Jiho¢eska univerzita v Ceskych Budéjovicich

Ekonomicka fakulta

DIPLOMOVA PRACE

2012 Bc. Michaela Kasperova



Jiho¢eska univerzita v Ceskych Budéjovicich

Ekonomicka fakulta

Studijni program: N6208 Ekonomika a management

Studijni obor: Rizeni a ekonomika podniku

Motivace a rozvoj lidskych zdroju

Motivation and development of human resources

Vedouci diplomové prace: Autor:
doc. Ing. Ladislav Rolinek, Ph.D. Bc. Michaela Kasperova

Ceské Budgjovice 2011/2012






JIHOCESKA UNIVERZITA V CESKYCH BUDEJOVICICH

Fakulta ekonomicka
Akademicky rok: 2010/2011

ZADANI DIPLOMOVE PRACE

(PROJEKTU, UMELECKEHO DILA, UMELECKEHO VYKONU)

Jméno a pfijmeni:
Osobni ¢islo:
Studijni program:
Studijni obor:

Nézev tématu:

Zadavajici katedra:

Cil prace

Bc. Michaela KASPEROVA
E10718

N6208 Ekonomika a management
Rizeni a ekonomika podniku
Motivace a rozvoj lidskych zdroju

Katedra Fizeni

Zadsady pro vypracovani:

Cilem prace je ve vybrané spole¢nosti vyhodnotit systém motivace a rozvoje lidskych zdroji
a navrhnout moznosti jeho zlepSeni.

Metodika:

1. teoretické vymezeni zakladnich pojmi (rozvoj lidskych zdroji, motivace);
2. popis a analyza systému motivace a rozvoje lidskych zdroji ve vybrané spole¢nosti;
3. ndvrh zmén zkoumaného systému.

Ramcova osnova

1. Uvod. 2. Literarni ptehled. 3. Metodika. 4. Charakteristika vybrané organizace: zaméfeni,
historicky vyvoj, velikost, pocet pracovniki. 5. Vlastni prace. 6. Zavér 7. Pouzité literatura.

8. Piflohy



Rozsah grafickych praci: dle pot¥eby
Rozsah pracovni zpravy: 50 - 70 str.
Forma zpracovani diplomové prace: tisténa

Seznam odborné literatury:

HALIK, J.: Vedeni a Fizeni lidskych zdroji. Praha: Grada Publishing,
2008. 128 s. ISBIN 978-80-247-2475-1

PLAMINEK, J.: Vedeni lidi, tymi a firem: prakticky atlas managementu.
Praha: Grada Publishing, 2005. 175 s. ISBN 80-247-1092-7
BELOHLAVEK, F.: Jak ¥idit a vést lidi: testy, pfipadové studie, styly
fizeni, motivace a hodnoceni. Brno: CP Books, 2005. 100 s. ISBN 80-
251-0505-9

HRONIK, F.: Rozvoj a vzdé&lavani pracovnikii. Praha: Grada, 2007. 233
s. ISBN 978-80-247-1457-8

TURECKIOVA, M.: Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. Praha: Grada Pub-
lishing, 2004. 168 str. ISBN 80-247-0405-6

NEMEC, O.: Rizeni persondlniho a socidlniho rozvoje zaméstnanci v or-
ganizaci. Praha: VSE, 2002. 130 s. ISBN 80-245-0341-7

WALKER, A. J.: Moderni persondlni management: nejnovéjsi trendy
a technologie. Praha: Grada Publishing, 2003. 253 s. ISBN 80-247-0449-8

Vedouci diplomové préce: doc. Ing. Ladislav Rolinek, Ph.D.
Katedra fizeni

Datum zadéni diplomové préce: 21. biezna 2011
Termin odevzdani diplomové prace: 29. dubna 2012

/ LE ol P L f
- ’ H e 7
/ L/ }L — T
doc. Ing. Ladislav Rolingk, Ph.D. doc. Ing. Darja Holatov4, Ph.D.
dékan vedouci katedry

V Ceskych Budéjovicich dne 21. bfezna 2011



Prohlaseni

Prohlasuji, ze jsem svou diplomovou praci na téma Motivace a rozvoj lidskych zdroja,
vypracovala samostatné pouze na zaklad¢ vlastnich zjisténi, materiala a literatury, které
uvadim v seznamu pouzité literatury.

Déle prohlasuji v souladu s §47b zdkona ¢. 111/1998 Sb., v platném znéni, ze souhlasim
se zvefejnénim své diplomové prace, a to v nezkracené¢ podobé elektronickou cestou
ve vefejné pristupné c¢asti databaze STAG provozované JihoCeskou univerzitou
v Ceskych Budgjovicich na jejich internetovych strankach a to se zachovanim mého
autorského prava k odevzdavanému textu této kvalifikacni prace.

Souhlasim dale s tim, aby toutéZz elektronickou cestou byly v souladu suvedenym
ustanovenim zakona ¢. 111/1998 Sb. zveiejnény posudky Skolitele a oponentli prace
1 zaznam o prib¢hu a vysledku obhajoby kvalifikacni prace.

Rovnéz souhlasim s porovnanim textu mé kvalifikacni prace s databazi kvalifikacnich

praci Theses.cz provozovanou Narodnim registrem vysokoSkolskych kvalifikaénich
praci a systémem na odhalovani plagiata.

Ceské Budgjovice dne 22. 03. 2012

vlastnoru¢ni podpis






Podékovani

Dé&kuji  vedoucimu prace doc. Ing. Ladislavu Rolinkovi, Ph.D.
za hodnotné rady a pfipominky pii zpracovavani této diplomové prace.

Déekuji také za poskytnuté informace Velké pojisStovaci spolecnosti, a. s.
Zaveérem dekuji vSem respondentiim za vyplnéni dotaznikii, v dotaznikovém Setteni, pro
pouziti K této diplomové praci.



Obsah:

1 UIVOG. 3
2 Literdrni prehled ........oooiiviiiiiie 4
2.1 MOLIVACE ...ttt 4
2.1 1 IMIOTIV .ttt 5
2.1.2  ZAr0JE MOTIVACE .....ccuvieeieiieieeiee ettt ettt nnee s 6
2.1.3  TEOME MOTIVACE .....eouvieiriiieiiieitie ettt 7
2.1.3.1 Teorie zamétené na poznani motivacnich prCIN .......ccoovvveiiiii i 7
2.1.3.2 Teorie zamétené na priubeh motivacniho procesu..........cocevvvveiiiiiiiiiecniieennn. 10
2.1.4  SPeCifiCKe MOLIVY ...oeiiiiiiiiiieiie e 14
2.1.5 Stimulace a StIMUL..........coooiiiii e 15
2.2 Rozvoj lidskych ZdroJll .......vveiiiiiiiiiciec e 16
2.2.1 Legislativni vymezeni rozvoje pracovnikll ..........ccocovveriiieiiiieiiiiesiiee e 17
2.2.2 Zékladni oblasti formovani lidskych zdrojl............cooeiiiiiiiiiic, 18
2.2.3 Proces vzde€lavani, T0ZVOjJE @ UCENT S€......cccurieririeiiiieiiiie it 20
2.2.4 ldentifikace potieby vZAElAVANT @ TOZVOJE .....oevvrveiiiieiiiieiiiee e 21
2.2.5 Planovani vzdélavani a rozvoje pracovnikll.........ccoccveiiiieiiiiiiiiiiiiic e, 23
2.2.6 Kalkulace nakladii vzdélavani a rozvoje pracovnikil ..........cccevvvveiiiiiiiineennnn. 24
2.2.7 Metody vzdélavani, jejich pouzitelnost a GEINNOSE.........evevivveiiiieiiiieeiiieee, 27
2.2.7.1 Metody pouzivané ke Skoleni na pracoViSti: .........covvveiiiieiiiieiiiieeiie e 27
2.2.7.2 Metody pouzivané ke vzdelavani mimo pracoviSté..........ooovvvvvvviiereriniiiiinnennenn. 29
2.2.8 REAHZACE ......ceiiiiiiiicii 32
2.2.9 Vyhodnocovani vysledkl vzdélavani a u€innosti vzdélavaciho programu ........ 33
2.3 Rozvoj a vzd€lavani manazerll...........uuevvieeiiiiiiiiiiiiiiee e 36
2.3.1 Pristupy K 10Zv0ji MANAZEIT........cocuviiiiiiiieee ittt 37
2.3.1.1 FOrmMAINT PIISTUPY eeeiiiiiiiiiiie e ettt e et e e et eeees 37
2.3.1.2 Neformalni pfistupy k rozvoji Mmanazeril .........cccuvvvviieeeeiiiiiiiiiiiiiieees s sniiinieeeeens 38
2.3.2 Rozvoj manazert zalozeny na sChopnostech ........cccccveviiiiiiiiiiiiiieiiiiiieeen, 38
2.4 Nové sméry v oblasti rozvoje a VZAEIAVANI..........ccvvvviiieiiiiiiiii e 39
2.4.1 Justin time ve VZAEIAVANT ........ccvvviiiiiiiii e 39
2.4.2  On-line nakupy vzdélavacich aktiVit ............cccoovveiiiiii e, 39
2.4.3  E-lEArNING ..ooeieeie e s 40
2.4.3.1 Druhy €-18arniNgU ..........ccoiuiiiiiiee et e e 40
3 Cil prace @ MEtOAIKA ......uvvviiiiiieiiiiiiiiii e 42
3.l HYPOLEZY oo 43
4 VIASTNT PIACE ... uvvvviiiiiie e ittt et e e e e e e s a e e e e e e s nnnraees 44
4.1  Charakteristika firmy — Velka pojistovaci spolenost, a. S......cccccceviveervennnnnn. 44
4.1.1 VYVO] SPOIEENOST c.uveiieeiiiiiie ettt et e e 44
VA A S DTS 70} o (S] 010 (cTe3 1 0 1) 5 PO OO PRPPP 45
4.1.3 Ocenéni a ostatni CINNOStT SPOIECNOST ....eveeruviiiieiiiiiiceiiiiei e 46
4.2 Usek motivace a OAMEHOVANT........ceevivevevirierceceeeeieesieseseneneseresets e seses s s s, 47
4.2.1 PECE O ZAMESLNANCE ....eveeiiiiiieeiiiiiee e ettt e e ettt e e e st e e e s et e e e e s et e e e s annb e e e e e anneeeas 47
4.2.1.1 Motivace a 10zvoj lidskych zdrojli .........oooeiiiiiiiiii e 47
4.2.1.2 Zdravotni a SOCIAINT PrOGram ........eviiiiiiiiiiiiiiii e 48
4.3 Usek HASKYCh ZATOTEL «.vvvvvivveececeeeeee sttt 54



4.3.1.1 VZACIAVANT @ TOZVOJ ..eevvvieiiiieiiee et 54

4.4 Analyza motivace a personalniho rozvoje ve Velké pojistovaci spole¢nosti. ....58
4.4.1 Analyza motivace a StIMUIACE .........ceeiiiviiiiiiiiiiic e 60
4.4.1.1 Komunikace a informacni Zdroje ...........ceerveiiienieienieiiie e 61
4.4.1.2 Vztah K praci a vztah ke spolupracovnikiim ...........cccceevvieniiiniiniienieeiie 64
4.4.1.3 Moralni a SOCIAINT StIMULY .....ccivviiiiiiiiiii e 67
4.4.1.4 Pracovni POAMINKY .....c.vviiiiiiiiiiieiiii e 69
4.4.1.5 BeZPECT @ JISLOTA....uuviiiiiiieiiiieiiee ettt 71
4.4.1.6 IMAGE POUNTKU ...t 72
4.4.2 Analyza vZAEIAVANT @ TOZVOJE.....eveiiiiiiiiie it 73
4.4.2.1 VZACIANT @ TOZVO]...uvvieiiie ettt 73
4.4.2.2 Piistupnost VZAEIAVANT @ TOZVOJE .....vvveivrieiiiie e 74
R 1 4 T - H ORI 77
84248 SKOLEN ... 78
4.4.2.5 Naklady na VZAEIAVANI ........c.eeiiiiiii i 79
4.4.2.6 OSODNT CASOVE VYLIZENT ..eeiiiiiiiiiiieiiiieeiee et 80
5 Shrnuti VSIEAKT ...co.vviiiieiiieie s 82
9.1 Zhodnoceni hyPOtezZ........ccuvvviiiiiiiii i 83
5.2 NAVINY ZIMEN ..ottt 84
6 ZLAVET .ottt 85
7 SUMMEIY ettt ettt e e e e 86
8 Ao | (0] [OOSR TPP TR 87
9 Seznam obrazkl, tabulek a grafil.........cccccovvviiiiiii 91
10 PHIIONY . 93



1 Uvod

Lidské zdroje mohou byt pro firmu jejim pohonem anebo na druhou stranu jeji zhoubou
pokud se o n¢ spolecnost nebude starat - nebude je motivovat, vzdélavat a dale rozvijet.

Majitel firmy chce, aby mu spole¢nost piinesla co nejvétsi zisk, byla
konkurenceschopna a rozvijela se. A toho v dnesni dob¢ nelze dosdhnout bez zastoupeni
lidskych zdroji. Je pravdou, Ze moderni technika ndm praci znacné zjednodusuje,
ale potad musi byt ovladana, opravovana, udrZzovana a inovovana ¢lovékem.

VétSina spolecnosti si dilezitost lidskych zdroji a jejich rozvoje plné uvédomuje.
Ovsem proces motivace a rozvoje zaméstnancti neni jednoduchym ukolem. Problémem
pro mnohé firmy mohou byt nédklady, které v oblasti lidskych zdroji nepatfti

K nejniz$im. Nastésti si spole¢nosti uvédomuji, ze jsou tyto naklady nezbytné a naopak
spiSe nez néklad tvofi pro né€ investici, ktera se v budoucnosti vrati.

Krom¢ ndkladi mlZze spolecnosti odradit administrativa kolem rozvojovych
a vzdélavacich aktivit. Spolecnost musi nejdiive identifikovat, zda je viibec rozvoj
potieba a v jaké mife. Dale musi rozvoj naplanovat — Kde bude vzd€lavani probihat?
Jaci zaméstnanci se Ucastni? Jaké metody bude vhodné zvolit? Kolik to bude spolecnost
stat? Jsou zaméstnanci ochotni sami néco investovat? Pokud se vSe naplanuje, pfichazi
faze realizace a po ni fadze vyhodnocovani. V této konecné fazi musi spoleCnost zjistit,
jestli pro ni bylo vzdélavani pifinosem ¢i naopak ztratou. Vyhodnocovani vysledk
ovSem neni snadné, protoze se jeho efekt miize dostavit i dlouhou dobu po vzdélavani
nebo se naopak nemusi projevit viibec.

Dalsim problémem, ktery se Casto vyskytuje v praxi je soustfedéni rozvoje a vzdélavani
pouze na nové zameéstnance. Péce o zaméstnance a jejich rozvoj by vSak méla byt
smefovana na vSechny zaméstnance a to jak na nové, tak na stavajici zaméstnance,
protoze vzdélavani a rozvoj je Cinnosti pernamentni, na kterou je tfeba klast diraz
a nepodcenovat ji.

To, Ze se spole¢nost rozhodne vydat na tuto nikdy nekoncici cestu, neznamend, ze bude
nadprimérné ziskova a nebude ohrozovana konkurenci, ale ziska tim jednu z mnoha
moznych vyhod, kterd ji tuto cestu miize rozhodujicim zpiisobem ulehcit.

Mym cilem vtéto diplomové préaci tedy je, zjistit jak funguje systém motivace,
vzdélavani a rozvoje ve Velké pojistovaci spolecnosti. Jak a jestli spole€nost pecuje
o své zaméstnance? Poskytuje jim Sanci vzdélavat se a rozvijet dal své schopnosti?
Co na to tikaji sami zaméstnanci z osloveného useku specialnich spravnich agend?

Vysledky vyzkumu je mozZzné najit v €asti Vlastni prace a v zavéru celé diplomové
prace.



2 Literarni prehled
2.1 Motivace

Co je to motivace? Ruzni autofi maji rizné nazory a ve svych dilech uvadéji rizné
definice pro pojem motivace. Zde je uvedeno n€kolik takovych definic tohoto pojmu
Z pohledu né¢kolika vybranych autort.

Jak uvadi PROVAZNIK, KOMARKOVA (2004) slovo motivace pochazi z latinského
,movere“ — hybati, pohybovati. Je obecnym oznacenim pro vSechny vnitini podnéty,
které vedou k urcité ¢innosti.

Pod pojmem motivace vyjadiujeme skutecnost, ze v lidské psychice pusobi specifické
vnitini sily tzv. pohnutky, motivy, které¢ clovéka a jeho ¢innost orientuji urcitym
smérem a vzbuzenou ¢innost také udrzuji. Navenek se piisobeni téchto sil projevuje
V podob€ motivovaného jedndni.

VYBIRAL (2005) uvadi, ze¢ o motivaci je mozné uvazovat jako o latentni, skryté
funkci, a ze o motivaci hovofime vSude tam, kde mame na mysli dynamizujici ¢asto
skryté odhodlani. Motivaci mé kazdy ¢loveék v rizné intenzité, ktera kolisa a zavisi na
fad¢ okolnosti.

HALIK (2008) definuje motivaci jako to, co kazdy ¢lovék, potiebuje k tomu, co déla
a BROOKS (2009) vysvétluje motivaci jako vali k vykonu, jenz zahrnuje individualni
usili, vytrvalost a urcité zaméteni tohoto usili.

Motivace je obecnym terminem, ktery plati pro celou fadu vnitinich pohonti, tuzeb,
potieb, piani a podobnych sil. Rici, Ze manaZefi motivuji své podiizené, znamena
V podstaté, ze manazeii délaji takové véci, o kterych véii a doufaji, ze budou spliovat
tyto potfeby a touhy podiizenych, které je poté budou nutit jednat pozadovanym
zpusobem (WEIHRICH, KOONTZ, 1993).

Dal§i z autord PLAMINEK (2002) ve své knize uvadi, Ze motivace spo&iva v nalezeni
urcité harmonie mezi tim, co ¢loveék pocituje jako vnitini potieby a mezi tim, co by mél
vykonat. Manazer, ktery umi motivovat, vyuziva vlastné¢ dvou vstupii: pozadovaného
vysledku a lidské spokojenosti. Ta ma minimaln¢ tfi vrstvy.

Vécna spokojenost, tykajici se vysledku. Chci-li byt vitézem v soutézi, vécna
spokojenost bude souviset s mistem, na kterém se umistim.

Procesni spokojenost se bude tykat procesu (byla-li soutéz spravedlivd, ptijmu prohru
snadnéji).

Osobni spokojenost, souvisi s roli, kterou jsem hral. Pokud bude moje role dobie
ocenéna, lépe se smifim s vécnou a procesni nespokojenosti.

Podle PLAMINKA (2002) by mél manaZer piisobit tak, aby mohl nedostatek z jedné
oblasti kompenzovat ve zbylych dvou oblastech.



BEDRNOVA, NOVY (1998) pisi, Ze pojem motivace vyjadiuje skute¢nost, 7e v lidské
psychice puasobi specifické, ne vzdy zcela védomé ¢i uvédomované vnitini hybné sily
— pohnutky, motivy.

Poslednim v fadé jmenovanych autorti je BLAZEK (1999), ktery iikd, e motivovat
pracovniky znamena vytvofit u nich vnitini zdjem, ochotu a chut' se angazovat pfi
plnéni jim svéfenych tkoli. Motivaci miizeme vyjadtit jako fetézec nadvaznych reakci:
Pocit potteby vede ke vzniku ptani dosahnout urcitych cili. Formulace, resp. védomi
téchto cili vyvolava napéti, které vyvolava aktivity, sméfujici k dosazeni cilt.
Dtsledkem je uspokojeni.

Tento fetézec je vSak tfeba chapat jako urCité zjednoduseni, skutecné vztahy cCasto
byvaji slozitéjsi, protoze:

- potieby zaviseji na prostiedi, ve kterém se nositel dané potfeby nachazi.
Nejméné se tento vliv projevuje u zdkladnich (fyziologickych potieb), jejichz
podnéty se odvijeji od fyziologické podstaty ¢lovéka. Nicméné i zde mize byt
pusobeni prostfedi vyznamné (viné jidla vyvolava hlad). Zcela bézny je vliv
prostiedi na aktualizace vysSich potieb. PovySeni spolupracovnika mtize vyvolat
touhu jeho kolegy po vyS$im postaveni. Narocny problém mize vyvolat touhu
po jeho vyfeSeni. Socialni skupina mize vyvolat touhou po ptatelstvi. Pokud
n¢kdo Zije izolované, mize to u n¢ho vyvolat touhu byt mezi lidmi apod.

- dany fetézec se muze uzavirat v cyklu, nebot’ potfeby mohou byt sice pti¢inou
urcitého chovani, ale také jeho disledkem. Uspokojeni urCité potfeby ma
zpravidla za nasledek aktualizaci dalSich potteb. Osobni touha po dosazeni
uspéchu miize byt vystupniovana v disledku uspokojeni z dosazeni urcitého cile,
nicméné muze byt téz oslabena Vv ptipad¢ selhani.

2.1.1 Motiv

S pojmem motivace uzce souvisi pojem motiv, pro ktery existuje také fada definic. Nize
je uvedena strucna definice motivu a jeho déleni podle riznych autort.

Pro PROVAZNIKA, KOMARKOVOU (2004) piedstavuje motiv psychologickou
pohnutku, divod nebo pfi¢inu urcitého lidského chovani a ddvd mu psychologicky
smysl.

Motivy jsou véci, které indukuji individualni provedeni. Zatimco motivace odrazi to,
co chceme, motiv oznacuje vnitini pobidky, které nas posouvaji k uspokojeni nasi
motivace (nasich prani), (WEIHRICH, KOONTZ, 1993).

NAKONECNY (1997) oznaduje motiv jako funkéni prvky, které uréuji smér
a intenzitu chovani. Tyto se daji dé€lit v uz§im a $ir§im vyznamu. V uz§im vyznamu
vyjadiuji motivy védomé zadméry €i cile jedndni. V §ir§im smyslu vyjadfuji cile chovani
vibec (tj. 1 nevédomé chovani). Konenym efektem je dosaZeni urcitého psychického
stavu uspokojeni.



Motivy vysvétluji, pro¢ méa chovani ¢loveka urcity smér a pro¢ probiha s urcitou silou
(mira energie projevujici se pti zdolavani piekazek ¢i vytrvalost vynalozend na dosazeni
cile).

Zakladni formou motivu je potfeba. Ostatni formy motivii se z potifeb vyvijeji.
Jako ptiklad takovych motivii odvozenych z potiecb NAKONECNY (1997) uvadi tyto:

1. biogenni (fyziologické): vyjadiuji biologické potieby organismu (potrava,
pohyb, odpocinek)

2. sociogenni nebo psychogenni: vyjadiuji potieby Cloveéka jako socialni bytosti
(vykony, opora, kompetence)

BELOHLAVEK (2005) déle piidava, ze motivy obsahuji dvé slozky:
- prvni sloZka se nazyva energizujici, protoze dodava silu a energii pro jednani
lidi;
- druha slozka je tzv. Fidici, ta udava smér jednani, lidé se rozhoduji pro urcitou
véc, vybiraji zplisob a postup, jak této véci dosahnout.

2.1.2 Zdroje motivace

Jako zdroje motivace oznaCujeme ty skutecnosti, které motivaci vytvareji,
tj. skutecnosti, které zakladaji dynamické tendence i orientaci lidské Cinnosti, a které
vyznamnym zpusobem stdlost téchto tendenci ovliviiuji. Skutecnosti podilejicich se na
utvafeni motivace lidské ¢innosti je cela fada (JANDOVA, 2007).

PROVAZNIK, KOMARKOVA (2004) jako zékladni zdroje motivace uvadi tyto:

- potieby; stavy napéti, které vyvolavaji motivaci k odstranéni tohoto napéti.
Vedou k ¢innostem sméfujicim k odstranéni urcitého nedostatku ¢i piebytku, tim
se dosahne uspokojeni prislusné potieby.

- navyky; Ccinnosti realizujici se castéji nebo dokonce pravideln€, casto
automatizované stavajici se stereotypy.

- zajmy; trvalejSi zaméfeni jedince na urcitou oblast pfedmét nebo jevl spojené
s aktivizaci jeho Cinnosti. Za zdjem jedince je mozné povazovat to, co jedinec
povazuje za zajimavé. To ¢emu jedinec dava piednost v situaci volby nebo to,
na ¢em se podili svou ¢innosti.

- hodnoty a hodnotové orientace; kritériem hodnot miize byt osobni prospéch,
ale i prospéch SirSich socialnich skupin. Nekterym skute¢nostem jedinec
ptfisuzuje hodnoty vyssi anebo niz§i. Hodnotovy systém a hodnotova orientace
ovliviiyje jednani cloveka a je zdrojem motivace veSkeré lidské ¢innosti.

- idedly; urcité ideové predstavy néfeho subjektivné zadouciho, pozitivné
hodnoceného, co pro jedince predstavuje idedlni cil jeho snazeni.
Je to skutecnost, o kterou usiluje, o jejiz dosazeni se snazi.



2.1.3 Teorie motivace

Teorii motivace Ize podle BLAZKA (1999) a BROOKSE (2009) rozdélit do dvou
zakladnich skupin. Prvni skupinou jsou teorie zaméfené na poznani motivacnich pficin
a druhou skupinou jsou teorie zaméfené na pribéh motivaéniho procesu.

Tyto teorie se zaméfuji na to, jak na sebe navzajem pisobi rizné osobni faktory, které
ovliviiyji lidské chovani.

2.1.3.1 Teorie zamérené na poznani motiva¢nich pricin

V teoriich zaméfenych na poznani motivacnich pfi¢in je bliZze popsana nejzndmé;jsi
teorie motivace od Abrahama Maslowa, kterou je teorie hierarchie potifeb. Dalsi
zminénou teorii je teorie dvou faktorti od Fredericka Herzberga a na zavér je v této
skupin€ popséna teorie potifeby dosdhnout ispéchu od Davida McClellanda.

Teorie hierarchie potieb
Je jednou z nejznaméjSich teorii motivace. Jejim autorem je americky psycholog
Abraham Maslow (BLAZEK, 1999; PROVAZNIK, KOMARKOVA, 2004).

Cwwvr

se nachazi fyziologické potieby a na nejvy$$i urovni najdeme potiebu vlastni
seberealizace.

Co je to potteba? Potieba je stav napéti, ktery vyvolava motivaci K odstranéni tohoto
napéti. Vede K Cinnosti sméfujici k odstranéni urcitého nedostatku (piebytku) coz
se rovna uspokojeni piislusné potieby (IVANCEVICH, MATTESON, 1987).

LAMBERT (2001) tvrdi, ze: Maslow, byl stejné jako Einstein tvofivy védec, snilek
a realizator odvaznych experimentti. Védci jako oni na zéklad€ svych poznatkli o svété
vytvaieji teorie, které si neCini narok byt pravdivé, ale pouze spolehlivé, ptijatelné
a uziteCné. Predpokladem, na némz Maslow vybudoval svou teorii, je nasledujici
myslenka:

., Clovek je tvor, ktery chce vic, nez ma“* (Abraham Maslow)

A. H. Maslow razil pojem meta-potieby a vytvofil teorii ,,meta-motivace®, kterou chtél
vysvétlit fungovani vyvojove vyssich potieb z biologicky zakofenénych hodnot Zivota.
Systém téchto vyvojoveé nejvyssich potieb je vyjadien v pojmu sebe-aktualizace, ktera
vyjadiuje touhu ¢lovéka po osobnim ristu a dokonalosti. Sebe-realizujici se lidé jsou
podle Maslowa, motivovani né¢im vysS$im, nezli jsou prosté fyziologické a socialni
potfeby. OvSem podminkou toho je stale uspokojeni zakladnich potteb a zdravi
(NAKONECNY, 1997).



Maslow rozliSuje dva odlisné vzorce uspokojovani potieb.

1. vzorcem uspokojeni zakladnich potieb je jejich redukce;

2. vzorcem uspokojeni metapotieb (potfeby spojené s riistem, seberealizaci)
je indukce motivacniho stavu — tyto potieby se stavaji fakticky neuspokojitelné
a jejich motivacni vliv je trvaly (napf. zajmy).

Lidské potieby jsou podle Maslowa rozdéleny do péti hierarchicky uspotadanych
pyramida nebo Maslowova hierarchie potieb (BELOHLAVEK, 2005; BLAZEK, 1999;
LAMBERT, 2001).

S uspokojenim urcité urovné potieb jeji vyznam klesd a nastupuje dalsi, vyssi aroven.
Aby se tedy mohla vyskytnout urcitd vysSi potfeba, musi byt nejdiive uspokojeny
vSechny potieby, které ji v hierarchii ptfedchazeji. Na druhé strané vSak nelze
predpokladat, ze pfechodem k vyS§im potiebam se pocitovani potteb nizSich zcela
vytraci. Naopak, pokud mira jejich uspokojeni klesne, mohou se znovu vyznamné
projevit (IVANCEVICH, MATTESON, 1987).

Z podstaty clovéka, jako lidské bytosti vyplyva, Ze je hnana vpied svymi potfebami
a touhami. Tyto potieby a touhy se ¢asem méni. U kazdého cloveka, se tak vytvari
hierarchie nebo zebtiek potieb, po némz béhem zivota stoupa vzhiru. Maslow
povazuje nizsi potieby, za siln€jsi, protoze v ptipad¢ ohroZeni jejich uspokojeni se na né
zaméii pozornost a veskeré usili na ukor ostatnich (BELOHLAVEK, 2005; BLAZEK,
1999; LAMBERT, 2001).

BELOHLAVEK (2005), BLAZEK (1999) spolu s A. FAIRWEATHER (2009) uvadgji
ve svych dilech potieby dle tzv. pater v Maslowoveé pyramid¢. Spodni patro pyramidy
tvoti potteby fyziologické, nasleduji potieby jistoty a bezpeci dale potieby pratelstvi,
lasky a pfijeti a mezi posledni dvé horni patra patii potfeba vaznosti a potieba
seberealizace, ktera tvofi samotny vrchol pyramidy. Tyto potfeby jsou nize vice
specifikovany:

- fyziologické potieby, jejich naplnéni je nezbytné pro pieziti. Souvisejici
se zajisténim fyzické existence jedince (voda, potrava, vzduch) a reprodukce
lidského rodu wvyutstuji pii aplikaci na problematiku pracovni motivace
Vv organizacich do potfeby pfiméfeného vydélku pro zajisténi obzivy, obydli
a dalSich nezbytnych podminek pro zivot pracovnika resp. jeho rodiny.
Ptedstavuji rovnéz potiebu pfiméfenych klimatickych, svételnych, akustickych
a dalSich hygienickych podminek pro vykonavani prace. Ve firm¢& naptiklad:
ochranné pomicky, ochrana zdravi, odstranovéani rizika a Skodlivych vlivl
na pracovisti.

- potieby jistoty a bezpe¢i zahrnuji potfebu ochrany ptfed fyzickym ohrozenim
a potfebu fyzického, duSevniho a emociondlniho bezpeci. Znamenaji neexistenci
nebezpe¢i nebo ohroZzeni. V podminkdch pracovni motivace milzZe jit
o uspokojovani téchto potieb v podobé jistoty prace (garantované pracovni



smlouvy), zabezpe€eni v piipadé pracovni neschopnosti (zdravotni pojisténi),
vytvofeni podminek pro ochranu pfed urazem na pracovisti.

- uspokojovani potieb pratelstvi, lasky a prFijeti (soundlezitosti) souvisi
s formalnimi a zejména neformalnimi mezilidskymi vztahy v organizaci. Jedna
se 0 moznost stdt se rovnopravnym c¢lenem kolektivu a mit v ném dobré
mezilidské vztahy, o mozZnost participace na fizeni tohoto kolektivu, sdileni
spole¢nych hodnot a zajmt atd. Toto vse vede k ,pfipoutani* pracovnika
Kk firm¢. Patfi sem také naptiklad sportovni soutéze, kulturni akce atd.

