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UVvOD
Cilem prace je charakterizovat systém podnikového vzdélavani v  oblasti
pojistovnictvi ve velké nadnarodni spoleCnosti, definovat metody vyhodnocovani

vzdélavaciho procesu a v neposledni fadé 1 vliv vysledkit vyhodnocovani na cely vzdélavaci

systém — zpétna vazba.

Hlavni cil této bakaldiské prace spociva v celkovém pohledu na nejriznéjsi metody
vzdélavani zaméstnancl, predev§im z pohledu jejich pouzitelnosti v nadnarodnich
pojistovacich spole¢nostech a v ovéfeni dopadu vzdélavani v takovych spolecnostech.
V neposledni fadé je cilem této prace charakterizovat zpétnou vazbu — jeji vyuzivani, zpisoby
aplikace zpétné vazby, a to opét z pohledu vyuzitelnosti pro spolecnosti pracujici v oblasti

pojistovnictvi.

Abych tento hlavni cil naplnil, musim Se ve své praci vénovat i jednotlivym dil¢im cilim, to
znamena — predevSim vysvétlit zakladni pojmy — podnikové vzd€lavani a pojiStovnictvi.
Teprve po charakterizaci téchto zdkladnich pojmt se mohu podrobnéji vénovat jednotlivym
metoddm vzdélavani a v neposledni fad€ také jejich pouZzitelnosti pro spolecnosti pracujici

Vv oblasti pojisStovnictvi.

Kazdé z moznych a pouzivanych metod se budu podrobné vénovat v jednotlivych kapitolach
a to nejen formou jejich charakterizace, ale i z pohledu jejich sou¢asného vyuzivani. V dalSich
kapitolach poté urcim, ktera z mnou uvedenych metod je nejvhodnéjsi pro nacvik a proskoleni
té které specifické Cinnosti a dovednosti zaméstnancil, pracujicich v oboru pojistovnictvi, a

také, kterd z téchto metod je tou nejpouzivanéjsi a také nejvhodné;si.
Z ptedeslého textu vyplyva struktura mé bakalarskeé prace:

Definovani a vysvétleni zakladnich pojmil — vzd€lavaci proces a pojistovnictvi, které prejde
V podrobnéjsi popis jednotlivych metod vzdélavani a také jednotlivych ¢innosti
vykonavanych pracovniky v oblasti pojiStovnictvi. Timto postupem moje bakalarska prace
vyusti ve svij hlavni cil: zaméfeni a predevSim specifika vzdélavaciho systému v oboru
pojistovnictvi, uplatnéni zpétné vazby, jeho kvalita a efektivita. Mimo jiné se také zaméfim
na nastroje pro vyhodnocovani celého vzdélavaciho procesu, které spolecnosti pracujici

V oblasti pojistovnictvi pouzivaji.



Systém podnikového vzdélavani je vzhledem k studovanému oboru charakterizovan jako
specificky ptiklad pedagogické praxe, odvozeny na jedné strané z modernich pedagogickych
a andragogickych teorii, na strané druhé z marketingovych a manazerskych potieb dané
organizace. Marketingové a manazerské potieby jsou v popisované oblasti podnikani
specifické, z ¢ehoz vyplyva, ze 1 zvoleny vzdélavaci proces musi byt specificky. Ale nejenom
systém vzdelavani — toto plati i pro vyhodnocovaci proces — z velké ¢asti je mozné pouzit
pouze subjektivni hodnoceni a tudiz je specificky 1 proces zpétné vazby. I tomuto tématu se

budu ve své praci podrobnéji vénovat.

Na zavér uvadim, Ze soucasti této bakalafské prace bude také navrh programu, zaméfeny na
cely systém podnikového vzdélavani pro nadnarodni spole¢nosti pracujici v oblasti
pojistovnictvi. Tento program bude v kontextu aktualnich pedagogickych teorii a eduka¢ni

praxe.



1 Charakteristika pojmi podnikové vzdélavani a pojiStovnictvi

Cilem této bakalaiské prace je charakterizovat systém vzdélavani ve spole¢nostech
pracujicich v oblasti pojistovnictvi. V této kapitole se budu podrobnéji vénovat obéma

pojmim — jak vzdélavani a jeho charakteristice, tak i pojmu pojistovnictvi.

1.1 Podnikové vzdélavani

Zakladnim zdkonem podnikani a uspéchu ,jakékoliv organizace je jeji flexibilita a
ptipravenost na zmény. Flexibilita je vytvafena flexibilnimi lidmi, ktefi jsou nejen na zmény
pfipraveni, ale ktefi je akceptuji a podporuji, to znamend, ze jsou pfipraveni nejen ve svém,
ale i v souvisejicich oborech neustale pracovat na svém zdokonalovani, nebrani se novym
mySlenkam. Je dulezité, aby dynamika a rozvoj pracovnich schopnosti jak jednotlivcd, tak
i celého kolektivu byly neustale v uréitém ptedstihu s dynamikou a rozvojem techniky nebo
postupll vyuzivanych nebo vyuzitelnych v organizaci, tedy aby zaméstnanci byli schopni
a pruzné reagovali na pozadavky a potencidlni moznosti trhu i na neustalé zdokonalovani

fizeni organizace.

Jak uvadi ve své knize Vodak a Kucharcikova, lidské zdroje, které jsou vzdy nejcennéjSim a
nejdulezitéjsim vkladem kazdé spolecnosti (pfi¢emz u spolecnosti pracujicich v oblasti toto
plati v nejvy$8i mife) maji piedev§sim za ukol uvadét do pohybu vesSkeré ostatni zdroje
a Vneposledni fadé také urcuji jejich dalSi vyuZiti, jsou rozhodujicim faktorem, ktery
rozhoduje o prosperité, efektivnosti a konkurenceschopnosti dané spolecnosti. Z tohoto

davodu je tieba, aby byly jadrem veskerého déni a fizeni podniku.1

Podle M. Amstronga se vedeni lidskych zdroji da koncepéné chapat jako dokonale
a ucelen¢ promysleny, ucelny a strategicky pfistup k nejcennéjSim hodnotdm kazdé
spole¢nosti — které jak individualng, tak i kolektivné dosahuji cilti dané organizace.? Toto
prohlaseni je u spolecnosti, které pracuji v oboru pojistovnictvi, zakladnim kamenem
budovani uspéchu. Lidsky potencidl je ve své podstateé pro tyto spolecnosti jedinym

,vyrobnim* prostftedkem. Podnikové vzd€lavani zahrnuje proces vzdélavani zaméstnanct

! VODAK, J. a KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavani zaméstnancu. Praha: Grada, 2007, str. 20.
2 ARMSTRONG, M. Persondini management. Praha: Grada, 1999, str. 44.



organizovan¢ho zaméstnavatelem — podnikem. Muze probihat jak ptimo v podniku, tak i ve
Skolicich centrech, specializovanych na poradani jednotlivych kurzl a seminéit. Cilem je jak
vzdélavat zaméstnance — ziskavani novych znalosti, informaci v oboru, tak i motivace

a vytvareni podminek pro jejich seberealizaci, jako nejucinnéjsiho motivacniho nastroje.

Systém vzdé¢lavani definuje Prazska L. jako , pldnovity a nepretrZity proces rozvoje
schopnosti a dovednosti pracovnikit firmy na zdklade vzniku potieby osvojit si urcitou

.. «3
schopnost ¢i dovednost “.

Jedna se o systematicky proces zmény pracovniho chovani, urovné znalosti a dovednosti
jednotlivych pracovniki v daném oboru, kterym se snizuje rozdil mezi jejich subjektivni
a objektivni kvalifikaci. V podnikovém vzdélavani dochdzi ke sjednocovani osobnich
a podnikovych cili. Stale vice jde o rozvojové aktivity, zaméfené na formovani Sir§iho
rejstiiku znalosti a dovednosti, nez jaké vyzaduje momentalné zastavané pracovni misto, a
v neposledni fad¢ i na formovani osobnosti pracovnikl, formovani jejich hodnotovych
. , o o L, e e v . 4 , v . , ..
orientaci, pfizpusobovani jejich kultury kultufe organizace.” Pravé tyto rozvojové aktivity

formuyji flexibilitu pracovnikil a jejich pfipravenost na zmény. Podnikové vzdélavani zahrnuje:

- vzdélavani vramci adaptaéniho procesu (vstupni zaskoleni zaméstnance) a
ptiprava pracovnikili pro vykon dané pracovni ¢innosti,

- prohlubovéni kvalifikace pracovnikli v daném oboru,

- zvySovani kvalifikace,

- rekvalifikace — zména oboru ¢innosti, at’ uz podniku ¢i pietazeni jednotlivych
pracovnikl v rdmci podniku,

- manaZerské vzdélavani.®

Podnikové vzd€lavani je jednou =ze zakladnich personalistickych c¢innosti. Souvisi
s planovanim lidskych zdroju, s naborem, s vybérem pracovnikd, je soucasti protifluktuaénich
opatfeni. Podnikové vzdélavani je jednoznacné investici do lidskych zdrojii. Z praxe vyplyva,
ze konkurenceschopné mohou byt jen ty podniky, v nichz je rychlost uéeni vétsi nez rychlost
zmén v jejich okoli. Pro teorii podnikového vzd€lavani je pouzivan pojem podnikova

pedagogika.

*PRAZSKA, L, JINDRA, J. et al. Obchodni podnikani: retail management, 2002, str. 552.

* BARTONKOVA, Hana. Firemni vzdéldvani pro andragogy: studijni text pro kombinované studium. 1. vyd.
Olomouc: Univerzita Palackého v Olomouci, 2013, str. 10.

® Tamtéz, str. 12.
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1.2 Pojistovnictvi

Pojistovnictvi chapeme jako nevyrobni odvétvi narodniho hospodaistvi, které
se zabyva poskytovanim pojistné ochrany a uhradou skod vzniklych z nahodilych pojistnych
udalosti. Pojistovnictvi mizeme charakterizovat jako specificky ekonomicky obor feSici

minimalizaci rizik ekonomickych i neekonomickych &innosti.®

Majetek ale i zdravi a Zivot Clovéka muze byt ukradeno, zni¢eno nebo poskozeno. Tady
vznikd obrovsky prostor pro specializované instituce, které nazyvame pojistovnami. V dnesni
dobé jsou na trhu i specializované firmy, spolupracujici s vice pojisStovnami. Tyto nadnarodni
spole¢nosti vyuZzivaji Siroké Skaly nabidek jednotlivych pojistoven a pro své klienty vybiraji

Z této tézko prehledné nabidky nejlepsi produkty pro rizné oblasti pojisténi.

1.2.1 Historie

Dtikazy (pisemné) o existenci riznych druhti Zivotniho pojisténi a pojisténi majetku mame uz
ze staroveéku, kde vznikaji rozmanitd socidlni zafizeni, kterd milZeme povaZovat
za predchiudce majetkovych a zivotnich pojisténi. Dochovaly se zminky o zajmovych
skupinach lidi, ktefi se finan¢né zabezpecovali pro ptipady invalidity, tmrti a pohibii. Rovnéz

y . . - 7
byl dobfe propracovan systém financovani staveb.

Jiz ve starém Egypté uzavirali kamenici vzajemné dohody o spolecném kryti vydaji
na pohiby z pravidelné vybiranych ptispévki. Piiblizn¢ z doby 2000 let pt. n. 1. se dochovaly
zaznamy o sdruZeni majiteld velbloudd, jeZ své Cleny zajiStovalo proti ztratdm. Ve staré Indii
existovalo pojisténi tvéru u jisté kasty obchodniki. V Aténach se z let 450 - 367 pf. n. 1.
dochovala zminka o socidlnim pojiSténi, kterym byli odSkodiiovdni obcané zmrzaceni
v bojich za vlast. Z doby existence fimského impéria zase nachazime doklady o zdjmovych

skupindach lidi, ktefi se financné zabezpe(“:ovali.8

V Evropé¢ s ekonomickym rozvojem na ptelomu 11. a 12. stoleti, vznikaly skupiny, které

pocitovaly potiebu sdruzovat se. Z nich postupné vzesly femeslnické cechy, jejichz vyznam

® REZAC, F. Pojistovnictvi. Brno: Akademické nakladatelstvi CERM, 2011, str . 23.
’ Historie pojistovnictvi. Broker Team A.s. [online] Dostupny z http://www.brokerteam.cz/historie.
8 ™

Tamtéz.
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se udrzel do 18. stoleti. Ty zakladaly mistrovské a tovarySské pokladnice nebo bratrstva
za ucelem podpory ¢lentt v nemoci, i vzajemné pojisténi pro ptipad smrti, urazu, kradeze,
dokonce 1 pojisténi lodni dopravy a pozarni pojisténi. Nejveétsi pojistovaci systém LLOYDS
vznikl v roce 1687 a to v kavarné pana Edwarda Lloyda. Na zaklad¢ informaci vybudoval pan
Lloyd nejvétsi informaéni centrum o pohybu lidi, zbozi, o havariich a jejich pojistovani.
Soubézné s pojisténim majetku se rozviji i pojiSténi rizik spojenych se zajisténim zivota lidi.
Od pocatku 15. stoleti vznikaji smlouvy, které se podobaji dichodovému pojisténi. V 16.
stoleti dochéazi hlavné v Anglii, Flandrech a Holandsku k rozvoji tzv. rentovych diichodu.
V 16. stoleti se zrodilo zivotni pojisténi, jak je zname dnes. Prvni Zivotni pojistka byla
uzaviena 18. Cervna 1583. Tato smluvni forma pokracovala az do 18. stoleti, kdy v Anglii
zavedli dva zakony k systemati¢téjSim zakladim zivotniho pojisténi. Do té doby mohli
jednotlivci uzavirat zivotni pojistku na kohokoliv, ale roku 1708 bylo zakazano sazet na valku

a roku 1774 byl zaveden pojem pojistny zajem. °

V cCeskych zemich byla pravni Gprava pojisténi upravena patentem cisate Frantiska I., kterym
se povolovalo pojisténi jako soukromé podnikani. Vznikaly pojistovaci spole¢nosti, napf.
Pojistovaci spolecnost Pristav Komarno, Zemska pozarni pojistovna a Vzajemna pozérni
pojistovna pro Horni Rakousy. V obdobi pied 1. svétovou valkou dochazi k dalSimu rozvoji
pojistoven. Vznikaji napt. Prazskd méstskd, Rolnickd, Hasi¢skéd, Koruna, Patria, Moldavia-
Generali, atd. Do roku 1945 pisobilo v Ceskoslovensku vice nez 700 pojistoven a
pojistovacich spolki. V roce 1945 doslo ke znarodnéni pojiStoven a jejich pocet byl omezen
na pét. Vroce 1948 byla vytvofena jedna statni pojistovna, vroce 1968 v souvislosti
s federalizaci byla rozdélena na Ceskou statni pojisfovnu a Slovenskou statni pojistovnu.
Pojistovnictvi v naSich podminkach proslo specifickym vyvojem v obdobi uplathovani
centralné tfizené ekonomiky. Pfedev§im existovala pouze jedna statni pojiStovna, ktera méla
monopolni postaveni, neexistovala z4dnd konkurence v pojiStovnictvi a za vysledky
hospodateni pojistovny nesl zodpovédnost stat. V obdobi po vydani zdkonu o pojistovnictvi
vroce 1991, zacaly vznikat nové pojistovny. Doslo k obnoveni pojistného trhu, ktery
je charakteristicky ptsobenim fady pojiStoven, které nabizi Sirokou Skalu pojistnych
produkti. V roce 2004 se ceské pojiStovnictvi stalo soucésti jednotného evropského

far s 10
systemu.

9 Iy
Tamtéz.
Y DUCHACKOVA, Eva. Principy pojisténi a pojistovnictvi. 3., aktualiz. vyd. Praha: Ekopress, 2009, s. 11.



1.2.2 Clenéni pojisténi
Pojisténi mizeme Clenit z mnoha vécnych i formalnich hledisek.

Povinné pojisténi

Zakon uklada firmam a osobam povinnost ucastnit se vymezeného druhu pojisténi. Povinna

ucast na pojisténi sleduje predevsim zajisténi socialnich jistot lidi a zabezpeceni proti Skodam

zpusobenych jinymi osobami. Radime sem:

- Zékonné socialni pojisténi osob dle zakona o socidlnim pojiSténi - spravcem

tohoto pojisténi je statem spravovana Sprava socialniho zabezpeceni, z tohoto
pojisténi jsou vyplaceny davky nemocenské, dichody a podpory %
nezaméstnanosti.”

Zakonné zdravotni pojisténi osob dle zakona 0 zdravotnim pojisténi - objemove je
druhé nejvétsi, spravuji je specidlni zdravotni poj iét’ovny.12

Zakonné pojisténi odpovédnosti za Skodu z provozu motorového vozidla -
v roce 1999 skonéil monopol Ceské pojistovny na poskytovani tohoto pojisténi.
Od roku 2000 toto pojisSténi poskytuji vybrané nejvétsi pojistovny, které maji
udélenu licenci.*®

Zakonné pojisténi pracovnich Urazli a nemoci z povoldni zaméstnancii - toto
pojisténi  jsou od roku 1993  povinni  uzavirat zaméstnavatelé pro
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sve zamestnance.
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Tato pojisténi jsou koncipovana tak, aby zajistila v ptipad¢€ pojistné udalosti plnéni na nejnizs

socialni tnosné hranici. Pokud klient ma zajem pojistit se na vyssi plnéni, muze si vybrat

z nabidky komer¢nich pojistoven.

1 Z&kon &.: 589/1992 Sb. O pojistném na socialni zabezpeceni a prispévku na statni politiku zaméstnanosti.

12 74kon &.: 187/2006 Sh. Zakon o nemocenském pojisténi.
13 Zékon ¢&.: 168/1999 Sb. Zékon o pojisténi odpovédnosti za Skodu zplisobenou provozem vozidla.

14 7akon &. 266/2006 Sb. Zakon o trazovém pojisténi zaméstnanci.
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Dobrovolné pojisténi

Jak jiz z nazvu vyplyva, toto pojisténi neni povinné, v Ceské Republice je pestra nabidka

komerénich pojistoven. Mezi nepovinné pojisténi patii zejména:
Zivotni pojisténi

Je sjednavano vzdy pro fyzické osoby, chrani osoby a jejich rodiny proti rizikim tézkych
urazu, jejich trvalych nasledkt, vaznych nemoci, umrti. Lze provozovat od r. 2001, kdy

parlament schvalil dafiové zvyhodnéni.

- rizikové — za niz8i pojistné poskytuje vysokou pojistnou ochranu, nedojde-li k

pojistné udalosti, zanika bez néhrady.

r

- rezervotvorné — pojistné je vyssi, protoze obsahuje spofici slozku. Pojistna ¢astka
plus podily na zisku jsou vyplaceny pii pojistné udalosti nebo na konci sjednané

pojistné doby.
Nezivotni pojiSténi
Jedna se predevsim o pojisténi movitosti a nemovitosti.
Druhy komer¢niho pojisténi
- pojisténi osob

Zivotni pojisténi — toto pojisténi je dle novel zakona z roku 2000 zvyhodnéno statnim

piispévkem (pfi splnéni urcitych podminek) a daiovymi tlevami.

Investi¢ni dichodové pojisténi — je modernim druhem pojisténi, které spojuje standardni

Zivotni pojisténi s moZnosti aktivné€ rozhodovat o investovani finan¢nich prostredki.
Jedna se o:

- Urazové pojisténi,

- dachodové pojisténti,

- pojisténi déti a mladeze,

- pojisténi uslého vydélku — (pojisténi pobytu v nemocnici, pojisténi dlouhodobé

péce, pojisténi stomatologické péce, pojisténi zavaznych onemocnéni).
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2 Systém podnikového vzdélavani

V soucastné dob¢ se Clovek jiz ve svém produktivnim obdobi, kdy od Skoly po sviij odchod
do dichodu je zaméstnavan, neobejde pouze se svymi znalostmi, jez ziskal pii studiu, pfi
ptipravé na své budouci povolani. Aby se mohl plnohodnotné zapojit do pracovniho procesu,
aby byl dobfe zaméstnavatelny, tedy usp€sny na trhu prace a byl pro svého zaméstnavatele
»ekonomicky* vyhodny, je tfeba, aby se vzdélaval po cely sviij produktivni zivot. Firmy tedy
potadaji pro své zaméstnance rtizna skoleni, seminafte, vysilaji je na zkusenou do dcefinych,
¢i matetskych spolecnosti, nebo umoznuji svym zaméstnancim dosazeni vyssiho vzdélani

T |
ve vzdélavacich institucich.®

Jak uvadi Koubek — spole¢nosti se zaméfuji na dvé zakladni oblasti vzdélavani: oblast
kvalifikace a oblast rozvoje. Ob& jsou povazovany za vyznamny nastroj, slouzici
ke zvySovani pracovniho vykonu a efektivity jedince i celého podniku, ke zvySovani

e Ce e, . . . w16
uspésnosti a konkurenceschopnosti i zvySujici atraktivnost prace v dané spolec¢nosti.

2.1 Systematické podnikové vzdélavani - cyklus

Systém podnikového vzdélavani se skladd z n€kolika fazi, které na sebe navazuji a jedna

druhou ovliviiuji — cyklus vzdélavani. Jednotlivymi fazemi jsou opét podle Koubka:

- analyza potieb vzdélavani a jejich pfesna identifikace,
- harmonogram vzdélavani
- realizace daného vzdélavani - skoleni

- vyhodnocovani vysledka.'

Y KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2007, str.
229.

® KOUBEK, J.: Personalni prdace v malych podnicich. Praha:Grada, 1996, str. 151.

" KOUBEK, J.:Persondlni prace v malych a stiednich firmach. Praha:Grada, 2007, str. 143.



Obrazek 1. Systematické podnikové vzdélavani - cyklus

Identitikace a analyza
potieb vzdélavani

Vyhodnocovani

vysledki vzdelavani [ Planovani vzdélavani ]

Realizace
vzdelavaciho procesu

Pramen: VODAK, J. KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavani zaméstnancii. Praha: Grada 2007, str. 68

2.2 Pojeti a postaveni vzdélavani

Zakladnim predpokladem uspéSného podnikani ,jakékoliv* organizace je jeji flexibilita
a pfipravenost na zmény. Flexibilita je vytvafena flexibilnimi lidmi, ktefi jsou nejen na zmény
pripraveni, ale ktefi je akceptuji a podporuji. Je dilezité, aby dynamika a rozvoj pracovnich
schopnosti byly neustale v urcitém piedstihu s dynamikou a rozvojem techniky vyuZivané
nebo vyuzitelné v organizaci, tedy aby zaméstnanci byli schopni pruzné reagovat

y SV : 14 e . 1
na pozadavky a potencialni moZnosti trhu i na neustalé zdokonalovéni fizeni organizace.'®

Stale vice jde o rozvojové aktivity, zaméfené na formovani SirSiho rejstiiku znalosti
a dovednosti, nez jaké vyzaduje momentalné zastdvané pracovni misto, a v neposledni fad¢ i
na formovani osobnosti pracovniki, formovani jejich hodnotovych orientaci, pfizptisobovani

jejich kultury kultufe organizace.

8 KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii: ziklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2007, str.
231.



2.3 Analyza potieb vzdélavani

Jedna se predevs§im o shromazdovani informaci o souCasném stavu a Urovni znalosti,
schopnosti a dovednosti pracovnikli, o vykonnosti jednotlivcl, tyml a V neposledni tadé

celého podniku. Vysledkem analyzy je zjiSténi nedostatkli ve vykonnosti a dalSim postupem

je navrh vhodného vzdélavaciho programu.19

Pro konkrétni tymy a jednotlivce je tieba zjistit i podstatu Cinnosti jednotlivych pracovnich
mist a dosaZzenou uroven vykonnosti na téchto mistech. K tomu se pouzivaji rizné metody.
Napriklad strukturovany rozhovor, skupinovd diskuze, dotaznik nebo participace ¢i

pozorovani.

