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Motivace a inovace ve vzdélavani

Motivation and innovation of education



Souhrn

V dobé rychle se globalizujici ekonomiky a zostfujicitho se konkurenéniho
prostfedi ve vSech oblastech zivota je motivace a inovace ve vzdélavani vedouci
k rozvoji lidskych zdrojii klic¢ova pro pracovniky i organizace. Empiricky vyzkum
zjistoval, zda si pracovnici vyznamné ¢eské komercni pojistovny uvédomuji nutnost
rozvoje a vzdélavani, zda se vzdélavat a rozvijet chtéji a zda jim firemni vzdélavaci
systém nabizi prostfedi vhodné pro jejich seberealizaci a motivuje je k dalSimu rozvoji a
vzdélavani. Empirické Setieni prokazalo, ze vétSina pracovnikd si nutnost vzdélani
uvédomuje, o vzdélavani a rozvoj ma zajem a vzdelavaci systém jim k tomu poskytuje
castetné vhodné prostifedi. Na zaklad¢ analyzy zjisténych skutecnosti byla navrzena
konkrétni opatieni, jejichz realizaci mize dojit ke zlepSeni vzdélavaciho systému dle
pozadavkll pracovnikl a tim také ke zvyseni jejich motivace ke vzdélavani. Toho

nemuze byt dosazeno bez zavadéni inovativnich ptistupti ke vzdélavani.
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Summary

In the time of globalizing economics and competitive enviroment growing in
intensity in all areas of human life, motivation and inovation in education are crutial for
workers and organisations. The empirical research was finding out if the workers of
significant Czech commercial insurance company are able to realise the needs for
development and education, if they want to learn new things and if the particular
company education system offers them a suitable enviroment for their self fulfillment
and motivation to next development and education. The empiric research proved that
the most of the workers are aware of the necessity of education, they are interested in
education and development and are given particularly suitable enviroment to reach it, all
of it by education system. On the basis of given fact we found out in analysis, we
brought in some concrete suggestions to improve the education system leading to
increasing motivation of workers in education. To reach it, some new innovative

approaches must be introduced.

Keywords:
Innovation, human resources, managers, motivation, workers, organisation,

development, self fullfilment, education, education activities.
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1. Uvod

Zijeme v dobé, kterou miizeme nazvat postindustrialni érou, turbulentni dobou,
dobou deterministického chaosu ¢i dobou c¢tvrté informacéni revoluce. Globalizujici se
ekonomika a sni zvySujici se Zivotni Uroven na stran¢ jedné, ale 1 zostfujici se
konkurence v jakékoli oblasti Zivota i podnikani na stran¢ druhé, oteviraji pted kazdym
jednotlivcem, stejné¢ jako pted kazdou organizaci, zcela nové a diive netuSené moznosti,
zaroven vSak na n¢ kladou velké naroky a vyzvy. To pfinasi mnoho pozitiv, avsak také
ob¢ strany jsou konfrontovany se zménou Zivotniho stylu i zménou Zivotnich postojl a
hodnot.

V dobé, kdy néktefi autofi hovofi o tak rychlém prubéhu déjin, ze lidé ztraci
schopnost se v nich orientovat (Stehlik, 2000), nabyvd vnimani prace, pracovniho
uplatnéni a vzdélavani na vyznamu vice nez kdykoli predtim. Zatimco néktefi lidé
vnimaji vzdélavani jako soucdst Zzivota, pro jiné je to pouhd nezbytnd nutnost
umoziujici jim nalézt a udrzet odpovidajici pracovni pozici, pro dalsi zase pfilezitost
k osobnimu rozvoji a seberealizaci. Vnimani a postoj pracovnikll v této oblasti pfitom
ovlivituji vzdélavaci systémy v organizacich, manazeti zde pusobici a také kultura, ktera
v organizacich panuje.

V dnes$nim ostrém konkurenénim prostiedi se prosadi a dlouhodobé uspokojivé
mohou prosperovat a fungovat jen organizace, které dokazi svym klientim poskytovat
perfektni sluzby. Stale vice zakaznikli pozaduje od organizaci néco, co mizeme nazvat
piidanou hodnotou. Pozadavek na dokonalou sluzbu neplati jiz pouze ve vztahu
zdkaznik — organizace, ale 1 ve vztahu zaméstnanec — zaméstnavatel a opacné.
Organizace hled4d a chce si udrZet co nejlepSi zaméstnance a zaméstnanci hledaji v
organizaci prostiedi, které bude pozitivni, tviréi a kromé finan¢nich benefitd jim
poskytne 1 moznost profesniho a osobniho rozvoje. Jednim zjeho piedpokladi je
kvalitni nabidka vzdélavani a vzdélavaciho systému, ktery pracovnikiim umozni zrocit
usili vynaloZzené ve vzdélavani. Organizace se proto musi snazit vyvinout takovy systém
vzdélavani, ve kterém pracovnici budou nachdzet pfitazlivé a kreativni zpiisoby
vzdélavani. 1. Ticha (2005) uvadi: ,,Porozumeéni tomu, za jakych podminek se znalosti
Siri a kdy ne, je zdkladem pro vyuZiti znalosti jako zdroje bohatstvi.* Takového stavu

nelze dosdhnout bez vyuziti a aplikace inovativnich piistupii a postupti.



Organizace musi krom¢ toho dat jasn¢ najevo, ze vzdélavani se pracovniklim
vyplati, motivovat je knému a podporovat, a to jednak samotnym firemnim
vzdé¢lavacim systémem, jednak vybudovanim prostfedi, ve kterém bude jasné patrno, ze
investice do vzdélavani je dobrou investici. K tomu je potfeba plisobeni schopnych
manazerd, jejichz uloha je pfi rozvoji lidskych zdrojii nezbytna. Proto také byva 21.
stoleti nékdy nazyvéano vékem manazert.

Doby, kdy pro firmu bylo nejdtlezitéjsi vlastnictvi vyrobnich prostfedkii a
pozdéji informaci, jsou minulosti. Firma, kterd chce dnes dlouhodobé uspésné rust a
prosperovat, potiebuje v prvé tad¢ kvalitni lidsky kapital. Jeho ziskani a udrzeni
vyzaduji aplikaci inovativnich metod do vzdélavacich systéml a také motivaci
pracovnikl ke vzdélavani. Pravé pracovnici jsou dle nekterych autori zabyvajicich se
lidskymi zdroji rozhodujicim faktorem pti uspéchu nebo netuspéchu firem. Najit kvalitni
pracovniky a udrzet si je se stavd pro firmy stale naro¢néjSim tkolem. MoZnost
kvalitnitho vzdéldvani a tim paddem i1 osobniho a profesniho rlstu se stdva jednim
z nejvyznamngjSich benefitl, které zacinaji byt preferovany.

Také Evropska unie, védoma si nesmirné dilezitosti rozvoje lidskych zdrojd,
vénuje této oblasti svoji pozornost, napiiklad Lisabonskym procesem a projekty, které
prave tuto oblast podporuji. Pouze vzdélani a kvalifikovani pracovnici najdou uplatnéni
na trhu prace a pouze ti se budou podilet na uspéchu firem. Organizace si to zacinaji
uvédomovat, proto nastdvd boom v novych pfistupech kfizeni a k rozvoji lidskych
zdroji a jejich vzd€lavani. Znalosti, které stadily pred deseti lety, jsou dnes zcela
nedostacujici a poznatky ziskané pred péti lety jsou staré. To si uvédomuje stale vice
pracovniki, ktefi jdou cestou studia a sebevzdélavani, at’ jiz s podporou firem nebo
vlastni iniciativou.

V Ceské republice nastal v devadesatych letech ekonomicky rozvoj, lidé pod
prislibem vzestupu Zivotni trovné preferovali penézni motivaci, v souasné dob¢ jsou
tyto doby jiz minulosti a nastavd zména: pracovnici oCekavaji jinou motivaci nez jen
finan¢ni, zamé&fuji se vice na sebe a svoje zdjmy, a roste tak zdjem o sebepoznani,
uvédomeni si svych schopnosti a o vlastni osobni rozvoj. Pravé prostiedi umoziujici
seberealizaci 1 v téchto oblastech je a bude stale vice vyzadovéano a vyhledavano spolu
s prostiedim, které dokéze nabidnout pracovnikiim vzdélavaci a motivaéni systémy,

které pro n¢ budou atraktivni a pfinosné. Organizace tvofi lidé, ktefi v nich pracuji, a ti
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vytvareji pfidanou hodnotu, kterd je nejvétsim bohatstvi firmy. Odpovédnost za jeho

rozvoj lezi pfitom na obou stranach, firmach i pracovnicich, stejnou mérou.



2. Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Diplomova prace si kladla za cil zjistit, jakd je situace v oblasti motivace a
inovace ve vzdélavani ve vyznamné komercni pojisStovné plisobici na Ceském trhu.
Zjisténé zavery byly analyzovany a v pfipad¢ shledani nedostatkli byly ptedlozeny
navrhy na zlepSeni. Téma motivace ve vzdélavani bylo zvoleno proto, ze vyzkum na

toto téma je teprve na pocatku zajmu.

2. 2 Metodika

Nejprve bylo provadéno studium dostupné literatury tykajici se motivace a
inovace ve vzdélavani. Bylo nutno zachytit i oblast lidskych zdroja, jejichz rozvoj je
s tématem diplomové prace nerozlu¢né spjat. Shroméazdéné poznatky byly usporadany
do literarni reSerSe v pribc¢hu mésict fijna 2008 — ledna 2009. V mésicich tnoru az
dubnu 2009 doslo k podrobnému seznameni s organizacni strukturou zkoumané
organizace, predevsim pak s jejim systémem vzdé¢lavani. Prioritni bylo odhalit vztahy
fungujici mezi jednotlivymi slozkami vzdélavaciho systému. Déle byl uskutecnén
empiricky vyzkum, ktery byl proveden béhem ledna 2010. Na zédklad¢ zjiSténych
informaci byla provedena analyza. Z vysledkt, které vyplynuly, byly vyvozeny zavéry a
navrzeny konkrétni kroky vedouci ke zlepSeni motivace ve vzdélavani pracovnikl
v organizaci.

Pfi empirickém Setfeni pro potieby diplomové prace byly sledovany tyto
zakladni okruhy otazek:

1) Zda je u pracovnikil organizace potieba dalSiho vlastniho rozvoje, jaké jsou
predpoklady jejich osobni angazovanosti,

2) jak sami pracovnici vnimaji vzd€ldvaci systém organizace a motivaci ve
vzdélavani, kterd je jim poskytovana,

3) jaka pozornost je v organizaci vénovana motivaci ke vzdélavani a vzdélavani
samotnému,

4) zda je v organizaci nastoleno firemni prostiedi, které vzdélavani podporuje a

oceiiuje.



2. 3 Technika sbéru dat

Pti vyzkumu miize byt pouzito riznych metod sbéru dat: metoda experimentu,
dotazniku, interview nebo pozorovani. V pfipadé naSeho Setfeni byla pouzita

dotaznikova metoda.

2. 3.1 Dotaznikova metoda

Dotaznikova metoda zkouma sledované jevy na zakladé danych otazek, na které
respondenti pisemn¢ odpovidaji. Odpovédi mohou byt:

a) alternativni (ano, ne)

b) odstupniované (ano, spise ano, spise ne, ne)

Cilem dotaznikovych metod je ziskani udajii o vnimani skute¢nosti, vlastnich
postojich respondenttl, o jejich nazorech, potiebach a motivech. Uspéch dotaznikové
metody zavisi na ochot¢ ke spolupréci ze strany respondentll, uptimnosti pii odpovidani
a urCitém stupni citové a rozumové zralosti. Prednosti dotaznikové metody je pomérné
snadna a rychla aplikace, nevyhodou je nutnost pifihlédnout k moznym zkreslenim,
nebot’ respondenti mohou odpovidat neurcité, nejasné, nebo nemusi byt ve vSech
otazkach ochotni pisemné sdélovat presné Udaje o své osobé prfesto, ze je Setfeni
anonymni. Pro eliminaci téchto zkreslujicich faktorGi je potfebné spolupracovat
s respondenty pfi samotném Setfeni a poskytnout jim ujiSténi, Ze je Setfeni naprosto
anonymni a neohrozujici.

Dotaznik tykajici se diplomové prace byl urCen pro hromadny kvantitativni
vyzkum nazort pracovnikii v CSOB Pojistovng, a.s..élenu holdingu CSOB, a zjiitoval
nazory pracovnikl na kvalitu vzdélavaciho systému pojistovny a také na to, zda firemni
prostiedi vzdélavani dostatecné podporuje. Na otazky v dotazniku respondenti
odpovidali pisemné. Dotaznik byl stejny pro vSechny respondenty. Nezavislost
odpovédi byla zajisténa individudlnim a anonymnim vyplnénim dotazniku, coz vedlo

ke zjisténi skutecnych jednotlivych postoji (neslo o Setfeni spolecného nazoru).

2. 3.2 Tvorba dotazniku

Dotaznik obsahoval celkem 52 otdzek. V uvodu dotazniku byli respondenti

strucné sezndmeni s jeho ucelem a zkoumanou problematikou a také byli ujisténi, ze



jejich odpovédi jsou anonymni a ziskané udaje budou pouzity pouze pro ucely
diplomové prace.

V Gvodni c¢asti dotazniku byly zafazeny jednodus$si otazky, aby respondenti
nebyli odrazeni hned na pocatku vypliiovani. Otazky byly formulovany tak, aby nebyly
prilis rozsahlé, davérné nebo komplikované. Dotaznik byl konstruovan tak, aby
odpovédi na otdzky nezabraly vice nez jednu hodinu. Tim bylo eliminovéno nebezpeci,
ze by respondenti pozd¢ji byli méné peclivi a pozorni a prace s dotaznikem by pro né
byla nepfijemnd, nudna a ziskané udaje by byly nepfesné. Dotaznik byl ovéren
pretestem, pti kterém jej v listopadu 2009 vyplnilo 15 pracovnikii.

Dotaznik obsahoval vice typl otdzek a stfidal formaty a druhy, coz napomdhalo
k udrZeni pozornosti respondentl a pfispivalo ke kvalitnéjSimu vyplnéni dotazniku. Ve
vSech typech otazek byla respondentovi nabidnuta Skala moznych odpovédi, ze kterych
vybiral. Pocet moznych odpovédi byl vzdy sudy, nebot’ cilem bylo ziskat jasné
polarizovanou odpovéd’ a nesmérovat respondenty k volbé neutrdlni, ¢ili ,,prostiedni*
odpovédi. Tuto moznost by pravdépodobné hojné volila zna¢nd ¢ast respondentli
(Majerova, Majer, 2007).

Nekteré otazky zjistovaly fakta — napi. zda ziskavaji lektofi zpétnou vazbu, zda
se pracovnici zucastnili vzdélavaciho kurzu, jakym zpisobem dochazi k méteni piinosu
vzdélavaci akce.

Nekteré otazky zjisStovaly ndzory — napt. zda si pracovnici mysli, Ze je dulezité
se dale vzdélavat, nebo zda by se jim vyplatilo v pojistovné mimopracovni vzdélavani,
co povazuji za ptinosnéjsi v adaptacnim procesu.

Nékteré otazky byly hypotetické — kdyby se pracovnici mohli rozhodnout mezi
navysSenim platu a ucasti ve vzdélavacim programu, zda by zvolili $koleni od interniho
odboru nebo externi agentury.

Dotaznik obsahoval otazky uzaviené, oteviené, i polooteviené. Je uveden

v ptiloze €. 2 diplomové prace.

2. 3. 3 Vlastni sbér dat

Dotaznik byl vytvaien prubézné pii studiu dostupné literatury v obdobi listopadu
2008 az zati 2009 a dokoncen po vybéru skupiny respondentd ve zkoumané organizaci

a také po konzultaci s vedoucimi pracovniky, ktefi o dotaznikovém Setfeni rozhodovali.
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Dotazniky byly rozdany respondentiim bud’ osobné&, nebo jejich vedoucim pracovnikem.
Po celou dobu sbéru dat bylo v nékterych pfipadech uskute¢iiovano pozorovani. Nékteti
respondenti reagovali zpocatku pomérné neduverive, néktefi projevovali obavy, zda
vysledky vyzkumu nebudou organizaci pouzity proti nim, vyjadii-li i svoje negativni
nazory. V takovych ptipadech byli opakované ujistovani, ze vSechny odpoveédi budou
naprosto anonymni. Né&kteti pfistupovali k Setfeni se z4jmem, nékteii v ném spatiovali
moznost vyjadrit s organizaci svoji spokojenost nebo nespokojenost, pfipadné upozornit
na skutecnosti, které povazuji za podstatné¢ a nyni k tomu maji prostor v anonymnim
Setfeni. VSechna data byla shromdzdéna ve stejném cCasovém obdobi, a to mezi 4. a 29.
lednem 2010. Na dotaznik odpovédélo celkem 137 respondentii z pivodné 200
dotaznikii. Pomérné¢ vysokd ndvratnost dotaznikii byla pravdépodobné zplsobena
spolupraci manazerti pifi stimulaci respondentt k vyplnéni dotaznikli i pii jejich

odevzdavani.

2. 3. 4 Technika zpracovani dat

Data, kterd byla ziskéna z vyplnénych dotaznikii, byla nasledn¢ zpracovana do
ptehlednych grafii, které tvoii pfilohu €. 1 diplomové prace. Tabulky a grafy byly
zpracovany v programu Microsoft Word 2003 a Microsoft Excel 2007 a vloZzeny do
aplikace Microsoft Word 2003. Pouzity byly grafy vyseCové, sloupcové a pasové. U
vysecovych grafii jsou hodnoty vyjadieny procentualné, u sloupcovych a pasovych
grafli znazoriiuji pocet respondentii. Pro vEtsi nazornost byly tam, kde to zvéEtSuje
vypovidaci schopnost, graficky porovnany nazory nebo piani respondentti se skute¢nym
stavem firemniho vzdélavaciho systému. Dale byly vSechny odpovédi vyhodnoceny a
vysledky zjisténi popsany v analyze zjisténych poznatkli. V nékterych ptipadech byly
odpovédi na otdzky vztazeny do vzdjemnych souvislosti a dale analyzovany. Na zakladé
téchto zjisténi a vysledki a na zéklad¢ literarni reSerSe byla navrzena konkrétni

doporuceni, ktera by mohla napomoci ke zkvalitnéni vzdélavaciho systému.

11



3. Literarni reSerse

Vybér autort byl omezen pracemi, které byly vydany v Ceském jazyce, se
zaméfenim na autory, ktefi se vénovali motivaci vedouci k rozvoji lidskych zdroji a
motivaci v pracovnim procesu. Pouzity byly 1 poznatky autora s praktickou zkusenosti
ve sledovaném oboru motivace vedouci k rozvoji a motivace ve vzdelavani, které byly

cennym pfinosem pro tuto praci.

3. 1 Motivace

Nuttin uvadi, Ze ,jedinec nachdzejici se ve stavu motivace cosi hledd, od
urcitych objekt se odvraci, u jinych prodléva a vykazuje tak, ze motivované chovani
ma orientaci, cil, tzn. Ze je zaméfeno na néco, co pfindsi uspokojeni.“ (Nakonecny,
1997).

Jini autofi pohliZeji na motivaci jako na proces: ,,Motivace je zdkladem chovani
Clovéka. Je to proces vzniku, plsobeni, vzajemnych prolinani a zaniku pohnutek
vyvolanych ur¢itymi vnéjSimi nebo vnitinimi motivy. Jako motiv definuji potiebu, ktera
ziskala takovou prioritu, Ze Ccloveék zacne vyvijet aktivity sméfujici kjejimu
uspokojeni.* (Duben, Jirova, Sova, 2000).

Komplexni pojeti motivace piedkladaji Bedrnova a Novy: ,,Motivaci Clovéka
rozumime soubor Ciniteld predstavujicich wvnitini hnaci sily jeho cinnosti, které
usmériuji jeho jedndni a prozivani. Motivace integruje a organizuje celkovou fyzickou
a psychickou aktivitu jedince smérem k vytéenému cili. Pfitom tato aktivita mize byt
objektivné pozitivni i negativni, mize sméfovat k ur¢itému objektu, nebo naopak od n¢j
odtahovat...*“ (Bedrnova, Novy, 1994).

Nize jsou uvedeny nejznaméjsi motivacni teorie.

wewr

3. 1.1 Motivace vnitini a vnéjsi

Kim definuje motivaci jako silu vyvolavajici chovani zamétené na uspokojeni
ur¢itych potieb. Chceme-li nékoho, vcetné sebe samych motivovat, musime poznat
motivy spojené s urCitou aktivitou, pficemz existuji pouze dvé zadkladni Urovné
motivace: preziti a uspéch. Odmeény, které motivuji lidi k jednani, jsou pfitom rozdéleny

na: ,,...vnéjsi, jakou jsou hmotné statky, penize, ocenéni, povyseni ¢i dary. Vnitini jsou
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pocity jako Stésti, uznani, uspokojeni, laska, porozuméni, klid, pokoj a ptijeti....* (Kim,
1999).

Armstrong propojuje teorii motivace s pracovni Cinnosti takto: ,,V oblasti
pracovni motivace v jednom pifipadé pracovnici motivuji sami sebe tim, ze vykonavaji
praci, ktera uspokojuje jejich potieby, a v druhém piipadé jsou pracovnici motivovani
tim, Ze jim manaZefi nabizeji takové stimuly, jako jsou odménovani, povySovani,

pochvala apod.* (Armstrong, 2002).

3. 1.2 Teorie cukru a bice

Podle n¢kterych autorii nejstarSi teorie motivace na svété piedpoklada, Ze
»-.-11d€ jsou motivovani bud’ tim, Ze chtéji néceho dosdhnout, nebo tim, ze se néceho
obavaji, a smétuji tedy své jednani takovym zplisobem, aby si nepiivodili neptijemné

dasledky...“ (Adair, 2004).

3.1.3 TeorieXayY

Gregor se vyslovenim teorie X domniva, Ze ,,...lidé bud’ maji maly nebo zadny
zdjem o praci a organizaci, pro kterou pracuji; a jsou hndni strachem nebo vébeni

3

nabidkou finan¢nich lakadel...”“. Teorie Y naopak predpoklada .,...uritou miru

uspokojeni z prace a spojeni mezi jednotlivcem a zajmy organizace.” (Harung, 2004).

3. 1.4 Maslowova teorie hierarchie potieb

Pro ¢lovéka je béhem jeho Zivota charakteristické, Ze prakticky stidle po né€em
touzi. Maslow identifikoval pét soubori potieb, které vidél v urcitém dynamickém
vztahu ¢i jisté hierarchii. Nékdy jsou tyto soubory potieb kresleny pro vétsi ndzornost
do pyramidy. ,,Clovék je tvor, ktery stile néco chce a ziidkakdy dosahuje stavu
naprostého uspokojeni, vyjma kratkych okamzikd. JestliZze je jedna touha uspokojena,
vynoii se jind a zabere jeji misto. Pokud je uspokojena i tato, postavi se do popiedi

dal§L. (Adair, 2004).
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3.1.5 Teorie o¢ekavani

Lidské chovani je motivovano védomym ocekavanim daleko vice nez reakcemi
na stimuly. ,,Lidé maji pfirozenou nebo instinktivni schopnost zvazovat ocekavané

vysledky a porovnavat je s nutnym vydejem energie.* (Vacha, 1995).

