JIHOCESKA UNIVERZITA V CESKYCH BUDEJOVICICH

ZEMEDELSKA FAKULTA

KATEDRA RiZENI

Studijni program: M 6208 Ekonomika a management

Studijni obor: Obchodné podnikatelsky

DIPLOMOVA PRACE

Analyza vzdélavani pracovniki v pobocce vybrané firmy

Vedouci diplomové prace:

Autor:
Ing. Darja Holéatova, Ph.D.
Petra BeneSova



Prohlasuji, Ze jsem diplomovou praci na téma “Analyza vzdélavani pracovnikt
v pobocce vybrané firmy” vypracovala samostatné na zaklad¢ vlastnich zjisténi
a materidll, které uvadim v ptehledu pouzité literatury.

V Ceskych Budgjovicich, 20. dubna 2006

Petra Benesova



Dékuji Ing. Darje Holatoveé, Ph.D. za vedeni a cenné rady pfii zpracovani mé diplomové
prace.

OBSAH:
1.UVOD 1
2. LITERARNI PREHLED 3

2.1 Rizeni lidskych zdroji a vzdélavani



2.2 Vzd¢lavaci proces
2.2.1 Identifikace potieby vzdélavani
2.2.2 Planovani vzdélavani
2.2.3 Metody vzd¢lavani
2.2.4 Realizace vzd¢lavani a rozvoje zaméstnancu
2.2.5 Vyhodnoceni vysledka vzdélavani a Gi¢innosti vzdélavaciho procesu
2.3 Vyznam vzdé¢lavani v podnicich
3. METODICKY POSTUP
4. CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI
HVB BANK CZECH REPUBLIC A.S.
4.1 Personalni odbor
4.2 Tym vzdélavani a rozvoje
5. REALIZACE VZDELAVAN{ A ROZVOIE V HVB BANK
5.1 E-learning
5.1.1 Kurzy, které se v HVB Bank pomoci E-learningu studuji
5.1.2 Finan¢ni posouzeni projektu
5.1.3 Rizika projektu
5.2 Prodejni akademie a Komunikace
5.3 Analyza pracovniho potencialu klicovych lidi
5.4 MOBIL SALES FORCE neboli Mobilni distribu¢ni sit’
5.5 Informaéni den pro nové pracovniky
5.6 Odborna skoleni
5.7 Vyuka cizich jazykt
5.8 Oteviené kurzy Bankovni akademie a Vefejné kurzy
5.9 Vicedenni Skoleni spojené s odpocinkem a zabavou pracovnikl
5.10 Postup pti nominacich na vzdélavaci aktivity a storno ucasti
5.11 Hodnoceni zaméstnance po vzdélavani
6. PRIKLAD REALIZACE VZDELAVANI V HVB BANK
7. DISKUSE

11
17
20
22
24

25
27
34
37
37
42
45
47
48
52
54
58
59
59
62
63
64
65
67
75



8. ZAVER 79

9. SUMMARY 81
10. SEZNAM POUZITE LITERATURY 82
1. UVOD

V poslednich padesati letech naSe, evropskd i1 svétova spolecnost prochazi zvlasté

rozsahlymi a hlubokymi zménami. Tyto zmeny neustavaji, naopak se rozsifuje a prohlubuje



jejich rozsah a stale se urychluje jejich tempo. Jsou zaloZeny na rozvoji védy a techniky a
na paralelnim rastu ekonomiky, zasahuji ovSem do vSech oblasti zivota spole¢nosti a
kladou stale vétsi naroky na viechny jeji ¢leny, na jejich piipravu a vybavenost. Uroveii
vzdélavaciho systému a predev§im mira toho, jak spolecnost dokaze vyuzit tvirciho

potencialu vSech svych ¢lent, se staly rozhodujicim ¢inetelem dalSiho vyvoje ekonomiky.

Po roce 1989 doslo k hlubokému zvratu spolecnosti v nasi republice. Zmény se tykaly
vSech spolecenskych oblasti, tedy nejenom vyroby a rozdélovani jejich produkti, ale i celé
oblasti socidlni. To se tyka postaveni jednotlivce ve spolecnosti a zejména jeho pfistupu k
feSeni spolecenskych ukoli. Projevuje se to ve vSech oblastech hospodaistvi, kde zvySenou
ulohu v trzni ekonomice hraje penéznictvi a jeho dil¢i oblast bankovnictvi. O uspé$nosti
kazdého systému rozhoduje uroven jeho obecného fizeni, které zpravidla ¢leni na fizeni

vyroby, ekonomiky a dal$i ¢asti, z nichz mimotadny vyznam ma4 fizeni personalni.

Vzdé€lanost patii k zakladnim cilim, ale také k disledkiim moderni spole¢nosti. V praxi
to znamena, Ze podniky si potiebu zaméstnanci s vysokou urovni pracovni zpusobilosti fesi
nejen systematickym vyhledavanim schopnych uchazect o praci z vngjsich zdroji, ale také
odbornou piipravou a rozvojem vlastnich zaméstnancti v souladu se svymi strategickymi
z4jmy a potfebami. Vzdélavani zaméstnancli je moZno charakterizovat jako permanentni
proces, ve kterém nastava ptfizpisobovani se a zmeéna pracovnicho chovani, urovné
védomosti, zru¢nosti, a motivace zameéstnancli podniku tim, Ze se uc¢i na zéklad¢ riznych
metod.

Moderni Skolici metody vychazeji z predpokladu, Ze je tieba pracovat s realitou lidskych
zdroji, tak jak jsou dany prave ted’ a tady. Vyuzivaji vSech schopnosti, znalosti a zkusenosti
ucastnikil Skoleni. Pfedpoklada se, Ze v souladu s poznatky psychologie uceni a chovani se
budou schopnosti pracovnikill, cenné pro organizace, Skolenim umociovat. Jejich slabiny a
nedostatky nebudou zdlraziovany, protoze se pocita s tim, ze budou sldbnout a zanikat

vlivem nové naucenych znalosti a dovednosti.



Soucasné metody vycviku a vyuky se opiraji o moderni vyzkumy psychologie a bohaté
zkuSenosti z firemni praxe. Poznatky z aplikovanych véd, jako jsou psychologie osobnosti,
pramyslova psychologie a socialni psychologie, spolu se sociologii a filozofii jsou b&zné
dostupné. ZkuSenosti z firemni praxe jsou vSak pochopitelné tajeny, protoze piedstavuji

cenné know-how, které mnohdy odliSuje firmu dobrou od vynikajici.

Kazdy podnik ma své specifické podminky podnikani a v zddném by neméla chybét

strategie dalSiho vzdélavani zaméstnanci.

V této diplomové praci je feSena analyza vzdélavani pracovnikli ve spole¢nosti HVB

Bank Czech Republic a.s., ktera je &tvrtou nejvétsi bankou v Ceské Republice.

Cilem mé diplomové prace je provést ve vybrané spolecnosti analyzu vzdélavani
pracovnikll a navrhnout pfipadna zlepSujici opatieni, kterd by mohla HVB Bank Czech

Republic a.s. vyuzit pti své dalsi praci v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnancii.



2. LITERARNI PREHLED

2.1 Rizeni lidskych zdroji a vzdélavani

Vzdélavani definuje znalosti a dovednosti, které jsou potiebné k dosazeni pfijatelného
vykonu. Pouziva se jako zdklad pro pripravu programu vzdélavani a rozvoje. Podnikové
vzdélavani predstavuje systematické ptizptisobovani a zménu chovani tim, ze se ¢lovek uci
pomoci vzdélavacich programi, instruktdzi, rozvojovych programli a plénovaného

ziskavani zkuSenosti.

Podnik ¢i jakékoli jind organizace prosperuje, podafi-li se ji shromdzdit, propojit a uvést
do pohybu tfi zakladni zdroje: materidlni, financ¢ni a lidské. To vSe v fizeném procesu
smétujicim k co nejvyssi kvalit€¢ finalniho vyrobku nebo poskytované sluzby. Personalni
management tvori pravé tu Cast fizeni organizace, ktera se zamétuje na fizeni lidskych
zdroji firmy. Tyto pak tvofi motor, ktery uvadi do pohybu zdroje ostatni a determinuji

jejich vyuzivani. Jsou to tedy zdroje nejcenngjsi a nejdrazsi. [1]

V tradicnim chapéni se pod pojmem hodnota firmy rozumi stav vykazovany v
ucetnictvi. V soucasné dob¢ vsak jiZ nejsou tyto informace postacujici. Nové pojeti hodnoty
firmy zahrnuje 1 dal$i charakteristiky, zejména takové, které se tykaji hodnoty lidského
kapitalu a vyjadiuji takové prvky, jako je osobni riist zaméstnanct, jejich kvalifikace, tvirci

schopnosti, invence, prilezitosti ke vzdelavani apod.

Celozivotni vzdélavani je povazovéano za hlavni zdroj zvySovani produktivity. Je klicem
k nejnovej$im informacim a znalostem, k pochopeni a vyuziti stale se zrychlujicich zmén a
zpusobem, jak se naucit ucit se. V mnoha podnicich, 1 malych a stfednich, se efektivnost a

ucinnost vzdélavani zvySuje uplatnénim informacnich technologii, e-learningu a dalSich



jeho elektronickych podob. [3] Staly proces zvySovani kvalifikace pusobi, ze také starsi
pracovnici jsou schopni se ucit, a jsou proto se zietelem ke svym predpokladim zapojovani

do dal$iho vzdélavani. [11]

Manazefti si musi uvédomit, jakou roli pfi budovani Gspésné organizace lidé sehravaji.
Zaroven je tieba si uvédomit, Ze personalni aspekty nelze posuzovat oddélen¢ od aspektt
ekonomickych a provoznich. V této souvislosti je zdiraznovana dilezitost motivace
pracovniku a jejich spravného vedeni. Uvédoméni si hodnoty a vyznamu lidskych zdroji je

tak prvni podminkou prosperity a konkurenceschopnosti organizace. [2]

Mnozi majitelé nebo vedouci pracovnici mensich podnikti podcenuji potiebu vzdélavani
svych pracovnikll. Zda se jim, Ze si vzdélavani nemohou dovolit a Ze je to néco, co se tyka
spi§ velkych podnikd. M¢li by si vSak uvédomit, ze fizeni podniku v souasnych trznich
podminkach je fizenim v nejistoté, fizenim v podminkach vyznacujicich se vysokou mirou
proménlivosti. Na tu musi byt pfipraven kazdy pracovnik podniku a podnik by mu mél ve
svém vlastnim z4jmu vyrazné¢ pomdhat v pfizpiisobovani jeho pracovnich schopnosti
ménicim se pozadavkiim prace v pifitomnosti i v pfipravé na zvladnuti pravdépodobnych
budoucich poZadavki prace v podniku. Podnik tak investuje do své pruznosti a do soucasné

i budouci Gspésnosti a konkurenceschopnosti.

Vzdélavani tedy zajist'uje, aby pracovnici podniku méli znalosti a dovednosti potfebné k
uspokojivému vykondvani prace nejen v soucasnosti, ale i budoucnosti, aktualizuje jejich
technické a technologické znalosti v souladu s technickym rozvojem a zvySuje jejich
spokojenost a vazbu na podnik. [4] Rada vedoucich pracovnikii viak tuto uvedenou

skute¢nost nerespektuje a uptednostiuje vyrobni funkci podniku. [5]

V praxi se uplatiiuji tii zakladni druhy vzdélavani:
e Zakladni vzdélavani povinné pro vSechny zaméstnance a opakujici se nejmén¢ jednou

do roka.



o Odborné vzdelavani bezprostiedné¢ souvisejici s praci zaméstnance a do velké miry
ovliviiujici jeho zpiisobilost. Jednotlivé vzdélavaci akce nebo Skoleni jsou vzdy urceny
jen pro vybrané zaméstnance nebo skupiny zaméstnancu.

e Specidlni vzdélavani bezprostiedné nesouvisi s vykonavanou praci zameéstnance, ale
muze vykonavanou praci podstatné zjednodusit a zkvalitnit. Souc¢asti tohoto vzdélavani

mohou byt napt. jazykové kurzy, prace s pocitacem, a dalsi. [8]

Existuji zhruba tfi ,,vyvojové stupné® nebo ptistupy ke vzdélavani zamestnancti:

e Organizovani jednotlivych vzdeélavacich akci, které reaguji na momentalni potieby
jednotlivel nebo firmy. Vedou k odstranéni rozdilu mezi aktudlni a pozadovanou
kvalifikaci a které pro svoji nahodilost nemohou mit skutecné vzdélavaci c¢i
rozvojovy efekt.

o Systematicky pristup, ktery propojuje firemni a persondlni strategii se systémem
podnikového vzdélavani jako jednim ze systéma persondlni prace. Podnikové
vzdélavani je z hlediska tohoto piistupu systematickym procesem, ve kterém kromé
zmén ve struktufe znalosti a dovednosti dochazi ke zménam v pracovnim chovani.

e Koncepce ucici se organizace, ktera je komplexnim modelem rozvoje lidi v ramci
organizaci nejriznéjSiho typu. V takové organizaci se pracovnici uc¢i prubézné.
Jedna se o cilené a uvédoméle fizeny proces, ktery umoznuje, aby uceni probihalo
rychleji nez zmény vynucené okolim. [9] V ramci ulici se organizace se vytvareji
moznosti vzdélavani pfizplsobené potiebé a potencialu s prvky tymove
orientovaného $koleni béhem pracovniho procesu (,, 0n-the-job-training”) a mozné
ucasti Skolitele ( “coaching”). Dostava se do poptfedi samotizeni uceni a rozvoj

osobnosti. [10]

2.2 Vzdélavaci proces



»Vzdélavaci proces je proces, V jehoz pribéhu si ucastnik osvojuje soustavu védomosti,
dovednosti a navyku, rozviji své psychické a télesné schopnosti a soucasné formuje celou

svou osobnost.” [12]

Vzdélavaci proces musi byt zabudovan do kontextu organizace i okolniho prostiedi a
zohlednovat vliv jinych procesli nejen personalni prace. Kazda organizace je jedinecna a
vytvari si svoji spravnou strukturu pro organizaci rozvoje lidskych zdroji s vice ¢i méné
rozvinutymi funkcemi. [7] Organizace potfebuje stanovit co se lidé maji ucit, naplanovat
prilezitosti pro ziskavani zkuSenosti a zavérem zhodnotit, co ve vzdélavacim procesu

fungovalo dobie a co bylo mén¢ uspésné. [13]

Vzdélavaci proces je neustdle se opakujici cyklus, vychdzejici ze zasad podnikové
politiky vzdé¢lavani, sledujici cile podnikové strategie vzdélavani a opirajici se o peclivé

vytvofené organizacni a institucionalni ptedpoklady vzdélavani.

Cilem vzdélavacich programii je dosazeni dovednosti, potfebnych pro efektivni

vykonavani prace, zvySovani produktivity a dosahovani vysoké jakosti produkce. [39]

Zakladni cyklus systematického podnikového vzdélavani pracovnikd znézorfuje

nasledujici schéma. [6]



Identifikace
potieby vzdelavani

Vyhodnoceni vysledkii
vzdelavani a ucinnosti
vzdélavaciho programu

Planovani vzdelavani

Realizace
vzdelavaciho procesu

Schéma 1 — Zakladni model vzdélavaciho procesu

Vlastni cyklus zalina identifikaci potfeby vzdélavani. Nasleduje faze planovani
vzdelavani. Treti fazi cyklu je vlastni proces Skoleni, tedy realizace vzdélavaciho procesu.

Posledni fazi je vyhodnoceni vysledkll vzdélavani a i€innosti vzdélavaciho programu. [6]

2.2.1 Identifikace potieby vzdélavani

Potieba v oblasti kvalifikace a vzdélavani ptfedstavuje jakoukoliv disproporci mezi

znalostmi, dovednostmi, pfistupem, porozuménim problému na strané¢ manazera a tim, co

pozaduje pracovni misto nebo co vyplyva z organiza¢nich ¢i jinych zmén.




Potieba vzdélavani mize vyplynout i ze soustavného sledovani kvality vyrobkil nebo
sluzeb, vyuzivani zdroji, vyuzivani pracovni doby, stability pracovnikli na jednotlivych

pracovistich i v celém podniku. [6]

Diivody pro vzdélavani v dané organizaci jsou identifikovany v analyze potieb
vzdélavani. Tato analyza probiha ve tfech urovnich.
= Uroveii organizace — zaméfuje se predeviim na dlouhodobé cile a potieby organizace.
Ptikladem mtize byt vzdélavani v komunikaci, podnikové kultute, jazycich.
= Uroven tkolu — zaméfuje se na zlepseni konkrétnich znalosti a dovednosti
= Uroveh jednotlivce — zaméfuje se na chovani a vykon jednotlivych pracovniki

a specifikuje konkrétni vzdélavani, které zlepsi vykon pracovnika. [14]

Existuji ¢tyfi metody analyzy potieb vzdélavani, a to analyza podnikovych a
persondlnich planl, analyza pracovnich mist, analyza hodnoceni pracovnich vykonl a

Setfeni o vzdélavani.

