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Anotace

Bakalatskéa prace s nazvem ,, Proces uceni, motivace jednotlivcl Vv organizaci se
vénuje problematice vzd¢lavani a motivanich programu v organizaci a tomu, co
pracovniky ke vzd€lavani na pracovisti motivuje. V prvni ¢asti prace je priblizen pojem
vzdélavani a motivace pracovnikii v teoretické roving. Prakticka ¢ast na zéklade
dotaznikového Setfeni ovéiuje dvé hypotézy tykajici se otazky: Cim jsou pracovnici
motivovani ke vzdélavani. Témito hypotézami jsou: 1.,,Obchodnici se vzdé€lavaji jen,

re¢
1

kdyz musi* a 2. ,,Obchodnici se vzdélavaji kvili penézim®.

Klic¢ové pojmy

Metody vzdelavani, motivace, motivace ke vzdélavani, motivacni teorie,

vzdélavani, systematické vzdélavani



Annotation

Bachelor thesis titled "The process of learning, motivation of individuals in the
organization” examines learning and motivational programs in organization and what
motivates workers to educate in the workplace. In the first part the term education and
motivation of employees is considered in detail. The practical part validates two
hypotheses based on a questionnaire survey regarding the question: How are the
employees motivated to education. Those hypotheses are: 1. “Retailers are learning only

when they must” and 2. “Retailers are learning only because of money”.

Key words

Education, methodology of education, motivation, motivation to education,

motivational theories, systematic education
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UVOD

Bakalaiska prace s nazvem ,,Proces uceni, motivace pracovnikll v organizaci® se
bude vénovat problematice vzdélavani a motiva¢nich programi v organizaci a tomu, co
pracovniky ke vzdélavani na pracovisti motivuje. Toto téma bylo zvoleno zejména
také z divodu jeho stale vétsi aktudlnosti v praxi. V dneS$ni moderni dobé¢ jiz pracovnik
nevystaci po cely svlij pracovni zivot s tim, co se naucil ve Skole. Trhy, ale i celkové
mysleni spolecnosti se dynamicky vyviji a je tedy nutné neustdle na okolni zmény

reagovat.

Aby organizace byly schopné udrzet se na trhu, musi zajistit, aby vSichni jeji
zaméstnanci byli flexibilni a schopni se pfizpiisobit neustalym zménam. Proto je dnes
Vv popiedi dliraz na vzdélavani v organizaci, jakozto opakujici se proces. Je samoziejmé,
ze vzdélavani v organizaci musi byt vzdy alesponn v zakladni podobé, tedy Skoleni o
novinkach, zménach apod., avSak dne$ni organizace vzdélavaji své zaméstnance i nad
ramec jejich aktualnich potieb. Casto je toto vzdélavani poskytnuto pracovnikovi jako
forma benefitu. Organizace si pracovniky vzd€lava na své nédklady, coz se ji vrati,
pokud pracovnici i nadale zistanou v dané organizaci. Pokud se ale pracovnik rozhodne
odejit, vzdélala organizace na své naklady pracovnika pro konkurenci. Zejména proto je
Casto vzdélavani zahrnuto do zaméstnaneckych benefiti. Velmi dilezité pro efektivni
proces vzdélavani je, aby organizace védé€la, co pracovniky motivuje k tomu, aby se

chtéli vice vzdélavat.

Cilem prace je tedy priblizeni procesu vzdélavani a motivace v organizaci
Vv teoretické roviné, zhodnoceni téchto procesli v konkrétni organizaci, zjisténi
spokojenosti zaméstnancli se vzdélavacim a motivaénim programem a toho, co je ke

vzdélavani v organizaci motivuje nejvice.

Prace se bude vénovat vzdélavani a motivaci v organizaci V teoretické formé. V
prvni kapitole se budeme zabyvat vzde€lavanim v organizaci obecné, riznymi typy,

formami a oblastmi vzdélavani. Dale si pfiblizime tzv. systematické vzdélavani



pracovnikl a jeho jednotlivé faze. Druha kapitola prace se zaméfi na proces motivace,
nejprve si rozebereme, co viibec pojmy motiv a motivace znamenaji, jak vypada proces
motivace, jaké jsou jeji druhy a co pro pracovniky muze byt motivatorem. V zavéru

kapitoly budou popsany nejznaméjsi teorie motivace.

Ve tieti kapitole se prace dostane od teorie téchto procesti k jejich redlnému
pribéhu v konkrétni organizaci a to v Ceské pojistovné a.s. Nejprve zde bude
pfedstavena dand organizace a konkrétni prib¢h jejiho vzdé€lavaciho programu od
adaptacniho procesu pies rizné dal$i moznosti, jak se mohou obchodni zéastupci v této
organizaci vzdélavat, nasledné i proces motivace, ktery je zde vicestupniovy. Poté bude
vyhodnoceno dotaznikové Setfeni, které bude provedeno mezi obchodnimi zastupci, a
vysledky kazdé otazky budou zobrazeny pro nazornost v grafické podobé. V zavéru
budou potvrzeny ¢i vyvraceny dvé stanovené hypotézy, kterymi jsou: hypotéza ¢. 1:
,»Obchodnici se vzdélavaji jen, kdyZ musi.“ a hypotéza ¢. 2: ,,Obchodnici se vzdélavaji

kvali penéziim.*



1 VZDELAVANI V ORGANIZACI

Z divodu neustale se ménicich podminek se pozadavky v modernich spole¢nostech
na dovednosti a znalosti ¢lovéka méni. Aby si lidé dale udrzeli své misto na pracovnim
trhu a byli vyhleddvani jako zadouci pracovni sila, musi své dovednosti a znalosti
rozSifovat a prohlubovat po cely svlij zivot. Pozadavky na pracovni mista se také stale
méni a pracovnici museji flexibiln€ prizpusobit své dovednosti tak, aby t€émto zménam
staCili a byli tak pro organizaci stale perspektivni. Z vySe uvedenych duvodu se
vzdélavani stalo celozivotnim procesem a ¢lovék uz si, tak jak tomu bylo bézné drive,
nevysta¢i pouze s tim, co se naucil pfi své ptipravé na dané povolani. Aby organizace
byla Gspésna, nejenze musi neustale flexibilné reagovat na zmény ve vnéjsim okoli, ale
musi mit i flexibilni zaméstnance, ktefi se neboji zmén, ale naopak tyto podporuji.
V mnoha organizacich je tak kladen velky diiraz na formovani schopnosti a dovednosti
zaméstnancl, tedy na vzdélavaci aktivity v ramci organizace. Chytra organizace by
neméla ¢ekat na chvili, kdy zjisti, Ze jsou jeji zaméstnanci nepfipraveni, ale méla by
predvidat a formovat své vzd€lavaci aktivity tak, aby pracovnik uz byl na danou zménu
pfipraven s jejim pfichodem. V dnes$ni dobé& uZ je fizeni organizaci tak specifické, ze
nesta¢i mit pracovniky pfipravené pouze po odborné strance, ale také zaméstndvat
osoby s zadoucim chovanim a osobnostnimi rysy. Zacvik, doskolovani a jiné tradi¢ni
vzdélavaci aktivity uz tedy organizacim nestaCi a stdle vice se zaméfuji na aktivity
rozvojoveé. Rozvojové aktivity se zaméfuji zejména na rozvoj osobnosti, na ziskéani
vétsiho objemu znalosti, neZ je pravé vyzadovano a na formovani hodnot a pochopeni
kultury dané organizace. Prav€ tyto rozvojové aktivity pfispivaji k tomu, ZzZe

zameéstnanec se stane flexibilnim v reakcich na zménu.
Armstrong® uvadi &tyfi typy vzdélavani dle Harrisonové:

e Instrumentalni vzdélavani — toto vzdélavani je zaméfeno na to, aby
zamé&stnanec vykonaval svoji praci 1épe po dosaZeni zékladni irovné vykonu.
e Poznavaci (kognitivni) vzdélavani — jedna se o vzdélavani, které ma pomoci ke

zvyseni znalosti a lepSimu pochopeni véci.

1 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroji : nejnové&jsi trendy a postupy : 10. vydani. 1. vyd.
Praha : Grada, 2007. 789 s. ISBN 978-80-247-1407-3 (vaz.)., str. 461
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e Citové (emocni) vzdélavani — vede spiSe k utvaieni pociti a postojii nez
K tvorb¢ znalosti.
o Sebereflektujici vzdélavani — pomaha k vytvafeni novych znalosti na zakladé

novych vzorcti chovani, mysleni a nazirani.

Na tomto dé€leni tedy mizeme vidét, Ze vzdelavani v organizaci neprobiha tak, jak
ho mnozi znaji ze Skolnich lavic, ale Ze je v ném obsazeno jak ziskdvani novych
znalosti a dovednosti, tak i celkovy osobnostni rozvoj. Organizace se rozvoji a
vzdélavani svych pracovniki musi vénovat proto, aby si udrzeli svoji
konkurenceschopnost i piesto, ze dochézi k vn&jsim zménam, které jsou dle Koubka?

nasledujici:

e Znalosti a dovednosti lidi rychle zastaravaji pod vlivem nové ziskanych
poznatkil a nové technologie.

o Lidské potieby se stale castéji meéni, a tudiZz se méni 1 trhy. Na tyto zmény musi
organizace i jeji pracovnici pruzné reagovat.

e Mnohem castéji nez diive dochazi ke zménam technologii uvnitt organizace.

e Organizace vice provadi organizacni zmé&ny.

e Objevuje se orientace na zdkaznika, na kvalitu vyrobku a sluzeb.

e Podnikatelské prostfedi se rychle méni a organizace museji reagovat.

e Dochazi ke zménam ve zplsobech fizeni, organizace a samotné povahy prace.

e Organizace vyuzivaji stale vice se rozvijejici informacni technologie.

e Zdlvodu globalizace a internacionalizace hospodaiskych aktivit musi umét
organizace komunikovat, podnikat a prorazit v mezinarodnim prostiedi.

e Je kladen vétsi diiraz na ispory, a tudiz i na efektivnéjsi vyuzivani prostiedki.

e Lidé méni své hodnotové Zebficky a orientuji se vice na kvalitu pracovniho
zivota, které mohou dosahnout praveé vzdélavanim.

e Programy na vzdélavani a rozvoj pracovnikii dodavaji organizaci lepsi
zamestnavatelskou povést.

Vyse uvedené diivody nam fikaji, pro¢ by se organizace méla o vzdélavani a rozvoj

svych zaméstnancli starat a investovat do néj velkou cast svych prostredkii. Aby

’KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojt : zéklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha :
Management Press, 2007. 399 s. ISBN 978-80-7261-168-3 (vaz.)., str. 252-3
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vysledek téchto aktivit byl kladny a investované prostfedky se zhodnotily, je nutné
realizovat vzdélavaci a rozvojové aktivity v soucinnosti s podnikovou strategii,
socialnim prostfedim, organizaénimi zménami v podniku a V neposledni ftadé
s potfebami zaméstnancii. Tyto aspekty by se mély sladit tak, aby investice vynalozené
na vzdelavaci programy byly dobie vynalozené a pfinesly pozitivni efekt. Jelikoz se u
téchto programii nejednd o drobné investice, nékteré organizace stale nejsou
piesvédCeny o tom, ze se jim vzdélavani lidi vyplati. Jako argumenty podporujici jejich
tvrzeni uvadéji Vodak a Kuchar¢ikova® tyto:
e V manazerskych ¢innostech se mnoho naucit nedd, dosahovéani efektivnich
vysledkt je vrozené.
e Organizace si miZe hned vybrat zaméstnance s poZadovanymi dovednostmi a
znalostmi.
e Neni dostatecné¢ jasné¢ kauzdlni spojeni mezi dosahovanim vysledkli a
vzdelavanim.
e Nelze jasn¢ odd¢lit vliv vzdelavani od jinych faktorii, které plsobi na vykon
zaméstnancu.
e Neni ditvod zamé&stnance vzdélavat, kdyz vykazuji pfiméreny vykon.
e Vzdélavaci aktivity na pracovisti zdrzuji zaméstnance od skutecné prace.

e Spatné predchozi zkusenosti s podobnym programem.

Samoziejmé, Ze ne vSechny organizace musi mit na prvnim misté pravé rozvojové
aktivity. Zalezi na odvétvi, ve kterém se spolecnost pohybuje, ale také na jeji velikosti,
na jejich cilech, hodnotach, vizi, pfipadné i na osobnosti majitele. Autofi* upozortiuji i
na nebezpeCi zdmény nedostateného vzdélani svych pracovnikii s jinymi casto
zavaznymi problémy, které organizace ma, jako napiiklad Spatné pracovni podminky,
nekvalitni materidl, nevhodné pomicky a pracovni metody, nedostatecné zdroje ¢i
Spatny pocet zaméstnanct. V dneSni dobé&, kdy se méni trendy Castéji nez diive a to
prakticky ve vSech odvétvich, by vSak kazda organizace méla tuto moznost zvazit ¢i

vyzkouset.

¥ VODAK, Josef - KUCHARCIKOVA, Alzbéta. Efektivni vzdélavani zaméstnancti. 1. vyd. Praha :
Grada, 2007. 205 s. Manazer. ISBN 978-80-247-1904-7 (broz.)., Str. 62
* VODAK, Josef - KUCHARCIKOVA, Alzbéta. Efektivni vzd&lavani zaméstnancii. 1. vyd. Praha :
Grada, 2007. 205 s. Manazer. ISBN 978-80-247-1904-7 (broz.)., str. 62
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Vzdélavaci a rozvojové programy nejsou vsude stejné, kazdd organizace ma své
individualni potteby vychazejici zejména z odvétvi, z velikosti, ze socidlniho prostiedi,
ze vzdé€lanosti a efektivity vzdélavaciho systému v zemi, ve které puisobi a z mnoha
dalgich faktorii. Dle Koubka® se ale vSechny organizace vénuji ve svych vzdélavacich a
rozvojovych aktivitich zejména prohlubovani pracovnikovych schopnosti tim, ze se
tyto prizpisobuji zméndm v pozadavcich na pracovni misto; rozSifovani
pracovnikovych schopnosti tak, aby mohl vykonavat vice cinnosti; usnadnéni
rekvalifikace v ptipad¢, Ze pracovnik je potiebny na jiném pracovnim misté;
prizptisobovani daného pracovnika dané organizaci, jejim pozadavkiim, technologii,
pozadavklim pracovniho mista, stylu prace — orientace pracovnika a formovani
osobnosti zaméstnance. Nékteré z téchto aktivit jsou tedy provadény z aktudlni nutnosti

a jiné jako usnadnéni budouci ¢innosti.

Vzdélavani mize probihat formalné ¢i neformalné. Neformalni vzdélavani vychazi
ze zkuSenosti, je Casto bezdécné, €lovek néco vidi, slysi, a aniz by musel, nauci se to.
Lidé se timto zpiisobem nauci az 70% znalosti. Vzdélavani formalni probiha védomé,
vramci vzdélavaciho programu, clovek vi, Ze se uci a toto vzdélavani je Casto

zakonceno prezkouSenim.

Na vzdélavani a formovani pracovnich schopnosti6 muzeme nahliZet i tak, zda se
jedna o ¢lovéka nebo o pracovnika konkrétni organizace. Pokud budeme uvazovat prvni
pfipad, tedy formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka, musime si uvédomit, Ze zde se
jedna o veSkeré ziskavani védomosti a dovednosti v pribéhu Zivota bez ohledu na
pracovni misto, Vdruhém piipadé¢ se jednd o formovani pracovnich schopnosti
pracovnika konkrétni organizace. U formovani pracovnich schopnosti c¢lovéka

rozliSujeme tfi oblasti, jak mizeme vidét na obrazku €. 1.

® KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii : zaklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha :
Management Press, 2007. 399 s. ISBN 978-80-7261-168-3 (vaz.)., str. 253-4

® KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii : zaklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha :
Management Press, 2007. 399 s. ISBN 978-80-7261-168-3 (vaz.)., str. 254
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Obr. ¢. 1: Systém formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka

OBLAST VEEOBECNEHO
VZDELAVANT
ZAKLADNI PRIPRAVA
MA POVOLANT
ORIENTACE
OBLAST ODBORNEHO
VZDELAVANI DOSKOLOVANI
[Prohlubovani kvalifikace)
PREZKOLOVANI
{Rekvalifikace)
Profesni rehabilitace
OBLAST ROZVOIE

[RozEifovani kvalifikace
a formovani osobnosti)

Zdroj: KOUBEK, J., Praha: 2007, str. 255

Prvni oblast v§eobecného vzdélavani je fizena statem, zde jedinec ziska zékladni a
vSeobecné znalosti a socidlni dovednosti a na n¢ mize dale navazovat ziskavanim
dalsich specializovangjSich znalosti a dovednosti. Do oblasti odborného vzdélavani,

kterd je orientovdna na zaméstndni, fadime zdkladni pfipravu na povoléani, kterd neni

soucasti vzdélavani organizace, toto vzdélavani se opét odehrava ve Skolskych
zatizenich. Qrientace pracovnika je uz vrezii dané organizace, v ramci orientace je
Clovék seznamen s organizaci, s pracovnim mistem, s kulturou a jsou mu predany
informace nezbytné¢ pro vykon dané prace. Doskolovani se odehrava na pracovisti
zejména z divodu zmén, zvySenych pozadavki na pracovni misto, nové technologii,
ptidani nového produktu ¢i sluzby apod. Doskolovani by tedy mélo byt nejen ku
prospéchu organizace, ale mélo by zvySovat i pracovnikovo postaveni na pracovnim
trhu. Rekvalifikace spocivaji v tom, ze pracovnik nerozsifuje své dosavadni znalosti a
dovednosti vhodné pro vykon jednoho povolani jako u doskolovani, ale uci se povolani
jinému a to castecné nebo zcela. Tento vzd€lavaci proces muze probihat v ramci
organizace, ale spiSe je =zajiSfovan statnimi institucemi z divodd snizovani

nezaméstnanosti. Bézné jsou i pfipady, kdy instituce zajist'uji rekvalifikace na zakladé

14



pozadavkl organizace na zaméstnance a po rekvalifikace pracovnika zaméstnaji. Treti
oblasti je oblast rozvoje, v této oblasti pracovnik rozviji svoji kvalifikaci v podstaté nad
ramec svych aktudlnich potieb. Pracovnik zejména rozviji svoji osobnost a stdva se pro
organizaci cennéjSim, ma moznost kariérniho ristu a je schopen se rychleji adaptovat na
zmény. Rozdil mezi doskolovanim, pieskolovanim a rozvojem pracovnikli ndm graficky

zachycuje obr. ¢. 2.

