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2. Uvod

Vlivem stale CastéjSich zmén ekonomické, politické, legislativni a finanéni
situace jsou, z davodu zachovani &i ziskani konkurencni vyhody, spole€nosti
stale Castéji nuceny omezovat a minimalizovat, nebo alespon zefektiviiovat
vynakladané naklady a optimalizovat interné nastavené  systémy.
Souvztazné s touto skuteCnosti dochazi k analytickému zkoumani vyznamnych
procesl spolecnosti a to pfedevsim téch Cinnosti, které maji zasadni a klicovy

vyznam pro fungovani celych téchto spolecnosti.

Diplomova prace ma za cil analyzovat systémy vzdélavani zaméstnanci
v soukromych spole¢nostech a to konkrétné ve spolecnosti, ktera se pohybuje
v oblasti pojistovnictvi a na své zaméstnance ma velmi vysoké naroky.
Spatné a neprofesionaln& vedené vzdélavani nové nastupujicich i stavajicich
zaméstnancl, mize mit zasadni negativni vliv na rozvoj téchto zaméstnancu
jak pracovni tak i osobnostni, a tim mit negativni dopad na budoucnost
takového zaméstnance v podniku. Takova situace vede k narustu fluktuacnich
nakladl, které jsou spojeny s naklady na vybér pracovniku, na Skoleni

pracovniku, ale i mzdové a jiné naklady.

Pro spole¢nosti z oboru pojistovnictvi, je jednou z kliCovych oblasti
predevs§im obchodni €innost. Vzdélavani obchodnich zastupcl — pojistovacich
poradcU je proto chapano jako kli¢ovy proces spole¢nosti. Analyzovani systému
vzdélavani téchto zaméstnancl je nosné a pfinosné, pfedevS§im souvztazné
se souCasnym trendem rostouci fluktuace a sni spojenymi naklady,
které jsou brany jako naklady vynaloZzené mnohdy zbyteCné a zcela
neefektivné. Eliminace téchto nakladd je mozna pFedevSim prostfednictvim
dobfe stanoveného, propracovaného a logického systému pfijimani
a vzdélavani zaméstnancu a jejich vhodné nastavené adaptace v novém
podniku. Cilem této diplomové prace s nazvem Systém vzdélavani pracovniki
ve vybraném podniku je analyza systému vzdélavani a adaptacniho procesu

ve vybraném podniku u nové nastupuijicich pojistovacich poradcu.



3. Literarni prehled

Organizace jsou tvofeny lidmi a neexistuje zadna manazerska aktivita,
ktera neni tvofena, &i dotCena fizenim lidskych zdrojl, potazmo personalnim
fizenim. V praxi musi manazefi i bé&zni zaméstnanci jednat s nepretrzitym
naporem organizaCnich cinnosti, které jsou cCasteCné podobné, ale zaroven
dostatec¢né odliSné na to, aby vyZzadovaly inovativni mysleni. Vhodné nastavené
vzdélavani a vedeni umoziuje zaméstnancim tento tlak zvladat a Castecné

jej pfizpusobit svym potfebam (Price, 2011).

,Podnikové vzdélavani se stane...hlavni naplni prace manazerll a testem

jejich schopnosti a nahradi v této pozici kontrolu“(Kiernan, 1998).

Mnoho spole¢nosti prohladuje, Ze lidé — zaméstnanci predstavuji jejich
nejvyznamné&jsSi hodnotu a vytvareji nejvétsi pfinos, presto néktefi predstavitelé
téchto spolecnosti vnimaiji tytéz lidi — zaméstnance jako hlavni tvirce nakladd
(Rowley a Jackson, 2011).

,Rozvoj jednotlivel v souladu s potfebami organizace je jednim
nastrojem rozvoje kompetenci a tim i 2zvySeni konkurenceschopnosti
organizace, ktera chce udrZovat krok se zménami technologie, ekonomiky
a prostiedi vibec" (Bélohlavek, 2001).

,Vzdélavani je proces, béhem néjz urCita osoba ziskava a rozviji nové

znalosti, dovednosti, schopnosti a postoje“ (Armstrong, 2007).

,D0 systému vzdélavani pracovnikll organizace patfi takové vzdélavaci
aktivity, jakymi jsou orientace, doskolovani, pfeskolovani iniciované organizaci
a rozvoj iniciovany organizaci. V systému vzdélavani pracovnikl organizace
se angazuje nejen personalni utvar (resp. Oddéleni vzdélavani pracovnikl)
¢i dokonce zvlastni utvar vzdélavani pracovnikl, ale také vsSichni vedouci

pracovnici a odbory €i jina sdruzeni pracovniki“ (Koubek, 2007).

Podnikové vzdélavani je specializovanou soucasti velkych, ale i stfednich

podnikl. Personalistika se ¢&leni na utvary specializované na vzdélavani
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zameéstnancu, stejné jako na jejich rozvoj a adaptaci v podniku, které autofi

shledavaji, u nové pfijimanych pracovniku, za podstatné.

Organizace dochazeji k zavérim, ze naklady na fluktuaci jsou pfilis vysoké
a to v souvztaznosti s legislativou Ceské republiky, konkrétn& Zakonikem prace
a vmnoha pripadech zcela zbyte¢né. Odchod nového zaméstnance muze
byt pouze dlvodem Spatného, nepochopeného nebo nedostateCného
seznameni tohoto pracovnika s podnikovou kulturou, pracovni naplni a béznymi
cinnostmi, stejné tak jako s naroky na né&j kladenymi a to souvztazné
s tvrzenim, Ze ,VysSkoleni zaméstnanci mohou udélat vice prace, dopoustéji
se menSiho mnozstvi chyb, vyZaduji mensi miru kontroly, maji vy$Si pracovni
moralku a vykazuji mensi miru unavy“ (Belcourt, 1998). U dobfe adaptovaného
pracovnika budou ocekavani z jeho vykonu podstatné vysSSi a to predevsim
prednosti, jako vyborny postfeh, inovativni napady a pohotové reakce
pfi diskuzi, rychly vhled do podminek organizace a pracovnich pravidel, apod.
(Evangelu, 2009).

Pokud je novy zaméstnanec jiz na poCatku pracovni kariéry v daném podniku
spravné uvedeny, zaSkoleny a specializované mentorovany, lze pfedpokladat,
Ze rychlost a kvalita jeho adaptace nejenom na pracovni pozici, ale rovnéz do
podnikové kultury, budou vice ucelné, nez v pripadé, kdy je tento zameéstnanec
ponechan sam sobé, C¢ipracovnikim, ktefi nemaji s touto problematikou
dostate¢né zkusenosti. Firmy, v souladu s vlastnim zefektivnénim, se rozhoduiji
modernizovat sami sebe a prostfednictvim vzdélavani minimalizovat fluktuaéni

naklady a zaroven i vychovavat spokojené a dobfe pracujici zameéstnance.



3.1. Vybér pracovniku — prijimaci fizeni

Spravny vybér pracovniki je zakladnim prfedpokladem pro Uuspésné
vzdélavani zaméstnance a to zplsobem, ktery jeho zaméstnavatel preferuje.
Kocianova (2010) uvadi, ze zaméstnanec, ktery svym profilem a kompetencemi
nejlépe odpovida pozadavkim organizace na danou pozici, bude mit od
pocatku vétsi predpoklady k uspéchu, nez zaméstnanec, kterému takové
predpoklady schazeji. PFi vybérovém fizeni posuzujeme dle Armstronga (2007)

sedm oblasti:

1) fyzické vlastnosti (zdravi, télesna stavba, vzhled, drzeni téla a mluva);

2) védomosti a dovednosti (vzdélani, kvalifikace, zkuSenosti);

3) vseobecnou inteligenci (zakladni intelektualni schopnosti);

4) zvlastni schopnosti (mechanické, manualni zruénost, obratnost
v pouzivani slov nebo Cisel);

5) zajmy (intelektualni, praktické, tvurci, sportovni, spoleCenské a umélecké
aktivity);

6) dispozice, tj. sklony (pfizplsobivost, schopnost ovliviiovat ostatni,
vytrvalost, sklon k zavislosti, spoléhani sama na sebe);

7) okolnosti, tj. zazemi (soukromi, rodina, povolani a zaméstnani clend

rodiny)

Dle téchto oblasti jsou uchaze€i nadale posuzovani dle poskytnuté
dokumentace (motivacni dopis, strukturovany Zivotopis, poskytnuta doporuceni
a reference, firemni a osobni dotaznik, Iékafska zprava, je-li nutna), osobniho
Ci telefonniho rozhovoru, zkouSky zpUsobilosti (assessment center, test prace

na pocitaci, znalost cizich jazykd, fidicské opravnéni, specialni kurzy, atp.).

NejCastéji vyuzZivanym nastrojem je interview (osobni pohovor),
nebot zaméstnavatelé potazmo manazefi nechtéji nékoho zaméstnat,
aniz by s nim miuvili. Casto véak ma niz$i vypovidaci hodnotu z diivodu jejich
negativ (subjektivita z pohledu hodnotitele pfipadné osobni antipatie, pfehanéni
ze strany uchazecl, ovlivnitelnost atp.) Proto se doporu€uje uvedené metody
kombinovat pro zajisténi koncepcniho pohledu na kazdého uchazece

(McKenna a Beech, 2008). Autor Robbins (2012) dale upozoriiuje na potfebu
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zaméfit se pfi pohovoru nejenom na pozitiva, at uz na strané pracovni pozice,
nebo na strané uchazeCe o praci, ale zcela jasné definovat naro¢nost dané
pozice, tlak ktery je s pozici spojeny a to tak, aby zaméstnanec nebyl pozdéji
prekvapen obtiznosti prace, coz by mélo za dusledek opak snahy spolecnosti,
sice rostouci naklady (chyby, kterych se zaméstnanec dopusti, a v nejzazSim
pfipadé i naklady na nova vybérova fizeni). Stejné tak zaméstnanec
by mél byt schopen upfimné vyhodnotit nejenom sva pozitiva
(ktera jej prodavaji), ale rovnéz své negativni vlastnosti, které by mohly vést
k nesouladu na pozici bud' s ostatnimi zaméstnanci, nebo by méla za nasledek
neschopnost vykonavat danou praci. Podobné je dle Halika (2008)
u zaméstnance dulezité, aby byl schopen pfijmout odpovédnost a byl schopen
se rozhodovat samostatné bez vlivu ostatnich a za toto rozhodnuti byl ochoten

se pfipadné zodpovidat.



3.2. Uvod do vzdélavani

Navyky Clovéka v praci a jeho pracovni chovani jsou urCeny nékolika
navzajem propojenymi a kooperujicimi faktory. Podle Kocianové (2012)
se jedna o individualni charakteristiky a oCekavani Cclovéka, osobnostni
charakteristiky, mira identifikace s praci a s organizaci jako celkem, organizacni
klima, kultura, vztahy v pracovni skuping&, zpusob Ffizeni a systém vedeni lidi,

mira pusobeni na motivaci a pracovni spokojenost.

Aby bylo vzdélavani uspésné, je tfeba zavést vhodny a uceleny systém,
dle kterého Ize identifikovat potfeby nejenom zaméstnancli, ale predevSim

organizace. Tento systém Ize dle Bélohlavka (2001) €lenit na 4 faze:
analyza vzdélavacich potreb;
planovani;

realizace;

A w NP

hodnoceni.

Ad. 1: Analyza vzdélavacich potfeb

Zaméstnavatel, ma ur€itou predstavu o kvalifikacnich a lidskych
predpokladech pro vykon dané pracovni pozice, nicméné ve skuteCnosti
je velmi obtizné vzdélavani a kvalifikaci obecné& jakymkoli zpUsobem
kvantifikovat. Podnik je schopny pomérné snadno definovat kvalifikaéni
pozadavky, nicméné jejich miru u daného zaméstnance nelze s dostatecnou
presnosti méfit €i jeji uroven jinymi zpusoby stanovit. Proto je organizace
schopna identifikovat své potfeby vu€i zaméstnanci pouze prostfednictvim
nepresnych a c&asto pfili§ obecnych odhadi a aproximativnich postupl
(Koubek, 2007).

Vzdélavani zpohledu zaméstnance by mélo postihovat nejenom
vykonavanou praci, ale také komplexni osobni rozvoj, rozvoj védomostni,
sounalezitost s lidskymi, moralnimi a etickymi hodnotami prezentovanymi
podnikem a dalSi socialni otazky. Bedrnova (2007) tvrdi, ze zaméstnanci

disponujici schopnosti dostat narokim vlastni prace. tj. kvalifikaCnim
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potencialem, a zaroven jsou nutnou podminkou prosperity kazdého podniku.
Znalost pozadavku pracovni pozice strukturované managementem — narocnosti
prace a mista, jsou nezbytnym pozadavkem pro dosazeni poZzadovaného stavu.
Pfi dokonalé znalosti téchto pozadavku Ize pfi procesu vybéru a pfijimacim
procesu ziskat pouze ty pracovniky, ktefi v plném rozsahu vlastniho
kvalifikacniho potencialu, odpovidaji narokim prace a pozice, na kterou jsou
pfijimani. DalSi vyznamnou oblasti vzdélavani pro zaméstnance je proces
socializace, jeho vyznam vysvétluji autofi Cejthamr a Dédina (2011) takto:
,Jestlize jednotlivec nastoupi do organizace, mlUze se chovat zpocCatku
takzvané asocialné. Proces, kterym se jednotlivec transformuje z neclena

na participujiciho ¢lena organizace, se nazyva socializace.”

Ad. 2: Planovani

Vytvorfeni planu vzdélavani je logickym krokem nasledujicim po analyze
potfeb. Plan by mél obsahnout zminéné potfeby zaméstnancl i zaméstnavatele
a to za predpokladu jisté miry rovnovahy a kooperace obou zajmovych skupin.
Podnik je schopny definovat cilovy stav a tedy definovat i jednotlivé dilCi cile
vzdélavani v€etné jejich prioritniho usporadani. Na jejich zakladé je schopny
urCit komu je vzdélavani ureno, kdo bude vzdélavani provadét (interni
Ci externi zdroje), zpusob / metodu vzdélavani, &asovy harmonogram

a v neposledni fadé naklady vzdélavani a zpusob financovani.

Ad. 3: Realizace

Na zakladé podrobné analyzy vzdélavacich potfeb a definovaného planu
vzdélavani, nasleduje uvedeni vzdélavaciho planu do praxe. Za spravnou
implementaci planu vzdélavani a realizaci by méla byt zodpovédna osoba,

s jasné definovanymi ukoly a pravomocemi K jejich dosazeni.



Ad. 4: Hodnoceni

Vyhodnoceni uUspéSnosti vzdélavani a rozvoje kompetenci zaméstnancl
a pfinos vzdélavani pro zaméstnance a zaméstnanct pro firmu.
Hodnoceni Ize provadét riznymi zpusoby: dotazovani ucastniki Skoleni ihned
po akci, identifikovatelna zména u proskolenych zaméstnancu (zména urovné
kompetenci: znalosti, dovednosti, zména chovani), hodnoceni dle zmény
téch vysledkd oddéleni nebo podniku, které jsou v pfimé spojitosti s pracovni
naplni zaméstnance a mohly byt vzdélavanim postihnuty. V praxi plati,
Ze nejpresnéjSi informace o kvalité vzdélavani a procesu adaptace,
a tedy nejefektivnéjsi informace, Ize ziskat pfimo od nového zaméstnance
pfi pohovoru s pfimym nadfizenym (Kleibl, 2001).

Dle Koubka (2007) jsou v souCasnosti v mnoha zemich vytvareny specialné
zaméfené komise, jejichz primarnim cilem je zajiStovani vzdélavani a zaruc€eni
kvality pro vzdélavani pracovniku. Tyto komise tvofi jednak zaméstnanci /

zastupci spoleCnosti a také externi pracovnici.
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3.3. Funkce vzdélavani

Vzdélavani se a sebe-rozvoj se tykaji Siroké Skaly zalezitosti,
kam bezpochyby patfi dovednosti a znalosti, ale také tvorba zvykl a navykd,

definovani hodnot a postojd, zaloZzenych na silném presvédceni.

