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Anotace

Pfedmétem diplomové prace je analyza vzdélavaci politky a motivace
ke vzd&lavani ve VSeobecné zdravotni pojistovné CR a event. vytvofeni navrhu
pro jeho zlepSeni. Ve sveé teoretické praci se zabyvam firemni kulturou, faktory, které
ji ovliviluji a ucCici se organizaci. Zamétuji se na obecny vyznam personalniho utvaru
ve firmé a poukazuji na zpusobilost a kompetence personalnich manazerd. Motivace
predstavuje komplexni a Siroky pojem, ktery je v kontextu se vzdélavanim také
soucasti této prace.

Prakticka ¢ast je zaméfena na prlzkum v oblasti motivace ve vzdélavani

dospélych na vybranych regionalnich pobo¢kach VZP CR.
Klicové pojmy
Firemni kultura, adaptace, personalistika, zpUsobilosti, kliC¢ové kompetence,

motivace, stimulace, vzdélavani, rozvoj, zaméstnanci, dotaznikova Setfeni, hypotézy.



Annotation

The subject of the thesis is the analysis of educational policy and the motivation
in education in the General Insurance Company of Czech Republic and the proposal
for its improvement. In the theoretical work | focus on the corporate culture, the factors
that affect it and the learning organization. | focus on the general importance of the HR
department in the company. | point out the qualifications and competencies of the HR
managers. Motivation is a complex and broad term that is in the context of education
also a part of this work.

The practical part is focused on the research of motivation in adult education

in selected regional branches of the General Insurance Company of Czech Republic.

Key words
Adaptation, company environment, development, education, human resources,

hypotheses, key competencies, motivation, staff, stimulation, survey, qualifications
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uvoD

Zakladni prvek uspéchu firmy a zarover hlavnim zdrojem konkurenéni vyhody
je zaméstnanec. Aby organizace své souCasné a budouci potfeby dostate¢né
uspokojila, musi mit k dispozici spravnou kvalitu lidi. Rozvoj téchto lidi musi byt fadné,
komplexné promysSlen a systematicky Ffizen. Vzdélavani je obecné& povazovano
za jeden z kli¢ovych faktorti zvySovani konkurenceschopnosti podnik. V dne$ni dobé
je pro firmy velice obtizné udrzet se na trhu a konkurovat ostatnim. Je dulezité
reagovat na sebemensi zmény, pfizplsobit se témto zménam a neustéle se vyvijet.
Je nutné mit dlouhodobé cile a nezamérovat se jen na cile s kratkodobou pusobnosti.
Kazda firma musi mit svou filozofii, vizi, politiku, strategii, hodnoty, smér, rozvoj a dany
cil.

Mnoho organizaci si uvédomilo, Ze lidé jsou v sou€asnosti prioritou pro jejich
prosperitu a dalSi rozvoj a je na misté vytvaret takové optimalni podminky, které nejen
zvySuji potencial zaméstnancu, ale pro organizaci predstavuji ekonomicky pfFinos
ve smyslu zvy3eni zisku, udrzeni €i zvySeni podilu na pfislusném komoditnim trhu,
zavedeni inovaci, zvySeni produktivity prace apod.

Ddvodem vybéru tohoto tématu je pravé skuteCnost zjistit, jak dalece
VSeobecné zdravotni pojistovna CR motivuje své zaméstnance ke vzdélavani na
vybranych pobockach, protoZze ne kazdy podnik je presvédCen o tom, Ze se vyplati
vzdélavat a rozvijet své zaméstnance a Ze vynaloZené investice mohou pfinaset pfimeé
vyhody organizace. Ano, vzdélavani neni a ani od n&j nemizeme ocekavat odpovédi
na vSechny problémy a vyzvy existujici v podniku, ale uspé&Snost organizace mizeme
shledavat ve zvoleni spravné motivace pro jednotlivé pracovniky a jasném propojeni
cili vzdélavani se strategii podniku. Clovék, ktery ma silnou motivaci ke svému
vlastnimu rozvoji, hleda pfilezitosti, ze kterych se muze ponaucit a nasledné
stanovovat cile, které pro néj predstavuji vyzvu. Je dulezité si uvédomit, Ze pokud chce
firma dosahovat Uspéchl a vydélavat, musi mit nejen dobré technologie, interni
procesy a dobfe peCovat o zadkaznika, ale prioritné potfebuje kvalifikované pracovniky,
které si je schopna udrzet, vychovat a cilené je vzdélavat a rozvijet, tak, aby byli
schopni dosahovat strategickych cild svého podniku.

Diplomova prace je rozdélena na dvé ¢asti — teoretickou a empirickou.
V teoretické Casti se zabyvam otézkou, firemni kulturou, faktory, které ji ovliviuji,
osvojovanim firemni kultury a v neposledni fadé i ucici se organizaci. Nasledné sméruiji
k Fizeni lidskych zdroja, vykonu personalni prace, ulohy personalistl a zpusobilosti

personalnich manazeru a jejich kliCovych kompetenci.



Ve treti kapitole se zabyvam motivaci a jejim vlivem na vzdélavaci a rozvojové
potfeby. Uvadim typy motivace, ujasfiuji rozdil mezi stimulaci a motivaci a zmifuiji teorii
motivace dle A. H. Maslowa.

V posledni ¢asti se vénuji samotnému vzdélavani a potfebou rozvoje. Zabyvam
se metodami vzdélavani, efektivitou vzdélavani, podnikovému vzdélavani a dalSimi
determinanty, mezi které zahrnuiji bariéry, hodnoty a postoje.

Cil diplomové prace je analyzovat a objektivné charakterizovat soucasny
systém a zplisob vzdélavani pracovnikil VZP CR. Zjistit, jak dalece jsou zaméstnanci
motivovani ve vzdélavani zaméstnavatelem a zda povaZzuji své znalosti a dovednosti
pro vykon své profese v souCasnosti za dostacujici. Maji moznost dalSiho vzdélavani
ve firmé? Jak velkou dulezitost pfikladani vzdélavani ve svém zivoté? Jsou zvolené
podnikové vzdélavani pro né pfinosné, a jakou formu vzdélavani preferuji? Povazuji
své znalosti a dovednosti pro vykon své profese v souCasnych podminkach

za vyhovujici a dostatecné?



TEORETICKA CAST

1 FIREMNi KULTURA

1.1 Kultura organizace

Organizacni kultura je posledni dobou velice popularni téma a jeji obsah
nespociva jen v symbolech, maskotech, zna¢kach atd. Jedna se o zaleZitost obtizné
hmatatelnou. Firemni kultura je ¢lankem kazdé organizace a predstavuje urcité
prostfedi, hodnoty, klima, které se odehrava ve firmé, a ktera nejen ovliviiuje efektivitu
prace zaméstnancu, ale ma i konec¢ny vliv na zakazniky. Zpétnou vazbou spravné
zvolené firemni kultury a jeji dodrzovani zaméstnanci pro nas znamena jediné,
spokojeny zakaznik.

Kulturu mazeme stavét na tfech pilifich a to konkrétné na hodnotach?,
zasadach? a artefaktech®. Na podkladé zasad a artefaktli miizeme realizovat hodnoty,
které nam ujashuji, co je dobré a co zlé, ¢emu vénovat vétsi pozornost a co naopak
oznacit za nedulezité.

Firemni kulturou lze zaméstnance motivovat ke vzdélavani a rozvoji, stimulovat
k vy§Simu vykonu €i podporovat v osobnostnim rustu.

Bartak definuje firemni kulturu jako soubor pfesvédceni, hodnot, zasad, postoja,
pfipadné artefaktl, které maji vliv na chovani zaméstnancu ve firmé, ovliviiuji jejich
pFistup k firmé a také k vykonavané praci.*

Furnham a Gunter (1993) kulturu ptedstavuji jako ,tmel spoleénosti*.

Armstrong charakterizuje kulturu organizace jako ,soustavu hodnot, norem,
pfesvédcéeni, postoji a domnének, ktera sice nebyla nikde vyslovné zformulovana,
ale uréuje zplisob chovani a jednani lidi a organizace*.®

Idealni kulturu nelze presné vymezit a definovat, nicméné muizeme

zjednoduSené fFici, ze ve firmé&, kde zaméstnanci spolu komunikuji, spojuji své

! Hodnoty vyjadfuji eticky pfistup zaméstnance k firmé, k jejim podnikatelskym zamérdm, k pracovni
skupiné, kolegim.

2 Zasady predstavuiji pravidla Zadouciho chovani, oblékani, komunikaci, jednani s partnery & zakazniky

8 Artefakty rozumime materialni i nematerialni stranky firmy, lidské vytvory.

Materialni predstavuji - pracovni prostfedi v€etné nastének, plakatu, brozur, firemnich symbold.
Nematerialni zahrnuji - firemni zvyky, pfibéhy, formy spoleCenského styku, jazykového stylu, oslovovani,
komunikace, firemni hymna apod.

4 BARTAK, J., Personalni fizeni, soucasnost a trendy. 1. vyd. Praha: UJAK, 2011. s. 13.

ISBN 978-80-7452-020-4

® FURHAM, A., GUNTER, B. Corporate assesment. London, Routledge (1993)

® ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdroji. 1.vyd. Praha: Grada, 2007. s. 257. ISBN 978-80-247-1407-3
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predstavy, maji pro sebe vzajemné pochopeni, razi spoleéné cile, tuzby a ambice
je kultura silna, efektivni a je ji tfeba podporovat.

Budovani vhodné firemni kultury je dlouhodoby proces tak, jako budovani si
dobrého jména firmy a Clovék se ji uci v pribéhu €asu. Shein uvadi, Zze existuji dva
zpUsoby tohoto uceni. Jako prvni lze uvést ,traumaticky model, kdy se clenové
organizace uci Celit urcité hrozbé tim, Ze si vytvofi obranny mechanismus a druhy
model mizZeme charakterizovat jako upevriovani védomi, kdy dochazi k zakorfenéni
a pevnému usazeni postup(i*.’

Utvareni firemni kultury je vétSinou v rukou liniovych manazert a personalistu.
Nelze ji tvofit bez znalosti firemni filozofie a bez vySe zminénych pilifd. Pokud chceme,
aby zaméstnanci sdileli firemni kulturu je zakladnim pravidlem managementu firmy, jit
prikladem. Je na manazerech fadné ujasnit a vyjednat pravidla, artefakty, zasady
a hodnoty se zaméstnanci, tak, aby jejich dodrzovani nebylo jen formalni, ale byly
pfirozené akceptovany a dodrzovany.

Svou nezastupitelnou funkci zaujima v této otazce i leadership, ktery stanovuje
smér a ziskava lidi k tomu, aby ho nasledovali. Je tfeba zaméstnance inspirovat tak,
aby se sami podileli na rozvoji firemni kultury.

Jakakoli zména firemni kultury vyZaduje Cas. Je zapotfebi uréita strategie,
poslani a cil. Pokud je firemni kultura uchopena spravné a je silna, Ize diky ni efektivné
pracovat a v zasadé nam slouzi jako nastroj pracovni motivace, diky niz Ize snizit
fluktuaci zaméstnancu a zvysit efektivitu prace. Mizeme ji nazvat jako tzv. ,kurikulum®,
které se stava soucasti Zivota zaméstnance a poskytuje nejen pfisun znalosti
a dovednosti, ale formuje Zivotni postoje a nazory. Vyznamna hodnota firmy prameni
nejen z finan€niho bohatstvi, ale pfedevsim z dusevniho jméni, kde je zakladnim prvek
lidsky faktor. Pokud tedy mluvime o firemni kultufe, mGzeme predpokladat, Ze jasné
dana pravidla chovani, mySleni a vyznavani firemni filozofie snizuji u zaméstnancu
nejistotu a obavy a naopak zvySuji sebevédomi, emocionalni pohodu a spokojenost.

Vime, ze firemni kultura pozitivné ovliviuje chod spole€nosti, ale pfiliSna
uzavienost, fixovani se na sebe samu, striktni dodrZzovani vnitfnich tradic a norem,

nedostatecna flexibilita ¢i neakceptovani vnéjSich vliva ji maze Skodit.

" SHEIN, E. H In: ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdrojii. 1.vyd. Praha: Grada, 2007. s. 259.
ISBN 978-80-247-1407-3
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1.2 Typy firemni kultury

Razni lidé preferuji rizné typy firemni kultury a pro jejich dobry pocit je dilezité,
aby se jejich povahové rysy a vlastnosti byly ve shodé s kulturou podniku, ve kterém
pracuji. Nize uvadim typy firemni kultury dle R. Harrisona a Ch. Handyho.

Kultura moci — jak jiz nazev napovida, hlavni roli zde hraje moc dominantniho
autoritativniho jedince, ktery fidi organizaci direktivné a sam rozhoduje o jejim
uspéchu. Kulturu zde nalezneme silnou a flexibilni, ktera umi pohotové reagovat na
zmény event. hrozby. Rozhodovani se zaklada na mocenském vlivu, lobismu
a manévrovani v socialnich sitich. Tento typ moci nachazime spiSe v malych, zejména
rodinnych podnicich, event. v nékterych obchodnich a finanénich spole¢nostech,
popfipadé u organizaci vyZadujicich krizové Fizeni.

Kultura roli — kazda role ma sva urcita pravidla, postupy a odpovédnost.
Od zaméstnancu se o¢ekava, ze budou tato pravidla a postupy odpovédné dodrzovat.
Pfedpoklada se u nich spiSe odborna kvalifikace, nez inovacni schopnosti. Tento typ
kultury muazeme shledavat v relativné stabilnim prostfedi, napf. ve statni spravé
i v nékterych nadnarodnich organizacich

Kultura udkola - orientace na cil je typickda pro tento typ kultury, je zde
charakteristicka rychla a pruzna realizace projektt a ukoltd. Pravomoci se odvijeji spise
od zpusobilosti, v€etné osobnostniho a socialniho charakteru, napf. kreativita,
pohotové, vécné a souCasné vstficné jednani, nez od zastavané pozice. Tento typ
kultury vidime ve firmach s vyraznou dynamikou, pohybujicich se v silné konkurenénim
prostfedi a tam, kde vyrobek &i sluzba ma kratkou zivotnost (reklamni, propagacni, PR
agentury), pfipadné vyraznou rizikovost podnikani (burza, auditorské, média, atd.)

Osobnostni kultura - kultura ,sebe sama se Fidicich® individualit vhodna pouze
pro specifické profese (napf. malif, sochaf, poradce, Zurnalista, publicista apod.). Jde
0 ,samozafizeni“ jedincl, ktefi pracuji relativné samostatné, ale spojuje je sdileni

kultury jejich organizace.?

1.3 Faktory ovliviujici kulturu organizace

Firemni kulturu Ize ovlivnit vn&jSimi i vnitfnimi vlivy. Kultura firmy nikdy
neexistuje sama o sobé, je ovliviiovana socialné politickym stavem spole¢nosti, firemni
strategii, legislativou, ideologii, dynamikou trhu, moralnimi hodnotami atd. a je nutné ji

chapat v SirSim spole€enském kontextu narodni kultury. Narodni kultura jednotlivych

8 BARTAK, J., Personalini fizeni, soucasnost a trendy. 1. vyd. Praha: UJAK, 2011. s.16.
ISBN 978-80-7452-020-4
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pracovniki se mulze vyrazné liSit od kultury spole¢nosti, ve které pracuji. V dnesni
dobé neni neobvyklé prolinani vice kultur ve spole¢nosti, mizeme hovofit o tzv.
multikulturni firmé. Multikulturni prostfedi ve firmé mize mit jak pozitivni, tak i negativni
dopad. V prvni fadé by mélo dochazet k obohacovani firmy v kontextu osobniho
rozvoje zaméstnancl ve smyslu vzdélavani. NejznaméjSim badatelem, ktery se
zabyval studiem narodni kultury ve spojitosti s managementem, byl Holandan Geert
Hofstede®. Proslavil se svym rozsahlym vyzkumem narodnich kultur, provadénym v 70.
letech minulého stoleti u zaméstnanct firmy IBM.

Firemni kultura je pro kazdou jednotlivou firmu jedinena a patfi mezi
nejvlivnéjsi motivaéni faktory. Pfimo ovliviiuje psychologické klima ve firmé a firemni

strategii pfi dosahovani podnikovych cild.

1.4 Osvojovani firemni kultury

Dle Bartaka jde o ,proces socializace, enkulturace a personalizace
zameéstnanc(“. V prekladu lze fici, ze se jedna o proces, kdy se pracovnik zacleriuje
do spole¢nosti firmy, uci se vni zit, osvojuje si prvky firemni kultury a szZiva se
se socioekonomickou kulturou spoleénosti.

Seznamovani se s firemni kulturou mlze probihat rizné dlouho a na razné
arovni kvality. Prvni aklimatizace probiha b&hem zkuSebni doby v tzv. adaptaénim
programu. V tomto programu jsou zaméstnanci nastaveny pracovni a vzdélavaci cile.
Lze fici, Ze jde o postupné osvojovani psanych a nepsanych pravidel, etického kodexu
a szivani se s firemnimi hodnotami.

Adaptacni proces nelze podceriovat, protoze jiz vtomto obdobi se formuje
vztah mezi firmou a zaméstnancem. Je soucasti socializace a v personalnim odvétvi
je soucasti orientaniho procesu, jehoz cilem je usnadnit adaptaci zaméstnance
v novém pracovnim prostfedi. Adaptace probiha na dvou urovnich. V prvni fadé jde
0 adaptaci pracovni, ktera zahrnuje pracovni zafazeni a z néj vyplivajici napln prace.
V druhé fadé jde o socialni adaptaci, ktera predstavuje zaclenéni do kolektivu
a vytvareni si osobnich ¢i pracovnich vztahl. Nové nastupujici pracovnici se rychleji
zaradi a najdou si spravny vztah k praci v organizaci, pokud proces socializace bude
uspésny. Cil adaptace spociva v piekonani pocate¢ni faze (zvyknout si na vée nové co
nas obklopuje), podpofit a upevnit vztah zaméstnance s podnikem, docilit toho, aby

pracovnik podal takovy vykon, ktery je od néj oCekavan v co nejkrat§i mozné dobé

° Geert Hofstede popsal pét univerzalnich kulturnich dimenzi, kterymi Ize charakterizovat narodni,
regionalni, komunitni, organiza¢ni a tfidni kulturu.
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po nastupu a minimalizovat moznost jeho odchodu. Pravdépodobnost, Ze pracovnik
odejde béhem prvnich mésicl po nastupu do organizace, je pomeérné vysoka.
Problémy v adaptaci mizZzeme shledavat v nesouladu mezi nazory a hodnotami
zaméstnance a hodnotovym a nazorovym systémem firmy. Dale pak v nezaclenéni
do kolektivu, ktery je pro mnoho lidi zasadni, v pevnych vazbach v pfedchozim
zaméstnani Ci nezralosti jedince. Spravné zvoleny adaptacni program, mize mnohé
prozradit o firmé&, resp. hraje kli€¢ovou roli v otdzce firemni kultury. V ramci adaptace
nejde jen o adaptacni proces samotny, ale zahrnuje i zkuSebni dobu, ktera je v kazdém
podniku nastavena jinak a zahrnuje pohovory v pribéhu zaskolovaciho procesu,
vyhodnoceni na konci zkuSebni doby a zpétnou vazbu.

Zpétna vazba adaptacniho procesu by méla obsahovat celkové zhodnoceni
pracovnika s vedoucim pracovisté a personalistou. ZkuSebni doba zaméstnance
zahrnuje celkové hodnoceni pfimym nadfizenym, kde jsou vyhodnocovany cinnosti
a vykon zaméstnance.

Podminkou a zasadou firemni kultury je jeji naprosté dodrzovani, coz znamena,
ze kazdy manazer na libovolné darovni managementu ji musi pfijmout za svou,
pfizpusobit se ji a aplikovat. Sta¢i jeden jediny manazer, ktery ji nebude pfikladat
na dulezitosti a pochybovat o ni, a ¢im vysSi postaveni ve firmé bude mit, tim vice
bude cela firemni kultura a usili o jeji zavedeni k niCemu. Struéné feceno, pokud
chceme docilit, aby nasi podfizeni konali dobro v ramci firmy a chovali se podle
ur€itého vzorce firmy, musime jim jit pfikladem. Dle Bartaka lze fici, Ze ,zdanlivé
nejvhodnéjsi je absolutni souznéni zaméstnance s kulturou organizace. Jeho stinnou
strankou vSak muze byt konformita misto loajality, rigidnost misto samostatnych
tvarsich pfistupd.*®

| kultura organizace se vlivem vnéjsich i vnitfnich faktord musi vyvijet. Nema-li
zaostavat za podnikatelskymi zaméry organizace, jeji vizi, poslanim, strategii,
potifebuje tvirci usili svych Elenu jako subjektd tohoto procesu. Souznéni zaméstnancu
se stavajici firemni kulturou nesmi jit na ukor jejich kritického mysleni a inovativnich
schopnosti.

PFi jakékoli zméné struktury i zavedeni novych postupl &i principd musime
brat v potaz, do jaké miry odpovida nové uspofadani kultufe nasi firmy. Vyhnout se
ukvapenym zménam, které nekoresponduji se zakladni filozofii firmy a fadné promyslet

veskerou zménu. Polozit si otazku co chceme zménou ve firemni kultufe docilit? Je ta

1o BARTAK, J., Personalni fizeni, soucasnost a trendy. 1. vyd. Praha: UJAK, 2011. s. 21.
ISBN 978-80-7452-020-4
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zména pro firmu perspektivni? Jak ji hodlame provést, abychom zajistili lepSi soulad
a zaroven nevyvolali v zaméstnancich jakékoli pochybnosti?

Kultura ma pfimy i nepfimy vliv na vzdélavani pracovnikd jak formou sdileni
informaci mezi pracovniky, tak formou nefizeného uceni. ldealni podobu kultury
muzeme spatfovat v ucici se organizaci, ktera pfedstavuje u€inné nastroje, jak zlepsit

firemni kulturu.

1.5 Ug¢ici se organizace

O rozvoj tohoto konceptu se zaslouzil Peter Senge, ktery prohlasil, ze ,v dnesni
dobé je jedinou moznou konkurenéni vyhodou, kterou firma miZe ziskat, schopnost
ucit se rychleji, nez konkurence." Definoval udici se organizaci jako , organizaci,
ve které si jedinci kontinualné rozsiruji své schopnosti dosahovat vysledkd, po kterych
opravdu touzi a kde se lidé neustale uéi, jak se spoleéné ugit*.**

Garvin Fika, ze u€eni je zakladnim predpokladem, diky némuz jsou organizace
schopny pfezit. ,Uéeni na drovni Cinnosti, politiky i strategie musi byt védomé,
soustavné a integrované®“. Odpovédnost managementu poté spociva ve vytvafeni
takovému klimatu ve firmé, kde se budou moci zameéstnanci soustavné ucit. Nasledné
definuje ucici se organizaci jako takovou, ktera je ,zpusobila vytvaret, ziskavat,
pfenadet a pfedavat znalosti a v reakci na nové znalosti a pohledy modifikovat své
chovéni*.*?

Dulezitéjsi nez lidi ucit, je podporovat jejich schopnosti ucit se a vytvaret takové
klima, které povzbuzuje zaméstnance k sebevzdélavani. UCici se organizace v3ak
musi byt sama schopna produkovat informace, pfenadet je a modifikovat
Sebevzdélavanim jsme schopni fesit i urcité zivotni &i pracovni problémy. Obecné Ize
fici, Zze Clovék v produktivnim véku ma tendenci se profesné rozvijet a zvySovat si
kvalifikace, nicméné uceni je zalezitosti celého Zivota, nikoliv jen obdobi mladi.

UCici se organizace je organizaci flexibilni, ktera se dokaze rychle adaptovat
areagovat na zmény. V takové organizaci se ucCeni stava integralni soucasti
pracovniho procesu a je zakladnim predpokladem jeji existence.

Zakladem ucici se organizace je dle Sengeho pét disciplin, které predstavuji
tymové uceni, osobni mistrovstvi, mentalni metody, utvafeni spole¢né sdilenych vizi

a systémové mysleni.