Obr. ¢. 2: Rozdily mezi doSkolovanim, pireSkolovanim a rozvojem pracovniki

Doskolovani PreSkolovani Rozvoj pracovniku

|

N
77

Zdroj: KOUBEK, J., Praha: 2000, str. 321

Ne vzdy organizace realizuje podnikové vzdélavani ze stejného diivodu, jak uvadéeji

Vodék a Kucharéikova’, diivody mohou byt nasledujici:

e Musi se realizovat — Vvtomto piipadé¢ podnik musi realizovat podnikoveé
vzdélavani, aby pracovnici ziskali nutné védomosti a dovednosti pro vykon
jejich prace a dosahovani cili.

e Mélo by se realizovat — zde neni vzdé€lavani nutné pro samotny vykon préace,
ale mohlo by pfinést uzitek pracovnikovi i celému podniku.

e Podnik je chce realizovat — toto vzdé¢lavani se Casto projevi az v budoucnu,
neni nutné realizovat, nepfinese podniku uzitek hned, ale je spiSe investici do

budoucnosti podniku.

" VODAK, Josef - KUCHARCIKOVA, Alzbéta. Efektivni vzd&lavani zaméstnanct. 1. vyd. Praha :
Grada, 2007. 205 s. Manazer. ISBN 978-80-247-1904-7 (broz.)., str. 63
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Dalsim aspektem u zajisténi podnikového vzdélavani je celkova politika a strategie

. . 8 yx1s . . .
dané organizace. Koubek™ d¢€li organizace na tfi skupiny:

e Organizace, které hledaji takové pracovniky, kteii jiz dal$i vzdelani nepotiebuji.
Tuto politiku maji zejména mensi organizace a Casto se naklady uSetfené na
vzdélavani zvysi u ndboru a nésledného platu zaméstnancti. Zaroven si tak
organizace ubira benefit, ktery mize nabidnout a snizuje tak svoji atraktivitu.

¢ Organizace, které se zaméfuji na nezbytn¢ nutné vzdélavani, jakymi je orientace
a doskolovani a pfili§ se nezabyvaji rozvijenim svych zaméstnanct. Vzdélavani
je zde pak spiSe nahodné, narazové a tudiz opét organizace nema v oblasti
vzdélavani co na trhu prace nabidnout.

e Organizace, které ve vyspélych zemich pfevladaji a které maji vypracovany
systém vzdélavani a rozvoje, jemuz vénuji velkou pozornost. Casto maji
samostatny utvar, ktery se timto zabyva. Vzdélavani pak nabizeji jako dalsi

formu benefitu.

Podnikové vzdélavani by mélo vytvofit pouto mezi pracovnikem a firmou, coz se
dle Tureckiové® projevuje zejména zvySenim pracovni spokojenost, loajality,
angazovanosti a motivovanosti, v disledku ¢ehoz by meélo dochazet k zlepSovani
vykonu pracovnikt, tymu a tudiz celé organizace, to by mélo vést ke zkvalitnéni sluzeb
zakaznikim a nasledné k celkovému zlepSeni povésti firmy. Pro zaméstnance by to
mélo znamenat zlepSeni kvality Zivota a vEét§i moZnost uplatnéni na pracovnim trhu.
ochoty a motivace k tomu, aby vlozil svoji energii a vynalozil Gsili k ziskani novych
znalosti a dovednosti, jeho schopnosti si nové osvojit a moznosti se vzdélavani
V podniku z(c¢astnit a moci ho uplatnit. Jinymi slovy jde o jednoduchy vzorec.
Podnikoveé vzdélavani bude efektivni, pokud se pracovnik bude chtit ucit, bude to umét
a bude mit moZnost se ucit a dale nauc¢ené pouzit. Pokud budou tyto podminky splnény,
podnikové vzdélani mize byt efektivni a organizace miZe dosahovat stanovenych cili.

Vzdy je ale nutné s pracovniky komunikovat o tom, pro¢ se vzdélavaci program kona,

8 KOUBEK, Josef. ABC praktické personalistiky. Praha : Linde, 2000. 400 s. ABC; 2. ISBN 80-86131-
25-4., str. 321

¥ TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. Vyd. 1. Praha : Grada, 2004. 168 s. Psyché.
ISBN 80-247-0405-6, str. 91
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pro¢ se ho maji zucastnit, jak dané poznatky dale vyuziji a co jim to pfinese. Pokud totiz
pracovnik nebude chapat, k ¢emu mu ¢as a usili vénované do vzdélavani budou, nebude
motivovan a nebude chtit, pak cely tento proces ztrati na efektivité. S ochotou ucit se
muze souviset 1 vtah ke zméndm, pokud organizace zaznamend nechut’ ke zméndm a
stereotypni vzorce chovani, je nutné, aby stavajici chovani uvolnila, postupné zavedla

nové a poté pracovala na upevnéni nového chovani a chapani skutecnosti.

Vzhledem k tomu, Ze ¢lovek travi ve svém zaméstnani vétSinu pracovniho dne, je
pro n¢j velkym pifinosem, pokud se vzdélava pravé na pracovisti, na naklady
organizace. Nabyté znalosti a dovednosti mu zlstanou i pfi pfipadném odchodu ze
stavajiciho zaméstndni, pficemz je mlze vyuzit pfi hleddni nového uplatnéni. Proto je
firemni vzdélavani, které je nad ramec nutnych znalosti a dovednosti pro vykon prace,

Casto fazeno i mezi firemni benefity.

4 14 14 14 O W r o Id r ~ /4 1 r b 14 14 W
Vzd&lavani miZe probihat v riiznych formach. Bartotikova'®ve své knize uvadi tfi

zakladni formy vzdélavani dle Muzika a to:

e Prima vyuka (tj. pfimy, osobni kontakt lektora s ucastnikem, byva zde uzivan

ree
1

také termin ,,prezen¢ni* vzdélavani).

e Kombinovana vyuka — vznikla ze snahy zvysit podil individudlniho studia na
celkovém objemu vzdélavani — vstupni seminaf, individudlné tizené studium,

vycvikové semindie, zavéreCny seminaf €1 tutorial.
¢ Korespondencni, distanéni vzdélavani, e-vzdélavani.

Kazdd ztéchto forem ma své vyhody a nevyhody a zileZzi i na osobnosti
vzdélavaného. Néekterym lidem staci, pokud probirané téma vidi, tedy mohl by jim
vyhovovat korespondencni kurz, jini naopak potfebuji pevny rezim, ndzornost a nutnost
slySet to, co si maji zapamatovat, a proto je pro n¢ idealni studium prezen¢ni. V dne$ni
dobé se u podnikového vzdélavani velmi vyuzivaji e-learningové kurzy, které
neomezuji vzdélavaného mistem ani Casem, jsou Casto $ité na miru, da se zde spojit

nazornost se zvukem apod.

10 BARTONKOVA, Hana. Firemni vzd&lavani. Vyd. 1. Praha : Grada, 2010. 204 s. ISBN 978-80-247-
2914-5 (broz.)., str. 114
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Pfi podnikovém vzdélavani je nutné si ujasnit, koho chceme vzd¢lavat, jakym
zpusobem, co ho chceme naucit, pro¢ by se mél pracovnik vzdélavat, motivovat ho a
ujasnit si, kdy vzdélavaci program zacne a jak dlouho potrva. Také je nutné si uvédomit,
ze podnikové vzdélavani ma blizky vztah 1 s ostatnimi persondlnimi ¢innostmi, jak

muzeme vidét na obrazku ¢&. 2.

Obr. €. 3: Vazby vzdélavani a rozvoje pracovnikii na ostatni personalni ¢innosti

Personalni informacni Vytvaieni a analyza
>riizk i ace P
Rriiakio feh prace systém pracovnich mist

Personalni rozvoj

R Personalni pléanovani
pracovniki

Péce o pracovniky 1 Ziskavani pracovnikl

|

| VZDELAVANiA
ROZVOI PRACOVNIKU

Pracovni vztahy ) A Vybér pracovnikii

Odméiiovani a s

3 A Orientace pracovnikl
zaméstnanecké vyhody '

Rozmist'ovani pracovniki
Rizeni a organizace prace a ukoncovano pracovniho Hodnoceni pracovnika
vztahu

Zdroj: KOUBEK. J., Praha: 2000, str. 316

K tomu, aby si podnik vSe ke vzdélavacimu programu mohl ujasnit, naplanovat a
zajistit personaln¢, Casove 1 prostorove, je dobré vyuzit tzv. systematického vzdélavani,

coz je proces skladajici se z vice fazi a jemuz se bude vénovat nasledujici podkapitola.
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1.1 Systematické vzdélavani a rozvoj pracovniki

Systematické vzd€lavani a rozvoj pracovnikl je nejlepsi a nejefektivnéjsi pristup
k podnikovému vzdélavani. Jedna se o neustale se opakujici cyklus slozeny z n¢kolika
fazi. Systematické vzdé€lavani je , neustale se opakujici cyklus, vychdzejici ze zdsad
politiky vzdelavani, sledujici cile strategie vzdéldavani a opirajici se o peclivé vytvorené

1l Cox
OrganizaCnimi a

organizacni a institucionalni  predpoklady  vzdélavani.
instituciondlnimi pfedpoklady rozumime zejména persondlni zajisténi vzdélavacich
aktivit, tato skupina pracovnikli miize byt sestavena z pracovnikli organizace a externich
vzdélavateli v rizném poméru. Diulezité je i prostorové a technické vybaveni pro
vzdélavani v organizaci, popiipad¢ zajisténi nutnych podminek k vzdélavani mimo

organizaci. Tento cyklus tedy sestava ze Ctyt fazi, kterymi jsoulz:

1. Identifikace potieby vzdélavani pracovnikl organizace
2. Planovéni vzdélavani
3. Realizace vzdélavaciho procesu

4. Vyhodnoceni vysledki
Kazdé z téchto fazi se budou déle jednotlivé vénovat samostatné podkapitoly.
Koubek™ vidi hlavni prednosti systematického vzd&lavani zejména v tom, Ze:

e Podnik ma nalezité ptipravené odborniky z fad svych zaméstnancli a nemusi je
tudiz vyhledavat mimo organizaci.

e Umoziuje prabézné formovani pracovnich schopnosti pracovnikli podle
specifickych pozadavkl organizace.

e Neustadle zdokonaluje pracovnikovu osobnost, jeho kvalifikaci, znalosti i

dovednosti.

1 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroji : zaklady moderni personalistiky. 4., rozg. a dopl. vyd. Praha :
Management Press, 2007. 399 s. ISBN 978-80-7261-168-3 (vaz.)., str. 259

2 KOUBEK, Josef. ABC praktické personalistiky. Praha : Linde, 2000. 400 s. ABC; 2. ISBN 80-86131-
25-4., str. 322; VODAK, Josef - KUCHARCIKOVA, Alzbéta. Efektivni vzdélavani zaméstnancil. 1. vyd.
Praha : Grada, 2007. 205 s. Manazer. ISBN 978-80-247-1904-7 (broz.)., str. 67; TURECKIOVA,
Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. Vyd. 1. Praha : Grada, 2004. 168 s. Psyché. ISBN 80-247-
0405-6, str. 100

¥ KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroji : zaklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha :
Management Press, 2007. 399 s. ISBN 978-80-7261-168-3 (vaz.)., str. 259-261
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e Priispiva ke zlepSovani pracovniho vykonu, produktivity prace i kvality vyrobkt
a sluzeb vyraznéji nez jiné zpisoby vzdélavani.

e Umoziuje nam efektivné vytvaret vnitini zdroje k pokryti dodate¢né potieby
pracovnikd.

e Je Vv priuméru mén¢ nakladné nez jiné zpusoby vzdélavani.

e Umoziuje predvidat ztraty pracovni doby a eliminovat je.

e Kazdy novy cyklus je na zdkladé hodnoceni cyklu pfedchoziho zlepsen.

e Zkvalitiiuje vztah pracovnika k organizaci a motivuje ho.

e ZvySuje atraktivitu podniku na trhu prace, usnadiiuje mu ziskédvani a nasledné
udrzeni zaméstnanci.

e ZvySuje socialni jistoty zaméstnancii.

e Pracovnik diky nému zvysuje kvalitu a ndsledné svou cenu na trhu prace.

e Rychle rozviji pracovniky, coz jim umozni kariérni postup.

e Zlepsuje mezilidské vztahy v organizaci.

Druhou stranou vSech téchto vyhod je zejména organizacni i finan¢ni naroc¢nost
celého cyklu. Z vedoucich pracovnikll se rdzem stanou osoby, kterym pfibyla dalsi role,

mnohdy 1 roli vice. Jak uvadi Tureckiova'® nejcastéjSimi rolemi, do kterych se tito

pracovnici dostanou, jsou role:

e navrhovateli nebo schvalovatelii, kdy na zakladé¢ 1. faze cyklu, tedy
identifikace potieb, navrhuji nebo schvaluji navrzené vzdélavaci plany svych
podfizenych,

e tvirca vzdélavacich akci

¢ lektora, kouce, mentora, tutora ¢i konzultanta.

e ucastnika vzdélavaci akce

e hodnotitele z pohledu rtznych jiz zminénych roli. Hodnotit mize tvurce,

vzd¢lavatel, navrhovatel, schvalovatel 1 sam tucastnik.

¥ TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. Vyd. 1. Praha : Grada, 2004. 168 s. Psyché.
ISBN 80-247-0405-6, str. 100
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Jak celé systematické vzdélavani vypadd, mizeme vidét na obr. €. 4.

Obr. ¢. 4: Vychodiska, piredpoklady a cyklus systematického vzdélavani

zaméstnancu

Identifikace
potieby

aeaze L Q)
Plinovini } 0‘

Zdroj: DVORAKOVA, Z., Praha: 2007, str. 289

1.1.1 Identifikace vzdélavacich potieb

Prvni fazi cyklu systematického vzdélavani je identifikace neboli zjiSténi
vzdélavacich potieb. Tato faze neni jednoducha jelikoz ,, kvalifikace a vzdélani jsou
obtizné meritelné a kvantifikovatelné vlastnosti clovéka. Neexistuje také Zadna exaktni
metoda Stanoveni pozadavkii jednotlivych pracovnich mist na vzdeélani a kvalifikaci
osob, které by na nich méli pracovat, obtizné se méri a stanovuje soulad mezi
pozadavky pracovniho mista a pracovnimi schopnostmi pracovnika a neménée obtizné je
rozpozndvat a kvantifikovat vztah mezi kvalifikaci pracovnika a vysledky jeho prace a
dalsimi charakteristikami jeho pracovniho vykonu. “> Pracovnikovu kvalifikaci &
vzdélani Casto zaméstnavatel odhaduje pouze z pracovnikem uvedeného dokonceného
stupné vzdélani ¢i z délky praxe, tyto informace jsou spiSe obecného charakteru, davaji

tusit, jakym smérem se pracovnik ubira, avSak o jeho opravdovych znalostech a

1® KOUBEK, Josef. ABC praktické personalistiky. Praha : Linde, 2000. 400 s. ABC; 2. ISBN 80-86131-
25-4., str. 323
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dovednostech nam pfili§ nevypovidaji. Pracovnikiiv vykon ovliviiuje do jisté miry i jeho
pfistup k préci, talent a dalsi velmi Spatné méfitelné faktory. DalSim problémem u této
identifikace je uvédomeéni si, ¢i potiebu vlastné hledame, ne vzdy ma totiz pracovnik
stejnou potfebu jako organizace. Pokud se bude sledovat pouze potifeba organizace a
pracovnik bude do vzdé€lavani nucen, nepfinese toto vzdélavani prilis velké vysledky.
Dale je také nutné ujasnit si, kdo nakonec rozhodne o tom, co je skutecné tfeba a kde
jsou nedostatky. Z vySe uvedeného jasn¢ vyplyva, ze kone¢na rozhodnuti o potiebach
vzd&lavani jsou spiSe odhadem na zékladd mnohych analyz. Dle Koubka'® se analyzuji

ti1 skupiny udaju a to:

e Udaje tykajici se celé organizace — zahruji udaje o organiza¢ni struktufe,
jejim trhu, zdrojich, vyrobnim programu, idaje o poctu, struktufe a pohybu
pracovnikd, informace o jejich kvalifikaci, vyuziti pracovni doby apod.

o Udaje tykajici se jednotlivych pracovnich mist a ¢innosti — jedna se zejména
o udaje o pracovnich mistech, jejich popis a popsani potieb prace v organizaci

o Udaje o jednotlivych pracovnicich — tyto udaje zjistujeme zejména z dokladi
pracovnika, tidaje o jeho kvalifikaci, hodnoceni, vysledkti minulych testi ¢i

pohovorti apod.