3. 1.6 Teorie tspéchu

Je zalozena na pifedpokladu, Ze lidé vSeobecné chtéji predevsim dosahnout
uspéchu pii jakékoli své Cinnosti. ,,Organizace pii spravné filosofii motivace pracovnikil
ke vzdélavani, vedouci k jejich rozvoji, by tak mohly svym pracovnikiim nabidnout
naplnéni potfeby soundleZitosti, prosazeni a ziskdni pozicniho vlivu a uspéSného

uplatnéni.” (Braham, 2004).

3. 1. 7 Teorie instrumentality Victora Vrooma

Riaznym skute¢nostem lidé ptipisuji riznou subjektivni hodnotu (vyd¢lek, jistota
zaméstnani, moznost osobniho rozvoje), ta se nazyva valence. ,,Valence odrazeji
hodnotovy systém a kariérové kotvy jednotliveii. Rozhodovani je ovliviiovano
pravdépodobnosti, zda pracovnikovi bude poskytnuta pozitivni valence a vyloucena
nebo omezena negativni valence. Tato pravdépodobnost se nazyva instrumentalita.*
(Bélohlavek, 1994). Jiny autor kteorii instumentality uvadi, ze ,,...Clovék bude
motivovan k préci, pokud odmény a tresty budou pfimo provadzany s jeho vykonem,

tudiz odmény jsou zavislé na konkrétnim vykonu...“ (Stacke, 2005).

3. 1. 8 Herzbergova dvoufaktorova teorie

,Jestlize nejsou nékteré okolnosti prace pritomny, zplisobuji nespokojenost
pracovnikli. Pfitomnost téchto faktori vSak vyraznou motivaci nevytvari.
Dissatisfaktory jsou: podnikova politika a sprava, odborny dozor, vztahy s nadiizenymi,
vztahy s pracovniky stejné Grovné, plat, jistota prace, osobni Zivot, pracovni podminky,

postaveni.* (Bélohlavek, 2001).

3. 1.9 Intrinsicka a extrinsicka motivace
White rozliSuje ptistup k praci jako k aktivité, kterd je pouhym prostiedkem

k uspokojovani potieb ¢lovéka, a na druh¢ strané piistup k praci, ktera je vnimana jako
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zdroj seberealizace a radosti. V tomto piipadé je tedy prace sama o sobé nutnym
pfedpokladem spokojenosti. ,,Intrinsické motivy jsou tedy naptiklad potieba samotné
¢innosti a radost z jejiho vykonavéni, uspokojeni z uspé$né¢ odvedené prace, naplnéni
potieby seberealizace, tvotivosti a ristu. Extrinsické motivy mohou byt hlavné potieba
finan¢niho pfijmu a s tim spojené dosazeni pocitu jistoty a uplatnéni.“ (Nakonecny,
1997). White také oznacuje intrinsickou motivaci jako sebezpeviiujici chovani, které

vychazi z funkéni slasti a jehoz pfikladem je hra a pro nékteré lidi také prace.

3. 1. 10 Motivace k sebepoznani a kreativité

Maslow se domnivé, ze dokonce i tehdy, kdyz jsou vSechny potieby uspokojeny,
muzeme ocekavat, ze ,,...se brzy objevi nova nespokojenost a urcity nepokoj jako hnaci
sila, dokud clovék neudéla, pro co je predurcen a co ho naplni. Hudebnik se musi
zabyvat hudbou, malif musi kreslit, basnik musi psat, pokud chce dosdhnout vnitiniho
smiru sam se sebou. Cimkoli ¢lovék miize byt, tim také byt musi.“ (Adair, 2004). Tato
potieba se nazyva potieba seberealizace a d¢li se na obecnou — univerzalni nutkani
jakékoli osoby rlst a rozvijet se jako Uplna lidskd bytost a uvédomovat si své veskeré
lidské mozZnosti, a specifickou — zptisob, jimz tviréi umélec nebo kdokoli jiny védomy
si svych specidlnich schopnosti tyto schopnosti vyuziva a dale v plné mitfe rozvadi a
rozviji. (Adair, 2004).

Maslow ftika, zZe ,,...neexistuje vyjimka. Kazdy vykazuje néjakym zptisobem
zvlastni druh kreativity, originality nebo vynalézavosti, kterd ma urcité charakteristiky.
V tomto smyslu mohou existovat kreativni Sevci, tesati nebo ufednici.” (Adair, 2004).

K sebepoznani a kreativit¢ lze uvést, ze ,,...tvofiva stranka naseho ja je
potlatena proto, ze mnozi lidé dospivanim =ztraceji kontakt s vlastni pfirozenou
tvofivosti, kterd sice nevymizela, ale diime ukryta pod nanosem vlastnosti dospélého
clovéka. Znovu nalézt svobodu tvofivé jednat, zbavenou otazek a pochyb dospélého
véku, je jednim z nejvétSich dart, ktery mizeme dat sobé samym. Tvofivost ma dvoji
podobu: ptizplisobeni jiz zndmych myslenek a vytvareni myslenek novych. Ty prvni se
vyznacuji snadnym pfijetim a mirou uUspéSnosti; ty druhé jsou nejdiive obecné
odmitany, aby se pozdé&ji staly novou normou. Tvofivé myslet a jednat znamené dokazat

délat véci s tim, co mame k dispozici. Prekazky jsou zdrojem inovaci.” (Kim, 1999).
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¢lovéka je schopnost tvlrci ¢innosti. Jejim typickym projevem je hledani a nalézani
takovych feSeni, kterd se vyznacuji originalnosti a nezvyklosti. Seberealizace je vlastné
zména Clovéka zjeho piivodniho stavu do stavu jiného, dokonalejsiho.[...] Protoze
tvofivost, a tedy vnitini motiv znamenajici potiebu néco vytvofit, je clovéku vlastni,
zalezi na tom, jak se spolecensky systém dokaze vypotadat s problémem odstranéni
prekazek, které stoji v cesté uplatnovani tvofivych schopnosti ¢lovéka. (Duben, Jirova,
Sova, 1987).

O tvortivosti v praci fikaji Bedrnova a Novy, Ze je zastoupena, pokud pracovnik
védomé pozménuje pracovni ukol tak, aby dosahl lepsiho celkového vysledku. Je-li
vztah €loveka k praci negativni, dochdzi k omezovani jeho tvofivosti. Kromé toho jsou
ndkteti lidé tvofivi vice a jini méng. ,,...tvofivost je viestranné piinosnd. Uginné
prispiva k rozvoji podniku, nebot’ usnadiiuje zvladat riizna inovacni opatieni. Je také
vyznamnou soucdsti vSestranného rozvoje Clovéka. Z hlediska motivace pracovniho
jednani spoc¢iva vyznam v rozvijeni tvofivosti a iniciativy pracovnikl. Rozviji se v ném

tvotivé mysleni, kladny vztah k praci i osobni vlastnosti.“(Bedrnova, Novy, 1994).

3. 2 Lidské zdroje

Lidské zdroje jsou nejcennéjSim bohatstvim organizace, ,,...protoze v ni pracuji
lidé, kteti jako jednotlivei 1 jako kolektiv ptispivaji k dosazeni spole¢nych cild...*

(Armstrong, 2004).

3. 2. 1 Rozvoj lidskych zdroji

Pracovnici by méli byt vzdy chapani jako aktivum, ,,...jako bohatstvi organizace
nebo jako lidsky kapital, do néhoz je tieba investovat s tim, Ze se jim budou poskytovat
ptilezitosti ke vzd€lavani a rozvoji a Ze organizace bude skutecnou ,ucici se
organizaci.” (Armstrong 2002).

»Vuréitych situacich se mulze objevit urCity rozpor mezi znalostmi a
schopnostmi, potfebnymi k uspé$né praci, a mezi témi, kterymi zaméstnanci skutecné
disponuji.“(Livian, 1997). Vyplnéni tohoto prostoru je nezbytné jak pro firmu, kterad

potfebuje pro svij rozvoj kompetentni zaméstnance, tak pro zaméstnance ,,...ktery si

16



timto zplisobem zajist'uje profesionalni rozvoj a mtize ho pozd¢ji uplatnit ve své kariéte.
Firma proto potiebuje politiku Skoleni, kterd mé dva cile:
1) nastroj fizeni, umoziujici rozvoj firmy (profesionalni cil),
2) nastroj Skoleni, umoznujici rozvoj lidi (profesionalni a osobni cil)* (Armstrong,
2002).

Lze rozeznat dvé silné tendence, které odliSuji industridlni éru od éry post-
industridlni: ,,...prvni tendence spociva zhlediska firem v modernizaci pravidel
fungovani firmy a zebficku hodnot jednotlivei, druhd tendence mé za cil modernizaci,
ktera se nezamétfuje pouze na materialni komfort, ale hlavné na kvalitu zivota a
humanizaci spolecnosti. Existuje fenomén rozdéleni firem na dva druhy: vykonné, které
jsou na vrcholu, které maji velkou pfidanou hodnotu a projevuji snahu rozvijet potencial
svych kolegli a zaméstnanctli; druhy typ firem je ve stinu firem vySe uvedenych, bez
velké ptidané hodnoty a zabirajici tak zbyvajici prostor...“ (Stacke, 2005).

Ma-1i byt umoznén rozvoj lidskych zdrojl, existuje nezbytnd potieba spravné
nastavené pracovni adaptace. Ta: ,,...je procesem, Vjehoz pribéhu dochazi
k postupnému vyrovnavani souboru osobnich ptfedpokladi jedince s konkrétnimi
pozadavky jeho pracovniho zafazeni. Pfi tvorbé adaptacniho procesu je tieba
respektovat uroven dosazeného vzdélani 1 délku praxe pracovnika. Adaptacni proces
musi byt sestaven i s ohledem na individualni zvlaStnosti pracovnika a obsah planu

podle moznosti pfizpiisoben jeho piedstavam a ptanim...“ (Bedrnova, Novy, 1994).

3. 2. 2 Slozky rozvoje lidskych zdroja

Aby byl pracovnikiim v organizaci umoznén rozvoj a rist, je nutno si uvédomit,
které nezbytné slozky musi obsahovat. Dle Armstronga jsou kliCovymi slozkami
rozvoje lidskych zdroji:

a) ufeni se — jako relativné permanentni zména v chovéani, ke kterému dochazi
v dusledku praxe nebo zkusenosti,

b) vzdélavani — rozvoj znalosti, hodnot a védomosti pozadovanych spiSe obecné ve
vSech oblastech zivota, nez aby §lo o znalosti a dovednosti vztahujici se k néjakym
konkrétnim oblastem pracovni ¢innosti,

c) rozvoj — rust nebo realizace osobnich schopnosti a potencidlu prostfednictvim

nabizejicich se vzdélavacich akci a praxe,
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d) odborné vzdélavani (vycvik) — planované a systematické formovani chovani
pomoci piilezitosti k uceni, vzdélavacich akci, programl a instrukci, které jedincm
umoznuji dosahnout takové tirovné znalosti, dovednosti a schopnosti, aby mohli svou

praci vykonavat efektivné.

3. 2. 3 Filosofie rozvoje lidskych zdroji

Kazda organizace musi vytvofit svoji vlastni politiku a strategii rozvoje lidskych
zdroji. Dle Armstronga by filosofie rozvoje lidskych zdroji mohla byt vyjadiena
nasledujicim zptisobem:

a) rozvoj lidskych zdroju predstavuje vyznamny prispévek k uspéSnému
dosahovéani cili organizace a investice do n¢j prospivaji vSem stranam
zainteresovanym na organizaci,

b) plany a programy rozvoje lidskych zdroji by mély byt propojeny se
strategiemi podniku a strategiemi lidskych zdroji a mély by napomahat
k dosazeni jejich cilq,

¢) rozvoj lidskych zdroji by mél byt vZdy orientovan na vykon — jeho podoba by
méla byt takova, aby to vedlo ke konkrétnimu zlepSeni vykonu celého podniku,
jeho jednotlivych funkci, tymG i1 jednotlivell a aby to vyznamné piispélo
k podnikovym finan¢nim vysledkim,

d) kazdy v organizaci by mél byt podnécovan a mé¢l by mit potfebné ptilezitosti
k maximélnimu moznému rozvoji svych dovednosti a znalosti v souladu s jeho
schopnostmi,

e) ramec pro uceni a vzdélavani poskytuji formalni aktivity zamétené na osobni
rozvoj pracovnikd,

f) tfebaze je potieba investovat do vzdélani a rozvoje a poskytovat vhodné
ptilezitosti a zafizeni potfebné k uceni a vzdélavani, hlavni odpovédnost za
rozvoj zustava na jedinci, jemuz se vSak dostane podpory a vedeni od jeho
nadiizeného a v piipadé potfeby 1 od pracovnikli personalniho utvaru
(Armstrong, 2002).

Je nutné si uvédomit, Ze jako hlavni motivaci pro rozvoj lidskych zdroji nelze
pouzivat hmotné¢ nebo finan¢ni stimuly. Kim ftikd, Ze zaméstnavatelé, ktefi se

domnivaji, ze penize jsou dostateCnou motivaci, se ocitaji pfed problémem. Pomoc a

18



spolupraci zaméstnanct si nemohou koupit, musi si ji ziskat a zaslouzit. Koupit si lze
primérné zaméstnance — ale ti vsoucasném podnikatelském klimatu nepomohou
predstihnout ostatni. Chce-li firma uspét nebo ,,jenom* udrzet krok, musi pti kazdém
kontaktu se zdkaznikem wukazat, ze je nadprimérna. ,Zaméstnance motivuje
k nadprimérnému vykonu moznost podilet se na néfem vyznamném, Sance odlisit se,
ptispét svym dilem ke spoleénému Usili, prosadit se a vyniknout. Proto firma musi
zaméstnancim dat nejen moznost vyniknout, ale také jim poskytnout prosttedky a
védomosti potifebné pro to, aby mohli tuto moznost vyuzit.“ (Kim 1999). Zde vidi autor
ukol pro dnesni manazery: ,,Nejdiive ze vSeho dat moznost uvédomit si jejich moznosti
a poté jim otevtit dvete k uplatnéni jejich potencidlu.* (Kim, 1999).

Rychetnik tika, ze ,,...nejdilezitéjsi je usporadani organizacni struktury tak, aby
podnécovala kazdého zaméstnance k tvofivosti a osobnimu ristu, k iniciativni praci ve
prospéch firmy, nebot’ znalosti, zkuSenosti a napady sebelepSiho managementu jiz
nesta¢i. Dlouhodobym cilem je firma, v niZ jsou vSichni, pfimo nebo zprostiedkovang,
zainteresovani na uspokojeni trhu, na sluzbé zdkaznikovi — vSichni se citi

spolupodnikateli...* (Poticek, 1999).

3. 2. 4 Lidské zdroje jako kapital

Bontis definuje lidsky kapital jako ,,...kombinaci inteligence, dovednosti a
zkuSenosti, které davaji organizaci jeji zvlastni charakter. Lidské slozky organizace jsou
ty slozky, které jsou schopny uceni se, zmény, inovace a kreativniho usili. Jestlize jsou
zaméstnanci takto fadné¢ motivovani, zabezpecuje to dlouhodobé preziti
organizace.“(Armstrong, 2002).

Davenport uvadi, ze ,,...lidé maji vrozené schopnosti, chovani a osobni energii;
a tyto slozky vytvareji lidsky kapital. Jsou to pracovnici, ktefi vlastni tento kapital a
rozhoduji, kdy, jak a kam jej budou vynakladat a jim pfispivat k dosazeni néjakého
cile.“(Armstrong, 2002).

Elliot povazuje rozhodnuti ziskat znalosti a dovednosti ,,...za investicni
rozhodnuti. Jedinci budou investovat do lidského kapitalu, jestlize budou véfit, Ze
vyhody, které jim ztoho poplynou, budou vétsi, nez ndklady, které vynalozi.
Zaméstnavatelé¢ ocekavaji navratnost investic do lidského kapitalu ve formé¢ zlepseni

vykonu, produktivity, flexibility a schopnosti inovovat...* (Armstrong, 2002).
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Schuller oznacuje dovednosti, znalosti a schopnosti jako ,,... klicové faktory,
které rozhoduji o tom, zda organizace nebo narody budou prosperovat.“ (Armstrong,
2002).

Dle Barneye ,,...dosdhne firma trvalé konkurenéni vyhody, jestlize ma takovy
soubor lidskych =zdroji, jaky jeji soupetfi nedokazi napodobit nebo nahradit.”
(Armstrong, 2002).

Branham ftika, Ze miZzeme rozliSit dva typy organizaci: ty, které se jesté
nepfizpusobily nové realité, dale pohlizeji na své zaméstnance jako na vyrobni faktory a
vidi hlavné naklady jako jsou platy, vyhody a ostatni rezijni naklady namisto investic; a
ty, které se staly vyhleddvanymi zaméstnavateli, protoZe jednaji se svymi zaméstnanci
s respektem, podle zdsad filosofie péce a citlivého pfistupu. Tyto organizace dosdhly
zadouciho stavu investovanim Casu a penéz do svych lidi, na které pohlizeji jako na
aktiva namisto nakladi a ocekavaji navratnost téchto aktiv az po uplynuti mnoha let
(Branham, 2004).

Ziglar spatfuje podminky rozvoje lidskych zdrojii v pohlizeni na né. Rika, Ze
maloco ma na podiizené tak demotivacni ti¢inky jako to, kdyz je dilo, pro které ud¢lali
mozné 1 nemozn¢, opomijeno nebo povazovano za samoziejmost. Chvalit cokoliv, co
nedosahuje schopnosti daného ¢lovéka, znamena podporovat primeérnost. Je nezbytné
pfimét pracovnika k lepSimu vykonu, aniZ by byla zpochybnéna jeho hodnota jakoZto
Clovéka. ,,Manazer musi uzndvat schopnosti a hodnotu pracovnika, ale pravé z toho
divodu je prace, kterd neodpovidd schopnostem, nepfijatelnd. Nejlepsi vedouci
pracovnici kladou na prvni misto hledani dobrych stranek v ostatnich. Mnozi manazeti
délaji ¢asto bohuzel pravy opak.” (Ziglar, 1995).

,<Duvera v diillezitost vlastni prace je jednou z nejzékladnéjSich podminek pro
spokojenost zaméstnancl; dokonce pro jejich setrvani nebo odchod. Nedostatek ukolt
nalezit¢ho vyznamu je pak jednou z péti hlavnich ptiCin nespokojenosti zaméstnanct.
Pravé manaZer jako schopny kou¢ pomuize kazdému pracovnikovi nejen stanovit si
ukoly a cile, ale 1 soustavné pracovat na jejich dosazeni tak, aby byla uspokojovana

potieba seberealizace pracovnika.* (Braham, 2004).
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3. 3 Motivace v pracovnim procesu

,Dobfe motivovany pracovnik ma pro organizace nedozirnou cenu. Pfedpoklada
se, ze: pracuje pilné, jeho pile nema vykyvy, je orientovan automaticky na dulezité
cile.“ (Niermeyer, Seyffert, 2005).

Vyuziti teorii motivace a motivacnich procest, které popisuji, co mohou
organizace udé¢lat pro vedeni vlastnich pracovnikli Zddoucim smérem, mtize byt cennym
nastrojem pro dosahovani cili organizace. Pro ucinnou motivaci je nutné odhalit a
vyuzivat motivy pracovnikl. ,,Motiv znamena jednotlivou pohnutku, divod, z né¢hoz
vznikd védomé chténi a chovani. Motivy uddvaji naS§emu chovani smér a energii. Lze je
rozdélit na motivy apetence, které pritahuji (chut’ k jidlu), a motivy averze, které
odpuzuji (strach z choroby).“ (Bedrnova, Novy, 1997).

Motivy ¢lenime na vnitfni - to jsou faktory, které motivuji ¢lovéka zevnitt, lidé
si je vytvareji a jsou jimi zpétn¢ ovliviiovani, aby se chovali uréitym zptisobem. Maji
hlubsi a dlouhodobé;jsi ucinek ,,... protoze jsou soucasti jedince a nikoli mu vnucené; a
vnéjsi, které mohou mit bezprosttedni a vyrazny ucinek, ale nemusi byt dlouhodoby.
Kazdy jedinec ma relativné staly soubor motivil, které jsou pro néj charakteristické.*
(Tureckiova, 2004).

Tyto motivy jsou vyuzivany v pracovnim procesu. Armstrong uvadi tii zédkladni
funkce pracovni motivace:

a) Direktivni funkce — smérovani chovani.
b) Energetizujici funkce — urovani intenzity chovani.
¢) Funkce perzistence — udrzovani motivaci i chovani, dokud neni dosazeno cile

(Armstrong, 2002).

3. 3. 1 Motivace a budovani kariéry pracovnika

,Disciplina, kterd se zabyva kariérou pracovnikli se nazyva ,,Rozvoj kariéry* a
ma dvé slozky — jednak usili jednotlivce o nalezeni a uskuteénéni své vlastni cesty
zivotem, a jednak usili organizace, ktera umoziuje pracovnikiim rust v souladu s jejich
potencidlem. Pro ¢lovéka a organizaci je zadouci dosazeni souladu — situace, kdy se
pracovnik realizuje ve shod¢ s potfebami vlastnimi 1 potiebami firmy.* (Bélohlavek

1994).

21



3. 3. 2 Motiva¢ni proces

Aby mohlo byt teorii motivaci vyuzivano v praci, musi dojit k naplnéni krokii,
které jsou usporadany do urcitého sledu. Na motivaci lze pak pohlizet jako na regulaéni
proces, ktery poskytuje chovani energii a usmériiuje pracovnika k ur¢itému cili. Dle

1) potieba — motivace je iniciovana védomym nebo mimovolnym

zjisténim potieb; ty vytvareji prani néco ziskat, néc¢eho dosahnout

2) stanoveni cilli — poté jsou stanoveny cile, jejichz dosazeni ma tyto

potieby uspokojit a jsou voleny cesty, které k tomu povedou

3) konkrétni kroky a jejich realizace

4) dosazeni cile — jestlize je cile dosazeno a potieba uspokojena, je

pravdépodobné, ze objevi-li se podobnd potieba, bude se chovéni
opakovat; pokud cile neni dosazeno, je méné pravdépodobné, ze se
kroky budou v budoucnu opakovat (Stacke, 2005).

Jini autofi chapou motivaci v pracovnim procesu jako ,,...urCity proces
navazujicich reakci: potfeba — pfani (nebo cilové orientované jednéni) — uspokojeni
potieby. [...] Zdroje motivace jsou: potieby, zajmy, hodnoty, postoje, navyky.*
(Bedrnova, Novy, 2004).

,Proces motivace probihd v tomto cyklu: vznik, impuls potfeby — potieba se
transformuje v motivaci a motivace inspiruje organismus k ur¢itému chovani — a to

vyvolava pak ur€itou formu uspokojeni.” (Duben, Jirova, Sova, 1987).

3. 3. 3 Osobni predpoklady

Potencial ¢lovéka mizeme definovat jako souhrn nadani, schopnosti, dovednosti
vlastnosti ¢i motivace, které jsou podminkou uspé€sného vykonu.

Armstrong nabizi upfestiujici definici jednotlivych slozek takto: ,,Vlehy jsou
vrozené, ale schopnost malokdy vznika z vlohy automaticky. Obvykle je tfeba uceni:
studiem, pozorovanim, napodobovanim apod. Pak se teprve vloha pietvoii ve
schopnost. Znalosti jsou teoretické poznatky, které miizeme ziskat z literatury a
pfednasek; nesta¢i vSak kuspéSnému vykonavani CcCinnosti. Teprve dovednosti
znamenaji ovladnuti ¢innosti. Ty lze ziskat pouze specializovanymi vycviky a praxi.

