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Abstrakt

Cilem bakalatské prace ,,Moznosti zvySovani kvalifikace zaméstnancti ve vybraném
oboru“ byly vlastni navrhy a doporuceni vedouci k moznému zlepSeni vzdélavani
zaméstnancll ve vybrané organizaci. V teoretické casti byly predstaveny pojmy s
tématem souvisejici, jako jsou lidské zdroje a jejich fizeni, charakterizovany strategie
fizeni lidskych zdrojt, definovano vzdélavani s akcentem na vzdélavani pracovniki.
Samostatna kapitola byla vénovana motivaci a popisu procesu tvorby motiva¢niho
programu. V praktické casti byla nejprve charakterizovana vybrand spole¢nost
a piedstaveny formy vzdélavani aplikované v této spole¢nosti. Hlavnimi metodami
pouzitymi ve vyzkumné c¢asti prace byla metoda skupinového rozhovoru se
zamé&stnanci a metoda individualniho rozhovoru s ptedstavitelem managementu
spole¢nosti. Snahou bylo zjistit mozné nedostatky v oblasti zvySovani kvalifikace
pracovnikt obchodni sluzby. Pomoci metody analyzy a komparace odpovédi byla
zjisténa potieba vzdélavani pracovnikl v oblasti osobniho rozvoje. S vyuzitim metody
syntézy bylo navrzeno vlastni doporuceni, které by mohlo pfispét ke zvySeni efektivity

prace v oblasti obchodni sluzby v dané organizaci.
Kli¢ova slova
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Abstract

The aim of the bachelor’s thesis “The possibilities of increasing the qualification of
employees in a selected field” was to create own suggestions and recommendations
leading to improvements in education of employees. In the theoretical part, concepts
related to the topic were introduced, such as human resources and their management,
characterized human resource management strategies, defined education with
an emphasis on employee training. A separate chapter was devoted to motivation and
a description of the process of creating a motivational program. In the practical part,
the selected company was first characterized and the forms of education applied in this
company, were characterised. The main methods used in the research part of the work
were the method of a group interview with employees and an individual interview with
the member of the management. The aim was to identify possible shortcomings in the
area of raising the qualification of business service employees. Using the method of
analysis and comparison of answers, the need for training of employees in the field of
personal developement was identified. Using the synthesis, our own recommendation
was proposed, which could contribute to increasing the efficiency of work in the field

of business service in the organization.
Keywords

employee, qualification increase, motivation
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UvVOD

., Rekni mi a ja zapomenu. U¢ mé a ja si zapamatuji. Zaujmi mé a ja se naucim. “

Benjamin Franklin®

Soucasnost ukazuje, ze téma zvySovani kvalifikace zaméstnancl je jednoznacné
nutnosti pro konkurenceschopnost a budoucnost organizaci. Ma mnoho podob
a zakladnim diivodem je zména. Fluktuace zaméstnanct je jednou z nejvétsich hrozeb
kdy drive. Tyto poznatky ptinesly vyzkumy globalni poradenské spolec¢nosti
McKinsey & Company. Jiz v minulosti nové technologie vyvolaly pramyslové
revoluce, které mimo jiné ovliviwji 1 trh prace a vzdélavaci systém. V dne$ni dobé
Celime dals$i prumyslové revoluci, oznaujeme ji jako Pramysl 4.0 (MPO, 2017).
Statistické materidly Svétové organizace prace poukazuji na nutnost organizaci
vydavat na vzdélavani vice prostiedkil. Tyto prostfedky nejsou chapany jako néklady,

nybrz investice do budoucna.

Zvysovani kvalifikace je zména hodnoty kvalifikace zaméstnance, uvadi zakonik
prace v § 231 a je v zajmu zaméstnavatele. Zakladem je vést lidi na zakladé motivace.
Uznani a odména hraje velkou roli, mize motivovat a podporovat loajalitu, a to je
hnaci silou ristu zameéstnancti. Rozvoj lidskych zdroj at’ formalni nebo neformalni
zvySuje efektivitu organizace. Vysoce kvalifikovana pracovni sila zajiStuje vyssi
ucinnost organizace a lepSi dosahovani jejich cilti. Efektivné aplikovany rozvoj

lidskych zdroji je také klicem k tomu, jak ptildkat zaméstnance a zmirnit fluktuaci.

Bakalarska prace se zabyva diileZitym tématem, a to vzdé€lavanim zaméstnanct a jejich
motivaci. V ¢asti teoretické je pouzita metoda reSerSe literatury renomovanych autorti

zabyvajicich se danou problematikou.

P4

V praktické Casti je pfedstavena vybrana spolecnost a jeji zptisob vzdélavani a rozvoje
zaméstnanc v obchodni sluzbé. Vyzkumné Setfeni prob&éhlo pomoci skupinového

rozhovoru a individualniho rozhovoru. Na zaklad¢ komparace zjisténych informaci

Y Efektivni ucitel — jak zaujmout a naucit — Institut celoZivotniho vzdélavani VUT v Brné. Institut
celozivotniho vzdélavani VUT v Brné [online]. Copyright © 2000 [cit. 30.01.2021]. Dostupné z:
https://www.lli.vutbr.cz/efektivni-ucitel-jak-zaujmout-a-naucit



z rozhovort spolu s internimi informacemi a podklady probéhlo zhodnoceni vysledkt

Setfeni a je uvedeno vlastni doporuceni.
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TEORETICKA VYCHODISKA

1 Cil a metodika

Hlavnim cilem bakalafské byly vlastni navrhy a doporuceni ke zlepseni vzdélavani
zaméstnanci ve vybrané instituci. Dil¢im cilem v ¢asti teoretické bylo vytvofit
zakladnu z pojml a ndzori renomovanych autord, ktefi se danou problematikou
zabyvaji.

V praktické ¢asti prace byly hlavnimi metodami rozhovory, a to skupinové rozhovory
se zameéstnanci vybrané instituce a individudlni rozhovor s predstavitelem
managementu. Na zaklad¢ analyzy a komparace odpovédi byla s vyuzitim metody
syntézy vyslovena vlastni doporuceni. V teoretické c¢asti bylo hlavni metodou analyza

informaci z dostupnych textovych a elektronickych zdroji.
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2 Lidské zdroje

Tomsik, Duda (2011, s. 11) hovofi o lidskych zdrojich jako o lidech, jejich odborné
a kvalifika¢ni Grovni, vzdé€lani, kdzni, motivaci a nabidce prace. Prace se sestava
z lidského c¢asu straveného praci ve vyrobé v podnicich vSech odvétvi a sektort,
obdé¢lavanim pudy, u¢enim se ve Skolach. Tisice povolani a ukolil na vSech tirovnich
kvalifikace zahrnuji nabidky prace. V soucasnosti je to nejbéznéjsi a nejdulezitéjsi
vstup pro rozvinutou ekonomiku. V minulosti pouzivany termin pracovni sila, vazajici
se na obdobi primyslové revoluce a primyslovy rozvoj spole¢nosti ve smyslu
taylorismu, ktefi chéapali ¢lovéka jako mikron, bez vlastni vile pouhou soucést
ekonomického celku by mél nahrazovat v postindustridlni spole¢nosti termin lidsky
zdroj. Tento termin se vtahuje k fyzickym i duSevnim ptfedpokladiim lidi. Ti by méli
Kk produkci statkti a sluzeb ¢ili k tvorbé kapitalu jako vécného zdroje pouzivat téchto
vlastnosti. Uvadéji, ze ve vazbé na lidské zdroje mizeme hovotit o lidském kapitalu
s jehoz schopnosti produkovat vétsi mnozstvi zboZi a sluzeb roste jeho hodnota a cena.
Lidsky kapital a jeho produktivnost zavisi na vzdélani a tréninku. Podle TomsSika
a Dudy se jedna o nehmotny zdroj, jez poskytuji zaméstnanci svym zaméstnavateliim,

ale vlastnikem lidského kapitalu jsou zaméstnanci, nikoliv zaméstnavatelé.

Blaha, Mateicuc a Kandkova (2005, s. 10) poukazuji, Ze pfed dvéma desetiletimi se
zacalo uzivat pojmu lidské zdroje k oznaceni persondlu jako nezbytného faktoru
podnikani a fungovani organizaci. V této souvislosti se o dnes o zaméstnancich
uvazuje také jako o lidském, intelektudlnim a socialnim kapitalu nebo také lidském ¢i
socialnim potencidlu organizace. Lidskym potencidlem rozumi thrnnou zptlsobilost
zaméstnancl organizace k napliiovani jejiho poslani, tedy dosahovani provoznich
a produkénich cili a Kk rozvijeni zpusobilosti a vytvafeni rezerv zaméstnancii pro

zvladani jesté narocnéjSich budoucich ukolt a dosahovani ambicidznéjsich cili.
2.1 Rizeni lidskych zdroja

Armstrong (2007, s.24) vymezuje pojem fizeni lidskych zdroji jako ,,strategicky
a logicky promysleny pfistup k fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi,
ktefi v organizaci pracuji a ktefi individudlné i kolektivné ptispivaji k dosazeni cilti

organizace.“
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Brodsky (2009, s. 10) V tomto ptistupu k lidskym zdrojiim naléza tyto zékladni rysy:

e 7e se jednd o strategicky pfistup,
¢ je kladen diraz na dlouhodoby vztah mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem,
e jako nejdilezitejsi statek organizace jsou zde chapani zameéstnanci,

e silnym prvkem je také budovani kultury organizace.

Koubek (2011, s. 14) uvadi, ze v nejmodernéjsim pojeti personalni prace byva
oznaceno terminem fizeni lidskych zdroja, které se vyznacuje predevsim kladenim
dirazu na strategicky aspekt persondlni prace. Tim rozumi vénovani se zvySené
pozornosti perspektivé, dlouhodobym formulovanim, obecnymi a komplexné
pojatymi cili personalni prace provazujicimi se s ostatnimi cili firmy, hledanim
a navrhovanim cest smétujicim k jejich dosazeni. Ve zvySené mife se proto zajima
0 vné&jsi podminky formovani a fungovani pracovni sily firmy. Dale uvadi souc¢asnost
globalizujicich se trhi a jejich zna¢nou proménlivost, coz vyzaduje od firem pruznost
a pfipravenost na zmény. Mimotadny diraz se proto klade na vzdélavani a rozvoj
lidskych zdroji. ZkuSenosti poukazuji na to, ze je to nejefektivnéj$i nastroj
flexibilizace a udrzeni firemni konkurenceschopnosti. Z divodu vyrazné vazby mezi
spokojenosti pracovnika a jeho vykonem a oddanosti se firmy orientuji na kvalitu
pracovniho Zzivota, rovnovahu mezi pracovnim a mimopracovnim zivotem,
spokojenost pracovnikd. Firmy vénuji znanou pozornost participativnimu stylu
fizeni, pracovnim podminkdm a personalnimu a socidlnimu rozvoji pracovniki,
V souhrnu vytvareni zdravych pracovnich vztahti. V moderné fizenych firmach bez
ohledu na jejich velikost se personalni prace stava pateii celého fizeni firmy.