1 SENGE P. M, Pa4ta disciplina: teorie a praxe ucici se organizace. 1. vyd. Praha: Management Press,
2007. s. 21. ISBN 978-80-7261-162-1

12 GARVIN In: ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdrojii. 1.vyd. Praha: Grada, 2007. s. 450.

ISBN 978-80-247-1407-3
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Tymové uceni zna€i, Zze skupinu muzeme povazovat za zakladni ucici se
jednotkou. Uceni se ze zkuSenosti povazujeme za jednu z nejhodnotnéjsSich forem
neformalniho vzdélavani. Jedinec se nejlépe uéi pomoci vzajemnych diskuzi nad
zavaznymi pracovnimi zalezitostmi, zkoumanim, zpétnou vazbou i vzajemnou
podporou. UCici se tym je zakladni stavebni jednotkou dané organizace.

Osobni mistrovstvi Senge pojal jako ,schopnost uvédomit si své viastni
pfedpoklady a prohlubovat svou osobni vizi‘. Zakladnim prvkem je celoZivotni uceni
(umozfiuje nam ziskavat stejné kompetence riznymi cestami béhem Zivota
a podporuje flexibilni pfechod mezi vzdélavanim a zaméstnanim), neustalé rozvijeni
védomosti, trpélivosti a objektivni vnimani skutecnosti. V tomto pfipadé je dulezité
uveédomit si vlastni priority a hodnoty v Zivote.

Treti disciplinou jsou mentalni modely, které Ize vylozit jako hluboce
zakofenéné predpoklady a predstavy, které maji vliv na to, jak vnimame svét kolem
nas a jak na néj reagujeme a interpretujeme ho. Mentalni modely mohou byt pfekazkou
v prosazovani novych myslenek v praxi predevsim proto, Ze se jevi byt v rozporu
s hlubokymi vnitfnimi pfedstavami jedince o tom, jak svét funguje.

Systémové uceni, které sjednocuje pfedchozi discipliny v jeden celek. Toto
uceni predstavuje urc€ity soubor metod, schopnosti, znalosti, dovednosti, pfistupu
a hodnot, které ve svém celku poskytuji pro toho, kdo je zvladne, zasadni
vyhodu — schopnost kvalitativné l1épe rozvijet své znalosti, resp. se ucit.

Posledni disciplinou je utvafeni spoleéné sdilenych vizi. Tuto disciplinu
muzeme charakterizovat jako schopnost vytvaret vize a prenaset je na zaméstnance
organizace. Jejim zakladnim faktorem je vedeni a vlidcovstvi. Stanovenim jasnych vizi
a jejich sdileni mezi zaméstnanci posouva organizaci vpfed a dodava ji kromé energie
k u€eni i smysluplnost. V této discipliné se v zasadé vracime k firemni kultufe a jejimu
vyznamu.

James Wood, ktery se zabyval budoucnosti vyvoje firem, doplnil Sengeho
model u€ici se organizace o prvky, které jsou dulezité pro uspéSnou implementaci ve
spoleCnosti, jedna se o: corporate governance, otevienost lidi ke zménam,

a komunikacni a informacni toky.
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Corporate governance predstavuje systém, kterym je spoleénost vedena
a kontrolovana. ,,Systém definuje distribuci prav a povinnosti mezi zainteresovanymi

stranami ve spoleénosti‘*

resp. upravuje nejen fungovani a kompetence organu
spolec¢nosti, ale i vztah k véfitelim, investorim, akcionarlim, auditorim atd. Mdzeme
fici, ze se jedna o efektivni nastroj, jak se stat uCici se organizaci, jelikoz governance
zahrnuje i politiku a strategii rozvoje HR, coz je zakladnim kamenem pro efektivni
a systematické podnikové vzdélavani a rozvo;.

Kultura organizace nas svym zpusobem pies udici se organizaci, jejimz
zakladem je spole¢né uceni vraci zpét ke konceptu celozivotniho uceni. Jasné
vymezeni potfeb vzdélavani hraje kliCovou roli v efektivnim rozvijeni a vzdélavani
jedince. Silna a funkéni kultura organizace muize pulsobit velmi u¢inné na existenci,
socialni vztahy a rozvoj osobnosti a iniciovat motivacni Cinitele.

Organiza¢ni kultura je nadfazena personalnimu managementu, resp.
personalni management se stava nastrojem vytvafeni, prosazovani a <&asovy
i prostorovy transfer organizaCni kultury. Je proto nemyslitelné, aby personalni
management a kultura organizace byly pojimany jako dvé na sobé nezavislé veli€iny.

V nasledujici kapitole bych se chtéla vénovat personalnimu fizeni, které hraje

v systému vzdélavani a rozvoje zaméstnance zasadni, velmi u€innou a pozitivni roli.

¥ mproving Business Behaviour: Why we need Corporate Governance. [online]. [cit. 2014-01-29)].
Dostupné z:
http://www.oecd.org/corporate/ca/corporategovernanceprinciples/improvingbusinessbehaviourwhyweneed
corporategovernance.htm
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2 Personalni rizeni

Oblast personalniho Fizeni v organizacich prosla uritym vyvojem a zménou,
kdy na ni pusobily socialni i ekonomické faktory, charakteristické pro urcité historické
obdobi a danou kulturou. V dasledku vnéjSich vliv na organizace a jejich podminek
uvnitf firmy se ménil i vyznam jednotlivych personalnich aktivit, s rozvojem metod
fizeni logicky nartistaly i naroky na personalisty. Podstatou fizeni lidi je takové fizeni,
které svym zplUsobem 2zvySuje vykonnost organizace, av$ak celkovy vyvoj
personalniho fizeni nebyl ve vSech firmach jednotny, naopak, dochazelo k rozdilim
v zavislosti na specifickych podminkach vné i uvnitf dané organizace. Z tohoto divodu
charakter personalistiky ve vétsiné firem neodpovidal Urovni ¢asové relevantni etapy
vyvoje personalniho fizeni.

Jednou z prvnich vyslovnych formulaci pojeti fizeni lidskych zdroju, resp.
personalniho fizeni vytvofila Michiganska Skola. Jeji pfedstavitelé zastavali nazor,
ze systémy lidskych zdroji a struktura organizace by mély byt fizeny takovym
zpusobem, ktery je v souladu se strategii organizace. Poukazali na existenci urcitého
cyklu lidskych zdroju, ktery je tvofen Ctyfmi procesy, jeZ jsou vykonavané ve vSech
organizacich. Do tohoto procesu zahrnujeme vybér, hodnoceni, odménovani a rozvo;.

UrCity Cas se vedla diskuse o rozdilech mezi fizenim lidskych zdrojl
a personalnim fizenim. V sou€asné dobé se doslo k nazoru, Ze terminy ,fizeni lidskych
zdroju“ a ,lidské zdroje” se v dnesni dobé bézné pouzivaji, at uz opravnéné, nebo jako
synonymum pro personalni fizeni.

Koncepce personainiho fizeni je do urcité miry zalozena na filozofii
managementu a na podnikatelsky orientované filozofii. Zajmy ¢lend organizace jsou
sice uznavany, ale ve vétsiné vzdy podfizeny zajmim podnikani. Z toho plyne vyznam
pfisuzovany strategické integraci a silné kulture, které vychazeji z vize a vedeni TOP
managementu a které vyzaduji lidi oddané této strategii, lidi schopné se pfizpUsobit
zménam a bez vétSich pfekazek se adaptovat na kulturu organizace.

Ani persondlni fizeni, chceme-li Fizeni lidskych zdrojl, nebylo uSetfeno vytkami
a vyhradami. Po urditou dobu bylo shledano kontroverznim, zvlasté pak
v akademickych kruzich. Hlavnimi vyhradami bylo to, Ze fizeni lidskych zdroja slibuje
vice, nez poskytuje, a Zze jeho moralka je podeziela a pochybna. Obvifovani,
Ze personalni fizeni lidskych zdroju zachazi s pracovniky jako s nastrojem k dosazeni

urCitého cile, byl velmi Casty jev.
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2.1 Rizeni lidskych zdroj

Rizeni lidskych zdrojd'* mizeme definovat jako strategicky a logicky
promysleny pfistup k fizeni nejcenné&jSiho, co organizace maji — lidi, ktefi v organizaci
pracuji a ktefi individualné i kolektivné pfispivaji k dosazeni cilli organizace.”® Ugenim
i vzdélavanim se rozSifuje a zvySuje potencial ¢lovéka, resp. se rozvijeji lidské zdroje.
Obecné Ize Fici, ze lidské zdroje nejsou lidé, ale pravé ten potencial a lidé jsou jejich
nositelé.

Z pohledu uceni a zvlasté vzdélavani je dalezité, Zze nékteré lidské zdroje jsou
zvnéjSku neovlivnitelné, kdezto na zamérnou kultivaci jinych prostfednictvim
vzdélavani naopak pomyslet mizeme. Vzdélavani byva primarné zaméfeno na pfimou
kultivaci znalosti a dovednosti. Pokud dochazi i ke zméné postoje vzdélaného Clovéka,
je inéno spise nepfimo, tedy spolu s nabidkou uréitych znalosti a dovednosti.*®

Personalni Ffizeni je nejvyznamnéjsi slozkou efektivnosti organizace, ovliviiuje
zvySovani produktivity prace, snizovani absence a fluktuace pracovnikd. Ma své velmi
vyznamné etické aspekty, které by mély byt v organizaci respektovany. Etika je zde
reprezentovana v podobé spravedlivého rozhodovani pfi vybéru pracovnikud, uréeni
vy8i platu, povySovani, propousténi atd. Personalni management hraje jednu
z klicovych roli celého fizeni organizace a zabyva se socialnimi aspekty zmén uvnitf
podniku. Efektivni fizeni lidskych zdrojl zalezi na praci personalistl, volbé spravné
strategie fizeni, vybéru novych zaméstnancu, tvorbé adaptacniho programu,
motivacnich procesu, rozvoje a vzdélavani zaméstnancli, hodnoceni, planovani atd.
Potencial zaméstnance ve spojitosti s praci tvofi hodnotu, proto je na i personalnim
oddéleni, aby adekvatnim vybérem zaméstnancl byly spravni lidé na spravném misté
a bylo vyuzito maximum jejich potencialu. Kvalifikované, oddané a motivované
pracovniky by si méla organizace hyckat, zabezpecCovat je, poskytnout jim dobré
pracovni podminky a udrzet si je. Méla by vytvaret takové prostfedi na pracovisti, kde
Ize budovat pevné pracovni vztahy, na kterych Ize stavét tymovou spolupraci a dochazi
pfi nich ke spontannimu sdileni znalosti a dovednosti.

Hlavnimi pfinosy pro organizaci je rozvoj spoleéenského kapitalu®’, stabilizace
kliCovych zaméstnanc, jejich zlepSovatelské az spolupodnikatelské pfistupy k praci,

lepsi pracovni postupy, které zvysuji konkurenceschopnost organizace.'®

1% Pojem lidské zdroje vznikl prekladem human resources — HR. Lze ho charakterizovat jako lidsky
?Sotencia'l Ci lidsky kapital.

ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdroji. 1.vyd. Praha: Grada, 2007. s. 27. ISBN 978-80-247-1407-3
% L AMINEK, J., Vzdélavani dospélych. 1. vyd. Praha: Grada, 2010. s. 19. ISBN 978-80-247-3235-0
r Spole¢ensky kapital — souhrn uziteénych socialnich kontakt(, styk(i a znamosti.
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Z hlediska nakladl predstavuji lidé pro organizaci urcité investice, avsak jejich
potencial je pro chod organizace prioritou. Svych cill muze organizace dosahnout
pouze prostfednictvim lidi. Aktivni, tvofivy zaméstnanec, ktery ma urcité znalosti,

dovednosti, efektivné rozviji organizaci a zvySuje jeji vykonnost.

2.2 Uloha personalniho atvaru

Personalni Utvar se specializuje na fizeni a rozvoj lidi v organizaci. Podili se
na realizace personalnich strategii a politik, rozviji organizaci, planuje, fidi talenty
a jejich znalosti, ziskava a spolupracuje na vybéru pracovnik(. Velkou roli hraje
ve vzdélavani, motivaci a rozvoji zaméstnancl i odménovani. PeCuje o pracovniky
a plni zakonem stanovené zalezitosti tykajici se zaméstnaneckych vztahl. Samotny
rozvoj lidskych zdroji se vyviji od u€eni jednotlivce - k ucici se spole¢nosti.

Ulohou personalniho Gtvaru je umoznit organizaci dosahnout jejich ciltl tim, Ze ji
predklada podnéty, intervenuje, poskytuje rady a podporu ve viem, co se néjak tyka
jejich pracovniku. Zakladnim cilem je zabezpedit, aby organizace vytvarela personalni
strategii, politiku a praxi, které efektivné poslouzi vdemu, co se tyka zaméstnavani
a rozvoje lidi a vztaht existujicich mezi managementem a pracovniky.*

Personalni utvar hraje velkou roli pfi vytvareni prostiedi a podminek, které
umozniuji lidem, aby co nejlépe pracovali a své schopnosti, dovednosti a znalosti
vyuzivali k rastu svého potencial jak ku prospéchu organizace, tak ke svému vlastnimu

uzitku.

2.3 Uloha personalistt

Lidské zdroje v dneSni dobé nejsou otazkou jen personalniho oddéleni, ale
i jedincu, ktefi se jakkoli podileji a vyuzivaji personalni kroky k navrhovani, vymysleni
a propojovani organizacnich schopnosti, které vytvareji hodnotu a pfinaseji vysledky.
Poslani personalista tkvi v podpofe cild podniku, usilovani, vytvareni a zlepSovani
zakladnich hodnot organizace v oblasti fizeni lidi.

Zakladni role personalistl jsou dosti rozdilné podle toho, do jaké miry jsou
generalisty (pracovnik, ktery je schopen organizacné planovat, identifikovat naborové
potfeby, rozvijet a trénovat zaméstnance) nebo specialisty, podle Urovng&, na niz
pracuji, podle potfeb organizace, podminek, v nichz pracuji, a podle jejich vlastnich

schopnosti.

8 BARTAK, J., Personalni fizeni, souéasnost a trendy. 1. vyd. Praha: UJAK, 2011. s. 29.
ISBN 978-80-7452-020-4
19 ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdrojii. 10.vyd. Praha: Grada, 2007. s. 65. ISBN 978-80-247-1407-3
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Personalisté musi umét strategicky fidit lidské zdroje, vytvaret jasné vize,
poslani a zplsob mysleni. Zabezpecit organizaci personalniho oddéleni a personalni
prace a vyuzit strategii lidskych zdroju k posileni této podnikové funkce. Poskytovat
sluzby organizaci, manazerim, vedoucim tymu, pracovnim skupinach a fadovym
zameéstnancum. Personalisté musi umét komunikovat s pracovniky organizace, aby
ziskali informace o jejich nazorech a postojich. Musi také sledovat vyvoj uvnitf
organizace a vyvozovat z ngj disledky, informovat nadfizeni i zaméstnance. Cilem
personalniho Utvaru je zajistit efektivni sluzby, které uspokojuji potieby podniku.

Az pfilis ¢asto, podle Ulricha, personalisté neuplatriuji principy Fizeni lidskych
zdroji u sebe. Maji-li hrat personalisté roli partnerl, musi bojovat za principy fizeni
lidskych zdroju ve svych vlastnich Utvarech, z éehoz vyplyva, vytvaret urcity strategicky
zameér pro personalni praci i utvar. Pfi vykonu personalni prace nasledné provazat tfi
zakladni prvky a to strategii personalniho fizeni, personalni strategii a organizaci
personalni prace.

Personalisti by méli disponovat dle Armstronga schopnostmi, resp. soustavou
schopnosti, do které mizeme zaradit:

- znalost podniku a kultury (rozumét podnikovému prostfedi, konkuren&nim
tlakdm, jimz podnik €eli, a hybnym silam vysokého vykonu. Kli¢ovym ¢innostem
a procesim v podniku a jak tyto Cinnosti a procesy ovliviuji podnikové
strategie. Podnikové kultufe a jak personalni politika a praxe ovliviiuje vykon
podniku, a snazi se o jejich spravné uplatiiovani),

- strategické schopnosti (usilovat o ucast pfi formulovani podnikové strategie
a prispiva k vytvareni této strategie. Pfispivat k vytvareni vize a souboru ji
odpovidajicich hodnot pro podnik, vytvafi a realizuje promysSlené, logické
a vzajemné propojené personalni strategie odpovidajici podnikoveé strategii.
Chape vyznam méfeni lidského kapitdlu, zavadi systémy méfeni
a zabezpecuje, aby byly spravné pouzivany),

- efektivnost organizace (pfispivda kanalyzdm a diagnézam problém
souvisejicich s lidmi a navrhuje prakticka feSeni, pomaha formovat zdroje
pro podnik tim, Ze zabezpecuje, aby mél potfebnou kvalifikovanou silu. Pomaha
formovat schopnosti podniku v oblasti procesl tim, Ze zavadi takové systémy

procesu fizeni znalosti),

% ULRYCH, D. Mistrovské fizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: Grada, 2009. s. 200.
ISBN 978-80-247-3058-5
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- interni konzultovani (analyzuje a diagnostikuje problémy souvisejici s lidmi
a navrhuje prakticka feSeni, pouziva intervenéni styk k uspokojeni potfeb
klientd. Pouziva procesu konzultovani k feSeni problémO a zalezitosti
souvisejicich s lidmi. KoucCuje klienty, aby se vyrovnali se svymi problémy,
pfedava dovednosti.

- poskytovani sluzeb (pfedvida pozadavky a uzpusobuje a provadi podle nich
své sluzby, poskytuje ucinné a nakladové efektivni sluzby v kazdé oblasti Fizeni
lidskych zdroju. Rychle a uc¢inné reaguje na Zadost o personaini sluzby, pomoc
a radu. Posiluje pravomoci liniovych manazeri, aby mohli rozhodovat

v personalnich zaleZitostech, ale podle potfeby je vede),

- soustavny odborny rozvoj (soustavné zdokonaluje a rozsifuje své odborné
znalosti a dovednosti, hleda vzory nejlepsi praxe v personalni praci, udrzuje si
prehled o novinkach v fizeni lidskych zdroji. Udrzuje krok s vyzkumem v oblasti

Fizeni lidskych zdrojtl a jeho praktickymi dusledky).?*

2.4 Zpusobilost a klicové kompetence personalnich manazert

Jako prvni zaved| pojem kli¢ové kompetence Mertens v roce 1974 a souasné
s nim vymezil Ctyfi zakladni kvalifikace. Do kliCovych kompetenci zahrnuje logické
mysleni, feSeni problému, kooperaci jako zakladni obecné kvalifikace. Schopnost
opatfit si, zpracovat a vyuZzit informace jako horizontalni kvalifikaci, technickou
zpUsobilost v kontextu s koordinanimi prvky kvalifikace a faktory ziskané kvalifikace.

VeteSka a Prucha popisuji zpusobilost jako ,,schopnost a pfipravenost jedince
Uspésné se vyrovnévat s ursitymi ukoly a situacemi*.”?

Bedrnova definuje kompetenci pomoci pojmu zpuUsobilosti: , Podle Siroké
definice tohoto pojmu muze byt kompetence povazovana za relativné optimalni
doladéni pracovni zpuasobilosti ¢lovéka na miru jim vykonavané profese a daného
konkrétniho pracovniho zafazeni.“*

Dle VeteSky a Prichy jsou klicové kompetence obecné formulovany jako
soubory predpokladanych védomosti, dovednosti, schopnosti, postoji a hodnot

dalezitych pro osobni rozvoj a uplatnéni kazdého jedince.*

! ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdroju. 10. vyd. Praha: Grada, 2007, s. 93.

ISBN 978-80-247-1407-3.

22 VETESKA, J., PRUCHA J. Andragogicky slovnik. 1.vyd. Praha: Grada, 2012, s. 284.

ISBN 978-80-247-3960-1.

= BEDRNOVA, E., NOVY, I., Moc, vliv, autorita. Praha: Management Press, 2001, s.114. ISBN 80-7261-
053-8.

* VETESKA, J., PRUCHA J. Andragogicky slovnik. 1.vyd. Praha: Grada, 2012, s. 144.
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Belz a Siegrist chapou klicové kompetence, jako obecné schopnosti, které
prekraduji hranice povolani a profese.?

Dle Muzika Ize charakterizovat klicové kompetence jako soubor védomosti,
dovednosti &i urcité navyky, které jsou nutné k uspéSnému vykonavani urcité profese.

Klicové kompetence jsou ty, které potfebujeme ke svému rozvoji, praci,
aktivnimu Zivotu €i socialnimu zaclenéni. Jejich ziskanim rozvijime vlastni osobnost
ajejich nabyvani muazeme oznaCit jako celozivotni proces, ktery nas vybizi
k neustalému uceni a dalSimu rozvoji osob a spole¢nosti. Mnoho kompetenci
se navzajem pfekryvaji a propojuji. V dnesni dobé se vSak vychazi z toho, ze ¢lovék
nese za své kvalifikace a kompetence odpovédnost. Neni za néj zodpovédna zadna
vzdélavaci organizace. Klicové kompetence nemohou nahradit znalosti na odborné
urovni, mohou vSak napomoci k jejich lepSimu vyuZzivani.

ZpUsobilost je vzdy vztazena k néjaké uUloze, mizeme hovofit o relativnim
pojmu. Clovék se stava zpusobilym vzhledem k uloze, pokud k nému ma dostateény
potencial a pokud soucasné tuto skuteCnost muze prokazat tim, ze v dané uloze
skuteéné& dosahuje predpokladanych vysledkd. Clovék, ktery neumi nebo nechce svij
potencial plnohodnotné v praxi vyuzit, je pro firmu nezptisobily a postradatelny.?®

Mezi zakladni manazerské kompetence bychom mohli zahrnout odborné
znalosti, zplsobilost, praktické dovednosti a socialni zralost. Standardni manazerské
kompetence jsou zaméfeny na komunikaci, pfesvédCivost a schopnost prezentovat
vlastni vystupy, svého tymu i celé spoleCnosti. Spravny manazer musi umét
naslouchat, nezaujaté vyhodnotit pfijaté informace, vhodné argumentovat a dokazat
presvédCit o svém nazoru a cilech. Mezi daldi pFfedpoklady pro vykonavani
manazerské funkce muizeme zahrnout zpusob profesionalni prezentace, projev
a vystupovani, stejné jako schopnost feSit vypjatou situaci bez emoci, efektivné
motivovat podfizené, stanovovat si realné cile a adekvatné hodnotit svij tym.
Personalni manazer by mél byt schopen pfispivat ke konkurenceschopnosti
organizace, formovat pracovni sily, upeviovat dobré vztahy, zlepSovat firemni kulturu.
Podporovat tymovou spolupraci

Dllezita je také kontrola prace, podpora tymové spoluprace, rozvoj
podfizenych, jejich podpora k samostatnosti, delegovani prace, kou€ovani a schopnost

predat a pfijmout zpétnou vazbu.

ISBN 978-80-247-3960-1.

» BELZ, H., SIEGRIST M., Kli¢ové kompetence a jejich rozvijeni, 1. vyd. Praha: Portal, 2001, s. 166.
ISBN 80-7178-479-6

% pL AMINEK, J. Vzdélavani dospélych. 1. vyd. Praha: Grada, 2010, s. 33. ISBN 978-80-247-3235-0

23



Dal8i kompetenci, ktera si ziskava stale vice na dulezitosti, je orientace na cil

a vykon. Manazer by nemél omlouvat nizky vykon, mél by feSit nedostateCny vykon
tymu Ci jednotlivce a klast realné cile sobé& i svym podfizenym. Od manazert se
oCekava vysoka mira samostatnosti v rozhodovani, strategické mysleni, zaméfeni
na vysledky a vykon a vysoce profesionalni zpusob prezentace a komunikace na v8ech
arovnich.
Z pozice manazera je potfeba si uvédomit, Ze kazdy je uspésSny v néCem jiném.
Je dulezité zjistit silné stranky pracovnika a stavét na jejich silnych strankach. Nelze
vSak opomijet ani malé uspéchy a pokroky. Je velice dullezité udélovat nejen pochvalu,
ktera hraje urcitou formu hodnoceni, ale poskytovat i rozvojové odezvy. V obecné
roviné lze konstatovat, Zze kompetence manazer(i jsou zasadnim pfedpokladem
i nezbytnou zarukou rozvoje kompetence vSech pracovniku.