- uspokojeni potieby vazZnosti souvisi se sebeuctou a uctou v o¢ich druhych.
V podminkéach organizace je realizovano zpravidla spolecenskym uznanim
vyznamu prace vykonavané danym pracovnikem, uznanim jeho osobnich kvalit
vedoucim a spolupracovniky, je dano prestizi zastavané funkce a jiné (penize,
pochvala).

- poticeby seberealizace (Sebe-aktualizace) jsou uspokojovany cestou
ztotoznovani smyslu vykonavané prace se smyslem Zivota daného jedince.
Clovék hleda takovou praci, kterd pro né&j neni pouhym zaméstnanim, nybrz
se stavd povolanim ¢i pfimo poslanim, kde mulZze realizovat vSechny své
schopnosti a talent.

PLAMINEK (2002) upozorfiuje na to, ¢ pro manaZera je velmi dilezité urdit,
ve kterém ,,patie” pyramidy se nachazi konkrétni zaméstnanec. Ten totiz bude potom

citlivy na podnéty, které odpovidaji jeho potfebam na tomto ,,patie®.

BROOKS (2009) naopak zastava nazor, Ze pro teorii potieb A. Maslowova a jeji hlavni
tvrzeni neexistuji empirické dikazy a navic je vysoce etnocentricka. Jednotlivci se 1iSi
a prisuzuji urCitym potiebam riznou hodnotu. Model A. Maslowova se vztahuje
primarné na AmeriCany a proto nemusi nutn¢ reprezentovat primarni motivacni sily
jednotlivetl napiiklad v Cing, kde spoleenské potieby &i potfeba sounaleZitosti, mohou
byt zasadnéjSim zdrojem motivace nez fyziologické potieby.

Teorie dvou faktoru

Autorem teorie je Frederick Herzberg. Ten piehodnotil Maslowovu teorii
hierarchickych potteb. Formuluje dvé skupiny vzajemné odliSnych faktorti, z nichz
jedny ovliviiuji pracovni spokojenost, druhé pak pracovni nespokojenost. Prvni skupina
je oznacena jako motivatory. Jejich pozitivni G¢inek se projevuje jako spokojenost,
negativni U¢inek jako nespokojenost. Druha skupina byvé oznacovana jako flustratory,
resp. hygienické vlivy. Jejich negativni U¢inek pfinasi nespokojenost, pozitivni G€inek
nepiinasi pocit spokojenosti, nybrz pouze absenci nespokojenosti.

Motivatory Uzce souvisi s vykonavanou praci a jejim bezprostfednim ocenénim a maji
vi€i vykonavané €innosti vyznamny motivacni U€inek. Patfi k nim zajimavost préce,
odpovédnost souvisejici s danou praci, dosazeni GspéSného vysledku, sdélené uznani
¢i ocenéni, moZnost kariérniho vzestupu, moznost seberealizace.



Flustratory souvisi s SirSimi podminkami, ve kterych lidé pracuji. Pfi jejich
pfiméfeném pozitivnim ucinku si je pracovnici pfili§ neuvédomuji a na bezprostiedni
motivaci nemaji vyznamnéjsi vliv. Nicméné pii snizeni pod prahovou uroven dochézi
nahle k vyraznému pocitu nespokojenosti. K témto faktorim se fadi zakladni plat,
pracovni misto vcetné jeho statusu, personalni politika dané organizace, jistota
zaméstnani, mezilidské vztahy, vybaveni pracovist’ a hygienické podminky prace.

Teorie dvou faktorli naznacuje, ze moznost ziskat vnitini odménu bude jednotlivce
motivovat spiSe nez napiiklad moznost lepSich pracovnich podminek, jistoty zaméstnani
nebo vysSiho platu. ZvySeni platu a dalSi hygienické faktory mohou byt kratkodobé
vnimany jako vyhoda, ale maji pouze maly u€inek na udrZeni motivace na pracovisti.
K trvalé motivaci vede prilezitost osobniho rozvoje, uznani, posileni zodpoveédnosti
a povaha samotné prace (BLAZEK, 1999; BROOKS, 2009).

Teorie potireby dosahnout uspéchu

Teorie, jejimz autorem je David McClelland, je zaloZena na tfech skupinach potieb,
a to na potfeb¢ soundleZitosti, moci a uspéchu. Tato teorie se nejlépe uplatnila pii
aplikacich u vedoucich pracovniki.

- potfeba sounaleZitosti zde odrazi snahu vétSiny lidi mit v organizaci
kooperativni pratelské vztahy se spolupracovniky. Tato potfeba je zavazna
zejména u profesi, jejichz uspéch =zavisi na jednani s partnery.
Je charakteristickou pro socidln¢ orientované fidici pracovniky.

- potieba moci souvisi se snahou prosadit se a zaujimat vlivnhou pozici.
Je charakteristickd pro pracovniky se snahou zaujmout v kolektivu dominantni
postaveni. Pfedstavuje typickou vlastnost manazerské profese.

- potireba uspésného uplatnéni se obvykle vyrazné projevuje u pracovniki, kteti
fesi ukoly vyzadujici tvlr¢i praci. Potfeba uspéchu je vede k tomu, Ze si sami
stavi tkoly ndroc¢né, nikoli vSak nepiiméfené narocné az nerealné, kde by bylo
riziko ptipadného netuspéchu pftilis vysoké.

U jednotlivetl se vytvaii dominantni sklon k jedné ztéchto potieb. Motivy, které
McClelland popsal, do ur¢ité miry koresponduji s Maslowovymi pojmy seberealizace,
potfeby uznani a spolecenskych potieb. Ovsem McClelland zdlraziuje dileZitost

prostfedi mimo praci pro rozvoj potfeb a motivi, zatimco Maslow naznacuje,
ze potieby jsou instinktivni (BLAZEK, 1999; BROOKS, 2009).

2.1.3.2 Teorie zamérené na priubéh motiva¢niho procesu
V nésledujici skupiné teorii, zaméfenych na pribeh motiva¢niho procesu, jsou popsany
nasledujici teorie: Teorie ocekdvani od Victora H. Vrooma, Teorie spravedlivé odmény
od autora Adamse a posledni popsanou teorii je teorie od psychologa Frederica
Skinnera a behavioristli — Teorie zesilenych vjemu.
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Teorie o¢ekavani

Autorem této teorie je Victor H. Vroom. Podle Vrooma je k tomu, aby pracovnik
vyvinul usili, tfeba splnit tfi podminky. Teprve pak dochazi k zahajeni cinnosti
a K jejimu pokracovani. Tyto podminky jsou ve struénosti vyjadieny v nasledujicich
ttech bodech:

1) Usili musi byt nasledovano pfiméfenym vysledkem
Prace, kterd je zbytecna, nepiindsi vysledek, nebo u niz lze takovy vysledek
tézko ocekavat, se sotva setkd se zdjmem a osobnim nasazenim pracovnika.
Nikdo nedéla rad nesmyslnou praci. Prace musi davat predpoklad ptisluSné¢ho
efektu, pak teprve vyvold snahu. Pravdépodobnost, Ze cinnost pfinese
odpovidajici vysledek — vykon — se nazyva expektanci — o¢ekavanim.

2) Vykon musi byt odménén
Zustane-li vysledek prace nepovSimnut nebo vime-li, Ze se odmény sotva
dockame, opét to znamena mizivé usili. Vysledek prace musi byt nasledovan
odménou. Pravdépodobnost odmény se nazyva instrumentalita. Je to vztah mezi

24 A4

vysledkem a odménou — ¢im vyssi vysledek, tim vys$i odmena.

3) Clovék musi 0 odménu stat (odména musi mit pro pracovnika vyznam)
Pro lidi jsou prioritni rizné motivy. Pro nékoho jsou dilezité penize,
typu odmény pro pracovnika nazyvame valence. Pro nékoho maji vysokou
valenci penize, pro jiného uznani spolupracovnikii a pro dalSiho napft. sluzebni
auto. Valence odmény muize byt i zaporna, a pak ptisobi proti usili.

Tato teorie tvrdi, Ze lidé se chovaji podle svého védomého ocekavani, ze urcité chovani
povede ke specifickym zadoucim ciliim.

Motivace k ur¢itému chovani je determinovana o¢ekavanim jednotlivce, Ze toto chovani
povede ke konkrétnimu vysledku, znasobenym preferenci (valenci), kterou tento
jednotlivec pfipisuje danému vysledku.

Teorii ocekavani Ize vyjadrit vztahem: M = E x O

M: motivacni sila k ur¢itému jednéani

E: ocenéni efektu, kterym se rozumi individudlni hodnota, kterou CElovék ptisuzuje
dosazeni cile, ke kterému je motivovan

O: ocenéni ocekdvani, kterym se rozumi odhad subjektivniho ocenéni
pravdépodobnosti, Ze jim vynaloZené Usili povede k dosazeni dan¢ho cile

V piipadé, kdy hodnota, o kterou clovek usiluje, nespocivd v dosazeni cile, nybrz
vV odmeéné, kterd ma byt za dosaZeni cile udélena, vstupuje do hry navic ocekavani,
ze tato odmeéna bude opravdu udé¢lena.

Nutno poznamenat, pravdépodobnost dosaZeni cile ovliviiuje hodnotu, kterou ¢lovék

dosazeni cile prisuzuje. Vysoké pravdépodobnost az jistota dosaZeni cile sice vyrazné
zvySuje motivaéni silu, ovS§em zaroven sniZzuje jeho hodnotu (snadno dosazitelny cil
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se stava neatraktivnim), coZ naopak motivaéni silu snizuje. Snadna a rutinni prace
sjistym vysledkem mize vést ke snizovani motivace (BELOHLAVEK, 2005;
BLAZEK, 1999; BROOKS, 2009).

Teorie spravedlivé odmény

Tuto teorii vytvofil Adams a klicovou myslenkou je zde sklon lidi k socialnimu
srovnavani, spojeny s tendenci k rovnovéaze. Cloveék srovnava s jinymi lidmi to, co do
prace vklada (Cas, namahu, schopnosti...) a co za to ziskava (plat, uznani...). Dany

vztah miizeme formulovat takto: P/Z = PilZi

P a Z: vklad a zisk daného jedince
Pi a Zi: je vklad a zisk srovnavanych osob

Pokud je mezi obéma zlomky rovnost, je dany vztah vniman jako spravedlivy. Jestlize
se vSak objevi nerovnost v neprospéch daného jedince, je dany vztah vniman jako
nespravedlivy a u daného jedince vznikd motiv k jejimu odstranéni. V ptipade, ze dojde
Kk nerovnosti ve prospéch daného jedince, mize to u néj vyvolat motivaci k lepSimu
vykonu. Vklady 1 zisky maji komplexni charakter. Do vkladl je tfeba zahrnout nejen
¢as, namahu a schopnosti, ale 1 zkuSenost, vek, socialni status apod. Obdobn¢ to plati
Vv ptipadé ziskli. Problém je v tom, Ze lidé zpravidla nevnimaji komplexnost téchto
veli€¢in a navic maji tendenci subjektivné nadhodnocovat své vklady a podhodnocovat
své zisky a naproti tomu u srovnavanych osob jejich vklady podhodnocovat a zisky
nadhodnocovat (BLAZEK, 1999; BROOKS, 2009).

Teorie zesilenych vjemu
(O. B. MOD - modifikace organiza¢niho chovani)

Tuto teorii vyvinul americky psycholog Frederic Skinner a behavioristé. Ti si vSimali
piedevsim chovani. Nezabyvali se tolik otazkou, co se déje uvniti cloveéka. Modifikace
chovani je zalozena na myslence, ze chovani Clovéka je zavislé na jeho duasledcich.
To znamend, Ze organizace muze ovliviiovat chovani svych pracovnikli manipulaci
s dusledky tohoto chovani. Syst¢émem vhodné zvolenych a terminovanych odmén Ize
efektivné formovat jednani a vykonnost pracovniki.

Zakladnimi pojmy teorie jsou:

Operaéni podminovani:

Pokud jsou nasledky urcitého chovani pozitivni pro pracovnika, bude toto chovani
posileno. Pracovnik bude toto chovani opakovat. Podle zdkona efektu bude clovek
opakovat chovani ndsledované¢ odménou, a bude se vyhybat chovani spojenému
s postihem.

Reakce: Kazdé chovani, aktivita, ktera mize byt zpevitovana — kvantita a kvalita prace,
ptistup k zdkaznikovi, dodrZovani predpisi.
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Pozitivni zpevnéni: Je zpeviiovani reakce podminénou prezentaci néceho piijemného —
finanéni odmény nebo uzndni pii zadoucim chovani. Pozitivni zpevnéni posiluje
chovani. Ma byt vedoucim uplatiiovana piednostné. Podnécuje k opakovani takového
chovani, za které byl pracovnik dfive odménén

Negativni zpevnéni: Vede kuvédomovanému ¢i neuvédomovanému varovani pied
takovym chovanim, které v minulosti vyustilo v postih. Dal$i moznosti je utlumeni
nezadouci aktivity pracovnika cestou lhostejnosti ¢i ignorovani ze strany vedouciho.

Trestani: Spociva v podminéné prezentaci néfeho nepfijemného nebo v odstranéni
néceho pozitivniho. Za zanedbani své povinnosti miize byt pracovnik pieveden na horsi
praci nebo mu mohou byt odebrany prémie. Trestani ochabuje chovani. Lze ocekévat,
ze pracovnik se delsi dobu podobné nedbalosti nedopusti.

Opomijeni: Je ignorovani nebo neposilovani chovani. Pracovnik, ktery ma opakované
pekné pracovni vysledky, kterych si nadfizeny nevSima, zjiStuje, ze je jedno, zda se
snazi ¢i nikoliv, a jeho pracovni morélka se zhor$i. Opomijeni oslabuje chovani. Dobra
prace podiizenych se nesmi stat pro vedouciho samoziejmosti. Vedouci za ni musi stale
chvalit.

Znacna pozornost byla vénovana vztahu mezi jedndnim a odménou. Byly popsany Ctyti
typy vztahii mezi reakci a odmeénou:

a) pevny interval: pracovnik je odménovan v pravidelnych ¢asovych intervalech
(konec mésice)

b) pevny pomér: odména je funkci pevného poétu odpovédi (odmeéna za kazdych
5 prodanych kusti)

c) proménlivy interval: odménovani v uréitych Casovych intervalech, které vSak
nejsou stalé (prémie po skonceni urcité prace na konkrétnim ukolu)

d) proménlivy pomér: odménovani je postaveno na vysledcich ¢innosti, ale pomér
mezi poctem spravnych odpoveédi a odménou neni staly.

Praxe ukazala, ze pomérové systémy, které jsou zaloZzeny na vykonnosti pracovnik,
jsou efektivnéjsi nez systémy intervalové. Casto viak jsou zaméfeny jen na zvy$ovani
mnozstvi odvedené prace a takto motivovani zaméstnanci pak podceniuji kvalitu prace
nebo zanedbavaji bezpe€nost na pracovisti. Modifikace chovani je zalozena skutecnosti,
7e chovani lidi 1ze pomoci negativniho a pozitivniho zpevilovadni manipulovat tak, aby
odpovidalo z4jmim firmy. Pouziva se slova ,tvarovani“ (shaping). Firma se snaZzi
formovat si svého Clovéka. Nemusi vzdy jit jen o finan¢ni odménovani ¢i postih.
Vyrazné pisobi méné¢ napadné normy a vlivy silné organizacni kultury. Je ziejmé,
7ze systém operaniho zpeviovani skute¢né funguje. Teorie zpeviiovani odpovida
klasické predstavé o motivaci postavené na materidlnich potfebach. Malo se pracuje
S potiebami ristovymi a socialnimi. Uzivani systémili modifikace chovani budou mit asi
lepsi odezvu u Cinnosti se snadno méfitelnou vykonnosti, jako je kusova vyroba nebo
prodej, nez u ¢innosti po strdnce méfeni sloZitéjSich — opravarenstvi, management
(BELOHLAVEK, 2005; BLAZEK, 1999).
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2.1.4 Specifické motivy

Motivaci spolupracovnikli realizuje vedouci pracovnik prostiednictvim vytvafeni,
vyvolavani a uplatiovani pohnutek k zadoucimu chovani, které nazyvame motivy resp.
stimuly.

Jednim ze zékladnich motivii prace je nepochybné plat. Rizné formy vydélku jsou
souhrnné oznacovany jako monetarni pobidky a patii k hlavnim formdm odmén, jimiz
vedouci pracovnik disponuje. Pro ¢lovéka ma plat predevsim instrumentalni hodnotu,
protoze mu umoziiuje, aby si cestou smény za n¢j potidil vyrobky ¢i sluzby, o které ma
zajem. Pokud se jedna o prostfedky k zivotu nezbytné, pak plat vystupuje v roli
instrumentu  k uspokojovani zakladnich — ve smyslu Maslowovy hierarchie —
fyziologickych potieb. Za penize vSak lze cestou smény ptispét k vytvareni podminek
pro uspokojovani 1 hierarchicky vysSich potieb.

Penize neplni pouze instrumentdlni roli. Mohou vést k uspokojeni urcitych potieb
piimo, aniz by byly na trhu sménény za produkty prace jinych. Typickym ptikladem
je uspokojeni potteby spolecenského wuznani, resp. prestize, vyplyvajici z vySe
piiznaného platu. Pii aplikaci nelze opomenout skutecnost, Ze UCinnost monetarni
pobidky vyznamné zavisi na konkrétni situaci, za které je uplatinovana. Penézni Castka,
kterda bude udé€lena formou odmény vyplacené bezprostiedné po splnéném tkolu
pracovnikovi s nizkym pfi{jmem, bude mit podstatné¢ vyssi u¢inek nez tatdz castka,
vyplacena s delSim ¢asovym odstupem spolu s ostatnimi slozkami platu pracovnikovi
s vysokym pfijmem. ZvySeni platu ptsobi (v pojeti Herzbergovy teorie) kratkodobé
jako motivator, po urcité dob¢ si vSak pracovnik na zvySeny plat zvykne a motivator
piestane tcinkovat.

V praxi mnohde jesté¢ pievlada ndzor, Ze plat je obecné nejsiln€jSim motivem
pracovniho vykonu. To je v souladu s pojetim Skoly ,,védeckého Fizeni®, vychazejicim
z piesvédéeni, Ze rozhodujicim motivem prace je vydélek. Cim je tento vydélek vyssi,
tim je pracovnik spokojenéjsi, a proto v ocekavani vysoké mzdy vyvine i velké pracovni
usili. Empirické prizkumy to vSak nepotvrzuji a dané pojeti je jiz piekonano.
Vseobecné a podstatné zvySeni zivotni urovné a socialniho zabezpeceni v ekonomicky
vyspélych zemich vedlo u vétSiny jejich obyvatel k uspokojeni zakladnich potieb, coz
mélo vliv na snizeni motiva¢niho G¢inku penéznich odmeén.

Velmi silny motivaéni vliv miize mit vykonavana prace sama. Zatimco vyznam platu
co by motivatoru, relativné klesa, vyznam prace vzrista. Za jistych okolnosti se prace
stava vyznamnych prostfedkem pro uspokojovani nejvyssich potieb. Takovy motivacni
vliv mé& préace, kterd poziva vysoké spoleCenské prestize a zarovenn pracovnikovi
umoznuje, aby sdm sob€ i svému socidlnimu okoli demonstroval vysokou uroven
osobni kompetence. Obecné plati, Ze zajimava, samostatnd, tviir¢i a odpovédna prace,
umoziujici uplatnéni schopnosti daného jedince a wumoZfujici mu podilet
se na rozhodovani, pfispiva k védomi vysoké socialni hodnoty sebe sama a umoziuje
mu i reflexi obdivu a ucty jeho socialniho okoli.
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Mezi vyznamné néstroje k posilovani motivaéniho ucinku prace patii motivacni
programy ke zlepSeni pracovniho zivota (,,Quality of Working Live®, , QWL
Programs®), které zacaly byt rozvijeny v sedmdesatych létech a dodnes jsou velmi
aktualni. Jedna se predev§im o reakci na nepfiméfené vysokou specializaci prace
na vyrobnich linkach a s ni spojené negativni dusledky spocivajici v monotéonnosti,
unavé a nezdjmu o tuto praci. Zminéné programy piredstavuji systémovy pristup
K projektovani prace za ucelem jejiho rozSifovani a obohacovani. Rozsifovani prace
predstavuje despecializaci s cilem dosdhnout vétsi pestrosti vykondvanych cinnosti.
Tak naptiklad pracovnikovi na vyrobni lince, ktery doposud vykonaval jednu
jednoduchou operaci, jsou svéfovany dalSi obdobné operace. Dochazi téz k zdmérné
rotaci pracovnikll po vice pracovistich. Pfi obohacovani prace jde o snahu dosahnout,
aby prace predstavovala pro pracovnika vétSi vyzvu a jeji vykonani piinaSelo pocit
uspéchu. Jde rovnéz o zvySovani pravomoci a zaroven i odpovédnosti pracovnikli. Toto
je mozno realizovat riznymi opatfenimi, mezi néz patfi:

- vetsi volnost pracovnikl pfi ur€ovani postupu prace,

- prace v kolektivu,

- vzajemna spoluprace a koordinace,

- zpétna vazba (tj. pracovnik vi, jaky je jeho podil na kone¢ném vyrobku a jak
ptispiva k plnéni cili podniku),

- zapojovani pracovnikil do analyz a zmén pracovniho prostiedi,

- vetSi podil na rozhodovani,

- podil na vysledcich podnikani.

Mira obohaceni prace ma svoji optimalni hodnotu, ktera zavisi na konkrétni situaci
a individualnich dispozicich jednotlivych pracovnikii. Obecné se soudi, Ze slozit¢jsi
prace s vyS$i mirou pravomoci a zodpovédnosti vici jejimu vykonavani je pro
pracovniky atraktivnéj$i a ma vyssi motivacni tcinek. Nicméné je tieba mit na paméti,
ze mohou existovat ptipady, kdy lidé bez schopnosti ¢i ambici konat tviréi ¢innost
a nést za ni odpovédnost, budou touzit po pravém opaku. Obdobné sklony mohou mit
1 tvlr¢i pracovnici unaveni znarocné, komplikované prace, dlouhodobé zatizeni
znaénym rizikem (BLAZEK, 1999).

2.1.5 Stimulace a stimul

Jestlize se hovotfi o pojmech motivace a motiv, je zapotiebi zminit i pojmy stimulace
a stimul, které se tématu motivace také dotykaji.

Stimulaci rozumime takové vnéjsi piisobeni na psychiku ¢lovéka, v jehoZ disledku
dochazi k ur¢itym zméndm jeho Cinnosti prostiednictvim zmény psychickych procest,
prostfednictvim zmény jeho motivace.

ARMSTRONG (2006) vidi stimulaci jako faktory ovliviiujici ostatni, tak aby
se chovali uré¢itym zptsobem. Stimulace dle ARMSTRONGA (2006) miize byt popsana
jako urcité cilené chovani, kterym je moZné navést sebe €i ostatni na smér, kterym
cheete jit k dosaZeni Vami pozadovaného vysledku.
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Zakladnim rozdilem mezi stimulaci a motivaci tedy je skuteCnost, ze stimulace
predstavuje ptlisobeni na psychiku jedince z vnéjSku. Plsobeni je zadmérné nebo
bezdécné.

Stimul je vngjsi pobidka, popud, je to jakykoli podnét, ktery vyvolava urCité zmény
Vv motivaci ¢loveka. Byvaji rozliSovany tzv. impulsy (vnitfni) a incentivy (vné&jsi).

- vnitini (endogenni): podnéty signalizujici zménu v téle ¢i mysli ¢lovéka
Pt.: Impuls — bolest zubti, vyvola motiv — navstéva zubate

- vngjsi (exogenni): podnéty ptichdzejici z vnejsku, které aktivuji urcity motiv
Pt.: Nabidka pracovniho postupu v ptipadé Zadoucich pracovnich vysledk.

Zda bude urcity podnét stimulem, zalezi predev§im na tzv. motivacni struktuie
konkrétniho c¢loveéka. Stimulace jako celek slouzi k tomu, aby pozitivné ovlivnila
motivaci. Podstatou stimulace je zam&mé ovliviiovani lidského chovani. U&innost
stimulace zavisi na tom, jak moc pfiméfend je adresovana piijemci. Cim lépe zname
motivacéni strukturu clovéka, kterého chceme ovliviiovat, tim snadnéji miZzeme
z mnozstvi stimulaénich podnétt vybrat ty, které budou nejucinngjsi (PROVAZNIK,
KOMARKOVA, 2004).

(Zdroj kapitoly Motivace: KASPEROVA, Michaela. Systém motivace a stimulace
pracovniho jednani. Ceské Budéjovice, 2010. 76 s. Bakalarska prace. Jihoceska
univerzita Ceské Budéjovice. Vedouci prace Ing. Rolinek Ladislav, Ph.D.)

2.2 Rozvoj lidskych zdroju

M. BELCOURT, P. C. WRIGHT (1998), ale nejen oni, ve své knize poukazuji na fakt,
ze v dneSni dobé¢, kdy zacinaji byt zdroje kapitdlu, jako jsou suroviny a patenty
vyCerpané, zastaralé a opotfebované kladou organizace velky diraz na lidsky kapital.

vvvvvv

organizace stavi na myslence, ze lidsky kapital — nebo inteligentni a efektivni pracovni
sila — mtize byt hlavni konkuren¢ni vyhodou a ze investice do n¢j se opravdu vyplati.

Inteligence — schopnost ziskavat a pouzivat znalosti — pfedstavuje novy zdroj bohatstvi.
Organizace se mohou stavat bohatSimi zvySovanim hodnoty svého lidského kapitalu.
I pfesto vétSina organizaci jesté dnes nepfistupuje k lidskym zdrojim ekonomicky a ani
neodhaduje naklady spojené s nedostatecné vySkolenou pracovni silou.

HORALIKOVA (1999) charakterizuje rozvoj lidskych zdrojii jako koncentrovanou
a soustfedénou pé€i o pracovnika. Pracovnik je bran jako bytost nadana vlastnim
rozumem, tvir¢imi schopnostmi, zkuSenostmi, znalostmi a vili pracovat na urcité
motiva¢ni Urovni. Tento rozvoj by se mél orientovat nejen na rozSifovani odborné
piipravenosti pracovniki, ale také do oblasti zvySovani vzdélanosti a plisobeni na jejich
zivotni styl.
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ARMSTRONG (2006) definuje rozvoj pracovniki jako proces rozvijejici soucasny stav
znalosti a dovednosti. Hlavnim cilem, je pecovat o to, aby organizace méla kvalitni
lidské zdroje, takové, které potiebuje k dosazeni svych cilii — jak v oblasti zlepSovani
vykond, tak v oblasti ristu. Rozvoj ma formu vzdé¢lavacich aktivit, které zaméstnance
pfipravuji na praci s vétSim polem piasobnosti a s vétsi mirou odpovédnosti. To je
nezbytné k tomu, aby vykonavali svou praci efektivné, aby se vykon jedinc a tymu
soustavné zlepSoval a aby se lidé rozvijeli zpisobem, ktery bude maximalizovat jejich
potencial pro rist a povysovani.

KOUBEK (2001) chape personalni rozvoj pracovnikli piedev§im jako péci
o kvalifikaci a jeji zvySovani, kdy vzdélavanim a vytvarenim podminek pro vzdélavani
svych zaméstnancli zaméstnavatel pozitivné ovlivituje jejich motivaci, spokojenost se
zaméstnavatelem, vazbu na organizaci apod. (KOUBEK, 2001) upozoriiuje na fakt, ze
do persondlniho rozvoje patii 1 kariéra pracovnikl. Pracovnici by podle n¢j méli byt
informovani o svych moZnostech kariéry v organizaci a zameéstnavatel by jim mél
poskytnout jasnou perspektivu personalniho rozvoje.

GREGAR (2007) stejné jako ostatni vidi vzdélavani a formovani pracovnich schopnosti
cloveéka jako celozivotni proces, ktery v soucasné dob¢ nabyva na dilezitosti. V tomto
procesu podnik sehrava stale vétsi roli a formovani pracovnich schopnosti, rozvoj
personalniho fizeni. GREGAR (2007) upozoriiuje na fakt, ze je potieba zajistit, aby
rozvoj pracovnich schopnosti byl stale v ptedstihu pted technickym a organiza¢nim
rozvojem podniku, aby byla pracovni sila schopna pruzné reagovat na pozadavky
a moznosti trhu.

Kvalita zaméstnancii a jejich rozvoj prostfednictvim vzdélavani a odborného rozvoje,
jsou hlavnimi faktory pii urCovani dlouhodobé ziskovosti, jak malych, tak velkych
firem. Pfijimani a udrzeni kvalitnich zaméstnanct je jen prvnim krokem k uspéchu.
Pokud uz takové zaméstnance mame k dispozici, je dobré investovat do jejich rozvoje,
aby mohli zvysit svou vykonnost. Skoleni je bohuZel ¢asto dostupné pouze pro nové
zaméstnance — coZ je chyba, protoZze pribézné Skoleni poméaha stalym zaméstnanctim
K pfizptisobeni se rychle se ménicim pozadavkiim na trhu (ROBERTS G, C.)).

2.2.1 Legislativni vymezeni rozvoje pracovniki

Zakonik prace ukladd zaméstnavatelim zdkladni povinnosti tykajici se odborného
rozvoje zaméstnanci. Zamestnavatel ma proto povinnost starat se alespot 0 minimalni
zdkladni rozvoj svych zaméstnancii. NaStésti dnes ve 21. stoleti si vétSina
zaméstnavatel uvédomuje, Ze plnit pouze povinnosti v rdmci zdkona nestaci, pokud
se chtéji udrZet na trhu a byt stabilni, dynamicky se rozvijeji a zisk tvoftici spole¢nosti.

V zékoniku prace je uvedeno, Ze zaméstnavatel pecuje o odborny rozvoj zaméstnanct,
kdy tento rozvoj zahrnuje zejména:

17



a) Zaskoleni a zauceni

Zaméstnance, ktery vstupuje do zaméstnani bez kvalifikace, je zaméstnavatel
povinen zaskolit nebo zaudit;

Zaméstnavatel je povinen zaskolit nebo zaucit zaméstnance, ktery piechazi
z diivodul na stran¢ zaméstnavatele na nové pracovisté nebo na novy druh prace,
pokud je to nezbytné.

b) Odborna praxe absolventi §kol

Zaméstnavatelé zabezpecuji absolventim stifednich Skol, konzervatofi, vyssich
odbornych 8kol a vysokych S$kol piiméfenou odbornou praxi k ziskani
praktickych zkuSenosti a dovednosti potiebnych pro vykon prace;

¢) Prohlubovani kvalifikace

Prohlubovanim kvalifikace se rozumi jeji pribézné dopliovani, kterym
se neméni jeji podstata a které umoziluje zaméstnanci vykon sjednané prace;
za prohlubovani kvalifikace se povazuje téz jeji udrzovani a obnovovani.
Zameéstnanec je povinen prohlubovat si svoji kvalifikaci k vykonu sjednané
prace. Zamé&stnavatel je opravnén uloZit zaméstnanci Gcast na Skoleni a studiu,
nebo jinych forméach ptipravy k prohloubeni jeho kvalifikace, poptipadé
na zaméstnanci pozadovat, aby prohlubovani kvalifikace absolvoval i u jiné
pravnické nebo fyzické osoby.

d) ZvySovani kvalifikace

Zvysenim kvalifikace se rozumi zména hodnoty kvalifikace; zvySenim
kvalifikace je téz jeji ziskani nebo rozsiteni.

