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Vzdélavani a rozvoj pracovnikii ve zvolené organizaci

Abstrakt

Bakalaiska prace se zabyva problematikou rozvoje a vzdé€lavani zaméstnanca ve
zkoumaném subjektu, kterym je Ceska podnikatelska poji§tovna, a. s., s dirazem na situaci
na trhu prace ve vybraném regionu pusobeni a piipadného vlivu organizace na regionalni
rozvoj. V teoretickych vychodiscich jsou vymezeny zakladni pojmy, které souvisi s lidskym
kapitalem, fizenim lidskych zdroju, rozvojem a vzdélavanim zameéstnanct, jeho kli¢ovymi
koncepty, cyklem a jeho jednotlivymi fazemi a metodami, a v neposledni fadé také
konceptem CSR jako zptusobu puisobeni organizace na regionalni rozvoj. Ve vlastni praci je
zhodnocena situace na trhu prace v regionu Praha, popsana zkoumana organizace a jeji
pusobeni na regionalni rozvoj vramci CSR aktivit. Nasledné na zakladé podkladu
a rozhovoru s pracovnici dané organizace je vyliCeny samotny systém vzdélavani a rozvoje
zamestnancl v hlavnim méste€. Soucasti je také dotaznikové Setfeni, kterému byli podrobeni
prazsti zaméstnanci. Na zakladé vysledka dotaznikové Setfeni byla nasledné navrzena

opatieni pro zlepSeni systému vzdélavani a rozvoje zaméstnanct v pojiStovné.

Klicova slova: lidsky kapital, fizeni lidskych zdroju, vzdélavani a rozvoj zaméstnancu,

systematické vzdélavani, metody vzdélavani, trh prace, regionalni rozvoj, CSR



Employee Training and Development in the Selected

Company

Abstract

The bachelor's thesis deals with the development and training of employees in the
selected company, which is Ceska podnikatelska poji§tovna, a. s., with an emphasis on the
situation on the labour market in the selected region of operation and the possible influence
of the organization on regional development. In the theoretical starting points, the basic
concepts related to human capital, human resources management, development and training
of employees, its key concepts, the cycle and its individual phases and methods, and last but
not least also the concept of CSR as a way of the organization's action on regional
development are defined. In the thesis itself, the situation on the labour market in the Prague
region is evaluated, the researched organization and its impact on regional development
within the framework of CSR activities are described. Subsequently, on the basis of
documents and an interview with an employee of the given organization, the system of
education and development of employees in the capital is described. It also includes a
questionnaire survey to which Prague employees were subjected. Based on the results of the
questionnaire survey, measures were subsequently proposed to improve the system of

education and development of employees in the insurance company.

Keywords: human capital, human resource management, employee training and
development, systematic training, training methods, labour market, regional development,

CSR
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1 Uvod

V dne$nim dynamicky se meénicim ekonomickém prostiedi je stale obtiznéjsi
dosahnout uspéchu. Aby se organizace prosadily, musi vyuzivat vSech moznych dostupnych
konkuren¢nich vyhod. Kromé zdroji materialnich, finan¢nich a informacnich jsou
v soucasnosti za velmi dilezité povazovany predevsim lidské zdroje, nebot” pravé ony jsou
tim pravym bohatstvim organizaci.

Procesy vzdélavani a rozvoje zaméstnanct jsou tak podstatnou personalni ¢innosti,
na kterou by organizace, v dnes jiz velmi konkurencnim prostedi, mély klast velky diraz.
Jsou to totiz pravé zaméstnanci, jejichz schopnosti a dovednosti jsou nejcennéjSim
majetkem, kterym organizace disponuji, a ktery jim tvori prosperitu a zisk. Proto je dulezité,
aby organizace do vzdélavani a rozvoje svych zaméstnanct poradné investovaly.

Dulezitost vzdélavani a rozvoje by si vSak vedle organizaci méli uvédomovat také
samotni zameéstnanci. Prostfednictvim rozvijeni svych kompetenci totiz dosahuji nejen
kvalitnéjSiho a efektivnéjSiho vykonu pracovnich povinnosti, ale zaroven se také stavaji
atraktivnéj§imi jedinci na trhu prace.

Organizace, které nabizi svym zaméstnancim prilezitosti ke vzdélavani a rozvoji,
ukazuji, ze si uvédomuji jejich vyznamu jako klicového elementu pro uspé$né fungovani
firmy. Tim vyvolavaji u zaméstnancu pocit sounaleZitosti s organizaci, a tedy jejich nezajem
k ptipadnému odchodu ke konkurenci. Naopak je tento pocit motivuje k podavani lepsich
pracovnich vykonu.

Jelikoz jsou vzdé€lavaci a rozvojové akce brany pro mnoho potencialnich zaméstnanctu
jako forma benefitu, organizace, které tyto akce nabizi, automaticky zvySuji svou atraktivitu
na trhu préce. Jiz davno totiz neni pro uchazece o praci jedinym rozhodujicim parametrem
vysoka mzda, ale pravé jiz také moznosti profesniho rastu a rozvoje.

Z vySe uvedeného textu lze tak vyvodit, ze pro uspésné a konkurenceschopné
fungovani organizace je nezbytné, aby disponovala dobfe nastavenym systémem vzdélavani

a rozvoje zamestnancu.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem bakalatské prace je na zakladé zjiSténych informaci a dotaznikového
Setfeni navrhnout opatfeni ke zlepSeni systému vzdélavani a rozvoje ve zkoumané
organizaci.

Dil¢im cilem v teoretické Casti je zpracovani teoretickych vychodisek plynoucich
z problematiky podnikového vzdélavani a rozvoje zaméstnancti, véetné konceptu CSR jako
formy pusobeni organizace na regionalni rozvoj. V ramci praktické casti je poté dil¢im cilem
zhodnotit situaci na trhu prace ve vybraném regionu pusobeni a zanalyzovat CSR aktivity

daného subjektu.

2.2 Metodika

Bakalarska prace je tvorena dvéma Castmi — teoretickou a praktickou, a vznikla
v nasleduyjicich za sebou jdoucich krocich.

Vybér tématu a absolvovani konkurzu.

Formulace cilii — byly definovany hlavni a dil¢i cile, kterych ma prace dosahnout.

Vytvoreni metodiky — cilem tohoto kroku bylo popsat postup vytvoreni prace.

Zpracovani teoretické casti — teoreticka Cast byla vypracovana formou literarni
reSerSe na zakladé analyzy sekundarnich dat, ktera se tykaji oblasti vzdélavani a rozvoje
zaméstnanci a konceptu CSR jako zptuisobu pusobeni organizace na regionalni rozvoj.
Syntézou této znalostni baze wvznikla teoreticka vychodiska, ktera jsou rozdélena
do 7 kapitol, pfiCemz 4 z nich maji jesté dale svoje dalsi podkapitoly.

Zpracovani praktické casti — poznatky, ziskané ze studia odborné literatury
a webovych zdroji zpracovanych do teoretické casti prace, byly nasledné pouzity jako
vstupni informace pro ¢ast praktickou.

Nejprve je zhodnocena situace na trhu prace ve vybraném regionu pusobeni, kterym
je Praha, a to formou vyvoje zakladnich ukazatelG trhu prace a rozdéleni zameéstnanych
podle odvétvi jednotlivych ekonomickych cinnosti CZ-NACE za posledni tfi zvefejnéné
roky. Poté nasleduje popis organizace a zanalyzovani jejich CSR aktivit. Tato pasaz byla
popsana za vyuziti webovych stranek Ceského statistického ufadu, Ceské podnikatelské

pojistovny, a. s. a skupiny Vienna Insurance Group.
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Na zakladé podkladi a polostrukturovaného rozhovoru (pfiloha 1) s pracovnici odboru
vzdélavani pani Adrianou Katsichti, je nasledné popsan systém vzdelavani a rozvoje
zaméstnancu pojistovny, jeho oblasti, programy a vyuzivané metody. Dle Kozla (2006,
s. 142) je polostrukturovany rozhovor jednou z forem osobniho dotazovani, pii kterém
dochézi na zakladé osobniho styku k pfimé komunikaci mezi tazatelem a respondentem.
Pti této formé rozhovoru mé tazatel urCenou Cast rozhovoru, kterou vede podle stanoveného
poradi a otazek, a zbyvajici dotazy pak volné dopliiuje.

Soucasti vlastni prace je poté dale také polostrukturované dotaznikové Setfeni, kterého
se ucastnili zaméstnanci pracujici pro organizaci v regionu Praha. Jak uvadi Kozel (2006,
s. 161-163), dotazniky patii mezi nejcasteji pouzivané nastroje pro sbér primarnich dat.
Forma polostrukturovaného dotazniku je pak slozena jak z polouzavienych, tak otevienych
otazek, diky ¢emuz ma respondent moznost se volné vyjadrit.

Dotaznik (pfiloha 2) byl vytvorfen v aplikaci Forms, ktera je soucasti kancelaiského
baliku Microsoft 365. Nejprve byla provedena uvodni pilotaz pro ujisténi se pochopeni
jednotlivych dotaznikovych otazek, a poté byl jiz odkaz rozeslan prostiednictvim emailu
vSem zameéstnancum jednotlivych utvard pojistovny v ramci jeji obchodni sit€é v Praze.
Celkové se dotaznik skladal z 22 otazek a byl rozdélen do tii ¢asti, pficemz prvni tvofily
otazky identifikacni, druhou otazky tykajici se systému vzdélavani a rozvoje v pojistovne
atreti pak osobni preference zaméstnancii v oblasti vzdélavani a rozvoje bez ohledu
na organizaci a jeji systém. Z 505 potencialnich respondent odpovédélo na dotaznik 127,
coz Cini navratnost kolem 25,1 %. Vysledky byly nasledné zpracovany v aplikaci Excel, a to
v pripad€ uzavienych otazek ve formé kolacovych grafti a v pfipad€ otevienych otazek pak
vypsanim nejcastéjSich odpovedi.

V zavéru prace jsou poté na zakladé agregace ziskanych informaci a vysledkd
navrzeny opatieni pro zlepSeni systému vzdélavani a rozvoje v organizaci.

Formalni dokonceni prace — kontrola a ptfipadné upravy formatovani, citaci a obsahu

bakalarské prace.
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3 Teoreticka vychodiska

Teoreticka vychodiska bakalaiské prace se zaméfuji na vymezeni a definici pojmu
souvisejicich se zkoumanou oblasti. Na problematiku je nahlizeno z pohledu riznych autorq,

jejichz nazory jsou v ramci prace komparovany.

3.1 Lidsky kapital

Dle Palana (2002, s. 113) lidsky kapital predstavuje: ,, Zdsobu znalosti a dovednosti
ztélesnénych v pracovni sile, jez jsou vysledkem vzdéldni a praxe.“ Vodak a Kucharcikova
(2011, s. 34) doplnu;i, ze lidsky kapital je souhrn nejen ziskanych schopnosti, ale také téch
vrozenych. Mimo to popisuji lidsky kapital rovnéz jako vyrobni faktor, ktery je v organizaci
dulezity pro vyrobu produkce. Blaha (2013, s. 20) k tomu dodava, ze se do lidského kapitalu
zahrnuji téz otazky bezpecCnosti a zdravi, které maji podstatny vliv na moznost populace
vzdélavat se.

Se samotnym pojmem lidsky kapital nesouhlasi ale vSichni odbornici. Podle Blahy
(2013, s. 20) mezi predni odpurce patii americky ekonom a nositel Nobelovy ceny za
ekonomii Robert Merton Solow. Ten nebyl spokojeny s ledabylym pouzivanim
ekonomickych pojma po tom, co se zaméfiovaly vyrazy ,lidské zdroje” a , lidsky kapital“,
cozje problém, ktery trva do dnesni doby. Vodak a Kucharcikova (2011, s. 34-35) klasifiku;ji
pojem lidské zdroje jako lidi zapojené v pracovnim procesu, ktefi se na zaklad¢ vlastniho
rozhodnuti dok4zou ve vykonavané Cinnosti seberealizovat. Lidsky kapital naopak vlastni
vSichni lidé bez ohledu na to, zda se nachdzeji v pracovnim procesu, nebo jsou vazani
k organizaci pracovnépravnim vztahem. Koubek (2015, s. 13) k tomu dopliyje, ze lidské
zdroje jsou spolecné se zdroji materidlnimi, finanénimi a informa¢nimi nezbytné pro
uspesné fungovani organizace.

Mimo zamériovani vyse uvedenych pojmua upozoriiuje Blaha (2013, s. 31) na chybné
pouzivani terminu ,lidsky kapital“ a ,lidsky potencial“. Lidsky potencial vyjadiuje
vlastnosti a sklony zameéstnanct k vykonavani ukold, tedy jejich zptsobilost k dosahovani
vytyCenych cilti organizace. Vodak a Kucharc¢ikova (2011, s. 34) piidavaji, Ze termin lidsky
potencial se vztahuje spiSe k budoucnosti, zatimco lidsky kapital k pfitomnému okamziku.

Podle Blahy (2013, s. 21) uvadi americky ekonom Gary Stanley Becker dvoji déleni
lidského kapitalu, a to obecny a specificky. Toto rozdéleni je odvozeno na zaklade

vyuzitelnosti dovednosti a znalosti urCitym okruhem zaméstnavateli. Obecna podoba
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zahrnuje znalosti, které mohou byt uzity ve veskerych organizacich 1 odvétvich.
Investicemi se tedy zvySuje produktivita vSech organizaci. Specifickd podoba predstavuje
znalosti uzitelné pouze omezenym poctem zaméstnavateltl, ¢i dokonce vyhradné jednim.
Investice do této formy kapitalu mohou byt provedeny ve dvou liniich. Prvni pfimo mifi na
rozvoj a zvySovani kvalifikace, zatimco druha se orientuje hlavn€ na tzv. soft skills, tedy
mekké dovednosti, a dalsi osobnostni rysy Cloveéka. Prave toto rozdé€leni se stalo dulezitym
zakladem pro rozhodovani o nezbytnosti investic organizaci formou podnikového

vzd&lavani do téchto typt lidského kapitalu (Caplanova, 1999, s. 44).

3.1.1 Teorie lidského kapitalu

Blaha (2013, s. 21) uvadi, ze teorie lidského kapitalu vysla z myslenek neoklasickych
ekonom Chicagské skoly v 60. letech 20. stoleti. Podle nich zde existuje pfimy vztah mezi
vzdélanim ¢i kvalifikaci a produktivitou pracovnikii. Dle Vodaka a Kucharc¢ikové (2011,
s. 37) je hodnota lidského kapitalu zvySovana investicemi. Vyse vydanych investic se podle
Blahy (2013, s. 21) poté odviji od vySe pfijmu, které organizace zaznamenava. Plati vSak
pravidlo, ze je to pravé vyssi produktivita prace, diky které maji organizace vyssi piijmy,
a tim padem 1 moznost pouziti vétsiho obnosu penéznich prostiedki k investicim do lidského
kapitalu. Vodéak a Kucharc¢ikova (2011, s. 37) dale dopliiuji, ze pii vynalozenych
prostfedcich do lidského kapitalu jde o investice, nikoliv o spotfebu. V ramci teorie lidského
kapitalu je tedy nejvétsi pozornost zamérovana na investice do vzdélavani, jejichz navratnost
1ze srovnavat s navratnosti investic do hmotného kapitalu v podobé¢ stroja a dalSich véci.

Koubek (2015, s. 28) k této problematice dopliiuje, ze pii rozhodovani o investicich
do lidského kapitalu Casto zaméstnavatelé vahaji, a to z divodu myslenky, ze investuji do
néceho, co neni v jejich vyhradnim vlastnictvi, na rozdil od kapitdlu hmotného, ktery
organizace realné vlastni. Zaroven také pfipomina, ze prave lidé jsou hlavnim zdrojem, ktery
uvadi veskeré ostatni zdroje do pohybu, a tedy jakékoliv investice do hmotného kapitalu bez
investic do toho lidského, jsou neefektivni.

Investovani do lidského kapitalu se mize orientovat na nasledujici tfi oblasti (Vodak
a Kucharc¢ikova, 2011, s. 38-39):

1) ZlepSovani zdravotniho stavu zaméstnancu — napi. formou poradani rekreacnich
pobytti, obstaranim kontrolnich l1ékatskych prohlidek, zajisténim celodenniho pitného

rezimu ¢i nabizenim stravenek.
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2) ZlepSovani pracovnich podminek — ve smyslu zaji§tovani stale kvalitnéjSich
ochrannych pomucek, které jsou dulezité pro ochranu zdravi a predchazeni
zdravotnich traza.

3) Zkvalitnovani a zvySovani pracovnich schopnosti, dovednosti a védomosti
a zména postoju, a to vSe pomoci ruznych typu podnikového vzdélavani.

Déle Vodak a Kucharcikova (2011, s. 39) dopliiuji, ze podle amerického ekonoma
Roberta Lucase plynou zinvestic do lidského kapitalu dva druhy efektd, a to interni
a externi. Interni efekty nastavaji v momenté, kdy investicemi dochazi k odbornému rtstu
pracovnikd, ktery dale zapficinuje rust jejich produktivity. Externi efekty maji §irsi vyznam,
a to je nejen z pohledu organizace, ale 1 statu jako celku. Vznikaji totiz tehdy, kdyz

se odborny rust dotyka i dalsich lidi a organizaci, a tedy roste celkova efektivita ekonomiky.

3.1.2 Meéreni lidského kapitalu

Jak uvadi Armstrong (2015, s. 113-114), pro zji§téni kvalitativni a kvantitativni
urovné lidského kapitalu je dulezité jeho méreni. Vysledky vyzkumu slouzi organizaci
ke zjisténi efektivnosti Cinnosti fizeni lidskych zdrojua a jejich dopadu na vykon organizace.
Dale lze prostfednictvim méfeni sledovat napliiovani vytyCenych strategickych cilt v ramci
lidskych zdroji. V neposledni fad€ pak také poskytuje udaje potiebné k pfijeti zadoucich
opatieni pro tvorbu lepsi strategie rozvoje lidskych zdroju.

Blaha (2013, s. 26) a Vodak s Kucharcikovou (2011, s. 35) upozoriji, ze neplati
jednotna metodika méfeni, coz vede k tomu, ze vysledky méfeni mohou byt zavadéjici.
Blaha (2013, s. 26) jesté dopliiuje, ze dal§im diivodem zmatecnych vysledki mohou byt také
nahodné vlivy, které lidsky kapital ovliviiuji. Problém nastava téz v pfipadé implementace
nové strategie fizeni lidskych zdroji. Modelovani nového projektu trva zhruba 9-10 mésicu
a jeho zavadéni 10-12 meésica, pficemz vysledky se projevi po uplynuti 3-4 let.
Cely proces tedy trva velmi mnoho Casu a jakékoliv méfeni v tomto obdobi poskytuje
nicnefikajici informace.

Armstrong (2015, s. 114-115) popisuje nekolik moznych piistupi k méfeni lidského
kapitalu. Mezi né patii naptiklad Index lidského kapitalu (Watson Wyatt), Model vykonnosti
organizace (Mercer HR Counsulting), Monitor lidského kapitdlu (Andrew Mayo)

¢1 Balanced Scorecard.
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Pfi méfeni lidského kapitalu jsou podle Armstronga (2015, s. 115) vyuzivany
4 kategorie udaju, a to zakladni udaje o pracovni sile, idaje o rozvoji a vykonu lidi, udaje

o nazorech a postojich lidi a v neposledni fadé také udaje o vykonu organizace.

3.1.3 Predkladani zprav o lidském kapitalu

Jak Armstrong (2015, s. 117) popisuje, zpravy o lidském kapitalu mohou byt
predkladany uvnitf i mimo organizaci. Staty Evropské unie maji v ramci predkladani zprav
mimo organizaci stanoveny sva vlastni zavazna pravidla. Na zakladé smérnice
Accounts Modernization Directive, kterd byla piijata 18. Cervna 2003 Evropskym
parlamentem a Radou Evropské unie, musi organizace zvetejiiovat udaje své podnikatelské
¢innosti. Mezi né patii napiiklad klicové finan¢ni a dalsi ukazatele vykonu, udaje
o zaméstnaneckych vztazich a vztazich organizace k okolnimu prostfedi ¢i socilni
a spoleCenské zalezitosti.  Uvnitf organizace jsou pak podle Armstronga (2015, s. 117)
zpravy o lidském kapitalu predkladany vrcholovému aliniovému managementu. Diky
ziskanym vysledkim mohou vrcholovi predstavitelé piijimat opatieni vedouci k vyssi
efektivnosti fizeni lidskych zdroj, a zaroven ziskavaji potfebné udaje k rozhodovani

o dal$im investovani do lidského kapitalu.

3.2 Rizeni lidskych zdroji

Armstrong (2007, s. 27) definuje fizeni lidskych zdroju jako: ,,strategicky a logicky
promysleny pristup k rizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, kteri v organizaci

pracuji a kteri individualné i kolektivné prispivaji k dosazeni cilu organizace

3.2.1 Vyvoj Fizeni lidskych zdroju

V prubéhu let se meénily a rozvijely pfistupy fizeni a vedeni lidi, které organizace
uplatiiovaly. Témto pfistupum se v literatufe také prezdiva jako koncepce ¢i vyvojové faze
personalni prace. Mnoho autort, véetné Koubka (2015, s. 14) ¢i Mértlové (2014, s. 10-11),
se shoduje na etapach personalni prace, personalniho fizeni a fizeni lidskych zdroja.