2.4 Planovani vzdélavani
Pti planovani vzdélavani a rozvoje ve firmé je tfeba se soustfedit na mnoho faktori. Dobfie
vypracovany plan by mél odpovidat na nasledujici otazky:
- Jaké vzdelavani ma byt zabezpeceno? (obsah vzdelavani)
- Komu je vzdé€lavani urceno? (jednotlivci, skupiny, kritéria vybéru ucastnikd...)
- Jakym zptsobem bude probihat? (metody vzd€lavani, techniky, didaktické pomtcky.)
- Kym? (vzdélavatelé, vzdélavaci instituce, organizacni zabezpeceni)
- Kdy? (termin, Casovy plan)
- Kde? (misto konani)
- Za jakou cenu, s jakymi naklady? (rozpoctova stranka planu)
- Jak se budou hodnotit vysledky vzdélavani? (metody hodnoceni, kdo bude hodnotit)
- Jakych cilti chceme dosdhnout? (co nejkonkrétnéjsi stanoveni cili)®

Plan vzdélavani je strategicky dokument, ve kterém by se méli odrazet cile podniku i samotného

vzdélavaciho procesu.

19 VODAK, J. KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavini zaméstnancii. Praha: Grada, 2007, str. 69.
% KOUBEK, J. c.d. str. 250.



2.5 Realizace vzdélavacich programii

Po dokonceni planovani a vSech pfipravnych praci je mozné zacit s realizaci konkrétnich
vzd&lavacich aktivit, které musi korespondovat splanem firemniho vzd&lavani.”'V
pojistovacich spoleCnostech se vétSina vzd€lavani realizuje externé. VSechny vzdélavaci
aktivity ale timto zptisobem zajistit nelze. Kazda spolecnost méa vzdy i své vlastni Skolitele,
kteti své zkuSenosti a znalosti pfedavaji sluzebn¢ mlad$im koleglim. Pro tuto pozici je vybiran
vzdy velmi zkuSeny pracovnik, protoze se jedna o specifickou pracovni pozici. Kromée
Skoleni, ktera jsou povinna ptredevsim pro vyssi a stiedni management, existuje také velka

oblast vzdélavacich aktivit a Skoleni, kterd musi byt pfistupnd vSem zaméestnanctim.

2.6 Hodnoceni systému podnikového vzdélavani

Ve spole¢nostech se hodnoti uskute¢néné vzdélavaci aktivity dvojim zplsobem. Splnéni
stanovenych roénich cili je prvnim znich, tyka se ptfedev§im pracovniho vykonu jak
jednotlived, tak tyml a v neposledni fad€ i celé spolecnosti. Vzdélavani se zaméstnancim
poskytuje ptedevsim proto, aby tyto cile splnili. Druhou metodou hodnoceni jsou osobni
pohovory Skolenych s personalistou, kde — nejéastéji vyplnénim dotazniku — personalista
zjistuje uroven $koleni, osoby lektora, pfinosu $koleni a podobné. Oblasti hodnoceni celého

systému podnikového vzdélavani délime do nasledujicich kategorii:

- osvojeni znalosti a dovednosti — ti¢innost a mira,
- zména pracovniho chovani proskolenych, uplatnéni vzdélavani v praxi,

- hodnoceni jednotlivych nastroju,

Zpétna vazba.

Pridavani hodnoty lidskému kapitalu, jak uvadi Armstrong, je hlavnim ucelem podnikového
vzdélavani, kterym dojdeme k dosazeni jednotlivych i celkovych podnikovych cilii. Financni
prostredky vynaloZené spolecnosti do vzdélavani, se maji vracet ve formé lepsiho vykonu
zaméstnancii, kteri budou pokud mozno co nejlépe vyuzivat své prirozené schopnosti. Kazde
spolecnosti tyto investice do vzdélavani zaméstnanci prinadseji velkou Fadu vyhod a celkové

—_ .22
zlepSeni stavu spolecnosti.

2L BARTONKOVA, Hana. Firemni vzdéldavdni pro andragogy: studijni text pro kombinované studium. 1. vyd.
Olomouc: Univerzita Palackého v Olomouci, 2013, str. 81.
2 ARMSTRONG, M. Persondlni management. Praha: Grada, 1999, str. 531.



Obrazek €. 2: Vzdélavaci cyklus — zpétna vazba
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Pramen: Hronik,F.: Rozvoj a vzdélavani pracovnikit, 2007, str. 176

Vodék spattuje hlavni vyhody vyhodnocovani vzdélavani predevsim v téchto bodech:

- pozitivné ovliviuje efektivitu podnikéni,
- zvySuje zodpovédnost Skolenych za dosazené vysledky,
- zvySuje vykonnost jednotlivci a i celé spolecnosti,

- umoziiuje stanovit oblasti, kde je mozné uplatnit prostredky efektivngji.”®
Na druhé strané mé podle Vodaka i své nevyhody:

- vysoké ndroky na ziskani nezbytnych informaci,
- vysledky jsou velmi ¢asto posuzovany subjektivné,
- koneény vysledek vyhodnoceni vzdélavani muze byt ovlivnén i jinymi

faktory — z toho vyplyva, ze dopady vzd&lavani Ize jen obtizné ur¢it.**

2 VODAK, J. KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavini zaméstnancii. Praha: Grada, 2007, str. 110-111.
2 Tamtéz, str. 110.



3 Metody podnikového vzdélavani

Velké, nadnarodni pojistovaci spolecnosti nespolupracuji pouze S jedinou pojistovnou,
ale maji v nabidce S$iroké portfolio produkti od nejriznéjsich poskytovateli. Z tohoto
vyplyva, ze systém podnikového vzdélavani téchto spolecnosti musi byt propracovanéjsi a
dynamictéjsi nez u klasickych vyrobnich podnikl a tudiz je nezbytné vyuzivat vSech typt

vzdélavani, jak interniho tak i externiho.

3.1 Metody vzdélavani, jejich pouzitelnost a u¢innost

Dulezitym néstrojem, ktery zajiStuje vzdélavaci proces, jsou nejriznéjsi metody vzdélavani.
Pouziti a vybér vhodné metody musi odrazet nejen individualni potteby a specifické
pozadavky pojistovaci spolecnosti, ale v neposledni fadé také musi reagovat na soucasné
trendy nejen ekonomického, ale i technického vyvoje spole¢nosti. Vybér vhodné vzdélavaci
jejich sou€asna uroveil znalosti a uroven poZadovana, jejich dovednosti, motivace a zastavana
pozice. Také programové cile a priority jsou vyznamnym faktorem pro vybér vhodného
vzdélavaciho programu. V neposledni ftadé¢ je také dilezitd odborna uroven
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a zkuSenosti lektort 1 prostorové moznosti realizace vzdélavacich programa.

Nejriznéjsi variace vzdélavacich metod, které zpracoval J. Koubek, mizeme rozttidit do dvou

. v, , vy . . vy . 26
skupin: metody pouzivané na pracovisti —,,on the job* a mimo pracovisté — ,,off the job*.

3.2 Interni podnikové vzdélavani v oblasti pojiStovnictvi

Vlastnimi, internimi silami jsou nadnarodni spolecnosti schopné zajiStovat veskera Skoleni
tykajici se jednotlivych produktl a to vétSinou ve spoluprdci s poskytovatelem daného

produktu (pojisténi).

% Tamtéz, str. 110.
22 KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdrojii- Zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press 2007, str.
143.



Vzdélavani na pracovisti — metody ,,on the job™ — se podle Koubka pouzivaji pfi vzdélavani
na konkrétnim pracovnim misté¢ a pfi vykondvani béznych pracovnich tkold. Mezi hlavni

metody pouzivané v ramci interniho vzdélavani patii:

instrukce pii vykonu prace (zacvik nového pracovnika, proskoleni o

jednotlivych produktech),

- prednaska (teoretické zkuSenosti a fakta + diskuse),

- consulting (konzultovani problémtl),

- asistovani (Skoleny pracovnik je piidélen k odbornikovi, tim piebira vétsi
odpovédnost),

- coaching (dlouhodobé vedeni lidi a jejich nasledna kontrola),

- Mmentoring (iniciativa jde od Skolené¢ho, vybirdme si sami sobé nového

radce tzv. mentora),

- pracovni porady (sezndmeni S prvky a problémy podniku).27

Instrukce p¥i vykonu prace

Jednd se o nejjednodussi zpisob zacviku nového ptipadné méné zkuSeného pracovnika,
pfi kterém zkuSenéjSi spolupracovnik seznami Skoleného s celym portfoliem nabidky
pojisténi. Vyhodou této metody je, ze umoziuje rychlé seznameni s nabizenymi produkty

firmy a také se pii této metodé€ tvori pozitivni vztah mezi pracovniky — spolupr'élce.28

Nevyhodou je, ze toto skoleni nemuze obsahnout celou Sirokou problematiku v oblasti

pojistovnictvi. Vyhodou je operativnost, malé naklady, moZnost komunikace a zpétné vazby.

Prednaska

JOA)

Realizuje se zejména jako soucast konferenci, seminait a jako vstupni metoda zahajeni vyuky
V kurzech. Jejim podstatnym znakem je zejména teoreticky charakter pfedavané ucebni latky,

strukturovanost a logické vazby. Kazdé prednaSce by méla predchazet analytickd Cinnost

" Tamtéz, str. 252.
%8 Tamtéz, str. 252.



lektora s cilem postavit osnovu vykladu tak, aby byl pro tcastniky piiméfené nazorny a

poutaVy.29

Béznou praxi u firem v oblasti pojistovnictvi byva pravidelné potadani pirednasek. Vyhodou
je moznost piedani nejnovéjSich poznatki vétSimu poctu lidi na jednou. Na druhé strané

nevyhodou je nedostatek zpétné vazby.

Consulting

Consulting je progresivni, moderni metoda formovani pracovnich schopnosti pracovnikd.
Jedna se o vzijemné konzultace a ovliviiovani ucastnikl, které prekonava jednosmeérnost
vztahu mezi Skolenym a Skolitelem, podfizenym a nadfizen}'/m.30Jednoznaénou vyhodou
je vnaseni aktivity a iniciativy Skoleného tim, Ze se vyjadiuje k jednotlivym problémim této
specifické Cinnosti (pojistovani), predklada i své vlastni navrhy feSeni problémi a mezi
Skolenym a Skolitelem vznika zpétna vazba, ktera poskytuje témata pro obohaceni stylu
vedeni pracovnikti. Dal$i, neméné vyznamnou vyhodou této metody je, ze si Skolitel
(nadtizeny) sam formuje a provétuje své pracovni a Skolici schopnosti, upeviuje své odborné
kompetence tim, ze si uvédomuje podstatny bod problematiky a zptsoby feSeni problému.
Nevyhodou je zna¢na Casova ndro¢nost, mize tak nastat i urcity rozpor S plnénim béznych

pracovnich ukoll pracoviste.

Asistovani

Jedna se o tradi¢ni a ¢asto pouZivanou metodu formovani schopnosti jednotlivych pracovnik.
Skoleny je ptidélen jako asistent (pomocnik) ke zkusengjsimu pracovnikovi, kterému pomaha
pii plnéni ukoli a tim se od n¢j uci pracovnim postuptim a navyktm. Postupné se na praci
podili vétsi mirou tak dlouho, dokud neziska takové znalosti a dovednosti, ze je schopen
vykonavat praci samostatn¢. Vyhodami této metody je jeji soustavnost a diraz na praktickou
stranku. Nevyhodou byva, Ze Skoleny ptebird i nékteré nepiili§ vhodné pracovni navyky

a postupy. Informace, postupy a instrukce plynou pouze z jednoho zdroje, napodobovani

¥ MUZIK, J. Rizeni vzdélavaciho procesu: andragogicka didaktika. Praha: Wolters Kluwer Ceska republika,
2011, str. 102.
** SVATOS, V. LEBEDA, P. Outdoor trénink. Praha: Grada, 2005, str. 190.



oslabuje vlastni tvaréi piistup i snaha délat véci jinak a 1épe. ReSenim této nevyhody

je pravidelna zména osoby 3kolitele.*

Coaching

Tato metoda je dlouhodobéjsi spoluprace mezi Skolenym a skolitelem, zahrnuje podrobné&jsi
instruovani, vysvétleni a pfipominky k praci, ale také periodickda kontrola vykonu je jeji
nedilnou soucasti. Jedna se pfedevSim o soustavné vnaseni podnétii a smérovani pracovnika
k Zadanému vykonu a efektivnosti prace a K vlastni iniciativé. Je nezbytné brat do uvahy i
individualitu Skoleného. Vyhodou je, Ze Skoleny pracovnik je neustidle a soustavné
informovan o hodnoceni své prace, coz umoznuje tzkou, oboustrannou spolupraci mezi
Skolenym a Skolitelem, zlepSuje vzajemnou komunikaci. V neposledni fadé tato metoda
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vytvaii prostor pro stanoveni cilii pracovni kariéry pracovnika.’

Mentoring

Mentoring je podobny jako coaching, ale zde spociva jista iniciativa a odpovédnost také
na samotném $koleném pracovnikovi, ktery si svého mentora (radce) vybira samostatné, jako
svij osobni vzor. Mentor radi, stimuluje a usmériiuje. Na rozdil od coachingu, tato metoda
vSak do procesu vnasi prvek vlastni iniciativy, cilené volby vzoru a také neformalni vztah
mezi Skolenym a Skolitelem. Z téchto divodu je metoda hodnocena piiznivéji nez coaching,
ale volba nevhodného mentora pfedstavuje ur€ité riziko. Tuto nevyhodu mize pomoci

odstranit dobra manaZzerska prace nadfizen}'/ch.?’?’

Pracovni porady

Na pracovnich poradach se fe$i problémy a cinnost nejen jednotlivel, ale i komplexni
problematika celé pojistovaci spolecnosti. Neoddiskutovatelnou vyhodou je vyména
zkuSenosti mezi jednotlivymi ucastniky, prezentace jejich vlastnich nazort a individualni
aktivita ucastnikl porad. Pfedpokladem spéSnosti a ptinosu pracovnich porad je jejich dobré

a efektivni vedeni.

3 KOUBEK , J. Rizeni lidskych zdrojii- Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2007, str.
253.
%2 SVATOS, V. LEBEDA, P. Qutdoor trénink. Praha: Grada, 2005, str. 190.

3 PROKOPENKO, J. KUBR, M. Vzdélavani a rozvoj manazeri. Praha: Grada, 1996, str. 48.



3.3 Externi vzdélavani v oblasti pojiStovnictvi

Externim S$kolenim rozvijeji pojistovaci spolecnosti predevsim obchodni dovednosti
jednotlivych zaméstnanct, zlepSuji jejich orientaci na trhu a v neposledni fadé péstuji socialni

a komunikativni dovednosti nutné pii jednani s klientem.

Podle Koubka metody, které se pouzivaji pro vzdélavani mimo pracovisté — metody ,,off the
job* - se Casto realizuji Ve skolnim rezimu (Skolni kurzy nebo kurzy ve Skolicich stiediscich),
Vv zafizenich, které piedvadéji novou techniku atd. Tyto metody se tradi¢né orientuji na rozvoj
socialnich vlastnosti a znalosti Skolenych, ale modernéjsi zptisoby vedeni se vyznacuji také
vyraznou orientaci na rozvoj znalosti, jakoz i na rozvoj jednotlivych dovednosti. Mezi hlavni

metody pouzivané v ramci externiho vzdélavani patii:

- intenzivni interaktivni trénink,
- ptipadové studie,

- brainstorming,

- workshop,

- assessment centre,

- simulace,

- hrani rolji,
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- poftizeni a vyhodnoceni videozéznama.?

Intenzivni interaktivni trénink

Tato vzdé¢lavaci metoda zprostfedkovava a predava znalosti a nazornym zptisobem za pouziti
techniky (audio - video, pocitace, trenazéry), ale v neposledni fadé pouziva i vlastni
predvadéni pracovnich postuptl. Tato metoda vnasi do skoleni diraz na praktické vyuzivani
ziskavanych znalosti a oproti pfedchozim metodam se Vv oblasti pojiStovnictvi 1 vice orientuje

na obchodni a psychologické dovednosti.

V oblasti pojistovnictvi je nezbytné projit i alespont zakladnim psychologickym proskolenim,
protoze ,zpracovavanym materidlem* nejsou vyrobky, ale lidské individuality. O to

dilezitéjsi je intenzivni prace se Skolenymi. Vyhodou je, Ze Skoleni pracovnici si pfi tomto

% KOUBEK, J. c.d str. 255.



zpusobu vzdé€lavani vyzkousi svou dovednost v bezpeéném prostiedi $koliciho stiediska a
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Pripadova studie

Toto je velmi rozsifena a oblibena metoda vzdélavani. Pouzivaji se pfedevsim pii vzdélavani
wxr o o o - y T
vyssich manazert a tviréich pracovniki, ale pro potfeby firem v oblasti pojisStovnictvi jsou

nezbytnou soucasti skoleni pracovnikti na v§ech tirovnich.

Jedna se o skute¢né nebo smyslené problémy, se kterymi se zaméstnanci v oblasti
pojistovnictvi pravidelné setkavaji. Jednotlivi Gcastnici téchto kurzi tyto problémy studuji,
snazi se diagnostikovat danou situaci a navrhuji také feseni problému. Pokud jsou tato Skoleni

v v

dobfe a hlavné odborné piipravena, pomahaji rozvijet nejen analytické mysleni ale i

schopnost nalézt nejlepsi feSeni daného problému.®

V oblasti pojistovnictvi byva pravidlem, ze se ptipadova studie tyka konkrétni situace a tudiz

je mozné konfrontovat analyzu a feSeni téchto situaci ucastniky vzdélavani.

Brainstorming

Brainstorming, je jednou z variant piipadovych studii. Uastnici samostatné navrhnou (istné
nebo pisemné) zplsob feSeni vytvofené¢ho problému. Po ptedlozeni téchto jednotlivych
navrhtll je uspotfadana diskuse o navrhovanych feSenich a vSichni Skoleni hledaji optimalné;si
navrh ¢i jejich kombinaci. Jedna se o velmi uG¢innou metodu, ktera piinasi nové, casto
i neotielé napady a alternativni pfistupy k feSeni problému. Vyrazné podporuje kreativni

mysleni jednotlivych castniki.®

Workshop

Jedna se o pracovni setkani, na kterém vybrand skupina lidi (odbornici na néjaké téma)
pracuje Vuzavieném prosttedi na uréitém, pifedem zadaném tématu, Scilem ziskat a
vyhodnotit nové napady, namitky, objevovat nové souvislosti nebo pfichazet na nova feSeni
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problémii souvisejicich s tématem, které vnaseji do workshopu sami participaci. >

®KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroju -Zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2007, str.
255.

% MUZIK, J.: Didaktika profesniho vzdélavani dospélych. Plzeti: Fraus, 2005, str. 49.

¥ DVORAKOVA, Miroslava. Uvod do teorii vzdélavani dospélych pro andragogy: studijni text pro
kombinované studium. Olomouc: Univerzita Palackého v Olomouci, 2013. Str. 62.



Assessment centre

Assessment centre (Cesky diagnosticko vycvikovy program), jedna se o progresivni, moderni
a vysoce hodnocenou metodu vzdélavani. Skolené osoby plni tkoly a fesi problémy, které
tvoii kazdodenni napli prace pracovnika v oblasti pojistovnictvi. Ukoly, ale také problémy
jsou nahodné generovany, lze ménit jejich narocnost, frekvenci a vytvaret tak nejrozmanitéjsi
podminky a také riiznou tGroveti stresu. Re$eni problémi a rozhodnuti jednotlivych uéastnikd
byvaji vyhodnocovana poéitatovym programem. Skoleny pracovnik tak miZe sva navrzena
feSeni a rozhodnuti konfrontovat a tim se u¢i. Assessment centre je k jisté dokonalosti
dovedena metoda piipadovych studii, simulace a hrani roli. Skoleny si v tomto ptipadé
komplexnim zpiisobem osvojuje nejen znalosti, ale Vneposledni fadé¢ i1 manazerské
dovednosti, uci se prekonavat stres, jednat s riznymi individualitami, se kterymi se bude

pravé v oblasti pojistovnictvi dennodenné potkavat.

Simulace

Tato metoda je jesté vice zaméfena na praktické otazky a nezbytna je aktivni Gi¢ast Skolenych.
Ugastnici dostanou podrobny scénat piipadu a jsou pozadani, aby uéinili fadu rozhodnuti.
Jedna se predevsim o feSeni béznych pracovnich situaci, které se vyskytuji v praci v oblasti

pojistovnictvi. Béhem tohoto Skoleni se pfechédzi od jednodussich problémua k problémim

vvvvvv

predevsim schopnosti vyjednavat a rozhodovat se. 39

Hrani roli

rorv

Hrani roli se jiz vyloZen¢ orientuje na rozvoj praktickych schopnosti t¢astnikti, od kterych
je vyzadovana znac¢na aktivita a samostatnost, nehled¢ na zna¢nou davku hravosti. Touto
metodou Ucastnici poznavaji povahu mezilidskych vztaht, stieti a zpiisobii vyjednavani.
Scénat jim muze ponechat vétsi ¢i mensi prostor pro dotvareni role, ale vzdy je nutné fesit a
hlavné wvyftesit konkrétni situaci. Je nutné zachovat urlitou miru autenticity. Metoda

se zaméfuje na osvojovani a osvojeni Si dané socialni role a socialnich vlastnosti

%8 KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii -Zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2007, str.
256.
% Tamtéz, str. 256.



(charakteristik osobnosti). Skolené u¢i samostatnému mysleni, schopnosti reagovat a také

, , 40
ovladat své emoce.

Porizeni a vyhodnocovani videozaznamii

Potizovani videozaznamu ze $koleni (brainstorming, simulace, assesment centre, pfipadové
studie a hrani roli) je zakladni pomtckou dobrého skolitele ve specifické oblasti pojistovani.
Tyto videozdznamy slouzi jak Skolenym, tak i podnikovym manazerim. Obéma skupinam
usnadni  vyhodnoceni tUrovné =znalosti Skolenych, oblasti dalSiho proskolovani.
Pro skolené je v této specifické oblasti podstatné védét, jak na klienty ptisobi a v neposledni
fad¢ tato metoda slouzi i k odstranovani chyb, které si pracovnik neni schopen sam uvédomit.
Musime mit neustdle na paméti, Ze nasim ,,zpracovavanym materidlem nejsou vyrobky,

ale lidsky potencial v celé skale rozmanitosti.

3.4 Ucastnici Skoleni — Typy ucastnikii Skoleni
Vlastnosti a schopnosti kazdého ¢lovéka jsou jiné a také kazdy ma svij osobity styl uceni.
Nékdo dava prednost praktickym cvicenim, nékdo abstraktni diskusi a dal$i ziskani informaci

a novych dovednosti.

Jak uvadi Vodéak a Kucharc¢ikova ucastnici podnikového vzdélavani se déli podle styld uceni

do &ty skupin: reflektor, aktivista, pragmatik a teoretik.**

Reflektor odrazi nazory. Skoleni tohoto typu shromazduji idaje a analyzuji je pfedtim, nez
dojdou k zavérim. Je u nich patrnd znacnéd tendence k opatrnosti. Uceni jim jde nejlépe

sledovanim ¢innosti nebo pfemyslenim o nich.

U aktivisti dominuji jasné a okamzité zkuSenosti. Nejlépe se uci pii kratkodobych cvicenich,

kdy véci maji rychly spad.

Pragmatici hledaji nové myslenky, byvaji to lidé, ktefi se chopi prvni piilezitosti,

aby experimentovali s nové nabytymi védomostmi a zkusenostmi. Nejlépe se uci, kdyz vidi

* KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii -Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2007, str.
256.

4 VODAK, J. KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavini zaméstnancii. Praha: Grada, 2007str. 90.



jasné spojitosti, kdyz maji Sanci procvicovat a zkouset Si nové postupy. Nejvice jim vyhovuje,

pokud se mohou soustiedit na dany prakticky problém.

Teoretici oceni racionalitu a logiku. Jsou objektivni a analyti¢ti. Nejsnaze se uci, kdyz dany

probirany problém je soucasti systému, modelu ¢i teorie.

Pokud se sladi styl vzdélavani s jednotlivymi, subjektivnimi styly uceni, pak si kazdy
jednotlivec ze vzdélavaci aktivity dokaze cCasto odnést vic, nez sam piedpokladal.
V problematice podnikového vzdélavani v oblasti pojistovnictvi je potieba individualni
ptistup lektorti k jednotlivym skolenym pracovnikiim, stejné tak i podnikovych manazert a

nadfizenych.*

3.5 Lektori

V systému vzdélavani je tloha lektora (v oblasti pojistovnictvi vice nez V jinych oblastech
podnikani) velmi dulezita. Pro lektorskou ¢innost jsou nezbytné osobnostni pfedpoklady dané
osoby, ale také odborné a technologické znalosti. Je nezbytné, aby tento ¢lovek- lektor ,,umél
ucit a byl schopen své znalosti a zkuSenosti piedavat ostatnim. Vybudovani respektu pted

Skolenymi je naprostou samoziejmosti.

