédi,
a to ,,pocCet zustal stejny”, , ano, rozhodné“ a ,,ne, vzdélavacich kurzi jsem absolvoval/a

o dost méne“. Druhou vychozi otazkou byla otazka ¢. 7 — , Hradi Vam zaméstnavatel
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vzdélani?“. Iv této odpoveédi méli respondenti na vybér ze 3 moznosti. Pro ticely testovani

byly moznosti odpovédi pievedeny na ¢iselné hodnoty 1, 2 a 3.
Na zakladé toho byly stanoveny hypotézy:

Ho = V bance, kde se zvysil pocet kurzi oproti predchozimu obdobi, spise Skoleni

hradi zamé&stnavatel.

Ha =V bance, kde se zvysil pocet kurzi oproti piedchazejicimu obdobi, spise Skoleni

nehradi zaméstnavatel.

Shapiro — Wilkuav test

p-value = 0,000

Obr. 4: Shapiro-Wilkuv test pro zvySovani kurzi
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Zdroj: viastni zpracovani v Statistica

Zavér
Tento test nepotvrdil normalni rozdéleni dat otazky €. 13, jelikoz vysledna p-value

je mensi nez 0,05.
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Shapiro — Wilkuav test

p-value = 0,000

Obr. 5: Shapiro-Wilkiiv test pro hrazeni kurzi
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Zdroj: viastni zpracovani v Statistica

Zavér
Tento test nepotvrdil normalni rozdéleni dat otazky ¢. 7, jelikoz vysledna p-value

je mensi nez 0,05.

Spearmanuv korela¢ni koeficient

Tento korelacni koeficient 1ze pouzit i v pfipad€, ze data nemaji normalni rozdéleni.

Z tohoto diavodu byl pouzit prave tento zptisob vypoctu.
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Obr. 6: Spearmanuv korelaéni koeficient

Spearman Rank Order Correlations (Spreadsheet2)
MD pairwise deleted

Marked correlations are significant at p <,05000

Variable Vari Var?2
Var1 [ 1,0000001 0845032
Var2 0,845032  1,000000

Zdroj: viastni zpracovani v Statistica

Zavér

Hladina korela¢niho koeficientu je opét velmi vysoka. Piiblizuje se k jedné, a proto
1ze tvrdit, Ze mezi obéma jevy existuje korelace. Lze tak zamitnou alternativni hypotézu
ve prospéch nulové. Plati tedy tvrzeni, Ze v bance, kde se zvysil pocet kurzt oproti pred-
chazenimu obdobi, spiSe Skoleni hradi zamé&stnavatel. Z toho vyplyva, ze ¢im vétsi miru
financni zatéze ve vzdélavani necha zaméstnavatel na zaméstnanci, tim méné piilezitosti

rozvijet se bude mit samotny zaméstnanec, coz muze mit negativni dopad na vykon celé

organizace a poskytované sluzby pro jednotlivé klienty.

5.2.3 Porovnani 3 — E-learning a pohlavi respondentt

V tomto pozorovani byla vybrana data z otdzek tykajicich se pouzivani e-learningu

(otazka €. 9) a pohlavi respondenta (otazka ¢. 16) Na zaklad¢ toho byly stanoveny nasle-

dujici hypotézy:

Ho = E-learning prevazné vyuzivaji zeny.

Ha = E-learning pfevazné nevyuzivaji zeny.
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Graf 20: Korelace mezi pouzivanim e-learningu a pohlavim respondenta
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Zdroj: viastni zpracovani

Korelaéni koeficient = 0,6907

Zavér
Hladina korela¢niho koeficientu je pomérné vysoka. V tomto piipadé€ nastava korelace
mezi pouzivanim metody e-learning a pohlavim respondenti. Lze tedy tvrdit, ze ¢im vice

respondentt budou Zeny, tim vice budou pouzivat pravé tuto metodu vzdélavani (e-lear-

ning).
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6. Diskuze a navrh zmén

Vzdélavani zameéstnanci v bankovnim sektoru bylo analyzovano pomoci dotazniko-
vého Setteni. Vysledky byly nasledné zpracovany a v této casti budou porovnany s vy-
sledky dotaznikového Setfeni CVTS a dale zde budou navrhnuty zmény v oblasti vzdéla-

vani zaméstnancu v bankovnim sektoru Ceské republiky.