Uceni na bazi teorie nevede k zadnym vysledktim.“ (Armstrong, 2004).
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Jini autofi se zminuji o tom, ze motivaci lidského jednani a tedy i1 vyuziti
osobnich pfedpokladi ovliviiuje socidlni plsobeni. ,,JJednani ¢lovéka je ovliviiovano
Ctyfmi pfanimi (potfebami), ktera jsou spole¢na vSem lidem: pfani novych zkuSenosti,
touha po bezpecnosti a jistoté, touha po uznani, touha po citové odezvé (potieba
kladného piijimani druhymi osobami).” (Bedrnova, Novy, 2004). Stejni autoii dale
definuji tato Ctyfi ptani takto:

Potfeba je pocitovany nedostatek néceho dulezit¢ho pro zivot jedince, nuti
¢lovéka k jednani.

Navyky jsou opakované, ustdlené a zautomatizované zpusoby jednani Clovéka
v urCité situaci (kdyz si Clovék navykne udrzovat potradek, stdvaji se ¢innosti s tim
spojené pro n¢j nezbytnosti).

Zajmy jsou trvalejsi zaméteni Clovéka na urcitou oblast predméti a jevu
skutecnosti. Vyznam z4ajmi spociva vtom, ze podstatnym zpuasobem priispivaji
k charakteristice osobnosti, obohacuji prozivani ¢lovéka a podnécuji jej k aktivité. To
ptispiva k rozvijeni jeho znalosti, dovednosti a schopnosti.

Idealy a hodnoty — idealy jsou vzory, které ¢loveéku slouzi jako voditko pro jeho
jednani. Hodnota je néco zadouciho, ¢eho si Clovek vazi, co ovlivituje vybér vhodnych

zpisobil a cild jeho jednani.

3. 3. 4 Motivacni faktory, prostredky stimulace
Faktory, které se osvédCily jako nejucinnéjsi pii dlouhodobém piisobeni dle

Viachy, jsou: informace, moznost budovat kariéru, moznost seberealizace a osobniho
rozvoje, dobré vztahy na pracovisti, podnikova kultura, cile, napli prace, image firmy,
jistota pracovniho mista, moznost participace, sdilena pravomoc a odpovédnost, zpétna
vazba, styl vedeni, osobnost vedoucitho a manaZera, socidlni program, systém
odménovani a ocenovani (Vacha, 1995).

Herzberg popsal nésledujicich Sest motivacnich faktort:

a) dosaZeni cile

b) uznani

¢) povyseni

d) samostatnd prace

€) moznost osobniho ristu
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f) odpovédnost (Bélohlavek, 2001).

Je nutné uvédomit si rozdil mezi motivaci a stimulaci. ,,Motivace se v ¢innosti
clovéka projevuje jako vnitini hnaci sila, organizujici veskerou jeho aktivitu smérem
k vyt¢enému cily. Stimulace ptedstavuje soubor vnéjSich podnéti nebo pobidek, které
maji uréitym zpisobem usmérnovat jednani pracovnikli a pasobit na jejich motivaci.
Stimulace  tedy  pfedstavuje  vnéjsi  pobidku, motiv  vnitini  impuls.©
(Bedrnova, Novy, 1993). Tito autoti definuji prostfedky stimulace takto:

a) hmotny Cinitel

b) neformdlné provadéné pracovni hodnoceni ¢innosti a osobnosti ¢lovéka

c) spolecenské hodnoceni prace a profese

d) fyzické pracovni podminky a pracovni rezim

e) hodnoceni jednotlivce v pracovni skupiné

f) porovnani vysledkti vlastni Cinnosti s pribéhem a vysledky cinnosti jinych

pracovniki

g) postupy nadiizené¢ho vedouciho, ktery zajistuje, podporuje a rozviji védomi

aktivni ucasti

h) samotné provadéni pracovni ¢innosti

1) osobnost a jednani fidiciho pracovnika

3. 4 Inovace ve vzdélavani

Bez inovaci si dnes nelze predstavit témét zadnou oblast lidského zivota. Pro
organizace ,,...inovace predstavuji hlavné zdroj dlouhodobého zisku, podnikatelského
tispéchu, konkurenéni vyhody. Setfenim je§té nikdo nezbohatl, protoze ma své limity.
Inovace nejsou jen prevratnd technickd feSeni nebo védecké objevy. Jsou praci na
budoucnosti firmy, soucasti jejiho strategického fizeni, kliCovym procesem firmy.*
(Kosturiak, Chal, 2008).

Z hlediska vzdélavani a rozvoje ve firmach se budou inovace dotykat firemnich
vzdélavacich systémut a také ptistupit k pracovnikim. ,,...tradicné pojatd Skoleni pro
dvacet nebo vice lidi, postavend na fad¢ prednasek, maji z praktického hlediska efekt
témét nulovy, pokud nejsou kombinovéna s procvi¢ovanim a osvojovanim dovednosti

na ptikladech a pokud neni pocet i€astniki omezen. (Bé€lohlavek, 1994).
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Pojmeme-li vzdélavani jako specifickou lidskou potiebu, tak ,,...podstata rozdilu
mezi potfebami biologickymi, obecnymi a lidskymi, specifickymi, spociva v procesu
jejich uspokojovani. Zatimco uspokojovani obecnych potieb probihd v urcitych cyklech,
je obecnou lidskou vlastnosti u specifickych potieb nalézani uspokojovani potteb ve
stale vzristajicim usili. V tomto pfipadé neni uspokojovanim potieby aktivita
oslabovana, ale naopak podporovana a rozvijena.” (Duben, Jirovd, Sova, 1981).
V souladu s tim bude nutno do vzdélavacich systému zavadét inovativni prvky.

Samotna inovace se nemusi tykat jen vzdélavacich procest, ale i pohledu na
obsah a chapani vzdélavani. To se tyka naptiklad propojeni znalosti s dovednostmi.
Inovativné definoval termin vzdélavani Kim: ,,...learning = uceni, ziskavani znalosti a
dovednosti...“ (Kim, 1999). 1 dalsi autofi zachycuji rozdil mezi znalostmi a
dovednostmi. ,,Ziskavani znalosti vede k tomu védét proc, je to konceptudlni stranka
uceni. Ziskavani dovednosti je védet jak, aplikovand cast. Ve svété podnikéni jsou
ptitom dilezité obé slozky uceni.* (Ticha, 2005).

Schein uvadi, ze pokud se mame néfemu novému ucit, ,,vyzadujeme
jednoznacnou podporu. [...] potfebujeme psychologicky bezpecné utocisté, ve kterém
muze k uceni dojit.“ Podle Scheina lidé musi mit ve vzdélavani:

a) prilezitost pro trénink a praxi

b) podporu v ptekonavani strachu a studu spojenymi s délanim chyb

c) vedeni a odménu za vlozené usili ve spravném sméru

d) normy, které odménuji inovativni mysleni a experimentovani (Ticha, 2005).

Inovace ve vzdélavani vyzaduji finan¢ni, ¢asové i intelektualni naklady, ale
pfindSeji 1 mnohostranné zisky. Nekteti autofi chdpou rozvoj lidi, ktery je se
vzdélavanim nerozluéné spjat, jako nezbytnou slozku inovace. ,,Véda a vyzkum méni
penize na znalosti, inovace pretvareji znalosti na penize. Pokud chceme ve firmé
vytvorit fungujici inovacni proces, musime se zabyvat Ctyfmi kliCovymi oblastmi:
inovacni kultura, rozvoj talentd a lidi, inovacni postupy a metody, organizace
inovacéniho procesu.* (Kosturiak, Chal 2008).

Skalkova chape pod pojmem pedagogickd inovace ,,...rozvijeni a praktické
zavadéni novych prvkl do vychovného a vzdélavaciho systému, pfi¢emz cilem inovace

je zkvalitiovani tohoto systému. Inovacni Gsili je spjato s urcitym spolecenskym
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kontextem, ktery podminiuje zajmy na zméndch a déava podnéty k t€émto zméndm...
(Pracha, 2001).

Mezi inovaci a kreativitou je uzka souvislost. KoSturiak a Chal uvadéji, ze dnes
nejsou nejvzacnéj$im zdrojem investice, ale predstavivost, a ze firmy se dostanou mezi
elity bud’ hranim loterie, nebo rozvinou interni firemni talent. Ten je dle autor zalozen
na: ,,... talentovanych jedincich, kteti jsou vhodnym, dopliiujicim zptisobem poskladéani
a dokazou tvofit jedinecné a vyjimecné myslenky. Kdysi byla nejcennéjSim zdrojem
puda, bojovalo se o tizemi, poté o technologie, nyni o lidi. Moc se piesouva od vlastniki

finan¢niho kapitalu k vlastnikim kapitalu intelektudlniho.* (Kost'uriak, Chal 2008).

3. 5 Motivace ve vzdélavani v soucasnosti

Jiz tésné pifed revoluci ncktefi autofi predikovali, Ze ,,...spolecenskd funkce
vzdélani se bude zékonité rozSifovat a prohlubovat, a to v souvislosti s celkovym
socialnim a ekonomickym rozvojem spolecnosti, a ze plné uplatnéni socidlni funkce
vzdélavani nelze chéapat jen z hlediska aspektti Cist¢ ekonomickych, ale i z hlediska

rozvoje osobnosti ¢loveka a jeho seberealizace.” (Duben, Jirova, Sova, 1987).

3. 5.1 Situace v rozvoji lidskych zdroji v Ceské republice

Na motivaci ve vzdélavani vedouci k rozvoji lidskych zdrojli je mozno pohliZet
jako na nikdy nekoncici praci. ,, Mlizeme ji oznacit jako permanentni akci, jejiz principy
a zéklady musi sdilet vSichni, kdo se podileji na jejich kazdodenni realizaci. Pro situaci
v Ceské republice je navic nutné vzit v avahu hluboké pfemény vlastnickych vztahti a
s nimi spojenou hlubokou zménu motivacnich systémd, jejichz vyvojové trendy lze jen
tézko predvidat. (Livian, 1997).

V tizeni lidskych zdroj jsou uplatiiovany nové a inovativni metody. ,,Diivéjsi
roz§iteny latinsky kult $éfa znemozZioval participaci a dostatecny rozvoj.“ (Stacke,
2005). Rychetnik uvadi, Ze ,,...mnozi podnikatelé v Ceské republice &asto zcela
spontanng tidi lidi v duchu HRM (human resource managment), jehoz cilem je zapojit
do tvorby ptidané hodnoty celého pracovnika, jeho mozek i ruce, v souladu s celkovou
strategii firmy. HRM je zaloZzeno na presvédceni, ze tayloristicka redukce pracovnikl na

pouhou pracovni silu promariiuje tviiréi potencidl zaméstnanct. Podnikatelé jsou ptitom
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vedeni svym pfirozenym lidskym a obchodnim smyslem. Také mnohé zahranicni
spole¢nosti vedou své pobocky a spole¢né podniky touto cestou.” (Poticek, 1999).

Ziglar tika, ze Spickovi fidici pracovnici motivuji tak, aby se lidé chtéli nechat
usmériovat se zameérem dosahnout co nejvétsiho ptrinosu pro celek i jednotlivee. Jsou-li
cile jednotlivce nadfazeny cilim organizace nebo se snimi dostdvaji
do konfliktu, hrozi, Ze bude poskozena organizace. Naopak, pokud se cile jednotlivce
ocitaji ve stinu dané organizace, bude poskozen pracovnik. ,,...Gkolem manaZert je
ziskat ochotu ke spolupraci — spoluprace zavisi na jistych pocitech, které jsou
udrzovany béhem urcitého delSiho obdobi. Vidce musi témto hlubSim pocitim
porozumét, rozvijet je a pracovat s nimi, nikoli proti nim.* (Ziglar, 1995).

Livian uvadi, Ze dulezitou ulohu v oblasti motivace a inovace ve vzdélavani
vedouci k rozvoji lidskych zdroji hraje instituéni okoli kazdé zemé. Zatimco
v né¢kterych zemich jsou firmy siln€ integrované do Skolského systému a podileji se na
Skoleni a studiu pfi zaméstnani (napiiklad Némecko), jinde hraji firmy mensi roli ve
Skolnich strukturach (Velka Britanie, Francie). Existuji zemé, kde je silnd vazba mezi
Skolenim a statnimi zakony (Belgie, Francie) nebo mezi Skolenim a zdkonikem prace
(Némecko, Skandinavie). Né&kde je iniciativa organizace Skoleni nechana na
zaméstnavateli. Mezi tyto zemé, jako je napt. Velka Britanie, patii i Ceska republika.

(Livian, 1997).

3. 5.2 Vzdélavani lidskych zdroji

Orientace na kreativitu a seberealizaci neni jen zélezitosti posledni doby, ale
zabyvali se ji autofi v souvislosti s motivaci pracovniki jiz pfed vice nez dvaceti lety.
,Vzdelani se stdva determinantou nejen ekonomického ristu, ale celého reprodukcéniho
tviréi ¢innosti. Clovék se mize osvobodit od ubijejici mechanické prace a vénovat se
praci tvuréi.“ (Duben, Sova, Jirova, 1987).

Kazda organizace ma sviij systém rozvoje lidskych zdroji a vzd€lavaci systém.
Jeho funkci vystizné vymezuji Bedrnova a Novy: ,,Podnikova vzdélavaci soustava na
jedné strané poskytuje moznosti osobniho rtistu mladych lidi v podniku a na druhé
stran¢ umoziluje podniku ziskdvani perspektivnich pracovnikli pro odpovidajici

funkce.” (Bedrnova, Novy, 1994).
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3. 5.3 Evropska unie a vzdélavani lidskych zdroji

Evropska unie vSeobecné usiluje o zlepSovani kvality vzdélavani a o zvySeni
ucasti obcanii na ném ve vSech svych clenskych statech. V bieznu roku 2000 na svém
zasedani schvalila Evropska rada Lisabonskou strategii, kterd si kladla za cil u€init
ekonomiku Evropské unie do roku 2010 nejkonkurenceschopnéjsi ekonomikou svéta,
zaloZenou na znalostech. V roce 2002 dosla Rada k zaveéru, Ze zasadni roli v dosazeni
cile Lisabonské strategie hraje vzdélavani. V listopadu 2006 byl Evropskym
parlamentem i Radou schvalen Akéni program pro oblast celoZivotniho vzdélavani pro
obdobi 2007-2013, stémito hlavnimi cili: zvySit kvalitu, pfistupnost a atraktivitu
celozivotniho vzdélavani a také dosdhnout vyssiho zapojeni jednotlived kazdého veéku
do procesu celozivotniho vzdélavani. V Ceské republice byl tento lisabonsky proces
realizovan prostifednictvim Narodniho lisabonského programu 2005 — 2008 a v oblasti
vzdélavani se jednd kromé jinych cili o podporu rozsifeni piistupu k vysSimu
odbornému a vysokoskolskému vzdélavani, podporu spoluprice zameéstnavatel a
vzdélavacich instituci a podporu dalSiho vzdélavani ve firmach. Pro posledné
jmenovanou oblast je pro planovaci obdobi 2007 — 2013 pfipraven program s ndzvem
Educa, ktery bude realizovan ve spolupraci s jednotlivymi kraji. Jeho ptedchiidce —
program Profese, ktery byl financovan z Evropského socialniho fondu, v ramci
operacniho programu Rozvoj lidskych zdrojii a v némz bylo alokovano 256 mil. K¢, se
setkal s ohromnym ohlasem ze strany firem, byla vycerpdna celd pfipravena castka,
vybrano 286 projektl, realizovano 3 000 vzdélavacich programd, kterych se ucastnilo

53 196 osob (http://www.vlada.cz).

3. 5. 4 Situace ve vzdélavani pracovniki v Ceské republice
Dle udaji Ministerstva prace a socialnich véci lze vzd€lavani dospélych
jednotlivet rozdélit do tfi hlavnich oblasti:

a) vzdélavani dospélych, které¢ vede k dosazeni urcitého vyssiho stupné vzdélani.
Jedna se vétSinou o studium ve vSech druzich statnich i nestatnich stfednich,
vysSich a vysokych skol — jako tzv. druhd Sance pro ty, ktefi se z jakychkoliv
duvodi ve skolach nevzdélavali nebo nemohli vzdélavat diive,

b) dal§i profesni vzdélavani — zahrnuje povinné i dobrovolné kvalifikacni a

rekvalifikaéni vzd€lavani zaméstnancti nebo uchazecli o zaméstnani,
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¢) ostatni soucasti vzdeélavani dospélych — naptiklad zdjmové, obcanské vzdélavani,
vzdélavani seniorti apod.

Hodnotici zprava z fijna 2007 o plnéni Lisabonské strategie konstatuje, ze se
nedafi plnit cile vyty¢ené Evropskou unii v oblasti podilu dospélych na celkovém
vzdélavani ve vysi 12,5 %. V Ceské republice se kurzil a studia v ramci celoZivotniho
vzdélavani ucastni dokonce jen 5,6 % populace (Gdaj zroku 2006). Dle udaji
Ministerstva prace a socidlnich véci se nase zem¢ nachazi z hlediska pftistupu ke
zvySovani kvalifikace na 21. mist¢ z 27 clenskych zemi Evropské unie

(http://portal.mpsv.cz).

3.5.5 Trendy ve vzdélavani se v Ceské republice a v Evropé

Dle udajti Narodniho vzdélavaciho fondu je sebevzdélavani na vzestupu vSude
v Evropé, ackoli motivace k nému v riznych zemich je odliSna. Zatimco v zahranici se
jedna casto spiSe o zalibu — mnohdy zcela odliSnou od oboru, ve kterém cloveék tspésné
pasobi, v Ceské republice se jedna vétsinou o povinnost doplnit si vzdélani. Cesi tedy
zaCinaji se sebevzdélavanim proto, ze predpokladaji, ze s lepsSim vzdélanim najdou lepsi
perspektivu na trhu prace. Trend v sebevzdélavani u nds vzrasta: podle statistik
Nérodniho vzdélavaciho fondu se v roce 2006 v Cesku dale vzdélavalo n&jakou formou
29 % dospélé populace, pricemz primér v Evropské unii je 42 %. Prim ve vzdélavani
pritom hraje Rakousko s 90 % ucasti dospélych na dal§im vzd€lavani a posledni misto
pfipada Mad’arsku s 23 %. Neformdlniho vzd€lavani, které zahrnuje G€ast na kurzech na
pracovisti nebo mimo néj, v Ceské republice se jej Gi¢astni 12,9 % obyvatel, a zaostava

tak mirn¢ za primérem Evropské unie, ktery ¢ini 17,5 % obyvatel (http://www.nvf.cz).
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4. Vysledky prace

4. 1 Zakladni informace o zkoumané organizaci

Vyzkum byl provadén v CSOB Pojistovng, a.s, ¢lenu holdingu CSOB mezi
pracovniky obchodni sluzby. Aby byla zajiSténa véEtsi objektivita, jednalo se o
pracovniky ptsobici na Gzemi celé republiky. Hodnota vyzkumu tak nebyla zkreslena
naptiklad mistnimi podminkami. Setfeni se zamérmé tykalo pouze pracovnikil obchodni
sluzby, aby byly podminky vzdélavani a vztahu k nému pfiblizné rovnocenné a
nedochézelo k velkym rozdilim, které by vysledky vyzkumu zkreslovaly a v kone¢ném
disledku snizovaly jeho hodnotu. Pracovnici obchodni sluzby jsou totiz odménovani
prevazné v zavislosti na svych vykonech, a ostatni zaméstnanci fixnim platem a slozka
odmény zavisla na jejich vykonech je minimdlni. To by mohlo mit vliv na vniméni a

nazory pracovnikd.

4. 1.1 Zakladni udaje o spole¢nosti

Obchodni jméno: CSOB Pojistovna, a.s., ¢len holdingu CSOB

Zapsana: v OR u KS Hradec Kralové, oddil B, vlozka 567

(e 45534306

DIC CZ 45534306

Sidlo Pardubice, Zelené predmésti, Masarykovo nameésti 1458,532 18
Tel +420 467 007 111

Fax +420 467 007 444

Klientsky servis 800 100 777

Internet WWW.csobpoj.cz

E-mail info@csobpoj.cz

4. 1. 2 Historie CSOB Pojist’ovny, a.s. a jeji ekonomicka a trZni situace

Piivodni IPB Pojistovna, .a.s. pisobila na ¢eském trhu od roku 1992 jako jedna

z prvnich pojistoven po zruseni monopolu jediné statni pojistovny a brzy si vybudovala

vvvvvv

v oblasti Zivotniho pojiSténi. Svymi pojistnymi produkty pokryvala jak potieby obcanti
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a zivnostnikd, tak béznd 1 vyznamnd rizika malych, stiednich i velkych firem.
100% akcionafem byla IPB banka, a.s.

Pavodni CSOB Pojistovna, a.s., vstoupila na pojistny trh vroce 1996 pod
nazvem Chmelafskd pojistovna. Vroce 2001 se stala pojistovnou s jedinym
akcionarem, belgickou KBC Verzekeringen.

Vroce 2002 doSlo k napliovani zaméri KBC Bank & Insurance sjednotit
vramci Skupiny CSOB dvé paralelnd fungujici pojistovaci spole¢nosti. K 6.1.2003
doslo k zavrSeni procesti spojeni dvou univerzalnich pojistoven: IPB Pojistovny a
CSOB Pojistovny, v jednu novou spoleénost CSOB Pojistovna, a.s., ¢len holdingu
CSOB. Dvé& zavedené pojistovny byly tak spojeny pod jednu spole¢nou stiechu a
vytvoiily v ramci skupiny CSOB silny pojistovaci subjekt s nadnarodnim zizemim.

Nova CSOB Pojistovna, a.s., ¢erpala diky své akcionaiské struktuie (75 % akcii
vlastni belgicka pojistovna KB Verzekeringen N.V., 25 % CSOB) nejen z bohatych
znalosti evropské nadnarodni skupiny KBC, jejiz kofeny sahaji aZ do roku 1883, ale i
z dlouholetych zkuSenosti celé skupiny CSOB, jejiz zaklad tvoii Ceskoslovenska
obchodni banka, ktera uspésné plisobi na ceském trhu jiz od roku 1964.

V roce 2009 predepsala CSOB Pojistovna pojistné v objemu 9,638 mld. K& a
tim potvrdila své &tvrté misto mezi komerénimi pojistovnami v Ceské republice. Jeji
trzni podil podle ptredepsaného pojistného Cini 6,89 % ceského pojistného trhu a na

konci roku 2009 CSOB Pojistovna, a.s., spravovala pies jeden milion pojistnych smluv.

4. 1. 3 Zakladni financ¢ni udaje

Vsechny tdaje jsou uvedeny v mil. K¢ k datu 31. 12. 20009.

Ziakladni finan¢ni udaje :

Celkova aktiva 34 446
Zakladni kapital 1 536
Vlastni kapital 4311
Finan¢ni umisténi 32258
Zisk/ztrata po zdanéni 1 426
Zisk/ztréata pred zdanénim 1 691
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Oborové ukazatele

Ptedepsané pojistné 9638
Z toho Zivotni pojiSténi 5564
Z toho neZivotni pojiSténi 4074
Vyplaty pojistnych plnéni 4 856
Technické rezervy 24 090
Pocet uzavienych smluv 615528
Pocet vytizenych pojistnych udalosti 139 320
% ptedepsaného pojistného 6,89
primérny evidencni pocet zaméstnanci 641
evidenc¢ni pocet pracovnikli obchodni sluzby 658

4. 2 Vzdélavaci systém CSOB Pojistovny, a.s.