Dle Sikyie (2014, s. 32) tkvi rozdil mezi jednotlivymi etapami v ménicim se pohledu
na vyznam lidi a personalni prace pro dosazeni uspéchu organizace. Zmeény nahlizeni na tyto
dva dualezité elementy byly vzdy dany zmeénou socialnich a ekonomickych podminek

typickych pro dané historické obdobi a kulturu. Vsechny tfi zmifiované koncepce jsou
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i v dne$ni dob& v organizacich hojné vyuzivany, ale ve velké vét§iné pievazuje vyvojove
nejnoveéjsi koncept, tedy fizeni lidskych zdroji.

Sikyt (2014, s. 33) popisuje historicky nejstar§i koncepci, kterou je personalni
administrativa, také velmi Casto oznacovana jako personalni sprava, ktera byla typicka
pro obdobi desatych az dvacatych let 20. stoleti. Tuto fazi charakterizovala predevsim pfesna
délba prace a specializace lidi. Na pracovniky se nahlizelo pouze jako na pracovni silu,
jejimz hlavnim poslanim byla pfedevs§im vysoka produktivita a efektivita. Tyto dva zasadni
pozadavky mely byt nastoleny pomoci jednodussi a rutinnéjs§i prace, a proto se kazdy
pracovni ukon rozdéloval do dlouhé fady jednoduchych a rutinnich operaci. V ramci
organizace se také vytvarely a pouzivaly pohybové a Casové studie, které byly vyuzivany pii
vytvareni pracovnich mist a pracovnich tkolt. Na zaklad€ vysledkt téchto studii se hledaly
co nejlepsi pracovni postupy a k tomu odpovidajici Casy, které byly nutné pro vykon danych
pracovnich operaci. Co se tyCe personalni prace, v tomto pojeti byla jakousi sluzbou,
a zaujimala pasivni roli fizeni organizace. Hlavni naplni prace personalisti byly predevsim
administrativni ukoly spojené se zameéstnavanim lidi a hromadénim informaci
o zaméstnancich a jejich ¢innostech.

V poradi druhou koncepci je personalni Fizeni (z angl. personnel management),
ktera se dle Sikyte (2014, s. 33) uplatiiovala ve &tyficatych az padesatych letech 20. stoleti.
Koubek (2015, s. 15) ¢i Mértlova (2014, s. 10) ale zaroven upozoriuji, Ze prvni projevy této
koncepce lze sledovat jiz v obdobi kratce pred druhou svétovou valkou. Siky¥ (2014, s. 33)
uvadi, ze prosazovana byla predevs§im ve velkych organizacich, jejichz cilem bylo ovladnuti
vetsi Casti trhu, a s tim tedy tak spojeny umysl eliminace konkurence. Klicovym faktorem
k uspésnému dosazeni tohoto cile se ukdzaly konkurenéni vyhody, které byly nové
spatfovany i v lidech, a pfedev§im v dobie zformovaném pracovnim kolektivu. Diky tomuto
poznani zaujimala persondlni prace jiz aktivni roli v fizeni organizaci. Vznikaly nové
personalni utvary rozsahlého typu, ve kterych byla vytvarena personalni politika subjektu,
ave kterych se personalisté specializovali na jednotlivé personalni Cinnosti. Pravomoci
personalisti se tak navysily, ale i pfes to byly v jejich gesci predev§im ukony spojené
se zamestnavanim lidi a hospodatenim s pracovni silou. Naopak velmi mala pozornost byla
zaméfena na dlouhodobé strategické otazky ftizeni lidskych zdroju. I z tohoto hlediska
se podle Mértlové (2014, s. 11) o personalni praci mluvi jako o operativnim fizeni.

Posledni  koncepci, tedy tou nejnovejsi, je Fizeni lidskych zdroju

(z angl. human resources management), ktera podle Koubka (2015, s. 15)
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a Mértlové (2014, s. 11) skladala dohromady své teoretické koteny jiz v prubéhu padesatych
a Sedesatych let 20. stoleti. Do praxe se poté podle Sikyfe (2014, s. 34) dostala
v osmdesatych az devadesatych letech stejného stoleti. Rizeni lidskych zdroji 1ze podle
Meértlové (2014, s. 11) chapat jako nové pojeti personalni prace, ktera se stava nejdualezitéjsi
slozkou pfi fizeni organizace. Pravé v této fazi je jiz pevné zakotveno silné uvédomeéni
dulezitosti lidi pro prosperujici fungovani organizace ve vSech oblastech fizeni. Personalni
prace se tedy rozviji z Cinnosti administrativni na ¢innost koncep¢ni, tedy skute¢né fidici.
Podle Armstronga (2015, s. 45) se fizenim lidskych zdroji rozumi jakakoli Cinnost
souvisejici se zaméstnavanim a fizenim lidi v organizaci. Tento koncept zahrnuje nejen
fizeni lidského kapitalu a jeho znalosti, spoleCenskou odpovédnost a organizacni rozvoj,
zajisténi lidskych zdrojd, jejich odménovani, ale predev§im jejich vzdélavani a rozvoj.
Z hlediska dlouhodobosti jsou totiz schopnosti, dovednosti a motivace pracovni sily
klicovymi elementy, které vedou k dosazeni strategickych cilti organizace.

Tabulka 1 zaznamenava vyvoj fizeni lidskych zdrojt.

Tabulka 1 Vyvoj fizeni lidskych zdroju

Obdobi od 10. a7 20. let 20. stoleti| od 40. aZ 50. let 20. stoleti| od 80. az 90. let 20. stoleti
Lidé pracovni sila konkurenéni vyhoda unikatni bohatstvi
Personalni price Jak zaméstnavat? Jak vyuzivat? Jak rozvijet?

Zdroj: vlastni zpracovani dle Sikyte (2014, s. 32)

3.2.2 Cinnosti Fizeni lidskych zdroja

Jak Koubek (2015, s. 20) uvadi, ¢innosti fizeni lidskych zdroji nachazeji svij
vyznam v personalnich ¢innostech, které tvofi vykonnou ¢ast personalni prace personalniho
tvaru. Siky¥ (2012, s. 31) dodava, ze pomoci t&chto &innosti je organizace schopna zajistit
optimalni pocet schopnych a motivovanych zaméstnanct, ktefi se podileji na dosahovani
strategickych cilti organizace.

Pfimo definovany seznam personalnich ¢innosti neexistuje, nejcastéji se vSak
vymezuji nasledujici (Koubek, 2015, s. 20-21):

e Vytvareni a analyza pracovnich mist — analyza a nésledné vymezeni pracovnich
ukolt a snimi souvisejicich pravomoci a odpovédnosti, a dale agregace téchto

poznatki a vytvoreni pracovnich mist s jejich podrobnym popisem a specifikaci.
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Personalni planovani — planovani potieby pracovni sily vCetné jejiho rozvoje.
Ziskavani, vybér a prijimani pracovniku — cCinnosti spojené s potiebou kryti
lidskych zdroji organizace zahrnujici procesy zvefejnovani informaci o volnych
pracovnich mistech a formulaci pozadavkl na uchazeCe o zaméstnani, prostudovani
dokumentt podanych uchazeci, stanoveni zplisobu vybéru potencialniho zaméstnance
a jeho nasledny vybér, zavedeni pracovnika do personalni evidence.

Hodnoceni pracovniku — definovani zpsobti hodnoceni pracovnik.

Zarazovani pracovniku a ukoncovani pracovniho poméru — zatrazeni pracovniki
na urcené pracovni misto a zaclenéni do pracovniho procesu, jejich povySovani,
prefazovani na niz§i funkci, penzionovani a propousténi.

Odménovani — poskytovani pfiméfené kompenzace pracovnikiim za jejich vykony,
a to ve formé& financni ¢i nefinancni, dale slouzi také jako nastroj pro ovliviiovani
pracovniho vykonu a motivovani pracovniki.

Vzdélavani pracovniku — analyza potieby vzdélavani a rozvoje pracovnikdy,
planovani a organizovani vzdelavacich aktivit a vyhodnocovani jejich ucinnosti.
Pracovni vztahy — v roviné€ vztaht: 1) mezi zaméstnanci, 2) zastupci zaméstnanca
a zaméstnavatelem ve formé poradani pravidelnych schizi mezi t€mito stranami,
v€etné pofizovani a uchovavani zapisu z t€chto jednani, 3) vné organizace zahrnujici
otazky zvladani komunikace, véetné agendy stiznosti a disciplinarnich jednani.

Péce o pracovniky — vytvareni optimalnich podminek pro vykon prace, a to feSenim
otazek pracovniho prostiedi, bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci, pracovni doby
¢iv oblasti socialnich sluzeb ve formé stravovani, hygienickych podminek,
kulturnich aktivit nebo raznych prispévku.

Personalni informac¢ni systém — zpracovani a uchovani personalnich dat, kteréa jsou

nezbytna pro plnéni zakonnych povinnosti a k zabezpeceni personalni prace.

3.3 Rozvoj a vzdélavani zaméstnanci

Jak jiz bylo zminéno v predchozi kapitole, c¢innosti rozvoje a vzdelavani

zamestnancu jsou jednim z elementarnich prvki konceptu fizeni lidskych zdroji, na které

se organizace dukladné zaméiuji.

Podle Armstronga (2015, s. 335) jsou vzdélavani a rozvoj oblasti fizeni, ktera

umoziiuje organizacim, aby disponovaly vzdélanymi a kvalifikovanymi pracovniky.

Zaroven také upozorfiuje na fakt, Ze organizace vzdélavanim a rozvijenim svych
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zaméstnancu prispivaji ke kvalitnéj§imu vykonu jejich pracovnich ¢innosti a k rozvoji jejich
kariér, z Cehoz tedy plynou vyhody jak pro organizaci, tak pro samotné zameéstnance.

Jak Hronik (2007, s. 128) uvadi, obsah vzdélavani 1ze rozd¢lit do dvou skupin, a to
na dovednosti tvrdé, tzv. hard skills, a mékké, tedy soft skills. Zaroven je vymezeno sedm
oblasti vzdélavani zameéstnance, kterymi jsou (Hronik, 2007, s. 128-129):

¢ Funk¢éni vzdélavani — zahrnuje odbornd Skoleni, ktera zameéstnanec potrebuje
k hladkému vykonu svého zaméstnani. Jejich uspesSnym absolvovanim casto dochazi
k obdrzeni certifikatu.

¢ Doplitkové funkéni vzdélavani — rozsituje vzdelavani funkeni.

e Manazerské vzdélavani — se orientuje na rozvoj vedouci osoby, tedy manazera.

o Jazykové vzdélavani.

e IT skoleni.

o Ukelové vzdélavani — se zaméfuje predeviim na rozvoj mékkych dovednosti.

e Skoleni ze zikona — koncept vzd&lavani a rozvoje zaméstnanci je natolik daleity,

Ze ma své zastoupeni 1 v legislativé. Zaméstnanci musi v ramci svého pracovniho

pomeéru v organizaci absolvovat povinna, zdkonem dana, §koleni.

3.4 Klicové koncepty rozvoje a vzdélavani

Koubek (2015, s. 254) upozoriiuyje, ze je dulezité odliSovat koncepty ,,formovani
pracovnich schopnosti Clovéka“ a ,formovani pracovnich schopnosti pracovnika“.
Prvni pojem vyjadiuje celozivotni vzdélavani ¢loveka, kam patii veskeré Cinnosti formovani
pracovnich schopnosti, nehledé¢ na to, kdy, kde a z¢i iniciativy jsou realizovany.
Druhy pojem naopak vystihuje vzdélavani podnikové, tedy poradané organizacemi.

Vzdélavani a rozvoj ¢loveéka se sklada ze tii slozek (Koubek, 2015, s. 256-258):

e VsSeobecné vzdélavani — spociva v osvojovani znalosti, schopnosti a dovednosti, diky
kterym clovék muze zit ve spoleCnosti, a na zakladé kterych je jedinci umoznéno
ziskavat a rozvijet znalosti, schopnosti a dovednosti pracovni. Nepatii sem tedy
vzdélavani, které probiha v ramci organizaci.

e Odborné vzdélavani (vycvik) — je zaméfovano pfimo na dané zaméstnani.
Zahrnuje procesy piipravy na danou profesi, rozvoj schopnosti a dovednosti
charakteristickych pro dané pracovni misto, a pii potifebé organizace z divodu
meénicich se pozadavkd také obnovovani a prizptisobovani téchto schopnostnich

a dovednostnich kvalit ¢lovéka.
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e Rozvoj — zahrnuje ziskavani dalSich jinych znalosti, schopnosti a dovednosti,
nez které jsou pro vykon zastavaného pracovniho mista potiebné. Kromé rozvoje Cisté
pracovnich dovednosti dochdzi také kutvareni osobnosti jednotlivce a jeho
pracovniho potencialu.

K témto tfem slozkam jesté nékteti autofi pridavaji slozku ¢tvrtou (Armstrong, 2015, s. 336):

e Uceni se — proces, pii kterém Cloveék nabyva nejen své schopnosti a dovednosti,
ale i chovani a postoje.

V ramci odborného vzdélavani, které predstavuje koncept formovani pracovnich
schopnosti pracovnika, je vymezeno nekolik dalSich fazi (Koubek, 2015, s. 256):

e Zakladni priprava na povolani — je realizovana mimo organizaci. Do této oblasti se
ale mohou zahrnovat také praxe studenti stfednich Skol, v nichz se podniky
jiz angazuji. Ani ty se vSak do systému podnikového vzdélavani nezahrnuji.

e Orientace — je proces vstupniho Skoleni, pfi kterém se novy zaméstnanec seznami
s fungovanim organizace, pracovnim kolektivem i s praci, kterou bude zastavat.

e Doskolovani (prohlubovani kvalifikace) — je pokracujici proces osvojovani
si novych znalosti, schopnosti a dovednosti, které pracovnici ziskavaji v ramci
vzdélavacich aktivit poradanych organizaci.

o Preskolovani (rekvalifikace) — lze charakterizovat jako osvojovani si novych
schopnosti a dovednosti v ramci reorientace na jinou profesi.

Obrazek 1 ukazuje pojeti systému formovani pracovnich schopnosti cloveka.

Obrazek 1 Systém formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka

Oblast vieobecného
vzdélavani

Oblast odborného
vzdélavani

Oblast rozvoje

Zdroj: vlastni upravené zpracovani dle Koubka (2015, s 255)
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3.5 Metody vzdélavani a rozvoje zameéstnancu

Metody vzdélavani a rozvoje zameéstnanci jsou dualezitymi nastroji, kterymi
organizace disponuji, a které zabezpecCuji vzdelavaci proces. Jak Vodak a Kucharcikova
(2011, s. 111) uvadeji, pii vybeéru vhodné vzdelavaci metody je nutné se zabyvat hned
nékolika klicovymi okolnostmi, a to organizaci, jejimi zaméstnanci a cili, kterych ma uréené
Skoleni dosahnout. Z hlediska zaméstnanct jsou pro vybér metody podstatné informace
o poctu a véku zameéstnanct, soucasny a zadany stav jejich znalosti a dovednosti, ptipadné
pracovni pozice, na kterych pusobi. Pro organizace jsou pak klicové definované strategické
cile a druh podnikani, pro ktery byla firma zalozena.

Bartoiikova (2010, s. 150) uvadi, ze neexistuje zadna univerzalni metoda, pomoci
které by bylo mozné rozvijet vSechny aspekty ¢loveéka. Nékteré typy metod se vyuzivaji pro
nabyti novych védomosti a jiné pro rozvoj dovednosti. Vodak a Kucharcikova (2011, s. 113)
dopliiyji, ze jako velmi efektivni zpisob vzdélavani se ukazaly obmény metod a jejich
vzajemné kombinovani.

Vétsina autorti ve svych odbornych publikacich rozdéluje Skolici metody do dvou
skupin, a to na metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti (z angl. ,,on-the-job*) a metody
pouzivané ke vzdelavani mimo pracovisté (z angl. ,,off-the-job*). Dvorakova (2012, s. 292)

nicméng¢ jeste dopliuje metody ,,on-the-job-rim*, tedy metody na rozhrani.

3.5.1 Skolenina pracovisti (,,on the job*)

o Instruktaz pri vykonu — podle Koubka (2015, s. 267) je instruktaz nejpouzivanéjsi
metodou vzdélavani v organizacich, ktera se vyuziva pii zauCovani novych, ptfipadné
méné zkuSenych pracovniki. Ve velké vétsin€ piipadu jde o jednorazovy zacvik.
Skolitelem je samotny nadfizeny & zamé&stnanec, ktery je v dané problematice znaly.
Skoleny nabyva novych védomosti pozorovanim $kolitele, ktery mu krok po kroku
dany pracovni tkon ukazuje. Poté se za dozoru skolitele snazi sam tyto ukony
napodobovat.

e Coaching — je instruktaz dlouhodobéjs§iho charakteru. Jak Koubek (2015, s. 267)
popisuje, coaching je provadén pomoci povzbuzovani pracovnika k zddoucimu
vykonu. Dulezitym faktorem je zde pak komunikace vzdélavaného a kouce, ktery
sméruje zamestnance k vlastni iniciativé tak, aby sam dokazal fesit vzniklé situace.

Tureckiova (2004, s. 103-104) dodava, ze béhem koucovani dochazi k rozvoji jak
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koucovaného, tak samotného kouce. Armstrong (2015, s. 361) pak uvadi, ze pravé
tato metoda je vhodna pro rozvoj lidri a manazert.

Mentoring — jde o metodu podobnou coachingu. Rozdilem vSak je, ze zde
si vzdélavany svého skolitele, presnéji v tomto pfipadé mentora, vybird sam
(Koubek, 2015, s. 267). Armstrong (2015, s. 361) dodava, ze zatimco coaching
je spiSe vyuzivan organizaci pro jediny cil, tedy pouhé zlepSovani schopnosti
pracovniki, u mentoringu je kladen vétsi diiraz na clovéka a jeho neustaly rozvoj.
Meértlova (2014, s. 120) dopliuje, ze vztah mentora a vzdélavaného je prevazné
neformalni, zalozeny na davére.

Counselling — jedna se o metodu, kterd probiha formou poradenstvi
(Tureckiova, 2004, s. 104). Koubek (2015, s. 268) ho popisuje jako vzijemnou
diskusi mezi Skolenym a Skolitelem, pii které dochézi k tvorbé zpétné vazby, diky niz
se rozviji ob¢ strany vzdélavaciho procesu.

Asistovani — podle Sikyie (2016, s. 142) se jedna o metodu, pii které je vzdélavany
piifazen jako asistent zkuSen&jimu pracovnikovi. Skoleny poméaha asistentovi plnit
jeho pracovni ukoly, ¢imz postupné ziskava dostatecné mnozstvi veédomosti
a schopnosti, az dokaze dané pracovni postupy vykonavat zcela samostatné
(Koubek, 2015, s. 268).

Povéreni ukolem — je Casto pojimano jako zavérecna faze asistovani (Koubek, 2015,
s. 268). Jak uvadi Sikyt (2016, s. 142), $kolitel povéii skoleného vykonanim uritého
ukolu, pficemz celou jeho praci sleduje. Cilem této metody je proveéfit schopnosti
a dovednosti vzdélavaného a pomoci mu dosahnout samostatnosti a odpoveédnosti pfi
vykonavani dané prace.

Rotace prace (cross training) — je metoda, pfi které jsou pracovnikovi svéreny
pracovni ukoly na n€kolika riznych oddélenich organizace (Koubek, 2015, s. 269).
Prostfednictvim rotace prace se rozSifuji kompetence a zlepSuje se adaptabilita
pracovnika (Sikyf, 2016, s. 142). Tureckiova (2004, s. 104) tvrdi, e tuto metodu
je vhodné pouzit pro vzdélavani samotnych manazert, ktefi maji zajem védét, jak
jejich firma funguje. Koubek (2015, s. 269) navic dopliluje, ze se rotace prace
uplatiiuje také u Cerstvych absolventu skol.

Pracovni porady — podle Koubka (2015, s. 269) se béhem pracovnich porad maji
zaméstnanci moznost obeznamit s problémy a skute€nostmi souvisejicimi nejen

s jejich pracovi§tém, ale také s celou jejich organizaci. Prostfednictvim vymeény
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3.5.2

nazoru a postoju dochazi u pracovnika k uvédomeéni sounalezitosti s kolektivem, diky
¢emuz je motivovan k vyssi individualni aktivité. Zatimco podle Koubka (2015,
s. 269) jsou pracovni porady metody vzdélavani na pracovisti, Dvorakova (2012,

s. 292) je fadi mezi ,,on-the-job-rim*.

Skoleni mimo pracovisté (,,off the job*)

Prednaska — podle Vodaka a Kucharcikové (2011, s. 113) se jednd o metodu
vzdélavani, prostrednictvim niz Skolitel vyklada a pfedava informace a znalosti Sirsi
skupiné lidi. Kvuli absenci interakce a aktivniho zapojeni ucastnika vSak prednasky
nejsou piili§ efektivni (Koubek, 2015, s. 270).