6.1 Porovnani s dotaznikem CVTS (referenéni rok 2015)

Jak je jiz zminéno vySe, toto dotaznikové Setfeni je sestaveno instituci EUROSTAT
a ma pravidelnou periodicitu. Jedna se o pétileté obdobi a naposledy byl vyzkum prova-
dén v roce 2015. V roce 2020 se bohuzel neuskutecnil z divodu pandemie Covid-19. Vy-
sledky z posledniho provadéného vyzkumu byly zpracovany Ceskym statistickym Gfa-
dem v roce 2018. Tyto informace budou dale pouzity pro porovnani s t€émi nové ziska-

nymi pomoci mého dotazniku.

Poskytovani vzdélani

V Ceské republice poskytuje 91 % zaméstnavateld jejich zam&stnanciim riizné formy
vzdélavani. Zamestnanci z oblasti penéznictvi a pojistovnictvi, kam spada i cely bankovni
sektor Ceské republiky, jsou vzdélavani z 93 %. V dotazniku sestaveném autorkou této
prace 99 respondentt tvrdi, Ze se poCet absolvovanych kurzi ¢i Skoleni zvysil nebo ztstal
stejny, a to v porovnani s rokem predchozim. Lze tak fici, Ze se jedna o jednu z oblasti,
kde vzdélavani hraje velmi dalezitou a vyznamnou roli, na kterou je kladen patfi¢ny da-

raz.

Muzi jsou vzdélavani vice nez zeny. Podle CVTS vzdélavacim programem projde
95 % muza z oblasti penéznictvi a pojistovnictvi, zatimco zeny se ucastni vzdélavaciho
procesu pouze z91 %. Znoveé ziskanych vysledki to vSak patrné neni. Ukazuje

se, ze na vzdélani maji zeny dnes stejné pravo jako muzi.
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Témata nepovinnych kurzu a $koleni

Z dotaznikové Setfeni CVTS je jasné patrné, ze bankovni sektor (spadajici pod oblast
penéznictvi a pojistovnictvi) své zameéstnance nejvice vzdélava v jinych specifickych do-
vednostech v povolani. Tato oblast predstavuje 44 % z celkového poctu nepovinnych
kurzi. Jedna se tak skoro o jednu polovinu veskerého vzdélani zameéstnanct tohoto sek-
toru. Dal$i vyznamnou oblast ve vzdélani pracovnikid v bankovnim sektoru predstavuji
cizi jazyky. V téch se zdokonaluje az 28 % vSech zaméstnancti jiz zminéného sektoru.
Pouze 3 % jejich vzdélani pak jsou tvofena specifickymi technickymi a inzenyrskymi

dovednostmi.

Tento vystup potvrzuji i nove ziskané informace. Respondenti by nejvice ocenili dalsi

a nove kurzy v téchto oblastech:
e Prace s MS Excel.
e Vyuziti umélé inteligence.
e Uvérova problematika.
e Kryptomény.
e Sporici ucty.
Prakticky vSechny tyto oblasti mizeme zaradit do specifickych dovednosti v povolani.
Jediné sporné by se mohla jevit moznost ,, Vyuziti umélé inteligence”. Ta by pripadné

mohla spadat do posledni oblasti dle CVTS, tedy specifické technické a inzenyrské do-

vednosti.

