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Anotace

Bakalafska prace je zaméfena na téma vzdélavani a rozvoj zaméstnanct ve vybrané finan¢ni
instituci, konkrétné ve spole¢nosti Kooperativa — Agentura severni Cechy. Teoreticka Gést
prace se zabyva pojmy souvisejicimi s personalistikou, vzd¢lavanim a rozvojem
zamé&stnancl. Prakticka cast je zaméfena na konkrétni finan¢ni instituci. Nejprve je
predstavena Agentura severni Cechy spolu s jeji organizaéni strukturou. Nasleduje popis
vzdelavaciho programu a konkrétnich forem vzdélavani, které Agentura ke vzdélavani svych
zaméstnancll  vyuziva. Zavér prace je zamécien na pruzkum realizovany formou
dotaznikového Setfeni, ktery ma za kol zjistit miru spokojenosti se sou¢asnym vzdélavacim
systtmem v Agentufe, a na jehoz zaklad¢ jsou nasledné piedstaveny névrhy pro jeho

zlepSeni.

Kli¢ova slova

Personalni prace, fizeni lidskych zdrojl, fizeni znalosti, vzdélavani a rozvoj, trendy ve

vzdélavani.



Annotation

The bachelor's thesis focuses on the topic of education and development of employees in the
selected Kooperativa financial institution — Agency of North Bohemia. The theoretical part
of the thesis focuses on human resources, education, and development of employees. The
practical part explores the financial institution itself. Firstly, the Agency of Northern
Bohemia is presented together with its organizational structure. The subsequent part of the
thesis describes the training programs and the specific forms of employee trainings used by
the Agency. The thesis concludes in a survey, which is intended to determine the level of
satisfaction with the current education system in the Agency. Proposals for improvement are

then based on the results of the survey and are subsequently presented.
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Personnel work, Human Resource Management, knowledge management, education and

development, trends in education.



Podékovani

Timto bych rada podékovala pani Ing. Mgr. Lence Sukové, za vstiicnost, odborné vedeni,
cenné informace a investovany ¢as a velkou podporu pfi psani této prace. Dale bych chtéla
podé&kovat pani Sarce Pokorné z personalniho useku Agentury severni Cechy za poskytnuté

informace.






Obsah

SEZNAM TTUSIIACT. ... et r e 13
SeZNAM TADUIEK ..o 15
Seznam pouzitych ZKIAtEK ..........ccvveiiiiiiiice et 16
VOO 1o 17
L STUZDY s 19
1.1 FINAnCni STUZDY ....vviiiiiiiiiie it 19

2 PerSONAINT PIACE....iiiiiiiiiiieiiie ettt e e be e anes 21
2.1 PerSONAINT CINMOSEL . c.ueiivieiiiiiieitie sttt e e e b e nee e 22
2.2 Personalni adminiStratiVa........c.coeeiueerieeiiieniee et 22
2.3 PerSONAINT VAT .....ooiuiiiiiiiiiiic et 23
2.3.1  Hierarchické zatazeni personalniho Utvaru ...........ccceeevveeieeiesieseciec e, 23

3 Rizeni HASKYCh ZATOJi.....cveveeeicececeeeeeeeeeeseee et 25
3.1  Vyznam fizeni lidskych zdrojill..........ccovveiiiiiiiiiic e 25
3.2 Rizeni idSKENO KAPItALU........c.cvveiveeieeiieeeeseeeee st ses st 26
3.3 RIZENT ZNAI0SH....cvveeiceesceeeeieeeese ettt 27

4 VZACIAVANT @ TOZVO] .veiveiiiiieiiec it nnne s 29
4.1  Vyznam vzdélavani a rozvoje pracovnikil v Organizaci .........cccceeererereneneennenns 30
4.2  Systémy profesniho vZdEIAVANT .............ccoeiiiiiiiiii s 30
4.2.1 Identifikace a analyza potfeb vzd€lavani a rozvoje.........cccooveviiviiiiiinninnn, 31
4.2.2  Planovani VZAEIAVANT ..........cceiiiiiiiiiiie e 33
4.2.3  Realizace VZACIAVANT ......cooiiiiiiiiiii e 34
4.2.4  Vyhodnoceni vZAEIAVANT ..........ccoiiiiiiiiiii s 37

4.3  Trendy ve VZACIAVANT .......cooiiiiiiiiiic e 38

5  Skoleni a rozvoj zaméstnancii ve vybrané finanéni inStitUci............o.vvererrrverrcrrnennn. 40
5.1  Kooperativa — Agentura severni CeChY ..........cccocovvvurieevecreveireeeseeisseseseesessesee s 40



5.1.1  Organiza¢ni struktura Agentury severni Cechy ........c.coovvverreviverseersesnnnns 41

5.2 Vzdélavaci program Agentury severni Cechy ...........cccooorveevecurceeeeeesseseresseenneas 42
5.2.1  NOVI ZAMESINANCE ....veiuvieiiieiie ittt ettt sbe e be et e e e e e saeesbeesbeeaneeeas 42
5.2.2  StAvajicl ZAMESINANCT ..veiuvvieiiiieiiiee sttt siee et e e e e e s nreee e 43

5.3  Formy vzdélavani v Agentufe severni Cechy.........c.coovvvieviveeseeeersressessesinen, 44

5.4 Dotaznikove SEFENT .....ccuiiiiiiiiieiie ittt 45

5.5 Vysledky dotaznikovEého SEtreni........cccooveviiiiiiiiiiic i 46

6  Navrhy a doporuceni zmeén v procesu VZAEIAVANT..........cccevviiiiii e 57

6.1  Vyuziti simula¢niho vZdElAVANT ..........coveviiiiiiii e 57

6.2 VEST vyuZiti e-1€arniNgU .......ccooiiiiiiiiiecee s 58

6.3  Zapojeni gamifiKaCE .........ccviiiiiiiiiiieiie e 58

ZLAVET .ottt E et E e ARt R e e Rt e Re e e Rt e aRe e e bt e be e ne e nnee e 60
Seznam POUZILE ITEIATUNY .......ccviiiiiiiiicie et bbb 62
SeZNAM PITLON......eeiiiiiii s 64

12



Seznam ilustraci

Obrazek 1: Faze systému VZAEIAVANT..........ccoiiiiiiii e 31
Obrazek 2: Planovani vzdélavacich produktll..........cocviviiiiiiiiciiie 34
Obrazek 3: Prvky procesu realizace VZAEIAVANT .........cccovvviiiiiiiiiiiie e 35
Obrazek 4: Rozd¢leni respondentli dle pohlavi.........ccccovviiiiiiiiiiiisiiie e 46
Obrazek 5: Rozdéleni respondentll dle VEKOVE SKUPINY.......cccvviveiiiiiiiiiiciecece 47
Obrazek 6: Rozd¢leni respondentl podle délky trvani pracovniho pomeéru ............ccceene. 47
Obrazek 7: Rozd¢leni respondentli podle pracovni POZICE .......cccvvvvvveiiiieiiieeiiieesiiieeseees 48

Obrazek 8: Jakym zplsobem jsou ve vasi spolecnosti organizovany vzdélavaci a rozvojoveé

AKCE? .t 49
Obrazek 9: Jak informace o nabizenych Skoleni nejCastéji ziskavate? ..........c.ccovvvvvvrennnn, 49

Obrazek 10: Ohodnot'te uvedené formy vzdélavani dle Vasich preferenci. (1 = nejvice

vyhovujici; 5 =nejmén€ vyhovujicl)......ccvviiiiiiiiiiiii e 50

Obrazek 11: Ktera z uvedenych forem vzdélavani byla (v dobé pifed Covidem-19) ve

spolecnosti nejeastéji aplikoOVana?..........ccocceeviiiiiiiieiieese e 51
Obrézek 12: Jak jste s témito formami vzdélavani byl(a) spokojen(a)?.......cccccvevvvrieeninnns 52
Obrazek 13: Povazujete pribézné vzdélavani pro vykondvani Vasi profese dilezité? ...... 52

Obrazek 14: Jaky faktor Vas motivuje k dalSimu vzdélavani? (Je mozny vybér 1 ¢i vice

OAPOVEAL) ..t 53

Obrazek 15: Ohodnotte vyuZivanost nasledujicich forem vzd€lavani v souasné situaci,
béhem pandemie Covid-19. (1 = nejcastéji vyuzivané, 5 = nejméné Casto
VYUZIVANE) .ot e e nnne s 53
Obrazek 16: Cim je pro Vas online forma vzdélavani nejvice vyhovujici? (Je mozny vybér
1 €1 VICE OAPOVEAL) ..vviuveiiiieiiie e 54
Obrazek 17: Co Vam pii online formé vzdélavani nejvice chybi / nevyhovuje? (Je mozny
VYDET 1 €1 VICE OAPOVEAT) ..o 55

Obrazek 18: Jak jste se souCasnymi online formami vzdélavani ve Vasi spole¢nosti

SPOKOJEN(B)? ..ottt e 55

13


https://d.docs.live.net/af86145bd72e9916/Libus/TUL/STÁTNICE/BP/BP!/BP%20Libuše%20Hujerová%20-%20konzultace.docx#_Toc66532818
https://d.docs.live.net/af86145bd72e9916/Libus/TUL/STÁTNICE/BP/BP!/BP%20Libuše%20Hujerová%20-%20konzultace.docx#_Toc66532819
https://d.docs.live.net/af86145bd72e9916/Libus/TUL/STÁTNICE/BP/BP!/BP%20Libuše%20Hujerová%20-%20konzultace.docx#_Toc66532820
https://d.docs.live.net/af86145bd72e9916/Libus/TUL/STÁTNICE/BP/BP!/BP%20Libuše%20Hujerová%20-%20konzultace.docx#_Toc66532821
https://d.docs.live.net/af86145bd72e9916/Libus/TUL/STÁTNICE/BP/BP!/BP%20Libuše%20Hujerová%20-%20konzultace.docx#_Toc66532822
https://d.docs.live.net/af86145bd72e9916/Libus/TUL/STÁTNICE/BP/BP!/BP%20Libuše%20Hujerová%20-%20konzultace.docx#_Toc66532823
https://d.docs.live.net/af86145bd72e9916/Libus/TUL/STÁTNICE/BP/BP!/BP%20Libuše%20Hujerová%20-%20konzultace.docx#_Toc66532824
https://d.docs.live.net/af86145bd72e9916/Libus/TUL/STÁTNICE/BP/BP!/BP%20Libuše%20Hujerová%20-%20konzultace.docx#_Toc66532825
https://d.docs.live.net/af86145bd72e9916/Libus/TUL/STÁTNICE/BP/BP!/BP%20Libuše%20Hujerová%20-%20konzultace.docx#_Toc66532825
https://d.docs.live.net/af86145bd72e9916/Libus/TUL/STÁTNICE/BP/BP!/BP%20Libuše%20Hujerová%20-%20konzultace.docx#_Toc66532826
https://d.docs.live.net/af86145bd72e9916/Libus/TUL/STÁTNICE/BP/BP!/BP%20Libuše%20Hujerová%20-%20konzultace.docx#_Toc66532827
https://d.docs.live.net/af86145bd72e9916/Libus/TUL/STÁTNICE/BP/BP!/BP%20Libuše%20Hujerová%20-%20konzultace.docx#_Toc66532827
https://d.docs.live.net/af86145bd72e9916/Libus/TUL/STÁTNICE/BP/BP!/BP%20Libuše%20Hujerová%20-%20konzultace.docx#_Toc66532828
https://d.docs.live.net/af86145bd72e9916/Libus/TUL/STÁTNICE/BP/BP!/BP%20Libuše%20Hujerová%20-%20konzultace.docx#_Toc66532828
https://d.docs.live.net/af86145bd72e9916/Libus/TUL/STÁTNICE/BP/BP!/BP%20Libuše%20Hujerová%20-%20konzultace.docx#_Toc66532829
https://d.docs.live.net/af86145bd72e9916/Libus/TUL/STÁTNICE/BP/BP!/BP%20Libuše%20Hujerová%20-%20konzultace.docx#_Toc66532830
https://d.docs.live.net/af86145bd72e9916/Libus/TUL/STÁTNICE/BP/BP!/BP%20Libuše%20Hujerová%20-%20konzultace.docx#_Toc66532831
https://d.docs.live.net/af86145bd72e9916/Libus/TUL/STÁTNICE/BP/BP!/BP%20Libuše%20Hujerová%20-%20konzultace.docx#_Toc66532831
https://d.docs.live.net/af86145bd72e9916/Libus/TUL/STÁTNICE/BP/BP!/BP%20Libuše%20Hujerová%20-%20konzultace.docx#_Toc66532832
https://d.docs.live.net/af86145bd72e9916/Libus/TUL/STÁTNICE/BP/BP!/BP%20Libuše%20Hujerová%20-%20konzultace.docx#_Toc66532832
https://d.docs.live.net/af86145bd72e9916/Libus/TUL/STÁTNICE/BP/BP!/BP%20Libuše%20Hujerová%20-%20konzultace.docx#_Toc66532832
https://d.docs.live.net/af86145bd72e9916/Libus/TUL/STÁTNICE/BP/BP!/BP%20Libuše%20Hujerová%20-%20konzultace.docx#_Toc66532833
https://d.docs.live.net/af86145bd72e9916/Libus/TUL/STÁTNICE/BP/BP!/BP%20Libuše%20Hujerová%20-%20konzultace.docx#_Toc66532833
https://d.docs.live.net/af86145bd72e9916/Libus/TUL/STÁTNICE/BP/BP!/BP%20Libuše%20Hujerová%20-%20konzultace.docx#_Toc66532834
https://d.docs.live.net/af86145bd72e9916/Libus/TUL/STÁTNICE/BP/BP!/BP%20Libuše%20Hujerová%20-%20konzultace.docx#_Toc66532834
https://d.docs.live.net/af86145bd72e9916/Libus/TUL/STÁTNICE/BP/BP!/BP%20Libuše%20Hujerová%20-%20konzultace.docx#_Toc66532835
https://d.docs.live.net/af86145bd72e9916/Libus/TUL/STÁTNICE/BP/BP!/BP%20Libuše%20Hujerová%20-%20konzultace.docx#_Toc66532835

Obrazek 19: Ktera varianta vzdélavani je pro Vas vice vyhovujici? ......cccooviveiiiiiiienn. 56

14


https://d.docs.live.net/af86145bd72e9916/Libus/TUL/STÁTNICE/BP/BP!/BP%20Libuše%20Hujerová%20-%20konzultace.docx#_Toc66532836

Seznam tabulek

Tabulka 1: Adaptacni plan pro POPO ...

Tabulka 2: Adaptacni plan KLP ........ccccoiiiiiiiii e

15



Seznam pouzitych zkratek

KLP Klientsky poradce

MRSK Manazersky rozhodovaci systém Kooperativy
PoPo Pojistovaci poradce

VIG Vienna Insurance Group

VR Virtualni realita

16



Uvod

Investovani do vzdélavani a rozvoje zaméstnanct je v dnesni dobe nesmirn€ dalezité. Lidsky
kapital je klicovym zdrojem konkurenceschopnosti kazdé spolec¢nosti. Aby firma obstéala na
trhu, musi mit kvalifikované a vzdélané zaméstnance, kteti budou poskytovat kvalitni
sluzby. Spole¢nosti se investice do vzdélani a rozvoje zaméstnanct nasledné vrati ve formé

kladnych vysledkt a dobrého postaveni na trhu.

