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Anotace

Bakalatskéa prace se zabyva problematikou dalSiho profesniho vzd€lavani pracovniki

ve VZP CR se zamé&fenim na vzdélavaci potieby referentt z oddéleni sluzeb klientim.

V tvodu teoretické cCasti je predstaven koncept celozivotniho uceni. V dalsi casti
jsou vymezeny pojmy jako lidské zdroje a jejich rozvoj, firemni vzdélavani, jeho cile,
piinosy a cyklus systematického vzdélavani, ktery je dilezity pro efektivni vzdélani
ve firm¢. Teoretickou ¢ast uzavira kapitola zabyvajici se motivaci dospélych k tcasti

na vzdélavani spolu s charakteristikou VZP CR jako zaméstnavatelského subjektu.

Empirické ¢ast prezentuje koncepci a vysledky prizkumného Setfeni mensiho rozsahu
zaméten¢ho na analyzu dalSiho profesniho vzdélavani referentli oddéleni sluzeb
klientim v RP VZP CR Hradec Kralové pro Kralovéhradecky a Pardubicky kraj.
Metodou vyzkumu je dotaznik, jenz zjistuje postoj referentli k dal§imu vzdélavani

a jejich vzdélavaci potieby.

Kli¢ova slova: celozivotni uceni, dal§i profesni vzd€lavéani, firemni vzdé€lavéni,
motivace



Annotation

This bachelor thesis deals with the further professional training of VZP CR workers
with the focus on client service officers.

Firstly, at the beginning of the theoretical part the outline of lifelong learning is
introduced. In the next chapter the following concepts are defined: human resources and
their development, company training, its aims, contributions and the cycle of systematic
training, which is important for efficient company training. The theoretical part ends
with a chapter focusing on adults‘ motivation for being trained as well as with the

introduction of VZP CR as an employer.

The empirical part presents the concept and results of a small survey analysing the
further professional training of client service officers in RP VZP CR Hradec Kralové for
both Kralovéhradecky and Pardubicky Region. The research method is a questionnaire,

which investigates officers’ attitude to further training and their educational needs.

Key words: lifelong learning, further professional training, company training,

motivation
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UvVOoD

V minulosti byl ¢lovék povazovan za vzdélaného, pokud umél ¢ist, psat a pocitat.
Spolec¢nost, ve které nyni Zijeme, se vyviji a méni rychlym tempem, klade si stale vétsi
naroky na znalosti a védomosti jednotlivel a ptredpoklada, ze clovék bude umét
reagovat na zmény, spolecenské a profesni pozadavky, a to v prubéhu celého zivota.
Uceni a vzdélavani ma kazdému z nas zajistit zejména dostateCnou kvalifikaci
a kompetence potiebné k plnohodnotnému zapojeni do ekonomiky zalozené pravé
na znalostech. Kvalifikace a zptsobilost proto musi byt béhem celého zivota dale
rozvijena, aby nedochazelo k jejimu zastaravani. Kazdy by si proto mél zajistit dostatek
védomosti a dovednosti odpovidajici ménicim se pozadavklim pro vykon povolani a pro

udrZeni pozice na pracovnim trhu.

Uspéch kazdého podniku zavisi na lidskych zdrojich a na zptisobu starani se o tyto
zdroje. Dnes jiz organizacim nesta¢i mit jen Spickové technologie a technologické
prostfedky. Lidé tyto technologie uvadi do pohybu, ovliviiuji jejich vyuzivani a tim
vytvaii hodnoty. Lid¢ jsou nejcennéjSim zdrojem, ktery organizace mé a o ktery musi
nalezit¢ pecovat. Jednim ze zplisobl mize byt zvySovani jejich kvalifikace, schopnosti

a védomosti prostfednictvim podnikového vzdélavani.

Mezi firmy, které si tuto skutecnost uvédomuyji, stale se rozviji a pracuji na sobé¢, zcela
jisté patii i VSeobecnd zdravotni pojistovna CR (dale jen VZP CR, pojistovna).
V poslednich letech proSla naroénym obdobim, potykala se napt. s kritikou
hospodateni, s masivnimi odchody klientl ¢i s negativnim medialnim obrazem. V roce
2012 doslo ke zméné na postu feditele VZP CR a pod jeho vedenim se nastartovala
promé&na obrazu z ufadu v obraz obchodniho partnera orientovaného na klienta.
Soucasti zmény byla i rozsahla reorganizace. Doslo k redukci poctu regionalnich

pobocek ze 14 na 6. Pocet zaméstnanct klesl o 1200 osob.

V soucasné dobé€ se daii menit vnéj$i obraz pojistovny. Diky tomu dochdzi k zasadnimu
navyseni podilu pozitivni publicity, zlepSuje se komunikace a spolupraci s poskytovateli
zdravotni péce. Pozitivni zpravou pro pojistovnu jsou i aktudlni Cisla tykajici se odlivu
pojisténcti, ktera hovoii o nejlepsSim vysledku za 5 let. PojiStovna si je védoma
skutecnosti, Ze diky profesiondlnim a uvédomélym zaméstnanciim napliiuje svoje cile
jako garant kvalitni a komplexni zdravotni péce pro vSechny Zivotni situace, a proto

vénuje velkou pozornost také vzdélavani a rozvoji svych zaméstnanct. Cilem prace je
1



zjistit, jaké postoje zaujimaji vybrani pracovnici k dalSimu vzdélavani v pojistovné
a jaké jsou jejich vzdelavaci potieby. Zamérne bylo zvoleno oddé€leni sluzeb klientiim,
nebot’ tito pracovnici maji velmi specifické a kliCové postaveni. Jsou piimymi nositeli

klientské sluzby poskytované ze strany VZP CR jejim klientim.

Prace je rozd€lena na cCast teoretickou a empirickou. Teoretickou cast uvadi kapitola
0 konceptu celozivotniho uceni, dale pokracuje pfiblizenim specifik dospélych
Vv procesu vzdélavani. Nasleduje kapitola zaméfujici se na vzdélavani a rozvoj lidskych
zdroji ve firmé prostiednictvim firemniho vzd€lavani. Posledni kapitolu vénuji
motivaci dospélych k icasti na vzdélavani.

7w

Empirickd ¢ast prezentuje vlastni empirické Setieni mensiho rozsahu. Cilem Setfeni je
zjistit postoje vybranych pracovniki k dalsimu vzdélavani v pojistovné, pripadné
identifikovat jejich vzdélavaci potieby. Jako nastroj pro sbér dat bylo zvoleno

dotaznikové $etieni.

Empiricka ¢ast dale formuluje vyzkumné otazky a hypotézy se zdivodnénim. Je zde
popsan vyzkumny soubor, pouzitd vyzkumna metoda a néstroj sbéru dat. Nasledné jsou

prezentovany a interpretovany vysledky vyzkumného Setteni.



TEORETICKA CAST

1 DalSi vzdélavani dospélych jako soucast celozivotnino uceni

Dalsi vzdélavani neni samostatnym konceptem, ze které¢ho je mozné vychazet, ale je
soucasti SirSiho konceptu celozivotniho uceni, ktery v soucasné dob¢ dominuje

vzdélavacimu diskurzu.

Celozivotni uceni lze definovat z riznych hledisek a pohledt a zaklad celého procesu
vzdy tvofi ochota lidi uéit se. Proces u€eni odbornici nejcastéji definuji jako proces
ziskavani a rozvoje paméti, chovani, vcetné¢ védomosti, dovednosti, znalosti,

porozuméni, hodnot a moudrosti. Ueni tedy utvati jedince po cely jeho zivot.

Strategie celozivotniho uceni (2007, s. 8) celoZivotni uceni chape jako: ,,Zdsadni
koncepcni zménu pojeti vzdélavani, jeho organizacniho principu, kdy vSechny moznosti
uceni — at' uz v tradicnich vzdélavacich institucich v ramci vzdélavaciho systému
¢i mimo né — jsou chapany jako jediny propojeny celek, ktery dovoluje rozmanité
a cetné prechody mezi vzdélavanim a zaméstnanim a ktery umozZiuje ziskdavat stejné

3

kvalifikace a kompetence riiznymi cestami a kdykoli behem aktivniho Zivota cloveka.

Celozivotni vzdélavani ¢lenime do dvou etap. Po¢ateéni vzdélani (studium na zakladni
a stfedni Skole) a tzv. ,dalsi vzdélavani“, které probihd po prvnim vstupu

vzdélavajiciho se na trh prace.

Obriazek 1 Struktura celoZivotniho uceni (Paldn, 2002) upraveno

[ coommwwiiiin |

Vzd&lavani déti a mladeze VZDELAVANI (UCENi) DOSPELYCH
|
|
Ucelené studium na 3kolach DALSi VZDELAVANI Vzdélavani seniort
DALSI PROFESNI
Obé&anské vzd&lavani Zajmové vzd&lavani VZDELAVANI (zahrnujici i
podnikové vzdélavani)

KVALIFIKACNI{ REKVALIFIKACN{ NORMATIVNI
VZDELAVANI VZDELAVANI SKOLENi




Koncept celozivotniho uceni rozliSuje tfi vzajemné se propojujici kategorie ucebnich
¢innosti, které Priicha a Veteska (2014, s. 101) v souvislosti se vzdélavanim dospélych

definuji takto:

- Formalni vzdélavani dospélych je vzdélavani realizované ve vzdélavacich
institucich, cile a obsah vzd€lavani jsou vymezené legislativou. Nejcastéji se jedna
o skoly. Jedinec zde ziskava formalni vzdélani.

- Neformalni vzdélavani zahrnuje jakékoli organizované vzdelavaci aktivity, které
probihaji mimo formalni vzdé€lavani. Jedna se zejména 0 kurzy, seminare, Skoleni
aj. Na organizaci se podileji zpravidla zaméstnavatelé, soukromé vzdélavaci
instituce, neziskové organizace, ale také klasické Skoly. Nevede k ziskani
uceleného stupné vzdélani. Zahrnuje napt. jazykové kurzy, pocitatové kurzy,
autoskolu, rekvalifikaéni kurzy volnocCasové aktivity a kratkodoba Skoleni
¢i pfednasSky. Nutnou podminkou je vedeni vzdélavaci akce odbornikem.
Informalni uceni je procesem ziskavani védomosti osvojovani si dovednosti,
postoji a kompetenci z kazdodennich ¢innosti a zkusenosti v praci, rodiné a volném
Case. Je vném zahrnuto také sebevzdélavani, které je zpravidla neorganizované

a nesystematickeé.

Dalsi vzdélavani je izce propojeno s ostatnimi systémy vzdélavani, ma tzky vztah
1 k tercidlnimu vzd€lavani a navazuje na stupné pocate¢niho vzdélavani, coz potvrzuje
i Strategie celozivotniho uceni. Uvadi, Ze dal$i vzdélavani je vzdélavanim, ¢i ucenim,
které probihd az po dosazeni urcitého stupné vzdélani, tedy az po prvnim vstupu

vzdélavajiciho se na pracovni trh (2007, s. 8-9).

Dalsi vzdélavani muze byt realizovano v institucich formalniho vzdé&ladvaciho systému
(zpravidla stfedni a vysoké Skoly) nebo v institucich neformélniho vzdélavani.
Zamgéfteno je na ruzné spektrum védomosti, dovednosti a kompetenci, které jsou diilezité

pro uplatnéni jedince v osobnim, obéanském a pracovnim Zivoté. Cleni se na:

- Obcanské vzdélavani, které je zaméfené na formovani védomi prav
a povinnosti osob v jejich rolich obcanskych, politickych, spolecenskych
a rodinnych.

- Zajmové vzdélavani, které smétuje k ucelnému naplnéni volného Casu jedince,
umoznuje lidem ziskat nové védomosti a dovednosti mimo formalni vzdélavani.
Tento typ vzdélavani zahrnuje  Siroké  spektrum  organizovaného

1 neorganizovaného vzdélavani, individualniho 1 skupinového.