Soucasny trend moderni personalistiky klade ddraz na dulezitost personalni
¢innosti v souvislosti UspéSného fungovani organizace. Ztoho ddvodu rostou
pozadavky na kompetence personalnich manazerl. Personalni manazer se stava
tvaréi osobou, ktera by méla disponovat védomosti z oboru psychologie, sociologie,
prava, pedagogiky a jiné. Mél by také znat a nasledné uréit, které dovednosti a znalosti
jsou pro firmu klicové. Po ujasnéni si téchto zasadnich poznatkl je potfebné zvolit,
které skupiny zaméstnancl je potfeba prioritné vzdélavat. Poslednim krokem
v podnikovém vzdélavani je volba, jaké konkrétni tipy vzdélavani pouZijeme, v jakém
rozsahu a jakymi metodami bude toto vzdélavani realizovano.

Z toho vyplyva, Ze personalni prace svym zpusobem urcuje, kdo se bude
vzdélavat, v éem se bude rozvijet a jakym zpusobem (volba interniho ¢i externiho
lektora, event. externi staze, seminafe, kurzy atd.). Efektivhost vzdélavani a rozvoje
z pohledu personalistiky neni v8ak jen o tom, kde, kdy a koho budu vzdélavat, ale
hlavné jak ho ke vzdélavani budu motivovat. Obecné prace s lidskymi zdroji vyZaduje
neustalou systematickou snahu o jejich zdokonalovani. Podstatou této Ccinnosti
je vychova, vzdélavani a péfe o zaméstnance. Rozvoj lidskych zdroju, které jsou
zakladem personalniho fizeni, je tedy zaloZen na aplikaci andragogiky.

Vsichni manazefi, vedouci tymu a pracovnici se museji planovani osobniho
rozvoje naucit. Méli by byt zapojovani do rozhodovani, jak bude proces planovani
fungovat a jaké bude jejich role. Pfinosem pro né by mélo byt pochopeni
a akceptovani. Kazdy potrebuje urcity Cas a pomoc, aby se pfizpusobil kultufe, ve které
musi za své vlastni uCeni a vzdélavani pfevzit mnohem vice zodpovédnosti. Nelze ani

opomenout zajistit dostupnost urcitého vedeni, navod jak identifikovat potfeby uceni
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a vzdélavani, jakymi prostfedky tyto potfeby uspokojovat a jak vyuzit dostupné
vybaveni nebo pfileZitost.’
Nasledujici kapitola je zaméfena na vyznam motivace a stimulace v kontextu

vzdélavani.

2 ARMSTRONG, M. Rizeni pracovniho vykonu v podnikové praxi. Cesta k efektivité a vykonnosti. 1. vyd.
Praha: Fragment, 2011, s. 270. ISBN 978-80-253-1198-1
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3 Motivace

Motiv je odvozeno od latinského slova movere, coZz znamena hybat, pohybovat.
Je to tedy davod pro to, abychom néco udélali, uvedli do pohybu. Motivace se tyka
faktor(, které ovliviiu;ji lidi, aby se uréitym zpusobem chovali. MZzeme hovofit napfiklad
0 touze, potfebé, ktera nas svym ur€itym chovanim vede Kk cilové orientovanému
jednani. Hlavnim rysem motivace je vlle, ktera vychazi z naseho chovani a jedna se
tedy o védomy zamér. Slovo motivovat mizeme charakterizovat jako &innost, kterou
stimulujeme zajem druhého Clovéka, resp. ho aktivujeme.

Adair ve své knize uvadi, Ze motiv je ,potfeba nebo touha védoma,
polovédoma, nebo dokonce podvédoma, ktera pusobi na na$i vuli a nuti nas jednat
uréitym zptisobem**®

Pojem motivace vyjadfuje skutecnost, Ze v lidské psychice plsobi specifické,
ne vzdy zcela védomé &i nevédomeé vnitini sily, resp. motivy. Ty nasledné ¢&lovéka
vedou uréitym smérem, aktivuji ho a v tomto stavu ho udrzuji. %

Dle Armstronga jsou lidé motivovani, kdyz ,oéekavaji, Ze urcité kroky
pravdépodobné povedou k dosaZeni néjakého cile.” Dobfe motivovani lidé disponuji
jasné definovanymi cili, ztohoto duvodu podnikaji kroky, od nichz oc€ekavaji, ze
povedou k dosazeni téchto cill. Takovi lidé mohou byt motivovani sami od sebe,
a pokud to znamena, zZe jdou spravnym smérem, aby dosahli, ¢eho dosahnout chtéji,
pak je to nejlepsi forma motivace. VétSina z nas v8ak potiebuje byt ve vétsi ¢i mensi
mife motivovana zevnéjsku. Organizace jako celek mize nabizet prostfedi, v némz Ize
dosahnout vysoké miry motivace pomoci stimuld a odmén, uspokojujici prace
a prilezZitosti ke vzdélavani a rastu.*

Motivace zaméstnancl k u€eni a cilené zvySovani jejich vlastniho potencialu
je velice dulezitym aspektem ve vzdélavacim procesu. Cyklus motivace k uceni
prochazi tfemi fazemi, a to konkrétné presvédcenim o pfinosech, zavazkem k uceni
a poznavani dopadu.

Zakladni pravidlo motivace mizeme vylozit nasledovné - nikdy nebudeme
inspirovat jiné, pokud sami nejsme inspirovanymi. Inspirace sice neni hmatatelnd, ale

existuje. Pouze motivovany vedouci pracovnik motivuje ostatni. Motivace

%8 ADAIR, J. Efektivni motivace. 1. vyd. Praha: Alfa, 2004, s. 110. ISBN 80-86851-00

29 BEDRNOVA, E, NOVY, | a kol. Psychologie a sociologie fizeni. 3. vyd. Praha: Management Press,
2007, s. 362. ISBN 978-80-7261-169-0

% ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii, 10. vyd. Praha: Grada, 2012, s. 219-220.

ISBN 978-80-247-1407-3
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ke vzdélavani predstavuje komplexni a mnohovrstevny prostor propojujici bezpocet
vnéjSich i vnitfnich motivi a Zivotnich zkuSenosti. DalSim faktorem, ktery muze
vyvolavat potfebu aktualizovat své dovednosti je povaha vydéleéné cinnosti, kterou
Clovék vykonava. Motivace znamena mit chut’ pracovat, realizovat a spolupodilet se
zménach a byt proaktivni. Motivace je velmi tézce méfitelna, a pravé proto se mnohé
podniky soustfeduji spiSe na stimulaéni programy. Motivace dospélych je pfedevsim
spojena scili vzdélavani. Dospély jedinec chce vidét pfimou souvislost mezi
vzdélavanim, svymi cili, hodnotami a uplatnitelnosti v praxi,

Nelze zaméstnance jen motivovat, je nezbytné, aby pokracoval v praci
spravnym smérem nebo chapal, co musi udélat pro zlepSeni prace, potfebuje védét,
jak pracovat. Podnikat urcité kroky a formou zpétné vazby poznavat, jaké jeho kroky
byly a jsou ve smyslu efektivity a zakladé téchto poznatk( volit spravné kroky

k napravé.®

3.1 Typy motivace

K pracovni motivaci Ize dojit dvéma cestami. V prvnim pfipadé lidé motivuji
sami sebe tim, Ze hledaji, nalézaji a vykonavaiji praci, ktera uspokojuje jejich potfeby,
nebo alespon vede k tomu, Ze od ni oCekavaji spinéni svych cill, tzv. vnitfni motivace.
Ve druhém pfipadé mohou byt lidé motivovani managementem prostfednictvim
takovych metod, jako je odménovani, povySovani, pochvala atd., zde hovofime
0 vnéjsi motivaci.

Konkrétnéji Ize popsat vnitfni motivace jako faktory, které si lidé vytvareji
a které je ovliviiuji, aby se ur€itym zplsobem chovali nebo aby se vydali uritym
smérem. Muzeme zde zahrnout odpovédnost, autonomii, pfilezitost vyuzivat a rozvijet
dovednosti a schopnosti, zajimavou a podnétnou praci nebo pfilezitost k postupu
v hierarchii pracovnich funkci. Jelikoz jsou vnitfni motivatory souc¢asti jedince, tykaji se
pracovniho Zivota a nejsou vnucené z vnéjSku, pravdépodobné budou mit asi hlubSi
a dlouhodobé;jsi ucinek.

VSechno, co se déla pro lidi s cilem je motivovat, mizeme zahrnout do vnéjsi
motivace. NejCastéji je tvofi odmény, zvySeni platu, pochvala nebo povySeni, ale také
tresty, odepfeni platu nebo kritika. VnéjSi motivatory mohou mit bezprostfedni a mit

vyrazny ucinek, nicméné jejich efekt je kratkodoby.

3 ARMSTRONG, M. Management a leadership. 1. vyd. Praha: Grada, 2008, s. 71.
ISBN 978-80-247-2177-4
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Motivacni systémy jsou velmi dynamické a jejich efektivita zavisi na, tom, jakym
stylem uchopime rozvoj pracovnik(l v podniku a na jaké urovni se nachazi kultura
podniku. Abychom byli schopni spravné a efektivné implementovat metody, které zvysi
vykonnost podniku, je motivace nezbytnou podminkou. Kazdy z nas si uvédomuje jeji
dulezitost, pfesto neni jednoducha zalezitost lidi motivovat.

Kazdého c¢lovéka motivuje néco jiného a také ho muzeme motivovat jen
do urcité miry. Obecné se nam bude |épe pracovat s lidmi, ktefi jiz motivovani jsou nez
s lidmi, ktefi motivovani nejsou. Motivace znamena mit chut k praci, realizovat zmény
a byt proaktivni. Motivace se velmi tézko mérfi, a pravé proto se mnohé podniky

soustfed'uji na stimulacni programy.

3.2 Stimulace

Pfredstavuje v SirSim slova smyslu kazdé vnéjsi pusobeni na Clovéka ovlivaujici
jeho motivaci. Cilem je vzbudit v zaméstnanci urCitou reakci, kdy bude sam ochoten
ZlepSovat svUij pracovni vysledek. Stimulace ma velkou vyhodu tim, Ze je jednoducha.
Dokud zaméstnance odménujeme Ci jakymkoli zplisobem kompenzujeme nepohodli
spojené s vykonem né&jakymi hodnotami, muzeme ocCekavat, ze prace bude probihat.
Jakmile pfijde okamzik, kdy tyto stimuly pFfestaneme poskytovat, muizeme
predpokladat, ze se prace zastavi.

Stimulace muze byt pozitivni napf. ve formé& odmény, & negativni, kdy je
pracovnik sankciovan, hovofime zde o tzv. “politice cukru a bi¢e* Penize a hmotné
odmeény jsou vyznamnym stimulem, av8ak nelze pifedpokladat, Ze motivuji vdechny lidi
stejnym zplsobem a ve stejné mife. Pro nékteré pracovniky je finanéni ohodnoceni na
prvnim misté v Zebficku hodnot, pro jiné predstavuje nejvétsi vyznam uznani
Ci uspéch. Podle Bartaka je tfeba miti na paméti vzhledem k této skutecnosti,
Ze nesporné efektivni systém diferencovaného odménovani podle vykonu nepodniti
motivaci k vy8§imu vykonu u v8ech pracovnikd. Fixni zvySeni platu kazdého potési,
ale jako stimul pfili§ mnoho nezpUsobi. Standardné se uvadi, Zze plUsobi asi tfi mésice,
poté prestava pracovnik zvySeni platu pocitovat.

Mezi demotivujici faktory mizeme zminit napf. firemni politikafeni, rozporna
oCekavani, neproduktivni porady, pokrytectvi, neustalé a neucelné zmény, zadrzovani

informaci a nizka kvalita prace.*

%2 KOCIANOVA, R. Personalni ¢innosti a metody personéini prace. 1. vyd. Praha: Grada, 2010, s. 37-39.
ISBN 978-80-247-2497-3
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Je mnoho motivacnich teorii motivace. NejvétSimu uznani se dostalo
Maslowové hierarchické teorii potfeb, Herzbergové dvoufaktorové teorii, Vroomové
teorii o¢ekavani, Adamsové teorii rovnovahy, Skinnerové teorie pozitivniho posileni
a McClellandové teorii ziskanych potfeb.

Chtéla bych ve své praci uvést alespori Motivacni teorii A. H. Maslowa, ktera

inspirovala fadu dalSich autor(.

3.3 Motivacéni teorie dle A. H. Maslowa

Tato teorie je snad nejznaméjSi teorii potfeb a byla velice popularni
v 50 - 60tych letech. Konstatuje, Ze zakladni motivacni tendence jsou vilastné potreby
Clovéka. Maslow rozdélil tyto potfeby do péti kategorii. Domnival se, ze kdyz sefadi
tyto kategorie od nejnizSich, resp. zakladnich fyziologickych potfeb, po nejvyssi,
v tomto pfipadé potfeby seberealizace, tak i vtomto hierarchickém poradi dochazi
k jejich uspokojeni a naplfiovani. Konkrétnéji fe€eno, primarné musi byt uspokojeny
potfeby niZz8iho charakteru, jakmile jsou uspokojeny, jedinec se posune do vysSi
kategorie potieb. Pfedpokladal, Ze jakmile jsou uspokojeny potfeby niz8iho charakteru,
ztraci svou motivacni povahu a naslednym motivem se tedy stava potieba z vysSi
kategorie.

Velmi znamé je jeho grafické znazornéni — Maslowova hierarchie potfeb
ve tvaru pyramidy. Jejich naplfovani probiha zdola — nahoru.

AC tuto teorii uvadim ve spojitosti s teorii pracovni motivace, Maslow uvazoval
o motivaci lidského chovani v obecné roviné. Na zakladé jeji obecnosti, nelze
jednoduse predikovat budouci chovani, coz ji také mizeme vytknout. A nelze ani tvrdit,
Ze po uspokojeni nizSich potfeb, vzdy zakonité nasleduje dalSi potfeba v hierarchii,
ba naopak se mize vyskytnout potfeba neoCekavana.

Na nize uvedeném obrazku, muzeme popsat jednotlivé motivatory, které
na sebe navazuji v ramci aplikace na pracovni prostfedi.

Zakladnim stimulem pro nas je plat a adekvatni pracovni podminky. Lze ho tedy
popsat jednodusSe - do prace chodime, abychom si vydélali urcity finanéni obnos
a zabezpedili sebe, svou rodinu, uhradili bydleni, zajistili obZivu atd. Jakmile tuto
potfebu uspokojime, nastupuje situace, kdy se minime posunout na druhou metu
potfeb, ktera predstavuje stabilitu a jistotu pracovni pozice, mista. Po naplnéni této
potfeby, chceme uspokojit potfebu sounalezitosti a tymové prace. Do tohoto stadia

uspokojovani potifeb nam zatim stalilo prosté finanéni odménovani. V poloviné
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pyramidy vSak dochazi ke zlomu, kde nam jiz kapital nestaci a je potfeba uplatnit jiny
systém v odménovani.

Uznani profese, pozice, prestize, jedince jako pracovnika ¢&i uspéSnost,
naro¢nost prace, seberealizace pro nas predstavuje vy3Si potfeby, které je nutno
odménovat propracovangjSim systémem. Ocenéni Usili pracovnika mizeme vidét
ve formé osobni pochvaly, benefitll, vétSiho podilu na rozhodovani a osobnim rozvoiji,
ziskani urcitych privilegii, vétsi autonomii atd.

Obrazek 1: Aplikace Maslowovy teorie na pracovni prostfedi

naroéna prace, tvurdi piilezitost, Uspésnostv praci,
postup v hierarchii pracovnich pozic

POTREBA uznani jedince jako pracovnika, uznani-prestize jeho
UZNANI profese éi pozice, pocit napInéni z konkrétni prace

. . jistota prace, bezpeénosta ochrana zdravi pfi praci,
POTREBA BEZPECI pracovnivyhody

plat, pfijemné pracovni podminky

Zdroj: Maslow, IT Solution®® (upraveno)

Pro naplnéni téchto potieb spiSe odpovida hodnoceni jedince nez finanéni
odménovani samotné. Pfi hodnoceni pracovnika se nam dostava zpétna vazba, ktera
je pro nas dulezita v ramci pracovniho vykonu a jednani. Na podkladé hodnoceni,
muzeme zvazovat dal$i rozvoj pracovnika, zvySeni jeho potencialu, samostatnosti,
povySeni, uznani ve funkci atd., kdy vlastné uspokojujeme potfeby uznani.

Na podkladé Maslowovy teorie Ize vylozit, pro¢ finanCni odmény predstavuji jen
kratkodobou stimulaci a jakou zasadni roli hraje v uspokojovani potfeb dlouhodoba
motivace zaméstnancl, ktera je vSak ofiSkem pro vétSinu firem a nékdy i hlavni
prekazkou uspéchu.

Zakladnim principem je, Zze pokrok motivuje. Cim duleZitgjsi ukol pracovnik
dostane ke splnéni, tim vétsi touhu ma, ho fadné dokoncit. Pokud CElovék vi, Zze se

Vv praci posouva vpred, je spontanné zvySovano jeho usili. Clovék v zasadé neni

¥ Maslowova teorie.[online]. [cit. 2014-01-03]. Dostupné z: http://www.itsolution.cz/maslowova-
teorie.al4.html
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motivovan jen individualnimi potfebami, ale potfebami, které vychazeji ze spole¢ného
ukolu.

V8echny organizace se zajimaji o to, co by se mélo udélat pro dosazZeni trvale
vysoké urovné vykonu lidi. Znamena to vénovat zvySenou pozornost nejvhodné&jsim
zpUsobdm motivovani lidi pomoci takovych nastrojd, jako jsou rdzné stimuly, odmény,
za nichz tuto praci vykonavaji. Cilem je vytvaret a rozvijet motivaCni procesy
a pracovni prostfedi, které napomohou tomu, aby jednotlivi pracovnici dosahovali
vysledk( odpovidajicich o&ekavani managementu.®*

Je v8ak na misté si uvédomit rozdil mezi motivaci a stimulaci pfi vytvareni

motivaéniho systému. Pro pfehlednost rozdild, uvadim tabulku - obrazek 2.

Obrazek 2: Rozdily mezi motivaci a stimulaci

= Vzdélavani a kvalifikace = Zakladni mzda
Pochvala Odmeéna za vykon
. = Prenos zodpovédnosti = Ucast na zisku
RozsSifovani prace Socialni vyhody
= Rotace prace =  Systém stravovani

Obohacovani prace Odména za kvalitu
= Tymova prace apod. =  Bonus apod.
Zdroj: Academy of Productivity and Innovations®

Motivaéni programy musime volit individualné pro pracovniky na rlznych
pozicich pro jednotlivé urovné organizace podniku. Jinou strategii zvolime
pro vysokého manazera a jinou pro pracovnika napf. u pfepazky. Motivace se velmi
téZzko méfi, a pravé proto se mnohé podniky soustfeduji spiSe na stimulacni programy.

NejlepSi motivaci je motivace vlastni, resp. sebemotivace probouzi energii
k u€eni. Jak jsem se jiZ zminila vySe, zakladnim prvkem je uvédoméni si, pro€ se chci
vzdélavat. Je to nutnost, ktera nam pomaha prekonat prekazky, které nas vedou k cili
ueni. Chut a elan kugeni je potfeba podporovat, posilovat a udrZovat. Zadna

% ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojd, 10. vyd. Praha: Grada, 2012, s. 219-220,

ISBN 978-80-247-1407-3

% DEBNAR, P. Motivace jako soucast tymové prace.[online]. [cit. 2014-01-03]. Dostupné z: http://e-
api.cz/page/69838.motivace-jako-soucast-tymove-prace/
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motivace k u€eni neni tak silna, jako uspéch. Ve stimulaci seberozvoje se nejvice
uplatiuje faktory socialni stimulace.

Vzdélavani dospélych je zalozeno na pfisunu a ziskavani informaci, tvorbou
védomosti, dovednosti nebo navykud. Cilem vzdélavacich procest je zvySeni
vykonnosti pracovnikl, coz v koneéném dlsledku navySi cenu a upevni pozici na trhu
prace.

V posledni kapitole se vénuji vzdélavani a rozvoji zaméstnancu. Zaméfuji se
na metody vzdélavani, vlivu hodnotovému systému, ktery je vyznamnym zdrojem

motivace veskereé lidské Cinnosti i bariéram ve vzdélavacim procesu.
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4 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

Vzdélavani je proces, b&hem néjz urlita osoba ziskava a rozviji nové znalosti,
dovednosti, schopnosti a postoje. Jedna se prevazné o didaktickou zalezitost.
V personalnim fizeni hraje vzdélavani a rozvoj pracovnikl vyznamnou roli. Neni
mozné po cely zivot uplathovat a vystacCit si s védomostmi z dosazeného vzdélani, ale
naopak je nutnosti si je neustale prohlubovat a doplriovat. Mizeme tedy hovofit
o celozivotnim vzdélavani.

Podle Armstronga je rozvoj vyvojovy proces, ktery umozhuje progresivné
postupovat ze soucasnéeho stavu znalosti a schopnosti k budoucimu stavu, v némz
je potieba vysSi uroven dovednosti, znalosti a schopnosti.

V odborném vyznamu muzeme vzdélavanim oznacit terminem edukace, tedy
proces fizeného u€eni a vyu€ovani, kdy vzdélavani dospélych je sou€asti vzdélavaciho
systému a spoleCné se vzdélavanim déti a mladeze tvofi soucCast celozivotniho
vzdélavani.®

Kocianova popisuje vzdélavani dospélych z pohledu ucastnika jako proces,
v némz se dospély aktivné, systematicky a kontinualné uéi za ucelem zmény znalosti,
nazor(, hodnot, schopnosti a dovednosti.*’

Bene$ uvadi, Ze v pedagogice a andragogice® se uéeni chape jako schopnost
Clovéka produktivné vytvafet nebo ménit predstavy, zvyky, chovani, schopnosti
a dovednosti.

Cilem politiky a program0 vzdélavani v organizacich je zajistit kvalifikované,
vzdélané a schopné lidi potfebné k uspokojeni soucCasnych i budoucich potfeb
organizace. Abychom dosahli tohoto cil, je nutné zabezpedit, aby lidé byli pfipraveni
a ochotni se vzdélavat, chapali, co museji znat a byt schopni pfevzit odpovédnost za
své vzdélavani tim, Ze budou plné vyuZivat existujici zdroje vzdélavani, v€etné pomoci
a vedeni ze strany svych liniovych manazerd.*

Profesni vzdélavani muzeme charakterizovat jako oblast zajmu a uceni
a vzdélavani dospélych ve vztahu s pracovistém, naplni prace, povolanim, profesi atd.

Patfi zde nepfeberné mnozZstvi vzdélavacich aktivit a u€eni, které rozviji zaméstnance.

% VETESKA, J., PRUCHA J. Andragogicky slovnik. 1.vyd. Praha: Grada, 2012, s. 275.

ISBN 978-80-247-3960-1.

3" KOCIANOVA, R. Personalni fizeni. 1. vyd. Praha: Eurolex Bohemia, 2004, s. 77. ISBN 80-86432-97-7.
% Andragogiku miizeme charakterizovat jako védni disciplinu, ktera se zabyva veskerymi procesy a
souvislostmi u€eni a vzdélavanim dospélych.

% ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Grada, 2007, s. 461,

ISBN 978-80-247-1407-3.

33



Pro andragogiku pfedstavuje profesni vzdélavani dospélych pouze jednu z linii
vzdélavani dospélych, specifickou svym obsahem. Perspektiva andragogiky je pfi
zaobirani se profesnim vzdélavanim dospélych vyznamna integralnim* pohledem
na jedince, ktery nevytrhuje profesni &i odborné vzdélavani z kontextu vdech soucasti
Zivota a vyvoje jedince.