ZvySovanim kvalifikace je studium, vzdélavani, Skoleni, nebo jind forma
piipravy k dosazeni vysSiho stupné vzdélani, jestlize jsou v souladu s potiebou
zaméstnavatele.

(Zdroj: Kurzy.cz., KURZY.CZ, spol. s r. 0., AliaWeb, spol. s r. 0. Kurzy.cz [online]. Praha:
Pripojeno pres Casablanca Int, 2000 - 2012 [cit. 30. listopadu 2011]. Dostupné z:
http://zakony.kurzy.cz/262-2006-zakonik-prace/cast-10-hlava-2/)

2.2.2 Zakladni oblasti formovani lidskych zdroju

V oblasti formovani a rozvoje lidskych zdroji se dle HORALIKOVE (1999)
a KOUBKA (2001) rozlisuji tii zakladni oblasti:

1) Oblast vzdélani je oblasti, vniz se formuji zakladni a vSeobecné znalosti

a dovednosti, které umoziuji ¢loveéku zit ve spole¢nosti, a v ndvaznosti na tyto
charakteristiky ziskavat a rozvijet i specializované pracovni schopnosti a dalsi
socidlni vlastnosti. Oblast vzdélani je tedy orientovana v pfevazné mife
na socialni rozvoj jedince a na jeho osobnost.
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2)

3)

Oblast kvalifikace neboli také odborné profesni pripravy, je orientovana
na piipravu na povolani, formovéani specifickych, na ur¢it¢ zaméstnani
orientovanych znalosti a dovednosti i jejich aktualizaci ¢i ptizptisobovani
se ménicim se potfebam vykonu dané profese. Pro tuto oblast se ve svété vzilo
oznaceni training.

Oblast rozvoje, tato oblast se tyka dalsiho vzdélavani a rozSifovani kvalifikace.
Je orientovana na ziskani SirSi skaly znalosti a dovednosti, nez jaké jsou
nezbytné nutné k vykonavani stavajicitho zaméstnani. Velice vyrazné se zde
objevuje zaméfeni se na pochopeni a zvladnuti komplexnich problémd, které
Castokrat prekracuji 1 meze oboru. Vedle formovani ryze pracovnich schopnosti
nalezi v této oblasti vyznamné misto 1 formovani socidlnich vlastnosti

a formovani osobnosti jedince.

BELCOURT, WRIGHT (1998) také piSi o tiech zakladnich trovnich uceni
Vv organizaci. Zminuji tyto nasledujici urovné:

1)

2)

3)

Vyevik se tyka ziskavani znalosti, dovednosti a postoja, které vedou ke zlepSeni
vykonu na soucasném pracovisti. Je investici do lidského kapitdlu, ktera
je soucasti Sirsi strategie lidskych zdroji zavisejici na celopodnikové strategii
a vlivech okolniho prostfedi. Vyhody souvisejici s vycvikem zaméstnancii
je mozné vypocitat. VySkoleni zaméstnanci mohou ud¢lat vice prace, dopousteji
se menStho mnozstvi chyb, vyzaduji mensi miru kontroly, maji vyssi pracovni
moralku a vykazuji menSi miru unavy.

Rozvoj, ktery je zaméfen na ziskavani znalosti a postoji, které mohou byt
pozadovany z hlediska dlouhodobého rozvoje individudlni odborné kariéry
a cili organizace.

Organizaéni rozvoj je proces sledujici cil efektivnéjSiho fungovani organizace
jako celku a tvorby takového prostfedi v organizaci, které by piispivalo k vyssi
kvalité prace a spokojenosti zaméstnancti. Organizacni rozvoj zvysSuje efektivitu
organizace a miru uspokojeni svych ¢lent.

Naopak ARMSTRONG (1999) ve své publikaci jmenuje a charakterizuje, v oblasti
formovani a rozvoje lidskych zdroju, celkem &tyfi zéakladni oblasti. WALKER
A KOL. (2003) pak s ARMSTRONGEM (1999) sdili prvni tfi uvedené skupiny rozvoje
lidskych zdrojt.

1)

Udeni se; relativn¢ pernamentni zména v chovani, ke které dochéazi v dasledku
praxe nebo zkuSenosti. Je osobnim vysledkem vsttebani mySlenek, dovednosti
a schopnosti jednotlivce.
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2) Vzdélavani; rozvoj znalosti, hodnot a védomosti poZzadovanych spiSe obecné
ve vSech oblastech zivota, nez aby §lo o znalosti a dovednosti vztahujici
se kngjakym konkrétnim oblastem pracovni Cinnosti. Je jak formalni
tak neformalni, at’ uz je realizované jakoukoliv metodou, je jednou z mnoha
aktivit sméfujicich k cili rozvijet podnikovou pracovni silu.

3) Rozvoj; rust nebo realizace osobnich schopnosti a potencialu prostfednictvim
nabizejicich se vzdélavacich akci a praxe. Je jak pro zaméstnance, tak pro
organizaci kone¢nym vysledkem, tzn., ze pracovnik se posouva z jedné urovné
mozné soucinnosti na vyssi troven

4) Odborné vzdélavani planované a systematické formovani chovani pomoci
vzdélavacich akci, programii a instrukci, které¢ jedincim umoziuji dosdhnout
takové tUrovné znalosti, dovednosti a schopnosti, aby mohli svou préci
vykonavat efektivné.

WALKER A KOL. (2003) je zastancem toho, Ze pro organizace je dulezity vysledek
vzdélavani, nikoliv vzdélavaci aktivity. Organizace maji zajem o vysledky, protoze ty
pfimo ovliviiuji jadro jejich podnikani. K vysledkim je mozné dojit 1 jinak neZzli
investicemi do rozvoje — naptiklad investici do technologii nebo marketingovych
programi, vys§imi vydaji na vyzkum nebo na zfizeni rychlejStho a pruznéjsiho
logistického nebo distribu¢niho systému. Vzdélavani proto musi podniku dokazat,
ze vede k vysledklim, protoze aktivity jsou pouze jistym druhem viditelné a métitelné
¢innosti, zatimco vysledky jsou sice také méfitelné, ale najit aktivity, které na nich maji
piimy podil, je znacné obtizné.

Podle mého nézoru, je zcela ziejmé, ze se vSechny tyto oblasti propojuji za tcelem
splnéni spolecného cile, kterym je celkové zvySovani efektivity organizace pomoci
zdokonalovani a rozvoje lidskych zdrojt, ale nejen jich.

2.2.3 Proces vzdélavani, rozvoje a uceni se

KOUBEK (2001) upozoriiuje na to, ze v dnes$ni dob¢ je velice dilezité, aby dynamika
a struktura rozvoje pracovnich schopnosti byla neustale s ur¢itym piedstihem v souladu
sdynamikou a strukturou rozvoje techniky. Proto jiz nesta¢i tradi¢ni zplsoby
vzdélavani pracovnikl, ale stdle vice roste uloha rozvojovych aktivit zaméfenych
na formovani §ir§iho rejstiiku znalosti a dovednosti.

Vzdé€lavani pracovniki je personalni Cinnosti, v niz se tradi¢né nejcastéji vyskytuje
uzké spoluprace organizace s externimi odborniky ¢i specializovanymi vzdélavacimi
institucemi.

NejefektivnéjSim vzdélavanim pracovnikll v organizaci je dobfe organizované

a systematické vzdélavani — tj. neustale se opakujici cyklus, ktery je v t€sné ndvaznosti
na business strategii spolu se strategii vzdélavani.
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Cyklus vzdélavani v organizaci ma podle mnoho autort Ctyii faze, které jsou vSeobecné
ptijimané. Cyklus za¢ind identifikaci mezery, potieb a moznosti vzdélavani pracovnik.
Nésleduje faze planovani vzdélavani, béhem niz se tfesi otazka ndkladl, casového
harmonogramu a vybér pracovnikl, jenz se bude vzdélavani tykat. Dalsim krokem
je pak vlastni proces vzdélavani — realizace. Aby organizace zhodnotila u¢elnost vyuziti
finan¢nich prostedki, provadi nakonec vyhodnocovani vysledkt vzdélavani tj. zpétnou
vazbu ucinnosti vzd€lavacich programi a pouzitych metod (KOUBEK, 2001,
HRONIK, 2007).

2.2.4 1dentifikace potieby vzdélavani a rozvoje

KOUBEK (2001) tvrdi, Zze cela faze identifikace potteby vzdélavani a rozvoje
je zalozena na odhadech a aproximativnich postupech. Tato faze je podle n¢j spise
experimentem, jehoz vysledky na konci celého cyklu jsou zkuSenosti do dalsi prvotni
faze identifikace nové potieby vzdélavani. Identifikace potieby se dle KOUBKA (2001)
analyzuje zs8ir§i nebo uzsi Skaly udaju ziskanych jednak z béZného informacniho
systému organizace, jednak ze zvlasStnich Setfeni. Jednad se pfevazné o udaje tykajici
se celé organizace, udaje tykajici se jednotlivych pracovnich mist a udaje
0 pracovnicich. VSechny tyto tidaje umoZznuji vytvofit si piehled o soucasné situaci mezi
kvalifikaci a vzdélanim pracovnikii na jedné strané¢ a pozadavky pracovnich mist
na stran¢ druhé. Na zakladé téchto dat se pak podle KOUBKA (2001) analyzuje potieba
vzdélavani pracovnikll organizace.

HRONIK (2007) poukazuje na to, ¢ mame k dispozici dva zakladni vstupy pro
identifikaci mezery, rozvojovych potieb a moznosti. Prvnim vstupem je hodnoceni
pracovniho vykonu a kompetenci a tim druhym je rozpracovana business strategie
do cili a zptsobu jejich naplnéni. Identifikujeme tedy individudlni potieby a potieby
organizace. V této fazi i pfes jeji obtizné stanoveni pozadavku je velmi dulezité sladit
z4jmy organizace a jednotlivct.

HRONIK (2007) publikuje nasledujici metody moZnosti identifikace individualnich
potieb, mezery a moznosti v podnikovém vzdélavani:

1) Metody subjektivni identifikace rozvojovych a vzdélavacich potieb

Tyto metody identifikace jsou zalozeny na sebe-posouzeni, které je zameétfeno
piedevsim na pracovni chovani. Dulezity je zde popis chovani, nikoli jeho abstrakce.
Mezi tyto metody patii napiiklad metoda analyzy zpétné vazby nebo styly uceni, které
jsou popsany nize.

a) Metoda analyzy zpétné vazby, tzv. autofeedback

Je metodou, ktera neni jen diagnostickou, ale také korektivni, umoziujici
zménu. Autofeedback je vhodné provadét v pilrocnim az ro¢nim intervalu. Kdykoli
pifijmeme né&jaké klicové rozhodnuti nebo se odhodlame k néjaké klicové akei,
zaznamename si zaroven, co podle naSich pfedpokladi mélo nasledovat. S témi
to predpoklady poté porovname skutecné vysledky. Variant autofeedbacku je nékolik
lze porovnavat zdznamy se zadznamy jiné osoby, tzv. pribéZna analyza kli¢ovych
rozhodnuti, nebo retrospektivni autofeedback, ktery se provadi s urcitym casovym
odstupem. Analyzuje vyjimecné€ pozitivni a negativni udalosti, uspéchy a neuspéchy.
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Hleda jejich zdroje u sebe samotného, v znalostech, dovednostech, vlastnostech apod.
Kromé¢ zmapovani toho co bylo, je tieba dale vytvaret budoucnost.

b) Styly uceni
Je potteba také analyzovat, jaky zplsob ucfeni vyhovuje organizaci nejvice.
Podle toho lze pak piesnéji formulovat zptisoby naplnéni cilu.

2) Metody objektivni identifikace rozvojovych a vzdélavacich potieb

Tyto metody jsou zaméfeny na zhodnoceni druhymi lidmi. V pracovnim prostiedi
se nemusi jednat jen o nadfizeného. Do téchto metod fadime napiiklad metodu
identifikace rozvojovych potieb nadiizenym nebo metodu 360° zpétna vazba.

a) Identifikace rozvojovych potieb nadfizenym
Ptimy nadfizeny je rozhodujici osobou a jeho podfizeny tou nejdilezité;si
osobou pii identifikaci potieb. I kdyz je podtizeny svrchovanym subjektem svého
rozvoje a sam pfichazi s navrhy, nadfizeny musi mit moZnost rozhodnout. Nadfizeny
piedevsim hodnoti soulad ¢i nesoulad mezi ocekdvanym a skute¢nym vykonem. Tento
soulad ¢i nesoulad rozkryva pomoci identifikace bariér v uc¢eni. KdyZ analyzujeme
nedostate¢ny vykon a bariéry v u€eni, pouzivame Ctyti zdkladni otazky.

- Mize?, otdzka zjiSt'uje, zda ma pracovnik vSechny potiebné podminky ke zdarnému
vykonu

- Zna?, otazka zjistuje, zda ma vSechny potiebné znalosti pro to, aby mohl odvést
ocekavany vykon

- Umi?, otazka je zaméfena na identifikaci dovednosti

- Chce?, pokud zaméstnanec spliiuje piedchozi body, mize byt problém v motivaci
¢i s transferem znalosti a dovednosti do praxe

Tento postup je postupem partnerii. Nadfizeny neprovadi vyslech, ale hleda spolu
s podiizenym moznosti zlepSeni.

b) 360° zpétna vazba

Metoda hodnoceni, pti niz je jednomu zaméstnanci poskytovana zpétnd vazba
vétsim poctem respondentl. Zpétnou vazbu poskytuji pracovnikovi jen ti lidé, ktefi
s nim v zaméstnani Casto piichazeji do kontaktu (nadfizeni, podiizeni, kolegové, popf.
klienti). HALIK (2007) Tato metoda je idealnim dopliikovym nastrojem pro identifikaci
individualnich potieb rozvoje a vzdélavani. Kritéria mohou byt jednotlivé projevy
kompetenci nebo takové projevy chovani, které jsou nezbytné pro zvladnuti ukold, jez
jsou pied organizac¢ni jednotkou.*

(Zdroj: 360zpetnavazba.cz. REDAKCE PORTALU 306 ZPETNA VAZBA. 360° zpétnd vazba
[online]. 2010 - 2011 [cit. 30. listopadu 2011]. Dostupné z: http://360zpetnavazba.cz/)

Kromé metod identifikace individualnich potieb, mezery a moZnosti v podnikovém
vzdélavani HRONIK (2007) dale publikuje nasledujici moZnosti identifikace mezery a

potireb organizace.

22



K identifikaci téchto mezer a potieb organizace miizeme vyuzit napiiklad metodu
benchmarkingu anebo metodu development centra. Tyto metody jsou blize popsany
niZe.

1) Metoda Benchmarking

Benchmarking je zakladni metodou pro identifikaci mezery a potieb organizace,
jehoz autory jsou predevsim nadfizeni. Je mozné jej realizovat i za pomoci externi
firmy. Spocivd ve srovnani vysledkll organiza¢nich jednotek s hodnocenim
kompetencni urovné. Pfi srovnavani s jinou externi spole¢nosti byva problémem
dostupnost dat.

2) Metoda Development Centre

Cilem development centre je zmapovani rozvojového potencialu jednotlivych
¢lankt organizace. Zdiraznéni jeho silnych stranek a zmapovani slabych. Déle naléza
rezervy jednotlivych ¢lankt a posiluje tymovou spolupraci. Pomoci development centre
vytvarime kompetencni profil definovanych skupin a organizacnich celkti. Na zakladé
profilu a vysledkl je posléze vytvofen program pro vSechny ¢i jen pro jednotlivé
podskupiny.

(Zdroj: Andra training. ANDRA TRAINING. Andra training [online]. Olomouc, 2010 [cit. 30.
listopadu 2011]. Dostupné z: http://'www.andra.cz/nase-sluzby/development-assessment/52)

2.2.5 Planovani vzdélavani a rozvoje pracovniki

Féze identifikace potfeby vzdélavani a rozvoje se velmi plynule dostava do faze
planovani. KOUBEK (2001) Jiz vime, co bude pfedmétem rozvojové a vzdélavaci
aktivity a kdo budou aktivni ptijemci (HRONIK, 2007).

Dalsim krokem je sdruzit rizné potfeby do jasn¢ formulovanych rozvojovych cill.
Iniciativu celé véci vyviji podnikové vedeni spolecné s persondlnim utvarem vySSim
vedenim nékdy spolu se zvlastni komisi pro rozvoj kvalifikace a vzdélavani. Navrhy
a projednavaji az vznikne definitivni podoba rozpoctu a programu. Program se pak dale
specifikuje, takze v definitivni podobé vymezuje vSechny oblasti, na néz se vzdélavani
zaméti, stanovuje poCty a kategorie pracovniki, kterych se bude vzd€lavani tykat,
metody a prostfedky vzdélavani a v neposledni fad¢ obsahuje 1 ¢asovy harmonogram.
Celé realizaci vzdélavacitho programu jeSté¢ predchazi registrace navrhovanych
ucastnikl a zajemct nasledovany vybérem tcastniki (KOUBEK, 2001).

Dobte vypracovany plan vzdélavani a rozvoje pracovnikii by mél odpovédét
na nasledujici otazky:

- Jaké vzdélavani ma byt zabezpeceno?

- Komu? (Jedna se o jednotlivce, skupiny, jaké kategorie, kritéria vybéru)

- Jakym zplGsobem? (Bude se vzdélavani uskuteciovat na pracovisti, mimo néj?
Metody vzdélavani? Didaktické pomucky a ucebni texty)

- Kym? (Interni ¢i externi vzdélavatelé, organizace sama, vzdélavaci instituce?)
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- Kdy? (Terminy, ¢asovy harmonogram)

- Kde? (Misto kondni — adresa, ubytovani, doprava, stravovani, pokud se jedna
0 objekt mimo organizaci)

- Za jakou cenu a s jakymi naklady? (Rozpoctova stranka vzdélavani)

- Jak se budou hodnotit vysledky? (Metody hodnoceni, kdo bude hodnotit, kdy
se bude hodnotit)

- Jaké byla uc¢innost vzdélavacich programi?

2.2.6 Kalkulace naklada vzdélavani a rozvoje pracovnikii

Vydaje na vzdélavani a rozvoj pracovnikt predstavuji dlouhodobou investici nutnou pro
perspektivu vykonnosti organizace. ObCas se ovSem stavd, Ze obtiznd méfitelnost
vysledkd efektivnosti vlozenych prostiedkll svadi k rychlému rozhodnuti Skrtnout je,
kdykoliv firma potfebuje v kratké dobé sniZit pfimé naklady. ManaZeti, ktetfi jsou
podepsani pod jejich redukci, mohou vykazat okamzity vysledek. Neuspokojivé
kompetence zaméstnancii je netizi, protoze tento problém bude trapit né¢koho jiného
(KLEIBL, DVORAKOVA, SUBRT, 2001).

Kalkulace naklada

Jsou mozné dva zpisoby stanoveni kalkulace, které pak maji rozdilny vliv na sjednani
dalSich cenovych podminek v dohod¢ mezi vzdélavacim zafizenim a odbératelem:

1. Kalkulace poloZek nakladi na plny pocet ucastnika kurzu (kapacita kurzu).
Cena na jednoho tcastnika se pak vypocte jako podil celkové ceny kurzu a poctu
ucastniki.

Tento zplsob kalkulace se obvykle pouzije v piipadé, ze se objedna cela kapacita kurzu.
V piipad¢ obsazeni kurzu mensim poc¢tem tcastnikl 1ze obvykle sjednat snizeni celkové
ceny kurzu jen o proménlivé naklady (zavislé na poctu ucastnikli) piipadajici na pocet
neobsazenych mist - napt. o naklady na pfimy material, naklady na individualni praxe
apod. Pti vySSim poctu ucastnikli, 1ze sjednat zvyseni celkové ceny kurzu rovnéz jen
o proménlivé naklady. Obdobné v piipad¢ predCasného ukonceni kurzu ucastnikem lze

obvykle sjednat snizeni ceny jen o nevycerpanou cast kalkulovanych proménlivych
naklada.

2. Kalkulace poloZek na jednotlivce
Cena kurzu je v tomto piipadé€ rovna cen¢ na jednoho tcastnika.

Tento zptsob kalkulace je mozno pouzit v piipadé, Ze v kurzu nejsou obsazena vSechna
mista. Vzdé¢lavaci zafizeni si zabezpeCuje dal$i ucastniky jinde. Vzdélavaci zafizeni
nese riziko rentability kurzu. V pfipad¢ pied¢asného ukonceni kurzu ucastnikem lze
obvykle sjednat cenu jen ve vysi pomérné ¢asti kalkulovanych nakladi odpovidajici
délce ucasti v kurzu, vyjma ndkladi na vydané ucebni pomicky a ochranné pracovni
prostiedky, které je nutno uhradit v plné vysi.
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Pro kalkulaci ndkladd vzdélavani je vhodné znat veskeré ndsledujici informace.

Nézev a sidlo centra vzdélavani; tj. nazev a sidlo podle vypisu z obchodniho rejstiiku,
zivnostenského listu ¢i zfizovaci listiny, pokud se vzdélavani neprovadi ve vlastnich
budovéch.

Nézev kurzu; nazev kurzu podle projektu, ktery se muize liSit od pracovni Cinnosti,
na kterou se ucastnici kurzu kvalifikuji.

Délka kurzu, pocet hodin; délkou kurzu se rozumi celkova doba trvani kurzu
Vv kalendarnich dnech, tydnech nebo mésicich. Poctem hodin se rozumi rozsah ptipravy
ve vyucovacich hodinach celkem. Uvedeny pocet hodin ptfedstavuje dobu ptipravy,
kterou absolvuje ucastnik. Nejednd se o hodiny kalkulované na pedagogické
pracovniky, kterych mtze byt vice v pripadé skupinové vyuky nebo pii ucasti vice
lektort ve vyuce.

Pocet ucastniki vzdélavani, tj. presny pocet zucastnénych osob.

Kalkulaé¢ni vzorec

Kalkulacni vzorec ma za ukol co nejvice zjednoduSit a sjednotit zplisob vypoctu
nakladi na rozvoj a vzdélavani zaméstnancu. ZajiStuje také moznost srovnani
vyslednych kalkulaci v ¢asové tfadé¢ 1 mezi podniky. Kalkula¢ni vzorec neni nikde
zdvazn¢ stanoven. V naSich podminkdch se nejCastéji pouziva kalkulaéni vzorec
zahrnujici ptimy materidl, pfimé mzdy spolu s ostatnimi naklady a vyrobni rezii. Dale
je pocitano se spravni rezii, odbytovymi ndklady a ptipadnym ziskem ¢i ztratou.
Po secteni vSech potiebnych polozek ziskdvame piibliznou cenu vykonu.

Kalkulace zohlediiujici naklady na rozvoj a vzdélavani by méla zohlediiovat nasledujici
polozky:

Primy material celkem
- vybava potiebna k provadéni kurzu (Skolni potieby, ucebnice)
- potfebné ochranné pracovni prostiedky
- pouzity vyukovy material

Pfimé mzdy a odmény celkem
- organizacni pracovnici (pracovni pomér, dohody o pracovni ¢innosti)
- pedagogicti pracovnici; ucitelé, lektofi, instruktofi, mistfi, zkuSebni komisafi
(na dohodu o provedeni prace)

Ostatni primé naklady celkem
- odvod na zdravotni pojisténi a socialni zabezpeceni pracovnikii (34 %)
- organizacni ¢innost vlastnika vzdélavaciho zatizeni
- lektorska Cinnost vlastnika vzdélavaciho zatizeni
- cestovné pracovniki a lektorti
- najmy a pj¢ovné za prostory, vyucovaci techniku apod.
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- subdodavky odbornych ¢innosti (¢innost lektord, zkuSebnich komisait)

- pojisténi odpovédnosti za Skodu na zdravi ucastnik

- naklady na dil¢i ¢asti vzdélavani, které pro vzdélavaci zatizeni zajiStuje jiné
vzdelavaci zafizeni

- jiné ostatni pfimé naklady celkem

Podil reZijnich nakladi vzdélavaciho zafizeni

Z rezijnich nakladd vysledovanych nebo zkalkulovanych celkové za urcité obdobi
provozu se stanovi podil pfipadajici na dany vzdélavaci kurz. Podil se mlze stanovit
naptiklad procentem z piimych mezd nebo procentem z trzeb.

ReZie zahrnuje naklady, které jsou nutné pro provoz vzdélavaciho zafizeni, avSak nelze
je stanovit pifimo na vzdélavaci kurz (nejsou zahrnuty piimo v kalkulaci pfimych
naklada — naptiklad ndklady na energie a vodu, poplatky za telefony, poStovné a rizné
sluzby, néklady na opravy, udrzbu a uklid, odpisy hmotného a nehmotného majetku,
dain  z nemovitosti, pojistné, mzdy pracovniki  nepodilejicich se pfimo
na rekvalifika¢nim kurzu, ndjemné a leasing apod.)

Toto vSe tvofi dohromady celkové naklady na vzdélavaci kurz.

(Zdroj: Centrum Vzdélanosti Libereckého Kraje. WESTFAL, Zdenc¢k. CVLK. Centrum
Vzdélanosti Libereckého Kraje [online]. WDP Softworld: Publikacni a redakcni systém
Public4u, 2011 - 2012 [cit. 9. prosince 2011]. Dostupné z:
http://www.cvlk.cz/filemanager/files/file.php?file=187;

Integrovany portal Ministersva prdce a socialnich veci. . OKSYSTEM, s. r. o. Integrovany
portdal Ministersva prdce a socialnich véci [online]. 2002 - 2011 [cit. 9. prosince 2011].
Dostupné z: 32.
http://portal.mpsv.cz/upcr/kp/lbk/kop/liberec/evropsky_socialni_fond/vzdelavejte_se pro_rust~/
kalkulace_va_vspr~_- zamcene_bunky.xls

BEAN4YOU: studenty. . PHPRS. Pro studenty SSOS a SSOU Bean [online]. 2002 - 2012 [cit.
10. brezna 2012]. Dostupné z: http.://www.bean.cz/b4u/view.php?cisloclanku=2008022001)

Pfestoze se organizace v dnesni dobé zavazaly ke vzdélavani pracovnikii z riznych
davodu, at’ uz kvili zlepseni kvality vyrobki, zavadéni novych technologii ¢i ke snizeni
poctu chyb a sniZzeni potfebného Casu, presto zachyceni nakladl jak celkovych tak na
jednoho pracovnika je pouze prvnim krokem ve vyhodnocovani hodnoty vzdélavani
a rozvoje. Odtud je dale nutné za pomoci personalistll analyzovat celkovou efektivitu
vzdelavani naptiklad za pomoci stanoveni provoznich vysledkli — naptiklad pokud
posledni kurz vzdéldvani zaméstnanci snizil pocet chyb, je mozné kvantifikovat
uSetfené mnoZzstvi ¢asu, kterého bylo potieba diive a kterého je potieba nyni. Sledovani
takovychto ukazateli miZze usnadnit cely rozpoctovy proces. V porovnani naklada
na Skoleni v ramci mezipodnikového srovnavani lze pak snadno odivodnit iniciativu
Skoleni pracovnikil v organizaci, ktera pfinasi vétsi konkurenceschopnost na trhu.
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(Zdroj: Society for human resource management: Leading People, Leading Organizations. .
Society for human resource management [online]. Duke Street 1800: Alexandria, Virginia 22
314 US4, 2012 [cit. 9. prosince 2012]. Dostupné z: 31.
http://www.shrm.org/Research/Articles/Articles/Pages/MetricoftheMonthTrainingCostPerEmpl
oyee.aspx)

2.2.7 Metody vzdélavani, jejich pouZzitelnost a cinnost

ARMSTRONG (2006), ROBERTS G., C.; KOUBEK, (2001) Jednim z dilezitych
kroki planovani vzdélavani je prizpasobit vzdélavani a rozvoj individudlnim
okolnostem. Je dilezité uvédomit si, kdo se bude vzdélavat, jaké jsou jeho ptredchozi
zkuSenosti, znalosti a dovednosti. Tomuto pak musime piizpisobit vybér metod, které
budeme pouzivat. Existuje Siroky okruh metod, jenz lze pouzit, a které lze zatadit do
dvou velkych skupin:

1. metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti, tedy na konkrétnim pracovnim
misté pi1 vykondvani béznych pracovnich tkoli (metody ,,on the job*)
2. metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté (metody ,,off the job*)

Prvni skupina metod byva povazovana za metody vhodné pro vzdélavani délnik.
Druha skupina se pak povazuje za vhodn€j$i pro vzdélavani vedoucich pracovnikil
a specialisti. V praxi se vSak pouziva obou metod pro vzdélavani vSech pracovniki.
Dochazi vsak k urCitym modifikacim ve vztahu k naplni prace konkrétni skupiny
Skolenych pracovnikti (GREGAR, 2007).

2.2.7.1 Metody pouzivané ke Skoleni na pracovisti:

KOUBEK (2001), HORALIKOVA (1999), GREGOR (2007), uvadgji nejzakladné;jsi
metody s jejich klady i zapory.

Instruktaz pri vykonu prace

Jedna se o nejjednodussi a nejpouzivangj$i metodu zacviku nového ¢i méné zkusSeného
pracovnika. ZkuSeny pracovnik piedvede pracovni postup a Skoleny si ho pozorovanim
a napodobovanim osvojuje pti plnéni svych pracovnich ukoli. Metoda umoznuje rychly
zacvik a vytvaii pozitivni vztah spoluprace mezi pracovniky navzajem. Tuto metodu
muizeme pouzivat spiSe u jednodu$Sich nebo dil¢ich pracovnich postupl. Jde spise
o jednordzové piisobeni, Skoleni probihd casto v hlucném a ruSivém pracovnim
prostiedi a pod tlakem pracovnich tkola

Coaching

tzv. koucovani, predstavuje dlouhodob&jsi instruovani, vysvétlovani a sdélovani
pfipominek 1 periodickou kontrolu vykonu pracovnika ze strany nadfizeného
¢i Skolitele. Jde zde o soustavné podnécovani a smérovani Skoleného k Zadoucimu
vykonu prace a vlastni iniciativé, pficemz se bere v uvahu individualita Skoleného.
Metoda umoziiuje uzkou oboustrannou spolupraci Skoleného se Skolitelem, zlepSuje
mezi nimi komunikaci a vytvaii prostor pro stanoveni cilli pracovni kariéry pracovnika.
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Vyhodou metody je soustavné informovani Skoleného o hodnoceni jeho prace. Oproti
tomu nevyhodou je formovani pracovnich schopnosti pod tlakem pracovnich ukoli,
Casto v hlu¢ném a rusivém prostiedi.

Mentoring

obdoba coachingu, ur¢itou iniciativu a odpovédnost zde ovSem piebird samotny skoleny
pracovnik, ktery si sam vybird radce (mentora), jakysi sviij osobni vzor, ktery mu pak
radi, stimuluje a usmériuje jej. Metoda vnasi prvek vlastni iniciativy, uvédomeélé volby
vzoru a neformalni vztah.

Coaching a Mentoring a vzdélavani pri vykonu prace

Walker a kolektiv uvadi, Ze ve své podstaté dochazi ke vzdélavani vzdy, kdyZ si na
pracovisti nékdo za nékym ptijde pro radu, precte si clanek, ktery mu doporucil kolega
Z prace, nebo kdyz probéhne diskuze nad pracovnim problémem. Pokud proces uceni
se zahrnuje zkuSen¢jsiho pracovnika a problém se tyka pracovnich ukolli, mizeme jej
nazyvat coachingem a pokud se jednd o celkovy rozvoj dovednosti, které jsou v daném
podniku cenény, jedna se o mentoring (WALKER A KOL., 2003).

Counselling

tzv. konzultovani patfi k nejnovéjSim metoddm formovani pracovnich schopnosti
pracovnikii. Jedna se o vziajemné konzultovani a ovliviiovani, které piekonava
jednosmérnost vztahu Skoleny a Skolitel, podfizeny a nadfizeny.