Spolecnost by ve svych pracovnicich méla vytvaret pocit, ze K ni patfi a jsou jeji nezbytnou
soucasti, nikoli, Ze pro ni pouze pracuji. Diky tomuto postoji budou zaméstnanci motivovani
se prubézné rozvijet a vzd€lavat, coz nasledné povede i k rozvoji samotné spole¢nosti. Aby
byla spole¢nost prosperujici a Gspésna, je dulezité, aby se zamérovala na spokojenost svych

zaméstnancu.

Cilem bakalaiské prace je zhodnotit miru spokojenosti se vzdélavacimi a rozvojovymi
aktivitami mezi zaméstnanci spoleénosti Kooperativa — Agentura severni Cechy a v piipadé
zjisténych nedostatkii predlozit navrhy na jejich zlepSeni. Téma vzdélavani a rozvoje
zaméstnancl bylo autorkou vybrano nejen z diivodu stale rostouci miry dilezitosti Vv této
oblasti, ale také z dtivodu neustalého vyvoje samotnych vzdélavacich procesi a vzniku

novych trendu ve vzdélavani a rozvoji.

V prvni ¢asti se bakalaiska prace vénuje vymezeni pojmu souvisejicich s danym tématem.
Prvni kapitola definuje pojem sluzba a s nim izce souvisejici pojem financni sluzba. Druha
kapitola se vénuje oblasti personalistiky. Je zde vysvétlen pojem personélni prace, popsany
persondlni ¢innosti a definovan personalni utvar. Nasledujici, tieti, kapitola je zaméfena na
fizeni lidskych zdrojt, které je velmi diilezité pro samotné vzdélavani a rozvoj zaméstnancu.
Tato kapitola se kromé vyznamu tizeni lidskych zdroji vénuje také fizeni lidského kapitalu,
a1samotnému fizeni znalosti. Posledni kapitola této Casti je zaméefena na samotné vzdélavani

a rozvoj. V této kapitole je vysvétlen vyznam vzdélavani a rozvoje pracovniki, systémy

profesniho vzdélavani a soucasné trendy v oblasti firemniho vzdélavani.

V druhé, praktické, ¢asti bakalatrske prace je predstavena spolenost Kooperativa — Agentura
severni Cechy a jeji organizaéni struktura. Dalsi kapitola popisuje vzdélavaci programy
urcené pro nové a stavajici zaméstnance a nasledné€ jsou uvedeny formy vzdélavani, které
Agentura svym zaméstnancum poskytuje. Dale jsou V praci interpretovany vysledky
prazkumu, ktery byl proveden formou dotaznikového Setieni a mél potvrdit ¢i vyvratit

autorkou stanovené pfedpoklady.
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Vysledky dotaznikového Setfeni a znich vychazejici potvrzeni ¢i vyvraceni téchto
predpokladil jsou stézejni Casti bakalarské prace. Na zakladé téchto vysledk jsou v zavéru
prace piedloZeny navrhy na vylepSeni vzdélavacich procest a zvySeni miry spokojenosti

S nimi.
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1 Sluzby

Pojem sluzba v bézném zivoté, managementu i ekonomii oznacuje vystup c¢innosti
poskytovatele, ktery mé pro odbératele hodnotu nebo mu ptinasi uzitek. Odbératel je za né
ochoten zaplatit ¢i poskytnou protihodnotu. Sluzby Ize popsat jako vystupy produkéniho
procesu, které neni mozné skladovat, vlastnit a nemohou se zkazit. (Managementmania.cz,
2016) Autor Bednar (2002) definoval pojem sluzby takto: ,, Sluzba je cinnost, kterou miize
jedna strana nabidnout druhé, je naprosto nehmatatelnd a nevytvori zZadné nabyté

viastnictvi. Jeji realizace muze, ale nemusi byt spojena s fyzickym vyrobkem. *
V oblasti sluzeb lze definovat nékolik specifik (Bednar, 2002):

¢ je kladen zvySeny diiraz na investice do persondlu poskytujiciho sluzby.
e Je dulezité jasné€ definovat vykon (tj. persondl a fyzické zatizeni) vici zakaznikiim.
e Rozsifuje se trend individualizace sluzeb.

e Poskytovatelé se zamétuji na proces poskytnuti sluzeb, nejen na samotny vysledek.
1.1 Financ¢ni sluzby

Finanéni sluzby jsou jednim z odvétvi sektoru sluzeb, které zahrnuji veskeré cinnosti
V oblasti finan¢niho primyslu. Tyto sluzby zajistuji financni instituce, jejichz hlavnim
pfedmétem cinnosti je hospodafeni s finan¢nimi prostiedky. Finan¢ni sluzby maji velmi
blizko k finan¢nim zdrojim jak jednotlivel, tak i spolecnostem, které chtéji uplatnit své
prebytkové financni zdroje, nebo naopak ziskat cizi finan¢ni zdroje pro své podnikani

(Managamentmania, 2017).
Pro finanéni sluzby jsou typické nasledujici vlastnosti (MatuSinska, 2009):

e Nehmotnost —tato vlastnost je pro sluzby nejvice charakteristickd. Samotnou sluzbu
neni mozné zhodnotit Zadnym fyzickym smyslem, nelze si ji tedy prohlédnout ani
vyzkouset. Sluzba se tak hodnoti na zdklad€ osobniho pfistupu, divéryhodnosti nebo
spolehlivosti poskytovatele.

e Neoddélitelnost — aby vyhoda, kterou zakaznik poskytnutim sluzby ziska, mohla byt
realizovéna, je nutné, aby se poskytovatel sluzby a zakaznik setkali v konkrétnim
misté a Case.

e Variabilita — heterogenita souvisi pfedev§im se standardem kvality poskytované
finan¢ni sluzby. Variabilita finan¢nich sluzeb se muze interpretovat dvojim

zptisobem. V prvnim piipadé¢ maji rlizni zakaznici rizné potieby a jsou jim tak
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poskytovany ptizpisobené sluzby. V druhém piipadé odliSnost poskytovanych
sluzeb zéavisi na pfistupu a povahovych vlastnosti poskytovatele sluzby a
z aktualnich vnéjSich okolnosti.

e Znicitelnost — sluzby jsou nehmotné a nelze je skladovat, uchovavat, znovu prodéavat
¢i vracet. V daném okamziku jsou ztracené a znicené.

¢ Nemoznost vlastnictvi — stejné, jako si na sluzbu nelze sahnout, nelze ji ani vlastnit.
Na rozdil od nakupu zbozi, kdy na zakaznika ptfechazi pravo zbozi vlastnit, pii
poskytovani sluzby zdkaznik neziskdvd sménou za své penize vlastnictvi zadné.

Ziska tak jen pravo na poskytnuti sluzby.

Finan¢ni sluzby zahrnuji sluzby poskytované piedevsim v sektoru bankovnictvi,
pojistovnictvi, spofitelnich stavebnich fondi, leasingu, investi¢nich fondi a dalSich

(MatuSinska, 2009).

Finanéni sluzby z marketingového hlediska tvofi, dle vyroku Richarda Dowa, takzvané
LAL® — 1idé, 1idé, 1idé a 1idé. Aby finanéni instituce byla konkurenceschopnd, musi v prvni
fad¢ investovat do svych pracovnikll. Spravny vybér, Skoleni, motivace a stabilizace
zaméstnancl organizaci zarucuje konkurenéni vyhodu na trhu. Dobfe Skoleny persondl je
kvalifikovany, zdvotilym divéryhodny, vnimavy a komunikativni, a pravé tyto vlastnosti,
znalosti a dovednosti, organizaci pfinasi tu dualezitou komparativni vyhodu. Oblast

vzdélavani a rozvoje svych pracovnikli ma na starosti personalni utvar (Matusinska, 2009).
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2 Personalni prace

Personalni prace nebo personalistika, pojmy, které se obvykle pouzivaji jako nejobecngjsi
oznaceni pro fizeni personalni oblasti organizace. Autor Koubek (2015) definuje personalni
praci nasledovné: ,, Persondlni prdce (personalistika) tvori tu cast Fizeni organizace, kterda
se zaméruje na vse, co se tyka ¢loveka v souvislosti s pracovnim procesem, tj. jeho ziskavani,
formovani, fungovani, vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho cinnosti, vysledkii
jeho prace, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu k vykondavané praci,
organizaci, spolupracovnikum a dalsim osobam, s nimiz se v souvislosti se svou praci styka,
a rovnéz jeho osobniho uspokojeni z vykonané prace, jeho persondlniho a socialniho

¢

rozvoje. *

Pro fungovani jakékoliv organizace je nezbytné nutné shroméazdit, propojit, uvést do pohybu

a vyuzivat tyto Ctyfi skupiny zdroju (Koubek, 2015):

1. materialni zdroje,
2. finan¢ni zdroje,
3. lidské zdroje a

4. informacni zdroje.

Materialni a finanéni zdroje jsou nezivé, a samy o sob& tak organizaci nepifindsi zadny
ptinos. Aby mohly plnit sviyj ucel, je potieba k nim pfifadit nékoho, kdo je ozivi a uvede do
pohybu. Tuto funkci zastavaji pravé lidské zdroje, které z druhého pohledu, pro vykonani
téchto Cinnosti potiebuji Cerpat ze zdroji informacénich, kterymi se rozumi znalosti a
dovednosti. To jsou fakta, ktera zafazuji lidské zdroje do kontextu fidicich Cinnosti
organizace, ukazuji jejich rozhodujici vyznam pro organizace a zaroven také kliCovy

vyznam jejich fizeni, tedy pravé personalni prace (Koubek, 2015).

Vzhledem k tomu, ze jsou lidské zdroje nezbytné nutné pro fungovani organizace a
znamenaji pro organizace ten nejcennéjsi a zaroven i1 nejdrazsi zdroj, ktery rozhoduje jak o
prosperité, tak i o konkurenceschopnosti organizace, je personalni prace, v koncepci tzv.

fizeni lidskych zdroji, jadrem a nejdalezitéjsi oblasti celého fizeni organizace (Koubek,

2015).

Prvni a zarovenn hlavni podminkou toho, stat se uspéSnou a prosperujici organizaci je
uvédomeéni si hodnoty a vyznamu lidskych zdroji, uvédomeéni, Ze lidé predstavuji nejvetsi
bohatstvi organizace a Ze prave jejich fizeni rozhoduje o tom, zda bude organizace uspésna
¢i nikoli (Koubek, 2015).
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2.1 Personalni ¢innosti

Personalni prace se realizuji prostiednictvim celé fady ¢innosti, podle autora Koubka (2015)

se nejcastéji jedna konkrétné o tyto:

1.

10.

vytvareni a analyza pracovnich mist — je potieba co nejptesnéji definovat pracovni
ukoly a s nimi spojené pravomoci a odpovédnosti,

personalni planovani — tyka se planovani potfebného poctu pracovnikii a jejich
nasledného persondlniho rozvoje.

ziskavani, vybér a prijimani pracovniki — zvefejiovani informaci o volnych
pracovnich mistech, zajisténi potfebného poctu uchazect o praci a nasledné vybirani
nejvhodnéjsich kandidata,

hodnoceni pracovnikii — hodnoceni vykonané prace pracovnikii a nésledné
odménovani, nebo v opa¢ném pripadé potrestani,

rozmist’ovani pracovnikii a ukonovani pracovniho poméru — pifidélovani
vybranych kandidati na konkrétni pracovni pozici, povySovani, pfevadéni na jinou
praci a propousténti,

odménovani — jedna se o silny motivator pro zlepSeni pracovniho vykonu, mize se
kromé¢ finan¢nich odmén jednat také o poskytovani zaméstnaneckych vyhod,
vzdélavani pracovniku a jejich rozvoj — v prvni fad¢ je tieba identifikovat potiebu
vzdélavani, dale samotné vzdélavani naplanovat a na zavér vyhodnotit G¢innost
vzdélavaciho programu,

pracovni vztahy — zajisténi zlepSovani zaméstnaneckych a mezilidskych vztahti v
organizaci, sledovani a vypotadani se stiznostmi a piipadné zvladani konflikta,
péce o pracovniky — zajistovani vhodného pracovniho prostiedi a feSeni zélezitosti
Vv oblasti socialnich sluZzeb — stravovani, socialné-hygienické podminky, kulturnich
aktivit, aj.

personalni informaéni systém — sprava dat zaméstnancii, tykajici se jejich prace,
osobnich informaci, mzdy a ostatnich socidlnich zaleZitosti. Tato data museji byt

pfistupna jak poveéfenym osobam ve firmé, tak 1 orgdniim mimo organizaci.

2.2 Personalni administrativa

Persondlni administrativa je jednim z pojmi oznacujici jednotlivé vyvojové koncepce

personalni prace a jeji postaveni v organizaci. Persondlni administrativa predstavuje

historicky nejstarsi pojeti personalni prace. Dle slov autora Koubka (2015) byla personalni
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prace brana pouze jako sluzba zajist'ujici administrativni prace a procedury spojené se
zaméstnavanim lidi, pofizovanim, uchovavanim a aktualizaci dokumenti a informaci
tykajicich se zaméstnancu a jejich ¢innosti a poskytovani jich fidicim slozkam v organizaci.
Diky tomuto pojeti meéla personalni prace pasivni a podptirnou roli. Personalni

administrativa se v organizacich vyskytuje i v dnesni dobé.
2.3 Personalni utvar

Personalnim atvarem se rozumi takové pracovisté v organizaci, které je zaméfené na fizeni
lidskych zdrojii. Specializuje se a zajiStuje odbornou, metodickou, poradenskou,
usmérnovaci, organizacni a kontrolni strdnku personalni prace a zarovein také v persondlni
oblasti poskytuje specialni sluzby jak vedoucim pracovnikiim, tak i samotnym pracovniktim.

Mimo tyto zakladni tikoly mé personalni ttvar za kol se soustfedit i na specifické ukoly

(Koubek, 2015):

e formuluje, navrhuje a prosazuje personalni politiku organizace,

e usmériuje vedouci pracovniky v ¢innostech, kterymi se podileji na personalni praci,

e sleduje zdméry organizace z hlediska jejich mozného vyvoje v oblasti lidskych
Ciniteld a iniciuje se v nich,

e odpovida za spravné fungovani personalnich ¢innosti, a dba na jejich neustalém

zlepSovani.

Vedle praci vykonavanych pro vnitini prostfedi organizace, personalni utvar plni i tkoly
sméfované k vnéjSim institucim, napt. k institucim statni statistiky, trhu prace, mistni,

regionalni nebo tfedni spravy (Koubek, 2015).
2.3.1 Hierarchické zarazeni personalniho utvaru

Hierarchické zatazeni personalniho utvaru v organizace nabyva stale vzriistajiciho vyznamu.
Ptibyva vice organizaci, kde se personalni Utvar stava Utvarem se zvlaStnim statusem a
nejuzsiho vedeni organizace. Diky tomu je plnéni specifickych funkci, pfedevsim v oblasti
formulovéni a prosazovani personalni politiky a v oblasti posuzovani zdmérti organizace a

jejich dopadu v oblasti prace, mnohem snazsi (Koubek, 2015).