- Profesni vzdélavani zahrnuje vSechny formy profesniho vzdélavani v ramci
pocatecniho (formalniho) vzdélavani a vSechny formy vzdélavani dospélych
spojené s vykonem povolani. Cilem profesniho vzdélavani je rozvijet postoje,
znalosti a schopnosti pozadované pro vykon urcitého povolani. Na profesnim
vzdélavani se podileji stfedni odborna ucilisté, stfedni Skoly, vy$si odborné

Skoly, vysoké skoly, vzdélavaci instituce, profesni sdruzeni i samy podniky

DalSi profesni vzdélavani

Profesni vzdélavani mimo formalni vzd€lavaci systém, tedy po ukonceni pocatecniho
vzdelavani, se nazyva dalsi profesni vzdélavani. Je pfimo vazané na profesni zarazeni
a uplatnéni se v ramci podniku. Podstatu tvoii vznik a udrzeni optimalniho souladu
mezi subjektivni kvalifikaci (redlnd zptsobilost zaméstnance) a objektivni kvalifikaci
(ndroky na vykon konkrétni profese ¢i pozice). Pracovnik tedy musi neustdle svou
kvalifikaci pfizpisobovat pozadavkiim dané¢ho pracovniho mista (Pricha, Veteska
2012, s 65). Pojem kvalifikace definuje Palan a Langer jako ,,soustavu schopnosti,
vedomosti, dovednosti, zkuSenosti a navykii potrebnych k ziskani oficidlné potvrzené
zpusobilosti k vykonu urcité cinnosti (povolani, funkce) (2008, s. 43). Kvalifikace
formalni se ziskava odbornym vzdélanim, kvalifikaci neformalni se ziskava pracovnik
praci.

Dalsi profesni vzdélavani je dale Clenéno na kvalifika¢ni a rekvalifikacni vzdélavani
a normativni Skoleni. Kvalifika¢ni vzdélavani zahrnuje napf. postgradudlni vzdélavani,
zvySovani, prohlubovani a rozSifovani kvalifikace a zauceni a zaSkoleni na nové
pracovni pozici. Rekvalifika¢ni vzdélavani obsahuje predkvalifikacni kurzy, specifické
a nespecifické rekvalifikace, doplikové rekvalifikace a zaméstnanecké rekvalifikace.
(Muzik 2012, s. 26). Normativni $koleni nebo kurzy se tykaji ¢innosti, které jsou
povinné, napf. stanovené zakonem (napi. bezpecnost prace, Skoleni fidich referentskych
vozidel).

Dalsi profesni vzdélavani md pifimou vazbu na profesni zafazeni a uplatnéni
na pracovnim trhu. Soucasna dob¢ totiz vyzaduje tzv. profesni mobilitu, ktera
predstavuje schopnost zménit nejen pracovni pozici, ale i zaméstnani jelikoz lidé jiz
nemohou ocekavat, ze cely zivot strdvi v jedné oblasti zaméstnani, ¢i dokonce
na jednom misté. Uspéch spoéiva ve schopnosti neustale se v Zivoté riiznymi zptsoby

ucit a rychle a efektivné se prizpisobovat ménicim se situacim.



2 Specifika dospélého tucastnika vzdélavani

Predkladana prace se zabyva vyzkumem v oblasti vzdélavani dospélych, a proto je

dualezité znat specifika dospé€lého tcastnika vzdélavani.

Dospé€li maji oproti studentim v pocatecnim vzdélavani urCitd specifika spocivajici
nejen ve fyziologické a psychologické strance, ale i v pojeti vychovné a vzdélavaci
péce. Vzdélavani dospélych se tykd lidi, kteti jiz dokoncili pocatecni vzdelavani
ve Skole a dale se vzdélavaji dobrovolné, ¢asto z nutnosti vytesit néjakou noveé nastalou
situaci, ¢i problém. Pro studenta poc¢ate¢niho vzdélavani je role uciciho se jedince jeho
roli primarni. Naproti tomu dospé€ly ¢lovék ma vedle této role i mnoho dalSich, napf.
roli rodiCe, partnera, zaméstnance. Vzd¢lavani a uceni zasahuje nejen do jeho

pracovniho Casu, ale zejména pak volného Casu, ve kterém se vzdélavani uskuteciiuje.

Rozdily v pojeti vychovné a vzdélavaci péce shrnuje obrazek 2.

Obrazek 2 Rozdilnost v pojeti vychovné a vzdélivaci péée. (Muzik, 2004, s. 30)

| oEm,miApez | = DosPEY |
Vzdéldvani jako priprava na Zivot Vzdélavani jako nutny doprovodny jev
Zivota
Zaméreni na vzdéldavaci normativy Zameéreni na potreby ucastnika
Urceni potenciondlniho Urceni potrebného
Ndpodoba a kontrola chovani Pomoc pri reSeni profesnich a Zivotnich
probléma

Schopnost dospélych ucit se zavisi nejen na veéku, stupni vzdélani ¢i pracovnim
zatazeni, ale zasahuji do ni i rodinné, osobni a spolecenské poméry. Z vySe uvedeného
vyplyva, ze vzdélavani dospélych se ucastni riiznorodad skupina lidi lisici se vékem,
vzdélanim, profesi, pohlavim. Ugastnikem vzd&lavani je uéici se jedinec, &imz

se zdlraziuje aktivni podil dospé€lého jedince na vzdélavani.

Ke spolecnym znakiim dospélych tucastnikli vzdelavani patii jistd Groven socidlni
zralosti, vyrovnanosti, ustaleny zivotni zptisob a systém hodnot a v neposledni fad¢
i ruznorodost zivotnich a pracovnich zkuSenosti. Nelze opomenout také zkuSenosti

z pocatecniho vzdélavani, které mohou ve vzdélavacim procesu dospélych pomaéhat,



ale i Skodit a stavat se tak bariérou v ziskavani novych znalosti a dovednosti. (Bartak, 2008,
s. 17)

Dalsimi specifiky ovlivitujicimi GspéSnost vzdélavaci prace jsou jiz v ivodu zminéné
zmény ve fyziologickych a psychickych funkcich. Po strance fyziologické patii
ke specifickym prvkim dospélého vzdélavaného podle Muzika (2004, s. 28) pokles
senzomotorickych funkci a s tim spojeny pokles rychlosti vnimani a vyssi unavitelnost,
jiné vnimani ¢asu a hospodafeni s nim, vét§i pocit odpovédnosti a zaroven vice
povinnosti, které jsou nejen studijni, ale 1 pracovni a rodinné. Zmény v oblasti duSevni
vykonnosti dosp€lého ¢loveka a jeho mysleni mé souvislost také s inteligenci, nebot’ jeji
(zaloZena na poznavacich procesech ziskanym ucenim) se muze rozvijet po cely zivot.
Podstatu inteligence tvoifi pamétové schopnosti, schopnost logického mysleni,
schopnost pohotové a spravné€ jednat pfi feSeni rGznych problému a situaci. (Hladilek

2009, s. 144)

U dospélého prevazuje potieba praktického mysleni, proto se ¢asto dospéli vyznacuji
znaén¢ pragmatickym pfistupem ke vzdelavani. Hledaji v ném smysl, ucel, cil
1 materialni efekt. Vzdé€lavajici by meél pfistupovat k dospélym poslucha¢lim jako
K rovnocennym partnerim. Pro uspé&S$nost vzdélavaciho procesu je tfeba provazat
teoretické poznatky s pracovnimi ¢i Zivotnimi zkuSenostmi dospélych. Vzdélavani
dospélych by mélo znamenat urcitou cestu rozvoje, cestu jak si dosp€ly jedinec miize
roz§ifit své vzdélani, ziskat vétsi konkurenceschopnost na trhu prace, lepsi cestu v jeho
profesni draze anebo jen cestu, jak efektivné vyuZit volny ¢as. Smyslem celoZivotniho
vzdélavani by méla byt druhd Sance pro lidi, ktefi z riznych divoda neziskali vzdélani

podle svych pfedstav, potieb anebo o n¢j jen neméli diive zajem.



3 Vzdélavani a rozvoj pracovnikii ve firmé

Témétr vSechny oblasti dnes$ni spole¢nosti jsou zavislé na znalostech. Predpokladem
vzniku spolecnosti znalosti je rozvoj lidskych zdroji zaloZzeny na celozivotnim
vzdélavani. Charakteristickymi znaky takové spole¢nosti jsou znalosti, védéni
a vzdélavani. Praveé schopnosti, znalosti a védomosti pracovnikli tvoii konkuren¢ni
vyhodu firem. Jsou i takové firmy, které nemaji zadné vyrobni haly, vyrobni linky nebo
budovy a jejich hlavnim zdrojem jsou lidé a jejich znalosti, které je potfeba neustale

prohlubovat.

Rozvoj lidskych zdroji zahrnuje takové vzdelavaci aktivity, jejichz cilem je zvySovani
osobniho potencidlu zaméstnancli a v disledku toho ptiprava zaméstnanci na vykon
SirSich pracovnich tukold, nebo na vétsi odpovédnost. Mezi divody, pro které
by se organizace méla vzdélavanim a rozvojem svych pracovnikl zabyvat, patii dle

Cimbalnikové (2013, s. 86) napt-.:

- vznik a vyvoj novych poznatkii a technologii, které kladou vysoké néroky
na znalosti a dovednosti pracovniki,

- proménlivost lidskych potieb ovlivitujicich pozadavky zakazniki a vyzadujicich
rychlou reakci organizaci a pruznost pracovnik,

- rozvoj informacnich technologii a jejich vyuZivani v organizacich,

- zmény v systému hodnot lidi, kdy orientace na kvalitu Zivota vede ke zvysSené
potieb¢ se vzdélavat,

- rozvoj image organizace podporujici vzdélavani a péci o pracovniky.

3.1 Lidské zdroje a lidsky kapital

Organizace vyuzivaji mnoho zdroju pro efektivni zajisténi svych hlavnich ¢innosti
a cili. Tyto zdroje jsou materidlové ve form¢ strojii, financni ve formé penézitého
bohatstvi a lidské. ,Nejdiilezitejsi jsou zdroje lidské, protoze ostatni dva zdroje uvadeji
do pohybu a determinuji jejich vyuzivani“ (Palan, 2002, s. 112-113). Lidské zdroje
pfedstavuji lidé v pracovnim procesu, schopni seberealizace v cinnosti, kterou
na zéklad¢ vlastniho rozhodnuti vykonéavaji v kontextu podnikové strategie a planu.
(Pracha, Veteska, 2012, str. 164). Oproti tomu lidskym kapitalem je myslena

kombinace vrozenych schopnosti, znalosti, navykd a motivace, kterou lidé vlastni



a vnaseji ji do své prace. Pojem lidsky kapital se vétSinou vztahuje k soucasnosti,
smérem do budoucnosti smétfuje tzv. lidsky potencial, coz je soubor dispozic
a predpokladu ¢lovéka orientovanych na vykon takovych ¢innosti, které umoziuji firme
postupovat dopfedu a pomadahaji zvySovat jeji konkurenceschopnost (Vodak
a Kucharcikova, 2011, str. 34).

Jedna z dilezitych oblasti vedeni organizace, ktera se zaméfuje na G¢inné vyuziti lidi
V pracovnim procesu, je Fizeni lidskych zdroji. Armstrong, jeden z autoru, ktery
problematice lidskych zdroju vénuje velkou pozornost, definuje fizeni lidskych zdroju
jako: ,...strategicky a logicky promysleny pristup krizeni toho nejcennéjsiho,
co organizace maji — lidi, kteri v organizaci pracuji a kteri individualné i kolektivne

prispivaji k dosazeni cilii organizace® (2007, s. 27).