Anglicky jazyk v bankovnictvi nedosahl na pfedni pozice. To mize byt zpisobeno
nékolika faktory. Tim prvnim muze byt to, ze zaméstnanci jsou jiz dochazi na né&jaké
kurzy a tim padem o dalsi nemaji zajem. Jako druhy divod lze uvazovat nedostatecnou

kvalitu nabizenych kurzi. Stim souvisi i odpoveéd respondentd na aktualni situaci
ve vzdélavani z pohledu kvality. Vice nez ivéech respondentd (konkrétné€ 30 % z nich)

uvedla, ze kvalita soucasného vzdélavani jim ptipada nedostate¢na. 51 respondentd

uvedlo, ze se vzdélavaji pfevazné mimo jejich pracovisté. Diky tomuto jevu pak mohlo

53



dojit k tomu, ze respondenti nepovazovali anglicky jazyk v bankovnictvi za tak atraktivni
téma. Jazykové kurzy jsou velmi Casto spojeny s jazykovymi Skolami, které mohou byt

pro respondenty hiife dostupné.

Financovani vzdélavani

Z noveé ziskanych informaci je patrné, ze zaméstnavatel hradi vzdélavani 106 respon-
dentim z celkovych 124. V procentnim vyjadieni se jedna o vice nez 80 % z dotazanych.
Setieni CVTS tvrdi, Ze vydaj na celkové vzdélavani jednoho zaméstnance piijde banku
na 8 105 K¢ ro¢né. Je dulezité si uvédomit, kdy byl tento vyzkum realizovan, je to jiz
8 let zpatky. Dnes, v roce 2023, budou celkové vydaje na vzdélavani jednoho zameést-
nance velice pravdépodobné vyssi, jelikoz se zvySovaly ceny jednotlivych kurzi i mini-
malni mzdy pracovnikll. Pramérmé investice do vzdélavani jednoho zameéstnance ve vSech

odvétvich v CR byla ve srovnani s bankovnictvim niz$i o 4 971 K&.

S financovanim se velmi uzce poji i vyuzivani jednotlivych metod. Tou nejvice vyu-
zivanou je instruktaz pfi vykonu prace. S touto metodou se setkali tipln€ vSichni respon-
denti. Dal§imi velmi hojné vyuzivanymi metodami jsou piednaska, workshop ¢i e-lear-
ning. Tyto metody vsak jiz jsou nebo mohou byt spojeny s vynalozenim urcitych vydaji
pro zameéstnavatele. Jisté je to u metody e-learningu, kde je velmi vyznamna pocatecni
investice. Z toho lze usuzovat, ze ne vSechny banky a dalsi instituce spadajici do bankov-
niho sektoru jsou ochotny zaplatit. TudiZ 31 respondentt v dotazniku uvedlo, ze neméli
moznost tuto metodu vyzkouset. V nasledujici ¢asti dotazniku se tito respondenti shoduji
na tom, ze by o tuto vzdelavaci metodu méli zajem. Prednaska i workshop mohou také
byt vazany s vydaji pro danou organizaci. Zejména potom v piipade, ze prednasku nebo
workshop zajistuje externi firma ¢i jednotlivec. Nejméné hlast od respondenta pak zis-
kaly metody blended learning, pfipadové studie a m-learning. Metody blended learning
a m-learning nejspise nebyly tak Uispé€Sné jen proto, ze respondenti nevédéli, co si pod
témito pojmy maji predstavit. Financovani obou metod je taktéz spojeno s vét§imi prvot-

nimi vydaji. Jedna se o metody, které propojuji prezencni vzdelavani s jeho online podo-
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bou. Pripadové studie nejsou nikterak finan¢n€ narocné, jejich velkou nevyhodu ale pred-
stavuje jejich ¢asova naro€nost pii jejich vytvareni, hledani ¢i samotné vypracovani pfi

procesu vzdélavani.

6.2 Navrh zmén

Z vysledki odpovédi na otazku cCislo 15 jasné vyplyva, Ze respondenti povazuji
za nejatraktivné)§i téma vzdélavani se v MS Excel. Proto by se banky mély zaméfit na to,
aby své zaméstnance doskolili v MS Excel a uleh¢ili jim tak jejich dosavadni praci. Lze
hovorit také o zkvalitnéni jejich prace ¢i zkraceni doby potiebné k vyteseni ukolu zada-

ného praveé v tomto softwaru.

