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Anotace
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iniciativa a angazovanost statu spole¢n¢ s ESF (Evropskym socialnim fondem).
Teoretickd Cast vymezuje a rozebird zakladni pojmy podpoiené pohledem odborné
literatury. V praktické ¢asti jsou zkoumany konkrétni podminky vzdélavani a rozvoje
zaméstnanctl spole¢nosti Ceska poji§tovna, a.s., pfi¢emz k prizkumu byla vyuZita
anonymni dotaznikovd metoda. Zavér prace pak predkladd konkrétni névrhy
a doporuceni vedouci k progresi v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnanct konkrétni
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Bachelor's thesis in its content, dedicated to Education and development
of employees in the modern organization, its positive impact not only for employees,
but also for the organization in connection with the performance, competitiveness
and awareness of herself. The theoretical part defines and discusses the basic concepts
supported by the literature point of view. In the practical part, there are specific
conditions for employees’ development Ceska pojistovna, a.s. company. The survey
was conducted anonymous questionnaires. Conclusion of work then presents concrete
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UvVOD

V souCasné éfe zaméstnaneckych a kariérnich moznosti budeme jen velmi
obtizn¢ nachazet povolani, kde bychom vystacili jen se zakladnimi znalostmi, jez nam
byly v§tépovany v pribéhu studia na stfedni ¢i vysoké $kole a kde jsme se i kdyz dost
mozna svédomité piipravovali na své budouci povolani. Na zaméstnance jsou kladeny
stale vetsi naroky, a to ssebou piinasi nutnost soustavného rozvoje, doskolovani
a zdokonalovani jiz nabytého vzdélani. Tento fakt neni novinkou jak pro zaméstnance,
tak pro jejich zaméstnavatele. Dynamické spole¢nosti, které dnes lidské zdroje povazuji
z motivacnich nastroji moznosti vzdélavani, jako je profesni rozvoj, jazykové kurzy,

zahraniéni staze a dalsi.

Samoziejmé vzdélavaci aktivity se lisi profesi od profese, mirou kvalifikace
zaméstnance, pracovnim zafazenim atd. Existuje cela fada faktoru, které ovliviiuji nase
postaveni a budouci smér vV zaméstnaneckém prostfedi. S jistotou se da konstatovat,
7e zaméstnavatel nebude investovat do lenivého zaméstnance ani korunu, zatimco ten
talentovany a iniciativni, ma dvefe otevieny. Spojenim vysoké urovné talentu,
védomosti, znalosti a motivace jsou nékteti zaméstnavatelé schopni zformovat takovy
pracovni potencial, ktery nejen, zvySuje vykonnost samotné spolecnosti ruku v ruce
se ziskovosti, ale také konkurenceschopnosti, ktera je tak potifebna pro obstani v boji

s konkurenci dnesniho ekonomického trhu.

Prostfednictvim firemniho vzdélavani lze dosdhnout vyznamné kompatibility
mezi potfebami zaméstnavatele a zaméstnance. Pfinosem pro spolecnost se vSak nestava
jen zajisténi urcité formy vzdélavani. Je nesmirné dulezité, aby byly vzdélavaci aktivity
dobfe naplanovany a dle planu také realizovany. Hlavné je ale dulezité, aby byly
nasledné samotnymi zamé&stnanci Uspé$né aplikovany v pracovnim procesu. Naslednym
vyhodnocenim efektivnosti vzdélavani, tzn. toho, jak byli zaméstnanci schopni nabyté
védomosti uplatnit, 1ze ziskat zpétnou vazbu a vyhodnotit do jaké miry byla investice

do vzdélani ptinosem.



Jsem toho nazoru, ze celozivotni vzdélavani je nikdy nekoncicim procesem
Vcest¢ za poznanim a uspéchem, prosazenim a prekonanim sebe sama, vlastni
atraktivitou natrhu prace a piedev§im uvédoménim si Vv kone¢ném duasledku svych
nedostatki. Tato bakalaiska prace se zaméfila na vymezeni teoretickych pojmu
souvisejicich se vzdélavanim a rozvojem zaméstnanci a na zakladé téchto teoretickych
poznatkti byl v praktické ¢asti analyzovan soucasny systém vzdélavani zaméstnancti

ve spole¢nosti Ceska pojistovna, a.s.

Teoretickd cast prace nejprve definuje zékladni pojmy v oblasti vzdelavani
a rozvoje zaméstnancl, jako je historie, vyznam a cil vzdélavani. Soucasti prvni Casti
prace je i vymezeni legislativniho ramce ke zkoumané problematice se zaméfenim na
podporu vzdélavani a rozvoje zaméstnancti ze strany Ceské republiky a ESF
(Evropskym socialnim fondem). Na zdkladni definice navazuji kapitoly o oblastech
rozvoje a vzdélavani zaméstnancd, vlastnim procesu vzdélavani, formach a metodach
ve vzdélavacim procesu a bariérach vzdélavani. K vypracovani teoretické casti byla
pouzita predev§im analyza obsahu odborné literatury ke zkoumané problematice,

tzn. vyzdvizeni stézejnich bodl a myslenek.

Prakticka c¢ast nejprve pomoci takové analyzy dokumenti popisuje historii
a soutasny stav personalni politiky ve spoleénosti Ceska pojistovna, a.s. Informace
0 personalni politice byly ziskdny také dotazovanim u zaméstnancii personalniho
oddéleni. Na tento popis navazuje vyzkum v podobé dotaznikového Setfeni a rozboru
fizenych rozhovori s vedoucim a fadovym pracovnikem. V zavéru jSOU navrZena

opatteni pro zlepSeni vzdélavani zameéstnancii spolecnosti.
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TEORETICKA CAST

1  VZDELAVANI A ROZVOJ ZAMESTNANCU

1.1 Vymezeni zakladnich pojmiu

Vzdélavani: Bartak (2007, s. 11) popisuje vzdélavani jako planovitou ¢innost
a nastroj, ktery ma pomoci jednotlivci nebo skupiné jednotliveil k dosazeni a osvojeni

novych znalosti, dovednosti nebo k rozvoji pozadované odborné zptisobilosti.

Vzdélavani dospélych: Bélohlavek (2001, s. 45) uvadi, ze rozdilem mezi
vzdélavanim dospélych a déti spociva v

Casové narocnosti, pracovnich povinnostech, pruznosti mysleni a tieba také
unavé na strané dospélych. Vyhodou oproti vzdélavani déti jsou jejich Siroké zkuSenosti

a hledani spojitosti mezi vzdéladvanym tématem a praxi.

Rozvoj: Hronik (2007, s. 31) pod timto pojmem chéape soubor aktivit zacilenych
na zvyseni vlastniho potencidlu. Mél by byt soustavnym procesem rustu, vzdélavani

a rozvoje trvajiciho po celou aktivni fazi Zivota jedince.

Celozivotni uceni: jeho prostiednictvim ziskavame dulezité informace
nejriznéjSimi cestami V prubéhu celého zivota. Je propojenim prace a vzdélavani,
pii¢emz zasadné ovlivituje kvalitu Zivota lidskych zdroju a také konkurenceschopnost
dané zemé. Investice vlozené do celoZivotniho uceni jsou investicemi rozvojovymi

a dosahuyji tak nejvyssi priority. (www.nvf.cz)

1.2 Historie podnikového vzdélani

Dle Palana (online) pocatky 20. stoleti, technicky a primyslovy rist a rozkvét
ve svété ovlivnily také povaleéné Ceskoslovensko a rychle rostouci trend piinesl prvni

pokusy o systematické vzdélavani - pracovné vzdélavaci spolky. Prukopnikem doby
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Vv této oblasti byl Tomas Bat’a, ktery dal podnikovému vzd€lavani kapitalisticky rozmér
sucelenym a do detailu propracovanym konceptem vzdélavacich aktivit pro pracovniky
a zameéstnance. S urcitosti byl prvnim, kdo spojil myslenku vzdélavani, kvalifikace
a produktivity prace v tzv. Batové skole prace (dale jen BSP). Cilem BSP bylo nejen
zaSkoleni novych pracovnikli s naslednym profesnim rustem, ale také formovani
osobnosti, zdravého sebevédomi, potrebé kariérniho ristu a rozvoji napfi¢ organizaéni
strukturou. Dale byly nabizeny vzdé€lavaci aktivity z oblasti jazykové, zemépisné,
kulturni apod. Tento systém byl dale rozpracovan za nastupce T. Bati - jeho nevlastnim

bratrem J. A. Bat'ou.

S nastupem komunistického rezimu a znarodnénim byla ¢innost Skoly zastavena,
nicméné jeji mySlenka dosahla globalniho Gspéchu a do budoucna nasla uplatnéni také
ve Skolstvi, konkrétné technickopriimyslovych oborech. V padesatych letech 20. stoleti
iniciativu  vzdélavani, vychovnych ¢innosti arozvoje zaméstnanci prevzalo
ROH - Revoluéni odborové hnuti — propagacni a kadrova opatieni. S odstupem casu se
stalo nezbytnou nutnosti dale rozvijet a vzd¢lavat zaméstnance S ndslednym rozvojem
zavodnich §kol prace v celorepublikovém méfitku, jez napomahaly v rozvoji kvalifikace
v souvislosti s hospodaiskou restrukturalizaci a stabilizaci narodni ekonomiky v obdobi
tzv. Lidové demokracie. Jejich cilem bylo zaSkolovani, pteskolovani a také

doskolovani, na jejimz zakladu stalo kolektivni mysleni a pozitivni piistup.

DalSim pojmem jsou mezipodnikové Skoly prace, jejichZ podstatou bylo sdileni
a pfedavani zkuSenosti mezi zavody, prohlubovaci kurzy, instruktdze a prednasky.
Pro sedesata 1éta je typické institucionalni podnikové vzdélavani - podnikové technické
Skoly, podnikové instituty. Jednalo se o dopliikovou formu studia statnich Skol, ktera

se ovSem nesetkala s vysokym ohlasem, naopak se stala ter¢em kritiky.

Zisadni zmény v podnikovém vzdé€lavani zaznamenala léta sedmdesata.
Vzdélani nahradila kvalifikace, a v§eobecné vzdélani pak kli¢ova kvalifikace. V oblasti
vzdélavani dospélych se zacaly sklonovat nové pojmy jako schopnost komunikace,
kreativita, flexibilita, atp. Vzdelavani se stalo promyslené, zacilené na zaméstnance
a zaméstnavatele. Vychova a vzdélavani pracovnikli v organizacich byla v této dobé

propojena a etapové rozélenéna - nastupni praxe, kde se zaméstnanec seznamil
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sorganizaci podniku, vstupni praxe pro nové zaméstnance a odborna Skoleni

a prohlubovani znalosti, osvojovani novych poznatkil, pro stdvajici zaméestnance.

Osmdesata 1éta diky rozvoji techniky s sebou piinesla nutnost dal§iho rozvoje
a zdokonalovani stavajici kvalifikace ¢i rekvalifikace na padé vychovné vzdélavacich
zafizeni, jejichz ukolem byla vzdé¢lavaci, informa¢ni a metodickd Cinnost. Pocatkem
devadesatych let se dostalo vzdélavani a rozvoj zaméstnancti diky ekonomickym
problémim do pozadi. Zména nastala s pfichodem zahrani¢nich firem na cesky trh,
kdy se zménily naroky kladené na zaméstnance. Nutnost vzdélavat se, se stala
ptedpokladem pro dalsi profesni rist, vyvoj, ale také pro expanzi na mezinarodni trh.
Jedna se o obdobi, kdy se u nds zacalo podnikové vzdelavani formovat do dne$ni
podoby. Pribéh byl komplikovan neschopnosti specifikovat cil vzdélavani a zptsob
financovani. Timto obdobim vS8ak zacal intenzivni vyvoj oblasti rozvoje a vzdelavani
zaméstnancll a postupné az k soucasnosti dostavala tato oblast konkrétnéjSi obraz

a podobu.

1.3 Legislativa

Z legislativniho hlediska problematika vzdélavani a rozvoje zaméstnancli nalezla
ukotveni v zakonu ¢&. 262/2006 Sb., zdkonik prace, Cast desatd, Péce o zaméstnance,

Hlava II: Odborny rozvoj zaméstnanct, kde se uvadi:

»Odborny rozvoj zaméstnancit zahrnuje zejména: zaskoleni a zauceni,

odbornou praxi absolventii Skol, prohlubovani kvalifikace, zvySovani kvalifikace. (§227)

Zaskoleni a zaucleni: (1) Zaméstnance, ktery vstupuje do zaméstnani
bez kvalifikace, je zaméstnavatel povinen zaskolit nebo zaucit; zaskoleni nebo zauceni
se povazuje za vykon prdce, za ktery prislusi zaméstnanci mzda nebo plat.
(2) Zamestnavatel je povinen zaskolit nebo zaucit zaméstnance, ktery prechazi z ditvodii
na strané zameéstnavatele na nové pracoviste nebo na novy druh prdce, pokud

je to nezbytné. (§228)

Prohlubovani kvalifikace: (1) Prohlubovanim kvalifikace se rozumi jeji

pribézné doplnovani, kterym se nemeéni jeji podstata a které umozZnuje zaméstnanci
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vykon sjednané prace; za prohlubovani kvalifikace se povazuje téz jeji udrzovani
a obnovovani. (2) Zaméstnanec je povinen prohlubovat si svoji kvalifikaci k vykonu
sjednané prace. Zaméstnavatel je oprdavnén ulozit zaméstnanci ucast na Skoleni
a studiu, nebo jinych formdch pripravy k prohloubeni jeho kvalifikace, popripadé
na zameéstnanci pozadovat, aby prohlubovani kvalifikace absolvoval i u jiné pravnické
nebo fyzické osoby. (3) Ucast na $koleni nebo jinych formdch pripravy anebo studiu
za ucelem prohloubeni kvalifikace se povazuje za vykon prace, za ktery prislusi
zaméstnanci mzda nebo plat. (4) Ndklady vynalozené na prohlubovani kvalifikace
je povinen hradit zaméstnavatel. Pozaduje-li zaméstnanec, aby mohl absolvovat
prohlubovani  kvalifikace ve finanéné ndrocnéjsi forme, miize se na ndkladech
prohlubovani kvalifikace podilet. Ustanoveni odstavce 3 tim vsak neni dotceno.
(5) Zvlastni pravni predpisy upravujici prohlubovani kvalifikace nejsou timto zakonem

dotceny. (§230)

ZvySovani kvalifikace a kvalifikacni dohoda: (1) Zvysenim kvalifikace se
rozumi zména hodnoty kvalifikace; zvysenim kvalifikace je téz jeji ziskani nebo
rozsireni. (2) Zvysovanim kvalifikace je studium, vzdélavani, Skoleni, nebo jind forma
pripravy k dosazeni vyssiho stupné vzdelani, jestlize jsou v souladu s potrebou
zaméstnavatele. (3) Zvlastni pravni predpisy upravujici zvySovani kvalifikace nejsou

timto zakonem dotceny. (§231), (online zdroj: www.mpsv.cz).

1.4 Podnikové vzdélavani

., Vzdelavani je nepretrzity proces, ktery nejen zvysuje existujici schopnosti, ale
také vede k rozvijeni dovednosti, znalosti a postojii, které pripravuji lidi na budouci

Sirst, narocnéjsi a z hlediska vrovné vyssi ukoly . (ARMSTRONG, 2007, s. 31)

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancti v Ceské republice spada do kompetenci
Ministerstva prace a socialnich véci (dale jen MPSV) potazmo Utadu prace Ceské
republiky (dale jen UP CR). AngaZovanost statu bude detailné popsana vV pravé
pfipravovaném projektu, ktery si klade za cil, formou dotace podpofit nejen

zam&stnance, ale pfedev§im podniky, osoby samostatné¢ vydélecné cinné
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(dale jen OSVC) a také neziskové organizace, viz podkapitola 1.3 Iniciativa CR

a EU - Podpora odborného vzdelavani zaméstnanci, POVEZ II.

Josef Koubek (2005, s. 235 - 237) vnima vzdélavani zaméstnanci jako
celozivotni proces a soucast moderni spolecnosti. Neustadle se ménici pozadavky na
znalosti a dovednosti ¢lovéka jsou kliCovym motivem Kk soustavnému prohlubovani,
rozvijeni a rozSifovani nabytého vzdélani, a to nejen z ditvodu fungovani v pracovnim
procesu, ale také budouci zaméstnatelnosti. Definuje vzdélavani pracovnikli jako
personalni Cinnost zéavislou na schopnosti pifizpisobeni se zaméstnance ménicim se
narokim nadané pracovni misto. Jako neméné dulezitou, uvadi pouzitelnost
a rozsifovani pracovnich schopnosti zaméstnanct tak, aby byli schopni zvladat ukoly
jinych pracovnich mist. Nabizi flexibilni feSeni pro zaniklé pracovni pozice a diky
rekvalifikaci stavajicich zaméstnanct, rozsifeni moznosti jejich vyuZziti a uplatnéni
na jiné, aktualné volné pozice v organizaci. Do oblasti vzdélavani zaméstnancti zahrnuje
také novée prichozi pracovniky, jejich adaptaci, preskolovani, doskolovani a seznameni
se se specifiky dané pracovni pozice, technologiemi, pouzivané technice, stylu prace
Vv organizaci a jeji firemni kultufe. Formovani pracovnich schopnosti v rameci moderni
persondlni prace zdlraznuje osobnost pracovnika, jeho potfeby, hodnoty, zajmy, postoje
a normy ovliviwgjici mezilidské vztahy, jeho chovani, v¢etné pracovniho chovani,
jez jsou zakladem nejen pro tymovou spolupraci, ale také pro individualni a kolektivni

pracovni vykon.

Systematické vzdélavani zaméstnanct je v dnesni dob& pomérné béznym jevem.
Aikdyz se v Ceské republice jedna o stale se rozvijejici oblast, jak zaméstnavatelé,
tak i zamé&stnanci jsou si védomi skuteCnosti, Ze zvySovani kvalifikace je nezbytnou
soucasti pracovniho procesu. Mimo jiné, jak ukazuje praxe, jsou také klicovym
nastrojem k dosazeni uspéchu na konkuren¢nim poli v lokalnim, tak ale také

Vv globalnim méfitku.

Tureckiova (2004, s. 89) ve své publikaci uvadi, Ze hlavnim nastrojem rozvoje
profesni zplsobilosti zaméstnanctl, rozsifovani a prohlubovani znalosti je podnikové
vzdelavani. Vyvraci nazor, ze podnikové vzdélavani je zbytecna ztrata Casu a predklada

vyvojove piistupy ke vzdélavani zaméstnanct.
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Jimi jsou:

. Organizovanost vzdélavacich akci - Zohlediuje potieby jednotlivce ¢i firmy, stira
rozdily mezi aktudlni a pozadovanou kvalifikaci.

. Systematicky piistup - Propojuje firemni strategii Se systémem podnikového
vzdélavani, jez je soucasti personalni prace. Z tohoto pohledu je vzdélavani
systematickym procesem, diky némuz dochéazi ke zménam v pracovnim chovani,
znalostech a dovednostech ale dotyka se také zptisobu motivace zaméstnancu.

. Koncepce - Je fizenym procesem, komplexnim modelem kontinualniho,
tzn. pribézného rozvoje pracovnikli dané organizace zahrnujici mimo jiné
kazdodenni zkuSenosti a schopnosti reagovat na zmény a rozvojové trendy

rychleji.

Vyznamnou roli v procesu vzdélavani zameéstnanci sehrava dostate¢na
motivace. Aby mohl byt iniciovan aktivni zajem, ochota na sob& pracovat a rozvijet
dosavadni znalosti, musi organizace vytvofit takové prostiedi, kde zaméstnanci budou
mit pocit smysluplnosti s moznosti projeveni vlastniho nazoru, ale také pocitu
uspokojeni vlastnich potfeb bez ztraty ¢asu vénovaného rozvoji. Diky tomu vzroste ze

strany zaméstnance ochota vzdélavat se.

Pti zjistovani motiva¢nich faktorti zaméstnancli spole¢nosti v praxi velmi ¢asto
vyuzivana Maslowova teorie potieb. Podle této teorie tvoii lidské potteby hierarchickou
pyramidu, jejiz zaklady tvoii fyziologické potfeby jako je dychéni, Zizen, hlad
¢1 vyméSovani apod. Druhy stupen znamend potieba bezpeci a jistoty. Tteti stupent
piedstavuje potfeba lasky, piijeti a sounaleitosti. Ctvrty, predposledni stupefi
reprezentuje nutnost domoci se uznani okoli a tcty, at’ uz od spolupracovniki,
rodinnych pfislusniki nebo ptratel. Na vrcholu pomyslné pyramidy je potieba
seberealizace. Prevedeni Maslowovy pyramidy do praktického vyuziti pfi podpoie

podnikového vzdélavani je vénovano nasledujici schéma na Obrazku 1.
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Obrazek 1: Ukazka Maslowovy pyramidy v praxi

N
5. Potieba seberealizace (osobni rozvoj, soulad
osobnich pland s praci, spolecenské uplatnéni).
J
N

4. Potfeba uzndni (uznani nadfizenym a kolegy,
spolecensky respekt a ocenéni, vdznost postaveni a
davéra v sebe sama).

3. Potieba lasky, pfijeti a spolupatfi¢nosti (vztahy na
pracoviszi, socidlni sounalezitost, Ucast v kolektivu a
pracovnich skupindch a dalsi).