Dal$im nepiehlédnutelnym ptedpokladem tspésného lektora je velmi vysokd mira socialni
inteligence. Jde o schopnost spolehlivé fungovat v mezilidskych vztazich, coz mimo
komunika¢nich schopnosti a dovednosti pfedstavuje také cit pro situaci, empatii, zvladani
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emoci a v neposledni fadé také urcité osobni kouzlo.

Jak osobnost lektora prispiva k pochopeni vzdélavani, jako nezaménitelného nastroje
pro dosazeni podnikovych 1 osobnich cili Skolenych pracovnikii. V tom piipad€ je moznost,
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ze podnik ziska vys§i navratnost svych investic do vzdélavani personalu mnohem vyssi.

42 VODAK, J. KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavini zaméstnancii. Praha: Grada, 2007str. 90.
8 SVATOS, V. LEBEDA, P. Qutdoor trénink. Praha: Grada, 2005, str. 28.
*“VODAK, J. a KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavini zaméstnancii. Praha: Grada, 2007, str. 101.



4 Specifika a specializace pojiStovacich firem

Jak jsem jiz uvedl vySe, pojistovnictvi je specializovana a specificka oblast finanénictvi, jez
pomaha chranit veskeré hodnoty ¢lovéka a to vetné zdravi a zivota, které jsou ohrozovany

velkou fadou rizik.

Finan¢ni poradenstvi se stalo uznavanym a vyznamnym oborem Vv ekonomické oblasti,
ale také naroénym a zodpovédnym povolanim. Ulohou pojistovacich spoleénosti je nezavislé
finan¢ni a pojistovaci poradenstvi. Jejich klienti tak ziskavaji moznost vybéru dle vlastnich,
individudlné nastavenych pozadavku a potieb. Voli z velkého mnozstvi produktti nabizenych
na tuzemském finanénim a pojiStovacim trhu. Zdarma ziskdvaji objektivni a nezdvislé
poradenstvi, komplexni ptehled a kvalitni doporuceni. Jednotlivé nabidky jsou transparentné a
jednoduse zpracovany pro snadnou orientaci Kklienta-neodbornika. Pojistovaci spole¢nosti
svym zakaznikim pomahaji definovat cile a pfani, analyzuji jejich potieby
a navrhuji n€kolik moznych variant feSeni. Zaroven jsou schopny klientovi prezentovat
specifika jednotlivych produktl, vcetné upozornéni na jejich mozna tuskali (vyplyvajici

zejména pii sjednavani pojisténi).

Z uvedeného vyplyva, ze systém Skoleni a postupného proskolovani jednotlivych pracovnikt
pojistovacich spole¢nosti je nikdy nekonéici proces, ktery vyuziva nejen standardnich, ale i

progresivnich metod.

Nelze délat rozdil mezi velkou firemni korporaci nebo fyzickou osobou, klicova

je spokojenost klienta a maximum poskytovanych sluzeb.

Profesionalni koncept pojisténi, efektivni feSeni pojistnych programi, vyjednavaci pozice
pojistnych sazeb, flexibilni a rychla sprava pojisténi, kvalifikovana a seriozni pomoc pfi
zprostiedkovani likvidace pojistnych udalosti, spolehliva spoluprace se stabilnimi pojistiteli a
V neposledni fad€ i1 sofistikovana elektronickd komunikace s vyuzZitim moderniho software
zarucuji ~ klientim  pojiStovacich  spolecnosti  poskytovani  optimalnich  sluzeb
v jejich prospéch. Tyto spolec¢nosti kladou velky diraz na osobni pfistup ke kazdému

klientovi.

Pravé systematicky vzdélavaci proces spojeny s flexibilitou, uplatiiovany u téchto spole¢nosti,

zarucuji klientim kvalitni servis poskytovanych sluzeb a pojisténi u piednich pojistiteld.


http://cs.wikipedia.org/wiki/Finan%C4%8Dn%C3%AD_trh
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Komplexni portfolio finan¢nich a pojistovacich produkti zahrnuje:

- penzijni pfipojisténi,

- uverové zivotni pojisténi,

- investi¢ni zivotni pojiSténi,
- klasické Zivotni pojisténi,

- pojisténi nemovitosti,

- pojisténi domécnosti,

- komplexni pojisténi vozidel,
- pojisténi odpovédnosti,

- cestovni pojisténi.

4.1 Spoluprace s klientem

Spoluprace s klientem je zadkladnim pfedpokladem tspéchu kazdého pracovnika operujiciho
Vv oblasti pojistovani. Velmi jednoduse se da tento systém rozdé€lit do Ctyf, vzdjemné
souvisejicich krokd: kontaktni telefonni rozhovor, informativni schiizka s klientem,

nabidkova schiizka, servis.

Poradce-pracovnik pojistovaci spole¢nosti se telefonicky kontaktuje s klientem a dohodne
si s nim prvni, informativni schizku. I tento, zdanlivé velmi jednoduchy prvni kontakt (1.
krok) je zapotfebi zahrnout do systému podnikového vzdélavani. K nacviku prvniho

telefonniho rozhovoru s klientem se nejcastéji pouzivaji metody:

- intenzivni interaktivni trénink,
- simulace,
- hrani rolj,

- pofizeni a vyhodnoceni videozdznamd.

Skoleny a skolitel si pfi nacviku mohou vyméhovat role, tak aby 3koleny byl schopen
adekvatné reagovat na mozné namitky stale jeSté ,,budouciho* klienta. Z pofizenych

videozdznaml je mozné analyzovat chyby, kterych se Skoleny, ¢asto nevédomé, dopousti.



Jedna se predev$im o pouzivani nevhodnych slovnich spojeni a obrati, které v kontextu

celého prvniho telefonniho kontaktu vyznivaji negativné. Nevhodny je také spéch ¢i natlak.

4.1.2 Informativni schuzka

Na této schlizce pracovnik zpracovava s klientem jeho finan¢ni analyzu. V tomto okamziku
zjistuje informace o pranich a cilech Kklienta, moznostech pro dosazeni téchto cila, jeho
ptijmech, pravidelnych vydajich, soucasnych finan¢nich zévazcich a v neposledni fad¢ o tom,
jaké produkty jiz dnes klient vyuziva. Po zpracované finan¢ni analyze pracovnik vypracuje
finan¢ni plan, ktery by mél byt odpovédi na zjiSténa klientova piani a také zahrnovat jeho

moznosti.

Z uveden¢ho je ziejmé, Ze cilem pracovnika je zjistit pro klienta velmi citlivé udaje, které jsou
ale pro profesionalni zpracovani nabidky nezbytné. V tomto bodé¢ je zapotiebi pouzivat
i psychologické postupy, které si pracovnici osvoji vramci externiho podnikového

vzdélavani.
Nejcastéji pouzivané metody Skoleni pro informativni schiizku:

- intenzivni interaktivni trénink,
- piipadové studie,

- brainstorming,

- assessment centre,

- simulace,

- hrani roli,

- pofizeni a vyhodnoceni videozaznamd.

Zde se jednd i o ,,obchodni“ dovednosti jednotlivych pracovnikil. Uplna a komplexni analyza
klienta slouzi ke kvalifikovanému vypracovani nabidky — finan¢niho planu, ktery klientovi

pfedkladame na nabidkové schiizce.



4.1.3 Nabidkova schuzka

Pti nabidkové schlizce pracovnik piedvede klientovi tento financni plan a podrobné mu
vysvétli veSkeré podminky a nalezitosti nabizenych produktd. V piipadé, ze je klient
s finan¢nim planem spokojen, podepisi se vSechny patiicné smlouvy a také se splni vSechny

nezbytné administrativni nalezitosti.

V tomto bod¢ jsou dulezité predevsim teoretické znalosti portfolia produkti spolecnosti.
Pracovnik musi byt schopen na zakladé analyzy klientskych potfeb a moznosti navrhnout

optimalni feSeni jeho financni situace.

Z uvedeného vyplyva, Ze nejpodstatnéjsi znalosti pracovnik ziska pfi internim podnikovém

vzdé€lavani, casto ve spolupraci s externimi dodavateli produktti.
Mezi pouzivané metody vzdélavani v tomto ptipad¢ fadime predevsim:

- instrukce pii vykonu prace (proSkoleni o jednotlivych produktech),
- prednaska,

- consulting,

- asistovani,

- coaching,

- mentoring,

- pracovni porady,

- testovani, dotazniky.

4.1.4 Servis

»Servis Vv podstaté znamena dalsi schiizku s klientem, kterd musi nasledovat po uzavieni
pfedmétnych smluv. Z tohoto divodu je ziejmé, ze je v podstaté nezbytna a pro dalsi préci
s klientem velmi podstatnd. Klient nesmi ziskat pocit, ze po uzavieni smluv ptestal
pro pracovnika — finanéniho poradce ,.existovat®. Pravé na této nasledné schiizce poradce
zkontroluje, zda vSechny jim navrZené a uzaviené smlouvy byly do disledku partnerskymi
firmami (jednotlivymi pojiStovnami) akceptovany a splnény a také, zda vSechny problémy,

které se mohou vyskytnout, jsou adekvatné feseny.



Dalsim, neméné dulezitym faktorem pojmu ,,servis“ je to, ze poradce svého klienta pravidelné
informuje o novinkach na trhu, které by ho mohly zajimat, ale také obracené - klient se na
»Svého“ poradce muze kdykoliv obratit o radu a pomoc. Jedna se predevSim
o pravidelny telefonni kontakt, a stejn¢ jako u prvniho telefonniho kontaktu i zde je tieba
dodrzovat pravidla, ktera jsme ziskali na Skoleni. Timto zpisobem se mezi klientem a

poradcem vytvati vztah a poradce si takto buduje svoji stalou klientelu.
4.2 Kariérni rad

V pojistovacich spolecnostech byva uplatnovano nékolik stupiiti kariéry (postup), kterych
mize pracovnik-poradce dosahnout. Vzhledem ke zna¢nému Uzemnimu dosahu firem je
¢lenéni kariérniho postupu diferenciovano nejen podle zkuSenosti jednotlivych pracovniki ale

1 podle oblasti a regiond.

Postup p¥i prijeti a zapracovani

Kazdy, kdo ma z4jem pracovat v oblasti pojiStovnictvi, musi absolvovat osobni pfijimaci

pohovor, na kterém si ob¢ strany vyjasni veskeré informace.

Cilem tohoto pohovoru je kladné rozhodnuti o spolupraci ze strany jak uchazece, tak i
personalistiv zajem o spolupraci. Pokud je zajemce o praci finan¢niho poradce pfijat, G¢astni
se vstupniho $koleni. Po tomto zakladnim proskoleni nasleduje test, ktery uchaze¢ musi splnit

na pozadovany limit.

Finan¢ni trh a jeho produkty prochazeji téméf kazdodenni zménou, a proto je vzdélavani
Vv oblasti pojistovani zdanlivé nikdy nekoncici proces, ktery se déli na nékolik vykonnostnich

urovni.
Pracovni pozice v pojiSt'ovacich spole¢nostech
Déleni pozic ve spole¢nostech, které podnikaji na poli pojisténi:

- Poradce reprezentant — novy spolupracovnik se u¢i zakladnim postupim a
pravidliim prace a v neposledni fad¢ ziskava své prvni zkuSenosti s klienty.
- Financ¢ni poradce reprezentant — pracovnik rozsifuje své odborné znalosti

hlavné o jednotlivych produktech. VétSinova napln jeho prace spociva



predevsim v kontaktu s klienty. Navic je jiz natolik zkuSeny, Ze si zacina
budovat svij vlastni tym spolupracovniki.

- Skupinovy vedouci — jedna se o prvni manaZerskou pozici. Zde ma pracovnik
na starosti nejen praci Sklienty, ale i svij vlastni tym,
o ktery se musi starat, skolit ho a poskytovat mu zazemi a servis. Prace
s klienty ale stale zistava jeho prioritou.

- Oblastni vedouci — na této pozici uz pracovnik nevénuje tolik casu klientim (i
kdyz dobry a zodpovédny vedouci se prace s klienty nevzdava a to piedev§im
pro ozivovani vlastni zkuSenosti s produkty) ale ma hlavné na starosti pocetny
tym, a to nejen svuj, ale i tymy svych pfimych podiizenych pracovniki,
kterym se musi vénovat. Zhruba polovina ¢asu oblastniho vedouciho
je vyplnéna praci s klienty.

- Skupinovy Feditel — na téchto pozicich ma jiz pracovnik velmi rozvinutou
strukturu tymu, pomaha rozsifovat tymy jednotlivych ¢lend tymu vlastniho.
Prace s klienty zabira asi tak ¢tvrtinu Casu spolupracovnika, ale stale patfi
K prioritam.

- Regionalni Feditel — jednd se vylozené¢ o manazerskou pozici, pracovnik
na této Urovni md na starosti predevSim rozvijeni vSech schopnosti svych
podfizenych, proskoluje nové pracovniky, zajistuje chod jednotlivych tymut
a kancelafi. Miva 1 na starosti organizovani jednotlivych skoleni.

- Krajsky (republikovy) Feditel — na této pozici se pracovnik jiz vyhradné
vénuje pouze zdokonalovdni a rozvijeni struktury spolecnosti na daném
uzemi, vylepSovani systémul prace, vzdelavaciho systému a stdva soucasti

vedeni spolec¢nosti pro celou republiku.

kariérni stupent a postupné, jak ziskava zkuSenosti, se propracovava vys. Nikdy neni vypsano
vybérové fizeni na obsazeni pozice skupinového nebo regiondlniho feditele, kazdy poradce,

1 na téch nejvyssich pozicich, si musel projit vSemi predchdzejicimi.



5 Nastroje pro ovérovani kvality a efektivity vzdélavaciho
systému

Aby bylo vzdélavani kvalitni a efektivni, je nezbytné nutnd zpétna vazba, tzn. vyhodnocovani
vzdélavaciho procesu jako celku. Jak jsem jiz uvedl vySe, k tomuto procesu slouzi tyto

nastroje:

- mira osvojeni znalosti a dovednosti,
- mira uplatnéni vzdélavani v praxi, zména pracovniho chovani,
- hodnoceni nastroji vzdélavanti,

- Zpétna vazba ucastniki vzdélavani.

5.1 Vyhodnocovani systému vzdélavani

Tento proces je také nazyvan procesem meéfeni efektivity vzdélavaciho systému. Timto
nastrojem lze ur¢it, zda vzdélavaci cyklus byl Gspésny a zda byly naplnény dané vzdélavaci
cile. Vysledky vyhodnocovani jsou také zdrojem informaci a podklady jak
pro organizovani dal$iho vzdélavani jiz proSkolenych pracovniki, tak i1 pro zafazeni zmén
do stavajicitho systému. Timto procesem je mozno Vyvarovat se opakovani neefektivnich

postupti a metod pfi vzd&lavani pracovniki.*
Hodnoceni se provadi pfedevsim v téchto oblastech:

- Oblast planovani — analyza zda byly spravné a G€elné€ stanoveny cile vzdélavani.

- Vedeni vzdélavani — zde se predevSim hodnoti piiprava a organizace celého
vzdélavaciho procesu, jak vhodné byly zvolené metody vzdélavani a v neposledni fadé
také porovnani vstuptli a vystupu (cena oproti vykonu proskolenych pracovniki).

- Reakce jednotlivych ucastnikii — jak samotni Skoleni pracovnici dany vzdélavaci
program hodnoti.

- Vysledky — jak dany vzdé€lavaci program ovlivnil vykonnost jak jednotlivei, tak 1 celé

organizace.*®

* VODAK, J. KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdéldvini zaméstancii. Praha: Grada, 2007, str. 109.
*® Tamtéz, str. 109.



Podle Vodaka jsou hlavni vyhody vyhodnocovani celého vzdélavaciho systému

Vv nasledujicich oblastech:

pozitivni vliv na efektivitu daného podnikani,
- zvySovani zodpovédnosti jednotlivych ucastniki,

- zvySovani vykonnosti jednotlivych ucastnikii vzdélavani,

stanoveni oblasti, kde bylo efektivngjsi vynalozeni prostredkd.
A jak jsem jiz uvedl v pfedchazejicim textu, vyhodnocovani vzdélavani ma i své nevyhody.

- Vysoké naroky na ziskani potfebnych informaci,
- subjektivni posuzovani vysledk,

- dodate¢né naklady — &as, finanéni prostiedky, usili.*’

Této problematice (vyhodnocovani vzdélavani) jak uvadi ve své knize Hronik, se nevénuje
dostate¢nad pozornost nejen v ¢eské odborné literatute, ale ani v literatufe zahranicni. Toto
se pochopitelné¢ odrazi i v praxi, a ztohoto divodu chybi v systému vzdélavani zpétna
vazba.*® Predevsim spole¢nosti podnikajici v oblasti pojistovnictvi by pro své ,,zaky* zpétnou
vazbu jisté¢ vyuzily, a tim se vyvarovaly opakovani chyb, mohly by pro vzdélavani svych
zameéstnancl vyuzit nové, progresivnéjsi metody. Stejné tak jak se dennodenné méni nabidka
nabizenych produktt, i v oblasti vzdélavani je nutné drzet urcity standard urovné a pro tento

ucel mnohem vice vyuzivat i jiné metody vzdélavani.

5.2 Vyhodnocovani — problematika

Jak uvadi Muzik, ptsobeni jakékoliv vzdélavaci akce je vzdy zpozdéno — z toho vyplyva
i problém s méfenim efektivity. Uinky vzd&lavaciho programu se vzdy projevi pozdéji,
a tudiz nastupuje do vysledkt i ptisobeni jinych vlivil a proto neni mozné jednoznacné urcit

podil vzdélavani na splnéni danych cild spolecnosti.

Provadi se dva zadkladni druhy méfeni efektivity — tzn. méfeni spokojenosti a métfeni vlivu
vzdélavani na vykon. Pfi méfeni spokojenosti — se jedna o subjektivni dojmy jednotlivych

ucastnikuy.

a1 VODAK, J. KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavani zaméstnanci. Praha: Grada, 2007, str. 110-111.
8 HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovniki. Praha: Grada, 2007, str. 176 — 177.



| v ptipadé€, Ze jsou Skoleni castnici s danym vzdélavacim programem spokojeni, ve svém
vysledku nemusi byt ucinek takového vzdélavani efektivni. A naopak, vzdélavaci program,
ktery nebyl ze strany Gc¢astnikti hodnocen kladné, piinese pro danou spole¢nosti lepsi vykony

jednotlivych zaméstnanci.*®

5.3 Vyhodnocovani — realizace

Pro tspésné vyhodnocovani vzdélavacich programi je zapotiebi dodrzovat néasledujici postup:
podle Tureckiové:

- stanoveni ucelu vyhodnoceni.

- kritéria a standardy vyhodnoceni.

- nastroje pro sbér dat.

- sbirani dat.

- analyza 0dajt, které jsme ziskali.

- Zpracovani zpravy — vysledky vyhodnocovani.

- zpétna vazba — upravy v podnikovém vzd&lavani, monitoring systému.>

5.3.1 Kritéria vyhodnocovani

Stanovend kritéria hodnoceni vzdé€lavaciho procesu by méla byt pfipravena jiz ve fazi
planovani vzdélavani a také musi odpovidat tomu, co potiebujeme hodnocenim zjistit.

Kritéria hodnoceni délime do dvou zakladnich skupin:>*

- Vnitini — subjektivni hodnoceni G¢astnikt

- Vnéjsi — hodnota vykonu, zvySeni objemu, efektivity, atd.

Pokud zjistime po zhodnoceni vné&j§imi kritérii, ze dané cile se nenaplnily — ve vysledku
vzdélavaci program nebyl efektivni, je vhodné za pouziti hodnoceni dle vnitinich kritérii,
odhalit v ¢em spociva pti¢ina tohoto neuspéchu a pii piipraveé dalsiho vzdélavaciho procesu

se téchto chyb vyvarovat.

*® MUZIK, I. Andragogicka didaktika. Praha: Codex Bohemia. 1998, str. 143,
50 TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada, 2004, str. 105.
L VODAK, J. KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavani zaméstnancii. Praha: Grada, 2007, str. 119.



5.3.2 Vyhodnocovani - modely

V odborné literatufe — zdroj Vodak a Kuchar¢ikova jsou nejcastéji uvadény modely hodnoceni

podle:

a) Simmondse - tfi Grovné:

Interni validace - hodnoceni vzdélavaciho programu s cilem posouzeni
kvality vzd¢lavaci aktivity.

Externi validace - hodnoceni je zaméfeno na posouzeni zlepSeni vykonu
ucastnika vzdelavani.

Evaluace - hodnoceni kvality a dopadu vzdé€lavaci akce s cilem zvySeni
celkového piinosu podniku.

b) Hamblina — pétitroviiovy systém:

Reakce - skolenych osob na zazitky ze vzdélavani. Zjistovani toho co by
zménily nebo doplnily.

Hodnoceni poznatki - zjistovani toho co se Skolené osoby naucily.
Hodnoceni pracovniho chovani - tyka se miry uplatnéni poznatkd pfi
vykonu prace, ale také jestli absolventi uplatiuji nové poznatky i mimo
pracoviste.

Uroveti organizatni jednotky- ziskava informace o tom, co dobrého
pfinesla zména v pracovnim chovani oddéleni, v némz dana osoba pracuje.
Konecna hodnota- urcuje jaky prospéch ma ze vzdélavani podnik jako
celek z riiznych hledisek (pi. Vyssi ziskovost, rist apod.)®®

Na zaklad¢ téchto hodnoceni stanovuje podnik svoji GspéSnost a efektivitu vzdélavani.

5.3.3 Vyhodnocovani- metody

Existuje spousta metod, které slouzi pro vyhodnocovani vzdélavaciho programu. Vybér

vhodné metody je ovlivnén mnoha faktory:

- Casova narocnost,

- pro jaky subjekt je vyhodnocovani urceno,
- objekt vyhodnocovani,

- troven lektory,

- cile vzdélavacich aktivit,

- pocet ucastnikil vzdélavani a jejich skladba.

Jednotlivé metody vyhodnocovani se od sebe pochopitelné 1isi, a to jak svoji kvalitativni, tak

1 kvantitativni mirou, vhodnosti pro dany vzdélavaci program. Pro vybér nejvhodné;si metody

2 VODAK, J. KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdéldvini zaméstmancii. Praha: Grada, 2007, str. 122.



Hodnoceni

vyhodnocovani plati nasledujici véta: ,, Cim prisnéjsi budou poZadavky na vyhodnocovani, tim vice

v S ’ , s , ’ . ror . ¢«h3
Casu a usili bude stat ziskani jasného vychodiska vyhodnocovani vykonnosti.

5.3.4 Metody vyhodnocovani - déleni

wewr

- kratkodoby horizont — bezprostiedné po ukonceni vzdélavaciho programu,

- dlouhodoby horizont — urcity ¢asovy odstup od ukonéeni vzdélavaciho programu.
Dalsi moznosti ¢lenéni hodnoticich metod je podle hodnoticiho subjektu:

- Samotni Ucastnici vzdélavaciho programu,

- pozorovatel (osoba ,zven¢i“) Pokud zkombinujeme cCasovy horizont a subjekt

, . , , ., , 54
hodnoceni, vznikne ndm nasledujici. °

Horizont hodnoceni

kratkodoby dlouhodoby
subjektivni Hodnoceni spokojenosti Autofeedback
(hodnoti sam téastnik) Dopis sobé a lektorovi Rozvojovy plan (Cast)

3607 zpétna vazba (sebehodnoceni)

Rozvojovy plan (¢ast). hodnoceni
objektivni Test-retest. pripadova studie. | nadiizenym, mystery shopping.
(hodnoti pozorovatel) mystery shopping. AC/DC 3607 zpétna vazba (hodnoceni
druhymi). trend vysledkn,
benchmarking. MBO. BSC

Obrazek ¢.3 &asovy horizont zdroj:HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavdni pracovnikii. Praha:Grada, 2007, s. 178

¥ VODAK, J. KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavini zaméstnancii. Praha: Grada, 2007, str. 142
54 HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. Praha: Grada, 2007, str. 178



Z uvedeného vyplyva, ze vyhodnocovaci proces je sice Casoveé, finanéné i subjektivné
naro¢ny, ale ve svych disledcich je pro dobou funkci vzdélavaciho programu nezbytny. Toto

tvrzeni plati predevs§im pro spolecnosti pracujici v oblasti pojistovnictvi, protoze jejich

zékladni vyrobni prostfedek je lidsky potencial a v pfipadé, ze vzdélavani jednotlivych
zamé&stnanci nebude pifiméfené efektivni, nebude efektivni ani cela spole¢nost. Z tohoto

hlediska patii vzdélavani zaméstnanci a soustavnd a  systematickd prace

vvvvv



6 Teorie vzdélavani
Teorie vzdélavani mizeme definovat jako ,, systematicky organizovany souhrn myslenek,

ktere se vztahuji k procesu vzdélavani “> V pedagogice bylo v pribehu jejiho vyvoje
vytvoifeno a v soucasné dob¢ existuje velké mnozstvi riiznych teorii vzdélavani. Jejich
obsahem jsou zpravidla Gvahy o cilech vzdélavani, role uciteli, postaveni zakt nebo studentd,
obsah uciva jednotlivych vyucovacich pfedmétii nebo tvahy 0 sociokulturnim vyznamu
vzdélavani. Teorie vzdélavani maji svlyj zaklad v predstave, kterou si o realit¢ vzdelavani
vytvoril jeji tvlirce. Systematizace teorii se 1i$i podle autort. Obecné v téchto teoriich najdeme

4 r r W /4 /4 4 r M b4 56
analyzu problému soudobého vzdelavani a navrhy jeho zmén.