Analyza podnikovych a persondlnich planii

Strategie vzdélavani pracovnikll v organizaci je zavisld i1 na planech podnikovych a
persondlnich, z nichz vyplyvaji plany lidskych zdroji. Tyto plany by se mély zaméfit na
dovednosti a schopnosti, které¢ by mohly byt v budoucnu zapotiebi a také na pocty lidi,

které tyto dovednosti a schopnosti maji. [2]

Analyza pracovnich mist

Analyza pracovnich mist pro vzdélavaci ucely znamena detailni zjiStovani obsahu prace
a norem vykonu potfebnych k uspéSnému vykondni dané prace, tedy k plnéni norem
vykonu. Popisy pracovnich mist pro tcely vzdélavani vychazeji z potieb daného podniku a

vychazeji ze znalosti, dovednosti a schopnosti pouzivanych pfi praci. [2]



Analyza hodnoceni pracovnich vykoni
V personalni nebo osobni analyze jsou posuzovany kompetence jednotlivych
zaméstnancl. Analyza pracovnikil by méla odpovidat na otdzky jak zaméstnanec pracuje,

kdo a jaky druh vycviku potiebuje.

Pro identifikaci potieb vzdélavani se vyuzivda metod srliznymi ndklady, rGznou
¢asovou naro¢nosti, pfesnosti a uzitecnosti udaji. Jedna se napt. o sledovéni, dotazniky,
konzultace, tiskovd média, rozhovory s jednotlivci nebo ve skuping, testy, zaznamy a
zpravy, pracovni vzorky. [7] Volba spravné metody zavisi na Casu a penézich, které jsou

k dispozici, na zkusenostech analytika a na povaze odvétvi. [2]

2.2.2 Planovani vzdélavani

Ve fazi planovani dochazi k postupnému upiesiiovani ukoll a priorit vzdélavani, ndvrha

programt a rozpoctu. [6]

Dobfte vypracovany plan vzdélavani pracovnikti by mél zodpovédét tyto otazky:

1. Jaké vzdélavani ma byt zabezpeceno?
Odpovéd’ na tuto otazku znamenéd stanoveni obsahu vzdéldvaciho programu. Resi se
zejména: Jaké znalosti a dovednosti musi byt osvojeny. Vychazi se z diference soucasné a

poZadované urovné znalosti a dovednosti.

2. Kdo se ho ma ucastnit?
Vzdélavaci program miiZze byt urcen jednotlivei, skupinam, urcitym kategoriim pracovnikd.

Stanovuji se kritéria vybéru tcastnikd.



3. Jak bude provedeno?
V ramci této otazky se teSi, zda bude vzdélavani realizovano na pracovisti ¢i mimo
pracovisté. Na zékladé toho se vymezuji metody vzdelavani, jaké didaktické pomicky

a ucebni texty budou pouzity.

4. Kym ma byt vzdélavani realizovano?

Organizace urcuje, kdo bude vzdélavat: interni nebo externi vzdélavatelé.

5. Kdy bude realizovano?
Tento krok spociva se stanoveni terminu, ¢asového planu vzdélavaciho programu. Zde je
nutné brat v avahu vliv nékterych faktord: doba ptipravy, délka kurzu, denni doba, kdy

program probiha, obdobi dovolenych apod.

6. Kde bude realizovano?
Rozhoduje se o misté konani vzdélavaciho programu. Mlze jim byt konkrétni organizacni
jednotka organizace, jeji vzdélavaci zafizeni ¢i jiné, napf. pronajaté prostory. S mistem

konani souvisi zajisténi ubytovani, stravovani, dopravy aj.

7. Za jakou cenu, s jakymi naklady bude realizovano?

Tento krok pojednava o rozpoctové strance planu. [1]

Stanoveni cilu

Definovani cili vzdélavani vychdzi zpravidla z porovnani soucasné a predpokladané

pracovni vykonnosti s dirazem na pisemnou formulaci cili, které musi obsahovat tii prvky:



- Definice cile: co bude skoleny schopen po vycviku d¢€lat
- Podminky, za nichz se od skoleného ocekava, ze bude cile plnit

- Kvantitativni a kvalitativni kriteria pro plnéni cil

S pouzitim cili jako voditka zvoli manazer kursu nejlepsi metody vycviku. [7]
V zisad¢ je mozno konstatovat, Ze didaktickd metoda je spojena s napliovanim
stanovenych vzdé¢lavacich cill, s optimalnim zvlddnutim obsahu vzdélavani a realizuje se v

ramci dané vzdelavaci formy a za urcitych vyukovych situaci a podminek. [16]

Obsah vzdélavani

Obsah programu vzdélavani se formuje na zakladé odhadu potieb a stanovenych cili.
Muze byt zaméfen na vyucovani konkrétnich dovednosti, poskytovani potfebnych znalosti,
anebo jen na snahu o zménu postoje. Program musi plnit potieby organizace

a jeho tcastnikli. Nejsou-li splnény tkoly organizace, je to plytvani zdroji.

Ugastnici museji obsah ptipravy povazovat za odpovidajici jejich potiebam, protoZe
jinak nejsou motivovani k tomu, aby se ucili. [15] Provadéji se testy vykonnosti, které
mohou indikovat potiebu zmény ¢i zjistit, Ze n€ktefi pracovnici jiZ potiebnou latku nebo jeji
¢ast znaji a mohou preskocit ur¢ité¢ vyukové moduly nebo dokonce piisobit jako koucové.
Riizné predmétné oblasti ( napt. fizeni vyroby, finance, persondlni fizeni atd.) maji své

specificke rysy, ze kterych vychazi odliSna potieba ucebnich metod.

2.2.3 Metody vzdélavani



vvvvvv

tteba pouzivat vhodné metody. Skolitelé maji Siroky repertodr nastroji vzdélavani i
vzdélavacich materiald. Museji se pouzivat diferencované na zaklad¢é bystrého usudku, a to

v souladu s potiebami prace, pracovniho mista, jedince i skupiny. [38]

Postupné se vytvorila Sirokd skala metod, které¢ jsou rozd€leny do dvou skupin: metody
pouzivané na pracovisti pii vykonu prace (metody ,,on the job*) a metody pouzivané mimo

pracovisté (metody ,,off the job*).

» Metody pouZivané na pracovisti pri vykonu prace (metody ,,on the job*)

Instruktaz pvi vykonu prace

Instruktaz pti vykonu prace je nejcastéji pouzivanou metodou. Jde vlastné
o nejjednodussi zplsob zacviku nového, popiipadé méné zkuSeného pracovnika, pii némz
zkuSeny pracovnik nebo bezprostiedné nadiizeny predvede pracovni postup a Skoleny si
pozorovanim a napodobovanim tento pracovni postup osvoji pii plnéni svych vlastnich

pracovnich ukold. [7]

Coaching

Coaching ptedstavuje dlouhodobé&jsi instruovani, vysvétlovani a sdélovani ptipominek i
periodickou kontrolu vykonu pracovnika ze strany nadfizeného nebo Skolitele. Jde o
soustavné podnécovani a smérovani Skoleného k zddoucimu vykonu prace a vlastni
iniciativé, pfi¢emz se bere v tivahu individualita Skoleného. Koucovani pfindsi pozitivni
vysledky zejména proto, ze vytvaii mezi koucem a kouovanym vztah vzéjemné podpory a

pouziva specifické prostiedky a styl komunikace. [27]



Mentoring

Mentoring je obdobou coachingu. Ur¢ita iniciativa a odpovédnost v§ak v tomto piipadé
spociva na samotném Skoleném pracovnikovi, ktery si sdm vybiré jakéhosi radce (mentora),
sviij osobni vzor. Ten mu radi, stimuluje jej a usmériiuje. Ulohou mentora je rozvijet talent

a vytvaret ptilezitosti pro rist pracovnika. [7], [28]

Counselling

Counselling patii k nejnovéjsim metodam formovani pracovnich schopnosti pracovnikd.
Jde o vzijemné konzultovani a ovliviiovani. Vychazi z poradenské praxe. Nabizi vztah

dvou nebo vice odborné zdatnych jedinct, kteti spolec¢né fesi problém. [9]

Asistovani

Asistovani je tradini a casto pouZivand metoda formovani pracovnich schopnosti
pracovnika. Skoleny pracovnik je pfidélen jako pomocnik ke zkusenému pracovnikovi,
pomaha mu pfi plnéni jeho pracovnich tkoll a u¢i se od n¢j pracovnim postuptim. Postupné
se podili na praci stale vét§i mirou a stale samostatnéji, az kone¢né ziska takové znalosti a

dovednosti, ze je schopen vykonavat praci zcela samostatné. [9]

Rotace prace

Rotace prace je metoda, pfi niz je Skoleny pracovnik postupné vzdy na uréité obdobi

poveétovan pracovnimi ukoly v rtiznych ¢astech podniku (pracovnich mistech, pracovistich,



usecich). Metody se pouziva predevsim pii vychove fidicich pracovniki, tspésna vsak byva

1 u fadovych pracovniki. [2]

Pracovni porady

Pracovni porady slouzi k sezndmeni pracovnika s problémy a fakty tykajici se nejen

vlastniho pracovisté, ale i celé organizace nebo jiné oblasti zajmu. [29]

» Metody pouzivané mimo pracovisté (metody ,,off the job*)

Seminar

Seminai se zaméfenim na zprostiedkovani faktickych informaci ¢i teoretickych znalosti.

Jde o ptednésku spojenou s diskusi. [7]

Pripadové studie

Piipadové studie se pouZivaji pii vzd€lavani manaZert a tvlrcich pracovnikl. Jsou to
skutecnd nebo smyslena vyliceni n&jakého organiza¢niho problému. Jednotlivi ucastnici
vzdélavani nebo jejich malé skupinky je studuji, snazi se diagnostikovat situaci

a navrhnout feSeni problému. [17]

Workshop



Workshop je variantou ptipadovych studii. Praktické problémy se v tomto piipad¢ fesi

tymove z komplexnéjsiho hlediska. [2]

Brainstorming

Brainstorming je také variantou ptipadovych studii. Jedna se o techniku skupinové
prace, kterda ma formou neomezené diskuse s napady plnymi fantazie vyustit v kreativni

mysleni. [16]

Brainwriting

Brainwriting je metoda obdobna brainstormingu. Provadi se vSak pisemné na jednom
zasedani nebo korespondenénim zpisobem. Metoda zajistuje urcitou anonymitu pro
nesmélé ucastniky, pisemny zpusob vylucuje rusivé vlivy diskusi a usnadnuje koncentraci.

[16]

Demonstrovani

Demonstrovani zprosttedkovava znalosti a dovednosti ndzornym zptsobem za pouZiti
audio-vizualni techniky, pocitact, trenazéru, predvadéni pracovnich postupt ¢i funkénich
vlastnosti a obsluhy jednotlivych zafizeni ve vyukovych dilndch, na vyvojovych
pracoviStich nebo v podnicich vyrdbéjici tato zafizeni a podobng€. Metoda, tfebaze je
pfevazné orientovana na zprostfedkovani znalosti, vnasi do Skoleni diraz na praktické
vyuzivani téchto znalosti a oproti pfedchozim metodam se vice orientuje na dovednosti.

[17]



Hrani roli

Hrani roli je metoda orientovana na rozvoj praktickych schopnosti ucastnikt, od kterych
se vyzaduje znaéna aktivita a samostatnost, nehledé na potienou davku hravosti. Ugastnici
na sebe berou urcitou roli a v ni poznavaji povahu mezilidskych vztahu, stfety
a vyjednavani. Scéndf role jim pfitom muize ponechdvat vétsi ¢i mensi prostor pro dotvareni
role, nicméné vzdy je nutné fesit konkrétni situaci. Metoda je zaméfena na osvojeni si urcité

socialni role a zadoucich socialnich vlastnosti. [7]

Staz

StaZ je dlouhodoby studijni pobyt na jednom ¢i vice pracoviStich doma i v ciziné.
Stazista je vlastné ve funkci pozorovatele, ktery konzultuje pfedem stanovené otazky.
Vyhodou je ziskani novych poznatkl a zkusenosti a jejich srovnani s vlastnim pracovistém.

[16]

Outdoor Training neboli Skola hrou

Outdoor Training neboli Skola hrou se v posledni dobé& uplatiuje ve vzd&lavani
manaZerd. Skoleni se miZe odehravat ve volné ptirodé, t€locvicng, ale i upravené ucebné.
Postup Skoleni spociva v zadani ukolu majiciho podobu n¢jaké hry ¢i pobyhové aktivity.
Ukol se zpravidla fesi kolektivng, pficemZ se vedeni ujima jeden uéastnik bud’ spontanné
nebo je jim povéten. Po splnéni ukolu se diskutuje o tom, jaké manazerské dovednosti byly

ke spInéni ukolu potieba, jak se uplatnily a co by se dalo vylepsit. [2]

Distancni suadium MBA — Master of Business Administration



Permanentni zmény umocnované prudkym rozvojem novych technologii budou
ve vzdé¢lavani a rozvoji lidi stale vice formulovat nové pozadavky na komunikaci na dalku a
v siti. Na tyto zmény reagovala i Prazskd mezindrodni manazerskd Skola zavedenim
modernich forem vzdélavani jako je distanéni forma studia Master of Business

Administration MBA s vyraznym vyuzitim prvki e-learningu ve studijnim procesu. [30]

Studijni program MBA vznikl na pocatku 20. stoleti v USA a dnes je jiz oblibenou
formou celoZivotniho vzdélavani na celé planetd. V Ceské republice je nejoblibengjsim
typem studijniho programu vyuka 16 pfedmétt s vyucovaci dobou v patek odpoledne
a v sobotu. Kazdy pfedmét trva tfi vikendy a ctvrty tyden v sobotu je pisemné prace. Mezi

jednotlivymi kurzy je obvykle jeden vikend volny.

Skoly zpravidla vyzaduji, aby téastnici jejich studijnich programi méli za sebou alespoi
tf1 roky praxe v fidici pozici a ovladali angli¢tinu, protoze studium probiha

v anglickém jazyce. [31]

2.2.4 Realizace vzdélavani a rozvoje zaméstnancii

Tteti faze vzdélavaciho cyklu predstavuje organizacni zajisténi vzdélavacich akci.
Radime sem:
- Rozhodnuti o dodavateli vzdélavaciho programu, popft. jmenovity vybér skolitell
- Vyjednani podminek se smluvnimi partnery
- Zhotoveni a uzavieni smluv
- Zajisténi patficného zafizeni a mnozstvi studijnich material
- Distribuce instrukci k akci

- Vybér ucastniki



Odpovédnost za realizaci zpravidla piebiraji odpoveédni zaméstnanci personalniho utvaru
nebo piimo utvaru vzdélavani, kazda akce by méla mit svlij kontrolni seznam (checklist)

pro vSechny aktivity, které je tfeba zajistit. [32]

Vybér lektori

Lektofi a jejich zpuUsobilost realizovat vzdélavaci akce patii mezi klicovy faktor
budovani vzdélavaciho systému podniku. V zasad¢ jde v praxi o dvé polohy feSeni
problému. O ptipravu lektori profesionalll (trenért, kouctlt), nebo o pfipravu pracovniki
organizaci, ktefi lektorskou ¢innost provadi jako soucést své pracovni ¢innosti. [16]

Osobnost vzd¢lavatele patii k predpokladiim uspésného uceni. Jeho pfistup
k ucastnikim, k vykladu uebni latky a jeho metodické postupy mohou uceni vyznamné
ovlivnit, a to jak kladng, tak 1 zaporn€. Vzd¢€lavatel musi ovladat pedagogické
a komunikativni dovednosti, musi mit smysl pro odpovédnost, musi byt tvofive iniciativni a
¢inorody. Jeho osobnost musi byt vzdélavanymi ptijatelna, aby mohla byt rychle navazana

ucinnd komunikace. [18]

Komunikace na urovni je v soucasné dob& pro dosazeni dohody o cilech Zzivotné
dilezita, a to dokonce vice nez kdykoli predtim. Diskutovat o osobnim rozvoji je mozné
v kazdé etapé procesu uéeni se. Uspéch diskusi zavisi na tom, zda si uéici i jeho vyucujici
uvédomi vlastni preference a sklony a budou je vhodné vyuzivat pro dosazeni cili
v procesu uceni. [19] Komunikace piedstavuje moc. Dobra schopnost komunikace je

vvvvv 4

nejdulezitéj$im aktivem, at’ jde o osobni, spolecensky nebo pracovni zivot. [20]



Ucéastnici $koleni

Ugastnici jsou zafazeni do $kolicich skupin podle specifikace jejich prace, oboru nebo
oblasti, ze které pozaduji informace pro svoji praci. Do Skolicich skupin se mohou

zaméstnanci zafadit i na zakladé jejich vlastni iniciativy. [21]

Efektivnost vzdélavani ucastnika ovlivituje jeho motivace k uceni. [22] Motivace je
proces iniciovany vychozim motiva¢nim stavem, v jehoz obsahu se odrazi néjaky deficit ve
fyzickém ¢i socidlnim byti jedince, a sméfujici k odstranéni tohoto deficitu, které je

prozivano jako urcity druh uspokojeni. [23]

Motivace se vztahuje Kk usili Skoleného, k jeho vytrvalosti a volbam. Muze byt ovlivnéna

internimi faktory (vrozena potieba tispéchu) a faktory externimi. [22]

Schopnost naslouchat souvisi s vlastnim oc¢ekavanim. Cloveék naslouchd tehdy, kdyz se
domniva, ze sdélované informace jsou zajimavé, dulezité a uzite¢né. [24] Studenti musi byt
ptesvédceni, Ze cile, které pred nimi stoji, jsou dosazitelné a smysluplné. Pfili§ narocné a

nezvladnutelné ukoly potlaci 1 velmi silnou motivaci. [25]

Styl uceni

K maximalnimu vyuziti u€ebniho potencidlu v tymu velice poméhd, kdyz kazdy dobfie
zna svij styl u€eni. Podle modelu D. A. Kolba Ize rozlisit Ctyfi styly uceni, pfiCemz dva

jsou vici sob€ v polarni poloze.