2. Potieba bezpei a jistoty (pracovniho uplatnéni,
zaméstnani, dichod, zdravi).

1. Zakladni télesné a fyziologické potteby (jidlo,
spanek, prace a dalsi).

Zdroj: Castoral Z., Zaklady moderniho managementu, 2009, str. 100 (vlastni zpracovani)
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Nasledujici Obrazek 2 ukazuje systém podnikové vzdélavani.

Obrazek 2: Schéma komponentt systému podnikového vzdélavani a vazeb mezi nimi

Firemni strategie a kultura podporujici
vzdélavani

Lidska strategie a strategiepodnikového

vzdélavani

Organizace vzdélavani

Vzdélavaci politika

Identifikace
vzdélavacich
potreb

Hodnoceni )
efektivity Plan

(4€innosti) vzdélavani

vzdélavani

Realizace
vzdélavacich
akci

Zdroj: Tureckiova M., Rizeni a rozvoj lidi ve firméach, 2004, str. 90

Vyse uvedené schéma popisuje provazanost jednotlivych krokl a strategicky
pfistup, ktery je v praxi soucasnych, modernich organizaci nej€ast&ji aplikovanou
variantou. Mame-li tedy uspét v souCasné¢ dobé neustile se zvySujicich narokl
na zameéstnance a objemu novych informaci dilezitych pro vykonavani urcité pozice,
musime mit viili, ochotu a potfebu na sob¢ pracovat, pribézné se rozvijet a aktualizovat

ziskané védomosti a stat se tak atraktivnéjsim ve svém oboru. Jednotlivé kroky,
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tak jak jsou popsany ve schématu, jsou také predmétem rozpracovani v jednotlivych

kapitolach.

1.4.1 Vyznam vzdélavani pro organizaci

Dle Hany Bartonikové (2010, s. 181) zasadnimi vyhodami z pohledu organizace

jsou:

. Vytvoteni rovnovahy mezi kvalifikaci a pozadavkem na pracovni misto.
. Zkvalitnéni lidskych zdroji a mezilidskych vztaha.
. Moznost aktivniho podileni se na zménach stavajiciho trhu.

. Konkurenceschopnost.

. Zatraktivnéni spolecnosti v o¢ich zaméstnance.
. Motivaci zaméstnancti sméfujici k vys$si vykonnosti.

Na druhé strané proces systematického vzdélavani mohou zdanlivé zastinit také

nevyhody. Jsou jimi:

. Néroc¢nost jak ¢asova, tak organizacni, ale také financ¢ni.
. Kvalifikovany zaméstnanec se stava atraktivnim pro konkurenc¢ni organizace
a vzroste jeho hodnota na trhu prace.

. Tézko predvidatelna a vycislitelna ndvratnost investice do vzdélavani.

1.4.2 Vyznam vzdélavani pro zaméstnance

. Zasadnim piinosem a taktéZ motivaci zaméstnance souvisejici s rozvojem
kvalifikace neni jen moznost kariérniho postupu a uspokojeni vlastnich potieb, ale
také snazsi zaclenéni se do kolektivu, rozsifeni dovednosti a zlepSeni flexibility
V ramci organizace.

. Mize se také stait hnacim motorem K dosahovani tspéchti a vyss§i odmény
¢i bonust.

. V neposledni fadé¢ diky rozvoji znalosti je formovdna samotnd osobnost

zameéstnance.
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1.5 Cil vzdélavani zaméstnancu

Vzdélavani zaméstnancu se stane efektivnéjSim za predpokladu stanoveni cile,
kterého je tfeba dosahnout. Mél by byt ovSem uchopitelny, jasné definovany
a bez vétsich komplikaci dosazitelny. Velmi dulezita je také moznost zpétné vazby,
vyhodnoceni uspéSnosti pro samotného zaméstnance i1 zaméstnavatele. V samotném
procesu vzdélavani je pak ze strany zaméstnavatele dulezité byt nejen napomocen,

ale také zaméstnance sméfovat a motivovat k samostatnosti.

Malkovich a Boudreau (1993, s. 484) ve své publikaci popisuji vzdélavani jako
systematicky proces zmén chovani, védomosti a motivace zaméstnanct, jejimz cilem
je vybalancovani pozadavki kladenych na pracovnika a jeho vlastnosti. Dle nazoru
pisatelky, cilem podnikového vzd€lavani neni jen osvojovani si novych dovednosti,
znalosti, zvySeni kvalifikace zaméstnancem. Ve zminovaném procesu je zohlediiovana
jeho osobnost, charakterové vlastnosti, postoje a chovani i mySlenkové pochody.
Na zaklad¢ shromazdénych poznatkl pak zaméstnavatel vytvaii podminky pro efektivni
plnéni ukold, jez jsou pfinosem pro organizaci nejen ve smyslu vykonnosti, ale také

konkurenceschopnosti na trhu.

Pohled Armstronga (2007, s. 27) zduraziuje za cil personalni politiky
Vv organizaci zabezpeceni kvalifikovanych, vzdélanych a schopnych lidi, jejichZ tikolem
je naplnéni souCasnych i budoucich potfeb organizace. Pro dosazeni tohoto cile je
nutné, aby zaméstnanec pievzal iniciativu a odpovédnost za vlastni rozvoj, byl ochoten
se dale rozvijet a vyuZival vSech existujicich nastroji a podpory vzdélavani, které

mu organizace skytd, naptiklad prostfednictvim liniovych manaZert.

V této souvislosti se pisatelka zcela ztotoznuje s ndzorem Palana (2002, s. 157),
ktery podnikové vzdélavani povazuje za jednoznacné uZiteCnou investici. Podporou
vyroku z praxe je, ze konkurenceschopné mohou byt jen ty podniky, jejichz rychlost
vzdélavani zaméstnanci je v predstihu pied vyvojem vnéjsiho okolniho prostiedi s jeho

zmeénami.
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1.6 Iniciativa CR a ESF Podpora vzdélavani a rozvoje zaméstnanci

— POVEZ II.

Soucasna doba vyzaduje, aby se firmy a spoleCnosti staraly o rozvoj a dalsi
vzdélavani svych zaméstnancl. Investice do tréninkil a vzdélavani by se mély vracet
Vv podobé zvySené¢ produktivity prace, vyuziti novych znalosti a vétSi motivace
zaméstnanct spolupracovat na inovacich, které jsou tolik potfebné v rychle se ménicim
podnikatelském svéts. Tato kapitola p¥iblizuje iniciativy Ceské republiky a Evropského

socialniho fondu, konkrétné¢ Podporu vzd€lavani a rozvoje zaméstnanct - POVEZ II.

1.6.1 Evropsky socialni fond — ESF

V uvodu této podkapitoly je nezbytné nejprve na zakladé prostudovanych
vetejné dostupnych online zdroji vysvétlit pojem ,,ESF“, se kterym se nasledné budeme
setkavat. Jedna se o Evropsky socialni fond (European Social Fund), jehoz
prostfednictvim Evropska unie (dale jen EU) poskytuje schvalené dotace nejen v oblasti
vzdélavani a rozvoje zaméstnancii, ale zahrnuje celé spektrum dotaci poc¢inaje oblasti
fizeni lidskych zdroji, védy a vyzkumu a dalSich. ESF je jednim ze tii strukturdlnich
fondii Evropské unie a je také klicovym finan¢nim néstrojem pro realizovani Evropské
strategie zaméstnanosti. Cilem ESF je poskytnuti pomoci nezaméstnanym lidem
pfi vstupu na trh prace. Zajistit rovné piilezitosti pro v§echny pfi vstupu na pracovni trh.
Lidem ze slabSich socidlnich vrstev pomoci se zaflenénim. Nezanedbatelnou oblasti
apro nas aktualnim tématem je celozivotni vzdélavani a stim souvisejici rozvoj
kvalifikované a pftizpiisobivé pracovni sily. Podpora rozvoje modernich zpiisob
organizace prace a podnikani. Zabyva se rovnéZ podporou a uplatnénim Zen na trhu
prace a v neposledni fad¢ se také aktivné podili na boji s diskriminaci a nerovnostmi

Vv pfimém kontextu s trhem prace.

Také stat se aktivné zasazuje 0 feSeni dané problematiky. Utad prace Ceské
republiky (dale jen UPCR) za ptimé podpory Evropského socialniho fondu (dile jen

ESF) ud¢luji zelenou projektu - Podpora odborného vzdélavani zaméstnancii,
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POVEZ Il., jez je financovan z kombinovanych zdroj, a to prostfednictvim ESF, kde
konkrétni ¢astka &ini 3 499 850 000,00 K¢ ataké ze statniho rozpoétu CR.
Z legislativniho hlediska se projekt opira o § 106 zakona ¢. 435/2004 Sb.,
0 zaméstnanosti, ve znéni pozdéjSich predpist, jez dovoluje ovéfovat nové nastroje
a opatieni aktivni politiky zaméstnanosti (dale jen APZ). Pfi¢emz poskytovani
ptispévku se tidi pravidly ESF. Zaméstnavatelim tak skytd moznost Cerpani dotace
nejen na vzd€lavani svych zaméstnanct, ale slibuje také piipadnou refundaci jejich
mezd po dobu Skoleni. Projekt pfimo navazuje na osvédéeny POVEZ - "Vzd¢lavejte se
pro rast!", ktery byl realizovan v obdobi od 31. 05. 2011 do 31. 07. 2013. Nicméné
kofeny tohoto projektu zasahuji az do roku 2009, kdy byla Gspé€$né¢ odstartovana série
vzdélavacich aktivit se spole¢nym zacilenim. POVEZ Il. si klade za cil zlepSeni
adaptability pracovni sily v organizacich s ohledem na ménici se pracovné trzni klima,
konkurenceschopnost, potazmo kvalifikovanost zaméstnanci, balanci  mezi
dovednostmi nabizenymi zaméstnancem a pozadavky ze strany zaméstnavatele,
nedostate¢nou flexibilitou zaméstnanct a negativnim piistupem ¢i neochotu organizace
se na vzdélavani a rozvoji spolupodilet finanéné. Fakt, Zze situace dané problematiky
v CR je alarmujici, dokazuje prizkum UP CR, ktery se timto tématem dlouhodobé
zabyva. Piestoze néktefi zamé&stnavatelé nejsou spokojeni se stavajici kvalifikovanosti,
odbornosti a flexibilitou vlastnich zaméstnancti, ziidka zvoli cestu jejich dodate¢ného

rozvoje a pfispéni tak investici do vlastnich fad.

Zaméstnavatel, dle §7 zakona ¢. 262/2006 Sb., zakoniku prace, v aktualnim
znéni: ,, Zaméstnavatelem je osoba, pro kterou se fyzicka osoba zavazala k vykonu
zavislé prdace v zdkladnim pracovnépravnim vztahu, ma moznost Cerpat dotaci
prostiednictvim vlastnich zaméstnanci nebo potencialné novych zaméstnanct. Dalsi
vyuziti se nabizi OSVC a nestitnim neziskovym organizacim. Vyjimku v ramci
zadateld tvofi organizace se sidlem Vv hlavnim mésté (netyk4 se vSak jejich pobocek
mimo Prahu), dale také ty organizace, které aktualné Cerpaji finance z nevefejnych

zdrojti nebo organizace, U nichZ to vylucuji pravidla vetejné podpory.

22



1.6.2 MoZnosti vyuZziti prispévku

Projekt umozni vybranym podnikiim ziskat finan¢ni ptispévky na vzd€lavani
¢i rekvalifikaci svych zaméstnancii. Soucasné budou zaméstnavateli hrazeny mzdové
naklady vzdélavanych zaméstnancii, a to po dobu jejich vzdélavani (po tuto dobu totiz
nemiize zaméstnavatel vyuzit zaméstnance na jinou praci). V zéavislosti na zakonu
¢. 262/2006 Sh., Zakoniku prace, je ucast zaméstnance na Skoleni povazovana za vykon

prace. (MPSV, online, 2015).

Prispévek na vzdélavani financuje pomérné procento nakladli za zaméstnance
zapojenych do projektu. Vyse poskytovaného piispévku se odviji od pravidel
poskytovani vetfejné podpory de minimist a blokové vyjimky. Vzdélavani bude
realizovano na tzemi CR, pfipadné mimo CR (mimo provozovny hl. m.) Vzdélavani
jsou ob&ané CR, EU/EHP a Svycarska ob¢ané tietich zemi s trvalym pobytem na tizemi
CR. Realizace vzdélavani v praxi by méla pokryvat néklady na vyuziti napiiklad
externich organizaci (jako uznatelny néklad - kurzovné) nebo realizace prostfednictvim
interniho lektora zaméstnavatele (uznatelnym ndkladem bude evidence vzdé¢lavacich
aktivit - pocet odpracovanych hodin). Uznatelna davka je omezena maximalni
hodinovou sazbou (primér mezd internich lektor). Zahrnuje vzdelavani obecné
I specifické, akreditované i neakreditované kurzy, pripadné vzdélavani na pracovisti,
véetné praktické ptipravy. Dal§i mozZnosti je Cerpani pfispévku na pokryti mzdovych

nakladi vzdélavanych zaméstnanct, a to po dobu jejich odborného Skoleni.

Pfijem zadosti souvisejici se spusténi projektu se predpoklada v priitbéhu prvniho
¢tvrtleti roku 2016. V soucasné dobé jsou k dispozici detailné rozpracované piedbézné
informace, veskeré materidly jsou volné dostupné na webovych strankich UP CR
portalu MPSV pod hlavickou ESF s nidzvem Podpora odborného vzdélavani
zaméstnancu II (POVEZ II). Aktivni angazovanost a podil statu prostfednictvim

Ministerstva prace a socidlnich véci ptispél fadou kvalitnich projekta.

! Minimalni vyse
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2 OBLASTI ROZVOJE AVZDELAVANI
ZAMESTNANCU

Koubek (2005, s. 240) ve své publikaci rozélenuje vzdélavani a rozvoj

zamé&stnanci v moderni organizaci do tfech oblasti, a to vSeobecného a odborného

vzdé¢lavani a oblasti rozvoje:

1.

d)

VSeobecné vzdélavani: primarné je zaméfeno na socialni rozvoj jedince,
jeho zakladni a vSeobecné znalosti umoznujici zaclenéni do spole¢nosti, s nimiz
Gizce souvisi rozvoj pracovnich schopnosti. Rizeni a kontrola této oblasti
je provadéna statem nikoliv organizaci.

Oblast odborného vzdélavani (formovani kvalifikace): pfizplisobeni
se pozadavkim pracovniho mista, pfiprava na povolani ¢i prohlubovani stavajici
kvalifikace.

Ptiprava na povolani - odehrdva se zpravidla mimo organizaci, jako ptiklad mtze
poslouzit praxe odborného vycviku odbornych ucilist.

Orientaci - za¢lenéni novych zaméstnancti do kolektivu, jejich adaptace na nové
pracovni prostiedi a poskytnuti v§ech informaci pro fadné zapracovani.
Doskolovani - prohlubovéani odbornych znalosti zaméstnance ve stavajicim oboru,
pfizpisobeni se novym pozadavkim trhu ¢i technologii, metoddm fizeni
a Vv neposledni fad¢ také inovacim.

Preskolovani - formovanim pracovnich schopnosti zaméstnanci smétujicich
K osvojeni si novych postupt odlisnych od stavajicich. Mnozstvi pieskolovacich
procest nejcastéji vyuZzivaji statni instituce ¢i lokélni instituce trhu prace — Urady
prace. Mélo kdy ji vyuZzivaji jednotlivci, ktefi nenasli uspokojeni v dosavadnim
zamestnani a hledaji uplatnéni v jiné oblasti.

Oblast rozvoje: rozviji jiz zazité dovednosti a schopnosti a pfipravuje
zaméstnance na budouci ukoly souvisejici s kariérnim postupem. Podrobnéji bude

tato problematika rozpracovana v podkapitole 2.1.
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Hronik (2007, s. 128) ve své publikaci nabizi odlisny pohled na problematiku
Vv oblasti vzdélavani. Piedklada teorii, kdy si vzdélavani miiZzeme systematizovat

dle vlastniho obsahu, a popisuje oblasti rozvoje ruznych forem:

. Funk¢ni vzdélavani - rotace prednaska.

. Doplitkové funkéni vzdélavani - rotace prace na projektu.

. Jazykové vzdelavani - firemni kurzy, zahranicni staze.
. Manazerské vzdélavani - leadership, kou¢ing, mentoring,.
. IT Skoleni - tvorba prezentaci.

. Ucelové vzdélavani - outdoor training, time management.

. Skoleni ze zdkona - instruktaz o bezpecnosti prace.

2.1 Plan osobniho rozvoje

Zakladem tspéSného planovani osobniho rozvoje je v prvni fadé¢ podrobna
analyza aktudlniho stavu, potfeb rozvoje a stanoveni si jasného cile, jemuz bude
vzdelavani vénovano. Dal§im krokem je tvorba ¢asového planu a na sebe navazujicich

aktivit, které budou realizovany.

Armstrong (2007, s. 471) v kapitole o planovani osobniho rozvoje pienechava
odpovédnost formulovani i realizaci plant jednotlivci, s aktivni podporou ze strany
organizace a manazeri. Plan osobniho rozvoje zahrnuje névrhy a kroky podporujici
progresivni postup. Osobni rozvoj je individualnim planem kazdého zaméstnance,
kazdého z nas. Je zacilen nejen na jeho silné stranky, ale také zohlediuje potieby
a Vv neposledni fadé¢ slabé stranky, na kterych je tfeba intenzivné pracovat. Zaméstnanec
se tak muZe pfimo podilet na vlastnim persondlnim rozvoji, celit piekdzkam
a vyhodnocovat své moznosti v dané organizaci. Ze strany organizace jsou
zamé&stnancim poskytovany rovné podminky rozvoje, av§ak primarné je vénovana tém,
ktefi jsou schopni ptevzit odpovédnost za sebe samotné, vlastni potencial a kariérni rist

a stat se tak prospéSnym nejen sob¢, ale také organizaci.
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Dle Armstronga (2007, s. 471) existuji ¢tyfi faze osobniho rozvoje:

1. Analyza a zhodnoceni soucasného stavu: Soucésti procesu fizeni pracovniho
vykonu.

2. Stanoveni cile: Rozvoj konkrétnich oblasti a schopnosti, zlepSovani vykonu
na soucasném pracovnim misté. Piiprava na budouci zmény. Progrese V ramci
organizace.

3. Plan dinnosti a krokt: Bodovy plan, ktery stavuje co a jak je potfeba ud¢lat.
Zahrnuje individudlni aktivity jedince napf. pozorovani prace jinych lidi,
vyuzivani e-learning, studijnich materiald, praci s mentorem, koucing, praci
na projektu a dalsi.

4.  Realizace: Uskute¢novat naplanované kroky.

Ptehledné cely cyklus osobniho rozvoje ukazuje schéma na Obrazku 3.

Obrazek 3: Planovani, ptiprava a realizace osobniho rozvoje

Zhodnotit
soucasny stav

/

Stanovit cile

Realizovat

\

Napldnovat
kroky

Zdroj: ARMSTRONG Michael, Rizeni lidskych zdroji, 2007, str. 471
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Vyse zobrazené schéma ukazuje jednak nutnost navaznosti a posloupnosti
jednotlivych krokli osobniho rozvoje zaméstnance, ale rovnéz také nutnost neustalého

opakovani tohoto procesu v prubéhu celého pracovniho Zivota ¢lovéka.

Dvotékova (2007, s. 295) ve své publikaci piedkladd myslenku, Ze spravné
stanoveny cil vzdélavani by mél byt jasn¢ formulovan a mél by spliiovat jasné
parametry, zkratka SMART (angl. chytry), kazdym svym pismenem charakterizuje
zminované kritéria cili:

. S - SPECIFIC specifikace dané oblasti

. M - MEASURABLE vyhodnoceni tspéchu/netspéchu

. A - ACCEPTABLE  vhodnost cile

. R - REALISTIC dosazitelnost cile

. T—-TIME BOUND  stanoven ¢asovy horizont dokonceni

Souhrnné Ize o planu osobniho rozvoje konstatovat, ze je vzdy véci dohody mezi
fidicim manazerem a zaméstnancem, pfi¢emz zahrnuje nejriznéjsi vzdélavaci aktivity
formujici osobnost a schopnosti zaméstnance, které by vzdy mély byt v souladu s vizi

a potfebami organizace.