Z téchto udaji dale za pomoci mnohych metod analyzujeme potfebu vzdélavani.
Miizeme ji provést ve tfech urovnich a to u jednotlivce, tymu ¢i celé organizace.

Jednotlivé metody analyzy na jednotlivych Grovnich zobrazuje obrazek ¢. 5.

Na zakladé analyzy pak tedy musime ucinit rozhodnuti. Jak je jiz uvedeno vyse, vse
je spiSe o odhadu, a proto mnoho firem nechdva rozhodnuti o vzdelavacich potfebach na
liniovych manaZerech, ktefi maji vétsi Sanci odhadnout potieby svych podiizenych nez
vysS§i nadfizeny ¢i vzdelavaci Utvar, ktery je od danych pracovnikii a pracovnich mist
vzdaleny. Poté co organizace identifikuje potieby vzdélavani, je nutné, aby dale

stanovila plan celé vzdélavaci akce.

® KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojt : zaklady moderni personalistiky. 4., roz§. a dopl. vyd. Praha :
Management Press, 2007. 399 s. ISBN 978-80-7261-168-3 (vaz.)., str. 262
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Obr. ¢. 5: Urovné a metody vzdélavacich poticeb

Analyza osobnich dokumentu
Hodnoceni adaptacéniho procesu

Analyza pracovnich mistmodelt kompetenci/
typovych pozic

I JEDNOTLIVEC Rozhovory s nadfizenym

Hodnoceni pracovniho vykonu (fizené rozhovory),
metoda 360° zpétné vazby assessment centra

Pruzkumy vzdélavacich potreb a ocekavani
(dotazniky a rozhovory)

I TYM \i Tymové hodnoceni
»

Kreativni workshopy (brainstorming)
Analyza strategickych dokumentu
(strategie rozvojovych plant)

Analyza hlavnich pravnich norem

FIRMA

Analyza trend( na trhu a potfeb zakazniku

Monitorovani a analyza cinnosti firmy

Srovnani s konkurenci (benchmarking)

Zdroj: TURECKIOVA, M., Praha: 2004, str. 101

1.1.2 Planovani vzdélavani pracovniki

Planovani vzdélavani je druhou fazi cyklu systematického vzdelavani. Dil¢i plany
vznikaji jiz pii identifikaci vzdélavacich potieb. V této fazi si vSak musime odpovédét

na n&kolik zasadnich otazek. Jak uvadi Vodak a Kuchargikova'’ otazky jsou nasledujici:

e Co budeme vzdélavat? — jaké témata budou obsahem vzdé¢lavani, idedlni je,
pokud je vzdélavaci akce podniku ,,$itd na miru®.

e Koho budeme vzdélavat? — kdo bude ucastnikem vzdé€lavani, zde je velmi
dalezité, aby pracovnici byli na podobné urovni, jak pracovni, tak védomostni a
dovednosti. Pfinosna mize byt i i¢ast manazeru.

e Jak budeme vzdélavat? — vybér metod vzdélavani.

o Kdo bude vzdélavat? — musime se rozhodnout, zda zvolime interni ¢i externi

Skolitele, pokud externi Skolici instituci, tak jaka kritéria by méla spliovat.

7 VODAK, Josef - KUCHARCIKOVA, Alzbéta. Efektivni vzdélavani zaméstnanct. 1. vyd. Praha :
Grada, 2007. 205 s. Manazer. ISBN 978-80-247-1904-7 (broz.)., str. 81-2
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e Kdy a jak dlouho budeme vzdélavat? — Musime naplanovat termin a také to, zda
akce bude jednorazova, opakujici se ¢i dlouhodoba.

e Kde budeme vzdélavat? — vzdélavani muze byt v podniku i mimo néj, Castéji je
doporucovano prostiedi mimo podnik, kde pracovniky nemuize vyrusit naléhava
pracovni zalezitost.

e Jaké budou naklady? — zapocitdvame sem nejen piimé naklady na material,
dopravu, stravu, ubytovani, lektory, ale i ,,ztraceny* pracovni ¢as

e Jak a kdy budeme hodnotit?

U vzdélavaci akce je velmi dilezitd volba metody vzdélavani. Téchto metod je
mnoho, a proto se jim budeme vénovat vice. Vzdélavaci metody mizeme délit dle
nejriznéjsich klasifikaci, nejbéznéjSim délenim metod firemniho vzdélavani je vSak
klasifikace podle mista vzdélavani a pak je délime® na metody pouzivané ke vzdélavani

pfi vykonu prace na pracovisti a metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracoviste.

Mezi metody pouzivané pii vykonu prace na pracovisti fadime:

o Instruktaz pii vykonu prace — tato metoda je nejbéznéji pouzivana u zacviceni
nového pracovnika nebo pii vyuce nového ukolu. Pti této metodé vysvétli a
predvede zkuSenéjsi pracovnik postup a novy pracovnik si ho poté osvoji pii
plnéni danych ukolu.

e Coaching — coaching by se dal popsat i jako dlouhodoba instruktaz. Nadfizeny
soustavné smeétuje podiizeného k dosazeni cile.

e Mentoring — metoda podobna coachingu s tim rozdilem, ze vzdélavany si sam
vybira svého mentora, sviij vzor.

e Counselling — jedna se o novéjsi metodu, ktera je obousmérna. Nadiizeny
s podiizenym konzultuji danou situaci.

e Asistovani — jedna zbéznych metod, kdy je novy pracovnik ptidélen

vvvvv

dokud neni schopen je plnit samostatné.

8 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojt : zaklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha :
Management Press, 2007. 399 s. ISBN 978-80-7261-168-3 (vaz.)., str. 267-273
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e Povéreni ukolem — Casto se jednd o zdverecnou fazi asistovani, vzdélavany
pracovnik dostane zadany ukol, k jehoZz spInéni mu nic nebrani a pfi plnéni je
sledovéan a hodnocen.

e Rotace prace — pracovnik je v prabéhu delsi doby seznamovan s riznymi
¢astmi organizace, kde je povéfovan ukoly. Tato metoda je dobrd zejména u
pracovnikii, ktefi teprve hledaji, na jakou oblast by se chtéli ve své kariéie
zaméfit.

e Pracovni porady — ucastnici jsou sezndmeni s Uspéchy a problémy pracovisteé i

celé organizace a pfi spolecné diskuzi se mohou mnohé naucit.

Mezi metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté patii:

e Piednaska

e Prednaska spojena s diskuzi

e Demonstrovani — nazorné¢ zprostfedkovani znalosti a dovednosti pomoci
pocitaci, trenazérd, vyukovych strojii apod. A¢ je tato metoda prvotné zamétena
na ziskani znalosti, je zde kladen diraz i na jejich praktické vyuziti

o Pripadové studie — nejcastéji pouzivana metoda u manazert ¢i jinych tviréich
pracovniki. Pfi této metod¢ je zadan fiktivni problém, ktery poté ucastnici sami
¢i v malych tymech fesi.

e Workshop — velmi podobna metoda ptipadové studii, zde se vSak problém fesi
komplexnéji a v tymech.

e Brainstorming — jedna se o velmi tvar¢i metodu. Skupin€ pracovnikl je
predloZen problém a oni navrhuji feSeni, vyuZivaji i ndvrhi druhych. Zakladnim
pravidlem této metody je respektovani kazdého néavrhu, neposuzovani
realizovatelnosti, icelem je slySet co nejvice a vytvofit to nejlepsi.

e Simulace — metoda zaméfena zejména na praxi.

e Hrani roli — kazdy pracovnik dostane pfidé€lenou roli a vice ¢i méné piesny
scénat. UGelem je aby se umél vzit do jiné role nez je zvykly.

e Assessment centre — Casto se vyuziva k vybéru pracovniki, ale 1ze pouzit i na

vzdélavani. V priabéhu celého dne skupina ucastniki feSi rtzné ukoly,

samostatné i tymovée a sleduje se nejen feSeni, ale i celkové chovani.
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e Qutdoor training — stale vice pouzivana metoda, ktera se pouziva zejména u
vzdélavani manazert. Ty se prostiednictvim sportovnich ¢i adrenalinovych
aktivit uc¢i lépe komunikovat, pracovat v tymu apod. aniz by si to pifili§
uvédomovali.

e E-learning

Kazda z téchto metod ma své klady i zépory a je proto nutné, aby pifi planovani
vzdelavacich aktivit byla kazda peclivé zvazena. Pfinosnéjsi metody jsou Casto velmi
nakladné, ale vzdy zaleZi na individudlnich potiebach pracovnika, organizace. Metody
vzdélavani pii vykonu prace jsou vhodnéjsi pro zauceni nového pracovnika nebo pro
doplnéni chybéjicich znalosti. Pro vzdélavani plosnéjSiho charakteru jsou vhodnéjsi
metody mimo pracovists. Koubek™ mezi zékladni faktory ovliviujici vybér metody
zahrnuje cile vzdélavani, tzn., zda je vzdélavani zaméfeno na znalosti, dovednosti nebo
rozvoj osobnosti, profil vzdélavanych jedinc, jako jejich schopnost uceni se,
motivace, intelektualni troven aj., profil vzdélavateli ve smyslu pedagogickych

schopnosti, odbornosti, osobnosti a kone¢n¢ ¢asové, materialni a jiné faktory.

Poté, co si organizace odpovi na vSechny vySe poloZené otazky a peclivé vybere
metodu vzdélavani ¢i jejich kombinaci a vypracuje tedy cely plan vzdélavaci akce,
muze dojit k samotné realizaci. V prib¢hu akce, ale zejména po jejim skonceni piichazi

na fadu vyhodnoceni celého tohoto cyklu.

1.1.3 Vyhodnoceni vysledkii vzdélavani a u¢innosti vzdélavaciho programu

Vyhodnocovani vzdélavaciho programu by mélo byt zavére¢nou fazi vzdélavaciho
cyklu. Ne kazdé organizace ho ale uskutecni, protoze Casto nevi jak, nebo nevidi ptinos
vyhodnocovani v porovnani s ndklady na n&j. Setkdvame se zde se stejnym problémem
jako v prvni fazi, lidské znalosti a dovednosti jsou velmi t€zko méfitelné, a proto je zde

nezbytné stanovit si hodnotici kritéria a postup vyhodnocovani. V literatuie se setkame

19 KOUBEK, Josef. ABC praktické personalistiky. Praha : Linde, 2000. 400 s. ABC; 2. ISBN 80-86131-
25-4., str. 336-7
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s celou tadou kritérii a moznych postupi, zde vSak zminime pouze tii. Koubek™ uvadi

jako mozné zpusoby tyto:

e Porovnani vysledki vstupnich testii ucastniki s testy uskuteénénymi po
ukoncéeni vzdélavaciho programu — zde nastava problém u sestavovani testu,
je velmi obtizné sestavit takovy test, ktery by ndm ukazal veskeré znalosti a
dovednosti pracovnikl. V tomto piipadé musime sestavit dva rtizné testy, které
vlastné zkoumayji totéz. Problematické je zde i to, Ze vysledky testi mohou byt
ovlivnény mnoha faktory, jako zdravotni stav, rozpolozeni testovaného,
prostiedi aj. Pozitivni vysledky pak prikladame vzdélavani, ale u negativnich
vysledk nastava novy problém.

e Monitorovani vzdélavaciho procesu a programu — tento zptsob je jest¢ mén¢
spolehlivy. Hodnotime zde u¢innost zvolenych metod, postupti, lektorti apod.
Hodnoceni je velmi subjektivni. U hodnoceni odborniky dochéazi k tomu, Ze
pozitivné hodnoti takové metody, které sami vyuzivaji. Naopak u hodnoceni
samotnymi ucastniky pomoci ankety dochazi k tomu, Ze nejvice pozitivné jsou
hodnoceny takové metody, u kterych se ti€astnici museli nejméné zapojovat a
spolupracovat.

e Kbvantifikace praktického prinosu vzdélavani pomoci ekonomickych
ukazatelii — ekonomickym ukazatelem, ktery sledujeme, mutize byt produktivita

prace ¢i objem prodeji, pokles nakladii nebo zvyseni kvality.

Ve vSech uvedenych metoddch nardZime na né&jaky problém. NejcastejSim
problémem je pravé odhadnout, nakolik za pozitivni zménou stoji vzdélavani a nakolik
je tato zména dana jinymi faktory. Zejména u vzdélavéani, jehoz vysledky nejdou
prakticky vyzkouSet, je hodnoceni velmi obtizn€ a nepfesné. Jiné vysledky pfinese
hodnoceni tésn¢ po ukonceni a jiné s odstupem. Hodnoceni by ze vzdélavaciho cyklu
nemélo byt vynechano, ale ani by se jeho vysledky nemély ptecenovat. Vzdy je nutné si
uvédomit, kde mize dojit k odchylce a vysledky brat spiSe orienta¢né a vyuzit jich

V tvorbé€ nového vzdélavaciho planu.

% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroji : zaklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha :
Management Press, 2007. 399 s. ISBN 978-80-7261-168-3 (vaz.)., str 274
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2 MOTIVACE PRACOVNIKU

S pojmem motivace se v dnesnim svété setkavame stale Castéji. Neustale slychame
o tom, ze nékdo v praci je malo motivovan, déti jsou méalo motivovani k uceni, ale nova
tfidni ucitelka umi déti namotivovat. V detektivkach kriminalisté vzdy nejdiive hledaji
motiv. A pravé motiv, je zakladem celé teorie motivace. Motiv se da vysvétlit jako
davod, pro¢ néco délame. Je to urcity hybatel nasim usilim. Ale samotny motiv nestaci,
ten ndm pouze fekne, ze bychom danou véc méli udélat, ale z postele nas musi zvednout
1 urCitd davka vile. Motivy maji dvé sloiky21 energizujici a fidici. Energizujici slozka
dodava energii a silu lidem k urcité Cinnosti a slozka Fidici udavd smér lidskému
jednani, zabezpecuje prave to, ze se ¢lovék rozhodne pro danou véc a rozhoduje se o

zpusobu a postupu dosazeni prave této veci.

Ne kazdy ¢lovek I1ze vSak motivovat stejn€, motiv, ktery jednoho ¢loveka motivuje
a zene velkou silou dopiedu, druhého €lovéka nechdva naprosto lhostejnym. Za tuto
situaci mohou lidské potfeby. Lidé maji vétSinu potfeb podobnou, ale ptikladaji jim
riznou dilezitost. Potieba znaci, ze Cloveék pocituje nedostatek dané véci. Kdyz dva
lidé maji hlad a jsou unaveni, jeden nemuize usnout hlady a druhy dé4 naopak ptednost
spanku. Motiv 1 potieba jsou v celku velmi podobné pojmy, av§ak motiv je pouZivan
Vv pfipad€, Ze dohledavame zpétn€, pro¢ ¢loveék néco udélal, zatimco potfeba jde do
budoucna a zaroven motiv je vice konkrétni. Cely motivacni proces je vyvolan cilem,
kterého chceme dosahnout neboli incentivem. Pokud ¢loveék vyvine aktivitu vyvolanou
potiebou, tedy nedostatkem néceho, vysledkem aktivity by mélo byt dosazeni cile,

uspokojeni potieby.

Ne kazda nase potfeba vsak miize byt uspokojena. Casto vyvijime enormni Gsili a
daného cile stejné¢ nedosahneme. Pficinou nelspéchu byvaji rizné piekazky, bariéry
stojici mezi naSi potfebou a jejim uspokojenim. Pii neuspokojeni potieby dochazi
K frustraci, pfi ¢emz motivacni energie zlstava v clovéku nahromadéna a mtze to mit

nékolik nasledkd, jak miiZeme vidét na obr. €. 6.

2l BELOHLAVEK, Frantidek. Organizaéni chovéni. 1. vyd. Olomouc : Rubico, 1996. 343 s. ISBN 80-
85839-09-1., str. 170
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Obr. ¢. 6: Reakce na frustraci

Zdroj: BELOHLAVEK, F., Olomouc: 1996, str. 171

Reakci na frustraci tedy mize byt®:

Energizace — pti této reakci ¢lovék zvySuje své usili, aby danou piekazku
prekonal, tato reakce je dobra v ptipadé, ze je piekazka prekonatelnd. Prikladem
muze byt kmen pfes cestu, jedinec se bude ze vSech sil snazit strom odstranit.
Unik — ¢&lovék narazi na prekazku a opusti od snahy dosdhnout svého cile.
Clovek se v piipadé stromu pies cestu otoéi a pojede zpét domal.

Agrese — v pfipadé, ze jedinec narazi na piekdzku, zacne si nahromadénou
energii potfebnou k dosaZeni cile, vybijet nasilim a agresivnim jednanim. Uvidi
strom a zacne do n¢j kopat, kficet na ostatni ve voze, naddvat na pocasi, lesniky,
stromy a v§e okolo.

Sublimace — reakce, ktera se vyznacuje hleddnim alternativnich cilti. Clovék,
ktery uvidi strom pfies cestu, si rychle najde jiny vyletni cil.

Racionalizace — 1idé pii objeveni piekazky zacnou piesvédCovat sami sebe, ze
to nevadi, Ze dany cil stejné nestal za to. V piipadé stromu pies cestu si feknou,
Ze je stejné moc zima a je tam drahé vstupné a toho benzinu, co by projeli a
radéji se vrati domt s pocitem, Ze to dopadlo, jak nejlépe mohlo.

Regrese — v ptipadé prekazky se Clov€k vrati k vyvojové niz§im zpisobim

uspokojeni potieb.

