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Anotace

Diplomova prace se zabyva problematikou firemnizdéhavani a v jeho ramci na
motivaci ke vzdlavani, pohnutky, stimuly a cile, které vedou Zamance k zajmu nebo
nezajmu o vzélani. Déle jak je dlezité nahlizet na firemni vZthvani z hlediska celkové
strategie firmy a firemni kultury spaleosti. DalSim kikovym Ukolem je pedloZeni navrhu
vzklavaci programu pro liniové manazery a upoZnfma vyhody jeho implementace ve
spole&nosti. Vystupem prace je &ma vazba od dastniki vzdlavaciho programu a

zhodnoceni jeho efektivity.

Kli ¢ové pojmy

Analyza, efektivita, implementace, firemni kultufigemni vzdlavani, lidské zdroje,

liniovy manazer, motivace, rozvoj, wddvaci program.



Annotation

The Diploma Thesis is concentrated on general emygeducation and within that
scope further on motivation for learning, stimulugentives and goals which lead employees
either to interest or luck of interest of educatiBarthermore how it is important to look on
company education with respect to overall comparategy and company culture. Other key
task is presentation of educational program foe limanagers and highlight benefits of its
implementation in the company. Feedback of pauitip of this program and evaluation of

effectiveness is the main output from this thesis.

Key words

Analysis, company culture, company education, dgreent, education program,

effectiveness, human resources, implementatioa,ianager, motivation.
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UvoD

Resenou problematikou préace je firemni &lagani a navrh vadavaci programu pro liniové
manazery. Liniovy manakie zabezpsuji plnéni Ukoki prostednictvim pracovnik
spole&nosti. Tito manazé museji mit pedpoklady pro vykon jejicltidici prace, logické a
analytické mysleni, ptébnou miru koncentrace, schopnost rozpoznani pradda Fevazre
schopnost tit se Wetn® motivace k deni. Zejména pro liniové manazery jélefité
vzklavani a jejich dalSi rozvoj, a proto se pra¢auje €mto tématm, piicemz na uvod je
dulezité definovat firemni vadavani chapané vtéto praci. Firemni #&agani je
systematicky proces zmy pracovniho chovani, rozvoje pracoviil jejich motivace.
Firemni vzélavani je yzdilavaci proces organizovany podnikem/firmou. Zafenjak
vzatlavani v podniku (interni, vnitropodnikové vlVani, organizované podnikem ve
vlastnim vzdavacim zd@izeni nebo na pracovisti), tak i @vani mimo podnik (externi

vzatlavani, vzdlavani na objednavku ve specializovanénehecim zaizeni nebo Skolé)-

Cilem préace je navrhnout vddvaci program pro liniové manazery a upozornitvgiaody
jeho implementace ve spotesti. Cile prace bude dosazeno analyzowasmeho stavu
firemniho vza@lavani ve spoknosti, analyzou teoretickych vychodisek a vyzkumgrhpz
souwésti bude analyza tréninkovych a rozvojovychigimt Prace je roztena na teoretickou
Cast, praktickoucast a ¢ast navrhovou. fedmétem teoretickécésti bude problematika
firemniho vz@lavani, motivace ke vathvani (resp. pohnutky, stimuly a cile, které vedou
pracovniky k zajmu nebo nezajmu o dalSi &adani). Zpracovani teoretickéasti bude
postavené na tom, Ze firemni ¢ilVani je soddsti celkové strategie a firemni kultury

7

asti bude vyzkum realizovany v konkrétni sgalesti u

Zw

spole&nosti. Redmétem praktickéc
konkrétni cilové skupiny respondéntespektive liniovych manaZerVyzkum se zawfti na
aktualni stav a miru vyuzivani firemniho ¥l&vani, jeho zasazeni do strategie spudsti a
motivaci liniovych manazér ke vzdlavani. Vysledky tohoto vyzkumu povedou ke

zpracovani navrhovéasti, resp. navrhu vzthvaciho programu pro liniové manazery a

! BARTONKOVA, H.: Firemni vzdlavéani.Praha: Grada Publishing, 2010, s. 16.
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navrhu jeho implementace ve spwolesti. Vystupem prace budeétpa vazba od dastniki

navrzeného vadavaciho programu a zhodnoceni jeho efektivity.