2.2 Rozvoj kariéry

Kariéra, ta ¢ast zivota, kterd je spojovdna se zaméstnanim, a proto byva takeé
oznaCovana za pracovni kariéru. Z pohledu zaméstnance pod timto pojmem chapeme
dosazeni pracovnich cill, které sehravaji dilezity vyznam Vv profesnim rastu. Zahrnuje
postoje a zkusenosti, na kterych se v pribéhu zaméstnani podili. V samotném procesu
planovani kariéry je velmi dilezitd podpora ze strany organizace, a to tak,
Ze zaméstnanci zminovany rozvoj a kariérni postup umoZzni. Sama organizace také
neziskd malo - kvalitni, talentované jedince, které potiebuje pro vlastni expanzi
a konkurenceschopnost. Dle Tureckiové (2004, s. 98) je mozné realizovat rozvoj kariéry
ve dvou spoleéné se podporujicich rovinach, pti¢emz piedpokladem uspéchu je jejich

vzajemna shoda.
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Rozvoj kariéry a jeho rozdéleni do dvou rovin:

1.  Planovani kariéry: je aktivitou jednotlivce sméfujici za nalezenim vlastni cesty,
realizace kroku a stanovenych cila. M¢lo by byt podpofeno organizaci, jejimz
prostiednictvim muze dochéazet k nasledné realizaci.

2. Rizeni kariéry: napomaha zamé&stnanci plné rozvinout vlastni potencial.

V piimé souvislosti a vzajemné shodé je mozné rovnéz definovat cile fizeni

kariéry, které se odehravaji ve dvou urovnich:

a) Na urovni jednotlivce: ten se cilevédomé soustfedi na rozvoj vlastniho
potencialu. Je schopen spravné piedvidat vlasti perspektivu v organizaci.
b)  Na urovni firmy: se jedna o trvaly rozvoj lidského kapitalu, planovani a zajisténi

kontinuity manazerskych funkei.

2.3 Talent management

,,Je procesem, jehoz pomoci organizace pribezné nachazi, vidi a rozviji sve lidi
pro budoucnost. Zabyva se rozvojem strategie ke stanoveni potieb organizace,
K naplnéni soucasnych a budoucich pozadavkii akciondri, ke stanoveni zpiisobu
ziskavani a udrzeni teéch, kteri jsou pro dosazeni uspéchu rozhodujici. Zakladni
myslenkou talent managementu je predpoklad, Ze v kazdém clovéeku je urcity potencial,
k jehoz odhaleni by mél byt pouzit jakykoliv vhodny pristup“. (Vodak, Kucharéikova,
2011, s. 203)

Hronik (2007, s. 109) ve své monografii povazuje za kli¢ové rozpoznani,
nalezeni ,talentu” talentovaného pracovnika a nasledného vyuziti jeho zpusobilosti
vcetné jeho rozvoje. Za kritérium pro rozpoznani talentu oznacuje respekt a vykonnost
nikoliv vek, tzn., Ze talent neni vymezen vékem. Limitujicim se v dané souvislosti mize
stat, a také k tomu zpravidla dochazi absence manazerskych a profesnich zpusobilosti
a komunika¢nich navykd ¢i zkuSenosti. Bartdk (2015, s. 113 - 115) povazuje

talentované zaméstnance za kliCovy nastroj, kterym muize organizace dosahovat
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podnikatelskych uspéchi a popisuje Ctyfi oblasti prace s talenty:

. Vybér zaméstnance, jehoz podil na vykonnosti organizace pievysuje pozadavky
a je nadprumérné hodnocen zékazniky. Vyznacuji se schopnosti bezbariérového
mysleni, absorpcnim, retenénim pfemyslenim, schopnosti kooperovat, schopnosti
vyrovnat se s nejriznéj§imi bariérami — typu socialni, psychologické a technické,
jez jsou brzdou spravného mysleni.

. Rozvoj zaméstnance pomoci opera¢nich a vychovnych metod, vyuziva veskeré
moznosti umoziujici talentovanym jedinciim rozvoj potencialu, podporuje je,
navozuje prostiedi tviréi pohody a eliminuje strach z netispéchu.

. Rozmisténi, umisténi talentovaného jedince na pozici, kde mohou byt efektivné
vyuzity jeho vyjimeéné schopnosti a soucasné je respektovana jeho potieba
pracovat samostatné.

. Propojovani a stabilizace, je procesem vzajemného ovliviiovani a obohacovani

talentovanych jedinct novymi praktickymi poznatky a novymi zkusenostmi.

Vodék a Kucharc¢ikova (2011, s. 204) spole¢né zdlraziuji, nutnost chapéani
talent managementu jako zpusobu mysleni, postoje a pfistupu k uceni, nikoliv jako
firemni nastroj slouzici k omezovani kompetenci. Znepokojujicim az alarmujicim
aspektem zminované problematiky je otevienost pracovnich pfileZitosti napfi¢ nejen
EU, ale spektrem trhu prace celého svéta v pfimé souvislosti s odchodem talentovanych
jedinct tzv. ,,odlivem mozkd* za lepsi pracovni pfilezitosti do zahrani¢nich korporaci,
jez pomoci nastroje zvanym ,talent management* vyhledavaji vyjimecné, talentované,

vysoce adaptabilni jedince.
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3 PROCES VZDELAVANI

Tureckiova (2004, s. 90), Vodék a Kuchar¢ikova (2007, s. 83) se shoduji, ze
proces nebo také cyklus podnikového vzdélavani se odehrava na poli firemnim nebo
vné¢ organizace ve spoluprdci s externimi specialisty. Je dlouhodobym procesem

a sestava ze Ctyf na sebe navazujicich fazi, kterymi jsou:

. Identifikace potieb

. Planovani vzdélavani
. Realizace vzdélavani
. Hodnoceni vysledki vzdélavani

3.1 Identifikace potieb vzdélavani

Identifikace potteb vzdélavani n¢kdy také nazyvana jako analyza vzdélavacich
potteb stoji na samém Uvodu hierarchie vzdélavaciho procesu. Jednoznacné se jedna
nazvu vyplyva, zjisténi sméru, kterym se organizace bude dale ve vzdélavacim procesu
ubirat, ptipadné zda je pro ni pfinosem. ObtiZnad méfitelnost mezi tim co zaméstnanec
nabizi, jeho silnymi a slabymi strankami, kvalifikaci a narokem kladenym
na zaméstnance ze Strany organizace naznacuje, Ze je nutné precizné identifikovat
individualni potfeby obou zucastnénych stran. Ty se pak stdvaji zakladnim stavebnim
kamenem pro dalsi rozvoj zaméstnanci v dané organizaci. Samotnou analyzu mohou
provadét organizace samy nebo oslovit externi firmu, kterd zaddni vypracuje.
Pro zajisténi maximalni objektivity mize mit v daném piipadé externi organizace
nezaujaty pohled a zaslouzit se tak o pro firmu efektivnéjsi vystup. Na druhou stranu
externi organizace potiebuji ¢as na poznani fungovani spolecnosti a identifikaci jejich
potieb, takze analyza se Casov¢ protdhne a i néklady na jeji provedeni né¢kolikandsobné

prevySuji ndklady za analyzu provedenou interné.
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Analyza potieb vzdélavani se z casti soustreduje na definovani rozdilu mezi
tim, co Se déje a tim, co by se meélo dit. To je vlastné to, co by mélo preklenout
vzdeélavani, tj. rozdil mezi tim, co lidé znaji a mohou délat a tim, co by méli znat a byt

schopni delat. “ (Armstrong, 2002, s. 498)

Koubek (2007, s. 262) v této souvislosti piedklada tii skupiny udaji, jez by nas

Vv dané souvislosti mély zajimat a byt voditkem k odhaleni potieb vzdélavani.

. Udaje tykajici se celé organizace - v daném piipad® zjistujeme informace
o vyuziti kvalifikaci, pracovni neschopnosti, poctu zaméstnancli, zaméstnanecké
struktufe a pohybu zaméstnanct.

. Udaje tykajici se pracovnich pozic - zahrnuje tzv. ,,job description” popis

pracovnich pozic, schopnosti a pozadavky ocekavané od zaméstnanct.

. Udaje tykajici se jednotlivych zaméstnanci - ziskivame informace
0 pracovnikovi, jedna se naptiklad o informace popisujici jeho dosavadni uicast na
vzdélavani, absolvovanych Skolenich, pfipadném hodnoceni a dosazenych

vysledcich.

Zminované informace tak poskytuji ptehled o aktualni situaci stavu vzdélavani
zaméstnancll na strané¢ jedné a na strané druhé pak pozadavky zaméstnavatele.
Shromazdéné informace jsou nasledné podrobeny peclivé identifikaci potieb vzdélavani
zamé&stnancl za vyuziti nékteré z metod analyzy. Tureckiova (2004, s. 101) predklada

na Obrazku 4 tfiroviiovy proces analyzy potieb vzdélavani.
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Obrazek 4: Urovné a metody zjistovani vzdélavacich potieb

eAnalyza osobnich eprizkumy eAnalyza strategickych
dokumenta vzdélavacich potreb dokument(

eHodnoceni (dotazniky, rozhovory) eAnalyza hlavnich
adaptacniho procesu eTymové hodnoceni pracovnich norem

eRozhovory s eKreativni workshopy eAnalyza trendl na
nadrizenym trhu

eHodnoceni eMonitorovani a
pracovniho vykonu analyza ¢innosti firmy
(Fizené rozhovory), eSrocnani s konkurenci
metoda 360", zpétné (brenchmarketing)
vazby, assesment
centra

eprizkumy

vzdéldvacich potreb
(dotazniky, rozhovory)

Zdroj: Tureckiova M., Rizeni a rozvoj lidi ve firméach, 2004, str. 101.

Vyse uvedené urovné jsou vzajemné propojeny a navzajem Spolu souvisi.
Provedenou analyzou identifikujeme potieby jednotlivych usekti nebo vybranych
pracovnich pozic. Soucasné¢ proces odhaluje potiebu vzdélavani u jednotlivych
zaméstnancl. Proces probihd iV opaéném sméru. Jestlize organizace individualné
analyzuje potfeby zaméstnanct, docili tak spole¢nych cili v dané pracovni ¢innosti.
Znalost informaci o zaméstnancich nebo pracovnich pozicich objasiiuje potieby
vzdélavani organizace jako celku. Kvalitni analyzou si organizace odpovidd nejen
na otazky postavené do pfimého kontextu se vzdélavanim a rozvojem, ale také
je schopna objasnit problematiku personalni, odménovani zaméestnanci vs. jejich vykon,

problémy v organizaci prace apod.

3.2 Plan vzdélavani

Dalsim krokem v procesu vzdélavani plynule navazujicim na identifikaci potieb
je vzdélavaci plan. Je stanovovan na zakladé informaci shroméazdénych v ptredchozi fazi

identifikace. Jeho obsahem jsou informace o cilech vzdé€lavani, vzdélavacich potiebach,
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jasné vymezuje zaméstnance, ktefi se vzdeélavacich aktivit i¢astni, obsah a programové
usporadani, kym bude odborné zajisténo, misto konani, hodnoceni a rozpocet. Findlni
podobu ziskava v samotném procesu, kdy jsou zohlediiovany konkrétni potieby
zuCastnénych zameéstnancu Vodak a Kuchar¢ikova (2011, s. 96) predkladaji tii faze,

které by mél plan vzdélavani respektovat:

Piipravna faze - vytycuje cile projektu, informace o ucastnicich, specifikaci
poticb adil¢i cile - tyka se dlouhodobych projektia. Jako meéfitko dosahovanych

vysledki slouzi stanovené cile.

Realiza¢ni fize - popisuje vlastni realizaci a také prubéh jednotlivych etap
arozvojovych aktivit. Stanovuje zptsob, jakym bude vzdélavaci proces uskuteciiovan
ajaké techniky vzdélavani budou pouzity, pfi¢emz u jejich stanovovani je nutné

zohlednit potfeby organizace a pocet zucastnénych.

Faze zdokonalovani - hleda moznosti zlepSeni vzdélavaciho programu za
vyuziti hodnoticich modeltt a technik hodnoceni. Ptfedpokladd ucast lektort,
organizatoru a vSech, ktefi se procesu tcastnili. Kromé pfinosu se hodnoti také finan¢ni

narocnost.

3.3 Realizace vzdélavani

Tretim krokem a vyusténim dvou predeSlych fazi je realizace vzdélavaciho
projektu. V souladu s planem vzdélavani budou uskutecnény konkrétni vzdélavaci
aktivity, jejichz uspésnost je do znacné miry zavisla na volbé a kombinaci vzdélavacich

forem a metod. Proces realizace sestava z nasledujicich elementarnich prvku, jsou jimi:

Cile - které¢ dale d¢lime na programové a cile jednotlivych lekci. Programové
cile celého vzdélavaciho projektu respektuji potfeby spolecnosti a vyplivaji
z identifikace potieb. Cile lekci jsou dil¢i cile, specifikované na zakladé vzdelavacich

aktivit. Bylo-li dosazeno cili vSech lekci, bylo tak dosazeno i cili programovych.
(Prokopenko, Kubr, 1996, s. 135)
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Program - obsahova ¢ast programu vychazi z individualnich potieb konkrétni
vzdélavaci akce. MéEl by predné zahrnovat ¢asovy rozvrh, téma véetné obsahové ¢asti,
jméno lektora, vzdélavaci metodu, pripadné pomucky atd. Kompetenci lektora a také
nezbytnou soucasti kazdé vzdélavaci akce je vymezeni dostate¢né Casové rezervy
pro otazky, diskuzi a vyjadfeni vlastniho nazoru vzdélavanych. Lektor tak ziskava jiné

cenné thly pohledu a okamzitou zpétnou vazbu pochopeni ¢i nepochopeni tématu.

Ukastnici - jsou cilova skupina, které je vzd&lavani vénovano. V ramci
vzdélavaciho procesu neni mozné zajistit skupinu Ucastnikl S totoznymi vzdélavacimi
schopnostmi a pfistupem. Jsou ¢lenéni na tzv. Aktivisty ucici se ze svych zkuSenosti,
vyhledavajici vyzvy, riziko a neéekané zvraty udalosti. Reflektofi jsou opakem
aktivistd, jsou opatrni, naslouchavi. Typicka je pro n¢ hloubavost a dikladna analyza
zkoumané probatiky, najejimz zavéru stoji jejich opatrné stanovisko. Teoretici
se vyznacuji teoretickym, logickym a racionalnim piistupem. Pragmatici jsou vérni
posluchaci s touhou ucit se novému a chuti zkousSet naCerpané znalosti v praxi, neboji
se experimentu. Vyse uvedené podporuje pohled Vodaka a Kuchar¢ikové (2007, s. 86),
Kteti uvad&ji, Ze motivaéni pfipravenost a pristup k uceni jsou zavislé mimo jiné
na citovém rozpolozeni, kulturnim zdzemi, védomostnim vybavenosti.

Lektori - klicovy faktorem realizace vzdélavani je vybér vhodného lektora.
Hlavnim pfedpokladem idealniho kandidata neni jen odbornd zpusobilost, ale také
osobnostni a socialni vyspélost, sensitivita a emoéni piedpoklad. Ukolem lektora neni
jen mnozstvi informaci prezentovat, ale poutavé vtahnout Gc€astniky do déje a klidné
| pobavit. S nadsazkou je mozné citovat: ,, Neni totiz tak dilezité, co rikdte, ale jak
to Fikate a jak se pri tom citite”. (Dana Smolkova, CEO, GOLDWELL COSMETIC
(C2), s.r.0.).

Metody vzdélavani - metodam vzdélavani bude vénovana kapitola 4.2.

3.4 Hodnoceni procesu vzdélavani

Posledni fazi vzdélavaciho procesu je jeho hodnoceni. Z hlediska identifikace

budoucich potfeb organizace, spokojenosti a ptinosu pro zaméstnance se vzdélavacim
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procesem, sehrava tato Cast velmi vyznamnou roli. Odhaluje pfipadné nedostatky
a nabizi moznost zlepSeni vzdélavacich aktivit do budoucna. Koubek (2002, s. 258)
oznacuje hodnoceni procesu vzdelavani za nelehky, a to pfredevsim z divodu obtizného
stanoveni kritérii hodnoceni: ,, kvalifikace a vzdelani jako kvalitativni charakteristiky jSou

obtizné kvantifikovatelné a jejich uroven nebo velikost zmény Ize zjistit jen neprimo *“ (2003,

5. 139).

Existuje celd fada metod hodnoceni, které slouzi jako ukazatel uUspéSnosti
vzdé€lavaci akce ve smyslu stanoveného cile v Gvodni fazi identifikace. Jsou jimi
napiiklad personalisty a vedoucimi pracovniky velmi c¢asto vyuzivané rozhovory,
pozorovani konkrétniho vzdélavaciho programu, dotazniky, testy, osobni zaznamy
ucastnikti, portfolio praci ucastnika, expertni hodnoceni, zpétnd vazba skupin nebo
sebehodnoceni. Uspé&snost vzdélavaci akce 1ze posuzovat také z pohledu ekonomického,
tedy vycCislenim nakladi spojenych s realizaci v kontextu s dosazenymi cili
a navratnosti nakladi vynalozenych, a to metodou ROI (return on investment). Jednou z
nejcastéji vyuzivanych metod hodnoceni je dle Tureckiové (2004, s. 107) tzv. metoda,
upraveny Kirkpatrickiv model z roku 1959. Kirkpatrickiiv étyfstupfiovy model je v
soucasnosti povazovan za zaméstnanecky standard pro vétSinu odd€leni lidskych zdrojt
a vzd&lavacich spole¢nosti. Ctyfi stupné modelu vzdélavaciho hodnoceni byly pozdgji
piepracovany a aktualizovany v knize z roku 1993 nazvané jako Evaluating Training
Programs: The Four Levels (Hodnoceni ve vzdélavani: 4 stupné méteni). Obrazek 5

ukazuje upraveny Kirkpatrickiv model s péti stupni.
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Obrazek 5: Upraveny Kirkpatrickiiv model

1. REAKCE

2. UCENT{

3. CHOVANI

4. VYSLEDKY

5. HODNOTY

Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni zpracovani)

Reakce - zjistuje spokojenost vzdélavaného jedince, piipadné spokojenost lektora
S ucastniky.

Uceni - je vyhodnoceni rozsahu ziskanych znalosti.

Chovani - zda nov¢ ziskané poznatky pomohly rozsifit stavajici a mély pozitivni
dopad na vykon prace.

Vysledek - zda mél vzdélavaci proces pozitivni dopad Vv Sir§im celopodnikovém
méfitku, tzn., zda byly dosazeny nebo zlepSeny strategické cile, zlepsily se
socialni vztahy ¢i se zkvalitnila produktivita prace firmy a stim souvisejici
potencionalni konkurenceschopnost.

Hodnoty - zda mél vzdélavaci proces pozitivni dopad na dosazeni firemnich cili

v kontextu vné&jsiho a vnitiniho prostiedi.
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4 FORMY A METODY VE VZDELAVACIM PROCESU

V této kapitole budou predstaveny formy a metody vzdélavani zaméstnancii.
Cilen¢ jsou spojeny do informac¢niho bloku, nebot’ na zakladé prostudovanych materialt
dosla autorka k zavéru, Ze formy a metody jsou ve vzajemném vztahu a jSou na sobé
zavislé. Kazda z forem ma rovnéz pfifazenu metodu, pripadné¢ kombinaci metod, jak

vést vzdélavaci proces.

4.1 Formy vzdélavani

Dle Bartaka (2008, s. 79) se jedna o trvale ustaleny komplex ucebné
organizac¢nich opatieni, kde se realizuje vzdélavaci proces predavani a ziskavani novych
informaci a procvi¢ovani dovednosti ve vymezeném cCase a prostiedi. Tato opatfeni se
pohybuji v roviné dvou systémui. Prvnim systémem je ten zivy, tedy ucitel - zak,
Vv druhém, nezivém. Nezivym systémem jsou mysSleny metody, pomucky, technika.
V pfimém kontextu s volbou formy vzdéldvani urcujeme také metodu respektive

metody vyuzitelné ve vzdeélavacim procesu.
Dvorakova (2007, s. 298 - 304) ptedklada zékladni rozdé€leni forem vzdélavani:

Forma neformalniho vzdélavani - odehravd se na pracovisti a je soucasti
vykonu prace pii niz se vzdélavany u¢i novym poznatkiim ¢i dovednostem. Jak jiz bylo
feceno, tato forma vzdélavani probiha na pracovisti, tedy pod dohledem zkuseného

spolupracovnika nebo jiného Skolitele.