6.1 Klasifikace teorii vzdélavani
Klasifikace teorii vzdéldvani je potfebnd pro snaz$i orientaci, pochopeni vychodisek a

pfedstav o moznych zménach ve vychové. Struktury jednotlivych teorii se od sebe lisi
a odlisné jsou i zdroje, ze kterych vychazeji. Proto je nutné jejich rozdé€leni do skupin.

Navrhovana klasifikace zahrnuje sedm kategorii:*’

spiritualistické,

- personalisticke,

- Kognitivné psychologickeé,
- technologické,

- sociokognitivni,

- Socialni,

- akademické.

> DVORAKOVA, Miroslava. Uvod do teorii vzdélavani dospélych pro andragogy: studijni text pro
kombinované studium. Olomouc: Univerzita Palackého v Olomouci, 2013. Str. 7.

* BERTRAND, Y. Soudobé teorie vzdélavani. Praha: Portal, 1998, str. 11.

" Tamtéz, str. 13.



Spiritualistické teorie

Spiritualisticky vychovny proud je jeden znejstarSich smérd, byva také nazyvan
metafyzickym nebo transcendentdlnim. Ptedstavitelé spiritualistickych teorii vzdélavani
se zajimaji o vztah mezi lidskym ja a ,,univerzem‘‘(néco co je bozské, posvatné), a to
z metafyzického pohledu. Spoustu podnéti k tivaham o vzdélavani jim poskytuji orientalni
nabozenstvi a filozofie. Jako hlavni zdroje téchto teorii se ¢asto uvadéji zen-buddhismus a
taoismus. Podle téchto teorii se ¢lov€k musi naucit osvobozovat od viditelného svéta a
prekracovat sebe sama, aby se mohl pfenést na duchovni uroven, jez je povazovana za vyssi.
Zdroj energie se nachazi v nitru osoby a je oznacovan riznymi ndzvy: Bith, Tao, duse, bozska
energie, daimon apod. Subjektem tohoto pfistupu ke vzdélavani neni osoba sama
, ale osoba jakozto soucast univerza. Existuje jen kazdy z nas ve svych vztazich k ostatnim a
ke svétu. Transcendentdlni vzdélavani spocivd v osvobozovani se od dichotomii mezi
objektem a subjektem, mezi osobou a univerzem. Toto vzdélavani akceptuje zejména
naslouchani, receptivitu, intuici, lasku, darovani sebe samého a duchovni synergii
(sou¢innost).”® Obrovskym pfinosem spiritualistickych teorii je to, Ze piipominaji existenci

jinych véci, nez je jen produkce a konzumace.
Personalistické teorie

Personalistické, jinak nazyvané také humanistické, svobodné nebo oteviené teorie, se opiraji
predevsim o pojem lidského ja, o svobodu a autonomii osoby. Soustfed’'uji se na rizné
aspekty rozvoje osobnosti vzdélavaného subjektu. Vznikly jako reakce na systémy, které se
pfiliS orientovaly na pteddvani pfedem danych obsahi velkym skupinam Zzaka. Jejich
spoleénym prvkem je odpor vic¢i nedostatecnému prostoru, ktery byl ve vzdélavani
poskytovan subjektivité, svobod¢ a tvotivosti zdka. Pedagogika tohoto zaméfeni je zaloZena
na neautoritativnim vztahu k Zakovi, ktery se promitd do rlznych dimenzi vyucovani.
Problémem téchto sméru je stalé hledani optimalni miry direktivnosti a nedirektivnosti,
svobody zdka a jeho fizeni. Teorie akceptujici autonomii a svobodu jedince se promitaji
v antiautoritativnich formach vychovy, které (obdobné jako pedocentrismus) potlacuji ¢i
odmitaji zasahovani dospélych a vychéazeji z nazoru, Ze kazdy vnéjsi tlak ma negativni

dasledky pro utvareni ¢loveka. Tyto koncepce jsou dosud aktudlni a maji mnoho podob, jako

%8 Tamtéz, str. 23.



je svobodna vychova (A. S. Neill), nedirektivita (C. R. Rogers), oteviena pedagogika (A.

Par¢).”®
Kognitivné psychologické teorie

Tyto teorie akcentuji procesy uceni a stav dosavadniho pozndni zdka. Ucitel by mél veédét,
jaka je uroven znalosti, jimiz zak jiz disponuje, jaké jsou jeho zplisoby uceni a zpracovavani
informaci a jak dokaze véci chapat. Osvojovani poznatki je vysledkem vlastni kognitivni
¢innosti zaka, ktery konfrontuje nové informace se svymi dosavadnimi poznatky a vytvari si
nové souvislosti a vyznamy.*® Uloha ugitele v tomto procesu je velice dilezita, na ndm zavisi
vybér predavanych informaci, jejich uspotadani, postup a fizeni prace zakli a organizace
podminek jejich uceni. U¢i se vSak zdk sam, na zdkladé svych mySlenkovych struktur,
intuitivnich pfistupti a vlastnich poznéavacich prekoncepti, které mohou byt v souladu, ale i
v konfliktu s védeckym poznanim prezentovanym ve $kole. Pro uc¢iciho se jedince je dulezité
rozvinout i ur¢ité poznani vlastnich poznavacich procest a reflektovat své vlastni kognitivni

ptistupy a mechanismy ziskavani poznatk.

Tyto teorie se soustfed’uji pfedev§im na vhodné pedagogické strategie. Snazi se feSit redlné

problémy uceni a vyucovani.
Technologické teorie

Technologické teorie akceptuji formalni stranku vyucovéani a za hlavni cestu k dosaZeni
pokroku ve vzdé€lavani povazuji zlepSeni vyucovacich metod, zejména vyuZiti novych
technologickych prostiedkti. Technologické teorie si zakladaji zejména na logickém
uspotadani prostiedkt slouzicich k organizaci vyucovani, které je pro né dilezitéjsi nez obsah
vzdélavani. Kladou diraz na planovani a organizaci vzdélavacich procesli, na pouZivani
modernich technologii komunikace jako jsou pocitace, internet, audiovizudlni pfistroje,
videoprogramy, apod. Snazi se co nejvice systemizovat a standardizovat jednotlivé etapy

SR |
vzdélavani a VyCV1ku.6

5 Tamtéz, str. 42.
8 Tamtéz, str. 65.
81 Tamtéz, str. 89.



V soucasné dob¢ maji technologie stale vyznamnéjsi roli i ve vysokoskolském vzdélavani.
Umoziuji realizovat netradiéni formy vysokoskolského vzdélavani, jako je distanéni
vzdélavani, vyuCovani bez ohledu na ¢as a misto, samostatné studium pomoci riznych forem

e-learningu.

Sociokognitivni teorie

Predstavuji Sirokou Skalu teorii vzd€lavani, které zdlraznuji spolecenské a kulturni dimenze
vzdélavaciho procesu. Ukazuji vyznam velkého mnozstvi socialnich faktord, které maji
dualezitou roli ve vyucovani, jako je vliv spoluzéki, vliv osobnosti uditele, sebepojeti zaka,
jeho vztah k rodi¢im a ke spolecnosti, jeho kulturni zdzemi a socidlni faktory, které

mohou ovliviiovat jeho vztah ke vzdélani.

Pocetnost téchto teorii, jejich hluboka rozpracovanost a slozitost mnohdy znesnadiiuje jejich
praktické vyuziti ve vychovné vzdélavacim procesu. Podle Bertranda ,,velky diiraz na mnoho
faktoru prilis neusnadnuje pohled na celek ani prechod od teorie k praxi*‘. N&které teorie jsou
velmi pfinosné, pokud se zabyvaji dil¢éimi procesy a problémy, ale jejich $irSi aplikace

v pedagogické realité je velmi obtizna.%

Socialni teorie vzdélavani

Chapou vzdélavani jako prostfedek piemény spolecnosti. Vzdélavani slouzi jako ndstroj k
vybudovani nové spolecnosti, jejiz charakteristikou bude vyS$i mira socidlni, kulturni a
ekonomické odpovédnosti. VEtsinou vychazeji z presvédceni, Ze soucasny svét se nachazi v
hluboké krizi. Krize hodnot a Zivotniho prostfedi ¢im dal vice pisobi na nasi kazdodenni
kulturu, jejiz vyvoj neprobihé s ohledem na zajiSténi naseho pfeziti na Zemi. Tyto teorie maji
nckolik vzdjemné odliSnych proudil a rlizna teoreticka vychodiska. Inspiruji se 1 marxistickou
pedagogikou, ale také psychoanalyzou a psychoterapeutickymi technikami. Hlavnim cilem
téchto teorii je Zaky co nejlépe ptipravit na feSeni téchto problému. Opiraji se o hodnoty, jako

jsou socidlni spravedlnost, rovnost a respektovani rozdili. Vychozimi tématy jsou: socialni a

82 Tamtéz, str. 117.



kulturni nerovnosti, socidlni a kulturni dédi¢nost, elitafstvi, problémy Zzivotniho prostfedi,

. .. ... .. 9 . 63
negativni vliv technologii a industrializace, degradace zivota na planeté Zemi.

Akademické teorie

Ditiraz kladou ptedevsim na obsah vzdélani. Pozaduji takovou podobu a uroven vzdélavani,
kterd zakiim umozni stat se kultivovanym clovékem. Vychazeji z piresvédCeni, Ze pro
soucasnou dobu je charakteristicka informa¢ni exploze, ktera vede k naprostému nepochopeni
skutecného smyslu zivota. Dochazi k poklesu kultury zplisobenému zejména vlivem
masmédii a riznymi pokusy o demokratizaci vzdélani. Celkova kvalita vzdélani mladych lidi
se snizuje, chybi zejména klasické vzdélani. Dvéma hlavnimi proudy v akademickych teoriich

jsou koncepce tradicionalistické a koncepce generalistické. o4

- tradicionalisté — chtéji, aby byly predavany klasické obsahy (nezavislé na jednotlivych
kulturach nebo soucasnych socidlnich strukturach)
- generalist¢ — kladou diraz na obecné¢ vzdélavani, kritické mysleni, schopnost

adaptace, otevienost ducha atd.

Podle akademickych teorii by mél do svého vykladu ucitel zahrnout takové poznatky, které
tvoii jadro vSeobecného vzdélani. Jsou predavany hodnoty jako disciplina, vytrvald prace,

ucta k tradici a také smysl pro ob¢anskou zodpovédnost.

8% Tamtéz, str. 152.
% Tamtéz, str. 199.



6.2 Podnikové vzdélavani z pohledu vzdélavacich teorii

Jak jsem jiz uvedl, bylo vytvoieno mnoho teorii vzdélavani, ale jen nékteré maji spolecné
prvky s podnikovym vzdé€lavanim v pojistovacich spole¢nostech. Je to proto, Ze teorie
vzdelavani se zabyvaji vzdélavanim komplexné, ne jen vzdélavanim profesnim podnikovym.

Proto se budeme podrobnéji zabyvat jen témi, ktera 1ze k podnikovému vzdélavani vztahnout.

Personalistické teorie

Preferuji vzdelavani, které se soustied’uje na osobnost, at’ uz je to dit€¢ nebo dospéld osoba.
Predstavitelé téchto teorii bojuji predevsim proti malému prostoru, ktery byl ve vzdélavani
ponechan subjektivité, svobod¢ a osobnosti zadka. Hlavnimi pojmy téchto teorii jsou osoba
lidského ja, svoboda a autonomie osoby. Zdlraziuji, Ze hlavnim tviircem vzdélavani musi byt

sama osoba, ktera se nachazi v procesu uceni.

Personalistické teorie 1ze rozdélit na dvé tendence - nedirektivni vzdélavani (Rogers,

neohumanismus - Fotinas) a interak¢ni vzdélavani (P. Angers - organicka pedagogika,

A. Paré - oteviena pedagogika, G. Paguette - pedagogika rozvijeni sebe samého)

Nedirektivni vzdélavani

Jako ptiklad miiZeme uvést myslenky, které pfinasi Carl Rogers. Podle n&j lidské bytosti maji
pozitivni sméfovani. Velmi zdlraziluje nutnost byt sdm sebou, ale také byt empaticky,
abychom byli schopni rozpoznat, co je v nas skute¢né realného. Tvrdi, ze je dilezité, aby se
¢loveék vceitoval do véci, divéroval své zkusenosti, naslouchal sam sobé, piijimal se takovy,
jaky skutecné je a vyjadioval to, co skute¢né citi. I ostatni mame piijmout takové, jaci jsou,
I S jejich nedostatky. Vsechny tyto postoje vidi Rogers jako podminky zmény. Jako nejvyssi
autoritu vidi zkuSenost. Jeho hlavni strategie je podporovat zkuSenostni uc¢eni. Uvedeme si

zde nckteré charakteristiky pro tento typ uceni:

- ZkuSenostni uceni je piredev§im osobni angazovani se a zapojit do né¢j se musi cela

osobnost.
- Uceni se opira o iniciativu vzdélavaného.

- Toto u€eni proménuje chovani, postoje a celou osobnost.



- Uceni se vyznamné realizuje tam, kde zdk vnima dileZzitost poznatkd.
- Hodnoceni vysledkl u¢eni je svéteno samotnému zakovi.

- Kdobrému uceni napomaha cinnost. Takové ucéebni zkuSenosti nas trvale

poznamenaji.

- UCceni je usnadnéno, nese-li zak v procesu uceni svou c¢ast zodpovédnosti. Je opravdu
maximalizovéano, kdyz zak formuluje své vlastni problémy, vybira si prameny, urcuje

postup, kterého se bude drzet a zije s disledky své volby.

- Zak ziskava vétsi myslenkovou nezavislost, vEétsi tvofivost a vétsi divéru v sebe sama

tehdy, poklada-li sebekritiku a sebehodnoceni za prvotni a zékladni.®

Vsechny tyto charakteristiky odsuzuji tradi¢ni pojeti vyucovani s povinnymi osnovami a

monologickym vykladem uciteld, ktery neusnadiiuje zkuSenostni uceni.

Domnivam se, ze Nedirektivni vzdélavani a charakteristiky tohoto typu uceni se projevuji i

V podnikovém vzdélavani v pojistovacich spole¢nostech:

Je zde snaha o co nejvétsi zapojeni kazdého jednotlivce do procesu vzdélavani. Tyto firmy
maji sviij specializovany odbor tzv. odbor lidskych zdrojt, ktery zajistuje strategii vzdélavani
a osobniho rozvoje zaméstnancti. Vlastni iniciativou mohou zaméstnanci piispét svymi
navrhy a ovlivnit tim proces vzdélavani a soucasné se ztotoznuji se strategii firmy. Kazdy
zameéstnanec pravidelné vypliuje sebehodnoceni, které ptispiva k uvédoméni se vlastni

zodpoveédnosti. Diky tomu ziskava vétsi daveéru v sebe sama.

Pojistovaci spolecnosti si uvédomuji, ze se stylem uceni se musi predevS§im sezndmit
manazeti spole¢nosti. Jako vedouci tymu piispivaji k rozvoji svych spolupracovniki. Jejich
prace musi pfinaset podniku konkurenc¢ni vyhodu. Moderni vzdélavani a rozvoj manaZerd,

klade diraz na sebevzdélavani a seberozvoj.
Manazer musi zvladnout roli ucitele:

- Je dulezitym Ccinitelem pfi vytvareni klimatu v tymu, musi davéfovat tymu i

jednotlivym osobam.

% BERTRAND, Y. Soudobé teorie vzdéldvani. Praha: Portal, 1998, str. 48



- Pomaéha jednotlivclim a tymu ujasniovat si své cile, uskutecnit projekty, aby svou touhu

proménili v motivacni energii.

- SnaZzi se zorganizovat vzdélavani, zptistupnit podklady ke skoleni, zajistit kompetentni

osoby, audiovizualni vybaveni.

- Po celou dobu spolecného uceni zlstava pozornym k vyjadienim a akceptuje je, prave
ve snaze uvoliovat uceni piijima vlastni omezeni. Poskytnout volnost je rizikem, které

musi na sebe vzit. Je — li to potiebné a vhodné, musi vyjadrit 1 hnév.

Kognitivné psychologické teorie

Kognitivné psychologické teorie vzesly z vyzkumi kognitivni psychologie, zabyvajici se
pfedevSim rliznymi zpiisoby uceni a zpracovani informaci. Sleduji u ¢lovéka rozvoj jeho
kognitivnich procestt a to zejména analyzu, usuzovéni, feSeni problému apod. Hlavni
podstatou téchto teorii je tvrzeni, ze poznani je konstrukci, ktera se neustale vyviji. Kazdy
ucastnik vstupuje do procesu vzdelavani s néjakymi poznatky, které nazyvame prekoncepty.
Tyto poznatky ziskavéa cloveék v pribehu svych interakei s prostfedim, ve kterém se nachézi.
Jsou nastrojem, diky kterému mlZeme konstruovat naSe poznani. Prekoncepty mizeme brat
jako mustky mezi poznatky a strukturami mysSleni clovéka. Neustale se pretvari, protoze
kazdy novy poznatek musi byt zatazen do jiz existujicich kognitivnich struktur. Kazdy ¢lovék

vvvvvv

jeho ziskané poznatky se zaroven pfetvéfeji.66

Z mého pohledu, se podstata konstruktivistickych teorii projevuje 1 v podnikovém vzdélavani
Vv oblasti pojistovnictvi:
- At uz se jedna o podnikové nebo mimopodnikové vzdélavani, musi brat vzdélavatel v
uvahu poznatky (prekoncepty), které ucastnici ziskali jiz dfive, ale i jejich zplsoby
zpracovani. Dale musi Uc€astniklim predavat takové informace, které vedou ke zméné

jejich prekonceptii smérem k védectéjSimu poznani.

% DVORAKOVA, Miroslava. Uvod do teorii vzdélavani dospélych pro andragogy: studijni text pro
kombinované studium. 1. vyd. Olomouc: Univerzita Palackého v Olomouci, 2013. str. 30.



- Ukolem firem v oblasti pojistovnictvi je mit kvalitni vzd&lavatele®’, protoze to oni
vybiraji informace, které budou piedavany, postup pfi préci, ale také prostiedi pro
vzdélavani. Musi znat dokonale strategii a podnikové cile firmy.

- Ucastnici vzd&lavani své poznani konstruuji provéfovanim svych sou¢asnych
poznatkl a zkuSenosti. To se déje v prubchu interakci s jinymi lidmi, at’ uz se jedna o
vzd¢lavatele nebo dalSi ucastniky vzdélavani. Da se fici, Ze pfijimaji nebo odmitaji
nové¢ informace, protoze produkce prekonceptli je kolektivnim dilem. Déje se
predev§im v komunikaci mezi lidmi.

- Od ucastnikii vzdélavani se dale oc¢ekava: schopnost ucit se novym vécem, ovladani
pracovnich metod, ale také museji umét pracovat s novymi informacemi. Je to dilezité
pfedev§im proto, aby mohli co nejefektivnéji vyuzit ziskané informace pii praci

s klienty.

Ukolem je tedy odbourat viechny piekazky nasbirané kazdodennim Zivotem, je nutné objevit
jaké poznatky ma Zak zabudované , jaké jsou jeho modely, reprezentace, zplisoby zpracovani

informace, zda- li je jeho chapani naivni, ¢i spontanni.

Technologické teorie

Zdiraziuji predevsim dilezitost predavani informaci za pomoci vhodnych technologii (jedna
se o rizné nastroje, pristroje, pomicky, metody atd.) V§e co miizeme pouzit pti vzdélavani.
Témto teoriim jde také o praktické podminky vzdélavani. PredevS§im o to, jak pouzit

nejriznéjsi technologie k tomu, aby bylo vzdélavani co nej efektivnéjéi.68

Myslim si, ze technologické teorie se v dneSni dobé projevuji ve vSech raznych odvétvi
podnikového vzdélavani. Nejen pojistovaci spolecnosti se snazi zjednodusit si praci za
pomoci modernich technologii. Tyto spolecnosti jich ale vyuzivaji nepfeberné mnozstvi a jsou

pro cely jejich chod prioritni.

%7 Viz. Kapitola 3.5
% DVORAKOVA, Miroslava. Uvod do teorii vzdélavani dospélych pro andragogy: studijni text pro
kombinované studium. 1. vyd. Olomouc: Univerzita Palackého v Olomouci, 2013. str. 31.



- Jejich hlavnim cilem je zlepsit vzdélavani, at’ uz jde o obohaceni riznych vzdélavacich

metod, zlepSeni vzdé€lavacich procesu, ale také samotné planovani vzdélavani.

- Maji snahu co nejvice systematizovat rizné ctapy vzdélavani, jako je: definice cila
(dlouhodobych a kratkodobych) tukol, hodnoceni atd. Kladou velky diraz na

planovani a organizaci, bez ¢eho by se takto velké spole¢nosti nemohli obejit.

- Centrem jejich zajmu je komunikace a pouzivani komunikacnich technologii
(audiovizualni pfistroje, videoprogramy, pocitace a piislusenstvi k nim apod.).
Predevsim pocitace, bez kterych si dnes pojistovaci spole¢nosti nedokazou piedstavit
svoji existenci. VyuZivaji se, jak pii samotném vzd¢lavani, tak predevSim pfi
pracovnim vykonu. At uz se jednd o komunikaci nebo vytvareni riznych dokumentii

(pfedevsim smluv), vSe se déje pfevazné za pomoci pocitaca.

-V procesu vzdélavani pomahaji upoutat pozornost ti¢astnikli. Jsou velice dulezité pti
vybaveni si jiz ziskanych informaci z ptedchoziho vzdélavani, ale zaroven slouzi k
ptedstaveni uc¢iva nového. Dale pomahaji zajist'ovat zpétnou vazbu, bez které by tyto

spolec¢nosti nemohli vidét, zda je cely systém podnikového vzdélavani efektivni.

Akademické teorie

Tyto teorie definuji obecné charakteristiky vzdélavani, které maji clov€ku umoznit, aby se stal
Siroce kultivovanym. Soustfed’uji pozornost na predavani obecnych poznatkl. Existuji zde
dvé skupiny mysliteld. Prvni kladou diraz na pfedavani klasickych a na rtiznych kulturach
nezavislych obsahi (tradicionalisté). Druzi zdaraziuji obecné vzdélavani a stfedem jejich
zajmu je kritické mysleni (generalisté). Podle obou téchto koncepci ma za ukol vzdélavatel
predavat dany obsah a kol uciciho je osvojeni si pfedavaného obsahu. Spolu s témito obsahy
se predavaji i hodnoty jako disciplina, vytrvala prace, Gcta k hodnotdm a také smysl pro

. y 69
obcanskou zodpovednost.

V podnikovém vzdélavani v oblasti pojistovnictvi se podle mého nazoru z Casti objevuje i

podstata akademickych teorii.

% Tamtéz, str. 33.