Praktické uceni ¢ > Abstrakini uceni

Reflektivni uceni <«—  Experimentdlni uceni

Schéma 2 — Ctyfi styly uéeni, Model D. A. Kolba

Podle tohoto rozliSeni se mnozi uc¢i Iépe cestou praktické c¢innosti a konkrétnim
pozorovanim, jini naproti tomu davaji pii uceni pfednost modeliim a teoriim. A opét jini
zase dosahuji nejvétiiho pifnosu v ueni pozorovanim a reflexi zkusenosti. Ctvrta skupina
se nejlépe uci metodou pokustt a omyld, tedy ndhodného experimentu. Mezi témito
skupinami jsou plynulé pfechody. Je-li n€ktery styl uceni mimotadné vyhranény, jesté to

neznamena, ze neni mozné vyuzit i dal$i styly uceni. [26]

Realizace vzdélavani zahrnuje tii hlavni akce: zahajeni programu, vzdélavaci proces a
zavér programu. Pro vyhnuti se vSem nesnazim, které by mohly narusit pribéh akce, je
vhodné pfipravit a pouzit piehledy, podle kterych se plnéni vSech tii hlavnich akci sleduje.

S tim souvisi i stanoveni odpoveédnosti pracovnikl za jejich pribeh.

Id we

2.2.5 Vyhodnoceni vysledku vzdélavani a uéinnosti vzdélavaciho procesu

Khodnoceni je nezbytny systematicky sbér informaci, zejména pro zefektivnéni
vycvikovych rozhodnuti ve vztahu k vybéru, pfijeti, hodnot¢ a modifikaci riznych

instruk¢nich aktivit. [33]

V literatufe i v praxi lze nalézt dosti Sirokou Skalu pfistupi k hodnoceni vysledka
vzdélavani a u¢innosti vzdélavaciho programu. Nejcastéji je proces hodnoceni roz¢lenén na
fadu dil¢ich hodnoceni, pficemz v nékterych ptipadech se rozlisuji jednak bezprostiedni a

zfetelné ucinky vzdélavani a jednak potencidlni nebo perspektivni ucinky.



Hodnoceni se pak obvykle zaméfuje na nasledujici otazky:

X/
°e

Zkouma se, zda pfi vzdélavani byly pouzity adekvatni ndstroje, tj. metody Skoleni,

technické vybaveni, ¢asovy plan, ale i obsahova stranka Skoleni.
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Zkouma se odezva, postoje, nazory u samotnych Skolenych pracovnikd.
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Zkouma se mira osvojeni rozvijenych znalosti nebo dovednosti. Zpravidla se k tomu
pouziva testovani skolenych osob bezprosttedné po ukonceni vzdélavani.

¢ Zkouma se, do jaké miry vyskoleni pracovnici uplatiiuji v préci, tj. pfi vykonavani své
prace, znalosti a dovednosti, na které se vzdélavani zamétovalo, jak se zménilo jejich
pracovni chovéni. Je vSak tfeba znovu zdUraznit, Ze zmény se nemuseji projevit
okamzité, mize k nim dochazet postupn¢ a dosti nenapadné, a zalezi tedy na tom, kdy a
jak dlouho pracovni chovani vySkolenych pracovnikli zkouméame. Zejména to plati
tehdy, bylo-li vzdélavani zaméfeno na formovani pracovnich schopnosti manazeru,

napf. na vedeni pracovniki ¢i jiné persondlni dovednosti.

VSeobecné se ma za to, Ze prvni tfi body pfedstavuji relativné nejsnadnéjsi postup
vyhodnocovani, nebot’ moznost formalizovani hodnoticiho procesu a i méfitelnost
zjistovanych skutecnosti je v téchto piipadech Sirsi. Zaroven se vSak zdlraziuje, Ze je tteba
vénovat vice pozornosti vlastni aplikaci znalosti a dovednosti na pracovisti. V této
souvislosti mnohé zavisi na bezprostfednim nadiizeném vyskoleného pracovnika, na tom,
zda a jak u svého podiizeného rozpozna zlepSeni pracovniho vykonu a aplikaci znalosti a
dovednosti, které¢ byly pfedmétem vzd€lavani. Je dosti subtilnich zmén v pracovnim
chovani podiizeného. Vétsinou totiz byva vedouci pracovnik zaneprazdnén ostatnimi svymi
povinnostmi do té miry, ze se nemuize soustavné a detailné zabyvat praci jednotlivych
pracovnikl a jeji — nékdy nevyraznou — proménlivosti. Z toho ovSem vyplyva, Ze jeho

hodnoceni byva ¢asto dosti formalni a nedostate¢né podlozené.



To, co bylo feceno, ovSem neznamena, ze by se od vyhodnocovani vysledkii vzdélavani
a ucinnosti vzdelavaciho programu mélo ustoupit. Mé¢ly by se vSak neustdle brat v ivahu

hranice moznosti tohoto vyhodnocovéni a jeho relativitu.

Ve vyspélém zahranici, predevs§im v zdpadoevropskych zemich, se stale vice ustupuje
od testll Ci jinych spiSe formalnich metod hodnoceni a pievahu ziskéavaji hodnoceni spiSe
neformdlni, zaloZend na informacich pochazejicich ptimo od Skolenych pracovnikli nebo od
vedoucich pracovnikli. Upozoriiuje se vSak na to, ze tento postup vyzaduje mnoho osvéty a
presvédcovani jak Skolenych, tak i vedoucich pracovnikli o tom, aby se v této souvislosti
V maximalni mife oprostili od subjektivismu ¢i zkreslovani — at uz zamérného ¢i
zpiisobeného podceniovanim vyznamu vyhodnocovani a zného pramenici nedostate¢né

pozornosti vénované jednotlivym aspektim hodnoceni. [6]

2.3 Vyznam vzdélavani v podnicich

Narodni observatot zaméstnanosti a vzdélavani, ktera pusobi pfi Narodnim vzdélavacim
fondu, se vénuje mimo jiné také vyzkumu Vv oblasti trhu prace, zaméstnanosti a kvalifikace

pracovni sily v nejriznéjsich regionech CR a odvétvich.

Jednim z projektl, které Narodni observatot zaméstnanosti a vzdélavani v roce 2002
zpracovavala pro Ministerstvo prace a sociadlnich véci, byla ,,Analyza podminek a divodi
rozdilnych pfistupti malych a stfednich podnika k rozvoji lidskych zdroja“. Cilem projektu
bylo zmapovat situaci a zjistit zakladni bariéry realizace rozvoje lidskych zdroji v malych a

sttednich podnicich.

Z vysledku komplexniho Setfeni pfistuptt podnika k rozvoji lidskych zdroju, které bylo

provedeno mezi 900 podniky a organizacemi z celé Ceské republiky, vyplyvéa jednoznaén&



horsi pozice malych a stfednich podnikii ve srovnani s ostatnimi podniky ve vSech
zékladnich aspektech, zejména v systémovosti a propracovanosti realizovanych pfistupt,

rozsahu zdroju vynakladanych na vzdélavani a dostupnosti kvalifikovanych pracovnika.

Priizkum dale ukazal, Ze zavaznost rozdili v neprospéch malych a stfednich podnika
se zvysuje s klesajici velikosti podnikli. Naopak lepsi vysledky v pfistupu k lidskym
zdrojiim vykazuji v pruméru podniky s pfiznivymi vykonnostnimi a kvalitativnimi
charakteristikami - podniky s rostouci produktivitou, provadéjici vyzkum a vyvoj a
vyvozei. Vyraznéji piiznivejsi je pfistup k lidskym zdrojim rovnéz v podnicich se
zahrani¢ni ucCasti oproti podnikiim domécim.

Vysledky Setfeni potvrdily, Ze jen malad ¢ast malych a stfednich podnikti si uvédomuje
vyznam kvality lidskych zdroji jako jednoho z klicovych faktori své ekonomické
vykonnosti a konkurenceschopnosti. Napt. pouze 8,9 % organizaci fadi kvalitu pracovnika
k hlavnim zdrojim konkuren¢ni vyhody a pouze 12,5 % organizaci povazuje uroven
kvalifikace pracovnikii za problém nedostate¢né konkurenceschopnosti na evropském trhu.
Malé a stfedni podniky si rovnéZ mnohem méné uvédomuji své kvalitativni nedostatky ve
srovnani s domdaci a zahrani¢ni konkurenci. Z podcenovani vyznamu kvality lidskych
zdroji pak vyplyva nesystémovy a spise kratkodob¢ orientovany piistup malych a stfednich

podnikt k jejich rozvoji.

Vychozi podminkou systémového pfistupu k lidskému potencidlu ve firmé je totiz
schopnost identifikace soucasného stavu a vyvoje budoucich potieb kvalifikaci a
dovednosti. Pravidelna hodnoceni téchto oblasti provadi v priméru pouze necelych
50 % organizaci. Nesystémové je také personalni zabezpeceni vzdélavani a rozvoje
lidskych zdrojii ve firmach, kdy se v 74,9 % organizaci ptisluSny pracovnik vénuje dané
problematice pouze narazové a v 60,5 % organizaci nema VvV dané oblasti zadné

specializované vzdélani (ani ve form¢ kratkodobého kurzu). Plan vzdélavani pro celou



organizaci €1 alespon pro nékteré skupiny pracovnikii v pisemné podobé vypracovava podle

zminéného Setfeni pouze 36,7 % organizaci.

Podle prizkumu realizuji malé a stiedni podniky vzdélavaci a rozvojové aktivity v

mensSim rozsahu a také v mensi mife predpokladaji jejich zvyseni v budoucnu.

3. METODICKY POSTUP

Cilem mé diplomové prace je analyza vzdélavani pracovniki ve spole¢nosti

HVB Bank Czech Republic a.s., se sidlem Praha 1, nam. Republiky 3a/2090.

HVB Bank je ¢lenem skupiny HVB Group, ktera patii mezi nejvétsi bankovni skupiny
v Evropé. Ma zastoupeni ve 12 statech Evropy. V téchto zemich ma 1 400 pobocek, 30 000
zaméstnanci a 6,3 mil. klienti. V Ceské republice ma HVB Bank 25 pobodek a je &tvrtou

nejveétsi bankou na naSem trhu.

Pro zpracovani mé diplomové prace jsem pouzila informace z odbornych knih, ¢asopisi
a internetovych stranek zabyvajicich se danym tématem. Prostudovala jsem literaturu
zabyvajici se oblasti fizeni lidskych zdrojli a vzd€lavani pracovniki. Déle jsem pouZila
interni materialy HVB Bank, jeji vyro¢ni zpravu z roku 2004 a samotny proces vzdélavani
jsem konzultovala se zaméstnanci personalniho oddéleni i pracovniky pobo¢ky HVB Bank
v Ceskych Bud&jovicich. Velmi uZite¢né byly i mé vlastni zkuSenosti se vzdélavanim v

HVB Bank a i¢ast na riznych Skolenich, kterd jsem zde mohla absolvovat.

Hlavni ¢ast diplomové prace je zaméfena na analyzu vzdélavaciho systému HVB

Bank. Zde jsem popsala soucasny stav vzdelavani pracovnikt, stézejni vzdélavaci projekty



a ostatni vzdélavaci aktivity vytvarené Persondlnim odborem a Tymem vzdé€lavani a
rozvoje. Dale jsem uvedla ptiklad realizovaného vzdélavani u pracovni pozice bankovni
poradce pro podnikatelskou klientelu v poboéce v Ceskych Budgjovicich. V diskusni &asti
jsem uvedla nékolik slabych mist vzdélavaciho systému a navrhla feseni k jejich eliminaci

¢1 odstranéni.

4. CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI HVB BANK CZECH REPUBLIC AS.

HVB Bank Czech Republic a.s., se sidlem Praha 1, nam. Republiky 3a/2090

Dale jen ,,HVB Bank*

HVB Bank vznikla vroce 2001 integraci dvou uspéSnych bankovnich domu
BankAustria/Creditanstalt Czech Republic, a.s. a HypoVereinsbank CZ, a.s. poté, co se

jejich matky spojily v zahrani¢i a stala se tak 4. nejvétsi bankou v Ceské republice.

HVB Bank je ¢lenem skupiny HVB Group, ktera patfi mezi nejvétsi bankovni skupiny
v Evropé. HVB Bank m4a zastoupeni ve 12 statech Evropy, a to v Ceské republice,
Slovensku, Némecku, Polsku, Rakousku, Mad’arsku, Slovinsku, Chorvatsku, Rumunsku,
Bosn¢ a Hercegoving, Srbsku a Cerné Hote, Bulharsku.

V téchto zemich mé 1 400 pobocek, 30 000 zaméstnanct a 6,3 mil. klientd.

V Ceské republice ma HVB Bank 25 poboéek: Praha — nam. Republiky, Praha —
Revolu¢ni, Praha — Palac Adria, Praha — Havelska, Praha — Vinohrady, Praha — Valdek,
Praha — Palac Flora, Praha — Arbes, Praha — Dejvice, Brno — Koblizna, Brno — Lidicka,
Ceské Bud¢jovice, Hradec Kralové, Chomutov, Jihlava, Karlovy Vary, Liberec, Mlada

Boleslav, Olomouc, Ostrava, Pardubice, Plzen, Usti nad Labem, Zlin.



Predmét podnikani HVB Bank podle stanov zahrnuje bankovni obchody a poskytovani
penéznich sluzeb v plném rozsahu ve smyslu zakona ¢. 21/1992 Sb., o bankach, v platném
znéni, a ve smyslu zdkona ¢. 219/1995 Sb., devizového zakona, v platném znéni, a obchody
S cennymi papiry na vlastni a cizi ucet ve smyslu zdkona ¢. 591/1992 Sb., o cennych

papirech, v platném znéni, tj.:

(a) cinnosti uvedené v § 1 odst. 1 pism. (a) a (b) a odst. 3 pism. (a) az (r) zakona ¢. 21/1992
Sb., o bankach, ve znéni pozd¢jsich predpist,

(b) vydavani hypote¢nich zastavnich lista podle § 1 odst. 4 zakona ¢. 21/1992 Sb., o
bankach, ve znéni pozdéjsich predpist,

(c) obchodovani s cennymi papiry (vlastnim jménem na vlastni Gcéet, vlastnim jménem na
cizi ucet, cizim jménem na cizi ucet) podle § 45 odst. 1 zadkona ¢. 591/1992 Sb., o
cennych papirech, ve znéni pozdéjsich predpisli, a vykon dalSich ¢innosti povolenych

zékonem o cennych papirech.

Vyse zékladniho kapitalu HVB Bank ¢ini 5 124 716 000 K¢.

HVB Bank ma nasledujici strukturu:

Akcionair HVB

Bank Austria Creditanstalg AG, Vienna
¢ Podil v K¢&: 5124 716 000 K¢2

¢ Podil v %: 100%

Sesterské spolecnosti a jim naroven postavené spolecnosti
HVB Leasing Czech Republic, s.r.o.