UcCeni dospélych vyjadfuje urlity vnitini stav, motivaci ¢&lovéka, kdy se
rozhoduje, zda da prednost formalizovanému vzdélavani (u€ast na kurzech), nebo
vlastnimu samoudgeni. Osobnost &lovéka je prevazné produktem udeni. Cim vice
na sobé c¢lovék pracuje a zdokonaluje se, tim muze byt jeho pozice na trhu prace
pevnéjSi. To mlze ovlivnit jeho zdravé sebevédomi i psychické zdravi. Uplatnitelnost
Clovéka na trhu prace vSak zasadné ovliviuji faktory makroekonomické, regionalni,
socialni a psychické.**

Knowles charakterizuje dosud obecné uznavané zasady uceni dospélého.
Podle tohoto autora potfebuje dospély Cloveék védét, pro€ se ma ucit, a v zasadé se uci
na zakladé svych zkusenosti. Dospély €lovék se uli nejlépe, ma-li pro ného ucebni
latka bezprostfedni vyznam a preferuje vétSinou pfistup kuceni jako k feSeni
problému.*

V soucasné dobé hodnota a prestiz vzdélavani roste. Stale vice lidi citi potfebu
se vzdélavat, nicméné je zde otazkou, zda jde opravdu o touhu se vzdélavat, Ci se
jedna jen o honbu za tituly.

Ve vzdélavani dospélych se relativné Casto hovofi o konceptech uceni, které
pfevazné v podnicich hraji dalezitou roli a ovliviuji programy vzdélavani. Do téchto
programU jsou vkladany nemalé investice, a proto je dulezité pro podnik volit kvalitni
a efektivni proces ucCeni. Urcité organizace voli cileny vzdélavaci proces pro své
zaméstnance, jiné organizace jsou benevolentni a volbu vzdélavani ponechaji

na zameéstnanci.

4.1 Metody vzdélavani

Formalni vzdélavani muzeme definovat jako uceni, které je realizovano

v organizovaném a strukturovaném prostfedi. Je zamérné a diky nému lIze ziskat

40 Integralni andragogika se zabyva teoretickymi aspekty mobilizace lidskych zdrojli v socialnich,
kulturnich, politickych a ekonomickych podminkach. Integruje poznatky véd o ¢lovéku a spole¢nosti,
zejména sociologie, pedagogiky, teorie organizace a fizeni, a aplikuje je na konkrétni problémy mobilizace
lidskych zdroju.

* MUZIK, J. Rizeni vzdélavaciho procesu. 1. vyd. Praha: Wolter Kluver CR, 2010. s. 26. ISBN 978-80-
7357-581-6.

*2 KNOWLES, In: MUZIK, J. Rizeni vzdélavaciho procesu. 1. vyd. Praha: Wolter Kluver CR, 2010. s. 53.
ISBN 978-80-7357-581-6.
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uznavané certifikaty, diplomy a kvalifikace. Toto vzdélavani je nejCastéji spojovano
s pocateCnim vzdélavanim, tj. takovym, které kazdy =z nas absolvuje v prvnich
dekadéach Zivota - povinna $kolni dochazka. V Ceské republice se zajemcim o formalni
vzdélavani nabizi fada moznosti, jak se zapojit do vzdé&lavacich procesut. Skoly, které
umoznuji formalni vzdélavani, se fidi dle platné legislativy a to konkrétné Skolskym
zakonem (€. 317/2008) a zakonem o vysokych Skolach (¢. 111/2008 Sb.).

Neformalni vzdélavani — zahrnuje jakékoli organizované vzdélavaci aktivity
probihajici mimo formalni vzdélavani, které muze jedinci zlepSit spoleCenské i pracovni
uplatnéni. Dochazi k nému na riznych kurzech, seminafich, Skolenich apod. Programy
neformalniho vzdélavani mivaji pfedem stanoveny cil, k némuz sméfuji prostfednictvim
ur€itych krokd a jejich vzdélavaci aktivity maji kratsi trvani. Pokud na neformalni
vzdélavaci aktivity nahlizime jako na soucCast sekundarnich ¢i dlouhodobéjsich
vzdélavacich strategii, které nam svazuji zajmy a potfeby SirSiho poctu
zainteresovanych ucastnikli, mizeme obecné fici, ze vyznam neformalnich
vzdélavacich ¢innosti vzrasta.

Informalni vzdélavani — je proces ziskavani védomosti, osvojovani si
dovednosti a kompetenci z kazdodennich zkuSenosti a ¢&innosti praci, v roding,
ve volném Case. Toto vzdélavani je nesystematické, neorganizované. Mizeme o ném
hovofit, jako o jednom z nejstarSich zpusobu ziskavani znalosti a dovednosti.

Toto vzdélavani je problematické a to z toho duvodu, Ze miru, obsah a kvalitu
informalniho u€eni neni snadné empiricky ovéfit, mnozi dokonce tvrdi, Zze je to zcela
nemozné. Potencial tohoto vzdélavani v Zivoté dospélych je v8ak obrovsky, nebot
umozfiuje ve vSech fazich Zivota ziskavat, doplfiovat a obohacovat si své védéni,

potazmo ziskavat kvalifikace a kompetence uzite¢né pro pracovni i osobni Zivot.*?

4.2 Efektivita vzdélavani a rozvoje

Efektivitu mUzeme charakterizovat jako pomér mezi pfinosem vzdélavaci akce
a vynalozenymi naklady, resp. maximalizace vysledkd pfi minimalizaci naklada.
K tomu, aby bylo vzdélavani efektivni, je tfeba pracovat systematicky a provadét krok
za krokem. V prvni fadé zanalyzovat pocCateéni stav, stanovit si cile, naplanovat
jednotlivé kroky, realizovat je a vyhodnotit je. Pokud vzdélavani zaméstnancu
uchopime spravné a budeme postupovat podle vySe zminénych krokd, uspésné tim:

- zkracuje dobu jejich zapracovani,

* RABUSICOVA, M., RABUSIC, L., Ugime se po cely zZivot?: O vzdélavani dospélych v Ceské republice,
1. vyd. Brno: Masarykova univerzita 2008, s. 77. ISBN 978-80-210-4779-2
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- pomaha jim k profesnimu ristu,

- zvySuje jejich hodnotu na trhu prace,
- zlepSuje jejich vykon,

- pecuje o jejich spokojenost,

- dosahuje strategickych podnikatelskych cilG.

Soucasné fizeni lidskych zdroji neni zaméfeno jen na dosahovani
pozadovanych standardu, ale snazi se identifikovat u pracovnikd jejich schopnosti
a nasledné rozvijet je. Efektivni tedy je rozvijet schopnosti, ve kterych pracovnici
vynikaji a kde mohou také dosahovat nejvétSiho pokroku v zajmu svém i v zajmu
organizace.**

Zakladem efektivity vzdélavani zaméstnancl je mit kvalifikované HR manazery
a specialisty, ktefi jsou schopni metodicky vést cely cyklus vzdélavani v dusledné
vazbé na ostatni personalni procesy. Disponovat vzdélanymi manazery v oblasti
managementu lidskych zdrojd, ktefi jsou schopni tyto znalosti uplatfiovat a aplikovat
v praxi. Klast didraz na rozvoj zaméstnance vSemi formami s akcentem na interni
vzdélavani pfi vykonu prace.

Pokud se zamé&fime na efektivitu z pohledu obsahu vzdélavani, pfedstavuji pro
nas Casto rozvijené znalosti a dovednosti urcitou inspiraci i lekci do osobniho rozvoje.
Proto, aby zaméstnanci sami hledali cestu, jak uplatnit své védomosti a nové ziskané
poznatky, musi mit pozitivni postoj vici firmé, praci, kolegim atd. Z pohledu efektivity

vzdélavani je tedy nejdllezitéjsi pusobeni na postoje.
4.3 Postoje a hodnoty

Postoj je podle Palana ,trvala individualni tendence chovani vaci urCitym
objektim v urcité situaci, vznikla na zakladé vztaht a zku$enosti“, souCasné je
i ,vyrazem vztah( k hodnotam* *°

PfedevSim osobni postoje, maji zasadni vliv na to, jak jedinec pusobi uvnitf
organizace, pfedevSim proto, Ze tyto postoje se odrazeji v pozitivnim i negativnim

chovani.*®

* BARTAK, J., Personalni fizeni, soucasnost a trendy. 1. vyd. Praha: UJAK, 2011. s. 71-72.

ISBN 978-80-7452-020-4

*® PALAN, Z., Vykladovy slovnik vzdélavani dospélych. 1. vyd. Praha: DAHA, 1997. s. 88.

ISBN 80-902232-1-4

*® BROOKS, I. Firemni kultura. 1. vyd. Brno: Computer Press, 2003. s. 25. ISBN 80-7226-763-9
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Pusobeni na postoje vSak neni jednoduché a efekt je nejisty. Postoje
jednotlivce mohou byt vysledkem plsobeni nékolika faktort. Postoj mizeme shledavat
jako emocni prvek, ktery odrazi pocity a nalady tykajici se jedince nebo néjaké
udalosti, poznavaci soucast, ktera je spiSe zaloZena na presvédCeni, nazorech,
znalostech jedince, a v posledni fadé i aspekt chovani, ktery ma zaklady ve vzorci
chovani kazdého jedince Firemni kultura, image firmy, socialni program,
zaméstnanecké vyhody to vSechno plsobi na postojovou stranku zaméstnancu. Zalezi
také, jakou cenu v naSem zivoté hraje otazka hodnot.

Hodnoty se prolinaji celou zivotni etapou c¢lovéka, vyvijeji se, ovliviuji
individualni chovani a hraji vyznamnou roli v zivoté. Maji vztah k rozvoji, vzdélani
i vzdélavani. Hodnota, ktera je pfisuzovana vzdélavani, vzdélani a rozvoji do jisté miry
ovliviuje dal$i postoj ke vzdélavani a rozvoji.

Hodnota je dle Prichy a Vete$Sky ,uznavana viastnost, kterou lidé pfisuzuji
objektum, procestim, jevim, udéalostem, spoleénosti*’’ ve vztahu k uspokojovani
vlastnich potfeb. Hodnoty jsou pfenaseny generacemi a dotykaji se rodiny, pratelstvi,
prace, vzdélani, viry, kultury atd.

Hodnoty dle Rockeacha a Ball-Rockeacha Ize rozdélit na cilové
a instrumentalni. Cilové pfedstavuji napfiklad mir, harmonii, bezpe&i. Pod pojmem
instrumentalni mizeme nachazet prostfedky chovani, diky kterym muzeme cilové
hodnoty dosahnout (upfimnost, zodpovédnost, otevienost atd.).*®> Musime v$ak brat na
védomi, Ze jiné hodnoty a postoje se mohou vyskytovat v nadnarodnich spoleCnostech
a jiné Ize olekavat od spole€nosti narodnich.

Celé jedno odvétvi aplikované psychologie se zabyva hodnotami a jsou

i pfedmétem zkoumani v oblasti sociologie a pedagogiky.

4.4 Bariéry ve vzdélavani a rozvoji dospélych

Vzdélavani dospélych nese uritd specifika. Dospély Clovék zastava rizné
socialni role v zivoté, mezi néz lze zahrnout jak povinnosti, tak zodpovédnost.
Dusledky Zivotnich situaci, ve kterych se jedinec vyskytuje, ma i pfimy vliv na postoj
ke vzdélavani a rozvoji. Ur€ité bariéry nam brani, odrazuji nas ¢i nam komplikuji ucast
na ruznych vzdélavacich akcich, dalSim vzdélavani, jeho absolvovani, zdarné

dokonc€eni a v kone¢né fazi uspokojeni znéj. Jeden zddvodli muize byt pokles

*" VETESKA, J., PRUCHA J. Andragogicky slovnik. 1.vyd. Praha: Grada, 2012, s. 119.
ISBN 978-80-247-3960-1.
* BROOKS, |. Firemni kultura. 1. vyd. Brno: Computer Press, 2003. s. 29. ISBN 80-7226-763-9
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motivace nebo i Spatna koordinace, resp. sladéni socialnich roli v zZivoté nebo

konkrétni situace s jiz zminénym vzdélavanim.

Bariéry ve vzdélavani dospélych mizeme rozdélit dle Crossové:
- situacni: vychazi zaktualni Zzivotni situace, mlzeme zde zaradit

napf. nedostatek financi, nedostatek ¢asu €i vysoké naklady na vzdélani,

- institucionalni: zde mizeme jmenovat napf. nevyhovujici rozvrh, nedostatek

vhodnych program(, nedostate¢na kapacita vzdélavacich instituci,

- osobnostni: vztahuji se k postojim a k sebevnimani jako uciciho se jedince

(napf. nedostatek viry, Ginava, nedostatek sebevédomi).*

Tak jako motivy, tak i bariéry délime na vnitfni a vnéjSi. Nejlépe je mizeme
nazorné definovat pomoci projektu BADED®, jehoz cilem bylo odhalit prekazky
a bariéry, které znemoznuji dospélym jedincdm ucastnit se raznych druhl a forem
dalSiho vzdélavani. Tento projekt probihal v obdobi 2006 — 2008 a podileli se na ném

tfi partnerské organizace z Ceské republiky, Finska a Rakouska.

Vnitinilinterni bariéry: rezignace, rodinné nebo zdravotni problémy,
stereotypni mysleni, nedostateCna sila vule, strach, osobni nebo fyzické problémy,
nedostateCna psychologicka podpora, Spatné osobni zkuSenosti se systémem

vzdélavani nebo Skoleni, dezorientovanost, odliSnost, vzpoura apod.

VnéjSi/lexterni bariéry: nedostatek finanCnich prostiedk(, nedostatek Casu,
omezena nebo neatraktivni nabidka dobrych a kvalitnich kurzd, Spatné zkuSenosti
se Skolenim, nedostatek informaci o kurzech, rodinné problémy, nedostate¢na
praktickd podpora, lokalita — $patna dostupnost, znevyhodnéni Zzen na matefské
dovolené a po ni, formalni studium atd.>*

| kdyz se jedna o projekt, ktery byl realizovan pfedevsim u dospélych Zijicich
v zemépisnych a socialné znevyhodnénych oblastech, vysledky nam poskytuji celkovy
prehled toho, co mlzZe sniZzovat motivaci a branit v dal§im vzdélavani.

AIVD>? provedla vroce 2009 priizkum k problematice vzdélavani dospélych.

Cilem tohoto vyzkumu bylo popsat hlavni aktualni problémy a pfileZitosti v segmentu

celoZivotniho  vzdélavani v CR. Nejcast&jsi bariéra byla respondenty

* CROSSOVA, In: RABUSICOVA, M., RABUSIC, L. Ugime se po cely Zivot? O vzdélavéani dospélych
v Ceské republice, s. 98. Brno: Masarykova univerzita, 2008. ISBN 978-80-210-4779-2.

0 BADED — bariéry ve vzdélavani dospélych v ramci celozivotniho vzdélavani.

> BARTLOVA, P. BADED — Bariéry ve vzdélavani dospélych. [online]. [cit. 2014-01-10]. Dostupné z:
http://old.nvf.cz/publikace/pdf_publikace/euroguidance/cz/baded_cz.pdf

52 AIVD — Asociace instituci vzdélavani dospélych
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oznadovana: lenost, nechut a nepotfeba se dale vzdélavat. CSU* do$el k identickému
vysledku pfi Setfeni v roce 2012 (Vzdélavani, 2012), kdy cilem Setfeni bylo zmapovat
ddvody neucasti dospélych na formalnim a neformalnim vzdélavani. NejCastéjSi
uvadény duvod neucasti odrazujici od vstupu do vzdélavani ¢i rozsifeni vzdélavacich
aktivit byl spjat s vnitfni motivaci. PoCetna skupina zen i muzu jednoduSe necitili
potiebu se dale vzdélavat.

VySe zminéné vysledky nas potvrzuji tézi o problematice sladéni zivotnich roli
dospélych jedincu. Pfirozené Ize predpokladat, Ze pokud se rozchazi vyznam Zzivotnich
roli s hodnotami, potfebami, prioritami a motivaci a nepoji se se vzdélavanim
a rozvojem sama sebe, nechut a nezajem se dale sebevzdélavat je jen logickych
vyusténim a disledkem. Vnitfni motivace zalozena na individualnim zajmu a osobnim
rozvoji zfejmé neni dost silna, z ¢ehoz plyne, Ze vnitini bariéry pfedstavuji podstatu

problematiky uc¢asti dospélé populace na dalsim vzdélavani a rozvoiji.

4.5 Podnikové vzdélavani zaméstnancu

ZjednoduSené lze fici, Ze se jedna o vzdélavaci proces, ktery organizuje podnik.
Zahrnuje jak vzdélavani na pracovisti, tak mimo néj. Podnikové vzdélavani pfedstavuje
jednu ze zakladnich personalnich ¢innosti. Rozvoj zaméstnanci nam umoziuje
progresivné postupovat ze sou€asného stavu znalosti a schopnosti k budoucimu
stavu, vnémz je zapotiebi vy8Si urovné dovednosti, znalosti a schopnosti. Aby se
maximalizoval efekt rozvoje, je nezbytné zvolit vyvazeny pfistup a pouzivat
kombinované vzdélavaci metody.

Kombinované vzdélavani ma za cil zabezpecdit, aby se za ucelem uspokojeni
potfeb vzdélavani rGzné c&asti doplfiovaly a vzajemné podporovaly. Znamena to
pouzivani konvencénich prfednasek, instruktazi, e - learningu a samostatné fizeného
vzdélavani a také udeni ze zkudenosti.>*

Podniky vzdélavaji své zaméstnance za predpokladu, Ze toto vzdélavani
pfispéje k dosazeni firemnich cilli, které jsou na rizné urovni obecnosti formulovany
napf. jako zvy8eni zisku, udrzeni €i zvySeni podilu na pfislusném komoditnim trhu,
zavedeni inovace, zvySeni produktivity prace apod.

Kazda firma vyuziva rozdilnych nastroju k motivaci, vzdélavani a rozvoje svych
zaméstnancu. Benefit ve smyslu vzdélavani a rozvoje zavisi na mnoha faktorech,

jeden z nich mizeme spatfit i ve firemni kultufe. Vzdélavani a rozvoj zaméstnance

%3 ESU — Cesky statisticky tfad
> ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii, 10. vyd. Praha: Grada, 2012, s. 479,
ISBN 978-80-247-1407-3.
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muze ve svém dusledku znamenat jak financni, tak nefinanéni benefit. Kazda viozena
investice do vzdélavani zaméstnance, které je vyZadovano k vykonu jeho profese,
pfedstavuje svym zplUsobem i finanéni obnos, ktery zaméstnavatel, zaméstnanci
vénuje. Nasledné dochazi k jistému uspokojeni potfeb zaméstnance tim, Ze si zvySuje
svou kvalifikaci, ma moznost seberealizace, urcité kompenzace a profesniho rustu.

Planovani vzdélavani a rozvoj zaméstnancu je nutné volit individualné a dle
potieb organizace. Zdrojem efektivity procesu vzdélavani a rozvoje je systemati¢nost.
Jedna se o stale se opakujici proces, ktery vychazi ze zasad podnikové strategie
vzdélavani a rozvoje, a ktery koresponduje s podnikovymi cili a strategii.

Nastrojem, diky kterému Ize jednoduSse a efektivné realizovat politiku
nepenézniho odménovani zaméstnancu, muzeme vyuzit tzv. cafeteria systémem.
Cafeteria systém je nastrojem, diky kterému Ize jednoduSe a efektivné realizovat
politiku nepenézniho odménovani zaméstnancl. Pfimym dusledkem jeho vyuzivani
je zvySeni loajality a spokojenosti zaméstnancli a vliv na uspésnost tvorby firemni
kultury. Benefity mizeme cilené zvySovat pracovni motivaci a potencial zaméstnancu
a souCasné podporovat dlouhodobé zlepSovani rovnovahy mezi pracovnim
a soukromym zivotem jedince (work-life balance). Diky spravné volbé benefitl mizeme
snizovat fluktuaci zaméstnancu na pracovisti a tim uSetfit naklady s tim spojené.

Pro zajimavost uvadim vysledky podilu podnikového vzdé&lavani v CR
a vybranych statl EU, které uverejnuji stranky www.dvmonitor.cz. DV Monitor byl
vytvofen v ramci Operacniho programu Vzdélavani pro konkurenceschopnost
v individualnim projektu narodnim "Koncepce dal$iho vzdélavani", spolufinancovaného
Evropskym socialnim fondem a statnim rozpoétem Ceské republiky.

Podnikové vzdélavani v CR tvofi pfevaznou &ast dalsiho vzdélavani.
Zaméstnani lidé se v CR ug&astni dal§iho vzdélavani ve srovnani s EU nadpramérné,
na rozdil od nezaméstnanych a ekonomicky neaktivnich. Podnikové dalSi vzdélavani je
v CR pomérné extenzivni, ale soustfeduje se na méné& naro¢né formy. Vzdélava
ve srovnani s EU nadpriimérné vysoky podil podnikd, ale naklady na dalSi vzdélavani
prace. V roce 2005 byla v porovnani se zahrani¢im vyrazné niz§i podpora podniku
na vzdélavani ze strany statu. To se ale vyrazné zménilo v poslednich letech

s nastupem financovani podnikového vzdélavani z Evropskych socialnich fonda.>

%% Podnikové vzdélavani. [online]. [cit. 2014-01-10]. Dostupné z: http://www.dvmonitor.cz/podnikove-
vzdelavani

40


http://www.dvmonitor.cz/

Obrazek 3: Podil vzdélavajicich podnikl na vSech podnicich
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Zdroj: http://www.dvmonitor.cz/podnikove-vzdelavani®®

s v oz

V teoretické Casti diplomové prace, jsem se snazila popsat, jaké zasadni role
hraje firemni kultura, personalistika a motivace ve vzdélavani dospélych. Jak dalece se
prolinaji potfeby sou¢asného vzdélavani a rozvoje jednotlivce a organizace.

V praktické cCasti se pokusim prozkoumat miru motivace ve vzdélavani
a realizaci vzdélavaci politiky ve vybranych pobockach VSeobecné zdravotni pojistovny

Ceskeé republiky.

* Podnikové vzdélavani. [online]. [cit. 2014-01-10]. Dostupné z: http://www.dvmonitor.cz/podnikove-
vzdelavani
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PRAKTICKA CAST

5 PREDSTAVENiI SPOLECNOSTI

5.1 VSeobecna zdravotni pojistovna CR*’

V&eobecna zdravotni pojistovna Ceské republiky byla zfizena zakonem CNR*®
&. 551/1991 Sb., o V8eobecné zdravotni pojistovné Ceské republiky ze dne 6. prosince
1991 s uginnosti od 1. ledna 1992 (dale jen zakon €. 551/1991 Sb.). Sidlem VSeobecné

zdravotni pojistovny Ceské republiky je Praha.

5.2 Historie

Po zavedeni systému zdravotniho pojisténi v dlisledku spolecensko-politickych
zmén po roce 1989 vznikaly zdravotni pojistovny. Z celkem 29 pojistoven, které
obdrzely opravnéni v tomto systému pulsobit, jich tak v sou¢asné dobé zUstalo pouhych
7.

Vseobecna zdravotni pojistovna Ceské republiky (VZP CR) jak jiz bylo
uvedeno vySe, byla zfizena zakonem ¢&. 551/1991 Sb. s uginnosti od 1. ledna 1992.
Podle tohoto zakona vede i registr vSech pojisténcl vefejného zdravotniho pojisténi
a je spravcem zvlastniho ucétu vefejného zdravotniho pojisténi. Jedna se o nejvétsi
zdravotni pojistovnu, kterd zabezpecuje vefejné zdravotni pojisténi a je zfizovana
statem. K datu 28. bfezna 2011 doslo k fuzi se zdravotni pojiStovnou Média.

Pojistovna provadi vefejné zdravotni pojisténi, na jehoz zakladé je poskytovana
pojisténcum zdravotni péce plné nebo cCasteCné hrazena zdravotnim pojisténim
v rozsahu stanoveném zakonem €. 48/1997 Sb., o vefejném zdravotnim pojisténi,
ve znéni pozdéjSich predpisu.

PojisStovna je pravnickou osobou, v pravnich vztazich vystupuje svym jménem,
muze nabyvat prav a povinnosti a nese odpovédnost z téchto vztahl vyplyvajici.