Hronik (2007) uvadi, Ze vzdélavani v organizaci ma dva cile (dvé zakladni
funkce):

- ,Rozvoj zpuUsobilosti vSeho druhu®, kterymi autor mini obecny rozvoj
osobnosti, znalosti, etického a moralniho jednani a smysleni,
které vesmés vedou ke spokojenejSimu  zivotu  pracovnika,
tedy i k preciznéjSimu, komplexnéjSimu a efektivnéjSimu pracovnimu
vykonu. Literatury oblasti psychologie (Horska, 2009, Bedrnova, 2007)
uvadeéji, ze pokud se Clovék pohybuje ve sméru nahoru na Maslowoveé
pyramidé potfeb, stava se spokojenéjSim, a to postupné ve vSech

sférach této pyramidy, znazornénych na Grafu 1.

Graf 1: Maslowova hierarchie potreb clovéka

A

Potieby sebeaktualizace /seberealizace - osobni rlst a naplnéni,
realizace vlasntiho potencidlu na zakladé nalezeni cesty k sebenaplnéni

Potieby transcendence - sebepresahovani

Estetické potieby - krasa, harmonie, forma

Kognitivni potfeby - poznani, vyznam, sebeuvédomeéni

N
Potfeby uznani - vykon, status, odpovédnost, prestiz, Uspéch, sebelcta,
potfebnost, kompetentnost

Potfeby sounalezZitosti - rodina, ndklonnost, vztahy, pracovni skpupiny

Potieby bezpeci a jistoty - ochrana, bezpedi, fad, pravo, hranice,
stabilita, zabezpeceni

Potieby fyziologické - zakladni Zivotni potfeby - vzduch, potrava, voda,
ukryt, teplo, sex, spanek atp.

Zdroj: Horska 2009
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Clovék pohybujici se v hornich patrech Maslowovy pyramidy, je clovék,
ktery uspokojuje své potfeby, napliiuje své zajmy za souCasného dostani
svym osobnim hodnotam (Mikulastik, 2007). Takovy Cclovék pracuje
preciznéji, coz je zcela vsouladu s potfebami a pozadavky
zaméstnavatele. Pokud spole€nosti dbaji o ,lidsky rozvoj“ pracovnikd,
atim plni jedny ze zakladnich lidskych potfeb, tento zaméstnanec
se bude sam pohybovat do vySSich pater zminéné pyramidy a stane
se pro podnik cennéjSim — dojde k narustu lidského kapitalu spole€nosti.
- ,ZvySeni kratkodobé a dlouhodobé vykonnosti®, je problematika stale
vice vyuzZivana v souvislosti s eskalaci doby, ve které se pohybujeme.
Podniky a jejich prostfednictvim i zaméstnanci se dostavaji Castéji
do ¢asovych, vykonnostnich a kvalitativnich tlakl. Moderni vzdélavani
by mélo dbat nejenom o pracovnika precizniho a spokojeného v denni
rutiné, ale i schopného zvladat vykyvy vykonnosti jak v kratkém,

tak i delSim obdobi.

Funkce vzdélavani jsou chapany jako nepostradatelna oblast,
ktera v podnicich funguje po dlouha léta, v mnoha pfipadech spiSe intuitivné,
nez fizené, cCasto provadénou nevhodnou osobou, a mnohdy zcela
neorganizované a spiSe narazové. Postupem Casu a predevsim v souvislosti
s ekonomickymi a hospodaFskymi krizemi vSak podniky dochazeji k nutnosti
zefektiviiovani a zlepSovani jiz nastolenych procesll. Pracovni schopnosti
a navyky zameéstnancu jsou vzdy uréovany a formovany jako reakce organizace
/ podniku na zmény vnéjSiho i vnitiniho ekonomického okoli podniku a naroku
z nich plynoucich (Veber, 2000). Jak bylo uvedeno, snizovani naklada,
eliminace zbyte€nych nakladl, za které jsou povazovany i fluktuacni naklady,
se muze stat jednim z prvnich krok( takového podniku k zefektivnéni viozeného
kapitalu, jak finan&niho tak i kapitalu lidského. Pravé vyse fluktua¢nich nakladu

ma z pohledu efektivity velky vyznam.
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3.4. Personalni zabezpeceni vzdélavani

Interni zplasob vzdélavani, tedy samostatnost podniku v ramci vzdélavani
vlastnich zaméstnancu, je nejCastéji zabezpelovana bud sloZzkou personalniho
oddéleni, nebo samostatnym oddélenim vzdélavani zaméstnanca.
Pro nastoleni efektivity tohoto vzdélavani je nezbytné sledovat jeho kvalitu,
v souvztaznosti s osobou / osobami, které toto vzdélavani poskytuji a provadéji.

| zde je nezbytné rozeznavat kompetentnost dané osoby pro toto povolani.

Osobou / osobami zabezpecujicimi vzdélavani mohou byt nejenom manazefi
a pfimi nadfizeni, vedouci tymu, ale rovnéz spolupracovnici (pfi predavani
prace, Ci zaSkolovani pfi povySeni) a mentofi (rovnéz spolupracovnici,
avsak tito maji specialni povéfeni na zaméstnance dohlizet, vést jej, radit mu,
uvest jej do organizace a pecovat o né&j (Armstrong, 2012). Dle Tureckiove
(2007) by Skolitelem méla byt dostatecné silna osobnost s potfebnymi znalostmi
a dovednostmi, s uctou arespektem od lidi, které Skoli a se schopnosti
ovliviiovat jednani jinych lidi, a tim napomahat jejich fizenému rozvoji, avSak
zcela nedirektivnim zplsobem. Stava se jasnym lidrem, ucitelem, radcem,

koucem a supervizorem zaroven.

Autofi se domnivaji, Ze pravé osoba ,mentora“ a jeho osobnost jsou jednémi

Mg wiv s

Podle Belcourt (1998) by mél tento pracovnik:

- zvladnout metodiku vyuky (jako obor) a proaktivné se tomuto oboru
vénovat;

- identifikovat neformalni mocenské struktury na pracovisti napfiklad
pozorovanim,;

- vyukovymi metodami kultivovat zaméstnance i vedouci pracovniky;

- rozumét organiza¢nimu poslani, kultufe a hlavnim dovednostem;

- pfipraveny a schopny reagovat na rezistenci a nesouhlas;

- peclivé budovat mocenskou zakladnu;

- proaktivnim chovanim rozvijet divéru a vzajemné vztahy;

- nauCit se pracovat vramci kulturnich a politickych omezeni dané

organizace.
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3.5. Adaptaéni vzdélavani

Adaptacnim procesem je rozumén takovy proces, béhem néhoz
by se mél novy zaméstnanec seznamit s pravidly fungovani spolecnosti,
S pfifazenou praci a jejim obsahem, s kazdodenni rutinni praci, ale zaroven
se dozvédét vsSechny potfebné informace o novinkach v oblasti a cilech

oddéleni.

Uvedeni zameéstnance do pozice a do organizace je prvotnim ukolem
adaptacniho procesu. Dulezité je snazit se zaméstnanci pfedstavit spole¢nost
tak, aby byl hrdy na svou novou pozici a dfive a rychleji se s ni ztotoznil
(napomocny jsou charitativni Cinnosti, sportovni akce, spoleCenské akce,
soutéze, ekologicka cinnost podniku atp.). Toto ,ztotoznéni se“ napomaha
rychlejSi adaptaci a pfejimani organiza¢ni kultury novym zaméstnancem
(Shivarudrappa, 2010).

Vzdélavani vorganizaci ma dle Armstronga (2007) znaky Ctyf
nejpouzivanéjsich teorii vzdélavani:

1. Teorie upeviiovani spravnych reakci: ,Teorie vyjadfuje presvédceni,
ze zmeény vchovani nastavaji jako dusledek reakce jedince
na udalosti nebo stimuly, popfipadé jsou spojeny s oCekavanim
néjakych duasledkl (odmén nebo trestd). Lidé tak mohou
byt ,podminéni“ k opakovani ur€itého chovani pomoci pozitivhiho
upeviovani spravnych reakci v podobé zpétné vazby a znalosti
(védomi) vysledku.”

2. Kognitivni teorie: ,Kognitivni uCeni znamena ziskavani znalosti
a chapani néfeho pomoci absorbovani informaci v podobé poucek,
pojmu a faktd a jejich osvojeni.”

3. Uceni se zku$enosti' ,K uceni se zkuSenosti dochazi, kdyz se lidi uci
ze své zkuSenosti tim, Ze o ni pfemysleji, takZze ji lze pochopit
a uplatnit. Uc€eni se je tedy osobni ,konstrukci“ vyznamu dané
zkuSenosti.”

4. Teorie socialniho uceni: ,Socialni teorie tvrdi, Ze efektivni uceni

vyzaduje socialni interakci... tvrdi, Ze vSichni jsme Cleny jakychsi
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,SpoleCenstvi praktikd“ (skupin lidi, ktefi maji stejnou odbornost
a pracuji spolu) a Ze tato spole€enstvi jsou nasimi primarnimi zdroji
uceni.”

Uvadéni novych zaméstnancl do podniku je otazkou velmi dulezitou

z nasledujicich davodu:

- snizovani fluktuanich nakladad (brzké odchody nové pfijatych
zaméstnancl);

- urychleni u€eni, zaskoleni a prevzeti pfislusné funkce;

- adaptace na organizaci a socialni prostfedi;

- identifikace zaméstnance s organizaci, rist oddanosti zaméstnance.

Za jeden znejpodstatnéjSich  ddvodu  z ekonomického hlediska
je oznaCovana pravé vySe fluktuaCnich nakladu, které mizeme podle

Armstronga (2007) dale Clenit na:

- néaklady na ziskani nahradnich pracovnikd;

- naklady na jejich uvedeni do organizace;

- naklady souvisegjici s doCasnym pokrytim prace na uvolnéném pracovnim
misté do té doby, nez je znovu obsazeno;

- naklady zvySené kontroly nového pracovnika a napravovani jeho chyb;

- rozdil mezi hodnotou pracovnika pro podnik a naklady na pracovnika

v podobé mezd / plati a zaméstnaneckych vyhod.

Z autorova vyzkumu dale vyplyva, Ze tyto naklady mohou Cinit az 75% jeho
roCniho platu (v pfipadé odborného a kvalifikovaného pracovnika) u pracovniki

pomocnych a méné kvalifikovanych se mlze jednat az o 50 % platu.

Pro pfipady adaptacniho vzdélavani se Casto pouZziva
tzv. ,PfiruCka pracovnika®“. PfiruCka pracovnika je dokument obsahujici
a objasfiujici v8e, co by mél novy zaméstnanec na prislusné pozici znat,
tedy souhrnny interni material vytvofeny spoleCnosti pro potfeby novych

zaméstnancu (Armstrong, 2007).
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3.6. Metody vzdélavani

Autofi Koubek (2007), Armstrong (2012) a Dvorakova (2012) se shoduiji,

Ze metody vzdélavani lze obecné roz€lenit na:

A. metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti pfi vykonu prace

B. metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté

Ad. A) Metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti pfi vykonu prace

Instruktaz pfi vykonu prace (demonstrovani): jedna se o zacvik nového
¢i méné zkuSeného zaméstnance zkuSenym pracovnikem nebo pfimym
nadfizenym, ktery pfedvede praci (pracovni postup) a novy zaskolovany
zaméstnanec si  jej prostfednictvim  pozorovani  zkuSenéjSiho
a bezprostfedné nasledujicim napodobenim jeho prace, timto zplsobem
osvoji a aplikuje pfi plnéni vlastnich ukoll vramci pfidélené prace.
Jedna se zpravidla o jednorazovou instruktaz (Koubek, 2007).

Mk

Koucing / Coaching: instrukce ,tvafi v tvar“, kde je podfizenému ukazano
a naznaceno, jak zménit své navyky. Personalisté shledavaji koucing
uziteCnym Kk feSeni otazek tykajicich se zmény postoju a navykl
zameéstnance, coz jsou situace, kdy je zapotiebi vice taktni jednani
(Ivanovic a Collin, 2006). Kouc€ing, lze chapat jako systém podnécovani a
nalézani vlastnich feSeni prostfednictvim usmérnovanych myslenkovych
tokd. ReSeni pak vzdy najde koudovany sam, nikoli koud. Takovyto
zpusob vedeni se stava velmi oblibenym, prfedevS§im diky proaktivité
obou stran a diky davére kou€ovaného vuci rozhodnuti.

Mentoring: spontanni kooperace dvou individualnich osob, které pocituiji,
Zze mohou jeden druhému vzajemné asistovat a napomahat
v profesionalnich a nékdy i osobnich zalezitostech. Tento vztah
ma tendence vyvijet se a vydrzet do konce kariéry jednoho z partneru.
Zaklada se na poradenstvi, uceni, ziskavani kontaktll a koucovani
(Fitzpatrick a Wallace Kazer, 2006). Mentoring je metoda pfibuzna
coachingu, avSak vétsi iniciativa je zde vloZzena do rukou vzdélavaného
pracovnika, ktery si vsouladu se svymi preferencemi, pozadavky

a pfipadné v souvztaznosti s osobnimi vzory, vybira mentora (radce)
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sam. Pokud tento vybrany zkusenéjSi pracovnik souhlasi s touto funkci,
stava se jeho radcem, stimuluje jej a usmériuje, dohlizi na vyvoj
jeho Kkariéry, stava se tedy jakymsi patronem, ktery bézné svého mentee
ve spole€nosti prosazuje (Koubek, 2007). Jak uvadéji autofi Cejthamr
a Dédina (2011) ,Mladi a relativné nezkuSeni zaméstnanci se Casto
nejvice naucCi od starSiho, zkuSeného zaméstnance, ktery jim radi,
povzbuzuje a zaucuje v kazdodennim nebo alespon velmi ¢astém styku.
Mezi témito dvéma vznika vztah mentora a Zzaka, jeho chranénce.”
Counselling:  Aktivita zalozena na silné bipolarnim  vztahu
a bezprostfednim kontaktu dvou osob, které spolu konzultuji své €innosti
a napady, jednaji o nich, naslouchaji si a to nejenom v mezich
pracovnich, ale osobnich. Prestoze je zde vzdy osoba vzdélavana
a osoba ucitele, presto jsou timto vztahem dotfeny a formovany obé
strany. Tim se zvySuje hodnota metody, kdy se nejedna o pouze
jednostranny akt pfedavani informaci a tim i rozvoje pouze jedné
ze stran, ale obou zaroven (McLeod, 2009).

Asistovani: Pracovné méné zkuSeny zaméstnanec je pfidélen sluzebné
star§imu jako asistent. V ramci plnéni povinnosti této pozice pomaha
zkusenéjSimu s plnénim jeho ukolu, ¢imz se uci vSem potiebnym
pracovnim postupim. V ramci vyhovujiciho ¢asového horizontu se podili
na praci stale vétsi mérou a samostatnéji, az jsou mu pfifazovany
samostatné ukoly (obsahne-li vSechny postupy, dovednosti a potifebné
znalosti). Metoda je hojné vyuzivana u manualnich praci, femesinych
cinnosti, ale i prace kancelarské, nebo pfi vychové manazerskych pozic
s velmi specifickymi oddélenimi, kde jsou potfebné technické, nebo jinak
specifické znalosti manazera. Metoda je dlouhodoba (Koubek, 2007).
Autofi se shoduji na pfinosnosti metody z pohledu ¢asové nenaro¢nosti
pro dohlizejiciho pracovnika, ktery se vénuje svym béznym povinnostem
v neomezené mire. | z téchto duvodu je asistovani nej¢astéji pouzivanou
metodou vzdélavani pracovnikl. Pro zjisténi kvality pfinosu se pouziva
nasledujici faze, kterou je Povéreni ukolem.