Diky nartstajicimu vyznamu fizeni lidskych zdrojt v hierarchickém uspofadéani organizace
se prirozené¢ vyvinul i profil personalisty. Personalista pfestal byt administrativnim

pracovnikem, nyni zastava funkci, kde kaZzdodenni kontakt se zaméstnanci a manaZzery a
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kazdodenni feseni jejich pracovnich (Casto i soukromych) problémi je béznou cinnosti.
Moderni personélni pracovnik musi zvladat celou fadu ¢innosti. Je nutné, aby ovladal jak
teoretické znalosti, tak i praktické dovednosti v oblasti personalni prace. Musi se vyznat
V problémech organizace a byt schopny si spojovat souvislosti a promitat dusledky téchto
problémti do oblasti fizeni lidskych zdrojii, musi se orientovat ve vnéjsich faktorech, které
ovliviuji fungovani pracovnich sil, napt. populacni vyvoj, trh prace, legislativu apod.). Musi
se vyznat v oblasti techniky a technologie pouzivané v organizaci a neustéle se ucit a rozvijet
své organizacni schopnosti, byt flexibilni, zaujaty pro svou praci a disledny v prosazovani
modernich postuptl a trendl v fizeni lidskych zdrojt. Co je ale nejvice dilezité, je schopnost
jednat s lidmi, v organizaci mize byt personalista tak trochu pravnikem i psychologem

(Koubek, 2015).
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3 Rizeni lidskych zdroju

Pojem tizeni lidskych zdroji oznacuje proces fizeni lidi v organizaci. Pfesvédc¢ivou definici,
vysvétlujici, co si pod timto pojmem je mozné piedstavit, formuloval Peter Boxall spolu
s dal§imi dvéma kolegy (2007) a zni takto: ,, Rizeni lidskych zdrojii predstavuje zdkladni
cinnosti v jakékoli organizaci zaméstnavajici a vyuzivajici lidi k dosahovani pozadovanych
vysledkii. Jeho roli neni tfeba radikalné obhajovat, protoze rizeni lidskych zdroju je
prirozenym disledkem fungovani a rozvijeni organizace. Jako podstatna se pritom jevi
relativni ucelnost a ucinnost jednotlivych modelii rizeni lidskych zdrojii v kontextu urcitych
podminek ... Je pomérné racionalni zpochybinovat nutnost ucelného a ucinného rizeni
lidskych zdroju, kdyz Zadnd organizace nemiize prezit a riist bez rozumného systému

organizace prdce a rizeni lidi. *

Utelné a uginné vyuzivani lidskych zdroji vytvaii organizaci pfidanou hodnotu.
V souvislosti stim vznikla spousta novych pfistupd, jedna se naptiklad 0 zvySovani
oddanosti, fizeni talentil, fizeni zaloZzené na schopnostech, elektronické fizeni lidskych
zdrojl, vytvareni systémt zaméfenych na vysoky vykon, fizeni pracovniho vykonu nebo

odménovani podle vykonu (Armstrong, Taylor, 2015).
3.1 Vyznam Fizeni lidskych zdroja

Ukolem fizeni lidskych zdroji v nejobecnéj$im pojeti je uéinit organizaci vykonnou a
napomahat tak tomu, aby se jeji vykon neustale posouval. K tomu muze dojit pouze
neustalym zlepSovanim vyuziti vech zdroju, které ma firma k dispozici. Aby byl podnik

vykonny a mohl neustale inovovat, je potieba se zamé&fit na hlavni tkoly (Koubek, 2015):

1. vytvoreni souladu mezi pracovniky a pracovnimi ukoly — je nezbytné, aby
kazdému pozadavku na pracovni misto odpovidaly pracovni schopnosti pracovnika,
jinymi slovy je potieba pfifadit spravného ¢loveéka na spravné misto.

2. Optimalni vyuZivani pracovnich sil — musi vhodné stanovit vyuzivani fondu
pracovni doby v souladu s vyuzitim pracovnich schopnosti pracovnikii.

3. Utvareni tymu a zdravych mezilidskych vztahi v organizaci — vedle zlepSovani
pracovni vykonnosti pracovnikil je potfeba dbat i na souhrn vlastnosti jednotlivct.
Dobré vztahy na pracovisti ve vétSin€ pfipadii znamenaji dobré pracovni vysledky,

vetsi oddanost a loajalnost pracovniki.
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4. Personalni a socidlni rozvoj pracovnikii — tento kol by mél rozvijet pracovni
schopnosti, socidlni vlastnosti, rozvoj pracovni kariéru, a ve vysledku by mél
sméfovat k vnitfnimu uspokojeni z vykonané prace, ke sblizeni ¢i ztotoznéni zajmu
individualnich a organizacnich. Aby tomu tak bylo, je nezbytné neustale zlepSovat
kvalitu pracovniho Zivota.

5. Dodrzovani zikonu v oblasti prace a lidskych prav a vytvareni dobré
zaméstnavatelské povésti — tento bod je v dnesni dobé velmi dilezity, a to pro
ziskavani a udrzeni si nejlepSich a nejschopnéjsich pracovnikt, kvili stale nartstajici
konkurenci na trhu prace. Pro ziskavani a udrzeni si nejlepSich a nejschopnéjsich

pracovnikd.

Prvni tfi ukoly se zamétuji pfedevSim na zajmy organizace, az ¢tvrty bod se vénuje zajmim
pracovnika. Pravé tento bod je pfitom pro organizaci zdsadni, protoZe bez patiicné péce jak
o personalni, tak o socialni rozvoj pracovnikt nelze plné dosdhnout pozadovanych vysledkt
u piedchozich tii tkolu. Paty bod poté sleduje zajmy obou stran, firmy i pracovnika (Koubek,
2015).

Rizeni lidskych zdrojii by se mélo soustiedit predevsim na hledani konkurenéni vyhody na
trhu. Tohoto pfinosu organizace dosahuji prostfednictvim poskytovani produktd a sluzeb
vysoké kvality, za pomoci konkurenénich cen navazujicich na vysokou produktivitu a
schopnost pruzné inovovat a fidit zmény na trhu. Konkurenéni schopnost, a z ni vychéazejici
prosperita podniku, je zasluhou pravé lidskych zdrojt, které uvadéji do pohybu ostatni zdroje
a determinuji tak efektivitu jejich vyuziti. Z tohoto divodu v organizaci predstavuji

nejcennéjsi a nejdrazsi zdroj (Vodak, Kucharc¢ikova, 2011).
3.2 Rizeni lidského kapitalu

Lidskym kapitdlem se rozumi znalosti a dovednosti, které si jedinci osvojuji, udrzuji a
vyuzivaji. Dle slov Wrighta a McMahana citovanych Armstrongem a Taylorem (2015) je
lidskych kapital definovan takto: ,, KaZdy jedinec v organizaci ma vlastnosti, které jsou
soucasti lidského kapitalu. Rovnez se ucastni zpracovani informaci, interpretuje a reaguje
na tyto informace, aby prijal rozhodnuti, vyjadril pocity nebo projevil chovani. Seskupovani
tohoto lidskéeho kapitalu, jak navrhujeme, je zdakladem ,, lidského kapitalu *“ organizace nebo
organizacni jednotky. Tim, ze si lidé znalosti a dovednosti osvojuji, pfedstavuji urcitou

formu kapitalu, ktery je vysledkem vynaloZené investice.
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To, co buduje hodnotu organizace jsou pravé znalosti, dovednosti a schopnosti jedinct, a
proto je nutné se zaméfit a soustiedit na ziskdvani, stabilizaci, rozvijeni a uschovani lidského

kapitalu, ktery tyto jedinci predstavuji (Armstrong, Taylor, 2015).
3.3 Rizeni znalosti

Autofi Armstrong a Taylor (2020) znalosti, jako takové, definuji nasledné: ,,Znalosti jsou

vvvvv ¢

Rizeni znalosti je oblast zaméfena na ziskavani znalosti od téch, ktefi jimi disponuji a jejich
nasledné pfedavani tém, kteti je potiebuji. Tato Cinnost je vykonavand s jednoduchym cilem,

zvySovanim efektivnosti organizace (Armstrong, Taylor, 2015).

Rizeni znalosti lze definovat jako jakykoliv proces &i postup vytvafeni, ziskavani,
zachycovani, sdileni a vyuzivani znalosti, ktery sméfuje ke zlepSovani vykonu v organizaci.
Rizeni znalosti se zaobira jak stavem, tak tokem znalosti. Stav znalosti pfedstavuje znalosti
v pam¢ti lidi a znalosti v databazich informacnich systému. Tokem se poté rozumi pienos
samotnych znalosti, jak mezi lidmi, tak 1 mezi lidmi a databazemi. Dulezité, pro fizeni
znalosti, je veSkeré znalosti organizace zachytit a uplatnit tam, kde jsou nejvice potieba a

kde budou nejvice vynosné (Armstrong, Taylor, 2015).

Ke sdileni znalosti se vyuziva cela fada nastrojti, vyuzivaji se naptiklad knihovny, ptedpisy,
navody, prezentace, informac¢ni systémy, porady, seminafe, kurzy ¢i publikace. Velmi
oblibenym a ¢asto vyuzivanym prostitedkem pro sdileni informaci je intranet — web, ktery

funguje v ramci vnitini sit€ organizace (Armstrong, Taylor, 2015).

V této oblasti fizeni zalezi pfedevsim na tom, jak Si pracovnici znalosti umi osvojit, udrzet a

vymeénit. Znalosti a schopnost jejich predavani je klicem k dosahovani dobrych vysledk,

vvvvvv

Zaméstnanci disponuji znalostmi, které si sami, na zakladé vlastnich pracovnich zkuSenosti
osvojili. Ukolem Fizeni znalosti je vymyslet zpisob, jak tyto znalosti u pracovniki
identifikovat a nasledné distribuovat. Na tomto ukolu se miize velmi vyznamné podilet a
realizovat personalni Utvar, jehoZ lohou je organizaci zajistit pravé takovy intelektudlni
kapital, ktery potiebuje. Jeho piinos k fizeni znalosti je mozné shrnout v nésledujicich

bodech (Armstrong, Taylor, 2015):

e pomahaji vytvaret a rozvijet hodnoty a normy zduraznujici vyznam sdileni znalosti,

e prosazuji klima oddanosti a divéry,
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poskytuji rady smétujici k rozvijeni organizace, pro snadnéjsi sdileni znalosti,

radi v zabezpecCovani lidskych zdrojt, aby byli ziskavani lid¢, ktefi k vytvareni a
sdileni znalosti mohou pfispét,

radi ve stimulovani zaméstnancti, aby byli ochotni své znalosti sdilet, a odménuje ty,
ktefi tak jiz Cini,

vytvareji procesy vzdelavani zaméstnanci, aby znalosti generovali,

organizuji setkdni, jednéni a seminaie, kde je mozné sdilet své znalosti formou
,,cloveék-Clovek™,

prosazuji fizeni znalosti mezi vyS$Simi manazery a podnécuji je k jejich

samostatnému zapojeni a podpory v oblasti fizeni znalosti.



4 Vzdélavani a rozvoj

V moderni spole¢nosti je veskeré ziskavani informaci, védomosti, dovednosti, navykt nebo
odbornych kompetenci nazyvano vzdélavanim. Vzdélavani neslouzi pouze jako prostiedek
k ziskavani kvalifikace k pracovni funkci, jeho cilem je pfedev§im osobnostni rozvoj, sdileni
urcitych spolecenskych hodnot a formovani Clovéka k sebeuvédoméni a odpovédnosti

(Muzik, 2012).

Vzdélavani a rozvoj pracovnich schopnosti jsou celozivotnim procesem. Muzeme mluvit o
tak zvaném celozivotnim vzdé¢lavani, které predstavuje zdsadni zménu pojeti celého
vzdélavani. Klasické skolni vzdélani tvoii zaklad pro uplatnéni na trhu préace, pro procesy
dal§iho vzdélavani i pro rozvoj osobnosti a lidé by méli mit moznost dale se vzdélavat.
(Muzik, 2012). Dalsi profesni vzdélavani 1ze oznacit jako proces zaméfeny na poskytovani
vzdélavani po absolvovani urcitého Skolského vzdélavaciho stupné. Zacatek tohoto dalSiho
vzdélavani se obvykle stanovuje od doby po prvnim vstupu jedince na trh prace (Veteska,
2013).

Vzd¢€lavani v organizaci probiha na tiech urovnich (Belcourt, Wright, 1998):

1. vyevik — tato uroven vzdélavani se tyka ziskavani znalosti, dovednosti a postoj,
diky kterym si pracovnik zlepSuje vykon na svém soucasném pracovisti,

2. rozvoj — tento bod je orientovany na ziskavani znalosti, které mohou byt z hlediska
dlouhodobého rozvoje a cili organizace poZzadovany,

3. organizacni rozvoj — jedna se o proces dohliZeni na co nejefektivnéjsi fungovani

organizace a s nim souvisejici vyssi kvalité prace a spokojenosti zaméstnanctl.

Vycevik, rozvoj i organiza¢ni rozvoj jsou vzajemné provazané. Vsechny téi body jsou
soustiedény na zvySovani efektivity organizace za pomoci zdokonaleni lidskych zdroji

(Belcourt, Wright, 1998).

Organizace by rozhodn€ neméla vahat a do vzdélavani svych pracovnikil investovat. Tato
investice by se organizaci m¢la nésledné vracet v podobé nartistajici produktivity prace a
vetsi motivace zaméstnanct se aktivne podilet na inovacich, které jsou ve stale rychleji se
ménicim podnikatelském prostiedi nutné. Firma, kromé svych cilt, timto rozsifenim znalosti
castecné uspokojuje i poZadavky zaméstnance, a poskytuje mu tak jakysi benefit a na oplatku
od zaméstnance ocekava vétsi spokojenost a tim 1 vétsi loajalitu vici spolecnosti (JaniSova,

Kiivének, 2013).
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4.1 Vyznam vzdélavani a rozvoje pracovniki v organizaci

wewvr

reagovat na zmény. Tuto flexibilitu spolec¢nosti zastresuji flexibilni lidé, ktefi jsou na zmény
nejen pripraveni, ale zaroven je i akceptuji a podporuji. Proto je pro organizaci formovani

vvvvv

prace. Dalsi divody pro zaméieni se na vzdélavani a rozvoj svych pracovnikii uvadi Koubek

(2015) nasledovng:

e lidské znalosti, v porovnani se vznikem a vyvojem nejriiznéjsich technologii, stale
rychleji zastaravaji,

e lidské potfeby se neustdle méni, s ¢imz velmi uzce souvisi i proménlivost trhu
vyrobki a sluzeb, coz s sebou pfinasi nutnost umét na zmeény vcas reagovat,

e lidé stale musi zvladat Castéjsi organiza¢ni zmény,

e neustale se zvysuje orientace na kvalitu vyrobku a sluzeb,

e organizace musi zvladat reagovat na ¢asto se menici podnikatelské prostredi,

e rozviji se informac¢ni technologie a jejich pouzivani v organizacich,

e globalizuji se hospodatské aktivity, coz znamena potiebu orientovat se, pohybovat,
podnikat a komunikovat v internacionalnim prostiedi,

e potieba snizovat naklady a 1épe vyuZzivat technicka zatizeni,

e narUsta orientace na kvalitu pracovniho Zivota, z ¢ehoz plyne zvysena potieba lidi
se vzdélavat,

e péce o vzdelavani a rozvoj pracovnikil se podili na dobré zamé&stnavatelské povésti

organizace, a zvySuje se tak stabilizace pracovnik.