CAC Leasing, a.s.

Dcerinné spolecnosti



HYPO stavebni sporitelna, a.s.
CAE PRAHA, a.s.

HVB Reality CZ, s.r.o.

HVB Factoring s.r.o.

HVB Bank se specializuje pfedev§im na privatni a firemni klientelu, treasury operace a
financovani nemovitosti. Filosofii HVB Group je byt bankou regiond, coz umoznuje dostat
se blize ke klientiim a lépe tak reagovat na jejich pani. Pobo¢kova sit’ v Ceské republice je
koncipovana tak, aby podporovala osobni kontakt s klientem a zaroven pokryvala hlavni
hospodaiské oblasti. Osobni kontakt s klientem je pro banku velmi dileZity. Snazi se
disledné uplatiovat zasady relationship banking, coz v praxi znamena, ze kazdy klient ma
svého poradce, ktery mu zajistuje veskery servis a s pomoci znalosti ptani klienta navrhuje

optimalni feseni.

Bankovni poradci i ostatni zamé&stnanci sehravaji v HVB Bank i na celém bankovnim trhu
velmi dilezitou roli. Jsou to pravé oni, kteti vytvareji image banky svym jednanim s klienty a
obchodnimi partnery. Proto je v HVB Bank kladen velky diraz na soustavné vzdélavani

zamé&stnancl a na urovei jejich komunikacénich a reprezenta¢nich dovednosti.

4.1 Personalni odbor

Oblast vzdélavani zaméstnanci v HVB Bank ma plné v kompetenci Personalni odbor,
ktery zde plni funkci experta Vv persondlnich zalezitostech, divéryhodného poradce
manazerll a partnera zaméstnancti. Personalni odbor HVB Bank mé nésledujici organizacni

strukturu.

Reditelka

— ~.




Vzdélavani
HR Front Office HR Back Office a
rozvoj
| |
Mzdova uctarna HR
Personalni projekty
poradci Administrace

Schéma 3 - Organizac¢ni struktura persondlniho odboru HVB Bank

Personalni odbor vytvofil strukturu strategii, které¢ zndzorfiuje nasledujici schéma.

,Chceme
pomahat HVB Bank
vybudovat takovou individualni
a organizacni kapacitu, aby splnila své

na ¢eském trhu.*

obchodni cile a zvysila svoji konkurenceschopnost

PRILEZITOST

Piilezitost pro
rozvoj
autonomnich
zameéstnancu

PRODUKTIVITA PODMINKY

Vytvoftit vykonné Byt firmou, kde
a motivujici chci pracovat
pracovisteé

PERSONALNI

SAMOOBSLUHA

KOMUNIKACE uvniti HVB Bank




Schéma 4 - Strategie personalniho odboru dle internich materialit HVB Bank

Strategie nazvana ,,PRILEZITOST* zahrnuje manazersky rozvojovy program,

péci o talenty, plany nastupnictvi, péci o kli¢ové zaméstnance a projekt E-learning.

Strategie ,,PRODUKTIVITA® fesi politiku odménovani a hodnoceni zaméstnanc.

Strategie ,,PODMINKY* se zabyva systémem benefiti a prizkumem spokojenosti

zameéstnancu.

Strategie ,PERSONALNI SAMOOBSLUHA* obsahuje é¢innosti spojené

s implementovanim nového persondlniho informacniho systému (HRIS).

Vsechny uvedené strategie funguji jako jeden celek zalozeny na dobré komunikaci

uvnitt spolecnosti.

Jednim z kol persondlniho odboru je vytvotfeni, realizace a vyhodnocovani

vzdélavaciho systému.

Vzdélavaci systém HVB Bank se da popsat n¢kolika zakladnimi kroky:

o Analyza vzdélavacich potteb jednotlivych zaméstnanci

o Aktudlni stav vzdélavacich potieb zaméstnancli v organizacni jednotce
o Vytvofeni Programu vzdé¢lavacich aktivit

o Zjisténi nedostatktl

o Stanoveni napravy

o Realizace Programu vzdélavacich aktivit

o Vyhodnoceni Programu vzdélavacich aktivit



o Zjisténi neshody
o Pfijmuti napravy
o Urceni nédhradnich doplitkovych aktivit

o Evidence vzdélavacich aktivit zaméstnanct

Néslednost a propojeni jednotlivych kroki je zobrazena v nasledujicim schématu.

Schéma 5 - Vyvoj vzdélavaciho systému HVB Bank

Vzdélavani

Analyzy vzdélavacich
potieb jednotlivych
zaméstnancu

Aktualni stav vzdélavacich
potieb zaméstnancii
V organizacni jednotce

Vytvoieni Programu
vzdélavacich aktivit

‘—
Zjisteni
nedostatki

Realizace
Programu
vzdé'lévlacich aktivit

Vyhodnoceni
Programu

vy r r v 7 ,e e




Urceni
nahradnich

dopliikovych
aktivit

l Prijmuti napravy

Skolitel

Lalct A}

Personalni | Specialista | Pimy Reditel ‘Personalista

R TT

Generalni |

Yaditol

| Procesy

' Zjisténi neshody

ZvySovani
vzdélanostni
urovné
zaméstnancii

Je zapojeno mnoho ucastnikl. Personalni odbor, specialista pro
rozvoj vzdelavani, pfimy nadiizeny zaméstnance, feditel organizacni jednotky, personalista
organizani jednotky, lektor a generdlni feditel spole¢nosti. Tito uCastnici maji

v jednotlivych krocich systému odpovédnost za jeho fungovani.

Odpovédnost ucastnikli v systému vzdélavani je znazornéna v nasledujici tabulce.



1 Analyzy vzdélavacich
poti‘eb jednotlivych X X X
zaméstnanci
Aktudlni stav vzdélavacich
potieb  zaméstnanci v
2 organizac¢ni jednotce X X X
Vytvoieni Programu
3 | vzdélavacich aktivit X X X X X
4 Zjisténi nedostatki X X X
&) Stanoveni napravy X X X
Realizace Programu
6 vzdélavacich aktivit X X X X X
Vyhodnoceni Programu
vzdélavacich aktivit X X X X X X X
8 | zjisténi neshody X X X
9 Piijmuti napravy X X X
10 | Uréeni nahradnich | X X X X
dopliitkovych aktivit
11 | Evidence vzdélavacich | X X X X
aktivit zaméstnanci

Tabulka 1 - Ugastnici a jejich odpovédnost ve vzd&lavacim systému HVB Bank

Pro dobré fungovani vzdélavaciho systému je dillezity zdjem nejen zaméstnavatele, ale i
zaméstnance. Vnitini touha a potfeba vzdélavani zaméstnance je vyznamnym
pfedpokladem jeho maximalniho sebevzdélani coz €ini cely vzdélavaci systém efektivnim.

V roce 2001 provedl Personalni odbor HVB Bank pruzkum ptéani a ocekavani svych
zaméstnancl. Cilem prizkumu bylo zjistit, jak moc si zaméstnanci pieji a ocekavaji své
dalsi sebevzdélavani. Zaméstnanci méli za ukol sefadit nabidku s pfanimi a ocekavanimi

dle vlastnich priorit od nejdilezitéjSich po nejméné dilezité.




Co zaméstnanci chtéji

08% — W8% @ 13%

B 10% B 14%
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O Firmou zaji$ténou zdravotni pé¢i B Flexibilni pracovni dobu

O PouZivani firemniho vozu O K dispozici mobilni telefon
B Program kariérového rastu 8 Moznosti Skoleni
B Refundace Skolné¢ho O Péce o deti

B Sluzby pro domacnost

Graf 1 - Prizkum ptani zaméstnanct HVB Bank z roku 2001

Z vyse uvedeného grafu vyplyva, Ze pfani dalSiho vzdélavani zistdva pozadu za
flexibilni pracovni dobou, firmou zajiSténou zdravotni pé¢i, pouzivanim firemniho vozu a

mobilniho telefonu a programem kariérového rustu.

Moznost vzdélavani zaméstnanci zatadili pied refundaci Skolného, péci o déti a sluzby

pro domacnost.



Co zaméstnanci ocekavaji

B1%
O01%

021%

B 19%

O Firmou zajiSténou zdravotni péci M Flexibilni pracovni dobu

O Pouzivani firemniho vozu OK dispozici mobilni telefon
B Program kariérového ristu O Moznosti skoleni
B Refundace Skolného O Péce o déti

B Sluzby pro domacnost

Graf 2 - Prizkum oc¢ekavani zaméstnanct HVB Bank z roku 2001

Z vyse uvedeného grafu je patrné, Ze zaméstnanci ofekavaji na prvnim misté moZnost
vzdélavani pred dispozici mobilniho telefonu, programem kariérového rustu, refundaci
Skolného, flexibilni pracovni dobou, firemnim vozem, zajiSténou pracovni péci, sluzbami

pro domacnost a péci o déti.

Personalni odbor vyhodnotil tento prizkum piani a ocekavani svych zaméstnancii
pozitivné. Z vysledkl prizkumu je ziejmé, Ze moznost sebevzdelavani je jednou z priorit
zaméstnancll pfi vybéru zaméstnani, o ¢em sv&€d¢i prvni misto pro vzdélavani mezi
ocekavanimi. Moznost vzdélavani také mimo jiné piispiva ke spokojenosti zaméstnance ve

svém soucasném zamestnani.



4.2 Tym vzdélavani a rozvoje

Soucasti personalniho odboru je Tym vzdélavani a rozvoje, ktery vV ramci naplnéni

strategie HVB Bank, zajist'uje:

- Poradenstvi v oblasti vzdélavani a rozvoje

- Organizaci vzdé¢lavacich programu

- Zajisténi manazerského koucovani

- Sestaveni individudlnich rozvojovych plani

- Realizaci diagnostickych center

- Realizaci individualniho poradenstvi

- Organizaci $koleni ze zakona

- Adaptaci novych zaméstnancti

- Zabezpeceni agendy spojené se studiem pii zaméstnani

- Spolupraci s internimi lektory

Tym vzdélavani a rozvoje nabizi a organizuje tyto druhy kurzi:

a Povinné ze zédkona (Skoleni fidicit)
a IT

o Odborné

Q Zahrani¢ni v ramci HVB Group

0o Manazerské



Tym vzd€lavani a rozvoje ma nasledujici organizacni strukturu.

Vzdélavani a rozvoj

Vedouci 1. specialista pro 2. specialista pro
tymu vzdélavani a rozvoj vzdélavani a rozvoj

Schéma 6 - Organizaéni struktura tymu vzdélavani a rozvoje

Vedouci tymu ma na starosti tyto ¢innosti:
o Strategie vzdélavani a rozvoje
o Koordinace rozpoctu vzdelavani
o Rozvoj managementu
o Rozvoj zpisobilosti zaméstnancii

o Koordinace rozvojovych projekti

Specialista pro vzdélavani a rozvoj, majici na starost:
o Rozvojové projekty
o Zahrani¢ni seminafe (BankAustria/Creditanstalt Viden, HVB Akademie Mnichov)

o Interni a externi seminafe v CR



©)

o

(@]

Trainee programy
Spoluprace s internimi trenéry
Administrace VS a postgradualniho studia

Informacni den pro nové zaméstnance

Specialista pro vzdeélavani a rozvoj, ktery se zabyva nasledujicimi projekty:

©)

o

o

o

o

Projekt elektronického vzdélavani E-learning
Rozvoj managementu

Péce o skupinu kli¢ovych zaméstnancti
Projekt nastupnictvi

Interni a externi seminare

Tym vzdé€lavani a rozvoje vytvofil tzv. vzdélavaci projekty a fadu dalsich vzdélavacich

aktivit pro rozvoj zaméstnanci HVB Bank.

Mezi vzdélavaci projekty patii:

% E-learning

% Prodejni akademie a Komunikace

¢ Analyza pracovniho potenciélu klicovych lidi

«» MOBIL SALES FORCE neboli Mobilni distribu¢ni sit’

Dalsimi vzdélavacimi aktivitami jsou:

= Informacni den pro nové pracovniky

= (Odborna skoleni

» Vyuka cizich jazykt

= Oteviené kurzy Bankovni akademie a Vetejné kurzy

* Vicedenni $koleni spojend s odpoc¢inkem a zabavou pracovnikii

Tym vzdélavani a rozvoje planuje a vytvaii vzdélavaci aktivity, ale také sleduje jejich

pribéh a nasledné¢ je vyhodnocuje. Ve vsSech zminénych krocich spolupracuje



S Persondlnim odborem, pfedstavenstvem spolecnosti, vedoucimi jednotlivych divizi,
fediteli pobocek, lektory i samotnymi zaméstnanci. Cilem prace Tymu vzdélavani a rozvoje
je vytvofit a realizovat takové vzdélavaci programy, které zaméstnancim HVB Bank

poskytnou optimélni mnozstvi potfebnych informaci.

5. REALIZACE VZDELAVANIi A ROZVOJE V HVB BANK

Vzdélavaci systém HVB Bank je diky ménicim se potfebam trhu, pfanim zékaznikd,
vzdélanostni Grovni zaméstnanci 1 strategii HVB Bank neustale vyvijen. Existuje zde cela
Skala moznosti pro sebevzdélani, kterd je neustidle monitorovana a pfizptisobovana

aktualnim pozadavkliim banky.

V soucasné dobé vénuje HVB Bank zvySenou pozornost realizaci tzv. vzdélavacich
projektd. Ty piinasi do HVB Bank novou formu vzdélavani prostfednictvim pocitace,
zamétuji svou pozornost do novych oblasti jako jsou naptiklad komunikace a prodejni
schopnosti, a v neposledni fad¢ piispivaji k analyze pracovniho potencialu tzv. kli¢ovych
zaméstnancl. Mezi tyto vzdélavaci projekty patii: E-learning, Prodejni akademie a
Komunikace, Analyza pracovniho potencidlu kli¢ovych lidi a MOBIL SALES FORCE

neboli Mobilni distribucni sit’.

5.1 E-learning

»E-learning® znamena ,,vzd€lavani prostfednictvim pocitace”, nebo-li ,, vyuka
realizovana prostrednictvim pocitaCovych technologii®. Jedna se o vzdélavani v jakékoliv

podobg, ale vzdy s vyuzitim pocitace.



U E-learningovych aplikaci se dle vnitiniho ptedpisu HVB Bank rozliSuji tii vrstvy:

Prvni vrstva je prezentacni a distribucni. Jejim smyslem je poskytnout studentim
Vv pravou chvili informace potiebné ke studiu. Studijni materialy mohou byt rozsifovany e-

mailem, vystavovanim na webovych strankach nebo fyzickou distribuci nosic¢t s daty.

Druha vrstva obsahuje komunikaéni prostfedky pro interakci mezi studentem a tutorem

patii sem tedy naptiklad chat nebo diskusni forum.

Ve tieti vrstvé jSou nastroje pro administraci kurzti a sledovani studenti a jejich
vysledkd. Této vrstvé odpovidaji rizné LMS systémy (Learning Management Systém),
které se pouzivaji pro vedeni vétSich vyukovych projekti ve firmach nebo vzdélavacich

institucich.

E-learningové aplikace lze rozliSovat také podle typu komunikace studenta s tutorem
(at’ uz virtualnim nebo zivym), jakkoli jednotlivé formy mohou byt (a také byvaji) v rdmci

e-learningového kurzu zkombinovany.

Nejjednodussi formou komunikace studenta s tutorem jsou e-learningové kurzy
postavené na myslence korespondencniho kurzu — nejstarsi formy distan¢niho vzdélavani.
Student v tomto pfipadé obdrzi materialy ke studiu v elektronické podob€, vypracuje otazky

a posle je k vyhodnoceni tutorovi. Tutor odpovédi vyhodnoti a ozndmi mu vysledek.

Vyspélejsi e-learningové aplikace mivaji formu on-line kurzu. Vyukovy systém je
interaktivnéj$i a vyhodnocovani testli probiha automaticky, takZze student ziska zpétnou
vazbu okamzit€. Na tomto zdkladé je zaloZzena vétSina soucasnych e-learningovych
systému. Soucasti on-line kurzu muze byt i tutor, ktery se studenty v Case studia

komunikuje formou chatu a vyhodnocuje jejich ukoly. On-line kurzy mohou byt



zkombinovany s prvky korespondenc¢nich kurzii. Studenti se tak vyhodnoceni nékterych

otazek dozvédi az poté, co je zpracuje odpovedny tutor.