Zkoumanym problémem prace je tedy firemni dadani liniovych manazér respektive
pristupy, formy, metody a prasdky firemniho vz#éavani, ale také realizace firemniho
vzklavani a jeho evaluace.ul®zité je zdraznit, Ze firemni vzélavani liniovych manazér

v poslednim obdobi prochazi #mami a pinasi nové trendy zejména ¥igtupu ke
vzklavani tchto manazér. ,Pristup ke vzélavani manazer se zranil. Nikoli samoudelne,
ale na zaklad dlouhodobych praktickych zkuSenosti odbarnkitei se touto problematikou
zabyvaji. Lze prokazat7mou souvislost mezi vykonnosti i spokojenostiFipedych
pracovnilé a mezi dovednostmi manaizekteré ovsem nemaji zaklad v profedrtechnické
odbornosti. Podstatou plného rozvoje manazerskéttengialu je psychosocialni vycvik,
ktery je feba realizovat v jednotlivych krocich, které naeseptimal@ navazuji“> Od tohoto

trendu se odviji i jedna ze stanovenych hypotékwymi.

2 kaps [online]. Nové trendy ve vddvani manaZér [cit. 2013-10-26]. Dostupné z WWW:
http://www.kaps-kaps.cz/rubriky/firemni-vzdelavaroke-trendy-ve-vzdelavani-manazeru/
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TEORETICKA CAST

Predmétem teoretickécasti je uvedeni do problematiky firemniho ¥t&vani, jakozto
systematického procesu #ny pracovniho chovani, rozvoje manaZex jejich motivace
(resp. pohnutky, stimuly a cile, které vedou manade zdjmu nebo nezajmu o dalsi
vzklavani). Zpracovani teoretick&sti je postavené na studii odborné literatury,haygd
z aktualnich trenla na tom, Ze firemni v2thvani liniovych manazérje sowasti celkovée

strategie a firemni kultury spaeosti.
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1 DEFINICE ZAKLADNICH POJM U A UVOD
DO TERMINOLOGIE

Strategie firemniho vztvani je obechiodvozena od strategiezeni lidskych zdrdj, a proto
je dulezité definovat zakladni pojmy i v oblastizeni lidskych zdrdj. Lidské zdroje
piedstavuji lidi, jejich odborna kvalifikace, znalipstiovednosti, zkuSenosti, motivace a
nabidka prace. Lidské zdroje tedkegstavuji pracovni sily spaleosti. Lidské zdrojejsou
rovnez twircim faktorem v kazdé organizaci, nébmanuji, vyraldji, kontroluji, prodavaji,
navrhuji nové vyrobky a sluzby a u¢adio pohybu ostatniéené zdroje. Pod vliven#dhto

w3

skutenosti tak kazdy podnik ma dbat o kvalitu svychkiide zdroj.“” Respektive p& o
lidské zdroje vyZzaduje naklady na jejich ¥Abani, vycvik, mzdy, pojighi apod. Ty
organizace, které do lidskych zdiopeinvestuji, tak také nemohowekavat tist wcnych

zdroja.

V této souvislosti rozlisujemeizeni a rozvoj lidskych zdrdj Rizeni lidskych zdroji je
»Strategicky a logicky promyslenyistup krfizeni nejcendjSiho statku organizace, tj. v ni
pracuijicich lidi, ktef jako jednotlivci i jako kolektivy/spivaji k dosaZeni jejich git* Cilem
fizeni lidskych zdrdj je naplrni cili konkrétni spolénosti. Rizeni lidskych zdrdj se tedy

podle autora Michaela Armstronga tykagincili v nasledujicich oblastech:
Zabezpe&ovani a rozvoj pracovnik

0 Resp. planovani lidskych zdtofodhadovani paeby pracovnich sil, jejich kvalifikace,
dovednosti, schopnosti a znalosti, a planovachjgjiskavani) ziskavani a \Whrealizace
plani k ziskani patbnych pracovnich sil)