Povéfeni ukolem: faze nasledujici asistovani: Pokud zaméstnanec

obsahne znalosti a dovednostni zaklad, jsou mu pfifazovany samostatné

vvvvvv
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dale pfedany dohlizejicimu pracovnikovi ke kontrole a nasledné bud
spolecné upraveny, nebo jsou-li v pofadku, odevzdany. Timto zpusobem
se postupné rozSifuji i pravomoci zaSkolovaného zaméstnance
(Koubek, 2007). Timto zplsobem lze provéfit pfinos metody asistovani
na konkrétniho zaméstnance (sice kolik informaci a jaké informace
prevzal a jak je schopen jich vyuzit).

Rotace prace: Metoda vzdélavani, ktera je nejvice vyuzivana
pfi vzdélavani  vedoucich  pracovnikli, nebo absolventd  $kol.
Vzdélavany zaméstnanec je vzdy podle pfedem daného planu
a na pfedem urCeny casovy horizont pfidélen na urCité oddéleni,
kde se setkava se vSemi (nebo vétSinou) provadénych praci
a nastolenych procesu tak, aby ziskal maximalni prehled o fungovani
spolecnosti a systémovosti spoleCnosti (Koubek, 2007). Dle Armstronga
(2012) je hlavnim cilem této metody prostfednictvim postupného
vyzkouSeni riznych pracovnich pozic, maximalni rozsSifeni zkusSenosti
novych zaméstnancl a zaroven sounalezitosti s ostatnimi zaméstnanci.
Zaroven tvrdi, Zze se jedna o vyborny zplsob zapojeni novych
zaméstnancl do organizaéni struktury a propojeni dil¢ich organizaénich
utvard. Pro zajisténi ucinnosti metody je zcela nezbytné velmi peclivé
a organizované naplanovat cely proces. Je dobré zacit od jednodussSich
praci / pozic a propracovavat se k naro¢ngjSim, u kterych jsou jiz
zakladni znalosti potfebné. Dale je tfeba naplanovat a zajistit,
zda zaméstnanec takto zaslany na urcité oddéleni nebo pozici, bude
zde vyuzit a nebude dochazet k ,mrtvému cCasu“ tedy nevyuziti
zaméstnance na pozici a ztraté ¢asu a nakladu.

Pracovni porady: Seznameni zaméstnancu s problémy v jednotlivych
organech spole¢nosti, ale i napfi¢ funkcionalnimi strukturami.
Umoznuji zaméstnancum vidét kontexty problematiky a tim snaze
dochazet ke komplexnim feSenim problematik. Dale umoznuji
zaméstnanci zaujimat nazory, formovat vlastni postoje, pfejimat
zkuSenosti, nachazet feSeni problém( a v neposledni Ffadé zaclenit

se do kolektivu.
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Ad. B) Metody pouzivané mimo pracovisté

Pfednaska: Obvykly zplUsob pfenadeni informaci velkému poctu
posluchacl a to bez jejich participace. Jedna se pouze o jednosmérny
tok informaci. Uspé&Snost prednasek spocdivd ve schopnostech
prednasejicich (znalost latky, prezentacni schopnosti, uméni zaujmout,
vyuzivani vizualnich a audiovizualnich pomutcek (Tabule, Flip chart,
Data-video projektor, Smart board, ...). Vyhodou pfednasek je moznost
doplnéni o naslednou diskuzi.

Diskuze: Armstrong (2012) wuvadi, Ze metodavede k formovani
a osvojeni postojii posluchacl, k nastoleni novych a inovativnich
mySlenek a k dikladnému seznameni se s problematikou. Navic maji
diskutujici moznost rozSifit debatu o informace, které nebyly
na prednasce zminény, ackoli s ttmatem souviseji a které jsou pro jejich
praci a zamérfeni klicové, dllezité nebo souvztazné.

Pfipadova studie: Realny, nebo smysleny problém, ktery je pfedlozen
zameéstnanci k feSeni. Mohou byt kratké, které se zabyvaji pouze dilCi
problematikou (napfiklad urcity utvar), nebo rozsahlé a komplexni
(na urovni celého podniku). Metoda mize probihat individualng,
nebo v ramci sestavenych skupin, které maji problematiku studovat,
diagnostikovat, analyzovat a na zakladé zjisténych dat nasledné
navrhnout vhodna feSeni (Koubek, 2007). Vyhodou této metody je,
odhaleni analytickych a kreativnich schopnosti vzdélavaného pracovnika
a jeho schopnost feSeni a nasledného prezentovani feSeni.
Dalsi vyhodou je odhaleni schopnosti tymové spoluprace a identifikace
role sledovaného zaméstnance vtymu. Metoda je Casto pouzivana
v Assessment centrech.

- Assessment centrum: ,Metoda, kterd se pouziva jak pfi vybéru,
tak vnitfni mobilité, povySovani, pfipadné i vzdélavani a rozvoji
manazerl a specialistl. Znamena standardizované hodnoceni
toho, jak ¢lovék jedna. Ktomu slouzi vicestranné pozorovani
ucastnika pfi plnéni rlznych cviceni, napf. feSeni pfipadovych
studii, skupinové diskuzi bez rozdéleni roli nebo s rozdélenim roli,

hrani roli, tfidéni doSlé posty aj.. Pozorovatelé — hodnotitelé maji
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rizny profesni profil a vyuzivaji fadu navzajem se doplfiujicich
technik® (Dvorakova, 2012).

Brainstorming: je intenzivni diskuze v malé skupiné ucastnikl pouzivana
jako metoda vzniku novych myslenek a feSeni problému (Collin, 2006).
Ugastnici jsou skupinové pozadani, aby prednesli navrh feseni urgitého
konkrétniho  problému, které  jsou nasledné  diskutovany.
Autofi se shoduji, ze pfi vhodném vedeni brainstormingu je zasadni,
ze ,Neexistuje Spatné feSeni — Cim neobvyklejsi, tim lepSi“. V ramci
diskuze se pak hleda optimalni navrh feSeni, Ci jejich kombinace
(Koubek, 2007).
Hrani roli (manazerské hry): Hindle (2008) uvadi, Zze myslenka
manazerskych her, tedy vidéni byznysu jako hry, vtom smyslu ze krok
jednoho hrace zpusobi vice strategicky promysSlené kroky ostatnich
hracl. Tedy Zzadny subjekt na trhu neni zcela osamocen a je zakonité
ovliviiovan jednanim ostatnich subjektd (aby si zachoval konkurenéni
vyhodu, aby ziskal konkurencni vyhodu, aby se jeho situace
nezhorSovala, atp.). PovaZuje management, trh a spole¢nost za nikdy
nekoncici sérii her, kdy kazda z partii ma vyherce a porazené. Koubek
(2007) uvadi: ,Hrani roli se pouziva proto, aby poskytlo manazerim,
vedoucim tymu nebo obchodnim zastupcim urcitou obratnost
pro zvladani takovych situaci, v nichZ spolu jednaji lidé tvafi v tvar,
napfiklad  pfi vybérovych pohovorech, hodnoticich rozhovorech,
konzultovani, kou€ovani, projednavani stiznosti, prodeji, vedeni skupiny
nebo vedeni schlize. Rozviji interaktivni dovednosti a poskytuje lidem
pohled na to, jak se lidé chovaji a jak vnimaji a citi.”
Simulace: Snaha o pfeneseni realné situace do prostor ucebny.
Zameéstnanci jsou postaveni pfed modelovou situaci s ,herci“ riznych roli
v situacich, které maximalné odpovidaji realnému stavu, nebo naopak
nejhorSim moznym situacim, které mohou v realném prostoru nastat.
Tato moznost vyzkouSeni si realné situace ,nanecisto“ je vitana
pfedevsim u obchodnich pozic (Armstrong, 2012).
Distan¢ni vzdélavani:

- Blended learning = Propojené vzdélavani: tato metoda vyuziva

kombinaci pfimého vzdélavani osoby Skolitelem v realném Case
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na stejném misté (tvafi v tvar) se vzdélavanim prostfednictvim
metod propojenych internetem (Jakupec a Garrick, 2000).

- E-learning (vzd&lavani pomoci poé&itadi): Robert Capek ve svém
¢lanku ,E-learning jako suportivni zplsob vzdélavani?“, uvedeny
ve sborniku konference s nazvem ,Klady a zapory e-learningu
na menSich vysokych Skolach, ale nejen u nich® uvadi,
Ze distancni vzdélavani ,Je nenahraditelnym prostfedkem, pokud
vzdélavame masy studentl, nebo je Skolime na velkou
vzdalenost, uspofi mnoho €asu a umozni studentim pracovat
v dobé, kdy jim to vyhovuje.”

- M-learning: Kopecky (2006) definuje metodu, jako vzdélavani
prostfednictvim mobilnich technologii, které mulze
byt ve své nejSirSi logice chapano jako odnoZz e-learningu,
Jedna se o vzdélavani za predpokladu, kdy se osoba muize
pohybovat na ruznych, pfedem nedefinovatelnych mistech
s pfipojenim k datim pFfenasenym mobilnimi sitémi (kapesni
pocitace, PDA, mobilni telefony, ...).

- Flexibilni vzdélavani = osobni vzdélavani: metoda zaloZena
na modernich filosofiich vzdélavani a systémech se zaméfenim
na osobni pfistup, pohodli, naroky a jedine¢nost vzdélavaného v Case
ana misté timto poZzadovaném. Pro potfeby vzdélavani se vyuziva
Siroké spektrum vzdélavacich praktik, nicméné nelze v zadném pfipadé
zevSeobecnit jejich postup a rozsah. Jedna se o vzdélavani ,na miru®
(Jakupec a Garrick, 2000). Metoda vychazi z prfedpokladu rostoucich
naroki na zaméstnance a zrostouciho tlaku na komplexnost
jejich znalosti. Vyznam knihoven je nahrazen internetem, e-learningem
a dalSimi modernimi metodami vzdélavani, které umoznuji flexibilitu
¢asovou i mistni a tim se vice pfizpasobuji potfebam studentd /

zameéstnancu (Irvine a Cossham, 2011).

Dalsi mozZné metody vzdélavani jsou Outdoor training, $Skoleni hrou,

skupinova dynamika, vycvik T-skupiny, nacvik asertivity atp.
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3.7. E-learning

SpoleCensky rozvoj, zplUsobeny z &asti rovnéz rozvojem informacnich
technologii s sebou nese rust pozadavkl na znalosti a dovednosti prace s médii
s informacnimi technologie spojenymi. Sbornik recenzovanych pfispévku
mezinarodni védecké konference (Vysoka Skola hotelova v Praze 8, 2009)
uvadi, Zze nosnost prace s informacemi, schopnost jejich prezentovani
a moznost sdileni se stava béznou soucasti pracovni naplné a tim i jednim

ze zakladnich pozadavk( zaméstnavatel(.

Z pruzkumu Journal of Workplace Learning, (Hughes, 2005) vyplyva,
ze vzrUstajici tempo vyznamnych zmén nejenom v oblasti ekonomie, vyzaduiji
zodpovédnost a bystrost v uvahach soucCasnych i budoucich, zaloZenych
na bezprostfedné aktualnich informacich a na zpusobilosti na tyto informace
okamzité reagovat a tim ziskavat konkurencni vyhodu. V navaznosti na vynalez
internetu, byl vznik vzdélavani, trénovani prostfednictvim elektronickych médii
pouze otazkou cCasu a vsouCasné dobé =zaziva vyznamny rozvo;.
Metoda je rychla, pFesna, poskytujici bezprostfedné aktualni informace
v pozadované mife, pozadovaném cCase a s jasné definovanymi a presné
nastavenymi parametry. Vyhody metody vzdélavani jsou piné kompatibilni
s rozvojem technologii, naro¢nosti prace, ale i vzrustajicich narokd kladenych
na zaméstnance, ktefi musi v kratSich ¢asovych intervalech, rychleji, presnéji
a dislednégji nastudovat vétSi mnozstvi informaci a dat nez dfive.
Toto samoziejmé& neni v lidskych silach a proto je vyhodnou e-learningu
nejenom vzdélavani, ale rovnéz médium pro poskytovani potfebnych informaci
v kterémkoli Case z kteréhokoli mista pouze prostfednictvim pfipojeni

k internetu.

Autor Pollard (2001) definuje e-learning jako podporu, poskytovani, a spravu
dat pro vzdélavani a jako pfilezitost vzdélavani. Je poskytovan prostfednictvim
technologii pocitacovych, sitovych a internetovych, které jsou v dnesni dobé
velmi pfistupnymi a efektivnimi doplriky procesu rozvijeni pracovniho vykonu u

vzdélavanych jedinca.
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DalSi vyznamnou vyhodou je rovnéz ekonomicka efektivita. Vzdélavani timto
zpusobem podporuje myslenku snizovani nakladd a podporuje odpovédnost
spolecnosti vici okoli a myslenku udrZitelného rlstu, nebot nevyZaduje
vytvareni zadnych ,fyzickych“ materiald (pfirucky, brozury atp.), Setfi naklady
na cestovani (napfiklad spolec¢na Skoleni) a Setfi ¢as zaméstnancu i Skolitell
(Visser, Matten, Pohl a Tolhurst, 2008).

Tato metoda vzdélavani poskytuje velmi komplexni nastroj pro organizace,
kterym lze pfedavat pozadované znalosti a informace individualnim
zaméstnancim. Umozfiuje pravidelné kontroly znalosti — testy, tim i zaru€eni
konstantni drovné znalosti zaméstnancl, umozfiuje doplfiovani znalosti
o aktualni informace, kvuali kterym by vS8ak z hlediska jejich rozsahu
bylo zbyte€né uspofradavat vlastni Skoleni, dale umoznuje vytvoreni celostniho
prehledu zaméstnance o spoleCnosti a poZzadovanych oblastech jeho vzdélani.
Dulezitym faktorem je Cas, ve kterém je tato metoda vzdélani poskytnuta —
vypocetni technika umoznuje, aby byl kurz, test, aktualni informace apod.
zaméstnanci doruCen a prfedan v pravé pozadovanou chvili a dochazi
tedy pouze k minimalnim c¢asovym prodlevam mezi rozhodnutim o zméné
a doru€enim tohoto rozhodnuti, & znéni zmény zaméstnancim atoivSem
najednou (vyhoda predevSim u velkych spole¢nosti a spoleCnosti
s komplikovanou organizaéni strukturou). Komplexnost této metody autofi
spojuji predevSim s médiem, kterym jsou poskytovany, a sice s vypocetni
technikou. PocitaCe (mohou a nemusi byt pfipojeny k internetove siti) umoznuji
prehravani zvukovych zaznamu, zobrazeni obrazku, diagramu, tabulek, textd,

doplnéni o zkusebni testy, nebo zkouskoveé testy apod.
Armstrong (2007) uvadi tyto druhy e-learningu:

- samostatny, separovany e-learning: vzdélavana osoba pouziva nahrané
materialy ¢ nahrané programy, neni souasné propojen s instruktory,
nebo jinymi vzdélavanymi osobami

- Zivy e-learning: vzdélavana osoba pomoci technologii je propojena
s instruktorem v realném Case na odliSnych mistech. Muze byt propojeni
linearni (instruktor a vzdélavana osoba) anebo rozvétvené (instruktor

a vice vzdélavanych osob)
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- kolaborativni, kolektivni e-learning: pro potfeby vzdélavani vyuzivaji
vzdélavané osoby diskuzni fora, pocCitaCové besedy — chaty a diskuzni

fora.