Prednaska spojena s diskusi (seminar) — odstranuje problém prednasky, tedy
dochazi zde jiz k interakci mezi Skolitelem a ucastniky ve formé diskuse, diky ¢emuz
se Skoleni stavaji aktivnimi ¢lanky vzdelavaciho procesu (Koubek, 2015, s. 270).
Demonstrovani — Sikyi (2016, s. 143) tuto metodu predstavuje jako nazornou ukazku
pracovniho postupu Skolitelem. Koubek (2015, s. 270) dopliuje, ze v ramci
demonstrovani probihd vzdélavani ve vyvojovych dilnach ¢i na vyvojovych
pracovistich. Pouziva se pii tom modernich technologii jako jsou audiovizualni
techniky, pocitace i trenazery.

Pripadové studie — Koubek (2015, s. 270) popisuje ptipadovou studii jako metodu,
ve které se jednotlivci ¢i mensi skupinky zabyvaji uritym organiza¢nim problémem,
ktery muaze byt zalozeny na skuteGnosti, nebo miize byt vymysleny. Skoleni tento
problém studuji a snazi se pfijit s jeho feSenim.

Workshop (skupinové cviceni, group exercise) — je forma piipadové studie, ve které
je problém feSen skupinové a z komplexnéjSiho hlediska (Koubek, 2015, s. 271).
Brainstorming — Koubek (2015, s. 271) tuto metodu vnima jako dals§i zforem
ptipadové studie, pfi které je po ucastnicich vyzadovano, aby vymysleli feseni
urcitého problému. Po udani vSech navrht probiha diskuse o navrzenych feSenich,
pfiemz se vybere to nejvhodné€jsi. Diky brainstormingu dochéazi ke zlepSeni
kreativniho mysleni pracovnika.

Simulace — je podle Koubka (2015, s. 271) metoda, ve které je Skolenym svéren
scénar, podle kterého musi za stanoveného ¢asového obdobi ucinit nekolik za sebou

jdoucich rozhodnuti. Dvorakova (2007, s. 301) dopliiuje, ze se simulace vyuziva
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v ptipadé€, kdy je realny nacvik daného scénéafe pfili§ drahy, nebezpecny, ¢i pii ném
hrozi vznik Skody.

Hrani roli (manazerské hry) — jak popisuje Dvorakova (2007, s. 301), jde o dalsi
zmetod, kde se vyuziva scénaf, dle n¢hoz ucastnici hraji urcité socialni role,
se kterymi jsou spojeny aspekty mezilidskych vztahq, stfetd a vyjednavani. Samotny
scénar je ale vétSinou otevieny, takze ucastnici hry maji moznost sami pfijit s feSenim
situace. Jak napovida samotny nazev, prostfednictvim manazerskych her se nejcCastéji
vzdélavaji manazefi, ktefi se tak uci socialnim rolim a Zzaddanym socialnim
dovednostem.

Assessment centre (development centre, diagnosticko-vycvikovy program) — neni
pouhou metodou vybéru zameéstnanct, ale také metodou vzdéelavani (Koubek, 2015,
s. 271-272). Postup tohoto programu probiha dle informaci Dvotakové (2007, s. 301)
nasledovné — skoleny je povéren splnénim nekolika riznych pracovnich tkold, které
mu jsou predkladany nahodile v riznych Casovych usecich. B€hem tohoto procesu
je sledovano, jak si ucastnik s jednotlivymi ukoly poradi. Po dokonceni kazdého
ukolu si vzdélavany porovnava své reSeni s feSenim optimalnim. Assessment centre
je velmi efektivni metoda vzdélavani, ktera je ale pomérné nakladna. Podle Koubka
(2015, s. 272) je vhodna pro vzdélavani manazera.

Outdoor traning (adventure education, uceni se hrou ¢i pohybovymi aktivitami)
— predstavuje metodu vzdélavani manazerd, pii které se vyuziva sportovnich aktivit,
prostfednictvim nichz si manazefi osvojuji a rozviji manazerské dovednosti
(Dvorakova, 2007, s. 301-302). Koubek (2015, s. 272) popisuje, ze ucastnikiim jsou
pfi této metode zadany ukoly, které maji podobu pohybovych her. Jednotlivé ukoly
jsou feSeny spolecné s tim, ze tym vede jeden ucastnik, ktery je k vedouci pozici
vybran, nebo se jim stane spontanné. Po konci vSech aktivit Gi€astnici mezi sebou
diskutuji, kterych manazerskych dovednosti bylo potfeba vyuzit v ramci jednotlivych
ukold, jestli se v praxi poté doopravdy uplatnily, a zda jsou zde stale mezery pro
pfipadné zlepSeni.

Vzdélavani pomoci pocitacua (e-learning) — je metoda, ktera ke vzdélavani vyuziva
informac¢nich a komunikaénich technologii. Armstrong (2015, s. 361-362) uvadi,
ze podstata e-learningu spociva v podpote vzdélavani a rozvoje zaméstnanct, a to
formou nabidky studijnich materiall a odborného vedeni. K jejich zajisténi

a zprostiedkovani zaméstnanciim organizace vyuzivaji vnitini poc¢itaCové sité zvané
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intranet. Sikyt (2016, s. 143) klade diraz na to, e e-learning déla poutavym forma,
jakou jsou ucastnikiim informace pfedavany. E-learning totiz vyuziva pestré palety
prvka, at’ uz jsou to texty, obrazky, grafy, tabulky, ¢i rizna videa. Diky tomu jsou
vSechny ucastnikovy smysly v pozoru a on si tak nové informace uchovava mnohem
jednoduseji. Armstrong (2007, s. 482) dodava, ze samotny obsah studijnich materiala
je velmi vyznamny, ale co zvySuje efektivnost vzdélavani je podpora a pomoc
od samotnych lektorti a konzultantl, ktefi jim predavaji dulezité rady. Armstrong
(2015, s. 361) dale uvadi, ze je tato metoda zamétena predev§im na jedince, ktery ma
moznost si vybrat z Siroké nabidky predmétd, které se maze ucit. I zde se 1i§i nazor
autori na zafazeni e-learningu do jedné ze skupin metod vzdélavani.
Koubek (2015, s. 273) ho =zafazuje do metod off-the-job”, ale napiiklad
Sikyt (2016, s. 143) & Dvorakova (2007, s. 303) ho klasifikuji jako metodu, ktera

muize probihat jak na pracovisti, tak mimo néj.

3.6 Systém vzdélavani zaméstnancu v organizaci

Vodak a Kucharcikova (2011, s. 82) vnimaji vzdélavani a rozvoj pracovnikil jako
klicovy element efektivniho fungovani organizace, na kterém je nutné neustale pracovat
a udrzovat ho v chodu. Napftiklad v ramci méniciho se podnikatelského prostredi je zaroven
vyvolavana potfeba preformovani pracovnich schopnosti a dovednosti pracovni sily, a to
z toho divodu, Ze je to jediny zpusob, jak mohou pracovnici zastat dilezitou konkurencni
vyhodou, diky které podnik prosperuje a napliiuje strategické cile. Proto je dulezité nezaspat
a své zaméstnance systematicky vzdélavat a rozvijet. Mértlova (2014, s. 117) dopliuje,
ze pro spravné nakladani se vzdélavanim je tak dulezité, aby organizace disponovaly dobie
promyslenym vzdélavacim systémem.

Vodak a Kucharcikova (2011, s. 81) definuji systém podnikového vzdélavani jako:
., Opakujici se cyklus, ktery vychdzi ze zdsad podnikové vzdélavaci politiky, sleduje cile
podnikové strategie a opira se o organizacni a institucionalni predpoklady vzdeéldavani.

Pro fungovéani systému vzdélavani v organizacich existuje nékolik nezbytnych
predpokladd, kterymi jsou (Koubek, 2015, s. 259):

e existence pracovnikd, ktefi se v organizaci potfebou Skoleni zabyvaji a organizuji ho,
e existence vzdélavacich programd,
e zadouci podminky pro vzdélavani jak na pracovisti, tak mimo né&j, v ramci

vzdélavaciho zafizeni, a
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e vlastni ¢i nasmlouvani externi Skolitelé.

Koubek (2015, s. 259-261) dale uvadi, ze uplatiiovani systematického vzdélavani prinasi
mnoho vyhod nejen organizaci, ale také samotnému pracovnikovi. Mezi prednosti tohoto
systému patii staly piisun odborné vyskolenych pracovniki bez nutnosti jejich Castého
hledani na trhu prace, nepfetrzity rozvoj pracovnich dovednosti zaméstnanci podle
konkrétnich potfeb organizace, neustalé zlepSovani kvalifikace pracovnika a soucasné tak
zvySovani jejich kvality a atraktivnosti pro uplatnéni na trhu prace. Zaroven také dochazi
ke zvySovani atraktivity organizace na trhu prace a zlepsuji se pracovni vztahy v organizaci.

Mnoho autort, véetné Hronika (2006, s. 133) ¢i Koubka (2015, s. 259), vymezuji
4 faze cyklu systematického vzdélavani, a témi jsou:

1) identifikace potieb vzdelavani,

2) planovani vzdélavani,

3) realizace vzdélavaciho procesu,

4) vyhodnocovani vysledki vzdélavani.
Na obrazku 2 je zaznamenan samotny cyklus systematického vzdé€lavani pracovniku

organizace.

Obrazek 2 Cyklus systematického vzdélavani

Identifikace
potieb vzdélavani

Vyhodnocovani Planovani

vysledkii vzdélavani vzdélavani

Realizace
vzdélavani

Zdroj: vlastni upravené zpracovani dle Koubka (2015, s. 260)

3.6.1 Identifikace potireb vzdélavani

Jak uvadi Koubek (2015, s. 261), identifikovat potiebu vzdelavani v ramci

organizace neni vibec jednoduchym krokem. Pravé oblasti jako je kvalifikace a vzdélani
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Cloveka totiz nelze zadnym zplisobem zméfit. Zaroveri je také velmi obtizné vy¢islit, jak moc
vzdélani a kvalifikace zaméstnance ovliviiyji vysledek jeho prace. Jedinymi prostredky,
kterymi lze alesponl z ¢asti vymezit tyto kvality cloveéka, jsou dokoncené Skolni vzdélani
¢i praxe, nicméné vSechny podstatné znaky, které maji na pracovni vykon zaméstnance
realny vliv, kvantifikovat nelze. I z tohoto divodu je tato faze pojimana jako experiment,
jehoz vysledky jsou vyznamné predevsim pro nasledujici cyklus systematického vzdélavani.

Bartonikova (2010, s. 118) dodava, ze identifikace potieb vzdélavani je prvotni fazi,
ktera je velmi podstatna, nebot’ v pfipadé chyby v tomto stadiu by byly nepfiznivé ovlivnény
dalsi etapy, coz by se projevilo na celkové kvalité systému vzdélavani.

Podle Koubka (2015, s. 261) je potieba vzdélavani v organizaci definovana jako
nepomeér mezi skuteCnymi znalostmi, schopnostmi a dovednostmi pracovnika a tim, co
je specificky potrebné pro dané pracovni misto.

Pred samotnou aplikaci vzdélavacich akci je ale nezbytné stanovit, za jakym ucelem
je vubec nutné je realizovat (Armstrong, 2015, s. 354). Jako potencialni zdroje informaci
pro identifikaci vzdé€lavacich potieb jsou tak vymezeny tfi hlavni oblasti, a to
(Meértlova, 2014, s. 118):

o Udaje vztahujici se k celé organizaci — napf. struktura organizace, jeji pouZivany
vyrobni program, jeji zdroje, informace o poctu pracovnikd, vyuzivani kvalifikace

a veSkeré udaje o absenci pracovnikt z divodu trazu ¢i nemoci.

o Udaje vztahujici se k jednotlivym pracovnim mistiim a ¢innostem — napf. popis
pracovnich mist, pozadavky na potencialni zaméstnance a jejich schopnosti

a dovednosti, tdaje o stylu vedeni, informace o firemni kultufe.

e Udaje vztahujici se k jednotlivym pracovnikim — ty Ize Cerpat z personalniho
informacniho systému, z informaci ze zdznamt o hodnoceni zaméstnance, ale také

o jejich vzdélani a kvalifikaci, ze zapist ze zucastnénych skolicich akci, z vysledkt

testd ¢i pruzkumad.

Podle Koubka (2015, s. 262) poté slouzi tyto informace jako dulezity material pro
naslednou analyzu potieby vzdélavani v organizaci. Metod této analyzy vSak existuje Siroka
skala (Koubek, 2015, s. 262-263):

e Analyzy informaci o organizaci, pracovnich mistech a jednotlivych pracovnicich.
e Analyzy nazori a postoju zaméstnancu tykajicich se vzdélavani prostfednictvim

dotaznikovych Setfeni a dalSich jinych forem prizkumu.
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e Analyzy informaci, které poskytuji vedouci, at’ uz formou pfesnych informact, o jiz
specifické potiebé vzdélavani jeho podfizenych, ¢i formou analyzy pracovnich
zaznamu, které si vedouci spravuje.

e Zkoumani a hodnoceni pracovniho vykonu jednotlivych pracovniki.

Bartonkova (2010, s. 118) doplilyje, ze zmifiované analyzy identifikuji vykonnostni
mezery, které je tieba fesit. Vodak s Kuchar¢ikovou (2011, s. 87) navic dodavaji, ze tyto
mezery mohou mit povahu jiz existujiciho problému ve formé nadmérného poctu kazovych
vyrobku ¢i stiznosti klientt, anebo povahu nové vzniklé situace, tedy zavedeni nového
informac¢niho systému, stanoveni novych cila, pfijimani novych zaméstnancu atd.

Hronik (2007, s. 136) jeste pridava dalsi metody identifikace potteb, a to ty, které

vychazeji z hodnoceni. Tabulka 2 tyto metody zobrazuje.

Tabulka 2 Metody hodnoceni

Metody
zameérené
na minulost

Zaznam vysledku
Srovnavani vysledkt

Zhodnoceni praxe

(certifikéty) Metody kli¢ové udalosti

Assesment centre

M 1 O 7 v
Zaf;((:gzné Development centre Sociogram Pozorovani na misté
o Manazersky audit 360° zpétna vazba Mystery shopping
na pritomnost .
Zkouska

M 7 .
zaf;((:gzné Hodnoceni Supervize MBO

potencialu Intervize BSC

na budoucnost

Zdroj: vlastni zpracovani dle Hronika (2007, s. 136)

Jak popisuje Bartoiikova (2010, s. 118), v ramci systematického vzdélavani je
dulezité zabyvat se podrobné predev§im témi problémy, které lze feSit prostifednictvim
vzdélavacich aktivit. Muze se totiz také klidné stat, ze se b€hem pozorovani odkryje takovy

problém, ktery vzdélavanim fesit nepujde.
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3.6.2 Planovani vzdélavani

Po identifikaci potfeb Skoleni pfichazi na fadu jeho planovani. Uz v pfedchozi fazi
doslo ke vzniku jeho prvotnich a predbéznych konceptd, nicméne v této etapé dochazi jiz
ke vzniku propracovangjsiho planu celého procesu vzdélavani (Koubek, 2015, s. 264).

Tvorba vzdélavaciho planu je slozena ze tfi etap, kterymi jsou (Vodak
a Kucharc¢ikova, 2011, s. 96-97):

1) Pripravna faze — se sklada zupfesnéni potieb vzdélavani, rozboru ucastniki
a vytyCeni cila Skolicich aktivit. Stanovené cile jsou poté méfitkem dosazenych
vysledka.

2) Realizacni faze — je tvorena zpracovavanim vyvoje a dilich etap vzdélavaciho
planu. V tomto stadiu se také urCuje zptsob, jakym bude Skoleni probihat. U téchto
krokl je nezbytné, aby byly brany v uvahu informace o vzdélani pracovnika, jeho
motivaci k dal§imu rozvoji, poCet ucastnikti Skoleni ¢i priority organizace.

3) Faze zdokonalovani — je zavéreCnym stadiem tvorby vzdélavaciho planu, ve které
dochazi k hodnoceni dil¢ich etap ve vztahu k vytyCenym cilim vzdélavani.

Koubek (2015, s. 265) uvadi sedm zakladnich otazek, na které by melo byt v ramci
vzdélavaciho planu odpovézeno. Mezi tyto otazky patii — Jaké vzdélavani ma byt
zabezpeCeno? Komu? Jakym zpusobem? Kym? Kdy? Kde? Za jakou cenu a s jakymi
naklady? Jak se budou hodnotit vysledky vzdélavani a a¢innost jednotlivych vzdélavacich

programu?

3.6.3 Realizace vzdélavaciho procesu

Dalsi fazi v cyklu systematického vzdélavani je samotna realizace vzdélavacich
aktivit, které by mély vychazet zjiz vzniklého a pfipraveného vzdélavaciho planu
(Vodak a Kucharc¢ikova, 2011, s. 99).

Jak uvadi Vodak a Kucharcikova (2011, s. 99), v ramci tohoto stadia je nutné
se zabyvat jeho Sesti zakladnimi elementy, kterymi jsou cile, program, motivace, metody,
ucastnici a lektofi Skoleni. Hronik (2006, s. 161) déle dopliiuje, ze vyjmenované prvky jsou
feSeny a vzajemné propojeny také ve vSech fazich, ze kterych se samotna realizace sklada.
Mezi né spadaji (Hronik, 2006, s. 161-176):

1) Faze pripravy — ktera se zaobira pfipravenosti lektord a ucastniki vzdélani
¢i ucebnich podkladt. Zarover je také podstatné organizacni zajisténi, které se odviji

od toho, zda se vzdélavaci akce kona na pracovisti nebo mimo néj.
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2) Faze vlastni realizace — zapocata dostavenim lektora na misto, na kterém
se vzdélavaci aktivita bude odehravat. Dale do této faze muzeme zaradit kroky
zahajeni Skoleni, monitorovani jeho déni a prubéhu ¢i feSeni neCekanych situaci,
které mohou béhem vzdélavani nastat.

3) Faze transferu — ktera zahrnuje ¢innosti nasledujici po ukonceni vzdélavaci aktivity.
Patfi sem vytvoreni databanky know-how s podstatnymi poznatky, fotkami a videi
ziskanymi ze Skoleni, nebo provéreni nabytych schopnosti, védomosti a dovednosti
V praxi.

Cile je mozné rozdé¢lit na dvé skupiny, a to na (Vodak a Kucharcikova, 2011, s. 99):

e Cile programové — ty, které byly definované vramci faze identifikace potieb
vzdélavani, a které jsou zahrnuty ve vzdélavacim planu organizace.

e C(Cile kurzu (cile vzdélavaci akce) — ty, které jsou vymezené pro jednotlivé
vzdélavaci akce.

Obé skupiny cilt jsou vSak dilezité, nebot se jimi formuluje zadouci chovani
pracovnika, kterého by mélo byt diky absolvovani Skoleni  dosahnuto
(Vodak a Kucharcikova, 2011, s. 100).

Jak dale popisuji Vodak s Kucharc¢ikovou (2011, s. 100), vzdélavanim se organizace
pokouseji vylepsit vSemozné stranky jak pracovnika, tak fungovani organizace. Na zakladé
toho, na co se Skoleni orientuje, se poté modifikuje program vybrané vzdélavaci akce.
Tento program se sklada z casového harmonogramu, obsahu, pouzité metody a pomucky.

Velmi podstatnym prvkem je motivace pracovnikd se vzdélavat, protoze praveé
ta z velké casti ovliviluje, zda bude vzdelavani efektivni, ¢i nikoliv. Vymezeny jsou dvé
formy motivace, a to (Armstrong, 2015, s. 218-219):

e Motivace vnitini — vychazi z vlastni dobré vile ¢lovéka, pfiC¢emz motivovanost je
zalozena na mysSlence, ze si pracovnik uvédomuje dilezitost a podnétnost své prace.

e Motivace vnéjsi — vyvolavaji organizace svymi €iny vici zaméstnancum formou
jejich odménovani €i trestani.

Metody vzdélavani jsou jiz detailné popsany v predchozi kapitole, a proto se zbyva
zaméfit na lidi, ktefi ve vzdélavacim procesu vystupuji.

Dle Vodaka a Kuchar¢ikové (2011, s. 106) jsou vibec nejpodstatnéjs§im prvkem
celého procesu samotni i€astnici. Schopnost a ochota ¢lovéeka se ucit novym poznatkiim se
odviji od spousty faktori. Mizou jimi byt napfiklad jejich aktualni rozpolozeni ¢i jejich

vzdelanostni zazemi. S tim souvisi i to, ze kazdy jedinec ma svij specificky styl uceni, ktery
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mu vyhovuyje, a prostfednictvim néhoz si nové informace pfivlastiiuje rychleji a efektivnéji.
Proto odbornici Kolb, Honey a Mumford definovali ¢tyfi skupiny lidi podle jejich stylu
uceni, kterymi jsou (Buckley a Caple, 2004, s. 154):

e Aktivisté — se vyzivaji v novych vyzvach. Dlouhodobéj§im cCinnostem se snazi
vyhybat a neangazovat se v nich, a tedy davaji prednost aktivitam kratkodobéjSim.

e Reflektorové — nejsou prili§ aktivnimi ¢lanky v procesu vzdélavani. Stoji spiSe
v pozadi vzdélavaci akce a o predavanych informacich a znalostech uvazuji
do hloubky.

o Teoretici — si vazi racionality a logiky. Maji tendenci spojovat mnohdy nesouroda
fakta do souvislych teorii. Zaroven si potrpi na organizovanost véci, které musi
idealné zapadat svou povahou do racionalnich témat.

e Pragmatici — jsou naopak velmi aktivni, nebot’ sami vyhledavaji moznosti ziskani
novych poznatkll. Vyzivaji se v novych napadech a jejich nasledné aplikaci v praxi.
Jak jiz bylo uvedeno, kazdy clovék se dokaze ucit novym schopnostem

a dovednostem jinym zpisobem. Vodak s KucharCikovou (2011, s. 111) dopliuji, ze
pro efektivnost vzdélavaci aktivity je vhodné, aby byly utvareny homogenni skupiny
ucastnikd, tedy takovych, kteti maji podobny styl uceni.