Skoleny pracovnik vnasi do vztahu svou aktivitu a iniciativu, tim, Ze se vyjadiuje
ke vSem problémim své prace i procesu Skoleni a predklada vlastni navrhy feSeni
problémt. Protoze mezi Skolenym a Skolitelem vznika zpétna vazba, tak si zaroven sdm
Skolitel (nadfizeny) formuje a provétuje své pracovni schopnosti. Nevyhodou metody
je jeji casova naro¢nost a moznost volby nevhodného mentora.

Asistovani

je tradi¢ni a Casto pouzivanou metodou formovani pracovnich schopnosti pracovnika.
Skoleny pracovnik je ptidélen jako pomocnik ke zkugenému pracovnikovi a pomaha mu
pii plnéni jeho pracovnich kol a u¢i se od n€j pracovnim postuptim, postupné
se podili na praci stale vétsi mirou a stale samostatnéji, az konecn¢ ziska takové znalosti
a dovednosti, ze je schopen vykonavat praci zcela samostatné. Metoda se pouziva nejen
pii Skoleni pro manualni zaméstnani, ale 1 pti vychové fidicich pracovniki a specialista,
a to zejména tam, kde osvojeni zddoucich pracovnich schopnosti vyzaduje delsi dobu.
Nevyhodou je moznost oslabeni vlastniho tviréiho ptistupu v disledku napodobovani
Skolitele — mohlo by vyustit v podcenovani alternativnich pracovnich postup.

Povéreni ukolem

V podstaté¢ se jednd o rozvinuti zavérecné faze predchozi metody, kdy je Skoleny
pracovnik povéfen svym nadiizenym splnénim urcitého ukolu, pfitom mé vytvofeny
vSechny potiebné podminky a je vybaven pfislusnymi kompetencemi. Jeho prace
je sledovéna. Pracovnik si zkousi své schopnosti, je vice motivovan k rozvoji a rozsituje
se mu pole pisobnosti. Nevyhodou je moznost chyb ¢i nesplnéni ukolu, kdy netispéch
miliZe ohrozit divéru nadiizenych ve schopnosti Skolené¢ho a narusit jeho sebediivéru.
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Rotace prace

tzv. cross training, kdy je Skoleny pracovnik postupné po urcité obdobi poveérovan
pracovnimi ukoly v rtiznych organiza¢nich jednotkdch podniku (na rtiznych pracovnich
mistech, pracovistich). Na rozdil od predchozi metody se skolenému jesté vice rozsifuje
pole ptisobnosti a rozviji se flexibilita jeho pracovni sily a schopnost vidét problémy
podniku komplexnéji a ve vzijemné provazanosti. Metoda se pouziva predevsim
pti vychovée tidicich pracovniki, uspésna vsak byva i u fadovych pracovnikli. Rotace je
zde chépana jako metoda vzdélavani, lze ji ovSem vyuzit i pfi jednostranném zatizeni
organismu dlouhodobéji vykonavanou monotdnni praci.

Pracovni porady

jsou formou prace, kterd zaroven seznamuje pracovniky s problémy a fakty tykajicimi
se nejen vlastniho pracovisté, ale celého podniku. Vyména zkuSenosti, prezentace
riznych ndzort, zaujiméani postoji k pracovnim problémim zvySuje informovanost,
zvysuje pocit sounalezitosti s pracovnim kolektivem a motivuje k individualni aktivité
a iniciativé. Pracovni porady jsou neformalni metodou, ktera miize ptispet k rozsireni
znalosti novych nebo 1 méné zkuSenych pracovnikd. Velkym problémem je Casové
umisténi porady. Uspotfadani porady v pracovni dobé zkracuje dobu urcenou k plnéni
pracovnich tkoll, uspotadani porady mimo pracovni dobu ¢i v pracovnich prestavkach
narazi na neochotu pracovnikli se porady zucastiovat a zpravidla se objevuje snaha
maximalné ji zkratit.

2.2.7.2 Metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté

KOUBEK (2001), HORALIKOVA (1999) ve svych knihach uvadéji, ze se jedna
o vzdélavani, které probiha bud’ v podnikovém vzdélavacim zafizeni, nebo zcela mimo
pracovisté a podnik. Tyto metody se orientuji na rozvoj znalosti a socidlnich dovednosti
¢i schopnosti vedoucich pracovniki a specialisti a jen v mensi mife se zamétuji
na rozvoj pracovnich dovednosti. Patii sem napiiklad:

Prednaska

obvykle byva zamétfena na zprostiedkovani faktickych informaci nebo teoretickych
znalosti. Jeji vyhodou je rychlost pienosu informace a nenaro¢nost na vybaveni,
nevyhodou pak je jednostranny tok informaci s pasivnim ptijmem.

Prednaska spojena se skupinovou diskusi, seminar

ptekondva nevyhody pfedndsky. Jedné se rovnéz ptevazné o zprostiedkovavani znalosti,
ale castnici jsou stimulovani k aktivit¢ a béhem diskuse se mohou objevovat napady
a feSeni problémil. Aby se diskuse neminula u¢inkem, je tfeba, aby byl prubch celé
prednasky dikladné ptipraven.

Demonstrovani (praktické, ndzorné vyucovani)

zprostiedkovava znalosti a dovednosti ndzornym zplsobem za vyuZiti audiovizualni
techniky, poc¢itact, trenazérti, piedvadéni pracovnich postupti nebo funkénich vlastnosti
a obsluhy jednotlivych zatizeni ve vyukovych dilnach, na vyvojovych pracovistich nebo
V podnicich vyrabé&jicich tato =zafizeni apod. I kdyZ je metoda orientovana
na zprosttedkovani znalosti, obsahuje také diiraz na praktické vyuzivani téchto znalosti
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a je vice orientovana i na rozvoj dovednosti, kdy pracovnici pracuji v bezpeéném

v v

a ruzné podminky ve Skolicim zatizeni a ve skute¢ném pracovnim prostiedi.

Pripadové studie

tyto studie se vétSinou pouzivaji pfi vzdélavani manazerti a tvarCich pracovniki
(specialistl). Jsou to skute€nd nebo smySlend vyliceni néjakého organiza¢niho
problému. Jednotlivi ucastnici vzdélavani nebo jejich malé skupinky je studuji, snazi se
diagnostikovat situaci a navrhnout feSeni problému. Za ptredpokladu dobré ptipravy,
rozvijeji ptipadové studie analytické mysSleni 1 schopnost nalézt feSeni problému. Pokud
se pripadova studie tyka konkrétni situace v uritém podniku v dostatecné vzdalené
minulosti, je mozné konfrontovat analyzu a feSeni GcCastnikti vzdélavani se skutecnym
feSenim problému, které bylo zvoleno v praxi i s jeho vysledky.

Workshop

je variantou piipadovych studii. Praktické problémy se v tomto piipadé feSi tymove
a z komplexnéjSiho hlediska. V ramci workshopu se vyuziva napiiklad metody
brainstorming ¢i brainwriting, jako nastroje rozvoje kreativity a ziskavani novych
napadi. Metoda workshopu poskytuje ptilezitost délit se o napady pii feSeni
kazdodennich redlnych problémil a posoudit problémy z riznych aspekti. Je vhodnym
nastrojem vyhovy k tymové praci.

Brainstorming a Brainwriting

jsou taktéz variantou piipadovych studii. Skupina ucastnikli vzdélavani je vyzvana, aby
kazdy z nich navrhl (istn€ €1 pisemn¢) zptsob feseni zadan¢ho problému. Po predlozeni
navrhll je uspofddana diskuse o navrhovanych feSenich a hleda se optimalni navrh
¢i optimalni kombinace navrhi. Jednd se o velmi u¢inné metody piinasejici nové
napady spolu s alternativnimi ptistupy k feseni problém.

Simulace

je vice zaméfena na praxi a na aktivni uast vzdélavanych. Ucastnici této metody
dostanou podrobny scénaf urcité situace a jsou pozadani, aby béhem urcité¢ doby ucinili
fadu rozhodnuti. VEtsinou se jedna o situace, béznych Zivotnich situaci nebo o situace
vyskytujici se v praci vedoucich pracovnikt, kdy se postupné piechazi od jednodussich
situaci ke slozitéj§im. ReSeni téchto problémi rozviji schopnost vyjednavat
a rozhodovat. Tato metoda je velmi nirocnd na piipravu a klade velké naroky
na Skolitele.

Hrani roli

metoda orientovand na rozvoj praktickych schopnosti ucastniki, od nichz se vyzaduje
zna¢na aktivita, samostatnost a jista davka hravosti. Ugastnici zde na sebe berou uréitou
roli a v ni poznavaji povahu mezilidskych vztahu a stfetll. Scénaf role jim mize nechat
vétsi ¢1 mensi volnost v dotvéreni role, ale vZdy je tieba feSit konkrétni situaci. Metoda
rozviji samostatnost mysleni a reagovani, ovladani emoci, bezprostfednost apod.
a je orientovana na rozvoj predevSim socialnich vlastnosti a dovednosti pracovnikd.
Naroky na tuto metodu jsou stejné jako u pfipadovych studii ¢i simulaci.
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Assessment centre

nebo také development centre, ¢esky pak diagnosticko-vycvikovy program je moderni
a velmi vysoce hodnocend metoda nejen vybéru, ale i vzdélavani manaZert. Skolena
osoba plni rizné tkoly a fesi problémy, tvofici kazdodenni napli prace manaZzera.
Ukoly a problémy jsou Gasto ndhodné generovany pocitadem a lze jim tedy ptidavat
riznou uroven stresu. Pocita¢ poté i vyhodnocuje feseni problémi a u¢inéna rozhodnuti.
Existuji jiz 1 optimalni feSeni a rozhodnuti, které¢ mize Skoleny konfrontovat se svymi,
¢imz se uci. Assessment centre piedstavuje vlastné zdokonalené metody pifipadovych
studii, simulaci a hrani roli. Skoleny si zde komplexnim zpiisobem osvojuje nejen
znalosti, ale 1 manazerské dovednosti, u¢i se pifekonavat stres, jednat s lidmi, hospodatit
s ¢asem apod. Jedna se o velmi u¢innou metodu s velmi naro¢nou piipravou a vysokymi
naroky na technické vybaveni.

Outdoor training

tzv. adventure education neboli Skoleni hrou. Jedna se o hry, které u¢i manazery
manaZerskym dovednostem, napfiklad hledani optimalniho fteSeni néjakého ukolu,
uméni koordinovat, uméni komunikovat, povéiovat ukoly, delegovat, vést a mnohé
dalsi. Skoleni se miize odehravat ve volné ptirodg, télocviéng, ale i v prostorech pro tuto
metodu upravenych. Postup Skoleni spoc¢iva v zadani tikolu majiciho podobu néjaké hry
&i pohybové aktivity. Ukol se zpravidla fesi kolektivng, pfi¢emz se vedeni ujima jeden
ucastnik bud’ spontanné, nebo je jim poveien. Po splnéni ukolu se diskutuje o tom, jaké
manazerské dovednosti byly ke splnéni ukolu potieba, jak se uplatnily a co by dalo
vyleps$it. Vyhodou této metody je, Ze se ucastnici zdbavnou formou uc¢i manazerskym
dovednostem, zdokonaluji je, uci se uvédomovat si je a rozpoznavat jejich uplatnéni
a vyznam v jakékoliv bézné aktivité. Jedna se o idedlni propojeni hry a sportu
s procesem zdokonalovani pracovnich schopnosti manazeri. Je ovSem nutné pickonat
neochotu manazert hrat si, jejich obavu ze zesméSnéni poptipadé nechut’ k pohybovym
aktivitdm.

Vzdélavani pomoci pocitaci

patfi mezi metody, jejichz pouzivani v soucasné dobé vzristd. PocitaCe umoziuji
simulovat pracovni situaci, usnadnuji u¢eni pomoci schémat, grafti a obrazkl. Poskytuji
vzdélavajicim se osobam obrovské mnoZstvi informaci, nabizeji jim razné testy
a cviceni a umoznuji pribézné hodnotit proces osvojovani si znalosti a dovednosti.
V posledni dobé¢ je k dispozici stale vice pocitacovych vzdélavacich programu ze vSech
obord lidské cinnosti. Metodu s vyhodou pozivaji organizace disponujici internimi
pocitaCovymi sitémi. S rozSifovanim internetu jeji vyznam vzristd. Tuto metodu lze
pouzit jak ke kolektivnimu, tak k individudlnimu vzdélavani. Je to interaktivni metoda
umoznujici bezprosttedni zpétnou vazbu, tempo vzdélavani Ilze pfizplsobit
individudlnim pottebdm a schopnostem ucastnika. Metoda umoziuje vzdélavat
se zabavnou a velmi nazornou formou. Je ¢asové efektivni, nebot’ ke vzdélavani mohou
pracovnici vyuzivat obdobi dne, kdy maji méné€ prace nebo mohou pracovnici metodu
pouzivat doma v soukromi, aniz by to vzbuzovalo né&jaky vétsi odpor. Nevyhodou
metody je jeji finanéni naro¢nost. Vzdélavaci programy jsou pomérné drahé a to hlavné
v piipadech, kdy jsou-li ,$ité na miru“ pfimo pro konkrétni organizaci (KOUBEK,
2001).
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Skala metod pouzitelnych pro vzdélavani je velmi §iroké, u¢innost jednotlivych metod
je rozdilnd podle podminek jejich pouziti, proto je nutné pii sestavovani planu
podnikovych vzdélavacich aktivit volit velmi diferencované postupy a metody
S ohledem na cile, kterych chceme dosahnout (GREGOR, 2007).

2.2.8 Realizace

Faze realizace zacina jesté predtim, nez lektor vstoupi do ucebny. Celkem ma realizace
tti faze.

1. Priprava; Faze, ve které probiha priprava lektora, ucebnich materiali
a pomicek, aby mohlo byt vzdélavani realizovano. Je také nutné ptipravit
ucastniky a celou akci zajistit.

2. Vlastni realizace; je proces skladajici se z nékolika fazi

- Zahéjeni ma za kol sezndmit ucastniky s programem a jeho cili, u€astnici by se
méli dozvédét vSechny mozné informace béhem komunikace o kurzu. Soucasti
zahajeni je domluva na riznych procedurédlnich otdzkach. Tuto ¢ast je potieba
neuspéchat.

- Monitorovani déni a pribéhu. V této fazi uz se postupuje podle programu. Podle
déni ve skupiné se fidi tempo a rytmus celé¢ vzdélavaci aktivity. Jednotlivé
aktivity se stiidaji.

- Vytvofeni a udrzovani vysoké urovné pracovniho spolecenstvi. Lektor dba na to,
aby byl schopen uplatnit individualni piistup. M¢l by se vyvarovat negativni
motivaci, kterd tlumi pracovni atmosféru a aktivitu ucastnika.

- Reseni nenadélych situaci. Mezi tyto situace patii jakékoliv, které se vymykaji
zadani a predpokladanym reakcim, se kterymi designéii kalkulovali a zohlednili
je v samotné vzdélavaci aktivité.

3. Transfer; Jiz v pfedchozich fazich je naplanovano, co se bude dit po skonéeni
kurzu. Pfi samotném kurzu je tfeba tento plan ,,0zivit“ a pohlidat v prvnich
dnech po skonc¢eni vzdélavani.

- Databanka know-how. Béhem vycviku vznikaji rizné poznatky, které je poticba
zachytit a nespoléhat se jen na to, ze kazdy ,,néco* objevil, a s tim také odjede
a bude myslet na to, jak to uplatni v praxi. Proto by se v kurzu méla vénovat
pozornost opakovani nebo znovu uvédoméni si poznatkli. VSe je potieba
si zapsat.

- Fotodokumentace a dal$i zdznamy. Kromé& vytvoteni databanky, respektive jeji
soucasti mize byt fotodokumentace z kurzu. Foti se vysledky préce Ci se pracuje
s videem. Zde je ovSem potiebné ziskat souhlas vSech lidi, ktefi se objevuji na
zdznamu. Videozdznam muze byt soucasti projekce po-vycvikového setkani.
Ma potencial vyvolat zazitky a s nimi ozivovat i déni s poznatky.

- Zakotveni efektii organizovaného uceni (vzdélavani). Bezprosttedné po kurzu
je vétSina absolventd motivovdna k tomu, aby si ziskané znalosti a nabyté
dovednosti ovétili a vyzkousSeli v praxi. Pokud tak neucini v nejbliz§im tydnu,
80 % absolventi se o to jiZ nepokusi. Proto je dobrd podpora transferu znalosti
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a dovednosti naptiklad formou domaciho ukolu, referenci kolegim
¢1 vypracovanim projektu, ktery zhodnocuje ptinos kurzu.

Zptisobu by bylo mozné nalézt mnohem vice. Jisté je vSak to, Ze kurz nemtze koncit
odjezdem nebo vyplnénim dotazniku spokojenosti. Je odpoveédnosti manazera, aby se
podilel na transferu, protoze s Gcastnikem kurzu ma tésnéjsi kontakt (HRONIK, 2007).

2.2.9 Vyhodnocovani vysledkii vzdélavani a ucinnosti
vzdélavaciho programu

Kazda vzdélavaci aktivita ma v prvni fad€ zvysit pracovni vykon. Proto je nezbytné
nutné védét, v jaké mife designovana a realizovanda vzdélavaci aktivita naplnila sviij cil
(HRONIK, 2007).

Zakladnim problémem vyhodnocovani vysledkti vzdélavani a rozvoje i vyhodnocovani
uc¢innosti vzdelavaciho programu je stanoveni kritérii hodnoceni. Existuje znacna
rozmanitost kritérii, a proto je i mnoho moznosti pfi jejich vyhodnocovani (KOUBEK,
2001; GREGOR, 2007).

KOUBEK (2001) uvadi ve své knize nasledujici metody vyhodnocovani vysledka
vzdélavani:

1. Porovnani vysledki vstupnich testi ucastnika s testy uskuteénénymi
po ukonceni vzdélavaciho programu. Nevyhodou této metody je ovSem fakt, Ze lze
jen tézko sestavit test, ktery by objektivné zméfil soucCasnou tUroven znalosti
a dovednosti. Vysledky mohou byt také ovlivnhény momentalnim rozpolozenim
testovaného a okolnostmi za nichz testovani probiha.

2. Monitorovani vzdélavaciho procesu a programu, tj. hodnoceni vhodnosti
a ucinnosti jednotlivych zvolenych metod a postupti. Tato metoda taktéz nepatii mezi
spolehlivé metody. Pokud hodnoceni provadi odbornik, ¢asto mtize hodnotit pozitivné;ji
pouzivani téch metod a postupti, které sdm upfednostiiuje. Stejné tak subjektivni miize
byt 1 hodnoceni ze strany ucastnikii vzdélavani, a to bez ohledu na to, zda je anonymni
¢i nikoliv. V této souvislosti je tedy dosti nebezpecné dé€lat zaveéry na zaklad¢ struktury
odpovédi ucastnikli na otazky ankety, jak se to Casto délava. Ptiznivéji totiz byvaji
hodnoceny takové metody a postupy, které¢ od Gcastnikli nevyzaduji zddné mimotadné
usili a aktivni ucast.

3. Kvantifikovani praktického prinosu vzdélavani pomoci ekonomickych ukazatelii
(zvyseni produktivity prace, zvySeni prodeje, zvySeni kvality vyrobku ¢i sluzeb, pokles
nakladi apod.). Vtomto piipadé porovnavani ndkladl a ptfinosi vzdélavani vede
obvykle ke zkreslenym vysledkiim. Kromé toho moznost méfit ptinos vzdélavani zavisi
1 na charakteru a obsahu prace. Tam, kde pracovnici plni jednoduché ukoly, se miize
projevit efekt vzdélavani vyrazng, zatimco napiiklad u vedoucich pracovnikl
s kvalifikovanéj$i praci nelze efekt vzd€lavani béZnymi nastroji zkoumani skoro
zpozorovat — miiZe se projevovat postupné v nepatrnych zlepSenich.
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HRONIK (2007) Zpétna vazba tykajici se efektivity vzdélavacich aktivit je jednou
z nejdualezitéjsich casti celého cyklu vzdélavani a rozvoje. Pokud ovSem chceme méfit
vysledny efekt vzdélavani, musime balancovat mezi né¢im mnohdy iracionalnim jako
je hodnoceni spokojenosti a mezi né¢im faktickym, co je ale zaroven v malo vylu¢ném
vztahu k vzdélavaci aktivité (obrat, zisk...). Dokazte, ale Ze pravé tato vzdélavaci
aktivita zvedla vykonnost oddéleni o 5 %.

Zakladni problém je i ten, Ze vzdélavani pasobi s velkym zpozdénim. Pii takovém
zpozdéni neni mozné oddélit podil vSech moznych vlivii na zlepSeni vykonnosti
oddéleni.

I kdyz lze mit fadu vyhrad k méfeni spokojenosti nebo k méteni vztahu vzdélavaci
aktivity a pracovniho vykonu, je tfeba oboji provadét. K tomu to méteni lze dle
HORALIK (2007) vyuzivat nasledujici metody méteni:

1) Metody dle autorstvi hodnoceni a ¢asového horizontu

Autorem hodnoceni miize byt sdm subjekt — ucastnik vzdélavaci aktivity, nebo
objekt — pozorovatel, ktery se samotného vzdélavani netéastnil. Casovy horizont
muzeme pak mit kratkodoby, ktery je dan horni hranici jednoho mésice a dlouhodoby,
ktery je nad touto hranici.

a) Subjektivni hodnoceni
Hodnoceni samotnymi ucastniky vzdélavaci aktivity. Toto hodnoceni miize
nasledovat bezprostfedné po realizaci vzdélavaci aktivity nebo s uréitym casovym
odstupem.

Subjektivni metody uplatnitelné s kratSim ¢asovym odstupem

Tyto metody maji svym charakterem nejblize k prizkumiim vetfejného minéni.
Nejvice rozSitenou metodou jsou dotazniky spokojenosti. Dopis sobé a lektorovi
je znam méng¢, ale zato ma vyssi vypovidajici hodnotu nez dotaznik spokojenosti.

- Dotaznik spokojenosti; subjektivni hodnoceni vyjadiuje zhodnoceni ptinosu
ucastnikem. Vétsinou se jednd o zhodnoceni spokojenosti s kurzem. Vhodna
doba pro hodnoceni spokojenosti s kurzem byva tti az sedm dni po ukonceni
kurzu nebo jeho casti. Dotaznik obvykle obsahuje tyto ¢asti: uzitecnost
a potieba vzdélavaci aktivity, pisobeni lektora — jeho kvality, stavba kurzu,
kvalita vyukovych materiall, prostiedi a organizacni zajiSténi. Je Casové
nenaro¢ny a nevyzaduje mnoho Usili.

wevr

usili pti vypracovavani. Dopis byva napsan také nékolik dni po ukonceni
kurzu a je korespondovan samotnému lektorovi kvili zpétné vazbé. Dopis
napomaha transferu védomosti a dovednosti do praxe. Nabizi kvalitativni
informaci. Pro méfeni je vhodné spojit ob¢ dvé metody dohromady.
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Subjektivni metody uplatnitelné s delSim ¢asovym odstupem

Delsi ¢asovy odstup umoziluje hlubsi a kriti¢téjsi reflexi. Mezi nejrozsifenc;jsi
metody patii autofeedback, rozvojovy plan a metoda 360° zpétnd vazba. Metoda
autofeedback a metoda 360 ° byla jiz blize popsana v Casti Identifikace potieby
vzdelavani a rozvoje. Proto zde uvedeme pouze metodu rozvojového planu.

- Rozvojovy plan; tato metoda obsahuje ¢ast sebehodnoceni, kde ucastnik sleduje

v dané oblasti miru plnéni ptiristku novych znalosti a dovednosti a jejich
uplatiiovani v praxi. Tento pfiristek dokumentuje nejen Ciselné€, ale predev§im
konkrétnimi ptiklady. Dale tato metoda identifikuje zdroje a bariéry.

b) Objektivni hodnoceni
Jedna se o hodnoceni druhymi lidmi. Jakoukoli zménu v souvislosti
se vzdélavanim je tfeba strukturovat podle hierarchického modelu znalosti, dovednosti,
praktické aplikace. Tento model vyjadiuje ptedstavu, Ze k jakékoli zméné je tieba mit
nejdiive urcitou poznatkovou zakladnu, ktera je nezbytnd pro osvojeni novych
dovednosti. Zména na urovni vykonu prace je pak dana transferem novych znalosti
a dovednosti. Ke kazdé z téchto Urovni zmény naleZi rizné dal§i metody méfent.

Znalosti

Pretest-retest; znalostni test je proveden pii zah4jeni Skoleni a pak s néjakym
odstupem po ukonceni Skoleni. Odstup je dilezity, abychom neméfili jen
kratkodobou pamét’. Testy jsou koncipovany tak, aby odrazely pochopeni
vyznamu a smyslu, nikoliv detailt.

Ptipadova studie; Nastroj vhodny u vycviku soft skills. Lze ji ovSem také
pouzit u testovani znalosti, jaké optimalni technické feSeni nabidnout
zékaznikovi za dané situace. Pro vyhodnocovani piipadovych studii lze
piipravit jednotné schéma pro vyhodnoceni. Samoziejmé jiné bude pro soft
skills a jiné bude pro uziti produktii a sluzeb.

Dovednosti

Assessment/development  centre; obsahuje praktické ukazky, které
dokumentuji dovednost v dané oblasti. Naptiklad prodejni rozhovor, kritika
podtizeného apod.

Assignment; dle zadani pracovnik analyzuje problém a hleda vychodiska
k feSeni. Demonstruje pfedstavu, jak v FeSeni uplatni to, co se naugéil.

Praktické aplikace

360° zpétna vazba; zde nadfizeni, dodavatel, zakaznik nebo eventuelné
podfizeny hodnoti zménu ve vykonu a pracovnim chovani. SnaZi se tuto
zménu co nejvice operacionalizovat a popsat zdroje této zmény.

Rozvojovy plan; plnéni jednotlivych cili a ukoli je sledovano nejen
samotnym pracovnikem, ale také jeho mentorem ¢i nadfizenym, coZ je pak
soucasti hodnoceni pracovnika.
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- Pozorovani pfi praci; nadfizeny nebo nestranny pozorovatel hodnoti zménu
V pracovnim chovani. Lze pouzit obménu pozorovani metodou mystery
shopping/calling.

2) Metody dle zpiisobu zaznamu

V zasad¢ se jedna o zaznamendvani hodnoceni na papir nebo v elektronické podobé.
Vétsina papirovych vystupti byva v dnesni dob¢ zpracovavana do elektronické podoby —
papirové metody jsou tak na tustupu. Elektronické testovani usnadiiuje komunikaci
vysledkli méfeni na vSechny zainteresované strany a umoziuje pouzivani napiiklad
animaci a zvukl. Mezi elektronické metody muzeme zafadit:

- E-development; on-line prostiedi, které slouzi jako rozhrani pro komunikaci
ucastnikll kurzu s lektorem v mezidobi mezi tréninky. Prostfedi nabizi
mnoho znalostnich testi jak pted kurzy, tak po jejich absolvovani, tzv.
pre/retesty, vystupni zpravy lektora, statistiky testovani, zpracovavani ukoli
s moznosti aktivniho zapojeni nadfizenych. Jako podporu vzdélavani je zde
mozné nalézt rozsifujici studijni materidly, odkazy na knihy, slovniky pojmi
apod.*

- Elektronické testy; mohou byt samostatné ke kazdému vzdélavacimu
modulu nebo mohou byt soucasti e-developmentu. Elektronické testy
vyuzivaji animaci, postupu v rozhodovacim stromu, kde se odkryva jedna
otdzka se tfemi moznostmi a méfi rychlost dosazeni cile s poctem kroki
apod.

* (Zdroj: Newdeal.cz. MOTIVP. Co je e-development? [online]. 2010 [cit. 2. listopadu 2011].
Dostupné z: http.//newdeal.motiv8.cz/,%20e-development)

2.3 Rozvoj a vzdélavani manazZeru

Existuje n€kolik odliSnosti v rozvoji a vzdélavani mezi zaméstnanci a manazery
spole¢nosti. Prvni odliSnosti mtze byt zpisob hodnoceni zpiisobilosti manazert,
zejména pak clentt vrcholového vedeni. Z divodu objektivity je vhodné provést
hodnoceni nezavislou organizaci. Obvykle vSak toto posuzovani zptisobilosti provadi
samotni vlastnici organizace popiipad¢ predstavenstvo podle vlastnich kritérii.

Dalsi odliSnosti, a to dosti vyraznou je sestavovani planii osobniho rozvoje pro
jednotlivé manazery. Ocekava se zde mnohem vétSi angazovanost jednotlivych
manazerll. Manazeti musi pievzit hlavni odpovédnost za svlij rozvoj a musi se proto
maximalné podilet na sestavovani jeho planovéni. Vyznamnou roli zde hraje
1 persondlni utvar, jehoz tkolem je podporovat rozhodnuti manazerti dale se rozvijet,
navrhovat vhodné zplisoby rozvoje a pomahat pii zajiStovani a zprostfedkovani
vhodnych kurzil, seminafi, stazi apod.
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Zakladnimi ptedpoklady pro uispé$né sestavovani planu osobniho rozvoje jsou:

- manazer musi védét, co se od n¢ho ocekava, tzn., jaké tkoly bude plnit,

- manazer musi védét, jakym zpisobem bude hodnocen jeho vykon, protoze
na zéklad¢ vysledkli hodnoceni musi byt schopen posoudit, ve kterych oblastech
je potieba zlepsit tiroven svych dovednosti a znalosti

- musi byt ochoten dale rozvijet své dovednosti a rozsifovat své znalosti, a svym
pristupem k svému vzdélavani musi byt ptikladem zejména pro své podiizené.

Zakladni zptsoby rozvoje manazeru jsou:
- vzdélavani formou internich 1 externich kurzu,
- rozvoj pomoci ziskanych zkuSenosti; sem patii docasné plsobeni na rtiznych
pracovnich pozicich, ucast v tymovych projektech, staze atd.
- rozvoj probihajici individualnim zptisobem — tzv. sebevzdélavani (studium
literatury a aktivity, které nejsou organizovany spoleénosti), (ADAMCOVA,
2008).

Rozvoj manazeri ptispiva k uspéSnému plnéni tkoll tim, Ze poméaha organizaci rozvijet
manazery, které potfebuje k uspokojeni svych soucasnych a budoucich potieb. ZlepSuje
vykon manazeri, poskytuje jim pfilezitost k rozvoji a zabezpeCuje naslednictvi
ve funkcich.

Proces rozvoje manazera by mél byt:
- anticipujici; tak, aby manazer mohl piispivat ke splnéni dlouhodobych cilt,
- reagujici; zamé&feny na vyreSeni nebo prevenci problémi vykonu,
- motivacni; odpovidat individualnim aspiracim tykajicim se kariéry.

2.3.1 Pristupy k rozvoji manaZzeri

»,Manazefi se uci fidit tim, ze ¥idi pod vedenim dobrého manazera", protoze jak se tika,
zkuSenost je nejlepsi ucitel. Diraz by mél byt tedy kladen na vzdélavani pii vykonu
prace, planované zazitky, koucovani nebo povéteni tkolem. To lze doplnit, ovSem
ne nahradit, vzdélavanim mimo pracovisté zabezpecCujicim rozsifovani znalosti, rozvoj
dovednosti nebo modifikaci postoju.

2.3.1.1 Formalni pristupy

Tyto pfistupy krozvoji manazerii jsou zalozeny na identifikaci potfeb rozvoje
na zadklad¢ hodnoceni pracovniho vykonu nebo pomoci asessment centre. Postup miize
byt strukturovan podle seznamu klicovych utvarovych (funkénich) nebo podnikovych
schopnosti, které jsou povazovany za vhodné pro manaZery organizace.