Obsah programu e-learningu

Tato metoda vzdélavani umozniuje rozSifovani vsech tzv. ,tvrdych®
dovednosti. Poskytuje informace o podnikovych procesech a postupech,
internich programech, rozSifuje odborné znalosti a dovednosti, prohlubuje
dovednosti v oblasti informacnich technologii, jazykové znalosti apod.
Neni vSak schopna rozSifovat €i prohlubovat ,mékké“ dovednosti (prezentace,
jednani s lidmi, vyjednavani, vedeni lidi, delegovani, prace v tymu, apod.),
ale mohou poskytnout obecné zasady a obecné platna pravidla pro jednani

s lidmi v konkrétnich situacich.

Dle Armstronga (2007) se obsah jednotlivych programd liSi v kazdém
podniku. Ackoli existuji urcité casti programu, které budou pravdépodobné
shodné pro vyznamnou ¢ast podnikl, dalSi diléi ¢asti se budou vyznamné lisit
dle jednotlivych spoleCnosti, ato pfedevS§im =z pohledu jejich zamérfeni.
Generalizaci v8ech systém( by doSlo k poklesu individualizace a vytvoreni
programu tzv. ,na miru“ potfebam organizaci, nebo konkrétnich zaméstnancu.

Individualni €asti programu jsou vytvareny dvéma moznymi zdroji:

a) externi softwarovou spoleCnosti, ktera vytvofi modul dle pfedem
znamych potfeb spoleCnosti s ohledem na pFfedpokladany vystup
pfipravovaného dil¢iho programu

b) sama spoleCnost, prostfednictvim IT oddéleni nebo specialné

vySkoleného zaméstnance oddéleni pro vzdélavani

Poskytovani e-learningu

Elektronické kurzy se nejCastéji poskytuji prostfednictvim intranetu,
webovych stranek, CD-ROMG a DVD nosi¢l. Samotny obsah kurzl
je pak pfedavam ve formé texu formatll PDF, prezentaci PowerPoint, video
klipt, audio nahravek, chati (diskusnich fér), odkazi na internetové zdroje,

nebo literaturu apod.
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Vhodny systém vzdélavani za vyuziti e-learningovych kurzu
Za vhodny systém povazujeme takovy, ktery vyvazuje individualni vzdélavani
zaméstnance samotného (napfiklad prostfednictvim e-learningu
nebo doporucené literatury, internich materiald atp.) se vzdélavanim
skupinovym, nebo vzdélavanim individualnim avSak za asistence tutora
vzdélavani. Spravné namixovany program vzdélavani zobrazuje i nasledujici
diagram.
Graf 2:Spravné namixovany program vzdélavani

e Samostatny e-learning: pocatecni
modul e-learningu

e Samostatné cviceni a praktikovani latky
za pouziti modull a simulaci elearningu

e Zapojeni do Zivého e-learnigu s tutorem
/ konzultantem a ostatnimi uéicimi se
osobami

o \/zdélavani tvari v tvar v ucebné

Zdroj: Armstorng, 2007
Vyhody e-learningu

- Lze vyuzit jak k individualnimu, tak i kolektivnimu vzdélavani;

- lze operativné upravovat obsah materialu, odebirat Ci pfidavat aktualni
informace a zmény;

- umoziuje pfedani informaci v ase a mnozstvi, které odpovida
vyukovému planu;

- umoZziuje okamZzitou kontrolu vysledkl zaméstnanci a také jejich
skuteCnou ucast na vzdélavani;

- umoznuje vyuzit Siroké spektrum vzdélavacich nastroju;

- pro vzdélavani neni vzdy potfebny Skolitel / tutor.

Nevyhody e-learningu:
- Finanéni naroCnost: vybaveni, vytvofeni a zakoupeni software;
- v pfipadé tvorby vlastnich programu, ¢&i vlastni Upravy: kvalifikacni
pozadavky na zaméstnance s kompetenci k tvorbé, ¢i upravée

e-learningu.
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4. Cil a metodicky postup prace

Cilem diplomové prace snazvem Systém vzdélavani pracovniku
ve vybraném podniku je analyza systému vzdélavani ve vybraném podniku,

navrhy zmén pro zlepSeni fizeni této oblasti.

Prvni ¢ast diplomové prace se zaméfuje na komplexni teoreticka vychodiska,
vyplyvajici z odborné literatury, odbornych ¢&lankd a materiall, C&eské
i zahrani¢ni akademické a odborné obce. V ramci této Casti je kladen dlraz
na souhrnné analyzovani vlivi pasobicich na nastaveni a vymezeni vhodného
systému vzdélavani zaméstnancl s maximalnim moznym  pfinosem
prospolecnost a sni i v8ech propojenych zajmovych  skupin.
Ziskavanim, shromazdénim a naslednym studiem souvisejicich primarnich
i sekundarnich dat a jejich naslednym vyhodnocenim jsou definovana nosna
teoretickd vychodiska zabyvajici se problematikou vzdélavani a rozvoje

pracovnikd.

Na konkrétnim podniku vybraném pro praktickou c¢ast diplomové prace
bude provedena podrobna analyza souCasného systému vzdélavani
a probihajicich vzdélavacich aktivit. Analyza se zaméfi na vzdélavani
zaméstnancl na pozici pojiStovacich poradct zaméstnanych na hlavni pracovni
pomeér, v prvnich 24. mésicich od nastupu na tuto pozici. Pro definované ucely
budou analyzovany interni materialy spolecnosti, jako jsou metodické pokyny,
interni predpisy, normy, pravidla jednani, vymezeni pracovnich pozic a dalSi

materialy.

V analytické c¢asti budou definovany organy spole€nosti zabezpecujici
vzdélavani zaméstnancl, proces pfijimani zaméstnancl a samotny vzdélavaci
proces. Tento proces bude Clenén dle harmonogramu tak, jak je nastaven
ve spole€nosti. Dale budou charakterizovany a analyzovany systémy zpétného
hodnoceni zaméstnancl absolvujicich vzdélavaci proces a porovnany vysledky

téchto zaméstnancu v oblasti poltu sjednavanych smluv a Uspésnosti
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u zavére¢nych zkousek, na jejichz zakladé jsou tito zaméstnanci zpétné

hodnoceni a certifikovani.

Na zakladé hodnot poskytnutych podnikem bude provedena analyza metody
vzdélavani e-learning a komparaci naméfenych dat budou vyhodnoceni
jednotlivi pojistovaci poradci, i nadfazené organizacni celky, které je zastituji.
Zarovenn bude vyhodnocen vliv vzdélavani na pfipadnou zménu fluktuace

zaméstnancl na pozici pojistovaciho poradce.

Na zakladé vySe popsané analyzy a komparace vysledkl analyzy
aprizkumu s  vymezenymi  definitivnimi  teoretickymi  vychodisky
budou navrhnuty mozné zmeény pro zlepSeni fungujicich systémua vzdélavani,
které by mohly zvysit efektivitu vzdélavani samotného, pfipadné pomoci
nastavit vy$Si vychozi uroven kvality poskytované klientim spolecnosti.
Navrhnuta feSeni povedou ke zvySeni kvality novych pojiStovacich poradcu
spoleCnosti a tim mohou zvysit regionalni primér mezi témito zaméstnanci,

coz by napomohlo zvySeni celorepublikové Urovné kvality.

V diplomové praci bude uvadén fiktivni nazev analyzované spole¢nosti,
ve znéni Insurance a.s.. Cestné prohlaSeni se skute¢nym nazvem spoleénosti

bude uloZen u vedouci diplomové prace.
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5. Analyza systému vzdélavani

Pro potfeby analyzy systému vzdélavani v praxi byl vybran podnik z oblasti
pojistovnictvi, ktery se v souCasné dobé pohybuje na pFednich pozicich

mezi pojistovnami v Ceské republice, pojistovna Insurance, a.s..

Spole¢nost se rozhodla systematizovat vzdélavaci procesy u novych
pojisStovacich poradct od pocatku roku 2012. Do této doby bylo vzdélavani

nestrukturované a pfenechané vyhradné do regionalni pasobnosti.

K zajisténi uplnosti a komplexnosti analyzy u téchto zaméstnancd,
bude soucasti analyzy rovnéz cely proces vybéru a pfijimani, a nasledné

adaptace zaméstnancu, ktery Ize délit do 3 fazi:

1. vybér zaméstnancu;
2. vzdélavaci proces — adaptace;

3. poadaptacCni obdobi.

Podnik poskytuje uplna data za obdobi od poc€atku roku 2012, do konce
téhoz roku a dil¢i data z obdobi od pocatku roku 2013 do bfezna roku 2013.
Tyto informace se tykaji poCtu nové nastupujicich zaméstnancl, systému
vzdélavani na pocatku tohoto obdobi, zmény vzdélavani na adaptacni
vzdélavani (pocatek roku 2012), davodl pro tyto zmény, a zmény samotného

systému adaptace po zavedeni do praxe.

Zaroven pro srovnani fluktuace poskytuje spole€nost informace o poctu

nastupujicich zaméstnancl za rok 2011.
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5.1. Organizaéni  struktura spole¢nosti Insurance a.s.

a organizacni struktura dil€ich celki — Agentury

Spoleénost Insurance a.s. je spoleénost s dlouholetou historii v Ceské
republice, v sou€asné dobé se pohybuje na pfednich pozicich mezi tuzemskymi
pojistovhami co do velikosti, pfedepsaného pojistného i trzniho podilu.
Souc€asné je z majoritni ¢asti vlastnéna zahranicni spoleCnosti a tim se stava

soucasti evropské poijistovaci komunity.

Spolecnost Insurance a.s. ma sidlo v Praze, kde je také centrala spole¢nosti.
Z hlediska postizeni celé Ceské republiky, je dale &lendna na dilgi celky,
které nazyva ,Agentury” tyto jsou rozmisténé strategicky do nékterych krajskych

meést.

Kazda z Agentur je do znacné miry samostatna a ma vlastni organizacni
strukturu znazornénou na Grafu 3. Agentruy v Ceské republikou maiji z pravidla
totozna oddéleni, priblizné stejny pocet zaméstnancl a stejné pravomoci, ackoli
v ramci téchto pravomoci je jistd mira variability. Na uvedeném Grafu 3 jsou
vedle oddéleni Ekonomicko-spravniho a Oddéleni externiho obchodu, uvedena
i oddéleni pfimo souvisejici se systémem vzélavani. Témi jsou Oddéleni

metodiky a podpory prodeje a Oddéleni intenriho obchodu.

Graf 3: Organizaéni diagram Agentury Jizni Cechy

Reditel Agentury
Ekonomicko-spravni ll Oddeleni externiho il Oddéleni metodiky afll Oddéleni interniho
oddéleni obchodu podpory prodeje obchodu

Trenéfi prodeje [ Kancelare

Produktovi
disponenti

Zdroj: vlastni zpracovani
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Mg wivs

celkem, pro vzdélavani novych zaméstnancu. Toto oddéleni pfipravuje, planuje,
organizuje a zabezpeCuje vSechna Skoleni a vzdélavaci aktivity na urovni

Agentur.

VSichni interni pojiStovaci poradci jsou soucasti Oddéleni interniho obchodu.
Toto oddéleni dale rozhoduje o znalostech, informacich, produktech
a dovednostech, kterymi by méli poradci disponovat. Tyto pozadavky preda
Oddéleni metodiky a podpory prodeje, ktefi na jejich zakladé upravuji
Ci obménuji nastaveny systém vzdélavani. Oddéleni Intenriho obchodu
sedomiry svych kompetenci na tomto vzdélavani také podili.
Kromé specifikace pozadavkl je oddéleni dllezité zejména pfi vybéru novych
zaméstnancl (Pfijimaci Fizeni); nasledné pfi kontrole vzdélavaciho procesu
a systému adaptace (vyhodnoceni vzdélavaciho systému), pfi kterych je vzdy

vedouci Oddéleni interniho obchodu, €i jeho zastupce pfitomen.

UrCeni pozadavkl, které jsou na nové pojisStovaci poradce kladeny
a tedy uzka spoluprace mezi obéma oddélenimi, mysleno Oddéleni interniho
obchodu a Oddéleni metodiky a podpory prodeje, musi zaruCovat, ze novi
zaméstnanci budou Skoleni pravé pro ty cinnosti a témi informacemi,
které jsou z pohledu Oddéleni interniho obchodu shledavany jako nosné
¢i podplirné, v kazdém pfipadé vSak nepostradatelné pro praci zaméstnance
a pro jeho efektivitu v ramci fungovani internino obchodu. Timto systémem

se zvySuje efektivita vzdélavani pfedevsim ze 2 davodu:

1. novi zaméstnanci nejsou prehlcovani informacemi, které pro né a jejich
praci nejsou dulezité, naopak informace a znalosti, které ziskavaji
jsou pro jejich praci nepostradatelné (rozsah téchto informaci a znalosti
se vpribéhu ¢&asu vyviji a vzdy vychazi z pozadavkl zpraxe -
na zakladé informaci od souCasnych pojistovacich poradcli, vedoucich
Kancelafi, trenérd prodeje a produktovych disponentl, a v neposledni
fadé od vedouciho oddéleni interniho obchodu);

2. trenéfi prodeje mohou vice C¢asu vénovat praktické vyuce
a individualnimu pfistupu k jednotlivym pojistovacicm poradcim namisto
vzdélavani informaci, které jsou zpohledu interniho obchodu
a tim i praktického vyuziti, shledavany za nepodstatné.
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5.2. Oddéleni metodiky a podpory prodeje

Oddéleni metodiky a podpory prodeje je v ramci jednotlivych Agentur jednim
z péti kliCovych oddéleni. Velmi uzce spolupracuje s Oddélenim interniho
obchodu.

Z internich smérnic vyplyva, ze zakladni naplni oddéleni je zajistovat
a aplikovat, vramci celé Agentury a regionu, kompletni metodickou
a administrativni podporu obchodni €innosti. Zabezpe€ovat odbornou pfipravu
a trénink v oblasti prodejniho dovednosti, financ¢niho poradenstvi a pfedevSim
prodeje produktl pojisténi pro pojistovaci poradce v ramci pusobnosti interniho
i externiho obchodu. Pfipravovat a zpracovavat plany Skoleni, pro tyto potfeby
spolupracovat s nadfizenymi organy, ti. Usek provozni podpory obchodu
a Usek Fizeni vnittniho obchodu generéiniho feditelstvi, pfipadné& dal$imi
prislusnymi organy.

V ramci sveé Cinnosti pfedevsim:

ve spolupraci s Odborem trenérli a podpory obchodu Useku fizeni

vnitfniho obchodu generalniho feditelstvi stanovuje plan Skolicich akci;

- zabezpeCuje Skoleni prodejnich dovednosti, obchodniho jednani
a psychologie prodeje;

- zabezpeCuje vzdélavani a Skoleni pracovnikl prepazkové sluzby,
pracovnikl obchodni sluzby a pojistovacich zprostfedkovatell
spolupracujicich s Agenturou;

- realizuje systém certifikace a licencovani;

- zabezpeCuje Skoleni pro zakladni kvalifikaéni stuperi odborné

zpusobilosti pro pojiStovaci poradce, pojisStovaci zprostfedkovatele

a samostatné likvidatory pojistnych udalosti v€. zkouSek a Skoleni

pro stfedni a vy8Si kvalifikaéni stupefi odborné zpusobilosti

pro pojistovaci agenty a pojistovaci maklére;

- pfipravuje a organizuje motivacni akce a soutéze.
V ramci oddéleni pusobi 2 hlavni skupiny zaméstnancu:

- trenéfi prodeje

- produktovi disponenti

-31 -



5.3. Trenéri prodeje

Trenér prodeje je pracovnikem Oddéleni metodiky a podpory prodeje.
Hlavni ¢innosti  trenéra je ,NaucCit pojiStovaci poradce a pojistovaci

zprostifedkovatele prodavat pojisténi (Vnitropodnikové materialy).
Odborné predpoklady, jak vyplyvaji z vnitropodnikovych materialu:

- umeéni naudit a pfedat praktické obchodni dovednosti;

- znalost pojistnych produktl vcetné orientace v pojistném a obchodnim
pravu;

- prezentacni a lektorské dovednosti;

- Tidi¢sky prukaz, znalost prace s PC a didaktickymi pomuUckami.