Z pohledu historie v souvislosti se vzdélavanim zaméstnancu, byla v roce 2008
provedena analyza a strategie vzdélavani zaméstnancti VZP CR. Z dostupnych
dokument( bylo zjisténo, Ze sice Oddéleni rozvoje lidskych zdroju Ustfedi VZP CR
hospodaifilo s finanénimi prostfedky efektivné, kdy se vydaje za rok 2005 — 2007 snizily

0 64% a pocet proSkolenych zaméstnanci se v roce 2007 oproti roku 2005 zvysil

> Informace jsem &erpala z oficidlnich vyroénich zprav VZP CR, internich dokumentd, stranek

internetovych i intranetovych (leden 2014). Dale pak z rozhovor( s vedoucim personalniho oddéleni a
pracovniku tohoto Utvaru zabyvajici se vzdélavanim zaméstnancu.
>8 Ceska narodni rada
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0 216%, nicméné finan¢ni hospodareni krajskych poboéek (v sou¢asné dobé v ramci
centralizace jiz krajské poboCky neexistuji) bylo velice tézké analyzovat a to z divodu
nedodani prehledu ¢erpani financi, polty proskolenych zaméstnancli za minula obdobi
atd.

Existovaly markantni rozdily v nakladech na vzdélavani zaméstnancu mezi
krajskymi poboCkami a to ve vySi i nékolika tisic. Z tohoto divodu bylo nutné pfistoupit
k opatfeni a to konkrétné k periodickému provadéni reportingu o vzdélavani, tj. zasilat
Ustfedi strukturovany prehled &erpani na vzdélavani zaméstnanci na krajskych
poradanim nékolika akci pro velky pocet zaméstnancui, &i z vybéru ,drahych®
vzdélavacich agentur.

Nedostatky byly shledany i v oblasti vzdélavani, které nebyly jasné stanoveny
a bylo nutné prfistoupit k pfehlednosti a rozdéleni vzdélavani na jednotlivé oblasti, které
by platily pro Ustfedi i KP napf. (orientaéni program, jazykové vzdélavani, po&itacové
vzdélavani, pravni normy, BOZP/PO atd.). Pobo¢kami také nebyl dusledné dodrzovan
Pfikaz feditele VZP CR, ktery se tykal vyb&rového fizeni, resp. uréité krajské pobo&ky
neprovadély zadna vybérova fizeni, nékteré ano, ale pouze se zaméfenim na vyuku
cizich jazyku. Nékteré KP pouze ,odhadovaly® finan¢éni prostfedky na vzdélavani,
dovolavaly se v§ak ramcového planu vzdélavani zaméstnancli a komplexniho systému
vzdélavani. Proto musel byt vtéto problematice zaveden systém, v em bude
zamé&stnance vzdélavat Ustfedi a v &em pobocky samotné, rovnéz byla potfeba zavést
metodické bloky a oblasti vzdélavani. Bylo nutné pravidelné kontrolovat &erpani
pfidélenych financnich prostfedkl jiz zminénych reportingem ze strany KP, aby tak
doSlo k efektivnéjS§imu a srovnatelnému vynakladani financi na vzdélavani
zaméstnancu. Bylo nezbytné provadét analyzu vzdélavacich potfeb, ktera je mozna
pouze na zakladé funkéniho systému hodnoceni zaméstnancu.

Externi vzdélavani si zaméstnanci volili samy se souhlasem pfimého
nadfizeného, coz davalo prostor k subjektivnimu rozhodnuti, Ze ne vSechna vybrana
vzdélavani mohla souviset s potfebami VZP CR. ManazZefi KP byli nuceni pfevzit
zodpovédnost za Cerpani prostfedk na externi vzdélavani, vyhodnocovat jejich
potfebnost a pfinos kazdé vzdélavaci akce, coz logicky vedlo k vyssi efektivité
vzdélavani a ¢asovym i finan€nim usporam.

Vzdélavani reviznich zaméstnanct v ramci celé VZP CR bylo provadéno podle

platnych pfedpist a byl shledan dobfe nastavenym, bez nutnosti zasadnich zmén.

43



Na zakladé prazkum( Mystery shopping® a Mystery calling®® (2005, 2007) bylo
pfipraveno Skoleni pro nové prvoliniové zaméstnance, které mél moznost absolvovat
kazda novy prvoliniovy zaméstnanec. Jelikoz fluktuace vtomto metodickém bloku
je primérné vysSi nez u jinych metodickych blokl, byla doporu¢ena realizace tohoto
Skoleni alespori 1x ro¢né.

Podle dostupnych udaju 2. a 3. linie managementu pojistovny prochazela
od roku 2000 spole¢nych proSkolovanim v urcité oblasti komunikativnich dovednosti
a vedeni lidi. Od roku 2006 probihala dalSi proskolovani jen na zakladé individualniho
zadaného pozadavku &i pozadavku zadaného vedenim VZP CR. 1. linie managementu
mimo vedoucich pfepazkovych zaméstnancl nebyla do této doby v manazerskych
dovednostech hromadné vzdélavana. Bylo tedy nutné sestavit vyvojovou fadu
manazerskych dovednosti pro management a pro jednotlivé linie urcit povinné
Ci doporu¢ené casti této rfady. Nedilnou soucasti vzdélavani managementu
v manazerskych dovednostech by mélo byt strategické planovani, projektové fizeni,
fizeni lidskych zdroju, komunikaéni dovednosti, prezentaéni dovednosti, feSeni
konfliktd, team building a zaklady psychologie. Z dostupnych udaju bylo zjisténo, ze
management VZP CR se vzdélaval velmi malo a sporadicky. Pfitom osvojeni firemni
kultury, schopnost oteviené komunikace, schopnost prezentovat srozumitelné svoji
mysSlenku i filozofii organizace, napsat report, byt proaktivni, soustfedit se na cil
amyslet v souvislostech — to je to, co podle mezinarodnich vyzkum( ¢&eskym
manazerim schazi nejvice. Byl vznesen navrh, aby se v ramci ¢asové tisné manazefi
vzdélavali e - learningem, zaroven bylo doporu€eno zvazit moznost externiho
koucinku.

Vzdélavani zaméstnancu pravniho Useku probihalo na zakladé individualnich
poZadavki a pfi zasadni zméné pravnich dokument( tykajici se problematiky VZP CR
a s ni souvisejici.

Proskolovani kontrolnich zaméstnancu a internich auditori bylo zajiStovano
v soudinnosti s Ceskym institutem internich auditorti a Ministerstvem financi.

Provozni zaméstnanci byli proSkolovani v uzivani systému VEMA, programu
dlouhodobého i kratkodobého majetku, sklady, MTZ apod. Pozadavky na tato Skoleni
vychazela zejména od vedoucich pracovniki provoznich zaméstnanci nebo pfimo

od firmy zajistujici systém.

> Mystery shopping monitoruje a hodnoti Groveri firmy podle pfedem stanoveného scénafe & projektu, a
to zejména ve vztahu k zakaznikiim.
60 Mystery calling je nastroj slouzici k mapovani urovné komunikace a péce o zakaznika.
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Vzhledem k tomu, Ze nebylo jasné, podle jakych kritérii a uréenych potfeb
se vzdélavaji zaméstnanci utvar( informacnich a komunikacnich technologii a kolik
finanCnich prostfedk( na sva Skoleni celoro¢né vydaji, bylo doporu¢eno systémoveé
feSeni tj. pfevedeni financi na vzdélavani zaméstnancu téchto utvard na oddéleni
Rizeni lidskych zdroji a vyuzivani metodiky platné pro celou VZP CR.

V ramci pfijimani novych zaméstnancu realizovalo Ustfedi VZP CR orientaéni
program, ve kterém nové pfichozi ziskavali informace o VZP CR a jeho sougasti byly
i staze na Krajskych pobogkach pro hl. mésto Prahu a prezentace Gsekd Ustfedi VZP
CR. Tento proces byl zakon&en znalostnim testem a vyhodnocenim programu.
Objektivné byl hodnocen tento program na vysoké urovni, ale i pfesto bylo doporu¢eno
vypracovat pfiruéku pro nové zaméstnance VZP CR, kter4a méla obsahovat zakladni
informace o struktufe VZP CR, o jeji vizi a strategii, o zakonech a vyhlaskach, jimiz
se prace VZP CR fidi, o informaénim systému VZP CR apod.

Zamérfime-li se cilené na krajské pobocky a pfitomnosti zpétné vazby, ktera
ke vzdélavani neodmyslitelné patfi a je zasadni jak pro kvalitu, tak kvantitu Skoleni.
Z udaju, které tyto pobocCky poskytly, vyplyva, ze vétSina pobolek zpétnou vazbu
nepozadovala, nékteré pobocky vyZadovaly hodnoceni vzdélavacich akci pouze
od ucastnik (a nikoliv od vzdélavaci agentury nebo od nadfizeného), ¢ast pobocek
hodnotila pouze uroven jazykovych znalosti ziskanych v jazykovych kurzech.
Z dostupného materidlu Ize tedy konstatovat, Ze krajské pobocky cilené neziskavaly
zpétnou vazbu ani nevyhodnocovaly vysledky vzdélavani. Bylo nutné vypracovat
pro vSechny poboCky metodiku pro ziskavani zpétné vazby a vyzadovat jejich
systematické ziskavani a vyhodnocovani.

Pokud tedy shrneme vyse uvedené, resp. hlavni strateqgické sméry vyplyvajici

se SWOT analyzy®*, které byly zjistény, bylo tedy nutnosti:

- Nastavit systém komunikace a prace s KP,

- Nastavit systém hodnoceni,

- Pravidelné provadét analyzu vzdélavacich potfeb,

- Stanovit jednotnou koncepci vzdélavani,

- Nastavit pravidla a standardy pro ziskavani zpétné vazby,
- Planovat vzdélavani podle metodickych blokd,

- Zavést jednotnou evidenci vzdélavani,

t swoTt analyza - z anglikého nazvu Strengths Weaknesses Opportunities Threats, Ize charakterizovat
jako metodu, jejiz pomoci je mozno identifikovat silné a slabé stranky, pfilezitosti a hrozby spojené s
urcitym projektem, typem podnikani, podnikatelskym zamérem, politikou atd.
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- Zavést jednotné standardy a pravidla pro vybérova fizeni,
- Zavést pravidelny reporting od KP na Oddéleni fizeni lidskych zdroju,

- Pravidelné provadét monitoring a dokumentaci soucasného stavu, srovnavaci

studie.

5.3 Soucasnost

VZP je mimoradné zadany zaméstnavatel. Jen na webovych strankach nejvétsi
zdravotni pojistovny zavitaji do sekce s nabidkou volnych mist zhruba ftfi tisice
zajemcl kazdy tyden. DalSi lidé posilaji své Zivotopisy at uz na konkrétni nabidku
prace nebo s zadosti o zafazeni do databaze uchaze&l o misto. Velky zajem je o praci
ve VZP i mezi hendikepovanymi, s nimiz pojiStovna spolupracuje v ramci
dlouhodobého projektu. Realnou moznost na ziskani prace ve VZP ma kolem patnacti
lidi mésicné. Zhruba tolik mist se totiz kazdy mésic v pojiStovné uvolni. VétSinou jde
0 pfirozenou obménu zaméstnancu (odchody na rodi€ovskou dovolenou, do dichodu
a dalSi personalni zmeény). VZP v soucasné dobé zaméstnava pfiblizné tfi a pul tisice
lidi. Za poslednich pét let se poCet zaméstnancu snizil o dvanact set (z cca 4 700
na 3 500). Prestoze celkem se pocet zaméstnancu pojisStovny za pét let snizil o 25 %,
procento zaméstnancu se zdravotnim postizenim zlstava témeér stejné. Ve VZP jich

pracuje pfes 80.

5.4 Organizaéni struktura a rad

Organizaéni strukturu Pojistovny tvofi Ustfedi, Regionalni pobo&ky Pojistovny
a klientska pracovisté. Hlavni centrala, resp. Ustredi VZP CR sidli v Praze, Regionalni
poboCky nejsou samostatnymi pravnickymi osobami a jejich pocCet je celkem 6
a soucasti téchto pobocek jsou klientska pracovisté.

V gele VZP CR stoji feditel, kterého jmenuje a odvolava spravni rada VZP CR.
Reditel VZP CR je statutarnim organem a jedna jejim jménem. Organy VZP CR jsou
Spravni rada a Dozor¢i rada.

V roce 2012 byl vydan novy Organizacni fad a navazujici smérnice, kterymi byla
dokonCena reorganizace Regiondlnich pobolek Pojistovny a byly provedeny dalsi
organizaéni zmény sméfujici k centralizaci agend a zvySeni efektivity prace vSech
organizagnich sloZzek Pojistovny.

Pojistovna je jedinym akcionafem spolecnosti Pojistovna VZP, a. s., kde PVZP
vykonava v souladu s povolenim Ministerstva financi ze dne 1. prosince 2003

pojistovaci €innost v rozsahu pojistného odvétvi nezivotniho pojisténi, a to smluvni
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zdravotni pojisténi. PVZP se specializuje na pojisténi osob, u nichZ nejsou splnény
podminky pro uUc€ast v systému v.z.p., a dale na pojisténi nakladd zdravotni péce, které
nejsou hrazeny z prostfedkl v.z.p., zejména pojisténi nakladl Ié€eni vzniklych klientdm

pfi pobytu v ciziné.

5.5 Personalni utvar

Personalni utvaru V&eobecné zdravotni pojistovny CR disponuje Odborem
planu, analyz a zpracovani mezd, ktery zpracovava mzdy, benefity, reporting aj. Odbor
pracovné pravni a personalni agendy zajiStuje nabor zaméstnancu, vykon pracovné
pravni agendy, systemizaci, organizacni strukturu a feSeni stiznosti. Analyzy potfeb
vzdélavani a realizace vzdélavacich kurzl, implementace novych &innosti v oblasti
lidskych zdroju ma na starosti Oddéleni rozvoje lidskych zdroju.

Jak jsem se jiz zminila vy$e, vzdélavani zaméstnancl je zajistovano Usekem
personalnim, prostfednictvim Oddéleni rozvoje lidskych zdroji (dale ORLZ), které
nabidku rozvojovych pfilezitosti zvefejfiuje na intranetovych strankach useku, v aplikaci
LMS (Learning Management Systém) eDoceo, nebo pfimou nabidkou, adresovanou
vedoucim zaméstnancim, jejichz odbornosti je Skoleni uréeno.

Centralizace agendy vzdélavani v aplikaci LMS eDoceo umoZzhiuje evidenci
vzdélavacich aktivit, automatizaci schvalovacich procesld, nahled do historie
absolvovanych kurz( a usporu finan¢nich prostfedku. Vicestuprfiovy schvalovaci
proces, automatizovany prostfednictvim eDoceo, je nutny k fizeni nakladu
vynakladanych na vzdélavani zaméstnancu.

Personalni oddéleni vypracovava osobni/akéni plan svym zaméstnancum, ktery
vychazi zjejich hodnoceni. Analyzuje vzdélavaci potfeby svych zaméstnancu
a na podkladé zjisténi pfistupuje k vzdélavacimu systému, ktery se snazi volit tak, aby
jedince posouval kupfedu, k ziskani novych a zkvalitnéni sou€asnych kompetenci.
Vypracovava piehled kompetenci u jednotlivych pozic a zabyva se vybérem spravnych
metod a technik k realizaci vzdélavani. Dle charakteru vzdélavacich akci provadi
znalostni testy u zaméstnancl pfed zahajenim Skoleni a s urcitym ¢asovym odstupem
po ném, tyka se to napf. Skoleni v IT, ekonomii atd. Tyto znalostni testy umoznuiji
vyhodnotit pfinos a efektivitu vzdélavaci akce. MUzZe se v nich promitnout, jak dalece
dokaze zaméstnanec se ziskanymi informacemi pracovat a nasledné je aplikovat
do své prace.

Personalni oddéleni dale zprostfedkovava vicedenni a dlouhodobé kurzy,

certifikace, seminafe i zahraniéni konference. VyhlaSuje vefejné zakazky, voli
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vzdélavaci instituce, které plsobi na souc¢asném trhu v oboru vzdélavani. Ur€uje kdy
a v jakém Casovém horizontu se vzdélavani uskutecni, zda bude vzdélavani probihat
kontinualné, nebo se bude opakovat v uritych periodach ¢i se bude jednat
0 jednorazovou akci. Kde se dané vzdélavani bude konat — realizace pfimo v podniku
nebo mimo néj. Zaméfuje se na pribézné a zavérecné hodnoceni vzdélavacich akci
a celého vzdélavaciho planu. V posledni fadé zjisStuje naklady na vzdélavani, které
nepfedstavuji jen pfimé naklady na studijni a pracovni material, ale i dopravu, stravu,

ubytovani, mzdy lektoru, ale i naklady alternativni (pracovni ¢as zaméstnance).

5.6 Vzdélavani zaméstnancu

V8eobecna zdravotni pojistovna CR povazuje vzdélavani, rozvoj a zvySovani
kvalifikace svych zaméstnanci za jednu z priorit spolenosti. Tato problematika
podiéha do velké miry strategiim Ustfedi VZP CR sidlici v Praze. Za rok 2013 bylo
vynaloZeno na vzdélavani 0,8% finanénich prostfedkud z celkového pFijmu VZP CR.

Pro uspésny chod pojistovny je nezbytna odborna i osobnostni pfipravenost
vSech jejich zaméstnancl. Hlavnim cilem vtéto oblasti je kvalitné, komplexné
a kontinualné napliovat potfebu ,zvy3ujici se odbornosti a kompetentnosti vSech
zaméstnancu v pojistovné*“.

Nabidka vzdélavacich pfilezitosti se odviji od aktualnich potfeb pojistovny
a potfeb zaméstnancl, zjiStovanych v procesu periodického hodnoceni. Spektrum
rozvojovych programu ukazuje nasledujici model, rozdéleny do kvadrantt podle kritérii
nacasovani cile (kratkodoby a dlouhodoby cil) a mnozstvi zaméstnancu, jimz je uréeno

(skupinové a individualni kurzy):

Obrazek 4: Spektrum rozvojovych programu

~
Aktualni potieby Osobnostni rozvoj
specifické odbornosti *Certifikované kurzy
*seminaie *Akreditované kurzy
*Zkoleni
*konference

(. S

/ﬁozvoiové projekty, _\
firemniakademie
spromanazery
sprotalenty
spro lektory, personality, IT,
reviznilékare ... aj.

A\ )

Zdroj: Adaptaéni program nového zaméstnance VZP CR, cit. 2014-01-05%

82 KOPRIVOVA, I. a kol., Adaptacni program nového zaméstnance VZP CR. © 8. 10. 2013
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Na pocatku kazdého roku se pfedklada TOP managementu navrh vzdélavacich
aktivit zaméstnancli a po jejich schvaleni dochazi k pferozdéleni financi na Ustfedi
a Regionalni pobogky VZP CR. Jak Ustfedi, tak regionalni pobocky si vzdélavaci akce
voli pro své zaméstnance individualné. Navzajem se vSak o téchto vzdélavacich akcich
informuji, jak z dlvodu event. zajmu zaméstnancl z jinych regionalnich pobocek, tak
z dlivodu dablovani vefejné zakazky a s nim spojené neefektivni vynalozeni financi.

Individualni kurzy jsou schvalovany dle specialnich potfeb jednotlivych
zameéstnancu a jednotlivych Gtvard pojistovny v souladu se strategii vzdélavani
zaméstnancti VZP CR a dle vysledkil hodnoceni vykonu zaméstnanctl. Individualné
jsou schvalovany ucgasti na konferencich nebo otevienych kurzech vzdélavacich
spoleénosti, tj. porfadatelem neni pojistovna.

Hromadné Skolici akce jsou pofadany zejména pro profesni skupiny
zaméstnancl na prohlubovani kvalifikace a provéfovani znalosti. Kurz je tvofen
na miru pozadavkium zadavatele s vyuzitim odbornych spolecnosti jako poskytovatelu
vzdélavacich sluzeb, avSak porfadatelem je pojistovna.

Vzdélavaci aktivity u jednotlivych pozic jsou uvedeny na intranetu VZP CR.
Dle mého zjisténi je vSak vétsi procento vzdélavani urCeno pravé managementu firmy,
dale v ramci benefitu souvisejici s jejich pozici tzv. nadstandartni moznosti vzdélavani
— ziskani titulu MBA ( Master of Bussines Administration).

VvZP CR disponuje rozvojovymi programy, rozvojovymi aktivitami a organizuje
vzdélavani zaméstnancl v oblasti psychosocialnich a komunikac¢nich dovednosti.
Od roku 2013 se VZP CR zapojila do projektu Metropolitni univerzity a Nadaéniho
fondu pro zaméstnavani osob se zdravotnim postizenim. Cilem této aktivity je umoznit
ziskat odbornou praxi desitce studentt s pohybovym postizenim.

Informace o vzdélavani Ize ziskat na Intranetu VZP CR, webovych strankach,
Oddéleni rozvoje lidskych zdroju, pfimym kontaktem na ORLZ, osobné, e-mailem,

telefonicky a prostfednictvim personalistu.

5.6.1 Rozvojové programy

VZP CR klade diraz nejen na kratkodoby rozvoj schopnosti potifebnych
pro uspésné fedeni kazdodennich pracovnich situaci (8koleni, workshopy, konference),
ale i na komplexni dlouhodobé posilovani odbornych (hard) i osobnostnich (soft)
dovednosti zaméstnanci VZP CR. Nejvétsi zajem je o IT Skoleni, stress management

a kurz dusevni hygieny.

[cit. 2014-01-05]
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Mezi kratkodobé vzdélavani patfi kurzy prace s Excelem, do dlouhodobé&jsiho
vzdélavani nalezi napf. jazykové kurzy, které jsou uréeny tém zaméstnancim, kterym
tato povinnost vyplyva z individualniho vzdélavaciho planu €i z popisu €innosti.

VZP CR se zabyva specialnimi projekty rozvijejici specifické dovednosti skupin
zaméstnancu, mezi které patfi programy zaméfené na rozvoj a stabilizaci kli¢ovych
zameéstnancu a talentl (program PUMA a SOVA). U manazert podporuje rozvoj jejich
kompetenci tzv. ManaZerskou akademii. Usiluje o rozvoj talentu soucasnych
zameéstnancu a odhaluje jejich silné a slabé stranky, které se snazi nasledné rozvijet
a stimulovat (Developement centra). Nelze opomenout ani adaptacni program, ktery je
uréen pro nové zaméstnance a pro specifické skupiny zameéstnancu.

Adaptaéni program VSeobecné zdravotni pojistovny CR je povinny pro véechny
nové zaméstnance. Re$i sjednoceni adaptaéniho procesu nové pfijimanych
zaméstnancti VZP CR, usnadiiuje orientaci v novém prostfedi, aktivni a rychlé
zapojeni do pracovniho procesu pod patronaci ureného zaméstnance, seznamuje
nového zaméstnance s historii a sou¢asnosti firmy, s vizi firmy, s pfedmétem &innosti,
firemni kulturou, péci o zaméstnance atd. Pfedava novému zaméstnanci informace,
které mu usnadni a zpfijemni obdobi adaptace v novém tymu ivramci celé
spole¢nosti, nabidne mu uziteCné odkazy soustfedéné na jednom misté.

DalSimi pfinosy jsou seznameni se s prostfedim jinych pracovist, nez je
pracovisté nového zaméstnance, seznameni se s prostfedim budovy Ustfedi VZP CR,
pochopeni strategie firmy a posileni sounaleZitosti s firmou.

Kazdému novému zaméstnanci je pfedstaven jeho patron, ktery je garantem
zajisténi jeho adaptaéniho procesu na pracovisti, a ktery ma povéreni od vedouciho
zaméstnance novacka b&éhem adaptacni doby provazet.

Kazdy zaméstnanec podstoupi vstupni Skoleni adaptaéniho programu
na Ustfedi VZP CR. Velké pozitivum vtomto programu shledavam v individualnim
pFistupu patrona, ktery je novému zaméstnanci kdykoli k dispozici. Diky tomuto
vstficnému kroku dochazi ke snadnéjSimu zaclenéni do nového kolektivu a sziti se
s novym prostfedim. V ramci tohoto programu dochazi k pravidelnym schizkam nejen
s garantem, ale i s pfimym nadfizenym.