Z té&chto bodl jasné vychazi, jak je pojeti vzdélavani v organizaci proménlivé, a jak snadno
muze byt tato sféra ovlivnéna povahou prace, pouzivanou technikou a technologii nebo

velikosti organizace (Koubek, 2015).
4.2 Systémy profesniho vzdélavani

Systémem profesniho vzd€lavani se rozumi nepfetrzité se opakujici cyklus identifikace
potfeby, planovéni, realizace a vyhodnocovani vzdélavani v organizaci. ZkuSenosti
z ptedchozich cykll se nasledné vyuzivaji k neustadlému vylepSovani nastdvajicich cykla
(Bartonkkova, 2010). Do systému vzdélavani pracovnikll se kromé personalniho utvaru
zapojuji také vedouci pracovnici, odbory ¢i jina sdruzeni pracovnikll a ¢asto spolupracuji
s externimi odborniky ¢i specialisty ze vzdélavacich instituti (Koubek, 2015).
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Systém profesniho vzdelavani je zaloZzen na jednoduchém ¢tyifazovém modelu (Bartoiikova,

2010), ktery je ptehledné zobrazen na obrazku 1.

Analyza a identifikace

vzdélavacich potieb

Vyhodnocoviini Plinovini vadélivini
vzdéldvani

Realizace vzdélavani

Obrazek 1: Faze svstéemu vzdélavani
Zdroj: vlastni zpracovani podle Bartoiikové, 2010

Pro dosazeni efektivniho vysledku vzdélani pracovnikil Vv organizaci je potfeba dobie
organizované systematické vzdélavani (Koubek, 2015). Firma si jako prvni krok musi co
nejpiesnéji definovat potfebu vzdélavani. Dale je nutné ucinit rozhodnuti o tom, jaky druh
vzdélavani tuto potiebu nejlépe uspokojuje, tedy vzdélavani naplanovat. Tietim krokem je
samotnd realizace vzdélavani, kdy firma vyuzivéa zkuSené a Skolené vzdélavatele. Poslednim
bodem je zhodnoceni efektivnosti vzdélani. Podstatou systému vzdélavani je odstrafiovani
rozdilu mezi tim, co mame k dispozici, a tim, co je potieba pro organizaci (Bartonkova,

2010).
4.2.1 Identifikace a analyza potreb vzdélavani a rozvoje

Pro co nejpiesnéjsi urCeni potieby vzdélavani v organizaci je nutné brat v uvahu vizi,
poslani, cile, filozofii, kulturu podniku, jeho strategie a politiku fizeni a rozvoje lidského

kapitalu (Vodak, Kucharc¢ikova, 2011).

Pii identifikaci vzdé&lavacich potieb existuji dva piistupy, klasicky ptistup a participativni

piistup. U klasického pfistupu manazeti sleduji podiizené a sleduji jejich slabé stranky a
nedostatky. Tyto nedostatky jsou poté dale napracovany vysilanim pracovnikd do
vzdéelavacich kurzli, kde si Gc€astniky piebira lektor. Na druhé stran€ u participativniho
pfistupu identifikace vzdélavacich potieb projevuji zdjem o zdokonalovani sami pracovnici

(Muzik, 2011).
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Proces identifikace vzdélavacich potieb probiha ve tiech etapach. V prvni etapé se realizuje
analyza podnikovych cilti. Analyzy ma za ukol zjistit rozdily mezi pozadovanou a
dosahovanou vykonnosti a odhalit, zda je mozné tuto mezeru ve vykonnosti odstranit za
pomoci vzdélavani. Druha etapa analyzuje ukoly, znalosti, schopnosti a dovednosti
pracovnikt. Udaje potiebné pro tento rozbor lze ziskat ze specifikaci a kvalifikacnich
charakteristik pracovnich mist. Tyto ziskané udaje se poté porovnavaji se skutecnymi
schopnostmi zaméstnanci. Vysledkem je informace o potencialni potieb¢ vzdélavani. Treti
a zaroven posledni etapa je zaméfena na analyzu osob, kde se porovnavaji individualni
charakteristiky pracovnikil s pozadavky podniku. Udaj Ize ziskat ze zaznamt o vzdélani

pracovnika nebo o absolvovani vzdélavacich programt (Vodak, Kucharcikova, 2011).

KaZzdé etapa zacina sbiranim informaci a jejich porovnavanim. Porovnava se aktualni Groven
vykontl, schopnosti, dovednosti a védomosti se standardem. Informace o dosahované tirovni

vykonnosti Ize ziskat prostiednictvim nékolika metod (Vodak, Kucharcikova, 2011):

1. strukturovany rozhovor — metoda je zalozena na pfipraveném seznamu otazek,
otevienych &i uzavienych. Ugelem je zjistit, z jakého diivodu jednotlivec ¢i skupina
nepodéava pozadovany vykon a ziskat dal§i ndzory a postiehy.

2. Pozorovani — pozorovatel sleduje vykon jednotlivee ¢i skupiny v daném prostiedi.
Srovnava styly a dovednosti jednotlived vykondvajicich praci a jejich vykon
S popisem prace, normami a postupy.

3. Dotaznik — obsahuje cilené uspofadanou strukturu riiznych typt otazek. Uelem
dotazniku je ziskani udaji o zaméstnancovych tkolech a postojich k jeho praci.

4. Participace — vyzkumnik v ur¢itém casovém useku zastava ukoly a zodpoveédnost
zaméstnance s cilem blize se seznamit s praci. VyuZiva se v piipadé, Ze uvadéné
postupy jsou v podniku nové a nikdo je nemuze kvalifikované posoudit.

5. Popis prace vytvoreny zaméstnancem — pracovnik sdm vypracuje Uplny popis
prace ze své perspektivy. Popisuje rizné urovné dilleZitosti a obtiZnosti tkold a
povinnosti, které jsou naplni jeho prace.

6. Skupinova diskuse — diskutuji se t€zkosti skupiny jednotlivci spojenych s danou
praci. Smyslem je ziskat dileZité informace o konkrétnich aspektech dané prace a

zaroven 1 nazoru na dal$i moznosti realizace.

Aby byl proces identifikace vzdé€lavacich potieb uspésny, je dtlezité mnozstvi a
vypovidajici hodnota informaci o podniku jako takovém, jeho Cinnosti a lidech. Po ziskani

informaci jsou udaje analyzovany a cilem je identifikace probléml ve vykonnosti a

32



definovani konkrétnich pfi¢in u zjist€énych nedostatkii a probléml. Nasledné se
Vv problémovych oblastech stanovi priority a ur¢i se vzdélavaci nebo jina opatieni, které
pomohou problém vyiesit. Ze ziskanych informaci a zjisténych skute¢nosti se v souladu
s podnikovou strategii a podnikovymi cili vypracuje program vzdélavani (Vodak,
Kucharc¢ikova, 2011).

4.2.2 Planovani vzdélavani

Plan vzdélavaciho programu je vystupem faze identifikace potieb vzdélavani. Piedstavuje
proces piipravy osnov a materialti, které budou pozadavky na vzdélani a rozvoj spliovat.

Proces tvorby planu probiha ve ttech fazich (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011):

1. pripravna faze — spociva v konkretizaci potteb, analyze ucastnikli a ve stanoveni
cilti vzdélavaciho projektu.

2. Faze realizace — zpracovavaji se jednotlivé etapy vzdélavani, urcuji se zptsoby,
kterymi bude vzdélavani probihat a stanovuji se vhodné techniky pro dosazeni
efektivniho vzdélani a rozvoje.

3. Faze zdokonalovani — jednotlivé etapy vzdélavaciho programu Se v porovnani se
stanovenymi cili pribézné hodnoti. Této faze by se m¢li zucastnit nejen organizatoti
a Ucastnici, ale také manazefti, jejichz pracovnici vzdélavani absolvuji.

Planovani vzdélavacich programii patii mezi dilezité know-how vzdé€lavacich instituci.
Vychodiskem kazdého vzdélavaciho programu je jasnéd ptedstava o jeho poslani, funkci a

cilech. Autor Muzik (2011) na obrazku 2 doporucuje nasledujici postup v rdmci planovani

vzdélavaciho programu.
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Vzdélavaci koncept

program

&

Uréeni cilové skupiny

&

Diagnostika uéastnikd

vyuky
Vzdélavaci koncept Vzdélavaci koncept Vzdélavaci koncept
program program program

Obrazek 2: Planovani vzdélavacich produktii
Zdroj: vlastni zpracovani podle Muzika, 2011

Vzdélavaci program predstavuje zakladni dokument pro planovani, realizaci a vyhodnoceni
vzdélavacich akci. Tento program je nejprve nutné otestovat na vybraném vzorku cilové
skupiny, aby mohly byt ziskany a zpracovany piipadné ptipominky ucastnikti k obsahu,
formé ¢i pouzitym metodam. Dale je nutné provést diagnostiku ucastnikti vyuky, v praxi se
jedna o profesni diagnostiku, v ramci které zkouma profesni orientace, dovednosti, a
schopnosti, dale diagnostiku osobnosti, kde se sleduje struktura osobnosti, styl uceni,
jednani, komunikacni styl a didaktickou diagnostiku, kde se monitoruje pribéh vyucovani,
narist védomosti a dovednosti a ovéfovani vyukovych postupt. Cilem je co nejvice

pfizpusobit konkrétni vzdélavaci program konkrétni skupiné ucastnikt kurzu (Muzik, 2011).
4.2.3 Realizace vzdélavani

Po dokonceni faze planovani a vSech pfiprav, je mozné samotné vzd€lavaci aktivity
realizovat. Realizace se skladd z n&kolika nutnych prvkl, kterymi jsou: cile, program,
motivace, metody, ucastnici a lektofi. (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011) Tuto fazi ptehledné

zobrazuje obrazek 3.
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Obrazek 3: Prvky procesu realizace vzdélavani
Zdroj: Vodak, Kucharc¢ikova, 2011

Cile vzdélavani vychazeji ze stanovenych potieb a mély by vyjadfovat pozadované chovani,
podrobné definovat podminky vykonu ziddaného chovani, piipadné také normy pro
posouzeni, zda bylo ve vysledku pozadovaného chovani dosazeno. Je nutné brat v potaz
schopnosti uc¢astnikli vzdélavani. Piecenéni jejich schopnosti muze vést k opacnému
vysledku, nez ktery firma predpokladd, a miize tak napachat vice Skody nez uzitku. Aby byly
zaméry a cile vzdélavacich aktivit naplnény a pfinesly tak poZadovany efekt zaméstnanciim

i podniku, je vhodné (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011):

e Ucastniky seznamit se zaméry a cili kurzu pfedem, a zvysit tak jejich motivaci a
vnitini nastaveni na pfijem informaci,

e sladit zdmery a cile kurzu se strategii a cili celého podniku a celého systému rozvoje
lidskych zdrojt,

e vyuzit pravidlo SMART, tedy stanovit takové cile, které bude mozné méfit,
konkretizovat, dosahovat, relevantné a Casové vymezit, aby v nasledujici fazi, fazi
hodnoceni, poslouzily pro zméteni uspesnosti.

Program konkrétni vzdélavaci akce musi obsahovat ¢asovy harmonogram, témata, metody
a pomucky. Aby vzdélavani probihalo plynule a bez jakychkoliv problémt pii naplnéni
programu, je vhodné poskytnou t€astnikiim moznost se vyjadrit ke vS§em ¢astem programu,

aby se tak hned na pocatku odstranily veskeré nejasnosti. Zaroven by ucastnici méli mit
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moznost vyjadfit, co od kurzu ocekavaji, diky jejich nazoru je mozné dodate¢né doplnit

program o témata ocekavana a pozadovana ucastniky (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011).

Motivace pracovnikt ke zvySovani vlastniho potencialu hraje ve vzdélavacim procesu velmi
dulezitou roli. Pokud se ucastnik seznamil s cili a je dohodnut kontrakt pro danou vzdélavaci
akci, je vhodné se zaméfit na motivaci ucastnika k uceni. Aby byla motivace Gspésna, je
tteba dosahnout shody v ndzorech manazera a zaméstnance. Nejlepsi motivace je tvorena

obecné platnymi postulaty, naptiklad (Vodak, Kucharcikova, 2011):

e nejlepsi formou motivace je osobni piiklad manazera,

e pracovnici museji byt presvédceni o smysluplnosti své prace,

e zaméstnanec musi mit pocit, ze kK podniku patii, nikoli ze pro néj pouze pracuje,

e (im vétsi je diveéra manazera, tim vétsi je proaktivni ptistup zaméstnance,

e uspéch podniku se odviji od tispéchu jednotlivych zaméstnanct,

e i drobny uspéch a pochvala jsou zdrojem zvySeni sebediivéry a motivace

zameéstnance,

misto kritiky manazefi poskytuji pracovnikiim zpétné vazby.

vvvvvv

Metod, kterymi Ize vzdélavani realizovat, je velké mnozstvi, a k vybéru nejvhodné;jsi metody
neexistuje jednoznaény navod. Spravna volba se odviji od okolnosti vztahujicich se

k podniku, jednotliveim a u¢ebnim cilim (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011).
Dle autora Koubka (2015) 1ze metody vzdélavani zatadit do dvou skupin:

1. Metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti pii vykonu prace — vzdélavani
probiha na konkrétnim pracovnim misté, pti vykonavani béznych pracovnich ukold,
jedna se o tak zvané metody ,,on the job®, které jsou vyuZivané ptedevSim pro
vzdélavani délnikt. Mezi tyto metody patii napf. instruktdz pfi vykonu préce,
coaching, mentoring, asistovani, povéfeni ukolem, rotace prace nebo pracovni
porady.

2. Metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovis§té — vzdélavani probihd jak
V organizaci, tak i mimo ni. Toto vzdéladvani lze oznacit za metodu ,,off the job* a je
vyuzivana pro vzdélavani vedoucich pracovnikili a specialistii. Vesmés se jedna o
metody pouzivané k hromadnému vzdélavani skupin Uc€astnikli a patii sem

prednasky, prednasky spojené s diskusi, simulace, ptfipadové studie, workshopy,
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brainstorming, hrani roli, assessment centra nebo e-learning, tedy vzdélavani pomoci

pocitact.
Ugastnici jsou kliGovym prvkem podnikového vzdélavani. Kazdy jedinec ma vlastni pistup
a styl uCeni. N¢kdo uprednostiiuje prakticka cviceni a rad se uci ze svych chyb, jini
uptednostnuji diskuse a dalsi radi ziskévaji informace a nové dovednosti, které pak mohou
prenést do svého prostiedi. Je tedy vhodné, pokud mozno, uz pfi ptipravé tvorit homogenni
skupiny tcastnikt vzdelavani, kritériem mutize byt odbornost, délka pracovniho poméru nebo
profesni zafazeni. V kazdém ptipad¢ by mél ve vysledku vzdélavaci program vyhovovat

pottebam vétsiny ucastnikl v jedné skupiné (Vodak, Kucharc¢ikova, 2011).

Na lektora jsou v ramci ptipravy, realizace a vyhodnoceni vzdélavani kladeny riizné naroky.
Lektofi byvaji obvykle vybirani na zaklad¢ technologickych znalosti, nez na zakladé
osobnostnich ¢i pedagogickych predpokladii. Aby si lektor zajistil respekt a divéru svych
klientd a mohl zastavat potiebné role, musi mit zralou a vnitin€ integrovanou osobnost. Tyto
vlastnosti mu pomohou zachovat odstup ve vypjatych situacich a slouzit potfebam tc¢astniku.
Dale je pro lektora nutna vysokd mira socidlni inteligence, diky které bude mit dobré
komunikacni schopnosti, cit pro situaci, empatii a bude dobfe ovladat emoce (Vodak,

Kucharéikova, 2011).
4.2.4 Vyhodnoceni vzdélavani

Pii vyhodnocovani vysledk vzdélavani a Gc¢innosti vzdélavaciho programu je hlavnim
problémem stanoveni kritérii hodnoceni. Kvalifikace a vzdélavani jsou obtizné
kvantifikovatelné a jejich velikost zmény je moZné zjistit pouze nepiimo. Mé¢feni piinosu
vzdélavani zavisi na charakteru a obsahu prace, pokud pracovnici plni jednoduché ukoly,
efekt vzdélavani se mize projevit velmi vyrazné, zatimco u fidicich pracovniki je t&€zké
efekt vzdélavani béznymi ndstroji zkoumdani zpozorovat, protoZe se muze projevovat
V nepatficném a postupném zlepSeni. Nabizi se otdzka, kdy by se efektivnost vzdélavani
méla zkoumat, bezprostiedné po ukonceni procesu, ¢i s odstupem? Jednoznacnou délku

odstupu vsak nelze jednoznacné urcit (Koubek, 2015).

Spravné zhodnoceni efekti vzdélavani je ve velké mife ovliviiovano zvolenymi kritérii
vyhodnocovéni. Aby byl vysledek co nejvice objektivni a presny, je vhodné zvolit vyssi
pocet kritérii. Kritéria vyhodnocovani mohou byt vnitini nebo vnéj$i. Vnitini Kritéria
souvisi se spokojenosti UGcastnikii s obsahem vzd€lavaciho programu, tzn. jejich vlastni

zhodnoceni pribéhu vzdélavani. Toto kritérium ovSem nepostihuje kvalitu dovednosti ani
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zmény v pracovnim chovani. Vnéjsi kritéria se vztahuji k vysledku celého vzdélavaciho
procesu, hodnoti se naptiklad zména v objemu prodeje nebo zména v nakladech. Kritérium
méii nekteré aspekty vykonu, ale je obtizné je méfit ve stejnych jednotkéach jako néklady a
zaroven se obtizn¢ zjiStuje, zda jsou zmeény zpusobeny pravé vzdélavanim (Vodak,

Kucharc¢ikova, 2011).

Vyhodnocovani vysledkli vzdélavani vyvolava celou fadu obtizné feSitelnych otazek, a

nejcastéji se zameiuje na nasledujici (Koubek, 2015):

e Dbyly pfi vzdé€lavani pouzity vhodné metody vzdélavani, technické vybaveni, Casovy
plan a obsahova stranka vzdélavani?

e Jakeé jsou postoje a nazory na vzdélavani samotnych ucastniki Skoleni?

e Jaka je mira osvojeni rozvijenych znalosti nebo dovednosti po ukonceni vzdélani?

e Do jaké miry uplatiiuji absolventi vzdélavani v praxi?

Prvni tii otdzky predstavuji diky meéfitelnosti zjiStovanych skutecnosti v SirSim obzoru
nejsnadnéjsi cestu vyhodnocovani. Je tieba zdiiraznit nutnost vénovat vice pozornosti vlastni
aplikaci znalosti a dovednosti na pracovisti. Pouziti znalosti a dovednosti, které byly

predmétem vzdélavani, musi zpozorovat a rozpoznat ptimy nadiizeny ucastnika Skoleni

(Kubek, 2015).
4.3 Trendy ve vzdélavani

Individuélné€ zamétena Skoleni, zahrnujici moderni technologie a podporujici profesni rozvoj
a zapojeni zameéstnancil, to vSe firmy v dneSni dobé potfebuji. Dnesni doba s sebou do
firemniho vzd€lavani pfind$i nejrizngj$i trendy, jednd se napiiklad o nasledujici

(HRnews.cz, 2019):

o zaméreni na mékké dovednosti — pro dosazeni efektivni komunikace na pracovisti,
vzajemné kooperace a pozadované produktivity je nutné vice neZ jen technicka
kvalifikace. Dovednosti, jako naslouchani, tvofivost, tymova spoluprace a
vyjednavani, jsou stejné dilezité jako odbornost ¢i kompetence. Rozvijeni mékkych
dovednosti podporuje udrzeni zaméstnanct a buduje smysluplnou firemni kulturu.

¢ Rozvijeni komunikaé¢nich dovednosti — v disledku rozvoje umélé inteligence a
modernich technologii za lidstvo stdle vice komunikuji stroje. Dlouhd 1éta byly
komunika¢ni dovednosti povazovany za mén¢ dilezité, ovSem diky zméndm na trhu

prace a celkovému spolecenskému vyvoji se opét dostavaji do popiedi. Diky
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rostoucimu procentu pracovnich mist a narlstajicich pozadavkii na mékké
dovednosti se komunikacni vzdélavani stale vice rozviji.

Vzdélavani formou kratkych a interaktivnich setkani — ¢im kratsi Skoleni, tim
atraktivnéjsi pro mladé pracovniky. Piestoze mladi lidé ocekavaji okamzité vysledky
ze vzdélavacich programt, ve skutecnosti tomu tak neni.

Vyuzivani digitalni formy vzdélavani — velké mnozstvi zajimavého a uzitecného
materialu se da najit ¢i umistit a vyuzivat ke vzdélavani pies on-line média.
Prekdzkou pro firemni vzdéldvani byva casto zaneprdzdnénost a vytiZenost
zaméstnanci, z tohoto divodu se digitidlni forma vzdélavani stale vice rozviji a
aplikuje. Jejich jedine¢nost spoc¢iva v pruznosti, efektivité nakladt a Skalovatelnosti
obsahu.

Rozsiteni gamifikace ve firemnim vzdélavani — pojem gamifikace je stale ponékud
nezndmy termin a spousta manazeri se mu dokonce vyhyba, protoze se domnivaji,
ze se ze vzdélavacich programil stanou programy na videohry. Pravdou je, ze
gamifikace je proces budovani systému progresivniho odménovani v tréninku, ktery
moderni hry pouze napodobuje. V praxi se naptiklad pti rozvijeni tymové spoluprace
nebo leadershipu vyuziva letecky simulator.

Teambuilding — jedna se o zazitkové ¢i outdoorové vzdélavani, kde je kladen duraz
na rozvoj a stmelovani tymu, utuZzovani vztahli ve spole¢nosti, feSeni krizovych
situaci a rozvijeni kreativity. (ManagementMania.com, 2015)

Virtualni realita (VR) — vsouvislosti srozvojem a stale vétsi dostupnosti
technologie virtualni reality se rozSifuje 1 jeji vyuZiti ve firemnim prostredi. [
navzdory vysokym potfizovacim ndkladim se vzdélavani prostfednictvim VR
vyplaci. Z Gdaji americké firmy Virtual Speech vyplynulo, Ze se zvySuje efektivnost
vzdélavani o 75 az 90 %. Ve VR lze naprogramovat témét jakoukoliv situaci a
specializované softwary jsou schopny poskytnou zpétnou vazbu o ocnim kontaktu,
vyrazech i1 tempu (Businessinfo.cz, 2019).

Microlearning — tato forma vzdélavani déli u¢ivo na malé vzdélavaci ¢asti, jejichz
prostudovani zabere pouze né€kolik malo minut. Microlearning se Casto vyuziva
prostfednictvim mobilli, ¢imZ je zarucena dostupnost, a studujici mize ziskané

znalosti zacit ihned vyuzivat v praxi (Pavellorenc.cz, 2017).
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5 Skoleni a rozvoj zaméstnancii ve vybrané finan¢ni instituci

Prakticka cast bakalaiské prace se vénuje tématu Skoleni a rozvoje zaméstnancti ve vybrané
finanéni instituci, kterou je spoleénost Kooperativa — Agentura severni Cechy a je rozdélena
do ti Casti.

Prvni ¢ast prace stru¢né piedstavuje spolecnost Kooperativa pojiStovna, a.s., Vienna
Insurance Group a Agenturu severni Cechy, nasledné uvadi produkty a sluzby, které finanéni

instituce nabizi.

Druhé cast rozebird personalni utvar agentury, pracovni pozice, a samotné vzdélavaci a

rozvojové aktivity, které spole¢nost nabizi svym zaméstnanctum.

Tteti a posledni casti prace je dotaznikové Setfeni provadéné mezi zaméstnanci Agentury
severni Cechy, na jehoZ zikladé bude zhodnocen soudasny stav vzdélavaciho systému
spole¢nosti a nasledné budou navrzeny body pro jeho vylepSeni a zvySeni spokojenosti se

vzdélavacimi aktivitami mezi zaméstnanci.
5.1 Kooperativa— Agentura severni Cechy

Kooperativa pojistovna, a. s., Vienna Insurance Group byla jako prvni komer¢ni pojistovna
na tzemi byvalého Ceskoslovenska zalozena v roce 1991 a nabizi Siroky sortiment sluzeb a
veskeré standardni druhy pojisténi jak pro obCany, tak i pro malé a velké podniky. Firma je
soucasti Vienna Insurance Group (VIG), ktera je povazovana za piedniho specialistu na

pojisténi v Rakousku a ve stfedni a vychodni Evropé (Koop.cz, 2020).

Na tzemi Ceské republiky ma Kooperativa stovky pobocek, ve kterych pracuje vice nez 4
tisice zaméstnancil. Spolecnost je sloZena z takzvanych center a obchodnich agentur, jejichz
chod je fizen a kontrolovan generalnim feditelstvim. Centra maji na starost spravu pojistnych
smluv a likvidaci pojistnych udélosti. Obchodni agentury zastdvaji ¢innosti spojené se

nabizenim produktii spolecnosti a péci o klienty.

Agentura severni Cechy je jedna z osmi agentur, ktera zastfesuje veskerou obchodni &innost
pro spole¢nost Kooperativa na celém severu Ceské republiky. Agentura mé sidlo v centru
Liberce a své sluzby nabizi prostfednictvim 26 pobodek, které jsou rozmisténé v Usteckém

a Libereckém kraji.
Mezi hlavni produkty, které spolec¢nost Kooperativa nabizi, patfi:

e pojisténi majetku,
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e pojisténi osob,

e pojisténi odpovednosti,
e pojisténi mést a obci,

e adalsi.

5.1.1 Organizaéni struktura Agentury severni Cechy

Na ¢innosti Agentury severni Cechy se podili celkem 270 zaméstnanci. Jedna se o

pojistovaci poradce, klientské poradce a technicko — hospodaiské pracovniky.

Pozici pojistovaciho poradce (dale jen POP0) zastava 151 zamé&stnanc, ktefi maji na starosti

celou fadu ¢innosti. Patfi mezi n¢€ naptiklad:

e provadéni obchodni ¢innosti v oblasti pojistnych a ptipadné i dalSich finan¢nich
produktii v ramci svého povéteni,

e vyhledavani novych Kklientd, analyza jejich potieb a zpracovani navrhi
odpovidajicich feSeni prostiednictvim pojistnych a piipadné i dalSich finan¢nich
produkti,

e uzavirani pojistnych smiuv,

e péce o stavajici klienty a poskytovani kvalitniho servisu v oblasti pojisténi,

e Ucast na pravidelnych poradéach kancelaii nebo obchodnich skupin,

e spoluprace na planovani i plnéni obchodnich cilti kancelate a agentury.

K vykonu své prace pojistovaci poradce pouziva standardni systémové nastroje v rozsahu
svych opravnéni a moderni technologie, které mu byly ptidéleny. Svou odbornou urove si

zvySuje prubéznym vzdélavanim v produktové oblasti a v oblasti prodejnich dovednosti.

Na pozici klientského poradce (dale jen KLP) spole¢nost zaméstnava 55 pracovniki. Hlavni

prioritou klientského poradce je obsluha stavajicich klientd a vSech piichazejicich osob na
prepazkovém misté€ s cilem poskytnout jim takovou kvalitu informaci, servisu a sluzeb, aby
byly splnény pozadavky odborné péce a klienti tak z pobocky Kooperativy odchdzeli
S pozitivné aktivni emoci. Dal§im bodem naplné prace klientského poradce je realizace

obchodnich a servisnich jednani v zazemi pobocky.

Zbylych 64 pracovnikli zastava technicko — hospodaiské pracovni pozice. Do této skupiny

se fadi: pracovnici obchodniho oddgleni, pojistné — technického oddéleni, ekonomicko —
spravniho oddéleni a sekretariatu feditele agentury, pod které spada personalni tutvar

agentury.
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Personalni utvar Agentury severni Cechy zajistuje personalni ¢innosti pro vSechny své

pobocky Vv tsteckém a libereckém kraji a spada pod sekretariat feditele agentury.
5.2 Vzdélavaci program Agentury severni Cechy

Vzdé&lani pracovnikd je nedilnou soudasti personélni ¢innosti Agentury severni Cechy a je
dalezité jak pro nové zaméstnance, kterym je v prubéhu adaptace zajisténo odborné vzdélani
potfebné pro samostatny a bezproblémovy vykon ¢innosti, tak i pro stavajici zaméstnance,
které jim umozZiuje nabizet svym klientim nejnovéj$i produkty a vyuzivat k tomu

nejmodernéjsi technologie.
5.2.1 Novi zaméstnanci

Pro nové zaméstnance je proces vzdélavani v ramci adaptaéniho procesu velice dulezity.
Novacei Vv prubéhu adaptaéniho procesu ziskdvaji znalosti a dovednosti nutné k praci
uspeésného a moderniho obchodnika a prepazkového pracovnika. Pfi pouzivani modernich
technologii si novy zaméstnanec 0svojuje dovednosti, jako uzavirani pojistnych smluv,
prostfednictvim vlastnoruéniho digitdlniho podpisu, a prace S mobilnim platebnim
teminalem. Cilem adaptac¢niho procesu je sloZzeni Odborné zkousky dle zdkona ¢. 170/2018
Sb., o distribuci pojisténi a zajisténi a zakonceni procesu s uspéSnym slozenim certifikace
obchodni, SME a ptepazkové a ziskani certifikati.