Motivy ¢loveka také délime na23motivy pifimé a motivy nepiimé. Motivy primé,

vnitini, intrinsické, prameni z vnitini potieby seberealizace, moci, kontaktu s lidmi, a

2 BELOHLAVEK, Frantidek. Organizaéni chovani. 1. vyd. Olomouc : Rubico, 1996. 343 s. ISBN 80-
85839-09-1., str. 171

2 KOCIANOVA, Renata. Personalni ¢innosti a metody persondlni prace. Vyd. 1. Praha : Grada, 2010.
215 s. Psyché. Dostupné na internetu : ISBN 978-80-247-2497-3 (broz.)., str. 26
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tudiz k uspokojeni této potieby staci prace ¢i Cinnost jako takova. Naopak motivy
neprimé, vnéjsi ¢i extrinsické maji piivod v pottebé mzdy, jistoty, uplatnéni se apod. a
tudiz prace ¢i dana Cinnost je pouze prostfedkem k uspokojeni potieb. Pokud je nasim
vnéjSim motivem pro praci mzda, zamestnavatel nas mtize k praci stimulovat financné.
Stimul je tedy zjednoduSené feCeno pravé vnéjsi motiv. Pokud je ale nasim vnéjsim
motivem piijemné pracovni prostiedni, tak nas stimulace mzdou k vy$§im pracovnim
vykontim na pracovisti, kde se necitime dobie, nepifimé&je. Mezi motivem a stimulem je
tedy rozdil v tom, Ze stimul se stavad motivem az tehdy, je-li ¢lovékem pocitovan jako

podnét k jednani.

Z motivil vznikd cely motivaéni proces, ktery ma ti zakladni slozky dle Arnolda a
kol. na n&z upozoriiuje Armstrong®®, je to smér, neboli co se &lovek pokousi délat,
usili, udavajici s jakou pili se snazi to délat a vytrvalost, jak dlouho se o to pokousi.
Proces motivace je cyklicky, pokud uspokojime jednu potiebu, ¢asto to v nas vyvola
pottebu jinou. Pfikladem muze byt ukoncené vzdélani, nékolik let smétujeme k cili —
ziskani titulu. Kdyz tuto potfebu uspokojime, vyvstane rdazem nova potieba —
zaméstnani. Kdyz ziskdme zaméstnani, pocitime potiebu rodiny a takto je to cely Zivot.
Casto proto slychame, Ze &lovék nemtize byt nikdy spokojen, jakmile jednoho cile
dosadhne a mél by byt spokojeny, uz opét usiluje o dalsi, a tudiz mu ke spokojenosti opét
néco chybi. Cyklicky proces motivace, ktery miizeme videt na obr. €. 7 lze rozd€lit na

woov o 25,
Ctyfti faze >

1. Motivaéni proces je zahdjen tzv. motivaénim napétim, které je vyvolano jako
diisledek poruseni vnitfni rovnovahy. Clovék citi nedostatek nebo nadbytek a
odstranéni tohoto stavu a navrat do rovnovahy je povazovan za zadouci.

2. V disledku motivaéniho napéti a spoleéné s cilem o obnoveni rovnovahy
dochazi k subjektivné ucelnému chovani (instrumentdlni chovani). K tomu
chovani dojde za ptredpokladu, ze motiv je dostateén¢ silny, vidina cile
atraktivni, pozadované usili vyhodnoceno jedincem na zakladé zkusenosti jako

redlné a situace je pfizniva.

* ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii : nejnové&jsi trendy a postupy : 10. vydéani. 1. vyd.
Praha : Grada, 2007. 789 s. ISBN 978-80-247-1407-3 (vaz.)., str. 219

2 TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. Vyd. 1. Praha : Grada, 2004. 168 s. Psyché.
ISBN 80-247-0405-6, str. 56
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3. Dochazi k dosazeni cile.

4. A nasledné redukci motivu, tedy uspokojeni prvotni potieby.

Obr. ¢. 7: Cyklické schéma motivace

Vyhodnoceni situace —
pravdépodobnost dosazeni cile
a jeho hodnota pro jednotlivce

Motivaéni napéti —

Dovrsujici reakce — vnéjsi

p?\iéjgjits(tzgkt?egi?o Instrumentalni chovani pobidka a dosazeni cile

Redukce motivu (potieby) — uspokojeni

Zdroj: TURECKIOVA, M., Praha: 2005, str. 56
Jednodussi schéma procesu motivace miizeme vidét na obr. €. 8.

Obr. ¢. 8: Proces motivace

/ Satisar \

Potreba Podniknuti krokd

\ Dosazenl’ c"e /

Zdroj: ARMSTRONG, M., Praha: 2007, str. 220

Tento obrazek zietelné znazornuje to, ze na zacatku procesu je vzdy potieba, tedy
pocit nadbytku ¢i nedostatku néceho, poté dochazi ke stanoveni cile - uspokojeni
potieby, néavrat do rovnovéhy. K dosazeni cile musime vyvinout urcité¢ usili a
podniknout naplanované kroky a v pfipad€, ze nenarazime na vyraznou piekazku,

dosdhneme pozadovaného cile.
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Autofi®®také zmifiuji Hezbergovo d&leni motivace na dva zakladni typy:

e Vnitini motivace — je dana urCitymi faktory, které si lidé sami vytvaieji, a které
je ovliviiuji ke konkrétnim zptisobtim chovani a volbé sméru. Mezi tyto faktory
patfi napf. odpovédnost, autonomie, prilezitost pouzit a zlepsit dovednosti,
schopnosti, znalosti, zajimava prace, moznost kariérniho ristu

¢ Vnéjsi motivace — nevychazi z clovéka, ale je mu dodévana z vnéjsku. Je to vse,
co se déla pro lidi, aby byli motivovani. Vnéj$i motivace je tvofena zejména
riznymi druhy odmén a trestll, jako jsou mzdy, pochvaly, ale také kritika,

odebrani odmén.

Vnitini motivaci tedy zaméstnavatel mize ovlivnit jen velmi téZko, a proto se
zamétuje na motivaci vnéjsi. Ve vétSiné organizaci probihd motivace ve vice stupnich
fizeni, tedy pracovnik je motivovan riizné. Casto jsou to celoorganizaéni motiva¢ni
programy, které se tykaji vSech zaméstnancl a pochézeji pfimo od vedeni firmy, dal§im
stupném miize byt motivace na daném oddeleni a poté od pifimého nadfizeného.
Motivovat tedy mizeme odménou ¢i trestem. Co se ty¢e pracovni motivace, casto plati
mylna pfedstava o tom, Ze jedinym moznym motivatorem je plat. V dneSni dob¢ tomu
uz tak ale neni. Zaméstnance maji kromé& mzdy motivovat dal§i zaméstnanecké benefity,
moznost rozvoje, vzdélavani, kariérniho postupu, ale tieba i oteviené a pratelské
chovani nadfizeného. Obecnéjsi rovinu motivatort uvadi Kocidnova®’ na zakladé

Provaznika a Komarkové:

e Hmotna odména — do této kategorie spadd mzda, prémie a odmény, ale 1 jiz
zminéné zaméstnanecké benefity, kterymi mohou byt stravenky, pfispévky na
MHD ¢i na penzijni pfipojisténi apod.

e Obsah prace — je nutné, aby pracovni ¢innost odpovidala kvalifikaci, ale také
z4jmim pracovnika, aby si piipadal vyuzit, m¢l dostateCnou miru autonomie,
kreativity. Dulezité je aby pracovnik citil moZnost seberozvoje, perspektivy

apod.

% ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii : nejnovéjsi trendy a postupy : 10. vydani. 1. vyd.
Praha : Grada, 2007. 789 s. ISBN 978-80-247-1407-3 (vaz.)., str. 221; KOCIANOVA, Renata. Personalni
¢innosti a metody persondlni prace. Vyd. 1. Praha : Grada, 2010. 215 s. Psyché. Dostupné na internetu: .
ISBN 978-80-247-2497-3 (broz.)., str. 27

2 KOCIANOVA, Renata. Personalni ¢innosti a metody personalni prace. Vyd. 1. Praha : Grada, 2010.
215 s. Psyché. Dostupné na internetu: . ISBN 978-80-247-2497-3 (broz.)., str. 38
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e Povzbuzovani — jedna se zejména o neformalni hodnoceni, pochvaly, divéra.

e Atmosféra pracovni skupiny — dobré socidlni vztahy na pracovisti, pocit
soudrznosti, ditvéry, vzajemné podpory.

e Pracovni podminky a rezim prace

o ldentifikace s praci, profesi a organizaci

o Externi stimula¢ni faktory

Eggert”® uvadi, Ze odmé&nou nam miiZe byt usmév, podskovani, volno, zajimavy
projekt, kurz ¢i vzdélavaci program, spolecnéd pracovni vecete, dopis, cena, odznak c¢i
spona na kravatu, kniha, ¢okolada, listky na kulturni akci, kompliment, pozitivni zpétna
vazba tykajici se vykonu, pozvani na kavu nebo obéd, zadost o radu, ocenéni ve
firemnim casopise, pozice s vétsi mirou zodpovédnosti, navstéva u dodavatele nebo
zakaznika, prodlouzeni pauzy, prace na osobnim projektu, moznost vyuziti firemniho
vybaveni, ucast na konferenci ¢i moznost prezentace na shromazdéni. Tyto Eggertovy

ptiklady jsou samoziejmé velmi konkrétni.

Organizace miiZze vytvofit pro pracovniky také demotivujici prostfedi, aniz by si to

9

’ v v . sz /2 SV « : L o I r
vyrazné uvédomila. Kocidnova™ zminuje né€kolik demotivatorii dle Nahlovského:

¢ Firemni politikaFeni — neustalé boje o moc, nemoralni chovani pti dosahovani
cilt. Pracovnik ma pocit, ze bez necestné politické hry nemutize byt v organizaci
uspésny.

¢ Rozporna ofekavani — pracovnik je zmateny z nafizeni nadtizenych, kazdy den
dostava jiné, protichidné ukoly a nevi, co je prioritni.

e Neproduktivni porady — Dochazi ke ztrat¢ pracovnikova Casu bez toho, aby
mél pocit, Ze se dozvédé€l néco nového €1 uzitecného.

e Pokrytectvi — Nadfizeni Casto slibuji na prazdno, jednaji jinak a pracovnik si
piipadé zrazeny ¢i frustrovany

e Neustile zmény bez ucelu — zmény, které se organizuji na posledni chvili,

pracovnikiim neni vysvétlen diivod ani ucel danych zmén.

8 EGGERT, Max. Motivace. Vyd. 1. Praha : Portal, 2005. 102 s. Management do kapsy; 3. ISBN 80-
7367-010-0, str. 28

2 KOCIANOVA, Renata. Persondlni ¢innosti a metody personalni prace. Vyd. 1. Praha : Grada, 2010.
215 s. Psyché. Dostupné na internetu: . ISBN 978-80-247-2497-3 (broz.)., str. 39
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e Zadrzovani informaci — pracovnik se dozvida o organizaci spiSe mimo ni, nez
V ni, vyvolava to V ném strach a pocit nejistoty.
e Nizka kvalita prace — kazdy ¢lovék chce odvadét dobrou, kvalitni praci. Pokud

k tomu nema podminky a praci musi odvadét nekvalitng, ztraci chut’.

Motivaéni systém v organizaci by mél byt tedy velmi dobie promyslen, nemélo by
se spoléhat pouze na jeden motivator, ale dilezité je poskytnout pracovnikiim pisobeni
motivatorii ze vSech stran. Zaroven je nutné, aby si organizace dala pozor na
demotivujici faktory, které by mohly na pracovniky piisobit. Mnoho manazerti povazuje
motivujici slova jako napf. dobry, garantovano, bezpeci, objevte, nejlepsi, volnost,
laska, novinka, penize, zdravi, prokazano, vlastni ¢i vysledky. VSechna tato slova jsou
¢asto pouzivédna v reklamach a podnécuji ¢lovéka ke koupi ¢i k Cinnosti, proto je dobré,

kdyz je pfevezmeme a pouzijeme i na pracovisti.

Kazdého jedince mizeme motivovat jinak, proto je velmi dilezity stupeii motivace
od pfimého nadiizeného, které své pracovniky znd a vi, co na né plati. Eggert®® d&li lidi
do ¢tyt skupin na pomahajici, direktivni, upeviujici a adaptivni. Pomahajici lidé jsou
charakteristicti svou ptemyslivosti, loajalnosti, chépavosti, kooperaci, divéfivosti,
skromnosti a idealismem, nejlépe je tedy mizeme motivovat hodnotnymi vécmi,
zadostmi o pomoc, idealistickymi vyzvami a dirazem na rozvoj jejich osobnosti. Lidé
direktivni jsou kontrolujici, sebevédomi, presvéd¢ivi soutézivi, naléhavi, se sklonem
podstupovat riziko. Jako motivaci vnimaji pfilezitost, zodpovédnost, vyzvu, moc a
postaveni a moZnost byt autoritou. Upevhujici lidé byvaji vytrvali, prakticti,
ekonomicti, rezervovani, konkrétni, nezlomni, dikladni, metodicti, orientovani na detail
a analyticti. NejCastéji jsou motivovani fakty a €isly, riznymi pfistupy, praktickou praci,
hmatatelnymi vysledky ¢i analyzou. Poslednim typem dle Eggerta jsou lidé adaptivni,
kteti jsou flexibilni, mladistvi, entuziasticti, taktni, pfizptisobivi, socidln¢ zdatni, ¢ili,
inspirujici a radi experimentuji. Maji radi variabilitu, zménu, pfileZitost k osobnimu

rustu a vzdelavani, vysoce socialni prostiedi a ptilezitost vyniknout.

% EGGERT, Max. Motivace. Vyd. 1. Praha : Portal, 2005. 102 s. Management do kapsy; 3. ISBN 80-
7367-010-0, str. 87
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Jiné déleni osobnosti dle ptevazujiciho zaméfeni uvadi Kocidnova™. Typ

vvvvv

ekonomicky je velmi prakticky, ma rad uziteCnost, prosperitu a nejvyssi hodnotou je

dle n¢&j uzitek. Pro esteticky typ je nejvyssi hodnotou krasa a je Casto velmi samostatny

vvvvvv

oznacovan jako typ socialni. Typ politicky miluje moc, oproti typu naboZenskému,

ktery nejveétsi uspéch a hodnotu vidi v jednoté.

2.1 Motivacni teorie

K motivaci mizeme piistupovat riznymi zpusoby, které jsou obecné popsany v tzv.
teoriich motivace. Téchto teorii je n€kolik a popisuji charakteristiku riznych druht
motivovani. Samoziejmé je, ze jako kazdéd teorie, ani ta motivacni nelze aplikovat
V praxi bez jistych uprav, ptizpiisobeni dané situaci, organizaci apod. Dnes nejznamé;si

teorie motivace jsou uvedeny v tab. ¢. 1.

Tab. €. 1: Piehled teorii pracovni motivace

Zaméreni teorie Nazev teorie Autor teorie

1. Instrumentalita

| Teorie instrumentality

' Vychodisko:
| Tavlor (1911)

2. Potieby (obsah motivace) Hierarchie lidskvch potieb

Maslow (19354)

Teorie ERG

Alderter (1972)

Teorie manazerskych potieb

Dvoufaktorova teorie

McClelland (1961)

Herzberg (1957)

|
.
|

3. Proces — ocekavani Expektacni teorie

Vroom (1964)

Proces — dosahovani cilu Teorie cile

Latham. Locke
(1979)

Proces - pocity spravedlnosti Teorie spravedInosti (ekvity)

Adams (1965)

Zdroj: KOCIANOVA, R., Praha: 2010, str. 27

31 KOCIANOVA, Renata. Personalni ¢innosti a metody personalni prace. Vyd. 1. Praha : Grada, 2010.
215 s. Psyché. Dostupné na internetu: . ISBN 978-80-247-2497-3 (broz.)., str. 23
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Teorie instrumentality

Teorie instrumentality pochazi z poloviny 19. stoleti, jeji zaklady vSak pochézeji
zroku 1911 z tzv. doby taylorismu. Zakladem této teorie je finanéni odména. Slovem
instrumentalita mizeme vyjadfit to, ze jedna véc vede k véci druhé. V tomto piipadé se
to da vylozit tak, ze zvySeni mzdy, povede ke zvySeni pracovniho vykonu a naopak.
Teorie vychazi ztoho, Ze veSkeré odmény a tresty maji byt pfimo provazany
s vykonem. ,, Tato teorie je zaloZena na principu upeviiovani presvédceni cloveka
ovlivnéném Skinnerovou koncepci podminovani — teorii, Ze lidé mohou byt ,, podminéni “
Ci ,,zpracovani“ k tomu, aby jednali urcitym zpiisobem, jestlize jsou za Zadouct chovani

“32 Tato teorie byla a stale jests,

odménovani. Nazyva se také zdkon priciny a ucinku.
V dnes$ni dobé v nékterych ptipadech, je uplatiiovana a mize byt i funkéni, nerespektuje
vSak fadu lidskych potieb, stejné tak jako skutecnost, Ze neformalni lidské vztahy silné

ovliviiuji, pro tuto teorii nezbytny, systém kontroly a fizeni.

Hierarchie lidskvch potieb

Hierarchie lidskych potieb je spiSe zndma jako Maslowova teorie. Zakladem této
teorie nejsou vn¢j$i motivatory, ale vnitini — potteby. Maslow utfidil lidské potieby do
péti skupin, které poté hierarchicky sefadil s tim, Zze nejdiive musi byt uspokojeny

v

Maslowovu pyramidu, jak je tato teorie také ¢asto nazyvana, miizeme vidét na obr. €. 9.