Zpétna vazba adaptacniho procesu je zde docilena celkovym zhodnoceni
s vedoucim pracovi$té a personalistou. ZkuSebni doba zaméstnance je nasledné
celkové hodnocena pfimym nadfizenym, kde jsou vyhodnocovany Cinnosti a vykon

zaméstnance.
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5.6.2 Rozvojové aktivity

Mezi rozvojové aktivity VZP mulzeme zahrnout Selfmanagement, ktery
umozfiuje specialni rozvojovy informacéni e-portal pro manazery VZP. ZvySuje
schopnosti dobfe planovat, dodrzovat plan a terminy. Vramci naboru novych
zameéstnancu je zde vyuzivano Assessment a Develompment centra. Assessment
centrum je zakonéeno vybérem vhodného kandidata a je to tudiz zavér procesu
recruitmentu® a selekce®. Zavéreény vystup z Development centra tvofi zpétnou
vazbu a navrh planu dalSiho rozvoje zaméstnance, jedna se tedy o pocatek procesu
rozvijeni schopnosti zaméstnance.

Proces, ktery zahrnuje celou Fadu €innosti, které se Casto realizuji dfive, nez je
zaméstnanec propustén zfirmy a nepfedstavuje jen propousténi lidi, nazyvame
Outplacement program. Hlavnim cilem je podpora vSech vyrovnat se s danou situaci
a najit si nové pracovni uplatnéni. VyuZziti outplacementu souvisi pfedevsim se znalosti
trhu, s firemni kulturou. ZpUsob, jakym firma propousti, muze ovlivnit vefejné povédomi
o firmé jako zaméstnavateli, spoluvytvafi povést firmy navenek. VSeobecna zdravotni
pojistovna si uvédomuje jeho dullezitost i dopad. Investuje do néj tak, aby propusténi
zaméstnanci méli kromé finanéni kompenzace i jiny druh podpory, aby ti, ktefi
zustanou, méli pocit jistoty, Ze o né firma i nadale stoji, a také aby jejich povést na trhu
prace neutrpéla.

V oblasti vzdélavani s vyuzitim podpory technologie (pocitatové, sitovée
a internetové) je zde Casto pouzivan e-learning, ktery napomaha k pracovnimu vykonu
a rozvoji jedince. SpoleCnost dale umozfiuje svym zaméstnancim UcCast
na zahrani¢nich kongresech a konferencich. Do propracovaného systému Skoleni ma
zakomponované skupinové vzdélavaci S$koleni, ktera tematicky koresponduiji

s pracovnim zaméfenim zaméstnanc.

5.6.3 Psychosocialni a komunikaéni dovednosti

Vzdélavani zaméstnancu v oblasti psychosocidlnich a komunikacnich
dovednosti vychazi pfedevsim ze systému hodnoceni. Pro manazery - manazZerské
vzdélavani. Pro prvoliniové zaméstnance - vzdélavani prvoliniovych zaméstnancu.
Pro ostatni zaméstnance se toto vzdélavani organizuje pokud mozno vnitfng,

tj. Ustfedi VZP CR pfipravi semestralni/celoroéni program vzdélavani, na ktery se

% Recruitment je sluzba vhodna pro spolecnosti, které chtéji usetfit naklady na inzerci a ¢as svych
pracovnikl souvisejici s jeji administraci. Vyuziti recruitmentu je spravnou volbou pfi naboru méné
zkusenych specialistl, absolvent(, studentl na ¢asteény Uvazek.

% Selekce — vybér, volba
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smeéji zaméstnanci hlasit pfes vnitfni systém (se souhlasem pfimého nadfizeného).
Na externi $koleni, ktera nebude poradat VZP CR, se smi zaméstnanci pfihlaSovat
pouze vyjimetné se souhlasem pfimého nadfizeného a se souhlasem spravce
rozpodtu tj. Ustredi.

| pfes vySe popsany charakter spoleénosti, se i VZP CR potyka s disledky
ekonomické krize a i ona je nucena omezovat své vydaje. Ani lidské zdroje nebyly
uSetfeny a i zde se omezily vydaje v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnancua.
Pojistovna byla nucena na nezbytné nutnou dobu v roce 2008 pfistoupit k tzv. ,hiring

“5 coz lIze prelozit jako zékaz pfijimani zaméstnanct. Na tzv. ,zmrazeni®

freeze
nenahlizime jen z pohledu zakazu navySovani poétu zaméstnancu pfi vzrustajicim
objemu prace, ale i v pfipadé propusténi zaméstnance, kdy za néj nelze ziskat
nahradu. Podstatou tohoto opatfeni je vzdy Spatné hospodareni a finanéni propad,
ktery logicky pusobi i na zaméstnance. Dochazi ke stresovym situacim, napjaté
atmosfére na pracovistich a celkové negativni atmosfére ve firmé. Jen pro zajimavost
uvadim, Ze tzv. hiring freeze a jina opatfeni byla zavedena ve VZP CR i v roce 2005,
a to z divodu $patného hospodareni, kdy v této dobé uvalil na VZP CR tehdej$i ministr
zdravotnictvi David Rath nucenou spravu.

Pojistovna nema zakladni jméni, vytvafi pouze Fondy vefejného zdravotniho
pojisténi, resp. zakladni fond a rezervni fond a dale ostatni kapitalové fondy (provozni
fond, socialni fond, fond majetku atd.). Hospodafeni pojistovny vroce 2012
pokraCovalo v trendu nastaveném po krizovém roce 2008, kdy naklady na zdravotni
sluzby pfevySovaly moznosti pfijmové strany bilance. Nepodafila se vyfeSit zaporna
bilance ZFZP®. Pojistovna podnikla celou fadu opatfeni predevéim ve svém
hospodareni, aby dopady recese minimalizovala. V oblasti vnitfniho fizeni pojistovny
byla dokonCena restrukturalizace pobockové sité, kdy po redukci 14 krajskych pobocek
vzniklo 6 regionalnich pobocek, které tak efektivnéji zabezpecuji zakladni cile
pojistovny. Byla zruSena vice jak tfetina manazerskych pozic a dokoncena
i optimalizace po¢tu zaméstnancl. Celkem za posledni dva roky klesl pocet pracovnich
mist o vice nez 900. Organizacni zména a sniZzeni poCtu zaméstnancl predstavuje
usporu ve stovkach miliént korun ro¢né.

Celkem Pojistovna za rok 2012 dosahla zaporného vysledku hospodareni
ve vySi 3,3 mld. K& Ztohoto divodu se nepodafilo z objektivnich pfFicin splinit cil

vyrovnané bilance stanoveny Zdravotnim pojistnym planem 2012.

®  HEATHFIELD, S. Hiring Freeze. [onlinel. © [cit. 2014-01-15]. Dostupné z:

http://humanresources.about.com/od/glossaryh/g/hiring_freeze.htm
8 Zakladni fond zdravotniho pojisténi
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6 Empiricka ¢ast

6.1 Metodologie

Pfredmétem mého prizkumu vyzkumu je zjistit, zda VZP CR disponuje
dostate¢nym mnozstvim vzdélavacich aktivit a zda jsou tato vzdélavani pfinosem pro
zaméstnance. Co nejvice porozumét procesu motivace ve vzdélavacim a rozvojovych
potfebam zaméstnance.

Cilem mého je zjisténi, do jaké miry jsou zaméstnanci motivovani ve vzdélavani
ve V8eobecné zdravotni pojistovné CR a jak je tato vzdé&lavaci politika realizovana na
regionalnich pobo&kach Moravskoslezského a Usteckého kraje.

Z uvedeného cile vyvozuji zakladni otazku — Jak jsou vnimany vzdélavaci
a rozvojové potfeby pracovnikll a jak dalece jsou motivovani k uspokojeni téchto

potieb.

6.2 Design vyzkumu

Pro svou diplomovou praci jsem zvolila druh empirického vyzkumu,
resp. kvantitativni vyzkum. Pro ziskani potfebnych informaci byl vytvofen dotaznik,
ktery je typickou metodou tohoto vyzkumu, a ktery byl konstruovan specificky pro ucely
tohoto Setfeni. Ve firemnim prostfedi je velice Casto upfednosthovana analyza
vzdélavacich potfeb pomoci dotaznikli, kde ma respondent moznost vybéru
nadefinovanych odpovédi. Vyhodou dotazniku je skute€nost, Ze umozrfiuje zahrnout
velké mnozstvi lidi a je méné naroCny na Cas neZ napf. rozhovor. Zvlasté jeho
pozitivum shledavam v rychlé dostupnosti, pokud jsou respondenti geograficky
vzdaleni a dotaznik obdrzeli elektronickou poStou, coz je v pfipadé mého vyzkumu.
Nevyhodu Ize vidét v jeho navratnosti napf. pro neochotu vyplhovani, nepfitomnosti &i
velké zaneprazdnénosti. DalSi negativum Ize vidét napf. v omezené mozZnosti
pro oteviené otazky a to z davodu tézkosti pfi jeho vyhodnocovani.

Pro grafickou interpretaci otdzek s mozZnosti jedné odpovédi jsem volila
vysecCovy graf a to z duvodu prehlednosti a moznosti vycisleni absolutni i relativni
Cetnosti odpovédi. V pfipadé otazek €. 17 a 22, kde méli respondenti moznost vybéru
zvice odpovédi, jsem pouZila graf sloupcovy s vyCislenim absolutnich cetnosti
odpovédi. Pro vyhodnoceni hypotéz H, 5 Hs byly zvoleny kontingenéni tabulky, které

pfehledné zobrazuji souvislosti mezi sledovanymi znaky.
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6.3 Metoda sbéru dat

Vyzkumné Setfeni bylo provadéno v lednu roku 2014 se zaméstnanci
V&eobecné zdravotni pojistovny CR a to konkrétné na regionalnich pobockach
Moravskoslezského a Usteckého kraje. Mé zaméfeni bylo pfevazné na fadové
zaméstnance, v mensi mife byl dale zastoupen stfedni management, resp. vedouci
jednotlivych odbor(, oddeéleni, referatli a klientskych pracovist. Cilené byly vybrany tyto
dvé pobocky a to z divodu zemépisné polohy a socialné problematické oblasti. Navic
tyto vybrané pobocky disponuji nejvy§Sim podétem zaméstnancu. Jak jsem se jiz
zminila vySe, k tomuto sbéru dat byl pouzivan elektronicky vypracovany dotaznik.
Nasledné byly pro ujasnéni a ziskani detailnéjSich informaci realizovany rozhovory
s fediteli regionalnich pobocCek. Program na vypracovani elektronického dotazniku
je dostupny na strankach www.docs.google.com. Dotaznik byl rozeslan emailovou
cestou respondentim vybranych regionalnich pobolek a obsahoval 22 otazek
s kliCovymi slovy - zaméstnani, motivace, rozvoj, védomosti, dovednosti a vzdélavani.
Na pobockach Moravskoslezského kraje obdrzelo dotaznik 283 respondentl, 354
respondenti bylo osloveno na pobockach Usteckého kraje. Navratnost dotaznik
z Moravskoslezského kraje byla v poétu 131 a z Usteckého kraje vyplnilo dotaznik

celkem 136 respondentl. Navratnost dotazniku tedy pfedstavovala 42%.

6.4 Hypotézy vyzkumu

H; Alespori 50% respondentll je motivovano organizaci k dalSimu vzdélavani.

H, Alespori 40% respondentl citi potfebu se dale rozvijet.

Hs; Alesponn 30% respondenti uvadi, Zze soufasna prace rozSifuje a rozviji jejich
schopnosti.

H, Respondenti z Moravskoslezského kraje se citi byt vice motivovani ke vzdélavani
nez respondenti z Usteckého kraje.

Hs S rostouci délkou trvani pracovniho poméru klesa u respondentt predpoklad zmény

pozice v zaméstnani pfi zvySovani si vzdélani.

6.5 Vyhodnoceni vysledkd vyzkumného Setreni

1. Pracujete na pobocce:
- Moravskoslezského kraje
- Usteckého kraje
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Graf 1: Rozdéleni respondentl podle regionalnich pobocek

i Usteckého kraje

H Moravskoslezského kraje

Zdroj: autor prace

Navratnost dotazniku z regionalnich pobocek byla, da se fFici, ve vyrovhaném
poméru. Rozdil &inil pouhé 2%, kdy 136 respondent(i (51%) odpovédélo z Usteckého

kraje a 131 respondentll (49%) zaslalo dotaznik z Moravskoslezského kraje.

2. Do jaké vékové kategorie patrite?

- 19-29let
- 30-39let
- 40 —49 let
- 50 avice let

Graf 2: Vék zaméstnancu

11; 4%

#19-29
H30- 39
140 - 49

®50 a vice

Zdroj: autor prace
Nejvétsi procentualni zastoupeni (48%) respondenti ve vztahu k vékové
kategorii je v rozmezi 40 — 49 let. Druha nejcastéjSi vékova skupina (36%) respondent
je ve véku 50 a vice let. Vékové zastoupeni 30 — 39 let je ve 12% a v nejmensim

procentu (4%) reprezentuje vék respondentd v kategorii 19 — 29 let.
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3. Jak dlouho pracujete ve VZP CR?
- 13
. 47
- 8avice

Graf 3: Délka trvani pracovniho poméru respondentti ve VZP CR

| 1-3roky
W4 -7let

8 a vice let

Zdroj: autor prace

Z celkového poétu 267 respondentti 183 (68%) uvedlo, ze ve VZP CR pracuje
8 a vice let, 61 respondentl (23%) pracuje pro danou spole¢nost 4 — 7 let a jen u 23

dotazanych, coz €ini 9%, trva pracovni pomér 1 — 3 roky.

4. Jakou pracovni pozici vykonavate ve VZP CR?
- Radovy zaméstnanec
- Vedouci pracovnik

Graf 4: Pracovni zarazeni

M fadovy zaméstnanec

Hvedouci pracovnik

Zdroj: autor prace
Tento graf nam podava informaci o pracovnich pozicich oslovenych

respondentd. 208 respondentd (78%) Ilze charakterové zafadit jako Fadovy
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zameéstnanec. (22%), 59 respondentl pracuje na pozicich vedouci pracovnik (vedouci

odboru, oddéleni, referatu a klientskych pracovist).

5. Je pro Vas motivacni systém v podniku dtlezity?
- Rozhodné ano
- Spise ano
- Spise ne

- Rozhodné ne

Graf 5: Dllezitost motivaéniho systému

#Rozhodné ano
® Spise ano
uSpise ne

#Rozhodné ne

Zdroj: autor prace

Dulezitost motivacniho systému vnima po slouceni kladnych odpovédi 239
respondentd (90%) a 28 respondentd (10%) nepfikladd motivacnimu systému
v podniku takovou vahu. Z toho vyplyva, Zze obecné je motivaci pfisuzovana vysoka

hodnota, vyznam, dilezitost at uz ve spojitosti ke vzdélavani, ¢i k vykonu.

6. Povazujete vzdélavani ve VZP CR jako zpUsob nefinanéni motivace?
- Ano
- Ne
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Graf 6: Vzdélavani jako nefinanni motivace

#Ano

#Ne

Zdroj: autor prace

85% (228) dotazanych vniméa vzdélavani ve VZP CR jako zpUsob nefinanéni

motivace. Negativné se vyjadfilo pouze 15% (39) respondentu.

7. Je vzdélavani dilezitou soucasti Vaseho zivota?
- Rozhodné ano
- Spise ano
- Spise ne

- Rozhodné ne

Graf 7: Nazor na dulezitost vzdélavani

7,3% 1:0%

#Rozhodné ano
H Spise ano
uSpise ne

#Rozhodné ne

Zdroj: autor prace

Po slouceni kladnych odpovédi vychazi jasna pfevaha odpovédi Ano, 97%
dotazanych povazuje vzdélavani za dullezitou soucast jejich Zzivota. Pouze 3%

dotazanych uvedlo, Ze vzdélavani pro né v zivoté dulezité neni.
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8. Povazujete své znalosti a dovednosti pro vykon své profese v sou¢asnych
podminkach za vyhovujici a dostate¢né?
- Rozhodné ano
- Spise ano
- Spise ne

- Rozhodné ne

Graf 8: Dostate¢nost znalosti pro vykon profese

3;1% 1;0%

#Rozhodné ano
® Spise ano
u Spise ne

#Rozhodné ne

Zdroj: autor prace
Skoro vS8ichni respondenti (99%) povaZzuji své schopnosti pro vykon soucasné

profese za dostatecné.

9. Rozsifuje a rozviji Vase sou€asna prace Vase schopnosti?
- Rozhodné ano
- Spise ano
- Spide ne

- Rozhodné ne
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Graf 9: Rozvoj pracovnich schopnosti respondentt

7, 3%

#Rozhodné ano
H Spise ano
u Spise ne

#Rozhodné ne

Zdroj: autor prace

Vétsina (83%) respondentd ma pocit, ze sou€asna prace rozsifuje jejich

schopnosti a dovednosti.

10. Mate ve firmé moznost dalSiho vzdélavani?
- Ano
- Ne

- Nevim

Graf 10: Moznost dalSiho vzdélavani

#@Ano

uNe

uNevim

Zdroj: autor prace

80% dotazanych odpovédélo, Zze ma, v ramci zaméstnavatele, moznost dalSiho
vzdélavani. 11% dotazanych se vyjadfilo, Ze moznost vzdélavani ve VZP CR nema
a 9% procent o téchto moznostech nevi. Zajimava je zvlasté odpovéd o nevédomosti
dal$iho vzdélavani u 25 respondentd. Jak jsem se zminila jiz vySe, veSkeré vzdélavaci
aktivity jsou Fadné uvedeny a aktualizovany na intranetu VZP CR. O jejich dostupnosti
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jsou jiz nové nastoupivsi informovani vramci adaptacniho programu, proto Ize
usuzovat, ze tito respondenti se spiSe nezajimaji a nevyhledavaji si informace k této

problematice.

11. Pokud ne, mél/a byste zajem?
- Rozhodné ano
- Spise ano
- Spise ne

- Rozhodné ne

Graf 11: Zajem o dalSi vzdélavani

12; 4% 4;2%

#Rozhodné ano
® Spise ano
u Spise ne

@ Rozhodné ne

Zdroj: autor prace

Velka vétSina (94%) dotézanych projevilo zdjem o dalSi vzdélavani. 6%
dotédzanych je s urovni svého vzdélani spokojeno a zdjem o dalSi vzdélavani

neprojevilo.

12. Pokud ano, vyhovuje vam dany systém vzdélavani?
- Rozhodné ano
- Spise ano
- Spise ne

- Rozhodné ne
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Graf 12: Vhodnost vzdélavaciho systému

6;2%

#Rozhodné ano
H Spise ano
uSpise ne

#Rozhodné ne

Zdroj: autor prace

82% respondentll vniméa systém vzdélavani ve VZP CR jako vhodny. 18%

respondentl neni o vhodnosti systému presvédceno

13. Uvital/uvitala byste vice vzdélavacich aktivit ve VZP CR?
- Rozhodné ano
- Spise ano
- Spide ne

- Rozhodné ne

Graf 13: Zajem o vzdélavaci aktivity

3;1%

#Rozhodné ano
M Spise ano
uSpise ne

#Rozhodné ne

Zdroj: autor prace

Tato otazka byla zvolena cileng, aby nam potvrdila &i vyvratila laénost
zaméstnancu po vzdélavani. Jasné nam ukazala, ze 84% respondentd by uvitalo vice

vzdélavacich aktivit ve VZP CR. Pouze 16% povaZuje mnozstvi vzdélavacich akci
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za dostate¢né. Z tohoto vysledku tedy mizeme konstatovat, ze vétSina zaméstnancu

by ocenila vice vzdélavacich Ci rozvojovych aktivit.

14. Kterou formu vzdélavani upirednostnujete?
- Prezentni se Skolitelem
- e-learning

- kombinace prezenc¢ni a e-learning

Graf 14: Preference formy vzdélavani

H Prezenéni se skolitelem

# E-learning

u Kombinace prezencni a
e-learning

Zdroj: autor prace

63%, tedy nadpolovina, respondentll preferuje prezenéni kurzy se Skolitelem.
Pouze 3% dotadzanych vyjadfilo své preference pro vzdélavani formou e-learningu
a 34% dotazanych vyhovuje spiSe kombinace vySe zminénych metod vzdélavani, diky
niz Ize dosahnout vyssi efektivity vzdélavani a je vhodné ji vyuzivat. Z tohoto vysledku
se muzeme domnivat, Ze jednim z prvkd nevyhody e-learningu je, Ze néktefi ,ucici se”
nejsou schopni studovat z elektronického textu. Zakladem distan¢niho studia je splnéni
nékolika podminek: ,student® musi byt kvalitné motivovan, zodpovédny za své studium,
musi byt schopen si zorganizovat ¢as a musi byt pocitaCové gramotny. | ve vysledku

tohoto Setfeni se nam promita dulezity motivacni faktor, zasadni pro vzdélavani.

15. Myslite si, ze by se zménila vase situace nebo pozice v zaméstnani,
kdybyste si zvysSil/a vzdélani?
- Rozhodné ano
- Spise ano
- Spise ne

- Rozhodné ne
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Graf 15: Nazor na zménu pozice v zavislosti na zvySeni vzdélani

10; 4%

#Rozhodné ano
® Spise ano
uSpise ne

#Rozhodné ne

Zdroj: autor prace

Necela Ctvrtina (24%) respondentl si mysli, Ze zvySeni vzdélani pfinese zménu

pozice v zameéstnani. 76% respondentl se na tuto moznost diva skepticky.

16. Mate pocit, ze jste zaméstnavatelem motivovan/a ke vzdélavani?

Rozhodné ano

- Spise ano

- Spide ne

Rozhodné ne

Graf 16: Motivace ke vzdélavani zaméstnavatelem

#Rozhodné ano
H Spise ano
u Spise ne

#Rozhodné ne

Zdroj: autor prace

44% dotadzanych ma pocit, Ze je zaméstnavatelem ke vzdélavani motivovano.
56% dostate€nou motivaci nepocituje. Lze tedy fFici, ze 141 respondentd z celkového
poctu 267 dotazanych neciti dostateCnou motivaci ke vzdélavani, coz Ize povazovat za

neuspokojivé. Absenci motivace muzeme obecné shledavat napf. v nedostatku uznani,
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nedostateCné pfileZitost k rozvoji a kariéfe, ve sniZzené kvality pracovniho Zivota

¢i nenaplnéni vlastniho potencialu?

17. Co je pro Vas hl. impulsem zah3jjit studium?
- Snaha o osobni rozvoj
- Snaha zlepsit si moznosti pracovniho uplatnéni
- Pozadavek zaméstnavatele
- Podnét od lidi z vaseho okoli

- Néco jiného

Graf 17: Hlavni impuls pro zahgjeni studia

250
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200
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100
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50 A
0 - . . —

Snaha o osobni Snaha zlepsit si Pozadavek  Podnét od lidiz Ostatni
rozvoj moZnosti zaméstnavatele Vaseho okoli
pracovniho

uplatnéni

Zdroj: autor prace

Za nejCastéjSi impuls pro zahajeni studia respondenti uvadéli ,Snahu o osobni
rozvoj“. Druhy nejcastéjsi dlvod pro studium byla uvadéna ,Snaha o zlepSeni

I'“

pracovniho uplatnéni“. Pokud propojime tuto otazku s dotazem ¢&. 13, mGzeme zde
porovnavat skutecnost, kdy se sice 76% respondentl diva skepticky na zménu pozice
v zavislosti na zvySeni vzdélani, ale pfitom druha nejCastéjSi uvedena odpovéd,
resp. dlvod k zahajeni studia je ,Snaha o zlepSeni pracovniho uplatnéni®. Mazeme

tedy vidét, Ze vysledky téchto dvou dotazu jsou v urcitém rozporu.

18. Zucastnil/a jste se v poslednich 12 mésicich néjaké vzdélavaci aktivity
vztahujici se k naplni Vasi prace?
- Ano
- Ne
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Graf 18: U&ast na vzdélavaci akci v poslednich 12 mésicich

HAno

ENe

Zdroj: autor prace

Velka vétSina (90%) respondentu uvedla, Ze se za poslednich 12 mésicl
zUCastnila vzdélavaci akce. 10% respondentl v poslednich 12 mésicich Zadnou

vzdélavaci akci nenavstivilo.