Forma formalniho vzdélavani - jedna se o formu vzdélavani, kterd probiha
predevS§im mimo pracovisté, a to napiiklad ve Skolicich centrech, dilnach apod.

V daném piipadé mohou byt lektofi jak externisté, tak interni zaméstnanci organizace.

Forma informalniho vzdélavani - v tomto ptfipadé jde o potiebu ustavicného
vyhledavani a rozSifovani informaci béhem pracovniho procesu. Vyznamnym
pfedpokladem je vlastni iniciativa a aktivni pfistup ze strany zaméstnance. V celém

procesu je vSak dany zaméstnanec motivovan manazerem nebo ptimym nadfizenym.
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Forma institucionalizovaného vzdélavani - tato forma vzdélavani
je dlouhodobéjsiho charakteru. Vzd€lavani probiha naptiklad ve vzdé€lavacich
institucich, agenturach nebo miize jit o stdze ¢i sluzebni cesty. V tomto ptipadée
je organizace vysilanych zaméstnanca v roli objednavatele programu, a je tedy nutné
zvazit jednotlivé nabidky vzdélavani, formu kooperace apod. Vyhoda spociva nejen
V osobnim rozvoji zaméstnancl, ale také v mozné vyméné poznatkil, zkuSenosti

S jinymi spole¢nostmi.

Forma interpersonalniho vzdélavani - se opira o mezilidské vztahy. Zakladem
je kontakt a neformalni komunikace se spolupracovniky, na jejichz zakladé dochazi

k ¢erpani novych informaci a tim vlastné ke vzdélavani.

Forma celozivotnino sebevzdélavani - je soustavnym procesem vzdélavani
sebe sama s cilem uplatnéni se na trhu prace a potlaCeni pocitu spolecenské
nedulezitosti. Jedinec ziskava znalosti a dovednosti v riznych oborech a posiluje tak své
moznosti uplatnéni na trhu prace. Hlavnim piedpokladem je vlastni iniciativa a touha po
vzdélani.

Dle Bartaka (2015, s. 125 - 131) jsou zakladni formy vzdélavani dospélych

¢lenény nasledujicim zpiisobem:

Monologické - v pfimém kontextu ucitel — Zak se jedna o jednosmérnou slovni
komunikaci, a to pfedevsim pii pfednaSce nového uciva — prednaska, vysvétlovani,
vypraveni.

Dialogické - podstatou je dialog ptednaSejiciho a ucastnikd. Zakladem
je lektorska otazka, tzv. , ,nepravd otdzka*, kdy prednasejici zna odpoveéd’. Otazka

lektora vs. interakce uc¢astnikd.

Skupinové, sloZzené a kombinované - jednd se o kombinaci riiznych forem
a metod, kdy jsou vyuzivany razné formy tymové spoluprace — diskuse, skupinové

prace, simulace pracovnich problémi apod.
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4.2 Metody vzdélavani

Existuje fada metod podnikového vzdé€lavani, které je mozné Clenit raznymi
zpusoby. Na zakladé prostudované odborné literatury muizeme metody rozdélit
na aplikované na pracovisti a mimo pracovisté nebo také na rozhrani mezi pracovistém

a mimo pracoviste.

4.2.1 Vzdélavani na pracovisti ,,on the job*

Dle Koubka (2005, s. 257) mezi metody vzdélavani na pracoviSti patii
asistovani, koucovani, rotace prace, pracovni porady, instruktaZz pfi vykonu prace nebo
také mentoring. Kli¢ova je v tomto ptipadé role Skolitele jeho schopnosti dané téma
uspesné predat vzdélavanému. Ten si osvojuje nové postupy, metody prace a na druhé
strané je prostiednictvim Skolitele veden, usmériiovan a smérovan. Typické pro danou
metodu je, Ze probiha v rdmci pracovni doby, coz muze byt také jeji nevyhodou. Prvni
dvé skupiny metod vzdélavani na pracovisti a mimo pracovisté¢ jsou spolecné

pro Dvorakovou (2007, s. 298 - 304) i Koubka (2005, s. 257).

Asistovani - zaméstnanci je pfidélen zkuSenéj$i zaméstnanec, jehoZ ukolem
je predat dulezité informace, pracovni postupy, ve kterych se Casem vzd€lavany
zdokonaluje a osamostatiiuje. Metoda je ¢asto vyuzivana pii vyuce fidicich pracovnikd,

kde je zapotiebi delsi Casovy horizont pro osvojeni a vstiebani informaci.

Povéreni ukolem - rozviji pfedchozi formu, ale také miize byt jeji zavérecnou
fazi. Ridici pracovnik (ucitel) zadava ke splnéni tkol svému podiizenému
(vzdelavanému). Metoda se vyuziva k formovani pracovnich schopnosti.

InstruktaZz pri vykonu prace - novému nebo méné zkuSenému zaméstnanci
je pfidélen instruktor, jehoz tikolem je popsat, piedvést a zacvicit kolegu, ktery pozoruje
a napodobuje zkuSenéjSiho pracovnika, piipadné nadfizené¢ho. Jednid se o nejCastéji

vyuZzivanou metodu.
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Rotace prace - zahrnuje dvé zakladni formy - vertikdlni a horizontdlni.
Nejcastéji je vyuzivana u pracovnikli ve vedoucich pozicich. Jedna o stfidani a plnéni
ukolii se stanovenym cCasovym ohrani¢enim. Tato metoda mé tedy dlouhodobéjsi
charakter. Velkou vyhodou je schopnost pracovnika vnimat problémy organizace

v SirSich souvislostech.

Coaching - stejn¢ tak i tato metoda je dlouhodobého charakteru, kdy vzdélavany
(podfizeny) je pod vedenim a dohledem kouce (nadiizeny), od kterého piebira znalosti,
dovednosti a schopnosti. Vyhodou je jejich tzka spoluprace a komunikace. Tato

technika je vhodna piedevsim pro pracovni tymy orientované na vysledky.

Mentoring (mentorovani) - je obdobou piedchazejici metody. V tomto piipadé,
a tedy rozdilem je, Ze si vzdélavany pracovnik vybira mentora — Skolitele sdm. Mentor
poskytuje vzdélavanému cenné rady a utvafi se tak mezi nimi uzky vztah nebot’ funguje

jako ,,radce. Rizikem v tomto piipadé je volba nevhodného mentora.

Counselling - je pomérné mladou metodou v oblasti formovani zamé&stnancu.

Princip spoc¢iva v konzultovani a vzajemném ovliviiovani pracovnika a $kolitele.

Pracovni porada - jedna se o setkani zaméstnanct, V jejimz priub&hu jsou
zameéstnanci seznamovani s problematikou, konzultuji, spolupracuji na néjakém ukolu
tykajiciho se pracovist¢ - organizace. Jednd se o neformalni metodu aktivity

a iniciativy.

4.2.2 Metody vzdélavani mimo pracovisté ,,off the job*

Metody vzdélavani mimo pracovisté jsou predevsim uréeny pro vice ucastniki
k hromadnému vzdélavani osob. Obvykle se konaji ve specialnich zafizenich, jako jsou
vyukové dilny, trenazérové €i pocitatové ucebny. Jsou urfeny pro rozvoj znalosti,
vlastnosti 1 dovednosti. Byvaji zabezpeCovany jak internimi, tak externimi Skoliteli.

Mezi metody mimo pracovisté se fadi:

Piednaska ma zpravidla za ukol poskytnout druhé strané faktické informace
nebo také teoretické znalosti. Vyhodou této metody je rychlé zprosttedkovani informaci

ataké nenaroCnost na vybaveni. Je ukdzkou nazorného, praktického vyucovani,
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kdy se vzdélavany u¢i novym znalostem a dovednostem za pomoci techniky, pocitaci
nebo trenazért. Jsou nazorné demonstrovany pracovni postupy nebo obsluha zafizeni

dilen ¢i vyukovych pracovist.

Piipadové studie je velmi oblibenou metodou Vv oblasti vzdélavani
zam&stnancl. Vzdélavani, at' uz se jedna o jednotlivce nebo skupiny, dostanou
k vyfeSeni urcity problém a jejich tikolem je danou problematiku analyzovat, pochopit
a navrhnout feSeni. Ptripadové studie je vhodna predevSim pro vzdélavani manazeri
a tvarcich pracovnikl. Za predpokladu precizni a svédomité piipravy Skolitele se stava
ucinnym nastrojem v rozvoji analytického mysleni a rovnéz na vyttibeni schopnosti
k identifikaci problému. Existuji dvé varianty této metody, jsou jimi workshop

a brainstorming.

Workshop je metoda, kdy problémy jsou feSeny z S§irSiho uhlu pohledu
anaturovni tymu. Jejim ukolem je naucit Ucastniky de€lit se o své mySlenky a byt

schopen piijimat navrhy druhych.

Brainstorming je také obménou piipadové studie, pfi¢emz jejim cilem je rozvoj
kreativniho mysSleni. Skupina zaméstnanci dostane za Ukol navrhnout nejvhodnéjsi
mozné feSeni zadaného problému, kazdému znich je nasledné vymezen prostor,
ve kterém ptedlozi svlij navrh. Navrh miize mit pisemnou nebo ustni formu. Zavérem

je pak uskute¢néna diskuze, v niz se ucCastnici snazi vybrat nejvhodnéjsi feseni.

Simulace vychazi zpraxe a jedna se o metodu, ktera se fidi podrobnym
scénafem, jenZ obdrzi vzdélavané osoby. Béhem urcitého Casového horizontu mayji
ucastnici za kol vyftesit ukol. Zpravidla jde o jednoduché témata vychazejici z praxe

nebo zivota.

Hrani roli (manaZerské hry) je metodou, ktera je cilené zaméfena na
vzdélavani manazerii nebo vedoucich pracovnikil. Ugastnikiim jsou prostfednictvim
scénaii a nasledn¢ hranych roli vS§tépovany vlastnosti jako je sebekontrola, poznavaji
povahu mezilidskych vztahli, osvojuji si jejim prostfednictvim socidlni role ¢i
vlastnosti. Vyhodu, kterou tato metoda pfinasi, je pfedevs§im samostatnost mysleni a

emoc¢ni kontrola.

41



Assessment centre / Development centre je z personalniho hlediska velmi
kladn¢ hodnocenou metodou, jez je Casto pouzivana pii vybéru novych zaméstnanci,
predevdim pii vybéru manaZeri. Utastnikim jsou nihodnym vybdrem zadavany
nejruznéjsi ukoly, které predstavuji kazdodenni pracovni den manaZera v raznych
Casovych intervalech. Cilem metody je vytvafet jistou uroven stresu puisobici
na jednotlivé ucastniky. Zavérem a vystupem je vyhodnoceni pfistupu kazdého
Z Gcastnikd.

Outdoor training (advanture educatio nebo také uceni hrou) se v poslednich
letech stava velmi oblibenou metodou skupinové vzdélavani manazert. Vyuzitim
sportovnich aktivit ¢i adrenalinovych vykoni jsou prohlubovany komunikaéni
dovednosti, schopnost vedeni lidi, schopnost povéfovat spolupracovniky tikolem a dalsi.
Utastnici si uvédomi, jakym zpiisobem jednaji pod tlakem, v tymu & ve vedeni
skupiny. Jedna setedy o metodu, pii které se jeji Gicastnici zabavnou formou uci
manazerskym schopnostem a dovednostem. Casto se pro tuto metodu uZiva termin

»team building®.

4.2.3 Metody vzdélavani na rozhrani mezi pracovisti a mimo pracovisté

Dle Dvorakové (2007, s. 298 - 304) sam nazev této podkapitoly fika, ze zde
budou pfiblizeny metody, které jsou na rozhrani mezi pracovi§tém a mimo pracoviste.
K nim patfi:

Action learning kde se fesi realné tkoly v realném Case, pii kterych se vyuzivaji
rady ¢i pfipominky spolupracovnikli, nadiizenych nebo zakaznikG. Zaméstnanci
se nauci, jak maji zvladat a jak se maji chovat pfi feSeni zatim neznamych situaci.

Trainee programs jsou programy zacilené na pfipravu zaméstnanci

vvvvv

funkcich. Kombinuji prvky rotace prace a metody vzdélavani mimo pracoviste.

Samostudium je metoda, kdy kazdy jedinec uspokojuje své potieby
ve vzdelavani s cilem zlepSit svlij pracovni vykon na svém stavajicim pracovnim misté

(¢i v budovani své kariéry). Sam se ptitom hodnoti.
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eLearning nebo také elektronické vzdélavani, vyuziva virtudlni Skolici

mistnosti, do kterych Ize vstoupit kdykoliv a odkudkoliv.

4.3 Nové metody a trendy v oblasti vzdélavani zaméstnanci

Tato podkapitola nastini souc¢asny vyvojovy trend v oblasti vzdélavani a rozvoje
zamé&stnancl. Nize uvedené informace byly cilené Cerpany z online zdroju, aby bylo
mozné nabidnout pohled povolanych, téch, kterym je vzdélavani a rozvoj zaméstnancti
kazdodenni pracovni naplni. Pro rok 2015 se podle spole¢nosti Learn2grow udajné staly
ttemi nejoblibengj§imi metodami v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnancu tyto

metody:

Vzdélavani s mobilem: je ovlivnéno piedev§im vyspélosti lidi ¢i zaméstnanct
a pomérn¢ dnes uz nijak vyjime¢nou znalosti technologii, jako jsou chytré mobilni
telefony, tablety, socialni sité na internetu, které jsou klicovym faktorem pro integraci
vyuky do zafizeni, jako je napf. mobilni telefon nebo tablet. Tento sofistikovany zptisob
vzdélavani zaméstnanci neni doménou a zajmem jen firem a jejich zaméstnanci, ale
také vzdélavacich agentur a skyta nové moznosti a narist zdjmu v oblasti vzdélavani.
Ptikladem mohou byt naptiklad v dne$ni dobé oblibené video kurzy. Vse je dostupné
prostfednictvim internetu. Pro firmy to znamena pfiizpisobit sviuj LMS (Long
Management Systém), tedy Systém pro fizeni vyuky. LMS je aplikace urCena ke
komunikaci a fizeni studia, tedy hlavné jeho obsahové ¢asti a také K pristupu nejen
Z osobnich pocitaci a stejné tak jinych zatizeni, jimiZ jsou zmiflované chytré telefony
nebo tablety. Vyhodou je pfedev§im rychlost vstfebavani informaci a obsahu

zapii¢inéna moznosti vstoupit do aplikace kdekoliv.

eLearning versus blended learning: elLearning je v dnesni dobé znamou
a vyuzivanou metodou vétSiny firem v Cesku. Negativa eLearningovych kurzl jsou
minulosti. eLearning tak je béZnou soucasti vzdélavaciho procesu zaméstnanci. Nové
digitalizované moznosti tak oteviraji pomysiné dvefe jiné metod¢ vzdélavani a tou je
blended learning (smisena forma uceni). Blended learning v sob¢ poji nejriiznéjsi formy

vzdélavani - jak ve firm¢, tak i vzdélavani mimo firmu. Dava prostor pro vytvoreni na
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miru pfipravenych vzdélavacich aktivit, jez poji vyhody i nevyhody jednotlivych forem.
Nejedna se pouze o kombinaci napi. eLearningu, workshopu apod. Pfikladem, kde je
mozné této techniky vyuzit, je propojeni samostudia ve spojeni s diskuzi dané
problematiky na pracovni poradé. V daném piipad¢ jsou tak nacerpané informace
zhodnoceny v diskuzi tvafi v tvar, coz je vlastné soucasné definici. Tedy samostudium
konfrontovano face — to — face. Pii této technice jsou vyuzivany napft. video, audio nebo

také ramifikace (u¢eni pomoci her).
Ziakladni ¢lenéni vyuky - Synchronni a Asynchronni:

Synchronni vyuka se odehrava v redlném Case. Zakladem je pfedani zkuSenosti

s naslednou reakci.

Asynchronni vyuka probiha v realném Case, ale student ma moznost volit tempo
vstiebavani informaci a navic nedovoluje okamzitou reakci. Piikladem jsou manudly,

Audio/Video, nebo elektronické vyukové kurzy.

L&D manazefi = architekti vzdélavani: pii vyuce Learning & Development se
jednd o vzdélavani manaZeri, pficemz jejim ukolem je kombinovat klasické formy
vzdélavani s digitdlnimi vcéetné Casové osy. Taurcuje, kdy a jak pouzit workshop,

eLearning, fizenou diskuzi, koucovani, webinai? nebo jiny stavebni prvek.

2 Webinaf je ziva forma online komunikace, ktera probihd prostiednictvim Internetu pouze pies webovy prohlizeg.
Pojem ,,webinai* pochazi ze spojeni slov webovy seminaf a poprvé se zacal pouzivat zacatkem 21. stoleti spole¢né s
rozsifenim technologii pro videokonference. Ugastnik webinafe nepotiebuje extra hardware ani software a moznosti
jeho vyuziti jsou velice Siroké. V nejvétsi mife se webinafe pouzivaji pro pfedani piinosnych informaci nebo

predstaveni a Skoleni na urcity produkt ¢i sluzbu.*
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5 BARIERY VZDELAVANI

Dle Bartaka (2015, s. 13 - 15) rozd€lujeme bariéry vzdélavani do nékolika
hlavnich skupin. Projevuji se tam, kde se snazime o pfedavani jiz dokoncenych znalosti,

ale pfedevsim navozuji problémové mysleni. Patii sem:

. Percepcni bariéry.
. Bariéry kultury a prostiedi.
. Intelektudlni a vyrazové bariéry.

. Emocidlni bariéry.

Percepéni bariéry: jednd se o komplikace, které vzdéldvanému brani jasné

vnimat podstatu ukolu, poptipad¢ vyhledat informace k vyfeseni napt.:

. Nespravné urceni problému, kdy vzdélavany problém chéape jen povrchné
a neptijde na podstatu véci.

. Sklon vymezit problém pouze omezen¢ nebo naopak pfilis do hloubky.

. Absence schopnosti zaznamenat problém z jiného uhlu pohledu, soustfedéni
se pouze na jediny ukol.

= Zamé&stnanec ma Castokrat pocit, Ze Se jiZ nepotiebuje vice vzdélavat, mysli si, Ze

uz vSechno zna a vi.

Kulturni bariéry: Cim vice ¢lovék dospiva, tim vice opousti détské mysleni
a instinkty. Adaptuje se do urcitého socialniho statusu, ktery situace a spolecenské

prostiedi vyZaduje. Jedna se zejména o:

. Tradice je nadfazena né¢emu novému nebo inovativnimu.

= Reseni problému je, vazn4 situace neni prostor pro rozmar.

. Hravost je jen pro déti.

. Neduvéra k pocitim a intuici, divéra pouze k logickym ¢iselné vyjadienym

avaham.
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Bariéra pracovniho prostiedi: Pracovni prostfedi mize pisobit ruSivé
Z ruznych pficin napf.:

. Nedostatek spoluprace.

. Neduivéra mezi kolegy v praci.
. Nadrtizeni ocenuji pouze sviyj vlastni rozvoj a jen své myslenky a napady, a tim

degraduji népady podtizenych.

. Malé podpora pro rozvoj osobnosti.

Intelektualni a vyrazové bariéry: Obvykle se jednd o nedostateCnou

intelektualni kapacitu a tim $patné zvolené postupy, jako je:

. Spatné pochopeni problému, pfilis sloZité vysvétlen.
= Nedostacujici srozumitelnost, stru¢nost, ptehlednost.

. Neptitomnost zpétné vazby.

Emocni bariéry: Patii mezi n¢ predevsim:
. Nelibost ke zméné.
. Nedivéra ve vlastni schopnosti.
. Strach z toho ud¢lat chybu.

. Obava z né¢eho neznamého, nového.

. Mal4 predstavivost.
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PRAKTICKA CAST

6 VZDELANI A ROZVOJ ZAMESTNANCU VE
SPOLECNOSTI CESKA POJISTOVNA, A.S.

V této kapitole bude charakterizovana spole¢nost Ceskd pojistovna, a.s.,
konkrétné jeji historie, organizacni struktura a predevSim persondlni problematika

a systém vzdélavani a rozvoje jejich zaméstnanct.

6.1 Charakteristika spoleCnosti napric¢ historii

Ceska pojistovna je nejvétsi pojistovnou pusobici na &eském trhu vice nez
188 let. Jako nejstarsi pojistovaci ustav ptisobi od 27. 10. 1827, kdy doslo ke schvaleni
stanov s nazvem Cisafsko-kralovsky - privilegovany - Cesky - spoleény pro nahradu
Skody ohném svedené pojistujici ustav. Od pocatku se vénovala pouze pojisténi proti
pozéru, avSak pozd¢ji zmenila svlij nazev na Prvni ¢eskou vzajemnou pojistovnu. Jejim
poslanim, bylo od samého pocatku pomahat klientiim v patovych situacich, které nam
bohuzel zivot nékdy postavi do cesty. Napiiklad na obnovu Narodniho divadla v ramci

pojistné udélosti vyplatila 297 869 zlatych.