Vzdélavaci systém pojistovny se deéli na vzdélavani novych pracovnikl a
prubézné vzdélavani stavajicich pracovnikt. O dilezitosti, kterd je kladena na firemni
vzdélavani, svédci skutecnost, Ze pro tento Ucel je zalozen samostatny odbor — jedné se
o odbor vzdélavani a tréninku, ve kterém k 31.12.2009 pracovalo osm stalych
zaméstnanct, a to jeden feditel odboru, pét lektorti a dva referenti. Grafické schéma
odboru vzdélavani a tréninku je ptrilozeno v piiloze €. 3.

Samotné vzdélavani v organizaci vSak nezajiStuje pouze odbor vzdélavani a
tréninku (OVT), ale povinnosti ve vzdélavacim procesu jsou delegovany na jednotlivé
odbory i jednotlivé fidici pracovni pozice, pfiCemz existuje piesné rozdéleni tkold a

zaroven kompetenci osob, které se na vzdélavani podile;ji.

4. 2.1 Vymezeni jednotlivych sloZek vzdélavaciho systému

Odborné titvary (ODBU)

V ptipadé¢ uvedeni nového produktu na trh, nebo pfi inovaci stavajiciho
produktu, provadeji odborné ttvary Skoleni v oblasti odborné, tj. produktové. Odborné
utvary neskoli pfimo ostatni zaméstnance, ale metodicky podporuji manazery rozvoje
prodeje (RAM). Informace ziskavaji také regionélni feditelé (RR) na poradach. Vedouci
odbornych utvari pribézn¢ dohliZzeji nad Skolenimi manaZerii rozvoje prodeje a

v piipad¢ potieby jim pomadhaji ucasti na workshopech pro manazery obchodni sité
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nebo pojisStovaci poradce, které manazeti rozvoje prodeje potddaji a za které
organizacn¢ odpovidaji.
Odbor vzdélavani a tréninku (OVT)

Odbor vzdélavani a tréninku zajistuje centralni Skoleni adaptac¢niho planu pro
nové pracovniky, ve spolupraci s odbornymi tutvary. Také provadi analyzu potieb
vzdélavani manazeri rozvoje prodeje a metodické vedeni jejich lektorské Cinnosti,
schvaluje konani vzdélavacich akci na regionu. Reditel odboru rozhoduje o navrhu
trenéri a konzultantli, piipadné regiondlnich feditelti, jaké skoleni budou realizovana
piimo odborem vzd€lavani a tréninku a jaka budou svéfena externim agenturam. Pro
lektory a trenéry odboru vzdélavani a tréninku se v organizaci pouZziva oznaceni interni
lektofi.

RAM (Retail account manager)

RAM zajistuje a garantuje Skoleni v prvnich tfech mésicich ¢innosti nového
pojistovaciho poradce (PAE), zamétuje se na Skoleni teoretickych znalosti produkti, ale
i prodejnich dovednosti. Skoli a metodicky podporuji manaZery obchodni sité (MOS) a
oblastni feditele (GRA) a provadi analyzu jejich potieb vzdélavani a kontrolu jejich
¢innosti v oblasti vzdélavani pojistovacich poradcii. V piipadé potieby individudlné
pomdhaji manazerim obchodni sit¢ nebo oblastnim feditelim se vzdéldvanim
pojistovacich zprostfedkovateld. Presahuji-li poZzadavky na vzd€lavani jejich kapacity
nebo dovednosti, obraci se s poZzadavkem na zajisténi vzdélavani na odbor vzdélavani a
tréninku. V organizaci je pro tuto funkci vzity ndzev manazer rozvoje, stejné jako u
firemniho account managera.

FAM (Firemni account manager)

Zajistuje a garantuje vzdélavani pojistovacich poradcii v oblasti pojisténi
zivnostnikll a firem. Po skonéeni adapta¢niho procesu zajistuje podporu pojistovacich
poradcii, otevird obchodni pftilezitosti, koucuje obchodniky v tomto segmentu trhu.
Podili se na ptipravé obchodnikll pro centralni Skoleni pofadanymi odborem vzdélavéani
a tréninku.

MOS (manazZer obchodni sité)

MOS fidi obchodni skupinu, odpovidd za nabor novych pracovnikii a za

obchodni produkci jemu svéfené oblasti, zajiStuje praktickd Skoleni a trénink

pojistovacich poradcii a zabezpeCuje jejich kompletni vySkoleni v produktové i
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praktické ¢asti. Provadi zakladni produktové proSkoleni novych pojistovacich poradct a
garantuje znalost produktt a zakladl prodejnich dovednosti stanovenych v adaptaénim
planu diive, nez dochdzi ke Skoleni manaZery rozvoje prodeje. Zajistuje 1 prakticky
nacvik obchodnich dovednosti a odborny rozvoj obchodnikil, poskytuje informace a
odbornou podporu. V ptipad¢ potieby, pomoci a informaci se obraci na manazery
rozvoje prodeje Pro tuto funkci je v organizaci vzity ndzev manaZer obchodni sité.

GRA (generalni reprezentant — oblastni reditel)

GRA ma povinnosti stejné jako manazer obchodni sité, ale fidi vétsi obchodni
skupiny a ma $ir§i pravomoci. V piipad¢ potteby vzdélavani se miize obracet pfimo na
odbor vzdélavani a tréninku. Skupiny, které dosahuji vynikajicich obchodnich vysledka,
nebo skupiny, které jsou vybrany do oblasti podpory regiondlniho fteditele, maji
moznost UCastnit se Skoleni externi vzdélavaci agentury. NejCastéji se v organizaci
pouziva pro tuto pozici oznaceni oblastni feditel.

Externi subjekt (vzdélavaci agentura)

Externi subjekt zajiStuje vybrana systémova Skoleni a rozvojové vzdélavani
v oblasti manazerskych dovednosti, lektorskych dovednosti a obchodnich dovednosti. O
oblasti vzdélavani, ktera bude realizovana prostfednictvim externi agentury, rozhoduje
tfeditel odboru vzdélavani a tréninku.

PAE (pojistovaci agent exkluzivni)

PAE je pracovnik obchodni sluzby na pozici obchodniho zastupce, piijemce
vzdelavaciho procesu. V prvnich dvou letech po nastupu do firmy prochazi intenzivnim
adaptacnim procesem, jehoz cilem je pomoci ziskat pracovnikovi znalosti a vypéstovat
dovednosti, kter¢é by mu umoznily dosahovat uspokojivych pracovnich vysledki.
V priibéhu dalSiho plsobeni ve firmé¢ se ucastni dalSich vzdélavacich akcei, at’ se jiz
jednd o motivacni Skoleni nebo dal§i vzdélavaci akce, porddané externi agenturou.

V pojistovné je pro tuto pozici pouzivan nazev pojistovaci poradce.

4. 2.2 Druhy vzdélavacich akci z hlediska obsahu

Centralni Skoleni jsou pofddana Ustfedim pojiStovny, konkrétn€ odbornym utvarem
nebo odborem vzdelavani a tréninku. Mize se jednat bud’ o vzdélavaci akce pro nové
pracovniky, nebo i pro pracovniky stavajici, je-1i zavadén novy produkt nebo v ptipadé

motivacnich Skoleni.
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b)

d)

Pobockova Skoleni jsou potfadana pobocCkou v piipadé potfeby reakce na
konkrétni situaci (naptiklad pokles produkce v néjakém druhu pojisténi,
chystana legislativni zména, kterd patrn€ bude mit vliv na chovani klientt atd.)

vétsinou formou workshopu, na kterém se podili aktivné vSichni zacastnéni.

Motivacni Skoleni byvaji porddana zpravidla dvakrat roén¢ odborem vzdélavani
a tréninku ve spolupraci s odbornymi Utvary, vzdy na kazdé pobocce pro

vybrané pojistovaci poradce.

Externi Skoleni jsou vzdé¢lavaci akce, které porada externi subjekt (vzdélavaci
agentura) na objednavku odboru vzd€lavani a tréninku a se souhlasem
regiondlniho feditele. Ucastni se jich manaZefi rozvoje prodeje, manaZeii
obchodnich siti, oblastni feditelé, pobockovi feditelé nebo pojistovaci poradci.
Pro kazdou pracovni pozici jsou poradana zpravidla jedenkrat nebo dvakrat
rocné.

Zakonnd Skoleni jsou Skoleni, kterd pracovnici musi absolvovat ze zdkona a
nebo v souladu s internimi piedpisy pojistovny (odbornd zplsobilost PAE,
BOZP), opatieni proti legalizaci vynostu z trestné c¢innosti, Skoleni referentd
f1dich a zajist'uji je odborné utvary, pripadné externi agentura.

Soubor vzdélavacich akci adaptacniho procesu (AP) — Skoleni urend novym
zaméstnancim nebo smluvnim partnerim pojisStovny, sklddaji se zrtznych
blokli a navazuji na sebe v riiznych periodach. V prvnich dvou letech plisobeni

nového pracovnika v organizaci jsou povinna.

4. 2.3 Vymezeni vzdélavacich akci z hlediska dopadu na prijemce

a)

b)

Systémova Skoleni jsou povinna Skoleni konajici se s danou ¢asovou periodou,
naptiklad vSechna Skoleni adaptacniho procesu a néasledna systémové Skoleni,
zahrnuji opakovaci kurzy dovednosti probihajici s pfiblizné dvouletou periodou
nebo produktova skoleni zahrnujici aktualizace a zmény.

Rozvojova skoleni jsou Skoleni, jejichz téma je dano analyzou potieb vzdélavani
nebo individudlnim planem rozvoje, teSi aktudlni nebo planované potieby
rozvoje piijemce, UcCast je po schvaleni nominace regionalnim feditelem pro

pracovnika povinna.
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¢) Retréninky jsou kratké tréninky pro malou skupinu ucastnikii (deset osob),
zpravidla vramci pracovniho teamu nebo obchodni skupiny, provadi se
nejcastéji v ramci porad, fesi aktualni potieby zopakovani a protrénovani daného
tématu. Potadatelem je zde manazer obchodni sité, oblastni feditel nebo manazer
rozvoje prodeje na pobocce.

d) Refresh trénink je opakovaci Skoleni ¢i trénink, cilem je prohlubovani
stavajicich znalosti a dovednosti v ramci opakovaciho kurzu.

e) Vzdélavaci akce je akce fesici momentalni aktudlni pozadavky, mohou vychazet
ze zmény stavajici situace, z pracovnich vysledkli jednotlivych skupin nebo
z navrhll regiondlnich fediteld. Na navrh regiondlnich fediteld nebo odbornych
utvart Skoleni bud’ realizuje, nebo se na realizaci podili, odbor vzdélavani a

tréninku.

4. 2. 4 Priibéh vzdélavani v ¢asovém horizontu — adaptaéni plan

Vyse byly definovany slozky vzdélavani a vymezeny vzdélavaci programy
z hlediska obsahu i dopadu na piijemce vzd€lavani. Nasledujici popis bude vénovan
pribéhu vzdélavani z hlediska casového.

Kazdy novy pracovnik v organizaci mé pii nastupu sestaven adaptacni plan,
b&hem kterého probiha aktivni vzdélavani. Casové schéma adaptaéniho planu je
spolecné pro vSechny pozice a je rozvrzeno do dvaceti Ctyf mésic. Sestaveni
adaptacniho planu je zCasti jednotné a prochdzi také riznymi zménami vyvolanymi
hledanim novych pfistupt ke vzdélavani a také potfebami pracovnikl. V posledni verzi
se objevila poprvé inovativni moznost zafazovat pracovniky do jednotlivych etap
vzdélavaciho procesu odlisné€, na zakladé dosazenych pracovnich vysledki 1 na zakladé
jejich individuélnich ptedpokladi. Posledni tfi verze adaptacnich pland jsou popsany
nize, stejné jako adaptacni plany jednotlivych pracovnich pozici, které plni ukoly ve

vzdélavani pracovnikd.

Adaptacni plan lektora OVT

Pro interni lektory zaCatecniky jsou pfipraveny interni  kurzy
(naptiklad Zaklady lektorskych dovednosti, pro pokrocilejsi jde o cyklus 5ti denniho
vzdélavaciho programu Lektorské a prezentacni dovednosti, zajiStované externi

firmou). Dalsi vzdélavani probihd dle aktudlnich potieb vychdzejicich z hodnoceni
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¢innosti interniho lektora. Pozice interniho lektora je prestizni role pro vybrané
zaméstnance, jejiz naplni je predavani znalosti, informaci a moderace odborné
vzdélavaci akce. Pro jeji vykon jsou potieba urcité predpoklady, které mizeme rozd¢lit
takto:

a) Osobnostni, napt.: ochota sdilet informace, bezproblémové vystoupeni pied
skupinu posluchacti, nekonfliktnost, schopnost vyslechnout kriticky ndzor,
empatie.

b) Verbalni, napt.: zfetelna vyslovnost, intonace hlasu, vhodné pouzivani pojmu,
cizi a odborné vyrazy, vyuzivani zmén dynamiky a intenzity hlasu.

c) Neverbalni, napf. spravnad pozice vici posluchaciim, o¢ni kontakt, pfiméfeny
pohyb po mistnosti, vyuZziti a prace s didaktickou technikou, Citelny psany
projev, aktivace posluchaci.

d) Organizacni, napf. spravna organizace kurzu, ptiprava, podklady, improvizace,

zvladani konfliktnich posluchact, poskytovani zpétné vazby a reakce na ni.

Adaptacéni plan, dloha ve vzdélavani a hodnoceni MOS a GRA

V prvnich tfech mésicich po néstupu prochazi novy MOS stejnym zaskolenim
jako novy pojisStovaci poradce, jehoz adaptacni proces je popsan nize.

Ucast MOS na centralnich $kolenich adaptaéniho procesu pro pojistovaci
zprostiedkovatele je doporucena, ale také podminéna souhlasem regionalniho feditele.
Pro pozici jsou pfipraveny a vyhlasovany vlastni kurzy adaptacniho procesu, které se
skladaji ze &ty dvoudennich kurzi zajistovanych externi agenturou. Ulast na tomto
Skoleni je povinna. Dalsi rozvojova Skoleni v pfedem danych terminech absolvuje MOS
na zéklad¢ doporuceni regionalniho feditele.

V piipad¢ uspésného absolvovani vzdélavacich akci adaptacniho planu je mozné
schvalit dva dny individudlni konzultace u externi vzdélavaci firmy. Individualni
konzultace jsou vedeny dle potfeb manaZera obchodni sit€¢ a jsou orientovany na
problematiku vedeni a tvorby tymu. Tyto konzultace navrhuje regiondlni feditel po
konzultaci s pfisluSnym manazerem rozvoje prodeje a konzultantem odboru vzdélavani
a tréninku a schvaluje je feditel tohoto odboru. Odpovédnost za dodrzeni zaskolovaciho
programu MOS, dodrzeni nominace, plnéni ukolid a kontrolu pfipravenosti manaZera

obchodni sit€¢ ma piislusny regionalni feditel. Ten ma také pfimou odpovédnost za
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vysledky prace manazera obchodni sit€¢ i1 za odpovidaci zvladnuti vzdélavaciho
adaptacniho procesu a zajisténi kvalitnitho vzdélavani a tréninku pro jemu svérené
pojistovaci zprostfedkovatele.

Adaptacni plan nového PAE

V prvnich tfech mésicich zajiStuje zapracovani nového pojistovaciho
zprostiedkovatele manaZer rozvoje prodeje na regionu. Region zahrnuje zpravidla Sest
az 10 oblasti, v ¢ele kazdé oblasti plisobi manazer obchodni sité¢ nebo oblastni feditel.
Soupis a harmonogram ukoli ukladanych pojistovacimu zprosttedkovali, jejich
kontroly a hodnoceni provadéné manazerem obchodni sité nebo zastupcem regionu jsou
popséany v planu zapracovani, ktery ma kazdy novy pracovnik z¢4asti univerzalni a z¢asti
sestaveny na zaklad€ individudlnich piedpokladt. Hlavni odpovédnost za vzdélavani
nového pracovnika ma vzdy piimo oblast, kde plsobi, tedy region, nikoli ustfedi
pojistovny. Je v piimé kompetenci manazera obchodni sit¢ nebo oblastniho feditele a
manazerl rozvoje prodeje a ti za néj také odpovidaji. Od ctvrtého mésice, pokud neni
s odborem vzdélavani a tréninku dohodnuto jinak, absolvuje novy PAE centralni
Skoleni adaptacniho planu.

Nastoupenim do prvniho kurzu se pojistovaci zprosttedkovatel zatfazuje do
vSech néslednych danych vzdélavacich kurzi adapta¢niho procesu, které je povinen
absolvovat do dvaceti Ctyf mésic od nastupu. S obsahem a pfibliznymi terminy
jednotlivych kurzli adaptacniho procesu je seznamen hned prvni den pracovni ¢innosti.
S celym systémem adaptacniho procesu musi byt ale prokazatelné sezndmen
manazerem obchodni sité jesté pred nastupem do pojiStovny. Terminy vzdélavacich
akci uvedené v adaptacnim planu jsou pro néj limitnimi terminy, tj. nejpozdéjSimi, kdy
ptislusna skoleni miize absolvovat.

Systémova Skoleni absolvuje pracovnik povinné vzdy po urCitém casovém
obdobi (zpravidla dvouletém), nejdiive po jednom roce. V pfipad¢€, Ze neni zatazen do
kategorie perspektivnich — rozvijejicich se, miize byt z tohoto Skoleni se souhlasem
regionalniho feditele vyclenén a stabilizovan na dané urovni — absolvuje pak pouze
zakladni Skoleni a retréninky. V ptipad¢ pozitivni zmény muize byt vracen do systému,
nebo naopak jako neperspektivni vyloucen z dalSiho vzdélavani — absolvuje pouze

Skoleni v ramci informovani o zméndch produktii, procest, systému.
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Rozvojova Skoleni, retréninky a refresh tréninky dopliiuji systémova Skoleni,
vychazeji z aktudlniho poZadavku na rozvoj nebo zopakovani daného tématu. Jejich
potfeba a napln vychdzi z analyzy potieb vzdélavani. Jejich realizaci organizuje
manazer rozvoje prodeje ve spolupraci s konzultantem odboru vzdélavani a tréninku.
Tato Skoleni schvaluje regionalni feditel a feditel odboru vzd€lavani a tréninku.

Odpovédnost za vzdélavani ma v prvnich mésicich €innosti manaZer rozvoje
prodeje, ale piimou odpovédnost za nacvik dovednosti ma manaZer obchodni sité.
Pojistovaci poradce je hodnocen a odménovan na zakladé dosazenych obchodnich
vysledki. Manazer obchodni sit¢ je hodnocen a odménovan az podle dosazenych
obchodnich vysledki pojistovaciho poradce, nikoli pribézné za vzdélavani
pojistovaciho poradce. Pracovnici odboru vzdélavani a tréninku jsou hodnoceni a
odménovani prubézné za poskytovani vzdelavani, které je jejich hlavni pracovni naplni.
znalosti, nebot’ do vzdé¢lavaciho procesu nového pracovnika vstupuji az ve ctvrtém
mésici jeho ¢innosti.

Adaptacni plan, dloha ve vzdélavani a hodnoceni RAM a FAM

Manazefii rozvoje prodeje absolvuji systém adaptacniho procesu jako manazefi
obchodnich siti, jak je popsano vyse.

Odbor tréninku a vzdélavani tato Skoleni provadi dle aktudlnich potieb a také dle
migrace pracovnikll na pozici manaZzer rozvoje prodeje. Tato Skoleni jsou povinna.

Mezi dalsi vzdélavaci akce patii pravidelné porady manazert rozvoje prodeje

organizované odborem interni distribuce. Ucast na téchto poradach je povinna.

Inovace provedené v poslednich tfech adapta¢nich planech

Adaptaéni proces je zakladnim programem a adaptacni plan je zakladnim
dokumentem mapujicim vzdélavani nového pracovnika pfi nastupu do firmy. Urcuje
jeho ucast na vzdélavacich akcich v prvnich dvou letech, at’ se jedna o akce potfadané
odborem vzdé¢lavani a tréninku, nebo externi vzdélavaci agenturou. Pro potieby prace
bylo povazovano za potiebné zachytit inovace, které byly implementovany do
adapta¢niho procesu v poslednich tiech letech.

V adapta¢nim planu platném od 1. 1. 2006 do 31. 12. 2007 byla hlavni

vzdelavaci Cinnost ponechana na manazerech obchodni sité nebo feditelich agentury.
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Marginalné se na ném podileli manaZeti rozvoje prodeje, ktefi spiSe zajist'ovali kontrolu
védomosti. Prvni vzdélavaci akce potadané odborem vzdéldvani a tréninku se
pracovnici ucastnili az ve ¢tvrtém mésici ¢innosti. Na zac¢atku Skoleni byl proveden test
jejich znalosti. Neprokazal-li uspokojivé vysledky, byli ucastnici vraceni zpét na region
a mohli se Skoleni pofddaného odborem vzd€lavani a tréninku zucCastnit az pristi
kalendarni mésic. Nasledoval systém Sesti Skoleni odboru vzdélavani a tréninku, dvou
Skoleni externi agentury,Ctyf motivacnich Skoleni v horizontu nésledujicich dvaceti
mésicti. Ugast na viech $kolenich byla pro viechny nové pojistovaci poradce povinna.
Nebyl nastaven individudlni ptistup k jednotlivym pracovnikim.

V adapta¢nim planu platném od 1. 1. 2008 do 30. 11. 2009 byla hlavni
vzdelavaci Cinnost rozdélena mezi manaZery obchodni sit€¢ nebo oblastni feditele a
manazery rozvoje prodeje. Manazeti obchodni sité nebo oblastni feditelé méli za kol
pripravit pracovniky z hlediska psychologie prodeje po strance teoretické i1 po strance
praktického nacviku a manazefi rozvoje prodeje byli odpovédni za stranku odbornou
z produktové oblasti. Prvni vzdélavaci akce pofddané odborem vzdélavani a tréninku se
pracovnici zucCastnili ve tfetim mésici ¢innosti. Pti vstupnim testu byl opét proveden test
jejich znalosti, avSak nedochéazelo uz k vylouceni pracovnika ze vzdélavaciho kurzu ani
v piipad¢, Ze neprokazal uspokojivé vysledky.

Od 1. 12. 2009 aZ doposud je v platnosti adapta¢ni plan, ktery stanovil
prevaznou c¢ast vzdélavaci Cinnosti novych pojistovacich zprostfedkovateli jako
povinnost manazerim rozvoje prodeje. Ti odpovidaji za odbornou pfipravu a ¢astecné
Skoli 1 psychologii prodeje. Odpovédnost za nacvik a zdokonaleni praktickych
prodejnich dovednosti maji manazeti obchodnich siti nebo oblastni feditelé. Hlavni
inovace spociva v ucasti pracovnikli na Skoleni odboru vzd¢lavani a tréninku jiz na
pocatku druhého mésice ¢innosti, a to na rozdil od minulych adapta¢nich plani zahrnuje
1 prakticky nacvik prodejnich dovednosti. Pocet predpokladanych vzdélavacich akci
zustava shodny: Sest vzdélavacich akci odboru vzdélavani a tréninku, dvé Skoleni
externi agentury a Sest motivacnich Skoleni. Inovativni je moznost i¢asti na druhém a
kazdém dal$im Skoleni az po dosazeni urcitych pracovnich vysledkii. Inovativni je také
moznost zafazovat pracovniky na konkrétni vzdélavaci akce podle jejich individualnich

predpokladii. Ucast na vzdélavacich akcich neni automaticka, ale nominaci provadi
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manazer rozvoje prodeje ve spolupraci s manazerem obchodni sit€¢ nebo oblastnim

feditelem.