Hlavnim cilem strategického ftizeni lidskych zdroji je vytvéfet stanovisko
k tomu, jak lze zachazet s dulezitymi zalezitostmi, které se tykaji lidi. Umoznuje
a usnadnuje strategickd rozhodnuti, kterda je tfeba udé¢lat a kterd maji dlouhodoby
a vyznamny dopad na chovani a UspéSnost organizace tim, Ze zabezpecuji,
aby organizace méla kvalifikované, oddané a dobie motivované pracovniky potifebné
k dosahovani trvalé¢ konkurenéni vyhody. Jednim ze zplsobu, jakym toho muze
dosahnout, je zvySovat jejich kvalifikace, schopnosti a védomosti prostiednictvim

firemniho vzdélavani.

3.2 Firemni vzdélavani

Pojem podnikové neboli firemni vzdélavani Ize vymezit nékolika zplsoby. Palan
(2002, s. 157) o firemnim vzdélavani hovoii jako o systematickém procesu, béhem
n¢hoZz dochazi ke zméné pracovniho chovani, Grovné znalosti a dovednosti vcetné
motivace zaméstnancl organizace, a kterym se sniZzuje rozdil mezi kvalifikaci
subjektivni a kvalifikaci objektivni. Subjektivni kvalifikace zahrnuje schopnosti,
dovednosti, zkusenosti a postoje ziskané béhem zivota s potencidlem vyuziti pro vykon
pracovni cCinnosti. Objektivni kvalifikaci pak predstavuje soubor pozadavku

na kvalifikaci pracovnika vychazejici z charakteru pracovni ¢innosti.

Tureckiova (2004, s. 89-92) firemni vzdélavani vnima jako hlavni nastroj rozvoje
zamé&stnancl ve smyslu zdokonalovani, roz§ifovani, prohlubovéani ¢i zmény struktury
a obsahu jejich profesni zpiisobilosti, a tim takeé vlastné prispévkem k vySsi vykonnosti
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pracovnikd i firmy jako celku. Zakladnim cilem by m¢lo byt piedev§im dosazeni zmén
v mysleni a chovani pracovniki, které jsou rozhodujici pro dalsi rozvoj firmy a pro
dosazeni a udrzeni jeji konkurenceschopnosti. Nejde tak jen o pouhé osvojovani
si novych znalosti a dovednosti. Jedna se i o vzajemné propojeni motivace k vynalozeni
ur¢itého sili, schopnosti k osvojovani si novych pracovnich postupii a moznosti
ucastnit se firemniho vzdélavani.

Vzdélavani a rozvoj pracovnikli zajistuje personalni ttvar vétSinou ve spolupraci
s vedoucimi pracovniky. Vzdélavani a rozvoj pracovnikli organizace realizuje
ze svych vnitinich zdrojti nebo ve spolupraci s externimi odborniky ¢i specializovanymi
vzdélavacimi institucemi.

Vzdélavani zaméstnancii ve firmé a zahrnuje:

- vzdélavani v ramci adaptacniho procesu a piipravu pracovnika k pracovni ¢innosti;
- pfipravu pracovniki k pracovni ¢innosti;

- prohlubovéani kvalifikace (doSkolovani) — pokra¢ovani odborné ptipravy v oboru,

ve kterém ClovEk pracuje na svém pracovnim miste;

- rekvalifikaci (pfeskolovani) — formovani pracovnich schopnosti ¢loveéka, které smétuje

k osvojeni si nového povolani;

- profesni rehabilitaci — op€tovné zatazeni osob, kterym jejich stavajici zdravotni stav

brani trvale nebo dlouhodobé¢ vykonéavat dosavadni praci;

- zvySovani kvalifikace (oblast rozvoje). (Bartonkova, 2010, s. 17)

K nejefektivnéjSimu vzdélavani pracovnikil v organizaci patii dobfe organizované
systematické vzdélavani. Organizaci ptinasi fadu vyhod, napt. zvySuje atraktivnost
organizace na trhu prace, zlepSuje vztah pracovnikii k organizaci a v neposledni fadé¢

zvySuje jejich pracovni motivaci.

3.2.1 Systematické vzdélavani

Systém firemniho vzd€lavani je nepietrzité se opakujici cyklus, kdy se zkuSenosti
z predchozich cykli vyuzivaji v cyklech nasledujicich a dochazi tak k soustavnému
zlepSovani vzdélavani.

Systém firemniho vzdélavani vychazi ze zasad podnikové vzdelavaci politiky. Sleduje
cile podnikové strategie vzdélavani a opird se o organizacni a institucionalni
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predpoklady vzdélavani. Systém firemniho vzdélavani zahrnuje orientaci na pracovnika,
doskolovani, pieskolovani a rozvoj — to vSe iniciované a financované podnikem. (Vodak

a Kuchar¢ikova 2011, s. 81-82)

Jak ukazuje obr. 3, systém firemniho vzdélavani je zalozen na Ctyifazovém modelu.
Prvni faze definuje potfeby vzdélavani, druha faze se tyka planovani vzdélavani. Tieti
faze predstavuje samotnou realizaci vzdélavani za vyuziti zkuSenych a Skolenych
vzdélavatell a zavéreCna faze zahrnuje monitorovani a vyhodnoceni vzdélavani

za ucelem zjisténi jeho efektivnosti. (Bartonkova 2010, s. 110)

Obrazek 3 Fdze systému vzdélavani (Bartorikova, 2010, s. 110)

Analyza a identifikace
vzdélavacich potreb

V4

2 o
Planovani vzdélavani

-

R/

Analyza a identifikace vzdélavacich potieb je prvnim ze ¢tyf krokl v systému
vzdélavani. Podstatou analyzy potieb vzdélavani je shromazd’ovani informaci tykajicich
se soucasného stavu znalosti, schopnosti a dovednosti zaméstnancti, informaci
vykonnosti jednotlivych zaméstnancd, tyma a celého podniku. Nasleduje porovnani
zjiSténého stavu se stavem poZadovanym. Vystup analyzy zjiStuje mezery
ve vykonnosti, které je tfeba odstranit. Zaméteni ovSem musi byt na takové mezery,

které 1ze odstranit vzdélavanim.

Faze planovani vzdélavani vychdzi z predchozi faze identifikace potieb vzdelavani.
Pfedstavuje proces pfipravy ucebnich osnov a materialti shodujicich se s pozadavky pro
vzdélavani a rozvoj v organizaci. Na zaklad¢ ziskanych informaci jsou definovany cile,
jejichz dosazenim se odstrani zjisténa mezera ve vykonnosti. Identifikuji se rozvojové
a vzdélavaci aktivity, elementy, kterych se planovani vzdélavaci aktivity tyka (podnik,

studenti, lektofi, téma vzdélavaci aktivity prostiedi, ve kterém bude vzdélavani
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probihat) a metody, které pfi realizaci vzdélavaci aktivity budou zvoleny. Volba vhodné

metody zavisi na moznostech konkrétni organizace a na pozadovanych vysledcich.

Metody pouzivané v oblasti vzdélavani délime na metody podnikového vzdélavani
»na pracovisti“. Kladou hlavni daraz na to, aby si pracovnik osvojil potifebné
dovednosti a znalosti. Spolecnym rysem celé této skupiny je individualni pfistup
ke vzdélavanému zaméstnanci. Mezi nejpouzivanéjsi metody podnikového vzdélavani
,»ha pracovisti patfi instruktdz pii vykonu prace, asistovani, rotace prace, koucovani
(coaching), mentorovani (mentoring). K metodam podnikového vzdélavani ,,mimo
pracovisté“ patfi napt. prednadska, seminafe, trénink, pfipadova studie, hrani roli,

pisemné ulohy, manazerské hry, diagnosticko-vycvikovy program (assesment centre).

Po ukonceni faze planovani a vSech ptipravnych praci nasleduje piedposledni krokem,
tzv. realizace konkrétnich vzdé¢lavacich aktivit (v souladu s planem podnikového
vzdélavani).

Systematicky cyklus vzdélavani uzavira vyhodnoceni vysledkii vzdélavani. Kazda
vzdélavaci akce poradana nebo hrazena firmou by méla byt vyhodnocena. Cilem je
ovéfeni skuteCnosti, Ze pfinesla u Skoleného zaméstnance pozadovany vysledek, jako
napt. zvyseni vykonnosti, rozsifeni pracovnich kompetenci. Autofi odborné literatury
v podniku. Dale se shoduji na tom, ze z hlediska méfeni navratnosti investic se
v problematice vzdélavani jedna o obtiznou oblast. Faktem je, ze i kdyz je v podniku
nastaven systém vyhodnocovani vzdélavacich aktivit, tak Ize jen velice tézce méfit, zda
aktivita nebo vykonnost stoupla o pfedpokladanou hodnotu vyjadienou v penézich nebo

v procentech.

3.2.2  Prinosy firemniho vzdélavani

Vzdélavani zaméstnancti je zcela jisté pro firmu nakladna zaleZitost. Casto tato
skuteCnost zptisobuje, ze management firmy sleduje pouze vynaloZené naklady
vzdé€lavacich programi, a uvazuje 0 zpisobu jejich zkraceni s cilem snizit firemni
naklady. Neni vSak spravnym krokem posuzovat efektivitu vzdélavacich programu
pouze na zaklad¢ vycislenych nékladi. Vhodngjsim zplsobem feSeni je napt. omezit
neefektivni vzdélavaci akce. V ptipad¢, kdy se posuzuji pouze naklady bez ohledu
na efektivitu, mize byt kone¢né teSeni ve vysledku drazsi. Proto se pii posuzovani

celkové efektivity vzdélavaciho programu doporucuje nejprve hodnotit piinosy
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vzdélavani. Mezi piinosy vzdélavacich aktivit ve firemnim vzdélavani dle Vodaka

a Kucharcikové patfi:

- lepsi vyuziti potencialu zaméstnancu;
- lepsi vyuziti zafizeni a systémi;

- zvySeni vykonu;

- snizeni fluktuace;

- zvySeni spokojenosti zakaznikd.

Firemni vzdélavani by mélo mit také vliv napf. na pracovni moralku ¢i flexibilitu
zaméstnanc. Tyto veliCiny je vSak obtizné vyjadiit penézné, stejné jako zlepSeni

komunikace, tymové prace, zvySeni motivace apod. (2011, s. 166-169).

13



4 Motivace

Slozitému procesu motivace se veénuje velké mnozstvi navzdjem se prolinajicich
védnich oborti. Poznatky jsou pfeddavany od jedné védni discipliny k druhé, od prvotni
psychologie jsou vysledky zkoumani piejimany a rozSifovany do ruznych obori
pracovnich ¢innosti. Napi. v oblasti managementu se tyka zplisobii a pfistupti v fizeni
podniku a vedeni lidi, v personalistice a fizeni lidskych zdroji zase forem hodnoceni
a odménovani.

Samotny pojem motivace oznacuje vSechny vnitini podnéty vedouci k uréitému
jednéni. Motivace je regulacni proces, ktery poskytuje chovani energii

a usmériyje jej k urcitému cili. Motivace soucasné¢ ptsobeni ve tfech dimenzich:

— dimenzi sméru, kterd znamena smérovani chovéni k cili, jimz je objekt,
respektive vztah k objektu,

— dimenzi intenzity, ktera uréuje intenzitu chovani,

— dimenzi stalosti, ktera znamena udrzovani motivace i chovani, dokud neni cile

dosazeno (Bedrnova, Novy, 2007, s. 363).

Pro vSechny organizace je dulezité, aby v nich pracovali motivovani zaméstnanci.
Vyznamnym utkolem fizeni lidskych zdroji je proto ucit manazery uméni motivovat své
podfizené. Byt motivovan znamend pro zaméstnance piedev§im uspokojeni z prace, pro

zaméstnavatele dobte odvedenou praci.

V ramci motivace rozliSujeme vnitini potieby (vnitini motivace) a vnéjSi pobidky
(vngjsi motivace). Dle Armstronga prvni varianta pocita s motivaci sebe samého tim,
ze pracovnici hledaji a vykonavaji préci, kterd uspokojuje jejich potfeby, nebo jejim
plnénim ocekavaji dosazeni svych cilli. Pracovnici jsou ochotni se vzdélavat, jestlize
tim dojde k uspokojeni jejich potieb nebo ocekavaji jako dusledek vzdélavani dosazeni
svych cili. Druhy ptipad motivace predpoklada motivaci pracovniku ze strany firmy
za pouziti riznych metod, jako je odméiovani, povyseni, pochvala aj. (2011, s. 220).