Ve 20. letech minulého stoleti disponovala jako prvni c¢eskd pojisStovna
pfevdznou vétSinou pojiSténi - kromé majetkového, Zivotniho, pojiSténi zdkonné
odpovédnosti a urazu. Piispévkem se rovnéz podilela na dokonc¢eni Chramu svatého
Vita na Prazském hrad¢. Druha polovina 20. stoleti s sebou pfinesla znarodnéni a dvoji
pfejmenovani. Od28. 02. 1992 byla Fondem nirodniho majetku zalozena Ceska
pojistovna majici soucasnou podobu. V devadesatych letech zalozila dcefinou
spole¢nost KIS a.s., dnesni CP INVEST, a.s. - sesterska spoleénost v ramci Generali
CEE Holding. Pozdégji spolecné s partnerem Vereinte Krankenversicherung AG
Mnichov zalozili Ceskou pojistovnu ZDRAVI. Nasledné piivedla na trh Penzijni

pojisténi, které bylo v roce 2013 slouceno s Penzijnim fondem Generali pojistovny.
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Penzijni spole¢nost Ceské pojistovny, a.s. je nejvétsim poskytovatelem penzijniho
pripojisténi v Ceské republice. Skupina Ceské pojistovny dale vlastni rumunsky
penzijni fond Generali Societate de Administrare a Fondurilor de Pensii Private S. A.
nebo servisni organizaci Generali PPF Services dnesni Generali Services CEE a.s.)
spravujici vybranou agendu Ceské pojistovny a Generali Pojistovny. Svoji plisobnost
rozs§ifila v 2013 na polsky trh prostiednictvim francouzské GROUPAMA. Dnes je
Ceska pojistovna soudasti jedné z nejvétsich pojistovacich skupin ve stfedni a vychodni
Evropé a od ledna 2015 jiz plné ve vlastnictvi skupiny Generali prostfednictvim

Generali CEE Holding B. V.

Dnes je Ceska pojistovna univerzalni pojistovnou, ktera poskytuje celou skalu
produktii pocinaje individuadlnim Zzivotnim pojiSténim ¢i nezivotnim pojiSténim
ptes pojisténi pramyslovych a podnikatelskych rizik malych, sttednich a velkych firem
a v neposledni fadé také zeméd¢lstvi. Optimalné pokryva spektrum sluzeb v souvislosti
s poskytovanim soukromého pojisténi, diichodového spoteni a investic (v ramci daného
legislativniho ramce). V celé Ceské republice disponuje spoleénost vice jak 4500

obchodnimi misty.

6.2 Organizacni struktura

V lonském roce doSlo ke zméndm ve vedeni spoleCnosti. Nize uvedené
informace 0 organech ¢innych ve spoleénosti Ceska pojistovna, a.s. odrazi aktualni stav
k 30. 09. 2015. Vedle ptedstavenstva, dozoréi rady a valné hromady je ve vedeni
spolecnosti jesté finan¢ni feditel, pojistné-technicky feditel, provozni feditel a obchodni
feditel. Obrazek 6 predvadi zakladni organizaéni schéma Ceské pojistovny. (Ceska

pojistovna, online, 2015)
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6.2.1 Valna hromada

Nejvyssim organem spole¢nosti Ceska poji§tovna, a.s. Do pisobnosti valné
hromady nalezi rozhodnuti o otazkéch, které zdkon nebo stanovy zahrnuji do ptisobnosti
valné¢ hromady. Valnd hromada se kona nejméné jednou za ucetni obdobi nejpozdéji
do ¢tyf mésicti od konce piedchazejiciho Gi¢etniho obdobi. Valné hromady se ucastni
Clenové predstavenstva, ¢lenové dozoréi rady a Clenové vyboru pro audit. Na valné
hromad¢ se lasuje hlasovacimi listky; podrobnosti stanovi jednaci fad valné hromady
schvaleny valnou hromadou. Valnd hromada rozhoduje usnesenim, k jehoz pfijeti

se vyzaduje vétSina hlast pritomnych akcionafi, pokud zédkon nevyzaduje vétSinu jinou.

6.2.2 Predstavenstvo

Statutarnim organ spole¢nosti Ceska pojistovna, a.s., vykonava fidici innost
a jedna jejim jménem. V souladu se stanovami a pravnimi predpisy ma pravo povéfit
vykonem né&kterych svych prav a povinnosti dal$i osoby - rozhodnuti neovliviiuje
odpovédnost predstavenstva. Podléha valné¢ hromadé. Ma rozhodnou moc
v zalezitostech spolec¢nosti v souladu s pravnimi piedpisy, stanovami, valnou hromadu

¢1 dozorci radou. Nedilnou ptilohou organiza¢niho fadu je jednaci fad predstavenstva.
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Obrazek 6: Zakladni organizaéni schéma Ceské pojistovny

Valnd hromada

DozorCirada |[ggd Vybor pro audit

Predstavenstvo

Financni reditel Provozni reditel

Provozné
technicky reditel
pro Zivotni
pojisténi

Zdroj: Ceska pojistovna, 2016 (vlastni zpracovani)

6.2.3 Dozordirada

Je dozor¢im, kontrolnim organem v procesu fizeni spolecnosti pfedstavenstvem.
Dohlizi tak na strategicky smér spolecnosti a uskutec¢iiuje jeji zaméry. Jednaci tad
dozor¢i rady je pfilohou tohoto organiza¢niho fadu. Nedilnou ptilohou organiza¢niho
fadu je rovnéz jednaci fad piedstavenstva. Dozor¢i radu tvofi pfedseda a dva ¢lenové

dozor¢i rady.

6.3 Personalni politika spole¢nosti

Ceska pojistovna, a.s. ma detailn¢ vypracovanou persondlni politiku. Pfi ndboru,

vzdélavani a rozvoji svych zaméstnancl vychazi z predpokladu, Ze kazdy jeji pracovnik
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je talentovany a zdravé ambicidzni. Proto svym lidem poskytuje nejlepsi formy
vzdélavani a v dlouhodobém horizontu pomahé rozvijet jejich znalosti a dovednosti.
Vzdélavaci systém spolecnosti je n¢kolika stupnovy. Spole¢nost kromé klasické inzerce

na pracovnich portalech je k vidéni 1 na socialnich sitich Facebook, Twitter a LinkedIn.

Po obdrzeni Zzivotopisu uchazece jsou vSechny potiebné udaje srovnany
s klicovymi pozadavky uvedenymi v inzeratu na konkrétni pozici. V ptipad¢, Ze je tieba
upfesnit n¢jaké informace, je uchaze¢ mailem nebo telefonicky kontaktovan a pozadan
0 doplnéni informaci. Hlavnim kritériem je minimaln¢ stiedoskolské vzdélani
s maturitou. V piipadé, ze je vSe v potadku, je uchaze¢ obeslan emailem s pozvankou
na osobni pohovor. Jeji soucasti miize byt u nékterych pozic také zadani na zpracovani

ptipadové studie. Ptijeti kazdého zivotopisu je odesilateli potvrzeno.

Do prvniho kola jsou vybirani nejvhodngjsi kandidati dle kritérii v Zivotopisu.
Vybérové tizeni v tomto kole probiha jednak formou skupinového vybérového fizeni
(tzv. assessment centre), v ramci kterého uchazee ceka feSeni zajimavych situaci,
se kterymi se mizou v praxi bézné setkat. Cilem této formy je pfedev§im navozeni
conejvice redlné atmosféry, aby poznali, co je v praxi cekd a piedevsim,
aby v prirozeném prosttedi co nejlépe projevili své prednosti a dovednosti. A jednak
formou individuélnich rozhovort, kdy se v ramci jednoho dne maji ptilezitost setkat
se se svym budoucim pfimym nadfizenym, se zastupcem HR (Human Recourses —
lidské zdroje — personalni oddéleni) a s kolegou z jiného tymu. Maji tak moznost poznat
své budouci kolegy a zeptat se jich na vSe, co je zajima. Dopliikové se pii pohovoru na
nekteré pozice mize uchaze¢ setkat i s testovanim svych odbornych a jazykovych
znalosti, ¢i online dotaznikem pro posouzeni svého osobnostniho profilu. Vysledky
on-line diagnostiky dostavaji vSichni testovani bez ohledu na spéSnost ve vybérovém
fizeni.

U nékterych, naptiklad u manaZerskych pozic, je vyb&rové tizeni dvoukolové.
Druhé kolo probiha formou rozhovoru ,jeden na jednoho* s pfipadnym piimym
nadfizenym.

Kazdy uchaze¢ je do 14 dnt informovan o vyvoji vramci probihajiciho

v v

vybérového fizeni. V ptipad¢ ucasti ve vybérovém fizeni ve form& 3 individualnich
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rozhovorti nebo skupinového vybérového fizeni, obdrzi uchaze¢ kromé emailového

vyrozuméni i telefonickou zpétnou vazbu, ktera mu muze pomoci v jeho dalsi kariéfe.

Svym novym i stavajicim zaméstnancim a spolupracovnikiim nabizi spole¢nost
propracovany adaptacni systém, jenz pomoci zaskoleni a podpory pomaha pfi ptiprave
na obchodni nebo manazerskou drahu. Pracovnici ziskavaji potfebné know-how,
odborné znalosti a profesni dovednosti, u¢i se orientovat na trhu, jednat s klientem
¢1 uspeésné budovat vlastni klientské portfolio. Déale se v ramci adaptacniho procesu
zdokonaluji v dovednostech pro efektivni nébor, budovani, rozvoj a motivaci
obchodniho tymu. K dosazeni co nejlepSich vysledki v adaptacnim procesu jsou
vyuzivana riznd Skoleni, workshopy a e-learning. Hlavni vyukovou metodou

je individualni kou¢ing s nacvikem praktickych dovednosti pfimo v praxi.

V dalsim priubéhu rozvoje obchodnikii a manazerd je k dispozici katalog
tréninkd. Ty jsou interni a externi a slouzi k dalSimu zdokonalovéani v jednotlivych
dovednostech a kompetenci. Identifikace rozvojovych potifeb vychdzi nejen z osobniho
zajmu a motivace jednotlivych pracovniki, ale piedev§im z vysledkt pravidelného

pulro¢niho hodnoceni.

Dal$im stupném rozvoje je tzv. talent klub. Jednd se o vybérovy program
pro rostouci talenty, ktefi v sobé maji potencidl postupu na klicové pozice. Koncepce
tohoto programu zastfeSuje celou fadu dil¢ich kroku, které se zamétuji na jednotlivé
faze prace s talenty, tzn. jejich vybér, vyhodnoceni stavajici urovné kompetenci, fixaci
silnych stranek a poskytnuti konkrétnich impulsti a podpory dalsiho rozvoje. Nabizené
rozvojove aktivity zahrnuji napf. pfistup na interni projekty, staZe, rotace, UCast

na strategickych prezentacich a rizna setkani s klicovymi lidmi v Ceské pojistovné.

Poslednim vzdélavacim stupném je financ¢ni akademie. Jedna se o specidlni
rozvojovy program, ktery obsahuje nékolik vicedennich kurzii zaméfenych na oblast
fungovani financnich trhi a investovani. Absolvent této akademie by mél detailné
porozumét zakladnim principim pojistné matematiky, fungovani béznych investi¢nich
nastrojii a seznami se s vyuzitim riznych druhii analyz potiebnych pro uspésné

investovani.

Dalsi pobidkovy systém pro dalsi vzdélavani a rozvoj pracovniki poskytuje

spole€nost ve formé benefitl. Ty jsou rozdéleny do 6 kategorii: zvyhodnéné podminky
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na produkty spolecnosti, rodina, kulturni aktivity, dovolend a pracovni volno, sportovni

aktivity a pracovni podminky:

. Vyhodné podminky na povinné ruceni, havarijni pojisténi, pojisténi majetku.
. Ptispévky na penzijni ptipojisténi a zivotni pojisténi.

. Vyhodné cestovni pojisténi na cely rok s platnosti po celém svéte.

. Urazové pojisténi pro kazdého zaméstnance zdarma.

. 3 dny volna pro otce po narozeni ditéte.

. Rodinny den.

. Ptispévky na détsky tabor.

. Vstupenky a ptispévky na kulturni akce.

. Vstupenky a ptispévky na sportovni aktivity.

. Tyden dovolené navic.

. Dny volna navic na osobni diivody, zdravotni volno a dobro¢inné ucely.
. Placené volno na sportovni hry.

= Firemni letni sportovni hry.

= Zamgéstnanecka liga ve squashi, badmintonu, tenise...

. Posilovna na centrale spolecnosti

. WE-FIT program: napi. Dny zdravi, seminafe...
. Stravenky.
. Flexibilni pracovni doba.

Zamgéstnanci a spolupracovnici Ceské pojiStovny jsou rozdéleni do dvou
zékladnich sekci, a to sekce obchodni a manazerské, kterd na tu obchodni navazuje.

Obrazek 7 nabizi schéma kariérnich moznosti obchodnika.
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Obrazek 7: Kariéra obchodnika

Kariéra obchodnika

VIP
TOP poradce

Poradce poradce
Poradce expert
Poradce senior

Finanénipodpora
béhem adaptace a H

Konzultant
Konzultant specialista

Stalé pozice

Konzultant
junior

CESKA
{ ‘9' POJISTOVNA

Zdroj: Ceska pojistovna, online 2016
Na Obrazku 8 je schéma s moznostmi kariérniho postupu manaZzera.

Obrazek 8: Kariéra manazera

Kariéra manazera

Zemsky

B \ feditel

Regionalni
reditel

Oblastni
» reditel
Manazer

Obchodnik

CESKA
‘-‘f-' POJISTOVNA

Zdroj: Ceska pojistovna, online, 2016

Obchodnici jsou nejdilezitéjSim ¢lankem spolecnosti. Je jim proto poskytovana

kontinudlni podpora v oblasti vzdélavani, certifikace a ziskdvani odbornych znalosti,
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zaroven jsou za dobrou préci nadstandardn¢ odménovani. Manazerska kariéra je dalSim
moznym pokracovanim kariéry obchodni, atoV pfipadé, ze poradci se rozhodnou

budovat svij vlastni obchodni tym. Pomér obchodnik® a manazeri je pfiblizné 2:1.

Mimo tyto dvé zékladni sekce se uchazeci mohou byt ¢leny Head Office, IT,
sluzeb klientim nebo zastavat specializované pozice, jako je napf. datovy analytik,
projektovy specialista, likvidator nebo procesni manazer aj. Do sluzeb klientim spada
i Komunikaéni centrum Ceské pojistovny, které se stard o komunikaci s klienty,
jez se na spolecnost obraci prostfednictvim telefonu. V souCasné dobé funguji tymy
v Brn¢ a Pardubicich a aktudlné v nich je zaméstnano 260 operatori rozdélenych
do 19 tymu. Cely chod Komunika¢niho centra maji na starost dispecefi, ktefi fidi cely

provoz. Metodici a koucové pak pomdhaji operdtorim s nestandardnimi situacemi,

udrzuji si nadstandardni znalosti problematiky a Skoli novacky.

Spole¢nost Ceska pojistovna pomaha i studentim a absolventim stiednich
avysokych skol, ktefi zde mohou absolvovat odbornou praxi nebo staz.
Vysokoskoldkiim je nabizena 1 pomoc pii tvorbé bakalafskych a diplomovych praci.
Absolventim je umoznovan start jejich pracovni kariéry, kdy jim je po nastupu
vénovana maximalni pozornost pii adaptaci a nasledném rozvoji s pravidelnou zpétnou
vazbou. Spolec¢nost se stala studentskym Top zaméstnavatelem pro rok 2015 v kategorii
pojistovnictvi.

Svym zaméstnancim pomahd s orientaci ve firmé a se specifiky, kterd obor
pojistovnictvi pfindsi. Manazefi maji k dispozici praktické nastroje pro vedeni tymu
a pochopeni manaZerské role v kontextu firemni kultury. Souc¢ésti neformalni podpory
béhem adaptace je tzv. buddy - kolega, ktery je pfipraven pomoci v bézném Zivoté
firmy. Systematicky je posilovan individualni pfistup ke vzdélavani a rozvoji, a to nejen
u jednotlivcd, ale 1 u skupin. Pfi praci s rozvojovymi potiebami skupin zaméstnanct
¢itymi a jsou vzdélavaci aktivity stavény na miru. Jsou hledany nové formy rozvoje,
které jsou v souladu s pracovnim rytmem a s praxi, jako napt. rotace, staze ¢i stinovani,
zaroven tyto rozvojové aktivity jsou nabizeny i v ramci skupiny Generali PPF Holdingu.
Rozvoj je spjat s kariérnim ristem, pficemz v prvni fadé jsou nabizeny pfilezitosti
pro interni kandidaty. Kariérni postup je piilezitosti pro rozvoj a zaroven se kariérni

postup otevird zaméstnancim, ktefi na svém rozvoji pracuji. Specialni vzdélavaci
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programy a prvky, jako jsou tréninky a skoleni, jsou uréeny predevsim pro zaméstnance
Vv prvni linii, tzn. ty, ktefi jsou v pfimém kontaktu s klientem. Pro tyto zaméstnance
pracuji tymy odbornikt, internich trenérti, koucd, inspektori a metodikia. Klicovym
je Knowledge management a zvySovani odbornosti vSech zaméstnanci. Spole¢nost
rovnéz podporuje interni sdileni know-how a odbornych znalosti pomoci internich
Skoleni. Specialni pozornost je vénovana klicovym zaméstnancum, pro které existuje

specialni program, Vv jehoZz ramci maji rozSifené moznosti rozvoje a osobnostniho rastu.

HR feditel Ceské pojistovny o spolecnosti fikd, Ze spolecnost je pravé takova,
jaci jsou jeji lidé. Kazdy z nich ma moznost kazdodenné pfispét k jejimu uspéchu, najit
a uplatnovat to co skutecné umi, ucit se nové véci, posouvat hranice mozného, aktivné
ovliviiovat co se okolo néj déje, zlepSovat se. A pravé takové spolupracovniky hledaji

a chtéji do svych tyma.
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7 VYHODNOCENI DOTAZNIKOVEHO SETRENI
ARIZENYCH ROZHOVORU

Na zikladé¢ vymezeni teoretickych pojml souvisejicich se vzdélavanim
a rozvojem zaméstnancti a analyzy soucasné¢ho systému vzdélavani zaméstnanci ve
spolecnosti Ceska pojistovna, a.s., si prace klade za cil, navrhnout mozné zlepSeni

tohoto systému. V ramci tohoto cile byly vysloveny celkem 4 hypotézy:

Hypotéza 1: Neexistuje zavislost mezi stoupajicim vékem a zajmem pracovnikti

spole¢nosti o dalsi vzdelavani a rozvoj.

Hypotéza 2: Neexistuje zavislost mezi dobou piisobeni ve spolecnosti Ceska

pojistovna, a.s. a zdjmem pracovniki spolecnosti o dalsi vzdélavani a rozvoj.

Hypotéza 3: Zaméstnanci se chtéji vzdélavat, ale nejsou ochotni investovat

do svého vzdélavani vlastni finanéni prostredky.
Hypotéza 4: Nezalezi na vysi vzdélani pii postupu na vyssi pracovni pozice.

Tato kapitola nejprve predklada kompletni vyhodnoceni provedeného
dotaznikového Setfeni vcetné¢ vyhodnoceni hypotéz a shrnuti provedenych fizenych

rozhovora s TOP poradcem v obchodni sekci a fadovym obchodnikem.

7.1 Dotaznikové Setieni

Pro dotaznikové Setfeni byl vytvofen dotaznik o celkovém poctu 20 otazek.
Pro sbér dat k vyzkumu byl vybran dotaznik, protoze se jednd o jeden z nejCastéji
pouzivanych nastroju, Kktery je snadny na distribuci a jednoduchy pro respondenty.
V pouzitém dotazniku bylo 5 otdzek demografického charakteru, ostatnich 15 otdzek se
vénovalo vlastnimu vyzkumu. PoloZené otazky byly uzavieného typu, které nabizeji
vybér z nékolika variant odpovédi, a polozavieného typu, jeZ umoziuji kromé vybéru

o 24

jesté na dichotomické s odpoveédi ano-ne, vybérové, které umoziuji vybér pouze
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1 alternativy z nabidky, vyctové, jez davaji moznost vybrat vice odpovédi z nabidky
a skalové otazky, které jsou vhodné pro zjisStovani ndzori a postoji. V tomto

konkrétnim ptipadé se jednalo o hodnotici Skalu.