Tabulka 6: Vefejna nabidka kurzi pro MS Excel

Doba trvani

Nazev kurzu Spolec¢nost Forma (h) Cena Cena/1h
Profikem v Excelu | = ¢ online 6,75 2490KE | 368,89 K&
za 7 hodin
Microsoft Excel - Nicom prezenéné 16 3290K¢ | 205,63 K&

zakladni kurz
Pokrocily Excel Laba online 18 15900 K¢ 883,33 K¢
Zdroj: viastni zpracovani

Zavelmi atraktivni téma povazuji pracovnici bank vyuziti umélé inteligence. V tomto
sméru lze mluvit o budoucnosti, ale jiz 1 soucasnosti. Um¢la inteligence stale vice ovliv-
fiyje zivoty lidi nejen v jejich osobni roving, ale také v té pracovni. Béhem nékolika malo
let se velmi pravdépodobné stane jeste vyuzivangjsi, nezje dosud. Pokud na tento vzestup
nové technologie banky zareaguji v€as, mohlo by jim to pfinést jistou konkurenéni vy-

hodu.
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Tabulka 7: Vyuziti umél¢ inteligence

D —
Nazev kurzu Spoleénost Forma obe(f)rvam Cena Cena/1h
Elements of Al | Elements of Al online neuvedeno zdarma
Tvorime Chat- |\ ey 1. 2inings | Online/pre- 3 2990 k& | 996,67 K&
Bota zencne
Uméla inteli-
gence pro kaz- Virtual lab prezencné 3 4827,9 K¢ | 1609,30 K¢
dého

Zdroj: viastni zpracovani

Z této tabulky je patrné, ze v porovnani benefitd (pfinost) s naklady pro jednotlivé

kurzy zaméfené na umélou inteligenci si nejlépe vedl kurz s nazvem , Elements of AI*.

Na druhém misté se ocitl kurz ,, Tvoifime ChatBota“, jelikoz nebyla moznost pouze online

a banka by tak mohla vykazat naklady spojené s cestou na dané misto. Posledni moznosti

bylo Skoleni s nazvem ,,Uméla inteligence pro kazdého“. Toto Skoleni bylo pouze pre-

zenné a za pomérné vysokou cenu za hodinu v porovnani s obéma kurzy.

Tabulka 8: CBA analyza

Nazev Benefity | Hodnoceni Naklfady Hodnoceni e , | Poradi
(K¢) vyhodnoceni

Elements of Al online 500 500 500 1500 1

Tvofime Chat- Onlmev/pvre— 300 -300 -300 -300 )
Bota zencne

Uméla inteli-

gence pro kaz- | prezencné -300 -500 -500 -1300 3

dého

Zdroj: viastni zpracovani

Respondenti pocit'uji potebu se vzdelavat 1 v oblasti uvérové problematiky. V tomto

sméru je veden konkuren¢ni boj o kazdého klienta. Banka chce nalakat na dlouhodobou

fixaci aroku, nizké splatky ¢i jiné vyhody oproti konkurenci na trhu. V tomto piipadé

by vzdélavani probihalo v prostorach banky, jedna se totiz pfimo o produkt nabizeny da-

nou bankou. Bylo by tfeba kalkulovat s polozkami uvedenymi nize (viz Tabulka €. 9:

Polozky obsahujici §koleni na téma uvérové problematiky), aby bylo dosazeno vysledné

ceny za kurz zabyvajici se uvéry a vécmi s nimi spojenymi.
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Tabulka 9: PolozKky obsahujici §koleni na téma ivérové problematiky

Uvérové problematika naklady na mzdy predndsejiciho

utopené naklady na mzdy zGc¢astnénych

elektricka energie

obcerstveni

ostatni naklady (software)

Zdroj: viastni zpracovani
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/. Zavér

Vzdélavani je nedilnou soucasti zivota pracujicich v bankovnim sektoru Ceské repub-
liky. Uroven vzdélanosti zaméstnancti bankovniho sektoru je velmi vysoka. Tito lidé

se sami chtéji vzdelavat a pocituji své potieby vzdélani ¢i jeho nedostatky.