V pracovnim procesu se vnitini a vnéjsi motivace navzajem prolinaji a piisobi soucasne¢.
Ostré rozliSovani mezi vnitini a vnéj§i motivaci je Vv praxi velmi slozité
a dokonce muze byt 1 zavadgjici. Stejnd pracovni ¢innost miize byt totiz pro jednoho
pouze zpusobem jak vydélat penize a uspokojit svoje potieby, pro druhého ale miize
predstavovat zplsob seberealizace a pfinaset mu pocit uspokojeni sama o Sobé.

Na druhé strané lze tézko ptredpokladat, ze SpiCkovy odbornik bude pro organizaci
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pracovat za zakladni mzdu pouze z duvodu, Ze ho prace vnitiné obohacuje a uspokojuje.

Zitejmé bude pozadovat i adekvatni finan¢ni ohodnoceni.

4.1 Zdroje motivace

Jak vyplyva z piedchozi kapitoly, motivace je hnacim motorem a silou jednani ¢lovéka.
Motivy jsou vnitini Cinitele, které vyvolavaji a fidi chovani ¢lovéka smérem k urcitym
cilim. Jsou povazovany za zaklad nasi motivace. K motivim lidského jednani

a chovani patii predevSim potieby, postoje, hodnoty, zajmy a dalsi faktory.

Potfeba je pocitovany nebo prozivany nedostatek (nebo také nadbytek) néceho
dalezitého pro zivot jedince. Nedostate¢né uspokojeni potieb vyvolava napéti, stres,
snahu obnovit rovnovahu. V piipadé vzdélavaci potieby se jedna o uvédomovanou, ale
nékdy i neuvédomovanou absenci znalosti nebo dovednosti ¢lovéka, jez jsou v kontextu
firemniho vzd€lavani potiebné k vykonu prace. Tato absence znalosti ¢i dovednosti

se n€kdy nazyva vzdélanostnim deficitem.

Vzdélavaci potieby jsou podle Buckleyho a Capla (podle Bartoiikové, 2010, s. 120)
dvojiho typu, a to reaktivni — vykonnostni a proaktivni. Reaktivni vzdélavaci potieby,
nebo také reaktivni pfistup ke vzdélavacim potfebam znamend, Ze vzdélavanim
reagujeme pouze na jiz existujici problémy. Jedna se tedy o jakési kratkodobé
planovani. Proaktivni pfistup naopak piesahuje soucasnost a snazi se piedvidat mozné

nebo nadchazejici problémy, jde tedy dlouhodobé planovani.

Postoje jakozto dal$i zmotivi lidského jednani a chovani hraji dilezitou roli
v moment¢, kdy dospély zvazuje jakou hodnotu, ¢i jaky smysl pro néj vzdélani mize
mit a zda se tedy do vzdélani zapoji, ¢i nikoli. Postoje jsou nejcastéji charakterizovany
jako relativné stalé psychické soustavy vyjadiujici vztah k néjakému objektu — jevu,
pfedmétu, ¢i jinému Cloveku. S ¢asti postoji se rodime, nicméné vétSinu ziskdvame
prostiednictvim osobni ¢i zprostiedkované zkuSenosti s objekty. VSechny postoje jsou
relativné trvalé, pficemz v sob¢ integruji slozku kognitivni (ndzor na objekt),
postavenou na vsech informacich, které ¢lovék o véci ziskal a na rozumovych tivahach
o véci, slozku emocionalni (citovy vztah k objektu) a slozku konativni (chovéani viici
objektu).

Vyznamnou soucast systému postoju jedince tvoii jeho postoje vztahujici se k praci.

Mezi dulezité vlastnosti pracovnich postoji, zejména téch, které souviseji s motivaci,
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patii moznost utvaiet je. Postoje podminuje situace na pracovisti, style fizeni
a jednédni nadfizenych. K takto ovlivnitelnym postojim, patii naptiklad zéjem o plnéni

ukolt, postoj ke zménam na pracovisti, zajem o uceni se novym vécem, apod.

Ochota ucit se novému souvisi i s tim, co zaméstnanci povazuji pro dosazeni uspéchu
v uceni za podstatné. VEri-li, ze tspéch v uceni se novym postupim souvisi predevsim
s jejich schopnostmi, mohou mit o uceni mensi zajem. Mohou své schopnosti
podcenovat, obavat se, Ze se jim nepodaii je ziskat. Vé&fi-li naopak,
ze uspéch v uceni se novym postuptim vyzaduje predevsim usili, mize se jejich postoj

k uceni i zménam na pracovisti zménit. (Urban, [online], 2012)

Posledn¢ jmenovanymi zdroji motivace jsou zajmy a hodnoty. Zajem je velmi
dialezitym faktorem podminujicim tGspéch nejen v praci, ale i v dal$im vzdélavani.

Nicméné z pouhého zajmu neplyne uspésnost.

Zajem charakterizujeme jak kladnym citovym hodnocenim uréité skute¢nosti,
tak i snahou ji poznat a konat ¢innosti s ni spojené. V zajmech se pak odrazi zakladni
zaméfeni osobnosti Clovéka a jeho diimajici schopnosti. Ze zadjmu mohou vznikat

i sklony (tj. zaméteni konat uréité ¢innosti). (Kohoutek, [online], 2008)

Hodnoty patii k vnitfnim motivaénim ¢initelim. V prabéhu zivota ¢lovék
prostiednictvim Zzivotnich zkuSenosti pfipisuje ¢innostem a vécem vyznam neboli
hodnotu. Hodnoty ptedstavuji riizné motivy (predméty, véci, vlastnosti a vztahy

skutecnosti, ¢innosti atd.)

4.2 Motivace ke vzdélavani

Na pocatku procesu uceni u dospélych motivace piedstavuje jeden ze zakladnich
predpokladi k tomu, aby dospély jedinec projevil zajem o uceni, o Gcast na vzdélavani
a zapojil se tak do procesu uceni. Zaméstnanci, resp. ucastnici vzdélavani, musi
jednoznacné chapat cile dané vzdélavaci akce, dale musi byt ptihlédnuto k motivaci
dané¢ho tucastnika k uceni. Motivace k uceni, tedy ochota zdokonalit své znalosti,

schopnosti a dovednosti, ve velké mife ovlivituje efektivitu samotného vzdélavani.
Na motivaci dle Vodédka a Kucharcikove (2011, s. 102) piisobi nasledujici faktory:

- Hodnota, jiz ucastnici ptikladaji ucebnim aktivitam ve vztahu ke svému

souCasnému pracovnimu zafazeni a budouci kariéfe, a naroc¢nost ukoll v rdmci
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vzdélavacich aktivit. Pokud jsou ukoly lehké, ztraceji ucastnici zajem a pozornost,
pokud jsou naopak pfili$ naroc¢né, Usili ucastnikl se v pribéhu kurzu snizuje,
- Okolnost, zda program kurzu vychazi ze zjisténych potieb vzdélavani, nebo jde jen

o jednorazovou akci bez zohlednéni vzd€lavacich potieb ucastnik.

Motivy, tedy pohnutky jednani a prozivani, mohou byt pro kazdého ¢lovéka jiné nebo
také rizné¢ zkombinované, proto je nutné vnimat vycet nize uvedenych faktord jako
urcité zjednodusSeni. Ve skutecnosti kazdého ¢lovéka ke vzdélavani motivuje komplex
motivii a tento komplex podléhd vyvoji a zménam. Proto je pifi jeho motivaci
ke vzdélavani nutny individualni pfistup, ktery zajisti maximalni pfinos pro vSechny
zucCastnéné.

Mezi nejvyznamnéj$i motivaéni faktory podle Vodaka a Kucharc¢ikové patfi:

- vyssi platové ohodnocenti,

- ziskani kvalifikace — titulu,

- udrzeni pracovniho mista,

- pracovni postup,

- moznost vyuziti ziskané kvalifikace — seberealizace,
- ziskéni socidlnich vyhod,

- zlepSeni postaveni ve skupiné. (s. 104, 2011)

Stejné jako motivacnim faktoriim, je nutné zabyvat se tim, co na zamé&stnance plisobi
negativné — tedy sledovat tzv. demotivatory. Pracovni demotivace je u mnoha lidi
zpuisobena napt. nepfimeéfenym stylem vedeni, nemoznosti kariérového rtstu, malou
odménou za vykonanou praci, zbyte¢nou praci, nedostatkem chvaly ¢i zpétné vazby,
neexistenci vize apod. Jejich nasledkem pak mohou byt velké absence, ¢i vysoka

fluktuace zaméstnancu.
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5 Charakteristika firmy jako zaméstnavatelského subjektu

MISE pojistovny:

Jsme garantem kvalitni a komplexni zdravotni péce pro vSechny Zivotni situace.”

VIZE pojistovny:

,Jsme silny, stabilni a spolehlivy partner, vstricny a dostupny pro své klienty, jejichz zdravi
je nasi prioritou. Jsme prvni v zavadeni modernich postupii v efektivni spravé verejnych
prostiedkii a ve zvySovani standardii zdravotni péce v Ceské republice. Podporujeme rozvoj

nasich zaméstnancii a ocenujeme jejich aktivni prinos pro spolecnost.” (Intranet, [online],

2016)

Vseobecna zdravotni pojiStovna je s vice nez 6 miliony klientl nejvétsi zdravotni
pojistovnou v Ceské republice. Existuje od roku 1992 a dlouhodobé patii k zédkladnim
pilittm systému zdravotnictvi v CR. Vieobecna zdravotni pojistovna Ceské republiky
(dale jen VZP CR, pojistovna) byla ziizena zakonem ¢&. 551/1991 Sb. s widinnosti od
1. 1. 1992.1 VZP CR provadi vefejné zdravotni pojisténi v souladu s platnymi pravnimi

J4

predpisy, zajistuje vyber pojistného na vefejné zdravotni pojisténi a tthradu zdravotni
péce z prostiedkll zdravotniho pojisténi a dalsi ¢innosti, které ji umoznuje zédkon a vede
registr pojisténct vefejného zdravotniho pojisténi. Poslanim pojistovny je zajisténi
kvalitni zdravotni péce, poskytovani kvalitnich sluZeb pro své klienty, udrZeni rozumné

miry nakladi.

5.1 Organiza¢ni uspoiadani VZP CR

Organizaci a postaveni organizacnich slozek upravuje organizacni fad VZP CR.

Od 1. 7. 2012 doslo rozhodnutim spravni rady ke zjednoduSeni organiza¢ni a procesni
struktury VZP CR, a tim i novému organizaénimu uspoiadani poboc¢kové sité (diive

13 krajskych pobocek).

Nyni pojistovnu VZP CR tvoii Ustiedi VZP CR, které #di ¢&innost vsech
organizacnich slozek pojistovny, regionalni poboc¢ky (6), které jsou organizacnimi
jednotkami pojistovny na Urovni referatl, klientska pracovisté |. (67) a klientska
pracovisté I1. (114), ktera zajistuji zejména piimy styk s Klienty a s poskytovateli

zdravotni péCe. Klientska pracovisté jsou podiizena odboru sluzeb klienttiim.

1 Zakon & 551/1991 Sb., o Vicobecné zdravotni pojistovné Ceské republiky, ve znéni pozdgjsich predpistL.
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Obrizek 4 Struktura VZP CR, (Intranet, [online], 2016)

USTREDI VzZP CR

V soudasné dobé pracuje ve VZP CR cca 3600 zaméstnanctl. Jak je ziejmé z obrazku.
¢. 5, z hlediska pohlavi vyrazné pievazuji zeny. Co se tyCe nejvySsiho dosazeného
vzdélani, nejveétsi podil zaméstnanct disponuje stfedoSkolskym vzdélanim s maturitou
69 %.