Poslednim elementem, ktery je podstatny pro realizaci Skoleni, jsou lektori.
Organizace si mohou urCit, kdo bude zaji§tovat vzdélavaci aktivity, hned z nekolika
moznosti, a to (Tureckiova, 2004, s. 102):

e Vlastnimi silami (interné) — podniky mohou disponovat svymi Skoliteli. Mezi né€ se
fadi specialisté, ktefi mohou pusobit na Skolicich usecich organizace, ¢i pracuji
v riznych vzdélavacich institucich. Mimo né mohou $koleni zajist ovat také samotni
manazefi i jini pracovnici, ktefi se oblasti vzdélavani v organizaci zabyvaji.

e Externi spole¢nosti — organizace plati jinym lidem, ktefi se na vzdélavaci akce
orientuji a poradaji je.

e Kombinaci obou moznosti.

Dvorakova (2012, s. 291) dopliuje, Ze je dalezité, aby organizace zajistily moznost
konzultaci skolitelt s ucastniky vzdélavani béhem i po vzdélavaci akci.

Vodak a Kucharc¢ikova (2011, s. 117-118) tvrdi, ze podniky si vybiraji spisSe takové
lektory, ktefi prekypuji znalostmi z problematiky, kterych se dana Skolici akce tyka.
Naopak se nedoceniuji Skolitelovy osobnostni rysy ¢i jejich pedagogické vzdélani.

Ptitom pravé tyto dva ukazatele jsou pro efektivnost skoleni velmi dilezité. Spravny skolitel
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by mél byt vybaven vysokou mirou socialni inteligence, mél by umét naslouchat, podporovat
a povzbuzovat Gcastniky jeho vzdélavaci akce. Soucasné je ale dulezité, aby si vytvoril také

urcitou miru respektu.

3.6.4 Vyhodnocovani vysledku vzdélavani

ZavéreCnou fazi systematického pojeti vzdé€lavani je vyhodnocovani vysledku
Skoleni. Armstrong (2007, s. 507) popisuje toto stadium jako velmi podstatné, nebot’ diky
nému organizace ziskavaji dulezité informace o tom, zda byly naplnény cile, které byly
v souvislosti s planovanou vzdélavaci akci stanoveny. Soucasn€ se mohou projevit také
mozné nedostatky uskute¢néného Skoleni, coz poskytuje organizaci moznost zmeény
a vyvarovani se téchto chyb pfi planovani budouciho vzdélavani.

Jak jiz bylo uvedeno vySe, kvalifikace a vzdélani ¢lovéka nelze vycislit, a proto
ijejich piipadné zmény mizeme urcit jen nepiimo. Existuje proto Siroka skala hledisek,
postupt a metod, jakymi mizeme vzdélavaci akce vyhodnocovat (Koubek, 2015, s. 274).

Hronik (2006, s. 178) uvadi tfi hlediska, podle kterych 1ze metody méfeni délit.
Prvni hledisko se orientuje na Casovy horizont, tedy kdy doslo k hodnoceni. K tomu muze
dojit hned po absolvovani vzdélavani nebo po del§im casovém odstupu. Déle se zabyva
osobou hodnotitele, kterou muze byt sam zaméstnanec nebo druha osoba. V neposledni fade
se uplatiuje hledisko formy zaznamu, ktera muze mit elektronickou nebo listinnou podobu.

Z hlediska postupti hodnoceni Koubek (2015, s. 274-275) popisuje n€kolik variant.
Prvni je porovnani vysledkd vstupnich testd s vysledky testd realizovanych po ukonceni
Skoleni. Nedostatkem je, ze nelze sestavit dva ekvivalentni testy, které by zachytily zménu
ve veédomostech ucCastnika vzdélavani. Zaroven je zde moznost, ze budou vysledky
zaveérecného testu zkreslené, napriklad kvili momentalnimu rozpolozeni testovaného.
Dals$im postupem je hodnoceni vhodnosti a efektivnosti vybranych vzdélavacich metod.
Hodnotici pracovnik muze byt v tomto ohledu zaujaty, jelikoz se zde naskyta moznost toho,
ze bude pozitivnéji hodnotit ty metody, které by sam pro vzdélavani zvolil. Tyson (2006,
s.233) dale ktémto postupim dodava metody zpétnych vazeb ucastniki ve formé
pruzkumt, dotaznika ¢i rozhovort, metodu pozorovani chovani zameéstnance na pracovisti
a jeho nasledné hodnoceni manazery a lektory, metodu planu rozvoje atd.

Pfi hodnoceni se nejCastéji organizace zaméfuji na vhodnost pouzitych metod
vzdélani, reakci a nazorti ucastnikll na vzdélavaci akci €i miru osvojeni rozvijenych

schopnosti a dovednosti (Koubek, 2015, s. 276).
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3.7 CSR aneb jedna z forem pusobeni organizace na regionalni rozvoj

Definice konceptu CSR (z angl. Corporate Social Responsibilities), tedy spolecenské
odpovédnosti firem, nema v odborné literatufe presné a jednotné zastoupeni. Navzdory
tomu, Ze se ji ekonomové a védci snazili jiz od samého pocatku stanovit, trva az dodnes
problém nejasného vymezeni toho, co vSechno 1ze pod pojem CSR zahrnout (Kasparova
a Kunz, 2013, s. 12).

Nejvice pouzivana definice spoleCenské odpoveédnosti firem pochazi z dokumentu
Evropské komise (2001, s. 6), ktery se nazyva ,,Zelena kniha“. V té se uvadi, ze CSR je:
,koncept, na jehoz zdkladé podniky dobrovolné zacleriuji socidlni a environmentdlni
hlediska do své podnikatelské cinnosti a vzdjemnych vztahii se svymi stakeholdery.
Diky postupnému rozvoji CSR se Evropska komise k tomuto konceptu znovu vratila v roce
2011, kdy obnovila strategii Evropské unie pro oblast CSR a dodava, ze pro uplatnéni
spoleCenské odpovédnosti firem je, kromé zaclenéni socialnich a environmentalnich
hledisek, nutné integrovat také hlediska eticka a hlediska lidskych prav a zajmu spotiebitele
(Evropska komise, 2011, s. 6).

Pod pojmem stakeholdefi se rozumi vSechny osoby a subjekty, které ovliviiuji
¢innost podniku ¢i jsou ji samotni ovlivnéni (Business Leaders Forum, 2008). Kunz (2012,
s. 28) je rozdeluje do dvou skupin, a to na primarni a sekundarni. Obé ovliviiuji fungovani
podniku, ale zatimco sekundarni stakeholdefi jsou postradatelni pro chod podniku, primarni
nikoliv. Dle Business Leaders Forum (2008) se mezi primarni stakeholdery tadi vlastnici
a investofi, zaméstnanci, zakaznici, obchodni partnefi, mistni komunita a environmentalni
neziskové organizace a dalsi mluvci za zivotni prostredi. Mezi ty sekundarni pak verejnost,
vladni instituce a samospravni organy, lobbisté a natlakové skupiny, konkurenti, média
a obcanska a obchodni sdruzeni.

Jak jiz bylo uvedeno, Dvorakova (2012, s. 405) opira CSR o tfi zkladni pilite, které
jsou oznaCované také jako 3P, tedy Profit (ekonomicka oblast), People (socialni oblast)
a Planet (environmentalni oblast). Obrazek 3 zobrazuje jednotlivé oblasti a s nimi souvisejici

aktéry, tedy stakeholdery.
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Obrazek 3 Rozdéleni stakeholderu

Ekonomicka oblast Socialni oblast

Trh Pracovniprostiedi ~ Mistni komunita
Vlastnici a investofi
Zakaznici/spotiebitelé
Dodavatelé
Dalsi obchodni partnefi
Vladni instituce
Média

Zaméstnanci
Odbory

Neziskové organizace
Vetejnost

Zdroj: vlastni zpracovani dle Bussines Leaders Forum (2008)

Obrazek 4 pak dale vyobrazuje CSR aktivity, které jsou s jednotlivymi oblastmi

spojené.

Obrazek 4 CSR aktivity

Ekonomicka eblast Socialni oblast

Trh

m Etické kodexy

m Transparentnost

m Uplatiiovani principli
dobrého fizeni

m Odmitani korupce

m V¢asné placeni faktur

m Kvalitni a bezpecné

produkty a sluzby

m Prodejni servis

m Marketingova
a reklamni etika

m Ochrana duSevniho
vlastnictvi

m [novace a udrZitelnost

K implementaci konceptu CSR ve vztahu k regionalnimu rozvoji je nejprve dilezité

Pracovni prostredi

m Zdravi
a bezpeCnost
® Vzdglavani
a TOZVOj
m Vyvazenost
pracovniho
a osobniho Zivota
® Rovné piileZitosti
m Rozmanitost na
pracovisti (Zeny,
etnické minority,
handicapovani
a starsi lidé)
= Podpora
propusténych
zamé&stnanci

Mistni komunita

m Firemni darcovstvi
(finan¢ni
a materidlni)

= Firemni
dobrovolnictvi

® Socidlni integrace

= Vzdélavani

m Podpora kvality
Zivota obCanl
(sport/kultura)

= Rozvoj
zaméstnanosti
a mistni
infrastruktury

Zdroj: vlastni zpracovani dle Bussines Leaders Forum (2008)
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Environmentalni oblast

Zivotni prostiedi

Environmentalni skupiny
Dalsi mluvci za ZP

Environmentalni oblast

Zivotni prostiedi

m Recyklacni program

= Uspory energie/vody

m Hospodateni s odpady

® Omezeni pouzivani
nebezpecnych
chemikalii

» Baleni a pfeprava

® Soulad s normami
a standardy (ISO,
EMAS a dal3i)

= Ekologicka vyroba
sluzby

® Ochrana piirodnich
zdrojhi

definovat, co regionalni rozvoj predstavuje. Suchacek (2005, s. 39) formuluje regionalni

rozvoj jako soubor procesu, které probihaji v ramci regiond, a které souvisi s pozitivnimi



ekonomickymi, socialnimi, environmentalnimi a dal§imi proménami regionu. Jak jiz bylo
uvedeno, pravé tyto tfi oblasti jsou dulezité i pro samotny koncept CSR.

Kunz (2012, s. 11) dodava, Ze organizace se v ramci svého pusobeni snazi o naplnéni
hledisek vSech tfi oblasti konceptu CSR, coz se projevuje nejen v usili byt dobrym
zaméstnavatelem ve snaze minimalizovat negativni dopady podnikatelské cinnosti
na zivotni prostredi, vytvaret etické kodexy a podporovat regiony, ve kterych dana

organizace pusobi.
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4 Vlastni prace

Prakticka ¢ast bakalarské prace se zabyva jiz samotnym subjektem zkoumani, kterym
je Ceska podnikatelska poji§tovna, a. s. a jeji utvary vramci obchodni sité v Praze.
Nejprve je zhodnocena situace na trhu prace v hlavnim mésté a nasledné na zakladé
podkladi arozhovoru s pracovnici odboru vzdélavani (pifiloha 1) je popsana samotna
organizace, jeji pusobeni na regionalni rozvoj v ramci CSR aktivit a také systém vzdélavani
a rozvoje jejich zaméstnanca. Na zaveér této Casti prace je vyhodnoceno dotaznikové Setfeni

(ptiloha 2), kterého se ui€astnili zaméstnanci pracujici v regionu Praha.

4.1 Situace na trhu prace v regionu Praha

Praha, jako hlavni mésto Ceské republiky, je nejvyznamnéjdim centrem pracovniho
trhu, ktery nabizi lidem pestrou paletu moznosti zaméstnani v nejriznéjsich odvétvich.

O lepsi predstave o situaci na trhu prace v regionu Praha jsou v ramci této kapitoly
popsany zakladni charakteristiky ekonomického postaveni obyvatel ve véku 15 a vice let.
Z divodu nezvefejnénych statistik za minuly rok je popsan vyvoj v obdobi let 2019-2021.

V tabulce 3 jsou vypsany jednotlivé udaje souvisejici s pracovnim trhem v hlavnim mésté.

Tabulka 3 Charakteristiky ekonomického postaveni obyvatelstva ve véku 15 a vice let

2019 1106,0 723,0 713,6 9,4 383,0
2020 1115,4 717,3 701,1 16,3 398,0
2021 1123,8 727,6 710,9 16,8 396,2

Zdroj: vlastni zpracovani dle dat CSU (20234, 2023b, 2023c)

Z vySe uvedené tabulky 3 lze vidét, ze poCet obyvatel starSich 15 let v Praze
ve sledovaném obdobi dynamicky roste. V roce 2019 region vykazoval 1106 tisic obyvatel
této skupiny. V nasledujicich dvou letech pak doslo k ristu 0 9.4, respektive o 8,4 tisic téchto
jedincl. Z hlediska trhu prace je vSak dilezité rozdéleni této skupiny na ekonomicky aktivni,
tedy na zaméstnané a nezameéstnané, a také ekonomicky neaktivni obyvatelstvo.

Uvedena data (viz tabulka 3) dale ukazuji, ze v roce 2019 zilo v Praze 723 tisic

ekonomicky aktivnich a 383 tisic ekonomicky neaktivnich obyvatel. Mira ekonomické
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aktivity, kterd je dana podilem ekonomicky aktivnich obyvatel na obyvatelstvo starSich
15 let, tak Cinila 65,4 %. Zaméstnanych v tomto roce bylo 713,6 tisic a nezaméstnanych
9.4 tisic, z Cehoz lze urcit dalsi dva ukazatele. Mira zameéstnanosti, ktera je dana podilem
zaméstnanych na celkovy objem obyvatelstva starSich 15 let, byla 64,5 %. Obecna mira
nezaméstnanosti, tedy podil nezaméstnanych na ekonomicky aktivnim obyvatelstvu, pak
vykazovala 1,3 %. V roce nasledujicim se snizil pocet ekonomicky aktivniho obyvatelstva
na 717,3 tisic a zaroven se zvysil poCet ekonomicky neaktivnich obyvatel na 389 tisic.
Mira ekonomické aktivity vykazovala 64,3 %, tedy oproti roku ptredchéazejicimu doslo
ke snizeni o 1,1 %. Zatimco pocCet zaméstnanych osob se snizil o 12,5 tisice na 701,1 tisic,
osob nezameéstnanych vyrazné piibylo. Statistiky v tomto roce vykazovaly 16,3 tisice lidi,
tudiz doslo k nartistu o 6,9 tisice lidi. Mira zaméstnanosti za rok 2020 ¢inila 62,9 %, tedy
izde lze sledovat mirny pokles oproti hodnotdm z predeslého roku. Obecna mira
nezaméstnanosti vzrostla o 1 % na 2,3 %. V poslednim sledovaném obdobi Zzilo v Praze
727,6 tisic ekonomicky aktivnich obyvatel, a tudiz oproti roku 2020 doslo k nartstu
0 10,3 tisice lidi. Zaroven pak doslo ke snizeni poctu ekonomicky neaktivnich obyvatel na
396,2 tisic. Mira ekonomické aktivity se zvysila o 0,4 % na 64,7 % a mira zaméstnanosti
vzrostla na 63,3 %. Oba ukazatele zaznamenaly narust, stale vSak nevykazovaly takovych
Cisel jako rok 2019, ve kterém byly obé miry v téchto tfech sledovanych obdobich nejvyssi.
Obecna mira nezaméstnanosti zistala na hodnotach z roku 2020.

Na tabulce 4 je prehled zakladnich ukazatelt trhu prace a jejich hodnot v regionu

Praha za rok 2019 az 2021.

Tabulka 4 Vyvoj zakladnich ukazateli trhu prace v regionu Praha v letech 2019-2021

2019 65,4 64,5 1,3
2020 64,3 62,9 2,3
2021 64,7 63,3 2,3

Zdroj: vlastni zpracovani dle dat CSU (20234, 2023b, 2023c)

Z vySe uvedenych dat v tabulce 4 je mozné vidét, ze v roce 2020 doslo ke zhorSeni

viech ukazateld trhu prace. Dle Ceského statistického ufadu (2022) za timto vyvojem stoji
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pandemie covidu-19 a s ni spojena restriktivni ekonomicka opatieni, ktera byla v tomto roce
pfijata. Vroce 2021 doslo k postupnému zklidnéni trhu prace, coz se projevuje
na ukazatelich miry ekonomické aktivity a miry zaméstnanosti.

Na zaklad¢ rozdéleni zaméstnanych podle odvétvi ekonomické ¢innosti CZ-NACE
1ze urcit dominujici odvétvi, ve kterém lidé v regionu Praha pracuji. Tuto situaci znazoriuje

tabulka 5.

Tabulka 5 Pocet zaméstnancu jednotlivych odvétvi v letech 2019-2022

Zamgéstnani celkem (v tis. osobach) 713,6 | 701,1 710,9
z toho (v tis. osobach):
A — Zemedélstvi, lesnictvi, rybatstvi 0,6 1,6 1,6
B — Tézba a dobyvani - - -
C — Zpracovatelsky prumysl 65,2 54,6 53,5
D — Vyroba a rozvod elektfiny, plynu, tepla a
klimatizovaného vzduchu 39 1 8,3
E — Zasobovani vodou; ¢innosti souvisejici s 5.6 5.4 3.5

odpadnimi vodami, odpady a sanacemi
F — Stavebnictvi 43.6 49,1 53,4

G — Velkoobchod a maloobchod; opravy a
udrzba motorovych vozidel

86,9 80,6 75,8

H — Doprava a skladovani 51,5 53,3 42,1
I — Ubytovani, stravovani a pohostinstvi 37,9 34,9 23,6
J — Informac¢ni a komunikac¢ni ¢innosti 63,3 65,4 81,9
K — Penéznictvi a pojistovnictvi 39,0 36,5 42,7
L — Cinnosti v oblasti nemovitosti 11,2 13,2 11,9
M — Profesni, védecké a technické Cinnosti 83,8 78,7 81,8
N — Administrativni a podptrné ¢innosti 36,2 34,3 27,4
Zg) ;Z;/:érgl Iila sprava a obrana; povinné socialni 44.8 50.6 53.2
P — Vzdélavani 44,0 49,0 58,4
Q — Zdravotni a socialni péce 53,4 48,3 52,7
R — Kulturni, zabavni a rekreacni ¢innosti 22,1 20,7 21,3
S — Ostatni ¢innosti 15,6 15,8 15,4

Zdroj: vlastni zpracovani dle dat CSU (2023d)

Jak je na tabulce 5 znazornéno, dlouhodobé, tedy v poslednich tfech sledovanych

obdobich, vykazuje nejvétsi mnozstvi zameéstnanci skupiny M — profesni, védecké
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a technické cCinnosti, a dale také G —velkoobchod a maloobchod; opravy a udrzba
motorovych vozidel. Velky nartist zaznamenala pak skupina J — Informacni a komunikacni
¢innosti, ktera v roce 2019 v Praze zaméstnavala nejvétsi pocet lidi, 1 kdyz v predchozich
dvou letech vykazovala o vice jak 15 tisic zaméstnanci mén¢. Nejméné lidi v hlavnim meésté
zaméstnava odvetvi skupiny A — Zemédélstvi, lesnictvi, rybarstvi a skupiny E — Zasobovani
vodou, ¢innosti souvisejici s odpadnimi vodami, odpady a sanacemi. Davod nizkého poctu
zaméstnancu v t€chto odvétvich spociva predevsim v podstaté Prahy jako mésta, tedy jako
mista s vysokou koncentraci zastavby a malé plochy zemédélské pudy, ktera je typicka zase
pro sidla venkovni.

Tabulka 5 dale znazoriuje i skupinu K — penéznictvi a pojistovnictvi, coz je odvetvi,
ve kterém pusobi subjekt, ktery je zkoumany z hlediska systémového vzdélavani a rozvoje.
Toto odvétvi zaméstnava rocné kolem 35-45 tisic lidi. V roce 2020 vykazovalo toto odvétvi
oproti obdobi piedchozimu propad o 2,5 tisice zameéstnancii. Rok 2021 vsak pfinesl narist

0 6,2 tisice zaméstnancu.

4.2 Predstaveni spoletnosti Ceska podnikatelska poji§tovna, a. s.

Dle webovych stranek Ceské podnikatelské pojistovny, a. s. (2023a), také znamé pod
zkratkou CPP, je spole¢nost univerzalni pojistovaci instituci, ktera ptisobi v Ceské republice
témef 30 let, a ktera se orientuje na nabidku sluzeb a produkti v oblasti zivotniho
a nezivotniho pojisténi. Ackoliv byla spolecnost zalozena v roce 1995, postupem c¢asu se
dostala do popredi Ceského pojistného trhu, o emz sveéd<i jeji vysledky i fada ziskanych
ocenéni.