Odmenovani pracovnik

o0 Resp. systémy odfovani (tvorba spravedlivych a objektivnichuspbi mzdovych

systéni), zasluhové odshovani (odnény na zéklad vykonnosti pracovnik), nepezni

¥ TOMSIK, P. DUDA, J.Rizeni lidskych zdrdj Brno: Mendelova univerzita, 2013, s. 12.
* ARMSTRONG, M.:Rizenf lidskych zdrdj Praha: Grada, 2007, s. 27.
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odmenovani (uznani a poskytovani finamch i nefinadnich odnén, ¢i dalSich benefit

v podolg prileZitosti k fistu)
Vztahy

0 Resp. kolektivni pracovni vztahy (udrzovani vitahodbory, pokud jsou), zapojovani a
participace pracovnik (udrzovat oboustrannou komunikaci s pracovniky rajepovat

zajem), komunikace (vytvét a poskytovatidezité informace)

Naopak podle autérPavla TomSika ailho Dudy se‘izeni lidskych zdrgj tyka plréni cila

v jinych, rozsfergjSich oblastech:
Efektivnost organizace
Rizeni lidského kapitalu
Rizeni znalosti
Rizeni odndtiovani
Zamestnaneckych vztah
Uspokojovani rozdilnych pigb

Preklenovani rozdfl mezi teorii a realitou podnikové praxe

S naphovanim cit fizeni lidskych zdrdj souvisi rozvoj pracovnik o kterém jsme se
zminovaly. Rozvoj lidskych zdrdj je aktualnim tématem vSech spwiesti nejenom na
arovni Ceské republiky, ale i na celagové Grovni.Rozvoj lidskych zdroji je ,souasnou

personalni vizi, kdy muzi a Zeny v podniku jsowjgditeré je nutno mobilizovat, rozvijet a
do kterych je ieba investovat. Tyto zdroje vytefi nejzakladgjSi strategické podnikové
zdroje, které musime efek@vmyuZzivat.® Rozvoj nejcengsich lidskych zdraj se \&tSinou

snazi naplnit nasledujidii tcile. Prvnim cilem je fiimétenost, kdy se jedna o kvantitativni i

kvalitativni pimerenost lidskych zdrj k sowasnym i budoucim pabam podnikd!

®Viz TOMSIK, P. DUDA, J.:Rizeni lidskych zdrdj Brno: Mendelova univerzita, 2013, s. 16 — 17.
® TOMSIK, P. DUDA, J.Rizeni lidskych zdrdj Brno: Mendelova univerzita, 2013, s. 14.
"TOMSIK, P. DUDA, J.Rizeni lidskych zdrdj Brno: Mendelova univerzita, 2013, s. 14.
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Druhym cilem je integracekgly se jedna o integraci girentability a rozvoje podniku s cili
H8

rozvoje lidskych zdréj*® A poslednim ietim cilem je optimalizace,kgy se jedna o
optimalizaci vykonnosti lidskych zdéioy podniku tak, aby se podilely na celkovych citéch

Rozvoj lidskych zdraj je obec mozné rozdit na nasledujicéinnosti:

,Celo-organizani a individualni vzédavani — systematické rozvijeni prodes
vzklavani a deni na celo-organizai a individuélni arovni; poskytovantifezitosti
k uceni pro pracovniky zat@lem rozvoje jejich schopnosti, realizace jejickepoialu
a zvyseni jejich zagstnanosti.

Rozvoj manazér — poskytovani filezitosti k keni a rozvoji zvysujici schopnosti
manazelk vyznamm prispivat k pleni cili organizace.

Rizeni kariéry -planovani a rozvijeni kariéry lidi s potencialeth.