Obriazek 5 Struktura zaméstnanci VZP CR (Intranet, [online], 2016
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5.2 Vzd&lavani ve VZP CR

Hlavnim tkolem personalniho useku je zajisténi a udrzeni kvalifikovanych aktivnich
zaméstnancll a soucasné také vytvafeni strategie a nastroji motivace. Hlavnimi
¢innostmi useku persondlniho jsou planovani lidskych zdrojt, ziskavéani, vybér,
vzdelavani, rozvoj a odménovani zaméstnanci, realizace socialni politiky, personalni
administrativa, pracovnépravni sluzby vcéetné piipravy kolektivni smlouvy, reporting

a analyzy v oblasti HR.

Personélni tsek idi personalni naméstek p¥imo podiizeny fediteli VZP CR. Pracovniky
personalniho oddéleni na jednotlivych regionalnich pobockach fidi piimo Ustiedi
Pojistovny.

Personalni tsek se dale deli nasledovné:

— Odbor plinu, analyz a zpracovani mezd zajiStuje centrdlni zpracovani
mzdové agendy.

— Odbor pracovné pravni a personalni agendy zpracovava personalni agendy
v ramci VZP CR. Tento odbor se dale déli na personalni oddéleni pro jednotlivé
regionalni pobocky.

— Oddéleni rozvoje lidskych zdroji planuje, realizuje vzdélavaci programy.

Spektrum rozvojovych programi ukazuje nasledujici model, rozdéleny do kvadranti
podle kritérii nacasovani dila (kratkodoby a dlouhodoby) a mnozstvi zaméstnanct, jimz

je urceno (skupinové a individualni kurzy):

Obriazek 6 Spektrum rozvojovych programii (Intranet, [online], 2016)
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Z organizacniho hlediska se vzdélavaci akce déli takto:

Individualni, které jsou schvalovany dle specifickych potieb jednotlivych zaméstnancti
a jednotlivych tutvarti pojistovny v souladu se strategii pojistovny a dle vysledki
periodického hodnoceni. Mezi individualné schvalované aktivity patii napt. ucasti
na konferencich, otevienych kurzech a seminafich nejcastéji u externich dodavatelti
(vzdélavaci agentury, odborné spolecnosti apod.). Tyto individudlni kurzy zajiStuji

regionalni pobocky.

Hromadné Skolici akce jsou pofadany zejména pro profesni skupiny zameéstnancu
na prohlubovéani kvalifikace a provéfovani znalosti. Kurzy jsou vytvofeny na miru
pozadavkiim zadavatele s vyuzitim externich i internich lektort. Tyto skupinové kurzy

zajistuje Ustiedi i regionalni pobocky dle poptavky a ekonomické vyhodnosti.

E- learningové kurzy, které probihaji v aplikaci LMS eDoceo, ktera umoziuje
evidenci vzdélavacich aktivit s automatizaci schvalovacich procest. V soucasné dobé
probihaji takto Skoleni pozarni ochrany a bezpe€nosti prace, Skoleni fidi¢u referentii

a kurzy pocitacové gramotnosti (MS Word, MS Excel).

Informace ohledné vzd&lavani ziskaji zamé&stnanci na Intranetu VZP CR, webovych
strankach Odd¢leni rozvoje lidskych zdroji nebo prostiednictvim personalistl

jednotlivych regionalnich pobocek.

5.2.1 Adaptaéni program

Adaptacni program trva po celou dobu plynuti zkusebni doby a je prvnim setkanim
zaméstnance se systémem vzdélavani ve VZP CR. Je pro viechny nové zaméstnance
povinny a fesi sjednoceni adaptaéniho procesu nové pfijimanych zaméstnancii VZP CR.
Usnadiluje nejen orientaci Vnovém prostiedi, ale i aktivni a rychlé zapojeni
do pracovniho procesu pod patronaci urceného zaméstnance. Cilem programu
je,,...poznat, provérit, zhodnotit, doplnit, prohloubit a rozsirit znalosti a dovednosti

novych zaméstnanci‘. (intranet, [online], 2016)

Adaptacéni program je zahajen hned po nastupu nového zaméstnance. Nejprve
zaméstnanec absolvuje vstupni $koleni na Usttedi VZP CR. Program uvodniho $koleni

adaptaéniho programu VZP CR je pro viechny zamé&stnance spoleény:
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— historie a soucasnosti firmy, vize firmy,
— predmét Cinnosti a firemni kultura
— organizaéni struktura VZP CR - ¢lenéni, hlavni tukoly a &innosti.

— jednotny intranetu, jako hlavni nastroj interni komunikace.

bezpecnostni politika

legislativa a interni piedpisy v pojistovne.

Na svém pracoviSti ma novy zaméstnanec K dispozici svého patrona. Patron se stara
0 €0 nejjednodussi zaclenéni do nového prostiedi a kolektivu. Konzultacemi napomaha
pochopeni a posléze zvladnuti pozadovanych ¢innosti. Behem adapta¢ni doby probihaji

pravidelné schiizky také s pfimym nadfizenym.

Na zéavér zkuSeni doby a adaptacniho programu provede nadfizeny zameéstnanec
vyhodnoceni ¢innosti a vykonu nového zaméstnance. Na jeho zdkladé se rozhoduje

o (ne)pokracovani pracovniho poméru.

5.2.2 Vzdélavani spole¢né pro viechny zaméstnance

Jak jiz bylo vySe zminéno, vzdélavaci potieby zaméstnancii vyplyvaji z periodického
hodnoceni, ve kterém se mimo jiné stanovuje plan rozvoje a vzdélavani pro kazdého

zamestnancCe.

Vedouci pracovnici vV ném, spolu se zaméstnancem, Specifikuji oblasti, v nichz se dany
zamé&stnanec potfebuje zlepsit ¢i proSkolit. Oblasti rozvoje a vzdélavani si navrhuje
zaméstnanec pii sebehodnoceni vybérem z piednastaveného &iselniku. Ciselnik je
dvoutroviiovy. Prvni iroven je pfeddefinovana pro jednotlivé pracovni pozice, vybirat

v

si 1ze pouze oblasti rozvoje a vzdélavani v druhé, tedy konkrétnéjsi Girovni.

Definované oblasti rozvoje se tykaji napf. manazerskych dovednosti, pocitatovych,
jazykovych dovednosti a tzv. soft skills, tzn. mékkych dovednosti. V piipadé pozadavku
mimo stanovené oblasti, napt. Skoleni v konkrétnich odbornych znalostech zaméstnanci

zadavaji prostfednictvim volné polozky.

Nadfizeny pracovnik nasledné pii hodnoceni zaméstnance navrzené oblasti bud’ potvrdi
a pripadné blize specifikuje, nebo zamitne a stanovi jiné oblasti rozvoje a vzdélavani

hodnoceného pro nadchazejici obdobi. Zaméstnance miiZze v ramci sebehodnoceni zadat
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maximaln¢ 5 oblasti rozvoje a vzd€lavani. Nadiizeny rovnéz miize schvalit, popf.

stanovit maximalné 5 oblasti rozvoje a vzdélavani.

Po uzavieni hodnoceni maji personalist¢ k dispozici celkovy vystup pozadavki
na vzdélavani zaméstnanci. Personalni odd€leni na zaklad¢ téchto informaci vypracuje
plan rozvoje na pfislusny rok pro danou regionalni pobocku. V ném definuje, jaky
odbor se bude Skolit a v ¢em se bude Skolit. Pokud n¢které pozadavky na Skoleni
pfichazeji ze vSech regionti, vypisuji se centralné jako velké skupinové kurzy Skolené

interné (pies Ustiedi VZP).

Individualni, specifické pozadavky, které je nutné proskolit, se realizuji na regionalnich
pobockach a tidi je regionalni personalisté. V tomto piipade se tak déje prostiednictvim

externiho dodavatele.

Vypsana Skoleni se zvefejiiuji prostiednictvim aplikaci LMS (learning management
system). V ném lze Skoleni administrovat, ziskavat rizné vystupy, statistiky, pres n¢j

se zaméstnanci na kurzy ptihlasuji.

Zpétnou vazba o probéhlém Skoleni ziskdva persondlni prostfednictvim dotazniku.
Kazdy Gcastnik odpovi na cca 6 otazek tykajicich se spokojenosti s obsahem kurzu, jeho

lektorem a pfinosem pro praxi. Hodnoti se bodové.

5.3 Usek sluZeb klientiim

Usek sluzeb klientiim zaméstnava v soucasné dob¢ 707 pracovnikil, z nichz 595 zastava

pozici odborného referenta klientského pracovisté.

Referenti poskytuji sluzby v oblasti administrace uhrad zdravotni péce pojisténci,
platci a poskytovateld zdravotni péce. Dale zajistuje aktivity smétujicich ke zvyseni
informovanosti o VZP CR, o nabidce zdravotné preventivnich programi
a dalSich vyhod, které pojiStovna svym klientim nabizi. S tim souvisi 1 zvySovani

informovanosti o vefejném zdravotnim pojisténi v $irSim kontextu.

Odborny referent klientského pracovist€é ma svou naplni prace pomérné specifické
a klicové postaveni. Zaméstnanec vykonavajici tuto pozici musi vykazovat Siroké
spektrum odbornych znalosti a dovednosti a neustale si je aktualizovat, s ohledem
zejména na legislativni zmény. Mit piehled o cinnostech ostatnich oddéleni je
pro prepazkového zaméstnance nutnosti, nebot’ tyto informace potiebuje v komunikaci

s klienty, platci pojistného a poskytovateli zdravotni péce, véetné zajisténi a zpracovani
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vesSkerych podkladli a agend s touto komunikaci souvisejicich. Dale musi prokazat
orientaci Vv problematice Evropské unie, pfi feSeni s klientovy situace v rezimu EU

a mezinarodnich smluv.

Z tohoto divodu nové nastupujici odborni referenti klientského pracovisté pokracuji
programem uvodniho vzdélavani pro nové zameéstnance OSK, ktery ma pomoci
ke snaz§i a rychlejsi orientaci v problematice, rovnéz tak ke sjednoceni vykladu

jednotlivych zédkont a postupt. Program je rozdélen do 5 dnti a skladé se ze dvou cCasti:
Prvni ¢ast:
— zékladni vyklad zédkona 48/1997 Sb., o vefejném zdravotnim pojisténi
— zakladni vyklad zakona ¢. 592/1992 Sb., o pojistném na vSeobecné zdravotni
pojisténi
Druh4 ¢ast:
- agenda Evropské unie ve VZP CR

- uvod do problematiky spravniho fizeni I. a II.

- produktové skoleni

Soucasti prace referenta klientského pracovisté je dodrzovani tzv. standarda
profesionalni praxe klientského pracovnika VZP CR. Tyto standardy poskytuji ramec
principl, jez popisuji znalosti, dovednosti a postoje, kter¢ se od zaméstnanci
na piepazce ocekavaji. K ¢emu je kazdy pracovnik kompetentni a za co je zodpovédny.