Dotaznikové Setfeni prob&hlo na 32 pobockach zlinského kraje, kde pisatelka
zije anal8 vybranych pobockach v Praze, kde studuje. Z celkového poctu 500
distribuovanych dotaznikti se jich vratilo 218, coz predstavuje 43,6 % navratnost. Jeden
dotaznik byl vyfazen zdGvodu nekompletniho vyplnéni, takze ke konec¢nému
zpracovani bylo k dispozici 217 dotazniku, tj. 43,4%. Dotazniky byly distribuovany
na viech arovnich pracovnich pozic v Ceské pojistovng, a.s., véetné spolupracovnikt
OSVC. Pii distribuci na jednotlivé pobocky byli pozadani o pomoc se zajisténim
zpétného shroméazdéni vyplnénych dotazniki. Navratnost tohoto typu dotazniku,
kdy se jedna fakticky o anketu, byla nadprimérna, pfi¢emz pro ankety je pfedpokladana

navratnost ptiblizn€ 20%.

Prvni otazka byla uzaviend vybérového typu a rozdélila respondenty, jak
ukazuje Graf 1, podle pohlavi. Setfeni se z(i¢astnilo celkem 113 Zen, tj. 52,1 % a 104
muzl, tj. 47,9 %. Rozdéleni odpovédi kopiruje sloZeni zaméstnanci a spolupracovnikli
Ceské pojistovny. Tabulka 4 v Piiloze B této prace nabizi piislusny pichled poétu

odpovédi v absolutnich a relativnich ¢etnostech.

Graf 1: Rozdéleni respondentt podle pohlavi

W Zeny
H Muzi

Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni zpracovani)
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Druha demograficka otdzka rovnéz uzaviena a vyberového typu a roztadila
respondenty do veékovych kategorii. Zjisténé udaje ptehledné¢ zobrazuje Graf 2.
Odpovidajici Tabulka 5 s absolutnimi a relativnimi ¢etnostmi odpovédi je umisténa

Vv Piiloze B této prace.

Nejvétsi zastoupeni maji respondenti ve véku 36 az 45 let, kteti tvoii 57,1 %
vSech zucastnénych. Druhou nejpocetnéjsi skupinou jsou pracovnici ve véku 26 az 35
let, jichz je 21,7 %, tj. 47 osob. Tteti v potfadi je v€kova skupina 46 az 55 let s 10,1 %.
Druhou nejméné zastoupenou skupinu tvofi pracovnici starsi 55 let. Za tuto kategorii
odpovédélo celkem 15 osob, tj. 6,9 %. Nejmensi zastoupeni maji pracovnici ve véku
18 az 25 let, celkem se jich dotaznikového Setieni zucastnilo 9, coz je 4,2 %. Vekové
rozloZeni respondentll ukazuje na jiZ vySe popsany model personalni politiky, kdy maji
moznost stat se zaméstnancem nebo spolupracovnikem spolecnosti vSichni bez rozdilu
véku a spolecnost se snazi je postupnym vzdelavanim, rozvojem a nabizenymi benefity
udrzet ve svych tadach co nejdéle. Ve spolecnosti nedochazi k prekotnému nabirani
zamé&stnancl a spolupracovnikii pouze z fad absolventil, ale 1 z osob, které jiz maji

néjakou praxi v oboru pojiStovnictvi.

Graf 2: Rozdéleni respondentti dle vékovych kategorii

22;10%

18- 25 let
H26 - 35 let
i 36 - 45 let
B 46 - 55 let

14 starsi 55 let

Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni zpracovani)
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Tteti otazkou v potadi zjisStovalo dotaznikové Setfeni vysi dosazené¢ho vzdelani
respondentl. Tato otdzka byla opét demografického charakteru, uzaviend, vybérova.
Jak ukazuje Tabulka 6 v Pfiloze B prace a Graf 3, nejsou mezi respondenty Zadni
se zékladnim vzdélanim a vyuceni. Tento fakt je zpisoben podminkou spolecnosti,
kterd pozaduje po svych zaméstnancich a spolupracovnicich minimaln¢ sttedni odborné

vzdélani s maturitou.

Nejvetsi zastoupeni maji respondenti se sttedoskolskym vzdélanim zakoncenym
maturitni zkouskou, kterych je 43,3 %. Druhou nejpocetn€jsi skupinu tvofi
vysokoskolsky vzdé€lani lidé, jichz se zicastnilo dotaznikového Setieni celkem 35,0 %.
Nejmensi zastoupeni mezi respondenty maji ti s vyS§im odbornym vzdélanim
(DiS. apod.), kterych je 21,7 %. Rozdé€leni respondentd podle vyse dosazeného vzdélani
ukazuje na potfebu spolecnosti zaméstnavat lidi s dostate¢nych vzdélanim a piehledem,
kteti jsou pifi spravném vedeni, dalSim vzdélavani a rozvoji zarukou kvalitné
poskytovanych sluzeb. Zajimavym pro ptipadné navrhy nasledného vzdélavani
by mohlo byt zjisténi o oborech, ze kterych se rekrutuji zaméstnanci a spolupracovnici

spole¢nosti. Rlzné vystudované obory znamenaji rizné naroky na dalsi vzdélavani.

Graf 3: Rozd¢leni respondenti podle dosazeného vzdélani
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Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni zpracovani)
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Ptedposledni demografickd otdzka byla opét uzaviend vybérova a rozdélila
respondenty podle doby jejich pasobeni u Ceské pojistovny, a.s. Obrazové vyjadieni
jednotlivych odpovédi ukazuje Graf 4, jemu odpovidajici Tabulka 7 byla vloZena
do Prilohy B. Celkem 50 respondentt, tj. 23,0 %, odpovédélo, ze jsou zaméstnani
nebo spolupracuji méné nez 1 rok. DalSich 67 pracovnikd, coz je 30,9 %, pracuje
ve spolecnosti déle jak jeden rok a mén¢ nez dva. Nejveétsi zastoupeni maji respondenti
pracujici v Ceské pojistovné tii az pét let, celkem 74 osob (34,1 %). Nejmensi skupinu
respondentu tvoii ti, ktefi jsou ve spolecnosti déle jak pét let. Dohromady oznacilo tuto

odpovéd’ 26 respondentt, tzn. 12,0 %.

Graf 4: Rozdéleni respondentl podle doby zaméstnani ve spolecnosti

26; 12%
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E Méné nez 1 rok

1 -2roky
M3-5let

H Déle nez 5 let

Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni zpracovani)

Pomérné¢ rovnomérné rozlozeni respondenti mezi vSechny ctyfi skupiny
ukazuje, jak funguje persondlni politika vzdélavani a rozvoje vSech zaméstnanct
i spolupracovnikii Ceské pojistovny. Je vidét, 7e neustale dochazi k nabirdni novych
lidi, ale je snimi pracovano tak, aby nedochazelo k jejich fluktuaci. NiZ§i pocet
respondentli v posledni skupiné zaméstnanct, ktefi ve spoleCnosti pracuji déle jak pét
let, miize byt zplsoben 1 tim, ze lidé pracujici ve spolecnosti delsi dobu, se vétSinou

pohybuji na pozicich stfedniho a vy$siho managementu.

Posledni z demografickych otazek byla rovnéz uzaviend vyberova a rozclenila

respondenty podle jejich pracovni pozice ve spolecnosti. Konkrétni rozdéleni zobrazuje
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Graf 5, k nému pfislusejici Tabulka 8 s absolutnimi a relativnimi ¢etnostmi je ulozena
v Ptiloze B této prace. Odpovédi na tuto otazku reflektovaly rozdéleni pracovnich pozic
do dvou zakladnich sekci, a to sekci obchodni a manaZerskou. V celkovém poctu
zaméstnancl a spolupracovnikli je pomér mezi obchodni a manazerskou sekci 2:1,
a tomu piiblizné odpovida i rozdéleni odpovédi na tuto otazku. Nejvétsi zastoupeni
mezi respondenty méli konzultanti, celkem 105 osob, tj. 48,4 %. Druhou nejcetné&jsi
skupinu tvofili obchodnici v poctu 56 lidi, coz je 25,8 %. Obé tyto pozice odpovidaji
pozicim fadovych zaméstnanct. Podle kariérnich moznosti sem patii pozice obchodnik,
konzultant junior, konzultant a konzultant specialista. Stfednimu managementu
odpovidaji pozice manazer, jichz odpovédelo na otdzky dotaznikd celkem 17, tj. 7,8 %,
a poradce, kterych bylo 29, a to je 13,4 %. Pti konkrétnim vyjmenovani pozic se jednd o
manazery a oblastni feditele, poradce a poradce seniory. Nejmensi zastoupeni méli TOP
poradci, konkrétné poradce expert, TOP poradce a VIP poradce, celkem 8 respondenti,
to je 4,0 % a feditelé (regionalni feditel a zemsky feditel), ktefi odpovédéli dohromady
2,1.0,9 %.

Graf 5: Respondenti podle pracovni pozice

H Obchodnik
56; 26%  Manazer

u Reditel

# Konzultant

1 Poradce

105; 48% \ . TOP poradce

Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni zpracovani)

Prvni otdzka z vlastniho vyzkumu byla dichotomickd a rozdélila dotazované

podle jejich spokojenosti s platem. Graf 6 ukazuje konkrétni rozdéleni odpovédi,
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k nému ptislusejici Tabulka 9 je vlozena do Ptilohy B. Jak je jasné vidét na grafu, vice
jak tfi ¢tvrtiny respondentil, konkrétné 169 osob (77,9 %), je se svym platem spokojeno.
Zbyvajicich 48 pracovnikd, tj. 22,1 %, by chtélo své platové ohodnoceni zménit. Podle
statistického vyhodnoceni dotaznikl se jednd ptfedev§im o zaméstnance, ktefi jsou

ve spolecnosti zaméstnani mén¢ nez 1 rok.

Graf 6: Rozd¢leni podle spokojenosti s platem

HAno ENe

169; 78%

Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni zpracovani)

Navazovala otdzka, jez diferencovala respondenty podle vyse jejich platu.

Otazka byla typu uzaviena, vybérova. Graf 7 zobrazuje odpovédi respondentl.

Nejvétsi zastoupeni méli dotazovani s ptijmem 21 - 30 tisic hrubého, coz je 98
0sob a 45,2 %. Sem spadaji dle vyhodnoceni dotaznikti pracovnici na fadovych pozicich
obchodnik, konzultant. Druhou nejpocetnéji zastoupenou skupinu respondentil tvofili
ti s ptijmem 31 — 40 tisic hrubého, kterych bylo 54, tj. 24,9 %. Mezi nimi figurovali
celkem 38 pracovnikt (17,5 %), ktefi dle Setfeni jsou ve spolecnosti méné nez 1 rok
a pracuji na pozicich konzultanti a obchodnikli zacate¢nikli. Osoby s pfijmem 41 - 50
tisic pracuji dle vyhodnoceni dotaznikli vétSinou na pozicich manaZerti a poradci.
Dohromady jich oznacilo tuto odpovéd’ 17, coz ¢ini 7,8 %. Nejmensi zastoupeni méli
respondenti S nejvys$sim piijmem, kterych bylo 10, tj. 4,6 % a dle Setfeni pracuji
na pozicich manazert, poradcti, fediteld a TOP poradct. Tabulka 10 s absolutnimi

a relativnimi ¢etnostmi odpovédi je zafazena v Ptiloze B.
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Graf 7: Rozd¢leni respondentii podle vyse platu
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Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni zpracovani)

Otazka osma zjiStovala, jak respondenti hodnoti podporu firmy pfi vzdélavani
zaméstnanct. Otazka byla typu polouzaviend, Skalova. Jak je vidét na Grafu 8, téméf
tfi ctvrtiny dotdzanych, konkrétné 157 (72,4 %), si mysli, Ze ano, spolecnost podporuje
vzdélavani. DalSich 56 respondentd, tj. 31,8 %, si mysli, Ze spiSe ano. Pouze
4 pracovnici, tj. 1,8 %, je pfesvéd€eno, Ze spiSe nepodporuje a zadny z dotazovanych
neoznacil odpovéd’ ne, nepodporuje. V pfipadé odpovédi Ne a SpisSe ne, meli
respondenti uvést dtivod, proc si to mysli. Bohuzel zadny z nich zdivodnéni nepodal.

Z tohoto vyhodnoceni vyplyva, Ze spoleénost Ceské pojistovna poskytuje svym
zamé&stnanciim a spolupracovnikiim rozsahlou podporu pfi jejich vzdélavani a dalSim
rozvoji. Piislusnd Tabulka 11 s konkrétnimi udaji o absolutnich a relativnich ¢etnostech

odpovédi je umisténa v Priloze B.
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Graf 8: Podpora firmy pii vzdélavani zaméstnanci
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Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni zpracovani)

V poradi devata otazka byla znovu typu uzaviena, Skalova a zjistovala, zda jsou
respondenti spole¢nosti Ceské pojistovna motivovani k rozvoji znalosti a dovednosti.
Graf 9 piehledné vyobrazuje zjisténé odpovédi. Celkem 61,3 %, tj. 133, z dotazanych
je pfesvédéeno, Ze motivovani jsou. DalSich 31,8 % (69 pracovnikil) jsou spise
motivovani. Pouze 12 osob, tj. 5,5 %, se citi spiSe nemotivovani a 3 zaméstnanci, coz je

1,4 %, je ptesvédceno, Ze motivovani vubec nejsou.

Graf 9: Motivace zaméstnavatelem k rozvoji znalosti a dovednosti
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Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni zpracovani)
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Hodnoceni spolecnosti  z hlediska dostatecnosti motivace zaméstnanct
a spolupracovniki k dal§imu rozvoji 1ze hodnotit jako velmi kladné. Zjisténi ptipadného
divodu nedostatecné motivace ke vzdélavani je Ukolem pro pravidelné hodnoceni

pracovnikil. Tabulka 12 absolutnich a relativnich Cetnosti odpovédi je v Ptiloze B.

Graf 10 vyjadiuje spokojenost respondentti s nabidkou Skoleni ve firmé. Desata
otazka byla znovu typu uzaviena, Sskalova a respondenti se vyjadiovali ke spokojenosti
s nabidkou S$koleni ve firm&. Jak vyplyvd zodpovédi, tfi Cctvrtiny dotdzanych
je s nabidkou spokojena (80 osob; 36,9 %) nebo spise spokojena (104 osob; 47,9 %).
Celkem 20 pracovnikl, tj. 9,2 %, je s nabizenymi Skolenimi spiSe nespokojenych
adalsich 13, coz je 6,0 %, spokojeno neni. Tabulka 13 s konkrétnimi cetnostmi

odpovédi byla vlozena do Ptilohy B.

Graf 10: Spokojenost s nabidkou $koleni ve firmé
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Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni zpracovani)

Jedenactd otdzka uzavieného, Skalového typu se ptala, zda maji respondenti
moznost si sami vybrat konkrétni vzdélavaci akce dle vlastniho uvazeni. Graf 11
pfedvadi rozloZeni jejich odpovédi. K nému pfislusnd Tabulka 14 byla umisténa

do Pilohy B.
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Zde uz je vidét, ze respondenti by uvitali vétsi moznost vlastni volby. Pfestoze
stale témet tii CtvrteCni vétSina je spokojena (69 dotdzanych; 31,8 %) nebo spiSe
spokojena (91 dotazanych; 41,9 %), je zde také 35 respondentd, tj. 16,1 %, ktefi jsou
spiSe nespokojeni a dalSich 22 pracovnikti, coz je 10,2 %, jez jsou vyslovené

nespokojeni s moznostmi vlastniho vybéru konkrétni vzdélavaci akce.

Graf 11: Moznost vybéru vzdélavaci akce
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H Spise ano
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Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni zpracovani)

Otazka dvanacta byla typu polouzaviend, skalova a rozdélila dotazované podle

zdjmu o dalsi vzdélavani v ramci profese. Graf 12 zobrazuje odpovédi respondentt.

Graf 12: Rozdé€leni podle zajmu o vzdélavani
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Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni zpracovani)
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Vice jak 80 % respondentti ma (105 dotdzanych, tj. 48,4 %) nebo spiSe ma zajem
(dalsich 72 dotazanych, tj. 33,2 %) 0 dal$i vzdélavani. Pouze 37 pracovnikl zajem spiSe

nema (17,0 %) a jen 3, tj. 1,4 %, se nechtéji dale vzdélavat viibec.

Nasledujici tfinacta otazka byla opét typu uzaviend, Skalova a navazovala
na otazku ¢. 12 rozdélenim respondentli podle ochoty investovat do dalSiho vzdélavani
vlastni prostfedky. Jak ukazuje Graf 13, pfestoze maji dotazovani zajem o dalsi
vzdélavani, nejsou pfiili§ ochotni investovat své vlastni finan¢ni prostfedky. Obecné
je mezi zaméstnanci a spolupracovniky spole¢nosti piijiman nazor, ze kdyz spole¢nost
to vzdélani pozaduje, tak at’ jej také uhradi. Nejvice dotazanych, tj. 98 (45,2 %), neni
ochotnych vlastnich investic do vzdélavani vibec, dalSich 62 respondenti (28,6 %)
je spise neochotnych. Pouze 39 pracovnikd (18,0 %) je spiSe ochotnych a jen dalSich
18 (8,2 %) je zcela ochotnych si dal$i vzdélavani hradit z vlastnich prostiedka.
Konkrétni absolutni a relativni ¢etnosti odpovédi v Tabulce 16 jsou ulozeny v Pfiloze B

této prace.

Graf 13: Rozd¢€leni dle ochoty vlozit do vzdélani své prostiedky
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Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni zpracovani)

Ve Ctrnécté uzaviené, vyctové otdzce méli dotazovani moznost zvolit maximalné

vvvvvv

tak vyplynuly nejvyznamnéjsi divody pro motivaci zaméstnancii k dalSimu vzdelavani.

Sloupcovy Graf 14 piehledné¢ uvadi vysi preferenci u jednotlivych divoda dalSiho
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vzdelavani. Nejvyssi preference obdrzel vysSi plat (celkem 186 respondentt,
tj. 28,6 %). Druhym nejvyznamnéj$im divodem ke vzd€lavani je pracovni postup
(147 respondentt, 22,6 %) a nasleduje seberealizace, kterou oznacilo 119 dotazanych,
coz Cini 18,3 %. Celkem 71 pracovnikl, tj. 11,5 %, si chce udrzet pracovni misto.
prace (61 dotazanych; 9,4 %). Z odpovédi vyplyva, ze naprostd vétSina dotazanych
ma potfebu nejprve uspokojovat své vlastni potieby a az po té se soustredit
na pozadavky spolecnosti. Tabulka 17 absolutnich a relativnich Cetnosti odpovédi byla

déana do Piilohy B.

Graf 14: Duvod dalsiho vzdélavani pro respondenty
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Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni zpracovani)

Otazka 15 byla typu uzaviena, vyctova a vyhodnocovala formy Skoleni
provadénych piimo na pracovisti. Dotazovani mé&li moZnost zaSkrtnout libovolny pocet
odpovédi. Jak ukazuje Graf 15, instruktdz, e-learning a pracovni porady absolvovali
vSichni respondenti, coz odpovida jiz vySe popsanému systému vzdélavani. Vycvikovy
program, neboli assesment centre absolvovalo celkem 211, tj. 16,5 % dotazanych.
DalSich 189 pracovnikii, tj. 14,8 %, absolvovalo tzv. counselling (poradenstvi

a konzultace mezi Skolenym a 8kolitelem). Ukolem bylo povéfeno dohromady
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83 dotazanych (6,5 %). Téméf shodné pocty pracovnika (57; 4,5 % respektive 56;
4,4 %) se objevily u rotace prace a coachingu. Mentoring absolvovalo pouze
32 z dotazanych, coz Cini 2,5 %. Tabulka 18 s absolutnimi a relativnimi Cetnostmi

odpovédi byla ulozena do Ptilohy B.