Formalni pristupy k rozvoji manaZzeri zahrnuji:
- rozvoj pri vykonu prdce prostiednictvim koucovani, konzultovani, monitorovani
a Oodezvy ze strany nadrizenych manaZerii, a to na kontinualni bazi za pouziti
procesu fizeni vykonu, jako nastroje rozpoznavani a uspokojovani potieb
rozvoje, a také za pouziti mentoringu,
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- rozvoj pomoci ziskavani pracovnich zkusenosti, zahrnujiciho rotaci prace, roz-
Sifovani prace, ucast v projektovych tymech ¢i ve skupinach uréenych ke splnéni
néjakého ukolu, ,,uceni se akci" a doCasného pielozeni (stdze) mimo organizaci,
formalni vzdélavani pomoci internich i externich kurst

- strukturované sebe-rozvijeni probihajici podle individualnich ucebnich
programi vramci pldnu osobniho rozvoje nebo dohod o vzdélavani
odsouhlasenych s nadfizenym nebo poradcem pro rozvoj manazerd — ty mohou
zahrnovat studium doporucené literatury nebo promyslené rozsifovani znalosti
¢i ziskavani novych dovednosti pti vykonu prace.

2.3.1.2 Neformalni pristupy k rozvoji manaZeru

Neformalni ptistupy k rozvoji manazerl vyuZzivaji pfileZitosti k uceni, se kterymi
se manazeti setkdvaji béhem své kazdodenni prace. Manazeti se uci vzdycky, kdyz jsou
konfrontovani s neobvyklym problémem, s novym a neznamym tkolem nebo kdyz
pfejdou na odlisSné pracovni misto. Toto retrospektivni nebo reflexivni uceni bude
efektivni, jestliZe poufeni zného budou manaZefi moci uspé€Sné aplikovat
V budoucnosti. Tento typ u€eni se, je pro nékteré manaZery zcela pfirozeny naopak
nekteti lidé shledavaji tento druh uceni se jako obtizny. Proto je vhodné pouzit spise
polo-formalnich ptistupi povzbuzujicich manazery ucit se efektivnéji.

Neformalni a polo-formalni pristupy zahrnuji:

- duraz na sebehodnoceni a identifikaci potieb rozvoje; manaZzeti jsou pozadani,
aby sviij vykon zhodnotili v porovnéni s vytyCenymi cili a analyzovali faktory,
které ptispély k efektivnimu ¢i méné efektivnimu vykonu - to mize zabezpecit
fizeni vykonu, tedy hodnoceni pracovnikd,

- pozZadavek na manazery, aby vypracovali své viastni plany osobniho rozvoje ne-
bo programy samostatn¢ fizeného vzdélavanti,

- vedeni manazeru k tomu, aby diskutovali o svych problémech a svych ptilezi-
tostech se svymi nadfizenymi, kolegy a mentory s cilem zjistit, co se potiebuji
naucit nebo co museji byt schopni d¢lat.

2.3.2 Rozvoj manazeriu zaloZeny na schopnostech

Rozvoj manazerl zaloZeny na schopnostech (kompetencich) pouzivé systémil, schémat
a profild schopnosti jako nastroji rozpoznavani a stanovovani potieb rozvoje
a vytvareni struktur programi samostatné fizeného vzdéldvani nebo poskytovani
ptilezitosti ke vzdélavani ze strany organizace.

Rozvoj manazZerti zaloZzeny na schopnostech se mize soustfedit na omezeny pocet
zdkladnich obecné pouzitelnych schopnosti nebo schopnosti, o nichz organizace
rozhodla, Ze budou tvofit podstatnou ¢ast vybaveni jejich manazert, jestlize ti maji vést
organizaci kuptedu v souladu s jejimi strategickymi plany. Pijde naptiklad o:

- strategickou schopnost znat a rozumét menicimu se podnikovému prostiedi,
ptilezitostem pro vytvafeni vyrobkd a trhi, podnétim vyplyvajicim
z konkurence — a to vse v zajmu odhaleni optimalnich strategickych reakci,
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- schopnost Fidit zmény, potfebnou pro rozpoznani potieb zmény, pldnovani
programii zmény a k pfesvédcovani ostatnich, aby se dobrovoln¢ podileli na jeji
realizaci,

- schopnost Fidit tymy, tzn. pfimét razné skupiny lidi s riznym povolanim
a kvalifikaci, aby spole¢né, dobfe a efektivné spolupracovali,

- schopnost Fidit vztahy, tj. efektivné vytvaret sité vztaht s jinymi lidmi, a to za
ucelem sdileni informaci a spojovani zdroji v z4jmu dosahovéani spole¢nych
cila,

- schopnost Fizeni v mezinarodnim prostredi, tedy schopnost fidit bez ohledu
na mezinarodni hranice a UspéSné spolupracovat s lidmi jinych statt
a narodnosti (ARMSTRONG, 1999).

2.4 Nové sméry v oblasti rozvoje a vzdélavani
2.4.1 Just in time ve vzdélavani

Just in time ve vzdélavani ma podobu kurzu, ktery ptichazi v pravy Cas a ktery bude
schopen uspokojit v potfebné dob¢ potiebnou vzdélavaci poptavku. Z hlediska existence
instituci vzdélavani dospélych se jednd o zakladni pozadavek konkurenceschopnosti.

Ptiklad: Soustfedéni projektového tymu tésné pred zahajenim projektu. Na takovém
soustiedéni probiha nékolik kurzti najednou — teambuilding, projektové fizeni, techniky
rozhodovani apod. *

* (Zdroj: HRONIK, 2007; PALAN, Zdenék, PhDr., Ph.D. Andromedia.cz. ASOCIACE
INSTITUCI VZDELAVANI DOSPELYCH CR, o.s. Andromedia.cz: Databanka dalsiho
vzdeéldavani [online]. 2010 [cit. 19. brezna 2012]. Dostupné z:
http://www.andromedia.cz/andragogicky-slovnik/just-time-learning)

2.4.2 On-line nakupy vzdélavacich aktivit

On-line vzdélavani nebo distancni vzdélavani, bude jednoznacné nedilnou soucasti
budouciho vzdélavani. Tento druh vzdélavani bude vyzadovat specialni techniky,
specialni vyukové postupy a specidlni metody komunikace prostfednictvim
elektronickych a dalSich technologii. Neni pochyb o tom, ze se technologie zlepSuji
a stavaji se snadno dostupné. Dostupné se nestdvaji ovSem jen technologie.
Na internetovych aukcich lze koupit v dnesni dobé cokoliv a to za velmi dobrou cenu.
Proto se tyto aukce tak snadno pienesly do firemni praxe. Na e-aukcich se objevuji
kromé vyrobkl a technologii 1 sluzby a odtud je pak jen krok k nakupu persondlnich
sluzeb, naptiklad vzdélavacich kurzt. *

* (Zdroj: Utmerket Artikkel. Utmerket Artikkel: On-line vzdélavani, budoucnost Skolstvi

[online]. 2012 [cit. 19. biezna 2012]. Dostupné z: hitp.//cs.utmerketartikkel.com/On-line-
vzd%C4%9BI1%C3%A1v%C3%A1n%C3%AD-budoucnost-%C5%A1kolstv%C3%AD_906615/
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2.4.3 E-learning

E-learning je zkratka pro electronic learning, tzn. elektronické vzdélavani a jako pojem
se zacal v literatufe pouzivat koncem 80. let. E-learning je vzdé¢lavaci proces,
vyuzivajici informacni a komunikacni technologie a internetu k tvorbé kurzi,
k distribuci studijniho obsahu, komunikaci mezi studenty a pedagogy a k fizeni studia.

V podstaté je to, jakékoliv vyuzivani elektronickych materidlnich a didaktickych
prostiedkt k efektivnimu dosazeni vzdélavaciho cile s tim, Ze je realizovan predevSim
prostrednictvim pocitaCovych siti. Je vyuzivan k tvorbé kurst, k distribuci studijniho
obsahu, komunikaci mezi vzdélavanym a jeho lektorem a k tizeni studia. Ke vzdélavani
vyuziva multimedialnich prvkl jako jsou prezentace a texty s odkazy, animované
sekvence, video snimky, sdilené¢ pracovni plochy, testy apod.

2.4.3.1 Druhy e-learningu

Vzdélavaci proces spojeny s pocitacem a software bez pouziti sit€. Jedna se predevsim
o domaci samostudium, ale uplatituje se 1 ve vzdélavacim procesu ve Skolach a hlavné
v dal§$im vzdélavani ve firmach. Pro tento druh vzdélavani se pouZivaji terminy
multimedia training (multimedialni vzdélavani) a computer-based training
(vzdelavani zalozené na praci s pocitacem). Vyuziva se dvou a vice médii (text, grafika,
animace, audio, video).

E-learning spojeny s pocitaCem a siti - ovSem s vyuzitim internetového prohlizece pro
vzdélavaci proces, ktery vyuziva didakticky zpracovanych www stranek a dalSich
zdrojii. Pro piipadnou komunikaci uziva jako hlavni nastroj elektronickou postu.
Pouziva se téZ termin web-based training.

E-learning spojeny s pocitacem, siti a specialnim vyukovym softwarem, ktery umoziuje
tzv. online learning. Vzdélavaci proces je podporovan nejenom pocitaem a siti,
ale vyznamné je podpofen specidlnim softwarem, ktery pro ucitele i studenty nabizi
fadu nastrojti, podporuje rizné vzdélavaci formy a metody a hlavné 1 bohatsi a zaroven
on-line komunikaci.

Naéstup e-learningu byl spojen s velkymi o¢ekavanimi. Ta byla spojena s tim, ze 80 — 90
% firemniho vzdélavani bude mit tuto formu a ze se tak vyrazné snizi naklady
na vzdélavani. Po pocatecnim nadSeni ovSem nasledovalo zklamani, protoze vétSina
ucastnikli pfeci jen stdle radéji upfednostituje osobni setkdni a nechce travit hodiny
u obrazovky, u které travi vétSinu své pracovni doby. *
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* (Zdroj: Technologievevzdelavani. Technologievevzdelavani [online]. webnode, 2008 [cit. 19.
brezna 2012]. Dostupné z: http://technologievevzdelavani.webnode.cz/products/vymezeni-
pojmu-e-learning/

Active - school: vzdeélavaci centrum. Active - school: vzdélavaci centrum [online]. Tésin:
Vzdeélavaci centrum, 2011 [cit. 19. biezna 2012]. Dostupné z: http://activeschool.cz/co-je-t0-e-
learning.html

KRESTAN, Pavel, Mgr. Diplomky.net: Diplomky, bakaldiky, semindrky. In: Diplomky.net

[online].  diplomky.net,  2008-2011  [cit. 19.  brezna  2012].  Dostupné  z:
http://www.diplomky.net/cs/seminarni-prace/7-informatika/402-e-learning)

41



3 Cil prace a metodika

Tato diplomova prace s nazvem motivace a rozvoj lidskych zdroji je zamétena na fizeni
lidskych zdroji, konkrétné na oblast jejich motivace a na oblast jejich rozvoje
a vzdélavani.

Cilem prace je analyza motivace a persondlniho rozvoje ve Velké pojistovaci
spolecnosti, a. s. v odboru specidlnich spravnich agend.

Dilé¢im cilem prace je navrh moZznych zmén v systému motivace a personalniho rozvoje
V této spole€nosti, za predpokladu, ze analyza potvrdi jejich potfebu.

Pti sbéru a vyhodnocovani informaci jsem postupovala nasledujicim zplsobem.
Nejprve jsem vypracovala literarni prehled, kde jsem shrnula co nejvice teoretickych
informaci k tématu motivace a k tématu vzdélavani a rozvoje lidskych zdroji. Poté
nasledovala analyza motivace a persondlniho rozvoje ve vybrané spole¢nosti.

Pro analyzu motivace a persondlniho rozvoje byla vybrana Velka pojistovaci spolecnost
a. S., vzhledem k tomu, ze jsem zde byla zaméstnana a méla jsem tak Sanci seznamit
se s fungovanim firmy, jejimi zaméstnanci a s vnitinim 1 vnéj$im prosttedim firmy.

Spolecnost je blize charakterizovana v nasledujici kapitole, kde jsou uvedeny hodnoty
spolecnosti spolu s jejim poslanim a vizi. Nasleduje strucny popis vyvoje a historickych
dat od vzniku spolecnosti az po soucasnost. Firma ma dlouholetou tradici a za ta 1éta
staCila nasbirat také fadu nejriznéjSich ocenéni, z nichz néktera jsou také uvedena nize.
Déle nasleduje konkrétni popis usekit spolec¢nosti, dilezitych pro tuto praci — usek
motivace a odménovani a usek lidskych zdroja, které zahrnuji ¢innosti persondlniho
rozvoje a vzdélavani.

Na charakteristiku spole¢nosti navazuje samotna analyza motivace a personalniho
rozvoje ve Velké pojisStovaci spole€nosti, a. s. v 0dboru specialnich spravnich agend.
Odbor specidlnich spravnich agend se sklad4 z tymu ocenovani rizika, tymu specialnich
agend nezivotniho a zivotniho pojisténi, tymu individualnich pozadavkii nezivotniho
a zivotniho pojisténi a tymu servisni podpory. Dohromady v tomto odboru pracuje
57 zaméstnancil.

Analyza motivace a persondlniho rozvoje byla provadéna na zidklad¢ dotaznikového
Setfeni, které vyplnilo 40 zaméstnanct z celkového poctu 57. Navratnost dotaznikti, tak
¢inila 70 %. Vytvofeny dotaznik se sklddal ze dvou casti. Prvni ¢ast se zabyvala
analyzou motivace a stimulace a obsahovala 20 otazek. Druhou ¢ést tvofila analyza
vzdelavani a rozvoje ve spolecnosti. Tato Cast obsahovala také 20 otazek. Dotaznik
je soucasti ptilohy této prace.

Data ziskana z dotazniki byla zpracovana do tabulek a grafl, K jejichz zpracovani

a vyhodnocovani byl pouzit software Microsoft Office Excel 2003 a 2007, program
Microsoft Word 2003 a program Malovani.
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Vysledky analyzy jsou pak shrnuty v zavéru této diplomové prace.

3.1 Hypotézy

Pfed samotnou analyzou motivace a rozvoje lidskych zdroji ve spolec¢nosti byly
stanoveny nasledujici hypotézy.

Pro c¢ast analyzujici motivaci lidskych zdroji ve spole¢nosti byla stanovena nasledujici
hypotéza:

H1: Zaméstnanci jsou vSeobecné spokojeni se systémem motivace a stimulace,
ktery jim spolecnost poskytuje.

Pro c¢ast analyzujici vzdélavani a rozvoj lidskych zdroji ve spoleCnosti byly stanoveny
nasledujici hypotézy:

H2: Vice volného casu a lepsi Casovy harmonogram rozvoje a vzdélavani
zaméstnancl by zvysil zdjem zaméstnancii o vzdélavani se.

H3: Vétsina zaméstnancti by nebyla ochotna pfispivat niz§i ¢astkou na svoje
vzdélavani a rozvoj.
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4 Vlastni prace

4.1 Charakteristika firmy
— Velka pojist’ovaci spole¢nost, a. s.

Zakladni charakteristika spole¢nosti je zde uvedena zpusobem, jakym se prezentuje
sama spoleCnost svému okoli a to jejim poslanim, svou vizi a hodnotami, kterymi
se spolecnost tidi. Pfesné znéni poslani, vize a hodnot spolec¢nosti je uvedeno nize.

Poslani spolecnosti:
., Pomahame klientiim v klicovych okamzicich jejich Zivota zajistit lepsi budoucnost. *

Vize spole¢nosti:
, Klientiim a partnerum chceme prindaset jednoducha, rychla, férova a profesionalni
Feseni v oblasti pojisténi a investic zpusobem, ktery vzdy predci jejich ocekdvani.

Hodnoty spolecnosti:

,,Jednoduchost, profesionalita, férovost a rychlost jsou zakladni stavebni kameny
spolecnosti. Ukazuji, jak spolecnost jedna a jak se chova. Jsou ukazatelem vykonnosti,
prispivaji ke stabilite spolecnosti a provazeji ji ve vSech oblastech piisobeni spolecné
S nécim navic — a tim je aktivni pomoc.

Velka pojistovaci spolecnost, a. s.

4.1.1 Vyvoj spolecnosti

Historie Velké pojistovaci spolecnosti, a. s. ma dlouhou a bohatou tradici trvajici jiz
celych 180 let. Za¢ina se odvijet od roku 1827, kdy byla v Praze zalozena Prvni ¢eska
vzajemnd pojisStovna. Tato spoleCnost nejprve provozovala pouze pozarni pojisténi
nemovitosti a pocatkem 20. stoleti zacala nabizet svym klientim také zivotni pojisténi,
pojisténi proti vloupani a pojisténi zdkonné odpoveédnosti a urazu.

Po roce 1948 vznikla jedind Ceskoslovenska pojistovna, ktera si monopolni postaveni
drzela az do roku 1991, kdy byl zdkonem o pojiStovnictvi otevien trh, coz umoznilo
vstup na trh i dal§im pojistovacim spole¢nostem. Poté do konce roku 1999 vzniklo
na Ceském trhu pfiblizné 42 pojistoven. I v tomto vysoce konkurencnim prostiedi
si Velkad pojistovaci spolec¢nost stale drzi na trhu vysadni postaveni.

Velkd pojistovaci spolenost byla zalozena Fondem nirodniho majetku Ceské
republiky zakladatelskou listinou ze dne 28. Dubnu 1992 a vznikla zapisem
do obchodniho rejstiiku dne 1. Kvétna 1992.

Velkd pojistovaci spoleCnost, a. s., je univerzdlni pojiStovnou poskytujici
jak individudlni Zivotni a neZivotni pojisténi, tak i pojisténi pro malé, stfedni a velké
klienty v oblasti primyslovych a podnikatelskych rizik, které zajistuje pfiblizné¢ 5 200
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zaméstnanct a 6 000 obchodnich zastupcti na 70 agenturach a vice nez 700 obchodnich
mistech.

Spolecnost je zakladajicim a aktivnim ¢lenem asociace pojisStoven a Ceské kancelare
pojistitelt.

4.1.2 Historie spole¢nosti

Po hrubém nastinéni vySe uvedeného vyvoje Velké pojistovaci spolecnosti, nasleduje

vvvvvv

r. 1740 po nastupu Marie Terezie se zacinaji projevovat snahy o vytvotreni novodobych
pojistoven.

r. 1827 byla zalozena Prvni ¢eska vzajemnd pojisStovna. Od této spolecnosti se dale
zaina vyvijet tradice Velké pojisStovaci spolecnosti a Ceského pojistovnictvi viibec.

r. 1948 znarodnéni spole¢nosti a vytvofeni narodniho podniku Ceskoslovenska
pojistovna.

r. 1953 vznikla Statni pojisStovna a pozd¢ji vznikly pojistovaci a zajistovaci podniky.

r. 1969 vznik Ceské statni pojistovny

r. 1991 zacatek vzniku konkuren¢niho prostiedi na ¢eském trhu v oblasti pojistovnictvi

r. 1992 Velka pojistovaci spolecnosti, a. s., byla zalozena Fondem néarodniho majetku
Ceské republiky zakladatelskou listinou ze dne 28. dubna 1992. Vznikla zapisem

do obchodniho rejsttiku dne 1. kvétna téhoZz roku.

r. 2000 nastava demonopolizace trhu s povinnym rucenim a Velka pojistovaci
spole¢nost timto ziskdva 45 % nového trhu

r. 2002 vstupuje Velka pojistovaci spolecnost jako prvni finan¢ni instituce svého druhu
ze stiedni a vychodni Evropy na rusky trh. Vznika Velka pojistovaci spole¢nost Rusko.

r. 2003 buduje spolecnost Klientsky servis pro své zdkazniky, ktery je zalozen na velmi
modernich technologiich. Jako prvni pojiStovaci spolecnost ptinasi klientim sluzby
na svétové urovni.

r. 2005 se spole¢nost stava ¢lenem Evropské charty bezpec¢nosti silniéniho provozu.

r. 2008 vznik4 Holding Generali PPF. Kdy se Velka pojiStovaci spole¢nost, a. s. spolu
s Generali stava soucdsti pojiStovaci skupiny, piisobici ve 13 zemich stfedni a vychodni
Evropy. Holding Generali PPF ma sidlo v Nizozemsku a jeho hlavni organiza¢ni
pobocka sidli v Ceské republice v Praze. Generali PPF Holding B. V. je spole¢ny
podnik Assicurazioni Generali (podil 51 %) a PPF Group (49 %).
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4.1.3 Ocenéni a ostatni ¢innosti spoleCnosti

Spolecnost ziskala také n€kolik ocenéni, mezi néz patii naptiklad:

- Pojistovna roku 2007 v soutézi MasterCard Banka roku,

- Nejlepsi firemni image, kdy ziskala prvni misto za dlouhodobou a systematickou
tvorbu firemni image pro rok 2008,

- Nejlepsi penzijni fond roku 2008,

- Olympijska znacka, toto ocenéni vlastni v Ceské republice pouze dalsi dvé
spole¢nosti z 252 zméfenych znacek,

-  HR Exelance Award, ocenéni zroku 2005 za personalni projekt ,,Ucici
se organizace®,

- umisténi v Czech Top 100, kde se spolecnost umistila mezi deseti
nejobdivovanéj§imi firmami Ceské republiky a to na 5. mistg.

Velka pojistovaci spoleCnost, a. s. je dale dle vyzkumi jednou z nejzndmé;jSich znacek
na trhu, kdy podle priazkumu mezinarodni spole¢nosti Millward Brown z roku 2008 zna
tuto spolecnost 92 % klientd vSech pojistoven. Spolecnost je dale vnimana jako
pojistovna, udavajici nové trendy a to jak ze strany klientl, tak od konkuren¢nich
pojistoven.

SpoleCnost také patii mezi firmy podporujici mnoho spolecenskych akci. Spravuje
vlastni galerii a Depozitat uméni. Roku 2001 zaloZila Nadac¢ni fond ochrany pamatek,
jehoz prvofadym tkolem je péce o Karliv most — finan¢nimi prostredky,
ale 1 osvé€tovou Cinnosti a podporuje projekt Letnich shakespearovskych slavnosti. Patii
mezi jednoho ze zfizovateli Nadace Narodni galerie.

Mezi dalsi ¢innosti patii sportovni aktivity, kdy je spoleCnost oficialnim partnerem
ceské hokejové reprezentace, ceského olympijského tymu, hlavnim partnerem extraligy

a titularnim partnerem Play Off. Podili se 1 na realizaci nejprestiznéjSiho
sttedoevropského dostihu Velka pardubicka.

Kromé¢ sportovnich akei spolecnost aktivné podporuje prevenci dopravni bezpecnosti.
Zajistuje pro fidi¢e pravidelné dopravni zpravodajstvi Modra vina. Se svymi dopravné-
bezpecnostnimi aktivitami se pojiStovna piipojila k Evropské charté bezpecnosti
silni¢niho provozu. Pojistovna spolupracuje s Policii CR v ramci programu Gentleman
silnic, ktery motivuje motoristy i chodce k tomu, aby nebyli lhostejni vii¢i svému okoli.
Ocenéni lidé dostavaji Certifikat za zachranu zivota po zavazné dopravni nehodé¢,
rychlou reakci a odvahu a také znackové hodinky. Jezdime s ismévem je ndzev dalsiho
projektu, ktery pojistovna vytvaii spolu s Policii CR. V rAmci programu kontroluji
policisté se Skoldky, ve specialnich reflexnich vestach od pojistovny, fidi¢e v dobé
od poloviny kvétna do konce tijna po celé republice. Pokud fidi¢ nedodrzuje ptedpisy,
dostava kresbu se zamracenym autickem a ti ktefi predpisy dodrzuji, dostavaji naopak
samolepku s usmévavym autickem. Projektu se iCastni vice nez tfi tisice skolakd.

Vsechny tyto aktivity a projekty spadaji do etického kodexu skupiny Generali. Cilem

skupiny je rozsifit pole plisobnosti z Cisté pojiStovaci spole€nosti na multifunkéni
mezinarodni skupinu. V této skupiné zlstava pojiStovnictvi stdle hlavni cinnosti,
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ale dale je rozvijeno a posilovano postaveni i v jinych podnikatelskych oblastech
(ekonomické, kulturni, socidlni rozvoj v fadé zemi atd.). Skupina vzdy kladla veliky
diraz na spolecenskou angazovanost. Povazuje ji za investici, k niz by se m¢li hlasit
vSechny podnikatelské subjekty. Je presvédcena, ze konkurence schopnost musi byt
nevyhnutelné spjata s etickou citlivosti, socidlni odpovédnosti a ochranou Zivotniho
prostiedi. (Zdroj: VELKA POJISTOVACI SPOLECNOST, a. s. Interni materidly. Praha,
2011.)

4.2 Usek motivace a odménovani
4.2.1 Péce 0 zaméstnance

Zakladni ustanoveni Velké pojistovaci spolecnosti, a. s. zavazuji spolecnost k pfejimani
odpovédnosti za tvorbu a realizaci socialniho programu zaméstnavateli a zabezpeceni
socidlniho rozvoje kolektivu zaméstnanci. Dale je spolenost vazana ke splnéni
zavazku v oblasti péfe o zaméstnance v souinnosti s legislativou a v soucinnosti
S ptislusSnymi odborovymi orgény.

Socialni vyhody, tj. sluzby, penézitd a jind plnéni a zvySovani zivotniho standardu
zaméstnancl, poskytuje spole¢nost v zdjmu stabilizace pracovnich poméri nastroji
firemni socialni politiky. Jak spolecnost, tak odbory ovSem musi vychézet
ze skuteCnosti, ze realizace téchto vyhod je podminéna dosazenim odpovidajicich
ekonomickych vysledkti spolecnosti a vytvofenim dostatecnych finan¢nich zdrojt.

Spole¢nost v navaznosti na hospodaisky vysledek také postupné zlepsSuje Zivotni
a pracovni podminky zaméstnancti. Pokud si to situace zada ¢i se vyskytne
na pracovistich havarijni situace, naptiklad v disledku stavebni rekonstrukce,
dlouhodobého pteruseni dodédvek vody apod., zavazal se zaméstnavatel upravit
zaméstnancim reZim prace — Upravou ¢i zkracenim pracovni doby.

4.2.1.1 Motivace a rozvoj lidskych zdroji

Motivace a rozvoj lidskych zdroji je jednim z bodt etického kodexu Velké pojistovaci
spolecnosti a spole¢nosti Generali, které spadaji do PPF Holdingu. Tato skupina
si stanovila, Ze zabezpeci pfisluSnou uroven profesionality nutnou pro plnéni tkold,
jimiz jsou povétovani jeji zaméstnanci. Lidsky faktor je podle ni klicovym bohatstvim
firmy, jehoz prostfednictvim Ize dosdhnout maximalni zdkaznické spokojenosti
a nasledné¢ 1 optimalizace investic akciondil. Proto je hlavni ndplni spolecnosti
pfijiméni a udrzovani vysoce kvalifikovaného persondlu. Mimotddnd pozornost
je vénovana motivaénim aspektim a specifickym vzdélavacim potiebam, které jsou
nutné pro zafazovani zaméstnanci do vysSich pozic s ohledem na jejich individudlni
potencidl. Zaroveni je podporovano vytvaireni konstruktivniho motivujiciho
a pfijemného pracovniho prostiedi.
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Velka pojistovaci spole¢nost, se proto plné¢ vénuje rastu lidskych zdroja, poskytuje
vhodné nastroje pro vzdélavani, odborné workshopy a rozvoj nejriiznéjsich dovednosti,
protoze tim pomaha, jak ke zlepSovani vykont, tak k dosazeni lepSich vysledkd.

Spolecnost véii, Zze rozvoj a vzdélavani kazdého z nés by mély reflektovat individudlni
potieby, které vychazi z pracovnich cili. K tomu aby bylo dosazeno skute¢ného
rozvoje, je podle ni, zapotiebi zvolit spravné vzdélavaci aktivity neboli formy rozvoje —
nékomu pomize trénink, nékomu rotace a jinému e-Learning. Spolecnym a zdsadnim
prvkem pak je ziskané znalosti a dovednosti osvojovat v praxi.

Proces rozvoje ve spole€nosti navazuje na proces hodnoceni zaméstnancl. Proces
hodnoceni pracovniho vykonu je celoro¢ni cyklus, kterého se ucastni vSichni
zaméstnanci spolecnosti. Jedna se o srovnavani realného a pozadovaného vykonu, jehoz
cilem je motivace a zvySeni budouciho vykonu. Hodnoceni probiha dvakrat rocné a to
formou pololetniho hodnoceni a formou ro¢niho hodnoceni.

Na pielomu roku probihd hlavni ¢ast hodnoceni, kterd je zaméfend na celkovou revizi
a vyhodnoceni pracovnich a osobnich cili nastavenych v uplynulém roce spolu
S nadfizenym pracovnikem. Na pracovni hodnoceni poté plynule navazuje planovani
osobniho rozvoje zaméstnance spolu s nastavenim pracovnich cili pro dalsi rok.

Cyklus hodnoceni pracovniho vykonu se tak da charakterizovat dvéma zékladnimi
kroky a to nastavenim cili a jejich vyhodnocovanim, jejichz vystupem mohou byt
navrhy na rozvoj, vzdélavani a zvySovani odbornosti ve Velké pojiStovaci spolecnosti,
a. S.

4.2.1.2 Zdravotni a socialni program

Velka pojistovaci spolecnost na stran¢ jedné a Odborovy svaz zaméstnanci pojistoven
na stran¢ druhé sjednavaji pro kazdy rok pravidla zdravotniho a socialniho programu.

Cilem tohoto programu je:
- zdravotni prevence zamétfena na klicové zaméstnance spole¢nosti,
- zvySeni fyzické a dusevni kondice,
- aktivni podpora dlouhodobého zajisténi zamestnancl na stari
- stabilizace zaméstnanct a posileni firemni kultury spolecnosti.
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Tabulka €. 1: Odhad poskytovanych plnéni pro Socidlni a zdravotni program pro rok 2012

Program Konkrétni aktivita, program Vyclenéna ¢astka
Zdravotni program Manazersky zdravotni program 500 000,--
Zakladni zdravotni program 1 000 000,--

Stravovani 38 590 000,--

Penzijni ptipojisténi a jednordzovy piispévek 27 500 000,--

Zivotni pojisténi 4 000 000,--

Urazové pojisténi 900 000,--

Benefitni poukazky 2 000 000,--

Socialni program Sport 500 000,--
Rodinny den 1 300 000,--

Seniorské kluby 1 697 000,--

Mimotéadné socidlni situace 1 540 000,--

Ptispévek na napoje pro velkoplosné budovy 1 697 000,--

Ostatni 1 540 000,--

Odména pti odchodu do diichodu 2 400 000,--

Celkem 87 277 000,--

Zdroj: Dodatek k platné kolektivni smlouve

Vyse uvedené polozky Vv tabulce €. 1 jsou odhadem nakladli na socialni a zdravotni
program pro rok 2012 za pfedpokladu 100% cerpani vSech prav vSech zaméstnanct
Velké pojistovaci spolecnosti, a. s.

Zdravotni program

a) ManaZersky zdravotni program
Utelem manazerského zdravotniho programu je poskytnuti v souladu s vysledky
komplexni zdravotni preventivni prohlidky individualni zdravotni a relaxani péci
V nadstandardnich podminkach s cilem minimalizovat zdravotni rizika z extrémniho
pracovniho vytizeni vrcholového a stiedniho managementu. Tyto piispévky jsou
poskytovany v nepenézni formé.