Jsou rozdéleny do oblasti:

- Profesiondlni sluzby

- Komunikace

- Profesiondlni a osobnostni rozvoj, tymovéa prace
- Kodex odivani

- Vzhled a uprava prepazky

- Eticky kodex

V minulém roce spustila pojisStovna pilotni projekt tzv. interniho mystery shoppingu
s cilem sjednotit vystupovani referentll na klientskych pracovistich. Jedna se v podstaté
0 navstévu prepazkovych pracovist’ pracovnikem (shopperem) z jiné pobocky, ktery
vystupuje vroli klienta. Navstévu zhodnoti a poskytne zpétnou vazbu. Vs§ima
si pracovisté jako celku, zpisobu komunikace pracovnika, jeho vzhledu ¢i usporadani

pracovniho mista.
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Vysledky pilotniho projektu ukazaly napt. prostor ke zlepSeni v komunikaci s klientem,
velmi dobrych vysledkii zaméstnanci dosahli v kategoriich tykajicich se etického
kodexu a profesionality. Na zakladé téchto zkuSenosti a zpétné vazby si mohou sami
zamé&stnanci 1épe uvédomit své mezery v urcitych znalostech a dovednostech a pracovat
tak na jejich odstranéni. Naproti tomu pojistovné tyto informace z projektu pomohou
lIépe a cilené pfipravovat pro zaméstnance potfebna Skoleni a prezentace a dosdhnout

tak vyty¢eného cile v oblasti sluzeb klientim.
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EMPIRICKA CAST
6 Metodologicky postup vyzkumného Setreni

V prvni ¢asti empirické prace charakterizuji koncepci vyzkumného Setfeni. Pfedstavim
cile své vyzkumné prace, stanovim vyzkumné otazky a hypotézy. Dale informuji
o metod¢ a nastroji sbéru dat, charakterizuji vyzkumny soubor a popisuji samotny sbér

dat. Ve stézejni Casti své prace analyzuji data a prezentuji vysledky.

6.1 Cile vyzkumného Setieni a vyzkumné otazky

Ve firmach se uskuteéiiuji rizné formy a druhy uceni a vzdélavani. Nejcastéji
ve spojeni s firemnim vzdélavanim, jez nabyva na dilezitosti hlavné diky prosazovani
konceptu celozivotniho uceni.

Cilem vyzkumného Setfeni je zjistit, jak vnimaji vybrani zaméstnanci Regionalni
pobocky VZP CR pro Kralovéhradecky a Pardubicky kraj své dalsi profesni vzdélavani
ve VZP CR a jaké jsou jejich vzdélavaci potieby.

Pro toto Setfeni jsem stanovila hlavni vyzkumnou otazku:

»Jaké jsou postoje referenti klientského pracovisté VZP CR K jejich daliimu

profesnimu vzdélavani?

6.2 Hypotézy a jejich zdivodnéni
Na zaklad¢ vyzkumné otazky jsem stanovila tyto hypotézy:

Hypotéza 1. VétSina respondentii hodnoti nabidku vzdélavacich aktivit v ramci

vzdélavaciho systému pojiStovny pozitivné.

Z internich dokumentli oddéleni rozvoje zaméstnancl se 1ze domnivat, ze pojistovna
vénuje velkou pozornost rozvoji a vzdélavani svych zaméstnanci a disponuje
propracovanym vzdé€lavacim systémem, ktery poskytuje dostate¢nou nabidku

vzdélavacich aktivit k pokryti vzdélavacich potieb zaméstnanct.

Tato hypotéza bude potvrzena, pokud na kazdou z otazek 3, 4 a 5 dotazniku odpovi

kladné (,,ano* a ,,spiSe ano*) nadpolovi¢ni vétSina respondentli. Pokud bude soucet
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kladnych odpovédi na otazky 3 — 5 Cinit celkem 33 % odpovédi, vyzkum hypotézu
vyvrati.

Hypotéza 2: VétSina respondenti vnima tucast na vzdélavacich aktivitach jako

prinos ke své praci.

V pojistovné dochazi neustale k riznym zménam napfi¢ vSemi jejimi useky. At uz se
jednd o zmény, napt. V legislativé a dalSich pfedpisech nebo o zmény vychazejici
zevniti pojistovny, napf. centralizace ¢innosti pojistovny, elektronizace a digitalizace
dat, které se pfipravuji a realizuji v souc¢asné dob¢. To vSe vyzaduje od zaméstnancii

vysokou miru ochoty a snahy ptizpisobit se novym situacim.

Zaméstnanci, ktefi si chtéji udrzet urCitou profesni uroven, by méli prokazat zdjem
se dale odborn¢ vzdelavat, rozsifovat a prohlubovat své znalosti a dovednosti. Jednim
ze zpusobi jak toho mohou dosahnout, je ucastnit na vzdélavacich aktivitach, které
pojistovna V ramci vzdélavaciho systému nabizi. Pokud je vzdé€lavani ve firmé spravné
a systematicky nastaveno, lze piedpokladat jeho efektivitu i diky kladnému hodnoceni

ucastniki, ktefi v ramci zpétné vazby ohodnoti vzdélavaci aktivitu jako pfinosnou.

Nakolik jsou vzdé€lavaci aktivity pro pracovniky ptepazek ptinosné, zjistovaly polozky

¢. 8 - 9 dotazniku.

Hypotéza 2 se potvrdi v ptipad¢ kladnych odpoveédi nadpolovicni vétSiny respondentii
na otazky ¢. 8 a 9 dotazniku, (tzn. u otazky ¢. 8 dotazniku soucet odpovédi ,,ano*
a ,,spiSe ano“ a v piipadé otazky €. 9 soucet hodnoceni 1 z 5 a 2 z 5 hvézdicek). Pokud
bude soucet kladnych odpovédi na otazky 8 — 9 Cinit celkem 33 % odpovédi, vyzkum

hypotézu vyvrati.

Hypotéza 3: VétSina respondentii povaZuje zpusob, kterym pojistovna motivuje své

zaméstnance k dalSimu profesnimu vzdélavani, za adekvatni.

Motivace pracovnika ke vzdélavani miize spocivat v jeho vlastnim zajmu se vzdélavat
a dale se rozvijet, nestagnovat v profesnich znalostech, ale také mit pfilezitost
se zdokonalovat v dovednostech, nebo se novym dovednostem naucit. Pro pracovniky,
ktefi nejsou tak Gpln€ pohanéni vlastnim zajmem, je vhodné nalézt odpovidajici zptisob

motivace.

K této hypotéze se vztahuji otazky €. 10 - 12 dotazniku. Tato hypotéza bude potvrzena,

pokud nadpolovi¢ni vétSina respondenttt odpovi kladné na otazku ¢. 10. Pokud bude
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soucet kladnych odpovédi na otdzky 10 Cinit celkem 33 % odpovédi, vyzkum hypotézu

vyvrati.

6.3 Pouzitd vyzkumna metoda a nastroj sbéru dat

Pro ovéteni stanovenych hypotéz jsem zvolila kvantitativni vyzkumné Setfeni mensiho
rozsahu a jako konkrétni nastroj pro sbér dat jsem zvolila dotaznik. S touto metodou
jsem pocitala jiz od zacatku, nebot ke zkoumani postoji ke vzdélavani u vice
zamé&stnanci se mi jevil jako nejvhodnéjsi varianta. Gavora (2000, s. 99) povazuje
dotaznik za nejcastéji pouzivanou metodou K zjistovani udaji. Je to dano predevs§im
zdéanlivé snadnou konstrukci dotazniku. Dotaznik se nejcastéji pouziva pro hromadné
ziskavani udaji, protoze umoziuje ziskat mnoho informaci v pomérné kratké dobé.
Pelikan (2011) fadi dotaznik k explorativnim metodam. U této metody vyzdvihuje jeji
dostupnost a snadnost administrace. Oproti jinym technikam (napf. rozhovor) je
pouzivana forma pisemnych odpovédi na polozené otazky. Jako problematickou
oznacuje validitu takto ziskanych udajii. Vysvétluje to tim, Ze respondent nemusi vzdy
odpovidat pravdivé. Stejné jako Gavora (2000, s. 99) uvadi, Ze pfi Spatné polozenych
otazkach miize dojit ke zkresleni odpovédi, nebo ze respondent odpovida tak, jak by

to asi spravné mélo vypadat.

Vysledny dotaznik (viz ptiloha A) obsahuje 12 zakladnich otazek, z nichz prvni dvé
filtrovaci otazky slouZi k roztfidéni respondentii. Dotaznik tvoii otazkami otevienymi

a Skalovymi.

6.4 Vyzkumny soubor a sbér dat

Jako vyzkumny soubor jsem zvolila pracovniky oddéleni sluzeb klientim RP VZP CR
pro Kralovéhradecky a Pardubicky kraj na typové pozici ,,odborny referent klientskeho
pracovisté. “ Divodem vybéru bylo jejich specifické a klicové postaveni, nebot’ jsou

pfimymi nositeli klientské sluzby poskytované ze strany VZP CR jejim klientiim.

Seznam respondentti vzeSel z aktualniho seznamu zaméstnancti, ktery mi poskytlo
personalni oddéleni. V Kréalovéhradeckém kraji pracuje na relevantni typové pozici
39 pracovnikd, v Pardubickém kraji 30 pracovnikii. Celkem se tedy jedna o vyzkumny

soubor Citajici 69 respondentd.

Vyzkum probihal od zac¢atku dubna do konce kvétna letosniho roku.
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Aby byla zachovana anonymita, vytvofila jsem elektronickou formu dotazniku pomoci
aplikace na webovych strankach Survio.com. Se svolenim feditelky odboru sluzeb
klientim obdrzeli respondenti formou hromadného emailu dotaznik spolu s zadosti
0 vyplnéni a s odkazem na dotaznik umistény na internetu. Po uplynuti zhruba poloviny
délky terminu pro vyplnéni dotazniku jsem respondentiim odeslala pfipominkovy
email. Rozeslala jsem celkem 69 dotazniku, pficemz vyzkumného Setfeni se zGcastnilo
64 zaméstnancu, coz tvofi navratnost dotazniku 93 %. Navratnost povazuji za vysokou,
vzhledem k tomu, Ze sbér dat probihal pouze elektronickou formou, bez piedeslého

navazani osobniho kontaktu se zameéstnanci.

Zjistovanym identifikaénim znakem byla délka praxe u VZP CR a vékova kategorie
respondentti. Pohlavi respondentti a nejvyssi dosazené vzdélani jsem po zralé uvaze
nepozadovala, nebot by nemélo vypovidajici hodnotu vzhledem ke struktuie

zaméstnanct, kterou znazoriuje graf 1.
Prvnim zji$tovanym identifika¢nim znakem byla délka praxe ve VZP CR.

Z dotazniku vyplynulo, Ze vétSina zaméstnancli pusobi v pojistovné dlouhodobe,
zaméstnanci s kratkou praxi je v pojistovné vyrazné méné. Z grafu vyplyva,
7e 69 % respondentl pracuje v pojistovné 11 let a vice, 17 % pracovnikti uvadi praxi

6 — 10 let a 11 % pracuje v pojistovné 5 a méné let.

Graf 1 Doba trvani pracovniho poméru dotazovanych

Graf1: Jak dlouho pracujete ve VZP CR?
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Druhé identifikacni otdzka se tykala vékové struktury respondentt.

Vysledny graf ukazuje, Ze mirné¢ prevySujici skupinou je kategorie
50 a vice let (34 %). Srovnatelné jsou kategorie 30 - 39 let (27 %) a 40 - 49 let (28 %).
Nejméné Cetnou skupinu piedstavuji respondenti ve véku 18 - 29 let. Z pruzkumu dale

vyplyva, ze délka soucasného pracovniho poméru zaméstnance do znacné miry souvisi
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s jeho v€kem. Starsi zaméstnanci ve vékovych kategoriich 30 — 39 let a 40 — 49 let pracuji
ve firm¢é¢ minimaln¢ 11 let, se snizujicim se vékem klesa i délka pracovniho poméru
v pojistovné.

Graf 2 Vékova struktura respondenti

Graf 2: Ktera z uvedenych kategorii zahrnuje Vas vék?
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6.5 Postup zpracovani dat

Shromazdéné dotazniky jsem nejprve posoudila z hlediska uplnosti a vhodnosti pro
dalsi zpracovani. Z kontroly vyplynulo, ze Zadny z doslych dotaznikd nemusel byt pied
zpracovanim vytazen. V druhém kroku jsem vytvofila kodové klice a zakddovani
odpoveédi u otevienych otazek, tj. polozek dotazniku ¢. 6, 11 a 12. U kazdé z polozek

jsem stanovila kategorie, do nichz jsem nasledné odpovédi respondenti zatadila.