Graf 15: Absolvované formy Skoleni na pracovisti
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Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni zpracovani)

Sestnacta otdzka byla také typu uzaviena, vyétova a vyhodnocovala formy
Skoleni provadénych externé mimo pracovisté. VSichni respondenti absolvovali
workshop, prednasky a seminaie (celkem 19,9 %). Ve 213 ptipadech, tj. 19,5 % se
pracovnici zucastnili outdoorového S$koleni. Vyuku pomoci hrani roli absolvovalo
celkem 98 respondentt, tj. 9,0 %. DalSich 67 zaméstnanci a spolupracovnikt (6,1 %)

se ucastnilo feseni pfipadové studie a 63, tj. 5,8 %, absolvovalo demonstraci postupt.
Stejné jako v predchozi otazce existuji formy vzdélavani, které absolvuji vSichni
bez rozdilu na jaké pozici ¢i jak dlouho ve spolecnosti pracuji. Tabulka 19 s absolutnimi

a relativnimi ¢etnostmi odpovédi byla, vlozena do Prilohy B. Graf 16 ukazuje piehled

odpovédi respondenti na tuto otazku.
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Graf 16: Absolvované formy Skoleni mimo pracovisté
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Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni zpracovani)

Graf 17 zobrazuje odpovédi na otazku 17, ktera zjisStovala zdjem respondentt
0 jednotlivé formy Skoleni potadanych pfimo na pracovisti. Tato otazka byla opét typu
uzaviend vyctova a respondenti mohli vybrat pouze 3 moznosti odpovédi. Diky tomuto
omezeni se podafilo ziskat piehled oblibenosti jednotlivych forem vzdélavani
pouzivanych na pracovisti. Nejveétsi zajem maji pracovnici o ucast na assesment
centrech, celkem 214, tj. 32,9 % a vzdélavani pomoci e-learningu (187 respondentt;
28,7 %). E-learningové vzdélavani se tési velké oblibé piedevsim proto, ze si kazdy
muze zvolit misto a ¢as, kdy Skoleni absolvuje. V 67 ptipadech, tj. 10,3 %, dotazovani
zvolili moznost counsellingu, t€sné za sebou se pak umistil mentoring (50 osob; 7,7 %),
respektive rotace prace (49 osob; 7,5 %). Sesté poradi obsadil coaching s 38 hlasy
(5,8%). Sedmé a osmé misto zaujala instruktaz (22 hlasd; 3,4 %) a povéfeni tkolem
(19 hlast; 2,9 %). Nejmensi zajem je o pracovni porady, které zvolilo pouze
5 respondentu, coz je pouze 0,8 %. Diivodem muze byt skute¢nost, ze pracovni porady
jsou béZznou soucdsti pracovniho Zivota kazdého zaméstnance a spolupracovnika,
anejsou tudiz vnimany jako forma vzdélavacich ¢i Skolicich akci. Tabulka 20

zobrazujici ptislusné absolutni a relativni ¢etnosti byla vloZena do Ptilohy B.
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Graf 17: Zajem respondenti o §koleni na pracovisti
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Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni zpracovani)

Posledni uzavienou vyctovou otdzkou byla otdzka 18, kterd zkoumala oblibenost
jednotlivych forem vzdélavani vyuzivanych pfi Skolenich mimo pracoviste.
Respondenti méli opét moznost zvolit pouze tii nejoblibengjsi formy. Nejvétsi oblibé
se t&si outdoorové Skoleni, které zvolilo dohromady 214 dotazovanych, coz ¢ini 33,0 %.
Druhou nejoblibenéjsi formou Skoleni mimo pracovisté jsou workshopy, které
napomahaji nejen k tréninku skupinové spoluprace, ale pomahaji 1 k utuzovani osobnich
vztaht. Tuto variantu zaskrtlo celkem 204 respondenti, coz je 31,3 % odpovédi. Treti
pozici oblibenosti zaujaly seminafe se 133 pfidélenymi hlasy (20,4 %). Zbyvajici Ctyii
moznosti jiZz neptfesdhly 10 % hranici oblibenosti. Na ¢tvrtém misté skoncilo hrani roli
(42 hlast; 6,5 %), paté misto obsadilo feSeni ptipadové studie (34 hlasii; 5,2 %) a Sesté
misto dotazovani pfisoudili demonstrovani (19 hlasi; 2,9 %). Nejmensi zajem projevili
respondenti o prednasky, a to pouze ve 4 ptipadech, tj. 0,6 % odpovédi. Divodem
nezdjmu muize byt mala akCnost a spiSe pasivni vnimdni podavanych informaci.
V soucasné dobé jsou lidé zvykli na zajimavéjsi formy vzdélavacich akei. Nize uvedeny
Graf 18 ukazuje ptehledny vycet odpovedi, k nému piislusna Tabulka 21 s absolutnimi

a relativnimi ¢etnostmi odpovédi byla uloZena do Prilohy B.
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Graf 18: Zajem respondenti o $koleni mimo pracovisté
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Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni zpracovani)

Ptedposledni otazka dotaznikového Setfeni byla polozavieného vybérového typu
a ptala se respondentti na nejéastéjsi dtivod jejich ucasti na skolenich. Celkem v 51,2 %
pfipadi oznacilo 111 respondentl povinné Skoleni. Takto vysoké procento jisté
zpusobilo celkové zaméfeni spolecnosti na priabézné vzdélavani svych zaméstnanch
a spolupracovniki. Druhym nejcastéjSim divodem je zajem o obsah nabizeného
$koleni. Tuto variantu vybralo celkem 69 dotazanych, coz je 31,8 %. Udast kolegt
se stava diivodem k absolvovani $koleni v 9,7 % piipadii, coz je 21 pracovnikii. Ctvrta
moznost nabidla respondentim volnou odpovéd a zvolilo ji celkem 16 =z nich.
Za povsimnuti stoji 15 shodnych odpovédi (6,8 %), které uvedly jako divod navstévy
Skoleni touhu po védéni. V jednom ptipadé (0,5 %) piildka pracovnika k navstéve
Skoleni jeho zvédavost. KoldCovy graf 19 zobrazuje barevné rozliSeni jednotlivych typi
odpovédi. Souvisejici Tabulka 22 s absolutnimi a relativnimi ¢etnostmi odpovédi byla

umisténa do Ptilohy B této prace.
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Graf 19: Duvod ucasti respondenti na Skoleni
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Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni zpracovani)

Posledni 20 otazka byla znovu polouzaviend vybérova a zajimala se o
motivatory K lepSimu pracovnimu vykonu. Prehled odpovédi uvadi Graf 20. Tabulka 23

S ptisluSnymi absolutnimi a relativnimi ¢etnostmi byla uloZena do Ptilohy B.

Graf 20: Motivatory lep$iho pracovniho vykonu

- 230
50; 23% M Pracovni rast

H Benefity
M Mzda
H Dobry pocit

1 Soutézivost

Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni zpracovani)

Nejsilngjsim motivatorem pro lepsi pracovni vykon byla vybrana mzda. Tuto
variantu zaskrtlo celkem 92 respondentl, coz je 42,2 % odpoveédi. Témét shodného

vysledku dosahly nabizené benefity (56 hlast; 25,8 %) a moznost pracovniho riistu
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(50 hlasti; 23,1 %). Ctvrta moznost opét nabidla moznost volné odpovédi a vyuzilo
ji dohromady 19 dotdzanych. Z vyhodnoceni slovnich odpovédi vyplynuly dva dalsi
motivaéni prvky, a to soutézivost (13 hlast; 6,0 %) a dobry pocit z odvedené prace,

ktery uvedlo 6 lidi, tj. 2,9 %.

7.2 Vyhodnoceni pracovnich hypotéz

K vyhodnoceni pracovnich hypotéz byly vyuzity kontingen¢ni tabulky a chi-
kvadrat test nezdvislosti. Pfi tomto testu médme k dispozici ndhodny vybér rozsahu n
rozdéleny dle dvou statistickych znakt (znak1, znak2), které nam tvofi tabulku, pficemz
kazdy z obou znak je rozdélen do r fadka, respektive s sloupct skupin. Ukolem testu
je rozhodnout, zdali jsou oba znaky na sob& zavislé ¢i nezavislé. Tedy, zda znak
1 ma vliv na znak 2. K vypoctu je tieba vytvotit dvé tabulky: prvni obsahuje skutecné
Cetnosti vyskytu znaku a druha obsahuje ocekavané Cetnosti vyskytu. Hodnoty
ocekavanych Cetnosti ptitom spocitdme nasledovné:

H n

’ ie . 7
n,

y

n

Abychom mohli potvrdit hypotézu, je tieba, aby testové kritérium bylo mensi
nez kriticka hodnota. Kriticka hodnota byla vypocitana pomoci funkce CHINV v MS

Excel, dle nasledujiciho vzorce:

)Zl—a: (r-1)(s-1)

Testové kritérium G majici rozdéleni chi kvadrat s df = (r-1)(s-1) stupni volnosti

byl vypocten podle vzorce:

’
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Hypotéza 1 stanovi, Ze neexistuje zavislost mezi stoupajicim vékem a zajmem
pracovnikil spolecnosti o dalsi vzd€lavani a rozvoj. Odpovéd na druhou hypotézu

poskytla kombinace odpovédi na otdzky €. 2 a 12.
Po dosazeni do vzorce vychazi testové kritérium: G = 167,976
Kriticka hodnota: y(1-a); af = 18,549

Na hladiné vyznamnosti 10 % nulovou hypotézu (Ho) o nezavislosti mezi
stoupajicim vékem a zajmem pracovniki spole¢nosti o dalsi vzdélavani a rozvoj
zamitame a prijimame hypotézu Hi, kterd nam frika, Ze zde urcita zavislost

existuje.

Tabulka 1 je kontingen¢ni tabulkou nezéavislosti zdjmu o vzdélavani a rozvoj

na stoupajicim veéku pracovniki.

Tabulka 1: Kontingen¢ni tabulka nezavislosti zajmu o vzdélavani se stoupajicim vékem

18-25 let | 26-35 let | 36-45 let | 46-55 let ”al‘gt% Celkem
Ano 9 27 68 1 0 105
SpiSe ano 0 15 52 2 3 72
SpiSe ne 0 5 4 19 9 37
Ne 0 0 0 0 3 3
Celkem 9 47 124 22 15 217

Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni zpracovani)

Hypotéza 2, tika, Ze neexistuje zavislost mezi dobou plsobeni ve spolecnosti
Ceska pojistovna, a.s. a zdjmem pracovniki spoleénosti o dal§i vzdélavani a rozvoj.
Odpovéd’ na druhou hypotézu poskytla kombinace odpovédi na otdzky €. 4 a 12.

Nize vlozend Tabulka 2 ukazuje nezévislost zajmu o vzdélani s prodluzujici

se dobou piisobeni ve spole¢nosti Ceska pojistovna, a.s.
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Tabulka 2: Kontingen¢ni tabulka nezavislosti zajmu o vzdélavani s prodluzujici se

dobou plisobeni ve spole¢nosti

Méné nez 1-2 roky 3-5 let Nad5let | Celkem
1 rok
Ano 45 38 20 2 105
SpiSe ano 5 26 31 10 72
SpiSe ne 0 3 23 11 37
Ne 0 0 0 3 3
Celkem 50 67 74 26 217

Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni zpracovani)

Po dosazeni do vzorce vychazi testové kritérium: G = 100,409
Kriticka hodnota: y(1-0); af = 14,684

Na hladiné vyznamnosti 10 % nulovou hypotézu (Ho) o nezavislosti mezi
dobou pusobeni ve spolecnosti Ceska pojistovna, a.s. a zajmem pracovniki
spole¢nosti o dalSi vzdélavani a rozvoj zamitame a prijimame hypotézu Hi, ktera

nam Fika, Ze zde urcita zavislost existuje.

Hypotéza 3 tvrdi, ze zaméstnanci se chtéji vzdélavat, ale nejsou ochotni
investovat do svého vzdélavani vlastni finanéni prostiedky. Odpoveéd’ na tuto hypotézu
dala vyhodnoceni otazek €. 12 a 13. Na zdklad¢ vysledki, které vyplynuly z téchto
otazek, se da konstatovat, Ze ackoli maji respondenti zajem 0 dal$i vzdélavani a osobni
rozvoj, nejsou piili§ ochotni investovat své vlastni finanéni prostiedky. Hypotézu
potvrzuji procenta jednotlivych odpovédi: zijem o vzdélavani ma 81,57 % z 217
dotazanych, ale 73,73 % z 217 respondentli se nechce na svém dal§im vzdélavani
a rozvoji finan¢né podilet. Hypotéza 3, Ze zaméstnanci se chtéji vzdélavat, ale nejsou
investovat do svého vzdélavani vlastni finan¢ni

ochotni prostiedky, byla

posouzenim odpovédi respondenti potvrzena.

Hypotéza 4 nam tik4, zZe nezaleZi na vysi vzdélani pii postupu na vyssi pracovni

pozice. Pro ziskani odpovédi na tuto hypotézu byla vyuzita kombinace odpovédi
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naotazky ¢. 3 a 5. Kontingencni Tabulka 3 ukazuje nezéavislost postupu na vyssi

pracovni pozice na vysi dosazené¢ho vzdélani.

Tabulka 3: Kontingen¢ni tabulka nezavislosti postupu na vys$$i pracovni pozice na vysi

dosazeného vzdélani.

Stiredoskolské s

Vyssi

maturitou odborné Vysokoskolské Celkem

Obchodnik 39 5 12 56
Manazer 4 0 13 17
Reditel 0 0 2 2

Konzultant 43 34 28 105
Poradce 7 8 14 29
TOP poradce 1 0 7 8

Celkem 94 47 76 217

Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni zpracovani)

Po dosazeni do vzorce vychazi testové kritérium: G = 55,356

Kriticka hodnota: y@-a); af = 15,987

Na hladin€é vyznamnosti 10 % nulovou hypotézu (Ho) o nezévislosti dosaZzené

vySe vzdélani pfi postupu na vyssi pracovni pozice zamitdme a piijimame hypotézu Hi,

ktera nam tika, ze zde urcita zévislost existuje.

7.3 Vyhodnoceni fizenych rozhovori

Vzhledem k tomu, Ze je na vSech pobockach uplatiiovéana stejna politika rozvoje

a vzdelavani zaméstnanci, byl fizeny rozhovor s TOP poradcem z obchodniho oddéleni

a s obchodnikem na pozici konzultanta proveden na pobocce, ktera sidli na Kubanském
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namesti v Praze. Doslovny piepis obou rozhovort je uveden v Piilohach C a D této

prace.

Oslovena TOP poradkyné ptlisobi ve spole¢nosti jiz vice jak 11 let a postupné
se vypracovala z konzultantky az na svoji sou¢asnou pozici. Jejim nejvys$sim dosazenim
vzdélanim je titul inzenyr ekonomie. Z poskytnutych odpovédi vyplyva, ze po celou
dobu jejiho setrvani ve spolecnosti méla moznost se neustdle ucastnit riznych
vzdélavacich akci a Skoleni, které ji pomahaly se Iépe ptizplisobit nariistajicim narokiim
na jeji dovednosti a kompetence. Pozice poradce ji piinesla casovou a finan¢ni
nezavislost v podob¢ propracovaného a transparentniho systému odmén a motivacnich
benefitt. Po celou dobu se mohla rovnéz kdykoli obratit na zkusenéjsi kolegy, ktefti
jibyli ndpomocni v jejim snazeni. V souasnosti uz je sama tim, kdo poskytuje cenné

rady a vedeni pracovné mladSim koleglim na niz8ich pozicich.

Druhy rozhovor poskytl konzultant obchodniho oddéleni, ktery je soucasti
skupiny Ceské pojistovny teprve 17 mésicti. Béhem této doby absolvoval velké
mnozstvi povinnych 1 volitelnych vzdélavacich projekti a Skoleni. Své vzdélani
prozatim ukoncil titulem DiS., v oboru socidlné pravnim. V dob¢ jeho adaptace mu byla
poskytnuta nejen moznost teoretického a praktického zaskoleni, ale i finanéni podpora,
ktera kompenzovala pocatecni nedostatek klientd. Na své soucasné pozici zajistuje
poradenstvi v oblasti pojiSténi a financi, ale jeho cilem je postoupit aZ na pozici feditele

obchodni kancelafe.

7.4  Shrnuti a navrhy na zlepSeni systému vzdélavani

Na zéklad¢ analyzy dokumentace k procesu vzdélavani a vyhodnoceni
dotaznikového Setteni, pracovnich hypotéz a tizenych rozhovori, vyplynuly nékteré
zajimavé postiehy. Ty se staly podkladem navrhii drobnych vylepSeni stadvajiciho velmi

dobfte fungujiciho systému vzdélavani.

Dotaznikové Setteni probéhlo celkem v 50 pobockach zlinského kraje a Prahy.

Z celkového poctu 500 distribuovanych dotaznikii bylo statisticky zpracovano celkem
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217 dotaznikd, tj. 43,4%. Dotazniky byly distribuovany na vSech Grovnich pracovnich

pozic v Ceské pojistovng, a.s., véetnd spolupracovnikii OSVC.

Setteni se zacastnilo celkem vice nez 52 % Zen a téméf 48 % muzi. Zudastnéni
respondenti byli zastupci vSech navrzenych vékovych skupin. V otazce dosazeného
vzdélani byli zastoupeni pouze pracovnici se stfedoskolskym vzdélanim s maturitou
a vyssim. Rozdéleni respondentti podle vyse dosazeného vzdélani ukazuje na podminku
spolecnosti zaméstnavat lidi s dostateCnych vzdélanim. Zajimavym pro ptipadné navrhy
nasledného vzdélavani by mohlo byt zjiSténi obord, které zaméstnanci a spolupracovnici
spoleénosti vystudovali. I v otazce doby stravené u spole¢nosti Ceska pojistovna byli
respondenti pomérné rovnomérné zastoupeni ve vSech Ctyfech navrzenych dobéach
trvani ptsobeni ve spolecnosti. Vyplnéné dotazniky poskytli pracovnici ze vSech Grovni

pracovnich pozic.

S vysi platu je spokojeno témér 78 % dotazanych a vice nez 22 % by chtélo své
platové ohodnoceni zménit. Témér tii Ctvrtiny dotdzanych je spokojeno s vzdélavani.
DalSich takika 32 % respondentli je spokojeno s vyhradou. Pouze neceld 2 %
dotdzanych jsou ptesvédcena, ze je podpora vzdéldvani ze strany spoleCnosti spiSe
nedostate¢na. Jako dostate¢nou shledavaji motivaci k dalSimu vzdé€lavani vice jak 93 %
respondenttl, jen téméef 7 % se citi malo motivovanych. Mezi hlavni motivatory patii
mzda, nabizené¢ benefity a mozZnost pracovniho rastu. Skoro 85 % pracovnika
je spokojeno s nabidkou vzdélavacich a skolicich akci. Vice jak ¢tvrtina z nich by vSak
chtéla mit vétsi volnost pii vybéru konkrétnich forem Skoleni. Piestoze maji dotazovani
zdjem o dal§i vzdélavani, nejsou piili§ ochotni investovat své vlastni finan¢ni

prostiedky.

Nejvétsim divodem pro Ucast na dal$im vzdélavani je vyssi plat, a to v témér 29
% ptipadd. Druhym nejvyznamnéjSim divodem ke vzdélavani je moznost dal§iho
pracovniho postupu. Tento divod uvedlo skoro 23 % dotazanych. Tretim nejéastéjSim
divodem je seberealizace, kterou oznacilo vice jak 18 % respondenti. Pii volbé
oblibenosti jednotlivych forem vzdélavani a Skoleni piimo na pracovisti, preferuji
pracovnici ucast na assesment centrech, a to v téméf 33 % piipadii a vzdélavani pomoci
e-learningu, jez upfednostiiuje takika 28 9% respondenti. Z forem vzdélavani

24

vyuzivanych pfi Skolenich mimo pracovisté se nejvetsi oblibé t€si outdoorové Skolenti,
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které zvolilo vice jak 33 % dotazovanych. Druhou nejoblibenéjsi formou Skoleni mimo
pracoviSté jsou workshopy, které zaskrtlo vice jak 31 % odpovidajicich. Vice
jak v poloviné odpovédi se diivodem tcasti na Skolenich stalo povinné $koleni. Druhym

nejcastéjSim divodem je zdjem o obsah nabizeného Skoleni.

Vzhledem Kk tomu, jak se respondenti vyjadiili ke spokojenosti s moznostmi
vlastniho vybéru skoleni, dd4 se doporulit, aby pii konzultacich pfi pravidelném
hodnoceni pracovnikii bylo podrobné&ji projednano i jejich pozadavky a preference
Skoleni dle tématu a jejich formy. Stejnym zptisobem by bylo mozné konzultovat vétsi
moznost vlastni volby konkrétnich Skoleni a vzdélavacich akci. Je vSak pfi tom nutné
reflektovat pozadavky na znalosti a dovednosti zastavanych pracovnich pozic.
Pti pravidelném hodnoceni je dale doporucovdno piipadné zjistit, pro¢ néktefi
pracovnici nemaji pfili§ velky zijem o dal§i vzdélavani. Zda je divodem jejich
uspokojeni z jiz dosazené pracovni pozice nebo zda jsou presvédCeni, ze na své pozici
jim dals$i vzdélavani jiz neposkytne nic nového. Moznym feSenim je jejich zapojeni
do workshopit s pracovné mlad$imi kolegy, které by jim davaly moznost piedavat

dal své zkusenosti a pfitom se dozvidat aktualni problémy feSené v praxi.
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ZAVER

Soucasnd doba nabizi tém, ktefi maji o to zdjem dostatek pfilezitosti
k vybudovani Gspésné kariéry. Jednim z hlavnich piedpokladi uspéchu vsak je nutnost
soustavného rozvoje, doskolovani a zdokonalovani jiz ziskané¢ho vzdé€lani. Tato
bakalarska prace se V teoretické zaméfila na vymezeni a definovani zakladnich pojmu
Vv oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnanct, jako je historie, vyznam a cil vzdélavani.
Soucasti prvni Casti prace bylo rovnéz vymezeni legislativniho rdmce ke zkoumané
problematice se zaméfenim na podporu vzdélavani a rozvoje zaméstnancl ze strany
Ceské republiky a ESF. Na zékladni definice navazaly kapitoly o oblastech rozvoje
a vzdélavani zaméstnancii, vlastnim procesu vzdélavani, formach a metodach ve

vzdélavacim procesu a bariérach vzdélavani.