Osobnostni  pfedpoklady: presvédCivost, energie, aktivita, vstficnost,
optimismus, duaslednost, zodpovédnost, empatie, vyjadfovaci schopnosti,

peclivost, loajalita, tymova spoluprace.

Tabulka 1: Seznam vykonavanych ¢innosti na pozici "Trenér prodeje“

- Seznam vykonavanych éinnosti na pozici Trenér prodeje

Skoleni novych poijistovacich poradci a pojistovacich
zprostfedkovatell na prodej pojisténi a produktd.

Tréninky s novymi pojistovacimi poradci.

dpora

Workshopy s novymi pojistovacimi poradci.

re

ani a po

Tréninky stavajicich pojistovacich poradcu.

Ve

Skoleni stavajicich pojistovacich poradcd.
Tvorba prezentaci a pomucek pro prodej a vzdélavani.

Pfiprava a realizace vzdélavacich akci pro interni i externi obchod.

>
e
O
T
N
>
E
\©
f o
=}
c
[«})
(&)

Sledovani a kontrola efektivity vzdélavacich akci.

Motivacni akce pro obchodni sluzbu.
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Komunikace s disponenty — povéfenymi osobami zejména pfi zménach
a zavadéni novych produktu.

Komunikac¢ni a obchodni dovednosti pro pojistovaci poradce

v pfepazkoveé sluzbé.

Aktivni u€ast na poradach svéfenych Kancelafi.

Podpora naboru na svéfenych Kancelarich.

Ugast na vybérovych fizenich s uchazedi na misto pojistovaciho
poradce.

Zpétna vazba o praci s pojistovacim poradcem (terén, tréninky).

Pravidelna u€ast na dlouhych rozhovorech s pojistovacim poradcem.

Ugast na kratkych rozhovorech s pojistovacim poradcem — podpora
aktivity.

Prehled o pInéni planu svéfenych Kancelafi ve vybranych ukazatelich.
Podpora a spoluprace s vedoucim obchodni skupiny.

Individualni tréninky obchodnich dovednosti.

Skupinové tréninky obchodnich dovednosti.

Podpora pfi pfipravé na obchodnim jednani.

Podpora v terénu pfi obchodnim jednani.

Zpétna vazba z terénu a analyza uspéchu / neuspéchu.

DosSkoleni produktl podle potfeb pojistovaciho poradce.

Sledovani plnéni adaptacniho planu pojisStovaciho poradce.

Pfehled o plnéni planu pojistovaciho poradce.

Zdroj: Vnitropodnikové materialy
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5.4. Prijimaci fizeni

Pfijimaci fizeni je vicekolové a kromé& Personalniho oddéleni
jsou do né&j zapojeny vSechny organizacni celky, které se podileji na vzdélavani
zameéstnancl — Oddéleni metodiky a podpory prodeje a rovnéz organizacni
celky, jejichz je zaméstnanec soucasti, tj. Oddéleni interniho obchodu.
Toto oddéleni se dale Ccleni na nizSi organizacni jednotky, nazyvané

,Kancelare“, ¢lenéné dle geografické pusobnosti.

Ve spadovém regionu — Jizni Cechy je 13 Kancelati (Ceské Budgjovice,
Cesky Krumlov, JindfichCiv Hradec, Pelhiimov, Pisek, Prachatice, Strakonice,
vSechny Kancelafe jsou fizeny ,vedoucim Kancelafe®, ktery si sam fidi prvni
kolo pfijimaciho Fizeni a mimo jiné ma na starost i samotné ziskavani zajemcu
o praci. Vedouci Kancelafi jsou proskoleni pro tuto uroven personalni Cinnosti,
ktera postihuje nabizeni pracovni pozice, analyzu zZivotopisi a motivacnich
dopist a pfijimaci pohovor prvni urovné. Na zakladé pfijimaciho pohovoru

rozhodne vedouci Kancelare o pfipadné dalSi plsobnosti uchazece.

Vedouci Kancelare se rozhoduje subjektivné s dirazem na dalSi moznou
spolupraci s adeptem. Novy uchazeC se stane soucasti tymu vedouciho
Kancelare, ktery je jeho pfimym nadfizenym, proto musi tento uchazec€
vyhovovat definovanym narokiim a musi byt schopny zaclenit se do existujiciho
tymu. Vyhovuje-li uchaze¢ narokim vedouciho Kancelare, je tento pozvan
na druné kolo pfijimaciho fizeni, kterému je pfitomen i trenér prodeje,
jehoz slovo ma pfi vybéru potencionalniho pojistovaciho poradce velkou vahu.
Pravé trenér prodeje, bude nového zaméstnance zaSkolovat a vzdélavat
v oblastech prodejnich dovednosti, produktovych a pravnich oblasti.
Trenérem prodeje je zpravidla osoba sobchodnimi i vzdélavacimi
zkuSenostmi. V ramci své praxe na této pozici je schopen rozpoznat potencial
takového adepta. Pokud se vedouci Kancelafe spolu s trenérem prodeje
shodnou ve vybéru potencionalniho pojiStovaciho poradce, je adept pozvan

na treti kolo pfijimaciho pohovoru.
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Treti kolo pfijimaciho fizeni, se kona na pfislusné Agentufe. V pfipadé
nékteré zvySe zminénych Kancelafi, se jedna o Agenturu Jizni Cechy,

kde je zajemce o pozici podroben nasledujicimu:

- Test obchodnich dovednosti: Adept absolvuje test s otazkami na téma
Jak Vas okoli vnima“. Test zahrnuje 40 charakteristickych znakd,
které Ize rozfadit do 8 dimenzi (Imaginace, vécnost, pasivita, prubojnost,
samotarstvi, spoleCenskost, bezprostfednost, rozvaha), kdy za obchodné
vhodnéjSi jsou povazovany vlastnosti: vécnost, bezprostfednost,
prubojnost, spoleCenskost;

- kratky dotaznik specifikujici motivy zajemce o danou pozici;

- pfijimaci pohovor;

- obchodni rozhovor.

Tfetiho kola pfijimaciho Ffizeni se ucastni nejenom zajemce a vedouci

prislusné Kancelare, ale také vedouci Personalniho oddéleni, vedouci Oddéleni
interniho obchodu a vedouci Oddéleni metodiky a podpory prodeje, nebo jejich

zastupci.

Kazdy z pfitomnych muze mit k uchazedi a jeho pfipadnému nastupu
namitky, nicméné muize byt pfehlasovan prostou vétSinou. Nasledné je zajemci
nabidnuta prace na zminénou pozici. Zaméstnanci na pozici pojisStovaciho

poradce jsou nadale povinni projit systematizovanym procesem vzdélavani.

Novy pojistovaci poradce se v ramci pfislusné Kancelafe dostava na pozici
.Pojistovaci poradce — junior. OrganizaCni schéma kazdé z jednotlivych

Kancelafi je totozné a je znazornéné na Grafu 4.

Graf 4: Organizacni struktura jednotky Kancelar

Vedouci Kancelare
Administrativni pracovnik

Pojistovaci poradce - disponent

Pojistovaci poradce - specialista

o Pojistovaci poradce

=d  PojiStovaci poradce - s prepazkovou ¢innosti

Pojistovaci poradce - junior

Zdroj: vlastni zpracovani
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5.5. Vzdélavaci proces - adaptace

Zaskolovani a hodnoceni novych pojistovacich poradcu je ve spolecnosti,
a pfedevsim na Oddéleni metodiky a podpory prodeje, chapano jako stézejni
zalezitost. Z toho duvodu je velmi podrobné propracovano internimi materialy,
predpisy, vnéjSimi metodickymi pokyny a pfiruckami adaptace. Cilem téchto
materialu je sjednoceni postupl pfi adaptaci novych pojistovacich poradcu
v zaméstnaneckém poméru a to v ramci vdech Agentur celé Ceské republiky
jednotné. Jelikoz je proces vzdélavani sméfovan na jednotlivé Agentury
s geografickou i funkcionalni a organizacni odliSnosti, je nutnost takovychto
materialu zcela zjevna a to predevsSim pro potfeby zachovani stabilni urovné
poskytovanych sluzeb zakaznikdim vramci celé Ceské republiky,

acCkoli se mohou metody vzdélavani na jednotlivych Agenturach ¢astecné lisit.

Popsany systém adaptace byl uveden do praxe vlednu roku 2012.
Do této doby nebylo vzdélavani ve spole€nosti Zadnym zpusobem vedeno,
systematizovano ani jinak upraveno a probihalo odliSsné na jednotlivych

Agenturach.

Cely proces adaptace trva celkem 2 roky, béhem kterych se zaméstnanec
stane plné samostatnym a sobéstanym. Po absolvovani systematizovaného

vzdélavani v délce 24 mésicl, by mél byt schopen pomahat se zaskolenim

Vaigvivs

Vigvivs

- osvoijit si zakladni povinnosti a produktové a prodejni znalosti a zaroven;

- osvoijit si prodej vybraného portfolia produktu;

- naucit se prodavat kompletni portfolio spole¢nosti.

Kazdy znovych zaméstnanci ma k dispozici nékolik osob, které rudi
za kvalitu a uroven vzdélavani zaméstnance, jeho postup a rychlou adaptaci.
Jsou jimi:

- Garant adaptace

- Trenér prodeje

- Produktovi disponenti

-36 -



Stava se mentorem nového zaméstnance: provazi a seznamuje
jej s jeho praci, zvyklostmi, poZzadavky a naroky, radi mu v produktovych
znalostech, nebo v oblasti fizeni vlastni prace a vlastniho Ccasu,
také jeho adaptaci do jisté miry fidi a spoluzodpovida za jeji vysledek;
kazdy tyden pofada rozhovory se vzdélavanym zaméstnancem,
kde jsou podrobné shrnuty vysledky zaméstnance, zmény, postupy,
neuspéchy, jejich feSeni; pofada také mésicni pohovory, které jsou méné
obsahlé a u€astni se jich take trenér prodeje;

se zaméstnancem chodi do terénu, tj. na obchodni schuzky,

kde je nejenom pozorovatelem, ale také pfipadnym radcem.

Garantem adaptace je obvykle vedouci Kancelare, jeho primarnimi

povinnostmi vic¢i novému pojistovacimu poradci jsou:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7
8)

9)

seznameni pojistovaciho poradce s chodem Kancelare, se zvyklostmi
a pravidly Kancelare;

absolvovat s novym pojiStovacim poradcem ,olekavajici pohovor®,
ktery shrne, co siod prace slibuje zaméstnanec, vymezeni mezi
pro uspésSnou spolupraci zaméstnance a vedouciho Kancelare,
objasnéni povinnosti, a moznosti ve smyslu kariérniho ristu;

prfedani pfiruCky adaptace a seznameni s jejim obsahem a naroky
z ni plynoucich;

seznameni s vykonnostnim planem na obdobi prvnich 6 mésicu
a nasledujicich 6 mésicu;

seznameni s podminkami odménovani v prvnich 6 meésicich
(viz pFisluSsna smérnice) a naslednym odménovanim;

predstaveni finanéni motivace pro nové pojisStovaci poradce a pravidly
pro jeji ziskani;

urCeni garanta adaptace, pokud je jim nékdo jiny nez vedouci Kancelare;
predstaveni internich pravidel vysilani na pracovni cesty a pouZzivani
soukromého ¢€i sluzebniho vozidla;

poskytnuti VyroCni zpravy;

10) poskytnuti Zakona o PS €. 37/2004 Sb. k samostudiu;
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11) vysvétleni pouzivani a obsahu zakladnich organizac¢nich software
spole¢nosti, dle kterych muze byt hodnocen

12) praibézné kontrolovani aktivity pojistovaciho poradce;

13) praibézné kontrolovani vedeni seznamu klientll a adaptacniho deniku;

14) prubézné kontrolovani absolvovani pozadovanych kurzu;

15) absolvovani obchodnich schizek s pojiStovacim poradcem v terénu.

Z tohoto vyctu funkci vedouciho Kancelafe vyplyva, Ze tento je prvnim
poradnim stupném kazdého nové pfijatého zaméstnance na pozici
pojistovaciho poradce. Vedouci Kancelare si jiz pfi pfijimacim pohovoru vybira
takového zaméstnance, kterého je schopen nadale veést tak, aby byl tento
zaméstnanec schopen se pokud mozno maximalné pfizplsobit praci
pojistovaciho poradce a rovnéz firemni kultufe spolenosti a tim padem
byl uspéSnym a efektivnim zaméstnancem. Vedouci Kancelafe doprovazi
z poCatku nového zaméstnance na schlizky se zakazniky, kde pusobi
jako pozorovatel, pfipadné poradce. Je tedy pfipraven kdykoli novému
pojistovacimu poradci pomoci z obtizné situace a zaroven zajistuje bezvadnou
kvalitu poskytované sluzby zminénému zakaznikovi. Vedouci Kancelare,
ktery je pfimym nadfizenym, dale pomaha novému zaméstnanci s hledanim
a vybérem Kklientl, stvorbou finan€nich a pojistnych nabidek zakaznikovi
a v nasledném prodeji nabizenych variant. Nadfizeny dale ve spolupraci
s novym zaméstnancem pfipravuje, stanovuje a vyhodnocuje cile zaméstnance

a osobni profil adaptace.

a) Naucit pojisStovaciho poradce produkty a prodejni dovednosti;
b) podpofit Pojistovaciho poradce v ,terénu“ a poskytnout mu zpétnou
vazbu;

c) naucit nového zaméstnance pouZivat prodejni nastroje.

Trenér prodeje dohlizi na vSechny faze vzdélavaciho procesu kazdého
pfidéleného zaméstnance. Zabezpecuje a provadi Skoleni, praktické zkousky,
napomaha udrzeni kvality obchodnich schizek a zabezpecuje udrzeni urovné

kvality sluzby poskytované klientiim spoleénosti.
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5.6. Vzdélavaci proces: 1. — 3. mésic

Bé&hem prvnich 3 mésicl po nastupu do zaméstnani je novy pojisStovaci
poradce povinen absolvovat vSechna z nasledujicich Skoleni, ktera vedou
bud trenéfi prodeje, nebo produktovi disponenti (Produktovym disponentem
je osoba specializovana na konkrétni druh pojiSténi (Zivotni, obCansky majetek,
automobily, cestovni pojiSténi, hospodarska rizika, ...), ktera je zaroven
nejvysSim specialistou na danou produktovou oblast na pfislusné Agenture.
Produktovy  disponent seznamuje poradce s produkty spadajicimi
do jeho zaméfeni, pfipravuje zaméstnance na nové zmény produktd a funguje
jako poradni organ pro stavajici zaméstnance anebo partnerské spolecnosti
pojistovny. Jak vyplyva z vnitropodnikovych materialt, novi pojistovaci poradci

v prvnich 3 mésicich trvani pracovniho poméru absolvuiji:

1. Vstupni seminafr — délka trvani je 1 den: na vstupnim seminafi se novi
zaméstnanci seznami se svym zaméstnavatelem, pojiStovnou
Insurance a.s., sjejim postavenim na trhu, obchodnimi vysledky
a se vSemi oblastmi, ve kterych spolenost pusobi. Zaroven se dozvédi,
jaké je organizacni uspofadani v pojistovné a jsou zde zopakovany
podminky uspésného vzdélavaciho procesu a odménovani novych
pojistovacich poradcu.

2. Prodejni dovednosti: délka trvani jsou 3 dny, Skoleni provadi trenér
prodeje: na seminafi a tréninku  prodejnich  dovednosti
se novi zaméstnanci dozvédi informace o praci pojistovaciho poradce
a dulezitosti klientského pfistupu. Nazorné si predvedou, jak efektivhé
planovat a organizovat praci pojiStovaciho poradce, jak predstavit
pojistovnu klientovi. Vedle teoretickych informaci o telefonovani
a prodejnim rozhovoru, maji moznost si pfi tréninkovych situacich
vSe vyzkouset.