Ziskana data jsem zpracovala matematicko — statistickymi postupy. Internetova aplikace
Survio automaticky stahovala ziskana data k jednotlivym respondentim. Nasledné jsem
data pievedla do aplikace MS Excel a v tomto programu ziskana data pro lepsi
nazornost kvantifikovala a zpracovala do grafické podoby pomoci kontingenéniho

grafu.

6.6 Analyza a interpretace vysledku

H1l: Vétsina respondenti hodnoti nabidku vzdélavacich aktivit v ramci

vzdélavaciho systému pojiSt'ovny pozitivné.

K ovéfeni této hypotézy poskytly data odpovedi na otdzky €. 3 - 5. Déle S ni souvisi

1 otazku c¢islo 6, ve které respondenti meli prostor uvést témata vzdélavacich aktivit,
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které¢ podle jejich nazoru v nabidce témat chybi. Tato otdzka je doplnujici a pouze

dokresluje pohled na nabidku vzdélavacich aktivit. Nesbira data k ovéteni hypotézy.

Otazka 3 smétovala ke zjisténi, zda maji respondenti dostatek ptilezitosti k profesnimu
vzdélavani. Kladné odpovédélo 91 % dotadzanych, z nichz 75 % pracuje pro pojiStovnu
11 a vice let a jsou rovnomérné rozdéleni mezi vékové kategorie 30 — 39 let a 40 — 49
let. Pouze 9 % dotazanych zvolilo moznost ,,spise ne* a zadny z respondenti nezvolil
odpovéd’ ,,ne”.

Graf 3 Moznosti profesniho vzdélavani

Graf 3: Domnivate se, Ze Vam zameéstnavatel dava dostatek
moznosti k profesnimu vzdélavani?
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Na zjisténi nézorid respondentd ohledné pruzného ptizpiisobovani vzdélavacich aktivit
jejich potiebam cilila otdzka 4. Tuto otazku kladné zhodnotilo dohromady 86 %
dotazanych. Odpovéd’ ,,spise ne“ uvedlo 11 % dotazanych. Odpovéd’ ,,ne* zvolilo 5 %

dotazanych.

Graf 4 Spokojenost s prizpisobenim nabidky vzdélavacich aktivit aktualnim potfebam

Graf 4: Domnivate se, Ze je nabidka vzdélavacich aktivit dostatecné
rychle pfizptisobovana Vasim aktualnim potrebam?
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Dalsi otazka mapovala spokojenost respondentii S §ifi nabizenych témat vzdélavacich
aktivit. S rozsahem témat je spokojeno 31 % respondentl, spise spokojeno je 58 %
respondenttl. Odpovéd’ ,,spise ne“ uvedlo 11 % dotdzanych. Zadny respondent neni

rozhodné nespokojeny.

Graf 5 Spokojenost s rozsahem témat vzdélavacich aktivit

Graf 5: Jste spokojen(a) s rozsahem témat vzdélavacich aktivit, které
zaméstnavatel v ramci firemniho vzdélavani nabizi?
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V doplnujici otazce ¢. 6 méli moznost respondenti uvést pro né¢ chybéjici témata.
Vysledné hodnoty ukazuji, ze nejcastéji uvadénou kategorii jsou tzv. soft skills (mekké
dovednosti), druhou nejcastéjsi zminovanou kategorii jsou odborné znalosti a tieti

nejcasteji udavanou kategorii jsou jazykové znalosti.

Graf 6 Chybéjici témata vzdélavacich aktivit

Graf 6a: Kategorie chybéjicich témat nabizenych vzdélavacich
aktivit
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V ptipad¢ odbornych znalosti byly nejcastéji jako chybé&jici uvadény kurzy zabyvajici
se problematikou Evropské unie, dale pak Skoleni na zmény funkcnosti RSZP (Registr
subjektii zdravotniho pojisténi). Odborné znalosti uvadeli nejcastéji respondenti
spadajici do vékové kategorie 40 - 49 let.

V ptipad¢ jazykovych znalosti by se polovina rada vzdélavala v anglickém jazyce,

druha polovina by uvitala moznost zdokonalit se v matefském jazyce.
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Graf 6b : Soft skills

komunikacni feieni problémui a schopnosti time menagement
dovednosti konflikth sebefizeni

Na prvni pohled vysledna cisla ukazuji az piekvapiveé vysokou spokojenost S nabidkou
vzdélavacich aktivita pokud bychom vychazeli pouze ztéchto hodnot, byl by to
pro pojistovnu velmi pozitivni vysledek. AvSak zamétime-li pozornost na vysledné
hodnoty odpovédi ,,spiSe ano* (tj. otazka. 3 = 43 %, otdzka. 4 = 59 % a otazka. 5 = 58
%) zjistime, Ze se jednd o vysoky podil v souétu kladnych odpovédi. Jednd se sice
0 kladné odpovédi, ale kladné jsou s jakymsi vahanim a lze se domnivat, ze pokud by
pojisStovna v piipadé¢ zavedeného systému vzdélavani nepracovala na jeho dalSim
zlepsovani, mohla by mit nejen tato skupina respondentti diivod v budoucnu na tyto

otazky odpovidat zaporné.

Doplitujici otdzka ohledné chybégjicich témat v nabidce vzdélavacich aktivit ukazala,
Ze zaméstnanci postradaji nejvice kurzii z oblasti mékkych dovednosti, nejvice z nich by
uvitalo Skoleni komunika¢nich dovednosti. Pfi bliz§im zkoumani této skupiny jsem
nezjistila vékovou kategorii respondentli, kterd by vyraznéji prevySovala ostatni

kategorie.

Podminkou potvrzeni hypotézy ,,VétSina respondentii hodnoti nabidku vzdélavacich
aktivit v ramci vzdélavaciho systému pojistovny pozitivné*, byly kladné odpovédi
(soucet ,,ano* a ,,spiSe ano*) na kazdou z otazek 3, 4 a 5 dotazniku u nadpolovi¢ni
vétSiny respondentd. V pifipadé otazky 3 dotazniku, se k dostatecnému mnoZzstvi
ptilezitosti k profesnimu vzdélavani kladné vyjadfilo celkem 91 % respondentt.
K otdzce 4 dotazniku tykajici se pruznosti pojistovny v prizptisobovani vzdélavacich
aktivit potfebam pracovnikl tvotily kladné odpovédi respondenti dohromady 86 %.
V ptipad¢ otdzky 5 dotazniku ohledné spokojenosti s Sitkou nabizenych vzdélavacich

aktivit zvolilo odpovédi ,,ano* a ,,spiSe ano®, celkem 89 % respondent.
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Z vySe uvedeného tedy mohu Fici, Ze hypotéza ¢islo 1 byla potvrzena.

H2: VétSina respondentii vnima uéast na vzdélavacich aktivitich jako prinos ke své
praci.

K této hypotéze se vztahuje otdzka 8 — 9 dotazniku. Dale k této hypotéze je mozné
ptifadit i otazku Cislo 7, ve které respondenti uvadéli pocet absolvovanych vzdélavacich
aktivit ve sledovaném obdobi. Tato otazka je pouze dopliujici a nema vliv na potvrzeni

¢1 vyvraceni stanovené hypotézy.

39 % respondentt potvrdilo ve sledovaném obdobi tcast na péti a vice vzdélavacich
aktivitach ve sledovaném obdobi. Tiech az ¢tyfech vzdélavacich aktivit se zucastnilo
31 % dotazanych, jednu az dvé vzdélavaci aktivity absolvovalo 30 % respondentt.
Z4dny z dotazanych neuvedl, Ze by se nezudastnil 7adné vzdé&lavaci aktivity.
Pti podrobnéjsi analyze jsem zjistila, ze nad 5 vzdélavacich aktivit ve sledovaném

obdobi se ztcastnila vice nez polovina respondentt ve vékové kategorii 50 a vice let.

Graf 7 Pocet absolvovanych vzdélavacich aktivit

araf 7: Kolik vzdélavacich aktivit jste absolvovala ve sledovaném

obdobi?
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V otdzce 8 dotazniku méli respondenti moznost ohodnotit absolvované vzdélavaci
aktivity na stupnici od 1 do 5, pficemz 1 znamenala ,,maximalni pfinos“ a 5 ,,maximalni
ztratu®. Jako maximalni pifinos ohodnotilo absolvované vzdélavaci aktivity 16 %
dotazanych. Nejvice odpoveédi, 48 %, uvad€lo hodnoceni 2 z 5 hvézdi¢ek. Stredni
hodnotu, tedy 3, volilo 25 % dotazanych. V ptipadé tohoto vysledku se nabizi otazka,
zda takto polozku dotazniku hodnotili respondenti proto, zZe pro né vzdélavaci aktivity

mély maly pfinos, nebo proto, Ze pro n€¢ nebyly ani piinosem ani ztratou.
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Ostatni respondenti (11 %) zvolili hodnoceni 4 z 5 hvézdicek a jako maximalni ztratu

absolvované vzde¢lavaci aktivity neoznacil zadny z dotdzanych.

Graf 8 Hodnoceni piinosu absolvovanych vzdélavacich aktivit

Graf 8: Ohodnotte pfinos absolvovanych vzdélavacich aktivit
pomoci stupnice hvézdicek od 1 do 5. (1= maximalni pfinos,
5= maximalni ztrata)
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Za jedno z moznych ukazatelt efektivniho vzdélavani lze povazovat kladné hodnoceni
ucastnikli absolvované vzdélavaci aktivity. Na otdzku, zda respondentiim nové ziskané
védomosti umoziuji 1épe vykonavat jejich praci, byla nejcastéji zaznamenana odpoved’
,,SpiSe ano* (58 %). Vyrazné mén¢ dotazanych (31 %) volilo odpovéd’ ,,ano®. Zbylych
11 % dotazanych mé nazor opacny. Lze se domnivat, Ze tyto zdporné odpovédi maji
spojitost s malou ucasti téchto respondenti na vzdelavacich aktivitach, nebot
podrobngjSim Setfenim jsem zjistila, ze navstivili pouze 1-2 vzdélavaci aktivity

ve sledovaném obdobi a tyto aktivity ohodnotili jako ztratu.

V ptipadé vysledné hodnoty odpovédi ,,spiSe ano* (58 %) opét upozoriuji, Ze se jedna
o pocetnou skupinu, které je tfeba vénovat pozornost. Lze totiZ pfedpokladat, ze jisté

vyhrady, s kterymi se nyni k otdzce vyjadfovali, mohou za urcité situace silit.

Vysledny graf tykajici se poCtu absolvovanych vzdélavacich aktivit vypovida o zajmu
pracovnikil Ucastnit se vzdé&lavacich akei, 1 kdyz v rtizné frekvenci. Dotaznik pfinesl
ptekvapivé zjisténi, Zze nejvetsiho poctu vzdelavacich aktivit v pojistovné se tcastnili
pracovnici v kategorii nad 50 let s délkou praxe nad 11 let. U skupiny tohoto véku
a délky praxe se jiz pfedpokladaji na jednu stranu urcita omezeni v souvislosti s u¢enim
a naopak na strané druhé se ocekava jista uroven znalosti a dovednosti ziskanych praxi.

Zajimalo mne, zda mtiZze tento vysledek souviset i s motivaci. Z nasledujici analyzy této
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skupiny jsem zjistila, Ze vyjma jednoho respondenta vSichni uvedli, ze pocit'uji motivaci

od zaméstnavatele k dal§imu vzdélavani.

Graf 9 Vliv absolvovanych vzdélavacich aktivit na vykon prace

Graf 9: Domnivate se, Ze Vam nové ziskané védomosti
umoznuji vykonavat lépe Vasi praci?
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Podminkou potvrzeni hypotézy ,,VétSina respondentii vnima tcast na vzdélavacich
aktivitach jako prinos ke své praci® byly kladné odpovédi na otazku 8 - 9 dotazniku
u nadpoloviéni vétSiny dotdzanych Z dotazniku vyplyvé, Ze absolvované vzdélavaci
aktivity povazuje za ptinosné pro svou praci 64 % pracovnikl. Pomérné vysoké
procento (89 %) pracovnikii uvedlo, ze jim umozinuji nové ziskané znalosti 1épe
vykonavat jejich praci. U obou dosazenych vysledkd se jedna o kladné hodnoceni
nadpolovi¢ni vétSiny dotdzanych. Opét se celkové jedna o pozitivni vysledek a mizu

fici, Zze uvedenym Setfenim byla hypotéza Cislo 2 potvrzena.