Obr. ¢. 9: Maslowova pyramida

sebeaktualizace

/ uznani, ocenéni \
/ socidlni potfeby (sounaleZitost) \
/ jistota, bezpe&i \
/ fyziologické potieby \

Zdroj: BELOHLAVEK, F., Olomouc: 1996, str. 172

%2 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojt : nejnovejsi trendy a postupy : 10. vydani. 1. vyd.
Praha : Grada, 2007. 789 s. ISBN 978-80-247-1407-3 (vaz.)., str. 223
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U tohoto zndzornéni si ale musime dat pozor na to, ze potieby na vrcholu maji
mensi prostor nez potfeby naspodu pyramidy, avsak ¢asto mame mnohem vétsi kapacitu
pro osobni rozvoj nez napt. pro jidlo.

Fyziologické potreby jsou také znamy jako potieby zakladni, fadime sem zejména
potiebu spanku, jidla, vody, vzduchu a pfiméfenych klimatickych podminek.
Fyziologické potieby jsou casto definovany, jako potieby, které kdyz nejsou
uspokojeny, nastdva smrt. Piesto jsou sem fazeny i vyjimky jako potieba sexu ci
potieby souvisejici s matefskymi pudy apod. Nad témito potiebami dale nachazime
poti‘ebu jistoty a bezpeci, to znamena, ze pokud ¢loveék uspokojil své zékladni potieby,
zaCne se zameéfovat na zajiSténi bezpeci, eliminaci moznych hrozeb a o urcitou

stabilizaci svého Zivota, o jistoty do budoucna.

Poté ptichazeji na tadu tzv. socialni potifeby neboli potieba lasky, soundlezitosti,
pratelstvi. Clovék projevuje touhu nékam patfit, do rodiny, do pracovniho tymu, do
skupiny ptatel a ma potfebu navozovat s lidmi kolem sebe dobré vztahy. Nasledujici
skupinou potieb jsou potieby uznani a ocenéni, kdy osoba touzi po uznani okoli, po
respektu, ale také chce mit moZnost se redlné sebeocenit a dospét k sebeucté. Do téchto
potieb spadai33 jak touha po nezdvislosti, svobod¢€, rovnosti, sile, kompetentnosti a
uspéchu, tak i touha po uznani, dominanci, statutu, oblibenosti, reputaci, diileZitosti,
pozornosti a prestiZi. Skupinou potieb, které Maslow umistil na vrcholek své pyramidy,

jsou poti‘eby sebeaktualizace nebo také seberealizace.

Clovék ma potiebu délat to, co ho napliuje, pro co ma talent, potencial. Maslow
sam fekl, jak uvadi Adair, toto: , Dokonce, i kdyz jsou vsechny predchozi potieby
uspokojeny, mizeme casto (nékdy vzdy) ocekavat, Ze se brzy objevi nova nespokojenost
a urcity nepokoj jako hnaci sila, dokud clovek nedéla to, pro co je predurcen a co ho
napini. Hudebnik se musi zabyvat hudbou, malii musi kreslit, basnik musi psat, pokud
chce dosdhnout vnitiniho smiru sam se sebou. Cimkoli c¢lovék miize byt, tim také byt

;34
must.

% ADAIR, John Eric. Efektivni motivace. 1. vyd. Novy Zlichov : Alfa Publishing, 2004. 178 s.
Management. ISBN 80-86851-00-1, str. 35

% ADAIR, John Eric. Efektivni motivace. 1. vyd. Novy Zlichov : Alfa Publishing, 2004. 178 s.
Management. ISBN 80-86851-00-1, str. 35-6
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Tato Maslowova teorie ma fadu nedostatkdl, pfi¢emz i on sam vyslovil pochybnost
hlavn& v pevnosti fazeni potfeb bez piihlédnuti k individualismu lidi. B&lohlavek®
uvadi mezi nedostatky této teorie zejména to, ze je tento systém potieb az prilis
komplikovany, Zze se daji potieby fadit pouze do dvou az tii Grovni. Dale uvadi
skutecnost, ze ne vzdy pii uspokojeni nizsich potfeb dochazi k uspokojovani potieb nad
nimi. Uvadi ale i1 to, Ze pokud uspokojime potiebu nizsi, slabne, pokud se najime,
nepocitujeme v danou chvili potiebu potravy, ale u potfeb vyssich tato potieba po
uspokojeni naopak zesiluje, pokud je ¢loveék pochvalen, chce byt chvalen vic a Castéji

apod.

Teorie ERG
Alderferova teorie je zalozena jiz jen na tfech skupinach potieb. Nazev této teorie je

anglické zkratka prave ondch t{ skupin®:;

e Existencni potfeby (E - existency), které piedstavuji potiebu udrzovat
organismus Vv rovnovaze prostfednictvim materialnich prostfedkt jako je napf.
plat, pracovni podminky ¢i zaméstnanecké benefity

e Vztahové potifeby (R — relatedness), kam mulzeme fadit zejména potiebu
pochopeni, sdileni, vzajemnosti a vlivu

e Riistové potteby (G — growth), ptfi¢emz uspokojeni téchto potieb je zavislé na

moznostech rustu.

Teorie ERG se vyznacuje oproti Maslowovi zejména tim, Ze tyto potfeby nejsou
hierarchizovany, ale jsou pouze odliSeny tim, Ze existenc¢ni potieby jsou konkrétni,

vztahové potieby sklouzavaji k abstrakci a potieby rustu jsou jiz zcela abstraktni.

McClellandova teorie manazerskych potfeb

McClellandova teorie manazerskych potfeb je vyuzivana pro nalezeni potieb

v o v x v - oo « 37 . v 7 R SRS
manazerd, pfiemz uréuje tii trovn&®’ motivace zaloZené na potiebach: sounaleZitost,

% BELOHLAVEK, Frantidek. Organizaéni chovani. 1. vyd. Olomouc : Rubico, 1996. 343 s. ISBN 80-
85839-09-1., str. 173

% KOCIANOVA, Renata. Personalni &innosti a metody personalni prace. Vyd. 1. Praha : Grada, 2010.
215 s. Psyché. Dostupné na internetu: . ISBN 978-80-247-2497-3 (broz.)., str. 28-9

¥ KOCIANOVA, Renata. Personalni &innosti a metody personalni prace. Vyd. 1. Praha : Grada, 2010.
215 s. Psyché. Dostupné na internetu: . ISBN 978-80-247-2497-3 (broz.)., str. 29
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prosazeni se a pozi¢ni vliv a uspé$né uplatnéni. Tato teorie je provazana s Maslowovou

pyramidou, kdy tyto tii potieby jsou shodné s nejvyssimi tiemi skupinami v hierarchii.

Hezberguv dvoufaktorovy model

Tento model vychazi z vyzkumu o spokojenosti ¢i nespokojenosti S praci. Herzberg
rozdé¢lil faktory ptlisobici na pracovisti na faktory motivacni, motivatory a na faktory
hygienické, disatisfaktory. Motivatory jsou povazovany za faktory, které¢ vedou jedince
k vyssimu usili. Disatisfaktory nebo také hygienické faktory jsou charakteristické tim,
Ze souviseji s prostiedim a zpusobuji nespokojenost. Jedno z moznych déleni mizeme

vidét v tab. €. 2.

Tab. ¢. 2: Faktory Herzbergovi dvoufaktorové teorie motivace

MOTIVATORY HYGIENICKE FAKTORY

Spokojenost PFitomnost PFitomnost Neutralni stav

2 3 % zadna

Uspéph (dosazeni cile) Podnikova politlika a sprava nesp(okojenost)

Uznani Dozor (odborny dozor)

Prace sama Vztahy s nadfizenym

Odpovédnost (pravomoci) Vztahy s kolegy

Povyseni Vztahy s podfizenymi

Moznost osobniho rustu Mzda/plat

Pracovni podminky

Jistota prace
|

| Neutralni stav | Osobni zivot
(zadna
spokojenost) Nepfitomnost Nepritomnost Nespokojenost

Zdroj: KOUBEK, J., Praha 2007, str. 60

Expektaéni teorie

Tato teorie patii do skupiny teorii zaméefenych na proces. V tomto piipadé se jedna
o proces o¢ekavani. Zakladem teorie je pojeti ocekavani v tom smyslu, ze pokud ¢lovek
voli mezi moZnostmi s nejistymi vysledky, nezamétuje se pouze na mozné vysledky, ale
hlavné na to, zda je schopen jich dosdhnout. Expektacni teorie obsahuje tii podstatné
faktory38, kterymi jsou valence (hodnota), instrumentalita (piesvédceni o tom, ze jedna
veéc vede ke druhé) a exspektance (ocekavani). V podstaté tato teorie tika, ze Clovek
bude motivovan, pokud dany cil ma pro néj néjakou hodnotu a zaroven ocekava, ze je

zde realna moznost tohoto cile dosahnout.

% ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii : nejnov&jsi trendy a postupy : 10. vydani. 1. vyd.
Praha : Grada, 2007. 789 s. ISBN 978-80-247-1407-3 (vaz.)., str. 225
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Teorie cile

V této teorii je dilezitym procesem dosahovéni cili, pficemz autofi této teorie
stavéli na tom, ze jedinec bude motivovan, pokud mu bude zadan naro¢ny, specificky
ukol a po jeho splnéni se mu poskytne zpétna vazba. ,,Cile informuji jedince o urovni
vykonu, kterého ma dosahnout, a zpetna vazba mu poskytuje informaci, jak vzhledem ke

, e 39
stanovenému cili pracoval.*

Teorie spravedlnosti

Zde je hlavnim procesem pocit spravedlnosti. Vychdzi z toho, ze 1idé maji tendenci
se vzajemné porovnavat s kolegy. Z teorie jasné plyne, ze lidé jsou motivovani, maji-li
pocit, ze je s nimi Vv porovnani s jinymi zachazeno spravedlivé. Pfi opaéném pocitu
dochazi k demotivovani. Armstrong®® uvadi pét faktord prispivajicich k pocitu
spravedlnosti a to zvazovani pracovnikova stanoviska, potlaceni osobni pfedpojatosti
Kk pracovnikovi, stejné uplatiiovani kritérii u vSech pracovnikl, poskytovani vcasné

zpétné vazby, vysvétlovani ur€itych skutecnosti a ptijatych rozhodnuti.

2.2 Motivace ke vzdélavani

V modernich organizacich je zejména v posledni dobé kladen velky diraz na
vzdélavani pracovniki, a to zejména vzhledem ke stale rychleji se ménicimu prostiedi a
podminkam, ve kterych organizace chce ptezit. Pracovnici musi byt kuceni a
vzdélavani motivovani. Dulezité je, aby si uvédomili, Ze k tomu, aby mohli svoji praci
vykonavat ke své spokojenosti i ke spokojenosti organizace, by méli rozvinout ¢i zlepsit
své dosavadni znalosti, schopnosti, dovednosti, chovani a postoje. Zakladem pro to, aby
pracovnici byli ke vzdélavani motivovani, je jejich pocit uspokojeni z tohoto procesu.
Cim vice pracovnikovych potieb dany vzdélavaci program uspokoji, tim vice je

motivovan.

% KOCIANOVA, Renata. Personalni &innosti a metody personalni prace. Vyd. 1. Praha : Grada, 2010.
215 s. Psyché. Dostupné na internetu: . ISBN 978-80-247-2497-3 (broz.)., str. 32

0 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii : nejnovéjsi trendy a postupy : 10. vydani. 1. vyd.
Praha : Grada, 2007. 789 s. ISBN 978-80-247-1407-3 (vaz.)., str. 227
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Motivovani pracovnikl ke vzd€lavani by mélo byt jednim z dalezitych krokt po

napléanovani vzdélavaci akce. Cyklus motivace k uceni zobrazuje obr. €. 10.

Obr. ¢. 10: Cyklus motivace

I Presvédceni o pfinosech

Poznani dopadu \

Zavazek k uceni

Zdroj: VODAK, J. - KUCHARCIKOVA, A., Praha: 2007, str. 85

Pokud zjistime, Ze jedinec neni k danému procesu vzdélavani motivovan, méli
bychom zvazit nasledujici kroky*":

¢ Diskutovat o situacich, kdy bylo toto uceni uzitecné.

e Navstévy u tymd, kde toto bylo Uspésné.

e Piedlozeni odbornych ¢lankt poukazujici na ptinos takového uceni.

e Pozvani lidi, ktefi v dany program véfi a umi o ném povzbudivé promluvit.

Jelikoz pravé motivace ke zlepSeni svych dovednosti ¢i znalosti znané ovlivituje
efektivitu vzdélavani, je nutné si uvédomit, Ze forma a obsah vzdélavani musi mit pro
pracovnika hodnotu, musi citit pfinos. Pokud se mu bude zdat, Ze v§e umi a tikoly s tim
spojené bude povaZzovat za lehké ¢i naopak Ze je to pfili§ slozité, motivovan nebude. Je
zadouci, aby pracovnik vzdélavani povazoval za pifinosné a zéaroven citil, Ze ma
moznost v tomto programu uspét. Dulezita je 1 pracovnikova jistota toho, ze vzdélavaci
program je realizovan na zaklad€ zjiSténych potieb a ne na zdkladé momentalniho

napadu nadiizeného.

V dnesni dobé dynamicky se ménicich podminek, je vzdélavani pracovnikd pro
organizaci nezbytné. Proto by méla mit kazda vétsi organizace vytvofen jisty systém
motivace ke vzdélavani. Hlavni faktory, které v riznych mirach a kombinacich mohou

motivovat rizné pracovniky, mizeme vidét v tab. €. 3.

* VODAK, Josef - KUCHARCIKOVA, Alzbéta. Efektivni vzdélavani zaméstnanct. 1. vyd. Praha :
Grada, 2007. 205 s. Manazer. ISBN 978-80-247-1904-7 (broz.)., str. 86
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Tab. ¢. 3: Motivaéni faktory vzdélavani

Motivatni faktory vzdélavani
Zlepieni postaveni v tymu
Udrieni pracovniho mista (funkce)
Pracovni postup, ziskdni pracovniho mista
MoZnost vyuZiti ziskané kvalifikace - seberealizace
Ziskani kvalifikace (titulu)
Zvyseni pracovni vykonnosti a kvality prace
Zvyseni flexibility a pfipravenosti na zmény
Vy35i platové ohodnoceni
Ziskdni socidlnich vwyhod
MoZnost uplatnéni vlastniho potencialu pfi novych prileéitostech

Zdroj: VODAK, J. - KUCHARCIKOVA, A., Praha: 2007, str. 88

Autofi*? dale uvadsji, Ze pii tvorb& motivaéniho programu ke vzd&lavani je vhodné
pouzit i obecné platnd pravidla, pfiCemz nejlepsi formou motivace ma byt osobni
ptiklad manazera. Pracovnici museji byt ptesvédceni o smysluplnosti své prace, a mit
pocit, ze k podniku patfi. Dillezitd je 1 divéra manaZera v pracovniky a spolutiCast
pracovniki na rozhodovani. Vhodné je 1 individudlni motivovani pracovnikl
manazerem a ocenéni i drobnych uspéchii. Motivovat ke vzdélavani mize i to, pokud
manazer misto kritiky poskytne zpétnou vazbu a d4 lidem pocit, Ze jejich prace je €i
muze byt tvofiva a produktivni. Zaroveil zminuji 1 dileZité motivaéni faktory ve chvili,
kdy jiz dochazi k realizaci vzdélavaciho programu. Za pfinosné je povazovano, pokud
je do procesu vzdélavani zapojen i management, dale je dobré sezndmit pracovniky vcas
se zamérem a cili a v priib&hu akce je pozadat o dosavadni zhodnoceni, na jehoz zaklade¢
1ze provést ptipadné upravy. Déle je vhodné, pokud lektofi pojmou vzdélavani tak, aby
se vV ném pracovnici ,,nasli“, aby odpovidalo jejich zkuSenostem ¢i aby v ptikladech
vidéli pouzitelnost v jejich ¢innosti. Pro mnohé ucastniky je také velmi motivujici, kdyz
si mohou nové znalosti ¢i dovednosti vyzkouSet v redlném zivoté. Motivaéni je i
prosttedi vzdélavaci akce, nejvhodnéjsi je, pokud se akce kond mimo podnik, a
pracovnici tak nejsou ruSeni béznymi povinnostmi a zaroven by meélo byt zvoleno

piijemné, klidné¢ misto, kde se pracovnici budou citit v bezpe¢i. Stejné€ je na tom 1

*2 VODAK, Josef - KUCHARCIKOVA, Alzbéta. Efektivni vzdélavani zamé&stnanct. 1. vyd. Praha :
Grada, 2007. 205 s. Manazer. ISBN 978-80-247-1904-7 (broz.)., str. 88-9
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pfistup lektorti, pracovnik by mél mit piijemny pocit a nikoli se citit lektorem vydéSeny

¢i poniZovany.

1,43 ;17 ..o r . v ’ r r oy ’ ’ o o
Hronik™ uvadi rizné druhy motivace k uceni, které vychazeji z rozdilnych divoda
pro vzdélavani a jsou spojeny i S urcitou piedstavou a pozadavky na formu vzd€lavani.