= w

4. 3 Analyza zjiSténych poznatku

Odpovédi respondentii byly vyhodnoceny a poskytly zajimavou moznost
porovnani nazort a potfeb pracovnikl se skutecnym stavem firemniho vzdélavaciho
systému. V nékterych ptipadech byly nalezeny souvislosti a shody s resersi diplomové
prace. To umoznilo identifikovat pozitiva i slaba mista firemniho vzdélavaciho systému
a navrhnout opatfeni, ktera by napomohla jeho zkvalitnéni.

78 % dotazanych pracovnikii souhlasi, stim, Ze jejich soufasna pracovni
pozice vyZaduje dalSi vzdélavani, a pouhych 22 % zastdva nédzor, Ze jejich pracovni
pozice spise nebo urcité nevyzaduje dalsi vzdeélavani. Tabulku a grafické znazornéni lze
nalézt v ptiloze 1, str. 1. Celkové zjisténi a vyhodnoceni této otdzky koresponduje
s trendem v Ceské republice, ktery znamena zvysujici se podil lidi, ktefi se vzdélavaji,
at se jednd o vzdélavani profesni nebo ostatni. Také pracovnici pojistovny
predpokladaji, Ze s lepSim vzdélanim najdou vétsi perspektivu ve stavajici organizaci a
mohou ocekdvat diky vzdélavani a rozvoji svych znalosti a dovednosti svéfovani
dalezitéjsich ukolti ¢i lepsi pracovni postup. Protoze prace pojistovacich poradct
probihd v konkurencnim prostiedi a také jejich odménovani je piimo zavislé na
vykonech, mohou jejich nazory na nezbytnost dalSiho vzdélavani kviili pracovni pozici
znamenat, Zze podnikatelské prostiedi stimuluje v lidech vétsi pocit spoluzodpovédnosti,
a tak je vlastné vice motivuje k rozvoji.

76 % pracovnikl souhlasi s tim, Ze je potfebné se dale rozvijet a vzdélavat.
Zcela s timto tvrzenim souhlasi 48 % a spiSe souhlasi 28 % pracovnikl. Pouze 24 %
pracovnikll nepovazuje za potiebné se dale vzdélavat. Tabulku a grafické znazornéni lze
nalézt v ptiloze 1, str. I. V dnesni dobé¢, ktera je nesmirn€ naro¢nd, plna zmén a novych
informaci, muze toto zjisténi byt povazovano za urcujici signal pro organizaci, zZe si jeji
pracovnici uvédomuji uZite€nost vzdélavani. Jestlize jde o tfi Ctvrtiny pracovniki, je
dilezité, zda je ve firmé jejich postoj ocefiovan a vyuzit a zda jsou jim dany pfileZitosti
k rozvoji a vzdélavani v dostatecné mitfe. Vliv na odpovédi pracovnikli ma patrné
1 skutecnost, ze pojistovaci poradci pracuji v konkurenénim prostiedi, ve kterém jsou

informace a inovace nezbytnou nutnosti a aby uspéli, musi se neustale zdokonalovat.
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Potiebu rozvoje a vzdélavani si pracovnici z vétsi ¢asti uvédomuji, avSak
skutecné se rozvijet by chtélo pouze 43 % z nich a dalSich 14 % dotazanych uvadi, Ze
by se mozna rozvijet chtclo, ale nesmélo by to stdit mnoho usili. Naproti tomu je 23 %
pracovnikli spokojeno se soucasnym stavem a rozvijet by se spiSe nechtélo a 20 %
potiebu rozvoje nepocituje viibec. Tabulku a grafické zndzornéni Ize nalézt v ptiloze 1,
str. I. Vzdy bude pravdépodobné existovat urcita cast lidi, kteti se uz rozvijet a
vzdélavat nechtéji, a to je v poradku, pokud nejde o stav zavinény firemnim prostiedim
nebo vedoucim pracovnikem, ktery jim nedokdze pomoci rozkryt jejich potencial.
Nejlepsi manazeti umi odhalit dobré stranky v ostatnich a v tom spociva jeden z jejich
pfinost organizaci. Pravé s nedostatkem tohoto ,,uméni“ u vedoucich pracovnikii by
mohla nechut’ nekterych pojisStovacich zprosttedkovatelii dale se vzdélavat a rozvijet
souviset. Rozhodnuti ziskat znalosti a dovednosti je investi¢ni rozhodnuti a pfi
vhodném koucovani by se mohla zlepsit motivace ke vzdélavani a osobnimu rozvoji.
Pojistovna by méla patficné vyuzit souhlasného ndzoru pracovnikid na potiebnost
vzdélavani a motivovat je tak, aby se tento ndzor stal i potiebou co nejvétsiho poctu
jejich pracovniki. Napomocna by méla byt firemni kultura, vzd€lavaci systém a
manazefi. Ti by méli vénovat dostatenou pozornost nejen fizeni lidi za ucelem plnéni
ukolt, ale méli by se orientovat i rozvoji lidskych zdroja.

Pracovnici se z vice nez dvou tfetin shoduji, Zze vzdélavani by jim prFineslo
lepSi perspektivu v praci. Zcela je o tom piesvédceno 41 % a spiSe piesvédceno je 26
% pracovnikl. Pfiblizn¢ pro jednu tfetinu pracovnikli by vzd€lavani neznamenalo
zvyseni pracovni perspektivy. Tabulku a grafické znazornéni Ize nalézt v ptiloze 1, str.
II. Vysledky Setfeni poukazuji na to, Ze firemni prostfedi dostate¢né neocenuje aktivitu
ve vzdélavani. Jestlize navic neni ziejmé, ze bude aktivita pracovnikd ve vzdélavani
odménéna, pak pracovnici pifirozené¢ v tomto sméru nejsou dostatecné motivovani.
Organizace, které chtéji uspét a dlouhodobé prosperovat, oceni pracovniky schopné a
ochotné k rozvoji, pracovniky kvalitni nejen po strance profesni, ale i po strance
osobnostni. Aktivita, spolecné s napi. loajalitou, je jednou znejvice ocenlovanych
vlastnosti. Lze ptedpokladat, ze pracovnik ochotny se vzd€lavat bude vykazovat aktivitu
a iniciativu pii plnéni tkolt a bude spolupracovat pii napliiovani firemnich vizi.

Vice nez polovina pracovnikli pojiStovny si mysli, ze vzdélavani v néjaké

oblasti by prispélo k jejich vétsi celkové spokojenosti v zivoté. Urcité s vyslovenym
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nazorem souhlasi 39 % a spiSe souhlasi 18 % pracovnikii. Tabulku a grafické
znazornéni lze nalézt v ptiloze 1, str. II. To mize znamenat, Ze zbytek pracovnikli
vnimé dosazené vzdélani jiz jako dostacujici a je s nim spokojen, ale i to, Ze vzdélavani
nepiikladd z hlediska celkové zivotni spokojenosti tak velky vyznam. Vzdélavani
pritom podnécuje napady a ty jsou zdrojem inovaci. Pro organizaci je tedy dilezité
motivovat své pracovniky ke vzdélavani i z hlediska pfinosu inovativnich myslenek a
sméri do firemnich systému. Pocit zivotni spokojenosti je tvofen mnoha faktory a
vnimani prace je jednim z nich. Pracovnici se shoduji v tom, Ze vzdélavani a rozvoj jsou
pro né potfebné a vyzaduje je i jejich pracovni pozice. S vys$Sim vzdélanim se zvySuje
Sance na lepsi pracovni uplatnéni, coz se promitne do celkové Zivotni spokojenosti.
Jestlize bychom rozdélili pracovniky na dvé skupiny, z nichZ prvni by méla pfirozenou
touhou se vzdélavat a druhda by se vzd€lavala zejména proto, ze si uvédomuje
nezbytnost vzdelavani pro lepsi pracovni uplatnéni, pak by prvni skuping stacilo zajistit
vhodné prostiedi, zatimco druhou skupinu by bylo nutno vice motivovat stimuly, jako je
odménovani, povySovani, pochvala a podobné.

NavySeni platu pred ucasti ve vzdélavacim programu, ktery by napomohl
jejich rozvoji, by dalo pfednost pouze 38 % pracovnikil, 62 % pracovnikll by volilo
rad€ji ucast ve vzdélavacim programu. Tabulku a grafické zndzornéni lze nalézt
v ptiloze 1, str. II. Spolutcast pracovnikil na rozvoji a vzdélavani zahrnuje hledisko
vlastnich finan¢nich prostfedkli a asu. Témét dve tfetiny pracovnikli upfednostnily
radéji rozvoj pred navySenim platu, ktery by znamenal okamzity tcinek. Stejné jako
v ptedchozich otazkach bylo odhlédnuto od momentélni finan¢ni nebo socidlni situace
respondentli, kterd muze mit vliv na odpovédi. Miize se tu promitat i zaloZeni
pracovnikli — pfirozena touha po vzdélavéani, jak je zminovano v pfedchozi Casti.
Vysledky vyzkumu naznacuji, Ze pracovnici pojisStovny disponuji podnikatelskym
mySlenim, nebot” pohlizeji na vzdélavani jako na investici. Takovy stav je velmi
ptiznivy k propojeni zajmu pracovnikll a organizace a k dosahovani spolecnych cili.

Pouze 16 % pracovniki se zucastnilo néjakého vzdélavaciho Kkurzu
v poslednich péti letech samo z vlastni iniciativy. Z toho 8 % pracovnikii jedenkrat, 5
% pracovnikl dvakrat a 3 % pracovniki tfikrat. Tabulku a grafické znizornéni lze
nalézt v ptiloze 1, str. IIl. Tito pracovnici investovali ¢asové i1 finanéné do vlastniho

rozvoje. Z odpovéedi na predchozi otazky vyplynulo, Ze pracovnici si uvédomuji nutnost
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dalsiho rozvoje a vzdélani a maji o n¢j zajem. Urcity pocet z nich (16 %) je pak ochoten
vyvinout vlastni iniciativu a zajistit si rozvoj sam, bez pomoci organizace. Poji§tovna
by méla patficné vyuzit skute¢nosti, Ze pro ni pracuji lidé podnikavi, ochotni se dale
rozvijet a s uritou mirou aktivity. Filosofie rozvoje lidskych zdroji predpoklada, ze
kazdy pracovnik v organizaci by mél byt podnécovan a mél by mit potifebné ptilezitosti
k maximélnimu rozvoji svych dovednosti a znalosti v souladu sjeho schopnostmi.
Organizace by m¢la investovat do vzdélavani a rozvoje a poskytovat vhodné ptileZitosti
a vzdélavaci akce potifebné k uceni a vzdélavani, ale hlavni odpovédnost za rozvoj
zustavd na jedinci. Organizace by méla vice podnécovat pracovniky k zajmu
o vzdélavani. Pocet 16 % vzdélavajicich se mimopracovné je totiz stidle nizky ve
srovnani se situaci v Ceské republice, kde se primémé vzdélava néjakou formou
mimopracovné 29 % dospélé populace.

Pouze 12 % pracovnikii by nebylo ochotno ucastnit se vzdélavaciho programu
mimo pracovni dobu. Zbyvajici ¢ast by ochotna byla, a nejvice pracovnikli (33 %) by
se takového programu zucastnilo za predpokladu, ze by je to bavilo, a 32 % pracovnikli
za predpokladu, ze by jim to pfineslo zvySeni dovednosti. Tabulku a grafické
znazornéni lze nalézt v ptiloze 1, str. III. Hlavnim motivem tucasti se ukézaly nepenézni
pfinosy. Skutecnost, Ze potfeba zvySeni dovednosti nebo potieba atraktivity vzdélavaci
pracovniky vice stimuluji vnitini odmény nez vnéjSi a budou se také vice
seberealizovat. V preferenci atraktivity vzdélavaci akce (,,kdyby mé to bavilo®) Ize také
spatiovat touhu po tvirci ¢innosti. Tvofivost a vnitini motivy jsou ¢lovéku vlastni a
zalezi na firemnim prostiedi a vzdélavacim systému, zda bude tyto pfirozené vlastnosti
podporovat ¢i nikoli.

Pouze 56 % pracovnikii souhlasi stim, ze je firemni vzdélavaci systém
motivuje Kk dalSimu rozvoji. Ostatni pracovnici nesouhlasi. Tabulku a grafické
znazornéni lze nalézt v ptiloze 1, str. III. Zde lze vypozorovat zajimavou souvislost
mezi nazory pracovnikd, které byly zjistény v odpovédich na piedchozi otazky: 76 %
pracovnikl souhlasi s tim, Ze je potieba se dale vzdélavat a rozvijet, a 43 % dokonce citi
subjektivni potiebu rozvoje v néjaké oblasti. Piiznivé postoje pracovnikli vSak nejsou
zpusobeny firemnim vzdélavacim systémem, nebot’ ten motivuje k rozvoji pouze 56 %

znich. Bude nutno ucinit vzdélavaci systém atraktivnéjSim, aby bylo v plné mife
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vyuzito potencidlu vSech pracovniki. Na pracovniky bude tieba pohlizet jako na lidsky
kapitéal, do n€hoz je nutné investovat a zajistit mu pfilezitost ke vzdélavani a rozvoji.

61 % pracovnikli odpovédelo, Ze vzdélavaci systém napomaha lepSim
vysledkiim v jejich praci. Tabulku a grafické znazornéni lze nalézt v ptiloze 1, str. IV.
Jednou z nebytnych slozek rozvoje lidskych zdroji je odborné vzdélavani - toho lze
docilit pomoci vzdélavacich akci, které jedincim umoziuji dosahnout takové Grovné
znalosti, dovednosti a schopnosti, aby mohli svou praci vykonéavat efektivng.

81 % pracovnikl souhlasi s tim, Ze jim firemni vzdélavaci systém muze zajistit
vzdélani, které vyZaduje jejich pracovni pozice. Tabulku a grafické¢ zndzornéni Ize
nalézt v piiloze 1, str. IV. Pracovnici potfebuji pro Gspé$né vykony takové znalosti a
schopnosti, které vyzaduje jejich pracovni pozice. Mezi témi, kterymi skutecné
disponuji a které jsou potiebné pro vykon prace, mize existovat urCity rozpor. Jeho
odstranéni je ukolem manazert a firemniho vzdélavaci systému. Tim vznika uzitek pro
ob¢ zucCastnéné strany — pracovniky i1 organizaci. Firemni vzdé€lavaci systém napliiuje
pozadavky pracovnikli na zajiSténi znalosti potfebnych pro vykon jejich prace z 81 %,
ale zaroven dokaze motivovat k dalSimu vzdélavani jen 56 % pracovnikl. Je potteba
nastavit jej vice motivané, zavést nové metody a zajistit prostor pro uplatnéni
konkrétnich schopnosti pracovnikill a pro vyuziti jejich kreativity.

Jen 18 % pracovnikil se v rdmci zaméstnani zicastnilo néjakého jiného kurzu,
neZ ktery by se tykal pfimo jejich pracovni naplné. Tabulku a grafické znazornéni
lze nalézt v ptiloze 1, str. IV. Z odpovédi na ptedchozi otazky vyplynul zijem
pracovnikl o vzd€lavani a rozvoj, lze tedy usuzovat, ze pokud by byly v nabidce
vzdélavaciho systému atraktivni kurzy, patrné by jich vyuzili. Firemni vzdélavaci
systém je orientovan na pracovni oblast, coz je jeho stézejni ndplni a poslanim, m¢l by
vSak nabidnout pracovniklim i moznost rozvoje osobniho. Investice do lidského kapitalu
je tou nejlepsi investici, diky které firma dosahne trvalé konkurencni vyhody. Podstatny
vyznam mé vzdy hledisko finan¢nich ndkladii . V oblasti vzdélavani pracovnikl se
pojistovné otevird zajimavda moznost financovani vzdélavacich kurzl, které by
umoznily osobni rozvoj pracovnikidl, napiiklad zprogramu Educa, z opera¢niho
programu Rozvoj lidskych zdrojt.

42 % pracovnikl oznacilo jako nejdileZitéjSi osobu ve vzdélavacim procesu

manazera obchodni sité, 26 % pak manazera rozvoje prodeje a lektory odboru
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vzdélavani a tréninku takto vnima pouze 15 % pracovnikd. Tabulku a grafické
znazornéni lze nalézt v ptiloze 1, str. V. Kli¢ovymi osobami ve vzdélavacim procesu
jsou lektofi odboru vzdélavani a tréninku, jejichz hlavni pracovni néplni je vzdélavani
pracovnikl. Hlavni ukolem manazeri obchodni sité a manazerd rozvoje prodeje je
zajistit odpovidajici obchodni produkci prostfednictvim fizeni a podpory pojistovacich
zprostfedkovatelt. Vzdé&lavani pojistovacich zprostiedkovatelll je tedy jen jednim z
jejich z vedlejSich tkold. Odpovédi respondentli naznacily, ze ukoly a kompetence
jednotlivych pracovnikli ve vzdélavacim systému nejsou spravné nastaveny.

66 % pracovniki by upfednostnilo kurz poradany externi agenturou pied
vzdélavacim kurzem potadanym pojistovnou. Tabulku a grafické zndzornéni lze nalézt
v ptiloze 1, str. V. Lze piedpokladat, Ze jej tedy povazuji za kvalitnéjsi, atraktivnéjsi
nebo piinosnéjsi. Ackoli diplomova prace nesleduje hledisko finan¢nich nakladi, které
jsou vynaklddany na interni a externi vzdélavani ani na vzdélavaci proces, pievaha
preferenci externi agentury by mohla byt cennym voditkem pro pojistovnu, aby bud’
zkvalitnila vzdé€lavaci procesy poskytované odborem vzdéldvani a tedy svymi
zameéstnanci, nebo finan¢né vice investovala do ndkupu externiho vzdélavani.

Za nejvétsi nedostatek firemniho vzdélavaciho systému povazuji pracovnici
nekvalitni vzdélani psychologie prodeje z divodu, Ze se jednalo pouze o teoretické
Skoleni bez propojeni do praxe, dale, Ze Skoleni jim poskytovana nejsou tplné aktudlni a
divéryhodnd nebo Ze Skoli interni lektofi, ktefi sami nemaji praktickou zkuSenost
s prodejem. Za nevhodné pracovnici také oznacili to, Ze jsou skoleni v teoretické oblasti
Skoleni hned na pocatku Cinnosti. Mysli si, Ze pokud by takové Skoleni ptfedchazelo
praktickému prodeji, byly by jejich pracovni vysledky lepsi. Osm respondentti dokonce
uvedlo, ze ,,8koleni prodeje pojisténi provadi nékdo, kdo viibec nevi, o ¢em to je,” nebo
ze ,,nas skoli n¢kdo, kdo naposledy sam pojistoval pied dvaceti lety.* Na tuto otevienou
otazku odpovédélo 84 % pracovnikl, 7 % ji ponechalo bez odpovédi. Tabulku a
grafické znazornéni lze nalézt v ptiloze 1, str.VIL.

Za nejvétsi prednost vzdélavaciho systému pracovnici povazuji moznost
bliz§iho seznameni s chodem firmy, povzbuzeni v praci a rozsifeni svych znalosti, které
pak mohou pracovné vyuzit, moznost vramci vzdélavaci akce sdilet neformalné

pracovni zkuSenosti se svymi kolegy a také, Ze je Skoleni na plné¢ hrazeno organizaci.
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Tabulku a grafické zndzornéni Ize nalézt v ptiloze 1, str. VI. Je patrné, ze pracovnici
obchodni sluzby, ktetfi jsou odménovani v zavislosti na svych vykonech, sleduji a
hodnoti vSechny aspekty vice, nez ti, ktefi jsou odménovani fixnim platem. Pracovnici
obchodni sluzby vice oceni Skoleni na naklady organizace i moznost neformalni
vymeény zkuSenostni s ostatnimi, proto si vzd€lavacich akci vice vazi a poznatky zde
ziskané se snazi maximalné zuzitkovat.

78 % pracovnikll nepovazuje za spravnou meoZnost ucastnit se dalSiho
vzdélavani az po dosazeni urcitych vysledkd. Tabulku a grafické znazornéni lze nalézt
v ptiloze 1, str. VI. Kazdy pracovnik by mél mit potiebné piilezitosti k maximalnimu
moznému rozvoji svych dovednosti. Pfesto nastavenou podminku pojistovny, Ze U¢ast
na vzdélavacich akcich je podminéna urcitymi vykony, 1ze chépat jako opodstatnénou.
Lze v ni spatfovat uplatnéni teorie cukru a bi¢e — lidé jsou motivovani tim, ze chtéji
néceho dosdhnout, nebo tim, zZe se néceho obavaji. Aby se pracovnici mohli dale
vzdélavat, musi nejprve dosdhnout urcitych vysledkil, jinak by byli ze vzdélavaciho
procesu vylouceni. Za nespravny nelze pozadovat takto nastaveny pozadavek, ale bude
potieba vénovat pozornost tomu, pro¢ s nim pievazna vétSina pracovnikil nesouhlasi.
Jejich vnimani by bylo zaddouci zménit, idealn¢ nastavenim jasné¢ danych pravidel a
podminek, kterym by pracovnici rozuméli a mohli je splnit.

43 % pracovnikii vnima moZnost prichdzet s naméty a pripominkami jak ve
firemnim vzdé€lavacim systému néco zlepSit. Pracovniky bezesporu motivuje
k nadprimérnému vykonu moznost podilet se na né€em vyznamném, piispét svym
dilem ke spolecnému usili. Otevfit tuto moznost pracovnikiim ve vzdélavacim systému,
ktery je kliovy pfi rozvoji lidskych zdrojii, je naprosto nezbytné. Potvrzuji to i
odpovédi na dalsi otazku, které ukazuji, Ze zdjem svymi pFipominkami a naméty
utvaret vzdélavaci systém by mélo 67 % pracovnikd. Tabulku a grafické porovnani
moznosti a ochoty pracovnikii 1ze nalézt v ptiloze.3, str. VIII. Pojistovna by rozhodné
méla vyuzit ochoty pracovnikil k spoluutvéieni vzdélavaciho systému a zdjmu. Tak by
byl osobni rlst zaméstnancli zaroven idedlné vyuzit k iniciativni praci ve prospéch
firmy i samotnych pracovniku.

59 % pracovnikl uvadi, Ze od nich lektofi pfi posledni vzdélavaci akei ziskali
zpétnou vazbu, a to bud’ vyplnénim dotazniku, nebo dotazem, zda se pracovnici chtéji

vyjadfit k urovni Skoleni, které pravé probehlo, pfipadné vznést n¢jaky ndpad na jeho

47



vylepSeni. Tabulku a grafické znazornéni lze nalézt v piiloze 1, str. VIII. Pracovnici
vyzaduji, aby Skoleni odpovidalo jejich potfebam a pozadavkim a aby se mohli ucit
novym vécem, vyzaduji podporu od lektor, manazerti i kolegl. Bez znalosti nazort
pracovnikl nelze zjistit, zda jsou pro n¢ takové vzdelavaci akce a prostredi vytvoreny a
nakolik odpovidaji jejich potiebam. Uspéiné motivovat pracovniky Ize mnoha zptisoby,
ale nejucinngj$i motivace by mohla byt motivace spole¢né vytvaiend. Toho vSak ve
firemnim vzdélavacim systému nelze dosahnout, nebudou-li manazerim a lektorim
znamy ndzory a motivy pracovnikl. Bez zpétné vazby na kvalitu Skoleni nelze zajistit
optimalni spole¢né utvareni vzdélavaciho systému.