V téchto spoleCnostech je také cilem, preddvat obsahy vzdé€lavani, které maji
ucastnikiim umoznit, aby se stali Siroce kultivovanymi jedinci. Nejde jen o to, aby se
zaméstnanci téchto spole¢nosti naucili zna¢né mnozstvi produktd, ale velice dilezita
je komunikace s lidmi. Vedle obchodnich a prodejnich dovednosti absolvuji rtizné
psychologické testy, zkousky z cizich jazykli. Zaméstnanci téchto firem museji mit
vSeobecny piehled, znat ekonomickou situaci v zemi, aby dokéazali vyhovét

individualnim potiebam klienta.

Dale se snazi u ucastnikli vzdélavani rozvijet kladny postoj k samostudiu, badani a
vytrvalé praci. Tyto firmy motivuji své zaméstnance riiznymi benefity a soutéZemi o
atraktivni ceny. V téchto firmach byva zajistény slibny kariérni rust, ktery také
znaénou meérou prispiva k tomu, ze zaméstnanci nepodcenuji vzdélavaci aktivity

Vv téchto spolecnostech a pristupuji k nim zodpoveédné.

Sociokognitivni teorie

Zamg¢iuji se na spolecenské a kulturni dimenze procesu uceni. Kladou diiraz na zasadni roli

socialni interakce v mechanismech uceni, zdiraziuji rizné stranky sociokulturnich ptevodi

mezi &lovékem a jeho prostiedim. ’

0

Tyto teorie se zabyvaji vyznamem socidlnich a kulturnich podminek uceni, které jsou
dilezité predevSim proto, aby mélo vzdélavani trvalé vysledky, coZ je pro prosperitu

pojistovacich spolecnosti velice dileZité.

Zdaraziuji vliv prostiedi na uceni. Nejen prostiedi ve firm¢, ale také vztahy mezi
jednotlivymi zaméstnanci téchto spoleCnosti, maji vliv na UspéSnost celého
podnikového vzdélavani. Proto je zde snaha upeviiovat vztahy ve firmé. Potfadaji
ruzné sportovni akce (cyklistické a lyzaiské pobyty, tenisové turnaje apod.), ale také
kulturni akce (kterych se mohou n€kdy ucastnit i rodiny zaméstnancii). Téchto akcei se

ucastni jak fadovy zaméstnanci, tak 1 vy$S§i management. Diky tomu se zaméstnanci

® Tamtéz, str. 34.



téchto spole¢nosti mohou poznat i jinak nez po pracovni strance, coz muze mit také

pozitivni vliv na firemni klima.

Teorie sociokognitivniho konfliktu

Zakladni myslenka této teorie je: ,,konfrontace mezi riznymi jedinci je zdakladni pricinou

individudlniho pokroku jedince “" Piedstavitelé t&chto teorii se zajimaji o roli socialnich

interakci mezi jedinci. Tvrdi, Ze konflikty, které se odehravaji uvnitf jedince, nejsou

dostate¢né silné na to, aby jeho vyvoj posunuly dal. Hlavni divod individualniho pokroku

., , R )
vidi v konfrontacich mezi jedinci.

Prvky této teorie mizeme spatfit i v podnikovém vzdélavani v oblasti pojistovnictvi:

- Pii feSeni riznych problémt (at’ uz se jedna o pracovni porady nebo tymové ukoly) je

zde snaha navodit plodnou konfrontaci. Kazdy uc¢astnik mé moznost vyjadiit se k dané
problematice. To umoziuje vzdélavanému uvédomit si, Ze existuji i jiné tthly pohledu

nez jeho a zaroven mize ziskat nové informace z odpovédi jinych tcastnik.

Diky konfliktim se také udrZzuje aktivni Gcast vzdélavanych, ale zarovenl je nuti ke
spolupraci pii feSeni problému. To pfispiva jednak k soudrznosti zaméstnancu, ale
také pozitivné ovliviiuje kazdého jedince (aktivni postoj k vzdélavani, zisk novych

informaci atd.).

Teorie kontextualizovaného uceni

Hlavnim myslenka této teorie je kontext uc¢eni a zakladni tezi je: ,, Poznatky nemiizeme
vyélenit ze situaci kaZdodenniho Zivota, v nichz jsou pouzivany, tedy z jejich
kontextu“. Predstavitelé téchto teorii kritizovali uceni, které bylo neuplné a
nepfizptisobené redlnému svétu (vytrzené z kontextu). Skoly ignorovaly kontext,
z néhoz poznatky vzesly, ale také kontext, v némz mély byt pouzivany. Podle této
teorie musi byt kontext bezpodmine¢né¢ od uceni zaclenén, protoze jinak ziskané

;o\ 1.0 ’ Vi w1 < e v ’ e v 7
poznatky ucastnikli nemohou byt uzitecné v jejich kazdodennim Zivote. 3

™ Tamtéz, str. 40.
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Dle

mého nazoru mizeme podstatu této teorie prevést 1 do podnikového

vzdélavani pojistovacich spolecnosti:

Jako u ptredchozi teorie je zde opét dilezita interakce s jinymi lidmi. Uceni probiha
v kolektivnim procesu. Utastnik se uéi s jinymi, ale také piedava své poznatky
druhym. Jde o snahu naucit zaméstnance pracovat spole¢n¢ a s druhymi piekondvat

prekazky.

Ve vzdélavani je snaha ucit v redlnych situacich, v situacich kazdodenniho pracovniho
dne. Diky tomu zaméstnanci dokazou Iépe pouzit ziskané informace v praxi.
PredevSim rtzné metody vzdélavani (simulace, hrani roli apod.), ve kterych se
UcCastnici snazi teSit redlné situace, se kterymi se mohou ve svém povolani setkat.
Kazdy novy zaméstnanec ma sviyj adaptacni plan (ve kterém se vzdélava) a je ptifazen

k vedoucimu obchodni sité, ktery dohlizi na to, aby tito zaméstnanci dokazali pouzit

ziskané informace v praxi.

Teorie kooperativniho uceni a vyucovani

Pfedni myslenkou této teorie je: ,, Pouziti pracovmnich ndstroju, které mohou byt stale

zdokonalovany, mohou ucici se ziskavat potiebné poznatky ‘. Stavi se jak proti pasivité¢ a

absenci pifimych kontakti ucicich se, tak i proti malému vyuziti metod, které jsou dulezité pro

osobni rist. Obecné se da fict, Ze tato teorie je zaloZzena na néckolika idejich: pravo na

sebevyjadieni a komunikaci, pfevzeti zodpovédnosti za sebe sama, ale také prevzeti

zodpovédnosti za skupinu.
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Myslim si, Ze i tato teorie se odrazi ve vzdélavani v pojistovacich spolecnostech:

Znovu zdlraznuje dileZitost spoluprace, diky které se Ui€astnici vzdélavani nauci 1épe
a vice. Proto se tyto firmy snazi vytvofit takové podminky pro vzdélavani, které by

usnadniovali spolupréaci.

Uplatituje se zde i1 vzajemnd pomoc pii plnéni kolektivnich ukold. Pii jejich
uskuteciiovani, mohou ucastnici vidét sami sebe pozitivnéji. ZvySuje to jak jejich

motivaci, tak i sebevédomi a vede to k dosahovani lepsich vysledki celého tymu.

™ Tamtéz, str. 50.



- Kazdy zaméstnanec musi vnimat pocit zodpovédnosti nejen za sebe, ale i1 cely tym.
Proto vétSina téchto spolecnosti odménuje svoje zaméstnance nejen podle
individualnich vykond, ale také podle toho jak plni plan cely tym (popiipadé divize).
Pro tyto firmy je totiz dilezité, aby dobrych vysledki nedosahovali jen nékteii jedinci,

ale aby prosperovala firma jako celek.



Zavér, Shrnuti

Cilem této bakalarské prace bylo charakterizovat systém podnikového vzdélavani v
oblasti pojistovnictvi ve velké nadnarodni spolecnosti, definovat vyhodnocovaci proces
a jeho metody a vymezit systém podnikového vzdélavani a charakterizovat nastroje

ovetovani jeho kvality a efektivity.

Sousttedil jsem se na podrobné popsani vhodnych i méné¢ vhodnych metod vzdélavani, které
je pro tento skuteéné specificky obor podnikani mozné pouzit a které jsou v souc¢asné dob¢ ve
spole¢nostech podnikajicich v oblasti pojiStovani pouzivany. V bakalarské praci jsem
podrobné uvedl dle mého nazoru vSechna kritéria, ktera slouzi ke stanoveni vhodnosti toho

kterého vzdélavaciho programu pro urcitou a konkrétni situaci.

Pro stanoveni efektivity vzdélavacich programi jsem podrobné popsal jednotlivé metody
hodnoceni, které je vhodné ve velkych pojistovacich spolecnostech pouzit, a také vyuziti
vysledktt hodnoceni v praxi — definovani tzv. ,,zpétné vazby*“ a jeji vliv na planovani
vzdélavani i volbu nejvhodnéj$i metody vzdélavani pro Skolenou oblast prace. Pokud
se budou v téchto spole¢nostech disledné uplatiovat ziskané vysledky vyhodnocovaciho
procesu, je mozné s urCitosti tvrdit, ze dojde nejen ke zkvalitnéni vzdélavacich programd,
ale spolecnosti zvysi svoji efektivitu, protoze vyrobnim nastrojem téchto spolec¢nosti neni

stroj, ale velmi rozmanity lidsky potencial.

Systém podnikového vzdélavani je charakterizovan jako specificky ptiklad pedagogické
praxe, ktery se na jedné strané odvozuje z modernich pedagogickych a andragogickych teorii,
na druhé strané musi byt zohlednény i marketingové a manazerské potieby pojistovaci
spolecnosti. Tyto potieby jsou v popisované oblasti podnikani specifické, z cehoz vyplyva, ze

1 zvoleny vzdé€lavaci proces musi byt specificky.

Myslim si, ze tato bakalafska prace naplituje dané cile a Ze jsem se v této préci soustiedil jak
na vSeobecné aspekty podnikového vzdélavani, tak i na specifické aspekty podnikového

vzdélavani v oblasti pojistovnictvi.
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1. Uvod

1.1, Odbor lidskych zdroju (dale jen OLZ) ptipravuje, zajistuje a garantuje zameéstnancim
G Pojistovny, smm, ey < yjimkou obchodnich
pozic koncepci a strategii vzdélavani a osobniho rozvoje.

1.2. OLZ zajituje komplexni servis pro zaji$ténl vzdé&lavacich akci a rozvojovych aktivit
zaméstnancl.

1.3. OLZ je garantem akci, které napliiuji strategické cile v oblasti vzdélavani a rozvoje
kompetenci zamé&stnancu.

2. Vzdélavani — pravidla, rozpocet, plan

2.1. OLZ je spravcem rozpottu a rozhoduje o opravnénosti vech vzdélavacich akcl (jazykové
kurzy, seminafe, §koleni, ...), pfedevsim vzhledem ke kvalifikatnim predpokladiim, rozvoji
kompetenci a délce zaméstnani zaméstnance vysilaného na vzdélavaci akci.

2.2. Veskeré vzdélavaci akce prochazeji pfed zahajenim schvalovacim procesem, s vyjimkou
internich akci bez vedlej$ich nakladi (stravovani, ubytovani, cestovné apod.). OLZ pfijima
a schvaluje Zadosti o objednani kurzu (piiloha této smérnice) od zaméstnancl a
odbornych utvard.

2.3. OLZ vytvaii a spravuje plan vzdélavacich akci. Vzdélavaci akce pofadané OLZ jsou
zvefejiiovany v aplikaci Vzdélavaci kurzy (umisténi na intranetu; cesta: Aplikace — Ostré —
Vzdélavaci kurzy). O umisténi novych nabidek kurzl jsou informovani feditelé odborl a
sekretariaty. Pomoci aplikace je pak mozné se do nabizenych kurzd pfihlasovat.

2.4. Ugast zaméstnance na odbornych vzdélavacich akcich schvaluje jeho pfimy nadfizeny.
Reditel OLZ, nebo povéfeny zaméstnanec OLZ, schvaluje jejich Ucast predevsim co do
poc&tu nominovanych.

2.5. OLZ vede evidenci absolvovanych vzdélavacich akci, kterd je v pisemné i elektronicke
podobg, Eviduje seznam G¢astnikll a vynaloZené prostiedky na vzdélavani zameéstnancl.

2.6, Za G&elem zajisténi kvality miize OLZ provadét kontroly pravé probihajicich vzdélavacich
akel.

3. Interni vzdélavaci akce

3.1. Interni vzdélavaci akce = akce poradané odbornym Gtvarem s vyuzitim internich lektor.

3.2. Vzhledem k pfipravé planu vzdélavani a ptipadného organizacniho zajisténi, musi byt OLZ
o terminech t&chto internich vzdé&lavacich akci informovan minimainé 14 dni dopfedu,
nejlépe e-mailem.

3.3. V pfipadé vzniklych vedlejgich nakladt, které budou hrazeny z rozpottu na vzdélavani,
schvaluje interni vzdélavaci akci pomoci Zadosti o objednani kurzu* OLZ.

3.4. OLZ je opravnén U&astnit se internich vzdélavacich akei.

Externi vzdélavaci akce

>

4.1, Externi vzdélavaci akce = U&ast zaméstnance na otevfenych $kolenich zajistovanych
externi agenturou.



4.2.

4.3.

4.4,
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Na externi vzdélavaci akce se hlasi zaméstnanci pomoci Zadosti o objednani kurzu*,
pfipadné pfihlagenim se do nabizeného kurzu zvefejnéného OLZ. Zadost doporuéuje
nadFfizeny vedouci zaméstnanec.

V pfipadé kumulace pozadavkl na ucast ve stejném verejném kurzu OLZ zvazi zajisténi
uzavieného kurzu (zajisténi kurzu pouze pro nase zaméstnance).

Po schvaleni zadosti OLZ kompletné zajisti pozadované skoleni a o této skutecnosti
informuje prihlasené zaméstnance.

Jazykové vzdélavani

5.1.

5.2

5.3.

54.

5.5.

5.6.

=17/

5.8.

5.9.

Zajistovani jazykového vzdélavani zameéstnanci ma ve své pusobnosti OLZ, ktery
odpovidéa za ucelné vyuzivani prostfedkl na vzdélavani ucastnikl.

Jazykové vzdélavani pracuje dle Spole¢ného evropského referenéniho ramce Rady
Evropy (déle jen CEF), které slouzi jako mezinarodné porovnatelné a jednotné méfitko
jazykové kompetence.

Jazykového vzdélavani s moznym prispévkem od zaméstnavatele se mohou Ucastnit
zameéstnanci, ktefi:
- pracuji na pozici vyzadujici znalost ciziho jazyka, ¢i v ramci rotace nebo
kariérového rustu budou do dvou let na takovou pozici zarazeni,
— jsou zaméstnani v CSOBP déle nez jeden rok,
- nejsou na Urovni za¢ate¢nik (min. vstupni znalost A1 dle CEF),
— pokud se u¢astnili jazykové vyuky v minulosti, Gspésné ukoncili danou vyuku.
V pfipadé neuspésné ukonceneé vyuky, museji prokazat vstupnim testem
znalosti na posledni pozadované urovni.

Vyjimky na zakladé opravnéného pozadavku udéluje feditel odboru lidskych zdroju.

Jednotlivé zaméstnance splfujici podminky uvedené v odstavci 5.3. nominuji do jazykové
vyuky jejich nadfizeny vedouci zaméstnanec (min. feditel odboru), vzdy s odtivodnénim
nominace a uvedenim pozadované cilové urovné jazykovych znalosti. Reditelé odbort a
divizi mohou nominovat sebe sama s tymz odtvodnénim.

Jednotlivé nominace schvaluje feditel odboru lidskych zdroju. Individualni vyuku, tzv. face
to face, schvaluje generalni reditel. Schvalené nominace maji platnost 1 rok.

Zameéstnancum, kterym je nominace schvalena, je poté nabidnuta vhodna forma vyuky
ciziho jazyka. Zaméstnanec, u kterého nebude znama vstupni Groven znalosti, se U€astni
vstupniho rozfazovaciho testu. Jazykova vyuka obvykle probiha od zafi do ¢ervna
nasledujiciho roku ¢i v kratsim obdobi.

V jazykové vyuce méfime urovné znalosti dle CEF, tj. A1, A2, B1, B1+, B2, B2+, C1 a C2
(viz pfiloha), kdy ocekavame ve vyuce pokrok mezi Urovnémi vzdy za 1 $kolni rok. Vyjimku
Ize pisemné dohodnout mezi u¢astnikem vyuky ciziho jazyka a reditelem OLZ.

Uroven pozadovanych jazykovych znalosti pro jednotlivé typové pracovni pozice je
uvedena v RP4 jako jedna z odbornych kompetenci dané pracovni pozice.

Zaméstnancim, ktefi si budou ve vyuce udrzovat aktualni Groven, bude doporu€ena vyuka
1x tydné a 60 minut. U takovéto vyuky nebude pozadavek na zavére¢né testovani ani na
podepsani Dohody o prohlubovani kvalifikace ve formé poskytovani jazykové vyuky a o
srazkach ze mzdy. Vzor dohody je v pfiloze této smérnice. Vyuka bude probihat
individualné ¢&i ve skupinach.

5.10. Zaméstnancum, ktefi si budou ve vyuce prohlubovat Uroven, bude doporu€ena vyuka 2 x

tydné a 60 minut (pfipadné 90 minut pfi Gcasti min. 3 zaméstnancl ve skuping). Vyuka
bude probihat individuéing, & ve skupinach. U takovéto formy vyuky bude se

4
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zaméstnancem podepsana Dohoda o prohlubovani kvalifikace ve formé& poskytovani
jazykové vyuky a o srazkach ze mzdy (dale jen Dohoda). Zaméstnanci se budou ucastnit
Zjisténi vstupni urovné (nebude-li znama napfiklad z u¢asti na jazykovém vzdélavani
v minulém roce) a budou obhajovat prohloubeni trovné jazykovym zaveére&nym testem.

5.11. V Dohodé bude stanovena cilova trovefi znalosti jazyka, finanéni spolut¢ast a podminky
zavéreéného testovani. Dohoda musi byt uzaviena pred zapotetim kurzu.

5.12. Uspésné slozeny zavéreény test znamena uspésné ukonceni daného roku vyuky ciziho
jazyka. Pro pokratovani ve vyuce v dalSim obdobi je nutna nova nominace.

5.13. Zaméstnanci OLZ jsou opravnéni G¢astnit se vyukovych hodin a testo.

6. Studium

6.1, Zaméstnanci je povoleno pouze takové studium, které je zameéfeno na ziskani,
prohloubeni &i rozsifeni znalosti potfebnych pro vykon dané pracovni pozice, pfipadné je
soucastf kvalifikatnich predpokladl nebo sou&asti individualniho kariérového planu.

6.2. Studium se povoluje zaméstnanci, ktery je v zaméstnaneckém poméru:
—prohlubovani kvalifikace (viz nize) — minimainé 1 rok
—zvySovani (ziskavani) kvalifikace (viz nize) — minimainé 2 roky

6.3. Vyjimky z ustanoveni odstavce 6.2. povoluje a schvaluje pouze generalni Feditel.

6.4. Pfi planovani jakékoliv formy studia na dal$i rok je bezpodmine&né nutné, vzhledem k
financovani z rezervy rozpo&tu vzdélavani, konzultovat toto s odborem lidskych zdroju
pfedem a vyzadat si pfedb&zné povoleni studia, a to vzdy nejpozdéji do 30. ¢ervna, pfed
schvalovanim rozpoctu.

6.5. Bez predbé&zného povoleni studia nelze pozadovat po zaméstnavateli jakékoliv pracovni
Ulevy & Uthrady ve vztahu ke studiu. K pozdéjs$im Zzadostem lze pfihlédnout zcela
vyjimetn&, a to pouze po jejim schvéleni generdlnim feditelem a s podminkou
nepiecerpani rezervy finan¢niho rozpot¢tu daného obdobl.
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Pozadavek na zajisténi vzdelavaci akce

Pfedpokladany &asovy harmonogram akce:

dopoiedne od-do | odpoledne od-do poznamka

Pondeli

Utery

Stfeda

Cturtek

Patek

Sobota

Nedéle

Zadost o zajisténi:

Misto konani Ano | ne |lokalita:
Ubytovani G¢astnikl Ano | ne |potet osob (muzli/zen):
Ubytovani lektord Ano | ne |pocet osob:
Stravovani U¢astnikl Ano | ne |[pocet osob:
Stravovani lektorl Ano | ne |[potet osob:
Uéebna Ano | ne |pocet osob:
Audiovizualni technika, vybaveni | Ano | ne |jaka:
zajisténi pozvanek Ano | ne

Dal$i pozadavky :

Dne:

Podpis reditele divize:
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Zadost o objednani kurzu

Nazev kurzu:

Cislo kurzu:

Datum konani:

Porada firma:

Cena za jednoho G¢astnika:

Ugastnici:

Pfijmeni, jméno, titul os. Cislo ¢. Utvaru _ubytovani®

*V pfipadé vicedenniho $kolenf vypliite ANO/NE.

Souhlasim s U¢asti vy$e jmenovanych na tomto kurzu a thradou kurzovného.

datum Prijmeni jméno, titul
feditele odboru/regionu/divize
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Schéma kompetenci ve vzdélavani interni obchodni sité.

Externizdroj
oD externi subjekty

{odbor interni distribuce) (vzdelavacl agentury)
Ptenos informaci od
odbornych atvary,
$koleni produktd,
metodiky.

RR
fidi obchodni ¢innost
v ramci regionu Systéemova $kolen,

rozvojova $koleni a
tréninky — manazerske
dovednosti, Fizeni
obchodni sité, lektorské
dovednosti, prodejni
dovednosti, ....

Z MOS, MOS, GRA
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UvVOD

Cilem prace je charakterizovat systém podnikového vzdélavani v  oblasti
pojistovnictvi ve velké nadnarodni spoleCnosti, definovat metody vyhodnocovani
vzdélavaciho procesu a v neposledni fad¢€ i vliv vysledkd vyhodnocovani na cely vzdélavaci

systém — zpétna vazba.

Hlavni cil této bakalaiské prace spociva v celkovém pohledu na nejriznéjsi metody
vzdélavani zaméstnancli, pfedev§im zpohledu jejich pouzitelnosti v nadnarodnich
pojistovacich spole¢nostech a v ovéfeni dopadu vzdélavani v takovych spolecnostech.
V neposledni fadé je cilem této prace charakterizovat zpétnou vazbu — jeji vyuzivani, zptisoby
aplikace zpétné vazby, a to opét z pohledu vyuzitelnosti pro spolecnosti pracujici v oblasti

pojistovnictvi.

Abych tento hlavni cil naplnil, musim se ve své praci vénovat i jednotlivym dil¢im cilim, to
znamena — piedev§im vysvétlit zakladni pojmy — podnikové vzdélavani a pojistovnictvi.
Teprve po charakterizaci téchto zakladnich pojml se mohu podrobnégji vénovat jednotlivym
metodam vzdélavani a v neposledni fadé také jejich pouZitelnosti pro spolecnosti pracujici

Vv oblasti pojistovnictvi.

Kazdé z moznych a pouzivanych metod se budu podrobné vénovat v jednotlivych kapitolach
a to nejen formou jejich charakterizace, ale i z pohledu jejich souc¢asného vyuzivani. V dalSich
kapitolach poté urcim, ktera z mnou uvedenych metod je nejvhodnéjsi pro nacvik a proskoleni
té které specifické ¢innosti a dovednosti zaméstnancii, pracujicich v oboru pojiStovnictvi, a

také, kterd z téchto metod je tou nejpouzivanéjsi a také nejvhodné;si.
Z predeslého textu vyplyva struktura mé bakalarskeé prace:

Definovani a vysvétleni zakladnich pojma — vzdé€lavaci proces a pojisStovnictvi, které prejde
V podrobnéjsi popis jednotlivych metod vzdélavani a také jednotlivych ¢innosti
vykonavanych pracovniky v oblasti pojiStovnictvi. Timto postupem moje bakalafska prace
vyusti ve svij hlavni cil: zaméfeni a predevsim specifika vzdélavaciho systému v oboru

pojistovnictvi, uplatnéni zpétné vazby, jeho kvalita a efektivita. Mimo jiné se také zamétim



na nastroje pro vyhodnocovani celého vzdélavaciho procesu, které spoleCnosti pracujici

V oblasti pojistovnictvi pouzivaji.