Urban (2013, s. 12-13) popisuje tfi pilife Gspésného fizeni jako znalosti a schopnosti,

.

na kterych je uspésné fizeni lidi v organizaci zaloZeno.

Prvnim pilifem je znalost osobnich 1 situac¢nich faktorti podminujicich vykonnost
a pracovni chovani osob. Znalosti této oblasti vychdzeji ptfedev§im z poznatkl
psychologie prace a fizeni. Osobni faktory vykonnosti jsou pfedev§sim schopnosti,
osobni vlastnosti a pracovni motivace. Jsou to faktory, které si lidé na pracovisté

pfinaseji a nékteré z nich mohou organizace a jejich vedouci pracovnici ovlivnit.

Druhym pilifem navazujicim na ptedchozi, tvoii schopnosti, které byvaji oznaCovany

jako meékké ¢i socidlni schopnosti manazera. Uplatiiuji se pii jeho jedndni
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a komunikaci se spolupracovniky, i tyto schopnosti se opiraji o urcita pravidla. Jde
0 zasady zadavani a delegovani tkolt, preddvani zpétné vazby, vytvareni a podpory
motivace, rozvoje a kouCovani zaméstnancl,, presvédCivé komunikace, tvorby

a vedeni tymu apod.

Tteti pilif tvofi principy fizeni lidskych zdroji organizace. Lisi se od pfedchozich
oblasti tim, ze jde o pravidla a postupy uplatnované vuci S$irSim skupinam
zaméstnancl. Napftiklad pravidla a postupy vybéru osob, stanoveni jejich pracovnich
¢1 vykonovych cilii, hodnoceni jejich vykonu, tvorby zékladnich i vykonovych mezd,
Skoleni a tréninku, fizeni zmén a firemni kultury apod. I tyto pravidla a postupy spadaji
do této oblasti a plynou z obecné platnych zasad fizeni lidi, mohou vsak vyplyvat
I z pozadavku diktovanych podnikatelskou a ji odpovidajici personalni strategii

organizace.
2.1.1 Vyvoj lidskych zdroju

Dvordkova (2001, s. 6-9) uvadi nékolik vyvojovych etap piistupt k fizeni

zameéstnancu:

e Do 60. let minulého stoleti — personalni administrativa — sprava personalnich
¢innosti a agendy, je charakteristicka evidenci vstupu a vystupu zaméstnancu.
Ze zékona sleduje nutné statistiky z hlediska poctu, kvalifikace, struktury apod.
je chapana jako servisni sluZzba pro management.

e Od 60. let minulého stoleti — personalni Fizeni — do jist¢ miry vznika
v souvislosti s pfijetim Charty lidskych prav, zamétena dovniti firmy majici
povahu operativniho fizeni a male se soustfedi na strategii.

e Od pocatku 80. let — Fizeni lidskych zdrojii — jadrem fizeni podniku se stava
personalni prace. Je charakteristickd velmi Uzkd vazba mezi liniovymi
vedoucimi a personalnim utvarem.

e Od 90. let minulého stoleti — Fizeni intelektualniho kapitalu — jako
budoucnost dané organizace nebo také jako determinanty konkurencni

pfednosti organizace jsou chapani lidé.
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2.1.2 Strategie lidskych zdroju

Armstrong (2007, s. 113) definuje strategie lidskych zdroju jako vyjadfujici to, co
organizace zamysleji udé€lat. Jsou propojeny s podnikovou strategii a jednak navzajem
mezi sebou, jejich Gcelem je usmérnovat vytvareni a realizacemi programu fizeni
lidskych zdrojt. Jsou prostiedky jejichz pomoci organizace sdéluje vSem, jichz se to
tyké své zameéry o tom, jak budou fizeny lidské zdroje. Tvoii zakladnu pro strategické
planovani a umoziuji posuzovat organizaci dosazeny pokrok a hodnotit vysledky.
Nabizeji vizi budoucnosti a jsou zaroven prostiedky definujici potiebné akce, jak by
méla byt uskuteciiovana pfislusna vize. Ddle vysvétluje rozdil mezi strategickym
fizenim lidskych zdroji a strategiemi lidskych zdroji tak, Ze strategické fizeni lidskych
zdrojui je vysledek formulace strategie lidskych zdroji. Poukazuje, ze termin
»strategické fizeni lidskych zdroji" a ,strategie lidskych zdroji" jsou casto
zaménovany, 1ze v§ak mezi nimi rozliSovat.

24

Strategické tizeni lidskych zdroji muzeme vidét jako obecny pfistup opirajici se
0 filozofii strategického fizeni lidskych zdroji v souladu se zdméry organizace. Tykaji
se budoucich smért, kterymi se chce organizace ubirat. Tento proces postupné piinasi
proud rozhodnuti, kterd formuji modely, vzorce piijaté a uplatiované organizaci ve
vztahu k fizeni lidskych zdroja, také definuji oblasti, v nichz je tieba vytvofit

specifické a konkrétni strategie lidskych zdrojut.

Kocianova (2010, s. 14-15) uvadi, ze personalni fizeni musi respektovat situaci
organizace a je zavislé na aktualnich faktorech prostfedi. Z podminek vné i uvnitf
organizace musi vychazet pfi stanoveni cild, metod a nastrojd. Vnéj$i a vnitini
podminky ovliviiuji a podminuji charakter personalniho fizeni, to se v jednotlivych

organizacich lisi.
V §ir§im spektru mezi vnéjsi podminky patii:

e Meénici se technologie a rozvoj nové techniky — ovliviiuje charakter, obsah
prace a naroky na kvalifikaci pracovniki.

e Podminky ekonomické — hospodaisky cyklus ovlivitujici zaméstnanost.
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e Konkurence na narodnim, evropském a globalnim trhu — tlak na produktivitu
prace, kvalitu, flexibilitu ad., persondlni oblast v disledku vyznamné ovliviuji
organiza¢ni zmeény.

e Vladni politika a legislativa vztahujici se k zaméstnavani lidi.

e Socialni a kulturni vlivy.

e Demografické vlivy.

e Aktudlni situace na trhu prace.

e Internacionalizace trhu prace.

e Prostorova mobilita pracovnich sil — ndrodni, evropska i globalni.

e Hodnotové orientace lidi — profesné kvalifika¢ni orientace, socidlni potieby
atd.

e Ekologické vlivy — tlak na zavadéni techniky a technologie s ohledem na

zivotni prostredi.
Mezi vnitini podminky, organiza¢ni, patfi:

e Charakter ¢innosti organizace ovlivilyjici strukturu pracovnikli a charakter
prace — obsah pracovni ¢innosti a jeji podminky, naroky na kvalifikaci,
motivaci a stimulaci k vykonavani prace, pfitazlivost prace, finanéni
ohodnoceni, kariérni postup, moznost vzdélavani ad.

e Strategie a politika organizace — cile organizace, podnikova kultura, zpisob
fizeni organizace.

e Velikost organizace.

e (Geograficka poloha.

e Organiza¢ni struktura — ovliviiuje koncepci pracovnich mist.

e Ekonomicka situace organizace — hospodarské vysledky ovliviiuji objem
finan¢nich prostfedkl pro personélni oblast — vzdélavani, odménovani, péce
0 pracovniky ad.

e Technologické a technické vybaveni — ovliviiuje charakter pracovnich ¢innosti,
naroky na kvalifikaci a rozvoj pracovnikli, podminky prace ad.

e Socidlni, kvalifikacni a profesni struktura pracovnikli a rozvojovy potencial

pracovnikd, jejich flexibilita, mobilita ad.
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Organiza¢ni kultura — fizeni lidskych zdroja je vyznamnym aspektem kultury
organizace, musi vychazet ze specifik kultury organizace, soucasn¢ je
povazovan za dulezity prostiedek zmény organizacni kultury.

Odbory.

Strategické fizeni se zaméfuje na cile, rozumné vize zddouciho stavu po urcité dobé

i nastroje, tim je zamysleno, jak bude pravdépodobné vize realizovana, tedy cesty

k dosazeni cilu.

Armstrong (2007, s. 137-138) zminuje, Ze strategické zkoumani a posuzovani, které

systematicky vyhodnocuje pozadavky ve svétle analyzy soucasnych a budoucich cilu,

cilti podnikovych i cild lidi, miize poskytnout zakladnu pro sestaveni strategie. Uvadi

body, které jsou dosti typické, jelikoz neexistuje néjaky standartni model pro sestaveni

strategie.

a. Zakladnu

Potteby podniku a podnikani v podobé klicovych prvki podnikatelské
a podnikové strategie;

Analyzu faktorG podnikovych a faktort prostiedi (SWOT — silné a slabé
stranky, pfilezitosti, hrozby ¢i PESTLE — politickych, ekonomickych,
socialnich, technologickych, pravnich souvislosti a souvislosti prostiedi).
Faktory kulturni jako mozné faktory napomahajici realizaci nebo piekazejici

realizaci.

b. Obsah

Podrobnosti navrhované strategie lidskych zdrojt.

c. Divody

Ptiklady svéd¢ici pro strategii na pozadi podnikovych potteb a faktort prostie-

di, respektive kulturnich faktord.

d. Plan realizace

Program akci.

Odpovédnost za kazdou fazi.

Potfebné zdroje.