Dale u 60 % pracovnikil nebyly po skonceni vzdélavaci akce ziskané znalosti
nijak ovérovany, u 32 % byly ovéfeny pisemnym testem a u 8 % byly ovéfeny nabyté
dovednosti praktickou zkousSkou, a to naslechem obchodniho hovoru. Tabulku a
grafické znazornéni Ize nalézt v ptiloze 1, str. VIII. Cilem tUspéSné vzdélavaci akce by
mélo byt ziskdni osvojeni teorie (novych znalosti) s aplikaci do praxe (novych
dovednosti). Budeme-li chapat znalosti jako teoretické poznatky, které lze ziskat
z prednasek, pak tyto poznatky jesté nestaci k uspéSnému vykonavani ¢innosti. Je nutné
je proménit v dovednosti, které lze ziskat vycvikem a praxi. U 60 % pracovnikli vSak
nedoSlo k ovéfeni ani ziskanych znalosti, coZ je zdvazné zjiSténi, protoze v piipadé
chybného pojeti mlize dojit k vytvofeni Spatnych pracovnich navyka. Téméf u 1/3 doslo
k ovéfeni znalosti pisemnym testem — byly tedy ovéfovany pouze teoretické znalosti,
nikoli to, zda jiz ptesly v dovednosti. Po skonceni vzdélavaci akce by mélo vzdy
probéhnout méfeni jejiho piinosu pro ucastniky zpétnou vazbou, a vzdy by mély byt
ovéfovany nejen nabyté znalosti, ale 1 dovednosti — praktickou zkouskou, coz mize byt
napfiiklad pfi studiu obchodniho hovoru prakticka ukazka tohoto obchodniho hovoru.

Za optimalni pocet osob na vzdélavaci akci 56 % pracovnikd povazuje 15 — 21
osob, 43 % pracovnikli 8 — 14 osob a 1 % pracovnikd 2 — 7 osob. Vzdélavaci akce
pojistovny probihaji v 87 % v po¢tu 15 — 21 osob, coz dle vysledkl Setfeni vyhovuje
vétSin€ pracovnikii. Tabulku a grafické porovnani optimalniho a skute¢ného poctu
ucastnikli vzdélavacich akci lze nalézt v priloze 1, str. X. Ztidka se kona Skoleni v poc¢tu
21 osob a vice. Jen ve vyjimecnych piipadech je uspotadana vzdelavaci akce, které by
se ucastnilo vice nez 21 osob, coz je velice neefektivni z hlediska optiméalniho uceni a

takové Skoleni nepokladé za ideélni ani nikdo z pracovniki.
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76 % pracovnikil povazuje za optimalni Skoleni adaptacniho pladnu teoretické
Skoleni, ale s propojenim teoretickych zavéru do praxe. Posledni Skoleni adaptacniho
planu, kterého se Ucastnili, bylo takové ze 48 %, ze 45 % jej pracovnici vnimali pouze
jako teoretické, a jen v7 % jako Skoleni praktické s nacviky. Tabulku agrafické
porovnani optimalniho a skutecného pojeti vzdélavaci akce lze nalézt v ptiloze 1, str.
IX. Pracovnici by méli mit ve vzdélavacim procesu prileZitost pro teoretické
vzdélavani i pro praktické nacviky. Setfeni potvrdilo, Ze sami pracovnici si toto
usporddani na vzdélavacich akcich pieji. Jeho vysledky poukazuji na nedostatek
praktickych nacvikii na Skolenich organizovanych odborem interniho vzdélavani a
tréninku. Je nutné ucinit zmény ve prospéch praktickych néacviki, protoZe pracovnik,
jemuz se nedostane dostatecné praktické zkuSenosti, se nasledné potyka s netispéchem
v pozici pojisStovaciho poradce. Do vzdélavaciho systému bude proto nutno
zakomponovat veétsi podil praktickych nacvikli a propojovat teoretické Skoleni s praxi
tak, aby bylo dosazeno ziskavani nejen znalosti, ale 1 praktickych dovednosti. Ty jsou
pro praci pojistovacich zprosttedkovatelii nezbytné.

Témer dve tretiny pracovnikii povazuji vzdélavaci akce adapta¢niho procesu za
prinos pro svoji praci, 6 % za ¢asteCny piinos a pro 29 % neznamenaji Zadny piinos v
praci. O néco lépe hodnotili pracovnici motivacni akce, které jako ptinosné pro svoji
praci vnima 72 % pracovnikill, 6 % jako pfinosné pouze z¢asti a pro 22 % neznamenaji
zadny pracovni piinos. 76 % pracovnikli hodnoti jako nejpiinosnéjsi Skoleni porddana
externi agenturou. Tabulku a grafické porovnani pfinosu jednotlivych vzdélavacich akci
1ze nalézt v ptiloze a.3, str. X. Vzdé¢lavaci akce, které pojistovna organizuje a jsou
soucasti jejiho systému, predstavuji vyznamny nastroj k rozvoji pracovnikd a tim i
k uspésnému dosahovani cili organizace. Investice do néj prospivaji tedy obéma
stranam. Vynaklddané prostredky by mély byt investovany co nejucelnéji, aby
pracovnikim 1 organizaci pfinesly co nejvétsi uzitek. Prestoze diplomova prace
nesleduje financni hlediska a ndklady, které firma vynakladd na jednotlivé druhy
vzdé¢lavacich akei, je patrné, Ze finanéné nejnarocnéjsi jsou Skoleni pofadané odborem
vzdelavani a tréninku, nebot’ jsou nejfrekventovanéjsi a zahrnuji celoro¢ni néklady na
platy a odmén zaméstnanci odboru. Vysledky Setfeni prokazuji, ze nejnakladnéjsi
Skoleni nepovazuji pracovnici za nejkvalitnéjsi a dle jejich vyjadieni pro né znamenaji

v porovnani se vzdélavacimi akcemi externi agentury mensi piinos. Zjisténé skutecnosti
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by mély pojisStovnu vést k vyraznému zkvalitnéni vzdélavacich akci potradanych
internimi lektory.

82 % pracovnikll souhlasi stim, Ze povinna ucast na vzdélavacich akcich
adaptacniho planu je spravnd, ale jen 74 % s tim souhlasi v pfipad¢ Skoleni externi
agentury a v pfipadé¢ motivacnich Skoleni jen 52 % pracovnikl. Tabulku a grafické
porovnani souhlasu pracovnikil s povinnou ucasti na jednotlivych vzdélavacich akcich
lze nalézt v ptiloze 1, str. VII. 59 % pracovnikl by se ucastnilo akci adaptacniho planu
i v ptipad¢ nepovinné ucasti, Skoleni externi agentury by dobrovolné postoupilo 70 %
pracovnikll, ale motivacni Skoleni pouze 23 % pracovnikii. Tabulku a grafické
porovnani ucasti pracovnikil na vzdélavacich akcich, kdyby nebyly povinné Ize nalézt
v ptiloze 1, str. VII. Vzdé¢lavaci akce a jejich ucast by mély pracovniklim umoziiovat
rust v souladu s jejich potencialem. Toho bylo dosazeno v oblasti vzdélavani posledni
inovaci adaptacniho planu, kterd umoznila zarazovat pracovniky na konkrétni Skoleni na
zaklad¢ jejich predpokladii a dosazenych vysledkl. Nezbytnym ptedpokladem piinosu
vzdéelavacich akci pro pracovniky je, aby se jej radi uc€astnili. Ve vzdélavacim systému
pojistovny, zejména v oblasti akci adapta¢niho planu a motivacnich akei, bude nutné
vytvorit stimuly, které budou pracovniky vice motivovat k i¢asti na téchto akcich. Toho
lze dosédhnout tim, Ze budou pro pracovniky vice atraktivni. Také osobni rozvoj,
moznost kariéry a ptistup k informacim patii k dilezitym stimulim a budou-li spravné
nastaveny, povedou k motivaci pracovnik.

Pracovnici by ze 63 % uvitali moZnost ve firemnim vzdélavacim systému
rozvijet svoji kreativitu a 13 % by tuto moZnost spiSe uvitalo. Tabulku a grafické
znazornéni 1ze nalézt v ptiloze 1, str. XI. Kazdy ¢lovek je néjakym zpiisobem originélni,
vynalézavy nebo kreativni. Néktefi jedinci tyto svoje vlohy rozvijeji sami, pro jiné
mohou byt impulsem, aby zacali vyuzivat svého vnitiniho bohatstvi, vnéjSich stimuli.
Kdyby se podaftilo rozvinout tvir¢i schopnosti u co nejvétsiho poctu pracovnikt, vedlo
by to k obohaceni nejen jich samotnych, ale i celé¢ firmy. Vice kreativnich lidi
usilujicich o stejny cil dokaze vytvofit mnohem vice jedinecnych a vyjimecnych
myslenek, nez kazdy z nich jednotliveé. Pracovnici by si pfali mit moznost rozvijet svoje
tvlréi schopnosti 1 ve vzdélavacim systému. AvSak 46 % pracovniki uvedlo, Ze zadné
firemni Skoleni jejich kreativitu nepodnitilo. Tabulku a grafické zndzornéni grafické

lze nalézt v piiloze 13, str. XI. Schopnost tvir¢i ¢innosti je dle nékterych autort
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motivem znamenajicim potfebu néco vytvofit a zalezi na vzdélavacim systému, jak
dokéze tohoto motivu u svych pracovnikd vyuzit. Vice nez dvé tfetiny pracovnikl
vyjadiily pfani mit moznost rozvijet svou kreativitu. Vzdélavaci systém bude nutno
v tomto ohledu inovovat a nastavit pravidla tak, aby firemni prostfedi i vzdélavaci
systém uplatiovani kreativity podporovaly a rozvijely. Kromé jinych pfinosti to mize
napomoci zvladat zavadéni dalSich inovaci, at’ se budou tykat vzdélavaciho systému c¢i
nikoli. Podpora tvircich schopnosti pracovnikti bude v kone¢ném disledku znamenat
vSestranny piinos pro organizaci i pro pracovniky.

Skoleni potadané externi agenturou podnitilo kreativitu u 30 % pracovniki,
u 19 % to bylo Skoleni adaptacniho procesu a u pouhych 5 % se jednalo o motiva¢ni
akci. Motivacni akce tedy nejméné plni ocekavani pracovnikli, ze budou mit moznost
uplatnovat ve vzdélavacim systému své tvirci schopnosti.

85 % pracovnikil souhlasi s tim, Ze je potfebné, aby vzdélavaci akce pofadané
pojistovnou zahrnovaly inovativni prvky, a 4 % stim spiSe souhlasi, avSak 49 %
pracovnikli zadné firemni Skoleni nepovazuje za inovativni. Tabulky a graficka
znazornéni lze nalézt v piiloze 1, str. X a XI. Inovace jsou nezbytné a piedstavuji zdroj
podnikatelského uspéchu. Bez nich nelze v dne$ni dobé dosahovat dlouhodobého zisku
ani konkuren¢ni vyhody. Jejich zvladani miiZe napomoci napiiklad pravé kreativita. Lze
se domnivat, Ze to plati také a zejména ve vzd¢lavacim systému, nebot ten je
nezbytnym pifedpokladem pro rozvoj lidskych zdroji, které jsou nejcennéjSim
bohatstvim firmy.

76 % pracovnikl vyjadiilo nadzor, Ze je dulezité, aby lektor byl skute¢nym
odbornikem v oblasti, ve které je Skoli. Zcela s tim souhlasilo 61 % a castecné 15 %
pracovnikli. Tabulku a grafické znazornéni lze nalézt v ptiloze 1, str. XII. Pouze
v ptipade¢, ze je lektor skutecnym odbornikem, miize pracovnikiim nejen predat znalosti,
ale mlize i odpovédet na jejich dotazy a poskytnout jim pomoc v ptipadé, Ze teoretické
poznatky nesta¢i. Mize také byt ndpomocen, jestlize si novi pracovnici nevédi rady
s néjakou oblasti ze své obchodni praxe. Tim dochazi k propojeni znalosti
s dovednostmi a to je nezbytné pro Uspéch nejen v praci pojiStovacich poradct, ale
v jakékoli ¢innosti, ve které ma uceni pfinést praktické vysledky. Nejlepsiho efektu by

mohlo byt dosazeno kombinaci ptfednaSenych teoretickych znalosti s dostateCnym

51



procvicovanim a také osvojovanim dovednosti na konkrétnich ptikladech, jinak je
ptinos z praktického hlediska nedostatecny. Lepsiho vysledku mize dosahnout lektor,
ktery méa sdm osobni praktickou zkuSenost s oblasti, kterou skoli, nebot’ jim predavané
poznatky budou duvéryhodnéjsi, praktické nacviky budou podlozeny konkrétni
zkuSenosti a pracovnik je snaze piijme.

78 % pracovnikli povazuje manaZera obchodni sité za skute¢ného odbornika
v oblasti, ve které je Skoli. U externiho lektora je to 67 % a u internich lektort 62 %, u
manazera rozvoje prodeje 73 %. Tabulku a grafické porovnani odbornosti jednotlivych
lektort lze nalézt v piiloze 1, str. XII. Rozpor mezi pravdépodobné skutecnou a
vnimanou odbornosti lektora miize nasvédcovat, Ze pracovnici spiSe hodnoti praktickou
zkuSenost nez teoretickou odbornou zdatnost a piikladaji ji 1 vét$i vyznam. Neni
pravdépodobné, Ze v odboru vzdélavani a tréninku pracuji méné odborné zdatni
pracovnici nez na pozicich manazerti obchodni sit¢ nebo manazerti rozvoje prodeje.
Posledni dvé jmenované kategorie vSak pisobi na regiondlnich urovnich a tim je
pravdépodobna i jejich vétsi prakticka zkuSenost, kterd internim lektortim chybi.
Pravé to mohou pracovnici vnimat a této skute¢nosti potom piisuzuji mensi odbornost,
ktera vSak nemusi nutn¢ znamenat odbornost po strance teoretické. Tomu nasvédcuje i
skutecnost, ze v odpovedi na otevienou otdzku cast pracovnikil uvedla jako nejvetsi
nedostatek vzdélavaciho systému nedostate¢nou zkuSenost Skoliteld s tim, co Skoli, a
neaktudlnost Skolené tematiky. Oboji mize vychazet z nedostatku osobni praktické
zkusenosti lektorti, v tomto konkrétnim piipadé s prodejem pojisténi. Skoli- 1i pak
lektofi psychologii prodejniho hovoru s naslednymi praktickymi nacviky, nemusi oboji
nejvérnéji odrazet skutecnost. Idedlniho stavu by bylo dosazeno, kdyby interni lektoti
méli pravidelnou praktickou zkuSenost v oblasti, kterou Skoli. Pracovnici by pak
vnimali Skoleni jako pfinosnéjsi a kvalitnéjsi.

Vzdélavaci akce pozitivné ovlivnila 63 % pracovniki, ktefi po navratu z ni
zménili néjakou slozku své pracovni €innosti. Pracovnici uvedli, ze zacali vice
pracovat, zménili zpsob obchodniho hovoru s klientem, zpiisob prace, pohled na praci,
ziskali novou chut' do prace nebo povzbuzeni. 21 % pracovnikli odpovédélo, ze
nezacalo nové délat nic, a 16 % pracovnikil na otazku viibec neodpovédélo, takze u nich
patrné€ nedoslo k Zadnym zménam. Tabulku a grafické znazornéni lze nalézt v ptiloze,

str. XIII. Na zaklad¢ faktu, ze vétSina pracovnikli vlivem Skoleni néjakym zplisobem
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pozmeénila svou pracovni Cinnost, 1ze usuzovat, Ze ucast na vzdélavaci akci splnila své
poslani. Tento efekt je mozné dale vylepSovat inovacemi. Pocet pracovniki, ktefi
vlivem vzdélavaciho procesu za¢nou zavadét do své prace nové metody, zacnou ji
inovovat, je zadouci zvySovat. Pomtize k tomu zavadéni novych pfistupti, které umozni
pracovnikim rozvoj jejich kreativity, a aktivni i€ast v samotném vzdélavacim procesu.

Po névratu ze vzdélavaci akce adaptacniho planu provedl zhodnoceni prinosu
pro pracovnika osobné nadfizeny pracovnik pouze ve 41 % ptipadl, u Skoleni externi
agentury zjistoval vedouci pracovnik ptinos pouze u 28 % pracovnikii a u motiva¢niho
Skoleni byl dokonce zjiStovan osobni piinos jen u 16 % pracovniki. Tabulku a grafické
znazornéni lze nalézt v piiloze 1, str. XIII. Z odpovédi vyplyva, Ze s pracovniky po
navratu ze vzdelavacich akci neni dostate¢né komunikovano. VétSinou neprobihd po
navratu ze Skolici akce zhodnoceni pfinosu pro né osobné. Kdyby probihal osobni
pohovor s pracovnikem, ve kterém by manazer zjistil, zda pro néj vzdélavaci akce byla
pfinosna a jak ji vnimal, dochdzelo by nejen k poskytovani zpétné vazby, ale i ke
zjisténi, zda konkrétni akce pracovnika motivovala ¢i nikoli. Na zéklad¢ téchto cennych
informaci, které by manazefi ptedali internim lektoriim a pfipadné i externi agentuie, by
mohly byt vzdélavaci akce uzptsobovany tak, aby odpovidaly pozadavkiim pracovnik.

Pro pojistovaci poradce by pohovor znamenal jasny signal, Ze vedouciho
pracovnika zajima jejich rozvej. Tim by byli vice motivovani k i¢asti na dalSich
vzdé¢lavacich akcich a také by pocitili, Ze manaZer bere v tvahu jejich nazory a
predstavy a Ze jsou zprosttedkované dulezité pro celou organizaci. Tak by byl naplnén
jeden zukoll manazerti: vytvafet podminky pro rozvoj osobnich schopnosti a
dovednosti zaméstnancii a provazovat cile organizace s cili jednotlivct.

48 % pracovniki zastavd nazor, ze tcast na dobrovolné vzdélavaci akci
pojistovny by jim prospé€la v jejich praci. Oproti tomu 28 % pracovnikil se domniva, ze
by jim v podstaté nic nepfinesla. Tabulku a grafické znazornéni Ize nalézt v ptiloze 1,
str. XIV. Tyto ndzory mohou znamenat, Ze vzdélavani neni vénovana patfi¢nd pozornost
a ze neni dostatecné oceniovano. Rozhodnou-li se pracovnici pro vzdélavani a navic
mimo pracovni dobu, musi obétovat sviij volny ¢as, mozna i finan¢ni prostiedky. Jde
tedy opét o jejich investicni rozhodnuti. To snaze ucini, jestlize budou moci spoléhat na

to, ze vyhody, které tim ziskaji, budou vétsi nez jejich vynalozené usili.
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Na otazku, zda si mysli, Ze se jim v pojiSovné vyplati dalsi vzdélavani, které
by si zajistili mimopracovni formou, odpovédélo kladn€ 64 % pracovnikii a zaporné 36
% pracovnikti. Tabulku a grafické znazornéni lze nalézt v ptiloze 1, str. XIV. Je nutné
se zamyslet nad pfistupem firmy ke vzdélani obecné. Nelze omezovat pohled
organizace na pracovnika jako na pouhou soucast pracovniho procesu, ale je potieba se
divat na néj jako na nejcenngjs$i bohatstvi firmy — lidsky kapitdl. Pro organizaci je
pfinosné smétovat jedince — Cloveéka k tomu, aby se vSestranné rozvijel ve vSech
oblastech lidského Zivota, protoze i aktivity, které vykondva mimo praci, utvareji a
zkvalitnuji jeho osobnost, coz se pfimo projevi v jeho pracovnich vykonech. Pojistovna
by méla podporovat rozvoj svych pracovnikil, ocenit jejich snahu a ujistit je, Ze

vzdelavani se jim vyplati.

4. 4 Zhodnoceni

Empirické Setfeni prokazalo, ze vzd¢lavaci systém pojistovny je cennym
piinosem pro pracovniky, napomaha jim pii plnéni pracovnich kol a v tomto ohledu
dokaze zabezpecit jejich vzdélavani v dostatecné miie. Dokaze je povzbudit v praci a
umoznuje jim ziskavat novy pohled nebo sdilet zkusenosti. Diky priibéznému zavadéni
inovaci je uplatiiovan individualni pfistup ke kazdému pracovnikovi a vzdélavani je
poskytovano na zaklad¢ dosazené urovné, osobnich pifedpokladi a také dle zajmu
konkrétniho pracovnika. Firemni vzdélavaci systém také umoziuje v ptipadé zmény
situace operativni feSeni, coz pojistovaci zprostiedkovatelé ocenuji.

Pracovnici jej vSak nepovazuji za dostatecné inovativni a motivujici je k dal§imu
vzdélavani a rozvoji a domnivaji se, ze jim neposkytuje prilezitost k seberealizaci a
rozvijeni kreativity.

Pojistovna disponuje kvalitnim lidskym kapitdlem — pracovnici souhlasi, Ze je
potifebné se dale vzdélavat, a ze to vyzaduje i jejich pracovni pozice, avSak pouze
polovina to pocituje jako osobni pottebu. To Ize zlepsSit vhodnym koucovanim a
vedenim lidi manaZery, se zaméfenim na rozvoj pracovnikli a podporovanim jejich
potencialu. Mimo préci se vzdélavani Ucastni zatim jen zanedbatelnd ¢ast pracovnikd,
ale vétsina by jich dala pfednost ucasti ve vzdélavacim programu, ktery by zvysil jejich
kvalifikac¢ni pfedpoklady pfed okamZzitym navySenim platu. 88 % pracovnikl by také

bylo ochotnych tcastnit se vzdélavaciho programu mimo pracovni dobu, a to nejcastéji
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za predpokladu, Ze by byl pro n¢ vzd€lavaci program zabavny a piinesl jim zvySeni
dovednosti.

Vzdélavaci systém nedokaze povzbudit 40 % pracovniki k dal§imu rozvoji, neni
tedy vyuzito potencialu pracovnikii, nebot’ ze Setieni vyplynulo, ze pracovnici chapou
potiebu dalSiho vzd€lavani a jsou k nému ochotni.

Manazer obchodni sité byl pracovniky oznacen jako nejdilezitéj$i osoba ve
vzdelavacim systému, piestoze vzdelavani je hlavni pracovni néplni internich lektori.
Z toho vyplyva nutnost prerozdéleni kompetenci ve vzdélavacim procesu mezi prislusné
pracovniky, nebo bude nutné zajistit a pozadovat praktickou zkuSenost internich lektort
se Skolenou oblasti, aby jejich kurzy byly pro pracovniky atraktivnéjsi a ptinosnéjsi. dvé
tietiny pracovnikd totiz upfednostiiuji kurz potradany externi agenturou pied internim
kurzem.