Dalsi moznou formou je virtualni tiida. Ucastnici kurzu se v uritém &ase ,»sejdou’
v kyberprostoru. K dispozici maji prostiedky, které simuluji Zivou komunikaci mezi
pedagogem a studenty a mezi studenty navzajem. Za idealni prostfedek mizeme povazovat
pfenos videa v realném case. Kritickym momentem pro realizaci takovych virtudlnich t¥id

je pochopitelné prenosova rychlost sit¢.

Nézory na E-learning jsou velmi razné. Je jisté, ze E-learning zdsadné¢ méni zazité
nahledy na to, co je vyuka a jak ma vypadat vyukovy proces. Pfiznivci E-learningu
argumentuji snadnou dostupnosti, efektivitou a nezavislosti na misté a ¢asu, odpurci naopak

nejcasteji pouzivaji slova jako odosobnéni, tradice a lidsky pfistup.

Odpurci e-learningu nejéastéji argumentuji praveé tim, ze pocitatové uceni rusi osobni a
individualni pfistup pedagoga. Zda-li je to pravda, zavisi opét na konkrétni realizaci e-
learningového kurzu, ale také na tom, s ¢im srovnavame. Pocita¢ samoziejmé t€Zko nahradi
lidskou pfitomnost, na druhou stranu, ma-li pedagog v prezen¢nim kurzu vice nez dvacet
lidi, stejné¢ se nemize vénovat kazdému zvlast. Student e-learningového kurzu muize
naopak vnimat jako vyhodu, Ze sedi u pocitace misto toho, aby byl ve styku s tutorem, ktery

ho miiZze v ne¢ekanou chvili vyvolat a klast mu zaludné otazky.

Na strané pozitiv jednoznacné€ nejvyse stoji nezdvislost na misté a casu. To je praktické
jak ve firemnim vzdélavani tak 1 ve Skolstvi. E-learning také vede studenty k praci
s pocitaci, coz je schopnost, kterou budou v budoucnu potiebovat. Dalsi vyhodou je
moznost pouZziti multimédii a z toho plynouci zpestfeni a zkvalitnéni vyuky. V hodiné
ciziho jazyka se studenti napifiklad mohou pomoci videokonference setkat se studenty

ze sousedni zem¢ a pracovat na spole¢ném projektu.



Co se tyce budoucnosti, za¢ina se hovofit o adaptivnich hypermédiich a adaptivnim
webu, ktery se bude pfizpisobovat schopnostem a potfebam konkrétniho studenta. Tyto
projekty jsou vsak stale spiSe zalezitosti akademické pudy. Skoro jisté vSak je, ze forma
e-learningovych kurzd bude jes$t¢ vyraznéji prechazet od hypertextové k hypermedialni

podobg.

E-learning byl v HVB Bank zaveden v nékolika etapach, které jsou uvedeny

v nasledujici tabulce.

Realizace

do Komentare

12/2003 Trask Solutions, s.r.o. - LMS —eDoceo

3/2004 Zadani projektové listiny do projektové kancelare

3/2004 Externi kurzy: Skoleni bezpec¢nosti prace, pozarni ochrany a Skoleni
ridic¢a
Interni kurzy: bankovni bezpecnost, compliance, cenné papiry
Pilotni kurz na zakazku - Trask Solutions

3/2004 Vybér dodavatele externich kurzl - Prevent, s.r.0.

4/2004 Technickd implementace aplikace

4/2004 Tvorba designu LMS a kurzi

6/2004 Pilotni provoz a jeho vyhodnoceni

8/2004 Néavrhy obsahtl internich kurzii

10/2004 Komunikace managementu, 2 x ¢lanek VIZE, direct mail

12/2004 Ostra verze kurzu Cenné papiry v provozu

Tabulka 2 - Casovy harmonogram zavedeni E-learningu v HVB Bank

Samotna vyuka je soucasti e-learningové aplikace. Rozsahlejsi vyukové systémy mivaji
zpravidla jesté vrstvu, kterd se stard o jejich fizeni a spravu. Takové systémy se oznacuji

zkratkou LMS (Learning Management Systém).



Typicky LMS obsahuje nastroje pro skladovani a prezentaci vyukovych informaci
(textovych 1 multimediadlnich), pro spravu prostfedkii interakce a pro vedeni databaze
studentt a jejich vysledkd. Piikladem je LMS eDoceo, produkt firmy Trask Solutions,
ktery je nasazen v HVB Bank. Jednd se o pokrocily systém, ktery poskytuje celou fadu
funkci pro podporu vyukového procesu. Pro informaci je dobré uvést, ze rozliSuje pét
uzivatelskych roli: kromé studenta a tutora je to administrator, manazer a pedagog, v némz
se spojuji moznosti tutora a manazera.

Pro tvorbu kurzii mad eDoceo aplikaci Autor, kterd ukladd vytvorené kurzy ve
standardnich formatech. Systém respektuje standardy pro E-learning (jako jinde i zde jsou
pfisné a nesmlouvavé normy a pravidla), takZe v ném lze piehravat kurzy vytvorené

V jinych prostiedich.

Kvalitu feSeni LMS eDoceo doklada jeho nasazeni u fady velkych bankovnich dom,
vyrobnich podnikd, firem, vysokych $kol a ufadd statni spravy. Muze byt pouzito i pro
podporu tymové spoluprace, odevzdavani studentskych praci v elektronické formé,
casovych harmonogrami, distribuce objemnych studijnich materiala k jednotlivym kurziim

atd.

I kdyz je E-learning zajimavy i pro oblast Skolstvi, nejvétsi zajem o n&j maji v soucasné
dobé¢ firmy. Atraktivni je pro n€ pfedevsim proto, Ze miiZe snizit naklady na vnitrofiremni
vzdélavani. Uspora navic vyrazné roste s poétem zaméstnancti firmy.

E-learning se firmam vyplati i ¢asové, protoZze pomaha efektivné vyuzivat takové chvile,
ve kterych by prezencni vyuka nebyla moznd. Zaméstnanec se pomoci E-learningu mtize

vzdélavat i v dobé mensi pracovni vytizenosti nebo pii prodlevach.

E-learning ma kromé ¢asovych a finan¢nich tspor jesté dalsi vyhody. Pokud spole¢nost
prekona pocate¢ni trable s jeho zavedenim, znamena pro ni vyss§i pruznost vzdélavani a
moznost efektivngj$i distribuce firemniho know-how mezi zaméstnanci. V rdmci e-

learningové aplikace je mozné také propojit vzdélavani se sdilenymi firemnimi



informacemi a dokumenty a zvysit tak efektivitu prace. Pii vhodném feSeni se e-
learningovy systém muze stat organickou soucasti firemni znalostni baze a zaméstnancim

muze davat k dispozici relevantni informace pro dalsi profesni rust.

Nutnym ptfedpokladem zavedeni e-learningu je vSak alesponi elementarni pocitacova
gramotnost zaméstnancti. Pokud neni splnéna, je tieba vénovat velkou pozornost
pocateCnimu Skoleni. Neduveéra, s jakou néktefi zaméstnanci pristupuji k pouziti pocitace,
totiz miiZze snadno negativné ovlivnit cely e-learningovy projekt.

Pokud firma o zavedeni E-learningu uvazuje, ma na vybér ze dvou moznosti: koupit

existujici LMS nebo si nechat usit e-learningovy systém na miru.

Resenim v HVB Bank byla volba kombinace obou variant, a to vybér LMS, ktery byl
upraven pro potieby banky.

5.1.1 Kurzy, které se v HVB Bank pomoci E-learningu studuji

V prvni vin¢ zavadéni E-learningu v HVB Bank se ptedevsim distribuovaly kurzy
povinné ze zakona — Skoleni bezpecnosti prace, pozarni ochrany, Skoleni fidicd. Tato
Skoleni byla povinnéd pro vSechny zaméstnance. To znamend, Ze kazdy zaméstnanec tato

Skoleni musel absolvovat bez ohledu na kvalifikaci, pracovni zatazeni, chut’ a zajem.

Dalsi kurzy jsou zaméfeny na praci v bankovnim prostiedi a jeji specifika. Nahrazuji
mnozstvi dokumentd, se kterymi se zaméstnanec povinné seznamuje pii nastupu do banky.
E-learningovy kurz by mél v ur€ité mife pomoci ke snadnéjSimu pochopeni text. Tyto
kurzy se tykaji problematiky compliance, bankovni bezpe€nosti, prani Spinavych pencz a
cennych papirat. Kurzy jsou urCeny plo$né vSem zaméstnancim spole¢nosti a jejich

absolvovani je povinné.



Ve druhé vIné koncentrace mifi na odborné kurzy. Ty jsou ureny na rozdil od
ptedchozich pro ur€ité skupiny zaméstnanct. Pro ty, ktefi si chtéji sami zvySovat své
odborné a manazerské znalosti. Pro ty, ktefi chtéji sledovat zmény ve vyvoji produkti.

Ptipraveny jsou produktova Skoleni, PC Skoleni, Skoleni oblasti Risk Managementu a dalsi.

Zakladni pojmy v aplikaci E-learning:

*
°e

Administrator = spravuje uzivatelska konta, kurzy a skupiny

%

Pedagog = studijni vedouci s rozsifenymi moznostmi spravy kurza

R/
L4

Tutor = studijni vedouci kurzii

X/
°

Manazer = dohlizi a kontroluje uzivatele

*

Student = muze studovat jednotlivé kurzy v systému

L)

Kazdy zaméstnanec HVB Bank ma k dispozici vlastni pocitac s pfistupem na Internet
Explorer spiislusnym LMS eDoceo (Ridici systém vzd&lavani, nebo-li Learning
Management Systém) s mnoha funkcemi. Je to systém, v kterém jsou uchovéavany e-
learningové kurzy. Zaméstnanec dle svého pracovniho zaméfeni dostava pridéleny urcité

kurzy, které musi do stanoveného terminu uspésné absolvovat.

Po ptihlaSeni do aplikace Internet Explorer se zaméstnanci zobrazi zédkladni obrazovka
syst¢tmu E-learning nazvand Hlavni nabidka systému eDoceo. Na této strance jsou
zobrazeny kurzy urCené pro zaméstnance, datum jejich zahdjeni a ukonceni, seznam

absolvovanych kurza s vysledky zavére¢nych testli. Zaméstnanec si zde vybere kurz, ktery

chce absolvovat.
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Obrazek 1 - Uvodni obrazovka nazvana Hlavni nabidka systému eDoceo
Po vybéru a otevieni zvolen¢ho kurzu se zaméstnanci zobrazi obrazovka nazvand

Piehrava¢ kurzi. Zde jsou uvedeny cile kurzu a veskeré skolici materialy, které ma

zaméstnanec k dispozici pro nastudovani daného tématu.

2} Piehravat kurzd - Microsoft Internet Explorer provided by Trask solutions s.r.o. ol x|
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* seznémitcse s povinnostmi vyplyvajicimi z legislativnich pFedpist a
standardd HYB Group v oblasti Compliance, 3
* rozpoznat situace, na které se vztahuji povinnosti plynouci z problematiky
Compliance.
oK
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Obrazek 2 - Druh4 obrazovka nazvana Piehravac kurzu

K tispéSnému absolvovani kurzu musi zaméstnanec projit testem znalosti. Podminky

pro jeho splnéni jsou zavislé od konkrétniho kurzu.

2} PFehravat kurzd - Microsoft Internet Explorer provided by Trask solutions s.r.o. —1ol x|

HVB~Bank —
&3 Toolbox

S < j‘ ‘b PRACOUNI PLOCHA
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stu:
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PIny pocet bodd: 70

Otazka €.1 Vyberte pouze jedno spravné fesfeni z nabidky odpovedi.

K wvsech patri:
A vést GEet cennych papird u jiného bankovniho Gstavu
B. € informovat o prijatych Gvirech
C. € nahlasit Géty cennych papir vedenych u jiného obchodnika oddéleni Compliance a hidsit

obchody s investi€nimi nastroji pfi zadani pfikazu, nejpozdéji vEak nasledujici pracovni den

Otazka €.2 Wyberte pouze jedno spravné Feseni z nabidky odpoveédi.
Ze kterého é slova je aco a slovo C i ?




Obrazek 3 - Treti obrazovka nazvana Test

V ptipadé dotazl, namitek ¢i navrhil je zaméstnanci k dispozici sekce nazvana Diskuse.

Zde muze zaméstnanec ¢ist prispévky svych kolegti a ptidavat ptispévky nové.

2} Hlavni nabidka systému eDoceo - Microsoft Internet Explorer provided by Trask solutions s.r.o.
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Obrazek 4 - Ctvrta obrazovka nazvana Diskuse

5.1.2 Finan¢ni posouzeni projektu



V prvnim roce uvedeni projektu E-learning do provozu c¢inily pofizovaci a provozni

naklady dvojnasobek piijmu plynoucich z tohoto projektu.

Nejveétsi podil na nédkladech tvofily mzdy zaméstnanct podilejicich se na zavedeni
systému, a to 73%. Dale vydaje spojené se spoticbovanym materialem 24% a nakonec
sluzby expertti 3%. Rozvrzeni nékladii na realizaci projektu jsou patrné z nésledujiciho

grafu.

Naklady na realizaci projektu

24%

O Personalni naklady

@ Sluzby expert
3%

O Spotieba materialu

73%

Graf 3 - Naklady na realizaci projektu E-learning

V dalSich letech jiz Gspory na cestovném, nihradach, ubytovani a ostatni néklady
spojené s klasickym Skolenim jednozna¢né prevySuji ndklady spojené s uZivanim

E-learningu.

Struktura nédkladl na provoz projektu je zobrazena v nésledujicim grafu. 92% nakladt je
vynaloZeno na software, 4% nakladii na sluzby experti, 3% nakladi na udrzbu softwaru a

hardwaru a 1% na skoleni zaméstnancu.

1 o/Provozni naklady projektu
(o]

4%
3%

@ sw
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Graf 4 - Provozni naklady projektu

5.1.3 Rizika projektu

Projekt E-learning ma také sva rizika. Ty jsou zobrazena v nasledujici tabulce.

Pravdépodobnost Zoyazros

Popis (Velk, Stiedni, | & 1Kd, Detekee (Tézka,
Mals) ’ > | Stiredni, Stiedni, Lehka)

Mala)

Obecné nejednotnd uroven

vybaveni PC potencidlnich | velka velka lehka

ucastnikti eL Skoleni

Rozdil mezi Vybaveni PC velka velka lehka

mezi centralou a regiony

Nejednotna moznost | velka velkd lehkd

pfipojeni na Internet

Nadstandardni  poZadavky

na vybaveni PC kladené | velka velka lehka

LMS

Bankovni interni

restriktivni  opatfeni  pro stfedni stfedni lehka

pouzivani internetove sité

Distribuce dat | stfedni stfedni lehka




klasifikovanych  security

policy

Nezbytnost zahrnuti

podpory eL aplikace do IT | stiedni stiedni lehka
odd¢leni

Tabulka 3 - Rizika projektu E-learning

E-learningové kurzy jsou zatim pouZzivany pro méné naro¢nou skolici problematiku
a jejich absolvovani je podminéno uspéSnym zodpovézenim zéveére¢ného testu ziskanych
znalosti. Test je pro vSechny pracovniky, kteti jsou povinni kurz absolvovat, stejny. Zde
nastdva moznost toho, Ze si pracovnici mezi sebou vymeéni informace a tim si usnadni

splnéni testu bez patiicnych znalosti.

E-learning si za kratkou dobu svého provozu v HVB Bank ziskal mezi zaméstnanci jak
své pfiznivece, ktefi na ném nejvice hodnoti Usporu Casu, tak své nepfiznivce, davajici
prednost klasické formé vzdelavani. Z pohledu vedeni banky je zavedeni
E-learningu investici, ktera se z hlediska navratnosti finan¢nich investic bance brzy vrati a

navic ptispiva k modernizaci celého vzdelavaciho systému HVB Bank.

5.2 Prodejni akademie a Komunikace

Dalsim ze vzdélavacich projektt HVB Bank je Prodejni akademie a Komunikace.
Podnétem pro jeho vytvoreni byla analyza vzdélavacich potieb a zpétna vazba manazert.
Ukazalo se, ze v HVB Bank chybi systematicky rozvoj obchodnich dovednosti poradct, a

to jak v divizi firemni klientely, tak i v divizi privatni.



Do projektu se aktivné zapojili i manazefi obchodnich divizi, kteii vyrazné piispcli
k tvorb¢ tohoto projektu. Dodavatelem se stala spole¢nost Mercuri International, ktera
pusobi na ¢eském trhu vic nez 10 let a je Spickou v oblasti tréninku a koucovani prodejnich

dovednosti.