Navrhovana opatfeni tykajici se komunikace, konzultaci, zapojeni

a vzdélavani.
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e Systém fizeni projektu.
e. Analyza nakladi a piinosu
e Odhad dutsledkt planu pro oblast zdroji (ndklady, lidé, zatizeni) a piinosy,
které z toho vyplynou pro organizaci jako celek, pro liniové manaZery a pro
jednotlivé pracovniky, pokud to bude mozné, mély by tyto pfinosy byt

kvantifikovany v podob¢ piidané hodnoty.

r w7

2.1.3 Strategické Fizeni lidskych zdroju

Armstrong (2007, s. 107) uvadi, ze vyznamnou charakteristikou definice fizeni
lidskych zdroju je to, Ze je strategické. Tato charakteristika je dale vyjadiena pojetim
strategického fizeni lidskych zdroju, tedy integrovanym piistupem k vytvafeni
strategii lidskych zdrojii (persondlnich strategii), umoziujici organizacim plnit jejich
cile. Smér, kterym jde organizace urCuje strategie ve vztahu ke svému okoli. Je to
proces definovani zamérii (strategicky zameér) a alokovani zdrojii nebo spojovani
zdrojii s prilezitostmi a potiebami (na zdrojich zaloZena strategie). Podnikova strategie
se zabyva ziskdvanim konkurencni vyhody. Na strategické schopnosti manazert
organizace zavisi efektivni vytvafeni a realizace strategie. Vyjadieni v profesnich
standardech britského CIPD to znamena schopnost vytvaiet dosazitelné vize
budoucnosti, predvidat dlouhodoby vyvoj, pfedpoklddat moznosti volby (a jejich
pravdépodobné dusledky), volit spravny postup, povznést se nad kazdodenni detaily,
zpochybniovat a snazit se zménit status quo. Strategie je vyjadiena ve strategickych
cilech a formulovdana a realizovdna pomoci strategickych plani v procesu
strategického fizeni. Strategie je urCovéna realizaci, ktera zahrnuje fizeni zmény
aplanovéani. Vyznamnym aspektem strategie je potfeba dosazeni strategického

souladu. Tento termin pouziva ve tfech vyznamech:

e Slad'ovani zdroji a schopnosti organizace s pfilezitostmi, které existuji ve
vngjS$im prostiedi.

e Slad'ovani jedné oblasti strategie s druhou, naptiklad strategie fizeni lidskych
zdrojti, s podnikovou strategii.

e ZabezpecCovani toho, aby riizné stranky strategie byly vzajemné skloubeny

a vzajemné se podporovaly.

18



Pojeti strategie neni nic pfimoc¢arého a jednoznac¢ného. O tom, co to je a jak to funguje

existuje mnoho rtiznych teorii.
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3 Vzdélavani a rozvoj

Armstrong (2007, s. 462) vysvétluje, ze podnécovani vzdélavani (uceni se) se opira
o model zaméfeny na postup, ten spociva v usnadiovani vzdélavacich aktivit
jednotlivych pracovnikil, dale pak v poskytovani prostredkii potiebnych ke vzdélavani.
Na druhé stran¢ vycvik (odborné vzdélavani) je i pouzivani modelu zaméteného na
obsah, znamenajici s pfedstihem rozhodovat, jaké znalosti a dovednosti je tieba zlepsit
pomoci vycviku (odborného vzdelavani), planovat program, rozhodovat o metodach
vycviku a prekladat obsah v logickém potfadi prostfednictvim rtznych forem
vzdélavani.

Vachal, Vochozka (2013, s. 79) uvadé&ji vzdélavani, kvalifikaci a rozvoj zaméstnanct
jako oblast velmi ¢asto zac¢lefiovanou pod personalistiku. Ve vétsing€ podnikd je vSak
kvalifikace, Skoleni a dal$i rozvoj zaméstnancii piimo odvisly od potieb ostatnich
oblasti — vyroby, obchodu, financi, takze o rozvoj zaméstnancu se staraji pfimo ty
oblasti, do kterych tito zamé&stnanci spadaji. V neposledni fad€ v poslednich letech
organizace. Proto je vhodné vyc¢lenit vzdélavani jako samostatnou oblast oddélenou

od personalistiky.

Bléha, Mateicuc a Kanakova (2005, s. 180-182) uvadéji pojeti a vyznam vzdélavani
a rozvoje zamé&stnancl jako soucast celkové strategie a politiky firmy. Takto chapany
rozvoj znalosti a dovednosti je ku prospéchu jak organizace, tak zaméstnanci. Dulezité
je uvédomeéni, ze vzdélavani a rozvoj je predevSim investici a zaméstnaneckou
vyhodou, kterou zaméstnavatel poskytuje svym zaméstnancim. Uvadéji, Ze soucasna
literatura na zaklad€ poznani praxe zdlraziuje vyznam tzv. znalostniho podniku, ktery
poZzaduje propojenost strategie podniku s orientaci na zdkaznika, procesni orientaci,
tymovou praci, uplatiiovani znalosti a respektovani firemnich hodnot. Vzdélavani se

soustfed’uje na rozvoj:

e Znalosti — jako jsou naptiklad fakta, pravidla ¢i postupy.
e Dovednosti — napf. manualni, pocitacové, interpersonalni.

e Postoji — napt. k bezpe¢nosti prace, ke kvalité, k firmé, k lidem.

Tyto tii zakladni oblasti jsou stfedem zajmu vétSiny vzdélavacich aktivit v organizaci.
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3.1 Vybrané pojmy souvisejici se vzdélavanim

Copikova, Bldha a Horvatova (2015, s. 92) vysvétluji rozdil mezi ulenim,

vzdélavanim a rozvojem nasledovné:
Uceni (Learning)

Je proces zmény, ktery zahrnuje nové védéni i kondni. Je relativné trvalou zménou ve
védéni chovani ¢i prozivani, kterd je vysledkem urcité Cinnosti nebo zkuSenosti.
Znamena mnohem vic nez jen piijimat fakta nebo nové védomosti. RozliSujeme uceni
spontanni a organizované, jedno vytvaii prilezitost pro druhé. Pozornost je predevsim

soustfedéna na uceni se organizovang, které je reprezentované vzdélavanim.
Vzdélavani (Training)

Jeden ze zpisobl uceni (se), institucionalizovany a organizovany zpusob ucéeni, kde
jsou vzdélavaci aktivity ohraniené svym zalatkem a koncem. Pfi koncipovani

vzdé¢lavani v organizaci postupujeme systematicky.
Rozvoj (Developement)

To je dosazeni Zadouci zmény pomoci uceni (se), je to vyvojovy proces umoziujici
progresivni postup ze soucasného stavu znalosti, dovednosti a schopnosti k budoucimu
stavu, v némz je zapotiebi vysSi urovné znalosti, dovednosti a schopnosti. Jedna se
odpoveédnéjsi a Sirsi pracovni tkoly.

Palan (2002, s. 107) vyklada pojmy tykajici se kvalifikace v organizaci jako:

Kvalifikace

a. Jako odborna profesni piiprava. Soustava schopnosti (védomosti, dovednosti,
navykl, zkuSenosti) potfebnych k ziskani oficidlné potvrzené zplsobilosti
(vétSinou uznavané statem) k vykonu urcité ¢innosti (povolani, funkce). Soucasna
tendence v této oblasti spé&je od tzké specializace k ziskani SirSiho profesniho
zakladu. Ziskava se ptipravou na povolani nebo absolvovanim $koly a néslednou
praxi, event. i v dal$im profesnim vzdélavani nebo rekvalifikaénim vzdélavanim.
K uplatnéni na trhu prace dnes Casto béznd kvalifikace nestaci. PoZaduji se tzv.

klicové kvalifikace; k lepSimu uplatnéni na trhu prace souzi 1 tzv. druha
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kvalifikace, event. multikvalifikovanost (ziskani kvalifikace v nékolika
ptibuznych profesich.

b. Kuvalifikace pracovnika, téz kvalifikace subjektivni. Béhem zivota ziskany soubor
schopnosti, dovednosti, navykt, ale 1 osobnich vlastnosti, zkuSenosti, postoju,
klicovych kvalifikaci s potencialni moznosti jejich vyuziti pro vykon urcité
¢innosti (urcitych ¢innosti). Byva také nazyvana kvalifikaci neformalni, na rozdil
od kvalifikace formalni ziskavané jako pfiprava pro vykon urCité konkrétni
profese.

c. Kvalifikovanost prace — kvalifikace objektivni. Pozadavky na kvalifikaci
pracovnika vyplyvajici zndro¢nosti, charakteru, tempa a odbornosti prace.
Zajisténi souladu mezi kvalifikovanosti prace a kvalifikaci pracovniki je
operativnim ukonem podnikového vzdélavani. Je to neustaly proces, protoze jak
Vv pracovnich zdrojich, tak i v pracovnim procesu stale dochazi ke sménam, coz si

vynucuje neustalé ptizpisobovani. Nesoulad piinasi problémy na obou stranach.
Kvalifikacni vzdélavani

Vzdélavani vedouci k ziskdni nebo udrZeni kvalifikace. Vyznamné slozka dal$iho
profesniho vzdélavani (spolu s rekvalifika¢nim vzdélavanim a periodickym skolenim.
Pojem vyjadiuje obecné oznaceni dynamického rozvoje vSech strukturnich slozek

kvalifikace zadoucim smérem.
Kooperativni vzdélavani

Forma podnikového vzdélavani, ktera slucuje vzdélavani na pracovisti se vzdélavanim
mimo podnik. Podstatou je tizké sepéti teorie s praci. Vedle teoretickych védomosti
ziskéavaji GiCastnici znalosti a dovednosti pfimo na pracovistich, vétSinou v misté jejich
pfistiho pracovniho zatazeni, event. formou staZe. Na kooperativnim vzdélavani byva
Casto zainteresovano vice partnerti (kromé organizatora podniky i vzdélavaci zatizeni).
Studium se sklada obvykle z tydennich cykld, kdy se stiida vzdélavani s pobytem na
pracovisti, vétSinou v podniku, ktery posluchace sponzoruje. Kooperativni vzdélavani
mize mit formu podnikového nastavbového studia, kdy se stfida psobeni v podniku

se vzdélavanim ve smluvni Skole (Palan, 2002, s. 105).
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Podnikové (firemni) vzdélavani

Vzdélavaci proces organizovany podnikem. Zahrnuje jak vzdélavani v podniku, tak
i vzdélavani mimo podnik ¢i vzdélavani na pracovisti. Jedna se o systematicky proces
zmény pracovniho chovani, Urovné znalosti a dovednosti vcetné¢ motivace
zamé&stnancl organizace, kterym se snizuje rozdil mezi jejich charakteristikou —
subjektivni kvalifikaci pracovnikii a pozadavky na né kladenymi — kvalifikace
objektivni, tj. kvalifikovanost prace. Cilem podnikového vzd€lavani neni jen
predavani poznatki, ale i vytvaieni podminek pro seberealizaci jako nejucinnéjsiho
motivacniho nastroje. V podnikovém vzdélavani dochézi ke sjednocovani osobnich

a podnikovych cild. Podnikové vzdélavani zahrnuje:

e vzdélavani v ramci adaptacniho procesu a piipravu pracovnikli k pracovni
éinnosti,

e prohlubovani kvalifikace,

e zvySovani kvalifikace,

o rekvalifikace,

e vzdélavani manazert (Palan, 2002, s. 157).