Nasledujici tabulka 1 a tabulka 2 znazornuji vzdélavaci plany v ramci adapta¢niho procesu,

jejichZ soucasti je splnéni povinného adaptaéniho minima. Tabulka 1 zobrazuje adapta¢ni

plan pro PoPo.

Tabulka 1. Adaptacni plan pro PoPo
Adaptacni plan pro PoPo (12 mésicu)

Adaptacni program Vykonova kritéria

Pocet obchodnich schiizek
Prezencni skoleni evidovanych v nastroji Privodce
jednanim a zobrazeny v MRSK

E-learning Sjednané pojistné v NZP v K¢

Odborni zpiisobilost dle zak. &. 170/2018 Sh. - evidované v systému
a zobrazené v MRSK

Praxe v terénu

Pocet uzavienych PS NZP v ks
- evidovany v systému a zobrazeny
Certifikace obchodni v MRSK; pocCet ks stanovuje a
kritérium vyhodnocuje agentura

Zdroj: vlastni zpracovani dle Kooperativa — Agentura severni Cechy, 2021
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Tabulka 2 je zaméfena na adaptacéni plan pro KLP.

Tabulka 2 Adaptacni plan KLP
Adaptacni plan KLP (12 mésic)
Adaptacni program Vykonova kritéria

Pocet obchodnich schiizek
E-learning evidovanych v nastroji Privodce
jednanim a zobrazeny v MRSK

Prezencni skoleni

Praxe na prepaice
Odborna zpusobilost dle zak. €. 170/2018 Sb.
Certifikace obchodni

Obchodni vykon v K¢ evidovany v
systému a zobrazeny v MRSK

Certifikace prepazkova

Certifikace SME

Zdroj: vlastni zpracovani dle Kooperativa — Agentura severni Cechy, 2021

Agentura severni Cechy ma adaptaéni plan stanoveny na dobu dvanacti mésici. Pokud novy
pracovnik tento program zvladne uspésné splnit, je schopen klientim poskytnout veskeré
informace a sjednat pojisténi v zakladnich produktovych oblastech. Z nového zaméstnance

se tak stava poradce s komplexni odbornosti.
V pribéhu adaptace ma novy pracovnik svého mentora, ktery zajistuje nasledné ¢innosti:

provazi novacka adaptaci a odpovida za jeji spravny pritbéh,
zadava novackovi tkoly a kontroluje jejich plnéni,

vede s novackem hodnotici pohovory,

pomahé novackovi v terénu a zaznamenava zpétnou vazbu schiizek,

spolu s novackem pracuje s Adaptaénimi deskami a dal$imi pomickami,

© o k~ w N e

vyhodnocuje a pracuje se zapsanymi zpétnymi vazbami od jinych mentord.
Hodnoceni nového zaméstnance probihd formou tydennich a mési¢nich hodnoticich
rozhovort.

5.2.2 Stavajici zaméstnanci

Kooperativa na pribézné vzdélavani a rozvoj svych zaméstnanci velmi dba. Potfeba
vzdélavani muze vychazet jak z pozadavka organizace Kooperativa, tak i od vedoucich
pracovnikii nebo ze zajmu samotnych zaméstnancii. Spolecnost sleduje nejen vysledky
skupiny jako celku, ale zamétuje se také na vysledky jednotlivych center a agentur. Na

zaklad¢ téchto vysledkl se nasledné sestavuje vzdélavaci plan.
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Pro pracovniky agentury severni Cechy je kli¢ové pribézné vzdélavani predevsim v oblasti

obchodnich dovednosti a finan¢nich produktt.

V ramci obchodnich dovednosti je vzdélavani pracovnikd sméfované nejen na uspésné,
moderni a U¢inné prodejni metody, ale zaroven i na rozvoj schopnosti a dovednosti
souvisejicich s lidskou osobnosti, jako napfiklad komunikac¢ni schopnosti nebo meékké
dovednosti, které jsou pro dobrého obchodnika a tispé$né prodejni vysledky nezbytné. Tato
Skoleni se realizuji ve Skolicich mistnostech nebo pfimo v terénu, kde byvaji spojena

s konkrétni prodejni kampani.

Nedilnou soucasti vzdélavani v obchodni siti spole¢nosti Kooperativa jsou produktova
Skoleni. Agentura dba na to, aby zaméstnanci znali nejnovéjsi produkty na pojistném trhu a
mohli je tak nabizet svym klientim. Kooperativa zaméstnava takzvané produktové
disponenty, ktefi jsou odborniky na pojistné a finan¢ni produkty. Tyto pracovnici sleduji

TN

veskeré novinky na pojistném trhu a nasledné o nich skoli pracovniky obchodni sité.

Mimo t&chto dvou oblasti Agentura severni Cechy nabizi svym zaméstnanctim $koleni IT
dovednosti, jazykové kurzy a vzdélavaci programy orientované piimo na osobni rozvoj.
Zaméstnanci tak maji moznost absolvovat Skoleni jako naptiklad zvladani konfliktnich
situaci asertivni cestou, jak fikat NE a jak si vymezit hranice, duSevni hygiena a sebepoznani,

stres a vyhofeni nebo time a stres management.
5.3 Formy vzdélavani v Agentuie severni Cechy

Agentura severni Cechy ke $koleni svych pracovnikii obvykle vyuziva prezenéni formy
vzdélavani, konkrétné mentoring, instruktaz pii vykonu prace, ptednasky nebo seminére a
jednou do roka potada teambuilding. Vedle prezen¢ni formy agentura ojedinéle vyuziva i

online formu vzdélavani prosttednictvim e-learningu.

e Mentoring —nej¢astéji vyuzivana forma pfi integraci novych pracovnikii v agenture.
Mentorem ve vétSiné piipadit byva vedouci pracovnik, ale mlize jim byt i jiny
pfidéleny zaméstnanec, ktery novému zaméstnanci predava své zkusSenosti a znalosti
a pomaha mu tak v procesu adaptace co nejlépe vykonavat piifazenou praci.

e Instruktaz pri vykonu prace — druhé nejvice vyuziva forma vzdélavani pti adaptaci
novych zaméstnanct, kdy zkuSenéjsi pracovnik predvadi spravny pracovni postup,

ktery po ném novacek opakuje a postupné si ho tak automatizuje.
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e Prednaska — forma vzdélavani vyuzivana predevsim pro produktové skoleni, kdy
produktovy disponent skoli vétsi skupinu zaméstnanct o nejnovejSich produktech na
pojistném a finanénim trhu.

e Seminaf — forma vzdé¢lavani, aplikovana pro Skoleni obchodnich dovednosti ¢i v
ramci osobniho rozvoje, kdy se Skoleni zaméstnanci aktivné zapojuji do diskuse a
vyjadiuji své nazory a postoje k danému tématu.

e E-learning — vzd¢lavani prostiednictvim pocitac¢t. Tuto formu agentura vyuziva
pouze vyjimecné, napiiklad pro Skoleni v oblasti bezpecnosti prace a pozarni
ochrany.

e Teambuilding — agentura jednou ro¢n¢ poifada teambuilding, jehoz cilem je

utuzovani mezilidskych vztahli v agentuie a posileni tymového ducha.

Od biezna roku 2020 Agentura severni Cechy Vv disledku $ifeni nakazy Covid-19 veskeré
vzdélavaci a rozvojové aktivity piesunula na online platformy a Skoleni tak probihaji v
podobé online mentoringu, online instruktdzi, online pfednédsek, online semindili a e-

learningu.
5.4 Dotaznikové Setieni

V piedchozi kapitole byly shrnuty formy vzdélavani, které Agentura severni Cechy svym
zaméstnanciim v soucasnosti poskytuje. Pro zlepSeni stavajicich podminek bylo provedeno
dotaznikové Setteni, které mélo za cil odhalit pfipadné nedostatky a mezery ve vzdélavacim

systému agentury a potvrdit, popfipad¢ zamitnout nize stanovené predpoklady.

Dotaznikové Setfeni probihalo v Agentuie severni Cechy v lednu roku 2021. Cilem Setieni
bylo zjistit miru uzite¢nosti a spokojenosti se vzdélavacimi a rozvojovymi procesy z pohledu

zaméstnancl a potvrdit €1 vyvratit nasledujici predpoklady:

e 1. predpoklad — zaméstnanci Agentury severni Cechy jsou dostate¢né informovani
a seznameni s planovanymi vzdélavacimi programy.

e 2. predpoklad — formy vzdélavani nabizené a realizované agenturou (pfed Covidem-
19) byly pro zaméstnance agentury vyhovujici a byli s nimi spokojeni.

e 3. predpoklad — 90 % zaméstnanct zicastnénych na dotaznikovém Setieni agentury
povazuje prubézné vzdélavani pro vykonavani své prace dualezité.

e 4. predpoklad — alesponl 70 % zamé&stnancti participujicich na dotaznikovém Setfeni
agentury za nejvétsi motivacni faktor v oblasti vzdélavani povazuje zvySeni

kvalifikace.
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e 5. Predpoklad — Alespon 50 % zaméstnanct zi¢astnénych na dotaznikovém Setfeni
je spokojenych se souc¢asnymi online formami vzdélavani a preferovali by je pied

prezen¢nimi formami.

Dotaznik se sklada celkem z 25 otazek a byl vytvoren pro pracovni pozice PoPo a KLP, ktefi
maji podobnou pracovni napln a specifika, a na které jsou v oblasti vzdélavani kladeny velmi
podobné naroky. Dotaznikové Setfeni bylo rozeslano mezi 206 pracovnikii (151 PoPo a 55

KLP), a nasledné vraceno od 120 z nich. Navratnost dotazniku tak ¢ini 58,25 %.

Respondenti byli na zac¢atku seznameni s uc¢elem dotazniku a s jeho anonymitou. Prvni ¢ast
dotazniku je zaméfena na identifikani faktory (pohlavi, v€k, délka trvani pracovniho
pomeéru, pracovni pozice). Ve druhé ¢asti se zkoumaji uz samotné vzdélavaci procesy, formy
vzdélavani a spokojenost s nimi. Na zadost agentury jsou Vv dotazniku zahrnuty i otazky
zamétené na spokojenost zaméstnanct s online vzdélavacimi aktivitami, které firma zacala

hojné vyuzivat v dusledku $ifeni nakazy Covid-19 od biezna roku 2020.
5.5 Vysledky dotaznikového Setieni

Vytvoteny dotaznik byl pted jeho findlnim rozeslanim zemi zaméstnance pilotné otestovan
a jakékoliv ptipadné nejasnosti byly odstranény. Dotaznikové Setfeni bylo zpracovédno a
rozeslano v elektronické podobé prostfednictvim Google Formuléte. Vysledky Setieni jsou

interpretovany pomoci grafti a jednotlivé popsany a okomentovany pod souvisejicimi grafy.

Pohlavi

= Mu? = Zena

Obrazek 4: Rozdeleni respondentit dle pohlavi
Zdroj: vlastni zpracovani, 2021
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Obrazek 4 je zaméfen na rozdéleni respondentll dle pohlavi. Z vysledku je jasné, ze
z celkového poctu 120 respondentli se na dotaznikovém Setfeni podilely pfevazné Zeny,

konkrétné 73 % zen a 27 % muzu.

Vékova skupina

= 20-30let

m 31-40let

®41-50let

51 a vice let

Obrazek 5: Rozdelent respondentit dle vekové skupiny

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Z obrazku 5 vyplyva, Ze nejvice zastoupené jsou V Agentufe severni Cechy dvé vékové
skupiny. Jedna se o skupiny 20-30 let a 3140 let, které¢ v celku tvoti 69 % dotazanych
respondentt. Zbylych 31 % respondentt spada do skupin 41-50 let a 51 a vice let.

Délka trvani pracovniho poméru

= Méné nez 1 rok
40%
m]1-5let

= 6-10Ilet

11 let a vice

Obrazek 6: Rozdelent respondentit podle deélky trvani pracovniho poméru
Zdroj: vlastni zpracovani, 2021
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Obrazek 6 se tyka délky trvani pracovniho poméru. Lze z néj vy¢ist, Ze nejmensi zastoupeni
respondentt spada do skupiny zaméstnanct pracujicich v agentufe po dobu kratsi nez 1 rok.
Préavé tito zaméstnanci momentalné prochéazi procesem adaptace. Na druhé stran€, nejvetsi
pocet respondentt spada do skupiny pracujicich v agentuie po dobu 11 let ¢i vice. Spole¢né
se zameéstnanci patiicich do skupiny 6-10 let tvofi tyto dvé skupiny vice néz 55 %
respondentt. Tento vysledek vypovida o tom, Ze vice nez polovina respondentt vzdélavaci
systém spole¢nosti velmi dobie zna a mohou tak ze strany ucastnikti posoudit jeho prednosti

a nedostatky.

Pracovni pozice

= Pojistovaci poradce

Klientsky poradce

Obrdazek 1: Rozdéleni respondentii podle pracovni pozice
Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Na obrazku 7 je zobrazeno, v jakém pomeéru se pracovnici dvou ridznych pozic na
dotaznikovém Setfeni podileli. Setfeni se zic¢astnilo celkem 120 zaméstnanct, z nichz 67 %

tvorili PoPo a zbylych 33 % KLP.
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Organizace vzdélavacich a rozvojovych aktivit
1%

é

Obrazek 8: Jakym zpiisobem jsou ve vasi spolecnosti organizovany vzdélavact a rozvojové akce?
Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

= Systematicky
= Ndrazové

m Vibec

Na obrazku 8 lze vidét, ze vice nez 70 % respondentli povazuje vzdélavaci a rozvojové
aktivity v agentufe za systematicky organizované. Ostatni zamé&stnanci tyto akce vnimaji

spiSe jako narazové a podle jednoho zamé&stnance nejsou organizované viibec.

Zpusob informovani o nabizenych $kolenich

Firemni intranet
= E-mailem

m Od vedouciho pracovnika

Obrazek 9: Jak informace o nabizenych Skoleni nejcasteji ziskavate?
Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Obrazek 9 je zaméfen na zplsoby, kterymi se zamé&stnanci o nabizenych Skolenich dozvidaji.
Z nejvetsi Casti (62 %) se respondenti o nadchazejicich ¢i nove nabizenych Skoleni dozvidaji
prostiednictvim e-mailu. Nekteti (26 %) ze zaméstnanct ziskavaji informace o nabidkach

Skoleni od vedoucich pracovniki a par jedinct (12 %) z firemniho intranetu.
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Jak vyplyva z obrazku 8, vice nez 70 % zaméstnancli povazuje vzdélavaci a rozvojové akce
v agentufe za systematicky organizované. Podle nasledujiciho obrazku 9, vice nez 60 %
respondentt dostava informace o planovanych vzdélavacich akcich prostiednictvim e-mailu.
Informace jsou tedy adresovany pifimo konkrétnim zaméstnancim. Predpoklad €. 1 byl

timto potvrzen.