Rizeni lidskych zdrdj tedy zabezpmije na zéakladl strategického fistupu lidské zdroje a
jejich dalSi rozvoj. Dlezité je ovSem ataznit, Zetizeni lidskych zdrdj neni totozné

s personalnintizenim. Podle autora Michaela Armstronga rozdilirpezsonélniniizenim a

fizenim lidskych zdrdj spaiva zejména v oblastifstupi nez v jejich podstat Rozdily tedy

muzeme spdit v nasledujicich rysech obou podnikovych discipli

7

.Persondlnitizeni je aktiva zatend pedevSim na jiné nez vedouci pracovniky,
zatimco fizeni lidskych zdrdj je mér jasrée zaostené, ale uiité se vice tyka

vedoucich pracovnik

V fizeni lidskych zdrdj jde mnohem vice o integrovani aktivit liniovych mazef,

zatimco personalifizeni se snazi oviivat liniové manaZery.

Rizeni lidskych zdrdj zdiraziuje vyznam zapojeni vy33ich Growfizeni dotizeni
kultury, zatimco personalnfizeni spiSe vzdy hlétb s podeenim na rozvoj
organizace a snim spojené unitaristické, so&idpsychologicky orientované

myslenky.4!

8 TOMSIK, P. DUDA, J.Rizeni lidskych zdrdj Brno: Mendelova univerzita, 2013, s. 14.
® TOMSIK, P. DUDA, J.Rizeni lidskych zdrdj Brno: Mendelova univerzita, 2013, s. 14.
1 ARMSTRONG, M.:Rizeni lidskych zdréj Praha: Grada, 2007, s. 44.
! ARMSTRONG, M.:Rizeni lidskych zdréj Praha: Grada, 2007, s. 40.
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Podstatuiizeni lidskych zdrdj maZzeme shrnout tak, ZRLZ se tyka integrovani aktivit
liniovych manazar a toho, jak propojit podnikovou strategii se sggitiizeni lidskych zdrdj

a diki strategii vzdlavani a rozvoje pracovnikci liniovych manazet. Strategie Fizeni
lidskych zdrojia je planem, ktery ma pomoci organizaci dosahnojithecili v oblasti
lidskych zdrofi, kdezto diti strategie vzélavani a rozvoje pracovnikii liniovych manazer

je planem, ktery ma pomoci organizaci dosédhnoithejiki v oblasti rozvoje lidskych zdnbj
Strategietizeni lidskych zdrdj formuluje kroky, zanery, které definuji nastroje k dosazeni
ciliz, a stard se o dlouhodobou alokaci podnikovych jzdeoo pizpisobeni &chto zdroji a
schopnosti wWjSimu prostedi. Strategie je uhlem pohledu naigpb, jakym lze zachazet
s kritickymi problémy nebo faktory Gshu, a zarove souborem strategickych rozhodnuti
zamerrenych na vytv@eni vyznamného dlouhodobéh@inku na chovani a Ugpnost
organizace*? Jak jsme se u? zimvaly, tak strategigizeni lidskych zdrdj je odvozena od
podnikové strategie, ve které se specifikuji nagied aspekty: predmet podnikani, poslani
organizace, role na trhu, marketingova politikajtemi vlivy, kterym prawbodobr bude
nucenacelit; jaké jsou jeji silné a slabé stranky; zakladtrategické cile ve vSech oblastech

Fizeni a zpsob, jak jich miZze dosahnout, atth

Na tuto podnikovou strategii navazuje stratedgeni lidskych zdrdj, pricemz i jeji tvorbe
je dilezité ziskat odpaydi na nasledujici otazky:Zda je podnikova strategie v souladu
s organizani strukturou a zda jsou vytkena prislusna pracovni mista, jejichdnnosti
budou strategické zafry napkiovat? Zda jsou na pracovnich mistechazani zgsobili
pracovnici — mira souladu mezi pracovnimi mistyracpvniky? Jakymi cestami bude do

budoucna tato poZadovana, co nejvy$si mira soulegeng“*

Na strategiitizeni lidskych zdrdj poté navazuje strategie \&élvani a rozvoje pracovnik

piicemz (i jeji tvorke je dilezité ziskat odpaidi naopak na tyto otdzky.Jaké je sotasna