Druhy motivace k uceni jsou dle néj nasledujici:

e Motivace kognitivni — Jedinec je motivovan potiebou dozveédét se néco nového
a pti vzdélavani preferuje zaméteni na novinky.

e Motivace adaptaéni — Pracovnik chce patfit do néjaké skupiny, a tudiz chce
zvladat svoji roli tak, jak od né&j oCekavaji ostatni. Idedlnim vzdélavanim je pro
n¢j vzdélavani skupinové organizované a tymova spoluprace.

e Motivace uplatnit se — Zde je hlavnim motivatorem touha dosahnout
obdivuhodného vykonu, respektu, odlisit se a postoupit. Nejvice mu vyhovuje
vzdelavani zamétené na vSe, co zvySuje efektivitu, nejlépe nacvikové kurzy Ci
soutézni hry.

e Motivace sebepotvrzenim a seberealizaci — Jedinec je motivovan potiebou
objevit sam sebe, uptesnit si své pocity, pfijmout se a uskutecnit své moznosti. U
takto motivovanych jedincii uspéjeme se vzdélavanim, kde dochazi k propojeni
osobniho a profesniho rozvoje, a které je zaméfeno na obohacovani se.
Preferované jsou kurzy sebepoznavaci a zazitkové.

e Motivace existencialni — Obsahem je zde vnimani pfesahu, transcendence.
Jedinec vi pro¢ a ma nadosobni motivaci. Zde je vhodné uceni v souvislostech,

propojovani osobnich a firemnich vizi a vychézeni z postoji a hodnot.

Je tedy patrné, ze kazdy jedinec je motivovan nécim jinym a kazdy také preferuje
jinou podobu vzdélavaciho programu. Zde by pravé nadiizeny mél umét odhadnout
motivy pracovniki, popiipadé jim néjaké poskytnout a nasledné zvolit vhodny systém,

pfinosnd muze byt 1 konzultace s t€émi, jichz se vzdélavaci program bude tykat.

* HRONIK, Frantisek. Rozvoj a vzd&lavani pracovniki. Vyd. 1. Praha : Grada, 2007. 233 s. Vedeni lidi v
praxi. ISBN 978-80-247-1457-8 (broz.)., str. 138
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3 VZDELAVANI A MOTIVACE V CP a.s.

Prakticka Cast prace je zaméfena na vzdélavaci a motivacni systém obchodnikl
Ceské pojistovny a.s. V této organizaci bylo prostfednictvim dotaznikéi provedeno
mistni Setieni, jehoz uUcelem bylo zjistit, jak jsou obchodnici v této organizaci
motivovani ke vzdélavani. Po vyhodnoceni dotaznikii zjistime nejen odpovédi na

stanovené hypotézy, ale i dalsi idaje tykajici se prave této problematiky.

3.1 Predstaveni spolecnosti

Ceska pojistovna a.s. stoji na vrcholu &eského pojistného trhu, tato spole¢nost ma
dlouholetou tradici a na nasem trhu je i1 pojistovnou nejvétsi. Vznikla v roce 1827
S nazvem ,,Prvni ¢eskd vzajemnd pojiStovna“ a nevedlo se ji nejlépe, zlom pftiSel az
v roce 1864, kdy zacala pojiStovat majetek proti poZaru, okruh svého piisobeni poté
dale rozsitfila o pojistky proti krupobiti, Zivotni pojiSténi a pojisténi dobytka. V roce
1881 v disledku vyplaceni pojistky po pozaru Narodniho divadla, utrpéla velké ztraty,
pfesto se udrzela a dal se rozvijela. Na trhu se zacaly objevovat konkurenéni
spolecnosti, a proto dochazelo k rozSifovani mnoZstvi nabizenych produktii napf. o
pojisténi Skod pii loupezi, zakonné pojiSténi odpoveédnosti ¢i o obdobu dneSniho
povinného ru€eni. Poté, co vznikl samostatny stat, jiz pojiStovna nabizela vSechny

produkty a snazila se prorazit v okolnich statech.

Prvni cCeskou vzdjemnou pojisStovnu zasahla vroce 1932 velkd krize
V pojistovnictvi. Po druhé svétové vélce doslo k zestatnéni pojistoven a ke slouceni 5
nejvétsich v Ceskoslovenskou pojistovnu, ktera se pozdé&ji stala Statni pojistovnou a
jesté pozdgji Pojistovacim a zajistovacim podnikem. V roce 1969 vznikla Ceska statni
pojistovna, kterd z velké Casti podléhala ministerstvu financi, po roce 1989 vsak doslo
k zasadnim zménam. Vzniklo zde konkuren¢ni prostiedi a v roce 1992 byla spole¢nost
privatizovdna a stala se zni dne$ni Ceska pojistovna a.s. Na konci roku 1999 uz
v Ceské republice ptisobilo 42 pojistoven. Ceska pojistovna se stala ¢lenem skupiny

PPF a dostala se i na rusky trh. Neustale zlepSuje své sluzby klientim a dosahuje
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Spickové urovné. PPF a Generali zalozili spole¢ny holdingovy podnik Generali PPF
Holding, ¢imz doSlo ke spojeni pojistovacich aktivit obou skupin v rdmci stfedni a

vychodni Evropy.44

V soucasné dobé je Ceska pojistovna a.s. stale nejvétsi pojistovnou na nasem trhu,
a to 1 pres vyraznou konkurenci. Poskytuje individudlni pojisténi Zivotniho i nezivotniho
charakteru a zéaroven poskytuje pojisténi velkym, stfednim i malym firmam
v zeméd¢lstvi a v oblasti primyslovych a podnikatelskych rizik. Dle metodiky Asociace
pojistoven Cinilo v roce 2010 celkové predepsané pojistné 38,4 miliard korun. Trzni
podil Ceské pojistovny a.s. presahuje jednu &tvrtinu a to diky tomu, Ze spravuje pies
devét miliont pojistnych smluv. V celé Ceské republice mé tato spole¢nost pies 3000

obchodnich mist, 3900 zaméstnancti a 5600 obchodnich zastupct.

Ceska pojistovna a.s. si i po mnoha letech pisobeni udrZuje vysoky standard a
ziskava ocenéni. Svétova agentura Standard & Poor’s ji ud¢lila rating A+, coz je
nejvys$i mozny stupeit dokazujici vysokou financni stabilitu spolec¢nosti. Mezi dalsi
ziskana ocenéni patfi i titul Pojistovna roku, ktery drzela v letech 2004-2007, Nejvétsi
pojistovna roku dle Hospodaiskych novin vroce 2009 a vroce 2011 se Ceska
pojistovna a.s. umistila v prvni desitce nejobdivovanéjSich firem Ceské ekonomiky
V ramci prestizni ankety Czech Top. Na zakladé kaZzdoroc¢niho prizkumu spole¢nosti
Reader’s Digeste je tato pojistovna stale nejdivéryhodngjsi v CR. Spolené se
spoleénosti Nokia a Skoda Auto patii Ceska pojistovna a.s. ke tfem spoleénostem, které
maji ocenéni Olympijska znacka. Z 252 znagek v Ceské republice tento piivlastek drzi

pouze tyto tfi spolecnosti.*®

3.2 Vzdélavani obchodnich zastupcia v CP a.s.

Vzhledem Kk velikosti a obrovskému pokryti pojistného trhu, musi tato organizace
klast ve svych planech obrovsky diiraz na své zaméstnance, zejména obchodni zastupce,

ktefi ji reprezentuji navenek a shangji nové klienty, prostiednictvim kterych piibyva

* http://www.ceskapojistovna.cz/historie-a-vyvoj-cp
*® http://www.ceskapojistovna.cz/profil
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pojistnych smluv a spoleCnost tak stale roste. I kdyz obchodni zastupci nejsou
zameéstnanci v pravém slova smyslu, jelikoz pracuji na Zzivnostensky list, maji se
spolecnosti podepsanou smlouvu o vyhradnim zastoupeni, ktera jim umoznuje Cerpat
veskerych vyhod plynoucich z Ceské pojistovny a.s. a zarovei jim zakazuje provadst
danou ¢innost i pro jiné pojistné ustavy. Ackoli jsou tedy obchodni zastupci v jisté miie
nezavisli, nemaji pevnou pracovni dobu, po kterou musi sedét v kancelafi, ptipadné
nepotiebuji ani tu kanceld¥, v mnoha vécech se museji Ceské pojistovné a.s.
prizpusobit, a to zejména v zacatcich kariéry. Jelikoz jejich budouci naplni prace bude
zejména prodej specifickych pojistnych produktt, které nemohou dopodrobna z diiveéjsi
doby znat, je zde pfipraven velmi propracovany vice nez pilro¢ni adaptacni proces, ve
kterém by se m¢li tito obchodnici naucit vSe, co pro svoji praci potiebuji. JelikoZ je
tento adaptacni proces nazyvan také jako adaptacné-rozvojovy a jeho znacnd Cast se

tyka vzdelavani, dale o ném napisu vic.

Ve vSech agenturach, kterych mé kazdy region nékolik, nastupuji novi obchodnici
vzdy prvni den v mésici. Je to zejména z toho diivodu, aby se mohly sladit jejich
adaptacni a rozvojové aktivity. V prvnich dvou mésicich se novacci rozkoukévaji a az
poté nastupuji do adaptacné-rozvojového programu. V den néstupu se piedevsim
seznamuji se svym manazerem, s feditelem regionu, s prostory a s tim, co je bude cekat
v nasledujicich mésicich. Jsou jim také predany materialy k piipravé na test u CNB,
ktery je nutny slozit co nejdiive, aby se novacek stal tzv. ,tipafem* a po nckolika
mésicich ,,vyhradnim pojiStovacim agentem®. Dostanou také pfistupové udaje ke svym
elektronickym profilim, jejichZz prostfednictvim se poté dale zapisuji na povinna i

dobrovolna skoleni, ktera jsou jim k dispozici.

Prvnim Skolenim, se kterym se novacek setkd je tzv. trénink obchodnich
dovednosti, toto Skoleni je dvoudenni, odehrava se vétSinou v prostiedi dané agentury a
ma novacka seznamit s fungovanim prodejniho cyklu, se zdsadami efektivni telefonni
komunikace a s moznymi zpusoby reakci na negativni pfistup ¢i namitky klientt. Po
teoretické C€asti maji novacci samoziejmeé¢ moznost praktického vyzkouSeni, maji 1
pracovni seSity, kde si vyzkousi zapsat fiktivni telefonicky rozhovor. Druhy den je
vénovan zejména tomu, jakym zplsobem predstavit sebe a spolecnost, kterou

reprezentuji, co je vhodné zminit a nésledné se uci, jak by méla vypadat obchodni
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schiizka. Kazdy dostane obecny scénaf schiizky, ktery si mize upravit dle svého minéni

nebo si mize napsat vlastni scéndf, ktery poté predvede ostatnim.

Po absolvovani tohoto Skoleni ma ucastnik moznost vSe prodiskutovat se svym
manazerem, spolecné zhodnoti, jaky mélo skoleni efekt a piipadné si ujasni véci, které
novacek zcela nepochopil apod. Také mé moznost zucCastnit se obchodni schiizky
manazera v roli pozorovatele, vidét naucené v praxi a poté se opét miize ptat. V prvnim
mésici se dale museji novi obchodnici zGcastnit pro né velmi dilezitého ,, Tréninku
obchodné produktového, prvni ¢asti, kde se seznami s nejzakladnéjsimi typy produktii.
Skoleni je opét dvoudenni, pficemz kazdy den je vénovan jednomu produktu. Nejdfive
probéhne vyklad, poté je prostor na dotazy a nakonec si mohou obchodnici vyzkouset
dany produkt sestavit. Prakticka ¢ast se odehrava ve dvojicich, kdy jeden predstavuje
klienta a druhy se mu snazi vyhoveét a prodat produkt, sestaveny jemu na miru. Poté se

role obrati. Skoleni jedinci tvrdi, Ze je v8e vykladano tzv. lidskou formou, a Ze velmi

oceniuji pfidani lektorovych vlastnich zkuSenosti a ptikladi.

Poté se opakuje schiizka s manazerem, kde se vSe nové probere, ale manazer uz si
zde svého novacka 1 zkous$i. Nasledné ma obchodnik nékolik dni na to, aby zkousel
praktické telefonovani a domlouvani schizek, nejprve pod dohledem manazera, poté
sdm. Nasledné by mél domluvené schiizky i realizovat, samoziejmé opét pod dohledem
a vedenim manazera. Diraz na praktickou stranku uceni novych véci, je dle mého
nazoru kli¢ovy. Zhruba v poloviné prvniho mésice je pro novacky pripraven Workshop,
kde si novi obchodnici spolecné proberou ziskané znalosti z piredchozich Skoleni, ale
také své dosavadni zkuSenosti s prvnimi telefonaty ¢i schlizkami, prodiskutuji spole¢né
problémy, na které narazili a néasledné se sezndmi s materidly k dal§imu povinnému
Skoleni. Toto Skoleni je druha ¢ast Obchodné produktového tréninku, pfiCemz se
seznamuji s dal§imi typy produktii stejnym zplisobem jako v prvni ¢asti, zaroven si
S pomoci trenéra zkousi 1 argumentaci na namitky, piipadné modeluji celou obchodni
schiizku. Na konci mésice manaZer zhodnoti novacky, a to nejen jejich znalosti nabyté

na Skolenich, ale 1 jejich vyuziti v praxi pfi obchodnich schiizkach.

V druhém mésici uz obchodnik vi, co ho ¢ekd a mél by dale prakticky trénovat

y e e =

Skoleni, a to druhd cast tréninku obchodnich dovednosti, kde se uci zejména
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argumentace, reakce na namitky, modelace produkti a ptresvédcovaci technika u

ruznych typt klientl. DalSim Skolenim je zde spiSe opakovani Tréninku obchodné

ey e

Pouze ucast na Skolenich ale nestaci, uCastnik musi z kazdého Skoleni slozit tzv.
certifikaci, kterda se uskuteCiiuje prostiednictvim pocitacového testu. Je Cist€ na
obchodnikovi, zda si certifikace rozlozi, nebo jestli pijde na vSechny v jeden den.
K povinnym S$kolenim si obchodnici mohou pfidat i Skoleni povinné-volitelna, ktera
jsou povinna v budoucnu, ale aktivni jedinec si mize jejich absolvovani zvolit hned. Pro
obchodnika to ma zejména tu vyhodu, Ze ¢im vice certifikovanych Skoleni bude mit, tim
vice mlze nabizet produktii klientim, tim ma vétsi Sanci uspét, a tudiz byt lepsi nez

ostatni a mit mnohem vice penéz.

Zhruba po téchto dvou mésicich, mize manazer ptihlasit vybrané novacky do
adaptacné rozvojového programu, ktery ma 3 stupné, pricemz kazdy tento stupen trva 6
tydnid @ mezi jednotlivymi stupni je dvoutydenni pauza. Splnéni kazdého stupné je
podminéno ziskanim uréitého poétu CP korun, coZ jsou body, vypogitavajici se z poétu
uzavienych smluv a jejich typu. Tyto body poté slouzi i k motivaci a kariérnimu
postupu. Prvni dva stupné lze jednou zopakovat, tieti nikoli. Po nelspéSném
absolvovani opakovéni, ¢i tfetiho stupné, obchodnik spolecnost opousti. Zakladni
mysSlenkou tohoto programu je hlavné rozvoj obchodniki, vStipeni a upevnéni jejich
pracovnich navyku, zlepSeni obchodnich dovednosti a produktovych znalosti, jinymi
slovy tedy zlepSeni obchodnikovych kompetenci. Program je zaméten ale také na

stabilizaci, motivaci a posun v kariéfe.

Tento adaptané-rozvojovy program ma shodné prvky stzv. systematickym
vzdélavanim, kterému jsem se vénovala v prvni ¢asti. Identifikace potieb je pro vSechny
feditel regionu, garant programu na regionu, manazer skupiny a metodik obchodu
centraly. Jiz tf1 tydny pfed zahdjenim musi probéhnout trénink garantti, aby rozuméli
své roli a znali vSechna pravidla. Dva tydny pfedem se uskuteciiuji porady feditele
regionu s manazery skupin, trenéry a garanty o pravidlech, kompetencich, spolupraci a
porozumeéni. Tyden pied zaCatkem programu se stanovi termin a misto konani prvniho

dne nazyvaného také ,,Den D*“. Aby se mohl novacek tohoto programu zucastnit, musi
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dosahovat uréitého poétu jiz zmindnych CP Korun, tudiZ tato Géast v programu je pro
n¢j spisSe za odmeénu, ale zaroven nezbytnd pro jeho dalsi setrvani. Zakladem tohoto
programu je schiizka jednou az dvakrat do tydne, kde v prvni hodiné trenér probira
urcité téma, které se tyka slabych stranek obchodnik, a poté vSichni ticastnici na tabuli
napisi své vysledky za predesly tyden a porovnavaji s ostatnimi, dale proberou své
zkuSenosti a konzultuji ub¢hly tyden s manazery. Ke konci si musi stanovit spole¢né
S manazery pocet schiizek na pfisti tyden a zbytek dne si je domlouvat za pfitomnosti
ostatnich UcCastniki, trenéra i manazert. Takto probiha celych 6 tydnt, pfiCemz kazdy
tyden museji ucastnici splnit pocet naplanovanych schiizek a urcity objem produkce. Na
zakladé poétu CP korun po $esti tydnech obchodnik budto postoupi do dalsiho stupné

nebo stupen opakuje.

Po dokonceni adaptace jiz pracovnik mutze s ohledem na vykon kariérné rast a
vzdéelava se jiz méné. Samoziejmé je vzdélavani s prichodem nového produktu ¢i nové
strategie. Ceska pojistovna a.s. také potada vikendové pobyty spojené s outdoorovymi
aktivitami ¢ tzv. Dny s CP a.s., kdy obchodnici s rodinami jedou spole¢né na vylet, na
zadmek Ci jinou akci. Obchodnici maji dale moznost rozvijet své znalosti a dovednosti
prostfednictvim dalsich nabizenych $koleni, jez mohou platit pravé jiz zminénymi CP
Korunami nebo je na né¢ miZe poslat manaZer at’ uzZ za odmeénu ¢i z ditvodu doplnéni
nedostatkl. Pokud se obchodnici necht&ji vénovat pouze pojistnym produktim, maji

moznost se dale vzdélavat v oblasti investic, coz jim opé€t rozsifi produktové portfolio,

zékladnu klientd a maji vétsi Sanci pfi uzavirani smluv a nasledného zvysovani provizi.