Tato bakalarska prace je rozdélena do dvou casti, teoretické a praktické. V té prvni,
teoretické, je popsan pojem vzdélavani, potieba vzdelavat se Ci ucice se organizace. V této
Casti jsou vysvétleny i jednotlivé metody, které lze v praxi pouzit a vyjmenovany jejich
vyhody a nevyhody. Na zavér je uvedena problematika hodnoceni vzdélavani a jednotlivé

pfistupy, jak je mozno k tomuto nelehkému tkolu pfistupovat.

V praktické ¢asti je nejprve popsan bankovni sektor Ceské republiky, jeho rozdéleni
a jsou uvedeny instituce, které lze do tohoto sektoru zaradit. V dalsi ¢asti je detailné
popsana metodika, ktera byla pouzita k vyhodnocovani ziskanych vysledk pomoci do-
taznikové Setfeni. Dale je zde popsan dotaznik vychazejici z periodického Setfeni spolec-
nosti Eurostat ¢i to, jak byl distribuovan k respondentim a kdo onim respondentem mohl
byt. Nasledné byla ziskana diky sestavenému dotazniku analyzovana pomoci statistickych
metod. Jednalo se o vztahy mezi jednotlivymi otazkami tykajicich se jak bank obecné,
tak samotnych respondentd (zameéstnanct bank). Ti pak na zakladé jejich rozhodnuti
mohli posoudit napiiklad to, jaké téma pro jejich dalsi vzdélavani by si vybrali a které

je naopak oslovilo ze vS§ech nejméng.

Vysledky potvrdily, ze zaméstnanci bankovniho sektoru se neustale vzdélavaji. Pii-
tom vubec nezalezi na tom, na co se jejich zaméstnavatelé (banky) specializuji nebo kdy
vznikli. VSichni respondenti uvedli, ze se béhem jejich vzdélavani setkali s metodou in-
struktaz pii praci, a tak mizeme fici, ze se jedna o nejpouzivané€j§i metodu v soucasné
dobé&. Vétsina také uvedla, ze se vzdé€lavani i online, a to za pomoci metody e-learningu,
ktera je také velmi vyuzivana v bankovnim sektoru Ceské republiky. Pouzivany jsou
1 metody nové, jakou je napfiklad virtualni realita. Bylo zjiSténo, ze aktualni potfebu vzde-

lavani tvoii MS Excel, ve kterém by se respondenti chtéli zdokonalit.
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Z téchto vysledku 1ze usoudit, ze zaméstnanci jsou pravidelné a hojné vzdélavani dle
jejich aktualnich potieb a v dostateCné kvalite. Jejich vzdelavani se uskuteciiuje pomoci
mnoha riznych metod nejen prezencni formou, ale také v online prostiedi. Na zavér bylo
doporuceno, jak uspokojit aktualni potfeby zaméstnancii bankovniho sektoru a jakym

smérem by se jejich vzdélavani mélo do budoucna ubirat.

Bankovni sektor tak nebude ménit pouze virtualni realita. Své zasluhy o zménu vzdé-
lavani v bankovnictvi si velmi pravdépodobné zapiSe i rozsifena realita, také znama pod
zkratkou AR. Ta by mohla velmi ovlivnit pfistup ke klientim dané banky, konkrétné by
se mohlo jednat o znac¢né zrychleni a zjednoduseni procest, které dnes musi vykonavat
samotny zaméstnanec. Ten by diky vyuziti AR mél vice Casu na projeveni emoci a ziskani
si tak klienta na jeho stranu. Bohuzel, ani tato technologie neni dokonal4 a bude mit své
nevyhody. Témi hlavnimi a nejvyznamnéjSimi jsou pocatecni investice €i stres vznikly
pravé s pouzivanim AR u jednotlivych zaméstnanct. Ve finale by rozsifena realita spo-
le¢né s virtualni realitou mohly naprosto zménit systém vzdélavani v bankovnim sektoru

nejen v Ceské republice.
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8. Summary

The aim of this bachelor thesis is to analyse the training of employees in the banking
sector of the Czech Republic. Furthermore, to propose changes and possible measures to

improve the current situation.