Hodnoceni jednotlivych forem vzdélavani dle preferenci

Instruktdaz pfi vykonu prace R

Mentoring L
Prednska e wi
Pfednaska spojend s diskusi — 2
Simulace — 3
E-learning — :z
Brainstorming __
Teambuilding e
Seminar e
0 10 20 30 40 50 60 70

Obrazek 10.: Ohodnotte uvedené formy vzdélavani dle Vasich preferenci. (1 = nejvice vyhovujici;
5 = nejméné vyhovujici)

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Na obrazku 10 je vidét, jak respondenti hodnotili jednotlivé formy vzdélavani dle svych
osobnich preferenci. Z vysledku je patrné, ze zaddnou z uvedenych forem zaméstnanci
nehodnoti jako vyloZzené¢ nevyhovujici, naopak, kazda zuvedenych forem je pro
zamé&stnance né¢im zajimava a vyhovujici. Mezi nejvice preferované formy vzdélavani
zaméstnanci agentury zvolili pfednaSku spojenou s diskusi, instruktaZ pti vykonu prace a e-
learning. Na opacné strané, jako nejméné vyhovujici formu respondenti hlasovali pro

brainstorming.
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Nejcastéji vyuzivané formy vzdélavani
(pfed Covid-19)

® Instruktdz pfi vykonu prace
= Mentoring
= Pfednaska

Prednaska spojena s diskusi

= Simulace

= E-learning

m Brainstorming
= Teambuilding

= Seminaf

Obrazek 11: Kterd z uvedenych forem vzdélavani byla (v dobé pred Covidem-19) ve vasi spolecnosti
nejcastéji aplikovana?

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Na obrazku 11 je mozZné vidét formy vzdélavani, které agentura pred zacatkem Sifenim

nakazy Covid-19 aplikovala nejvice. Tento obrazek lze zaroven vyuzit i pro Srovnani

s predchozim obrazkem 10 a zjistit tak, zda se vyuzivané formy vzdélavani v agentuie

shodovaly s témi, které zaméstnanci zvolili jako nejvice vyhovujici.

Jako nejéastéji vyuzivanou formu vzdélavani uvedlo 39 % respondentti pfednasku spojenou
sdiskusi a 37 % respondenti volilo vzdélavani prostiednictvim e-learningu. Nikdo
z dotazanych nezvolil formu brainstormingu ani simulaci, z tohoto divodu nejsou v grafu

znazornény.

Pfi porovnani téchto vysledkt s vysledky zobrazku 10 lze konstatovat, Ze agenturou
vyuzivané formy vzdélavani se shoduji s témi, které vétSina respondentll preferuje.

Piedpoklad 2 byl potvrzen, coz je stvrzeno i na nasledujicim obrazku 12.
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Spokojenost s formami vzdélavani
(pfed Covidem-19)

= Velmi spokojen(a)

Spokojen(a)

= Nespokojen(a)

m Velmi nespokojen(a)

83%

Obrazek 12: Jak jste s témito formami vzdelavani byl(a) spokojen(a)?
Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Obrazek 12 zobrazuje vysledky hodnoceni spokojenosti se vzdéldvacimi formami
v Agentufe severni Cechy jsou velmi pozitivni. Vice néz 90 % respondentii volilo pozitivng
odpovéd’ ,,Velmi spokojen(a)“ a ,,Spokojen(a)*“. Pouze 8 % respondentu tyto formy shledava
za nevyhovujici a nejsou s nimi spokojeni. Variantu ,,Velmi nespokojen(a) nikdo nezvolil,

proto neni v grafu znazornéna.

Je pribéziné vzdélavani pro Vasi profesi dllezité?

20

= Ano
= Spise ano
Spise ne

= Ne

Obrazek 13: Povazujete pribezné vzdelavani pro vykonavani Vasi profese dulezZité?
Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Obrazek 12 piedstavuje vysledky odpovédi na otazku, zda je pribézné vzdélavani pro

vykonavani prace PoPo a KLP dulezité, méli téméf vSichni respondenti Stejny nazor.
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Odpovédi ,,Ano* a ,,SpiSe ano* volilo celkem 118 respondentil, coz znamena, ze 98,3 %

dotazanych povazuje pribézné vzdelavani za dilezité. Pfedpoklad 3 je timto potvrzen.

Motivacni faktory pro dalsi vzdélavani

Zvyseni kvalifikace 85
Karierni rlist 37
Udrzeni pracovniho mista 54
Lepsi platové ohodnoceni 61
Vyssi Sance na uplatnéni trhu prace 48
Jiné 2
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

Obrazek 14: Jaky faktor Vas motivuje k dalsimu vzdélavani? (Je mozny vyber 1 ¢i vice odpovédi)
Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Obrazek 14 je zaméfeny na motivacni faktory v oblasti dal§iho vzdélavani. Jako nejveétsi
motivaéni faktor v oblasti dal$iho a priibézného vzdélavani uvedlo 70,8 % respondentil
zvySeni kvalifikace. Vice néz 50 % pracovnikl volilo jako motivacni faktor lepsi platové
ohodnoceni a pouze 31 % respondentii k dal§imu vzdélavani motivuje vidina karierniho
rustu. Dva zaméstnanci uvedli jako ,,Jiné* motivacni faktor osobni rozvoj a rozsifeni obzora.

Timto je predpoklad 4 potvrzen.

Nejcastéji vyuzivané formy vzdélavani
(v dobé pandemie Covid-19)

Online mentoring e

Online predndaska

1
Online pfednadka spojena s diskusi 2
Online simulace | — 3
m4
Online brainstorming s

5

Online seminal

E-learning §
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

Obrazek 15: Ohodnotte vyuzivanost nasledujicich forem vzdélavani v soucasné situaci, béhem
pandemie Covid-19. (1 = nejcastéji vyuzivané, 5 = nejméné casto vyuzivané)
Zdroj: vlastni zpracovani, 2021
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Na obrazku 15 lze vidét, jaké formy vzdélavani zacala agentura v disledku pandemie
Covid-19 realizovat prostiednictvim online platforem. Nejvice vyuzivanym se stal
E-learning. Zaroven agentura i V online prostiedi nadale vyuziva ptrednasky, prednasky
spojené s diskusi a seminafe. Minimaln¢ vyuzivanymi stale zdstava brainstorming spolu se

simulaci.

Vyhody online vzdélavani

= Domdci prostredi
Casova flexibilita

= Moznost multitaskingu

55%

Obrdazek 16: Cim je pro Vis online forma vzdélavani nejvice vyhovujici? (Je mozny vybér 1 i vice
odpovédi)
Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Na obrazku 16 je mozné vidét vyhody v online vzdélavani. Jako nejvétsi pozitivum v online
vzdélavani 55 % respondentt shledavaji ¢asovou flexibilitu. Tuto vyhodu nabizi vzdélavaci
aktivity realizované prostfednictvim e-learningu. Zaméstnanci maji moznost $koleni
absolvovat dle svym ¢asovych moznosti, ale i tak jim musi projit do pfedem stanoveného
terminu. Dalsi vyhodou je pro 37 % respondentii domadci prostiedi, které umoznuje veétsi
soustiedénost a pohodli. Nejméné volenou variantou je moznost multitaskingu, ktera
nékterym zaméstnancim mtize umoznovat v pohodli domova zvladat vice pracovnich aktivit
najednou, pracovnik se mizZe naptiklad ucastnit Skoleni, které probihd formou ptednasky, a

u toho dohanét pracovni resty.
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Nevyhody online formy vzdélavani
20

= Doméci prostiedi
= Absence lidského kontaktu
Pristup k technologiim

= Jiné

Obrazek 17: Co Vam pri online formé vzdelavani nejvice chybi / nevyhovuje? (Je mozny vyber 1 ¢i

vice odpovedi)
Zdroj: vlastni zpracovani, 2021
Obrazek 17 vyobrazuje nevyhody v online vzdélavani. Online forma vzdélavani ma spoustu
negativ. Pro 85 % respondentu je nejvétsi nevyhodou absence lidského kontaktu. Ackoli je
V dnesni dobé komunikace prostiednictvi videohovorli naprosto bézna, osobni lidsky
kontakt nahradit nedokaze. Jako dal$i nevyhodu je pro 8 % zaméstnanci piistup
K technologiim nebo problém s jejich kazdodennim vyuzivanim. I kdyz domaci prostiedi
bylo na ptedchozim obrazku 16 hodnoceno vysokym poctem zaméstnanci jako pozitivni,
jsou zde i taci, kterym naprosto nevyhovuje. Pro ostatni 1idé je vzdélavani online formou
nevyhovujici z divodu rusivych zvukl, chybéjici ndzornosti nebo chybéjicimu
individudlnimu pfistupu.

Spokojenost s formami vzdélavani
(béhem Covid-19)

= Velmi spokojen(a)
= Spokojen(a)
= Nespokojen(a)

= Velmi nespokojen(a)

Obrazek 18: Jak jste se soucasnymi online formami vzdélavani ve Vasi spolecnosti spokojen(a)?
Zdroj: vlastni zpracovani, 2021
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Na obrazku 18 lze vidét, jak jsou s online formami vzdélavanim respondenti spokojeni.
S pfechodem na online formu vzdélavani a vyuzivanim online platforem je velmi spokojeno
a spokojeno dohromady 80 % respondentd. Naopak nespokojeno s touto formou je 20 %

respondentl. Mira spokojenosti je tak niz$i, néZ u prezenéni formy vzdélavani.

Vice vyhovujici forma vzdélavani

u Prezencni forma

= Online forma

Obrazek 19: Ktera varianta vzdélavani je pro Vas vice vyhovujici?
Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Obrazek 19 zobrazuje, jak jsou jednotlivé formy vzdélavani pro zaméstnance vyhovujici. Pfi
porovnani vyhod a nevyhod online formy vzdélavani a prezen¢ni formy respondenti zvolili
jako vice vyhovujici formu prezenc¢ni. Pouze 26 % respondentt zvolilo jako vice vyhovujici
vzdé€lavani prostiednictvim online platforem. Vice nez 70 % zaméstnancu tak preferuje

osobni Ucast na vzdélavacich akcich.

Z obrazku 18 vyplyva, ze celkem 80 % respondentli je s online formami vzdélavani,
vyuzivanych v disledku §ifeni ndkazy Covid-19, spokojenych. Ov§em po srovnani pozitiv a
negativ by tuto formu vzdélavani preferovalo pouhych 26 % respondentd. Pfedpoklad 5 byl

tak vyvracen.
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6 Navrhy a doporuceni zmén v procesu vzdélavani

Na zékladé ziskanych vysledkli z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze vzd€lavaci systém
v Agentuie severni Cechy je velmi dobie propracovany a v praxi skvéle fungujici.
Vzdélavaci procesy v agentufe jsou provadény systematicky, pracovnici jsou 0 nich
dostate¢né informovani, uvédomuji si jejich dulezitost pro vykonavani své prace a
poskytovani kvalitnich sluzeb svym klientim a jsou s nimi spokojeni. Vzhledem k takto
pozitivnim vysledkiim neni potieba provadét v systému vzdélavani a rozvoje pracovnikl
7adné zasadni zmény. Mohlo by ovSem byt vhodné aktualni formy vzdélavani lehce obménit

a ucinit je tak vice atraktivnéjs$i a zaméstnance jesté vice spokojené.
6.1 Vyuziti simula¢niho vzdélavani

Prvnim navrhem, ktery zaroveni i vyplyva z dotaznikového Setieni, je zafazeni simulaé¢niho
vzdélavani mezi aktualné vyuzivané vzdélavaci formy. Podle dat na obrazku 10 lze
konstatovat, Ze vyuzivani simulace by velka c¢ast respondenti uvitala, a vzhledem
k vysledkiim z obrazku 11 je jasné, ze agentura formu simulace viibec nevyuziva. Navrh na

Skoleni zaméstnancti formou simulace se tedy nabizi.

Pii vyuzivani simulace by se PoPo i KLP na skolenich aktivné zapojovali a na konkrétnich
situacich si trénovali a vylepsovali své prodejni a komunika¢ni dovednosti. Zaroven by si

zaméstnanci osvojili zvladani neptijemnych situaci, ve kterych by se v praxi mohli octnout.

Tato forma vzdélavani muaze probihat kromé prostfednictvim externich Skolitelt, také
interné, Vv ramci skupiny jednotlivych agentur, kde se zaméstnanci 1épe znaji. Senior
konzultanti nebo vedouci pracovnici mohou sami sestavit a predstavit scénare nejriznéjsich
situaci, se kterymi se zamé&stnanci mohou v praxi setkat. Vsichni zaméstnanci se mohou
aktivné zapojit, a formou diskuse ve skupiné podavat navrhy a poznatky, které by danou
situaci jeSté zlepsili a vedli Kk lepSimu zvladani neptijemnych situaci, ovladani emoci,

samostatnému mysleni a pohotovému reagovani.

Trénink situaci, do kterych se pracovnici mohou dostat, mize mit velice pozitivni dopady
jak pro zaméstnance, ktefi diky nému ziskaji veétsi sebevédomi, budou na urcité situace
pfipraveni a budou se s nimi umét vhodné vypotadat, tak i pro samotnou spolec¢nost. Tato
jistota, kterou si diky realnym simulacim zaméstnanci projdou, povede k lepsim pracovnim

vysledkiim zaméstnanct, coz obohati | Samotnou spole¢nost.
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Néklady v ramci interniho simula¢niho vzdéldvani by vychazeli z Casu, ktery do ptipravy
Skoleni interni zaméstnanec investoval.
6.2 Vétsi vyuZziti e-learningu

Druhym navrhem je vétsi vyuzivani e-learningu. Ackoli mohou mit zaméstnanci v souc¢asné
dob¢ k online vzdélavani v soucasné situaci jakkoli negativni postoj, vzdélavani formou e-
learningu ma velky potencial, ktery by agentura mohla mnohem vice vyuzivat, a to hned

nekolika zpusoby.

Prvni variantou je zapojeni e-learningu jako uréitou pied-pfipravu pied prezencnim

Skolenim. Pracovnici by si tak prosli teoretickou ¢asti Skoleni skrze e-learning a ndsledné by
na prezen¢nim Skoleni tyto teoretické znalosti mohli aplikovat do praktickych ptikladd. Na
prezenénim §koleni by tak vzniklo vice prostoru pro trénovani teoretickych znalosti v praxi,

ptipadné otazky ¢i debatu.

Druhou moznosti, kterou e-learning nabizi je moznost dobrovolného a samostatného
vzdélavani. To znamena, Ze by zaméstnanci meli moznost Si kromé povinnych skoleni sami
vybrat a dobrovolné se zcastnit na vzdélavacich aktivitach, které by je zajimaly a diky
kterym by si samostatné rozvijeli své schopnosti a dovednosti. Pro zaméstnance by tato
moznost znamenala poskytnuti moznosti na sob¢ pracovat, coz by nasledné mélo i pozitivni

dopad na spole¢nost.
6.3 Zapojeni gamifikace

Poslednim navrhem, ktery vychazi ze skutecnosti, ze online vzdélavani je z nejvétsi ¢asti
pro zaméstnance nevyhovujici z divodu ztraty lidského kontaktu, je vyuziti gamifikace.
Tato forma vzdélavani by mohla byt spole¢nosti vyuzita jako alternativa teambuildingu,
ktera by vedla ke sbliZeni a stmeleni tymu, a to jak prostfednictvim online platforem, tak i

prezencni formou.