Podnikové vzdélavani je jednou ze zakladnich persondlnich cinnosti. Souvisi
s planovanim lidskych zdrojd, s naborem, s vybérem pracovniki i jako soucast proti
fluktua¢nich opatieni. Podnikové vzdé€lavani je jednoznac¢né investici do lidskych
zdrojii. Z praxe vyplyva, Ze konkurence-schopné mohou byt jen ty podniky, v nichZ je

rychlost u€eni vétsi nez rychlost zmén v jejich okoli.

Kyvalita podnikového vzdélavani mize pozitivné ovlivnit vSechny ostatni personalni
¢innosti.

3.1.1 Kariérova kotva a kariérové plany

Kariérova kotva

je soubor subjektivné vnimanych vlastnich schopnosti, kvalifikovanosti, vlastniho
talentu, motivli a hodnot, ktery slouzi k ,,ukotveni® vlastni profesni kariéry. Vede
k sebedivéie pti vedeni, usmérnovani a stabilizovani osobni kariéry (Palan, 2002,

5. 93-94).

23



Kariérové plany

jinak feceno plany osobniho rozvoje. Ty mohou byt zpracovavany podnikem nebo jako

individualni kariérové plany (IKP). Za zédklad individudlnich plant se povazuje

kariérova kotva. IKP se pak provadi rozborem 4 tirovni spjatych s pracovni kariérou.

Témito rovnémi jsou:

a. Kariérova kotva.

b. Profese — analyza osobniho potencionalu, ovéfeni vlastniho IQ, analyza souc¢asné
profese. Kterd povolani odpovidaji zjisténému zaméieni? Je soucasné povolani
odpovidajici kariérové kotvé? Je mozné stavajici profesi prizpusobit nebo
obohatit? Naroky novée zvolené profese. Plan individudlnich intervenci, realizace
vlastniho planu dalsiho vzdélavani.

C. Zaméstnani — odpovida stavajici zaméstnani o¢ekavanim? Pokud volime nové —
pfipravit se na pfijimaci fizeni.

d. Pozice — zamysleni nad mozZnosti zmény v ramci stavajiciho povolani. Je zména

realna?

Rozhodnuti na vSech téchto trovnich je podtizeno aktudlnimu kariérovému problému.

Toto rozhodnuti vychazi:

a. Z podoby ptedchoziho stupné kariéry.
b. Z individualnich podminek jednotlivce.

C. Z vnéjsich moZnosti.

Rozhodnuti se porovnava na kazdé urovni, vysledkem jsou individuélni intervence (co
bych mél ud€lat — napt. poznani kariérové kotvy, poznani osobniho potencidlu, zména
profese, hledani jiného zaméstnani, zména zaméstnani, hledani jiné pozice, zména
obsahu préace v pozici apod.)

Podnikové plany osobni kariéry v podstaté vychazi ze stejnych principi. UZivaji se
hlavné€ u vysoce specializovanych kategorii pracovnikdi a u manazerti. Zpracovani

probihd ve 4 krocich:

a. Hodnoceni osobni kariérové kotvy a stanoveni vlastnich cila.
b. Hodnoceni organizaci.

c. Informovani pracovnika o jeho moZnostech v rdmci podniku.
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d. Dohoda o stanoveni cilti kariéry a cesty k jejich dosazeni, tzv. startovaci krok, ktery

provadi personalista s pracovnikem a jeho liniovym vedoucim.

Soucasti planu pracovni kariéry jsou individudlni plany vzd€lavani a rozvoje

pracovnika.

3.2 Vzdélavani pracovniki

3.2.1

Oblasti vzdélavani pracovniki

Koubek (2011, s. 139-140) rozdéluje oblasti vzdélavani pracovnikii na oblast

odborného vzdélavani, jinak feceno kvalifikace a na oblast rozvoje, tim je mysleno

dal$i vzdélavani nebo roz$ifovani kvalifikace. Prvni zminénd oblast odborného

vzdélavani je chapana jako pfizptisobovani se pracovnikl pozadavkim a ménicim se

pozadavkim pracovnich mist. Pro pfesnéjsi predstavu jde tedy konkrétné o:

Orientaci, zapracovani nového pracovnika a tsili o zkraceni a zefektivnéni jeho
adaptace na firmu, pracovni kolektiv i praci na daném pracovnim misté tim, ze
se mu dostanou vSechny potifebné informace, vcetné specifickych znalosti
a dovednosti pottebnych pro fadny vykon prace, pro kterou byl piijat.
Doskolovani neboli prohlubovani kvalifikace, jde o pokra¢ovani odborné
pfipravy v oboru, ve kterém ¢lovék pracuje na svém pracovnim mist¢; jedna se
tedy o proces pfizplisobovani znalosti a dovednosti pracovnika novym
pozadavklim jeho soucCasného pracovniho mista, vyvolanym zménami
techniky ¢i technologie, pozadavky trhu, novymi objevy v oboru, rozvojem
metod fizeni apod.

Preskolovani neboli rekvalifikaci, coz je takové formovani pracovnich
schopnosti ¢lovéka, které sméfuje k osvojeni si nového povolani, novych
pracovnich schopnosti, vice ¢i méné odliSnych od dosavadnich (rekvalifikace
muze byt plnd nebo ¢astecnd; v druhém piipadé jsou nékteré znalosti

a dovednosti ptivodniho povolani vyuzitelné v povolani novém).

Druhé rozdéleni oblasti vzdélavani pracovniki je na oblast rozvoje. Oblasti rozvoje je

zamysleno dalsi vzdélavani nebo rozsifovani kvalifikace, ktera je orientovana na

ziskani $ir§iho rozsahu znalosti a dovednosti, nez je nezbytné nutné K vykonavani
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soucasné prace pracovnika ve firmé. Podstatné je zaméteni na pochopeni a zvladnuti
SirSich, komplexnich problémd, které leckdy piekracuji i meze oboru. Vénuje se péce
nejen formovani pracovnich schopnosti ale také socialnich vlastnosti a osobnosti
jedince, diky Cemuz muze lépe prispivat k vytvafeni a zlepSovani zdravych
mezilidskych vztaht a kultury ve firmé. Rozvoj je vice orientovan na budouci
vyuzitelnost pracovnika, na jeho kariéru oproti zaméfeni na aktudlné¢ vykondvanou
praci. U pracovniki se formuje zejména jejich pracovni potencidl nez jejich

kvalifikace, tim se z jedinct stavaji adaptabilni pracovni zdroje.
3.2.2 Ucdebni zasady

Werther, Davis (1989, s. 278) zminuji u¢ebni zasady, zaroven pfipominaji, Ze ackoliv
se ucebni proces dukladné¢ zkouma, mnoho se toho o ném nevi. Jako problém vidi
zCasti v tom, Ze uceni nejde pozorovat, ale jen ho 1ze méfit vysledky. Ucebni zasady
jsou podle nich voditka pro zptisoby, diky kterym se lidé uéi efektivngji. Cim vice jsou
tyto zasady v odborné piipravé obsaZeny, tim efektivngjsi bude i tato piiprava. Radime

sem nasledujici zésady:

o Ucast — vétiinou rychlejii uéeni a del$i uchovani osvojenych znalosti v paméti
pfi splnéni podminky aktivni ucasti. Ugast zvysuje motivaci a zapojuje vice
smysll, coz posiluje ucebni proces. Diky zdsad€ ucasti se lidé uci rychleji
a uchovame déle znalosti.

e Opakovani — dany model ndm evidentné vryva do paméti 1 pfes jeho nizkou
zabavnost.

e Veécnost — jeli materidl, ktery si maji posluchaci osvojit smysluplny, uceni se
stava snazsi.

e Prenos — ¢im uzsi je souvislost pozadavkl programu odborné ptipravy
s pozadavky zaméstnani, tim rychleji se jednotlivei naudi tuto praci vykonavat.

e Zpétna vazba — posluchace informuje o jejich pokroku. Motivovani posluchaci
mohou diky zpétné vazbé ptizplsobit své chovani a rychleji dosdhnout
stoupajici ucebni kiivky. Bez zpétné vazby nelze posoudit pokrok, coz miize

zpusobit ztratu odvahy.
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3.2.3 Cile vzdélavani pracovniki

Armstrong (2007, s. 463) tika, ze vzdélavani bude pravdépodobné efektivnéjsi, jestlize
vzdélavana osoba bude mit cile vzdélavani. Mély by jimi byt cile a standardy vykonu,
které budou piijatelné a dosazitelné a umozni této osob& posuzovat své vlastni pokroky
ve vzdelavani. Lidé by méli byt vedeni k tomu, aby si své vlastni cile stanovovali sami,
a m¢lo by se jim pfitom dostavat potfebné pomoci. Vysledky vzdélavani museji byt
jasné.

Vzdélavajici se lidé potiebuji mit jasny smér a zpétnou vazbu, jak si vedou. M¢lo by
se jim dostat ocenéni za spravné chovani, aby se toto chovani upeviiovalo. Vniting
motivovani a sami sebe motivujici jedinci si to mohou zabezpecit sami, ale v kazdém
ptipadé bude nutné mit n€koho, kdo pomaha a usnadiuje vzdélavani, napiiklad
mentora, ktery je pfipraven v piipadé potieby povzbudit a pomoci. Vzdélavajici se
osoby obvykle potfebuji rychle védet, jak si vedou. Dlouhodobéjsi programy vyzaduji
prabézné kroky k povzbuzeni dalsSiho vzdé€lavani. Obsah téchto vzdélavacich
programt by tak mél byt rozdélen do malych modult nebo prvki, z nich kazdy ma
né&jaky cil.

3.2.4 Neformalni a formalni vzdélavani

Armstrong (2007, s. 464) popisuje neformalni vzdélavani jako uceni se ze zkuSenosti.
Vétsina uceni neprobihd ve formalnich vzdélavacich programech. Lidé se mohou

naucit 70 % toho, co védi o své praci, zcela neformalné, pomoci procest, které nejsou

organizovany nebo podporovany organizaci.

Formalni vzdélavani jako planované a systematické. Pouziva strukturované vzdélavaci

programy, které se skladaji z instruktaze a praktického vyzkousSeni si naucené latky.