Podle posledni vyroéni zpravy za rok 2021 (CPP, 2022a) byla druhou nejrychleji
rostouci pojistovnou zebficku Top 10. Zaroven je s trznim podilem 8,1 % patou nejveétsi
pojistovnou na tuzemském trhu. Ke konci roku 2021 evidovala CPP kolem 2,3 milionu
smluv uzavienych s vice nez 1,3 miliony klientl. Velmi vysoka &isla vykazuje CPP v ramci
produktu povinného ruceni, kterych uzaviela pfes 1,4 milionu, a zaujima tak v této oblasti
tfeti misto na Ceském pojistném trhu.

Ceska podnikatelska pojistovna (2022a) ptisobi na celém tGzemi Ceské republiky.
Centralni sidlo, tedy generalni feditelstvi, se nachazi v Praze. Kromeé toho se obchodni sit
CPP sklada z 6 regionalnich feditelstvi, ktera se nachdzeji v Praze, Brné¢, Ostravé, Plzni,
Hradci Kralové a v Ceskych Budgovicich. Kazdé regionalni feditelstvi ma v gesci

jednotlivé pobocky, kterych je po celé Ceské republice vice nez 100.
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Dle dokumentu s udaji o pojistovné (CPP, 2022b) je CPP souéasti skupiny VIG,

ktera je jejim vyhradnim akcionarem.

4.2.1 Skupina Vienna Insurance Group

Vienna Insurance Group (CPP, 2022¢), oznadovana pod zkratkou VIG, je mezinarodni
pojistovaci skupina, ktera sidli v rakouské Vidni. Zalozena byla v roce 1824 a po padu
zelezné opony v roce 1989 se postupné transformovala z prikopnika trhu na pfedniho lidra
v oblasti regionu stfedni a vychodni Evropy. V soucasnosti pisobi VIG prostfednictvim
svych 50 pojistovacich instituci ve 30 zemich. Zaméstnava vice nez 25 tisic lidi a registruje
vice nez 22 miliont klientd.

Jak VIG (2023) uvadi, dulezitym elementem, diky kterému je skupina tak Gspé€sna, je
aplikace decentralizovaného fizeni, prostfednictvim néhoz umoziuje svym pojisStovnam
v jednotlivych zemich specificky pfizptisobovat sluzby a produkty pro jejich lokalni trh
a podminky.

Krom& CPP je v Ceské republice ¢lenem skupiny VIG také pojistovna
Kooperativa, a. s., se kterou Ceska podnikatelské pojistovna sdili budovu centraly,

a VIG Re, prvni licencovana zajistovna v Ceské republice (CPP, 2022¢).

4.2.2 Rozsah nabizenych sluzeb a produktu

Jak jiz bylo uvedeno v ramci piedstaveni spole¢nosti, Ceska podnikatelska pojistovna
se orientuje na nabidku sluzeb a produktt Zivotniho a nezivotniho pojisténi. AC by se z nazvu
mohlo zdat, 7e klienty mohou byt pouze podnikatelé, neni tomu tak. CPP nabizi své sluzby
vSem lidem bez rozdilu.

Clovék se mize v CPP pojistit v nasledujicich oblastech:

e Pojisténi vozidel — v ramci vozidel je mozné sjednat povinné ruceni, havarijni
pojisténi, doplitkové pojisténi a tzv. domovsky autosalon CPP III, ktery spojuje
produkty povinného rudeni a havarijniho pojisténi (CPP, 2023b).

e Zivotni, rizikové a trazové pojiténi — obsahuje produkt NEON sjednatelny
pro celou rodinu, urazové pojisténi s Filipem Plus pro skupiny lidi a dale poji§téni
Maximum a pojisténi OK One, které pripravilo CPP s experty
z Partners Financial Services, respektive s Broker Consulting. Zaroven lze také
sjednat investiéni Zivotni pojisténi, prostiednictvim né&hoz mohou klienti CPP

investovat do svétle zelenych a tmavé zelenych fondt (CPP, 2023c).
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e Pojisténi majetku a odpovédnosti obcanu — v nabidce jsou 4 produkty, a to
pojisténi DOMEX+ a BYTEX+ pro ochranu rodinnych a bytovych domi klientd,
dale pojisténi HAFAN k zajisténi 1éCebnych poplatkd v pfipadé nemoci psa,
a v neposledni fad& pojisténi kol a sportovniho vybaveni (CPP, 2023d).

e Cestovni pojisténi — je mozné sjednat pouhé zakladni cestovni pojisténi, piipadné
ptidat cestovni pripojisténi, a to s platnosti jak na uzemi Ceské republiky, tak i viech
dalgich zemi po celém svét& (CPP, 2023e).

e Pojisténi podnikateli — obsahuje nejvice produkti z vyjmenovanych oblasti,
kterymi jsou SIMPLEX, KOMPLEX a pojisténi podnikatelt a primyslu na miru pro
pojisténi majetku ¢i odpoveédnosti za iymu, dale pojisténi upadku cestovni kancelate,
pojisténi proti terorismu pro podnikatele a instituce vetejné spravy, pojisténi financni
zpusobilosti dopravce a pojisténi MaxiON pro ochranu firmy pied finan¢ni ztratou
z dvodu vy&erpaného limitu plnéni z povinného rugeni (CPP, 2023f).

CPP se snazi neustile pracovat na digitalizaci svych sluzeb. Klient si maze tak
nektera pojisténi sjednat online na webovych strankéach spole¢nosti. Mezi tato pojisténi patii
povinné ruceni a havarijni ruceni u automobild, pojisténi majetku a odpoveédnosti, cestovni

pojisténi a pojisténi psu.
4.2.3 Ziskana ocenéni

Ceska podnikatelska pojistovna se méZe pysnit velkym mnoZstvim ocenéni.
Pravidelné ziskdva predni umistnéni v soutézich Zlatd koruna, Nejlepsi pojistovna
¢i Pojistovna roku.

Na odborné anketé ceny Pojistovny roku (2023a) se podili pojis§tovaci makléfi
z Asociace Eeskych pojistovacich makléit, Ceské asociace pojistoven a zpravodajského
portalu oPojisténi.cz. Dle archivu zvetfejnénych vysledka (Pojistovna roku, 2023b) jiz
od samého pocatku soutéZe v roce 2000, se CPP poprvé na stupnich vitézd umistila v roce
2008, a to hned ve 4 kategoriich. Od tohoto ro¢niku poté CPP ziskavala ceny pravidelng.
Nejuspésné€jsimi roCniky byly predevsim rok 2015 a 2017, kdy pojistovna ziskala trikrat
cenu za prvni misto a jednou za misto druhé.

Nejlepsi pojistovna (Hospodarské noviny, 2023a) je projektem Hospodarskych
novin, ktery funguje od roku 2009. Prostfednictvim udileni cen se snazi poukéazat na situaci
na Ceském financnim trhu, atim vefejnosti pomoci se seznamit s nabizenymi sluzbami

a produkty. Dle zvefejnénych vysledkéi (Hospodaiské noviny, 2023b) CPP ziskala svou
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prvni cenu v této soutézi v roce 2014 v kategoriich nejlepsi zivotni pojistovna a klientsky
nejprivetive)§i zivotni pojistovna. V oblasti zivotniho pojisténi uspéla jesté v roce 2019
a 2020, avak nejvétsi uspéchy prinesly kategorie neZivotniho pojisténi, kde CPP ziskala
cenu kazdy rok s vyjimkou let 2014 a 2019.

Cena Zlaté koruny (2023) je ud€lovana na zakladé€ hodnoceni odborniku i vefejnosti
jiz od roku 2003. CPP poprvé ziskala jednu z cen Zlaté koruny v roce 2017 v kategorii
Pojisténi pro podnikatele za druhé misto se svym produktem pojisténi podnikatelt
a pramyslu. S timto produktem se CPP prosadila i v kazdém dal§im ro&niku, pfi¢emz v roce
2021 a 2022 dokonce kategorii vyhrala. NejuspéSnéj§im rocnikem z pohledu poctu
ziskanych cen byl pro CPP rok 2021, kdy ziskala celkové 4 ceny, a to v kategoriich
nezivotniho pojisténi, povinného ruceni a v pojisténi pro podnikatele. V poslednim ro¢niku

za rok 2022 ziskala CPP ceny tii.

4.2.4 Vyznam CPP jako zaméstnavatele v regionu Praha

Na zaklad& rozhovoru bylo zjisténo, ze Ceska podnikatelska pojistovna soustavnd
pracuje na své dobré povésti a zaroven sesnazi byt na trhu prace atraktivnim
zameéstnavatelem jak pro potencidlni, tak i pro stavajici zaméstnance. Firma si totiz
uvédomuje, Ze svou atraktivitou muze motivovat své zameéstnance k dosazeni vyssich
vykond, a tim piispét ke zvyseni prosperity celé CPP.

O jejim dobrém jméné a atraktivité sveédCi také jeji zminéni ve studii
TOP Zameéstnavatelé za rok 2022. Jedna se o projekt Asociace studentt a absolventd, jehoz
cilem je prostfednictvim dotaznikli na studenty a absolventy vysokych skol vymezit kvalitni
zameéstnavatele, u kterych je vhodné si hledat praci (TOP zaméstnavatelé, 2023).

Jak jiz bylo zmin&no, CPP nepiisobi pouze v Praze, ale po celé Ceské republice.
Hlavni meésto vSak vykazuje nejveétsi pocet zaméstnanci, a to predevsim diky tomu, Ze se zde
kromé regionalniho feditelstvi a pobocek nachazi také reditelstvi generalni. V tabulce 6
je zobrazen vyvoj podtu zaméstnanct pracujicich pro CPP v regionu Praha za posledni

3 roky.

Tabulka 6 Vyvoj poc¢tu zaméstnancu v regionu Praha

466 481 505

Zdroj: vlastni zpracovani dle informaci ziskanych z rozhovoru
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Z dat uvedenych v tabulce 6 lze tak vyvodit, ze CPP svou prazskou zamé&stnaneckou
zakladnu neustale posiluje. Mezi roky 2020 a 2021 doslo k naboru 15 zaméstnanct, zatimco

mezi rokem 2021 a 2022 jich bylo jesté o 9 vice, tedy 24.

4.3 CSR aktivity realizované CPP v regionu Praha

Koncept spoleensky odpovédné firmy, ke kterému se CPP hlasi od roku 2010, hraje
dtlezitou roli pii tvorb& obchodni strategie pojistovny (CPP, 2022c). Pojitovna dba
o jednotlivé pilife s vysokou peclivosti, o ¢emz svédcCi i ocenéni obdrzena pravé v oblasti
CSR. Dle vysledkd soutéze Top odpovédna firma (2023) se CPP v roce 2017 umistila na
stfibrné pozici v kategorii , Nejangazovanéj§i zaméstnanci“. V nasledujicim roce ziskala
ceny rovnou tfi. V kategorii ,,TOP Odpovédna firma Reporting™ ziskala tieti misto, a to za
transparentni méfeni a komunikaci firemnich aktivit v oblasti odpov&dného a udrzitelného
podnikani. Na druhé pozici se umistila v kategorii ,,TOP Odpovédna firma v diverzité®,
ktera se zabyvala podporou diverzity a jejiho vnimani v pracovnim prostfedi. Stejnou pticku
obsadila CPP jesté v kategorii ,,TOP Odpovédna firma ve firemnim dobrovolnictvi, ktera
se orientovala na podporu angazovanosti zameéstnanct v feSeni spoleCenskych problému.

CPP (2021) mezi své stakeholdery fadi své zamé&stnance a jejich rodiny, klienty,
akcionafe a investory, makléfe a zprostiedkovatele, dodavatele, regulatora a zajmové
asociace, média a mistni komunitu a verejny sektor.

Veskeré CSR aktivity pojistovna fidi zregionu Praha jako hlavniho sidla
spoleCnosti.

V ekonomické oblasti si CPP (2019) zakladd na korektnich a transparentnich
vztazich se v§emi svymi trznimi stakeholdery, a to za pomoci pevné stanovenych etickych
kodex, které vymezuji zavazné chovani zaméstnanci smérem dovnitf i ven. Firma povazuje
zavelmi dulezité oteviené komunikovat nejen se svymi klienty, ale také s akcionafi,
investory, organy vefejné moci a statni spravy nebo s médii. Pro vyssi transparentnost CPP
sdili vyro¢ni zpravy, zpravy o solventnosti a finan¢ni situaci ¢i zpravy o udrzitelném
podnikani.

V ramci socialniho pilite se CPP angazuje v mnoha oblastech, a to nejen smérem
ke svym zaméstnancim, ale také k mistni komunitg.

Podpisem Evropské charty diverzity vroce 2017 se CPP (2022c) zavazala
k vytvoreni otevieného pracovniho prostredi, ve kterém budou mit vSichni zaméstnanci

rovné prilezitosti a nebude dochazet k zadné diskriminaci jednotlivcd, a to predevsim

44



z pohledu rozdilného pohlavi, rasy, véku, narodnosti, etnického ptivodu, nabozenstvi, jiného
zdravotniho stavu i sexualni orientace. Dale pojistovna dba na bezpecnost a ochranu zdravi
na pracovisti v souladu s danou legislativou. Zaroven podporuje fyzické a duSevni zdravi
zaméstnancu prostiednictvim projektu ,, Akademie zdravi a imunity”, ktery vznikl ve
spolupraci s vyzivovou poradkyni Petrou Pavienskou. CPP nezapomina ani na vzdélavani
a rozvoj svych zaméstnanct, ¢imz jim pomaha ke zvySeni jejich atraktivity na trhu prace.

Ve vztahu k mistni komunité se CPP (2022¢) orientuje predev§im na firemni
darcovstvi, dobrovolnictvi, vzdélavani vetrejnosti, podpory kvality Zivota obCanu a rozvoji
zaméstnanosti. Od roku 2011 CPP vede dobrovolnicky program ,,Den socialni aktivity,
diky kterému se maji zaméstnanci moznost zapojit do dobrovolnictvi a pomahat tak riznym
neziskovym organizacim. V roce 2021 prevazovaly predevSim neziskové organizace
zaméfené na regionalni a komunitni rozvoj. V minulém roce se béhem dobrovolnickych dnti
zapojilo vedeni pojistovny do zkrasleni zahrady a prostor prazského Centra Paraple, které
pomaha ochrnutym lidem (CPP, 2023g).

Kromé& dobrovolnictvi CPP (2022¢) porada i finanéni a materialni sbirky &i poskytuje
finance prostednictvim piispévkt tam, kde jsou potieba. V roce 2021 napftiklad podpotila
finan¢nimi prostifedky organizaci Pet Heroes na veterinarni péci pro handicapovana zvitata,
Ustav pro pé&i o matku a dité Podoli, Helppes zabyvajici se vycvikem psd pro postizené
jedince, Klokanek Stérboholy, ale i mnoho dal§ich prazskych neziskovych organizaci.
V obdobi pandemie covidu-19 a nastoleni online vyuky CPP vypomohla prostfednictvim
darovani vypocetni techniky prazskym Skolam a organizacim.

V ramci zpravy o spoleenské odpovédnosti za rok 2021 (CPP, 2022¢) CPP zmiiiuje
velmi Gsp&ny projekt ,CESKY PESKY* ktery vytvofila vroce 2021 ve spolupréci
s Klubem ceskych turisti. Cilem projektu je podpora prevence a motivovani vefejnosti
k aktivnimu pohybu a pobytu v pfirod€. V prvnim ro€niku vedla jedna z dvanacti zastavek
prave i prazskou Trojou. Po absolvovani pochodu byl pfipraven vedlejsi program ve forme
raznych soutézi a pou¢nych aktivit pro déti a pfipraveného workshopu o kardiovaskularnim
systému a prevenci onemocnéni pro dospélé. Pod jménem tohoto projektu dochéazi na
prazskych Skolach k prednaskam o prevenci riznych onemocnéni.

Od roku 2021 CPP a Kooperativa poskytuji prostory generalniho feditelstvi skuping
socialnich podnikt Etincelle pro jejich kavarnu ,,Mezi fadky“, ktera zaméstnava jedince
s hendikepem. Zaméstnanci tak kromé vychutnani si dobré kavy pomahaji se zaclefiovanim

znevyhodnénych jedincti do pracovniho Zivota.
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V ramci environmentalni oblasti CPP (2023h) prostiednictvim svych aktivit pecuje
o piirodu a prispiva tak k udrzitelnému rozvoji zivotniho prostiedi. Jako hlavni dikaz
opravdového zajmu o jeho lepsi kvalitu vykazuje CPP jiz v samotné budové centraly, tedy
regionalniho feditelstvi. Ta ziskala ocenéni LEED PLATINUM od americké Rady pro
ekologické budovy. Radi se tim mezi malé mnozstvi takto Setrnych budov, které v Evropé
stoji. Ani vnitiek budovy vSak nezaostava. V prostorach centraly se nachéazi velkoobjemové
koSe pro jednotlivé druhy odpadu, diky kterym zaméstnanci tfidi. Zaroven se pojistovna
snazi o snizeni spotfeby papiru, a to cestou konverze dokumentt a sdéleni z listinné formy
do e-podoby. V ramci nabizeného produktu NEON (2022¢) motivuje CPP své klienty
k elektronické komunikaci, diky cemuz mohou nasledné ziskat slevu na pojistném. Soucasne
byla také spusténa kampan, ve které prostiednictvim QR kodi na korespondenci vyzyva své
klienty k elektronické komunikaci. Pojistovna (2020) dale vyuziva recyklacniho programu
spoleCnosti Nespresso. Kavové kapsle této znacky jsou vyrobeny z hliniku, ktery je nasledné
ze 100 % pouzit k dal§imu zpracovani. Kromé toho CPP (2023h) také ekologicky likviduje
elektroodpad. V roce 2021 se firma podilela na projektu neziskové organizace Remobil,
ktera usporadala vefejnou sbirku nepouzivanych ¢i rozbitych mobilnich telefont.

Této iniciativy se kromé prazskych zaméstnanct ucastnili také ti z jinych regiond.

4.4 Vzd&avani a rozvoj v CPP

V dne$nich dynamicky se ménicich podminkach v oboru financ¢nictvi je nezbytné mit
zameéstnance, ktefi se neustale zdokonaluji v oblasti svych hard skills. Takovy krok zajist'uje,
ze mohou snadno reagovat na vzniklé legislativni ¢i produktové zmény. Dulezité jsou vSak
také dovednosti mekkeé, které jsou klicové nejen pro uspesnou komunikaci a spolupraci.

Ceska podnikatelska pojistovna si je plné védoma dileZitosti odbornosti svych
zaméstnancu, protoze jsou to pravé oni, diky komu spole¢nost funguje a je natolik uspésna.
Vzdélavani pracovnikd je pro CPP velmi podstatnou personalni Ginnosti, které vénuji
maximalni usili.

Systém vzdélavani a rozvoje zaméstnanci v CPP vychazi ze systematicky
nastaveného cyklu, ktery se sklada z nasledyjicich Ctyt fazi:

1) identifikace potieb vzdelavani,
2) planovani vzdélavani,
3) realizace vzdélavani,

4) vyhodnocovani vysledki vzdélavani.
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4.4.1 Identifikace potireb vzdélavani

Identifikace potieb vzdélavani je v Ceské podnikatelské pojistovné zalozena
pfedev§im na komunikaci a kontinualni diskusi na vSech urovnich pojistovny. Odbor
vzdélavani, ktery spadd pod personalni utvar, primarné probira potiebu vzdélavani
s jednotlivymi manazery a obchodnimi fediteli, tedy vedoucimi pracovniky, ktefi jsou svym
podiizenym nejblize a dokazi jejich pozorovanim a hodnocenim jejich vykonu nejlépe urcit,
co jejich tym z hlediska védomosti a kompetenci nejvice postrada. Takto nastaveny systém
viak nefunguje v CPP od samého po&atku. Diive totiz vzdélavani zaméstnanci vychazelo
z ptesné stanovenych Skoleni, které urcil odbor vzdelavani, bez blizsi diskuse s dal§imi
stranami. Prenesenim rozhodovacich pravomoci na vedouci pracovniky se vzdélavani
zaméfilo vice na potieby jednotlivych zaméstnanct a stalo se tim efektivnéjsi.

Mimo pravidelnych rozhovora s vedoucimi pracovniky zjistuje odbor vzdélavani
potiebu také prostfednictvim dotaznikového Setfeni, které se odesila vSem zameéstnancim
pojistovny pred koncem roku. I tyto informace jsou pak podstatné pii tvorbé vzdélavaciho
planu pro nasledujici rok.

Dal§i zmetod pouzivanych pro identifikaci potfeb vzdélavani je tzv. Mystery
shopping, ktery CPP realizuje kazdy rok v n&kolika vinach, a to jak na svych pobockach, tak
na obchodnich mistech. V roce 2020, tedy v obdobi pandemie covidu-19, kdy byly pobocky
otevieny v omezeném rezimu, pojistovna provadéla tuto metodu ve formé Mystery e-
mailingu zaméfeného na pojistovaci kancelare, aby zjistila, jak zaméstnanci reaguji na
emailové dotazy klientd. I na zakladé téchto metod je pojistovna schopna identifikovat urcité
vykonnostni mezery, které 1ze vytesit dalSim vzdélavanim a rozvojem zaméstnancu.