12 ARMSTRONG, M.:Rizeni lidskych zdréj Praha: Grada, 2007, s. 52.
13 VETESKA, J. a kol:Trendy a moZnosti rozvoje daldiho profesnihcsiézeni. Velké Meziici: Ceska
andragogice spateost, 2013, s. 32.
4 VETESKA, J. a kol:Trendy a moZnosti rozvoje daldiho profesnihasléxeni. Velké Mezkici: Ceska
andragogice spateost, 2013, s. 32.
14



kvalifikacni arovei lidskych zdraj organizace a jakou@kavame v budoucnu v navaznosti
na podnikovou strategii a celkovou strategiieni lidskych zdréj? Jaka je socasna podoba
vzatlavani zardstnanagi? Jaké podminky chceme v oblasti dédhni vytveit (stanoveni

zakladnich cit a nastroji jejich realizace}**®

1.1  Uvod do terminologie firemniho vzdlavani a rozvoje pracovnila

Jelikoz jsme uz definovaly zakladni pojmy v oblad&teni lidskych zdrdj, je dilezité zangfit
se i na terminologii v oblasfiremniho vzdélavani. Cilem firemniho vzélavani je zajistit
pracovni zgsobilost vSech pracovnilkk vykonuwinnosti v pracovnich pozicich (funkcich), na
které jsou zgazeni“*® Firemni vzdlavani pomaha naibvat podnikové cile a &o by byt
nedilnou sotésti strategigizeni lidskych zdrdj ve spolénosti, resp. i nedilnou séasti
podnikové strategie. Na paétku definice strategie firemniho &évani a rozvoje pracovnik
je dilezité stanovitpiistup k firemnimu vzdélavani. Fristupy mohou byt troji povahy.
Prvnim gistupen je, Zepodnik gijima jen plr¢ kvalifikované pracovniky, jejich vddvani
je omezeno na minimum. Tentéisup je narény na ziskavani a vyb pracovniki i na
ostatni personalnicinnosti v podniktf*’ Druhym pFistupem je, Ze podnik realizuje
vzlavani pracovnilt tehdy, kdyz to velmi naléhaypotebuje nebo kdyZz mu hroziciié
sankce (p. povinné Skoleni v oblasti bezpesti prace). Vzélani je ndhodné, nepravidelné,
casto mé charakter jednorazové kampAff A poslednim fietim gistupem je, Ze podnik

venuje vzdlavani pracovnilt trvalou pozornost, vztini je trvalou sodasti podnikovych

> VETESKA, J. a kol:Trendy a moZnosti rozvoje dal$iho profesnihasléxeni. Velké Mezkici: Ceska
andragogice spateost, 2013, s. 32.

18 VETESKA, J. a kol:Trendy a moZnosti rozvoje daldiho profesnihcsiézeni. Velké Meziici: Ceska
andragogice spateost, 2013, s. 32.

" VETESKA, J. a kol:Trendy a moZnosti rozvoje daldiho profesnihcsiézeni. Velké Meziici: Ceska
andragogice spateost, 2013, s. 32.

8 VETESKA, J. a kol:Trendy a moZnosti rozvoje daldiho profesnihasléxeni. Velké Mezkici: Ceska
andragogice spateost, 2013, s. 33.
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¢innosti. Tento fstup ma v praxi ¢kolik podob. Vzélavani pracovnik je zabudovano do

Fidicich, personélnich, marketingovych, prodejniatalsich oblastéinnosti podniku*®

Firemni vzalavani cileg rozviji své pracovniky a manazery zé&lem wdomého pinosu
pro svoji spolénosti. Firemni vzélavani je dlouhodab klicovou ¢innosti a jnvestice do
vzclavani je vyznamnou starosti pro podnikovy managénae vztahu k rozvoji lidskych
zdroji.“?® Mezi zakladni Gkoly firemniho vztvani pati vymezit poteby fadovych
zamestnan@ a liniovych manazér vymezit poteby podniku, vytvét vzdélavaci plan,
sestavit vzdlavaci program a po jeho realizaci uskuaie vyhodnoceni planovych vysledlk
Jelikoz je firemnimu vz&lavani wnovana samostatna kapitola 1.3 této prace, tadkeme

piejit k zkladni terminologii v oblasti liniovych mazet.