Klicovou etapou projektu bylo zpracovani koncepce rozvojového programu a obsahu
jednotlivych tréninkd. Tento nelehky ukol vyfesil projektovy tym, ktery pracuje ve slozeni
zastupcit obou obchodnich divizi, personalniho odboru a konzultanti spolecnosti Mercuri.
Vedlejsi pfidanou hodnotou prace byly kompetencni matice pro jednotlivé obchodni pozice,

se kterymi se bude dale pracovat i v jinych procesech fizeni a rozvoje zaméestnancii.

Vyznamnym prvkem a novinkou je systematicky a intenzivni koucing, ktery probiha
mezi jednotlivymi tréninky a ktery:
- podpofi upevnéni a pouzivani ziskanych dovednosti z tréninkt v praxi,
- ovefi navratnost vlozenych finanénich prosttedkt sledovanim vybranych ukazatel.
V letosnim roce koucing probihd ve dvou pobockiach PUG: Praha nam. Republiky a

Olomouc a ve dvou firemnich tymech.

Cilem je, aby obsahova nabidka trénink?i:
- respektovala specifika prace s firemni a privatni klientelou,
- podporovala cross-selling,
- zintenzivnila komunikaci mezi obchodnimi divizemi.

Zpétna vazba z dosud realizovanych tréninkl zatim potvrdila, Ze se cile naplnily.

Vlastni tréninkova ¢ast mela v roce 2005 dvé etapy:
1. etapa — 2 tréninky koucovani prodejnich dovednosti pro v§echny manazery obchodnich
divizi v obdobi ¢ervenec — fijen 2005,

2. etapa— tzv. ,roll-out” — tréninky pro pracovniky obchodnich divizi od zaii 2005.



V ramci obou téchto etap bylo v roce 2005 vytrénovano 46 manazeri a

162 pracovnikli ve 26 Skolicich dnech.

V roce 2006 vyuka pokracuje roll-outem a koucingem.

Kurzy v ramci programu Prodejni akademie HVB Bank 2005 byly nasledujici:
e Prodejni jednani I basic

e Prodejni jednani II advanced

e Prodejni jednani I

e Prodejni jednani I

e Vyjednavani I

e Vyjednavani III

e Planovéni a systém prace

e Prezentacni dovednosti

e Komunika¢ni dovednosti

e Koucovani On-The-Job

Kurzy v ramci programu Prodejni akademie HVB 2005 byly nasledujici:
e Planovani a systém prace poradce

Prezenta¢ni dovednosti

e Prodejni dovednosti 1 — basic

e Prodejni dovednosti 1 —advanced

e Prodejni dovednosti 2 pro ptepazkové pracovniky
e Vyjednavani pro poradce privatni klientely

e Komunika¢ni dovednosti

Skoleni Prodejni akademie a Komunikace probihaji bud’ v prostorech HVB Bank
(vétsinou v jednacich mistnostech jedné z prazskych pobocek) nebo v sidle firmy Mercuri

International.



Skoleni Prodejni akademie a Komunikace trva ve vétsing piipadi 2 $kolici dny. Odbornou
vyuku provadi lektor s pomoci vyukovych materidlii (studijni texty, tabule, zpétné

projektory, vyukové videofilmy a dalsi).

Naklady na tuto formu Skoleni plati plné HVB Bank, vcetné¢ cestovnich nahrad

zamé&stnanct, jejich ubytovani a dalsi vydaje spojené se skolenim.

Komunikace je do projektu Prodejni akademie zafazena diky tomu, Ze uméni
komunikovat tzce souvisi s prodejnimi dovednostmi. Uméni dobré komunikace vytvafi
nejen kladny vztah mezi pracovniky banky a jejimi klienty, ale vytvafi i image banky jako
takové.

HVB Bank vyuziva pro podporu komunikace s okolnim prostiedim i uvniti spolecnosti

mnoho komunikaénich nastroji.

Vydavatelé

* Prezentace

T~  KOMUNIKAC /

E

Interni
komunikace

Schéma 7 - Komunikacni nastroje



Mezi nejpouzivanéjsi komunikacni nastroje patii tiskové zpravy v médiich, vyrocni
zpravy, dopisy klientim i potencialnim zakaznikim. Banka potfada seminaie, konference,

akce pro zaméstnance 1 klienty.

Cilem interni komunikace, jako jednoho z hlavnich komunikacnich nastroji, je
vytvofeni souhrnné kultury, v niz ma kazdy zaméstnanec moznost piispivat a podilet se
svymi pracovnimi schopnostmi a dovednostmi. Chovani zaméstnanct se fidi firemni

kulturou a hodnotami.
Kazdy zaméstnanec by mél byt schopen zodpovédét si ndsledujici otdzky. To znamena
byt dostate¢né informovdn o své praci, svych moznostech, povinnostech,vysledcich,

odpovédnosti, uznani a motivaci.

Co je md prace?

= objasnéni své pracovni role

Jak si vedu?

= o0dezva na mou praci od vedeni

Ma nékdo zajem?

= uznani a ocenéni mé prace

Jak si vede nase jednotka?

= vysledky jednotky ve vztahu k oekavani

Kam mirime?

= obchodni vize nasi jednotky

Jak miizu pomoci?



= jak mohu pomoci k naplnéni cilti nasi jednotky

Komunikace v HVB Bank je postavena na zakladech firemni kultury. Hodnotami
firemni kultury jsou: konkurenceschopnost, vysoka kvalita nabizenych produktt a sluzeb,
silnd pozice na trhu, profesionalni a oteviend komunikace, tymova spoluprace, motivace,

loajalita, aktivita, ditvéra, prodejni efektivita a produktivita prace.

5.3 Analyza pracovniho potencialu klicovych lidi

Tento projekt je uren vedeni organizace a persondlnim manazerim pii hledani
vhodnych kandidatd do vysSSich fidicich pozic ¢i pfed zahdjenim programu vycviku
manazerskych zaloh.

Vybér se zaméfuje na posouzeni osobnostnich predpokladii ¢i identifikaci limitt pro
kompetentni vykon manazerskych pozic. Takové posouzeni je vhodné pii vybérovém fizeni
nebo pii sestavovani skupiny manazerskych rezerv, diiv, nez se piikro¢i k jejich

specifickému vycviku.

Na zdkladé potfeb organizace, zamérli ¢i ocekavani se definuje optimdlni profil
obsazované pozice (,manazerskd zaloha“, ,stfedni manazer”, ,vedouci obchodniho
zastoupeni®, ,,finan¢ni kontrolor* apod.). Spole¢né se sestavi projekt vybérového procesu.
Metodami vybéru miize byt samostatna psychodiagnostika, nebo cely Assessment centre.

Podle dohodnutého klice se vyhledaji vhodni kandidati.

Vystupem z projektu je pisemna zprava z vybéru (odborné posudky Ucastnikil), podle
dohody miize byt soucasti zpravy i doporuceny rozvojovy program k osvojeni potiebnych

znalosti ¢i dovednosti. UcCastnici vybéru obdrzi zpétnou vazbu ke svému vykonu.



Tento projekt zpracovava pro HVB Bank spole¢nost PPP (volné sdruzeni psychologt
prace a organizace, ktefi poskytuji poradenské a lektorské sluzby pod patronaci

Psychologického ustavu FF UK).

Vzhledem k tomu, Ze se jedna o vybér vysSich fidicich pracovnikid a vrcholovych

manazert, je dostupnost informaci o tomto projektu omezena.

5.4 MOBIL SALES FORCE neboli Mobilni distribuéni sit’

Vzdélavaci projekt Mobilni distribu¢ni sit’ je nejmladSim ze vSech projekti a v HVB
Bank je realizovan od roku 2005. Cilem tohoto projektu je zvysit prodej bankovnich
produktt. Projektu se ucastni fyzické osoby, které nejsou zaméstnanci HVB Bank. Tito lidé

nabizeji produkty banky a za kazdy realizovany prodej dostavaji sjednanou provizi.

Kazdy mobilni prodejce musi byt pied za¢atkem své €innosti fadné vyskolen. Ucastni se

teéchto Skoleni:

Ovladani uctu a produkty primého Bankovnictvi HVB Bank:
Piimé bankovnictvi, Online Banking, GSM Banking, Telebanking, Business linka,
Electronic Banking.



Debetni karty:
Zakladni charakteristika, bézny tucéet, ména karty, typy transakci, platnost Karty,
podminky vydani karty, zajisténi karty, autorizace, zuctovani, ménova konverze, vypisy ke

karté, bézna komunikace, ztrata / kradez karty, Dinners Club, doplikové sluzby, poplatky.

Podnikatelska klientela — aktivni produkty:

Kontokorent, investi¢ni avér.

Podnikatelska klientela — pasivni produkty:
Business konto, konto Aesculap, konto Profese, Bézny podnikatelsky et v cizi méné,

Bézny podnikatelsky ucet v CZK.

Konto Aesculap

Korporatni klientela — aktivni a pasivni produkty

Po absolvovani kurzu pisi ucastnici test znalosti a fesi modelové piipady.
Opréavnéni k samostatnému zastupovani HVB Bank ziskdvad prodejce po UspéSném
absolvovani Certifika¢niho testu. Test obnasi 12 otazek s odpovédmi: A, B, C, D, E.
V ramci kazdé testované otazky muze byt pravdivé zadné nebo vice tvrzeni. Kazdé
oznacen¢ pravdivé a neoznacené nepravdivé tvrzeni je ohodnoceno 1 bodem. Maximalni
mozny pocet bodl ¢ini 61. Minimalni pozadovany pocet bodli pro uspésné absolvovani

testu je 46 bodii véetng. Casovy limit ¢ini 30 minut.

Po uspésném absolvovani certifikacniho testu ziskava ucastnik certifikacni list,

opraviiujici k zastupovani banky pii obchodnich jednanich.

Financni zhodnoceni skoleni MSF v roce 2004 a 2005



Rozpocet skoleni MSF pro rok 2004 je znazornén v nasledujicim grafu.
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Graf 5 - Provozni naklady na $koleni MSF za rok 2004

Nejvétsi podil nakladi na celkovém rozpoctu Skoleni MSF tvofi honorafe lektord, a to

88%. Dalsi polozky zaujimaji téméf stejny podil na nakladech. Jsou to ubytovani Skolenych

pracovnikl 5%, jejich stravovani 4% a pronajem Skolicich prostort 3%.

Rozpocet skoleni MSF pro rok 2005 je znazornén v nasledujicim grafu.




Provozni naklady 2005
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Graf 6 - Provozni néklady na $koleni MSF za rok 2005
V roce 2005 zlstava struktura ndkladl v porovnani s rokem 2004 téméf stejnd. Nejvetsi
podil na celkovych ndkladech zaujimaji honoréie lektorii, a to 79%. Stravovani Skolenych

pracovnikt 10%, pronajem skolicich prostorit 8% a ubytovani Skolenych pracovnikt 3%.

Vyvoj nakladi na Skoleni MSF za rok 2004 a 2005 je znazornén v nésledujicim grafu.



Vyvoj nakladi na Skoleni MSF

2004 2005
rok

Graf 7 - Vyvoj nakladi na $koleni MSF v roce 2004 a 2005

Struktura nakladi v letech 2004 a 2005 zistava piiblizné stejna na rozdil od celkového
objemu nakladl, ktery se v roce 2005 oproti roku 2004 téméi zdvojndsobil. Tento rlst

nakladu je zplsoben zvySenim poctu pracovnikli zapojenych do skoleni MSF.

Vedle vzdélavacich projekti realizuje Tym vzdélavani a rozvoje dalsi vzdélavaci
aktivity. Jedna se o Informacéni den pro nové pracovniky, Odborna Skoleni, Vyuku cizich
jazykl, Oteviené kurzy Bankovni akademie a Vetejné kurzy, Vicedenni skoleni spojena

s odpocinkem a zabavou pracovnikd.



5.5 Informacni den pro nové pracovniky

Pfi nastupu do HVB Bank musi pracovnik nejprve absolvovat Informa¢ni den pro nové
pracovniky. Ziska zde povédomi o firemni filosofii, struktufe banky a jeji pozici na trhu.
Pochopi hodnoty, praktiky a standardy HVB Bank. Naplni $koleni je objasnéni strategie a
obchodni filosofie banky, jeji struktura, obchodni produkty a sluzby, funkce personalniho
odboru, pravidla vzdé€lavéani, interni informacni systém, socidlni fond a benefity pro

zaméstnance. Skoleni trva 1 den.

Toto Skoleni probiha v jedné =z prazskych pobocek a lektory jsou pracovnici
persondlniho oddéleni HVB Bank. Informace, které predavaji novym pracovnikiim jsou
velice Sirokého rozsahu, nebot’ U€astnici §koleni jsou z nejriiznéjSich oddéleni, jejichZ napln

prace je velmi riiznoroda.

Informaéni den pro nové pracovniky se kona piiblizné jednou za tii mésice. Cetnost
Skoleni je dana poctem nové pfijatych zaméstnancli a Skolicimi kapacitami personalniho
odboru. PiihlaSovani na né& neni nutné, personalni odbor na toto Skoleni automaticky
zafazuje vSechny nové zaméstnance. Casto se v§ak stiva, Ze je zaméstnanec zafazen na
Skoleni aZ po nckolikamési¢nim plsobeni v bance. Toto Skoleni by mélo byt vzhledem
k charakteru poskytnutych informaci startovni ¢arou pro dal$i vzdélavani zaméstnance,

nebot’ veSkera dalsi Skoleni stavi na informacich zde prezentovanych.

Toto Skoleni je pro nového zaméstnance nezbytné, nebot’ informace, které zde ziska,
nejsou uvedeny v zadnych dostupnych materialech. Je tedy nutné Skoleni absolvovat, proto

je pro vSechny nové zaméstnance povinng.



Informacni den pro nové pracovniky je z hlediska vynalozenych nakladi pro banku
relativné nenaro¢ny. Skolici prostory jsou majetkem HVB Bank, lektofi jsou zaméstnanci
HVB Bank a vzhledem k jednodenni délce skoleni odpadaji naklady spojené s ubytovanim

a stravovanim jeho ucastnik.

5.6 Odborna $koleni

Po prvotnim informa¢nim dnu pro nové pracovniky nasleduji odborna Skoleni, které se
vénuji problematice obchodnich produkti banky a studijni latka je zde probirdna do
hloubky. Lektory jsou odbornici v probirané problematice, kteti maji schopnost kvalitné
pfedavat informace svym posluchac¢iim. Lektory mohou byt zaméstnanci banky, pracujici
Vv daném oboru, nebo externi Skolitelé. Forma a rozsah vyuky je ponechana na jejich

uvazeni a odviji se od rozsahu a naro¢nosti probirané latky.

Pievazna vétSina téchto kurzii probihd v nékteré z prazskych pobocek. Nékteré méne
naroc¢né kurzy (na pochopeni problematiky i ¢asove€) jsou postupné piesouvany do systému

E-learning.

MnozZstvi Skoleni a probirané latky je rozsahlé a velmi ¢asové naro¢né. Z tohoto ditvodu
vétSina zaméstnancli absolvuje z ur€eného mnozstvi Skoleni pfiblizné polovinu, coZ neni
povazovano za idedlni stav. To je zpusobeno predevSim tim, ze pracovnik musi kvili

Skoleni stravit minimaln¢ jeden cely den mimo svou pobocku, vétSinou v Praze.

5.7 Vvuka cizich jazyku




HVB Bank je dcefinnou spole¢nosti BACA Viden, proto tfednim jazykem ve vSech

,pobockach® je némcina nebo angliCtina. Jazykova vybavenost je u vSech zaméstnancii
nutnosti. HVB Bank ma v Ceské Republice rozmanitou zahrani¢ni klientelu. Pro zajisténi
bezproblémové komunikace zaméstnancti banky se zahrani¢nimi klienty nabizi HVB Bank

svym zaméstnancim moznost bezplatného zdokonalovani v cizim jazyce.

Jazykové kurzy probihaji v HVB Bank dvéma zptisoby, a to jako interni jazykové kurzy
pro zaméstnance prazskych pobocek a jako individudlni jazykové kurzy pro zaméstnance

ostatnich pobocek.