Potieba vzd&lavani a rozvoje mize viak v CPP vzniknout i bez piedchozich
rozhovori, pozorovani ¢i zjistovani, a to na zakladé ad-hoc situaci. V minulosti tomu bylo
napfiklad pfi zavadéni nového systému na evidenci dochazky ¢i pti zavadeéni kancelatského
baliku Microsoft 365. Nezbytnost vzdélavani vznika téz v pripadé, kdy pojistovna uvadi na
trh novy produkt ¢i pokud dojde k néjakym legislativnim zménam.

Momentalng je CPP v procesu aktualizace svého kompetenéniho modelu
a hodnoceni zaméstnanci. Cilem je nastavit takovy systém, ve kterém bude probihat
zaméstnancovo sebehodnoceni a jeho hodnoceni kolegy i samotnym nadfizenym, tedy tzv.
360° zpétna vazba. Na zakladé té€chto postupt odbor vzdélavani navrhne zaméstnanci jeho

osobni rozvojovy plan.
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4.4.2 Planovani vzdélavani

Osobou, ktera sestavuje plan vzdélavani, je manazer odboru vzdélavani, a to
v souladu se stanovenym rozpoctem, ktery mu je v ramci odboru svéfen. Pfi sestavovani
planu se fidi informacemi od svych podfizenych, ktefi zjistuji potiebu vzdélavani, tedy
vychazi zinformaci ziskanych z ptedchozi faze identifikace poteb, a vedou diskusi
s vedoucimi pracovniky jednotlivych usekt o jejich pozadavcich v oblasti dal§iho Skoleni.
Krom¢ téchto informaci jsou stejné dualezité i zpétné vazby z jiz probéhlych skoleni, a to
hlavné z hlediska jejich hodnoceni zaméstnanci, pfi rozhodovani o jejich opakovaném
vyuziti.

Plan vzdélavani je sestavovan na rok dopiedu, a to s ohledem na ekonomické
a Casové moznosti pojistovny, pficemz nejintenzivnéji se na ném pracuje od zafi az do konce
daného kalendarniho roku.

Kazdy vzdélavaci plan obsahuje nasledujici informace:

e popis daného kurzu,

e termin kurzu,

e cena kurzu,

e naklady spojené s ubytovanim a stravou v piipadé kurzu mimo prostory CPP.

Odbor vzdélavani ma k dispozici rozpocet ve vysi kolem 4 miliont korun rocné,
ktery pokryva naklady na vSechny naplanované vzdélavaci akce. Zaroven maji své
prostfedky na vzdélavani i jednotlivé uUtvary. Pokud by tedy néktery tutvar potfeboval
usporadat urcitou vzdélavaci akci nad ramec téch naplanovanych, muaze si ji uhradit
z prostiedka svych. Kromé toho jsou nékteré vzdélavaci akce financovany také z prostiedku
v ramci Cerpani vefejné podpory projekti.

O zhotoveni a obsahu vzdélavaciho a rozvojového planu je nasledné nutné
informovat zaméstnance. V Ceské podnikatelské pojistovné se o vzdélavacich aktivitach
pracovnici dozvidaji prostfednictvim vicero komunikacnich kanald. Primarné se kazdy
kvartal posila interni komunikaci souhrn kurzii na kvartal nasledujici. Informace 1ze nalézt
také na intranetu a roz§ifuji se 1 v ramci porad. V piipadé stoprocentniho nenaplnéni Skoleni
odbor vzdelavani posila emailovou last minute pfipominku o moznosti se na danou akci

prihlasit.
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4.4.3 Realizace vzdélavani

Po dokonceni planovaci faze lze jiz pfistoupit k realizaci konkrétnich vzdélavacich
aktivit, které se konaji jak na pracovisti, tak mimo n&j. V piipadé jednodennich gkoleni CPP
vyuziva prevazné svych prostor, a to bud’ centraly nebo samotného regionalniho reditelstvi
Praha. Pokud se jedna o dvou a vicedenni kurzy, pak skupina zaméstnancu, pro které bylo
Skoleni zafizeno, vyjizdi mimo své pracovisté. Z diivodu pandemie covidu-19 se zacal také
vice rozsifovat koncept online Skoleni, ke kterému se zaméstnanci mohou pfipojit z pohodli
svého domova. CPP vyuziva také dvou internich e-learningovych vzdélavacich platforem,
kterymi jsou:

e Seduo — jako doméci platforma v ramci firem pod skupinou VIG. Seduo (2023) je
Ceskd vzdeélavaci platforma, ktera nabizi Siroké spektrum vzdélavacich videi
a webinaii vytvorenych Skoliteli, ktefi jsou opravdovymi odborniky ve svych
specifickych oborech. Vyukové materidly, které maji zameéstnanci prilezitost
zhlédnout kdykoliv, se tykaji jak mekkych dovednosti, tak 1 téch tvrdych.
Zameéstnanci maji moznost vzdelavat se v komunikacnich, jazykovych a digitalnich
dovednostech, ale také v osobnim rozvoji, leadershipu, produktivité ¢i obchodu
a marketingu.

e Masterplan — jako zahrani¢ni platforma, kterou pouzivaji vSechny firmy
pod skupinou VIG. Masterplan (2023) je némeckou vzdélavaci platformou, ktera
vznikla v roce 2017. Jeji prednosti je moznost nahravani vlastniho materialu, ktery
lze kombinovat s vyukovymi materidly vytvorenymi Masterplanem. Zaméstnanci
mohou projit Skolenim me&kkych dovednosti, ale také vytvofenymi kurzy na povinna
Skoleni, produkty ¢i Skoleni, které se zamétuji na podstatné informace o dané firmé.
Kli¢ovym rozhodnutim pro pojistovnu je, zda pro své vzdélavaci akce zvoli interni

lektorsky tym nebo externi vzdélavaci agentury. CPP disponuje Sirokym tymem internich
Skolitelt, ktefi se zaméfuji na vzdélavani zaméstnanci v oblasti hard skills.
Orientuji se predev§im na Skoleni novacku, lektorskych dovednosti, tymovych hodnot,
inovaci, nastroju kancelafského baliku Microsoft 365, dale Skoleni tykajici se noveé
uvadénych produktti a mnoho dalSich véci. Externi skolitelé prevazuji u soft skills jako jsou
obchodni, komunikatni ¢ manaZerské dovednosti. CPP vyuziva sluzeb nasledujicich
externich skolitelu:

e Centrum andragogiky, s. r. 0. — je spole¢nost, ktera vznikla vroce 2006

a specializuje se na rozvoj a vzdélavani tvrdych 1 mékkych dovednosti, které skoli
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prostfednictvim metod coachingu, mentoringu a outdoorovych programi (Centrum
andragogiky, 2023).

Kanu, s. r. 0. — je spolecnost, ktera byla zalozena v roce 1994, a nabizi Skoleni
v nejrizngjSich  okruzich mificich na manazery, obchodni zastupce, ale
i zaméstnance zakaznického servisu (Kanu, 2023).

Santia, s. r. 0. — je spole¢nost zalozena v roce 1998, ktera se v ramci své Cinnosti
orientuje na Skoleni schopnosti a dovednosti v odvétvi financnictvi a energetiky, a to
jak u vrcholového managementu, tak iu zaméstnanci pracujicich v kontaktnich
centrech a pobockach (Santia, 2023).

KNO Ceskao, s. r. 0. — je spoletnost, ktera ptisobi na trhu od roku 1991, a ktera se
specializuje na firemni vzdélavani, coaching a HR konzultace, se zaméfenim na
trénovani komunika¢nich dovednosti, tymovou spolupraci a rozvoj obchodnich
zastupcu (KNO, 2020).

Apas, s. r. 0. — je spolecnost, kterd jiz od roku 1991 poskytuje sluzby ke zlepSeni
emocnich, komunika¢nich a manazerskych dovednosti, a to s dirazem na rozvoj
osobniho potencialu jednotlivych Gcastnikt (Apas, 2023).

Ottima, a. s. — je spolecnost fungujici od roku 2008, ktera se v ramci §koleni
zaméfuje na téma time-managementu a rozvoje komunikacnich dovednosti, a to
nejen prezencénimi a online tréninky, ale také prostfednictvim assessment center a e-
learningu (Ottima, 2015).

Jak jiz bylo zminéno, nékteré vzdélavaci akce jsou financovany z prostiedkt v ramci

Cerpani podpory projektt. V takovém piipadé se uskuteciiuji vyberova fizeni na dodavatele

Skoleni a CPP tak muze spolupracovat se vzdélavacimi agenturami, se kterymi za béznych

okolnosti nespolupracuje.

4.4.4 Vyhodnocovani vysledku vzdélavani

Ceska podnikatelska pojistovna vyuziva hned nékolika metod pro zjisténi

spokojenosti a efektivnosti realizovanych vzdélavacich aktivit.

Nejcasteji se v pojistovné pouziva metoda zpétné vazby ve formé dotazniku, ktery

je distribuovan ithned po dokonceném skoleni. Tento dotaznik umoziuje odboru vzdélavani

zjistit hned dvé véci, a to, zda si zaméstnanec z daného Skoleni néco odnesl a zda dana

vzdélavaci akce splnila jeho ocekavani. Zjistuje se tak i pohled zaméstnanci na vykon

lektora, ktery bez pochyb hraje v samotném skoleni dilezitou roli.
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Dal§i metodou, které se vyuziva predevSim u tvrdych dovednosti, jsou testy,
pfi jejichz tspe§ném vykonani zaméstnanci ziskavaji certifikaty, jejichz prokazani vyzaduji
nekteré statni organy. Potieba obdrzeni certifikatu vychazi predevsim z legislativnich
pozadavkda, jako jsou napiiklad ALM pozadavky ¢i IDD minimum.

Dale se vyuziva metody pozorovani zameéstnance pii vykonu jeho prace, a to hlavné
z hlediska schopnosti aplikovat ziskané znalosti a dovednosti v praxi.

V neposledni fadé se vzdelavani vyhodnocuje i na zakladé neformalnich rozhovort
mezi zaméstnanci odboru vzdélavani a ucastniky konkrétniho Skoleni. Soucasné
se kazdoro¢né kona velka porada, na kterou se sjizdi nejen lektofi, ale také stézejni aktéfi
ze vSech regionll. Na poradé dochazi k predani zpétné vazby mezi jednotlivymi stranami,
a tim k vyhodnoceni vzd€lavani a rozvoje v pojistovne.

Co se tyCe osoby hodnotitele, v oblasti vzdélavani soft skills se zaméstnanec
zpravidla hodnoti sam, v piipadé hard skills se nejvice vyuziva jiz zmifiovanych testt.

Vyhodnocovani vysledkti vzdélavani bylo jesté v minulém roce rozdé€leno tak,
ze nekteré byly vedeny v elektronické forme a nékteré v listinné. S nastupem nového roku
se CPP rozhodla pfijmout opatfeni pro snizeni plytvani papiru a vsechny metody

vyhodnocovani vede ve formé elektronické.

4.5 Oblasti vzdéavani a rozvoje v CPP

Ceska podnikatelska pojistovna poskytuje svym zaméstnanclim moznost vzdélavani
arozvoje jak v oblasti hard skills, tak zaroveri 1 soft skills. V bliz§im urceni se jedna o Skoleni
funkéni, ucelové, manazerské, IT, jazykové a Skoleni ze zakona.

Pfi funkénim vzdélavani si zaméstnanci osvojuji odborné znalosti tykajici
se nabizenych pojistnych produktdi Zivotniho a nezivotniho pojisténi. Ulelova se poté
zaméfuji na komunikacni dovednosti.

Manazerské skoleni je uréené pro nejvy$si management a uskuteCiiuje
se prostiednictvim programu Restart, ktery je blize popsan v nasledujici kapitole.

Na IT, tedy potitatové vzd&lavani neni v CPP kladen velky diraz. Zaméstnanci
prochazeji souhrnnym Skolenim na aplikace Microsoft 365, které se pouzivaji na vSech
urovnich pojistovny, a pfipravuji ho Skolitelé¢ z odboru vzdélavani. Pro vykon pracovnich
povinnosti vétSiny zaméstnanct vSak neni zadné dalsi vzdélavani v této oblasti potiebné,

a proto je nastaveno takto uzce.
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Jazykové vzdélavani je realizovano pro vyssi management, ktery musi pravidelné
komunikovat s matetskou spole¢nosti VIG.

Mezi zakonna Skoleni, kterymi musi vSichni zaméstnanci pojistovny projit, patii
Skoleni bezpecCnosti a ochrany zdravi pfi praci (BOZP) a Skoleni pozarni ochrany (PO).
Dulezité je, aby jimi prosli hned pfi nastupu do zaméstnani, nebot’ bez jejich splnéni neni
ze zakona mozné na pracovisti pasobit. Mimo to je v ramci pojistovny dale Skoleni fidicu
tzv. referentt, kterému se musi podrobit ti, ktefi pii své praci vyuzivaji automobil.
Vsechna tii vyymenovana Skoleni probihaji na platformé Guard7 a jsou zakoncena testem.
Specifickym Skolenim je Skoleni prvni pomoci, které ptipravuji interni lektofi.

Zaméstnanci mohou obdrzet za absolvovani urcitych Skoleni certifikaci.
Zpravidla se jedna o kurzy vyplyvajici ze zakona, tedy BOZP, PO a referentd. Dale ziskavaji
certifikaty po uspésném dokonceni produktovych skoleni.

Vzdélavaci akce CPP jsou rozdéleny podle povinnosti & dobrovolnosti ucasti do tii
kategorii, kterymi jsou S§koleni povinnd, neoficialné povinnda a dobrovolna.
Do povinnych skoleni CPP fadi vSechna §koleni, ktera vychazeji zinternich fidicich
dokumentl ¢&i z legislativy. Radi se mezi né veskera $koleni pii adaptadnim procesu nové
nastupujiciho zaméstnance, produktova Skoleni ¢i Skoleni vyplyvajici ze zmény legislativy.
Neoficialné povinna Skoleni jsou takova, u nichz se pfimy nadfizeny domniva, Ze je pro jeho
podiizené uziteCné je absolvovat, ackoliv neni stanovena oficialni povinnost ucasti.
V piipadé dobrovolnych Skoleni jich zaméstnanec muze v daném roce absolvovat

neomezeny pocet.

4.6 Programy vzdé&lavani a rozvoje v CPP

Ceska podnikatelska pojistovna disponuje nékolika vzd&lavacimi programy
a projekty. Mezi zakladni programy patii ., Vitejte v CPP“ pro nové zaméstnance, dale
,Akademie* pro prepazkové zameéstnance a ,,Rozvojovy program Restart pro manazery.
Specialnim projektem je pak tzv. ,,Inovaéni akademie“. Mimo to se CPP dale orientuje na
skupinu zaméstnancli 55+ a na zaméstnance na matetské ¢i rodicovské dovolené.

Program ,,Vitejte v CPP* je vstupnim $kolenim pro nové zaméstnance, které se kona
jednou za mésic a zahrnuje Gvodni seznameni novacku s pojisStovnou. Predavaji se jim
dulezité zakladni informace o firmé, o predstavenstvu, o zaméstnaneckych benefitech, o IT

bezpecnosti a komunikacnich nastrojich, o zakladnich produktech nabizenych pojistovnou
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nebo o pojistnych podvodech. Celé skoleni je poradano internimi Skoliteli z odboru
vzdélavani a je koncipovano formou online interaktivniho odpoledne.

Po absolvovani vstupniho skoleni musi skupina pfepazkovych zaméstnanct projit
programem ,,Akademie*. Jedna se o systém ¢ty dvoudennich kurzd, béhem nichz probiha
Skoleni zaméfené na znalosti v oblasti obchodnich zalezitosti a na rozvoj komunika¢nich
dovednosti jako napfiklad schopnost telefonovani, schopnost cross-sellingu, jak vytézit
klienta ¢i jak uzavfit obchod.

»Rozvojovy program Restart® je pétilety program urCeny pro manazery a pro
zaméstnance, ktefi maji potencial klicovou manazerskou pozici v budoucnu zastivat.
Diky vyskoleni téchto zaméstnancu je pak zaruCeno, Ze tyto pozice nezustanou neobsazen¢,
coz by v opagném piipadé pro pojistovnu piedstavovalo vyznamné riziko. Skoleni jsou
v ramci Restartu orientovana na rozvoj mékkych dovednosti, pficemz tématy jsou naptiklad
leadership, time management, stress management, zvladani konfliktd ¢i motivovani lidi
k vyssim vykonim.

»Inovaéni akademie* je spoleénym projektem CPP a Kooperativy, jehoz myslenka
je prevzata ze stejnojmenného konceptu, ktery probiha v ramci vzdé€lavacich a rozvojovych
akci v koncernu VIG. Jedna se o relativné novy projekt, ktery se porada teprve druhym
rokem a které¢ho se ucastni predev§im zameéstnanci, ktefi smysli inovativn€ a maji napady
na vylepSeni jiz zab&hlych procest. Skoleni trva Sest tydnd a provadi jim pét internich
lektorti.

CPP ma mnoho zamé&stnanct, ktefi pro firmu pracuji dlouhodobg, a tedy starnou s ni.
Z dtvodu jejich pokrocilého véku a neustale se ménici doby plné pokroku tak tato skupina
potiebuje jesté dalsi specificka Skoleni. Vzdé€lavaci akce zaméstnancu 55+ se tykaji
naptiklad osobnostniho rozvoje, mezigenera¢nich vztahd, feSeni konfliktd ¢i tréninku
paméti.

Pojistovna nezapomina ani na zaméstnance, ktefi jsou momentalné na materské
¢i rodicovské dovolené. Odbor vzdélavani porada koncem kazdého roku spolecna setkani,
na kterych jsou ucastnici informovani o vSech udalostech v poji§tovné. Zaroven se také
mohou zucastnit jednou rocné libovolného prezencniho kurzu, jehoz téma vychazi z jejich

pozadavka.
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4.7 Metody vzdélavani pouZivané v CPP

Odbor vzdélavani se snazi pro Skoleni zaméstnanct vyuzivat riznorodych metod,
a to v zavislosti na tématu kazdé skolici akce. Jsou tedy aplikovany jak metody na pracovisti,
tak 1 mimo n¢j.

V oblasti metod na pracovisti (,,on the job*) se vyuziva metod pracovnich porad,
instruktdze na pracovisti, asistovani, mentoringu, coachingu a rotace prace.
Hlavnim kanalem jsou pfedev§im pracovni porady, které se konaji v pravidelnych
intervalech a béhem kterych zaméstnanci fesi aktudlni agendu a s ni spojené problémy.
Prostfednictvim vymény nazori a pohledd na situaci dochazi ke zvySeni angazovanosti
zaméstnancu a k jejich rozvoji. Pfi zauCovani novych zaméstnanct se nejvice vyuziva metod
asistovani a instruktaze na pracovisti. Mentoring se pouziva u zameéstnancu, ktefi exceluji
v oboru a prokazuji potencial pro dalsi rozvoj. Tento pfistup je preferovan hlavné z toho
hlediska, ze 1idé v této skupiné jsou od sebe natolik odlisni, Ze by spolecna Skoleni pro né
byla neefektivni. Odbor vzdé€lavani jim proto umozfiuje vyuzit sluzeb mentort, kteti
s kazdym zjednotlived feSi témata, ktera zrovna dotyCného zajimaji. U nejvyssiho
managementu se poté uplatriuje metoda coachingu, kdy kazdy z manazerd ma ptidéleného
svého osobniho kouce. Rotace prace je vyuzivana spiSe sporadicky, ale pro rozsifeni
pracovnich zkuSenosti se uplatiluje prave i tato metoda.

V ramci metod mimo pracovisté (,,off the job*) se uplatiiuji metody workshopu,
hrani roli, brainstormingu, outdoorového Skoleni, assessment centre i e-learning.
Workshopy v CPP funguji na bazi feSeni zadaného problému formou hrani roli
¢i brainstormingu. Outdoorova Skoleni se uskuteCiuji prostfednictvim teambuildingt,
beéhem kterych dochazi k trénovani komunikacnich dovednosti zaméstnanci. Assessment
centre se uziva u zaméstnancu s vysokym potencialem dalsiho rozvoje. Nejvice pouzivanou
metodou je viak e-learning. CPP disponuje velkym mnozstvim e-learningovych kurzd, které
zahrnuji jak povinné kurzy vyplyvajici ze zdkonnych povinnosti, tak i ty dobrovolné.
Zvlastni skupinou jsou pak e-learningové kurzy v ramci tzv. blended learningu, které slouzi

k upevneéni znalosti ziskanych z prezen¢nich kurzi.
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4.8 Dotaznikové Setreni

Pro zji§téni spokojenosti prazskych zaméstnanc CPP se systémem vzdélavani
a rozvoje a jejich osobnich preferenci byl vyuzit dotaznik sestaveny z 22 otazek. Ve dvaceti

otazkach bylo mozné vybrat pouze jednu odpoveéd a dvé otazky byly oteviené.
Prvni otazka, jejiz vysledky zobrazuje graf 1, méla za cil identifikovat respondenty
z hlediska pohlavi. Dotaznik vyplnilo celkoveé 127 lidi, z toho 86 zen (67,7 %) a 41 muza

(32,3 %).