Za nejveétsi prednost vzdélavaciho systému pracovnici povazuji ucelenost,
atraktivitu, moznost ziskavani vzdélavani na néklady organizace a dostupnost
vzdélavani, za nejveétsSi nedostatek Skolitele neznalé praxe a z toho vyplyvajici jejich
nevérohodnost, nepropojeni praxe a teorie. Prevazna vétSina pracovnikll souhlasi
s povinnou Uucasti ve vzd¢lavacich akcich adaptaéniho systému, ale nepovazuje za
spravnou moznost Uc¢astnit se naslednych Skoleni az po dosazeni urcitych vysledkd.

Méné nez polovina pracovnikll vnima moZnost svymi naméty a pripominkami
zlepsit firemni vzdélavaci systém a zajem o to maji dvé tretiny pracovnikii. Toho by
méla organizace vyuzit, nebot’ by to vedlo k oboustrannému piinosu. Od vice nez dvé
tretiny pracovnikll neziskali lektofi po Skoleni zpétnou vazbu a u 60 % nebyly znalosti
ziskané na Skoleni nijak ovéfovany. Zavedenim zjiStovani zpétné vazby a ovéfovanim
znalosti by byly ziskany cenné podklady pro implementaci inovativnich metod tak, aby
vzdélavaci akce odpovidaly pozadavkiim pracovnikl, a také by dosSlo k pocitovému
uspokojeni pracovnikll, Ze ma organizace zajem o jejich nazory.

Pocet pracovnikil na jednotlivych vzdélavacich akcich pracovnici oznacili jako
idedlni a odpovidajici jejich potfebam. Tti Ctvrtiny pracovnikll povazuji za optimalni
teoretické Skoleni s propojenim zavért do praxe a tomu odpovida dle nazori pracovnikti
priblizn€ polovina vzdélavani akci.

Nejvetsi piinos pro svoji praci spatiuji pracovnici ve Skolenich potadanych

externi agenturou, nasleduji motivacni akce a az poté Skoleni adapta¢niho planu.

55



Organizace by méla vénovat pozornost analyze a zjistit, vCem se liSi Skoleni
adaptacniho plénu, externi agentury a motivacni akce, a inovovat vzdéladvaci akce
adaptacniho planu tak, aby byly pro pracovniky atraktivné;si.

Dv¢ tietiny pracovnikl uvitaly moznost rozvijet svoji kreativitu, avSak téméer
polovina pracovnikii podniceni kreativity firemnim Skoleni nepocitila. Nejvice
ptilezitosti pro rozvoj kreativity ve vzdélavacim systému méli pracovnici na Skoleni
externi agentury, dale na motivani akci a az poté na Skoleni adapta¢niho planu.
Zavadéni inovativnich prvki do vzdé€lavaciho systému, zejména Skoleni adapta¢niho
procesu, by umoznilo pracovnikiim uvadét nové myslenky v Zivot a uplatiovat tvarci
schopnosti.

91 % pracovnikll souhlasi s tim, Ze je potfebné, aby do vzdélavaciho systému
byly implementovany inovativni prvky, a zaroven 46 % pracovnikd nepovazuje zadné
ze Skoleni vzd€lavaciho systému za dostatecné inovativni. UmozZni-li organizace
pracovnikiim podilet se na utvafeni vzdélavaciho systému, budou jej sami poméahat
inovovat.

Firemni vzdélavaci systém dokaze pozitivné ovlivnit témér dveé tretiny
pracovnikt, ktefi po absolvovani firemni vzdélavaci akce zménili néco ve svoji praci a
zde plni systém své poslani, nebot’ vede k hledani a nalézani novych metod, coz lze
povazovat za inovace. NejCastéji pracovnici uvedli, ze je firemni akce povzbudila
k tomu, ze zacali vice pracovat, zménili zplisob komunikace, zpisob prace, pohled na
praci, ziskali novou chut’ do prace nebo povzbuzeni. Ke kladnému ovlivnéni nejvice
doslo na Skolenich externi agentury, poté adapta¢niho procesu a motivacni akce.

Témér dvé tietiny pracovnikil povazuji za dilezité, aby Skolitel byl skute¢nym
odbornikem v oblasti, ve které skoli. Za takového odbornika ¢ast pracovnikli povazuje
manazera obchodni sit€¢, manazera rozvoje prodeje, nasledné externiho lektora a az poté
interniho lektora. Re$eni tohoto problému se jevi jako naléhavé, protoZe pracovnici
uvadeli nedostateCnou praktickou zkuSenost lektor jako nejvétSi nedostatek
vzdélavaciho systému. Pojistovna by meéla pozadovat u svych internich lektort i
manazert praktickou zkuSenost z oboru, ktery skoli. Z Setfeni vyplynulo, Ze pracovnici
vnimaji Skoleni jako pifinosnéjsi a kvalitnéjsi, jestlize Skolitel ma praktickou zkuSenost

se Skolenou oblasti.
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Pouze u 41 % pracovnikl provedl vedouci zhodnoceni piinosu $kolici akce pro
pracovnika osobné. Nejvice to bylo po néavratu ze Skoleni adapta¢niho procesu a
nejméné po navratu z motivacni akce. Organizace by méla zavést hodnoceni pfinosu
vzdy po navratu pracovnika ze vzdelavaci akce. To by pracovnici pravdépodobné
vnimali jako z4jem ze strany organizace o jejich osobni rozvoj a také jasny signal, ze
jsou jejich nazory pro organizaci dilezité. Organizace by tim také ziskala pravidelnou
zpétnou vazbu, kterou by mohla vyuZzivat k inovacim vzdélavaciho systému na zaklad¢
aktualnich potieb a pozadavki pracovniki.

Témét polovina pracovnikii se domniva, ze dobrovolnd ucast na firemni
vzdélavaci akci by jim prospéla pii plnéni tkoll, ale 29 % pracovnikli si mysli, ze se

vzdelavani v pojistovné nevyplati.

4. 5 Navrhy na zlepsSeni

Vzdélavaci systém pojistovny dokaze zajistit pracovnikim znalosti, které
vyzaduje jejich pracovni pozice, a napomahd jim k lepSim pracovnim vysledklim,
nékterym vSak neposkytuje piilezitost k seberealizaci. Nasledujici opatieni byla
navrzena tak, aby pomohla ke zkvalitnéni vzdélavaciho systému a ten 1épe vyhovoval

pozadavkim pracovniki a poskytl jim motivaci ke vzdélavani a osobnimu rozvoji.

4. 5.1 Doporuceni organizaci:

= Manazefi rozvoje prodeje a manazeii obchodnich siti by se méli vice zaméfit na
individudlni rozvoj pracovnikil, identifikovat jejich potencidl a vhodnym
zpusobem motivovat pracovniky k jeho rozvoji. Toho lze dosdhnout naptiklad
koucovanim a provadénim zpétné vazby.

= Zatraktivnit Skoleni adaptatniho planu, napf. umozZnénim spoluucasti
pracovnikl na jeho vyvoji, a vyuZzit zajmu pracovnikll podilet se na utvafeni
vzd¢lavaciho systému svymi ndzory a pfipominkami, napf. zavést systém, ve
kterém pifipominky a nazory budou odménény; a ty, které povedou ke zlepSeni
systému, budou odménény jeste vice.

= Vyuzit ochoty pracovnikli ucCastnit se vzd€lavacich kurzi i v mimopracovni
dobu za ptedpokladu, Ze by kurzy byly atraktivni, a zavadét inovativni prvky,

které by sami pracovnici navrhli.
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Provést analyzu firemniho vzdélavaciho systému a upravit jednotlivé vzdélavaci
akce tak, aby nejndkladnéjsi byly také nejptinosné;jsi

Ovéfovat znalosti pracovniki po skonceni Skoleni.

Po skonceni kazdé vzdé€lavaci akce zjist'ovat jeji ptinos pro ucastniky.
Pozadovat u lektorti i manazert praktickou zkusenost se Skolenou oblasti, aby se
zvysila davéryhodnost lektori a vzdélavacich akce reflektovaly soucasnou
situaci.

Zakomponovat do vzdélavaciho systému vice inovaci dle pozadavki
pracovnikt, ktefi maji o spolupraci v této oblasti zajem.

Zahrnout do vzdé€lavaciho systému vice praktickych nacviki, aby skoleni nebyla
provadéna jen na teoretickém zdklad¢, ale studium teorie bylo propojeno
s praktickymi nacviky tak, aby se =ziskané znalosti mohly propojit

s dovednostmi.
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5. Zaver

Z hlediska vzdé€lavani 1 inovaci zijeme nepochybné v revolu¢ni dobé. To je dano
nejen prudkym rozvojem technologii, nariistem informaci, tedy do jisté miry i nutnosti,
ale také tim, ze lidé, ktefi se v diivéjsi dobé vzdélavat nechtéli nebo nemohli, tuto
moznost nyni maji a stale ve vEtsi mife ji vyuzivaji, a pak také tim, Ze je to pocitovano
jako nutny predpoklad Gispésné kariéry.

Motivace a inovace ve vzdélavani je klicova jak pro organizace, tak i pro
pracovniky; obéma strandAm miize zajistit pieziti na ostrém konkurencnim trhu
globalizujici se ekonomiky, a pro obé¢ strany je tedy stejné duilezita. Cilem diplomové
prace bylo zjistit, jaka je situace v této oblasti ve vyznamné finan¢ni organizaci plisobici
v Ceské republice, a v ptipadé, e by byly shledany nedostatky, navrhnout opatieni,
ktera by ptispéla ke zkvalitnéni firemniho vzdélavaciho systému organizace. Cil prace
se podaftilo naplnit. Konkrétni doporuceni jsou popsana v piedchozim oddile diplomové
prace a mohou se pro pojistovnu stat zékladni orientaci pfi upravach vzdélavaciho
systému.

Tato pojistovna dlouhodobé zaujima ¢tvrtou pozici na ceském pojistném trhu a
ziskava tadu prestiznich ocenéni, naptiklad v roce 2009 zvitézila v mezinarodni soutézi
poiadané magazinem Word Finance, ktery ji zvolil za nejlepsi pojistovnu pro Ceskou
republiku, a dale byla ocenéna Mezinarodni siti pojistoven INI (Network of Insurance)
jako jeden z nejlepSich poskytovateld sluzeb v ramci sité pojistoven. Také jeji vysoky
rating A- se stabilnim vyhledem ji fadi k nejlépe hodnocenym finan¢nim institucim v
zemi. Takova prvenstvi sv&éd¢i o tom, Ze piinasi zakaznikiim kvalitni sluzby. To je
mozné diky lidem, kteti v ni pracuji, disponuje tedy kvalitnim lidskym kapitalem.
Empiricky vyzkum se soustiedil na slozku motivace a inovace ve firemnim vzdélavacim
systému.

Vzdélavaci systém obsahuje nespornd pozitiva, ktera lze shrnout takto:
= Firemni vzdélavaci systém pojiStovny je cennym piinosem pro pracovniky,

napomaha jim pii plnéni pracovnich tkolid a vtomto ohledu dokaze zabezpecit
jejich vzdélavani v dostate¢né mire. Je kvalitni ve své ucelenosti, moZznosti
ziskavani vzdélavani na ndklady organizace, snadné dostupnosti vzdélavani, poctu

ucastniki na Skoleni. Pfedev§im Skoleni pofddand externi agenturou jsou
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povazovana za velmi kvalitni a efektivni. Diky pribéznému zavadéni inovaci je
uplatiiovdn individudlni pfistup ke kazdému pracovnikovi a vzdélavani je
poskytovano na zdklad¢ dosazené urovné, osobnich piedpokladi a také dle zajmu
konkrétniho pracovnika. Pojistovna disponuje kvalitnim lidskym kapitdlem —
pracovnici jsou piesvédCeni, ze je potiebné se dale vzdelavat a ze to vyzaduje jejich
pracovni pozice, vétSina by jich dokonce upfednostnila ucast ve vzdélavacim kurzu
pfed navySenim platu.

Pracovnici vnimaji, ze je vzdélavaci systém obohacuje o nové pracovni metody a
vede k pozitivhim zménam ve slozkéch jejich pracovni ¢innosti. Pracovnici jsou po
navratu ze vzdélavaci akce aktivnéjsi, vykonnéjsi, provadéji obmény ve zplsobu
vedeni prodejniho rozhovoru, zacleiiuji do svého zplsobu prace rady a typy,
kterych se jim dostalo, uvadéji ziskané poznatky v praxi, zkousi nové zpusoby jak
zkontaktovat klienty a v neposledni tadé¢ pocituji novou chut do price a
povzbuzeni, které je dano jak pisobenim lektori, tak energii vychézejici z aktivniho

pracovniho kolektivu a moznosti sdilet informace s ostatnimi kolegy.

Vyzkum odhalil i rozpory mezi potiebami a pranimi pracovniki a

skute¢nym stavem firemniho vzdélavaciho systému, které lze stru¢né shrnout do

nasledujicich bodi:

Je potieba prerozdélit kompetence a ukoly pracovnikii povétenych Skolenim ve
vzdélavacim systému. Pojistovaci zprostiedkovatelé vnimaji jako nejdulezitéjsi
osobu ve vzdélavacim procesu manazera obchodni sité, ten ma ale jinou hlavni
pracovni népln a interni lektory, kteti maji vzdélavani za ukol, jsou povazovani za
nejméné dllezité pii vzdélavani. Aby manaZzefi mohli naplnit ocekavani
pracovnikt, které do nich pracovnici v oblasti vzdélavani vkladaji, muselo by dojit
k upravé pracovnich néplni manazert a internich lektort.

Je potieba zajistit praktickou zkuSenost internich lektort v oblasti prodeje pojisténi.
Vzdélavaci akce jsou nevérohodné, protoze je Skoli lektofi, ktefi nejsou skute€nymi
odborniky a nemaji praktickou zkuSenost s prodejem pojisténi. Kurzy, kterym
pracovnici nediveétuji, neptinaseji dovednosti, které pojistovaci zprostiedkovatelé

potfebuji k tomu, aby v praci uspéli. Nebudou-li Gspés$ni, budou demotivovani a
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muze se stat, Ze budou zorganizace odchazet. S nedostatkem kvalitnich
pojisStovacich poradcii se potykaji vSechny pojistovny.

Firemni Skoleni nepodnécuji kreativitu pracovnikl a nejsou dostatecné inovativni.
Ti maji velky zdjem o takové vzd€lavaci akce, které by rozvijely jejich kreativni
mySleni a dovednosti, a pfi kterych by mohli svoje tvlr¢i schopnosti uplatiiovat.
Takové vzdélavaci akce vSak v pojistovné neprobihaji. Externi agentura poskytuje
pravdépodobné nejvice kreativnich podnét, ale ani v jejim piipad¢ nelze hovofit o
spokojenosti ucastniki. Zmény vedouci ke zlepSeni v oblasti podnécovani a
uplatiiovani kreativity lze spatfovat pfedevSim v zavadéni inovativnich prvkl do
vzdélavaciho systému, ktery by pak 1épe umoznil pracovnikim uvéadét nové
myslenky v Zivot a uplatiovat tvir¢i schopnosti. Zajem spoluutvaret firemni
vzdélavaci systém ma vétSina pracovnika.

Pracovnikt, ktefi se ucastni vzdélavani mimo pracovni dobu, je zanedbatelny pocet.
Ocenit lze vSak to, Ze vétSina by byla ochotna ucastnit se vzdélavaciho programu
mimo pracovni dobu za ptfedpokladu, Zze by byl zabavny a pfinesl jim zvySeni
dovednosti. Kdyby takové kurzy meéla pojistovna v nabidce, pracovnici by je
vyuzivali, protoze jsou vzdélavani naklonéni. Kurzl by se tcastnili, pokud by pro
né byly pfinosné a atraktivni, a také by si museli byt jisti, Ze se jim vzdélavani
vyplati. Je nutné ocenovat usili pracovnikli ve vzdélavani a také v€novat pozornost
jejich pranim a néazorim. Vzdélavanim se rozviji a zdokonaluje osobnost
pracovnika a to se pozitivn¢ promita do jeho pracovniho vykonu. Pofddanim kurzt
by tedy bylo dosazeno oboustranného piinosu.

Vedouci pracovnici nedostate¢né zhodnocuji vzdélavaci akce, kterych se pracovnici
zucCastnili. PojiStovaci zprostfedkovatelé se vraci nabyti dojmy, snovymi
informacemi, ale mnohdy také plni rozport. Jejich pocity je potifeba ucelit,
pracovniky vyslechnout a pomoci jim. K tomu vSak dochazi naprosto vyjimecné.
Skolitelé a organizatofi neziskaji zpétnou vazbu a pracovnici ztraci orientaci
v puvodnich a nové nabytych poznatcich. Organizace by méla zavést hodnoceni
prinosu pro pracovnika vzdy po jeho navratu ze vzdélavaci akce a také zjistovani
nazori na kvalitu Skoleni. Kromé praktického pfinosu by to pracovnici vnimali jako
z4jem ze strany organizace o jejich osobni rozvoj a také jasny signal, Ze jsou jejich

nazory pro organizaci diilezité. Pojistovna by tim také ziskala pravidelnou zpétnou
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vazbu, kterou by mohla vyuzivat k inovacim vzdélavaciho systému. Bez inovaci
s nim pracovnici nebudou spokojeni a organizace bez naslouchéni jejich pfanim a

potifebam nebude védét, jaké i¢inné zmeny zavést.

Firemni vzdélavaci systém, ktery disponuje Cetnymi pozitivy, obsahuje i
nedokonalosti, na které je tfeba se zaméfit. Doporuceni uvedend v diplomové praci
mohou byt voditkem pii Gsili pojiStovny o dosazeni dokonalejSiho vzdélavaciho
systému.

Snaha docilit dokonalosti v jakékoli oblasti podnikani je v boji na konkuren¢nim
trhu prioritni a tim se stdva hnacim motorem vyvoje — a vzdélavani a inovace jsou jeho
palivem. Usp&$na a G¢innd motivace pracovnikii ke vzdélavani je tedy nejlepsi a
nejrozumnéjsi investici, protoze zadna organizace nedosahne trvalého uspéchu bez

vzdélanych a stale se rozvijejicich pracovnik.
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Priloha 1

Tab. €. 1: Nazory pracovniki, zda jejich pracovni pozice vyzaduje dal$i vzdélavani

Odpovéd pocet respondentt %
urcité ano 69 50
spiSe ano 38 28
spiSe ne 23 17
urcité ne 7 5
Celkem 137 100

5%

28%

myréité ano

H spiSe ano

0%

spiSe ne

= yréité ne

Tab. €. 2: Nazory pracovnikl na to, zda je potiebné se dale vzdélavat a rozvijet

Odpovéd pocet respondentt %
urcité ano 66 48
spiSe ano 38 28
spiSe ne 19 14
urcité ne 14 10
Celkem 137 100
14% 10%
M urcité ano
spise ano
M spiSe ne
M urcité ne
Tab. €. 3: Osobni potFeba rozvoje v jakékoli oblasti (prace i mimo praci)
Odpovéd pocet respondentl %
ano, potfeba rozvoje 59 43
mozna, ale s minimalnim asilim 19 14
rozvoj spise ne 32 23
neciti potfebu rozvoje 27 20
Celkem 137 100
80 59
ig 19 32 27
20
0
ano, potfeba rozvoje mozna, ale s rozvoj spiSe ne neciti potfebu rozvoje

minimalnim usilim




Priloha 1

Tab. €. 4: Nazory na dilezitost vzdélavani se vzhledem k perspektivé v praci

Odpovéd pocet respondentl %

urcité ano 56 41

spiSe ano 36 26

spise ne 27 20

urcité ne 18 13

Celkem 137 100

H urcit®ssno

Tab. €. 5: Nazory pracovnikil na to, zda by vzdélavani se prispélo k jejich

celkové zivotni spokojenosti

Odpovéd pocet respondentl %

urcité ano 53 39

spiSe ano 25 18

spisSe ne 47 34

urcité ne 12 9

Celkem 137 100

9% 39%
M urcité ano
spide ano

M spise ne
M urcité ne

Tab. ¢. 6: Preference navyseni platu nebo ucasti ve vzdélavacim programu, ktery by

zvysil kvalifikaéni predpoklady pracovnikt

Odpovéd pocet respondentl %
navyseni platu 52 38
ucast ve vzdélavacim programu 85 62
Celkem 137 100

H navyseni platu




Priloha 1

Tab. é. 7: Ucast pracovniki ve vzdélavacim kurzu, mimo pracovni dobu,

v poslednich 5-ti letech z jejich vlastni iniciativy

Odpovéd pocet respondentl %
ano 22 16
ne 115 84
Celkem 137 100

B ano HEne

Tab. €. 8: Za jakych podminek by se pracovnici za¢astnili vzdélavaciho programu mimo pracovni dobu

Odpovéd pocet respondentl %
povyseni 11 8
vysSi pFijem 21 15
zvySeni dovednosti 44 32
z&bavnost 45 33
neucastnili by se 16 12
Celkem 137 100

M povyseni

vyssi piijem
M zvySeni dovednosti
M zdbavnost

M neucastnili by se

Tab. €. 9: Nazory pracovnikt na to, zda je vzdélavaci systém motivuje k dalSimu rozvoji a vzdélavani

Odpovéd pocet respondentl %
urcité ano 45 33
spiSe ano 32 23
spisSe ne 36 26
urcité ne 25 18
Celkem 137 100

23%

Hurcité ano M spiSe ano spiSe ne M urdité ne

III




Priloha 1

Tab. €. 10: Nazory pracovnikl na to, zda jim vzdélavaci systém napomaha

k lep$im vysledkiim v praci

Odpovéd pocet respondentl %
urcité ano 51 37
spiSe ano 33 24
spise ne 32 23
urcité ne 22 16
Celkem 137 100

23%

W urcité ano M spisgano

spise ne MW urcité ne

Tab. €. 11: Nazory pracovnikl na to, zda jim vzdélavaci systém zajisti znalosti,

které vyzaduje jejich pracovni pozice

Odpovéd pocet respondent %

zcela 79 58

¢astecné 32 23

z

poloviny 18 13

ne 8 6

Celkem 137 100
M zcela

Castecné

H z poloviny
Hne

Tab. &. 12: Uéast pracovnikii na kurzu pofadaném pojistovnou, ktery se

netykal jejich pracovni napiné v poslednich 5-ti letech

Odpovéd pocet respondentl %

ano 25 18

ne 112 82

Celkem 137 100
Hano
M ne




Priloha 1

Odpovéd Pocet respondentl %
manazer obchodni sité 58 42
manazer rozvoje prodeje 36 26
lektofi OVT 21 15
lektofi externi agentury 10 7
kolegové 14 10
Celkem 137 100

80

60 58

40 36

20 - 10 14

0
manazer manazer lektofi OVT  lektofi externi kolegové
ochodni sité rozvoje prodeje agentury

Tab. 14: Preference Skoleni od internich lektorii nebo externi agentury z hlediska kvality

Odpoved pocet respondentt %
interni lektofi 52 38
externi agentura 85 62
Celkem 137 100

62% m interni lektrofi

externi agentura

Tab. 15: Preference kurzu v pripadé moznosti vybéru ze strany pracovnik

pocet
Odpovéd . %
respondentu
kurz pojistovny 48 35
kurz externi agentura 89 65
Celkem 137 100

M kurz pojistovny

M kurz externi agentura




Priloha 1

Tab. €. 16: Nejvétsi nedostatky firemniho vzdélavaciho systému dle

nazoru pracovnikt

Odpovéd pocet respondentl %
teoretické Skoleni bez propojeni praxe 22 16
neaktualnost Skoleni 29 21
nedlGvéryhodnost Skoleni 21 15
lektofi bez praktickych zkusenosti 44 32
Spatné naCasovani Skoleni 12 9
bez odpovédi 10 7
Celkem 137 100