3. Zivotni pojisténi a Urazové pojisténi — e-learning: Z Kancelare
¢i zdomova nastuduji zaméstnanci informace Kk Zivotnimu pojisténi.
Materialy se zaméfuji na: principy pojisténi, zakladni informace
o produktu, pokyny k uzavieni pojistné smlouvy, pojistné, pfiklady v€etné
vyfeSeni a nejCastéjsSi chyby.
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4. Zivotni pojisténi — seminaf a trénink — koleni trva 2 dny a je vedeno
trenérem prodeje: V uvodu jsou zopakovany informace z e-learningd,
nasleduji kalkula¢ni program, pojistné, pfizpusobeni produktu pojisténi
klientim a seznameni s hlavnimi vyhodami a wuzitky pro klienta.
V tréninkové Casti si pak vyzkouSi na fiktivnim klientovi, jak jim
vypracovanou variantu klientovi nabidnout.

5. Pravni minimum, terminy, provozni systémy — seminaf, 1 den, vedeny
trenérem prodeje: Na tomto seminafi ziskaji zaméstnanci prehled
0 zakladni legislativé, ktera se tyka pojistovnictvi — zakony a vyhlasky.
Zaméfi se na nejCastéji pouzivané odborné pojmy a vSeobecné platné
zakonitosti v pojisténi jako je vznik, zanik a Cinnosti spojené s pojistnou
smlouvou. Dale se seznami s provoznimi systémy, které zaméstnancim
usnadni orientaci v kazdodenni praci s klientskym.

6. Odborné zkousky — vedeno sekretairem zkusSebni komise

a. Odborna zpusobilost dle zakona €. 38/2008 Sb.
b. Odborné minimum znalosti z oblasti pojisStovnictvi.

7. Pojisténi motorovych vozidel — e-learning.

8. Pojisténi motorovych vozidel — seminaf vedeny trenérem prodeje v trvani
2 dnG: V avodu jsou zopakovany informace z e-learningu. Nasleduje
prakticka ¢ast s kalkulacnimi programy a pfizpasobeni produkta klientovi.

9. VSeobecny produktovy kurz — e-learning: samostatné nastudovani
obecnych informaci spole€nych pro vSechny pojistné produkty.

10.VSeobecné informace k pojistnym produktiim — e-learning: samostatné
studium obecnych informaci o spole¢nosti Insurance, a.s. a odvétvich
pojisténi. Znalosti nabyté vtomto kurzu napomahaji k uspéSnému
zvladnuti Povinného kurzu nového zaméstnance, ve 2. mésici.

11.Export pojistnych smluv — e-learning.

12.Majetkové pojisténi — e-learning: samostatné nastudovani informaci
k majetkovému pojisténi. Obsahuje: zakladni informace o pojisténi
rodinného domu a domacnosti, zakladni informace o komplexnim
pojisténi, povodhové zoény, spoluucCast, indexace, podpojisténi,
kde lze klienta pojistit a co lze pojistit, pfipojisténi k rodinnému domu

a domacnosti, slevy.
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13.Majetkové pojisténi — seminar a trénink trvajici 2 dny, seminar je veden
trenérem prodeje: v uvodu seminafe jsou zopakovany informace
z e-learningu. Ug&astnici si vyzkou$eji, jak pracovat s kalkulagnim
programem k majetkovému pojisténi a nauci se pfizpusobit toto pojisténi
kazdému klientovi dle jeho potfeb. V tréninkové €asti si na konkrétnim
pfikladu vyzkousSeji vytvoreni a nasledné nabidnuti majetkového pojisténi
fiktivnimu klientovi.

14.Prodejni dovednosti pojisténi motorovych vozidel — trénink v trvani 1 dne
s trenérem prodeje: seminaf je zaméfen na prakticky trénink prodeje
pojisténi motorovych vozidel.

15.Penzijni pfipojisténi a stavebni spofeni — e-learning: samostatné
nastudovani informaci k stavebnimu spofeni a penzijnimu pfipojisténi.

16.Penzijni pfipojisSténi a stavebni spofeni — seminaf vedeny trenérem
virvani 1 dne: penzijni pfipojisténi a stavebni spofeni dopliuje celé
portfolio produkti spole€nosti Insurance, a.s. o finanéni produkty.
Absolventi se nauCi, kdy ktery produkt klientovi doporucit,
jaké jsou pfispévky od statu a hlavné jednoduchost jednani téchto
produkt.

17.Prodejni dovednosti obecné — workshop, trénink s trenérem prodeje
vitrvani 1 dne: workshop je zaméfen na pFfedani zkuSenosti
mezi G&astniky. Uspé&chy, netspéchy, plnéni planu adaptace, Uspé&snost
sjednavani schuzek, uspéSnost jednani na schlizkach, doporuceni.
Druha Cast je vénovana tréninku feSeni konkrétnich situaci z terénu.

18.Détska pojisténi — e-learning: samostatné studium informaci k zivotnimu
pojisténi déti.

19.Détska pojisténi — seminaf, trénink vedeny trenérem prodeje v trvani
1 dne: zaméstnanci se nauci mluvit srodi€¢i o Zivotnich situacich,
pro které je toto pojisténi nutnosti. Na zakladé informaci z e-learningu
si pfipomenou a osvoji vyhody tohoto pojisténi.

20.Povinny kurz nového zaméstnance ve 2. Mésici — e-learning: Zakladni
charakteristika spole€nosti, organizaCni schéma Insurance, a.s., zakladni
druhy Cinnosti v pojiStovné, ucel a vyznam pojisténi, druhy pojisténi,

historie pojistovnictvi, zaméstnanecké vyhody.
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21.Jednorazoveé pojisténi — e-learning: samostatné studium informaci
k jednorazovému zivotnimu pojisténi.

22.Jednorazova pojisténi — seminar, trénink v trvani 1 dne vedené trenérem
prodeje: ucastnici ziskaji vdechny potfebné informace k tomu, jak hovofit
s klientem na téma finance.

23.Prace s klientskymi kmeny — workshop, trénink v trvani 1 dne vedeny
trenérem prodeje: workshop zamérfeny na praci s klientskymi kmeny
probiha formou modelovych situaci a tréninku. Ug&astnici si vyzkousi
pfipravu na telefonicky rozhovor, osobni kontaktovani klienta, jak ziskat
potfebné informace, jak pracovat s informacemi o stavajicich pojistnych
smlouvach klienta a jak nalézt nové obchodni pfilezitosti u téchto klientd.

24.Pojisténi majetku ob&anl — trénink vedeny trenérem prodeje v délce

trvani 1 dne: prakticky trénink prodeje pojisténi majetku ob¢anu.

VSechna $koleni prodejnich i produktovych znalosti a dovednosti
jsou nasledné uvadéna do praxe, kdy je novy zaméstnanec pod vedenim
garanta adaptace nebo trenéra prodeje doprovazen do ,terénu®
tj. na obchodni schiizky ke klientim, kde znalosti ze Skoleni uvadi v praxi
(v pfipadé potieby, doprovod nejenom dohlizi, ale i zajiStuje kvalitu sluzby
poskytované zakaznikim). Po schlizce jsou novému zaméstnanci ustné
predany vytky, doporuceni a navrhy rozvijeni. Skoleni nenasleduje zpétné
vyhodnoceni pfinosu pfedanych informaci, nebo vyhodnoceni Skolitele,

¢i disponenta prodeje.
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5.7. Vyhodnoceni vzdélavani a adaptace 1. — 3. mésic

Koncem 3. mésice je novy zaméstnanec povinen absolvovat testovani
ziskanych znalosti a dovednosti. VSichni u€astnici (pouze novi zaméstnanci)
se stejnou dobou nastupu (brano dle mésice) v ramci vdech Kancelafi pfislusné
Agentury se setkaji na tomto hodnoceni. Vyhodnoceni vzdélavani a adaptace
ma Ctyfi Casti.
1. Vprvni C¢&asti jsou testovany produktové znalosti zaméstnancu
a to prostrednictvim, specialné pro potfeby testovani, vytvorenych
e-learnigovych testi na produktové znalosti zoblasti Zivotniho
a majetkového pojisténi, tedy pouze ty produkty, na které byli ucastnici
Skoleni béhem prvnich 3 mésicl vzdélavaciho procesu ve spolecnosti,
a které by méli sjednavat.

2. Druhou sledovanou oblasti je prozkoumani znalosti zaméstnance
v oblasti pouzivani interniho software, Cili databaze klientl a pojistnych
smluv, fizeni a planovani vlastni aktivity, organizace spolecnosti, atd..

3. V nasledujici €asti maji uCastnici za ukol zavolat fiktivnimu klientovi

a sjednat sisnim po telefonu schuzku. Tito klienti jsou sehrani
zaméstnanci z fad Oddéleni metodiky a podpory prodeje. U&astnici maiji
za ukol zapUsobit na tohoto klienta tak, aby byl ochoten se s nimi setkat
na osobni schizce, musi pfekonavat odmitnuti, reagovat na namitky
apod. Aniv pfipadé, kdy si zaméstnanec schuzku nesjedna, nemusi
byt v ramci zkouSek negativné hodnocen. Rozhovor, ktery slySi spolu
s klientem i cela zkuSebni komise, ktera se sklada ze vSech trenéru
prodeje, nékterych produktovych disponentld, vedoucich Kancelari
(pouze u téch Kancelafi, jejichz zaméstnanci se hodnoceni ucastni),
vedouciho Oddéleni metodiky a podpory prodeje a vedouciho Oddéleni
interniho obchodu; je nasledné hodnocen nejenom v dimenzi sjednal —
nesjednal, ale prfedevSim jak schopné se vyhybal namitkam,
jak reagoval, jak zdvofile v telefonu vystupoval a dalSi.

4. V posledni, ¢tvrté Casti se zkuSebni komise rozdéli na 2-3 dil€i komise,

z nich vkazdé zaseda trenér prodeje, pfislusny vedouci Kancelare
ajeden zvedoucich Oddéleni metodiky a podpory prodeje
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nebo Oddéleni interniho  obchodu  pfipadné jejich  zastupci.
Tyto komise dale s kazdym zaméstnancem osobné prokonzultuji
vysledky vSech &asti hodnoceni. Ugastnici objasfiuji a obhajuji
své vysledky nejenom ze zkou$ek, ale za celou dobu vzdélavaciho
procesu a adaptace (vtomto pfipadé 3 mésice), prufez vydélkem,

sjednanymi smlouvami, pfipadnymi storny, motivacnimi pfivydélky apod..

Ackoli je toto hodnoceni pro nové zaméstnance povinné, nejedna
se 0 hodnoceni zaméstnance, které by mohlo ovlivnit jeho puasobeni
ve spoleCnosti. Jedna se o zpusob zjisténi potfeb zaméstnancl pro dalSi
vzdélavani a zaroven metodou hodnoceni trenérd prodeje, vedoucich Kancelafi
a produktovych disponentu. Na zakladé absolvovaného testovani zaméstnancu
ziskavaji ucCastnici osobni rozvojovy list, ve kterém jsou popsany vysledky
jednotlivych ¢asti testovani, specifikovany oblasti, na které se ma novy

zameéstnanec dale zaméfit a rovnéz vyjadreni ¢lent zkusebni komise.
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5.8. Vzdélavaci proces: 4. — 6. mésic

1. Pojisténi podnikateld — e-learning: Vyhody produktu, povodriové zony,
predmét pojisténi, vyluky z pojisténi, slevy, pfiklady

2. Pojisténi podnikatell — seminafr, trénink vedeny trenérem prodeje v délce
trvani 1 dne: Podnikatelské pojisténi je nezbytnou soucasti produktd,
které spoleCnost nabizi svym klientim. Bliz8i informace o tom,
jaké Cinnosti lze timto produktem pojistit (komu je urCeny), na jaka rizika
a s jakymi limity Ize klienta pojistit.

3. Pojisténi podnikateld — trénink v dobé trvani 1 dne vedeny trenérem
prodeje: seminaif zameéfeny na prakticky trénink prodeje pojisténi
podnikatelu.

4. Prohloubeni obchodnich a produktovych dovednosti — seminafr vedeny
trenérem a produktovym disponentem vdélce trvani 5 dnu:
Uméni prodeje spocCiva nejen ve vynikajicich znalostech produktu
a prodejnich dovednosti, ale zejména v uméni tyto dvé oblasti propojit.
Tyto seminafe nastini cesty, jak jednoduse a efektivné propojit
produktové znalosti s prodejem. A to u téchto oblasti:

a. zivotni pojistent;

b. pojisténi motorovych vozidel,

c. pojisténi majetku ob¢anu;

d. pojisténi podnikateld;

e. stavebni spofeni a penzijni pfipojisténi.

5. Majetkové pojisténi — e-learning: samostatné doplnéni informaci k dalSim
produktim majetkového pojisténi

6. Prodejni dovednosti obecné — workshop, trénink vedeny trenérem
prodeje vtrvani 1 dne v kazdém meésici: workshopy jsou zaméreny
na pfedani zkuSenosti mezi ucCastniky a tréninku feSeni konkrétnich
situaci z terénu.

7. PFiprava na vyhodnocovani vzdélavani (testovani) v dobé trvani 3 dnu:
pfiprava probiha formou konzultaci s produktovymi disponenty
za jednotlivé oblasti pojisténi. Disponenti pfipomenou zakladni technické

informace a zodpovi vSechny nejasnosti.
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5.9. Vyhodnoceni vzdélavani a adaptace 4. — 6. mésic

Vyhodnocovani vzdélavani a adaptace po 6 mésicich ma, stejné

jako predeslé na konci 3 mésice, za ukol zmapovat postup a rozvoj jednotlivych

nové prijatych pojistovacich poradcu a zaroven je zpétnou vazbou

pro vedouciho Oddéleni metodiky a podpory prodeje ohledné& prace trenéru

prodeje a produktovych disponentu s jednotlivymi pojistovacimi poradci.

Hodnoceni ma 5 ¢asti:

1.

V prvni Casti jsou ucCastnici testovani prostfednictvim e-learningovych
testd pro tfi rGzné oblasti pojistnych produktl. Z pravidla se jedna
o produkty, na které byli zaméstnanci jiz proSkoleni a které maji aktivné
nabizet svym klientim a sjednavat je.
Ukolem pro druhou &ast zkousek hodnoceni vzdélavani jsou:

- dle konkrétnich indicii vytvofit nabidku na pojiSténi motorového

vozidla
- vytvofit navrh zmény / aktualizaci pojistné smlouvy Zivotniho
pojisténi jedné ze smluv, kterou za poslednich 6 mésicl sjednali.

Nasledujicim ukolem je prokazani schopnosti prace s firemnimi softwary
neproduktového charakteru. Ugastnici musi vytvofit soupis svych aktivit
za poslednich 6 mésicu, prifez sjednanymi smlouvami, vydélky, storny
a vypovédmi smluv.
Ctvrta 8ast zkousky, ktera je chapana jako nejdulezit&jsi, je absolvovani
fiktivniho obchodniho rozhovoru. Fiktivni klient (obvykle zaméstnanec
Oddéleni metodiky a podpory prodeje) sehraje potencionalniho klienta.
Ukolem hodnoceného pojistovaciho poradce je zjistit co mozna nejvice
informaci o klientovi a na jejich zakladé usoudit, zda jeho zajiSténost
je dostate€na, nebo mu nabidnout néktery produkt z portfolia spoleCnosti
a nasledné vytvorit optimalni feSeni pripadného pojisténi.
Nasleduje prezentace nabizeného pojisténi (zahrnuje i znalost
nabizeného produktu) fiktivnimu klientovi a prezentace v€etné obhajoby
této nabidky. U&astnik dale prezentuje zkuSebni komisi své skuteéné

vysledky za uplynulych 6 mésicll, a seznami komisi se svymi plany,
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pfipadnou specializaci, nebo vlastnim pohledem na budouci setrvani

ve spolecnosti.