Jak vyplyva z uvedeného, vzdélavani obchodnikd je tu nejpatrnéjsi v zacatcich
obchodnika. A to zejména proto, Ze obchodnici se musi vétSinu potiebnych informaci
ke své praci naucit, pri¢emz znalosti o produktech a prodejni dovednosti jsou pro né
kli¢ové. Tyto naucené znalosti a dovednosti dale rozvijeji za pomoci tréninku a nabirani
zkuSenosti, a pokud maji pocit, Ze maji v né¢em mezery, piihlasi se na skoleni, které by
Jim mohlo pomoci. Prace v teoretické ¢asti popisovala metody vzd€lavani, které se zde
samoziejm¢ také objevuji. U prvnich Skoleni se setkavame s pfednasSkou spojenou
s diskuzi, kdy trenér vysvétluyje danou problematiku a probird s ucastniky dalsi
moznosti, a dale pak s demonstrovanim, prostiednictvim péarovych nacvikii naucené

problematiky a nasledné¢ s workshopem, kde si obchodnici méni nabyté zkusSenosti.
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Celkova spoluprace s manazerem skupiny v sobé skryva metody instruktaze pti vykonu
préce, counselling ¢i coaching. Kouce v této metod¢ predstavuje manazer skupiny, ktery
obchodnika podporuje, motivuje, vede a konzultuje s nim veskeré jeho dotazy. Casto
dochazi také k pracovnim poradam, pti kterych jsou konzultovany Gspéchy a netispéchy
obchodnikli. A to po celou dobu kariéry obchodnika. V adaptacné-rozvojovém
programu se tedy setkavame s prvky systematického vzdélavani, kdy je nutnd zejména
piiprava a personalni zajisténi celé akce, dale uskutecnéni samotné akce, pfiCemz
prabeh je narocny jak pro ucastniky, tak pro manazery jejich skupin, trenéra i garanta.
K hodnoceni dochdzi kazdy tyden, a také po kazdém dokonceném stupni. Je zde
nezbytné, aby se zjisténé nedostatky v dalSim stupni omezily a ptipadné piednosti
programu se vice rozvijely. Pii pofaddani dalSich jednotlivych Skoleni je naopak kladen
nejveétsi diraz prave na identifikaci potfeb. Je nutné zjistit, o jaky typ Skoleni by méli
ucastnici nejvetsi zajem a proc€, zda se citi v nécem jiz probraném nejisti nebo zda chtéji
rozvijet svoji odbornost nad ramec potiebnych dovednosti pro vykon jejich prace.

Oboje by jim méla takto stabilni spole¢nost nabidnout.

Kazdy jedinec vnimad moznost vzdélavani jinak. Nékteti maji uZz od prvni tridy
vzdélavani spojené s né€im povinnym, zbyte¢nym, piipadné s tzv. nutnym zlem a snazi
se mu vyhnout, jakmile to troSku jde. Druhym typem jsou lidé, ktefi maji spojené
vzdélavani s odmeénou, ac je to pfili§ nebavi a nenapliluje, postupuji ze stfedni Skoly na
vysokou, Ucastnici se riznych seminafi a kurzt, kde ziskavaji tituly a certifikaty a véfi,
ze diky tomu dostanou lepsi pracovni pozici, ¢im vice budou umét na pracovni pozici,
tim vice budou mit penéz. Tteti kategorii jsou lidé, které vzdélavani a rozvoj opravdu
bavi, naplituje je, tito lidé se vzdelavaji dobrovolné a radi, s cilem budovat a rozvijet
svoji osobnost. MoZnost by spole¢nost méla dat vSem témto typlim. Pro prvni kategorii
jsou to nutnd Skoleni pro vykon prace, pro skupinu druhou jsou to Skoleni, rozsitujici
Jim moznosti uplatnéni a vydélku, pro tfeti skupinu jsou to potom skoleni rtiznych
znalosti a dovednosti, které jiz nejsou nutné¢ potiebné pro vykon dané prace, ale

umoznuji jedinci osobni rozvoj.
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3.3 Motivace obchodniku

Ceska pojistovna a.s., jako velkd spole¢nost s tisici zaméstnanci, si velmi dobie
uvédomuje nutnost jejich motivovani. Zejména u obchodnich zastupct, ktefi nemaji
jasn¢ nalinkovanou denni praci, ktera na n¢ ¢ekd na stole, ale praci-klienty si museji
neustale sami vyhledéavat, je motivace klicova. Jak jiz bylo uvedeno V teoretické ¢asti,
motivace pouze penézi je casto nedostateénd, avSak pravé u obchodnich zéstupci
zasadni, jelikoZ je vazdna na vykon. Klasicky zaméstnanec v kancelafi dostava kazdy
meésic stejnou mzdu, kterou nema moznost piili§ zménit. Obchodni zastupci, oproti
tomu, maji moznost tvofit si svoji mzdu z vétsi Casti sami. Dva mésice nemuseji
pracovat viibec, poté mohou dva mésice pracovat od rana do noci a vydélat si na dalsi

volno. Problém je zde zejména ve shanéni klienti.

Z téchto davodi ma Ceska pojistovna a.s. propracované motivaéni programy, které
jsou mnohastupiiové a zvlast’ upravené pro novacky a zvlast’ pro zavedené obchodniky.
Vzdy je dulezit¢ odhadnout spravné mnozstvi motivatord, kterymi piisobime na
pracovniky. Muize dojit 1 k tzv. pfemotivovani, kdy ma pfiliSny pocet podnétii spise
demotivujici ucinek. Kazdy clovek je individualni a kazdého tedy miizeme motivovat
jinak, proto ¢asto celoorganiza¢ni motivaéni programy nemuseji byt G¢inné. Abychom
pokryli potieby vSech pracovniki, je dobré motivovat na nékolika urovnich fizeni, jako
to mé pravé Ceska pojistovna a.s. Motivace na nékolika Grovnich znamena to, Ze jeden
motivacni program je celoorganizacni a spole¢ny pro vSechny zaméstnance, poté miize
byt dal§i motivacni program v ramci jednoho oddéleni ¢i jako v tomto pfipadé motivace
pro region a kone¢né motivace od ptfimého nadfizeného, ktery své podiizené zna nejlépe
a tudiz vi, Ze jednoho pracovnika namotivuje dnem volna, druhého listky do divadla a

tretiho adrenalinovym zazitkem.

V adaptacné-rozvojovém programu je na motivaci kladen velky duaraz, jelikoz
obchodnici jsou novi, maji pocit, Ze né¢emu nerozumi nebo, ze tuto praci nezvladnou,
proto je dllezité je motivovat a stabilizovat. Novacci jsou motivovani nejen penézi, ale
celou tfadou dalSich motiva¢nich prvki, jez se mohou meénit a €init tak celkové praci
pestiejsi. 1 na novacky pusobi tfistupfiovd motivace a to celoorganizacni, od feditele

regionu a kone¢né od manazera skupiny.
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Celoorganiza¢ni motivace pusobici na novacky, je zejména tzv. pausalni odména
V prvnich Sesti mésicich. Tyto odmény jsou specifick¢ tim, ze jsou vazany na
obchodniktv v zaCatcich nizkych vykon. Jelikoz v pocatcich je pocet uzavienych smluv
maly, a tudiz provize z nich nizké, motivuje spolecnost novacky tim, Ze jim stanovi
urcity pocet smluv a objem z nich ziskané ro¢ni produkce na mésic, a pokud tato
kritéria splni, dostanou stanovenou odménu. Pokud splni pouze jedno ze dvou kritérii,
dostanou jeji pomérnou cast. To novaCkim pomiize prekonat pocatecni nedostatek
penéz a stim spojené problémy s dojizdénim apod. Tato moznost vede novacky
k vykonu, ktery je postupné stale vyssi. Po pil roce, by mél byt jejich vykon a s nim
spojené provize takovy, ze ztratu téchto odmén ani nepociti. Dalsi celoorganizacni
motivaci zaméfenou na novacky jsou poukazky na nédkup véci nezbytnych pro danou
praci. Po prvnim stupni adaptacné-rozvojového programu je vyhlaSeno 10%
nejuspésnéjsich novacka z celé republiky, tedy téch s nejvétsim podtem CP Korun a tito
novacci obdrzi poukdzku ve vysi 10 000K¢ na nakup notebooku. Ve druhém stupni
programu je touto odménou poukdzka na 7 000KE na nakup mobilni tiskdrny a
V poslednim tfetim stupni se jednd o poukdzku v hodnoté 15 000K¢ na néakup
profesiondlniho obleceni, ve smyslu usiti kostymu ¢i obleku, ndkup doplnkt a
poradenstvi. K efektivni centralni motivaci v zacatku také patii pridéleni kontaktd na
klienty, jejichZ poradci jiZ ve spole€nosti nepracuji, coz umozni obchodnikiim ,,rozjezd*

Vv pfipadé€, Ze nema velkou rodinu a Siroky okruh znamych, kde by mohl zacit.

Regionélni motivace pro zaatecniky spoc€iva zejména v porovnavani a tydennim
hodnoceni vSech ucastniklli rozvojového programu. Toto hodnoceni probiha jak piimo
pii setkanich v ramci programu, tak déale kazdy ucastnik dostava pravidelné emaily
S hodnocenim vSech tc¢astnikil, coz ho nuti srovnavat a ptemyslet nad tim, pro¢ ¢lovek,
ktery nastoupil s nim, a ktery mu ani nepfijde sympaticky, ma lepsi vykon nez on sam.

Tyto emaily tedy mohou vytvéret rivalitu, coZ je mnohdy nejlepsi motivace.

Motivace pfimo od manazera skupiny ma vyhodu v tom, Ze miZze byt piesné
zacilena na jedince. ManaZer presné vi, kde ma obchodnik slabé stranky, které je nutné
posilit, kde ma naopak silné stranky, za které chce byt pochvalen a hlavné zna jeho
povahu, vi, ¢im ho muze motivovat. Pfesné¢ dokdze odhadnout, ze obchodnika ¢. 1

motivuje penézi, zatimco obchodnika ¢. 2 motivuje popichnutim o tom, Ze pracovnik ¢.
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3 byl minuly tyden mnohem lepsi. Dale je miize motivovat i individualnim pfistupem
k jejich praci. Jsou lidé, které motivuje presné stanoveny tydenni vykon, védi, Ze ho
musi splnit, a nedokazali by selhat. Oproti tomu mnoho lidi, ktefi si vybrali tuto préci,
chtéji urCitou miru nezavislosti, fidit si praci sami, dosahovat nadprimérnych vykont
jeden tyden a nulovych druhy. To vSe by manazer skupiny mél brat v ivahu a vyuzit

k motivaci.

Co se tyCe celoorganizacni motivace, kterd je zaméfena na vSechny obchodni
zastupce bez ohledu na dobu, kterou ve spolecnosti pracuji, nejpodstatnéjsi je vySe
provizi. A to samotnd vySe provizi, ale i riizné moznosti navySeni téchto Castek
v piipadé, Ze pracovnik splnil centralou navrzeny plan (podet CP Korun), dale je to
jasné dana moznost kariérniho postupu, ktery je opét vazan na podet CP Korun za uréité
obdobi. S kariérnim postup opét roste vyse provizi a povyseni je provazeno slavnostnim
veCerem. Motivaci mize byt pracovnikovi i to, Ze pracuje pro spole¢nost s dlouholetou
tradici a S nejvétsim podilem na nasem trhu, ze ma dobré jméno a prostfednictvim
televiznich a jinych reklam mu umoznuje ziskat vice klient a zarovenn mu mohou dodat

pocit sounaleZitosti s organizaci.

Regionalni motivace je zaméfena hlavné na vyhlaSovani riznych soutézi
zam&fenych na vykon, tyto soutéZze maji rizné doby trvani. Odmény jsou rizné
poukazky na nakup ve vybranych obchodech ¢i jiné penéZni i nepenéZni vyhody. Soutéz
muze byt navrzena tak, ze kazdy kdo dosahne uré¢itého vykonu nebo uréité procento
nejlepsich obchodnikd z regionu, ziskd odménu. Jako piiklad mohu uvést nedavnou
akei, kdy kazdy obchodnik, ktery ziskal Ceské pojistovné a.s. nového klienta, tedy nové
rodné Cislo, ziskal odménu ve vysi 2 000K¢, pokud nasel novy viz, tedy nové VIN,

dostal poukéazky na benzin ¢i na nakup potravin.

Motivace vychazejici od manaZera skupiny je prakticky stejna jak u novack, tak i
u stalych obchodnich zastupct. Zakladem je to, ze dobry manazer zna své obchodniky a

podle toho je tidi a motivuje.

Silnou motivaci vétSiny obchodnikl je pravé zminény kariérni postup. Tento
samoziejme¢ neni povinny a je pak uz na ném, zda si chce budovat kariéru jako

obchodnik nebo se vydat smérem manazera, piicemz by se vice nez vlastni obchodni
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¢innosti, zabyval fizenim jinych obchodnikti. Kazdy postup do vyssi pozice je urcen
dosazenim ur¢itého poétu CP Korun za tfi mésice, ale také ziskanim daného poétu
certifikaci ziskanych na $kolenich. Kazdé tii mésice se CP Koruny nuluji a obchodnik
sbira nové, dosazeni vyssi pozice vSak neni trvalé. Za dalsi tfi mésice mize obchodnik
bud’ pozici obhdjit, spadnout zpét na nizsi ¢i postoupit na vyssi. Kariérné¢ postupovat
muze jiz Sikovny Ucastnik adaptacné-rozvojového programu, avSak neni to nutné a

zaroven ho to nijak neopraviiuje v programu skoncit.

3.4 Motivace obchodniku ke vzdélavani

V ptedchozich kapitolach jsme si uvedli, jakym zplGsobem probihd v této
spole¢nosti vzd&lavani a jak jsou obchodnici obecné motivovani ke své praci. Cim &i
pro¢ jsou motivovani pravé ke vzdélavani, vSak zustava otdzkou. Stanovime si dvé
hypotézy, které v zavéru budou potvrzeny nebo vyvraceny na zékladé provedeného

dotaznikového Setfeni mezi obchodnimi zastupci.

e Hypotéza ¢. 1 : Obchodnici se vzdélavaji jen, kdyZ musi.
Obchodnici se vzdelavaji pouze v ramci povinnych vzdélavacich aktivit a jedina
motivace je dand prace, kvili které se vzdélavat musi. Nauci se jen to, co
aktualné pottebuji pro vykon dané prace a nic dobrovolného je nezajima.

e Hypotéza ¢. 2 : Obchodnici se vzdélavaji kviili penéziim.
Obchodnici cht€ji dosahovat vysSich mési¢nich penéZnich castek, a proto se
vzdélavaji nad rdmec povinnych vzdélavacich programii. Chtéji si rozsifit
znalosti a mit moznost poskytovat vice produkt, coz jim umozni uspokojit vice
klientli, uzavfit vice smluv a dosahnout tak vysSich provizi. Zaroven je dal$im
vzdélavanim podminén i kariérni postup, ktery je opét spojen s vySSimi

provizemi.
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3.4.1 Vyhodnoceni odpovédi z dotaznikového Setieni

Dotaznik uveden v piiloze &. 1 byl rozeslan na nékolik pobodek CP a.s., kde je
pracovnik persondlniho oddé€leni piedal jednotlivym obchodnim zéastupctim, ktefi je
poté vraceli emailem zpét. Tento systém by mél zarucit pracovnikiim to, ze se jejich
odpovédi nedozvi naptiklad jejich nadiizeni. Vysledky by tedy mély byt mén¢ neptesné
nez u dotaznikti odevzdavanych nadfizenému. Vzhledem K tomuto systému ale neni
znam presny pocet rozeslanych dotazniki, jelikoz tento dotaznik byl poslan na pét
pobocek, a obchodnim zéastupcim uz byly dale rozesilany z dané pobocky, coz uz
nebylo evidovano. V pribéhu dvou mésicu, které byly stanoveny jako casové obdobi
pro toto Setfeni, se vratilo zpét 56 vyplnénych dotaznikl, ze kterych byly dale
vyhodnoceny jednotlivé otazky vcetné grafického znazornéni a zhodnoceny stanovené

hypotézy.

Dotaznik je sloZen z deseti otazek, pfi€emz u deviti z nich byly na vybér odpovédi
typu ano/ne. U posledni otazky méli respondenti vybér ze ¢ty moznosti odpovédi. Dale
mizeme vidét vyhodnoceni kazdé z otazek a z duvodu veétsi prehlednosti, i graf

znazornujici pomér odpovédi v procentech.
1. Pracujete rad/a pro CP a.s.?

V nasledujici tabulce a grafu vidime, ze vétSina pracovniki — 64% pracuje pro
spolecnost rada, 23% pracovnikll si pak neni jisto a 16% uvedlo, Ze pro spolecnost

pracuji spiSe neradi.

Tab. &. 1: Pracujete rad/a pro CP a.s.?

Rozhodné ano | SpiSe ano | Nejsem si jistd | Spise ne | Rozhodné ne

Pocet odpoveédi 20 14 13 9 0
Zdroj: Vlastni
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Graf ¢. 1: Pracujete rad/a pro CP a.s.?

Pracujete rad pro CP a.s.?

Zdroj: Vlastni
2. Myslite si, Ze ma CP a.s. dobry vzdélavaci systém?
O zdejsim vzdélavacim systému si tfi Ctvrtiny pracovnik mysli, Ze je dobry. Zbyla

¢tvrtina si neni jista nebo se ptiklani k zaporné odpovédi.