1.2 Definice liniového manaZera a jehoifgdpokladi

Terminem manazer, rozumime osoblterd zastava postaveni, ¥mz se od ni dekava
vykon vedeni, ale bez jakychkoliegpoklad, e k tomuto procesu skine dochazf:?!
Liniovym manaZerem poté rozumime osobu, ktera se vradmci org@&nizastruktury
spole&nosti nachazi na nizSi drovni vedeni. Liniovy mamazabezp&ije plreni ukok
prostednictvim pracovnik spol&nosti. Cinnostmi liniového manazera je tedy vést fipené
pii plnéni béZnych dennich Gkél kontrolovat jejich plani, ¢imZ liniovy manaZzer &sinou

pomaha k plani stedrédobych citi podniku.

Kazdopada vsichni pracovnici se nemohou vzdy stat manazempt je dilezité, zdali dany
liniovy manaZzer maiedpoklady pro vykon této funkce (resp. logické algické myslent,
potrebnou miru koncentrace, schopnost rozpoznani primle gevazri schopnost &it se

19 VETESKA, J. a kol:Trendy a moZnosti rozvoje daldiho profesnihcsiézeni. Velké Meziici: Ceska
andragogice spateost, 2013, s. 33.
2 TOMSIK, P. DUDA, J.Rizeni lidskych zdréj Brno: Mendelova univerzita, 2013, s. 19.
2L FOLWACZNA, 1.: Rozvoj a vzélavani manazer. Praha: Grada Publishing, 2010, s. 15.
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véetrge motivace k deni), a zdali ma vlastnosti G§mého manazera. Podle autorky Ivany
Folwarczné spiluje UsgsSny manazer nasledujici pozadavky:
Je vzorem pro ostatni; Znéa debsebe sama; Soust&vse vzdlava; Ma potsSeni ze
zmeény; Ma vizi; Je si ¥dom sodasného stavuéei; Chova s€estre a eticky; Dokaze
myslet systémay Dokaze efektivdh komunikovat; Mysli pozitive; Umi sebe i

ostatni nadchnout; Je opravddvy.

Uspsdny liniovy manazer tedy musi miidcovské schopnosti, osobnostiégpoklady a byt
orientovan na cil a vysledek. Kvalifigai Grover vzdlani je pro vykon této funkce
automatickym pedpokladem, avSak pokud chybi liniovému manazeydibbrné zkuSenosti a
znalosti, pichazi naradu firemni vzdlavani, jehoz cilem je chyfici znalosti doplnit. Na
zawr je dilezité zdiraznit, Ze zmiovany vyet pozadavk a gedpoklad pro vykon funkce
liniového manazera neni nedosaziteliinpzi manaze, vizdci v rniznych oblastectinnosti,
vcetre politikiz, se vyznéuji touto kombinaci vlastnosti a dokazuji jejicekeifvnost v oblasti

moderniho vedeni lidf®

?2\/iz FOLWACZNA, 1.: Rozvoj a vz¢élavani manazet. Praha: Grada Publishing, 2010, s. 15 - 22.
2 FOLWACZNA, 1.: Rozvoj a vzélavani manazer. Praha: Grada Publishing, 2010, s. 15.
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2 KULTURA ORGANIZACE SPOLE CNOSTI

Jelikoz je firemni vz&lavani sodasti nejenom celkové podnikové strategie, aleanfimi
kultury spolé€nosti, tak je v této kapitoleutezité definovat kulturu organizace spoiesti.

V této souvislosti je nutné vybrat obecnou defirkaltury organizace, jelikoz se v odborné
literature miZzeme setkat s celotadou jejich charakteristik. Kulturou organizacézeme
minit ,sbirku hodnot, symbdl| podnikovych hrdid rituali a vlastnich djin, které pisobi
pod povrchem a maiji velky vliv na jednanf lidi magovnich mistect?® Kultura organizace
je souborem spotaych hodnot, norem a vzdrgednani kazdé spairosti, jak uvadji autai
Pavel TomSik a @i Duda. Kultura predstavuje ,tmel spoliosti* a plodi pocit ,to jsme