Graf 1 Pohlavi respondentu

= Zena = Muz

Zdroj: vlastni zpracovani

Druha otazka se zabyvala vékem respondenti. Jak znazorfiuje graf 2, nejvétsi
vékovou skupinu tvorili zaméstnanci ve veéku 41-50 let, kterych bylo 38 (29,9 %).
Nasledovaly vékové kategorie 31-40 let s 36 (28,3 %), 51-60 let s 26 (20,5 %), 18-30 let se
17 (13,4 %) a 61 a starsi s 10 (7,9 %).
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Graf 2 Vék respondenti

=18-301let =31-40let =41-50let =51-60let =61 avice let

Zdroj: vlastni zpracovani

Ve treti otazce (viz graf 3) byla zji§tovana pracovni pozice respondentii. Dotaznik

vyplnilo celkoveé 97 fadovych zaméstnancu (76,4 %) a 30 vedoucich pracovnikt (23,6 %).

Graf 3 Pracovni pozice respondentu

= Vedouci pracovnik = Radovy zaméstnanec

Zdroj: vlastni zpracovani

Ctvrta otazka se tykala umisténi respondentt z hlediska utvart obchodni sité CPP
v regionu Praha. Jak ukazuje graf 4, nejvice dotaznikti vyplnili zaméstnanci generalniho
reditelstvi, a to presné¢ 74 (58,3 %). Nasledovali zaméstnanci regionalniho feditelstvi

s 33 odpoveéd'mi (26,0 %) a poté pracovnici pobocek, kterych bylo 20 (15,7 %).
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Graf 4 Umisténi respondentu z hlediska ttvariu obchodni sité

= Generalni feditelstvi = Regionalni feditelstvi Pobocky

Zdroj: vlastni zpracovani

Pat4 otazka se zabyvala délkou zamé&stnani respondentt v CPP. Z grafu 5 je ziejmé,
ze nejvetsi skupinu tvorili zaméstnanci pracujici v pojistovneé 10 a vice let (31,5 %),
nasledovala skupina 4-6 let se 32 respondenty (25,2 %), 1-3 roky s 29 (22,8 %) a 7-10 let
s 16 (12,6 %). Nejméné respondentll poté tvofila skupina lidi, ktefi pracuji pro CPP méné
nez 1 rok. Téch bylo celkové 10 (7,9 %).

Graf 5 Délka zaméstnani respondentu

= Mén€nez 1 rok = 1-3roky =4-6let =m7-10let =10 avice let

Zdroj: vlastni zpracovani
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Sesta otazka dotazniku (viz graf 6) zji§tovala, kolik vzdélavacich akci zaméstnanec
CPP zhruba za rok absolvuje. Nejvice respondenti, tedy 64 (50,4 %) uvedlo, Ze se za rok
ucastni zhruba 3-5 akci. Nasleduje 36 respondentt (28,4 %) s 0-2 akcemi, 22 (17,3 %) s 6-9

akcemi a 5 (3,9 %) s 10 a vice vzd€lavacimi akcemi.

Graf 6 Pocet absolvovanych vzdélavacich akci za rok

=(0-2 =35 =6-9 =]10avice

Zdroj: vlastni zpracovani

Sedma otazka se tykala jiz samotného nazoru zameéstnanci na firemni systém
vzdélavani. Na grafu 7 je vidét, Ze na tvrzeni, zda CPP poskytuje svym zaméstnanctim
dostate¢né mnozstvi Skoleni Ci pfilezitosti rozvijet své znalosti, dovednosti a schopnosti,
spiSe souhlasilo 61 zaméstnanci (48,0 %). Naprosto souhlasilo stimto tvrzenim
46 respondentt (36,2 %), 14 (11,0 %) spiSe nesouhlasilo, 3 naprosto nesouhlasili (2,4 %)
a dalsi 3 (2,4 %) nevedéli.
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Graf 7 Dostatecné mnozstvi Skoleni ¢i prilezitosti se rozvijet

= Naprosto souhlasim = SpiSe souhlasim = Nevim = SpiSe nesouhlasim = Naprosto nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani

Osma otazka zjisfovala nazory zaméstnancd na to, zda podle nich rozumi CPP
vzdélavacim potiebam jejich oddéleni. Jak ukazuje graf 8, nejvice respondenti uvedlo, ze
spisSe souhlasi. Téchto zaméstnanci bylo 66 (52,0 %). Nasledovala skupina s 28 zaméstnanci
(22,0 %), ktefi naprosto souhlasi. SpiSe nesouhlasilo s tvrzenim 25 zaméstnancu (19,7 %).

5 (3,9 %) nevédélo a 3 (2,4 %) naprosto nesouhlasili.

Graf 8 Porozuméni vzdélavacich poti‘eb oddéleni

= Naprosto souhlasim = SpiSe souhlasim = Nevim = SpiSe nesouhlasim = Naprosto nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani
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Devata otazka se zabyvala tim, zda nadfizeny, ptfipadn€ odbor vzdélavani, konzultuje
se zaméstnancem vybér dané vzdélavaci akce. Z grafu 9 lze vycist, ze 54 respondenti
(42,5 %) uvedlo, ze spiSe souhlasi. Nasledovalo 36 respondentd (28,3 %), ktefi naprosto
souhlasi. 21 zaméstnanci (16,5 %) spiSe nesouhlasi, 9 respondentd (7,1 %)

nevédélo a 7 (5,5 %) naprosto nesouhlasilo.

Graf 9 Konzultace vybéru dané vzdélavaci akce

= Naprosto souhlasim = SpiSe souhlasim = Nevim = SpiSe nesouhlasim = Naprosto nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani

Desata otazka, jejiz vysledky zobrazuje graf 10, se zaobirala moznosti vysloveni
individualni potfeby zaméstnanci pro vzdelavani. S tvrzenim, ze zaméstnanec takovou
moznosti disponuje, spiSe souhlasilo ¢i naprosto souhlasilo 51 (40,1 %), respektive
41 (32,3 %) respondentd. 19 respondentt (15,0 %) spise nesouhlasilo, 10 (7,9 %) nevédélo

a 6 (4,7 %) s vyrokem naprosto nesouhlasilo.

60



Graf 10 Moznost vysloveni individualni potfeby pro vzdélavani

= Naprosto souhlasim = SpiSe souhlasim = Nevim = SpiSe nesouhlasim = Naprosto nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani

Jedenacta otazka teSila dostateCnost informovanosti v oblasti moznosti dal§iho
vzdélavani v CPP. Jak zobrazuje graf 11, stvrzenim, Ze zaméstnanec je dostateind
informovany, spiSe souhlasilo 54 respondentt (42,5 %) a naprosto souhlasilo 50 respondentt
(39,4 %). 15 zaméstnanct (11,8 %) naopak spiSe nesouhlasilo. 5 (3,9 %) uvedlo, Ze nevi,

a 3 (2,4 %), ze naprosto nesouhlasi.

Graf 11 Dostate¢nost informovanosti v oblasti vzdélavani

= Naprosto souhlasim = SpiSe souhlasim = Nevim = SpiSe nesouhlasim = Naprosto nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani
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Dvanécta otazka, jejiz vysledky znazoriuje graf 12, se tykala primarniho zdroje zisku
informaci o vzdélavacich akcich. Nejvice respondentu, tedy 42 (33,1 %), ziskava informace
z odboru vzdélavani. Nasleduje Cerpani informaci prostfednictvim emailového sdéleni se

40 hlasy (31,5 %), z intranetu s 28 (22,0 %) a od nadfizeného se 17 (13,4 %).

Graf 12 Primarni zdroj zisku informaci o vzdélavacich akcich

= Z intranetu = Z odboru vzdélavani = Od nadiizeného = Od kolegii = Pomoci emailového sd¢leni

Zdroj: vlastni zpracovani

Ttinacta otazka zjistovala spokojenost zaméstnancu s nabidkou vzdélavani. Jak je
patrné z grafu 13, s tvrzenim, zda zaméstnanec je spokojeny, 53 respondentd (41,7 %)
uvedlo, ze spiSe souhlasi. 38 (29,9 %) z celkového poctu poté naprosto souhlasilo.

27 zaméstnanct (21,3 %) odpovédélo, ze spisSe nesouhlasi a 9 respondentt (7,1 %) nevédélo.
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Graf 13 Spokojenost s nabidkou vzdélavani

= Naprosto souhlasim = SpiSe souhlasim = Nevim = SpiSe nesouhlasim = Naprosto nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani

Ctrnacta, oteviena, otazka navazovala na otazku piedeslou a zjistovala davod
nespokojenosti respondentti s nabidkou vzdé€lavani. Nejcastéji se objevovaly nasledujici
odpovedi:

e Jazykové vzdélavani — ve smyslu poptavky po realizaci jazykovych kurzi, které
momentalné nejsou pro bézné zaméstnance k dispozici.

e Soft skills — ve smyslu poptavky po vétSim mnozstvi vzdélavacich akci zabyvajicich
se oblasti mekkych dovednosti, a dale jejich presnéj§i zaméreni na obor, ve kterém
pracuji.

e Pocitacové vzdélavani — ve smyslu poptavky po Skoleni v oblasti dalSiho
prohlubovani znalosti v pouzivanych programech.

e Opakujici vzdélavani — ve smyslu poptavky po Skoleni, pii kterém si zaméstnanci

budou moct jiz ziskané znalosti a dovednosti znovu pfipomenout.

Patnacta otazka (viz graf 14) zjiStovala, zda si zaméstnanci mysli, ze je dalsi
vzdélavani pro jejich profesi dalezité. Drtiva vétSina respondentl s tvrzenim bud’ naprosto
souhlasilo, v tomto piipadé 80 zaméstnanct (63,0 %), ¢i spiSe souhlasilo, tedy 40 (31,5 %).

4 zaméstnanci (3,1 %) uvedli, Ze nevi. Spise nesouhlasili poté 3 respondenti (2,4 %).
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Graf 14 Dulezitost dalSiho vzdélavani u profese

= Naprosto souhlasim = SpiSe souhlasim Nevim = SpiSe nesouhlasim = Naprosto nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani

Sestnacta otazka se tykala postoje zaméstnavatele ke vzdélavani a rozvoji svych
zamestnancu. Jak ukazuje graf 15, na tvrzeni, zda si zamé&stnanci mysli, ze jsou svym
zaméstnavatelem stimulovani ke vzdélavani, 58 respondenti (45,7 %) odpovédélo, ze spise
souhlasi. 37 respondenti (29,1 %) naprosto souhlasilo, 15 (11,8 %) spiSe nesouhlasilo,
dalsich 15 (11,8 %) nevédeélo a pouze 2 zaméstnanci (1,6 %) stvrzenim naprosto

nesouhlasili.

Graf 15 Stimulace zaméstnavatele ke vzdélavani

= Naprosto souhlasim = SpiSe souhlasim = Nevim = SpiSe nesouhlasim = Naprosto nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani
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Sedmnacta otazka se zabyvala samotnou motivaci zaméstnanci ke vzdélavani.
Jak znazoriuje graf 16, na tvrzeni, co je motivuje, pripadné by motivovalo ke vzdélavani,
97 respondentti (76,4 %) odpovédélo jako divod vlastni rozvoj. 22 respondentt (17,3 %)

poté financni odménu a zbylych 8 respondentti (6,3 %) pak pochvalu od svého nadfizeného.

Graf 16 Motivace ke vzdélavani

_ s

= Financni odména = Pochvala Vlastni rozvoj = Jiné

Zdroj: vlastni zpracovani

Osmnacta otazka (viz graf 17) se zabyvala tim, zda zameéstnanci znalosti a dovednosti
ziskané ze wvzdélavacich akci vyuzivaji poté v praxi. S tvrzenim spiSe souhlasilo
69 respondentt (54,4 %), 38 (29,9 %) naprosto souhlasilo, 14 (11,0 %) spiSe nesouhlasilo

a 6 respondentt (4,7 %) nevédélo.
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Graf 17 Vyuziti ziskanych znalosti a dovednosti v praxi

= Naprosto souhlasim = SpiSe souhlasim Nevim = SpiSe nesouhlasim = Naprosto nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani

Devatenacta otazka, ktera byla oteviena, se zabyvala tim, zda by zaméstnanci chtéli
néco ohledné systému vzdélavani a rozvoje v CPP zménit. Nejdastéji se objevovaly
nasledujici odpoveédi:

e Forma Skoleni —ve smyslu poptavky po realizaci vétsiho mnozstvi vzdélavacich akci
ve formé face to face (na pracovisti, mimo pracoviste) a nikoliv téch online.

e Skolitelé — ve smyslu poptavky po realizaci vétsiho mnozstvi vzd&lavacich akci
internimi Skoliteli, ktefi maji lepsi pfedstavu o déni na konkrétnich oddélenich

e Obsah vzdélavacich akci — ve smyslu poptavky po realizaci vétsiho mnozstvi
praktickych vzdelavacich akci a nikoliv teoretickych.

e Individualni pfistup — ve smyslu zabyvani se konkrétnimi potfebami jednotlivcq,

a nikoliv firmy ¢i oddé€leni jako celku.

Dvacata otazka se zabyvala osobni preferovanou oblasti vzdélavani dotazovanych.
Z vysledka, které zobrazuje graf 18, je patrné, ze 47 respondenti (37,0 %) se nejradéji
vzdélava v odbornych (funkénich) zalezitostech, 32 respondentl (25,2 %) se rado vzdélava
v komunikacnich dovednostech, 28 (22,0 %) preferuje jazykové vzdélavani a 20 (15,8 %)

poté vzdélavani pocitaCové neboli IT.
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Graf 18 Osobni preferovana oblast vzdélavani

= Odborn¢ = Komunikacni Jazykové = Pocitacové
Zdroj: vlastni zpracovani
Dvacata prvni otazka, jejiz vysledky zobrazuje graf 19, se zaméfila na to, jakou
formu vzdé€lavani respondenti osobné preferuji. 47 respondentt (37,0 %) dava prednost

vzdélavani na pracovisti, 33 (26,0 %) naopak vzdé€lavani mimo pracovisté. 27 respondentti

(21,3 %) preferuje online formu na pracovisti a 20 (15,7 %) online mimo pracoviste.

Graf 19 Osobni preferovana forma vzdélavani

= Online (na pracovisti) = Online (mimo pracoviste) Na pracovisti = Mimo pracovisté

Zdroj: vlastni zpracovani

67



Dvacata druha otazka (viz graf 20) se zabyvala tim, zda zaméstnanci osobn¢ preferuji
vzdélavaci akce, ve kterych figuruji pouze jako posluchaci, ¢i pokud jsou radéji, kdyz se
muzou aktivné zapojit. Zatimco 80 respondenti (63,0 %) dava prednost aktivnimu zapojeni,

47 (37,0 %) je radé&ji v roli pouhych posluchaca.

Graf 20 Osobni preferovana forma participace ve vzdélavacich akcich

= Pouze jako poslucha¢ = Aktivni zapojeni

Zdroj: vlastni zpracovani
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S Vysledky a diskuse

V ramci této kapitoly je nejprve shrnuta celd vlastni prace, a nasledné jsou na zakladé
vSech ziskanych informaci od pracovnice odboru vzdélavani a vysledkd z dotaznikového

Setfeni navrzena opatfeni pro zlepSeni systému vzdélavani a rozvoje.

5.1 Shrnuti

Béhem analyzy trhu prace v Praze v obdobi 2019-2021 bylo zji§téno, ze se hlavni
meésto potykalo s nestalou situaci. Zatimco v roce 2019 byla situace jesté stabilni, v roce
2020 doslo v dusledku vypuknuti pandemie covidu-19 a pfijeti restriktivnich opatfeni ke
zhorseni situace a prudkému poklesu vSech ukazatelt trhu prace. V roce nasledujicim, tedy
v roce 2021, se situace zklidnila a v§echny ukazatele se vylepsily.

Nejvice lidi ve sledovaném obdobi v regionu zaméstnavalo odvétvi profesni,
védecké a technické Cinnosti, a dale odvétvi velkoobchodu a maloobchodu; oprav a udrzby
motorovych vozidel €i informacnich a komunikacnich ¢innosti. V odvétvi penéznictvi
a pojistovnictvi, tedy v odvétvi, ve kterém pusobi popisovany subjekt, je zaméstnavano
tradicné kolem 40 tisict lidi.

Jiz zmifiovanym zkoumanym subjektem byla Ceska podnikatelska pojistovna, a. s.
Ta puasobi po celé republice, avSak pro ucely bakalarské prace se pracovalo s jeji obchodni
siti v hlavnim mésté, ve kterém se kromé jednotlivych pobocek a regionalniho feditelstvi
nachazi také feditelstvi generalni. I ztohoto divodu CPP zaméstnava nejvétsi pocet lidi
prave v Praze.

Na region a regionalni rozvoj CPP pasobi prostfednictvim svych CSR aktivit.
V ramci ekonomického pilife se pojistovna orientuje na korektni a transparentni vztahy se
vSemi svymi stakeholdery. V socialnim pilifi ptusobi jak na zaméstnance, tak na mistni
komunitu. Podpisem Evropské charty diverzity se pojistovna zavazuje k vytvareni takového
pracovniho prostiedi, ve kterém budou mit vSichni zaméstnanci stejné piilezitosti a nebude
dochazet k zadné diskriminaci. Zaroveti se CPP snaZi starat o dobrou fyzickou i psychickou
pohodu svych zaméstnanci. Ve vztahu k mistni komunité se organizace zameétuje na firemni
dobrovolnictvi, darcovstvi, vzdélavani vefejnosti a podporu kvality Zivota obcani. Kromé
podpory a pomoci nékolika prazskym neziskovym organizacim se CPP zasadila i o vznik
projektu ,, CESKY PESKY*, jehoz cilem je podpora prevence a motivovani lidu k aktivnimu

pohybu a pobytu v piirodé. Kromé toho CPP spoletné s Kooperativou poskytuje prostory
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generalniho feditelstvi skupiné Etincelle, ktera zaméstnava jedince s hendikepem. V ramci
posledniho pilife, tedy environmentalniho, se pojistovna snazi svym pusobenim o ochranu
zivotniho prostredi, a to at’ tfidénim odpadu, snahou o minimalizaci spotieby papiru, ale
napfiklad i recyklaci elektroodpadu.

Jak bylo zjisténo b&hem rozhovoru s pracovnici odboru vzdé€lavani, systém
vzd&lavani a rozvoje se v CPP sklada ze &tyt fazi, kterymi jsou identifikace potieb,
planovani, realizace a vyhodnocovani vysledku.

Potieba vzdélavani je v pojistovné identifikovana vicero zpusoby. Od pozorovani
a hodnoceni vykonu zaméstnanct, prostiednictvim dotaznikového Setfeni, az po tzv.
mystery shopping. Zaroven ale vznika 1 pfi legislativnich zménach ¢i pfi zavadéni nového
produktu na trh. Momentalng CPP aktualizuje svij kompetenéni model a hodnoceni
zaméstnancy, coz ma za cil identifikovat potfebu vzdélavani na zakladé zaméstnancova
sebehodnoceni, hodnoceni jeho kolegy a nadfizenym, tedy tzv. 360° zpétna vazba.

Po identifikaci potieb nastava faze planovani. Osoba, kterd je zodpovédnad za
vypracovani planu vzdélavani, je v CPP manazer odboru vzdélavani. Ten vyuziva informaci,
ktery byly zjiStény v ramci identifikace potieb, a zarovenl sam vede diskusi s jednotlivymi
vedoucimi o jejich pozadavcich na Skoleni. Mimo to se pracuje také se zpétnymi vazbami
z jiz probéhlych vzdélavacich akcei, které jsou nezbytné pro rozhodovani, zda danou akci
usporadat znovu. Po sestaveni planu je nutné o ném informovat jednotlivé vedouci
a zaméstnance, pii¢emz CPP vyuZiva vicero komunikagnich kanald. Primarné se vyuZziva
interni komunikace, intranetu ¢i porad.

Po fazi planovani se pfistupuje k samotné realizaci. Vzdé€lavaci akce uskuteciiuje
CPP v piipadé jejich kratsiho trvani v samotnych prostorach centraly & regionalniho
reditelstvi, a v pfipadé vicedennich Skoleni pak mimo pracovi§té. V obdobi pandemie
covidu-19 se v pojiStovné vice rozsifil koncept e-learningu. Poji§tovna nabizi svym
zaméstnancim moznost vyuziti dvou internich e-learningovych platforem, kterymi jsou
Seduo a Masterplan. Dulezité je rozhodnuti, zda pro vzdélavaci akce vyuzit internich i
externich Skolitelti. Zatimco interni se orientuji predevsim na Skoleni hard skills, ti externi
na soft skills. CPP vyuziva sluzeb mnoha externich kolitell, mezi néz se fadi napiiklad
Centrum andragogiky, s. r. 0., Kanu, s. r. 0., Santia, s. r. 0., KNO Cesko, s. 1. 0., Apas, s. 1. 0.
¢i Ottima, a. s.

Zavérenou fazi je vyhodnocovani vysledkti vzdélavani. To, se provadi mnoha

zpusoby. Nejcastéjsi formou je dotaznikové Setfeni, které probiha ihned po skonceni dané
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Skolici akce. U tvrdych dovednosti se vyuziva testd, po jejichz uspé$ném absolvovani
ziskavaji zaméstnanci certifikaty, jejichz prokazani vyzaduji ptislu§né statni organy. Dale se
také vyuziva metod pozorovani zaméstnancu pii vykonu jejich prace s cilem zjistit, jak jsou
schopni ziskané znalosti a dovednosti vyuzit v praxi. V neposledni fadé se vyuziva
neformalnich rozhovorti mezi ucastniky Skoleni a pracovniky odboru vzdélavani.