Armstrong charakterizuje a porovnava formalni a neformalni vzdélavani podle

nasledujici tabulky:
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Tabulka €. 1: Porovnani formalniho a neformalniho vzdélavani

Neformalni Formalni

Vysoce odpovidajici individualnim Zé&vazné pro nékoho, ne tak zavazné pro
potiebam jiné

'Vzdélavajici se osoby se uci podle potieby [VSechny vzdélavajici se osoby se uci totéz

Muze jit o malou mezeru mezi sou¢asnymi [Muze jit o znacnou mezeru mezi
a cilovymi znalostmi soucasnymi a cilovymi znalostmi

Vzdélavajici se osoby rozhoduji o tom, jak |O tom, jak bude vzdé€lavani probihat,
bude vzdélavani probihat rozhoduje vzdélavatel

Bezprostiedni uplatnitelnost (vzdélavani

e wa Doba uplatnitelnosti riznd, ¢asto vzdalena
typu ,,pravé véas" — ,, just-in-time")

Mohou nastat problémy pfi uplatiovani

Snadno pienositelné vzdélavani naucenych poznatkd a dovednosti na
racovisti
Odehrava se pfi praci Casto se odehrava mimo pracovisteé

Zdroj: Armstrong, 2007, s. 466
3.2.5 Metody vzdélavani

Brodsky (2009, s. 99-101) uvadi metody vzdé€lavani pracovnikd, ptfedtim ale
zdliraziuje, Ze je nutné si uvédomit, Ze stanoveni urcité metody neni samoucelny krok
toho, kdo planuje vzdélavani pracovniki, ale Ze se jedna o soucast celého programu
vzdélavani. Tomuto predchazi jasné definovani cilli, spravné zvoleni metod, mista

a zafizeni, dale pak jeho délky a casového rozmezi.
Uvadi aspekty mista vzdélavani a to:

e Pfimo pfi vykonu prace — na pracovisti.
e  Mimo vykonu prace — na pracovisti.

e Mimo vykon préce, externi vzdélavani — mimo pracoviste.
Dal8im aspektem je, pro koho je vzdélavani urcené:

e Pro manaZery a liniové vedouci.

e Pro pracovniky prodeje.

28



e Pro odborniky, kvalifikované délniky a femeslniky — u této skupiny se
Vv odborné literatute Casto objevuje odborné vzdélavani, odborny vycvik ¢i jen
vycvik.
Samotné metody vzdélavani pracovnikil se v soucasnosti déli na:

e Metody vzdélavani na pracovisti —,,0n the job*.
e Metody vzdélavani mimo pracovisté —,,0ff the job®.

e Metody na rozhrani mezi pracovi§tém a mimo pracoviste.

Mezi metody ,,on the job* patii demonstrovani, koucovani, mentoring, rotace prace ¢i
planované ziskavani zkusenosti, zatimco mezi metody ,,off the job*“ byvaji zatazeny
ptednasky, ptipadové studie, hrani roli, simulace, skupinové cvi€eni, nacvik asertivity,

distan¢ni vzdelavani ¢i outdoor learning.
3.2.6 Rizeni pracovniho vykonu

Armstrong (2011, s. 71-72) definuje tizeni pracovniho vykonu jako proces, jehoZz
ucelem je vytvorit spole¢né chapani, spoleénou shodu v tom, ¢eho a jak ma byt
dosazeno, zaroven je to piistup k fizeni a rozvijeni lidi. Je to pfistup, ktery zlepSuje
vykon jednotlivel, tymu a organizace. Lze ho rovnéz charakterizovat jako strategicky
a integrovany pfistup k zabezpecovani trvalé Gispesnosti organizace, zaméfujici se na

zlepSovani pracovniho vykonu a rozvoj pracovniki.
Konkrétnéji se fizeni pracovniho vykonu tyka:

e Propojovani individualnich cila s cili organizace a podnécovani jedinci, aby
respektovali a vyznavali zakladni hodnoty podniku.

e Umoznovani definovat ocekavani a naslednou dohodu na nich z hlediska
povinnosti a odpovédnosti role (ofekdvand préace), dovednosti (které se
ocekavaji) a chovani (které se ocekava).

e Poskytovani pfilezitosti jednotlivym pracovniktim k identifikaci vlastnich cila
arozvijeni jejich dovednosti a schopnosti.

e Motivovani lidi tak, Ze se jim dostane uznani a ptileZitosti vyuZivat a rozvijet

jejich dovednosti a schopnosti.
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Rizeni pracovniho vykonu poskytuje prostor pro uznavani usp&$nosti a nabizeni
prilezitosti K riistu. Znamena, Ze je soucasti systému celkové odmény. Muze byt vyuzit
k vytvoreni klasifikaci pro potfeby rozhodovani o odménach, ale to neni nezbytnou
soucasti tohoto procesu. Je to v podstaté rozvojovy proces, jehoz cilem je zlepSovat
vykon a potencidl lidi prostiednictvim jejich vlastniho Gsili za pomoci jejich manazeri

a jejich organizace.
Armstrong (2011, s. 46) popisuje Ctyii hlavni vlivy ptsobici na vykon:

e Aby pracovnik efektivné pracoval, potfebuje mit tu spravnou uUroven
schopnosti, motivace, podpory a podnétti.

e Pracovni skupina, ¢lenové budou mit silny pozitivni nebo negativni vliv na
postoje, chovani a vykon pracovnika.

e ManazZer pracovnika, musi v z4jmu vykonu poskytovat neustdlou podporu
a pusobit jako vzor, kou¢ a stimulator.

e Organizace, muze vytvafet prekazky efektivnimu vykonu v piipadé
neexistujici zadné silné, stmelujici vize anebo naopak existuje neefektivni
struktura, kultura nebo systémy prace, ni¢emu nepomahajici politika a systémy

pracovnich vztahu nebo nevhodny styl vedeni a fizeni.
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4 Motivace zaméstnancu

(Armstrong, 2007, s. 462) Lidé museji byt motivovani vzdélavat a ucit se. M¢li by si
byt védomi toho, Ze souCasnou uroven jejich znalosti, dovednosti nebo schopnosti
nebo jejich soucasné postoje ¢i chovani je tfeba rozvinout nebo zlepsit, aby byli
schopni vykonévat svou praci ke své vlastni spokojenosti i ke spokojenosti jinych.
Museji tedy mit jasnou piedstavu o tom, jak by se v tomto piipadé¢ méli chovat. Aby
byli motivovani, museji vzd€lavajici se lidé nalézat ve vzdélavani uspokojeni. Ke
vzdélavani byvaji nejochotnéjsi, jestlize to uspokojuje jednu nebo vice jejich potieb.
A na druhé strané, i nejlepsi programy vzdélavani mohou selhat, jestlize je jejich
ucastnici nepovazuji za uzitené.

Urban (2013, s. 106) popisuje motivaci a odménovani pracovniki jako sobé blizké, ale
ne totozné. Ukolem vedoucich je povzbuzovat motivaci pracovnikii k plnéni jejich
ukoll, vykonovych cilu ¢i dalSich pozadavka organizace. Motivacni nastroje k tomu

pouzité v§ak nemusi byt jen financni nebo hmotné.
4.1 Zakladni motivacni teorie

Brodsky (2009, s. 84-85) popisuje Maslowovu teorii motivace, ktera je typicky
usporadana dle potieb do pyramidy. T€mito potiebami od nejzékladnéjsiho po nejvyssi
jsou: fyziologické potieby, potieby jistoty a bezpedi, socialni potieby, potfeby uznani
a potireby sebeaktualizace. V roce 1959 navdzal na teorie Abrahama Maslowa
Frederick Herzberg ktery popisuje, Ze u lidi je mozné nalézt myslenku rozporu
v situaci, kdy se rozhoduje o vynaloZeni nizkého Usili pro své zajiSténi potieb
ekonomickych a potiebami vy$§imi, rozeznava potieby po jejichZz naplnéni usiluji
vSichni Zivoc¢ichové a jsou obsazeny Vv nizSich patrech potieb, které popsal Maslow.
A potieby vyssi v Maslowové pyramidg, ty jsou vyhradné lidské. Herzbergerova teorie

také rozdé€luje motivaci na:

e vnitfni motivaci — chovani ¢lovéka zavisi na vlastnich utvarenych faktorech,
které ho ovliviluji, jako takové faktory lze uvést odpovédnost, autonomii,
ptilezitost, rozvoj schopnosti a dovednosti atd.,

e vngjSi motivaci — VSe, co podnécuje lidskou motivaci vné&j§imi zdroji jako

naptiklad plat, pochvaly, povySeni, ale také tresty.

31



4.2 Stimulace

Bedrnova, Novy (2002, s. 288-289) fikaji, Ze poznat motivacni strukturu clovéka,
kterého chceme ovliviiovat umozni snadnéji vybrat nejucinnéjsi stimulacni podnét.
Podstatou stimulace tedy je zamérné ovliviiovani chovani lidi, kterym lze z vnéjsku
pusobit na motivaci. Stimul jako prvek stimulace mizeme chépat jako vnéjsi podnét,
pobidku, popud ¢i iniciativu. Pfimocary vztah mezi stimulaci a motivaci nelze potvrdit
stejné tak jako to, Ze motivaci skute¢né ovlivni. Uginek stimulace je zavisly na
vnitinim prostiedi, motivacni struktufe ¢loveéka a jeho ptipravenosti Znalost osobnosti

a motivacniho profilu je zdkladni podminkou pro u¢innou stimulaci.
4.3 Motivacni nastroje

Urban (2013, s. 107-109) rozliSuje motivacni nastroje podle toho, zdali se opiraji
0 vnéjsi (hmotné) nebo vnitini (nehmotné) faktory motivace. Motivace neni u vSech
stejna je nutné pochopit, ze je do ur€ité miry individualni. Co motivuje jednoho to

nemusi motivovat druhého. Je vhodné zjistit, co koho opravdu motivuje.
Vhodnou formou posileni lidi preferujici vnéjsi neboli hmotné faktory jsou:

e vysledky prace jsou jasné€ dany,

e presné definovani zptisobu odmény za dosazené vysledky nebo pracovni Usili,
e zajistit pracovnikovi nebo skupiné moznost ovlivnit vysledky prace,

e zdlraznit vztah mezi dosazenym vykonovym cilem a odménou,

e podpoftit vyssi podil vykonového odménovani na celkové odméné a zavést

moznost usilovani o nepenézni odmeny.
Faktory vnitfni motivace, tedy nehmotné jsou potieby:

e uznani a respekt,

e vykon zajimavé, smysluplné ¢i spolecensky vyznamné prace,
e uplatnéni svych schopnosti, ptekonavani prekazek,

e byt hrdy na vysledky,

e nové zkuSenosti, osobni rozvoj, inspirujici prostiedi,

e udrzeni dobrych vztahii na pracovisti.
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Pravidla motivovani ve tfech zasadach:
e jednani lidi zavisi na tom, jak jsou motivovani, odménovani ¢i sankcionovani,
e ¢im dfive odména pfichazi, tim je u¢inngjsi,

e realnost sankci hrozicich pfi neplnéni ukolu.
4.4 Systém odménovani

Bélohlavek (1996, s. 189-190) vysvétluje, ze systém vhodné zvolenych odmén lze
pouzit k efektivnimu formovani jednani a vykonnosti pracovniki. Rika, Ze znadna
pozornost byla vénovana vztahu mezi jednanim a odménou. Byly popsany Ctyfi typy

vztaht mezi reakci a odménou:

Pevny interval — pracovnik je odménovan v pravidelnych casovych intervalech.
Pevny pomér — odmeéna je funkci pevného poctu splnénych ukoli.