Systém podnikového vzdélavani je vzhledem k studovanému oboru charakterizovan jako
specificky ptiklad pedagogické praxe, odvozeny na jedné stran¢ z modernich pedagogickych
a andragogickych teorii, na strané¢ druhé z marketingovych a manazerskych potieb dané
organizace. Marketingové a manazerské potieby jsou v popisované oblasti podnikani
specifické, z ¢ehoz vyplyva, ze 1 zvoleny vzdélavaci proces musi byt specificky. Ale nejenom
systém vzdelavani — toto plati i pro vyhodnocovaci proces — z velké Casti je mozné pouzit
pouze subjektivni hodnoceni a tudiz je specificky i proces zpétné vazby. I tomuto tématu se

budu ve své praci podrobnéji vénovat.

Na zavér uvadim, Ze soucasti této bakalafské prace bude také navrh programu, zaméfeny na
cely systém podnikového vzd€lavani pro nadnarodni spole¢nosti pracujici v oblasti
pojistovnictvi. Tento program bude v kontextu aktualnich pedagogickych teorii a edukacni

praxe.
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a) Charakteristika pojma podnikové vzdélavani a
pojistovnictvi

Cilem této bakalaiské prace charakterizovat systém vzdélavani ve spolecnostech pracujicich
Vv oblasti pojistovnictvi. V této kapitole se budu podrobngji vénovat obéma pojmim — jak

vzdelavani a jeho charakteristice, tak i pojmu pojisStovnictvi.

1.1 Podnikové vzdélavani

Zakladnim zdkonem podnikani a uspéchu ,jakékoliv“ organizace je jeji flexibilita a
pfipravenost na zmény. Flexibilita je vytvarena flexibilnimi lidmi, ktefi jsou nejen na zmény
pfipraveni, ale ktefi je akceptuji a podporuji, to znamend, Ze jsou piipraveni nejen ve svém,
ale i v souvisejicich oborech neustale pracovat na svém zdokonalovani, nebrani se novym
myslenkam. Je dulezité, aby dynamika a rozvoj pracovnich schopnosti jak jednotlivct, tak
1 celého kolektivu byly neustale v ur¢itém piredstihu s dynamikou a rozvojem techniky nebo
postupil vyuzivanych nebo vyuzitelnych v organizaci, tedy aby zaméstnanci byli schopni a
pruzné reagovali na pozadavky a potencialni moznosti trhu 1 na neustalé zdokonalovani tizeni

organizace.

Jak uvadi ve své knize Vodak a Kucharéikova', lidské zdroje, které jsou vzdy nejcennéjSim a
nejdulezitéjsim vkladem kazdé spolecnosti (pfi¢emz u spole¢nosti pracujicich v oblasti toto
plati v nejvySs$i mife) maji pfedevS§im za kol uvadét do pohybu veskeré ostatni zdroje a
V neposledni fadé také urcuji jejich dalsi vyuZiti, jsou rozhodujicim faktorem, ktery rozhoduje
o prosperité, efektivnosti a konkurenceschopnosti dané spolecnosti. Z tohoto diivodu je tieba,

aby byly jadrem veskerého déni a fizeni podniku.

Podle M.A. Amstronga76 se vedeni lidskych zdroji da koncepcné chapat jako dokonale a
ucelené promysleny, Gcelny a strategicky pfistup k nejcennéjSim hodnotdm kazdé spolecnosti

—které jak individualné tak i kolektivné dosahuji cili dané organizace. Toto

® VODAK, J. a KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavani zaméstmancii. Praha: Grada, 2007, str. 20
® ARMSTRONG, M. Persondini management. Praha: Grada, 1999, str. 44
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prohlaseni je u spoleCnosti, které pracuji v oboru pojistovnictvi, zakladnim kamenem
budovani tuspéchu. Lidsky potencial je ve své podstate pro tyto spoleCnosti jedinym
,vyrobnim* prostftedkem. Podnikové vzd€lavani zahrnuje proces vzdélavani zaméstnanct
organizovan¢ho zaméstnavatelem — podnikem. Muze probihat jak pifimo v podniku, tak i ve
Skolicich centrech, specializovanych na potfadani jednotlivych kurzt a seminatt. Cilem je jak
vzdélavat zaméstnance — ziskavani novych znalosti, informaci v oboru, tak i motivace a

vytvareni podminek pro jejich seberealizaci, jako nejucinnéjsiho motiva¢niho nastroje.

Systém vzdélavani definuje Prazska L.”" jako , pldnovity a nepfetrzity proces rozvoje
schopnosti a dovednosti pracovniku firmy na zdkladé vzniku potreby osvojit si urcitou

schopnost ¢i dovednost “.

Jedna se o systematicky proces zmény pracovniho chovani, Urovné znalosti a dovednosti
jednotlivych pracovnikii v daném oboru, kterym se snizuje rozdil mezi jejich subjektivni
a objektivni kvalifikaci. V podnikovém vzdélavani dochdzi ke sjednocovani osobnich
a podnikovych cili. Stile vice jde o rozvojové aktivity, zaméfené na formovani Sir§iho
rejstiiku znalosti a dovednosti, nez jaké vyzaduje momentalné zastdvané pracovni misto, a
v neposledni fad¢ i na formovani osobnosti pracovnikl, formovani jejich hodnotovych
orientaci, ptizpusobovani jejich kultury kultufe organizace. Pravé tyto rozvojové aktivity

formuji flexibilitu pracovniki a jejich pfipravenost na zmény. Podnikové vzdélavani zahrnuje:

a) Vzdélavani v ramci adapta¢niho procesu (vstupni zaskoleni zaméstnance) a
pfiprava pracovnikl pro vykon dané pracovni ¢innosti
b) Prohlubovani kvalifikace pracovnikii v daném oboru
C) Zvysovani kvalifikace
d) Rekvalifikace — zména oboru cinnosti, at uz podniku ¢&i piefazeni
jednotlivych pracovnikl v rdmci podniku
e) Manazerské vzdélavani
Podnikové vzdélavani je jednou ze zdkladnich persondlnich c¢innosti. Souvisi
s planovanim lidskych zdroji, s naborem, s vybérem pracovnikili a soucasti proti fluktuacnich

opatfeni. Podnikové vzdélavani je jednoznacné investici do lidskych

77 PRAZSKA, L. JINDRA, J. et al. Obchodni podnikdni: retail management, 2002, str. 552,
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zdrojii. Z praxe vyplyvd, Ze konkurenceschopné mohou byt jen ty podniky, v nichz je rychlost
uceni vetsi nez rychlost zmén v jejich okoli. Pro teorii podnikového vzdélavani je pouzivan

pojem podnikové pedagogika.

1.2 Pojistovnictvi

Pojistovnictvi chdpeme jako nevyrobni odvétvi narodniho hospodaistvi, které
se zabyva poskytovanim pojistné ochrany a thradou Skod vzniklych z nahodilych pojistnych
udalosti. Pojistovnictvi mizeme charakterizovat jako specificky ekonomicky obor feSici

1k E
minimalizaci rizik ekonomickych i neekonomickych ¢innosti.

Majetek ale i zdravi a zivot ¢lovéka miZze byt ukradeno, zniceno nebo poSkozeno. Tady
vznikd obrovsky prostor pro specializované instituce, které nazyvame pojistovnami. V dnesni
dobé¢ jsou na trhu i specializované firmy, spolupracujici s vice pojistovnami. Tyto nadnarodni
spolecnosti vyuzivaji Siroké skaly nabidek jednotlivych pojistoven a pro své klienty vybiraji

z této tézko ptrehledné nabidky nejlepsi produkty pro rizné oblasti pojisténi.

1.2.1 Historie

Dtkazy (pisemné) o existenci riznych druhli Zivotniho pojisténi a pojisténi majetku mame uz
ze starovéku, kde vznikaji rozmanitd socidlni zafizeni, ktera mlZeme povaZovat
za predchiidce majetkovych a zivotnich pojisténi. Dochovaly se zminky o zajmovych
skupinach lidi, ktefi se finan¢né€ zabezpefovali pro ptipady invalidity, imrti a pohibii. Rovnéz

byl dobfe propracovan systém financovani staveb.’

Jiz ve starém Egypté uzavirali kamenici vzdjemné dohody o spolecném kryti vydaji
na pohiby z pravidelné vybiranych piispévki. Ptiblizné z doby 2000 let pt. n. 1. se dochovaly
zdznamy o sdruzeni majiteli velbloudd, jez své Cleny zajiStovalo proti ztratam. Ve staré Indii

existovalo pojisténi Gveéru u jisté kasty obchodnikti. V Aténach se z let 450 - 367 pf. n. L

® REZAC, F. Pojistovnictvi. Brmo: Akademické nakladatelstvi CERM, 2011, str.23

" Historie pojitovnictvi. Broker Team A.s. [onling] Dostupny z http://www.brokerteam.cz/historie

83


http://cs.wikipedia.org/wiki/Poji%C5%A1%C5%A5ovna

dochovala zminka o socidlnim pojisténi, kterym byli odskodiiovani obcané zmrzaceni
v bojich za vlast. Z doby existence fimského impéria zase nachdzime doklady o zdjmovych

skupinach lidi, ktefi se finan¢né zabezpecovali.

V Evropé s ekonomickym rozvojem na pielomu 11. a 12. stoleti, vznikaly skupiny, které
pocitovaly potiebu sdruzovat se. Z nich postupné vzesly femeslnické cechy, jejichz vyznam
se udrzel do 18. stoleti. Ty zakladaly mistrovské a tovarySské pokladnice nebo bratrstva
za ucelem podpory ¢lenit v nemoci, i vzajemné pojisténi pro piipad smrti, Grazu, kradeze,

dokonce 1 pojisténi lodni dopravy a pozarni pojisténi.

Nejvétsi pojistovaci systém LLOYDS vznikl v roce 1687 a to v kavarné pana Edwarda
Lloyda. Na zaklad¢ informaci vybudoval pan Lloyd nejvétsi informaéni centrum o pohybu

lidi, zbozi, o havériich a jejich pojistovani.

Soubézné s pojisténim majetku se rozviji 1 pojiSténi rizik spojenych se zajiSténim zivota lidi.
Od pocatku 15. stoleti vznikaji smlouvy, které se podobaji diichodovému pojisténi. V 16.
stoleti dochdzi hlavné¢ v Anglii, Flandrech a Holandsku k rozvoji tzv. rentovych dichodu.
V 16. stoleti se zrodilo zivotni pojiSténi, jak je zndme dnes. Prvni Zivotni pojistka byla
uzaviena 18. Cervna 1583. Tato smluvni forma pokracovala az do 18. stoleti, kdy v Anglii
zavedli dva zakony k systematictéjSim zakladim Zzivotniho pojisténi. Do té doby mohli
jednotlivei uzavirat Zivotni pojistku na kohokoliv, ale roku 1708 bylo zakdzéano sazet na valku

aroku 1774 byl zaveden pojem pojistny zajem.

V Ceskych zemich byla pravni uprava pojisténi upravena patentem cisafe Frantiska 1., kterym
se povolovalo pojisténi jako soukromé podnikéni. Vznikaly pojiStovaci spolecnosti, napf.
PojiStovaci spolecnost Pfistav Komaérno, Zemskéa pozarni pojiStovna a Vzijemna poZarni
pojistovna pro Horni Rakousy. V obdobi pted 1. svétovou valkou dochazi k dalSimu rozvoji
pojistoven. Vznikaji napt. Prazskda méstska, Rolnicka, Hasi¢ska, Koruna, Patria, Moldavia-
Generali, atd. Dusledky 1. svétové valky mély znacny vliv na vznik dalSich pojistoven -
Slovanska, Vieobecna, Cechoslavie, Slovenska, Legie, Merkur, Narodni, Prudencia, Domov,
Slovakia, Karpatia a dal$i. Dochazi k rozsifeni spoluprice se zahrani¢nim kapitalem.
Z vyznamnych zahrani¢nich pojiStoven si pifipomenme pusobeni italskych pojistoven

"Assicurazioni Generali" a "Riunione adriatica di sicurta" a Svycarské Helvetia.®

8 Historie pojistovnictvi. Broker Team A.s. [online] Dostupny z http://www.brokerteam.cz/historie
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1.2.2 ¢lenéni pojisténi

Pojisténi mizeme Clenit z mnoha vécnych i1 formalnich hledisek.
Povinné pojisténi

Zakon uklada firmam a osobam povinnost ucastnit se vymezené¢ho druhu pojisténi. Povinna
ucast na pojisténi sleduje predevsim zajisténi socialnich jistot lidi a zabezpeceni proti Skodam

zpusobenych jinymi osobami pfi provozu motorovych vozidel. Radime sem:

b) zakonné socialni pojisténi osob dle zakona o socialnim pojisténi - spravcem
tohoto pojisténi je statem spravovand Sprava socidlniho zabezpeceni,
Z tohoto pojisténi jsou vyplaceny davky nemocenské, dichody a podpory
v nezamé&stnanosti.®"

€) zakonné zdravotni pojisténi osob dle zakona o zdravotnim pojisténi -
objemové je druhé nejvétsi, spravuji je specialni zdravotni pojistovny.®

d) zakonné pojisténi odpovédnosti za skodu z provozu motorového vozidla -
v roce 1999 skonéil monopol Ceské pojistovny na poskytovani tohoto
pojisténi. Od roku 2000 toto pojisténi poskytuji vybrané nejvetsi
pojistovny, které maji udélenu licenci.®®

e) zakonné pojisténi pracovnich tirazi a nemoci z povolani zameéstnancu - toto
pojisténi jsou od roku 1993 povinni uzavirat zaméstnavatelé pro
své zamé&stnance.

socialni tnosné hranici. Pokud klient ma zajem pojistit se na vyssi plnéni, muze si vybrat

z nabidky komer¢nich pojistoven.

81 7akon &.: 589/1992 Sb. O pojistném na socidlni zabezpeceni a piispévku na statni politiku zaméstnanosti

82 Z4kon &.: 187/2006 Sh. Zakon o nemocenském pojisténi

83 Zakon &.: 168/1999 Sb. Zakon o pojisténi odpovédnosti za skodu zplsobenou provozem vozidla

8 Zakon ¢&. 266/2006 Sb. Zakon o urazovém pojisténi zaméstnancii
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http://cs.wikipedia.org/wiki/Zam%C4%9Bstnanec
http://cs.wikipedia.org/wiki/Klient

Dobrovolné pojisténi

Jak jiz z nazvu vyplyva, toto pojisténi neni povinné, v Ceské Republice je pestra nabidka

komerénich pojistoven. Mezi nepovinné pojisténi patii zejména:
Zivotni pojisténi

Je sjednavano vzdy pro fyzické osoby, chrani osoby a jejich rodiny proti rizikim tézkych
urazi, jejich trvalych nésledkd, vaznych nemoci, umrti. Rozmach od r. 2001, kdy parlament

schvalil danové zvyhodnéni.

e rizikové - za niz$i pojistné poskytuje vysokou pojistnou ochranu,
nedojde-li k pojistné udalosti, zanika bez nahrady.
e rezervotvorné — pojistné je vys$i, protoze obsahuje spofici slozku.
Pojistna ¢astka plus podily na zisku jsou vyplaceny pfi pojistné udalosti
nebo na konci sjednané pojistné doby.
Nezivotni pojiSténi
Jedna se predevsim o pojiSténi movitosti a8 nemovitosti.

Druhy komer¢niho pojisténi

o Pojisténi osob
Zivotni pojisténi — toto pojisténi je dle novel zdkona z roku 2000 zvyhodnéno stitnim

piispévkem (pii splnéni urcitych podminek) a danovymi tlevami.

Investicni dichodové pojisténi — je modernim druh pojisténi, které spojuje standardni zivotni

pojisténi s moznosti aktivne rozhodovat o investovani finan¢nich prostredki
Urazové pojisténi
Diichodové pojisténi

Pojisténi déti a mladeze
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Pojisténi uslého vydelku — pojisténi pobytu v nemocnici, pojisténi dlouhodobé péce,

pojisténi stomatologické péce, pojisténi zavaznych onemocnéni

2 Systém podnikového vzdélavani

V soucastné dob¢ se Clovek jiz ve svém produktivnim obdobi, kdy od Skoly po svlij odchod
do dichodu je zaméstnavan, neobejde pouze se svymi znalostmi, jez ziskal pii studiu, pfi
ptipravé na své budouci povolani. Aby se mohl plnohodnotné zapojit do pracovniho procesu,
aby byl dobfe zaméstnavatelny, tedy uspé$ny na trhu prace a byl pro svého zaméstnavatele
»ekonomicky* vyhodny, je tieba, aby se vzdélaval po cely svlij produktivni Zivot. Firmy tedy
pofadaji pro své zaméstnance rtiznd Skoleni, seminafe, vysilaji je na zkuSenou do dcefinych,
¢i matetskych spolecnosti, nebo umoznuji svym zaméstnancim dosazeni vyssiho vzdélani

ve Skolnich institucich.

Jak uvadi Koubek®™ — spolegnosti se zaméfuji na dvé zékladni oblasti vzd&lavani: oblast
kvalifikace a oblast rozvoje. Ob& jsou povazovany za vyznamny nastroj, slouZici
ke zvySovani pracovniho vykonu a efektivity jedince i celého podniku, ke zvySovani

uspesnosti a konkurenceschopnosti 1 zvySujici atraktivnost prace v dané spolecnosti.

2.1 Systematické podnikové vzdélavani - cyklus

Systém podnikového vzdélavani se skladd z n€kolika fazi, které na sebe navazuji a jedna

druhou ovliviiuji — cyklus vzd&lavani. Jednotlivymi fazemi jsou opét podle Koubka®:

a) Analyza potieb vzdélavani a jejich presna identifikace
b) Harmonogram vzdélavani
¢) Realizace daného vzdélavani - Skoleni

d) Vyhodnocovéani vysledki

8 KOUBEK, J.: Personalni prdace v malych podnicich. Praha:Grada, 1996, str. 151
% KOUBEK, J.:Persondlni prace v malych a strednich firmdch. Praha:Grada, 2007, str. 143
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Identifikace a analyza
potieb vzdélavani

Vyhodnocovani

: ; e Planovani vzdélavani
vysledkn vzdélavani [ S e

Realizace
vzdélavaciho procesu

Obrazek 1. Systematické podnikové vzdélavani - cyklus

Pramen: VODAK, J. KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavini zaméstnancii. Praha: Grada 2007, str. 70

2.2 Pojeti a postaveni vzdélavani

Zéakladnim ptedpokladem usp&Sného podnikani ,jakékoliv“ organizace je jeji flexibilita
a pfipravenost na zmény. Flexibilita je vytvarena flexibilnimi lidmi, ktefi jsou nejen na zmény
pfipraveni, ale ktefi je akceptuji a podporuji. Je diilezité, aby dynamika a rozvoj pracovnich
schopnosti byly neustale v urcitém piedstihu s dynamikou a rozvojem techniky vyuzivané
nebo vyuzitelné v organizaci, tedy aby zaméstnanci byli schopni a pruzné reagovali

y SRV : 14 o . 7
na pozadavky a potencialni moZnosti trhu i na neustalé zdokonalovéni fizeni organizace.®

Stale vice jde o rozvojové aktivity, zaméfené na formovani SirSiho rejstiiku znalosti

a dovednosti, nez jaké vyZaduje momentalné zastdvané pracovni misto, a v neposledni fad¢ i

8 KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii: ziklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2007, str.
231
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na formovani osobnosti pracovnikl, formovani jejich hodnotovych orientaci, ptizpisobovani

jejich kultury kultufe organizace.

2.3 Analyza potieb vzdélavani

Jednad se predevSim o shromazd’ovani informaci o soucasném stavu a urovni znalosti,
schopnosti a dovednosti pracovnikl, o vykonnosti jednotlivcl, tymt a v neposledni fadé
celého podniku. Vysledkem analyzy je zjiSténi nedostatkli ve vykonnosti a dalSim postupem

je navrh vhodného vzdélavaciho programu.

Pro konkrétni tymy a jednotlivce je tieba zjistit i podstatu ¢innosti jednotlivych pracovnich
mist a dosazenou uroven vykonnosti na téchto mistech. K tomu se pouzivaji rizné metody.
Napriklad strukturovany rozhovor, skupinovd diskuze, dotaznik nebo participace ¢i

pozorovani.

2.4 Planovani vzdélavani

Pti planovani vzdélavani a rozvoje ve firmé je tfeba se soustfedit na mnoho faktorti. Dobfie
vypracovany plan by mél odpovidat na nésledujici otélzky:88

- Jaké vzdelavani mé byt zabezpeceno? (obsah vzdelavani)

- Komu je vzdélavani urceno? (jednotlivcei, skupiny, kritéria vybéru ti€astniki...)

- Jakym zptsobem bude probihat? (metody vzdelavani, techniky, didaktické pomticky.)

- Kym? (vzdélavatelé, vzdélavaci instituce, organizacni zabezpeceni)

- Kdy? (termin, Casovy plan)

- Kde? (misto konéni)

- Za jakou cenu, s jakymi naklady? (rozpoctova stranka planu)

- Jak se budou hodnotit vysledky vzdélavani? (metody hodnoceni, kdo bude hodnotit)

- Jakych cilti chceme dosdhnout? (co nejkonkrétnéjsi stanoveni cill)

8 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2007, str. 250
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2.5 Realizace vzdélavacich programi

Ve spolecnostech se vétSina vzdelavani realizuje externé. VSechny vzdélavaci aktivity ale
timto zplsobem zajistit nelze. Kazda spolecnost ma vzdy i své vlastni Skolitele, ktefi své
zkuSenosti a znalosti predavaji sluzebn¢ mladsim koleglim. Pro tuto pozici je vybiran vzdy
velmi zkuSeny pracovnik, protoze se jedna o specifickou pracovni pozici. Kromé Skoleni,
kterd jsou povinna pfedevSim pro vyssi a stfedni management, existuje také velkd oblast

vzdélavacich aktivit a Skoleni, ktera musi byt pfistupnd v§em zaméstnanctim.

2.6 Hodnoceni systému podnikového vzdélavani

Ve spolecnostech se hodnoti uskuteénéné vzdélavaci aktivity dvojim zplisobem. Splnéni
stanovenych ro¢nich cili je prvnim znich, tykd se pfedevS§im pracovniho vykonu jak
jednotlived, tak tyml a v neposledni fade i celé spolecnosti. Vzdélavani se zaméstnanciim
poskytuje predevsim proto, aby tyto cile splnili. Druhou metodou hodnoceni jsou osobni
pohovory skolenych s personalistou, kde — nejcastéji vyplnénim dotazniku — personalista
zjistuje Uroven Skoleni, osoby lektora, pfinosu Skoleni a podobné. Oblasti hodnoceni celého

systému podnikového vzdélavani délime do nésledujicich kategorii:

- osvojeni znalosti a dovednosti — Gi¢innost a mira

- zmeéna pracovniho chovani proSkolenych, uplatnéni vzdélavani v praxi

- Hodnoceni jednotlivych nastroji

- Zpétna vazba
Pridavani hodnoty lidskému kapitalu, jak uvadi Armstrong®®, je hlavnim vicelem podnikového
vzdelavani, kterym dojdeme k dosazeni jednotlivych i celkovych podnikovych cilii. Financni
prostiredky vynaloZené spolecnosti do vzdélavani, se maji vracet ve formé lepsiho vykonu
zaméstnancii, kteri budou pokud mozno co nejlépe vyuzivat své prirozené schopnosti. Kazdé
spolecnosti tyto investice do vzdelavani zaméstnancii prinadsSeji velkou radu vyhod a celkové

zlepSeni stavu spolecnosti.