Pro interni jazykové kurzy v Praze vyuzivd HVB Bank jednoho dodavatele jazykové
vyuky. Zaméstnanec si mize vybrat mezi vyukou némciny nebo anglictiny. Podminky pro
absolvovani jazykového kurzu jsou nésledujici:

o Zaméstnanec je po zkuSebni dobé

o Vyuka musi byt schvalena vedoucim pracovnikem

0 Maximum vyuky je 120 minut tydné

a Moznost Cerpat lekce 90 minut jednou tydné ¢i 60 minut dvakrat tydné (dle moznosti
ucastnika)

o Lekce se konaji pted nebo po pracovni dobé (obvykle 7:30 - 9:00 nebo 15:30 - 17:00,
pozn. oficilni pracovni doba HVB Bank je 8:30 — 16:30)

o Doba trvani jazykovych kurzl je maximalné 3 roky

o Ucastnik musi absolvovat alespoit 70% lekci, aby mohl pokragovat dalsi rok

o Vsichni zaméstnanci musi prokéazat zlepSeni, chtéji-li pokratovat ve vyuce v dalSim
roce — testovani dvakrat rocné

0 Individudlni zruseni musi byt provedeno nejpozdéji 24 hodin pred zacatkem kurzu

o Naklady na studijni materidl (u¢ebnice apod.) jsou zodpovédnosti ticastnika



o Vsechny vyjimky musi byt schvaleny persondlnim odd€lenim (tj. lekce anglictiny

a némdiny zaroven, vic jak 120 minut tydné, vyuzivani jiného dodavatele apod.)

a Délka trvani kurzu: zaii — ¢erven
a Obsah kurzu: ¢teni, psani, poslech a komunika¢ni dovednosti, specializovana slovni

zasoba v zavislosti na analyze potieb

Typy jazykovych kurzl jsou nésledujict:

a Skupinové kurzy (3 - 6 Gcastnikil)
o 5 arovni: beginner, pre-intermediate, intermediate, upper intermediate, advanced

o Moznost specializovanych kurzii (pro Call Center, obchodniky apod.)

Individualni jazykové kurzy probihaji ve vSech mimoprazskych pobockéach. Kazdy
zaméstnanec md moznost individudlniho zajiSténi vyuky na volném trhu dle svych
preferenci a HVB Bank mu pfispéje castkou ve vysi 3 000,- K¢ za rok. To umoziiuje
individudlni pfizpisobeni vyuky z hlediska jeji frekvence (intenzivné nebo prubézng),
formy (individualni, skupinovd) 1 zamétfeni (obchodni, specializované prezentacni

dovednosti apod.).

Postup pfi individudlnim zajisténi jazykové vyuky je nasledujici. Nejprve si kazdy
pracovnik zvoli dodavatele a typ jazykové vyuky dle svého ptani. Dodavatel musi byt
pravnickd osoba nebo osoba samostatné vydéle€né Cinnd, kterd vlastni Zivnostenské
opravnéni pro vyuku cizich jazykl. Poté dodavatel vystavi fakturu na HVB Bank a
pracovnik tuto fakturu zaSle do personalniho oddé€leni, které zajisti jeji proplaceni.
V piipadé, ze celkova Castka prevysi finan¢ni limit, kterym je ¢astka 3 000,- K¢, musi byt
spolu s fakturou zaslano povoleni k inkasu z osobniho G¢tu pracovnika na thradu rozdilu

mezi fakturovanou ¢astkou a povolenym limitem.



Individudlni forma jazykové vyuky se stala nejoblibenéjsi formou jazykového
vzdélavani. Jde o efektivni vyuziti vynalozenych prostfedki, nebot’ zptisob vyuky je plné
uzptisoben jednotlivému pracovnikovi. Motivace k sebevzdélavani je dana povahou

zaméstnance, schopnostmi lektora a druhem vykonavané prace v HVB Bank.

Jedinou slabou strankou individualni jazykové vyuky je, Ze banka investuje finan¢ni
prostiedky do jazykového vzd€lavani pracovnikli bez toho, aby zajistila efektivni vyuziti

svych prostfedktl alespon ovétenim ziskanych znalosti pracovnika.

5.8 Otevirené kurzy Bankovni akademie a Verejné kurzy

V HVB Bank existuji tzv. Oteviené kurzy Bankovni akademie. Ucast na t&chto kurzech

je pouze na ptani zaméstnance a po schvéleni ptislusného vedouciho pracovnika.

Tyto kurzy vede BANKOVNI AKADEMIE a.s., Vlkova 12, 130 00 Praha 3.

Oteviené kurzy Bankovni akademie osvétluji problematiku:

bankovnictvi

pravni znalosti
platebniho styku

uvera

investicniho bankovnictvi
ucetnictvi a auditu
finan¢ni fizeni banky

elektronického provozu bankovnich Géti

*® & 6 & O O o oo o

tfizeni lidskych zdroji



Déle se zaméstnanclim nabizeji tzv. Vetfejné kurzy, které pro HVB Bank zajistuje

spole¢nost Galileo C.E.E. service CR s.r.o0., Vinohradska 25, 120 00 Praha 2.

Kurzy se tykaji nejrizn€jsi problematiky. Napf. asertivita, Time management, prezentacni

dovednosti, profesionalni image a dalsi.

Oteviené kurzy bankovni akademie a Vefejné kurzy jsou zaméstnanci banky vyuzivané
velmi malo. Je to zplsobené zvlast¢ nedostatkem Casu. Tématika probirand v téchto

kurzech je v podstaté nadstavbou vSech piedchozich kurzu.

5.9 Vicedenni $koleni spojena s odpoc¢inkem a zabavou pracovniku

NejzajimavéjSim typem vzdélavani jsou Skoleni spojena s odpocinkem, zabavou

a stmelovanim kolektivu.

Hlavnim cilem téchto akci je, aby se zaméstnanci pobocek navzajem seznamili
S ostatnimi pracovniky, coZ usnadni jejich dal§i spolupraci. Samotnd vyuka bankovni
problematiky probiha pouze omezené a je prokladana spoleénymi vylety do pfirody,

spole¢enskymi hrami a volnou zabavou.

Tato Skoleni jsou pro pracovniky HVB Bank velmi prospésna. Kazdy ucastnik ma
neomezenou moznost konzultace jakychkoli odbornych dotazii nejen s lektory, ale i

s kolegy pracujicich na stejné pracovni pozici. Velkou roli na tomto Skoleni hraje



dovolenkova nalada a luxusni zazemi, nabizejici sportovni vyziti, relaxaci, odpocCinek i
zabavu. Jedinou slabou strankou tohoto typu $koleni pro banku je jeho velka finan¢ni

naro¢nost.

5.10 Postup pri nominacich na vzdélavaci aktivity a storno acasti

Zakladnim predpokladem tcasti na jakékoliv vzdélavaci akci je pracovni pomér na dobu
neurcitou (v piipad¢ doby urcité délka trvani pracovniho poméru min. 1 rok). Zaméstnanec
neni ve vypovedi a je po zkuSebni dob&. Na vzdélavaci akci nemaji narok zaméstnankyné
na mateiské dovolené, zaméstnanci na rodicovské dovolené a zaméstnanci vykonévajici

vojenskou sluzbu.

Nominaci pracovnikii na vzdélavaci aktivity v tuzemsku (kromé studia na VS) schvaluji
manazeii na 3. fidici Urovni, popt. 2. fidici Urovni. Souhlas musi byt doloZzen pisemnou
formou, vyjimecné na piihlasce ke vzdélavaci akci nebo e-mailem.

Ucast rusi manazefi a to pisemnou formou (sta¢i e-mail). Storno poplatky jsou dany

obchodnimi podminkami jednotlivych spole¢nosti.

Nominaci pracovnikl na vzdélavaci aktivity v zahrani¢i (véetné BACA Viden a HVB
Akademie) schvaluji manazefi na 2. fidici Grovni. Souhlas musi byt doloZen pisemnou
formou, vyjimecné na piihlasce ke vzdélavaci akci nebo e-mailem.

Ucast ru$i manazefi 3. piip. 2. fidici urovné a to pisemnou formou nebo e-mailem.
U seminafi organizovanych BACA Viden je storno Gcasti bez poplatku v ptipadé, pokud se

ucast stornuje nejpozdéji do dvou mésict do zahdjeni seminare.



Studium pracovnikd na vysoké $kole schvaluji manaZefi na 2. fidici Grovni. Banka
uzavira se zaméstnancem Dohodu o prohloubeni kvalifikace. Souhlas manazera musi byt

opét dolozen pisemnou formou.

5.11 Hodnoceni zaméstnance po vzdélavani

Vzdélavaci proces v HVB Bank znamena pro banku velmi finan¢né€ naroc¢nou
investici do svych zaméstnanct. Jedna z nejjednodussich forem ovéfeni ziskanych
znalosti svych zaméstnanci po Skoleni jsou zavére¢né testy. Ty zakoncuji vétSinu
odbornych $koleni probihajicich na pobockach nebo prostiednictvim E-learningu. Jsou
vSak 1 typy Skoleni, kde zpétna vazba neexistuje a banka tak neziskavéa zadné informace

o zvySeni irovn¢ znalosti svych zaméstnancu.

Informacni den pro nové zaméstnance je prvni vzdélavaci akce, které se zaméstnanec
po nastupu do pracovniho poméru v HVB ucastni. Informace, které zde ziska, jsou
velice Sirokého rozsahu a je spiSe v zajmu pracovnika nez banky, aby si je zapamatoval.
Tyto informace slouzi pracovnikovi ke snadnéjsi orientaci v HVB Bank a usnadni mu
tak jeho kariérovy rozjezd. Z téchto dlivodii neni ze strany banky u zaméstnance

pozadovano provéieni ziskanych znalosti.

Vétsina odbornych Skoleni, at’ jiz klasickych ¢i e-learningovych, jsou zakoncena
testem, provetujici znalosti ucastnikli. V nékterych ptipadech klasickych odbornych

Skoleni rozda lektor svym ucastnikim po ukonceni vyuky dotaznik, kde ucastnik



zodpovi né€kolik jednoduchych otazek na téma uroven Skoleni, styl a narocnost vyuky,
probirana latka, Casova narocnost, splnéna ocekavani apod. Vyplnéné dotazniky lektor
pfedda Tymu vzdélavani a rozvoje HVB Bank, ktery je vyhodnoti. Na zakladé¢
vyhodnocenych vysledkli poté Tym vzdélavani a rozvoje planuje a realizuje dalsi

odborna vzdélavani.

Individualni jazykové kurzy probihaji bez provétovani zvySeni jazykovych znalosti
svych zaméstnanct. Banka tedy nemda zadnou zpétnou vazbu o svych vynalozenych

finan¢nich prostfedcich, kterymi svym zaméstnanciim pfispiva na jazykové vzdélavani.

U Otevienych kurzti Bankovni akademie probiha zpétnd vazba ze strany banky
pomoci zavérecnych testli znalosti, nebo v nékterych ptipadech alespoii pomoci

dotazniku. Stejna forma zpétné vazby je zvolena i u Vetejnych kurza.

Vicedenni Skoleni spojend s odpocinkem a zabavou maji ~ za hlavni cil stmeleni
kolektivu a seznameni zaméstnancti. Vyuka zde probihd pouze okrajové a fesi se spiSe
individuélni dotazy nebo Zadosti o vysvétleni urcité problematiky. Ovétrovani ziskanych

znalosti zde neni vyZadovano, proto ho také banka nerealizuje.

Kazdy zaméstnanec banky je jednou za rok hodnocen svym nadifizenym
pracovnikem. Hodnoceni probihd formou hodnoticiho pohovoru, ktery trva pfiblizné 30
minut a zaméstnanec 1 nadiizeny pracovnik se na né¢j piedem piipravuji. Dle dostupnych
informaci o obsahu hodnoticiho pohovoru je hodnoceni orientovdno hlavné na vykon
pracovnika, tedy vétSinou na splnéni stanovenych pland. Chybi zde zdliraznéni
vyznamu ucasti na vzdélavacich akcich, jak jiz odbornych, tak jazykovych. Kazdy
nadiizeny pracovnik by si mél byt védom dulezitosti sebevzdélavani a svym

pracovnikim ji neustale pfipominat.



6. PRIKLAD REALIZACE VZDELAVANI V HVB BANK

Pro ndzornou ukdzku realizace vzdélavani v HVB Bank jsem si vybrala oddéleni
podnikatelské klientely tzv. ,,G tym* (Geschiftsteam), kde pracuji ¢tvrtym rokem jako
asistentka poradce pro podnikatelskou klientelu. Naplni prace ,,G tymu* je péée o fyzické

osoby podnikatele a firmy s ro¢nim obratem do 50 mil. K¢.

Pozornost v tomto pfikladu vzdélavani vénuji pracovni pozici ,,Bankovni poradce G
tymu* v Ceskych Budg&ovicich. Organizaéni struktura celého oddéleni je zobrazena

V nasledujicim schématu.

Praha

¢

Manager ,,G tymu*

Ceské Budejovice Ceské Budejovice
Ceské Budéjovice
Poradce ,, G tymu*“ — ,, senior Poradce ,,G tymu* — , junior Asistentka ,,G

Schéma 8 — Organizacni struktura oddéleni podnikatelské klientely



Poradce (popf. asistentka) s klienty fesi jak bézné bankovni zalezitosti (otevirani uctu,
prikazy k uhrad¢, informace o stavu konta, atd.), tak slozit€jsi bankovni operace (bankovni

uvéry, hypotéky, cizoménové transakce, zvlastni cenové podminky apod.).

Bankovni poradce musi byt schopen poradit klientovi ve vSech zalezitostech, tykajici se
vztahu Klienta s bankou. Bankovnich produktt je velké mnozstvi, pficemz podminky jejich
poskytnuti se neustale méni, nékdy i kazdy den ¢i hodinu (napt. burzovni operace). Je tedy

nezbytné, aby byl bankovni poradce neustale vzd€lavéan a informovan.

Pfi nastupu do HVB Bank musi poradce nejprve absolvovat Informacni den pro nové
pracovniky, kde ziskd zakladni informace o bance a jejich produktech, svych pravech a
povinnostech a pravidlech procesu vzdélavani. Skoleni absolvuje v prazské poboéce a trva

jeden den.

Po Prvotnim informaénim dnu pro nové pracovniky musi poradce absolvovat odborna
Skoleni, kterd se vénuji problematice obchodnich produktli banky a studijni latka je zde
probirana do hloubky. Poradce dostava seznam odbornych Skoleni, ktera jsou rozdé€lena na
povinna a nepovinnd. Povinna Skoleni musi absolvovat co nejdfive po svém nastupu do
banky. Casovy harmonogram tcéasti na povinnych $kolenich konzultuje poradce

s pracovnikem personalniho odboru.

Poradce G tymu absolvuje nasledujici povinna odborna skoleni:

Bankovni system CORE — Zaklady platebniho styku a vedeni uctu

= Pozadavky: nejsou specifikovany

= Ugastnici se nauéi zvladnout nasledujici:

- Dotazy v CORE na obraty na uctu

- Tuzemsky platebni styk, zahranicni platebni styk, Seky



Informace o klientovi, podminkach vedeni ucti

Délka skoleni: 1 den

CORE Il

Pozadavky: Absolvovani modulu CORE I, pfip. relevantni znalosti problematiky
Ugastnici se nauéi zvladnout nasledujici:

Modul anuitnich avért v syst¢ému CORE

Modul komer¢nich tvéra v systému CORE

Principy uroceni, inkasa splatek + poplatkd. ..

Metodiku tvorby ZIOP

Délka skoleni: 1 den

Bilancni analyza a BLANA jako nastroj pro provadeni analyz financnich vykazu

PoZzadavky: Znalost Gcetnictvi a schopnost sestavit rozvahu — nezbytné podminka
Utastnici budou schopni sami klasifikovat lokalni klientské bilance a interpretovat
jejich hlavni charakteristiky.

Utastnici budou schopni pouzivat hlavni nastroj BLANA pro provadéni analyz
finan¢nich vykaza.

Délka skoleni: 3 dny

Dan z prijmu pravnickych osob
Pozadavky: nejsou specifikovany
Ugastnici pochopi pojmy a souvislosti dafiové problematiky v oblasti dané z piijmu
pravnickych osob nezbytné pro pozice bankovnich poradctli a ivérovych specialistii.

Délka skoleni: 6 hodin

Dokumentdrni obchody



» Pozadavky: nejsou specifikovany

= Ucastnici se nauéi zvladnout nasledujici:

- Rozlisit jednotlivé produkty dokumentarniho platebniho styku
- Zajistit zpracovani produktl v rdmci banky

- Poskytnout klientovi zakladni poradenstvi

= Dé¢lka skoleni: 4 hodiny

Dokumentdrni obchody z obchodniho hlediska

» Pozadavky: znalosti v rozsahu §koleni Dokumentarni obchody

= Utastnici se naudi zvladnout nasledujici:

- Vyuzit produkti dokumentarniho obchodu k zajisténi obchodni transakce
- Poskytnout klientovi slozitéjsi poradenstvi

- Rozeznat zékladni parametry podvodnych transakci

= Délka skoleni: 4 hodiny

Bankovni zaruky 1.