€. Proménlivy interval — odménovani v urCitych ¢asovych intervalech, které vsak
nejsou stalé. Napf. pracovnik mize byt prémiovan nékdy za pololeti, jindy za
kvartal.

d. Proménlivy pomér — odménovani je postaveno na vysledcich ¢innosti, ale pomér

mezi vysledku ¢innosti a odménou neni staly.

Praxe ukazala, Ze pomérové systémy, které jsou zaloZeny na vykonnosti pracovniki

jsou efektivnéj$i nez systémy intervalové.
4.5 Zakladni kroky pri tvorbé motivacniho programu

Bedrnova, Novy (2002, s. 305) popisuji faze do kterych lze rozd¢lit postup piipravy,

tvorby a realizace motiva¢niho programu nasledovne:

e Analyza motiva¢niho profilu pracovnikd, kterd vede k identifikaci kritickych
mist v oblasti motiva¢niho jednani pracovniki.

e Stanoveni cilii motivacniho programu, tedy urcit jeho pisobeni a zamé&feni.

e Zpracovani charakteristiky souasného stavu ve vymezené oblasti a stanoveni
jeji cilové trovné. Rozdil pomiize urcit jaké ukoly ¢i problémy budeme
motivaénim programem feSit, zaroven poskytnou zaklad pro zhodnoceni

vysledkt uplatnéni.
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Uréeni stimulacnich prostfedkd, ujasnéni moznosti stimulace.

Vybér konkrétnich forem stimulace, postupt stimulace a stanoveni podminek
pro jejich uplatiovani. Pfedpoklad podminénosti, aby byl stimul u¢inny.
Sestaveni motiva¢niho programu formou podnikového dokumentu.

Seznameni pracovnikil s motivacnim programem.
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PRAKTICKA CAST

5 Vlastni Setireni

Prakticka c¢ast byla zaméfena na zjistovani informaci potfebnych pro naplnéni
hlavniho cile této bakalarské prace. Prakticka cast byla zpracovana pomoci
kvalitativnich metod vyzkumu vhodnych pro jeho ucel. Hlavni cilem této ¢asti i celé
bakalarské prace byl vlastni navrh a doporuceni vedouci ke moznému zlepSeni
vzdélavani zaméstnancti ve vybrané instituci. Pouzitymi metodami byl skupinovy
rozhovor se zameéstnanci a individualni rozhovor s predstavitelem managementu.
Dalsi doplikovou metodou byla analyza internich dokumentd. Vlastni doporuceni
byla vyslovena na zaklad¢ analyzy a komparace odpovédi a vyuziti metody syntézy

zjisténych vysledka.
5.1 Charakteristika vybraného oboru (instituce)

Vybranym oborem pro empirického Setfeni je pojisStovnictvi. Zvolenou instituci je
Generali Ceska pojistovna, a. s., (dale jen GCP), ktera vznikla fazi Ceské pojistovny
a Generali 21. prosince 2019. Jedna se o akciovou spole¢nost zalozenou Fondem
narodniho majetku Ceské republiky zakladatelskou listinou ze dne 28. dubna 1992
a vznikla zdpisem 1. kvétna 1992 do obchodniho rejstiiku. Po slouceni ¢itd na
tuzemském trhu 900 prodejnich mist a 6000 obchodnikii. GCP jako univerzalni
pojisStovna poskytuje Siroké spektrum sluzeb. Nabizi jak individualni Zzivotni
a nezivotni pojisténi, tak pojisténi pro malé, stfedni a velké klienty v oblasti primyslu,
zemedélstvi €1 podnikatelskych rizik. Je soucasti skupiny Generali Group, ktera je
uspotadana tak, aby optimdln€¢ pokryvala spektrum sluzeb nabizejici soukromé
pojisténi, dichodové spofeni a investovani. Pro prodej pojisténi slouzi interni
distribu¢ni kanaly, a to CP Distribuce, a. s., (dale CPD) a Generali Distribuce, a. s.
Jednou z hodnot GCP je, Ze si vazi svych lidi, tim je myslena snaha o podporu
riznorodosti a vytvaieni vhodného prostfedi. Vkladani finan¢nich prostiedkti do
priubézného vzdélavani a profesniho rlstu pracovnikd a jejich rozvojem utvari do
budoucna dlouhodobé fungovani. CPD nabizi klientim Sirokou 3kalu produkti

a sluzeb, ty Ize rozd¢lit do naslednych lobti: Oblast pojistovnictvi, investic, penzijnich
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produktl, financ¢ni sluzby a zprostfedkovani produkti a sluzeb v pilotnim rezimu

(Vyroéni zprava Generali Ceska pojistovna, 2021).
5.2 Analyza vzdélavani ve vybrané instituci

Organizace vzdélavani je feSena prostiednictvim akreditované spole¢nosti majici
patfi¢na opravnéni od CNB a MSMT, disponujici odpovidajicim vycvikovym tymem

a organizacné-technickym vybavenim.
5.2.1 Prehled certifikacnich povinnosti

Obchodnik pfi zahajeni své ¢innosti musi znat problematiku prani Spinavych penéz,
ochrany osobnich udaji a kodex etiky v pojistovnictvi. Ovefovani téchto znalosti
probihd formou certifikacnich e-kurzii. Obchodnik v ramci adapta¢niho obdobi je

v 1. mésici povinen slozit e-kurzy:

e FATCA — danovy zdkon Spojenych stati americkych, dle kterého se sleduje,
zda klienti jsou, ¢i nejsou danovymi rezidenty Spojenych statli americkych,

e AML — opatieni proti prani Spinavych penéz,

e Etika,

e Kurs GDPR — obecné natizeni o ochran¢ osobnich udaju.

Na zékladé podminek zakona ¢. 170/2018 Sb., o distribuci pojisténi a zajisténi (ZDPZ)
je povinen slozit odborné zkousky podle obchodniho zaméteni:

Distribuce zivotniho pojisténi,

Pojisténi motorovych vozidel,

Nezivotni obc¢anské pojistént,

Nezivotni pojisténi podnikateld,

o B~ WD

Velka pojistna rizika.

Pokud by zakonné certifikace a odborné zkousky nebyly Uspésné slozeny vznika

davod k ukonceni spoluprace.

Obchodnik si miize vybrat specializaci v oblasti dopliikového penzijniho spofeni,

spotiebitelské tivéry, investi¢ni sluzby. K témto specializacim musi slozit odpovidajici
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certifikace (odborné zkousky) zarovenn pojistovna vyzaduje splnéni produktové

zkousky.
5.2.2 Nasledny rozvoj obchodni sluzby

CPD vyuzivé tzv. kreditni systém (KS) obsahujici jednotlivé typy vzdélavacich aktivit,
jak prezencni, tak elektronické, které vedou k prohlubovani odborné zpusobilosti,
udrzovani profesni kvalifikace v ramci celozivotniho vzdélavani. Tento systém je
soucasti povinné certifikace a ndasledného vzd€lavani, které je zaméfené na
prohlubovani odbornych znalosti a dovednosti podle skupiny odbornosti definované
v ZDPZ, splitujici pozadavky Ceské narodni banky. Vzdé&lavani zajistuje akreditovana
osoba. Smyslem KS je splnéni predepsaného minimalniho postu kreditii za rok, které
je podminkou pro vykon ¢innosti. Jinymi slovy kontroluje zdkonny poZadavek
povinného nasledného vzdélavani podle zvolené skupiny odbornosti v kumulativnim
rozsahu 15 hodin v daném roce. Tato povinnost za¢ina nasledujici rok od slozeni
odborné specializacni zkouSky. Konkrétni nabidka je vyhlasovana na obchodnim

portale v sekci vzdélavani.
5.2.3 DalSi vzdélavani zaméstnanci

Rozvojové obdobi se tyka téch, ktefi jsou ve stavu od 13. mésice od nastupu a déle.
Cilem je:
e prohlubovani odbornych znalosti a dovednosti podle skupin odbornosti
a specializace,
e rozSifovani specializace v oblasti financniho poradenstvi,
e udrzovani obchodnich dovednosti,

e prace se systémem.

Jedna se o jednorazové prezenéni a elektronické kurzy nebo dlouhodobé vzdélavaci
programy. Je moznost volby ¢i kombinace podle dalsi specializace ¢i aktualnich
vzdéelavacich potieb, tak aby byla splnéna zdkonnd podminka, tj. minimalné

kumulovanég 15 hodin ro¢né€ za kazdou skupinu odbornosti.

V ramci dlouhodobé vzdélavaci aktivity smétujici ke kariéfe finan¢niho poradce 1ze

absolvovat kombinovany bakalafsky studijni program, ,,Finan¢ni poradce” na
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Masarykové€ univerzité v Brng, kde mtze byt zpétn€ uznano predeslé vzdélani v ramci

adaptace nebo vykonanych odbornych zkousek.
5.3 Metoda vyzkumu formou rozhovori

Pro vyzkumné Setfeni ve vysSe zvolené instituci budou vyuzity jako metodika dva
vyzkumné nastroje, a to skupinovy rozhovor s vhodné zvolenymi sedmi respondenty
pracujicimi v obchodni sluzb& GCP a individudlni hloubkovy rozhovor
S predstavitelem managementu. Oba rozhovory byly polostrukturované podle pfedem
ptipravenych otazek jejichz hlavnim obsahem byla kvalifikace a vzdélavani

v obchodni sluzbé pojistovny.
5.3.1 Realizace skupinového rozhovoru se zaméstnanci obchodni sluzby

Rozhovor byl ptfedem ptipraveny podle autorkou zpracovaného seznamu otazek.
Vybrana byla metoda polostrukturovaného rozhovoru jako nejvhodnéjsi pro ziskani
kvalitativnich dat, zaroven vsak drzici se struktury a ucelu pro relevantni zjisténi.
Rozhovor byl nahravan se souhlasem ziac¢astnénych na mobilni zaznamnik zvuku. Pfi
pouziti mobilniho telefonu bylo nutné vypnout veskeré sitové pfipojeni, aby nedoslo
k naruSeni. Telefon byl ve flipovém pouzdru polozeny na stole pifi skupinovém
rozhovoru a nepisobil jako rusivy element ani neznervoznoval participanty. Bylo
dilezité si predem nékolikrat vyzkouSet chovéani techniky, aby se piedeslo

jakémukoliv selhani. Diky kvalitni technice nahravka neobsahovala zadny Sum.