% ARMSTRONG, M. Persondini management. Praha: Grada, 1999, str. 531
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Obrazek €. 2: Vzdélavaci cyklus — zpétna vazba

Y
Hodnoceni pracovniho
vykonu a kompetenci l

Tdentifikace mezery,
f:> potieb a moznosti

Cyklus
vzdélavani
v orgamnizaci

Zpétna vazba
{meéfeni efektivity
vzdélavaci aktivity)

Design vzdélavaci
aktrvity

Realizace vzdélavaci
aktivity

Pramen: Hronik,F.: Rozvoj a vzdélavani pracovnikii, 2007, str. 176

Vodak spatfuje hlavni vyhody vyhodnocovéni vzd&lavani piedevim v téchto bodech:®

e pozitivné ovliviuyje efektivitu podnikani

e zvySuje zodpoveédnost Skolenych za dosazené vysledky

e zvysuje vykonnost jednotlivct a i celé spolecnosti

e umozZiuje stanovit oblasti, kde je mozné uplatnit prostfedky efektivnéji

Na druhé stran€ ma podle Vodaka i své neV}'Ihody:91

e vysoké naroky na ziskani nezbytnych informaci

e Vysledky jsou velmi ¢asto posuzovany subjektivné

e Konecny vysledek vyhodnoceni vzdélavani mize byt ovlivnén 1 jinymi faktory

— Z toho vyplyva, Ze dopady vzdélavani lze jen obtiZné urcit

% VODAK, J. KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavani zaméstnancii. Praha; Grada, 2007, str. 110-111

%1 VODAK, J. KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavani zaméstnancii. Praha: Grada, 2007, str. 110
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3 Metody podnikového vzdélavani

Velké, nadnéarodni pojistovaci spolecnosti nespolupracuji pouze s jedinou pojistovnou,
ale maji v nabidce Siroké portfolio produkti od nejriznéjSich poskytovateld. Z tohoto
vyplyva, ze systém podnikového vzdélavani téchto spolecnosti musi byt propracovanéjsi a
dynamictéjsi nez u klasickych vyrobnich podnikl a tudiz je nezbytné vyuzivat vSech typu

vzdélavani, jak interniho tak i externiho.

3.1 Metody vzdélavani, jejich pouZzitelnost a
ucinnost

Dulezitym nastrojem, ktery zajistuje vzdélavaci proces, jsou nejriznéjsi metody vzdélavani.
Pouziti a vybér vhodné metody musi odrazet nejen individudlni potteby a specifické
pozadavky pojiStovaci spolecnosti, ale v neposledni fad¢ také musi reagovat na soucasné
trendy nejen ekonomického, ale i technického vyvoje spolecnosti. Nejrizngjsi faktory
ovlivituji vybér vhodné vzdélavaci metody. Mezi nejzavaznéjsi faktory patii: pocet a vek
ucastnikd, jejich souc¢asna troven znalosti a iroven poZadovana, jejich dovednosti, motivace a
zastdvana pozice. Také programové cile a priority jsou vyznamnym faktorem pro vybér
vhodného vzdglavaciho programu. Podle Vodéka a Kuchar&ikové® je v neposledni fadé také
dilezitd odbornd uroven a zkusenosti lektori i prostorové moznosti realizace vzdélavacich

programu.

Nejrizngjsi variace vzdélavacich metod, které zpracoval J. Koubek®®, mizeme roztidit do

dvou skupin: metody pouzivané na pracovisti — ,,on the job* a mimo pracovisté — ,,off the job*

% VODAK, J. a KUCHARCIKOVA, A Efektivni vzdélavini zamésmancii. Praha, Grada 2007, str. 246

% KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdrojii- Zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press 2007, str.
143
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3.2 Interni podnikové vzdélavani v oblasti
pojistovnictvi

Vlastnimi, internimi silami jsou nadnarodni spolecnosti schopné zajistovat veSkera Skoleni
tykajici se jednotlivych produktl a to vétSinou ve spolupraci s poskytovatelem daného

produktu (pojisténi).

Vzdélavani na pracovisti — metody ,,on the job™ — podle Koubka se pouzivaji pii vzdélavani
na konkrétnim pracovnim misté a pfi vykondvani béznych pracovnich ukolii. Mezi hlavni

v 7 I <. ’ “1s. s 1 vr.94
metody pouzivané v rdmci interniho vzdélavani patii:

a) instrukce pfi vykonu prace (zacvik nového pracovnika, proskoleni o
jednotlivych produktech)

b) prednaska (teoretické zkuSenosti a fakta + diskuse)

¢) consulting (konzultovani problémii)

d) asistovani (S8koleny pracovnik je pfidélen k odbornikovi, tim piebira
vetsi odpovednost)

e) coaching (dlouhodobé vedeni lidi a jejich nasledna kontrola)

f) mentoring (iniciativa jde od Skolené¢ho, vybirame si sami sob& nového
radce tzv. mentora)

g) pracovni porady (seznameni s prvky a problémy podniku)

Instrukce p¥i vykonu prace

Jedna se o nejjednodussi zpusob zacviku nového piipadné méné zkuSeného pracovnika,
pii kterém zkuSengj$i spolupracovnik seznami Skoleného s celym portfoliem nabidky
pojisténi. Vyhodou této metody je, Ze umoziuje rychlé seznameni s nabizenymi produkty

firmy a také se pii této metod¢ tvofi pozitivni vztah mezi pracovniky — spolupreice.95

% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii- Zdaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2007, str.
252

% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii- Ziklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2007, str.
252
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Nevyhodou je, ze toto S$koleni nemuize obsahnout celou Sirokou problematiku v oblasti

pojistovnictvi.

Prednaska

Realizuje se zejména jako soucast konferenci, seminafii a jako vstupni metoda zahdjeni vyuky
Vv kurzech. Jejim podstatnym znakem je zejména teoreticky charakter pfedavané ucebni latky,
strukturovanost a logické vazby. Kazdé prednasce by meéla predchazet analytickd ¢innost
lektora s cilem postavit osnovu vykladu tak, aby byl pro ucastniky pfiméfené nazorny a

poutavjl.96

Béznou praxi u nadnarodnich firem v oblasti pojiStovnictvi byvd pravidelné potradani
prednasek. Neni vhodnou metodou nové pracovniky zahrnout nepfebernym mnozstvim

informaci — Skoleny ztraci orientaci a i zkuSeni pracovnici uvitaji moznost ,,0Ziveni* znalosti

Consulting

Consulting je progresivni, moderni metoda formovani pracovnich schopnosti pracovnikd.
Jedna se o vzijemné konzultace a ovlivilovani ucastniki, které piekonava jednosmérnost
vztahu mezi Skolenym a Skolitelem, podfizenym a nadfizen)'/m.97 Vyhodou jednoznaéné
je vnaseni aktivity a iniciativy Skolen¢ho tim, Ze se vyjadiuje k jednotlivym problémlim této
specifické Cinnosti (pojistovani), predklada i své vlastni navrhy feSeni problémi a mezi
Skolenym a Skolitelem vznikd zpétnd vazba, kterd poskytuje témata pro obohaceni stylu
vedeni pracovnikd. Dal$i, neméné¢ vyznamnou vyhodou této metody je, Ze si Skolitel
(nadfizeny) sam formuje a provéetfuje své pracovni a Skolici schopnosti, pfedev§im v nelehké
oblasti prace s lidmi. Nevyhodou je zna¢na ¢asova naro¢nost, miize tak nastat i urcity rozpor

S plnénim béZnych pracovnich ukoll pracoviste.

% MUZIK, J. Rizeni vzdélavaciho procesu: andragogickd didaktika. Praha: Wolters Kluwer Ceska republika,
2011, str. 102

" SVATOS, V. LEBEDA, P. Outdoor trénink. Praha: Grada, 2005, str. 190
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Asistovani

Jedna se o tradi¢ni a Casto pouzivanou metodu formovani schopnosti jednotlivych pracovnikii.
Skoleny je piidélen jako asistent (pomocnik) ke zku$engj§imu pracovnikovi, kterému poméha
pfi plnéni kol a tim se od néj uci pracovnim postuptim a navykiim. Postupné se na praci
podili vétsi mirou a samostatnéji, dokud neziska takové znalosti a dovednosti, Ze je schopen
vykonavat praci samostatné. Vyhodami této metody je jeji soustavnost a diraz na praktickou
stranku. Nevyhodou byva, Ze Skoleny pfebird i nékteré nepiilis§ vhodné pracovni navyky
a postupy. Informace, postupy a instrukce plynou pouze z jednoho zdroje, napodobovani
oslabuje vlastni tvaréi pristup i snaha délat véci jinak a lépe. ReSenim této nevyhody

je pravidelna zména osoby skolitele.®®

Coaching

Tato metoda je dlouhodobéjsi spoluprace mezi Skolenym a skolitelem, zahrnuje podrobnéjsi
instruovani, vysvétleni a pfipominky k praci, ale také periodickd kontrola vykonu je jeji
nedilnou soucasti. Jedna se predevsim o soustavné vnaseni podmétli a smérovani pracovnika
k Zadanému vykonu a efektivnosti prace a také k vlastni iniciativé. Je nezbytné brat do uvahy
1 individualitu Skolené¢ho. Vyhodou je, Ze Skoleny-pracovnik je neustale a také soustavné
informovan o hodnoceni své prace, umoznéni Uzké, oboustranné spoluprace mezi Skolenym
a Skolitelem, zlepSeni vzajemné komunikace a v neposledni fad¢ tato metoda vytvaii prostor

pro stanoveni cili pracovni kariéry pracovnika.99

Mentoring

Mentoring je podobny jako coaching, ale zde spociva jistd iniciativa a odpovédnost také
na samotném Skoleném pracovnikovi, ktery si svého mentora (radce) vybira samostatné, jako
svilj osobni vzor. Mentor radi, stimuluje a usmériuje. Na rozdil od coachingu, tato metoda
vSak do procesu vnasi prvek vlastni iniciativy, cilené volby vzoru a také neformalni vztah

mezi Skolenym a Skolitelem. Z téchto diivodil je metoda hodnocena ptiznivéji nez coaching,

% KOUBEK , J. Rizeni lidskych zdroji- Ziklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2007, str.
253

% SVATOS, V. LEBEDA, P. Outdoor trénink. Praha: Grada, 2005, str. 190
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ale volba nevhodného mentora ptedstavuje urCité riziko. Tuto nevyhodu mulze pomoci

. , LA i w1 100
odstranit dobra manazerska prace nadfizenych.

Pracovni porady

Na pracovnich poradach se fesi problémy a fakta nejen jednotlivcl, ale jsou zaméieny
predevsim na komplexni problematiku celé pojistovaci spolecnosti. Neoddiskutovatelnou
vyhodou je vymeéna zkuSenosti mezi jednotlivymi ucastniky, prezentace jejich vlastnich

nazorl, motivuji je i k projevim individudlni aktivity.

3.3 Externi vzdélavani v oblasti pojiStovnictvi

Externim Skolenim zajistuji pojistovaci spolecnosti predev§im obchodni dovednosti
jednotlivych zaméstnancii, jejich orientaci na trhu a v neposledni fad¢ také psychologicka

Skoleni.

Metody, jak uvedl Koubek, které se pouzivaji pro vzdélavani mimo pracovisté — metody ,,off
the job* - se Casto realizuji ve Skolnim rezimu (Skolni kurzy nebo kurzy ve Skolicich
orientuji na rozvoj socidlnich vlastnosti a znalosti Skolenych, ale moderné;si zplisoby vedeni
se vyznaCuji také vyraznou orientaci na rozvoj znalosti jako i na rozvoj jednotlivych

101

dovednosti.  Mezi hlavni metody pouzivané v rdmci externiho vzdélavani patfi:

a) intenzivni interaktivni trénink
b) ptipadové studie

c) brainstorming

d) workshop

e) assessment centre

f) simulace

g) hrani roli

h) pofizeni a vyhodnoceni videozaznamu

1% PROKOPENKO, J. KUBR, M. Vzdéldvéni a rozvoj manazerii. Praha: Grada, 1996, str. 48

' KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii Zdaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2007, str.

255
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Intenzivni interaktivni vycvik

Tato vzdélavaci metoda zprostiedkovava a predava znalosti a nazornym zpiisobem za pouziti

techniky (audio - video, pocitace, trenazéry), ale v neposledni fadé pouziva i vlastni

predvadéni pracovnich postupt. Tato metoda vnasi do Skoleni diraz na praktické vyuzivani
ziskavanych znalosti a oproti pfedchozim metodam se v oblasti pojistovnictvi i vice orientuje

na obchodni a psychologické dovednosti.

V oblasti pojistovnictvi je nezbytné projit i alesponi zdkladnim psychologickym proskolenim,
protoze ,zpracovavanym materidlem* nejsou vyrobky, ale lidské individuality. O to
dualezit&jsi je intenzivni prace se Skolenymi. Vyhodou je, Ze Skoleni pracovnici si pii tomto
zpusobu vzdélavani vyzkousi svou dovednost v bezpecném prostiedi Skoliciho stfediska a

to bez rizik zpisobeni zavaznéjsich skod.

Pripadova studie

Toto je velmi rozsifend a oblibend metoda vzdélavani. Pouzivaji se predevsim pii vzdélavani
vy$Sich manazert a tvir¢ich pracovniki, ale pro potfeby firem v oblasti pojiStovnictvi jsou
nezbytnou soucasti Skoleni pracovnikil na vSech Grovnich. Jedna se o skute¢né nebo smyslené
problémy, se kterymi se zaméstnanci v oblasti pojiStovnictvi pravidelné setkavaji. Jednotlivi
ucastnici téchto kurzl tyto problémy studuji, snazi se diagnostikovat danou situaci a navrhuji
také feSeni problému. Pokud jsou tato Skoleni dobfe a hlavné odborné pfipravena, pomahaji

rozvijet nejen analytické mysleni ale 1 schopnost nalézt nejlepsi feSeni daného plroblému.102

V oblasti pojistovnictvi byva pravidlem, ze se piipadova studie tyka konkrétni situace a tudiz

je mozné konfrontovat analyzu a feSeni téchto situaci €astniky vzdélavani.

2KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroju -Zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2007, str.

255
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Brainstorming

Brainstorming, je jednou z variant pfipadovych studii. Ugastnici samostatné navrhnou (tistné
nebo pisemné) zpiisob feseni vytvoreného problému. Po pfedlozeni téchto jednotlivych
navrhtl je uspotfaddana diskuse o navrhovanych feSenich a vSichni Skoleni hledaji optimalng;si
navrh ¢i jejich kombinaci. Jednd se o velmi ucinnou metodu, kterd pfinasi nové, casto
1 neotielé napady a alternativni pfistupy k feSeni problémii. Vyrazné¢ podporuje kreativni

mysleni jednotlivych Géastnikd. %

Workshop

Workshop je oznacovan za didaktickou metodu, ktera miZe navazovat na pifednasku ¢i jinou
vzdélavaci aktivitu. Klade specificky diraz na vymezenou cilovou skupinu. Metoda
je postavena predevsim na feSeni skutecnych problémi ve vyukovém skupinovém rozhovoru,
rizném zpusobu moderovani a moderaénich technikach v praktickych situacich. Workshopy
jsou pracovni setkani, na kterych se 1idé v uzavieném kruhu vénuji né€jaké zvolené tematice.

Skupina pracovniki si udéla cas, aby mimo béZny denni provoz fesila specialni tikol. 1%

Assessment centre

Assessment centre (Cesky diagnosticko vycvikovy program), jedna se o progresivni, moderni
a vysoce hodnocenou metodu vzdélavani. Skolené osoby plni tikoly a fesi problémy, které
tvoii kazdodenni napli prace pracovnika v oblasti pojistovnictvi. Ukoly, ale také problémy
jsou ndahodné generovany, lze ménit jejich narocnost, frekvenci a vytvéfet tak nejrozmanité;si
podminky a také riiznou Girovefi stresu. ReSeni problémi a rozhodnuti jednotlivych téastniki
byvaji vyhodnocovana po¢itatovym programem. Skoleny pracovnik tak miiZze své navrzena

feSeni a rozhodnuti konfrontovat a tim se uc¢i. Assessment centre je k jist¢ dokonalosti

dovedend metoda piipadovych studii, simulace a hrani roli.!®® Skoleny si v tomto piipads

8 MUZIK, J.: Didaktika profesniho vzdélavani dospélych. Plzei: Fraus, 2005, str. 49.

Y4 MUZIK, J. Rizeni vzdélavaciho procesu: andragogickd didaktika. Praha: Wolters Kluwer Ceska republika,
2011, str. 151

1% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii -Ziklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2007, str.
256
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komplexnim zplisobem osvojuje nejen znalosti, ale v neposledni fadé¢ i1 manazerské
dovednosti, u¢i se prekonavat stres, jednat s riznymi individualitami, se kterymi se bude

praveé v oblasti pojistovnictvi dennodenné potkavat.

Simulace

Tato metoda je jesté vice zaméfend na praktické otazky a nezbytna je aktivni ucast Skolenych.
Ucastnici dostanou podrobny scénat pfipadu a jsou pozadani, aby ucinili fadu rozhodnuti.
Jedna se predevsim o feSeni béznych pracovnich situaci, které se vyskytuji v praci v oblasti

pojistovnictvi. Béhem tohoto Skoleni se piechdzi od jednodussich problémul k problémim

vvvvvv

y « S 1
predevsim schopnosti vyjednavat a rozhodovat se. *%

Hrani roli

7w

Hrani roli se jiz vylozené orientuje na rozvoj praktickych schopnosti uc¢astniki, od kterych
je vyzadovana zna¢na aktivita a samostatnost, nehledé¢ na zna¢nou davku hravosti. Touto
metodou ucastnici poznavaji povahu mezilidskych vztahi, stfeti a zplsobd vyjednavani.
Scénat jim mlZe ponechat vétsi ¢i mensi prostor pro dotvareni role, ale vZdy je nutné fesit a
hlavné vyfesit konkrétni situaci. Je nutné zachovat ur€itou miru autenticity. Metoda
se zaméfuje na osvojovani a osvojeni si dané¢ socidlni role a socidlnich vlastnosti
(charakteristik osobnosti). Skolené u¢i samostatnému mysleni, schopnosti reagovat a také

, , 107
ovladat své emoce.

Porizeni a vyhodnocovani videozaznami

Pofizovani videozaznamu ze Skoleni (brainstorming, simulace, assesment centre, workshop,
ptipadovych studii a hrani roli) je zadkladni pomtickou dobrého $kolitele ve specifické oblasti
pojistovani. Tyto videozaznamy slouzi jak Skolenym, tak i podnikovym manazerim. Obéma

skupindm usnadni vyhodnoceni urovné znalosti Skolenych, oblasti dal§iho proSkolovani.

196 KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii -Zdklady moderni personalistiky. Praha; Management Press, 2007, str.
256

YT KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii -Ziklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2007, str.
256
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Pro skolené je v této specifické oblasti podstatné védét, jak na klienty ptisobi a v neposledni
fad¢ tato metoda slouzi i k odstraniovani chyb, které si pracovnik neni schopen sam uvédomit.
Musime mit neustdle na paméti, Ze naSim ,,zpracovavanym materialem* nejsou vyrobky,

ale lidsky potencial v celé skale rozmanitosti.

3.4 Ucastnici Skoleni
Vlastnosti a schopnosti kazdého ¢lovéka jsou jiné a také kazdy ma sviij osobity styl uceni.

Nékdo dava prednost praktickym cvicenim, n€kdo abstraktni diskusi a dal$i ziskéni informaci

a novych dovednosti.

Jak uvadi Vodak a Kucharcikova Gcastnici podnikového vzdélavani se déli podle styli uceni

do &ty skupin: reflektor, aktivista, pragmatik a teoretik.'*®

Reflektor odrazi nazory. Skoleni tohoto typu shromazd'uji udaje a analyzuji je pfedtim, nez
dojdou k zavérim. Je u nich patrnd znacnd tendence k opatrnosti. Uceni jim jde nejlépe

sledovanim ¢innosti nebo pfemyslenim o nich.

U aktivisti dominuji jasné a okamzité zkusenosti. Nejlépe se uci pii kratkodobych cvicenich,

kdy véci maji rychly spad.

Pragmatici hledaji nové myslenky, byvaji to lidé, ktefi se chopi prvni piilezitosti,
aby experimentovali s nové nabytymi védomostmi a zkuSenostmi. Nejlépe se uéi, kdyz vidi
jasné spojitosti, kdyz maji Sanci procvicovat a zkousSet si nové postupy. Nejvice jim vyhovuje,

pokud se mohou sousttedit na dany prakticky problém.

Teoretici oceni racionalitu a logiku. Jsou objektivni a analyti¢ti. Nejsnaze se uci, kdyz dany

probirany problém je soucasti systému, modelu ¢i teorie.

Pokud se sladi styl vzdélavani s jednotlivymi, subjektivnimi styly uceni, pak si kazdy
jednotlivec ze vzdélavaci aktivity dokaZe casto odnést vic, neZ sam piedpokladal.

V problematice podnikového vzdélavani v oblasti pojiStovnictvi je potieba individualni

1% VODAK, J. KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavani zaméstnancii. Praha: Grada, 2007str. 90
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pfistup lektort k jednotlivym Skolenym pracovniklim, stejné tak i podnikovych manazert a

nadfizenych.'®

3.5 Lektori

V systému vzdélavani je uloha lektora (v oblasti pojistovnictvi vice nez v jinych oblastech
podnikani) velmi dulezita. Pro lektorskou ¢innost jsou nezbytné osobnostni ptfedpoklady dané
osoby, ale také odborné a technologické znalosti. Je nezbytné, aby tento ¢lovék- lektor ,,umél
ucit™“ a byl schopen své znalosti a zkuSenosti pfedavat ostatnim. Vybudovani respektu pred

Skolenymi je naprostou samoziejmosti.

Dalsim nepiehlédnutelnym piedpokladem uspésného lektora je velmi vysoka mira socidlni
inteligence. Jde o schopnost spolehlivé fungovat v mezilidskych vztazich, coz mimo
komunikacnich schopnosti a dovednosti pfedstavuje také cit pro situaci, empatii, zvladani

. 1 LA XA p 110
emoci a v neposledni fadé také urcité osobni kouzlo.

Jak osobnost lektora pfispivda k pochopeni vzdélavani, jako nezaménitelného nastroje

pro dosazeni podnikovych i osobnich cili Sskolenych pracovnikil. V tom ptipad¢ je moznost,

v . r 1.z wvr oo ’ . . T e wvr 111
ze podnik ziska vys§i navratnost svych investic do vzdélavani personalu mnohem vyssi.

109 VODAK, J. KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavini zaméstnancii. Praha: Grada, 2007str. 90

M0 SVATOS, V. LEBEDA, P. Outdoor trénink. Praha: Grada, 2005, str. 28

M VODAK, J. a KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdéldavani zaméstnancii. Praha: Grada, 2007, str. 101
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4 Specifika a specializace pojiSt’ovacich firem

Jak jsem jiz uvedl vySe, je pojistovnictvi specializovana a specificka oblast finan¢nictvi, jez
pomaha zajist'ovat veskeré hodnoty ¢lovéka a to veetné zdravi a zivota, které jsou ohrozovany

velkou fadou rizik.

Finanéni poradenstvi se stalo uznavanym a vyznamnym oborem v ekonomické oblasti,
ale také naroénym a zodpovédnym povolanim. Ulohou velkych nadnarodnich pojistovacich
spolecnosti je nezéavislé financni a pojiStovaci poradenstvi. Jejich klienti tak ziskavaji
moznost vybéru dle vlastnich, individualné nastavenych pozadavkl a potieb. Voli z velkého
mnozstvi produktli nabizenych na tuzemském financnim a pojistovacim trhu. Zdarma
ziskavaji objektivni a nezdvislé poradenstvi, komplexni ptfehled a kvalitni doporuceni.
Jednotlivé nabidky jsou transparentné a jednoduSe zpracovany pro snadnou orientaci klienta-
neodbornika. Svym zakaznikim pomahaji definovat cile a pfani, analyzuji jejich potieby
a navrhuji n€kolik moznych variant feSeni. Zaroven jsou schopni klientovi prezentovat
specifika jednotlivych produktl, vcetné upozornéni na jejich mozna tuskali (vyplyvajici

zejména pfi sjednavani pojisténi).

Z uvedeného vyplyva, ze systém Skoleni a postupného proskolovéni jednotlivych pracovnikii
nadnéarodnich pojiStovacich spolecnosti je nikdy nekoncici proces, ktery vyuzivad nejen

standardnich, ale 1 progresivnich metod.

Nelze délat rozdil mezi velkou firemni korporaci nebo fyzickou osobou, klicova

je spokojenost klienta a maximum poskytovanych sluzeb.

Profesionalni koncept pojisténi, efektivni feSeni pojistnych programi, vyjednavaci pozice
pojistnych sazeb, flexibilni a rychla sprava pojisténi, kvalifikovana a seriozni pomoc pii
zprostiedkovani likvidace pojistnych udalosti, spolehliva spolupréce se stabilnimi pojistiteli a
V neposledni fad€ i1 sofistikovand elektronickd komunikace s vyuZitim moderniho software
zarucuji klientim nadnarodnich pojistovacich spole¢nosti poskytovani optimalnich sluzeb
v jejich prospéch. Tyto spolecnosti kladou velky diiraz na osobni pfistup ke kazdému

klientovi.