60 44

thg 22 29 21 . 1 10
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Tab. €. 17: Nejvétsi prednosti firemniho vzdélavaciho systému dle nazorid pracovnikd

Odpovéd pocet respondent( %
povzbuzeni v praci 32 23
roz8ifeni znalosti 33 24
seznameni se s firmou 14 10
Skoleni na naklady firmy 25 18
neformalni sdileni zkuSenosti 22 16
bez odpovédi 12 9
Celkem 137 100

40 32 33

30

25
20 14 - 12
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Tab. €. 18: Souhlas pracovnikii s moznosti firemniho vzdélavani v zavislosti na dosazenych

pracovnich vysledcich

Odpovéd pocet respondentt %
ano 30 22
ne 107 78
Celkem 137 100

M ano
H ne

VI



Priloha 1

Tab. €. 19: Souhlas pracovnikid s povinnou uGéasti na vzdélavacich akcich

Odpovéd pocet respondent %
ano 112 82
adaptacni plan
ne 25 18
ano 71 52
motivacni akce
ne 66 48
i ano 101 74
externi agentura
ne 36 26
€ 3 ne | 36
s ano |y 101
R ———
2 ©
2z  ano | —— 7 1
?‘5 S ne _25
Sa
Tz ano |—— 112

Tab. €. 20: Dobrovolna ucéast pracovnikii na vzdélavacich akcich za predpokladu, ze by nebyla

povinna
Odpovéd pocet respondentl %
ano, vzdy 81 59
adaptacni plan jen nékdy 21 15
ne, nikdy 36 26
ano, vzdy 32 23
motivacni akce jen nékdy 74 54
ne, nikdy 32 23
ano, vzdy 96 70
externi agentura jen nékdy 33 24
ne, nikdy 8 6
96
81 74
36 32 32 33
21 g
AEEEEN
ano, jen |ne, nikdy| ano, jen |ne, nikdy| ano, jen  |ne, nikdy
vzdy nékdy vidy nékdy vzdy nékdy
adaptacni plan motivacni akce externi agentura

VI




Priloha 1

Tab. €. 21: Moznosti a zajem pracovnik( pfichazet s naméty na zlepseni

firemniho vzdélavaciho systému

pocet
Odpovéd . %
respondentu
. o oL ano 59 43
moznosti pfichazet s naméty
ne 78 57

zdjem utvaret vzdélavaci ano 92 67

systém ne 45 33
> C &
5@ 9
ST oo | >
9 N ano

7

: 2, o I
v oo
O N >0
C © E
N
o v-E 59
E2F oo |

Tab. €. 22: Ziskavani zpétné vazby a ovéreni znalosti po vzdélavaci akci

Odpovéd pocet respondentl %
ano 81 59
zpétna vazba

ne 56 41

oveéreny znalosti 44 32

ovéfovani znalosti a dovednosti ovéreny dovednosti 11 8

neovéreno nic 82 60

81 82

56
44
11
|
ano ne ovéreny znalosti ovéreny neovéfeno nic
dovednosti
zpétna vazba ovéfovani znalosti a dovednosti

VIII



Priloha 1

Tab. €. 23: Skutecny a optimalni pocet ucastnikil vzdélavaci akce dle nazorti pracovniku

pocet respondentl %
2-7 0 0
- 8- 14 16 12
skute¢ny
15-21 119 87
vice 1 1
2-7 1 1
. 8-14 59 43
optimalni
15 -21 77 56
vice 0 0
_ vice |I 0
& 1521 I 77
E
£  8-14 (IS o
o
2-7 h1
vice |#1
z
; - A
g 15-21 T 119
2 8-14 |NEEEN
n 0
2-7

Tab. €. 24: Skutecné pojeti vzdélavaci akce a nazor pracovnikd na

optimalni pojeti

pocet respondentl %
teoretické Skoleni 62 45
skute¢nost teorie s propojenim do praxe 66 48
praktické Skoleni s nacviky 10
teoretické Skoleni 8
optimalni teorie s propojenim do praxe 104 76
praktické Skoleni s nacviky 25 18
;f‘|
praktické skoleni s nacviky '
= 25
~T
g . -
£ teorie s propojenim do praxe 104
o
teoretické $koleni 8
I 10
praktické skoleni s nacviky
G 66
o
D teorie s propojenim do praxe
= 62
=
teoretické skoleni

IX




Priloha 1

Tab. €. 25: Nazory pracovnikdl na pfinos vzdélavacich akci pro jejich praci

Odpovéd pocet respondentl %
pfinos pro praci 89 65
adaptacni plan Castecny pfinos 8 6
Zadny pfinos pro praci 40 29
pfinos pro praci 99 72
motiavéni akce Castecny pfinos 8 6
Z&dny pfinos pro préaci 30 22
pfinos pro praci 104 76
externi agentura Castecny pfinos 3 2
Zadny pfinos pro préaci 30 22
_./'I
_ ©  7adny pfinos pro praci !
£ 3 30
Q -+ v s v ’ Vs
£s castecny pfinos
T oo - -
© pfinos pro praci 104
£ 74dny pt¥inos pro préci I 30
> o
&3 Casteény pfFinos 8
2 © . - 99
finos pro praci
N— v s ’ pv/ p p s . 40
>§ . Zadny pfinos pro praci 3
5 © Castecny prinos 89
o o
® pFinos pro praci

Tab. ¢. 26: Nazory pracovnik(, zda je potfebné zahrnout do vzdélavaciho

systému inovativni prvky

Odpoved pocet respondentu %
ano 116 85
spiSe ano 5 4
spiSe ne 10 7
ne 5 4
Celkem 137 100

M ano
M spiSe ano
spise ne

Hne




Priloha 1

Tab. €. 27: Vzdélavaci akce, kterou pracovnici povazuji za inovativni

Odpovéd pocet respondentl %
Skoleni adaptaéniho planu 21 15
motivaéni Skoleni 10 7
Skoleni externi agentury 40 29
zadné 67 49
Celkem 137 100

80 67

60 40

40 21

20 10

0
skoleni motivacni Skoleni  Skoleni externi zadné
adaptacniho planu agentury

Tab. ¢. 28: Nazory pracovniki, zda by uvitali ve vzdélavacim systému mozZnost rozvoje kreativity

Odpovéd pocet respondent %
ano 86 63
spiSe ano 18 13
spise ne 19 14
ne 14 10
Celkem 137 100
o
14%_\ i M ano
M spiSe ano
13% spie ne
M ne

Tab. ¢. 29: Vzdélavaci akce, ktera podnitila kreativitu pracovniku
Odpovéd pocet respondentt %
Skoleni adaptacniho planu 26 19
motivacni Skoleni 7 5
Skoleni externi agentury 41 30
Zzadné 63 46

Celkem 137 100

100
50 26
7
0
Skoleni adaptacniho planativaéni Skolefkioleni externi agentury ~ Zadné

XI




Tab. €. 30: Nazory pracovnik( na skuteénou odbornost lektort

Priloha 1

pocet respondentl %
ano 92 67
spiSe ano 15 11
manazer obchodni sité

spiSe ne 16 12

ne 14 10

ano 47 34
. . ) spiSe ano 53 39

manazer rozvoje prodeje

spiSe ne 19 14

ne 18 13

ano 45 33
) spiSe ano 40 29
interni lektor

spiSe ne 41 30

ne 11 8

ano 71 52

spiSe ano 21 15
externi lektor

spiSe ne 25 18

ne 21 15

manazer obchodni
sité

manazer rozvoje
prodeje

interni lektor

ano |spiSe[spiSe| ne |ano |spiSe[spiSe| ne |ano |spiSe[spiSe| ne |ano |spiSe[spise| ne

externi lektor

Tab. €. 31: Nazory pracovnik(, zda je dillezita skuteéna odbornost lektora

Odpovéd pocet respondentl %

ano 84 61

spiSe ano 21 15

spiSe ne 26 19

ne 7 5

Celkem 137 100

19% 5%
M ano
M spiSe ano
spise ne

Hne

XII




Priloha 1

Tab. €. 32: Zmény v chovani pracovnikii po navratu ze

vzdélavaci akce

Odpovéd pocet %
respondent
zacali vice pracovat 32 23
zmenili zpusob
prace 22 16
pohled na praci 14 10
nova chut do prace 19 14
nezménili nic 29 21
neodpovédélo 22 16
Celkem 137 100
40
30
20
: - l l
0
zacali vice pracovat pohled na préaci
Tab. €. 33: Hodnoceni pfinosu vzdélavaci akce manazerem po
navratu

pracovnika ze vzdélavaci akce

pocet
Odpovéd %
respondent(
ano 56 41
adaptacni plan
ne 81 59
ano 22 16
motivaéni akce
ne 115 84
ano 38 28
externi agentura
ne 99 72
81 99
56
ano ne ano ne ano ne

adaptacni plan

motivacéni akce

externi agentura

XIII




Priloha 1

Tab. &. 34: Pfinos ucasti na dobrovolné vzdélavaci akci pro

pracovniky
pocet
Odpoved . %
respondentu

prospéch v praci 66 48
ocenéni nadfizeného 26 19
prestiz u kolegl 5 4
nic 38 28
jind moznost 1 1
Celkem 137 100

70 66

60

50

38

40

30 26

20

10 > 1

0
prospéch v ocenéni prestiz u kolegli nic jind moznost
praci nadrizeného

Tab. €. 35: Nazory pracovniki, zda se vyplati v pojistovné

mimopracovni vzdélavani

Odpovéd pocet respondentu %

ano 66 48

spiSe ano 22 16

spiSe ne 36 26

ne 14 10

Celkem 137 100

10%

M ano
M spiSe ano
1 spiSe ne
M ne

X1V



Dotaznik — vzdélavaci systém CSOB Pojist'ovny, a.s.
Viazeny respondente, vazena respondentko,

dostavate k vyplnéni dotaznik tykajici se motivace ve vzdélavacim systému
CSOB Pojistovny, a.s., kde pracujete. Vyzkum této oblasti je provadén jednak za
i¢elem zpracovani diplomové prace na Provozné-eckonomické fakultd Ceské
zemédelské univerzity, jednak jeho zavéry mohou poslouzit ke zkvalitnéni vzdélavaciho
systému.

Dékuji Vam za Vas Cas a pozornost, kterou vyplnéni dotazniku vénujete. Ackoli
se na prvni pohled mize zdat znaéné rozsahly, odpovédi nejsou slozité a nezaberou
Vam piili§ mnoho &asu. Zadna odpovéd’ neni nespravna, protoze vyjadiuje VA3 nazor,
ktery je pro Setteni dilezity.

Dotaznik je zcela anonymni a ziskané idaje budou pouzity pouze pro ucely
diplomové prace, piipadné pro sdéleni ndzoru na vzdélavaci systém pojistovné, avSak
nikoli za konkrétni respondenty, ale pouze formou souhrnnych dat.

Z naésledujicich otazek, prosim, vyberte a zakrouzkujte Vam nejbliz$i odpoved.
Nebudete-1i si svou odpovédi jisti, napiSte to, co povazujete za odpovéd nejblizsi
VaSemu nédzoru v danou chvili.

Dotaznik muzete vyplnit a odeslat jako pfilohu na e-mailovou adresu:
libuse.rejskova@seznam.cz , ¢i jej vytisknout a vhodit do oznacené schranky ptipravené
na VaSem obchodnim misté, a to nejpozdéji do 29. ledna 2010 vcéetn€. Dotaznik neni
nutno podepisovat ani nijak oznacovat.

Budete-li mit zdjem o vysledky vyzkumu, sd€lte to prosim na zavér dotazniku
s informaci, kam (e-mail, postovni adresa) si vysledky ptejete zaslat.

1. Myslite si, Ze VaSe sou¢asna pracovni pozice vyZaduje dalsi vzdélavani?

a)  urCité ano
b)  spiSe ano
c) spiSene
d) urcité ne
2. Myslite si, Ze je potiebné se dale vzdélavat a rozvijet?
a)  urcité ano
b)  spise ano
c)  spiSene
d)  urcité ne
3. Chtél/a byste se Vy osobné rozvijet v néjaké oblasti, at’ jiz se tyka Vasi
prace ¢i nikoli?
a)  ano, chtél/a bych se rozvijet
b)  mozn4, ale nesmélo by to stat mnoho usili
c) jsem spokojen/a se svym soucasnym stavem a rozvijet se bych spise
nechtél/a
d) necitim potfebu dalsiho rozvoje
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4. Myslite si, Ze sebevzdélavani mimo pracovni dobu by upevnilo Vasi
pracovni pozici?
a)  ano, urCité¢ by to upevnilo moji pozici
b)  spiSe ano, ale nevim zda by to upevnilo moji pracovni pozici
¢)  poslouzilo by to mému rozvoji, ale v praci by mi to nijak nepomohlo
d) neposlouzilo by mi to ani v mém soukromém ani v pracovnim zivote
5. Myslite si, Ze vzdélavani v néjaké oblasti by prispélo k Vasi celkové
spokojenosti v Zivoté?
a) ano
b)  spiSe ano
c)  spiSene
d) ne
6. Kdybyste se mohl/a rozhodnout mezi navySenim platu o 10% po dobu 1
roku a moznosti ucastnit se vzdélavaciho programu, ktery by zvysil VaSe
kvalifikaéni pfedpoklady a napomohl Vasemu dalSimu rozvoji, co byste
zvolil/a?
a) navySeni platu o 10%
b)  Ucast ve vzdélavacim programu
7. Zucastnil/a jste se néjakého vzdélavaciho kurzu v poslednich 5 letech sam/a
z vlastni iniciativy?
a)  ano (uved'te, prosim, kolikrdt) ..................oooiiiil,
b) ne
8. Za jakych okolnosti byste se ziiastnil/a vzdélavaciho programu mimo
pracovni dobu?
a)  kdyby mi to pfineslo povyseni
a)  kdyby mi to pfineslo vyssi pfijem
b)  kdyby mi to pfineslo zvySeni mych dovednosti
c)  kdyby mé to bavilo
d) nebyl/a bych ochoten/na se zi¢astnit mimopracovné zadného
vzdélavaciho programu
€) jind mozZnost
9. Motivuje Vas vzdélavaci systém pojistovny k dal§imu rozvoji?
a)  urCité ano
a)  spiSe ano
b)  spiSene
c) urcité ne
10. Napomaha vzdélavaci systém pojiStovny lepSim vysledkiim ve Vasi praci?
a)  urCité ano
a)  spiSe ano
b)  spiSe ne
c)  urcité ne



11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

MiiZe Vam vzdélavaci systém pojiSt'ovny zajistit znalosti, které vyZaduje
Vase pracovni pozice?

a)  mize mi zcela zajistit pozadované znalosti

b)  miZe mi zajistit pozadované znalosti jen Castecné

¢c)  muze mi zajistit pozadované znalosti ptiblizné z poloviny

d) nemiZe mi zajistit pozadované znalosti (chcete-li, uved’te divod)

Zxcastnil/a jste se v poslednich péti letech, mimo Skoleni tykajici se striktné
Vasi pracovni naplné, néjakého vzdélavaciho kurzu, ktery poradala Vase
organizace?

a)  ano (uved’te, prosim, kolikrat) ...............cooiiiiiiiiiiin..

b) ne
roce Vasi ¢innosti? (oznacte, prosim, jen jednu mozZnost)

a)  Manazer obchodni sité

b)  Manazer rozvoje prodeje (RAM nebo FAM)

¢) Lektofi OVT

d) Kolegové

e) Lektofi externi agentury

f)  Jina osoba — uved’te ktera (jeji funkci)
V prvnim roce ¢innosti vzdélavaciho systému hodnotite jako kvalitnéjsi
Skoleni od internich lektorii nebo externi agentury:

a) internich lektorti

b)  externi agentury
Kdybyste méli moZnost nyni vyuzit vzdélavaciho kurzu pojistovny nebo
stejného kurzu poradaného externi firmou, co byste zvolili?

a)  vzdélavaci kurz pojistovny

b)  kurz pofadany externi agenturou
Co je nejvétsim nedostatkem ve firemnim vzdélavacim systému?

Je spravné, Ze ziskavate moznost dalSiho firemniho vzdélavani az po
dosaZeni urcitych pracovnich vysledka?

a) ano

b) ne



19.

20.

21.

22,

23.

24.

25.

26.

27.

Je spravné, Ze ucast na Skolenich adapta¢niho procesu v prvnich 24
mésicich je povinna?

a) ano

b) ne
Kdyby tcast na Skolenich adapta¢niho planu nebyla povinna, ucastnil/a
byste se jich?

a) ano, vzdy

b) jen n€kdy, podle obsahu

¢)  neucastnil/a bych se jich, je to pro mne ztrata ¢asu
Maite mozZnost prichazet s naméty a pripominkami, jak ve firemnim
vzdélavacim systému néco zlepSit?

a) ano

b) ne
Mél/a byste zajem svymi pripominkami a naméty utvaret firemni
vzdélavaci systém?

a) ano

b) ne
Pri posledni vzdélavaci akci ziskavali od Vas lektori zpétnou vazbu ?

a)  ano (uved'te jakym zplisobem)

ne
Byly znalosti ziskané na posledni vzdélavaci akci adapta¢niho procesu
ovérovany po jeho skonceni néjakym testem?

a) ano

b) ne
Odpovédél/a-li jste na predchozi otazku kladné, upfesnéte prosim, jakym
zpusobem byly ovéFovany znalosti nabyté na Skoleni:

Jaky je podle Vaseho nazoru optimalni pocet ucastnikii na Skoleni
adaptacniho planu?

a) 2-7 osob

b)  8-14 osob

c¢) 15-21 osob

d) vicenez21 osob
Jaky byl pocet ucastnikii na poslednim $§koleni adaptacniho planu, kterého
jste se zucastnil/a?

a) 2-7 osob

b)  8-14 osob

c¢) 15-21osob

d) vicenez21 osob



28.

29.

30.

31.

32.

33.

34.

3s.

36.

37.

Co povazujete za vice prinosné na Skoleni adapta¢niho planu?
a)  teoretické Skoleni
b)  teoretické Skoleni, ale s propojenim teoretickych zavéra do praxe
c)  praktické Skoleni — nacviky
Jak bylo koncipovano posledni Skoleni adapta¢niho planu, kterého jste se
v pojistovné zhacastnili?
a)  teoretické skoleni
b) teoretické Skoleni, ale s propojenim teoretickych zavéra do praxe
c¢)  praktické Skoleni — nacviky
Jsou Skoleni adaptacniho procesu dle Vaseho nazoru:
a)  prinosem pro Vasi praci
b)  casteCnym piinosem pro praci
¢)  neznamenaji Zadny pfinos pro moji praci
Jsou motivacni Skoleni dle Vaseho nazoru:
a)  prinosem pro Vasi praci
b)  casteCnym piinosem pro praci
¢)  neznamenaji Zddny pfinos pro moji praci
Jsou Skoleni poradana externi agenturou dle Vaseho nazoru:
a)  prinosem pro Vasi praci
b)  casteCnym piinosem pro praci
c) neznamenaji zadny piinos pro moji praci
Je spravné, Ze je ticast na motivacnich Skolenich povinna?
a)  ano, souhlasim s tim
b)  ne, neni to spravné
Kdyby tcéast na motivac¢nich Skolenich nebyla povinna, iéastnil/a byste se
jich?
a) ano, vzdy
b) jen n€kdy, podle obsahu
¢) neucastnil/a bych se jich, je to pro mne ztrata casu
Je spravné, Ze je ucast Skolenich poradanych externi agenturou povinna?
a)  ano, souhlasim s tim
b) ne, neni to spravné
Kdyby uéast Skolenich poradanych externi agenturou nebyla povinna,
ucastnil/a byste se jich?
a) ano, vzdy
b) jen n€kdy, podle obsahu
c) neucastnil/a bych se jich, je to pro mne ztrata casu
Které Skoleni podnitilo Vasi kreativitu?
a)  Skoleni adapta¢niho planu
b)  motivacni Skoleni
c)  skoleni pofadané externi agenturou
d) jiné (uved’te, prosim, jaké to bylo)

e) zadné firemni Skoleni moji kreativitu nepodnitilo



38.

39.

40.

41.

42,

43.

44.

45.

Uvital byste ve vzdélavacim systém moZnost rozvijet svoji kreativitu?
a) ano
b)  spise ano
c)  spiSe ne
d) ne
Jaka Skoleni poradané pojistovnou povaZzujete za inovativni?
a)  Skoleni adaptacniho planu
b)  motivacéni Skoleni
c)  Skoleni potadané externi agenturou
d) jiné (uved'te, prosim, jaké bylo)

e)  zadné firemni Skoleni nepovazuji za inovativni
Myslite si, Ze je potiebné, aby Skoleni poradana pojiStovnou zahrnovala
inovativni prvky?

a) ano

b)  spise ano

c)  spiSe ne

d) ne
Je manaZer obchodni sité skutecnym odbornikem v oblasti, ve které Vas
Skoli?

a) ano

b)  spiSe ano

c)  spiSe ne

d) ne
Je manaZer rozvoje prodeje skuteénym odbornikem v oblasti, ve které Vas
Skoli?

a) ano

b)  spise ano

c)  spiSe ne

d) ne
Je interni lektor skuteénym odbornikem v oblasti, ve které Vas Skoli?
a) ano
b)  spiSe ano
c)  spiSe ne
d) ne
Je externi lektor skuteénym odbornikem v oblasti, ve které Vas Skoli?
a) ano
b)  spise ano
c)  spiSe ne
d) ne
Je dilezité, aby byl lektor skute¢nym odbornikem v oblasti, ve které Vas

Skoli?
a) ano
b)  spise ano
c)  spiSene
d) ne



46.

47.

48.

49.

50.

Co jste v praci zacal/a délat jinak po navratu ze vzdélavaci akce ? Uved’te
prosim také, jaka vzdélavaci akce to byla (akce adaptacniho planu,
motivacni akce, akce externi agentury):

Po navratu ze $koleni adapta¢niho planu, doSlo vedoucim pracovnikem ke
zhodnoceni piinosu pro Vas osobné?

a)  ano (uvedte prosim, jakym zpiisobem)

b) ne
Po navratu z motivac¢ni akce, doslo vedoucim pracovnikem ke zhodnoceni
prinosu pro Vas osobné?

a)  Ano (uvedte prosim, jakym zptisobem)

b) ne
Po navratu ze S$koleni externi agentury, doSlo vedoucim pracovnikem ke
zhodnoceni prinosu pro Vas osobné?

a)  ano (uvedte prosim, jakym zpiisobem)

b) ne
Miyslite si, Ze ucast v dobrovolné vzdélavaci akci pojistovnou by Vam:

a)  prospécla ve Vasi praci

b)  pfinesla ocenéni VaSeho nadfizeného

c)  ziskal/a jste tim vétsi prestiz u kolegt

d) v podstaté¢ by Vam nic nepfinesla

€)  jind moZnost



51. Myslite si, Ze v pojistovné se Vam vyplati dalSi vzdélavani, které byste si
zajistil/a mimopracovni formou?
a) ano
b)  spisSe ano
c)  spiSene
d) ne
52. Chtél/a byste ke zkoumané tématu jeSté néco dodat? Zde je prostor pro
Vase vyjadreni:

Dékuji Vam za vyplnéni dotazniku



Schéma kompetenci ve vzdélavani interni obchodni sité

Interni zdroj OID 7
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