Tyto pfispévky lze pak vyuzit na rizné regeneracni a rehabilitaéni programy zahrnujici
napiiklad 1écebny télocvik, vodolécbu, masaze apod. Dale jsou zde zahrnuty dietetické
programy pro prevenci a lécbu obezity, preventivni zdravotni programy, sportovni
programy, ozdravné pobyty, jak tuzemské, tak zahrani¢ni a lazeniské pobyty v tuzemsku
zamétené na specifickou 1écbu.

Vyse ptispévku pro jednotlivé okruhy manazerskych funkci se lisi. Jejich konkrétni vysi
zobrazuje tabulka ¢. 2. Manazefi se mohou Ucastnit riznych nabizenych programi
v riznych kombinacich, uhrazeno zaméstnavatelem jim vSak bude pouze nize uvedené
plnéni. ManaZefi se mohou tohoto programu ucastnit pouze tehdy, pokud nepobiraji
ptispevky na penzijni pfipojiSténi ¢i jiné benefitni poukazky.
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Tabulka ¢. 2: VySe prispévku pro jednotlivé okruhy manaZerskych funkci

Funkce Prispévek v K¢
generalni feditel, ndméstci 15 000,--
vrchni feditelé, Cleni dozorc¢i rady 8 000,--

Zdroj: Dodatek k platné kolektivni smlouve

b) Zakladni zdravotni program
Zaméstnavatel ptipravi pro zaméstnance zdravotni program, ktery muze
obsahovat naptiklad o¢kovani rizného druhu. Tento program je urcen pro zaméstnance
pracujici pro spolecnost déle nez 6 mésict.

Spole¢nost napiiklad poskytuje ockovani proti chiipce ve spolupraci se VSeobecnou
zdravotni pojiStovnou. Toto ockovani je pak pro zaméstnance zdarma.

Socialni program

a) Stravovani
Zaméstnancim je poskytovano zdvodni stravovani na které dostavaji
od zaméstnavatele ptispévek v hodnoté 55 % stravného. Forma ndhradniho stravovani
je zajiStovana poskytovanim stravenek v hodnoté 80,--, kde ptispévek zaméstnavatele
¢ini taktéz 55 % hodnoty stravenek.

b) Penzijni pFipojisténi
Vyse prispévku na penzijni piipojisténi je odstupniovana dle délky trvani
pracovniho poméru a podle véku zaméstnance. Tyto ptispévky od roku 2008 az do roku
2011 znazornuje tabulka ¢. 3. Tabulka ¢. 4 pak ukazuje vysi ptispévkt od roku 2012.
V této tabulce je také noveé upraveno kritérium délky pracovniho poméru a kritérium
vyse prispévku podle dosazené¢ho veku.

Prispévek na penzijni pfipojisténi je vyplacen na zékladé¢ Zzadosti zaméstnance
o jeho poskytnuti. Pravo na tento piispévek vznika zaméstnanctim po uplynuti prvnich
tfi mésicu jejich pracovniho poméru. Tento pfispévek neni poskytovan manazeriim,
ktefi se iastni manazerského zdravotniho programu.

Tabulka ¢. 3: Prispévky na penzijni pripojiSténi u Penzijniho fondu do roku 2008

VySe prispévku podle dosaZzeného véku v K¢

Délka pracovniho poméru

do 29 let | 30 —49 let | 50 — 54 let | 55 let a vice
1-5let 100 200 400 600
520 let 200 300 500 700
20 a vice let 0 400 600 800

Zdroj: Dodatek k platné kolektivni smlouve
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Tabulka ¢&. 4: Prispévky na penzijni pripojiSténi u Penzijniho fondu od roku 2012

, , Vyse prispévku podle dosaZeného véku v K¢
Délka pracovniho =g =50 " 30 T T40_  [45- |50- [55a
pomert 24let | 29let |39let |44let |49let |54let | vice let
3 mésice — 3 roky 300 300 300 300 400 500 600
3-5let 300 300 400 400 400 500 600
5 a vice let 300 400 400 600 600 800 1500

Zdroj: Dodatek k platné kolektivni smlouve

Pti porovnani tabulky ¢. 3 a tabulky €. 4 je patrnd zména v oblasti délky pracovniho
poméru, kdy od roku 2012 maji nové narok na ptispévky penzijniho ptipojiSténi
1 zamé&stnanci, kterym pravé skoncila tfimé€sicni ochranna lhita. Celkové je délka
pracovniho poméru pro ziskani pfispévku znaéné zkracena. Nyni zaméstnanci nemusi
pro spole¢nost pracovat vice nez 20 let, aby dosédhli na vyssi ptispévky. Dal§i zménu
zaznamenalo rozdéleni vékovych kategorii, kde byly ptidany dalsi tf1 vékové kategorie.
Nyni si miize zaméstnanec zazadat o zménu piispévku kazdych 5 let oproti predchozim
10 roklim. Nejvétsi zménu miZzeme ovSem zaznamenat ve vySi konkrétnich ptispévki
na penzijni pfipojisténi, kde v kategorii do 29 let doSlo k primérnému navySeni cca
0 300,--. Ve vekové kategorii 30 — 49 let doslo k primérnému navySeni priblizné
0 200,-- a ve vékové kategorii 50 a vice let doslo k navySeni ptiblizné o 100,--. Nejvetsi
zménou je pak v kategorii 55 a vice let ptispévek 1 500,-- pokud zaméstnanec pracuje
ve spoleCnosti déle nez 5 let.

c) Jednorazovy prispévek penzijniho p¥ipojisténi
Tento jednorazovy ptispévek je poskytovan zaméstnanctm, kteti dosahnou
prislusného poctu neptetrzité odpracovanych let u spole¢nosti a tém, ktefi maji penzijni
piipojisténi, na které dostavaji ptispévek. Konkrétni jednorazové prispévky za urcity
pocet odpracovanych let 1ze vycist z tabulky ¢. 5.

Tabulka €. 5: Vyse jednorazového prispévku penzijniho pripojisténi

Odpracované roky VySe jednorazového prispévku v K¢
5 1 000,--
10 2 000,--
15 3 000,--
20 4 000,--
25 5 000,--
30 a kazdych dalSich 5 let 6 000,--

Zdroj: Dodatek k platné kolektivni smlouve

d) Zivotni pojisténi
Pokud zaméstnanec spliiuje nasledujici uvedené podminky, je mu vyplacen
ptispévek na Zivotni pojisténi zaméstnancli ve vysi 333,-- mésicné.

Konkrétni podminky pro ziskani ptispévku na zivotni pojisténi jsou:

- pracovni pomér zaméstnance del§i nez 6 mésicd,
- uzavreni Zivotniho pojisténi s Velkou pojiStovaci spolecnosti, a. s.,
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- zaméstnanec sam bude na Zivotni pojisténi prispivat ¢astkou stanovenou dle
vySe mési¢ni zédkladni mzdy v dobé sjednani tohoto pojisténi, tj. 150 K& pii
zakladni mzdé 15 000 K¢ a méné a 250 K¢ pfi mzde vyssi nez 15 000 K¢.

e) Urazové pojisténi
Zaméstnanci spole¢nosti maji moznost byt zatazeni do programu pojiSténi
zaméstnanci, kdy jsou pojisténi pro ptipad smrti urazem na c¢astku az 200 000 K¢ a pro
ptipad trvalych nasledkii s pInénim od 10,01 % na ¢astku 100 000 K¢.

f) Benefitni poukazky
Benefitni poukdzky jsou ureny pro zaméstnance pracujici ve spolecnosti déle
nez 6 mésicl, ktefi nesplnili podminky stanovené pro poskytovani piispévkl
zaméstnavatele na penzijni pfipojisténi ¢i na zivotni pojisténi. V tomto ptipadé¢ je t€mto
zaméstnanciim poskytnuta benefitni poukéazka pro sportovni ¢i kulturni vyziti v hodnoté
500 K¢.

g) Sport a rodinné dny
Prostfedky tykajici se sportovniho vyziti jsou vynaklddany na celopodnikové
sportovni akce. Prostfedky tykajici se rodinnych dna jsou vynakladany na uspotadani
celopodnikovych détskych dni, organizovanych v jednom ¢i vice dnech.

h) Seniorské kluby
Jedna se o piidéleni finan¢nich prostiedkti pro seniorské kluby jednotlivych
regiont, které¢ jsou v kompetenci vrchniho feditele useku pro lidské zdroje a feditele
odboru motivace a odménovani ve Velké pojistovaci spolecnosti, a. s.

i) Mimoiadné socialni situace
Tyto prostiedky uréené na mimotadné osobni situace zaméstnanci, jsou urceny
pro:
1. Finan¢ni podporu v nouzi

Jedna se o nendvratny financni dar ¢i nenavratnou socialni vypomoc. O piidéleni
finan¢niho ptispévku a o jeho formé rozhoduje na zakladé zadosti zaméstnance vrchni
feditel tiseku lidskych zdroji spolecné s ptedsedou Odborového svazu.

2. Piispévek na détské pobyty

Castku Ize erpat pro podporu détskych letnich a zimnich pobytii pofadanych na tizemi
Ceské republiky a to formou dotace organizatorim dle poétu zidastnénych déti. Vysi
dotaci za kazdé jedno dit¢ ucastnici se tdbora v ndvaznosti na pocet déti v domacnosti je
mozné vyc¢ist z tabulky €. 6.
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Tabulka ¢. 6: VySe dotace za kazdé dité ucastnici se tabora v navaznosti na pocet déti v domacnosti
v K¢

Pocet déti Tabor organizovany Odborovym svazem nebo Ostatni pobyty

Vv rodin¢ jeho ¢lenskou odborovou organizaci Samozivitel | Ostatni
1 dité 2 500 - -
2 déti 2 800 1 500 -
3 a vice déti 3200 2000 | 1800

Zdroj: Dodatek k platné kolektivni smlouve

J) Jednorazové odmény
Pti ptilezitosti prvniho skonceni pracovniho poméru trvajiciho po dobu nejméné
3 let po uplatnéni prava na piredCasny starobni, starobni, starobni ¢i pln¢ invalidni
dichod bude zaméstnanci ptfiznana jednordzova odména. VysSi odmény ptiznanou podle
délky trvani pracovniho poméru znazornuje tabulka €. 7.

Tabulka ¢. 7: VySe odmény piiznana podle délky trvani pracovniho poméru

Pocet let pracovniho poméru Vyse odmény v K¢
3-15let 10 000,--
nad 15 let 15 000,--
nad 20 let 20 000,--
nad 25 let 25 000,--
nad 30 let 30 000,--
nad 35 let 40 000,--
nad 40 let 50 000,--
nad 45 let 75 000,--
nad 50 let 100 000,--

Zdroj: Dodatek k platné kolektivni smlouve

k) Prispévky na napoje ve velkoploSnych budovach
Tyto ptispévky v konkrétni vysi 1 697 000 K¢ pro rok 2012 (viz tabulka ¢. 1),
se tykaji moznosti zaméstnanct uzivat napoje ze stojanovych samoobsluznych automatt
instalovanych ve spolecnych prostorach v budovach v Praze, Brné a Pardubicich. Diive
byly tyto napoje poskytovany zcela zdarma, dusledkem finanéni krize dospélo vedeni
spolec¢nosti k rozhodnuti napoje z téchto automatii zpoplatnit a to poplatkem 2 K¢
za jeden teply napoj. Pitna voda je ovsem poskytovana zdarma.

Pokud by v odboru specialnich spravnich agend, tj. dotazniky osloveny tisek ve Velké
pojistovaci spolecnosti, vSech 57 zaméstnanct denné vypilo jeden ndpoj za 2 K¢, ¢inila
by uspora ndkladti 114 K¢. Tato ¢astka by se rocné pii jednom napoji denné vySplhala
na 27 360 K¢.

I) Ostatni
Do této oblasti spadaji prostfedky, které jsou urovany jednotlivym utvarim
ve spole¢nosti v zavislosti na primérném stavu zaméstnanct, a to v jednotné castce 400
K¢ na jednoho zaméstnance a rok. Tato ¢astka ma byt pfedev§im Cerpana v oblastech
jako jsou spolecenskd setkdni zaméstnancii a na akcich pro rodiny zaméstnanct.
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Vsechny tyto akce jsou urCeny ke zvysSeni soudrznosti pracovnich skupin a tak neni
mozné tyto prostfedky cerpat individualné.

Kromé zdravotniho a socialniho programu si mohou zaméstnanci jesté vybrat benefity
ze Siroké Skaly nabidky partneri Velké pojistovaci spoleCnosti, jako jsou razné
jazykové skoly, pocitacové firmy jako Hewlett Packard, Microsoft Office, sluzby
u Komer¢ni a Raiffeisen banky nebo riznych sportovnich a wellness klubti, cestovnich

s~

kancelafi apod.
4.3 Usek lidskych zdroju

Poslanim Gseku lidskych zdroji ve Velké pojisStovaci spolecnosti je:

., Nabizet zaméstnanciim odborna, flexibilni a transparentni reseni, podporujici priority
spolecnosti s cilem maximalniho zhodnoceni lidského kapitalu.

V useku lidskych zdroji mohou zaméstnanci nalézt veskeré potiebné informace tykajici
se hodnoceni zaméstnancti, metodiky tohoto hodnoceni, zakladni schémata a hodnotici
matice. Jsou zde uvedeny taktéz hlavni cile a tkoly Gtvaru na dal$i rok spolu s asovym
harmonogramem, terminy Skoleni a pokyny pro zaméstnance a manazery.

Mezi hlavni cile tseku lidskych zdroji ve Velké pojistovaci spolecnosti, a. s. patii
odpoveédnost za tvorbu a fizeni personalni strategie, ktera je v souladu s cili spole¢nosti
a ktera se podili na utvaieni firemni kultury. V kultufe spolecnosti je dilezité zavedeni
klicovych principii chovani do celé spoleCnosti a provazani téchto principti chovani
S ostatnimi procesy.

Utvar také zajistuje podporu lidskych zdrojui v &innostech vzdélavani a rozvoje
zaméstnanci spolu se $kolici a lektorskou &innosti. Utvar méii naklady na vzdé&lavani
a odbouravd nadbyteCnou byrokracii, zjednodusovanim procesu zadosti o rozvoj
a vzdelavani spolu s jejich schvalovanim.

Dalsim cilem useku fizeni lidskych zdroji je sjednocovani systému hodnoceni vykonu
a jeho provazani na odménovani, kdy nastavuje métitelna pravidla pro vyplatu s vazbou
na vykon. Toto vSe je v izké soucinnosti s nastavenim transparentniho controll systému
mzdového Cerpéani s ptimou vazbou na vykon spolecnosti.

Utvar je taktéZ ve spojeni s ufadem prace dle sidla zaméstnavatele ve vécech
hromadného propousténi zaméstnancii a zajistuje komunikaci s odborovou organizaci
a organizacni zajisténi kolektivniho vyjednavani spolu s dal$imi riznymi ¢innostmi.

4.3.1.1 Vzdélavani a rozvoj

Spole¢nost podporuje dovednosti a znalosti svych zaméstnanci. Vi, Ze kazdy
zamestnanec ma pravo na prohlubovani kvalifikace, poptipadé na jeji zvySovani a proto
zaméstnanciim poskytuje moZnost Ucastnit se rliznych vzdélavacich kurz a odbornych
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workshoptl. Jednim z velmi pouzivanych nastroji ve spole¢nosti jsou interni odborné
seminafe, vzdélavaci aktivity ve vazbé na potieby zjisténé pifi hodnoceni zaméstnancti
ve vztahu Kk vykonu jejich pracovni ¢innosti a e-Learning. To v§e ma za cil zajistit
vysoky stupeit odbornosti.

Zameéstnanec kazdy rok v ramei hodnoceni vyplituje i tzv. aktivity pro osobni rozvoj,
kde ma na vybér z odbornych aktivit vhodnych pro vykondvani své pracovni ¢innosti,
dalsich rozvojovych aktivit a tzv. soft skills. U Skoleni soft skills je povoleno jedno
Skoleni na jedno pracovni pololeti — do dal$i hodnotici diskuse.

Mezi rozvojové aktivity, které spole¢nost nabizi, patfi:

360° zpétna vazba,

development centre,

individualni koucovani,

PC kurzy,

rotace prace (interni, zahrani¢ni),
sebepoznani, diagnostika,

vyuka angli¢tiny nebo rustiny.

V oblasti soft skills si miize zaméstnanec vybrat z ndsledujici nabidky:

time management; aneb zvladnéte vSe, na ¢em Vam nejvice zalezi,
agrese a kritika pozitivné,

efektivni komunikace,

seberozvoj,

jak neztratit klienta,

zvladani namitek a argumentace,

efektivni vedeni schlizky,

facilita¢ni techniky v praxi,

jak byt dobry buddy,

cyklus stan se mistrem prezentaci (basic I, advanced 11, special I1I).

Nasleduje vybér pro manazery, ktery se sklada z riznych manazerskych dovednosti,
jako jsou naptiklad:

change management,

koucovani a manazerské koucovani a vyjednavani,
leadership (inspirativni vedeni tymu) a pracovni motivace,
delegovani a vedeni porad,

finan¢ni fizeni pro nefinan¢niky,

hodnotici a rozvojové rozhovory,

komunikace pro manazery,

krizovy management a feSeni konflikti,

projektové fizeni,

zaklady manazerskych dovednosti.

Kromé této nabidky mohou dale zaméstnanci vyuZzivat moZnosti ptfihlaSovani se na
rizné odpoledni seminafe, e-Learningové kurzy a riizné jiné interni Skoleni a rozvojové
nastroje. Kazdy semindf se zaméfuje vzdy na urCitou dovednost, je vysoce
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koncentrovany a interaktivni. VEétSinu registraci na kurzy musi schvalit pfimy nadfizeny
nebo HR manazer.

Vedle vybérovych kurzi jsou pro zaméstnance pofadany kurzy povinné tykajici
se bezpecnosti prace a pozarni ochrany. Po téchto kurzech nasleduje vzdy informacni
bezpecnostni test.

Naklady na vzdélavani a rozvoj
Zde nasleduje vycet ne¢ktery aktivit a jejich nakladu, které se podatilo ziskat na zaklad¢
internich materialti spole¢nosti.

Kurz: Externi koucovani

Narok: Vrchni feditel, feditel odboru pfimo fizeny ndméstkem
Rozsah: 10 hodin

Naklady: 4 000 K¢ az 6 000 K¢ / 1 kou€ovaci hodinu / 1 osobu

Celkové naklady za 10 hodin cca: 40 000 K¢& az 60 000 K¢&

Hradi: tsek lidskych zdroja

Kurz: Jazykové vzdélavani 2012

Tento kurz je chapan jako rozvojovy nastroj, ktery mad podpofit zvySeni vykonu
na pracovnich pozicich ve spoleCnosti, jez cizi jazyk vyzaduji. Podle obrazku ¢islo 1
muizeme vidét, Zze v nami dotazovaném oddéleni potiebuje cizi jazyk 20 %, tj. 8
oslovenych z celkového poctu 40. Zbylych 80 % zaméstnanct pro vykon své prace cizi
jazyk nepotiebuje.

Obrazek 1: Je pro Vasi praci diileZité znat cizi jazyk?

Zdroj: Viastni dotaznikové setient

Prispévek na cizi jazyk je ur¢en pro zaméstnance Velké pojiStovaci spolecnosti, ktefi jiz
nejsou ve zkuSebni dob¢ a splituji ndsledujici podminky:

- potiebuji znat cizi jazyk na zastdvané pracovni pozici,

- zaméstnance nominuje piimy nadfizeny,

- ochota uhradit 25 % sjednaného kurzu, tj. 1 250 K¢ (plati i pro manazery),
- zamé&stnanec si sam zajisti libovolnou jazykovou Skolu ¢i lektora.

Nominace k jazykovému vzdélavani probihaji 2x ro¢né a to za¢atkem roku a v pololeti.
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Néklady:
zamestnanec uhradi maximalni vysi 1 250 K¢ véetné DPH za ptl roku
zamestnavatel uhradi maximalni vysi 3 750 K¢ véetné DPH za ptl roku

Celkové naklady za rok: 7 500 K&

Cena za individualni vyuku 45 minut: 390 K¢ — 520 K¢

Pii ¢astce 7 500 za rok s hodinovou sazbou 390 K€ ..vvvvveeeeeieeeeeeeeeeeeeenn, 19 lekci
Pii ¢astce 7 500 za rok s hodinovou sazbou 455 K€ wunvevveeeeeeiieeeeeeieeeeeenn, 16 lekci
Pii ¢astce 7 500 za rok s hodinovou sazbou 520 K& .ovvvvveveeeeieiieeeeeieeeeeen, 14 lekci

Podle grafu cislo 39, ktery se nachazi nize v dotaznikovém Setfeni, by bylo ochotno
uhradit si ¢ast nakladi na vzdélavani a rozvoj celkem 25 dotazovanych ze 40. Z toho by
15 osob bylo ochotno uhradit ¢tvrtletné ¢astku 500 K¢ az 1 000 K¢, 5 osob by pak bylo
ochotno ctvrtletné zaplatit vice nez 1 000 K& a 5 osob by bylo ochotno zaplatit
ctvrtletné jen méne nez 500 K¢. Bohuzel dle podnikovych pravidel vét§ina zaméstnanct
na tento jazykovy kurz nema narok pro nesplnéni podminek.
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4.4 Analyza motivace a personalniho rozvoje ve
Velké pojist’ovaci spoleCnosti, a. s.

Zakladni udaje o respondentech

Analyza motivace a personalniho rozvoje ve Velké pojistovaci spolecnosti, a. s. byla
provadéna v oddéleni specialnich spravnich agend v Lednu a Unoru roku 2012
za pomoci dotaznikového Setfeni. Odbor specidlnich spravnich agend se sklada z tymu
ocenovani rizika, tymu specidlnich agend neZivotniho a Zivotniho pojisténi, tymu
individualnich pozadavkl nezivotniho a Zivotniho pojisténi a tymu servisni podpory.
V tomto odboru pracuje celkem 57 zaméstnanci, z ¢ehoz dotaznikové Setfeni vyplnilo
40 zaméstnancd, tj. 70 %.

Dalsi informace tykajici se charakteristiky vybérového souboru poskytuje graf 1, graf 2
a graf 3. Graf 1 znazorfiuje pohlavi dotazovanych osob, kde v procentualnim vyjadieni
zeny zaujimaji 92 % a muzi 8 %.

Graf 1: Pohlavi dotazovanych osob
Muzi; 3; 8%

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setreni

Graf 2 zobrazuje v€kové kategorie s konkrétnim poctem dotazovanych respondentti
vdané veékové skupin€. Jak je patrné, v oslovenych pracovnich skupinach jsou
zastoupeny osoby vSech vékovych kategorii. Pro ucely této diplomové prace jsou vyse
zminéné vékové kategorie déleny na osoby mladsi, zafazené do vékové skupiny 20 — 25
let a 26 — 30 let, dale na osoby stfedniho véku, tj. vékové kategorie 31 — 40 let, 41 — 45
let a 46 — 50 let a posledni skupinou jsou osoby star$i, kam spadaji v€kové kategorie 51
— 55 let a 55 a vice let.

Rovnomérné zastoupeni vSech vékovych kategorii v pracovnich skupinach poukazuje
na fakt, ze pracovni ptilezitost ve spolecnosti mohou nalézt i velmi mladi lidé, ktefi
prave dokoncili Skolu a hledaji moznosti, jak se uplatnit na trhu. Tito lidé jsou vétSinou
velmi ambicidozni, plni nadSeni a ocekavani. Od prace necekaji pouze financni
zabezpeceni, ale i moznost dalSiho rastu, a to jak rtstu kariérniho, tak i ristu v oblasti
rozvoje a vzdélavani.

Spolecnost dale tvoii zazemi pro osoby ve stfednim véku, které uz méli mozZnost

pracovat i v jinych zaméstnanich ¢i na ruznych pracovnich postech. Tito lidé maji
uz nekolikaletou praxi a maji tak vétSinou jasnou predstavu o tom, co od spole¢nosti
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ocekavaji. Spolecnost by proto méla tyto osoby umét spravné motivovat a rozvijet jejich
potencial, jinak hrozi nespokojenost ¢i odchod ze spolecnosti, coz by v konecném
diisledku mohlo vést k poklesu celkové moralky zaméstnanci a ke snizeni produktivity
spole¢nosti.

Posledni skupinu zaméstnanctii tvofi osoby star$i 51 let. Témto lidem poskytuje
spole¢nost zdzemi i presto, ze lidé v tomto véku mohou pro nékteré firmy predstavovat
zatéz. Spolecnost si uvédomuje, ze tito lidé, ktefi ve spoleCnosti stravili mnohdy i vice
nez 10 let svého pracovniho Zzivota, jsou dualezitou soucasti firemni kultury. Po této
strance spolecnost své dlouholeté zaméstnance motivuje napiiklad poskytovanim
vyssich ptispévki na penzijni ptipojisténi. Pro tyto zaméstnance je védomi urcité jistoty
a bezpeCi velmi dilezitym faktem, protoze by pro né bylo velmi slozité hledat
si v tomto véku nové zaméstnani a zaclenovat se do nového kolektivu.

Graf 2: Vék dotazovanych osob — dle pohlavi ve vékovych kategoriich a po¢tu respondenti v dané
kategorii

11
10 .

20-25 26-30 31-40 41-45 46-50 51-55 55 avice

Vékové kategorie

(o]
1

Pocet respondentt

OFRL N WAULOONO®

B Jena B Muz . , T
Zdroj: Viastni dotaznikové setieni

Graf 3 ukazuje piibliznou dobu pracovniho poméru dotazovanych osob ve Velké
pojiStovaci spolecnosti, a. s. Pfevazna ¢ast zaméstnanych pracuje ve spolecnosti déle
nez 3 a vice let. Konkrétné 3 — 5 let pracuje ve spolecnosti 25 % (10 oslovenych), 5 — 10
let a 10 — 15 let pracuje ve firmé celkem 5 a 5 oslovenych, tj. dohromady 26 %. Vice
nez 15 let pracuje ve spoleénosti 30 % (12 oslovenych). Méné nez jeden rok pracuje
V pojiStovaci spolecnosti 3 % (1 osloveny) a 1 — 2 roky pracuje zbylych 18 %
(7 oslovenych).

Na zakladé grafu 3 Ize fici, Ze fluktuace v konkrétné oslovenych oddélenich ve Velké
pojistovaci spolecnosti, a. s. je nizkd, protoze je zde 79 % (32 dotazovanych)
zaméstnano déle nez 3 a vice let. Nizka fluktuace je pro spole¢nost vyhodnd, protoze
Setfi, jak naklady tykajici se naboru novych zaméstnancli, tak ndklady na jejich
zaSkolovani.
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Graf 3: Piiblizna doba pracovniho poméru dotazovanych ve Velké pojistovaci spole¢nosti, a. s. —
Rozdéleni dle vékovych kategorii.

M 15letavice ®10-15let @5-10let ®M3-5et M 1-2 roky M méné nez1 rok

Pocet respondent
1.

20-25 26-30 31-40 41-45 46-50 51-55 55avice
Vékové kategorie

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setreni

Podle grafu 2, uvedeném vyse, pracuje v osloveném oddéleni 6 lidi starSich 55 let
Z ¢ehoz podle grafu 3, splituje 5 osob podminky pro obdrzeni piispévku na diichodové
piipojisténi v hodnoté 1 500 K&. Tyto podminky jsou konkrétné uvedeny jiz ve vyse
zminovaném textu v Socialnim programu Velké pojistovaci spoleCnosti v odrazce
penzijni piipojiSténi v tabulce €. 4.

Celkové vydaje dotazovaného tseku na prispévky penzijniho pfipojisténi, podle
propoctu sestrojenych z tabulky ¢islo 3 a grafu Cislo 3, ¢ini za rok 2008 c¢astku cca
142 800,-- ro¢né. Dle nové stanovenych piispévku z roku 2012, viz tabulka 4, ¢ini tato
castka cca 290 400,-- rocné. Narist nakladl na prispévky penzijniho ptipojisténi mezi
roky 2008 a 2012, tak ¢ini ¢astku 147 600,-- tj. nartst o 103 % jen pro dotazované
odd¢leni. ProtoZe z celého oddé€leni vyplnilo dotaznikové Setfeni jen 70 % respondent,
lze ptedpokladat, Ze tato ¢astka bude jesté vyssi.

4.4.1 Analyza motivace a stimulace

Tato ¢ast dotaznikového vyzkumu se zabyva oblasti motivace a stimulace ve Velké
pojistovaci spolecnosti v odd€leni specialnich spravnich agend. Dotaznik zjiStoval, jak
funguje komunikace ve spole¢nosti, odkud zaméstnanci nejéastéji ziskavaji informace,
zda mohou voln€ prezentovat své nazory a jak a jestli funguje zpétnd vazba mezi
zaméstnanci a nadfizenymi. Dal$i podkapitola vyzkumu zjiStovala vztah pracovniki
k praci a ke svym spolupracovnikim. Néasledovala podkapitola moralni a socialni
stimuly, kterd zjiStovala, jestli jsou v pojiStovné uplatiiovany moralni stimuly a také
jestli poskytované benefity vyhovuji zaméstnancim. Dal$i podkapitoly se vénuji
pracovnim podminkam, jistoté prace a image podniku.
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4.4.1.1 Komunikace a informacni zdroje

Informacni zdroje a komunikace jsou v dne$ni dobé nepostradatelnou soucasti, jak
komunikace mezi lidmi, tak komunikace v podniku a jeho prostfedi. V podniku a jeho
okoli existuje obrovské mnozstvi informaci, které je nutné umét ttidit, spravné
interpretovat a vyuzivat. Spravna komunikace a vyuzivani informacnich zdroji, jsou tak
jednim z klich k bezproblémovému chodu spole¢nosti. Nedostatek informaci
a komunikace ¢i jejich nadmira mohou vést k zdvaznym problémim a k demotivaci
zamestnancu.

Z grafu 4 je patrné, ze celkem 86 %, tj. 34 dotazovanych souhlasi (43 %) ¢i spiSe
souhlasi (43 %) stim, ze komunikace ve spolecnosti je efektivni bez zdvaznéjSich
nedostatktl. S efektivnosti komunikace pak spiSe nesouhlasi 12 %, tj. 5 dotazovanych
a nesouhlasi 2 %, tj. 1 dotazovany.

Graf 4: Je komunikace ve Vasi spole¢nosti efektivni?

Nesauhlasim; 1; 2% Spl¥enesouhlasim;
5;12%

Zdroj: Viastni dotaznikové Setreni

Dalsi formou komunikace ve firmé je pravidelné hodnoceni pracovniho vykonu
zaméstnancu jejich nadiizenym. Ve Velké pojistovaci spolecnosti probihd hodnoceni
vykonu zaméstnancli celkem 2x roéné a ma dvé faze. Sebehodnoceni je prvni fazi
tohoto hodnoceni a druhou fazi je pak vystup od manazera. Celkové by hodnoceni mélo
poskytovat, jak zaméstnancim, tak nadfizenym zpétnou vazbu tykajici se vztahu
zaméstnanec — spolecnost.

Jestli tato zpétna vazba umoziluje zaméstnancim zlepSovat jejich pracovni vykon,
zndzorfiuje graf 5. Podle grafu 5 souhlasi 30 % (tj. 12 dotazovanych) a spiSe souhlasi 50
% (tj. 20 dotazovanych) s tim, Ze dostava pravideln€ zpétnou vazbu, kterd jim umoziuje
zlepSovat jejich pracovni vykon. S timto tvrzenim pak nesouhlasi 1 dotazovany, tj. 2 %
a spiSe nesouhlasi 7 dotazovanych, tj. 18 %.
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Graf 5: Dostavate pravidelné zpétnou vazbu, ktera Vam umoziiuje zlepSovat Vas pracovni vykon?
Nesouhlasim; Spise

1; 2% nesouhlasim;
7;18%

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setreni

Jak jiz bylo zminéno vySe, zdkladnim klicem k spravnému fungovani spolecnosti
je kromé dobte fungujici komunikace i dostatek informaci potfebnych ke spravnému
vykonavani prace. Bez dostate¢nych a spravnych informaci lze jen stézi vykondvat
pracovni ¢innosti spravné. Spatné vykonavana prace se pak odraZi v osobnim hodnoceni
zaméstnance, coz vede k demotivaci a k dal§imu zhorSovani pracovnich vysledku.
Spole¢nost by proto méla poskytovat svym zaméstnanclim co nejvice informaci k plnéni
jejich pracovnich ukoli, méla by také své zaméstnance vzdélavat a motivovat
k samostatnému ziskavani potiebnych informaci a jejich spravné interpretaci.
Zda spole¢nost poskytuje svym zaméstnancim dostatek informaci lze vycist z grafu 6.