Pravé systematicky vzdélavaci proces spojeny s flexibilitou, uplatiiovany u téchto spolecnosti,

zarucuji klientim kvalitni servis poskytovanych sluzeb a pojisténi u prednich pojistitelti.
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Komplexni portfolio finan¢nich a pojistovacich produkti zahrnuje:

- penzijni pfipojisténi

- uvérové zivotni pojisténi

- investi¢ni Zivotni pojisténi

- klasické zivotni pojisténi

- pojisténi nemovitosti

- pojisténi domacnosti

- komplexni pojisténi vozidel
- pojisténi odpoveédnosti

- cestovni pojisténi

4.1 Spoluprace s klientem

Spoluprace s klientem je zakladnim predpokladem uspéchu kazdého pracovnika operujiciho
V oblasti pojistovani. Velmi jednoduse se da tento systém rozdé€lit do Ctyf, vzajemné
souvisejicich krokli: kontaktni telefonni rozhovor, informativni schizka s klientem,

nabidkova schuizka, servis.

Poradce-pracovnik pojistovaci spolecnosti se telefonicky kontaktuje s klientem a dohodne
si s nim prvni, informativni schiizku. I tento, zdanlivé velmi jednoduchy prvni kontakt (1.
krok) je zapotiebi zahrnout do systému podnikového vzdélavani. K néacviku prvniho

telefonniho rozhovoru s klientem se nej€astéji pouzivaji metody:

- intenzivni interaktivni trénink

- simulace

- hrani roli

- pofizeni a vyhodnoceni videozaznamu
Skoleny a $kolitel si pii nacviku mohou vyméhnovat role, tak aby $koleny byl schopen
adekvatng reagovat na mozné namitky stile jeSt€ ,,budouciho® klienta. Z pofizenych
videozaznaml je mozné analyzovat chyby, kterych se Skoleny, ¢asto nevédomé, dopousti.
Jedna se predev$im o pouzivani nevhodnych slovnich spojeni a obrati, které v kontextu

celého prvniho telefonniho kontaktu vyznivaji negativné.
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4.1.2 Informativni schuzka

Na této schiizce pracovnik zpracovava s klientem jeho finan¢ni analyzu. V tomto okamziku
zjisStuje informace o pranich a cilech klienta, moznostech pro dosazeni téchto cill, jeho
piijmech, pravidelnych vydajich, soucasnych finan¢nich zavazcich a v neposledni fad¢ o tom,
jaké produkty jiz dnes klient vyuziva. Po zpracované finan¢ni analyze pracovnik vypracuje
finan¢ni plan, ktery by mél byt odpovédi na zjisténa klientova pfani a také zahrnovat jeho

moznosti.

Z uvedeného je ziejmé, ze cilem pracovnika je zjistit pro klienta velmi citlivé udaje, které jsou
ale pro profesionalni zpracovani nabidky nezbytné. V tomto bodé¢ je zapotiebi pouzivat
1 psychologické postupy a navyky, které si pracovnici osvoji v ramci externiho podnikového

vzdélavani.
Nejcastéji pouzivané metody Skoleni pro informativni schiizku:

- intenzivni interaktivni trénink

- ptipadové studie

- brainstorming

- workshop

- assessment centre

- simulace

- hrani roli

- pofizeni a vyhodnoceni videozaznamu
Zde se jednd i o ,,obchodni“ dovednosti jednotlivych pracovnikil. Uplna a komplexni analyza
klienta slouzi ke kvalifikovanému vypracovani nabidky — finan¢niho planu, ktery klientovi

pfedkladame na nabidkové schiizce.

4.1.3 Nabidkova schuzka

Pii nabidkové schiizce pracovnik pfedvede klientovi tento financni plan a podrobné mu

vysvétli veskeré podminky a nalezitosti nabizenych produktd. V piipadé, ze je klient
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s finanénim planem spokojen, podepisi se vSechny patfiéné smlouvy a také se splni vSechny

nezbytné administrativni nalezitosti.

V tomto bod¢ jednotlivych pfipadi nastupuji predevsim teoretické znalosti portfolia produkti
spolecnosti. Pracovnik musi byt schopen na zaklad¢ analyzy klienta, navrhnout mu optimalni

feseni jeho financni situace.

Z uvedeného vyplyva, ze nejpodstatnéjsi znalosti pracovnik ziska pii internim podnikovém

vzdélavani, casto ve spolupraci s externimi dodavateli produktti.
Mezi pouzivané metody vzdélavani v tomto piipadé¢ fadime predevsim:

- instrukce pfi vykonu prace (proSkoleni o jednotlivych produktech)
- prednéaska

- consulting

- asistovani

- coaching

- mentoring

- pracovni porady

- testovani, dotazniky

4.1.4 Servis

»dervis v podstaté znamena dalsi schiizku s klientem, kterd musi nasledovat po uzavieni
pfedmétnych smluv. Z tohoto diivodu je ziejmé, Ze je v podstaté nezbytna a i pro dalsi praci
s klientem velmi podstatna. Klient nesmi ziskat pocit, ze po uzavieni smluv pfestal
pro pracovnika — finanéniho poradce ,.existovat®. Pravé na této nasledné schiizce poradce
zkontroluje, zda vSechny jim navrZzené a uzaviené¢ smlouvy byly do disledku partnerskymi
firmami (jednotlivymi pojistovnami) akceptovany a splnény a takeé, zda vSechny problémy,

které se mohou vyskytnout, jsou adekvatné feSeny.

Dal8§im, nemén¢ dilezitym faktorem pojmu ,servis“ je v tom, Ze poradce svého klienta
pravidelné informuje o novinkach na trhu, které by ho mohly zajimat ale také obracené -
klient se na ,,svého* poradce muze kdykoliv obratit o radu a pomoc. Jedna se predevSim

o pravidelny telefonni kontakt, a stejné jako u prvniho telefonniho kontaktu i zde je tfeba
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dodrzovat pravidla, kterd jsme ziskali na Skoleni. Timto zptsobem se mezi nimi vytvaii vztah

a poradce si takto buduje svoji stalou klientelu.

4.2 Kariérni rad

V nadnérodnich pojistovacich spolecnostech byva uplatiovano né¢kolik stupni kariéry
(postup), kterych muze pracovnik-poradce dosdhnout. Vzhledem ke znaénému tzemnimu
dosahu nadndrodnich firem je ¢lenéni kariérniho postupu nejen podle zkusenosti jednotlivych

pracovniki ale i podle oblasti a regionii.

Postup p¥i prijeti a zapracovani

Kazdy, kdo mé zajem pracovat v oblasti pojistovnictvi, musi absolvovat osobni pfijimaci

pohovor, na kterém si ob¢ strany vyjasni veSkeré informace.

Cilem tohoto pohovoru je kladné rozhodnuti o spolupraci ze strany jak uchazece, tak i
personalistiiv zajem o spolupraci. Pokud je zdjemce o praci financniho poradce pfijat, Gcastni
se vstupniho Skoleni. Po tomto zdkladnim proSkoleni nésleduje test, ktery uchaze¢ musi splnit

na poZzadovany limit.

Finan¢ni trh a jeho produkty prochazeji téméf kazdodenni zménou, a proto je vzdelavani
V oblasti pojiStovani zdanlivé nikdy nekoncici proces, ktery se déli na nékolik vykonnostnich

urovni.

Pracovni pozice v pojiStovacich spole¢nostech
Déleni pozic ve spolecnostech, které podnikaji na poli pojisténi:

- Poradce - reprezentant - novy spolupracovnik se u¢i zakladnim postuptim a

pravidliim préace a v neposledni fad¢ ziskava své prvni zkusSenosti s klienty.
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- Financ¢ni poradce - reprezentant — pracovnik rozsituje své odborné znalosti
hlavné o jednotlivych produktech. VétSinova napli jeho prace spociva
piedevsim v kontaktu s klienty. Navic je jiz natolik zkuSeny, Ze si zacina
budovat sviij vlastni tym spolupracovnikd.

- Skupinovy vedouci — jedné se o prvni manazerskou pozici. Zde ma pracovnik
na starosti nejen praci s klienty, ale v neposledni fadé i svij vlastni tym,
o ktery se musi starat, Skolit ho a poskytovat mu zdzemi a servis. Prace
s klienty ale stale ztistava jeho prioritou.

- Oblastni vedouci — na této pozici uz pracovnik nevénuje tolik ¢asu klientim (i
kdyz dobry a zodpovédny vedouci se prace s klienty nevzdava a to predevs§im
pro ozivovani vlastni zkuSenosti s produkty) ale ma hlavné na starosti pocetny
tym, a to nejen svij, ale 1 tymy svych pfimych podiizenych pracovniki,
kterym se musi vénovat. Zhruba polovina casu oblastniho vedouciho
je vyplnéna praci s klienty.

- Skupinovy Feditel — na téchto pozicich ma jiz pracovnik velmi rozvinutou
strukturu tymu, poméhda rozsifovat tymy jednotlivych c¢lenii tymu vlastniho.
Prace s klienty zabira asi tak Ctvrtinu Casu spolupracovnika, ale stale patii
Kk prioritam.

- Regionalni feditel — jednd se vyloZzené¢ o manaZerskou pozici, pracovnik
na této Urovni mé na starosti predevSim rozvijeni vSech schopnosti svych
podtizenych, proskoluje nové pracovniky, zajisStuje chod jednotlivych tymu
a kancelafi. Miva 1 na starosti organizovani jednotlivych Skoleni.

- Krajsky (republikovy) Feditel - na této pozici se pracovnik jiZ vyhradné
vénuje pouze zdokonalovani a rozvijeni struktury spolec¢nosti na daném
uzemi, vylepSovani systému prace, vzdélavaciho systému a stdva soucasti
vedeni spole¢nosti pro celou republiku

Kazdy pracovnik — poradce vstupuje do dané pojiStovaci spole¢nosti vZdy na nejnizsi pozici —
kariérni stupeni a postupné, jak ziskava zkusSenosti, se propracovava vys. Nikdy neni vypsano
vybérové fizeni na obsazeni pozice skupinového nebo regionalniho feditele, kazdy poradce,

A4

1 na téch nejvyssich pozicich, si musel projit vSemi pfedchazejicimi.
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5 Nastroje pro ovérovani kvality a efektivity vzdélavaciho
systému

Aby bylo vzdélavani kvalitni a efektivni, je nezbytn€ nutnd zpétna vazba, tzn. vyhodnocovani
vzdélavaciho procesu jako celku. Jak jsem jiz uvedl vySe, k tomuto procesu slouzi tyto

nastroje:

- Mira osvojeni znalosti a dovednosti

- Mira uplatnéni vzdélavani v praxi, zména pracovniho chovani
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- Hodnoceni nastroja vzdélavani
- Zpétna vazba ucastnikil vzdélavani

5.1 Vyhodnocovani systému vzdélavani

Tento proces je také nazyvan procesem meéieni efektivity vzdélavaciho systému, a jsme
schopni timto nastrojem urcit, zda vzdélavaci cyklus byl ispésny a zda byly naplnény dané
vzdélavaci cile. Vysledky vyhodnocovani jsou také zdrojem informaci a podklady
pro organizovani dalSiho vzd€lavani jiz proskolenych pracovniki, tak i pro zafazeni zmén
do stavajiciho systému. Timto procesem se miizeme vcas vyvarovat opakovani neefektivnich

o v ~17. 7 1 710 112
postupil a metod pfi vzdelavani pracovnikii.

Hodnoceni provadime pfedevsim v téchto oblastech: ™

- Oblast planovani — zda byly spravné a ucelné stanoveny cile vzdélavani

- Vedeni vzdélavani — zde se ptfedev§im hodnoti pfiprava a organizace celého
vzdélavaciho procesu, jak vhodné byly zvolené metody vzdélavani a v neposledni fadé
také porovnani vstupti a vystupti (cena oproti vykonu proskolenych pracovniki)

- Reakce jednotlivych ucastnikli — jak samotni Skoleni dany vzdélavaci program hodnoti

- Vysledky — jak dany vzdélavaci program ovlivnil vykonnost jak jednotlivcd, tak i1 celé

organizace

Podle Vodadka jsou hlavni vyhody vyhodnocovani celého vzdélavaciho systému

v nasledujicich oblastech:***

Positivni vliv na efektivitu daného podnikani
- ZvySovani zodpovédnosti jednotlivych ti¢astniki

- ZvySovani vykonnosti jednotlivych ucastnikli vzdélavani

Stanoveni oblasti, kde bylo efektivnéjsi vynalozeni prostredkil
A jak jsem jiz uvedl v pfedchazejicim textu, md vyhodnocovéani vzdélavani 1 své

nevyhody, opét dle Vodaka:™

12 yvODAK, J. KUCHARCIKOVA, A. Efektivai vzdéldvani zaméstnancii. Praha: Grada, 2007, str. 109
B VODAK, J. KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavini zaméstnancii. Praha: Grada, 2007, str. 109
1 yVODAK, J. KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdéldvani zaméstnancii. Praha: Grada, 2007, str. 110-111

5 VODAK, J. KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélivani zaméstnancii. Praha: Grada, 2007, str. 110-111
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- Vysoké naroky na ziskéani pottebnych informaci

- Subjektivni posuzovani vysledkl

- Dodate¢né néklady — Cas, finan¢ni prostredky, tsili
Této problematice (vyhodnocovani vzdélavani) jak uvadi ve své knize Hornik, se nevénuje
dostate¢na pozornost nejen v ¢eské odborné literatute, ale ani v literatufe zahrani¢ni. Toto
se pochopitelné odrazi i v praxi, a ztohoto divodu chybi v systému vzdélavani zpétna
vazba.'*® Predevsim spolecnosti podnikajici v oblasti pojistovnictvi by pro své ,zaky*
zpétnou vazbu jisté¢ vyuzily, a tim se vyvarovaly opakovani chyb, mohly by pro vzdélavani
svych zaméstnanci vyuzit nové, progresivngj$i metody. Stejné tak jak se dennodenné méni
nabidka nabizenych produktt, i v oblasti vzdélavani je nutné drzet urcity standard urovné a

pro tento t¢el mnohem vice vyuzivat i jiné metody vzdélavani.

5.2 Vyhodnocovani — problematika

Jak uvadi Muzik pisobeni jakékoliv vzdélavaci akce je vzdy zpozdéno — z toho vyplyva
i problém s méfenim efektivity. Uinky vzdé&lavaciho programu se vzdy projevi pozdéji,
a tudiz nastupuje do vysledkil 1 piisobeni jinych vlivli a proto neni mozné jednoznacné urcit

podil vzdélavani na splnéni danych cill spolecnosti.

Provadi se dva zakladni druhy méteni efektivity — tzn. méfeni spokojenosti a méfeni vlivu

vzdélavani na vykon. Méteni spokojenosti — subjektivni dojmy jednotlivych ucéastnikd.

I v pfipad¢, Ze jsou Skoleni ucastnici s danym vzdélavacim programem spokojeni, ve svém
vysledku nemusi byt U€inek takového vzdélavani efektivni. A naopak, vzdélavaci program,
ktery nebyl ze strany Gc€astnikli hodnocen kladné, pfinese pro danou spolecnosti lepsi vykony

jednotlivych zaméstnanci. ™’

5.3 Vyhodnocovani — realizace

18 HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. Praha: Grada, 2007, str. 176 — 177

WMUZIK, J. Andragogicka didaktika. Praha: Codex Bohemia. 1998, str. 143.
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Pro uspésné vyhodnocovani vzdélavacich programi je zapotiebi dodrzovat nasledujici postup

— podle Tureckiové:'®

a) Stanoveni ucelu vyhodnoceni

b) Kritéria a standardy vyhodnoceni

c) Nastroje pro sbér dat

d) Sbirani dat

e) Analyza udaji, které jsme ziskali

f) Zpracovani zpravy — vysledky vyhodnocovani

g) Zpétna vazba — tpravy v podnikovém vzdélavani, monitoring systému

5.3.1 Kritéria vyhodnocovani

Stanovend kritéria hodnoceni vzdé&lavaciho procesu by méla byt pfipravena jiz ve fazi
planovani vzdélavani a také musi odpovidat tomu, co potfebujeme hodnocenim zjistit.

Kritéria hodnoceni délime do dvou zékladnich skupin:

- Vnitini — subjektivni hodnoceni G¢astnik

- Vngjsi — hodnota vykonu, zvySeni objemu, efektivity, atd.
Pokud zjistime — po zhodnoceni vnéj$imi kritérii — Ze dané cile se nenaplnily — ve vysledku
vzdélavaci program nebyl efektivni, je vhodné, za pouZziti hodnoceni dle vnitinich kritérii,
odhalit v ¢em spociva piicina tohoto netispéchu a pii piipravé dalsiho vzdélavaciho procesu

se mizeme téchto chyb vyvarovat.

5.3.2 Vyhodnocovani - modely

V odborné literatuie — zdroj Vodak a Kucharc¢ikova jsou nejcastéji uvadény modely hodnoceni
podle:'*®

c) Simmondse - tfi Grovné:
1) Interni validace
2) Externi validace
3) Evaluace

d) Hamblina — pétiuroviiovy systém:
1) Reakce

18 TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada, 2004, str. 105

W VODAK, J. KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavini zamésmancii. Praha: Grada, 2007, str. 122
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2) Hodnoceni poznatkl
3) Hodnoceni pracovniho chovani
4) Uroveh organizaéni jednotky
5) Konec¢na hodnota
Na zakladé¢ téchto hodnoceni stanovuje podnik svoji tispéSnost a efektivitu.

5.3.3 Vyhodnocovani- metody

Existuje spousta metod, které¢ slouzi pro vyhodnocovani vzdélavaciho programu. Vybér

vhodné metody je ovlivnén mnoha faktory:

e Casova naro¢nost

e Pro jaky subjekt je vyhodnocovani uréeno

e Objekt vyhodnocovani

e Uroven lektort

e C(Cile vzdélavacich aktivit

e Pocet Ucastnikd vzdélavani a jejich skladba
Jednotlivé metody vyhodnocovani se od sebe pochopitelné 1isi, a to jak svoji kvalitativni, tak i
kvantitativni mirou, vhodnosti pro dany vzdélavaci program. Pro vybér nejvhodnéjsi metody

vyhodnocovani plati nasledujici véta: 120

,, Cim prisnéjsi budou pozadavky na vyhodnocovani, tim vice ¢asu a usili bude stat ziskani jasného

vychodiska vyhodnocovani vykonnosti.

5.3.4 Metody vyhodnocovani - déleni

wev

- Kratkodoby horizont — bezprostiedné¢ po ukonceni vzdélavaciho
programu

- Dlouhodoby horizont — urity c¢asovy odstup od ukonceni
vzdelavaciho programu Dal§i moznosti ¢lenéni hodnoticich metod
je podle hodnoticiho subjektu:

- Samotni ucastnici vzdélavaciho programu

Pozorovatel (osoba ,,zvenci‘)

20 yvODAK, J. KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavini zamésmancii. Praha: Grada, 2007, str. 142
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Hodnoceni

Pokud zkombinujeme ¢asovy horizont a subjekt hodnoceni, vznikne ndm nasledujici
121

Obrazek ¢.3 ¢asovy horizont zdroj:HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavaini pracovnikii. Praha:Grada, 2007, s. 178

Z uvedeného vyplyva, ze vyhodnocovaci proces je sice casové, financné i subjektivné
naro¢ny, ale ve svych dusledcich je pro dobou funkei vzdélavaciho programu nezbytny. Toto
tvrzeni plati pfedevSim pro spolecnosti pracujici v oblasti pojiStovnictvi, protoze jejich
zékladni vyrobni prostfedek je lidsky potencidl a v pfipadé, ze vzdélavani jednotlivych

zaméstnancl nebude pfiméren¢ efektivni, nebude efektivni ani cela spole¢nost.

V téchto spole¢nostech patii vzdélavani zaméstnancii a soustavnd a systematickd prace

vvvvvv

Horizont hodnoceni

kratkodoby dlouhodoby
subjektivni Hodnoceni spokojenosti Autofeedback
(hodnoti sam tuéastnik) Dopis sobé a lektorovi Rozvojovy plan (&ast)

360° zpétna vazba (sebehodnoceni)

Rozvojovy plan (€ast)., hodnoceni
objektivni Test-retest, pripadova studie. | nadiizenym, mystery shopping.
(hodnoti pozorovatel) mystery shopping. AC/DC 360° zpétna vazba (hodnoceni

druhymi). trend vysledki.
benchmarking, MBO, BSC

121 pramen: HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. Praha: Grada, 2007, str. 178
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6. TEORIE VZDELAVANI

V pedagogice bylo v pribéhu jejiho vyvoje vytvofeno a v soucasné dobé existuje velké
mnozstvi raznych teorii vzdélavani. Jejich obsahem jsou zpravidla uvahy o cilech vzdélavani,
role ucitelti, postaveni zakil nebo studentil, obsah uciva jednotlivych vyu€ovacich predméta
nebo Uvahy o sociokulturnim vyznamu vzdélavani. Teorie vzdélavani maji svlij zaklad
Vv predstave, kterou si o realité¢ vzdelavani vytvoftil jeji tviirce. Systematizace teorii se lisi
spolu s autory. Obecné v téchto teoriich najdeme analyzu problému soudobého vzdélavani a

navrhy jeho zmén.'?

122 BERTRAND, Y. Soudobé teorie vzdéldvani. Praha: Portal, 1998, str. 11
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6.1 Klasifikace teorii vzdélavani

Klasifikace teorii vzdélavani je potiebna pro snazsi orientaci, pochopeni jejich vychodisek a
pfedstav o moznych zmeénach ve vychové. Struktury jednotlivych teorii se od sebe lisi

a odlisné jsou i zdroje, ze kterych vychazeji. Proto je nutné jejich rozdé€leni do skupin.

Navrhovana klasifikace zahrnuje sedm kategorii:*?

e Spiritualistické

e Personalistické

e Kognitivné psychologické
e Technologické

e Sociokognitivni

e Socialni

e Akademické

7 ZAVER, SHRNUTI

Cilem této bakalatské prace bylo charakterizovat systém podnikového vzdélavani v
oblasti pojistovnictvi ve velké nadnarodni spolecnosti, definovat vyhodnocovaci proces a
jeho metody a vymezit systém podnikového vzdélavani a charakterizovat néstroje oveérovani

jeho kvality a efektivity.

Soustiedil jsem se na podrobné popsani vhodnych i méné vhodnych metod vzdélavani, které
je pro tento skutecné specificky obor podnikani mozné pouzit a které jsou v soucasné dob¢ ve

spolecnostech podnikajicich v oblasti pojiStovani pouzivany. V bakalafské praci jsem

122 BERTRAND, Y. Soudobé teorie vzdéldvani. Praha: Portal, 1998, str. 13
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podrobné uvedl dle mého ndzoru vSechna kritéria, ktera slouzi ke stanoveni vhodnosti toho

kterého vzdélavaciho programu pro urcitou a konkrétni situaci.

Pro stanoveni efektivity vzdélavacich programl jsem podrobné popsal jednotlivé metody
hodnoceni, které je vhodné ve velkych pojistovacich spolecnostech pouzit, a také vyuziti
vysledkti hodnoceni v praxi — definovani tzv. ,,zpétné vazby“ a jeji vliv na planovani
vzdélavani i volbu nejvhodnéjsi metody vzdélavani pro Skolenou oblast prace. Pokud
se budou v téchto spolecnostech disledné uplatiovat ziskané vysledky vyhodnocovaciho
procesu, je mozné s urCitosti tvrdit, ze dojde nejen ke zkvalitnéni vzdé€lavacich programii,
ale spolecnosti zvysi svoji efektivitu, protoZze vyrobnim néstrojem téchto spolecnosti neni

stroj, ale velmi rozmanity lidsky potencial.

Systém podnikového vzdélavani je charakterizovan jako specificky priklad pedagogické
praxe, ktery se na jedné strané¢ odvozuje z modernich pedagogickych a andragogickych teorii,
na druhé stran¢ musi byt zohlednény i marketingové a manazerské potieby pojistovaci
spole¢nosti. Tyto potieby jsou v popisované oblasti podnikdni specifické, z ¢ehoz vyplyva, ze

1 zvoleny vzdélavaci proces musi byt specificky.

Myslim si, Ze tato bakalafska prace napliluje dané cile a Ze jsem se v této praci soustiedil jak
na vSeobecné aspekty podnikového vzdélavani, tak 1 na specifické aspekty podnikového

vzdélavani v oblasti pojistovnictvi.
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