Pro uspésné spinéni certifikaCnich zkousek je nezbytné dosahnout minimalni
uspésnosti 75%. Vyznam jednotlivych ¢asti testovani na kone¢né hodnoceni

je vyjadren nasledujici Tabulce 2.

Tabulka 2: Hodnotici kritéria pro vyhodnoceni vzdélavani a adaptace po 6 mésicich

Minimalni hranice pro uspésné

splnéni testovani

25% z celkového hodnoceni, pro
E-learningové testy uspésné zvladnuti je stanovena
hranice min 90% z kazdého testu

Pojisténi motorového vozidla +

. . ’ W 25% z celkového hodnoceni
zména smlouvy zivotniho pojisténi

Interni software 10% z celkového hodnoceni

Prodejni rozhovor — zjistovani
potreb klienta

30% z celkového hodnoceni

Prodejni rozhovor — navrh reseni

pro klienta 10% z celkového hodnoceni

Hranice pro uspésné absolvovani

0,
testovani [

Zdroj: vlastni zpracovani

ZkuSebni komise, slozena, ztrenéra prodeje, vedouciho Kancelare
prislusného testovaného pojistovaciho poradce a bud vedouciho Oddéleni
metodiky a podpory prodeje nebo vedouciho Oddéleni interniho obchodu,
na zakladé koncensu mezi zuCastnénymi hodnoti zaméstnance v kazdé
z 5 definovanych kategorii. Pro Uspé&sSné hodnoceni je stanovena minimalni
hranice 75% z moznych bodu. P¥i jejich dosazeni zaméstnanec ziskava

certifikat o absolvovani a je mu nabidnuto prodlouZeni pracovni smlouvy.

V pfipadé neuspésného absolvovani musi hodnotici zkousSky opakované
absolvovat v nasledujicim mésici. Tyto zkousky Ize opakovat maximalné

jednou.
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Nasledujici pasaz o rozsahu 3 stran (str. 48-50) obsahuje utajované skutecnosti
a je obsazena pouze v archivovaném originale diplomové prace ulozeném

na Ekonomické fakulté JU.
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5.11. Proces adaptace: 7. — 24. mésic

Do konce prvniho roku adaptace novy zaméstnanec spolu se svym
vedoucim Kancelare pravidelné mési¢né vyhodnocuje svUj plan se skutecnosti
a hodnoti proces adaptace. Od 13. mésice do konce druhého roku
je vyhodnocovani jiz kvartalni. Kromé vedouciho Kancelafe je pojiStovaci
poradce i nadale veden jak trenérem prodeje, tak i produktovymi disponenty
v otazkach tykajicich se produktud, jejich aktualizaci a zmén popfipadé zcela

novych produktu.

1. Workshop prace se storny.

2. Pravidelna setkani novych pojisStovacich poradct s vedenim Agentury:
seznameni s aktualnimi tématy v ramci spolec¢nosti, Agentury a prace
pojistovaciho poradce.

a. Vysledky Insurance, a.s., Agentury;
b. aktualni akce, soutéze, motivace;
c. vyhodnoceni nejlepSich, ocenéni;
d. ankety, skupinové prace.
3. DalSi doporu€ené seminare:
a. flotilova pojisténi;
b. skupinové Zivotni pojisténi s pfispévkem zaméstnavatele;
c. pojisténi podnikatelt — pokrocilé;
d. hypotecni uvéry, uvéry ze stavebniho spofeni.
Koncem 24. Mésice zaroven konci fizeny proces adaptace, a zaméstnanec
si spolu se svym vedoucim Kancelare a trenérem prodeje sestavi tzv. akeni
plan, ktery je jakymsi dlouhodobym planem poradce ohledné jeho specializace,

planovaného vydélku, nebo poctu klientd.

Nadale jsou pojiStovaci poradci proskolovani v oblasti novych produktd,
aktualizaci, zmén a inovaci produktu, pfipadné seznamovani s ,trendovymi*

zalezitostmi (napfiklad zmény tykajici se Penzijni reformy).

Jak vedouci Kancelafe, tak i trenér prodeje a produktovi disponenti

jsou nadale véem pojistovacim poradcim k dispozici a jsou poradnim organem.
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Personalni oddéleni Agentury Jizni Cechy dospélo pfi zpétném hodnoceni
fluktuace zaméstnancu k hodnotam, které pfimo nedokladaji poZadovany

pokles fluktuace zaméstnancul na pozici pojistovaci poradce.

Pred zavedenim analyzovaného systému vzdélavani dochazelo k vyznamné
fluktuaci téchto zaméstnancli. Vroce 2011 bylo pfijato 49 zaméstnanca.
Z tohoto poctu celkem 8 zaméstnancl odesSlo béhem prvnich 6 mésicu,

do 31. 12. 2012 pak odeslo celkem 30 z téchto pojistovacich poradcu.

Zaméstnancl nastupujicich v nasledujicim roce, tedy vroce 2012
bylo celkem 50. Z tohoto poc¢tu celkem 8 zaméstnancl odeSlo v prvnich
6 mésicich po nastupu do zaméstnani. Pozadovany pokles fluktuace neni
z téchto poskytnutych dat prokazatelny. Pro efektivni hodnoceni by bylo vhodné

porovnani poc€tu odchozich zaméstnancu k 31. 12. 2013.
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5.12. Odménovani novych pojist'ovacich poradci

Mzda zaméstnance se vzdy sklada ze 3 sloZzek + (2, které jsou variabilni,

a zaméstnanec na né nema narok automaticky. Jsou obvykle podminény ucasti

v nékterém z aktualnich motiva¢nich programu):

1.
2.

Slozka zakladni, ktera se odviji od Mzdového fadu spole¢nosti.
Skolici pFiplatek — na tento pfiplatek m& novy zaméstnanec narok
v prvnich 6 mésicich od nastoupeni do spoleCnosti v pfipadé plnéni
pozadavku pro tento pfiplatek. Jedna se o pocty sjednanych pojistnych
smluv Zivotniho poijisténi a vySe pojistného u téchto smluv.
Provizni odména — zavisla na poctu a druhu uzavienych pojistnych
smiuv.

a. Ziskatelska provizni odména

b. Zpracovatelska provizni odména

c. Pecovatelska provizni odména
V pripadé noveho pojistovaciho poradce je dale moznost ziskat
motivacni privydélek, a to v pfipadé splnéni pozZadavku spocivajicich
v sjednani pojistnych smluv Zivotniho pojisténi, pojisténi motorovych
vozidel a pojisténi majetku obcand.
Absolventim programu pojisténi podnikatell je poskytnut zviastni
priplatek odvijejici se z pocCtu predloZenych nabidek a poctu uzavienych

smluv.

Nejvyznamnéjsi ¢asti mzdy zameéstnance je provizni odmeéna, ktera se odviji

od poctu a druhu pojistnych smluv a od sjednaného pojistného u téchto smluv.
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Nasledujici pasaz o rozsahu 2 stran (str. 54-55) obsahuje utajované skutecnosti
a je obsazena pouze v archivovaném originale diplomové prace ulozeném

na Ekonomické fakulté JU.
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5.13. E-learningové vzdélavani

Spole¢nost Insurace, a.s. zajiStuje prostfednictvim e-learningového

vzdélavani fadu aktivit a cinnosti, ve v8ech formach, které tento systém

umoznuje

1. Jako zpidsob predavani informaci o produktech novym zaméstnancum:

vyznamnou ¢asti informaci, kterymi jsou novy zaméstnanci vzdélavani,

jsou vedle Skoleni, seminaft, workshopl a trénink( pravé informace

poskytnuté prostfednictvim e-learningovych materiald. Kazdy z materiall

ma totozné zpracovani a kazdé z dilCich ¢asti materialu nasleduje kratky

kontrolni test. Materialy obsahuji tyto casti:

Obecné informace o produktu pojisténi: komu je produkt urcen,
za jakych podminek muaze byt produkt sjednan, v souvztaznosti
s kterym zakonem je produkt zpracovavan a kterymi zakony
avyhlaskami je upravovan, urCeni predmétu pojisténi,
pojisténého, pojistnika.

Rizika, ktera lze produktem pojistit, pfipadné vyluky z pojisténi,
tedy za jakych podminek nelze wurCité riziko pojistit,
nebo na které skutecnosti se pojisténi rizika nevztahuje.

Limity pojisténi jednotlivych rizik, bonusy (v pfipadé majetkového
pojisténi), slevy, které lIze poskytnout a na které ma pojistnik
pravo (napf. zdOvodu propojisténosti, frekvence placeni
pojistného atp.), spoluucast pfi pojistnych plnénich.

Doplrikova pojisténi pro konkrétni pojistny produkt, limity pojisténi
pro doplrikova pojisténi, cena téchto pojisténi.

Zpusob uhrady pojistného.

VSem témto tématim nasleduje komplexni kontrolni test
zahrnujici kazdou z uvedenych kapitol, jehoz rozsah a naro¢nost
je srovnatelna s testy pouzivanymi pro vyhodnocovani vzdélavani
a adaptace po3a 6 mésicich, na jejichz zakladé ziskavaji

zaméstnanci certifikat. Tato skuteCnost umoZzZnuje zaméstnanci
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si provéfit, zdajeho znalosti maji pozadovanou uroven,
v opatném pfipadé se danému tématu vénuji intenzivnéji,
ato pfipadné i strenéry prodeje nebo garanty adaptace.
Témto e-learningovym testim vzdy nasleduje Skoleni, trénink
nebo workshop strenérem prodeje nebo produktovym
disponentem. Vytvofeni znalostni zakladny pfed absolvovanim
téchto Skoleni umozni trenérim nebo produktovym disponentim
zamérit se béhem Casové omezeného Skoleni pouze na dulezité,
nadstavbové, problematické nebo jinak naroCné oblasti.
Znalosti, které jsou jednoduché a zakladni si novi zaméstnanci
nastuduji sami a obtiznéjSi oblasti jsou jim predavany
a vysvétlovany osobné zminénymi osobami. Tento zpusob
umozniuje efektivni vyuZziti ¢asu nejenom novych zaméstnancu,
ale i produktovych disponentd, nebo trenéra prodeje.

2. Jako zpusob informovani zaméstnancti o zménach produktd: z divodu
inovaci, pfizpisobovani produktd aktualnim potfebam klientu
¢i zakonnym zménam jsou v pribéhu zivotnosti produktd vytvareny
drobné zmény produktu, které mohou v nékterych pfipadech i velmi
vyznamné rozSifovat pusobnost pojistného produktu. V takovych
pfipadech jsou nejenom novi zaméstnanci, ale i zaméstnanci stavajici
o téchto zménach informovani prvotné prostfednictvim e-learningového
kurzu, ktery je zaméstnanci pfipomenut v internim software systému,
jako povinny e-learning s datem, do kterého je nezbytné jej splinit.
Tyto informace jsou dale doplhovany o informace bud od vedoucich
Kancelafi, trenérd prodeje nebo produktovych disponentl. Vzdy zalezi
na rozsahu a naroCnosti zmény, ktera byla provedena. Na Zadost
vedouciho Kancelafe muze Oddéleni metodiky a podpory prodeje
vytvofit Skoleni pro zaméstnance pfislusné Kancelafe, na aktualni /
potfebné téma.

3. Jako metodu  testovani  znalosti  stavajicich  zaméstnanci:
Pravidelngé, kazdy mésic v pfedem daném terminu (v prubéhu 2 dnu)
jsou vsichni zaméstnanci spole€nosti Insurance, a.s. povinni absolvovat
e-learningové testy, kontrolujici jejich:

- produktové znalosti,

-57 -



- znalosti o spole€nosti Insurance, a.s.,
- znalosti z oblasti legalizace trestné €innosti,

- aktualni zmény finan¢niho a pojistného trhu

4. Jako metodu testovani znalosti pfi vyhodnoceni vzdélavani a adaptace

po 3 a 6 mésicich: novi zaméstnanci jsou povinni, béhem hodnoceni
vzdélavani po 3 a 6 mésicich (tedy zkousky, na jejichz zakladé ziskavaji
zaméstnanci certifikat), absolvovat certifikacni zkousSkové e-learningové
testy na produktové znalosti. Tyto testy jsou specialné zabezpeceny,
a co se oblasti znalosti tyCe, upraveny tak, aby komplexné postihovaly
vSechny oblasti kazdého =z produktl, na které jsou zaméstnanci
testovani. Zahrnuji tedy otazky z oblasti rizik, pfedmétu Ci subjektu

pojisténi, pojistnych podminek, vyluk, slev, apod..

VSechny materialy a testy jsou vytvareny na urovni Generalniho feditelstvi

atovsouladu s pozadavky jednotlivych Agentur i pozadavkil nadfizenych

organd, tj. Vedoucich trenér z Generalniho feditelstvi.

Novymi zaméstnanci je e-learningové vzdélavani hodnoceno velmi pozitivné,

jak vyplyva zdotazovani, jedna se o pohodiné, komfortni a pfFinosné

vzdélavani. PfedevSim jsou zdlraziiovany nasledujici vyhody:

Materialy Ize pfeCist opakované, délat si poznamky;

zkuSebni testy u jednotlivych kapitol, které musi byt spinény;

zavérené zkuSebni testy, které lze opakovat, a tim se pfipravovat
na zavére¢né e-learningové testy pouzivané pfi vyhodnocovani

vzdélavani a adaptace.
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Nasledujici pasaz o rozsahu 6 stran (str. 59-64) obsahuje utajované skutecnosti
a je obsazena pouze v archivovaném originale diplomové prace ulozeném

na Ekonomické fakulté JU.
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6. Diskuze a navrh zmén

Spolecnost Insurance a.s. je spoleCnost, ktera se pohybuje na prednich
pozicich mezi pojiStovnami na cCeském trhu. Velmi si zaklada na udrovni
poskytovanych sluzeb, na vstficnosti spole¢nosti vici zakaznikim, na firemni
odpovédnosti, vztahu k udrzitelnému rozvoji, podpofe sportovnich, kulturnich

a charitativnich akci.

Pravé kvalita poskytovanych sluzeb a snaha udrzeni si jednoho z pfednich
postaveni na cCeském trhu nuti spoleCnost neustale zvySovat kvalitu
a predevsim efektivitu vSech ¢innosti probihajicich v podniku.
Vzdélavani zaméstnancl je tim padem velmi vyznamnou c&innosti,
jeho efektivita je silné ovlivnéna naklady na fluktuaci zaméstnanct,

coz je soucasny trend postihujici vétSinu spolecnosti napfi¢ obory.

Ve sledované spoleCnosti byl zjistén velmi komplexné propracovany
a systematicky nastaveny proces vzdélavani novych zaméstnancl a rovnéz
i objektivni zplsob hodnoceni novych zaméstnanci. Motivacéni slozka
je tvofena predevsim finanénim odménovanim. Zaroven je pro zaméstnance
motivujici, Zze pracuji ve spoleCnosti podporujici vefejnost, mladez, sport
a dobroCinnost. Kvalita nastaveného procesu adaptace vyplyva nejenom
z jejiho rozsahu a komplexnosti, z vysledki zaméstnancl, ale iz nerostouci
fluktuace zaméstnancl na pozicich pojistovacich poradcu.
Skutecnost, Ze jsou pojisStovaci poradci zaméstnavani na hlavni pracovni

pomeér, umozfuje vyS$Si miru stability a zajisténi jistoty zaméstnanc.