The theoretical part of this bachelor thesis describes the concept of education. Further-
more, it also discusses the different phases of the whole educational process and focuses

in detail on the different methods used for employee training.

The practical part of this thesis includes a questionnaire survey based on a questi-
onnaire survey carried out by Eurostat. The questionnaire is aimed at quantitative research
and contains closed questions in written form. It focuses in particular on training methods,
the form of training and the financing of training of employees in the banking sector. The
results of the questionnaire survey show that training in the sector is very important and
of a high standard. This is confirmed by the CVTS survey carried out by Eurostat. Em-
ployees in the banking sector want to educate themselves and feel there are even more

learning needs.

Employees in the banking sector prefer to learn online, but almost half of the em-
ployees prefer the older form of learning, i.e. face-to-face. Employees are most often edu-

cated on the job using a method called on-the-job coaching.

Finally, courses that banking sector employees themselves would like to take were

suggested and compared with other options.

Keywords: education, education methods, forms of education, banking sector, que-

stionnaire survey
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14. PFilohy

Priloha 1: Dotaznik

1. Vase banka vznikla:
a. Pied rokem 2000 (Ceska spofitelna, Komer&ni banka, C SOB)
b. Po roce 2000 (AirBank, mBank)

2. Hlavni specializaci jsou pro Vaseho zaméstnavatele:
a. Tradi¢ni banka (Komeréni banka, Ceska spofitelna)
b. Online bankovnictvi (AirBank)

c. Uvérova ¢innost (HomeCredit)

3. 'V bance pracujete na pozici:
a. Pracovnik pobocky (osobni bankéf, poradce na pobocce, datova podpora)
b. Manazer pobocky

c. Pracovnik centraly

4. Preferujete:
a. Prezencni vzdélavani

b. Online vzdélavani

5. Pottebujete pro vykon Vasi prace néjaké dalsi vzdélani?
a. Ano

b. Ne

6. Vzdélavate se:
a. Na pracovisti (instruktdz, rotace prace)
b. Mimo pracovisté (prednasky, webinafe, mentoring)

c. Ve svém volném case (celozivotni vzdelavani)



7. Hradi Vam zaméstnavatel vzdélavani?
a. Ano, veskeré kurzy
b. Pouze vzdélani potfebné k vykonu Vasi pozice

c. Ne

8. Setkali jste se pi Vasem vzdélavani s témito metodami?

a. Instruktaz pfi vykonu prace
b. Asistovani

c. Prednaska

d. Simulace

e. Pripadové studie

f. Koucink

g. Mentoring

h. Workshop

i. E-learning

j- Blended learning
k. Virtualni realita
1. Rotace prace
m. Counselling

n. M-learning

9. Vyuziva Vas§ zameéstnavatel E-learning?
a. Ano

b. Ne

10. Uvitali byste tento zptisob vzdélavani? (pouze pokud odpovéedéli ne v otazce €.
9)
a. Ano, velmi
b. Nemohu fici, neznam tento systém

c. Rozhodné ne



11. Je pro Vas dllezité, aby byl vzdélavaci kurz zakoncen certifikatem o jeho absol-
vovani?
a. Ano, tohle je rozhodujici faktor
b. Ano, ale kurz absolvuji 1 bez n¢j

c. Vzdélavam se pro sebe a certifikat nepotiebuji

12. Zugastnili jste se ptipravného kurzu pred absolvovanim certifikaci u CNB?
a. Ano, zaméstnavatel mi poskytl tuto moznost
b. Ne, ale dostal jsem od zaméstnavatele podklady k uceni