19. Byla pro Vasi praci absolvovana skoleni pfinosna?
- Rozhodné ano
- Spise ano
- Spide ne

- Rozhodné ne

Graf 19: Pfinos absolvovanych Skoleni

3;1% 10; 4%

Rozhodné ano
M Spise ano

u Spise ne
ERozhodné ne

M Zatim jsem se zadného
neucastnil/a

Zdroj: autor prace

Pro vétSinu dotazanych zaméstnancli byla absolvovana $koleni pro vykon
prace pfinosna. 10% nevidi pro svoji praci z absolvovanych Skoleni pfinos a 4%

dotazanych se dosud Zzadného skoleni nezucastnila.
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20.Chcete se v pristich 12 mésicich néjakého takového kurzu, skoleni
zucastnit?
- Ano
- Ne

- Nevim

Graf 20: Zajem o ucast na vzdélavaci akci

HAno
ENe

M Nevim

Zdroj: autor prace

Respondenti projevuji vysoky zajem o ucasti na Skolenich. Celych 89% by se

rado v pfistich 12 mésicich zu&astnilo Skoleni. 3% ucast odmita a 8% nevi.

21.Jste ochoten/ochotna investovat do vzdélavani ze svych finanénich
prostredkii?
- Ano
- Ne

Graf 21: Ochota k finanéni spoluucasti

#Ano

HNe

Zdroj: autor prace

67



Vice nez % respondentt je ochotno k finanéni spolut€asti na Skolenich. Tuto

moznost odmita 24% respondentd.

22.Vnimate na Vasi pobocce néjaké bariéry v podnikovém vzdélavani?
- Necitim potfebu dale rozvijet své znalosti a vzdélani
- Nedostatecna motivace nadfizenym
- Nedostatecna/nevhodna nabidka vzdélavacich akci pfinosnych pro vykon
mé prace
- Potfebné vzdélavaci akce nejsou v mé lokalité dostupné
- Nevnimam zadnou bariéru v podnikovém vzdélavani

- Jiné:

Graf 22: Bariéry podnikového vzdélavani
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Zdroj: autor prace

Velka vétsina dotazanych vnima jako zasadni bariéru v podnikovém vzdélavani
nedostateCnou motivaci, coz koresponduje a potvrzuje vysledek otazky &. 16, kde se
nadpolovina respondentt vyjadfila, Ze je nedostate€né motivovano ke vzdélavani.
Na podkladé téchto vysledkl mizeme tedy konstatovat, Ze motivacni systém ve VZP
CR je nedostateény. Druha nejéast&ji zastoupena odpovéd byla v nevnimani zadné
bariéry, tento vysledek byl vS8ak propastny vic¢i motivaci. Vyrazné zastoupeni je
i vodpovédi tykajici se — NedostateCné/nevhodné nabidce vzdélavacich akci
pfinosnych pro pracovni vykon. Zanedbatelny vysledek vSak neni ani v nedostupnosti
vzdélavacich akci v dané lokalité, i v neciténi potieby se vzdélavat. Mezi ,Ostatnimi
divody* bylo ¢asto uvadéno - nedostatek casu.
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6.6 Interpretace vysledkd prizkumu

1. Pracujete na pobocce:
- Moravskoslezského kraje
- Usteckého kraje

Tato otazka byla zvolena z divodu rozdéleni respondentl podle regionalnich
pobocek.

2. Do jaké vékové kategorie patrite?

- 19-29 let
- 30-39let
- 40-49let
- 50 avice let

Vékové rozdéleni bylo zvoleno z ddvodu prfehlednosti vékového zastoupeni
V organizaci.

3. Jak dlouho pracujete ve VZP CR?

- 13

- 47

- 8avice

Selekce respondentl dle délky pracovniho poméru byla zvolena zamérné,
jelikoz korespondovala s hypotézou €. 5 a to konkrétné, zda délka pracovniho poméru
snizuje predpoklad kariérniho rustu pfi zvySovani si vzdélani. VétSina respondentu
pracuje ve VZP CR vice jak 8 let, tudiz Ize pfepokladat, ze se jedna o stabilni
spole¢nost s dobrym zazemim. Dovolim si tvrdit, Ze fluktuace zaméstnancl na téchto
regionalnich pobockach nebude velka, jeden z divodli mize pfedstavovat pracovni
spokojenost zaméstnancli, avSak pfiinu mizeme shledavat i v zemépisné poloze

v souvislosti s vysokou nezaméstnanosti, ktera je typicka pro tyto regiony.

4. Jakou pracovni pozici vykonavate ve VZP CR?
- Radovy zaméstnanec

- Vedouci pracovnik

Otazka €. 4. byla informativniho razu a poskytla nam udaj, v jakém poméru jsou

ve VZP zastoupeni fadovi zaméstnanci a vedouci pracovnici.
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5. Je pro Vas motivacni systém v podniku dtlezity?
- Rozhodné ano

- Spise ano
- Spise ne

- Rozhodné ne

Motivovani lidi je jeden z dulezitych faktorl manazerskych aktivit. Motivace
zaméstnancu k u€eni a s tim souvisejici zvySovani jejich rozvoje a potencialu je velmi
vyznamnym prvkem procesu vzdélavani. Z tohoto didvodu bylo pfinosné zjistit, jak
vnimaji zaméstnanci motivacni systém a jakou dulezitost mu pfisuzuji. Pro 90%
respondentl je vzdélavani prioritni, je tedy na misté vyuzit tento potencial a neustale

efektivné pracovat na osobnim rozvoji zaméstnancu a nestagnovat.

6. Povazujete vzdélavani ve VZP CR jako zpuisob nefinanéni motivace?
- Ano

- Ne

Vzdélavani predstavuje jednu z forem odménovani a jako takova ma vliv na
spokojenost zaméstnancl a mize je pozitivné motivovat. Pro podnik je velice dulezite,
aby disponoval vhodné nastavenym motivaénim systémem zaméstnancl
ke vzdélavani. V praxi se mnohdy setkdvame s tim, Ze zaméstnanci stale Castéji
postradaji zakladni motivy spokojenosti v zaméstnani, z dotazniku v3ak vyplyva,
Ze 85% respondentd vnima vzdélavani jako jeden z prvkd nefinanéni motivace, coz
muze predstavovat pro VZP CR velké pozitivum.

7. Je vzdélavani dulezitou soucasti Vaseho zivota?
- Rozhodné ano

- Spise ano
- Spise ne

- Rozhodné ne

Vzdélavani pfispiva k rozvoji potfebnych schopnosti zaméstnancu, dotvafi
a rozviji jejich osobnost. Z pohledu zaméstnance jde o pocit vnitiniho uspokojeni, ktery
vSak u kazdého jedince hraje jinou roli. Ztohoto divodu byl zvolen tento dotaz,
abychom zjistili, jak velkou dulezitost hraje vzdélavani v zZivoté Cclovéka. 97%
dotazanych pfiklada vzdélavani prioritni postaveni v Zivoté, Ize tedy konstatovat, Ze pro
podnik ma tedy smysl investovat do specifického lidského kapitalu, ktery bude vyuzit

Vv jejich prospéch.

70



8. Povazujete své znalosti a dovednosti pro vykon své profese v sou¢asnych
podminkach za vyhovujici a dostateéné?
- Rozhodné ano

- Spise ano

- Spise ne

Rozhodné ne

Tato otazka je subjektivniho charakteru z pohledu respondentl a méla za cil
Zjistit, zda soucasné védomosti a dovednosti respondentl pokryji znalostni potfeby
k vykonu jejich profese. Na zaméstnavateli potom je, do jaké miry mini analyzovat
vzdélavaci potfeby a jak dalece je potfebné se zaméfit na vzdélavaci potfeby
respondentu. Lidé si museji byt védomi, Ze momentalni stav jejich znalosti, dovednosti,
schopnosti nebo jejich postoje je tfeba neustale rozvijet, pracovat na nich, zlepSovat je,

aby vykonavali svou praci ke své spokojenosti i spokojenosti okoli.

9. RozSifuje a rozviji Vase soucasna prace Vase schopnosti?
- Rozhodné ano

- Spise ano
- Spise ne

- Rozhodné ne

Povolani pFedstavuje pro Clovéka c&innost, kterou ziskal béhem studia,
zaméstnani je v8ak skuteCnost, kterou jedinec vykonava, a pro kterou nemusel byt
nutné vyuéen. Jelikoz soucasny dynamicky vyvoj trhu a celého podnikatelského
prostfedi pfinasi ur€ité zmeény, na které je potfeba reagovat, odrazi se tato skute¢nost
i na vykonavané praci. Jelikoz se predpoklada, ze je pracovnik flexibilni a ochotné
pfijima zmény a pfizplsobuje se jim, dochazi k neustale rozvoji jeho znalosti
a dovednosti. Pro utvrzeni tohoto nazoru byla zvolena tato otazka, ktera nam podala

informaci, Ze 83% respondentu je svou praci rozvijeni.

10. Mate ve firmé moznost dalSiho vzdélavani?
- Ano

- Ne

- Nevim

Systém podnikového vzdélavani ma za ukol umoznit zaméstnanclim podniku
neustale rozsifovat, zlepSovat a inovovat rozsah a strukturu teoretickych znalosti,

ziskat specifické dovednosti pro praci na konkrétnim pracovnim misté. Podnikové
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vzdélavani hraje vyznamnou roli v celoZivotnim vzdélavani, proto bylo podstatné zjistit,
jak dalece je VZP CR, resp. personalni oddéleni aktivni v nabidce vzdé&lavacich
programil svym zaméstnancim. Z vysledk(l této otazky muiZeme fici, ze VZP CR
umoznuje zaméstnancim dalSi vzdélavani, jelikoz 80% respondentl odpovédélo

kladné.

11. Pokud ne, mél/a byste zajem?
- Rozhodné ano

- Spise ano
- Spise ne

- Rozhodné ne

Tato otazka byla zvolena z divodu zjisténi zajmu o dalSi vzdélavani, které jevi
95% respondentl. Vzdélavani zaméstnancu zvySuje jejich vykonnost a je dllezitym
prvkem konkurenceschopnosti organizace. Motivace a ochota zdokonalovat se,

posilovat své dovednosti a znalosti ovliviiuje efektivitu vzdélavani.

12. Pokud ano, vyhovuje vam dany systém vzdélavani?
- Rozhodné ano

- Spise ano
- Spise ne

- Rozhodné ne

Spravné nastaveni vzdélavaciho systému a jeho realizace predstavuje
pro podnik obrovskou vyhodu. Hovofime o efektivnim vzdélavani, které pro podnik
znamena co mozna nejnizSi naklady na vzdélavani, s co nejlepSim dosahem
pozadovaného cile. Je tedy nutné zvolit spravny systém vzdélavani a zjisténi tohoto
faktu byla ukolem otazky ¢€. 10. Z vysledku lze tedy usuzovat, Ze po secteni kladnych

odpovédi 82% respondentu tento systém vyhovuje.

13. Uvital/uvitala byste vice vzdélavacich aktivit ve VZP CR?
- Rozhodné ano

- Spise ano
- SpiSe ne

- Rozhodné ne

Tento dotaz byl zvolen z dlvodu zjisténi miry zajmu o vzdélavaci aktivity

a poukazala na ,nedostatek* vzdé&lavacich aktivit pro zaméstnance ve VZP CR. Jelikoz
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84% respondentd vnima nedostatek vzdélavacich aktivit ve VZP CR, muZeme se
napf. domnivat, Ze mulze byt pfevazné vzdélavam management firmy a Fadovi
zaméstnanci jsou opomijeni. Je na misté provést analyzu a zjistit, o jaké vzdélavaci
akce by méli respondenti z téchto regionalnich pobocek zajem, a zda by byly pfinosem

pro vykovani jejich prace.

14. Kterou formu vzdélavani uprednostiujete?
- prezencni se skolitelem

- e-learning

- kombinace prezencni a e-learning

Realizace vzdélavani je mozné urcitymi metodami, které pfedstavuji pro podnik
i jisté finan¢ni vydaje. Je otazkou, zda podnik upfednostiiuje vlastni interni odborniky,
podnikové Skolici centrum, nebo radéji preferuje externi instituce. Metody vzdélavani
hraji dllezitou roli ve vzdélavacim procesu a vybér metod by mél zohledriovat nejen
souCasné celosvétové trendy, ale i vék zaméstnancu, uroven védomosti, motivaci
k u€eni, pracovni pozice atd. Zvolena vzdélavaci metoda by méla podporovat rozvoj
produktivity a flexibility a ochotu pfijimat zmény. 63% respondentu preferuje prezenéni
formu vzdélavani se Skolitelem, 34% uvita radéji kombinaci prezence a e-learningu
a jen 3% se priklani k e-learningu. Obecné Ize Fici, Ze neexistuje jednoznacny navod
na volbu nejvhodné&jsi metody vzdélavani, pfinosna je vSak kombinace vice metod, aby

bylo dosazeno vy$Si efektivity vzdélavani.

15. Myslite si, ze by se zménila vase situace nebo pozice v zaméstnani,
kdybyste si zvysil/a vzdélani?
- Rozhodné ano

- Spise ano
- Spise ne

- Rozhodné ne

Lidé pfi kazdodenni praci chapou kariéru jako kontinualni proces svého rozvoje.
Kariérni rist je obvykle vniman jako vertikalni pohyb v hierarchii spole¢nosti, event.
dochazi k prohlubovani specifickych dovednosti a rist do pozice specialisty.
Dusledkem kariérniho rlstu maze byt finanéni ohodnoceni nebo ziskani nefinanénich
benefitd. Bylo tedy pro mé pfinosné zjistit, jak dalece respondenti vnimaji zménu svého
postaveni ve firmé v kontextu s navySenim vzdélani. Pfi souCtu negativnich odpovédi

nepredpoklada 76% respondentt kariérni rust. Osobni rist je vlastni volba kazdého
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zaméstnance, zavisi vSak i na zaméstnavateli jaké podminky a pfilezitosti poskytne

zaméstnanci pro posun v jeho kariéfe.

16. Mate pocit, ze jste zaméstnavatelem motivovan/a ke vzdélavani?
- Rozhodné ano

- Spise ano
- Spise ne

- Rozhodné ne

Motivace zaméstnancu ke vzdélavani a osobniho rozvoje hraje zasadni roli
ve vzdélavacim procesu. Motivovany Clovék je odhodlany se uéit, je aktivni, pozitivné
pristupuje k procesu uéeni a efektivni vzdélavani je jen logickym nasledkem motivace.
Aby byli zaméstnanci motivovani, museji vidét ve vzdélavani smysl a vlastni
uspokojeni. Nadpolovina respondentld nepocituje motivaci, resp. Ize tedy fici, ze 141
respondentll z celkového pocétu 267 dotazanych neciti dostateCnou motivaci ke
vzdélavani, coz Ize povazovat za neuspokojivé. Z tohoto vysledku Ize pfepokladat, Ze
zde neni dosazena shoda nazorl manazera a zaméstnance v kontextu Uspésné

motivace.

17.Co je pro Vas hl. impulsem zah3jit studium?
- Snaha o osobni rozvoj

- Snaha zlepsit si moznosti pracovniho uplatnéni
- Pozadavek zaméstnavatele
- Podnét od lidi z vaseho okoli

- Néco jiného

Otazka €. 15 nam poskytla pfehled o tom, jaky impuls by pfimél respondenty
zahgjit studium. NejCastéjSi zvolenou odpovédi byla snaha o osobni rozvoj, mozna
i zdldvodu mé domnénky, Ze Clovék Zije v pfesveédCeni, Zze prace na sobé mu zlepSi

kvalitu Zivota, pfedevsim toho dusevniho.

18. Zucéastnil/a jste se v poslednich 12 mésicich néjaké vzdélavaci aktivity
vztahujici se k naplni Vasi prace?
- Ano

- Ne

Efektivitu a navratnost vlozenych prostfedkl Ize shledavat v systemati¢nosti
a pravidelnosti podnikového vzdélavani, Ize tedy fici, Ze se jedna o opakujici cyklus,

ktery vychazi ze strategie podniku, na které je tvofena vzdélavaci politika. Prubézné
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vzdélavani zaméstnancl nam umoznila zjistit tato otazka, kdy 90% respondentt bylo
béhem roku vzdélavano. | pfes tento vysledek, by vSak 84% respondentu (otazka

€. 16) pfivitalo vice vzdélavacich aktivit.

19. Byla pro Vasi praci absolvovana skoleni pfinosna?
- Rozhodné ano

- Spise ano
- Spise ne

- Rozhodné ne

Vyhodnocovani je integralni souc€asti vzdélavani a také proces, ktery nam
pomuze zjistit, jak dalece bylo vzdélavani uc¢inné a pfinosné, resp. do jaké miry splinilo
vzdélavani svuj ucel. Tento dotaz nam pomohla zodpovédét otazka €. 17 a poskytla
nam informaci, ze 85% respondentl vidi pfinos ve zvoleném vzdélavani. Lze se tedy
domnivat, ze se VZP CR snazi vzdélavani zaméstnanci ,usit na miru“ a je tim

minimalizovano neefektivni vynakladani financi.

20.Chcete se v priStich 12 mésicich néjakého takového kurzu, Skoleni
zucastnit?
- Ano

- Ne

- Nevim

Vysledek této otazky poukézal na vysi zajmu o vzdélavaci akce ve VZP CR.
Obecné Ize fFici, ze vzdélavani podporuje rist motivace zaméstnanci a je nutnou

dispozici pfi zvySovani vykonnosti jak jednotlivce, tymu i celé organizace.

21.Jste ochoten/ochotna investovat do vzdélavani ze svych finanénich
prostredki?
- Ano

- Ne

Pokud plyne uZitek ze vzdélavani zaméstnance ku prospéchu spole€nosti,
je opodstatnéné podnikové financovani. Jedna-li se o pfinos ze vzdélani prevazné
jednotlivci, je na misté pfistoupit k financovani ze soukromych zdrojli zaméstnance,
event. lze vramci benefitu, pokud ho zaméstnavatel umozZniuje, spolufinancovani
vzdélavani. Tato otazka ma zjistit, do jaké miry jsou zaméstnanci ochotni

se spolupodilet na financovani vzdélavani z vlastnich zdroju.
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22.Vnimate na Vasi pobocce néjaké bariéry v podnikovém vzdélavani?
- Necitim potfebu dale rozvijet své znalosti a vzdélani

- Nedostate€na motivace nadfizenym

- Nedostate¢na/nevhodna nabidka vzdélavacich akci pfinosnych pro vykon

meé prace

- Potfebné vzdélavaci akce nejsou v mé lokalité dostupné

- Nevnimam zadnou bariéru v podnikovém vzdélavani

- Jiné:

Bariéry ve vzdélavani predstavuiji pro Clovéka urcité prekazky, které nam brani
nebo komplikuji podilet se na podnikovych vzdélavacich akcich a tim rozvijet své
védomosti a formovat pracovni schopnosti. Nasledek téchto bariér mizeme shledavat
napf. v poklesu kvality a tim i trzni ceny pracovnika na trhu prace, ve snizeni

personalniho a socialniho rozvoj zaméstnance atd. Detailné tuto problematiku popisuji
v kap. 4.4.

6.7 Verifikace hypotéz
H;: Alespon 50% respondentu je motivovano organizaci k dalSimu vzdélavani

Graf 23: Motivace ke vzdélavani

#Rozhodné ano
H Spise ano
u Spise ne

#Rozhodné ne

Zdroj: autor prace
Tato hypotéza se nepotvrdila, po souctu zapornych odpovédi uvadi 56%
respondentl, ze se neciti byti motivovani zaméstnavatelem k dalSimu vzdélavani,

pouze 44% se naopak citi motivovani.
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H,: Alespon 40% respondentt citi potfebu se dale rozvijet

Graf 24: Zajem o ucast na vzdélavaci akci

HAno
uNe

uNevim

Zdroj: autor prace
Hypotéza €. 2 se potvrdila, ve velké pfevaze, resp. 89% respondentll ma zajem
se dale vzdélavat. 3% respondenti o tuto vzdélavaci akci nema zajem a 8%

respondentl nevi.

Hs: Alespon 30% respondentl uvadi, ze souCasna prace rozsSifuje a rozviji jejich
schopnosti

Graf 25: Rozvoj pracovnich schopnosti respondent

7, 3%

#Rozhodné ano
H Spise ano
u Spise ne

#Rozhodné ne

Zdroj: autor prace
Hypotéza &. 3 se rovnéz potvrdila. 38% respondentl uvadi, Ze jejich souasna
prace rozhodné rozviji jejich schopnosti a 45% respondentld spiSe ano. 14%
respondentl uvedlo, Ze je jejich sou€asna prace nerozviji, coz vSak neni zanedbatelné

procentualni zastoupeni a u 3% respondentu rozhodné nedochazi k rozvoji potencialu.
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H,;: Respondenti z Moravskoslezského kraje se citi byt vice motivovani ke vzdélavani

neZ respondenti z Usteckého kraje

Tabulka 1: Rozdil Regionalnich pobocCek v motivaci ke vzdélavani

Odpovéd’
Pobocka Rozhodné ano | SpiSe ano | Rozhodné ne | SpisSe ne
Moravskoslezsky kraj 11,32% 34,46% 20,91%| 33,31%
Ustecky kraj 12,53% 26,89% 18,96% | 41,62%

Zdroj: autor prace

Hypotéza & 4 se také potvrdila, i kdyZz rozdil v motivaci ke vzdélavani
na sledovanych pobockach neni propastny. Pokud slou€ime kladné odpoveédi
(rozhodné a spise) zjistime, ze 45,78% respondentu z Moravskoslezského kraje se citi
byt motivovano ke vzdélavani. Z kraje Usteckého kladné odpovédélo 39,42%
respondentu. | pfesto, Ze se nadpolovina zaméstnancul regionalnich pobocek neciti byti
motivovani ke vzdélavani, pfi srovnani vySe uvedenych pobocek mizeme konstatovat,
ze v Moravskoslezském kraji je preci jen motivace respondentll vySSi nez v kraji

Usteckém.

Hs: Srostouci délkou trvani pracovniho poméru klesa u respondentl predpoklad

zmeény pozice v zaméstnani pfi zvySovani si vzdélani

Tabulka 2: Pfedpoklad zmény pracovni pozice

Odpovéd’
Trvani ivazku |Rozhodné ano |SpiSe ano |Rozhodné ne |SpiSe ne
1 -3 roky 4,35% 30,43% 8,70%| 56,52%
4-7let 6,78% 23,73% 8,47%| 61,02%
8 avice let 2,76% 16,57% 15,47%| 65,19%

Zdroj: autor prace
Pfi slouceni kladnych odpovédi zjistime, Ze se potvrdila i hypotéza &. 5. 34,78%
respondenttl, ktefi pracuji ve VZP CR 1 - 3 roky pfedpoklada, Ze diky zvySeni vzdélani
se zméni jejich pracovni pozice. V kategorii délky trvani uvazku 4 — 7 let pfedpoklada
zménu pozice 30,51% respondentd. Jen 19,33% respondent( pracujicich ve VZP CR

8 a vice let pfedpoklada zménu pozice v souvislosti se zvySenim vzdélani.
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6.8 Zavéry vyzkumu

Tato kapitola shrnuje informace ziskané prostfednictvim dotaznikového Setfeni,
analyzy internich dokumentld VZP CR a rozhovori s fediteli regionalnich pobocek
Usteckého a Moravskoslezského kraje. Provedené Setfeni probé&hlo na regionalnich
pobockach v meésici lednu 2014, kdy bylo celkem osloveno 354 respondentu
z Usteckého kraje a 283 respondentt z Moravskoslezského kraje. Dotaznik vyplnilo
celkem 267 oslovenych, z&ehoz vyplyva navratnost 42%. Formulaf dotazniku
je prilohou této prace.

Pro grafickou interpretaci otazek s moznosti jedné odpovédi jsem volila
vyseCovy graf a to z dlivodu pfehlednosti a moznosti vy€isleni absolutni i relativni
Cetnosti odpovédi. V pfipadé otazek €. 17 a 22, kde méli respondenti moznost vybéru
z vice odpovédi, jsem pouzila graf sloupcovy, s vyCislenim absolutnich ¢etnosti
odpovédi. Pro vyhodnoceni hypotéz H, 5 Hs byly zvoleny kontingencni tabulky, které
pfehledné zobrazuji souvislosti mezi sledovanymi znaky.

Respondenti byli rozdéleni do ¢tyf vékovych kategorii. Prvni skupina zahrnovala
respondenty ve véku 19 - 29 let, kterd pfedstavovala 4% z celkového poctu. Druha
kategorie vrozmezi 30 — 39 let byla zastoupena ve 12%. Treti skupina, ktera byla
tvofena respondenty ve véku 40 — 49 let reprezentuje 48% a posledni skupina
respondentl ve véku 50 let a vice tvori 36%.