Analyzou bylo zjiSténo, ze nejaktivnéji a nejCastéji jsou zameéstnanci
vzdélavani v prvnich 6 meésicich po nastupu na pozici, a v nasledujicich
18 spiSe doplnkové. Toto nastaveni odrazi potfeby komplexnich znalosti
arozhledu napfi¢ firemnim portfoliem produktd u pojiStovacich poradcu,
ktefi jsou v podstaté vyznamné limitovani, v pfipadé, Zze u klienta neznaji plny
rozsah nabizenych produktl. Zaroven je zde kladen velky ddraz na trénovani

zaméstnanch v praxi a vrealném Zivoté, ztoho dlvodu jsou praktikovany
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nejenom schizky novych zaméstnancl vterénu, kde jsou doprovazeni
bud garantem adaptace, nebo trenérem prodeje, ale rovnéz zahrnuti
obchodniho rozhovoru s fiktivnim klientem do zkouSek vyhodnocovani
a adaptace po 6 mésicich procesu vzdélavani s nejvyss§im bodovym vyznamem
vramci celého testovani. Tento pfistup vychazi ze snahy spoleCnosti
,byt zde pro lidi“. Proto jsou jiz od poc€atku novi poradci nabadani a trénovani
ve schopnosti analyzovat klienta, jeho potfeby, jeho rizika a vyhodnotit je tak,
aby byl komplexné zajistén v pfipadé potfeby v souladu sjeho finanénimi

moznostmi.

Zkousky, jejichz prostfednictvim probiha hodnoceni vzdélavani zaméstnancu
po 3 a po 6 mésicich maji podstatny vyznam pro nové zameéstnance a zaroven
pro spole¢nost. Novi zaméstnanci jsou timto zplsobem objektivné posouzeni
v ramci vSech jimi vykonavanych ¢innosti se zaméfenim na obchodni €innosti
apraxi vtéto oblasti a zarovenn oblasti produktovych  znalosti,
které jsou pro praci pojisStovaciho poradce nezbytné. Na zakladé této zkousky
jsou novi zaméstnanci certifikovani (motiv znalostni i pochvalny,
ktery u uspésnych absolventl vzbuzuje chut do prace a neuspésné motivuje
ke zlepSeni). Ambivalentné se jedna o podstatny zplsob hodnoceni &innosti
trenéri prodeje a produktovych disponentl. Tito mohou byt objektivné
hodnoceni podle UspéSnosti a podle dosazenych vysledku, u jim pfidélenych
novych pojistovacich poradcl. Lze tedy definovat kvalitu jednotlivych Skolitel(
a miru jimi pfedanych znalosti a dovednosti a potazmo i schopnost tyto znalosti

vyuzivat v praxi.

Analyzou nastavenych systému byly zjiStény velmi pokrocilé a propracované
systémy, avSak zarovenn nékteré oblasti, které by, vzhledem

ke své vyznamnosti, mély byt podrobnéji vymezeny a charakterizovany.

Navrhy zmeén:
1. Zpétné hodnoceni kurzd Skoleni tcastniky téchto Skoleni
Z popisu vzdélavani novych zaméstnancl v prvnich mésicich
vyplynulo, Ze neexistuje zpétné hodnoceni kvality Skoleni
a vzdélavacich  Cinnosti.  Z teoretické Casti prace vyplyva,
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Ze nejvyznamnéjSi hodnoceni vyuky je pravé ze strany uclastnika
Skoleni a to prfedevSim komunikuje-li se svym garantem adaptace.
Proto  doporucCuji nastaveni systému zpétného hodnoceni
absolvovanych kurzd S$koleni jak produktovych, tak i obchodné-
dovednostnich znalosti.

ViyuZiti souCasnych software pro zpétné hodnoceni kurzi Skoleni
ucastniky

Pro uCely zpétného hodnoceni by bylo vhodné vyuzit médium,
které zaméstnanci bézné vyuzZivaji a to napfiklad e-learningové
rozhrani, nebo jiny systém, pomoci néjZz se ke Skoleni pfihlasuiji.
Timto krokem by vznikla zpétna vazba nejenom pro Skolitele,
ktery pfisludny kurz vedl, ale rovnéz pro vedouciho Oddéleni metodiky
a podpory prodeje, ktery pomoci tohoto nastroje muaze hodnotit
své podfizené. Toto hodnoceni by mélo pfinos pro samotného
ucastnika Skoleni, ktery se prostfednictvim tohoto Ukolu muze velmi
podrobné kriticky nebo pochvalné vyjadfit vuéi absolvovanému
Skoleni. V obou pfipadech je pfinosem, Ze se takovy zaméstnanec
zamysli nad pfidanou hodnotou kazdého S8koleni a nebude
jej povazovat za ,zbyte€nou nutnost®, coz se predevsim u povinnych
Skoleni stava bézné. Vhodné polozené otazky mohou zpuUsobit
rychlejSi a smyslupInéjsi adaptaci zaméstnance do podnikové kultury.
. Pisemné vyhodnoceni navstévy klienta

Vyhodnocovani znalosti pfijatych na Skolenich a nasledné uvedenych
do praxe potvrdilo, Zepo absolvovani schuzky u klienta
jsou zameéstnanci predany pouze ustni rady a doporuceni pro dalsi
jednani. Pfedani téchto informaci ustni formou ma vyhodu pfedevsim
v osobnosti jednani mezi garantem adaptace nebo trenérem prodeje
a zaméstnancem samotnym, avSak nenapomaha naslednému
vymahani takoveho jednani. V pfipadé pfedani pisemnych doporuceni
by bylo mozné, se takového jednani (zmény, na které je zde
poukazano) domahat a u nového zaméstnance je vyZadovat.

. Archivace pisemného vyhodnoceni navstévy klienta

V pfipadé archivace by mél novy pojiStovaci poradce moznost

se s hodnocenim praktické schlizky podrobnéji seznamit a vice o nich
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uvazovat a to i zpétné. Podstatnou vyhodou takového materialu
je moznost rekapitulace a tim i zpétného vyhodnoceni sama sebe.
Zaméstnanec se mulze i po delSim d&asovém useku podivat
na doporuceni, ktera ziskal na zaCatku své kariéry a zpétné kriticky
zhodnotit jejich pfinos a jejich vliv na jeho praci. Rovnéz je schopen
usoudit, jak vyznamny rozvoj svych znalosti a dovednosti absolvoval.
Vymezeni ddvodi nesplnéni zkouSek vyhodnoceni vzdélavani
a adaptace

Na zakladé vyhodnoceni absolvovanych zkouSek zaméstnancu
po 6 mésicich adaptacniho procesu doporucuji podrobné analyzovani
a pfesné vymezeni dlivodl nespinéni téchto zkousek.

Analyzovani nejobtiznéjSich oblasti zkouSek vyhodnoceni vzdélavani
a adaptace, vcetné podrobnéjsi pfipravy na tyto cCasti u dalSich
zaméstnancu

Navrhuji provedeni analyzy vyhodnoceni jednotlivych Casti zkousSek,
které jsou obecné pro ucastniky nejobtiznéjSi a zaméfeni se na tyto
oblasti béhem pfipravy novych pojistovacich poradcl na zkousky.
Analyzovani uspésnosti novych pojistovacich poradct u zkouSek
vyhodnoceni vzdélavani a adaptace podle Kancelare, jejiz jsou
zaméstnanci

Pro komplexnost vyhodnoceni neuspésnosti zkousSek je vhodné
propojit uspésné a neuspésné ucastniky s jednotlivymi Kancelafemi
atimto zpUsobem zjistit, zda neni neuspésSnost pouze zalezitosti
nékterych c¢asti regionu, ktera vSak snizuje efektivitu vzdélavani
a uspésnost zkousek celého regionu Jizni Cechy.

Analyzovani  ddvodu  podprimérnosti  nékterych  Kancelari
pfi e-learningovém testovani

Doporucuji vyhodnoceni neuspésnych Kancelafi z pohledu povinného
e-learningového testovani. Pro Kancelafe, které se pohybuji
vyznamné pod regionalnim primérem, konkrétné Zdar nad Sazavou
a Prachatice doporucCuji aplikovat komplexni analyzu tohoto trendu
a dlvodld jeho vzniku. Vysledky téchto dvou oblasti vyznamnym
zpUsobem ovliviiuji hodnoceni celého regionu a tim i snahu

o nastoleni vyssiho kvalitativniho standardu a dosazeni excellence.
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9. Vyhodnoceni podprumérnosti vysledkt nékterych pojistovacich
poradct v ramci povinného e-learningoveho testovani
a vyhodnocovani i neuspésné absolvovanych testu
Z hodnoceni povinnych e-learningovych testu vyplyva, Ze vedle 100%
uspésSnych zaméstnancl existuji zaméstnanci, jejichz vysledky
se pohybuji pod primérem. Proto navrhuji, aby vysledky téchto
zaméstnancl byly nadale sledovany vedoucim Kancelafe a trenéry
prodeje.

10.Upraveni  e-learningového rozhrani pro zobrazeni i neuspésné
absolvovanych testu
Navrhuji nastaveni e-learningového rozhrani takovym zpusobem,
aby vedle procentualnich vysledkl uspésnych testl byly poskytnuty
rovnéz informace o neuspésSnych testech. V kapitole zabyvajici
se analyzou téchto testd bylo zddraznéno, Zze zaméstnanci
maji moznost v pfipadé neuspésSného absolvovani opakovat
test po prostudovani pfilozenych materiall. Vyhodnocovacimu aparatu
jsou dale poskytnuty pouze vysledky uUspéSnych testu, ale nikoli
neuspésné, pripadné ani pocCet pokuslt uUcCastnika. Tato skutecnost
muUze vyznamné zkreslovat vypovidaci hodnotu tohoto testovani.
Nadale by Oddéleni metodiky a podpory prodeje a vedouci Kancelari
méli ziskavat informace nejenom o vysledku nejlepSiho pokusu,
ale i o poCtu vSech pokusl ucCastnika a rovnéz o vysledcich vSech

téchto pokusu.

Zavérem lIze konstatovat, Ze nastaveny systém vzdélavani novych
pojistovacich poradcl je komplexni, systematicky, jasné a pfesné definovany
a ucelené zpracovany v pfisluSnych materialech, které zaméstnanec ziskava
prvni den nastupu na danou pozici. Navrhované zmény doplfiuji cely systém
0 oblasti, které mohou napomoci spoleCnosti k nastaveni vysSi urovné kvality,
jako urovné zakladni, a tim zvySit poskytovanou kvalitu nejenom v ramci

pFislusného regionu, ale i celorepublikového plisobeni spoleénosti.

Na zakladé provedené analyzy byla zjiSténa vysoka kvalita nastaveného
vzdélavaciho systému v podniku Insurance a.s. a proaktivité vSech

zainteresovanych zaméstnancu.
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Systém vzdélavani zaméstnancu je nedilnou soucasti internich korporatnich
¢innosti, paklize je zajistovano prostfednictvim internich zdroja. Mnoho velkych
podniki se vsouCasné dobé& snazi eliminovat naklady, anebo vydavané
naklady maximalné zefektivnit. V dobé finanéni a hospodarské krize, dobé
maximalni nezaméstnanosti a velkého konkurencniho boje si firmy nemohou
dovolit c&innosti, které jsou neefektivni pfipadné ztratové. Z toho duvodu
je i u €innosti vzdélavani zaméstnancu internimi zdroji dbano
na systematic¢nost, komplexnost, inovativnost a hodnotnost
takto poskytovaného vzdélani. Pfi zajisténi vSech téchto charakteristik
lze dosahnout pfijatelného koncensu mezi nizkymi naklady a kvalitou
poskytovaného vzdélavani. Podnik musi mit i nadale na védomi, Ze jeho
zaméstnanci jsou nositeli znalosti kultury a systému a kazdy z nich je soucasti
spoleCnosti, proto ijejich vzdélani musi odrazet kvalitu, ktera se od
nich oCekava, ergo vysledky zaméstnanci mohou byt pouze tak dobré,

jako vzdélani, které je na né ma pfipravit.

Pro ucely analytické casti diplomové prace byl vybran podnik z oblasti
pojistovnictvi puasobici na deském trhu. Vramci fungovani tohoto
podniku byl naznacen jeden z moznych zpusobl systematizace podnikového
vzdélavani na urovni novych zaméstnancl na pozici pojiStovacich poradcu
ato ztoho divodu, Ze kazda pojiStovna je apriorné zavisla na obchodni
cinnosti a tedy na schopnosti prodavat produkty spolecnosti a tim zvySovat trzni

podil a podil pfedepsaného pojistného na ceském trhu.

Prostfednictvim analyzy vnitropodnikovych materialli, internich smérnic,
metodickych  pokynl, pfirucek adaptace a popisu diléich pozic
byl charakterizovan fungujici systém vybéru a adaptace zaméstnancu.
Byly specifikovany osoby, které maji na zaméstnance nejvétsi vliv a které jsou
za jeho vzdélavani zodpovédné. Tato skuteCnost napomaha personalizaci
celého procesu, které v neposledni fadé vede k odpovédnosti garanta adaptace

nebo trenéra prodeje za vzdélani kazdého zaméstnance.
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Byl podrobné popsan systém odmeénovani zaméstnanct a hlavné systém
jejich hodnoceni. PfedevSim hodnoceni, vtomto pfipadé prostfednictvim
certifikacnich zkou$ek, e-learningového testovani a hodnoceni poctu
podepsanych smluv u jednotlivych druhl pojisténi, je chapano jako stézejni ¢ast
analyzy. Je vhodné, Zze zaméstnanci jsou hodnoceni podle vice kritérii,

se kterymi jsou navic seznameni predem.

Lze konstatovat, Ze nastaveny systém vzdélavani je logicky strukturovany
a podrobné propracovany a Casto reflektovany oddélenim,
které je za jeho pfinosnost a kvalitu odpovédné a které ve svém dusledku cely
proces Fidi, analyzuje a pfipadné navrhuje jeho zmény.

Neustalé snahy o zlepSovani sama sebe napomahaji k plnéni vyty€enych
cild spolec€nosti, kterymi jsou neustalé zvySovani kvality poskytovanych sluzeb

zakaznikim a dosazeni excellence, diky kterym se spole¢nost pohybuje

na prednich pozicich pojistného trhu v Ceské republice.
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8. Summary

The system of employees’ development is completely inseparable part of the
internal corporate activities, when resourced internally. Many big companies are
currently working on reducing costs or at least maximising the efficiency. In the
times of the economical crisis, when the unemployment is rising and increasing
competitiveness, companies cannot afford to be inefficient or even making loss.
These are the reasons why there is an extra emphasis put on the strategy,
complexity, innovativeness and the value of employees’ development through
internal resources. By maintaining all the above one can reach towards an
acceptable midpoint between the costs and the quality of the provided
development programme. It is suggested that companies understand the
importance of employees being the carriers of cultural values and every one of
them is part of the society. That is why their development has to mirror the
quality that is also expected from them. The results of the employees can only

be as good as the development that is provided to them.

In regards to the analytical part of this study an insurance company operating
on the Czech market has been chosen. Based on the reality of the company,
one of the possible ways of systematisation of the employees’ development
focused on new entrants for a position of an insurance advisor has been
suggested. That is mainly because every insurance company is dependent on
its sales activities and hence its capability of selling its products is resulting in

increasing its market share.

Through analysing the company’s internal materials, directives, methodical
procedures, adaptation brochures and description of the key positions it was
characterised the functional system of acceptance and adaptation of new
employees. The individuals who are the biggest influence on new entrants and
are responsible for their development were highlighted. This fact supports the
personalisation of the whole process that then leads to increased responsibility
of the development guarantor or sales coach for the process of each

employee’s development.
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Moreover the system of rewarding and mainly evaluation was thoroughly
explained. Foremost the evaluation (in this case through examinations, e-
learning tests and a number of signed contracts) is understood to be the key
component to the analysis. It is desirable to utilise more than just one criterion

for evaluation and that it is introduced to employees prior to the work.

It can be summarised that the system of employees’ development is well
structured into detail and often reflected by the department that is held

responsible over it.

Permanent desire for improvement helps to fulfil the goals set by the
company, for example the growth of the quality of offered services to the clients,
thanks to which the company is keeping its leading position on the insurance

market in the Czech Republic.
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