c. Ne, vsechno jsem si hledal/a sama

13. Zvysil se pocet Skoleni oproti predchazejimu roku?
a. Ano, rozhodné
b. Pocet zistal stejny

c. Ne, kurzi jsem absolvoval/a o dost méné
14. Kvalita absolvovanych kurzi Vam piisla:

a. Dostattna

b. Nedostate¢na

15. Ohodnotte na skale od 1 do 5, jak Véas zaujala tato témata:

a. Anglicky jazyk v bankovnictvi

b. Jak spravné komunikovat se zakaznikem
c. Kryptomény

d. Jak vzdélavat zakazniky

e. Vyuziti umélé inteligence

f. Prace s MS Excel

g. Uvérova problematika

h. Ostatni pojisténi (penzijni, zivotni)

[

Spofici ucty



16. Vase pohlavi
a. Muz

b. Zena

17. Va§ veék

a. Do 25 let

b. 26 —40 let
c. 41—-551et
d. Nad 55 let

18. Vase nejvyssi dosazené vzdélani
a. Stfedni Skola bez maturity
b. Stfedni Skola s maturitou

c. Bakalarské

o

Inzenyrské / magisterské

e. Doktorské

Priloha 2: Slovnik ostatnich pouzitych pojmu

Virtualni realita

Prvni pristupy k "VR" byly ve skuteCnosti panoramatické obrazy, které se snazily vy-
plnit zorné pole jednotlivce a vyvolat v divakovi pocit, jako by byl skutecné zasazen
do scény. Zatimco panoramatické obrazy vyuzivaji zkracovani predni Casti obrazu k vy-
tvoreni pocitu pritomnosti ve scéné, stereoskopické fotografické prohlizece tento koncept
efektivnéji vyuzivaly k vytvoreni realistického vjemu, ze "jste tam". Prvnim rozSifenym
vyuzitim technologie, ktera se podobala sou¢asné VR, byla aplikace Link Trainer pouzi-
vana k vycviku piloti pted druhou svétovou valkou a béhem ni). Kdyz si dnes predsta-
vime VR, vétSina z nas si predstavi systém piipevnény na hlavé, ktery zakryva informace

z okoli a zaroven uzivateli predklada informace zobrazujici virtudlni prostiedi. Tyto "dis-



pleje na hlave" (HMD) byly pivodné urCeny pro hry a zabavu, ale jejich vyuziti se po-
stupné rozsifilo 1 na oblasti, jako je pracovni §koleni, prototypovani, marketing a cestovni

ruch (Rauschnabel, 2022).

Rozsirena realita

Ackoli koncept AR pochazi z 50. let 20. stoleti, obecn€ se mé za to, ze tento vyraz
vytvotili Tom Caudell a David Mizell v roce 1990. AR byla definovana riznymi zptsoby,
ale obvykle se vztahuje ke kombinaci digitalnich informaci s redlnym svétem, které jsou
prezentovany v realném case. Technologicky pokrok a vS§udypiitomnost mobilnich zafi-

zeni zpfistupnily rozsifenou realitu znacnému poctu uzivateli.

Je dulezité poznamenat, ze v existujici literatufe koexistuje vice klasifikaci AR
a mnohé z nich jsou bud’ nekompatibilni, nebo si odporuji. Obecné plati, ze nové&jsi spe-
cializovana zafizeni pro AR obvykle obsahuji specializovanéjsi hardware (napf. snimace
hloubky, sledovani o¢i atd.), ktery také umoziiuje nové formy rozhrani ¢loveék-pocitac
(napf. ovladace, sledovani rukou a prstl, hlasové piikazy, ovladani pomoci sitnice a moz-
kové pocitaCova rozhrani). Nové&jsi zafizeni rozSifené reality navic obvykle poskytuji
vy§$i troven ztélesnéni tim, ze technologii pfiblizuji k lidskému télu, zatimco zavedené;si
pristupy vyuzivaji vSudyptitomné technologie vyznacujici se §irokym rozsifenim na trhu

(napt. chytré telefony) (Rauschnabel, 2022).