Z celkového poctu dotazanych, resp. z poctu 267 respondentl pracuje ve VZP
CR 9% po dobu 1 — 3 let, dal$im 23% respondent( trva pracovni pomér v rozmezi
4 — 7 let a 68% respondentu pracuje v této spole¢nosti 8 let a vice.

Nejvétsi podil dotazanych pracuje jako fadovy zaméstnanec a to v 78%, pouze
22% respondentt dosahuje manazerské pozice (vedouci odboru, oddéleni, referatq,
klientskych pracovist).

Vyzkum nam poskytl pfehled o vnimani motivace, vzdélavani a dalSiho
vzdélavani zaméstnanci na regionalnich pobogkach Usteckého a Moravskoslezského
kraje. Pristup respondentl ke vzdélavacim aktivitdm, miry zajmu o vlastni rozvoj
a o vhodnosti €i nevhodnosti zvolené vzdélavaci aktivity pro jednotlivé zaméstnance.

Poukazal na formu vzdélavani, kterou respondenti preferuji a vysi ucasti
na vzdélavacich aktivitach. Také nas informoval o nazorech respondentl na zménu
pozice v zavislosti na zvySeni si vzdélani. Vyzkum byl dale zaméfen na zjisténi miry
pfinosu absolvovanych Skoleni a vyskytu moznych bariér v podnikovém vzdélavani.

Také studiem soucasnych internich dokumentd, rozhovor( feditell regionalnich

poboCek a vysledkl Setfeni bylo mozné zjistit, zda od roku 2008 (kdy byla zjiSténa
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nesystemati¢nost, neefektivnost, misty az chaos a absence strategie ve vzdélavani
na krajskych pobockach, nyni regionalnich pobo&kach) doslo v oblasti vzdélavani
k urCitétmu vyvoji a napravé. Nize uvadim obecné shrnuti prvkd tykajici se motivace
a vzdélavani, které byly zjistény dotaznikovym Setfenim.

Informovanost

Naprostou prioritou by méla predstavovat informovanost zaméstnancl
o veSkerém déni v podniku. Strategie a hodnoty podniku, firemni cile, systém
odmeénovani, zakladni prava a povinnosti, politika pojistovny atd. jsou informace, které
by neméli znat jen nové nastupujici zaméstnanci v ramci adaptacniho procesu, ale
mély by byt pfistupné v§em zaméstnancum bez rozdilu. Timto bychom mohli pfedejit
nejen neznalosti, ale i zbyte€nym dotazim smérujici k nadfizenym &i personalistim.

Identifikace a planovani vzdélavacich aktivit

Ve VZP CR dochazi (dle internich dokumentl) ke stanoveni vzd&lavacich
potfeb vzestupné. V prvni linii dochazi k navrhim vzdélavacich aktivit vedoucimi
oddéleni ¢&i odboru, které jsou nasledné projednavany s feditelem dané regionalni
pobocky a ve findle je zadost schvalena personalnim oddélenim Ustfedi VZP CR.
Zaméstnanci tak nemaji velkou moznost volit vzdélavaci aktivity dle svého uvazeni i
pozadavkl. Ztohoto zjisténi muzeme vyvodit zavér, ze spole¢nost jednoznaéné
upfednostfiuje své vlastni potfeby. Reditelé regionalnich pobodek si toto omezeni
uvédomuji a dle jejich slov se snazi vice komunikovat s fadovymi zaméstnanci
a nachazet spole¢nou fe¢ v oblasti vzdélavani ve smyslu doplnéni si védomosti
a navySeni kvalifikaci. Dle dotaznikového Setfeni v8ak 84% respondentt uvedlo, ze
zvolené absolvované vzdélavaci aktivity byly pro né pfinosné, muizeme tedy
konstatovat, Ze identifikace a planovani vzdélavacich aktivit ze strany zaméstnavatele
se jevi efektivni.

Systém vzdélavani

Z rozhovord vedouciho personalniho oddéleni regionalnich pobocek mi bylo
sdéleno, Ze jelikoZ je systém vzdélavani prevazné v rukou Ustfedi VZP CR, domnivaiji
se, ze koncepce vzdélavani zaméstnancl je postavena dobfe a je tedy dostatecné
zpracovana. Z rozhovor( i ze studie vnitfnich smérnic VZP CR je povinnost kazdého
zaméstnance se zucastnit zakonnych Skoleni (BOZP, Pozarni ochrana, event., Skoleni
fidi€u, pokud vyuziva sluzebni automobil). Pokud tedy neni jasné uréena zaméstnanci
vzdélavaci aktivita, tento jedinec se Skoleni nezucastni, pokud neni sam pfesvédcen
0 jeji vhodnosti. Proto bych tedy pfistoupila k takovému opatfeni, aby se dana Skoleni

rozdélila na povinna, povinné volitelna a volitelna. Z pozice nadfizenych by bylo
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vhodné, kvartalné, pualro¢né Ci ro€né vést prehlednou analyzu vzdélavacich aktivit
zaméstnancu, které by bylo nasledné vyuzivano i pfi hodnoceni zaméstnancu.

Hodnoceni vzdélavani svych zaméstnanct

Ze studia internich dokument( a rozhovoru feditell regionalnich pobocek neni
jednoznacné, zda po ukonceni kazdé vzdélavaci akce dochazi k vypracovani urcité
zavéreCné prace, ktera by shrnula poznatky ztohoto vzdélavani, které by byly
nasledné sdileny se spolupracovniky, resp. by dochazelo k urcité kontrole ziskanych
znalosti a schopnosti ze vzdélavacich akci a utvrzeni se ve schopnosti
je implementovat do praxe, resp. zde muzeme hovofit 0 monitoringu vzdélavacich
aktivit. Jednotny postup, jak hodnotit vzdélavani v organizaci neexistuje, je tedy
na nadfizenych &i v kompetenci feditell, jak tuto problematiku uchopi a budou k ni
pfistupovat.

Dalsi mozZnosti vzdélavani

Radovi zaméstnanci maji minimalni mozZnost spolurozhodovat o svych
vzdélavacich aktivitach. Z dotaznikového Setfeni vSak vyplyva, ze 80% oslovenych ma
moznost dalSiho vzdélavani a v navaznosti na zjisténi zajmu o dalsi vzdélavani se
vyslovila vétSina (94%) kladné. Ve vztahu k mozZnosti dalSiho vzdélavani byla Setfenim
zjisténa treti nejCastéjSi bariéra, a to konkrétné& nedostate¢na/nevhodna nabidka
vzdélavacich akci pfinosnych pro vykon prace, které se vénuji v sekci — bariéry
v podnikovém vzdélavani.

Motivace ke vzdélavani

Oblast motivace k dalSimu vzdélavani se jevi velice zajimavou. 56%
respondentll uvedlo, Ze se neciti byti motivovano zaméstnavatelem k dalSimu
vzdélavani, pouze 44% se naopak citi motivovano. Dle informaci ziskanych
z regionalnich pobocéek je vzdélavani a rozvoj nabizen svym zplsobem ploSné,
z tohoto duvodu nemusi byt kazdym zaméstnancem vniman tento pfistup jako
motivaéni. Mélo by tedy dojit k pfehodnoceni postoje k této problematice, kde by
nadfizeni poboCek meéli moznost vice manipulovat se vzdélavacimi akcemi
a poskytovat jen vybranym pracovnikim nadstandartni vzdélavani napf. specialni
Ci Uzce zamérené Skoleni. Je potfeba se touto problematickou zabyvat, zapracovat
na jeji analyze a ve vétSi mife i podporovat vzdélavani svych zaméstnanct i mimo
jejich pracovisté. Mohlo by se jednat i o urCity finanéni benefit, jelikoz se 76%
respondentt vyjadfilo pozitivné ke spolulc€asti na financovani vzdélavacich aktivit.
Mélo by se jednat o vzdélavani, které je pfinosné pro vykon povolani, jehoz ukonceni

by mohlo byt formou certifikatu nebo sloZzenim zkousek. Finanéni odména by mohla
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byti realizovana bud ve formé jednorazového bonusu po uUspésSném zakonceni
vzdélavaci aktivity, nebo poskytovani pravidelného mési¢niho bonusu za jeho
absolvovani.

Bariéry v podnikové v zdélavani

Velka vétsSina dotazanych vnima jako zasadni bariéru v podnikovém vzdélavani
nedostateénou motivaci, coz koresponduje a potvrzuje vysledek otazky €. 16, kde se
nadpolovina respondent vyjadfila, Ze je nedostate¢né motivovano ke vzdélavani.
Na podkladé téchto vysledkll mizeme tedy konstatovat, Ze motivaéni systém ve VZP
CR je nedostate¢ny. Druha nejéastéji zastoupena odpovéd byla si v nevnimani zadné
bariéry, tento vysledek byl v8ak propastny viG&i motivaci. Vyrazné zastoupeni
jeivodpovédi tykajici se — NedostateCné/nevhodné nabidce vzdélavacich akci
pfinosnych pro pracovni vykon. Zanedbatelny vysledek vSak neni ani v nedostupnosti
vzdélavacich akci v dané lokalité, &i v neciténi potfeby se vzdélavat. Mezi ,Ostatnimi
davody“ bylo Casto uvadéno - nedostatek Casu. (mozna i lenost), tak jako v jiz
zmifiovanych vyzkumech (CSU Pruzkum 2009; Rabusicovd & Rabusi¢ ,2008).
| v tomto pfipadé je tedy na misté zvazit individualni pfistup k zaméstnancim v ramci
volby vzdélavacich aktivit a vazné se zaobirat motivaci a stimulaci. Zarazejici pro mé
byla v8ak Cetnost odpovédi tykajici se nevhodné nabidky vzdélavacich akci a to
z dlvodu vysledku dotazu €. 19, tykajici se pfinosnosti absolvovanych vzdélavacich
akci, kdy se 86% vyslovilo pozitivné. tj. vnimaji absolvovana Skoleni jako pfinosna.
Tyto vysledky lze tedy povaZovat za kontraproduktivni.

Zpétna vazba

Zpétna vazba by méla byt ziskavana na urovni 1. tj. u€astnici by méli hodnotit
dotaznikovou formou vzdélavaci akci, které se zucastnili; samoziejmosti by méli byt
zavérecne testy u téch vzdélavacich akci, kde je to smysluplné; vzdélavaci organizace
by také mély poskytnou zpétnou vazbu pfedevSim o tom, jak byli u€astnici pfipraveni a
jaky zajem projevili. Zpétna vazba na urovni 2 tj. jakym zplsobem absolvované
vzdélavani ovlivnilo praci u€astnika by méla byt také zahrnuta do systému ziskavani
zpétné vazby, nicméné urovenn 2 je podminéna funkénim systémem hodnoceni
zaméstnancu.

Vyvoj systému vzdélavani od roku 2008 po soucasnost ve VZP CR

Jak jiz bylo zminéno v kapitole 5. 2., v roce 2008 byla provedena ve VZP CR
analyza a strategie vzdélavani zaméstnancd VZP CR., kde byly zjistény zasadni
nedostatky na regionalnich pobockach. Studiem internich dokumentd, rozhovora

s vedoucim personalniho oddéleni a castecné i vysledky Setfeni nam poskytly
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informace, zda dana doporuceni byla respektovana a pinéna a doSlo k napravam
zjisténych nedostatkd na regionalnich pobockach VZP CR.

V oblasti analyzy vydaju na vzdélavani bylo doporu€ovano z davodu
prehlednosti rozdélit vzdélavani na jednotlivé oblasti, které budou platit jak pro Ustfedi,
tak pro pobocky.

Oblasti kritérii pridélovani finan¢nich prostfedkti na vzdélavani pobockam bylo
navrhnuto, aby byla pfehledné stanovena, v ¢em se zaméstnanec bude vzdélavat na
regionalnich pobo&kach a jaké vzdélavani naopak prevezme Ustredi VZP CR.

V oblasti vzdélavani a metodickych pokyni bylo doporueno sestaveni fady
manazerskych dovednosti pro management a pro jednotlivé linie ur€it povinné Cci
doporucené Casti této rady.

ViyuZivani internich a externich lektorti bylo doporu¢eno, aby v ramci uritych
Skoleni byli spiSe vyuzivani interni lektofi. Ostatni lektofi (pfedevSim pro manazery) by
méli byti externi. Z ekonomického pohledu by bylo vhodné volit externi lektorsky tym,

ktery by byl dopInén vlastnimi lektory.
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7 ZAVER

V celé praci jsem se zabyvala motivaci ke vzdélavani a rozvojem, poukazovala
na roli firemni kultury a personalistiky, které ovliviuji tyto prvky. Hodnota a prestiz
vzdélavani neustale roste jak v profesnim, tak spoleCenském uplatnéni Clovéka. Stale
vice lidi citi potfebu participovat na dalSim vzdélavani. Vzdélavani dospélych se stalo
nezbytnou soucasti personalni politiky ve firmé. Podniky se zaméfuji vice
na specifické, efektivni a pfinosné vzdélavani svych zaméstnancd, voli takové
vzdélavani, kde dochazi k ziskavani profesnich kvalifikaci a kompetenci.

Jak jiz zminil Bene$ ,vysledky uceni v organizacich nejsou vzZdy okamZité
pozorovatelné, nékdy se naucené nemusi projevit vibec*® ZvySit vykonnost
a konkurenceschopnost v globalizujicim se prostfedi podniku Ize jednim z mnoha
faktorl a podnikové vzdélavani je jednim z nich. Vychozi mySlenku Ize nachazet
ve zvySovani hodnoty podniku rozvojem lidskych zdroji a dosazeni nejvysSich
firemnich cild. Hlavni prvky uspéchu mizeme nachazet v lepSim rozvoji jednotlivcd,
tym0 a nasledné celého podniku, ve vylepSovani firemni kultury, zvladani naro€nych
zmén a zvySeni vykonnosti podniku na podkladé podpory Uspésné realizace
a strategie.

VZP CR je organizace, ktera nevlastni z4dné nemovitosti k obchodovani ani
vyrobni linky, proto lIze konstatovat, Ze jejich konkurenéni vyhoda je stavéna
na znalostech zaméstnanct a podniku jako celku. VZP CR si uvédomuje, Ze nejvétsi
jméni pro ni pfedstavuji vzdélani zaméstnanci, ktefi dokazi sdilet své informace,
ucelné spolupracovat a sou€asné rozvijet své znalosti. Obecné Ize fici, ze vzdélani
se stava klicovym zdrojem konkurence na trhu a lidé jsou alfou a omegou podnikani.

Jak ve VZP CR, tak i ve vétdingé podnikd byvaji kazdoroné schvalovany
investice pro oblast vzdélavani. Je nutné, aby personalisté rozuméli byznysu podniku,
ve kterém pracuji a védéli tak, vCem a pro¢ zaméstnance vzdélavat. | v odvétvi
vzdélavani oCekava firma navratnost vlozenych investic, proto by bylo pfinosnégjsi
pfistupovat k vyhodnocovani vzdélavacich akci, které maji poskytnout informaci, zda
zvolené vzdélavaci akce jsou pfinosem pro podnik &i nikoli. Organizace jako celek ma
své potfeby, které jsou ovlivnény a motivovany uspéchem na trhu, to vSak nemusi vzdy

korespondovat s potfebami pracovnikd. Je dllezité najit ur€itou balanci mezi

" BENES, M. Andragogika. 1. vyd. Praha: Grada, 2008. str. 16. ISBN 978-80-247-2580-2
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individualnimi a organizacnimi potfebami, se kterymi se spole¢nost ¢asto pfi planovani
vzdélavacich aktivit potykaji, vyzaduji-li efektivnost ve vzdélavani a rozvoiji.

Zaméstnanci VZP CR si uvédomuji jak dileZitost motivaéniho systému, tak
dllezitost vzdélavani, je tedy zapotifebi nadfizenych vice komunikovat s podfizenymi
ve volbé vzdélavaciho systému a nezaujimat tak rigidni postaveni, které se muize
odrazit v bariérach podnikového vzdélavani. Zaméfit se vice na zpétnou vazbu,
protoze v motivaci dospélych v souvislosti se vzdélavanim hraje podstatnou roli
i pfedchozi ucast na vzdélavani. Pfedchozi zkuSenost i ve smyslu kvality, efektivity
a implementace v praxi muze byt motivem, ale i bariérou v dal§im vzdélavani a rozvoji.

Zaméstnanci VZP CR musi byt odborniky ve svém oboru. K tomu je potieba,
aby systematicky prohlubovali svou odbornou kvalifikaci. | kdyz dle vysledkd Setfeni
soucasna prace rozsifuje schopnosti a dovednosti zaméstnancu, je nutnosti neustale
vzbuzovat zajem o dalSi vzdélavani, rozvijet a vzdélavat své zaméstnance.

Tento proces je mozny prostfednictvim celozivotniho vzdélavaciho procesu, ve
kterém se bude propojovat vzdélavani formaini (event. zvySovani kvalifikaci) se
vzdélavanim neformalnim (prohlubovani kvalifikaci) a vzdélavanim informalnim (které
si zaméstnanci ziskavaji v pracovnim i osobnim Zivot&). Navrh na vzdélavaci akce
v ramci odborného vzdélavani by se méli tykat jak odborného vzdélavani v pravni
oblasti, tak v praktickych odbornych dovednostech.

Ma-li byt urovefi vzdélavani poskytovana zaméstnancdm VZP CR stejna
&i srovnatelna na pobockach a Ustfedi VZP CR, ma-li tato Grovefi respektovat
standardy kvality a ma-li vzdélavani byt dllezitou oblasti rozvoje a fizeni lidskych
zdroji (RLZ) VZP CR, mohla by byt na pobo&kéach zfizena funkce odborného referenta
strategie a rozvoje. Tato funkce by méla byt vykonavana odbornikem v RLZ
a na vzdélavani.

Motivagni faktory ke vzdélavani zaméstnancti ve VZP CR jsou nedostadujici,
proto bych motivaéni nastroje a opatfeni, pokud zaméstnanec dosahuje mimoradnych
pracovnich vysledkl, nachazela v podékovani na pracovisti, na poradé ¢&i oficialnich
akci. V zaslani e-mailu nadfizenému s osobnim podékovanim. Povéfit ho vedenim
projektové aktivity, mimofadné ho odménit (odména finanéni nebo nefinancni), event.
umoznit horizontalni &i vertikalni kariérni postup. Nachazet schodu nazorl manazera a
zameéstnance v kontextu uspésSné motivace a pfistupovat k zaméstnancim v oblasti
vzdélavani individualné. Motivace je ve své podstaté jev patfici do oboru hlubinné

psychologie a neni lehké vytvofit motivacni program, ktery by zapUsobil na kazdého.
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Pokud si firma uvédomi, jaky pfinos ma pro néj rozvoj zaméstnancd, v pfipadé
restrikce investic do lidského kapitalu by méla byt sféra vzdélavani az na poslednim
misté, nikoli na pfednich pozicich, jak je to, bohuZel, v sou¢asné dobé ve vétsiné firem.

Finanéni zdroje, z pohledu pfilezitosti, by mohla VZP CR nalézat v zadosti
0 evropské penize z Operacniho programu lidské zdroje a zaméstnanost (OPLZZ)
ainvestovat do vzdélavani zaméstnancid. OPLZZ je zaméfeny na sniZzovani
nezaméstnanosti prostfednictvim aktivni politiky trhu prace, profesniho vzdélavani,
dale na zaclefiovani socialné vylou€enych obyvatel zpét do spole€nosti, zvySovani
kvality vefejné spravy a mezinarodni spolupraci v uvedenych oblastech.®

Organizace by dale mohla iniciovat, realizovat i financovat z penéz EU aktivity
spojené se sladovanim osobniho a pracovniho Zivota napf. vzdélavani zaméstnankyn
VZP CR — matek na matefské dovolené ne rodi¢ovské dovolené — vy3si loajalita
zaméstnancu.

Vice zapojovat moznosti alternativnich forem vzdélavani a spolupracovat
se zahrani¢nimi subjekty na zakladé benchmarkingu — sdileni zkuSenosti a best

practices.

Je dulezité, aby podniky hledaly vhodné pfistupy a nastroje k efektivnimu
rozvoji potencialu svych zaméstnancu a tim zvySovaly svou hodnotu nejen v soucasné

dobg, ale i v pohledu do budoucnosti.

%8 Evropsky socidlni fond: Operacni program Lidské zdroje a zaméstnanost. [online]. © 2008
[cit. 2014-03-01]. Dostupné z: http://www.esfcr.cz/07-13/oplzz
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PRILOHY

Priloha A — Dotaznik

1. Pracujete na pobocce:
- Moravskoslezského kraje
- Usteckého kraje

2. Do jaké vékové kategorie patfite?

- 19-29 et
- 30-39let
- 40-49let
- 50 avice let

3. Jak dlouho pracujete ve VZP CR?
- 13
- 47
- 8avice

4. Jakou pracovni pozici vykonavate ve VZP CR?

- Radovy zaméstnanec

- Vedouci pracovnik

5. Je pro Vas motivacni systém v podniku dllezity?
Rozhodné ano

- Spise ano

- Spise ne

Rozhodné ne

6. Povazujete vzdélavani ve VZP CR jako zp(sob nefinanéni motivace?
- Ano
- Ne

7. Je vzdélavani dllezitou soucasti Vaseho Zivota?
Rozhodné ano

- Spise ano

- SpiSe ne

Rozhodné ne

8. Povazujete své znalosti a dovednosti pro vykon své profese v soucasnych
podminkach za vyhovujici a dostate¢né?
- Rozhodné ano
- Spise ano
- SpiSe ne



10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

- Rozhodné ne

Rozsifuje a rozviji Vase sou€asna prace VaSe schopnosti?
- Rozhodné ano

- Spise ano

- Spise ne

- Rozhodné ne

Mate ve firmé moznost dalSiho vzdélavani?
- Ano

- Ne

- Nevim

Pokud ne, mél/a byste zajem?
- Rozhodné ano

- Spise ano

- Spise ne

- Rozhodné ne

Pokud ano, vyhovuje vam dany systém vzdélavani?
- Rozhodné ano

- Spise ano

- Spise ne

- Rozhodné ne

Uvital/uvitala byste vice vzdélavacich aktivit ve VZP CR?
- Rozhodné ano

- Spise ano

- Spise ne

- Rozhodné ne

Kterou formu vzdélavani upfednostiujete?
- Prezentni se Skolitelem

- e-learning

- kombinace prezencni a e-learning

Myslite si, ze by se zménila vase situace nebo pozice v zaméstnani, kdybyste si
zvysil/a vzdélani?

- Rozhodné ano

- Spise ano

- Spise ne

- Rozhodné ne

Mate pocit, Ze jste zaméstnavatelem motivovan/a ke vzdélavani?
- Rozhodné ano
- Spise ano



17.

18.

19.

20.

21

22.

- Spise ne
- Rozhodné ne

Co je pro Vas hl. impulsem zahajit studium?

- Snaha o osobni rozvoj

- Snaha zlepsit si moznosti pracovniho uplatnéni
- Pozadavek zaméstnavatele

- Podnét od lidi z vaseho okoli

- Néco jiného

Zucastnil/a jste se v poslednich 12 mésicich néjaké vzdélavaci aktivity
vztahujici se k naplni Vasi prace?

- Ano

- Ne

Byla pro Vasi praci absolvovana Skoleni pfinosna?
- Rozhodné ano

- Spise ano

- Spise ne

- Rozhodné ne

Chcete se v pfistich 12 mésicich né&jakého takového kurzu, Skoleni zau¢astnit?
- Ano

- Ne

- Nevim

. Jste ochoten/ochotna investovat do vzdélavani ze svych finan¢nich prostredk(?

- Ano
- Ne

Vnimate na Vasi pobocce néjaké bariéry v podnikovém vzdélavani?

- Necitim potfebu dale rozvijet své znalosti a vzdélani

- Nedostate¢na motivace nadfizenym

- Nedostate¢na/nevhodna nabidka vzdélavacich akci pfinosnych pro vykon
mé prace

- Potfebné vzdélavaci akce nejsou v mé lokalité dostupné

- Nevnimam zadnou bariéru v podnikovém vzdélavani

- Jiné:
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