Z grafu ¢islo 7 je pak vidét, z jakych zdroji zaméstnanci informace Cerpaji.

Graf 6 ukazuje, ze 45 % dotazovanych souhlasi a 35 % dotazovanych spiSe souhlasi
S tim, Zze maji k dispozici dostatek informaci potfebnych k jejich praci. Nesouhlasi pak
7% a spiSe nesouhlasi 13 % dotazovanych.

Jak ukazuje graf 7, tak 53 % oslovenych ziskava informace od svych nadiizenych, 43 %
dale ziskava potiebné informace z intranetu a 4 % oslovenych pak vyuziva jako zdroj
informaci nésténky na pracovisti.

Graf 6: Myslite si, Ze dostavate dostatek informaci k Vasi praci?

Nesouhlasim; 3; 7% Spise nesouhlasim;

S; 13%

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setreni
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Graf 7: Zdroj informaci ve firmé
Nasténky
4%

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setreni

Pro dobie fungujici komunikaci je také velice diilezité mit moznost prezentovat své
nazory, napady a riizné pfipominky. VéEtSina spolecnosti prezentuje tuto skutecnost jako
zcela béznou, je-li tomu tak i ve Velké pojistovaci spolecnosti, to znadzoriuje graf 8.
To, ze spolecnost umoziuje prezentaci myslenek a nadpadti zaméstnancli, ovsem jesté
neznamend, ze vSechny tyto napady vyuzije 1 ve skuteném provozu. Na otazku, zda
zaméstnanci mohou chod spolec¢nosti ovlivnit viditelng, poskytuje odpoveéd’ graf ¢islo 9.

Graf 8: Mate moznost prichazet s tviiréimi podnéty, které miiZete nahlas prezentovat?

Nesouhlasim; 1; 2,5% Spise nesouhlasim;

1;2,5%

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setieni

Graf 9: MiiZete jako zaméstnanec viditelné ovlivnit chod spole¢nosti? (nazor, napad, inovace)

ano, mlzuy;
5; 12%

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setreni
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Graf 8 zndzorfiuje moznost pfichazet s tviréimi podnéty. S timto tvrzenim souhlasi
celych 35 % dotazovanych a spiSe Stouto moznosti souhlasi 60 % dotazovanych.
Souhlasny néazor tak sdili celych 95 %, tj. 38 dotazovanych. Pouze 5 %, tj. 2 dotazovani
nesouhlasi s tim, ze by méli moznost piichazet s tviré¢imi podnéty, které by mohli
nahlas prezentovat. Podle grafu 9 si pak 12 % (tj. 5 oslovenych respondentit) mysli,
ze svym nazorem ¢i nagpadem mohou ovlivnit chod spole¢nosti. DalSich 63 % (tj. 25
oslovenych) si mysli, ze mohou chod spole¢nosti ovlivnit ¢aste¢né¢ a 25 % (tj. 10
oslovenych) si mysli, Ze jejich napady ¢i ndzory nemohou chod spole¢nosti ovlivnit
viditelng€, tzn., Ze minimalné 8 oslovenych prezentuje svoje myslenky bez dal$i nadéje
na jejich vyuziti v bézném provozu.

4.4.1.2 Vztah k praci a vztah ke spolupracovnikim

Vztah Kk praci a ke spolupracovnikiim je dal$im ddlezitym motivaénim prvkem, ktery
pusobi, jak na zaméstnance, tak na pracovni atmosféru (viz graf 14 nize). Citi-li
zaméstnanec, ze svou praci opravdu prispiva ke spokojenosti zakaznikli, ovlivni
to pozitivné jeho postoj a bude ho to dale motivovat k dal§im lepSim vykonim.
Pozitivné naladény pracovnik ma pak pozitivni vliv na své okoli, ve kterém pracuje.
Kladny vztah k praci se tak do znacné miry promita do vztahu ke spolupracovnikiim
a naopak.

Na otazku, jestli zaméstnanci svou praci ptispivaji ke spokojenosti firemnich zakaznik,
odpovédélo 68 % oslovenych, Ze souhlasi a 32 % oslovenych, Ze spiSe souhlasi. Nikdo
Z oslovenych si nemysli, Ze by svou praci neptispival ke spokojenosti zdkaznik.

Graf 10: Svou praci piispivam ke spokojenosti nasich zakazniki.

Nesouhlasim; Spise
0; 0% \/nesouhlasim
0; 0%
Spise
'souhlasim;
13;32%

Zdroj: Viastni dotaznikové setient

Jisté ne kazdému pracovnikovi sta¢i k jeho motivaci pocit, Ze ptispiva ke spokojenosti
zakazniki nebo, Ze ma Sanci prezentovat své nazory. Dalsi otazka v dotazniku proto
zjiStovala, zda jsou zaméstnanci dostatecné motivovani pro svou praci. Jak je vidét
z grafu 11, tak 13 % souhlasi a 57 % spiSe souhlasi stim, Ze jsou dostate¢né
motivovani, zatimco 30 % dotazovanych s timto spiSe nesouhlasi.
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Graf 11: Jste pro Vasi praci dostate¢né motivovan?

Souhlasim: 5: 13% Ve Nesouhlasim; 0; 0%

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setreni

Dalsi velmi dulezitou roli pii motivaci zaméstnanct hraje rutina prace. Prili§ rutinni
prace pracovniky vyCerpavd mnohem vice, nez prace rtiznoroda, kterd vyzaduje vice
usili a napaditosti, ale neplati to tak samoziejmé pro kazdého. Nékterym lidem naopak
rutinni prace vyhovuje.

V odd¢leni, ve kterém byl provadén dotaznikovy vyzkum, vSichni osloveni pracuji
S pocitaci a vykonavaji jen par rtiznych Cinnosti a to od prace ve specializovanych
softwarech, odpovidani na e-maily az po vyfizovani n¢kolika telefonnich hovorti denné
apod. Proto dalsi otazka zjist'ovala, jestli si dotazovani mysli, Ze je jejich prace rutinni.
Z grafu 12 je pak patrné, ze 15 % nesouhlasi a 40 % spiSe nesouhlasi s tim, Ze by jejich
pracovni naplii byla rutinni, naopak 8 %, tj. 3 osloveni souhlasi a 37 %, tj. 15
oslovenych spise souhlasi s tim, Ze jejich prace rutinni je.

Graf 12: Myslite si, Ze je VaSe prace rutinni?

Souhlasim;
3; 8%

Nesouhlasim;
6; 15%

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setieni

Na otazku tykajici se rutiny prace na pracoviSti navazovala otdzka, zda by dotazovani
chtéli mit na pracovisti moznost rotace prace. Rotace prace by oslovenym mohla
pomoci dostat se ze svého kazdodenniho pracovniho kolob&hu, poskytla by jim nové
znalosti z jinych pracovist' ve spole¢nosti a navazali by naptiklad i nové kontakty.

Podle grafu 13 by moZnost rotace prace uvitalo 8 oslovenych, tj. 20 %, dalSich

7 oslovenych nevi, zda by tuto moZnost vyuzilo. Zbylych 25 oslovenych, tj. 62 %
by nechtélo vyuzit moznost rotace prace. Pocet zaméstnancti, kteti by souhlasili a téch,
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ktefi si nejsou jisti, zda by rotaci prace chtéli vyzkouset, tvoii dohromady 15. Tento
pocet tak piiblizné odpovidd zaméstnanciim z grafu 12, ktefi si mysli, Ze je jejich prace
rutinni.

Graf 13: Chtél/a byste aby existovala ve Vasi spole¢nosti moZnost rotace prace?
nevim; 7; 18%

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setreni

Vztah Kk praci a ke spolupracovnikiim je dal$im dalezitym motivaénim prvkem, ktery
pusobi, jak na zaméstnance, tak na pracovni atmosféru (viz graf 14 nize). Citi-li
zaméstnanec, ze svou praci opravdu piispiva ke spokojenosti zakaznikli, ovlivni
to pozitivné jeho postoj a bude ho to dale motivovat k dal§im lepSim vykonim.
Pozitivné naladény pracovnik mé pak pozitivni vliv na své okoli, ve kterém pracuje.
Kladny vztah k praci se tak do znacné miry promita do vztahu ke spolupracovnikiim
a naopak.

Jak bylo uvedeno hned v uvodu kapitoly vztah k praci a vztah ke spolupracovnikim,
ovliviiuji pracovni atmosféru na pracovisti. Atmosféra na pracovisti je dilezitym
aspektem, ktery nelze opomijet. Viela atmosféra podporuje naladu i vykon vSech
pracujicich. Proto je tieba sledovat vyvoj vztahli na pracovisti a v ptipadé nutnosti je
zapotiebi vhodné zasahnout Kk vyfeSeni problému. Nastésti ve Velké pojistovaci
spole¢nosti, dle grafu 14, maji spolupracovnici mezi sebou velmi dobré (40 %
oslovenych) a dobré (60 %) vztahy. Tyto vztahy spolupracovnici utuzuji, jak uvedli
V dotazniku, naptiklad ranni kavou, obédem, spoleénymi akcemi ¢i jednou roc¢né
na vanoc¢nim vecirku spole¢nosti apod.

Graf 14: Jaké mate pievainé vztahy s Vasimi spolupracovniky?
Velmi Spatné;

0;0% \[Spatné;o; 0%

Zdroj: Viastni dotaznikové Setient
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4.4.1.3 Moralni a socidlni stimuly

Motivace a stimulace neni jen o poskytovanych benefitech a o finanénim ohodnoceni,
jak si mnozi zaméstnanci mohou myslet. Jde také o slovni ¢i pisemnou pochvalu nebo
celkové o jiné vyjadieni uznani za pracovnikem dosazeny vykon ¢i pracovni uspéch.
Nepatii sem ovSem jen chvala, ale i dobfe myslena kritika, kterd nema ¢loveka zostudit,
nybrz naopak také motivovat k dalsimu zlepSovani se.

Podle grafu 15, si 50 % oslovenych mysli, Zze jsou moralni stimuly formou pochvaly
¢i uznani uplatiovany casto, 2,5 %, tj. jeden osloveny si mysli, Ze jsou uplatiiovany
velmi Casto. Ovsem 40 % oslovenych si mysli, Ze jsou chvaleni malo, 5 % velmi malo
a 2,5 %, tj. také jeden osloveny si neni viitbec védom, ze by n¢jaké moralni stimuly byly
uplatiovany. Moralni stimuly tak postrada celych 45 %, tj. 18 oslovenych z celého
osloveného oddéleni. Z grafu 16 je pak patrné, ze tento nedostatek pocituji vSechny
vékové kategorie v daném oddéleni a nejvice pak veékova kategorie 26 — 30 a 46 — 50.

Graf 15: V jaké mife jsou uplatiiovany moralni stimuly (pochvala, uznani)?

Velmi ¢asto; Velmi malo;
1;2,5% 2;5%

Nejsou
uplatiiovany;
1;2,5% Zdroj: Viastni dotaznikové Setieni

Graf 16: V jaké mife jsou uplatiiovany moralni stimuly (pochvala, uznani)?
Rozdéleni dle vékovych kategorii

+

+

Hond e

20-25 26-30 31-40 41-45  46-50 51-55 55avice

k"

Poéet respondentt
O P N W b U1 O N
Y

Vékové kategorie

B Velmi malo ™ Malo ™ Nejsou uplatiiovany B Casto ™ Velmi ¢asto

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setreni
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Velkd pojisStovaci spolecnost poskytuje svym zaméstnancim velké mnozstvi
zaméstnaneckych vyhod a benefitl, které jsou vice rozepsany v kapitole isek motivace
a odménovani — zdravotni a socialni program. Tyto benefity slouzi jako dal§i motiva¢ni
prvek ve spole¢nosti. Benefity jsou vybirany a zafizovany dle konkrétnich nabidek
riznych spole¢nosti nebo na zakladé napadt a piipominek zaméstnanct. Jedinou
prekazkou ve vybéru a poskytovani Siroké skaly benefitd je pro spolecnost jeji rozpocet.

Odpovida-li nabidka benefitti potfebam zaméstnancu, lze vycCist z nasledujiciho grafu
¢islo 17. Se soucasnou nabidkou benefitii souhlasi 20 % oslovenych a 50 % spiSe
souhlasi. Nesouhlasi pak 2 %, tj. jeden osloveny a spiSe nesouhlasi 28 %, tj. 11
oslovenych. Nejvice nesouhlasi podle grafu 18 lidé ve vékovych kategoriich od 20 do
40 let a respondenti ve vékové kategorii 46 — 50 let.

Graf 17: Benefity a zaméstnanecké vyhody, na které mam narok, odpovidaji mym potfebam.

Nesouhlasim;
1; 2%

Zdroj: Viastni dotaznikové Setient

Graf 18: Benefity a zaméstnanecké vyhody, na které mam narok, odpovidaji mym potiebam.
Rozdéleni dle vékovych kategorii.

Potet respondentl

20-25 26-30 31-40 41-45 46-50 51-55 55avice
Vékové kategorie

m Nesouhlasim  m Spise nesouhlasim  m Spi3e souhlasim  m Souhlasim

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setreni
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4.4.1.4 Pracovni podminky

Pracovni podminky jsou jednim =z nejdalezitéjSich faktorti, ovliviiujici vykon
pracovnikd. Tato oblast je dokonce oSetiena v zakoniku prace, ktery stanovi
zaméstnavateli vytvaret zaméstnanciim, pracovni podminky, které mu umoznuji
bezpe¢ny vykon prace. Jak jsou s pracovnimi podminkami spokojeni osloveni
zaméstnanci Velké pojistovaci spolecnosti lze vycist z grafu ¢islo 19. Graf ukazuje,
ze 33 % oslovenych je spokojeno a 47 % je spiSe spokojeno s pracovnimi podminkami
na pracovisti. Zbylych 17 % dotazovanych je spiSe nespokojeno ¢i nespokojeno
s pracovnimi podminkami. Jak vyplynulo z vyplnénych dotaznikli, nejCastéjSim
problémem na pracovisti je klimatizace, kterd je centralné¢ nastavena a neumoziuje
zaméstnancim otvirat okna, kdyz to oni sami chtéji.

Graf 19: Jste spokojen s podminkami pro praci na Vasem pracovisti?

Nejsem; 2; 5%

Spi%e nejsem;
6; 15%

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setireni

K pracovnim podminkam patii také pracovni pomticky a nastroje urcené¢ k vykonu
prace na pracoviSti. Jsou tyto nastroje a prostfedky k dispozici, aby mohli byt
zaméstnanci maximalné produktivni pii vykonu své prace? S timto tvrzenim souhlasi 18
% dotazovanych a spiSe souhlasi 63 %, nesouhlasi pak 2 %, tj. jeden dotazovany a spiSe
nesouhlasi 17 %, tj. 7 oslovenych. Podle grafu 21 pochazi nejvice nesouhlasnych
odpovédi z vékovych kategorii 20 — 25 let a 26 — 30 let. Jedna se o mladé lidi, kteti jsou
zvykli na praci s moderni technikou a modernimi ptistroji. Velké pojistovaci spolec¢nost
je sice plné zasobena technickym zdzemim, ale bohuzel ne pfili§ modernim, coZ pravé
mlads$i generace mohou postradat.

Graf 20: Nastroje a prostiedky, které mame k dispozici, mi umoziiuji byt maximalné produktivni.

Nesouhlasim;

1; 2% Spise
nesouhlasim;
7; 17%

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setreni
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Graf 21: Nastroje a prostiedky, které mame k dispozici, mi umoziiuji byt maximalné produktivni.
Rozdéleni dle vékovych kategorii.

et L hh

20-25 26-30 31-40 41-45 46-50 5155 SSavice

Poget respondentil
o — N w E-N n (=3 ] ~J

Vékové kategorie

m Nesouhlasim = SpiSe nesouhlasim = SpiSe souhlasim m Souhlasim

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setreni

Co je§té dokéze motivovat zaméstnance9 Pokud se da néjak Vylepéit prace, jak?

vvvvv

poskytuje graf 22. Nejvice oslovenych (39 %) ocenuje dobry pracovni kolektiv. Druhou
nejvice zddanou oblasti je mit tvir¢i a zajimavou praci (26 %). Déle nasleduje jistota
zaméstnani (17 %), kterd patii v dneSni dobé mezi velmi aktudlni témata. Pruznou
pracovni dobu povazuje za duleZitou 10 %, dalsi vzdélavani 7 % a 1 % dotazovanych

oznacilo odpovéd’ jiné podnéty, mezi které jmenovali zaméstnanecké benefity.

vvvvvv

1%

® Dobry pracovni kolektiv
M Pruznd pracovni doba

m Dal$ivzdélani

| Jistota zaméstnani

® Tvardi a zajimava prace

M Jiné

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setieni
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4.4.1.5 Bezpedi a jistota

Velka pojistovaci spole¢nost funguje na cCeském trhu jiz mnoho let a ma tedy jiz
vybudované silné a stabilni zdzemi. Konkurence na trhu je ovSem velikd, proto ani tato
spole¢nost nemulize zajistit svym zaméstnancim 100 % zabezpeceni prace. Jaké minéni
V této oblasti maji zaméstnanci? Boji se o ztratu svého zaméstnani nebo spole¢nosti
daveiuji? Jak je vidét z grafu 23, o své misto se neboji celkem 73 %, tj. 29 dotazanych,
naopak starosti o ztratu svého zaméstnani vyjadiilo 27 %, tj. 11 dotazovanych. Graf 24
znazornuje, ze obavy o ztratu svého zaméstnani vyjadrily zastupci ze vSech vékovych
kategorii. Nejvice pak osloveni ze stfedni vékové kategorie a osoby starsi 46 let. Lidé
ze sttedni v€kové kategorie by novou praci nasli mozna snaze nez osoby starsSiho véku,
ovSem tito lidé Casto museji splacet hypotéku a tak pro né ztrata zamestnani znamena
vysoké riziko v podobé nizké likvidity. Osoby starSi pak mohou mit vétsi problémy
najit si novou praci, protoze spolec¢nosti v dnesni dob¢ davaji Sanci spiSe mlad$im
uchazeclim s vys$i odolnosti vii¢i stresovym situacim, s lepsi jazykovou vybavenosti
a s vysokou mirou flexibility v oblasti cestovani.

Graf 23: O ztratu svého mista si délam starosti jen malokdy.

Souhlasim;  Nesouhlasim;
4; 10% 2;5%
Spise

nesouhlasim;
9; 22%

Spide souhlasim;
25;63%

Zdroj: Viastni dotaznikové setieni

Graf 24: O ztratu svého mista si délam starosti jen malokdy. Rozdéleni dle vékovych kategorii.
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Zdroj: Viastni dotaznikové Setient
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4.4.1.6 Image podniku

To jak je spole¢nost vniména Sirokym okolim, ale i samotnymi zaméstnanci ma veliky
vliv na jeji image. Pro zaméstnance je vice motivujici pracovat ve firm¢, o které vi,
Ze v porovnani S jinymi spole¢nostmi si stoji ve vefejném minéni mnohem Iépe. Jestli
ma Velka pojistovaci spole¢nost dobrou povést ve svém okoli, zjistovala dalsi otazka
Vv dotazniku. Podle 95 % zaméstnanct, viz graf 25, ma spole¢nost v okoli dobrou povést
a jen 5 %, tj. 2 dotazovani si to nemysli.

Graf 25: Spole¢nost ma v regionu dobrou povést jako zaméstnavatel.

Nesouhlasim; Spise
1;2,5% nesouhlasim;

1;2,5%
l Zdroj: Vlastni dotaznikové Setreni

Pro jakoukoli spole¢nost je také velice dobré, pokud ji jeji zaméstnanci chvali 1 mimo
svou pracovni dobu pted svymi znamymi a prateli. To, ze jsou zaméstnanci ochotni
hovotit kladné o spole¢nosti, kde pracuji, je velice pozitivnim jevem. Znamena to,
ze jsou v praci spokojeni. Kolik dotdzanych je ve spole¢nosti natolik spokojeno, ze by
tuto praci doporucili 1 svym znamym a piatelim? Na tuto otazku poskytuje odpoveéd’
graf ¢islo 26. Praci ve spolecnosti by doporucilo 48 % a spiSe doporucilo 40 % naopak
proti je celkem 12 % dotazovanych, tj. 5 oslovenych.

Graf 26: Souhlasite s tim, Ze 1ze doporudit znAmému praci pravé v této spole¢nosti?

Nesouhlasim; Spise
1 nesouhlasim;
4;10%

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setieni
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4.4.2 Analyza vzdélavani a rozvoje

Tato cast dotaznikového Setfeni zjiStovala situaci rozvoje a vzdélavani ve Velké
pojistovaci spolecnosti. Zda je vzdélavani a rozvoj dulezity pro konkrétni pracovniky
V jejich pracovni Cinnosti, jestli maji zdjem o dalsi vzdélavani a pokud ano o jaky druh?
Dalsi podkapitolka vyzkumu je zaméfena na pristupnost vzdélavani a rozvoje pro
zaméstnance — je vzdélavani pristupné v§em? Vyhovuje spolecnost zddostem o rozvoj?
Nasleduje podkapitola vénujici se kariéte, kde je uvedeno, existuje-li ve spole¢nosti
moznost kariérniho rustu a jestli je 0 tuto moznost ze strany zaméstnanci zajem?
Posledni c¢asti dotaznikového vyzkumu se zabyvaji Skolenim, osobnim c¢asovym
vytizenim a néklady na vzd€lavani. Byli by zaméstnanci ochotni pfispivat na svoje
vzdélavani a kolik?

4.4.2.1 Vzdélani a rozvoj

Lidsky kapital je v dneSni dobé hodnotou, kterd nartsta tim, jak je s ni zachazeno. Je
hlavni konkuren¢ni vyhodou a investice do né&j se proto vyplati, i kdyz si tento fakt
uvédomuje zatim jen malé mnoZstvi spoleCnosti. Zaméstnanci maji v dne$ni dobé
Siroky vybér moznosti v oboru rozvoje a vzdélavani. Samoziejm¢ musi pocitat
S omezenim ze strany zaméstnavatele, ktery bude ochoten pfispivat jen na Cinnosti
souvisejici s vykonem prace. Mysli si tedy zaméstnanci, Ze je pro jejich pozici
vzdélavani a rozvoj nutny? Podle grafu 27 si pfevazna vétSina dotazovanych (72 %)
mysli, Ze pro jejich praci je vzdélavani nutnosti. Nesouhlasi pak 18 % oslovenych a 10
% nevi.

Graf 27: Je vzdélavani a rozvoj nutny pro Vasi pozici?

nevim;
4; 10%

ne, neni;
7; 18%

Zdroj: Viastni dotaznikové setient

Jak bylo zjisténo z dotaznikového Setteni, vzdélavani piimo se tykajici pracovni
¢innosti je pfevazné poskytovano zcela automaticky. Zaméstnanci jsou pak Skoleni pro
praci s novymi systémy, produkty apod. OvSem mohou existovat i ¢innosti souvisejici
s vykonem prace, ve kterych by se zaméstnanci radi vzdélavali vice. Tyto ¢innosti pak
mohou piimo souviset s pracovni Cinnosti nebo k této cinnosti mohou pfispivat
nepiimo. Zda takova oblast existuje, zjiStovala dal$i otdzka v dotaznikovém Setieni.
Odpoveéd’ na ni pak ukazuje graf 28. Podle grafu 28 si 75 %, tj. 30 dotazanych mysli, Ze
existuje oblast, dulezitd pro jejich préaci, ve které by se chtéli vice vzdélavat. DalSich
10 %, tj. 4 osloveni si mysli, Ze takova oblast neexistuje a 15 % dotazanych, tj. 6
oslovenych si neni jistych, zda takova oblast existuje ¢i nikoliv.
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Graf 28: Existuje oblast, dileZita pro Vasi praci, ve které byste se chtél/a vice vzdélavat?

nevim;
6;15%

ne, neni;
4; 10%

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setreni

Zaméstnanci tedy vi, ze dal$i rozvoj je pro né¢ velmi dulezity. Otazkou je, zda si to
uvédomuje i spoleCnost a jestli zaméstnanciim poskytuje dalsi moznosti ve vzdélavani,
kromé povinnych Skoleni. Na tuto otazku poskytuje odpovéd’ graf Cislo 29. Z grafu 29
je patrné, Ze 23 % souhlasi a 55 % spiSe souhlasi s tim, Ze jim spole¢nost poskytuje
prilezitost k dalSimu vzdélavani a rozvoji, které jim pomaha pti vykonu prace. DalSich
20 % pak spiSe nesouhlasi a jeden dotazovany, tj. 2 % nesouhlasi, s tim, ze by takovou
prilezitost od spole¢nosti méli.

Graf 29: Spole¢nost mi poskytuje piileZitost ke vzdélavani a rozvoji, které mi pomahaji pii mé
praci.

Nesouhlasim; 1; 2%

Spise nesouhlasim;
8; 20%

Zdroj: Viastni dotaznikové setieni

4.4.2.2 Pristupnost vzdélavani a rozvoje

Z vySe uvedenych otdzek a grafll je patrné, Ze jsou si zaméstnanci i spolecnost védomi
nutnosti vzdélavani a rozvoje. Kromé povinnych Skoleni dillezitych pro vykon prace,
spolecnost poskytuje i dalsi ptileZitosti ke vzdélavani v oblastech blizkych hlavni naplni
prace, coz je zfejmé z grafu 29. Kolik zaméstnancl z osloveného oddéleni specialnich
spravnich agend si o takovy kurz nékdy zazadalo, znazornuje graf 30. Podle grafu 30
nékdy zazadalo z tohoto odd¢leni o néjaky kurz 18 respondentd, tj. 45 % oslovenych,
nikdy nezazadalo o takovyto kurz 22 oslovenych, tj. 55 %.
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Graf 30: Zadal/a jste nékdy o néjaky kurz vzdélavani a rozvoje od Vasi spole¢nosti?

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setieni

Z nasledujici tabulky ¢islo 8 je mozné vy¢ist, o jaké kurzy dotycna osoba zadala a zda ji
bylo vyhovéno ¢i nikoliv. Nejvice osob zadalo o medicinsky kurz, ktery maji v nabidce
sveho osobniho rozvoje na kazdy rok, z 6 osob, které o tento kurz zadali, bylo vyhovéno
4 osobam a 2 osobam vyhovéno nebylo. Dale byl projeven zdjem o kurzy
reprezenta¢nich a komunikaénich dovednosti, kde bylo vyhovéno 3 osobam z 5 celkové
zadajicich. Osobam zadajicim o jazykovy kurz vyhovéno nebylo az na 1 osobu, ktera
zéroven zadala o manazersky kurz, ktery ji byl taktéz povolen. Jednd se proto ziejmé
o Clovéka na vedouci pozici, ktery anglicky jazyk potiebuje k vykonu své prace. Mezi
nejCastéji uvadéné davody, pro¢ zadatelim nebylo vyhovéno, patii naptiklad kapacitni
omezeni v pripadé zdravotnickych kurzl, nesplnéni podminek a zruseni terminu u kurz
reprezentatni a komunikacni dovednosti, zbytecnost kurzi v piipadé¢ prace na PC
a znalosti produktti spole¢nosti a v neposledni fadé pak duvody uvadéné jako
nedostatek finan¢nich prostredk.

Tabulka 8: O jaky kurz jste Zadal/a a bylo Vam vyhovéno?

Kurz/Osoba 1./2.[3.14.15.]6./7.|8.|9.]10.{11.]12.|13.{14.(15.]16.|17.[18.
Jazykovy kurz . o e .
ManazZerské Skoleni . .
Medicinsky kurz . . ol oo

MS Excel B
Pocitacovy kurz . .

Produktova politika .

Reprezentacni a komunikacni dovednosti | « B . . .
Studium na VS .

OdeVéd’: Ano L3 T R O O N O I R )

OdeVéd’: Ne L (T A I O O )

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setieni

Graf 31: Zazadal/a byste i pfes odmitavy postoj znovu?

Zdroj: Viastni dotaznikové Setient
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Podle grafu 31 by pak z 8 odmitnutych respondentii znovu zazadalo o né&jaky kurz 37,5
%, tj. 3 osloveni, 37,5 %, tj. 3 osloveni uz by nezazadali znovu a 25 %, tj. 2 osloveni
nevi, zda by zadali znovu ¢i nikoliv.

Graf 32 nésledné zobrazuje, co by dotazovani od rozvoje a vzdélavani ocekavali.
Nejvice oslovenych oznacilo (28 %), Ze od rozvoje oc¢ekava urcitou jistotu zaméstnani.
Tato odpoveéd’ je pak nejcastéji oznacovana vékovymi kategoriemi 46 — 50 let, 51 — 55
let a 55 a vice let. U téchto v€kovych skupin lze strach o ztratu zaméstnani ocekavat,
protoze by se jim v dne$ni dob&é nové zaméstnani hledalo jen velice tézko. Druhou
nejCastéji zaSkrtadvanou moznosti byl lepsi osobni pocit, ktery oznacilo celych 25 %
oslovenych. Nejvice tuto odpovéd’ volili v€kové kategorie 26 — 30 let a 55 a vice let.
MozZnost vySsiho platu pak zaSkrtlo celkem 18 % oslovenych, z ¢ehoZ nejvice patii do
vekové kategorie 20 — 25 let a 41 — 45 let. Mladsi veékové kategorie maji vétSinou
vysoké naroky na své platy zvlasté tehdy, jsou-li to vysokoSkolsky vzdélani lidé.
Bohuzel u mladsich lidi bez praxe se jejich predstavy nedaji s realitou srovnavat, proto
se snazi dale vzdélavat a slibuji si od toho moznost nartistu jejich platu. Vékova
kategorie 41 — 45 let jsou naopak lidé, ktefi jiz praxi v oboru maji, ale potiebuji
zabezpecit svou rodinu, a tak vidi ve svém rozvoji taktéz Sanci na moznost vysSiho
platu. Lepsi uplatnéni na trhu a moznost lepsi pozice shodné zaskrtlo 14 % oslovenych.
Kdy si od svého vzd€lavani a rozvoje slibuje lepsi pozici nejvice oslovenych ve vékoveé
kategorii 26 — 30 let, coZ jsou lidé mladi budujici svou kariéru. Jinou moznost oznac¢il 1
dotazovany, tj. 1 %, ktery uvedl, Ze by od vzd€lavani a rozvoje ocekaval vice znalosti
a dovednosti.

Graf 32: Co od rozvoje ofekavate?

8 u jistota zam&stnéni

B mo#nostvy3iho platu

4 » moZnost lep3l pozice

u lepsi uplatnéni na trhu
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‘ Hh] BANIN -~
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Viékové kategorie

Zdroj: Viastni dotaznikové setient
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4.4.2.3 Kariéra

Pro zaméstnance je velice pozitivni védomi moznosti dalS§iho postupu ve firmé.
Motivuje je to k vyssim vykonim, které mohou Casem vyustit v o¢ekavané povyseni.
Ovsem ne v kazdé spolecnosti je mozné budovat svou kariéru. V téchto spole¢nostech
miize ¢loveék pak zdokonalovat své znalosti a dovednosti v konkrétnim oboru, které mu
piinasi vyhody v podobé vyssiho platu ¢i zvySovani statusu jeho odbornosti a jeho
specializace. Jestli je ve Velké pojistovaci spole¢nosti prilezitost pro rozvoj kariéry lze
vycist z grafu 33. Podle tohoto grafu souhlasi 25 % dotazovanych a spiSe souhlasi 60 %
S tim, ze maji ve spoleCnosti prilezitost pro rozvoj své kariéry. Nesouhlasi pak 5 %
dotazovanych a spiSe nesouhlasi 10 %. Z grafu 34 pak vyplyva, ze nejvice nesouhlasi
lidé ve vékovych kategoriich 51 — 55 let a 55 a vice let.