* Pozadavky: nejsou specifikovany

= Ugastnici se naudi zvladnout nasledujici:

- Rozlisit druhy a typy zaruk

- Zajistit klientovi zékladni poradenstvi v zaru¢nich operacich

- Rozlisit tskali a mozné chyby ve smluvni dokumentaci k zarukam

= Délka skoleni: 4 hodiny

Vedle povinnych odbornych Skoleni mé& poradce moznost ucasti na nepovinnych
odbornych Skolenich. Jeho zijem o ucast se odviji od potieby informaci o dalSich

produktech nebo potieby hlubSich znalosti dané problematiky. Tato nepovinna Skoleni



muze poradce absolvovat kdykoli to uzna za vhodné on nebo jeho nadfizeny pracovnik a

ma k dispozici pozadovany ¢asovy prostor.

Mezi nepovinna odborné Skoleni patfi:

Bankovni zaruky I1.

» Pozadavky: znalosti v rozsahu seminafe Bankovni zaruky 1.
= Utastnici se naudi zvladnout nasledujici:

- Rozlisit rizika spojena se zarukami

- Pracovat s pojisténim zaruk u EGAP

- Zajistit pro klienta slozit¢jsi poradenstvi v zaru¢nich operacich

= Délka skoleni: 4 hodiny

Hypotéky — zakladni skoleni

» Pozadavky: nejsou specifikovany

= Ugastnici se naudi zvladnout nasledujici:

- Ziskani obecného ptehledu o poskytovani hypotecnich tvéra

- Seznameni se zakladnimi néstroji potiebnymi pro prvotni jednani s Zadatelem

o hypote¢ni Gvér

= Délka skoleni: 1 den

Konkurz a vyrovnani

» Pozadavky: nejsou specifikovany
= Ucastnici pochopi pojmy upadkového prava a ziskaji orientaci v platné pravni tpraveé
konkurzu a vyrovnani

= Délka Skoleni: 1 den



Obchodni spolecnosti, druzstva, neziskové organizace, mésta a obce

Pozadavky: nejsou specifikovany
Ugastnici ziskaji uceleny piehled o zalozeni (vzniku), organech a jejich rozhodovani

Délka: 1 den

Proces platebnich karet

Pozadavky: znalost produkti kreditni a debetni karty

Utastnici se nauéi zvladnout nasledujici:

Obecné¢ informace o karetnich produktech vydavanych HVB Bank (vlastnosti,
parametry, technické a obchodni moznosti, doplitkové sluzby, atd.)

Standardni procesy, které jsou pii vydavani a spravé kreditnich karet uplatnovany

Délka skoleni: 1 den

Spotrebitelské nivery

Pozadavky: nejsou specifikovany
Ziskani obecného piehledu o produktech a procesu poskytovani spotiebitelskych tvért

Délka skoleni: 1 den

Zdkon o bankdch a CNB, pravo EU, katastr nemovitosti

PoZadavky: nejsou specifikovany
Ucastnici ziskaji detailni orientaci v platné pravni Upravé v zakonu o Bankach a CNB a
v pravu EU, soucasné ziskaji potfebné informace souvisejici s katastrem nemovitosti.

Délka skoleni: 1 den

Zaklady obchodniho a obcanského prava, zavazkové pravo — zacdatecnici



» Pozadavky: nejsou specifikovany
= Ucastnici pochopi zakladni pojmy obchodniho a ob&anského prava a ziskaji zakladni
ptehled o instrumentech zadvazkového prava.

= Délka Skoleni: 1 den

Zavazkové pravo — pokrocili

» Pozadavky: absolvovani Skoleni Zavazky — zacatecnici, ptip. relevantni praxe

= Ucastnici ziskaji detailni pfehled o instrumentech zdvazkového prava a jejich aplikaci
Vv praxi.

= Délka skoleni: 1 den

CIMIS

» PoZadavky: Orientace v CORE menu, znalost nabizenych produkti banky, jista délka
praxe v bance.

= Ugastnici se nauéi zvladnout nasledujici:

- Zhotoveni vlastnich analyz v syst¢ému CORE

- Logika systému a moZnosti zobrazeni Vv ném

- Orientace a opatfeni informaci k aplikaci CIMIS, interpretace vystupt

= Délka skoleni: 3 hodiny

Ptrevazna vétSina téchto kurzii probihda v nékteré z prazskych pobocek. Nékteré méne
naro¢né kurzy (na pochopeni problematiky i ¢asove) jsou postupné piesouvany do systému

E-learning.



Néktera $koleni absolvuje poradce piimo na poboéce v Ceskych Budgjovicich. Jsou to
Skoleni Casové i problematicky nenaro¢na. Jedna se napt. o sdéleni aktualnich informaci o
stavebnim spofeni spoleénosti Ceskomoravské stavebni spofitelna, a.s. Dale §koleni Fidiéu,
kter¢é vede zaméstnanec dopravni policie, nebo napf. objasnéni urcité problematiky
nekterym ze zkusSenéjSich kolegii. Tyto Skoleni absolvuje poradce napt. v poledni pauze,
12:45 — 13:30 hodin, kdy je banka uzaviena pro vetejnost, pied otevienim ¢i po uzavieni

banky vetejnosti nebo v jiny ¢as po vzajemné dohod¢.

Ucast poradce na odbornych $kolenich a jejich a usp&né absolvovani je zakladni
povinnosti po jeho nastupu do pracovniho poméru v HVB Bank. Diky témto Skolenim
pracovnik ziskd maximalni mnozstvi informaci o bankovnich produktech a procesech a je

teoreticky piipraven nabyté znalosti uplatnit v praxi.

Absolvovanim odbornych Skoleni konéi pro poradce jeho odbornd ptiprava pro vykon
své prace. Na zaklad¢ jeho zajmu, potieby ¢i ¢asového prostoru se zapojuje do dalsich typt
vzdélavani jako jsou jazykové kurzy, Oteviené kurzy Bankovni akademie, Vetejné kurzy a

Vicedenni Skoleni spojend s odpocinkem a zabavou.



7. DISKUSE

Informacni den pro nové pracovniky je startovni ¢arou vzdélavaciho systému novych
pracovnikit HVB Bank. Problém, ktery u tohoto Skoleni nastava, je Casové zpozdéni, se

kterym se novi pracovnici tohoto Skoleni ucastni.

Navrhuji:

Z hlediska charakteru a sirokého rozsahu informaci, které zde pracovnici ziskaji, je
nezbytné ucastnit se informacniho dne ihned po néstupu do pracovniho poméru. Ziskané
informace poté pracovnikovi slouzi k zékladni orientaci v bance, personalnim systému, E-

learningu a sméfuji ho v jeho dal§im vzdélavani.

Vétsina odbornych skoleni probihd v nékteré z prazskych pobocek nebo v externich
Skolicich stfediscich. U externich Skolicich stfedisek vznikaji bance dal$i naklady na

prondjem prostortl a obCerstveni t€astniki.

Navrhuji:



Omezit tuto externi vyuku na minimum nebo ji uplné¢ vyloucit s tim, Ze by se veskera

Skoleni konala pouze v prostorach banky.

Dale navrhuji:

V ptipad¢, Ze jsou zjedné pobocky nominovani dva nebo vice pracovnikd, bylo by
efektivnéjsi, aby lektor pfijel Skolit pracovniky pfimo do jejich pobocky. Odpadly by tak
naklady pracovnikll na cestu a v piipadé¢ vicedennich Skoleni také naklady na jejich
ubytovani a stravovani. Banka by tak platila pouze dopravu, ubytovani a stravovani lektora.
Skoleni na poboc&kach by bylo pro pracovniky dostupngjsi i z ¢asového hlediska. Ucast na
Skolenich si Casto nemohou dovolit z divodu velkého pracovniho vytizeni. Timto

wewvr

pracovni zalezitosti a tim zajistit bezproblémovy chod svého oddéleni.

Dal$im neefektivnim a ndkladnym prvkem odborného vzdéldvani je cCasta vyuka
externimi lektory. Vznikaji zde néklady na zaplaceni externiho lektora. Dale zde dochazi k
nesouladu mezi pozadovanou a skute¢né probiranou tématikou, a to zejména v jejim
rozsahu a konkrétnim zaméteni na bankovni problematiku. Lektor zde zabiha do pfiliSnych
podrobnosti, které pracovnik ve své béZné pracovni naplni neuplatni. Na druhou stranu zde

chybi konzultace konkrétnich ptipadi z bankovni praxe.

Navrhuji:

Maximdlni ucast vySkolenych internich lektord banky, ktefi jsou odborniky v dané
tématice a jsou schopni ucastniky informovat a pfipravit je na konkrétni situace a
pozadavky svych klienti. Odborna skoleni vyuzivajici interni lektory by byla pro Gc¢astniky

Skoleni efektivnéjsi a pro banku levné;jsi.

E-learningové kurzy jsou pouzivany pro méné narocnou skolici problematiku a jejich

absolvovani je podminéno uspésnym zodpovézenim zavére¢ného testu ziskanych znalosti.



Test je pro vSechny pracovniky, ktefi jsou povinni kurz absolvovat, stejny. Mohlo by zde
dojit ktomu, Ze pracovnik, ktery test jiz absolvoval, pfedd informace ostatnim

pracovnikiim,

Navrhuji:
Castetné feSeni tohoto problému spodiva v generovani rtiznych variant testdl pro
kazdého ucastnika. Z dostupnych informaci je toto feSeni z technického hlediska systému

E-learning realizovatelné.

Individudlni jazykové kurzy probihaji na mimoprazskych pobockach. Banka zde
investuje penize do jazykového vzdélavani pracovniki aniz by se ujistila o zvyseni trovné

jejich jazykovych znalosti.

Navrhuji:
Reeni se nabizi ve smluvnim ujednani s jazykovymi lektory o pravidelném provéiovani

urovné a zlepSovani jazykovych znalosti svych zaku.

Poradce G tymu je hodnocen svym nadfizenym (manaZerem G tymu) jednou za rok
vramci hodnoticiho pohovoru. Jeho soucasti zatim neni zddraznéni dileZitosti

sebevzdélavani pracovnika, coz je vyznamnym nedostatkem.

Navrhuji:

Varianta hodnoticiho pohovoru zahrnujici motivaci vzdélavani pracovnika by mohla

probihat napf. v téchto fazich:

e Piiprava a organizace hodnoticiho pohovoru



Na hodnotici pohovor se pfipravi manazer 1 pracovnik. Oba dva si pifed pohovorem
zrekapituluji pracovni vysledky poradce, pracovni a socialni chovani v celém hodnoceném
obdobi. Je nutné, vytvorit si pro hodnotici pohovor dostatek ¢asu (nejméné 30 minut) a

rezervovat si klidnou mistnost.

e Vytvoreni atmosféry
Manazer by mél byt pozitivné naladény, pfiméfen¢ neformalni a informuje pracovnika 0

prabéhu pohovoru.

e Sebehodnoceni pracovnika

Vlastni hodnoceni vykonu pracovnika za urcité obdobi.

e Uznani pozitivnich vysledku

Reakce manazera na to, co se pracovnikovi podafilo.

e Popis negativnich skute¢nosti
Kazda vytka musi byt podlozena konkrétnimi fakty.

e Zakonceni rozhovoru konkrétnim opatienim

Manazer definuje s pracovnikem ocekavané zmény v chovani a vykonu.

Povzbuzeni pracovnika
ManaZer motivuje pracovnika do budoucna. Spole¢né vytvoii plan a cile Cinnosti
pracovnika na dal$i obdobi. Sezndmi ho s planem vzdélavani, urci priority pro jeho ucast na

Skolicich akcich a motivuje ho k dal§imu aktivnimu sebevzdélavani.



Zajmem kazdého pracovnika by mélo byt ucastnit se vétSiny nabizenych Skoleni
a odnést si znich co nejvice informaci. Pozadavky klienti banky jsou skutecné velmi
vysoké na odborné znalosti jejich poradct. Kazda neznalost ¢i neorientace poradce v dané

problematice vyvolava nepochopeni klienta a jeho nedivéru k celému bankovnimu domu.

8. ZAVER

V dnes$ni dobé neustale pfibyva pracovnich mist, ktera vyzaduji Spickové znalosti,

zkusenosti a samostatnost. Vhodnych kandidat na n¢ v§ak ubyva.

Spole¢nosti zainaji zvazovat, jak zvySit vykonnost svych Spickovych odbornikd.
Proziravi manazeti si uvédomili, Ze prave tito pracovnici pfinaseji organizaci dlouhodobé;si
konkuren¢ni vyhodu. Produkty a €innosti, které lze formalizovat a pak automatizovat, se
totiz mohou pomérné rychle okopirovat. Na rozdil od prace zaméstnancti zvladajicich
nejednoznacné tkoly. Pravé zaméstnanciim je tfeba vé€novat zvySenou pozornost a umoznit
jim neustdly pfisun informaci a moZznosti sebevzdélani, nebot’ pravé jejich prace dokaze

vytvofit jedine¢nost firmy na trhu.

Nejen ziskat, ale i udrzet si dobré zaméstnance neni v soucasnosti ve vyspélém svété
uplné snadné. Spolecnosti se proto stale vice vénuji vytvareni strategii pro rozvoj talent
svych Spickovych zaméstnanc. Vyzkumy konstatuji co patii k prioritnim zdjmim
zaméstnancl. Jsou to udrZzeni rovnovahy mezi jejich pracovnim a osobnim zivotem, jistota
pracovniho mista a finanéni ohodnoceni. Chce-li si firma zachovat své kliCové

zaméstnance, musi jim dat také moznost osobniho profesiondlniho rozvoje.



Pro efektivni rozvoj firemnich odbornikii by se meéli manazeii drzet nasledujicich

doporuceni.

Zéakladnim ptfedpokladem pro dobie fungujici organizaci je vytvofeni jasné
konkurenceschopné vize a strategie firmy. Manazefi musi jasné identifikovat klicové cile,
kterych ma byt v ramci strategie dosazeno a neustale hledat externi i interni zdroje pro

jejich naplnéni.

Manazeti by méli vénovat zvySenou pozornost svym pracovnikim a odhalit faktory,
které vzbudi a udrzi zajem pracovnikd na dosazeni definovanych cili. M¢li by také
ptijmout fakt, ze kazdy pracovnik mé rozdilné pozadavky a s ohledem na to vytvofit
n¢kolik cest a individudlni plany rozvoje jejich kariéry. ManaZzer by si mél vyhradit ¢as na
schiizky s pracovniky a podporovat tak vzajemnou komunikaci. S tim souvisi i ocenéni a
hodnoceni prace, podporujici jejich vykonnost a kreativitu. Kvalitni personalni potencial

firmy je jednou z moznosti rozvoje tispésného podnikani.
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zdrojt. Konkurenceschopnost organizace je stale ve vétsi mife ovliviiovana tirovni znalosti

zamé&stnanct, tedy zejména vybérem a kvalitou jejich prubézného vzdélavani.

Vzdélavani vyzaduje od firmy znacnou investici - Casovou i finan¢ni. Investice do
vzdélavani nelze povazovat pouze za ndkladové polozky, ale zejména za vyznamné
investice do budoucnosti. Jeji Uspéch zavisi na pozitivnim postoji zaméstnance ke
vzdélavani. Otazkou stale zistdva jak dosdhnout toho, aby se vzdé&lavani stalo pro

zaméstnance vzrusujici zalezitosti a aby jej nepovazovali za nutné zlo ¢i za promarnény cas.
Chce-li HVB Bank uspét v tvrdych konkuren¢nich podminkach, musi i nadale vénovat

velkou pozornost svym zaméstnanciim a investovat do jejich vzdélavani, nebot’ pravé oni

vytvafi jeji hodnotu, Gspéch a image.

9. SUMMARY

Analysis of educational training of employees in a particular branch of a selected

company

Education and culture is one of the foundamental goals of the current modern society. At
the same time it's a result of every-generation society. In practise it means, that the demand



of educated emploees by the employers is not only solved through hiring of well educated

and experienced persons or outsourcing of higly qualificated work.

Companies and employers focus these days on training of selected in-house staff and on
setting of individual educational continuing plans. This happens these days on a regular
basis- not only by promotional plans from with-in. The designed educational and training

structure is different and depends on one's policy and demands.

In my graduation theses | analyse the educational and training system in the company-
HVB Bank Czech Republic Inc.. HVB is the fourth strongest bank on the bank market in
the Czech republic.

My goal is to analyse the educational and training system of the HVB's employees.
First | analyse and evaluate the current system; second | set additional improvement
suggestions with the goal- to increase in-house staff motivation and efficiency and to
reduce company's costs. My theses are based on deep analysis and serious about four years

work experience in the HVB.

Education, Training System, Employees.
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