Nahravku byla nékolikrat piehrana za Gcelem ptepisu. Nasledovalo zpracovani dat
z rozhovort metodou analyzy. Vysledky skupinového rozhovoru jsou roz¢lenény na
jednotlivé otazky, které zastupuji kategorie. Do téchto kategorii byla rozepsana
zjiSténa data od vyzkumného vzorku na zadkladé¢ nahravky zvukového zdznamu.

Doslovny ptepis nebyl z divodu vysokého obsahu dat mozny.

Skupinovy rozhovor byl realizovan po piedchozi dohodé na zdklad€ osobnich
kontaktl v zasedaci mistnosti firmy. Jednalo se o 10 pracovnikil, ktefi pracuji pro
firmu v délce od 2 do 21 let. Trval jednu hodinu a jeho cilem bylo zjistit, ktera oblast

vzdélavani pracovnikiim obchodni sluZzby chybi.
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5.3.2 Vysledky skupinového rozhovoru

Citite potrebu zdokonalovat se a vzdélavat v ramci vykonu vasi pracovni ¢innosti?

VSsichni ucastnici se shodli, Ze citi potiebu zdokonalovat se a vzd€lavat pro vykon
jejich prace. Dilezité jsou zejména vzdélavani zaméfend na aktualizaci znalosti
v produktovém vzdélavani stejn¢ jako vzdélavani v oblasti novych produkta.

Respondenti se také shodli na potiebé vzdélavat se v oblasti komunikace s klienty.
Jaky zpiisob vzdélavani vam nejvice vyhovuje?

Jako nejvice vyhovujici zpusob vzdélavani jsou organizovana Skoleni po 20-30
ucastnicich vedend odbornym lektorem. Druhym zmifovanym zpiisobem bylo online
Skoleni vedené pfes webkameru nebo formou video prednaSky za pomoci predem
ziskanych materialti vztahujicich se k tématu vzdélani. Respondenti se také shoduji na
dualezitosti praktickych ukdzek ¢i moznosti praktického vyuziti formou demonstrace

situace spolu s lektory, pro tuto moznost vzdélavani je zapotiebi osobniho kontaktu.
Napliuje a pokryva nabidka vzdeélavani vase potreby?

Co se tyce Skoleni a moznosti rozsSifovani kvalifikace v oblasti produktd, tak ano.
Chybi moznosti vzdélavani v oblasti napt. sprava kmene a prace s nim, dale v osobnim
rozvoji. Ugastnici diskuse by uvitali $koleni zaméfené na psychologii prodeje,
typologii klienta, feSeni krizovych situaci, moznost tréninku v jednani s problémovym

klientem atp.

Jakym zpiisobem jsou ovérovany znalosti, schopnosti ¢i dovednosti po absolvovaném

skoleni?

Znalosti jsou u produktovych skolenich ovéfovany formou testu. Testy obsahuji jak
otazky z teorie, tak praktické ovéfovani na zakladé¢ demonstrativnich ptipadt. Pii
roz$ifovani kvalifikovani pro dalsi oblasti, které pojiStovna nabizi to byvaji i povinné
zkousky, které kdyz ucastnik nesplni, nemtze vykonavat to, pro co se skolil. Ti, co
pracuji v pojistovné krat$i dobu, zminili, Ze pfi adaptacnich kurzech byli jejich
schopnosti a dovednosti ovéfovany ¢asto demonstrovanim ve dvojicich. Konkrétné
zminili tfeba proces prodeje v Oblasti Zivotniho pojisténi, kdy jeden z Gcastnikt
zastaval roli klienta a druhy roli pojistovaciho poradce. Nasledovalo zhodnoceni

Skoliteli a doporuceni.
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Je zpiisob informovani o nabidkach vzdélavani dostatecny?

Informovani o vzdélavacich moznostech je zejména v kompetenci manazerti skupin,
ti Casto neinformuji o vSech dostupnych moznostech. Dal§i moznosti je vyhledani
informace v intranetu v rubrice vzd¢lavani. V oblasti povinného vzdélavani je
informovani dobré. Vétsinou souvisi s nutnosti se na Skoleni registrovat. Po registraci
uz probihd informovani prostfednictvim emailu, a to je detailni a dostatecné.
Informovani o dalSich nepovinnych moznostech vzd€lavani neni dostateCné. Na
intranetu jsou uvedeny nékteré moznosti napt. osobniho rozvoje, ale bez konkrétnich

datumti a dal$ich informaci.
Jak casto se musite povinné vzdélavat?

Povinné vzdélavani je u kazdého rozdilné podle jeho oblasti pisobeni. Prubézné je
povinné vzdélavani pro splnéni 15 kreditd roéné dané Ceskou narodni bankou.
Momentalné jsou vypisovana povinna vzdélavani v Moodle, kde kazdy sleduje, co by
m¢él splnit, piihlasuje se a vykonava test. Respondenti by jednotné uvedli nutnost

povinného vzdélavani ve frekvenci 5-6 Skolenich ro¢né¢.
Jste spokojeni se vzdelavanim spolecnosti?

Vsichni jsou spokojeni se zpisobem vzdélavani ve spolecnosti, s lektory, s naplni
I S ovéfovanim znalosti. Nékteti uvadi, Ze oveéfovani znalosti je i dosti naro¢né. Jedina
nespokojenost je v nabidce moznosti vzdélavani v oblasti osobniho rozvoje. Uvadi, ze
reagovala na situaci danou pandemii a online Skoleni jsou Spickova a maji dobrou

uroven. Respondenti chvali vysokou uroven skolitelt.
Jakym zpiisobem se miizete vyjadrit pripadné uvést navrhy v oblasti vzdélavani?

Navrhy, co probrat jsou ¢asto pfedmétem dotazii Skolitelli v daném Skoleni, tam se
muzou vyjadfit vSichni a vzdy jim byva vyhovéno. Ucastnici rozhovoru nevi, jak by
mohli informovat o zajmu ve vzdélavani v osobnim rozvoji. Ucastnici uvedli, zZe by

bylo mozné se obratit na manazera.

Na kterou oblast by podle vas méla byt z hlediska vzdelavani zamérena vetsi

pozornost?
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Respondenti se shoduji, Ze na psychologii prodeje, spraveé a praci s vlastnim kmenem,
znalosti vyhod produktu oproti konkurenci, priabézné skoleni v oblasti novinek a vice

praktickych piikladi a modelovych situacich v jednotlivych segmentech pojisténi.
Vite jakd je nabidka v oblasti osobniho rozvoje? Ucastnili jste se ji?

Respondenti pracujici v pojistovné pracujici do 5 let kromé osobniho rozvoje vV ramci
adaptacnich kurzl nevédi. Pracovnici nad 5 let pisobeni ve spolecnosti vzpominaji na
kdysi pofadané kurzy napt. na téma psychologie prodeje vedené piimo psychologem.
Jeden z ucastnikd na tento kurz vzpomina velmi pozitivné a uvital by opétovnou
moznost poradani. Vyjadiuje i doporuceni, ze by se tento kurz libil a ocenili by ho
I ostatni. VSichni se shoduji, Ze nabidka osobniho rozvoje pro obchodni sluzbu neni

nikde konkrétn€ definovana s tématy a terminy a moznosti ucasti.

Je podle vas vzdelavani v oblasti osobniho rozvoje uzitecné, kde citite potiebu rozvoje

a o jaké vzdelavani byste meli zajem?

Ano pro vSechny respondenty je téma osobniho rozvoje uzite¢né. Potfebu rozvoje
I zajmu participanti sjednotili a shodli se zejména v oblastech: pomoc v oblasti vlastni

organizace prace a rozvoje dovednosti komunikace a znalost psychologie.
5.3.3 Realizace individualniho rozhovoru se zastupcem managementu

Individuélni rozhovor byl veden se zastupcem managementu v oblasti vzdélavani.
Tento zéstupce se rozhodl poskytnout rozhovor za podminky zachovani anonymity.
Rozhovor byl realizovan s vyuzitim metody polostrukturovaného rozhovoru podle
pfedem piipravenych otizek autorkou. Ucelem bylo zjistit jaké jsou moZznosti
zvySovani kvalifikace pracovnikli v obchodni sluzbé. Rozhovor byl nahravéan se
souhlasem na mobilni zdznamnik zvuku za podminek uvedenych vySe u skupinového
rozhovoru. Nahravka byla piehrana a doslovné piepsana. Vzhledem k struénym
a presnym odpoveédim je individualni rozhovor a jeho piepis uveden v praktické ¢asti.
Rozhovor byl realizovan po piedchozi dohodé na zakladé osobniho kontaktu

Vv kancelafi zastupce managementu firmy a trval dvacet minut.
5.3.4 Vysledek individualniho rozhovoru

Kdo a jak md na odpovednost vzdeélavani obchodni sluzby?
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»~HR oddéleni pro obchodni sluzbu. Provadi identifikaci rozvojovych potieb
pracovnikd. Vypracovava dlouhodobou a kratkodobou koncepci vzdélavani v oblasti
profesniho vzdélavani a rozvoje kvalifikace 1 jeji pravy a sleduje a vyhodnocuje jeji
napliovani. Vypracovava rozpocet, zajistuje vzdélavani, vyviji a realizuje nové
programy a formy vzdélavani, stanovuje a pravidelné ovéruje troven kompetenci,
sestavuje tréninkovy plan vzdé€lavacich aktivit, vyhleddva a kontroluje externi
dodavatele vzd€lavacich programi a doplikovych sluzeb, eviduje vzdélavaci akce
apro Skolenost, pfipravuje podklady pro Skoleni, organizuje a provadi prezkouseni
zakladnich znalosti v oblasti pojiStovnictvi spolu s organizaci zkouSek
a prezkousenim odborné zpusobilosti dle zakona a zajistuje komplexni vzdélavani

celé obchodni sluzby.*
Co zahrnuje vzdélavani obchodni sluzby?

»Zahrnuje vzdélavani novych pracovniki, legislativni seminare, zavéreéné zkousky,
produktové tréninky, tréninky prodejnich dovednosti, pojistného planovani,

informovanost, koucovani v terénu a zvlastni projekty vzdélavani.«
Jakda je nabidka uzavieného, otevieného, popripadé interniho vzdélavani?

,,V8ichni obchodnici ziskavaji v adaptaénim obdobi podle svého zaméteni potiebné
znalosti a dovednosti v oblastech distribuce Zivotniho, nezivotniho pojisténi aZz po
pojisténi velkych rizik a maji povinnost splnit produktové a odborné zkousky. Dale
volitelné kurzy s tématikou servisnich ukonil na smlouvach, obsluhu a kontaktovéani
klienta, kurz zaméfeny na historické informace o zivotnich a nezivotnich pojisténi.
Postupné muzou obchodnici roz$ifit svoji kvalifikaci o oblast investic, prodej

podnikatelského pojisténi, penzi a uveéry.*
Na zdklade ceho jsou identifikovany vzdélavaci potieby?