Graf 33: Mate ve spole¢nosti piilezitost pro rozvoj Vasi kariéry?

Nesouhlasim; »
2:5% Spise )
nesouhlasim;
4;10%

SpiSe souhlasim;
24; 60%
Zdroj: Vlastni dotaznikové Setreni

Graf 34: Mate ve spole¢nosti piileZitost pro rozvoj Vasi kariéry? Rozdéleni dle vékovych kategorii.

Potet respondent
C R N W PR NN 0
)

1 1
T EEET ]

20-25 26-30 31-40 41-45  46-50 51-55 55a
vice

Vékové kategorie

® Nesouhlasim m SpiSe nesouhlasim = SpiSe souhlasim m Souhlasim

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setieni

Podle grafu 33 je tedy vétSina dotazovanych presvédcena, ze maji ve spolecnosti
moznost kariérniho riistu. Maji dotazovani, ale zajem o kariérni rast? Graf 35 ukazuje,
ze zajem o kariérni riist je pfiblizné na stejné Grovni, kdy 45 %, tj. 18 oslovenych zajem
projevilo, zatimco 40 %, tj. 16 dotazovanych z4jem o kariérni rist nema. Odpovéd
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nevim zvolilo 15 %, tj. 6 oslovenych. Nejvice zajem o kariérni rist projevili vékové
kategorie 20 — 25 let a 26 — 30 let. Protoze se jedna o mladé lidi, ktefi vétSinou
dokoncili studium, dal se takovyto vysledek ocekavat. Naopak lidé starsi, ve vékovych
kategoriich 46 — 50 let, 51 — 55 let a 55 a vice let zajem o rust kariéry neprojevili. Tento
vysledek je mozné povazovat také za predvidatelny, protoze tito lidé maji ziejmé jiz
rust kariéry za sebou nebo je kariérni postup neldkd a pienechaji ho rad¢ji prave
mlad$im ro¢niktim.

Graf 35: Mate Vy osobné zajem o kariérni rist? Rozdéleni dle vékovych kategorii.
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Zdroj: Vlastni dotaznikové Setieni

4.4.2.4 Skoleni

Skoleni je duleZitou soudasti vzdélavani a rozvoje zaméstnancii. Dobife provedené
Skoleni by mélo zajistit pochopeni novych pracovnich postuptt a ¢innosti, mélo by
vyresit ptipadné nedostatky a mélo by dohlizet 1 na spravnou aplikaci nové nabytych
védomosti v praxi. Skoleni by nemélo byt pfili§ zdlouhavé, ale ani pfili§ struéné.
Jak probiha Skoleni ve Velké pojisStovaci spolecnosti a zda jsou s nim zaméstnanci
spokojeni, ukazuji ndsledujici grafy.

Graf 36 ukazuje, jestli zaméstnanci povaZuji Skoleni k novym ¢innostem za dostacujici.
Lze z néj vycist, Ze pro ze pro 62 %, tj. 25 oslovenych je Skoleni dostacujici, pro 28 %,
coz je 11 oslovenych je Skoleni nedostacujici a 10 %, tj. 4 osloveni odpovédéli, Ze nevi.

Graf 36: Pokud se u¢ite novou ¢innost tykajici se Vasi prace, je $koleni k této ¢innosti pro Vas
dostacujici? nevim; 4; 10%

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setieni
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Kazdé skoleni, které ve spole¢nosti probiha je sice dilezité pro dalsi chod spole¢nosti
a zvySovani jeji efektivity, ovS§em v danou chvili spiSe zaméstnance zpomaluje od jejich
prace. Podle 65 % nejsou Skoleni ¢asové narocnd, zatimco 30 % si mysli, ze skoleni
naro¢na na Cas jsou. Nevi celkem 5 %. Toto v§e znazornuje dalsi graf ¢islo 37.

Graf 37: Klade si toto zaskolovani vysoké naroky na Vas ¢as?

nevim; 2; 5%

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setieni

Graf 38 poté poskytuje informaci o tom, jestli zaméstnancim vyhovuje dosavadni systém
zaSkolovani. Vysledky jsou priblizné stejné jako u grafu 36 i 37 a to, Ze 62 % oslovenych
vyjadtilo souhlas, s tim, Ze jim soucasny systém zaskolovani vyhovuje ve vSech smérech. Jako
nevyhovujici oznacilo systém Skoleni 30 % dotazanych a nevi celkem 8 % oslovenych.

Graf 38: Vyhovuje Vam systém zaskolovani?

nevim; 3; 8%

Zdroj: Viastni dotaznikové setieni

4.4.2.5 Naklady na vzdélavani

Otazka néakladd je v mnoha spolecnostech hlavnim divodem omezené¢ho vybéru moznosti
z nabidky vzdé¢lavani a rozvoje. Ve spole€nosti existuje jist¢ mnoho zaméstnanct, kteti by radi
absolvovali n¢ktery z kurzii na ktery, ale nejsou v rozpoctu spolecnosti finan¢ni prostfedky.
Zaméstnancim jsou pak jejich pozadavky zamitnuty a oni ztraceji odvahu i chut’ ptihlaSovat
se do jinych kurzl. Spole¢nost tak mozna v danou chvili usetfi, ale v tomto piichazi o investici,
ktera by se ji vratila v budoucnu — a to nejen vy$sim vykonem zameéstnancii, ale i vy$§i motivaci
a loajalitou. Tento problém by se dal jisté z €asti vyfesit spolutiCasti zaméstnanct na nakladech
za ruzné kurzy. Byly by zaméstnanci v dotazovaném oddéleni ochotni pfispivat si na své
vzdélavani a sviij osobni rozvoj? Kolik by byli ochotni takto investovat jednou za ¢tvrt roku?
Na tyto otdzky odpovidaji nasledujici grafy cislo 39 a 40. Graf 39 vyjadfuje ochotu
zaméstnancii prispivat si urcitou ¢astkou na své vzdelavani. Podle tohoto grafu by bylo 62 %
oslovenych ochotnych uhradit ¢ast naklad. Naopak 23 % dotazovanych by na své vzdélavani
ptispivat nechtélo a odpovéd’ nevim uvedlo 15 %. Graf 40 zobrazuje piibliznou ¢astku, kterou
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by bylo ochotno vynalozit vySe zminénych 25 dotazovanych z grafu 39, ktefi souhlasili
S Castecnou uhradou nakladl na vzdélavani. Z grafu lze vycist, Ze 15 oslovenych, coz je
prevazna vétsina, by bylo ochotno ¢tvrtletné prispivat ¢astkou 500,-- az 1000,--. Vice nez 1000,-
- by bylo ochotno pfispivat 5 oslovenych a 5 oslovenych by bylo ochotno pfispivat méné nez
500,-- ctvrtletné.

Pokud bychom piedpokladali, ze by zaméstnanci v osloveném oddéleni prispivali ¢tvrtletné cca
250 K¢, 750 K¢ a 1 250 K¢, Cinila by ctvrtletni uspora diky 25 zaméstnanctim 18 750 K¢&. Roc¢ni

uspora by pak diky ¢astecné tihrad¢ téchto zaméstnanci Cinila 75 000 K¢ v osloveném oddéleni.

Graf 39: Byl/a byste ochotny/a hradit ¢ast nakladii tykajicich se Vaseho rozvoje a vzdélavani?

nevim; 6; 15%

Zdroj: Viastni dotaznikové Setieni

Graf 40: Kolik byste byl/a ochotny/a investovat do svého rozvoje a vzdélavani — étvrtletné?

Potet respondenti
O R, N W R U O N

20-25 26-30 3140 41-45 46-50 51-55 b55avice
Vakové kategorie
vice nez 1 000,- ® 500,- a 1 000,- B méné nei 500,-
Zdroj: Viastni dotaznikové setieni

4.4.2.6 Osobni ¢asové vytizeni

Casové vytizeni zaméstnancii je velice diilezitym faktorem, ktery se tyka vzdélavéni
a rozvoje zaméstnancll. ProtoZe vétSina Skoleni, kterd zaméstnanci absolvuji, byvaji
nutna pro vykon préce, jsou tato Skoleni provadéna v pracovni dobé€. Ostatni Skoleni,
ktera se pracovni ¢innosti netykaji piimo, pak probihaji mimo pracovni dobu, coz
vétSina zaméstnancl diky svym soukromym zavazkiim nestiha nebo naopak probihaji
Vv pracovni dobg, ale tento zameSkany ¢as musi zamé&stnanci nahradit. Z tohoto diivodu
proto vétSina zaméstnancii radéji obetuje dalsi rozvoj a vzdélavani. Jestli je toto tvrzeni
pravdivé ukazuje graf 41. Podle grafu 41 by se 67 %, tj. 27 oslovenych opravdu rado
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vzdélavalo pii lepSim Casovém harmonogramu, jen 3 %, tj. 1 dotazovany by se
vzdelavat nechtél a 30 %, tj. 12 oslovenych nevi. Tabulka ¢islo 9 pak zobrazuje pocet
osob, které se vyjadrili o jaké konkrétni kurzy, vzdélavani a rozvoj by méli zajem. Z 27
osob vypsalo konkrétni oblast vzdélavani 18 zaméstnancli. Nékteti zaméstnanci by se
radi vzdélavali ve vice oblastech.

V oblasti pojistovnictvi je pak zahrnuto vzdélavani v nasledujicich oblastech:

sjednavani pojisténi,

Vv oblasti zakona o pojistnych smlouvach a jinych pravnich otazkach,

interni kontroly,

Zivotni a neZivotni pojisténi,
sprava pojisténi,

oblast likvidace,

oblast plateb.

Graf 41: Pri lepSim ¢asovém harmonogramu bych se chtél/a vice rozvijet a vzdélavat.

ne; 1; 3%

Zdroj: Viastni dotaznikové Setreni

Tabulka 9: Oblasti vzdélavani, o které by dotazovani zaméstnanci projevili zajem

Osoba

Oblast vzdélavani
Oblast Cizi |Pocitacovy| Komunikacni
pojistovnictvi | jazyky kurz dovednosti
1. .
2, > o .
3 . .
4. B
5. .
6. ®
7. ®
8. .
9 .
10. B
1. .
12. B
13.
14. ®
15. »
16. .
17. - . .
18. .

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setieni
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5 Shrnuti vysledki

Cilem této diplomové prace bylo analyzovat motivaci a personalni rozvoj ve Velké
pojistovaci spolecnosti, a. s. v odboru specialnich spravnich agend a v ptipadé potieby,
bylo jejim dil¢im cilem navrzeni zmén v tomto systému.

Prvni &ast analyzy se zabyvala systémem motivace a stimulace. Ukolem analyzy bylo
zjistit, jak ve spolecnosti funguje komunikace, zpétnad vazba a odkud zaméstnanci
nejcastéji ziskavaji informace pottebné pro vykon své prace. Déle analyza zjiStovala
vztah pracovnikil k praci a ke svym spolupracovnikim. Podkapitola analyzy moralni
a socidlni stimuly analyzovala uplathovani moralnich stimuli a spokojenost
zamestnanct s nabidkou soucasnych benefitt, které jim spole¢nost poskytuje. Posledni
¢asti analyzy se vé€novaly pracovnim podminkdm, jistoté prace a image podniku.

Zprvni castianalyzy systému motivace a stimulace jsem dospéla k nasledujicim
zdvéram. Tato Cast analyzy byla dotazovanymi hodnocena velmi kladng. Tento fakt
pfisuzuji nejen samotné spolecnosti, ktera svym zaméstnancim poskytuje Siroké
spektrum sluzeb a velmi stabilni zdzemi, ale také celosvétovému vyvoji. Neni tomu tak
davno, kdy cely svét ¢elil hospodaiské krizi, ktera po sob¢é zanechala Spatné vzpominky
V podobé€ sniZzovani plati nebo dokonce snizovani poctu zaméstnanci. JeSté nez tyto
vzpominky stadily vyblednout, objevila se krize v Recku a také fada uspornych
opatieni, ktera probihaji pfimo v Ceské republice.

Velka pojistovaci spolecnost ovSem v této dobé prokazala, ze je silnou a stabilni
spolecnosti, kterd svym zaméstnancim muze zabezpecit perfektni pracovni podminky,
jistotu zaméstnani a fadu vyhodnych benefiti. Zaméstnanci si tento fakt zcela jisté
uvédomuji, a dle mého ndzoru pravé proto hodnoceni prvni ¢asti analyzy vychdzi vice
nez kladné.

Druhé cast analyzy zkoumala systém vzdélavani a rozvoje — zda je vzd€lavani a rozvoj
dalezity pro konkrétni pracovniky v jejich pracovni ¢innosti, jestli maji zdjem o dalsi
vzdélavani a pokud ano o jaky druh. Déle zde byla analyzovana ptistupnost vzdélavani
a rozvoje pro zaméstnance, moznost kariérniho rtstu a systém Skoleni zaméstnancu.
Kromé¢ téchto bodu analyza také zjisStovala souvislost vzdélavani a rozvoje s osobnim
casovym vytizenim zaméstnancl a jejich ochotu podilet se na nikladech na svoje
vzdelavani a rozvoj.

Z analyzy vyplynulo, Ze jak spolecnost, tak zaméstnanci si uvédomuji diileZitost rozvoje
a vzdélavani. SpoleCnost své zaméstnance automaticky proskoluje v dovednostech
pfimo souvisejicich s pracovni ¢innosti a mimo tato Skoleni nabizi i1 Sirokou nabidku
kurzi vzdélavani a rozvoje, o které mohou zaméstnanci zazadat. Zaméstnanci sami
souhlasi s nutnosti svého rozvoje a vzdélavani. Vé&tSina z nich uvedla, Ze by se rada
vzdelavala v oblastech, které oni sami povazuji za diilezité pro svou praci, kdyby jim to
dovolil osobni &asovy harmonogram. Skoleni nutna k pracovnim vykonim, které
spole¢nost poskytuje svym zaméstnanciim, probihaji v pracovni dobé, a podle
zaméstnanct jsou dostaCujici a nenaro¢né na €as. OvSem ostatni vzdélavani a Skoleni,
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o které by zaméstnanci jevili zdjem, jiz zasahuje do jejich osobniho volna. Podle
dotaznikového Setfeni by se pfi lepSim ¢asovém harmonogramu chtélo vzdélavat 67 %
oslovenych (viz graf 41), zatimco nyni se o n¢jaky kurz vzdélavani hlasi pfiblizn€ 45 %
(viz graf 30).

Jak je patrné, je ve spoleCnosti zna¢ny zajem o osobni rozvoj a vzdélavani. Analyza
odhalila, Ze vétSina zaméstnanct od svého rozvoje a vzdélavani ocekdva kromé lepsiho
pocitu hlavné jistotu prace a moznost vyS$iho platu. Jistotu prace uvedlo nejvice
zaméstnanct ve vékovych kategoriich 46 — 50 let, 51 — 55 let a 55 a vice let. Jelikoz
se jedna o star$i v€kovou kategorii, dad se ptedpokladat, Ze jejich ocekdvani prameni
ze strachu o moznou ztradtu svého zaméstnani. Pokud by v tomto véku dotazovani
ztratili zamé&stnani, nebylo by pro n¢ snadné najit si zaméstnani nové a ani zafazeni
do nového kolektivu by pro né pak nemuselo byt jednoduchou zélezitosti. Vzdélavanim
a rozvojem si pak tito zaméstnanci chtéji udrzet vSeobecny piehled a zaroven si tak
chtéji zajistit vétsi atraktivitu pro svého zaméstnavatele.

Poslednim bodem analyzy je pak moZzZnost rozvoje kariéry. Podle vétSiny oslovenych
spolecnost opravdu poskytuje moznost kariérniho rtstu, ktery pak nejvice zajima
vekové kategorie 20 — 25 let a 26 — 30 let. Tato v€kova kategorie by také, na rozdil
od jinych kategorii, byla nejvice ochotna podilet se na nakladech spojenych s jejich
vzdélavanim a rozvojem. Protoze se jednd o velmi mladé lidi, ktefi vétSinou prave
ukoncili stfedoSkolské ¢i vysokosSkolské vzdélani, Ize jejich zdjem o kariérni rast
piedpokladat. Moznost kariérniho ristu témto lidem umozni, osamostatnit se a postavit
se na vlastni nohy. V Ceské republice by mohl byt tento vysoky zajem o moZnost
kariérniho riistu, jiz v takto brzkém véku, vysvétlen také uvazovanim ceskych firem, pro
které jsou jiz lidé ve 40 letech stafi.

5.1 Zhodnoceni hypotéz

Pro c¢ast analyzujici motivaci lidskych zdroji ve spolenosti byla stanovena nasledujici
hypotéza:

Hypotéza 1. Zamestnanci jsou vSeobecné spokojeni se systémem motivace a stimulace,
ktery jim spolecnost poskytuje.

Analyzou systému motivace a stimulace jsem prokazala, ze zaméstnanci jsou opravdu
vSeobecné spokojeni se systémem motivace a stimulace, ktery jim spolecnost nabizi.
Hypotéza 1 je tak potvrzena.

Jedinym problémem, ktery bych zde uvedla, je nedostatek morélnich stimul ve formé
pochval a uznéni, ktery povazuje za nedostate¢ny polovina oslovenych. Tento problém
zdiraziuji z divodu ndvaznosti na mou bakalafskou praci, kde zaméstnanci této
spole¢nosti nebyli taktéZ spokojeni s poskytovanim moralnich a socialnich stimuld.
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Pro Cast analyzujici vzdélavani a rozvoj lidskych zdroji ve spolecnosti byly stanoveny
nasledujici hypotézy:

Hypotéza 2: Vice volného casu a lepsi casovy harmonogram rozvoje a vzdélavani
zameéstnancii by zvysil zajem zaméstnancu o vzdélavani se.

Z analyzy systému vzdélavani a rozvoje vyplynulo, Ze zaméstnanci maji dostatek
moznosti pro svoje vzdélavani a rozvoj, ktery ovSem nevyuzivaji z divodu
nedostate¢ného osobniho casového harmonogramu. Pokud by zaméstnanci méli vice
volného osobniho ¢asu, byl by jejich zajem o vzdélavani a rozvoj vétsi. Hypotézu 2 lze
tedy potvrdit.

Hypotéza 3: Veétsina zaméstnancii by nebyla ochotna prispivat nizsi castkou na svoje
vzdelavani a rozvoj.

Podle vysledkdi analyzy by celych 62 % zaméstnancli bylo ochotno piispivat nizsi
¢astkou na svoje vzdelavani a rozvoj. Nejvice ochotné jsou v této oblasti veékové
kategorie 20 — 25 let a 26 — 30 let. Nejéastéji by zaméstnanci byli ochotni pfispivat
500,-- az 1 000,-- ctvrtletné. Hypotézu cCislo 3 nelze tedy potvrdit, protoZze ochotno
pfispivat by nebylo pouze 38 % dotazanych.

5.2 Navrhy zmén

Na zaklad¢ vysledki provedené analyzy motivace a persondlniho rozvoje ve Velké
pojistovaci spolecnosti, a. s. bych navrhla nasledujici zmény, které by podle mého
nazoru prispély ke zvySeni motivace pracovniki a k jejich rozvoji.

- Zvysit vyskyt a frekvenci moralnich a socidlnich stimuld v osloveném odboru
specialnich spravnich agend.

- Vétsi spolupraci spoleCnosti se zaméstnanci pii tvorbé ¢asovych harmonogrami
vzdélavani a rozvoje s moznosti ¢astecné uhrady nékladi ze strany zaméstnancu.
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6 Zavér

Cilem této diplomové prace bylo analyzovat motivaci a persondlni rozvoj ve Velké
pojistovaci spolecnosti, a. s. v odboru specialnich spravnich agend a v ptipad¢ potieby,
bylo jejim dil¢im cilem navrzeni zmén v tomto systému.

V literarni Céasti prace byla stru¢né shrnuta teorie k tématu motivace a stimulace
a k tématu vzdélavani a rozvoje lidskych zdroju.

V praktické c¢asti pak byla charakterizovana Velkd pojiStovaci spolecnost, a. s.,
konkrétné¢ hodnoty, které spoleCnost vyznava, jeji poslani a vize. Nasledné byl
ve strucnosti popsan vyvoj a historie spolecnosti, na kterou navazuje popis usekl
motivace a odménovani a useku lidskych zdroju, které jsou dilezité pro tuto praci.

Na charakteristiku spole¢nosti pak navazuje samotna analyza systému motivace
a personalniho rozvoje ve spolecnosti v oddéleni specialnich spravnich agend. Toto
oddéleni se dale c¢leni na tym individudlnich pozadavkil nezivotniho a Zzivotniho
pojisténi a na tym servisni podpory. Dohromady vtomto odboru pracuje 57
zaméstnancl. Analyza byla provadéna na zakladé dotaznikového Setteni, které vyplnilo
40 zaméstnanci. Vytvofeny dotaznik se skladal ze dvou casti, kdy se prvni Cast
vénovala analyze motivace a stimulace ve spolecnosti a druha ¢ast se vénovala analyze
vzdélavani a rozvoje. Dotaznik, kde kazd4 z ¢asti obsahuje 20 otazek, je ptilozen
k nahlédnuti v ptiloze této prace.

Diky vysledkiim této analyzy mohly byt potvrzeny hypotézy H1 a H2. Naopak
hypotéza H3 nebyla na zaklad¢ analyzy potvrzena.

Z analyzy systému motivace a stimulace spolecnosti vyplynulo, ze osloveni
zameéstnanci jsou s timto systémem spokojeni az na nizky vyskyt moralnich a socidlnich
stimul. Proto prvni navrZzenou zménou je zvySeni frekvence a mnozstvi moralnich
a socidlnich stimuld.

Analyza systému personalniho rozvoje prokézala, Ze spolecnosti i zaméstnanci jsou
si védomi potieby rozvoje a vzdélavani. Potiebné vzdélavani, které zaméstnanci
potiebuji k vykonu své prace, spolecnost poskytuje kvalitn€ a zaméstnanci jsou s nim
spokojeni. Analyza déale upozornila na fakt, Ze vétSina zaméstnancii by byla ochotna
uhradit ¢ast ndkladd, které spolecnosti vznikaji pti vzdélavani a rozvoji. Bohuzel i ptes
ochotu uhradit urcitou ¢ast nakladi by se vzdélavani nesetkalo s velkou ucasti, protoze
zaméstnancim v dal$im rozvoji brani jejich osobni casové vytizeni. Pokud by
spole¢nost spolu se zaméstnanci na tomto problému zapracovala vytvofenim vhodnych
casovych harmonogramil, které by zaméstnancim vyhovovaly, byl by zdjem o rozvoj
Vv osloveném odd¢leni vice neZ nadpolovi¢ni. Toto by byl mozny navrh feSeni tohoto
problému.
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/ Summary

Motivation and development of human resources

The aim of this thesis was to analyze the motivation and personal development
in a Velké pojistovaci spole¢nosti, a. s. in the department Specialnich spravnich agend.
A partial aim of this work was then, if necessary, propose changes in this system.

The first part of this work is theoretical. | created from the literature a comprehensive
review of literature, in which | summarized the theoretical information.

The second part of this work is focuses on analysis of motivation and personal
development in this company. Analysis of this system was based on the survey, which
was performed in the department Specidlnich spravnich agend in months January and
February.

The questionnaire contained two part. The first part analyzed the motivation and
stimulation in the company and contained twenty questions. The second part analyzed
training and development and contained twenty questions too.

Based on the analysis were proposed possible changes that could be applied in the
company to achieve its better functioning.

The final recommendations:
1. Increase the occurrence of moral incentives: praise and recognition

2. Greater cooperation with employees to create time schedules of training and
development with partial reimbursement from the staff.
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10Prilohy
10.1 Priloha 1 - dotaznik

Vazeny respondente,

dovoluji si Vas oslovit s prosbou o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery je soucasti
meé diplomové prace na téma Motivace a personalni rozvoj zaméstnancii.

Vsechny udaje jsou anonymni a budou pouzity pouze pro ucely mé diplomové prace.
U kazdé zotazek zaskrtnéte prosim vhodnou alternativu ¢i odpovéd vypiste na
vyznacené misto.

Dékuji Vam za Vasi ochotu a spolupraci,

Bc. Michaela Kasperova
studentka Jihoceské Univerzity v Ceskych Budéjovicich

Vyzkum: ¢ast motivace a stimulace

Pohlavi: [ ] Zena [ ] muz
Vék: [120-25 []126-30 []31-40 []41-45 []46-50 []51-55 []55avice

Jak dlouho pracujete pro spole¢nost?
[Iménénez 1ok []1-2roky [] 3-5let []5-101let []10-151let [] 15 leta vice

1. Je komunikace ve Vasi spolecnosti efektivni?
[] nesouhlasim [] spise nesouhlasim [_] spise souhlasim [_] souhlasim

2. Dostavate pravidelné zpétnou vazbu, ktera Vam umoziuje zlepSovat Vas pracovni
vykon?
[] nesouhlasim [] spise nesouhlasim [_] spise souhlasim [_] souhlasim

3. Myslite si, Ze dostavate dostatek informaci k Vasi praci?
[] nesouhlasim [] spise nesouhlasim [_] spise souhlasim [_] souhlasim

4. Informace a novinky tykajici se Vasi firmy se dozvidate nejcastéji z:
[] intranetu

[ ] nastének

[] od nadiizenych

[ Jinak (UVEA™E JAK).....vevveeeeeeeeeecee oo

5. Mate moZnost prichazet s tviir¢imi podnéty, které miiZete nahlas prezentovat?
[] nesouhlasim [] spise nesouhlasim [_] spise souhlasim [_] souhlasim



6. MuZete jako zaméstnanec viditelné ovlivnit chod spole¢nosti? (nazor, napad, inovace)
[]anomazu [] asteéné [ ] ne nemizu

7. Svou praci prispivam ke spokojenosti nasich zakaznik.
[] nesouhlasim [_] spie nesouhlasim [ ] spige souhlasim [_] souhlasim

8. Jste pro Vasi praci dostate¢né motivovan?
[] nesouhlasim [_] spise nesouhlasim [] spige souhlasim [_] souhlasim

9. Myslite si, Ze je VaSe prace rutinni?
[] nesouhlasim [_] spise nesouhlasim [] spige souhlasim [_] souhlasim

10. Chtél/a byste aby existovala ve Vasi spole¢nosti moZnost rotace prace?
- tzn. zména pracovniho mista po urcité dob¢, v riznych odd€lenich podniku

[Jano [1ne []nevim

11. Jaké mate prevazné vztahy s VasSimi spolupracovniky?
[] velmi $patné [_] $patné [ ] dobré [] velmi dobré

12. Jsou ve firmé udrZovany néjaké tradice, ritualy, nepsana pravidla?

13. Moralni stimuly (pochvala, uznani) jsou uplatiiovany:
] velmi malo [_] malo [_] nejsou uplatiiovany [_] &asto [_] velmi &asto

14. Benefity a zaméstnanecké vyhody, na které mam narok, odpovidaji mym potiebam.
[] nesouhlasim [] spise nesouhlasim [_] spise souhlasim [_] souhlasim

15. Jste spokojen s podminkami pro praci na Vasem pracovisti?
[] nejsem [] spise nejsem [_] spise jsem [_] jsem

16. Nastroje a prostredky, které mame k dispozici, mi umoZiuji byt maximalné
produktivni.
[_] nesouhlasim [] spise nesouhlasim [_] spise souhlasim [_] souhlasim

17. Které podnéty k praci povazujete za nejdulezitéj$i? Vyberte 2:

[] dobry pracovni kolektiv

[] dalsi vzdélani

[] tviiréi a zajimava prace

] pruzna pracovni doba

[] jistota zamé&stnani

[] jiné (uved'te navic pokud VAm v nabidce N&CO Chybi)...........ccvvueveeiereiieieeeeeeeees et

18. O ztratu svého mista si délam starosti jen malokdy.
[] nesouhlasim [] spie nesouhlasim [_] spise souhlasim [_] souhlasim

19. Spole¢nost ma v regionu dobrou povést jako zaméstnavatel.
[] nesouhlasim [] spise nesouhlasim [_] spise souhlasim [_] souhlasim

20. Doporucil byste priteli, ktery hleda zaméstnani, praci v této spole¢nosti?
[] nesouhlasim [_] spise nesouhlasim [_] spise souhlasim [_] souhlasim



Vyzkum: ¢ast vzdélavani a rozvoj

1. Je vzdélavani a rozvoj nutny pro Vasi pozici?
[]ano,je [Ine,neni []nevim

2. Existuje oblast, dileZita pro Vasi praci, ve které byste se chtél/a vice vzdélavat?
[]ano,je []ne,neni []nevim

3. Spolecnost mi poskytuje prileZitost ke vzdélani a rozvoji, které mi pomahaji pii mé
praci.
] nesouhlasim [_] spise nesouhlasim [ ] spise souhlasim [_] souhlasim

4. Z:adal/a jste nékdy o n&jaky kurz vzdélavani a rozvoje od Vasi spole¢nosti?

(Jano [Jne

5. Pokud ano, o jaky?

6. Pokud ano, bylo Vam vyhovéno?

[(Jano []ne

7. Pokud ne, bylo Vam bliZe sdéleno, pro¢ Vam vyhovéno nebylo?

[Jano []ne
PHIPAANY AUVOA: .....ooviiiiiiiiie et sb e sb et eb e se e et e ener e e

8. Zaiadal/a byste i pies odmitavy postoj znovu?

[Jano []ne []nevim

9. Co od rozvoje ocekavate?
[] jistota zaméstnani [ ] moznost vy$siho platu [] moZnost lepsi pozice [ ] lepsi uplatnéni na
trhu prace [[] lepSi 0S0bni pOCit [N .....o.ovoiuoieieeieceeeeeeeeeee et e

10. Mate ve spolecnosti prileZitosti pro rozvoj Vasi kariery?
[] nesouhlasim [] spie nesouhlasim [_] spise souhlasim [_] souhlasim

11. Mate Vy osobné zajem o kariérni rist?
[] ano, mam [ ] ne, nemam [ ] nevim

12. Pokud se ucite novou ¢innost tykajici se Vasi prace, je zaSkolovani k této ¢innosti
dostacujici?
[]ano,je []ne, neni []nevim

13. Klade si toto zaSkolovani vysoké naroky na ¢as?
[] ano, klade [] ne, neklade []nevim

14. Vyhovuje Vam systém zaSkolovani?
[] ano, vyhovuje [] ne, nevyhovuje [] nevim

15. Byl/a byste ochotny/a hradit urcitou ¢ast nakladu tykajici se Vaseho rozvoje a
vzdélavani?

[(Jano [Jne []nevim



16. Kolik byste byl/a ochotny/4 investovat do svého rozvoje a vzdélavani? Ctvrtletné:
] ménénez 500,- []500,-az 1 000,- [] vice nez 1 000,-

17. Vzdélavani a rozvoj Vas sice zajima, ale VaSe ¢asové vytiZeni Vam takovou moZnost
neumoziuje?

[Jano [1ne []nevim

18. Pri lepSim ¢asovém harmonogramu bych se chtél/a vice rozvijet a vzdélavat.

[Jano [lne []nevim

19. V oblasti:

20. Je pro Vasi praci dilezité znat cizi jazyk?

[Jano [1ne []nevim