Zaméstnanci CPP se mohou vzdélavat a rozvijet jak v oblasti hard skills, tak i soft
skills. Pfimo se jedna o Skoleni funkéni (odborné), které se orientuje na osvojeni znalosti
tykajicich se nabizenych produkti, dale ucelové (komunikacni), manazerské, IT a jazykoveé,
které je vSak systematicky realizovano pouze pro vyssi management. Posledni skupinou jsou
Skoleni, ktera vychazi ze zakonné povinnosti, mezi néz patii BOZP, PO, skoleni referentd,
prvni pomoci €i ta, kterd vychazi ze zmeény legislativy.

Pojistovna disponuje mnoha vzdélavacimi programy, mezi které patii
,, Vitejte v CPp« pro nové zaméstnancem, , Akademie” pro piepazkové zaméstnance,
,,Rozvojovy program Restart pro manazery, ,,Inova¢ni akademie* pro inovativne smyslejici
zaméstnance, a dale maji vlastni programy zaméstnanci 55+ a zameéstnanci, ktefi jsou na
matefské ¢i rodi€ovské dovolené.

Pro vzdélavani a rozvoj se vyuziva mnoha metod, v zavislosti na tématu dané Skolici
akce. Vramci metod na pracovisti jsou realizovany pracovni porady, instruktaze na
pracovisti, asistovani, mentoring, coaching ¢i rotace prace. V piipadé metod mimo
pracovisté workshopy, hrani roli, brainstorming, outdoorové Skoleni, assessment centre ¢i e-
learning.

Soucasti vlastni prace bylo také dotaznikové Setfeni. Dotaznik se délil do tii Casti,
a to na otazky identifikaéni, otazky tykajici se systému vzdélavani a rozvoje v CPP, a poté
otazky zaméfujici se na osobni vzdélavaci preference respondentd.

Celkove dotaznik vyplnilo 127 zaméstnancu, z toho pies 67 % zen a 32 % muzl,
kteti se pohybuji vétsinoveé ve veékovych kategoriich 31-40, 41-50 a 51-60 let. Nejmén¢
(7,9 %) pro pojistovnu pracuji lidé kratce pred dichodovym vékem a star§i. Pevné
zaméstnanecké jadro tvoii z téméf 70 % zaméstnanci pracujici pro CPP jiz dlouhodobgji,
tedy 4 a vice let. Zbylych 30 % tvoti zaméstnanci, kteti jsou bud’ uplnymi novacky, anebo
pracuji v pojistovné jen kratce.

Z vysledku dotaznikového Setfeni vyslo, ze pres 94 % respondenti si uvédomuje
dilezitost dalsiho vzdélavani, nebot je kliCovym elementem nejen pro kvalitni vykon jejich

dosavadnich pracovnich Cinnosti, ale zarovenl diky nému dochéazi ke zvySeni jejich
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atraktivnosti na trhu prace. Az 76 % se tak vzdélava z divodu vlastniho rozvoje. Pozitivni
je také to, ze témér 75 % dotazovanych se citi byt svym zaméstnavatelem k dalSimu
vzdélavani stimulovano.

Dalsim velmi kladnym faktem je, Zze pro vice jak 84 % zaméstnanct pojistovna
nabizi dostatek moznosti pro vzdélavani a rozvoj. Vice jak polovina vSech respondentt se
ro¢né zucCastni 3-5 vzdélavacich akci, pricemz kolem 21 % absolvuje dokonce 6 a vice
Skoleni.

Mirnou slabinou je porozuméni vzdélavacich potteb jednotlivych oddéleni. Kolem
22 % dotazovanych ma pocit, ze absolvovana skoleni se z hlediska jejich oddéleni pfimo
nedotykaji jejich poteb. Divodem tohoto nazoru muaze byt i to, ze dle 22 % spise nedochazi
ke konzultaci vybranych vzdelavacich akci ze strany vedouciho ¢i odboru vzdélavani, a tak
zaméstnanci ani pfimo nemusi rozumét tomu, pro¢ byla zrovna pro né tato konkrétni
vzdélavaci akce vybrana. Okolo 20 % respondentli zaznamenalo odpoveéd, Ze nemaji pocit,
ze mohou vyslovit individualni potfebu pro vzdélani.

Silnou strankou v systému vzdélavani a rozvoje CPP je pak informovanost. Téméf
82 % respondenti je dostatecné informovano o nabidce vzdélavacich akci. Jelikoz
pojistovna pouziva vétsiho mnozstvi komunikacnich kanalt k predani informaci, v otazce
na primarni zdroj informaci se odpovédi raznily. Nejvice dotazovanych (33,1 % a 31,5 %)
je informovano ptimo z odboru vzdélavani ¢i pomoci emailového sdéleni.

Velmi pozitivni je to, ze téméf 85 % zaméstnancu uvedlo, ze ziskané znalosti
a dovednosti z vétSiny absolvovanych skoleni poté vyuzivaji v praxi.

V ramci otazek na jejich vlastni preference pti procesu vzdélavani a rozvoje se 37 %
respondenti vyjadiilo, ze davaji prednost Skoleni v oblasti odbornych (funk¢nich)
zalezitosti, 25,2 % v oblasti komunikacnich schopnosti. Zbyla cast se rada vzdélava v oblasti
jazykové (22,0 %) a pocitacové (15,8 %). Zde dochéazi ovSem ke slabiné ze strany
pojistovny, jelikoz jazykové vzdélavani neni ptimo pro bézné zaméstnance poradano. Prave
jazykové vzdélavani a pozadavek po jeho realizaci bylo nejvice zminlovano v oteviené
otazce k nespokojenosti s nabidkou vzdelavani a rozvoje. Dale bylo zminéné i v jiz mnohem
mensi mife vzdélavani pogitatové (IT), ve kterém v ramci CPP dochazi pouze ke $koleni
pouzivanych aplikaci. Jelikoz neni pro vykon pracovnich povinnosti vice potieba, je pojato
takto uzce. Preferovana forma vzdélavani u zameéstnanct je pak ta osobni, tzn. face to face

forma. Az 63 % dava prednost Skolicim akcim na pracovisti ¢i mimo né€j oproti t€ém v online
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podobé. Zarover respondenti z 63 % preferuji byt ve vzdélavacim procesu aktivnim ¢lankem

nez jen pouhym posluchacem.

5.2 Navrhy

Vysledky dotaznikového Setfeni ukazaly, ze systém vzdélavani a rozvoje

v Ceské podnikatelské pojistovng je nastaven na velmi vysoké urovni. Celkové jsou

zameéstnanci vesmes s takto koncipovanym systémem spokojeni, ale 1 presto jsou zde urcité

slabiny, na kterych by mohla pojistovna zapracovat. Pro vylepSeni téchto slabin jsou

navrzeny a blize popsany nasledujici doporuceni:

Jazykové kurzy — na zédkladé rozhovoru s pracovnici odboru vzdélavani bylo
zjisténo, ze CPP piimo nijak organizované neporada jazykové kurzy pro fadové
zaméstnance. Prostfednictvim  dotaznikového Setfeni vSak vySlo najevo,
ze zaméstnanci tuto oblast vzdélavani postradaji a méli by o zvySovani svych
jazykovych dovednosti zajem. Tyto skuteCnosti jesté vice potvrzuje fakt, ze kolem
22 % respondentt uvadi, Ze jejich osobni preferovanou oblasti vzdélavani v bézném
Zivoté je prave ta jazykova. Z tohoto divodu by spolecnost méla zvazit moznost
realizace jazykovych kurza, pii kterych by doslo ke zvySeni jazykovych kompetenci
zaméstnanci. Prospé$né by to bylo nejen pro zaméstnance generalniho
a regionalniho teditelstvi, ktefi komunikuji se svymi spolupracovniky z jinych zemi
v ramci pojistoven pod skupinou VIG, ale také pro piepazkové zaméstnance
pobocek pii feseni pozadavku klientt cizinct.

Forma $Kkoleni — v obdobi pandemie covidu-19 a omezovani kontaktd se v CPP pro
udrzeni chodu vzdélavacich akci rozsifil koncept online vzdélavani, které ov§em neni
pro vétsinu zaméstnancu tolik efektivni. V oteviené otazce, ktera se zabyvala tim,
zda zaméstnanci chtéji néco ohledné systému vzdélavani a rozvoje zménit, se Casto
objevoval pozadavek na poradani Skoleni v osobni formé, a nikoliv v té online.
Zaroven v ramci otazky na osobni preferovanou formu vzdélavani 63 % respondentt
uvedlo, ze se rad¢€ji vzdelavaji v ramci face to face kontaktu, at’ uz pti vzdélavacich
akcich na pracovisti ¢i mimo né&. Online vzdélavaci akce, které zvolilo 37 %
respondentu, tak vyrazné zaostavaji. Duvodem je predevsim nedostatek interakce
a neschopnost udrzet koncentraci. To potvrzuji 1 odpoveédi na otazku na osobni
preferovanou formu participace zaméstnanci ve vzdélavacich akcich. 63 %

respondenti dava prednost takovym vzdé€lavacim akcim, ve kterych jsou aktivné
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zapojeni, jelikoz timto zpusobem si efektivnéji osvojuji nové znalosti a dovednosti.
Proto by méla spole¢nost zaméfit pozornost pfedevs§im na zvySeni poctu osobnich
vzdélavacich akci, které umozni zaméstnancim aktivné se zapojit a dosahnout
efektivnéjs§iho rozvoje.

Skolitelé — dale byl vramci oteviené otazky na piipadné pozadované zmény
ze strany zaméstnancu na systém vzdelavani a rozvoje zminiovan pozadavek na vice
vzdélavacich akci poradanych internimi Skoliteli. Néktefi zaméstnanci se totiz
domnivaji, ze tim ze pracuji ve stejném firemnim prostiedi, tak maji vétsi celkovy
prehled o déni na konkrétnich oddélenich a pozadavcich jednotlivych vedoucich
zaméstnanci. Mimo to z vysledkii dotaznikového Setfeni vyslo, ze kolem 22 %
respondenti ma pocit, ze nejsou pochopeny vzdé€lavaci potieby jejich oddéleni.
Z tohoto hlediska by proto spolecnost méla zauvazovat o poradani vétSiho poctu
Skoleni, ve kterém budou zaméstnance Skolit interni lektori, ktefi vice rozumi
potfebam jednotlivych odd¢leni.

Obsah vzdélavacich akei — néktefi zaméstnanci také uvedli, ze by si prali, aby
spoleCnost poradala vétsi mnozstvi praktickych vzdelavacich akci, a nikoliv pouze
téch teoretickych. Zde by mohlo pomoci, kdyby spolecnost zauvazovala o poradani
vétsSiho mnozstvi akci, pti kterych se uplatiiuji vzdélavaci metody piipadové studie,
workshopu ¢i brainstormingu u fadovych zaméstnanct, ¢i metod manazerskych her
a outdoortrainingu u manazeru. Pravé tyto metody se totiz vice soustiedi na praktické
ptiklady, kdy ucastnici fesi konkrétni problém, se kterym se mohou setkat v praxi.
Individualni pristup — dle vysledka dotaznikového Setieni témeér 70 % respondentt
uvedlo, ze s nimi at’ uz vedouci pracovnik, ¢i odbor vzdélavani konzultuje vybér
danych vzdélavacich akci. 22 % ma pocit, ze spiSe ke konzultacim nedochazi.
Zaroven kolem 72 % respondentl souhlasi s tim, Ze je zde moznost vysloveni jejich
individualni potfeby, zatimco 20 % nikoliv. Na zaklade téchto vysledku je tedy
ziejmé, ze se CPP snazi se zaméstnanci fesit jejich vzdélavani i na individualni
urovni, avsak ne nijak systematicky a usporadané. Zde by proto mohla pomoci prave
jiz zminovana planovand aktualizace kompetenéniho modelu a hodnoceni
zaméstnanci (360° zpétna vazba), pii které bude dochazet k zaméstnancovu
sebehodnoceni a jeho hodnoceni kolegy i samotnym nadfizenym. Na zaklad¢ téchto

poznatkil poté odbor vzdélavani vytvoii osobni rozvojovy plan jednotlivym
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zaméstnancim, diky kterému tak bude dochazet k rozvoji zaméstnance v téch

oblastech, ve kterych se sam jako jedinec rozvijet potiebuje.

Tato navrhovana opatieni na zlepSeni systému vzd&lavani a rozvoje v CPP sice
budou pro pojistovnu znamenat nutné navySeni rozpoCtu a vysSi Casové zatizeni, ale

povedou k vétsi spokojenosti a vyssi vykonnosti zaméstnanc.

75



6 Zavér

Hlavnim cilem bakalarské prace bylo na zakladé ziskanych informaci a vysledkt
z dotaznikového Setfeni navrhnout opatfeni pro zlepSeni systému vzdélavani a rozvoje
v Ceské podnikatelské pojistovng.

V ramci teoretické ¢asti prace byly na zakladé studia odborné literatury a webovych
zdroju zpracovany a vysvétleny oblasti lidského kapitalu, fizeni lidskych zdroji, vzdélavani
a rozvoje zaméstnanci, systematického vzdélavani, metod vzdélavani a konceptu CSR,
prostiednictvim kterého mohou organizace pusobit na regionalni rozvoj.

Prakticka Cast se poté zabyvala samotnou pojiStovnou. Nejprve byla zanalyzovana
situace na trhu prace v regionu Praha prostiednictvim vyvoje hlavnich ukazateli trhu prace
a rozdéleni zaméstnanych podle odvétvi jednotlivych ekonomickych Cinnosti CZ-NACE,
ato za posledni tfi zvefejnéna obdobi. Dale byla uvedena jeji charakteristika vcetné
nabizenych produkti a sluzeb a také ziskanych ocenéni, a poté byly zanalyzovany jeji CSR
aktivity realizované na izemi hlavniho mésta. Tato pasaz byla zpracovana na zakladé studia
webovych stranek Ceského statistického Gfadu a Ceské podnikatelské pojistovny. Druha
Cast, tedy popis systému a vzdélavani zaméstnanct, byla zpracovana na zakladé podklada
a rozhovoru s pracovnici odboru vzdélavani. Soucasti bylo také dotaznikové Setfeni mifené
na prazské zaméstnance, piiCemz se ho zlcastnilo 127 respondenti z 505 moznych, coz
¢inilo navratnost kolem 25,1 %. Ze ziskanych vysledkt a informaci byly navrzena opatieni
ke zlepSeni systému vzdélavani a rozvoje ve zkoumaném subjektu.

Jak pro spolecnost, tak pro jeji zaméstnance je vzdélavani a rozvoj velmi podstatny.
Pojistovna prostrednictvim téchto Cinnosti disponuje angazovanymi zaméstnanci, ktefi jim
tvoti prosperitu a zisk, zatimco zameéstnanci rozviji své schopnosti a dovednosti, diky kterym
jsou pak atraktivnéj$imi jedinci na trhu prace. Obé strany si tak jsou védomi dulezitosti
vzdélavani a rozvoje. Vysledky provedeného dotaznikového Setfeni ukazaly, ze systém
vzd&lavani a rozvoje v Ceské podnikatelské pojistovnd dosahuje velmi vysoké trovng.
Takto nastaveny systém je pro zamestnance obecné uspokojivy, nicméné i tak méli v ramci
oteviené otazky na pozadované zmény urcité pripominky, které se dotykaly forem Skoleni,
samotnych skoliteld, obsahu vzdélavacich akci a pozadavku po individualnéj$im piistupu.
Zaroven se vramci dotaznikového Setfeni velmi ¢asto objevovala touha po realizaci

jazykovych kurz. Sdilena doporuCeni a navrzena opatieni tak maji za cil odstranit tyto
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zjisténé nedostatky a prispét k jesté vétsi spokojenosti zaméstnanct s firemnim systémem

vzdélavani a rozvoje.
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Informace o vzdélavacich programech:

o ,Vitejte v CPP“ — vstupni §koleni pro nové zaméstnance

o ,,Akademie” — Skoleni pro piepazkové zaméstnance

o ,,Rozvojovy program® — Skoleni pro manazery
Informace o nabidce dalSich vzdélavacich kurzi
Jakym zpuisobem jsou zaméstnanci informovani o nabidce vzdélavacich akci?
Ma CPP n&jaké vzdélavaci platformy?
Skoleni, ktera CPP poskytuje svym zamé&stnancim, jsou vétsinou povinna & spise
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Priloha 2: Dotaznik na prazské zaméstnance

Dobry den,

jsem studentkou tfetiho ro¢niku bakalafského studijniho oboru ,,Vefejna sprava a regionalni
rozvoj“ na Ceské zemé&dé&lské univerzité v Praze. Touto cestou bych Vas chtéla pozadat o

vyplnéni nasledujiciho dotazniku, ktery se zamétuje na spokojenost zaméstnancu se systémem
vzdélavani a rozvoje v Ceska podnikatelské pojistovne.

Dotaznik obsahuje 22 otazek a je pln€ anonymni. Ziskana data budou pouzita pouze pro tcely

bakalarské prace.

Vyplnéni dotazniku by Vam nemélo zabrat déle nez 10 minut.

Predem Vam velmi dékuji za Vasi ochotu a vénovany ¢as.

D

2)

3)

4)

Kolik vzdélavacich akci za rok zhruba absolvujete?
10-3

[14-6

179

[J10 avice

Myslim si, ze CPP poskytuje svym zaméstnancim dostateéné mnozstvi $koleni &
prilezitosti rozvijet své znalosti, dovednosti a schopnosti...

[ Naprosto souhlasim

[] SpiSe souhlasim

[J Nevim

(] SpiSe nesouhlasim

(] Naprosto nesouhlasim

Myslim si, ze CPP rozumi $kolicim potiebam mého oddéleni...
[ Naprosto souhlasim

[] SpiSe souhlasim

[J Nevim

(] SpiSe nesouhlasim

[ Naprosto nesouhlasim

Nadrizeny ¢i odbor vzdélavani se mnou konzultuje vybér dané vzdélavaci akce...
[ Naprosto souhlasim

[] SpiSe souhlasim

[J Nevim

(] SpiSe nesouhlasim

[ Naprosto nesouhlasim



5)

6)

7

8)

9)

Mam moznost vyslovit individualni potirebu pro vzdélavani...
[ Naprosto souhlasim

[] SpiSe souhlasim

[J Nevim

(] SpiSe nesouhlasim

[ Naprosto nesouhlasim

Jsem dostateéné informovany/ v oblasti moznosti dal§iho vzdélavani v CPP...
[ Naprosto souhlasim

[] SpiSe souhlasim

[J Nevim

(] SpiSe nesouhlasim

(] Naprosto nesouhlasim

Odkud primarné ziskavate informace o vzdélavacich akcich ve Vasi firmé?
[1Z internich platforem

[1Z odboru vzdelavani

1 Od nadfizeného

1 0d kolegti

(1 Pomoci emailového sdéleni

Jsem spokojen/4 s nabidkou vzdélavani v CPP...
[ Naprosto souhlasim

[] SpiSe souhlasim

[J Nevim

(] SpiSe nesouhlasim

[ Naprosto nesouhlasim

Pokud nejste spokojeny/a, pro¢? (oteviena otazka)

10) Dalsi vzdélavani je u mé profese dulezité...

[ Naprosto souhlasim

[] SpiSe souhlasim

[J Nevim

(] SpiSe nesouhlasim

(] Naprosto nesouhlasim



11) Myslim si, Ze jsem zaméstnavatelem stimulovin/a ke vzdélavani...
(1 Naprosto souhlasim
(] Spise souhlasim
[l Nevim
[J Spise nesouhlasim
1 Naprosto nesouhlasim

12) Co Vas motivuje, pripadné by motivovalo, ke vzdélani?
(] Finan¢ni odména
] Pochvala
] Vlastni rozvoj
[1Jiné — vypsat

13) Vyuzivate znalosti a dovednosti ze vzdélavacich akci v praxi?
L] Ano
(] Spise ano
(1 Spise ne
L] Ne

14) Chtéli byste néco ohledné systému vzdélavani a rozvoje v CPP zménit? (oteviena
otazka)

15) Jakému typu vzdélavani davate osobné prednost?
1 Odborné
[l Komunikacni
(1 Jazykové
[ Pocitacove

16) Jakou formu vzdélavani osobné preferujete?
[J Online na pracovisti
[J Online mimo pracovisté
[J Na pracovisti
() Mimo pracovisté (napf. ve vycvikovém centru)

17) Preferujete osobné vzdélavaci akce, ve kterych figurujete pouze jako posluchadi,
¢i jste radéji, pokud se muzete aktivné zapojit?
] Pouze jako posluchac
[ Aktivni zapojeni

18) Jaké je VaSe pohlavi?
[ Zena
L] Muz



19) Jaky je Vas vék?
[118-30 let
[131-40 let
[141-50 let
[151-60 let
(161 avice let

20) Jak dlouho v této firmé pracujete?
[] Mén¢ nez 1 rok
(] 1-3 roky
[14-6 let
[J7-10 let
(110 a vice let

21) Na jakém useku pracujete?
[] Generalni feditelstvi
1 Regionalni reditelstvi
(1 Pobocka

22) Na jaké pracovni pozici pracujete?
[ Vedouci pracovnik
[ Radovy zamé&stnanec