Navazujici praktickd cast nejprve popsala historii a soucasny stav personalni
politiky ve spolecnosti Ceské pojistovna, a.s. Na tento popis navazal vyzkum v podobé
dotaznikového Setieni a provedeni fizenych rozhovorti s vedoucim a s fadovym

pracovnikem obchodniho oddéleni a jejich analyza.

Ziskané odpovédi vyvratily tii ze Ctyt vyslovenych hypotéz. Nejprve byla za
pomoci odpovédi na otazky v€ku respondentll a jejich z4jmu o Skoleni zjisténa zavislost

mezi stoupajicim v€kem a zdjmem pracovnikll spole€nosti o dalsi vzdélavani a rozvoj.

Odpovédi na otazky o dob¢ puisobeni respondentd ve spole¢nosti a jejich zajmu
0 skoleni zase prokazala, oproti pivodni hypotéze, zavislost mezi dobou pulisobeni
ve spole¢nosti Ceska pojistovna, a.s. a zdjmem pracovnikii spolednosti o dalsi

vzdélavani a rozvoj.

Jedinou potvrzenou hypotézou se stala ta, ktera tvrdila, Ze se zaméstnanci Sice
cht&ji vzdélavat, ale nejsou ochotni investovat do svého vzdélavani vlastni financni

prostiedky.

Odpovédi na otazky o vysSi dosaZzeného vzdélani a zastdvané pracovni pozici
negovaly ¢tvrtou hypotézu, ze nezalezi na vysi vzdélani pfi postupu na vyssi pracovni

pozice.
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Na zékladé vsech provedenych analyz a vyhodnoceni bylo dosazeno nékterych
zajimavych zjisténi a poznatki, které se nasledné staly podkladem pro navrhy drobnych

vylepsSeni stavajiciho velmi dobie fungujiciho systému vzdelavani.

Vzhledem k tomu, jak se respondenti vyjadiili ke spokojenosti s moznostmi
vlastniho vybéru skoleni, dd4 se doporulit, aby pii konzultacich pfi pravidelném
hodnoceni pracovnikii bylo podrobnéji projednano i jejich hodnoceni na téma jimi
pozadovanych a preferovanych skoleni dle tématu a jejich formy. Stejnym zplsobem
by bylo mozné konzultovat vétsi moznost vlastni volby konkrétnich $koleni
avzdélavacich akci. Je vsSak pfi tom nutné reflektovat pozadavky na znalosti
a dovednosti zastdvanych pracovnich pozic. Pfi pravidelném hodnoceni je dale
doporucovano ptipadné zjistit, pro¢ nékteti pracovnici nemaji ptili§ velky zdjem o dalsi
vzdélavani. Zda je divodem jejich uspokojeni z jiz dosazené pracovni pozice nebo
zda jsou piesvédcCeni, ze na své pozici jim dal$i vzdélavani jiz neposkytne nic nového.

Vyse uvedené skutecnosti potvrzuji, ze cil prace prozkoumat teoreticky ramec
problematiky ndvazného vzdélavani a jeho praktické vyuziti v konkrétni spolecnosti
Ceska pojistovna, a.s., byl splnén. Rovnéz byl naplnén cil nabidnout navrhy na mozna

vylepSeni stavajiciho systému vzdelavani v této spolecnosti.
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Priloha A - Dotaznik

Vazeni zaméstnanci spoleénosti Ceské pojistovna, a.s.,

timto Vas zadam o vyplnéni kratkého dotazniku, ktery se tyka Vaseho vzdélavani
jak na pracovisti, tak i mimo ngj. Cilem dotazovani je vyhodnoceni metod vzdélavani
nabizenych spolegnosti Ceska pojistovna, a.s. a zdjem zaméstnanc o toto vzd&lavani.
Vysledky budou pouzity v mé bakalarské praci na téma: ,,Vzd€lavani a rozvoj pracovniki
ve spole¢nosti Ceska pojistovna, a.s.”

Priizkum je anonymni.

Déekuji za Vasi spolupréci a ¢as vénovany tomuto dotazniku.

Veronika Novosadova

Zaktizkujte, prosim, hodici se odpovéd'.

1) Jaké je Vase pohlavi?

[1 Muz
] Zena

2) Jaky je Vas vek?

1 18—-25
[126—-35
[136—-45
(146 — 55
[1 Nad 56

3) Jaké mate nejvyssi dosazené vzdélani?

] Zakladni

[ Odborné stredoskolské

[J Stredoskolské s maturitou
) Vyss8i odborné

) Vysokoskolské

4) Jak dlouho jste zaméstnani ve spole¢nosti?

0 méné nez 1 rok
01— 2roky
[13-5let

[J déle nez 5 let



5) Do jaké kategorie zaméstnancu patfite

[0 Obchodnik
(] ManaZer

[] Reditel

[J Konzultant
(] Poradce

(1 TOP poradce

6) Jste spokojeni s vysi VaSeho platu?

(1 Ano
(1 Ne

7) Jaka je vySe Vaseho finanéniho ohodnoceni (hruby piijem)?

0 Do 20 tis.

[J 21 — 30 tis.
(] 31 —40 tis.
(] 41 — 50 tis.

[0 51 tis. a vice

8) Podporuje firma vzdélavani zaméstnanct?
[J Ano
[] SpiSe ano
[] SpiSe ne
[J Ne

9) Motivuje Vas zaméstnavatel k rozvoji potfebnych znalosti a dovednosti?

[J Ano

[] SpiSe ano
[] SpiSe ne
[J Ne

10) Mate moznost vybrat si, které vzdélavaci akce se zlcastnite?

[J Ano

] SpiSe ano
[] SpiSe ne
[J Ne



11) Jste spokojeni s nabidkou $koleni ve firmé?

] Ano

] SpiSe ano
] SpiSe ne
[J Ne

12) Mate zajem se dale vzdelavat?

[J Ano

[] Spise ano
[] SpiSe ne
[J Ne

Pokud Ne; Spise ne, napiSte prosSim ProC .........c.oeeriirititiiiie ittt

13) Jste ochotni vlozit do svého vzdélavani i vlastni prostiedky?

[J Ano

[] SpisSe ano
[] SpiSe ne
[J Ne

14) Co pro Vas znamena vzdélavani? (maximalné 3 odpovédi.)

1 Udrzeni si pracovni pozice

[ Seberealizace

] Moznost ziskani kvalifikace

(] Karierni rast

] MozZnost vyssiho platového ohodnoceni
[] Moznost zvySeni kvality prace

15) Kterou formu Skoleni na pracovisti jste ve firm¢ absolvovali? (Vice odpovédi.)

[ Instruktaz

[J Counselling

[J Mentoring

[ Coaching

1 E-learning

[] Rotace prace

] Povéfeni tkolem
(] Pracovni porady
[J Assesment centre



16) Které formy Skoleni mimo pracovisté jste se ve firmé zucastnili? (Muzete zvolit i vice
odpovédi.)
] Pfednasky
[ Seminat
[J Hrani roli
[J Ptipadova studie
(1 Workshop

[0 Demonstrovani
[0 Outdoorové skoleni

17) Které Skoleni na pracovisti byste chtéli absolvovat? (max. 3 odpovédi.)

[ Instruktaz

1 Counselling

[J Mentoring

1 Coaching

1 E-learning

[J Rotace prace

) Povéteni ukolem
[J Pracovni porady
[J Assesment centre

18) Které skoleni mimo pracovisté byste chtéli ve firmée absolvovat (max. 3 odpovédi.)
[J Pfednasky
[ Seminaft
[J Hrani roli
[J Ptipadova studie
[J Workshop
[J Demonstrovani
[1 Outdoorové skoleni

19) Jaky je divod Vasi ucasti?

[] z&4jem o obsah

] povinna ucast

[ ucast kolegii

[1 jiny divod (uved’te prosim)

20) Co je Vasi motivaci k lep§imu pracovnimu vykonu?

[J moznost pracovniho ristu
[] benefity

[ mzda

(1 jiné (uved’te prosim)



Piiloha B — Tabulky k dotaznikovému Setieni

Tabulka 4: Rozdéleni respondentl podle pohlavi

Absolutni ¢etnost

Relativni ¢etnost

Zeny 113 52,1
Muzi 104 47,9

Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni zpracovani)

Tabulka 5: Rozd¢leni respondenti dle v€kovych kategorii
Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost

18 - 25 let 9 4,2
26 - 35 let 47 21,7
36 - 45 let 124 57,1
46 - 55 let 22 10,1
starsi 55 let 15 6,9

Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni zpracovani)

Tabulka 6: Rozd¢leni respondentii podle dosazené¢ho vzdélani
Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost

Zakladni 0 0,0
Odborné s vyucenim 0 0,0
StiredoSkolské s maturitou 94 433
Vyssi odborné 47 21,7
Vysokoskolské 76 35,0

Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni zpracovani)




Tabulka 7: Rozd¢leni respondenti podle doby zaméstnani ve spole¢nosti

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Méné nez 1 rok 50 23,0
1-2roky 67 30,9
3-5let 74 34,1
Déle nez 5 let 26 12,0

Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni zpracovani)

Tabulka 8: Respondenti podle pracovni pozice

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Obchodnik 56 25,8
ManaZer 17 7,8
Reditel 2 0,9
Konzultant 105 48,4
Poradce 29 13,4
TOP poradce 8 3,7

Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni zpracovani)

Tabulka 9: Rozdéleni podle spokojenosti s platem

Absolutni ¢etnost

Relativni ¢etnost

Ano

169

77,9

Ne

48

22,1

Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni zpracovani).
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Tabulka 10: Rozdéleni respondentt podle vySe platu

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Do 20 tisic 38 17,5
21 - 30 tisic 98 45,2
31 - 40 tisic 54 24,9
41 - 50 tisic 17 7,8
Vice jak 50 tisic 10 4.6

Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni zpracovani)

Tabulka 11: Podpora firmy pfi vzdélavani zameéstnanci

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 157 72,4
SpiSe ano 56 25,8
SpiSe ne 4 1,8
Ne 0 0,0

Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni zpracovani)

Tabulka 12: Motivace zamé&stnavatelem k rozvoji znalosti a dovednosti

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 133 61,3
SpiSe ano 69 31,8
SpiSe ne 12 55
Ne 3 1,4

VII

Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni zpracovani)




Tabulka 13: Spokojenost s nabidkou Skoleni ve firmé

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 80 36,9
SpiSe ano 104 47,9
SpiSe ne 20 9,2
Ne 13 6,0
Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni zpracovani)
Tabulka 14: Moznost vybéru vzdélavaci akce
Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 69 31,8
SpiSe ano 91 41,9
SpiSe ne 35 16,1
Ne 22 10,2
Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni zpracovani)
Tabulka 15: Rozdéleni podle zajmu o vzdélavani
Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 105 48,4
SpiSe ano 72 33,2
SpiSe ne 37 17,1
Ne 3 1,4

Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni zpracovani)
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Tabulka 16: Rozdé&leni dle ochoty vlozit do vzdélani své prostiedky

Absolutni ¢etnost

Relativni ¢etnost

Ano 18 8,3
SpiSe ano 39 18,0
SpiSe ne 62 28,6
Ne 98 45,1

Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni zpracovani)

Tabulka 17: Divod dalsiho vzdélavani pro respondenty

Absolutni ¢etnost

Relativni ¢etnost

UdrZeni si pracovni pozice 75 11,5
Seberealizace 119 18,3
Ziskani kvalifikace 63 9,7
Pracovni postup 147 22,6
Vyssi plat 186 28,6
Zvyseni kvality prace 61 9,3

Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni zpracovani)




Tabulka 18: Absolvované formy Skoleni na pracovisti

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Instruktaz 217 17,0
Counselling 189 14,8
Mentoring 32 2,5
Coaching 56 4,4
E-learning 217 17,0
Rotace prace S7 4,5
Povéreni ikolem 83 6,5
Pracovni porady 217 17,0
Assesment centre 211 16,5

Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni zpracovani)

Tabulka 19: Absolvované formy $koleni mimo pracoviste

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Piednasky 217 19,9
Seminar 217 19,9
Hrani roli 98 9,0
Pripadova studie 67 6,1
Workshop 217 19,9
Demonstrovani 63 5,8
Outdoorové $koleni 213 19,5

Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni zpracovani)




Tabulka 20: Zajem respondenti o Skoleni na pracovisti

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Instruktaz 22 3,38%
Counselling 67 10,29%
Mentoring 50 7,68%
Coaching 38 5,84%
E-learning 187 28,73%
Rotace prace 49 7,53%
Povéreni ikolem 19 2,92%
Pracovni porady ) 0,77%
Assesment centre 214 32,87%

Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni zpracovani)

Tabulka 21: Zajem respondentti o $koleni mimo pracovisté

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Piednasky 4 0,6
Seminar 133 20,4
Hrani roli 42 6,5
Pripadova studie 34 5,2
Workshop 204 31,3
Demonstrovani 19 2,9
Outdoorové $koleni 214 33,0

Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni zpracovani)
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Tabulka 22: Dtuivod ucasti respondenti na Skoleni

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Zajem o obsah 69 31,8
Povinna ucast 111 51,2
Uéast kolegi 21 9,7
Touha po védéni 15 6,9
Zvédavost 1 0,5

Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni zpracovani)

Tabulka 23: Motivatory lepsiho pracovniho vykonu

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Pracovni rist 50 23,0
Benefity 56 25,8
Mzda 92 42 4
Dobry pocit 6 2,8
Soutézivost 13 6,0

Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni zpracovani)
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Priloha C — Prepis Fizeného rozhovoru s TOP poradkyni

Autorka (A): Dobry den, jmenuji se Veronika Novosadova a provadim zde priizkum
Pro svoji bakaldiskou praci na téma: ,, Vzdélavani a rozvoj zaméstnancii ve spolecnosti Ceska
pojistovna, a.s. Soucdsti je i Fizeny rozhovor sjednim manaZerem na pozici vys$Siho
managementu a s jednim obchodnikem. Tématem naseho rozhovoru bude vzdélavani a rozvoj
pracovnikit této spolecnosti. Mohu Vam polozit nekolik otdzek, prosim? Vsechny Vase

odpovedi budou anonymni a budou se pouze vazat K Vasi pozici TOP poradce.
Poradce (P): Prosim, ptejte se.

A: Kolik Vam je let a jak dlouho pracujete ve spolecnosti Ceska pojistovna, a.s.?

P: Je mi 42 let a u spolecnosti pisobim jiz vice jak 11 let.

A: Jaké je VasSe nejvyssi dosazené vzdeélani?

P: Vystudovala jsem Vysokou §kolu ekonomickou v Praze.

A Na jaké pozici ve spolecnosti pracujete?

P: V soucasnosti jsem na pozici TOP poradce.

A: Co Vis vedlo k nastupu do spolecnosti Ceskd pojistovna, a.s.?

P: Na svém tehdejS$im misté jsem nebyla zcela spokojena, a tak jsem se poohliZela po jinych
moznostech. Nabidku stat se finan¢ni poradkyni jsem brala jako velikou pfilezitost a zaroven
I vyzvu, jak se posunout ve svém profesnim zivot¢ nékam dal. Thned jsem zaslala svij
zivotopis a piihlasila jsem se do konkurzu na tuto pozici. Usp&iné jsem absolvovala

certifikaci a odstartovala tak svoji kariéru u Ceské pojistovny.
A: Jak probihala Vase adaptace?

P: Piekvapila mé systematicnost, sjakou je adaptatni proces v pojistovné realizovan.
Nejprve jsem absolvovala celou fadu tematickych $koleni a workshopi zaméfenych
na financnictvi a pojistovnictvi. Soucasti prvnich Skoleni bylo 1 obséhlé ziskavani zékladnich
informaci o spolecnosti a jejim fungovani. Po uvodnich teoretickych skolenich jsem piesla
k nacviku praktickych dovednosti piimo v praxi prostfednictvim individualniho koucingu.
Ted mam moZnost ucastnit se Skolicich akci 1 z druhé strany, jako ta, kterd predava

své znalosti a predevsim zkuSenosti tém druhym.

A Jaky je systém vzdeélavani a rozvoje ve spolecnosti a jste s nim spokojena?

X1



P: V této profesi plati, Ze pouze neptetrzité¢ studium a sbirani pracovnich zkuSenosti vede
K uspéchu a na tomto principu je zalozen cely vzdélavaci systém spole¢nosti. Ma rizné stupné
odpovidajici postupné se zvysujicim pracovnim pozicim a zéalezi jen na kazdém z nds,
kam az se vypracuje. Ja osobné jsem s moznostmi v zdélavani velmi spokojena a myslim si,
ze nabizend témata a formy vzdélavacich akci jsou aktudlni a na velmi vysoké Grovni.

A: Mnohokrat dekuji za poskytnuté informace a Vas cas. Preji hezky den.

P: Nemate zac, hezky den.
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Piiloha D — Piepis Fizeného rozhovoru s konzultantem

Autorka (A): Dobry den, jmenuji se Veronika Novosadova a provadim zde priizkum pro sVoji
bakaldiskou praci na téma: , Vzdélavini a rozvoj pracovnikii ve spolecnosti Ceskd
pojistovna, a.s. Soucasti je i Fizeny rozhovor s jednim manazerem na pozici VySSiho
managementu a s jednim obchodnikem. Tématem naseho rozhovoru bude vzdélavani a rozvoj
pracovnikit této spolecnosti. Mohu Vam polozit nékolik otdazek, prosim? Vsechny Vase

odpovedi budou anonymni a budou se pouze vazat k Vasi pozici konzultanta.

Konzultant (K): Jsem piipraven, mizete se ptat.

A: Kolik Vam je let a jak dlouho pracujete ve spolecnosti Ceska pojistovna, a.s.?

K: Je mi 27 let a v Ceské pojistovné jsem pomérné kratce, 17 mésicil.

A: Jaké je VasSe nejvyssi dosazené vzdeélani?

K: Po gymnaziu jsem vystudoval vyss§i odbornou $kolu v oboru socialné-pravnim s titulem
DiS.

A: Co Vis vedlo k nastupu do spolecnosti Ceska pojistovna, a.s.?

K: Nastoupil jsem do komunika¢niho centra v Pardubicich v 1ét€¢ 2013 jako absolvent stfedni
Skoly s minimalnimi pracovnimi zkuSenostmi. Rok a ptl jsem zde plsobil brigadné pfi studiu
jako operator na ptichozi lince. Pfi své praci jsem nabiral zkuSenosti jak v komunikacénich,
tak i prodejnich dovednostech, ale zaroven jsem si uvédomil, ze mi chybi pfimy osobni
kontakt sklienty. Proto jsem po uspé$ném dokonceni nastavbového studia ptihlasil

do vybérového fizeni na pozici konzultant junior.
A: Jak probihala Vase adaptace?

K: Od prvniho dne jsem se pomoci pfimého koucingu ucastnil jednéani s klienty piimo
Vv terénu. Zaroven mé zaSkolovani probihalo 1 v teoretické roving€, a to ptredevSim formou
workshopi a také e-learningu. Vzhledem k tomu, ze jsem si teprve postupné budoval vlastni
klientskou zakladnu, spolecnost mi poskytla finanéni podporu. Velmi rychle jsem ziskal
uceleny teoreticky piehled a znalosti v oblasti ndmi nabizenych produktii a zakladni ptehled

na trhu financi a pojisténi.
A Jaky je systém vzdelavani a rozvoje ve spolecnosti a jste s nim spokojen?

K: Z toho, co jsem m¢l zatim moznost absolvovat a také z informaci o dalSich moZnostech

studia a rozvoje, soudim, ze je to velmi dobie nastavené pro vSechny, ktefi chtéji se sebou

XV



néco délat a nékam se posunout. M¢ osobné 1akd Casova a financni nezavislost a chtél bych
se postupné propracovat k vlastnimu obchodnimu mistu a stit se feditelem obchodni

kancelate.
A: Dékuji za informace a Vas ¢as. Na shledanou.

P: Neni za co. Na shledanou.
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