Rotace prace
Rotaci pracovnich mist se rozumi lateralni pfesun zaméstnancii v ramci organizace

bez zmény platu nebo hierarchie. Nejcastéji popisuje zménu mezi raznymi funkcemi, od-
délenimi nebo utvary. Rotace ukoli zahrnuje také presun mezi pracovnimi ukoly, ale
v mensim méfitku. Konkrétné se jedna o stiidani ukolli v ramci pracovniho mista, které

muze vyzadovat rizné dovednosti a odpoveédnosti, ale neni spojeno se zménou na jinou



funkci nebo oddéleni. V minulosti nebylo stfidani pracovnich mist a ukola striktné oddeé-
leno. Nektefi autofi definovali rotaci pracovnich mist jako zménu mezi pracovnimi misty
nebo utkoly. Jini pouzivali oznaceni rotace prace, ale ve skutecnosti méfili zménu pracov-
nich ukoll. Jini pak opét pouzivali termin rotace tikolli pro oznaceni presunu mezi funk-

cemi.

SkuteCnost, Ze neexistuji zadné prevladajici definice rotace pracovnich mist a akold,
1ze pricist tomu, ze ob¢ intervence jsou zalozeny na zméné pracovniho prostredi a ze roz-
liSovani mezi ukoly a pracovnimi misty je ¢asto obtizné. Pfesto se ve srovnani s rotaci
ukolt rotace pracovnich mist tyka zavazné€jSich zmén pracovnich mist. Pravdépodobné
tedy vyzaduje vice pocatecCniho Skoleni a delSi dobu na pfizpiisobeni se nové praci

a je pravdépodobnéjsi, ze bude spojena se zménou pracovniho prostiedi, kolegti nebo
nadfizenych. Krome toho je pravdépodobné, ze rotace pracovnich mist oznacuje delsi ¢a-

sovy interval mezi rotacemi nez rotace ukolt (Mlekus, 2021).

Counselling

Termin counselling zahrnuje praci s jednotlivei a se vztahy, které mohou byt rozvo-
jové, krizova podpora, psychoterapeutika, vedeni nebo feeni problémd. Ukolem pora-
denstvi je dat klientovi pfileZitost prozkoumat, objevit a objasnit zptisoby, jak zit uspoko-
jivéji a vynalézavéji. Lze na n¢j také pohlizet jako na profesionalni vztah mezi vyskole-
nym poradcem a klientem. Tento vztah je navrzen tak, aby klientovi ¢i klientim pomohl
porozumét a ujasnit si své nazory na svuj Zivotni prostor a naucit se dosahovat vysnénych

cila, které si sami urcili (Taukeni, 2020).

M-learning
Podle Behera se m-learning spojuje s e-learningem a mobilni vypocetni technikou.

M-learning je povazovan za rozifeni e-learning, ale kvalita m-learningu muze byt
vys8i nez kvalita e-learningu. MiZe byt poskytovan s védomim zvlastnich omezeni a vy-

hod mobilnich zafizeni a s védomim zvlastnich omezeni a vyhod mobilnich zafizeni.



M-learning je metoda uceni, kterd je bezprostiedné navazuje na e-learning a patfi
do nezavislé typologie, kde se vyuka a uceni vzajemné proces uceni muze mit elektro-
nicky kontext. M-learning neni nic jiného nez u€eni prostfednictvim mobilnich zafizeni
a je zaméteno na ty, ktefi jsou na pohybu a souc¢asné mobilni telefony mohou podporovat
mnoho nejnovéjSich sluzeb, jako jsou SMS, GPRS, MMS, e-mail, pfepinani paketq,
WAP, Bluetooth a mnoho dalsich. Kromé mobilnich telefoni komunikace je k dispozici
Siroka Skala mobilnich produktt, naptiklad mobilni skener, mobilni tiskarny a mobilni

Stitkovace (Kumar, 2018).