,»V8ichni pracovnici obchodni sluzby musi absolvovat kazdy rok prezenéné nebo
elektronicky kurzy ve kterych musi ziskat minimalné 15 kreditd, coz se rovna

15 hodin.*
Jaké jsou metody kontroly vzdelavani?
,» Lesty a zkousky.*

Existuje ustdlena nabidka Kurzii pro obchodni sluzbu? Z ceho se sklada?
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»EXistuje, zahrnuje povinné kurzy, produktové zkousky, recertifikace, produktové

balicky, adaptace do novych produktt, a ostatni kurzy, napft. jak provadét vinkulace.*
Nabizite pro obchodni sluzbu nékteré dalsi moznosti skoleni?

swJednordzové vzdélavaci aktivity zaméiené na refresh produktli a praci se systémem,
a e-kurzy, elektronické zaméfené na novinky na trhu a video privodce. Dlouhodobé
vzdélavaci aktivity, obchodni a investi¢ni akademie zahrnujici prezen¢ni vyuku a praxi
do které muize vstoupit po slozeni odbornych zkousek. Déle Ctyifmési¢ni modul
vzd¢lavacich aktivit s moznosti rekvalifikace na finanéniho poradce. MozZnost

vysokoskolského studia se specializaci na Finan¢ni poradenstvi.*
Jaké jsou moznosti osobniho rozvoje?

,»Rozvojové tréninky mizou probéhnout na zéklad€ objednavky manazera do urcitého
regionu po predchozi domluvé kolegl, ktefi maji zajem o ur€ity trénink nebo kurz.

Nabidka je dostupna v intranetu v sekci vzdélavani nasledného rozvoje obchodnika.*
Existuje mozrnost, aby obchodni sluzba vyjadrila své potreby a zajmy v oblasti
vzdeélavani?

,, Veskeré moznosti mize obchodni sluzba fesit pies svého manazera.*

Existuje néco jako katalog kurzu?

,»Ve vzdélavacim Moodle je pfehled potadanych kurzi. V dnesni dobé probiha veskeré
vzdélavani online. Kurzy jsou dopliovany a vytvafeny soubézné s potiebou

a legislativou.*
Jaka je frekvence povinného vzdélavani obchodni sluzby?

,»Povinné kurzy napf. prani Spinavych penéz probiha kazdy rok. MozZnosti adaptacnich
kurzl jsou individualni. Mizou se jich Gcastnit pouze vybrani obchodnici. Rozsiiuji
moznost pusobnosti, napf. o zeméd&lské pojiSténi. Produktové certifikace probihaji
Vv pribéhu roku a je nutné jejich splnéni, aby obchodnik mohl sjednavat vybrany

produkt.
Jak casto se poradaji kurzy zamérené na osobni rozvoj?
,,Na zadost manazera.*

Povazujete kontinualni vzdelavani obchodni sluzby za dulezité?
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,Pribézné vzdélavani je dané zakonem. Dulezité je z divodu kvality poskytovanych
sluzeb nasimi obchodniky. Vzdé€lavani je na vysoké urovni a pokryva vSechny potieby,
které¢ ¢innost obchodniklt v pojistovnictvi vyzaduje. Kazdy obchodnik potiebuje
detailn¢ znat informace o kazdém produktu, véetné zptsobu jeho sjednavani a praci

s klientem, vzdélavani je proto nezbytnou soucasti v kariéfe kazdého obchodnika.*
Povazujete soucasny systém a nabidku v oblasti vzdeélavani za dostacujici?
,,Rozhodn€ ano.*

Kde podle vas spatrujete potiebu zdokonaleni u obchodni sluzby?

,,Existuje neustala potieba zdokonalovat obchodniky v oblasti efektivity prace.*
5.4 Zhodnoceni vysledku Setieni

Na zaklad¢ skupinového rozhovoru a individualniho rozhovoru se zastupitelem
managementu byla analyzovana stavajici moznost zvySovani kvalifikace obchodni
sluzby ve spolecnosti. Ze ziskanych informaci lze tvrdit, Ze je pro vSechny strany
vzdélavani dalezité. Vzdélavani ve spoleCnosti je aktivné organizovano a ucast
pracovnikil povinna na firemné a zdkoné povinnych kurzech, rozsitujici vzdélavani
ajeho moznost je v kompetenci kazdého pracovnika na zékladé jeho dosazenych
vysledkil, nicméné organizace jej nabizi. Z tohoto zjisténi vyplyva, Ze identifikace
vzdé¢lavacich potieb je dana shora sloZzkou zabyvajici se vzdélavanim obchodni sluZby.
Ve spolecnosti neni organizovano vzdélavani v oblasti osobniho rozvoje bez nutnosti
vytvoftit skupinu zajemcu, ktefi by jej pfes manazera vyzadali pro svij region. Znalosti
jsou ovétovany formou testll a moznost vyjadfit se je pouze pies managera, v pripade
Skoleni u skolitele. Z vypovédi pracovnika managementu vyplyva potieba zvySovani
efektivity prace naproti tomu maji pracovnici opakované zmifovany zijem
0 vzdelavani v oblastech psychologickych véd, a to konkrétné znalost typologie
klienta, psychologie obchodu, komunikace atd. Zaroven maji zajem o vzdélavani
Vv oblastech prace s vlastnim kmenem a organizace prace. Na tyto oblasti bude
zaméfeno moje doporuceni. Moznost firemniho vzdélavani a zvySovani kvalifikace je

na vyborné urovni a neni zde ptiliSny prostor pro doporuceni.
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6 Vlastni doporuceni

Na zaklad¢ analyzy a komparace zjisténych informaci 1ze konstatovat, ze vzdélavani
ve spole¢nosti GCP je na vysoké trovni, co se tyée organizace i rozsahu a odpovida
potiebam a pozadavkiim pracovnikii v obchodni sluzbé. Nedostatek vyplynul pii
zjisStovani potieb a pozadavkl v oblasti osobniho rozvoje. Soucasny systém nenabizi
pracovnikiim vzdélavani, které by jednotlivci mohli absolvovat v oblastech vlastniho
zefektivnéni prace a prace s klientem. Na zaklad¢ toho bych doporucila firmé nékolik

nasledujicich navrht.

Katalog vzdé¢lavacich aktivit reagujici na pozadavky pracovnikl s nabidkou pevné
danych termind a moZnosti ucasti nejlépe prezen¢ni formou s tématy: ,,Psychologie
prodeje®, ,,Psychologie osobnosti, ,,Psychologie komunikace s moznosti nacviku“.
Jako dalsi bych doporucila kurz zabyvajici se organizaci prace a zptisobem prace
s kmenem. Dulezitym tématem by bylo, jak neztracet kontakt se vSemi klienty
a moznosti udrZzovani téchto kontaktl u pracovniki, jejichz klientela je rozsahla
a pocetnd. Kurzy zamétené na oblast z psychologickych znalosti a dovednosti bych
nesvétovala tietim strandm nebo nezakladala na spolupraci se vzdélavaci spolecnosti,
nybrz bych preferovala psychologa, ktery by mél exkluzivni smlouvu a tyto Skoleni
poskytoval jen pro pracovniky firmy, jednalo by se tak o jistou konkurené¢ni vyhodu.
Kurzy zajist'ujici pomoc v oblasti organizace ¢asu a uméni prace s vlastnim kmenem

a klientelou by mohly byt online formou workshop.
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ZAVER

Hlavnim cilem této bakalafské prace na téma ,,ZvySovani a moznost kvalifikace
zaméstnanci ve vybrané organizaci“ byl vlastni nédvrh a doporuceni vedouci
Kk moznému zlepSeni vzdélavani zaméstnanci ve vybrané instituci. Ktomu byly
vybrany jako hlavni metody rozhovory, a to skupinové rozhovory se zaméstnanci
vybrané organizace a individudlni rozhovor s pfedstavitelem managmentu. Vlastni
doporuceni byla vyslovena na zaklad¢ analyzy a komparace odpovédi s vyuzitim
metody syntézy. Dil¢im cilem bylo shrnout teoretické podklady a vytvoftit zakladnu
pojmll a ndzorti renomovanych autori zabyvajicich se touto problematikou. To
probéhlo metodou analyzy informaci z dostupnych textovych zdroji a jednoho

elektronického zdroje.

Teoreticka ¢ast obsahuje tii kapitoly, pficemz prvni kapitola je vénovana vymezenim
lidskych zdrojt jejich fizeni, vyvoj, strategie a strategické fizeni lidskych zdroja.
V druhé kapitole je pfiblizeno vzdélavani a rozvoj, vybranymi pojmy souvisejicimi se
vzdélavanim a predstavenim vzd€lavani pracovniki. Posledni kapitola se tyka

motivace, konkrétné motivace zaméstnancu.

V tvodu praktické ¢asti je priblizeno zaméteni praktické Casti a piiblizeny metody
vyzkumnych Setfeni. Nésledné je pfedstavena vybrana spolecnost a analyzovan
zpisob vzdélavani a rozvoje zaméstnancii obchodni sluzby. Nasleduje vyzkumné
Setfeni pomoci skupinového rozhovoru a individualniho rozhovoru. Nakonec byly
zhodnoceny a porovnany vysledy Setieni a na jejichz zakladé bylo uvedeno vlastni

doporuceni.

Z rozhovort vyplynul nedostatek S ohledem na pfani pracovnikii obchodni sluzby
V konkrétnich oblastech osobniho rozvoje. Bylo navrZeno, aby soucasny systém byl
doplnén o kurzy zaméfujici se na psychologii prodeje, psychologii osobnosti,
psychologii komunikace s moznosti nacviku jednotlivych situaci. Jako dalsi byly
doporucen kurz zabyvajici se organizaci prace a praci S klientskym kmenem. Tyto
kurzy by mohli podstatné zvysit efektivitu prace pracovniki obchodni sluzby.
Uvedena zjisténi jsou pouzitelné v praxi a to tak, Zze by tyto kurzy byly zavedeny
aktivni béhy na téma osobniho rozvoje nabizené v intranetu spole¢nosti s moznosti

pfihlaSeni a absolvovani konkrétniho datumu.
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Véiim, ze vysledky této prace budou inspirovat tviirce vzdélavani pro obchodni sluzbu
a zvazi jejich zarazeni do aktivni nabidky volitelného vzdélavani pro obchodni sluzbu

V ramci osobniho rozvoje.
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