Tab. ¢&. 2: Myslite si, Ze ma CP a.s. dobry vzdélavaci systém?

Rozhodné ano | SpiSe ano | Nejsem si jistd | SpiSe ne | Rozhodné ne

Pocet odpovédi 26 16 8 6 0

Zdroj: Vlastni

Graf &. 2: Myslite si, Ze ma CP a.s. dobry vzdélavaci systém?

Myslite si, Ze ma CP a.s. dobry vzdélavaci systém?

Zdroj: Vlastni
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3. Ocenujete vzdélavaci aktivity na pracovisti?

Devatenact dotazanych vzdé€lavaci aktivity spiSe oceniuje a jedenact rozhodné

ocefiuje. Ctrnact dotazanych si pak neni jisto. Vzdélavaci aktivity rozhodné neocefiuji

pouze tfi pracovnici a zbylych devét se také ptiklani spiSe k zdpornému stanovisku.

Nadpolovi¢ni vétSina se ale ptiklani ke kladné odpovédi.

Tab. ¢. 3: Ocenujete vzdélavaci aktivity na pracovisti?

Rozhodné€ ano

Spise ano

Nejsem si jista

SpiSe ne

Rozhodné ne

Pocet odpovédi

11

19

14

9

3

Zdroj: Vlastni

Graf ¢. 3: Ocenujete vzdélavaci aktivity na pracovisti?

Ocenujete vzdélavaci aktivity na pracovisti?

ROZHODNE NE
5%

NEJSEM SI JIST/A
25%

Zdroj: Vlastni

4. Myslite si, Ze finan¢ni ohodnoceni odpovida Vasi praci?

Pouze 36% dotdzanych se domniva, ze financni ohodnoceni odpovida vice ¢i méné

jejich praci, 45% si pak neni jistych a 19% procent se domniva, ze financni ohodnoceni

je neadekvatni.

Tab. €. 4: Myslite si, Ze finan¢ni ohodnoceni odpovida Vasi praci?

Rozhodné ano

Spise ano

Nejsem si jista

SpiSe ne

Rozhodné ne

Pocet odpovédi

6

14

25

8

3

Zdroj: Vlastni
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Graf ¢. 4: Myslite si, Ze finanéni ohodnoceni odpovida Vasi praci?

Myslite si, Ze finan¢ni ohodnoceni odpovida Vasi praci?

ROZHODNE NE
5%

ROZHODNE ANO
11%

Zdroj: Vlastni

5. Jste spokojen s motivaénim programem v CP a.s.?

Témet 70% dotazanych pracovnikil je spokojeno se zdej$im motiva¢nim systémem,
dalsich 20% si neni v této otazce jisto a 11% je s motivaénim programem spise
nespokojeno.

Tab. &. 5: Jste spokojen s motivaénim programem v CP a.s.?

Rozhodné ano | Spise ano | Nejsem si jistad | Spise ne | Rozhodné ne

Pocet odpovédi 17 22 11 6 0

Zdroj: Vlastni

Graf ¢. 5: Jste spokojen s motiva&énim programem v CP a.s.?

Jste spokojen s motivaénim programem v CP a.s.?

Zdroj: Vlastni
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6. Chcete se vzdélavat i nad ramec povinnych skoleni?

Ptes 60% pracovnikli by se rado vzdélavalo vice, nez jen v ramci povinnych
Skoleni. 19% by se naopak nechtélo vzdélavat vice, nez musi a zbytek dotdzanych si

neni jisty, zda by se chtél vzdélavat vice, nez je nutné.

Tab. €. 6: Chcete se vzdélavat i nad ramec povinnych Skoleni?
Rozhodné ano | Spise ano | Nejsem si jistd | Spise ne | Rozhodné ne

Pocet odpovédi 11 23 11 8 3
Zdroj: Vlastni

Graf ¢. 6: Chcete se vzdélavat i nad ramec povinnych Skoleni?

Chcete se vzdélavat i nad ramec povinnych §koleni?

ROZHODNE NE
5%

NEJSEM SI
JIST/A
20%

Zdroj: Vlastni

7. Bavi Vas Vase prace?
Nadpoloviéni vétsinu respondentt jejich prace bavi, ale 30% dotdzanych si neni

jisto. Pouhych 14% si je jisto, Ze je jejich prace vice ¢i méné nebavi.

Tab. ¢. 7: Bavi Vas Vase prace?

Rozhodné ano | SpiSe ano | Nejsem si jistd | Spise ne | Rozhodné ne

Pocet odpovédi 12 19 17 5 3
Zdroj: Vlastni
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Graf. ¢. 7: Bavi Vas VaSe prace?

9%

Bavi Vas Vase prace?

ROZHODNE NE
SPISE NE 5%

Zdroj: Vlastni

8. Vyhledavite si aktivné mozZnosti vzdélavani v CP a.s.?

Ptes 60% obchodniki si moznosti svého vzdélavani vyhledava aktivné samo, témert

30% se tomu vSak rad¢ji vyhyba. Zbytek dotdzanych si neni jisty, zda pro vyhledavani

vzdélavacich moZnosti néco aktivné podnika.

Tab. &. 8: Vyhledavite si aktivné moZnosti vzdélavani v CP a.s.?

Rozhodné ano

Spise ano

Nejsem si jista

SpiSe ne

Rozhodné ne

Pocet odpovédi

15

19

6

11

5

Zdroj: Vlastni

Graf: &. 8: Vyhledavite si aktivné moZnosti vzdélavani v CP a.s.?

Vyhledavate si aktivné moZnosti vzdélavani v CP a.s.?

ROZHODNE NE
9%

Zdroj: Vlastni
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9. Ocenili byste vétsi rozsah vzdélavacich aktivit?

Vétsina pracovnikii by ocenila, kdyby meéla moznost vétStho vybéru ve
vzdélavacich aktivitach, pétina dotazanych si neni jista, zda by je néjak ovlivnilo, kdyby

si mohli vice vybirat a témét Ctvrtina dotazanych by vétsi rozsah vzdélavacich aktivit

neocenila.

Tab. ¢. 9: Ocenili byste vétsi rozsah vzdélavacich aktivit?

Rozhodné ano | SpiSe ano | Nejsem si jistd | SpiSe ne | Rozhodné ne

Pocet odpovédi 15 17 11 8 5
Zdroj: Vlastni

Graf €. 9: Ocenili byste vétSi rozsah vzdélavacich aktivit?

Ocenili byste vétsi rozsah vzdélavacich aktivit?

ROZHODNE NE
9%

NEJSEM SI
JIST/A
20%

Zdroj: Vlastni

10. Co Vas nejvice motivuje ke vzdélavani?

Posledni otazka méla ¢tyfi mozné varianty odpovedi. Nejvice respondentil tficet,
tedy nadpolovi¢ni vétSina odpovédéla, ze ke vzdélavani je motivuje vidina vétSiho
finan¢niho ohodnoceni, pokud budou mit vétsi rozsah znalosti. Dvanact ucastnikt, tedy
21% odpovédélo, ze je nemotivuje vitbec nic, Ze se vzdélavaji pouze, kdyZ musi. Osm
pracovnikil, tedy 14% dotazanych je motivovdno potfebou zndt o své praci vse a
nejmensi skupinu 6 pracovnikd, tedy 11% motivuje chut’ néco se naucit, vzdélavani je

bavi.
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Tab. ¢. 10: Co Vas nejvice motivuje ke vzdélavani?

Odpovéd Pocet odpovédi
Nic, icastnim se jen povinnych 12
MoZnost poskytovat vice produktll a mit vice penéz 30
Chci znat vSe o své prace 8
Vzdélavaci programy mé bavi 6

Zdroj: Vlastni

Graf ¢. 10: Co Vas nejvice motivuje ke vzdélavani?

Co Vas nejvice motivuje ke vzdélavani?

® Nic, ucastnim se jen
povinnych

B Moznost poskytovat vice
produktid a mit vice penéz

Chci znat vSe o své prace

B Vzdélavaci programy mé
bavi

Zdroj: Vlastni

3.4.2. Zavér z dotaznikového Setreni

Z vyse uvedenych vysledki tedy vyplyva, Ze nadpoloviéni vétSinu pracovnikl
jejich prace bavi a domnivaji se, ze CP a.s. méa vyborny vzdélavaci i motiva¢ni systém.
Vétsina pracovnikll také oceniuje vzdélavaci aktivity na svém pracovisti a radi by se
vzdé¢lavali 1 nad rdmec povinnych Skoleni. Vice nez 50% pracovniki si také vzdélavaci
aktivity ve spolecnosti aktivné vyhledava a ocenili by, kdyby méli moZnost jesté vétsiho
vybéru. Jedind otdzka, ve které nepievazily kladné odpovédi, byla otazka ohledné
pfiméienosti financniho ohodnoceni k praci, kterou vykondvaji. Tam si témét polovina

dotazanych pracovnikl neni jista tim, Ze jejich finan¢ni ohodnoceni je adekvatni.

Je tedy patrné, ze pracovnici se vzdé¢lavat chtéji, co je k tomu motivuje, nam

ukézala otazka ¢. 10, ze které jasn¢ vyplyva, ze 30 pracovnikil, tedy vice nez 50%
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respondentl je motivovana finanénim ohodnocenim. Domnivaji se, ze ¢im Vétsi budou

jejich znalosti, tim vétsi finan¢ni odmeéna je eka.

Dvanact dotazanych, tedy 21% uvadi, ze je ke vzdéldvani nemotivuje nic, a
vzdélavaji se pouze, kdyz musi. Ctrnact pracovnika se vzdélava kvili vnitinim motivim

a to Sest Cisté ze zajmu a osm z vnitini potfeby védét o své praci vse a byt tedy nejlepsi.

e Hypotéza ¢. 1 : Obchodnici se vzdélavaji jen, kdyZ musi.
Obchodnici se vzdelavaji pouze v ramci povinnych vzdélavacich aktivit a jedina
motivace je dana prace, kvuli které se vzdélavat musi. Nauéi se jen to, co
aktudlné potfebuji pro vykon dané prace a nic dobrovolného je nezajima.

Potvrzena z 21%.

e Hypotéza ¢. 2 : Obchodnici se vzdélavaji kviili penéziim.
Obchodnici cht&ji dosahovat vysSich mési¢nich penéZnich Castek, a proto se
vzdélavaji nad rdmec povinnych vzdélavacich programu. Chtéji si rozSifit
znalosti a mit moZnost poskytovat vice produkti, coz jim umozni uspokojit vice
klientd, uzaviit vice smluv a dosahnout tak vyssich provizi. Zaroven je dal§im
vzdélavanim podminén 1 kariérni postup, ktery je opét spojen s vySSimi
provizemi.

Potvrzena z 54%b.

Hypotézu cislo dvé potvrdilo 54% dotazanych pracovnikli, miZeme tedy fici, ze

hlavni motivaci ke vzd€lavani v organizaci je touha vyd¢lat vice pencz.

Hypotézu &islo jedna potvrdilo 21% dotdzanych pracovnikii a miZeme tedy fict, Ze

jedna pétina pracovnikli neni ke vzdélavani motivovana viibec.
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ZAVER

Bakalafska prace se zabyvala procesem vzdélavani a motivace v organizaci,
pfiemz v prvni ¢asti byly tyto procesy pfiblizeny z teoretické¢ho hlediska, kdy v prvni
kapitole bylo uvedeno, co pojem vzdélavani znamena, jaké jsou jeho typy, druhy,
oblasti, co znamena tzv. systematické vzd€lavani a jaké jsou jeho faze. Ve druhé
kapitole byl taktéz v teoretické roviné rozebran pojem motiv, motivace, jeji typy, ruzné

druhy motivatort a kone¢né nejznaméjsi motivacéni teorie.

Ve druhé &asti prace byla predstavena konkrétni organizace a to Ceska pojistovna
a.s. Vénovali jsme se konkrétnimu priibéhu jejiho vzdélavaciho programu, adaptacnimu
procesu a dal$im formam vzdélavani a posléze byl stejnym zplisobem analyzovan i
konkrétni motivacni program, ktery je zde velmi dobfe propracovany a vicestupiiovy.
Nasledné byly stanoveny dvé hypotézy tykajici se problematiky motivace pracovniki
ke vzdélavani. Tyto hypotézy byly poté ovéfovany pomoci dotaznikového Setfeni mezi

obchodnimi zastupci.

Dotaznik obsahoval deset otazek, jez se tykaly pravé problematiky vzdélavani a
motivace v dané organizaci. Od obchodnich zastupct se zpét vratilo 56 vyplnénych
dotaznikl, které byly zpracovany a vysledky zndzornény pomoci tabulek a grafi.
Sedesat ¢tyii procent z dotazanych pracovnikll pracuje pro tuto organizaci rado, zbyla
¢ast si bud’ neni jista, nebo se ptiklani spise k zdporné odpovédi. Tti ¢tvrtiny pracovniktl
se domnivaji, Ze zdejsi vzdélavaci systém je dobry a vice neZ padesat procent moznost
vzdelavani na pracovisti oceituje. Témet Sedesat procent se chce vzdélavat nad ramec
povinnych Skoleni a z toho diivodu si moZnosti vzdélavani i1 stejné mnozZstvi pracovnikli
aktivné vyhledava, ocenili by 1 vétS§i rozsah vzdélavacich aktivit. S motivacnim
systémem je tu opé€t spokojeno témet sedmdesat procent obchodnikil a vice nez Sedesat
procent uvedlo, Ze je jejich prace bavi. U vSech téchto osmi otazek tedy prevazovaly
kladné odpovédi. Nespokojenost ¢i nejistota pracovnikli se pak projevila u otazky
tykajici se spokojenosti s finanénim ohodnocenim, Etyficet pét procent pracovnikil

uvedlo, Ze si neni jisto tim, Ze finan¢ni ohodnoceni je vzhledem k jejich praci adekvatni.
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Posledni otazka tykajici se motivace téchto pracovnikli ke vzdélavani nam
Z padesati ¢tyr procent prokazala hypotézu ¢. 2: Obchodnici se vzdélavaji kvili
penézim. Coz nam potvrzuji i dal§i odpovédi, ze kterych je patrné, Ze obchodnici se
vzdélavat chtéji a tyto moznosti si vyhledavaji, jsou spokojeni se vzdélavacim i
motiva¢nim systémem, ale nejsou spokojeni se svym finanénim ohodnocenim. Tomuto
faktu by se organizace méla vénovat a vytvorit takovy systém, ktery by zarucoval
moznost vyssiho vydélku po absolvovani urcitych vzdélavacich aktivit. Dulezita je tu
zejména spravedlnost, tedy aby pracovnik, ktery se aktivné rozviji, byl ohodnocen 1épe

nez pracovnik, ktery se neobtézuje vyvinout usili a vzdélavat se nad ramec povinnosti.

Vsechny negativni odpovédi na otazky se pak v posledni otazce projevily tak, ze
dvacet jedna procent pracovnikd neni ke vzdélavani motivovana Zadnym zptisobem a
vzdeélava se jen, kdyz musi. Coz nam v men$i mife potvrdilo i hypotézu ¢. 1:
Obchodnici se vzdélavaji jen, kdyZ musi. Tim se opét ostdvame k tomu, ze by méla
byt vEétsi propojenost vzdélavani a odménovani. Pokud by tito pracovnici vidéli ve
vzdélavani moznost zvysSeni finan¢niho ohodnoceni, je pravdépodobné, ze by se snizil

pocet pracovnikl, ktefi takto odpovidali.

Ctvrtina dotdzanych se pak vzdélava z vnitinich motivii a to kvili touze védéet
vSechno a byt nejlepsi ¢i pouze pro zdbavu. Tyto vnitini motivy organizace nemize

ptili§ ovlivnit, jelikoz vychazeji z ¢lovéka samotného, z jeho povahy.

Velmi malo lidi v dneS$ni dob& vyviji usili, za které nevidi odménu. Najdou se
jedinci, kteti se vé€nuji charité apod., ale vétSina lidi chce byt za svoji praci co nejlépe
odménéna, do poptfedi jdou mnohem vice hodnoty materidlni, a proto pracovniky ke
vzdélavani bude vice motivovat finanéni odmeéna, nez dobry pocit z nabyti novych
znalosti. Tento fakt by si mély organizace uvédomit a déavat svym pracovnikiim
vzdélavani ,,za odménu* formou benefitli, ale zaroven jim zaru¢it moznost nasledného

lepsiho finan¢niho ohodnoceni.
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Priloha A - Dotaznik

DOTAZNIK

Pracujete rad pro CP a.s.?

Myslite si, ze ma CP a.s. dobry vzdélavaci systém?
Ocenujete vzdélavaci aktivity na pracovisti?

Myslite si, Ze finan¢ni ohodnoceni odpovida Vasi praci?
Jste spokojen s motivaénim programem v CP a.s.?
Chcete se vzdélavat i nad rdmec povinnych Skoleni?
Bavi Vas VasSe prace?

Vyhledavate si aktivné moznosti vzdélavani v CP a.s.?

Ocenili byste vétsi rozsah vzdélavacich aktivit?

'ﬂ 'ﬂ 'ﬂ 'ﬂ 'ﬂ ﬂ ﬂ ﬂ ﬂ Rozhodné ano
O O O OO O O O o™
O O O O O O O O Oo"wmis
O OO OOO OO0 oM
'ﬂ 'ﬂ 'ﬂ 'ﬂ 'ﬂ ﬂ ﬂ ﬂ ﬂ Rozhodné€ ne

Co Vs nejvice motivuje ke vzdélavani?

¢ Nic, ucastnim se jen povinnych

e MozZnost poskytovat vice produktil a mit vice penéz
e Chci znat vSe o své praci

e Vzdélavaci programy mé bavi
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