Vzdélavani formou gamifikace v online prostiedi by pro zaméstnance mohla byt pfijemna
zména a zpestfeni, oproti e-learningu nebo online pfedndskam. Zaméstnanci by méli
moznost se vzdélavat metodou obsahujici herni prvky, které vzdélavani ¢ini vice zabavné a
snaze zapamatovatelné. V rdmci gamifikace mize mit spolecnost nastavené cile, kterych
chce dosahnout, a kterych se zaméstnanec prostiednictvim hry snazi docilit. Tato forma
muze v pracovnicich vzbuzovat jakousi soutézivost a zaroveil zvySovat motivaci

k dobrovolnému vzdélavani.
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Gamifikace ve vzdélavani prezencni formou by v Agentuie mohla byt alternativou velmi
oblibenych teambuildingli. Zamé&stnanci by si tak formou her mohli rozSifovat jak své
znalosti a dovednosti, tak i utuzovat vztahy v ramci firmy. V soucasni dob¢ existuji hry
urcené piimo pro finan¢ni vzdélavani a ziskavani klientd, které v ramci vzdélavani vyuziva

velké spousta finan¢nich instituci.
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Zavér

Bakalaiska prace se zabyva vzd€lavanim a rozvojem zaméstnanci ve spolecnosti
Kooperativa — Agentura severni Cechy. Cilem prace bylo zhodnotit a zjistit miru
spokojenosti se vzdélavacimi a rozvojovymi aktivitami, které agentura svym zaméstnanciim
poskytuje, a nasledné navrhnout opatieni, které by tyto aktivity u¢inily vice atraktivni a miru

A4

spokojenosti s nimi vyssi. Bakalarska prace je rozd€lena na ¢ast teoretickou a praktickou.

V teoretické Casti jsou vymezeny obecné pojmy, které s tématem vzdélavani a rozvoje
zamé&stnancu velmi tzce souvisi. Je zde definovan pojem sluzba a pro dané téma prace velmi
dulezity pojem finan¢ni sluzba. Nasledn¢ se tato ¢ast vénuje personalni praci, fizeni lidského
kapitalu a fizeni znalosti. Tyto oblasti fizeni lidskych zdroji jsou nesmirn¢ dilezité jak pro
zvySovani konkuren¢ni vyhody podniku na trhu, tak hlavné pro budovani hodnoty podniku.
Roz8itovani a prohlubovani znalosti pracovnikl vede k rozvoji jejich osobnich dovednosti,
coz z velké Casti prispiva k neustalému zlepSovani organizace. Aby tomu tak bylo, je nutné
nejprve identifikovat vzdé€lavaci potieby, naptiklad nedostatky, které je potfeba pomoci
Skoleni odstranit. Pro dosazeni pozadované¢ho vysledku je potieba vzdélavaci akei fadné
naplanovat. Nasledné je vzdélavaci akce realizovand a na zdvér je tieba provést jeji
vyhodnoceni, a zjistit tak, zda bylo pozadovaného G¢inku dosazeno. Pro zvyseni efektivnosti
a atraktivity vzdélavacich akci je mozné se zaméfit a vyuzit nejriznéjsi trendy. Moderni
technologie poskytuji moznost realizovat vzdelavaci akce mnohem zabavnéj$i formou
s vyssi efektivitou. Spole¢nosti maji moZnost vyuzivani microlearningu, digitalnich forem
vzdélavani nebo dokonce virtualni realitu.

rowr

V praktické &asti je piedstavena spole¢nost Kooperativa — Agentura severni Cechy, ktera
zastie$uje veskerou obchodni ¢innost na uzemi Libereckého a Usteckého kraje. Nasledné je
popsana organizacni struktura agentury, v rdmci které jsou vymezeny a definovany pracovni
pozice PoPo, KLP a THP. Pro agenturu je vzd€lavani a rozvoj zaméstnancii velmi dilezity,
pro nové pracovniky na pozicich PoPo a KLP ma agentura sestaveny 12mésicni vzdélavaci
plan, ktery je soucasti adapta¢niho planu, po jehoz absolvovani jsou novacci schopni
poskytnou klientim veskeré potiebné informace a sluzby. U stavajicich zaméstnanct se
agentura zameéfuje na neustalé prohlubovani a rozSifovani znalosti a dovednosti, at’ uz
v ramci produktovych, obchodnich ¢i komunikacnich znalosti, tak i v ramci osobniho
rozvoje. Formou dotaznikového Setieni, rozeslanym mezi PoPo a KLP, byla nasledné

zjiStovana mira spokojnosti zaméstnancii se vzdélavacimi aktivitami, které agentura nabizi
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a realizuje. Dotaznik se skladal celkem z 25 otazek a je mozné se na n¢j podivat v pfiloze A.

Na zakladé¢ vysledkii z dotaznikového Setfeni byly vyhodnoceny stanovené predpoklady:

1. predpoklad — vice nez 70 % zaméstnancl povazuje vzdélavaci a rozvojové akce
v agentuie za systematicky organizované, a vice nez 60 % respondenti dostava
informace o planovanych vzdélavacich akcich prostiednictvim e-mailu. Informace
jsou tedy adresovany piimo konkrétnim zaméstnancim. Predpoklad 1 byl
potvrzen.

2. predpoklad — agentura ke vzdélavani svych zaméstnancl vyuziva ptesné takové
formy vzdélavani, které zaméstnanci oznacili podle svych preferenci jako nejvice
vyhovujici. PFedpoklad 2 byl potvrzen.

3. predpoklad — vice nez 90 % zaméstnancii za¢astnénych na dotaznikovém Setfeni
agentury povazuje prubézné vzdelavani pro vykondvani své prace dulezité.
Predpoklad 3 byl potvrzen.

4. predpoklad — celkem 70,8 % zaméstnanct participujicich na dotaznikovém
Setfeni agentury za nejvetsi motivacni faktor v oblasti vzdélavani povazuje zvyseni
kvalifikace. Pfredpoklad 4 byl potvrzen.

5. Predpoklad — celkem 80 % respondentii je s online formami vzdélavani,
vyuzivanych v dasledku Sifeni ndkazy Covid-19, spokojenych. Ovsem po srovnani
pozitiv a negativ by u této formy zistalo pouhych 26 % respondentti, ostatnich 74 %
zamé&stnanci by se radéji vratilo do reZimu prezencnich forem vzdélavani.

Predpoklad 5 byl vyvracen

Vzhledem kvelmi pozitivnim vysledkim z dotaznikového Setfeni neni potieba ve

vzdélavacim systému provadét zadné zasadni zmény. Byly proto piedlozeny navrhy na

zmeény, které by vzdélavaci aktivity ve spolecnosti mohli trochu ,,0Zivit®.
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Priloha A — Dotaznik

Vézeni zaméstnanci spole¢nosti Kooperativa,

Jmenuji se Libuse Hujerova a studuji 3. ro¢nik bakalaiského studia, na Ekonomické fakulté

Technické univerzity v Liberci. Rada bych Vas poprosila o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery

je dulezity pro mou bakaléafskou praci na téma ,,Vzdélavani a rozvoj zaméstnancti ve vybrané

finan¢ni instituci®.

Dotaznik je zcela anonymni a jeho cilem je zjistit miru spokojenosti se vzdélavacimi

aktivitami ve Vasi firm¢. Nasledné budou navrzena opatieni, ktera by méla miru

spokojenosti se vzdélavacimi procesy ve vasi spolecnosti zvysit.

Dotaznik obsahuje 25 otazek a zabere vam pouze par minut. Vyberte jednu odpovéd a

popiipade dopliite vlastni.

Ptedem dékuji za Vs Cas a ochotu.

1. Vase pohlavi:

a.
b.

Zena

Muz

2. Ve¢kova skupina:

20-30
31-40
41-50

51 a vice

3. Vase nejvyssi dosazené vzdélani:

a.

i

® o o

4. Jak dlouho pracujete u spole¢nosti Kooperativa?

a.

Zékladni

Stfedni odborné bez maturity
Stfedni odborné s maturitou
Gymnazium

Vyssi odborné

Vysokoskolské

Méné nez 1 rok
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b. 1-5let
c. 6-10let

d. 11 leta vice

5. Na jaké pozici pracujete?

a. Pojistovaci poradce

b. Klientsky poradce

6. Mate zde moznost karierniho postupu?

a. Ano
b. SpiSe ano
C. SpiSe ne

d. Ne

7. Byla nabidka Skoleni Vasi spolecnosti rozhodujicim faktorem pii vybéru

zameéstnavatele?
a. Ano
b. Ne

8. Ohodnotte diileZitost dalSich faktord, které pro vas byly pfi vybéru zaméstnavatele

dilezité. (1 =nejvice dulezity faktor; 5 = nejméné dilezity faktor)

a. Plat
1. 2. 3. 4. 5.
b. Benefity

1. 2. 3. 4. 5.
c. Dobré jméno spolecnosti

1. 2. 3. 4. 5.
d. Reference od zaméstnancti

1. 2. 3. 4. 5.
€. Ziskani pracovnich zkuSenosti

1. 2. 3. 4. 5.

9. Jakym zplsobem jsou ve vasi spoleCnosti organizovany vzdélavaci a rozvojové

akce?



a. Systematicky
b. Narazové

c. Vibec

10. Jak informace o nabizenych $kolenich ziskavate?
a. Z firemniho intranetu
b. Prostfednictvim e-mailu
C. Znasténky
d. Od vedouciho pracovnika

e. Jiné...

11. Jakou formu vzdélavacich aktivity upfednostiiujete?
a. Na pracovisti

b. Mimo pracovisté

12. (Ohodnot'te nasledujici formy vzdélavani dle vaSich preferenci. (1. nejvice
vyhovujici; 5. nejméné vyhovujici)

a. Instruktdz pti vykonu prace

1. 2. 3. 4. 5.
b. Mentoring

1. 2. 3. 4. 5.
c. Pfednaska

1. 2. 3. 4. 5.
d. Prednaska spojena s diskusi

1. 2. 3. 4. 5.
e. Simulace

1. 2. 3. 4. 5.
f. E-learning

1. 2. 3. 4. 5.
g. Brainstorming

1. 2. 3. 4. 5.
h. Teambuilding

1. 2. 3. 4. 5.

67



i. Seminaf

1. 2. 3. 4. S.

13. Ktera z uvedenych forem vzdé¢lavani byla (v dobé pfed Covidem-19) ve vasi
spole¢nosti nejcastéji aplikovana?

a. Instruktdz pti vykonu prace

b. Mentoring

c. Prednaska

d. Prednaska spojena s diskusi
e. Simulace

f. E-learning

g. Brainstorming

h. Teambuilding

I. Seminaf

14. Kterd z uvedenych forem vzdélavani byla (v dobé pted Covidem-19) ve vasi
spole¢nost nejméné Casto aplikovana?

a. Instruktdz pti vykonu prace

b. Mentoring

c. Prednaska

d. Ptednaska spojena s diskusi
e. Simulace

f. E-learning

g. Brainstorming

h. Teambuilding

I. Seminaf

15. Jak jste s t€émito formami vzdélavani ve Vasi spolecnosti byl(a) spokojen(a)?
a. Velmi spokojen(a)
b. Spokojen(a)
c. Nespokojen(a)

d. Velmi nespokojen(a)



16. Ohodnot'te, jak jsou nasledujici formy vzdélavani ve Vasi spolecnosti (vyuZzivané

b&hem pandemie Covid-19) aplikované v soucasné situaci. (1 = nejéastéji vyuzivané,

5 = nejmén¢ Casto vyuzivané)

a.

Online mentoring

1. 2. 3. 4, 5.
Online pfednaska

1. 2. 3. 4. 5.
Online ptednaska spojena s diskusi
1. 2. 3. 4, 5.
Online simulace

1. 2. 3. 4. 5.
Online brainstorming

1. 2. 3. 4, 5.
Online seminaf

1. 2. 3. 4. 5.
E-learning

1. 2. 3. 4, 5.

17. Jak jste se souc¢asnymi online formami vzdélavani ve Vasi spole¢nosti spokojen(a)?

a.
b.
C.
d.

Velmi spokojen(a)
Spokojen(a)
Nespokojen(a)

Velmi nespokojen(a)

18. Cim je pro Vas online forma vzdélavani nejvice vyhovujici? (Je mozny vybér 1 ¢

vice odpovédi)

a.
b.
C.
d.

Domaci prosttedi
Casové flexibilita
Moznost multitaskingu

Jiné...

19. Co Vam pfi online formé vzdélavani nejvice chybi / nevyhovuje? (Je mozny vybeér 1

¢i vice odpovédi)

a.

Domaci prostiedi
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b. Absence lidského kontaktu
c. Pfistup k technologiim

d. Jiné...

20. Ktera varianta vzdélavani je pro Vas vice vyhovujici?
a. Online forma

b. Prezenéni forma

21. Ohodnotte ptinosnost uvedenych skoleni podle nasledného vyuziti novych znalosti
v praxi. (1. nové poznatky ze skoleni v praxi vyuZziji nejvice; 5. nejménc)
a. Skoleni systému a IT dovednosti
1. 2. 3. 4. 5.
b. Produktové skoleni
1. 2. 3. 4. 5.
c. Skoleni rozvoje komunika&nich schopnosti
1. 2. 3. 4. 5.
d. Skoleni prodejnich dovednosti
1. 2. 3. 4. 5.
e. Skoleni mékkych dovednosti
1. 2. 3. 4. 5.
f. Jazykové kurzy
1. 2. 3. 4. 5.

22. Jaké dalsi oblasti byste v ramci vzdélavacich aktivit uvitali? (Je mozny vybér 1 ¢i
vice odpovédi)
a. Zvladani konfliktnich situaci asertivni cestou

b. Trendy v obchodnich ¢innostech

c. Jak fikat NE a jak si vymezit hranice
d. Remote management

e. DuSevni hygiena, sebepoznéni

f. Time a stres management

g. Stres a vyhoteni

h. Jiné...



23. Jaky faktor Vas motivuje k dal$Simu vzdélavani? (Je mozny vybér 1 ¢i vice odpovédi)

a. Zvyseni kvalifikace

b. Kariérni rust

c. Udrzeni pracovniho mista

d. Lepsi platové ohodnoceni

e. Vyssi Sance uplatnéni na trhu prace
f. Jiné...

24. Povazujete prubézné vzdélavani pro vykonavani Vasi profese dulezité?
a. Ano
b. SpiSe ano
C. SpiSe ne

d. Ne

25. Vnimate po absolvovani Skoleni na svém pracovnim vykonu pokroky?
a. Ano
b. Spise ano
C. SpiSe ne

d. Ne
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