H3: Vétsina respondentii povaZuje zpusob, kterym pojiStovna motivuje
své zaméstnance k dalSimu profesnimu vzdélavani, za adekvatni.

K ovéteni této hypotézy slouzily otazky 10, 11 a 12 dotazniku.

Prvni z uvedenych otdzek zjiStovala, zda se respondenti citi byt svym zaméstnavatelem
motivovani k ucasti na vzdélavacich aktivitdich. Celych 75 % dotazanych motivaci
od zaméstnavatele pocit'uji, 25 % ji postrada. Pfi bliz§im zkoumani zjistila, Ze vice nez
polovina pracovnikd, ktefi nepocit'uji motivaci od zaméstnavatele, se nachdzi ve v€kové

kategorii 30 - 39 let.
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Graf 10 Motivace ke vzdélavani ze strany zaméstnavatele

Graf 10: Citite se byt zaméstnavatelem motivovan(a) k ucasti na
vzdélavacich aktivitach?
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Dalsi otazka dotazniku sméfovala na respondenty, kteti uvedli, Ze se citi motivovani
zaméstnavatelem. Jejich tkolem bylo uvést, jakou formou tato motivace probiha.
Z provedeného Setfeni vyplyva, Ze pojistovna své pracovniky nejvice motivuje financni
odménou (31 %). DalSim motivaénim faktorem pro 21 % respondentli je moznost
spolutiCasti pii stanovovani vzdélavaciho planu. 19 % respondentti motivuje pochvala
a uznani od nadfizeného. Ziskdni novych znalosti a dovednosti, ¢i rozsifeni stavajicich,
volilo 14,5 % respondentii. Shodnych 14,5 % respondentd motivuje samotnd nabidka

vzdé¢lavacich aktivit a moZnost se jich zacastnit.

Graf 11 Forma motivace ke vzdélavani

Graf 11: Jakou formou motivace probiha?
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Posledni, dvanacta, otazka dotazniku naopak smétovala na respondenty, ktefi nepocit'uji
motivaci ze strany zaméstnavatele k ucasti na vzdélavani, a jejich tikolem bylo uvést,
jaka forma motivace by pro né byla odpovidajici. Naprosta vétsina respondentd (63 %)
uvedla jako motivacni faktor moznost pracovniho postupu. Lze se domnivat, ze absenci
moznosti pracovniho postupu by mohla v budoucnosti pomoci vyfesit nova koncepce,
tzv. forma fizeného nastupnictvi. Podle této koncepce si budouci vedouci a odborniky

specialisty bude moci vychovat pojistovna tzv. ,,svépomoci®.

Respondenti (25 %), kteti uvedli, Ze od zaméstnavatele motivaci nezadaji, ve vétSiné
pfipadd jako diivod uvedli vlastni, vnitini motivaci. 12 % respondentii uvedlo jako
vhodnou formu motivace uzndni a pochvalu od nadiizeného. Nabizi se porovnani
s vysledkem ptedchozi otazky, kdy naopak 19 % dotdzanych uvedlo jako formu své
motivace pravé uznani a pochvalu od nadfizeného. Zajimavé by bylo toto zjiSténi dale
zkoumat, pokud by vSichni osloveni respondenti méli stejného nadtizeného. V tomto
ptipadé se vsak jedné o pracovniky ze dvou krajii a kazdé klientské pracovisté¢ ma svého

vedouciho pracovnika.

Graf 12 Oéekavana motivace ke vzdélavani

Graf 12: Jaka forma by Vas motivovala?
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nezadam motivaci od pracovni postup uznani a pochvala od
zaméstnavatele nadfizeného

Aby Dbyla potvrzena hypotéza , VétSina respondenti povaZuje zpusob, kterym
pojisStovna motivuje své zaméstnance Kk dalSimu profesnimu vzdélavani,
za adekvatni®, je nutny soucet kladnych odpovédi na otazku 10 u nadpolovicni vétSiny
respondentu.

Setfeni ukazalo, Ze na tuto otizku kladné odpovédélo celych 75 % respondentt,

coz hypotézu potvrzuje.
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ZAVER

V soucasné dob¢ se opakované hovofii o dilezitosti vzdélavani. SkuteCnost je ovSem
takovd, a provedené vyzkumy to potvrzuji, Ze je u nas této problematice vénovano méné
pozornosti nez v zahrani¢i, kde se celozivotni uceni stalo nedilnou soucasti zivota

obcand.

Neustala aktualizace svych znalosti, dovednosti a védomosti je nutnosti dnesni doby.
Lid¢ se vzdélavaji z divodu nutnosti obstat ve svém profesnim i soukromém zivoté.
I ptes aktudlnost tohoto tématu své pracovniky systematicky vzdelavaji vétSinou pouze

vEtsi podniky a spousta lidi tak k dalSimu vzdélavani nema ptistup.

V piipadé VZP CR lze hovoiit o propracovaném a systematickém procesu.
V pojistovné ma na starosti vzdélavani zaméstnancti oddéleni rozvoje lidskych zdroji
na Ustiedi VZP CR ve spolupraci s personalnim oddélenim na jednotlivych
regionalnich pobockach. Spolecné se snazi zajistit takovou formu vzdélavani, kterd by
svoji podobou vyhovovala jak pojistovné, tak jejim zaméstnancim Jednim
ze spole¢nych tkold je stanoveni souhrnného ro¢niho planu rozvoje pro jednotlivé
odd¢leni a zaméstnance na zaklad¢ vystupu z periodického hodnoceni. Kazda regionalni
pobocka ma navic mozZnost zajiStovat a organizovat Skoleni dle schvélenych
individudlnich pozadavki. Na intranetu maji zaméstnanci moznost vybirat z aktudlni
nabidky otevienych kurzi, na které se mohou kdykoli piihlasit, pficemz nékteré z nich

Ize absolvovat formou e-learningu.

Cilem této prace bylo zjistit, jaky postoj zaujimaji vybrani pracovnici VZP CR
ke svému dalsimu profesnimu vzdélavani a jaké jsou jejich potieby. Z vysledka
provedeného vyzkumného Setfeni vyplyva, ze odborni referenti klientského pracovisté
zaujimaji k dalSimu profesnimu vzdélavani v pojistovné kladny postoj. VétSina
zam&stnanci se domnivd, Ze jim pojiStovna poskytuje dostatek pfileZitosti
ke vzdélavani. Co se tyce nabidky profesniho vzdélavani i moZnosti osobniho ristu,
povazuji ji pracovnici pojistovny za dostatecné Sirokou a piiméfené rychle
ptizpisobovanou jejich potfebam.

O tom, Ze je systém v pojistovné dobfe nastaven vypovida i dalsi zjisténi z provedeného
Setfeni, které se tykalo pfinosu nové ziskanych informaci pro zaméstnance a jejich

motivace. Ukézalo se, ze téméf vSichni zaméstnanci nové ziskané znalosti pro svou

praci hodnoti jako pfinosné. V ptipad€ motivace zaméstnanct k ucasti na vzdélavacich
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akcich ukazaly vysledky Setfeni, Ze 3/4 pracovnikl pocituji od zaméstnavatele motivaci
se dale vzdélavat. Je vSeobecné znamo, ze kazdého ¢lovéka motivuje néco jiného a pro
pojistovnu je jisté pozitivnim zjisténim, ze disponuje takovym komplexem motivacnich

nastrojl, diky kterému se citi byt motivovano tak vysoké procento zaméstnancii.

Z provedeného Setfeni 1ze mozné formulovat zavér, ze VSeobecna zdravotni pojistovna
CR klade na dal§i vzdélavani svych zaméstnancti velky diraz. Stavajici strategie
vzdélavaciho systému rozvoje zameéstnanci smysluplné napliuje potieby jejich
vzdélavani a Gspésné tak zvySuje jejich hodnotu na trhu prace. Pokud pojistovna bude
V této strategii pokracovat, potazmo 1 nadale zlepSovat, bude moci fici, ze dosahla svého

dlouhodobého cile: ,,VZP jako naro¢ny a vyhledavany zaméstnavatel*
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Pfiloha A

Vézené kolegyné, vazeni kolegové,

obracim se na Vas s Zadosti o vyplnéni nasledujiciho dotazniku, ktery je sou¢ésti vyzkumného
Setfeni mé bakalafské prace tykajici se problematiky dal$iho profesntho vzdélavani pracovniki
ve VZP CR. Byla bych rada, kdybyste mi vénovali chvilku Vaseho &asu a odpovédéli na par
otazek. Dotaznik zahrnuje 12 otdzek a zabere Vam maximalné 7 minut. Dotaznik je anonymni,
data budou zpracovana hromadné a vysledky budou nasledné prezentovany souhrnné pouze v

ramci mé bakalafské prace.
Za &as vénovany vyplnéni dotazniku Vam piedem dékuji.

Martina Basetlikova
Basetlikovam(@seznam.cz

Vzdéldavaci aktivitou je mysleno jakékoli Skoleni, kurz, vzdéldvaci program, kterého jste se
udcastnil(a) v rdmci organizace. Za sledované obdobi je povaZovino obdobi uplynulych 12

mésicit. Pokud neni uvedeno jinak, zaSkrtnéte pouze jednu odpovéd'.

1. Jak dlouho pracujete ve VZP CR:
OO0 méné nez 5 let

0 6-10 let
O vice jak 11 let

2. Ktera z uvedené kategorie zahrnuje Vas vék?

18-29 let
30-39 let
40-49 let
50 a vice let

R i |



3. Domnivate se, Ze Vim zaméstnavatel diva dostatek moZnosti k profesnimu
vzdélavani?

0O Ano

0  SpiSe ano
O Spisene
O Ne

4. Domnivite se, Ze je nabidka vzdélavacich aktivit dostateéné rychle pFizpiisobovina
Vasim aktualnim potiebam?

Ano

Spise ano

Spise ne

Ne

i | i =

5. Jste spokojen(a) s rozsahem témat vzdélivacich aktivit, které zaméstnavatel v ramci
firemniho vzdélivani nabizi?
O  Rozhodné& spokojen(a)
0O  Spise spokojen(a)
O  Spise nespokojen(a)
O  Rozhodné nespokojen(a)

6. Pokud v rozsahu témat nabizenych vzdélavacich aktivit nékteré postridite, uved’te,
¢eho se tykaji:

7. Kolik vzdélavacich aktivit jste absolvovala ve sledovaném obdobi?
o 12
0o 34
0O Vicejak 5

8. Ohodnot’te, prosim, pomoci stupnice hvézdi¢ek od 1 do 5, na kolik byly pro Vasi praci
absolvované vzdélavaci aktivity pFinosné.
( 1 = maximalni p¥inos, 5 = ztrita)

I T IT IO

9. Domnivite se, Ze Vam nové ziskané védomosti umoziiuji vykondvat Iépe Vasi praci?



Ano
Spise ano
Spise ne
Ne

£l =3 3

10. Citite se byt ZAMESTNAVATELEM motivovin(a) k a¢asti na vzdélivacich
aktivitiach?

0o ANO
O NE

11. Pokud jste v pFedchozi otdzce odpovédél(a) ano, uved’te, prosim, jakou formou tato
motivace probiha:

12. Pokud jste v otdzce & 10 odpovédél(a) ne, uved’te, prosim, jaka forma by Vis
motivovala:

Jeité jednou Vam velice dekuji za ¢as, ktery jste vénovali vyplnéni
tohoto dotazniku.



Pfiloha B

Pexyde afonda Joqpo
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