my,”“ ¢imz misobi proti proceém diferenciace, které jsou nevyhnutelnoucésti Zivota
organizace. Kultura organizaci nabizi sdileny systé§znani, ktery je zakladem komunikace
a vzajemného ifsobeni. Jestlize tyto funkce nejsouepin uspokojujicim zjsobem, nize
kultura vyznamé oslabovat efektivnost organizat®. Zejména z tohoto tvodu, by nli
spole&nosti dbat na ut¥é@ni kultury organizace podporujickiznivé klima v organizaci.
V této souvislosti je nutné adaznit, Ze kultura organizace a klima, resp. atdrasf
organizace neni totéz. Rozdil megintto dwma pojmy je v tom, Ze kultura organizace ma
vztah k hloubce struktury organizace, resp. k ht@moorganizace, jak uvadi autor Michael
Armstrong. Kdezto klima organizace ma podle Michadlrmstronga vztah k aspéki

prostedi, které je pracovniky organizace vnimano.

Kultura organizace je tedy souborem spnigeh hodnot a norem organizace a vytramec
pro rozhodovaci procesy liniovych manaidriniovy manazé museji vychazet z tohoto, Ze
kultura nize pisobit v organizace pozitivnim, ale i negativniniggbem. Respektive kultura
muze pgispivat k dosahovani podnikovychicia ke zlepSovani vykonnosti, ale v 6pam
piipact mize také branit dosahovagchto podnikovych cil.

24 TOMSIK, P. DUDA, J.Rizeni lidskych zdrdj Brno: Mendelova univerzita, 2013, s. 241.
% ARMSTRONG, M.:Rizeni lidskych zdréj Praha: Grada, 2007, s. 258.
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Pri uplatiovani kultury organizace musi mit liniovy manazaké na parti, Ze podnikova
kultura v sob obecr pojima rkolik Urovni kultur. Kultura ma mnoho dimenzi s mnoha
riznymi slozkami nasgnych Grovnicti?® Tyto jednotlivé kultury se vzajeminprolinaji a
ovliviuji. ,Nadnarodni podnikova kultura se formovala po staleti, na zakdgoroamerické
civilizace se $ila s rozvojem pimyslu a hospodatvi do vSech koutswta. VEtSi odliSnosti
se daji spiSe najit u dvou knierkteré Ziji nedaleko od sebe nez ve dvaistech nairznych
kontinentech.Narodni kultura vystihuje zvlaStnosti dané narodnimi tradicemi. &vhci
kulturnich vzoré najdemecetna specifika narodnich kultur. Studovany bylynz&ja rysy
japonské organizai kultury, které se vyzrtaje predevsim vysokym stupm kolektivismu a
mimoradrée  vysokym cilem pro povinnost. Vedle toho lze stumtov rozdily mezi
jednotlivymi evropskymi kulturami. Odlig€nse napiklad chovaiji lidé ve Velké Britanii, jinak
lidé v Italii ¢i Dansku. Kultura vlastni organizace se vytvorila rozdilnym vyvojem a
prispivky lidi v ramci jedné zegy vyznamny je vliv¢éinnosti organizace Subkultura
piedstavujerozdily divizi, funkci nebo Gtvérv ramci jedné organizace, lidi se sgoleu
profesi v organizaci, které vykazuji specifické rathkderistiky. Jde nagklad o kulturu

vrcholovych manaZér Getnich nebo provoznich zastnand.“?’

% ARMSTRONG, M.:Rizeni lidskych zdréj Praha: Grada, 2007, s. 258.
2" TOMSIK, P. DUDA, J.Rizeni lidskych zdrdj Brno: Mendelova univerzita, 2013, s. 244.
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2.1 Firemni vzdlavani, jeho metody a rozvoj pracovniki

Firemni vza@lavani uz bylo v této praci definovano jako dloubbd klicova ¢innost, ktera
prostednictvim vloZzenych investic do firemniho wvani napomaha rozvoji lidskych
zdroji a zarové naphuje podnikové cile. Podle aufoPavla TomSika a &lho Dudy je

efektivni firemni vzdlavani zarukou vySsi kvalifikace pracoviiki liniovych manazer a

tim zarukou lepSi vykonnosti organizace, podleatgici rovnice:

Efektivni vzdélavani = vyssi kvalifikace = lepsi vykonnost orgamace®

Firemni vzalavani pini gkolik funkci, mezi které pdi podle autorky Dany Egerove
orient&ni a adapténi funkce, integréni a specializéni funkce, inovani a znénova funkce a
hlavne motivatni funkce. Mira napkni téchto funkci firemniho vz&lavani je zavisla na
volb¢ metody firemniho vz&avani. Firemni vzéiavani mapiinosy nejenom pro organizaci
a jeji vykonnost, ale také pro pracovniky liniové manazery. Firemni v@vani totiz

zlepSuje individualni vykonnost, tim i tymovou vykwst a v dsledku i celkovou vykonnost
organizace. Firemni v2thvani také zlepSuje flexibilitu pracoviiiKi liniovych manazer a

zarkenre zvysuje jejich kvalifikaci a sebé&domi. Velmi dilezitym piinosem firemniho

vzaslani je ,vybaveni liniovych manazepotebnymi dovednostmiikzeni a rozvijeni lid?®

Cilem firemniho vzdlavéani je zajistit pracovni figobilost pracovnik a liniovych manazér
k vykonu pracovnickeinnosti v konkrétnich pracovnich funkcich, jak uvadtor Jaroslav
VeteSka. K tomuto delu miZze spolénost vyuzit celouradu gistupi, metod a prosedka
firemniho vzalavani. Jelikoz je firemni vathvani sodasti celkové strategie spodtmsti, coz

dokresluje Obr. 1, tak jeho procesy musi byt lo§iakstrategické.

2 Viz. TOMSIK, P. DUDA, J.Rizeni lidskych zdréj Brno: Mendelova univerzita, 2013, s. 115.
% EGEROVA, D.E-learning jako mozny nastroj widvani a rozvoje pracovnik Plzei: Zapaddeska
univerzita v Plzni, 2012, s. 15.
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Obr. 1 Procesy firemniho vzdavani
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Zdroj: VETESKA, J. a kolTrendy a moznosti rozvoje daldiho profesnih@lézdni.Velké Mezkici: Ceska
andragogice spateost, 2013, s. 34.

Obecr proces firemniho vzdlavani v organizaci prochazi 4 stadii, podle Obr. 1. Rrvn
stadiem je identifikace vZthvacich pateb, poté tvorba vadavacich prograii neboli kurz,
dale identifikace vz&lavacich paieb a na konec hodnoceni vyslédkzdilavani. Cilem
identifikace vzdlavacich pateb se mini stanoveni kvalifi&ai a znalostni arovnpracovnik
¢i liniovych manazer a komparace takovéhoto vysledku sipbbu konkrétni spotaosti.
Zjisteny rozdil by poté rl byt cilem vza@lavaciho programu. Spaleosti si totiz ve svém
prvopaiatku museji stanovit vyslednou Uravkvalifikace a dosazenych znalosti, kterou po
pracovnichii liniovych manaZerech pozaduji. Nagatku je tedy organizacim dop@ayvano
odpowdét si na nasledujici otazky:

»~Jaké znalosti a schopnosti jsou i@tiné k realizaci strategickychicfirmy?

Zda je zamstnanci maji?

Zda jsou rozdily mezigekavanymi a skutamymi vysledky?
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Zda jsou odchylky dsledkem nedostatku vhodnych kvalifikaci Zstnan@?
Jaké zdroje informaci tykajici se Skolicichipbtfirmy nizeme vyuzit?
Zda jsou navrzené zdroje spolehlivé?

Zda nam davaji komplexni informacé®*

Na zaklad ziskanych odpaydi a identifikace vz&élavacich patb spolénost zjisti, jaky typ
vzklavani potebuje vytvdit a realizovat. B tvorbé vzdélavaciho programu je zagebi
definovat cil programu, téma prograndasovy ramec pro realizaci programu &igh témat,
urceni cilovych pracovnik¢i liniovych manazet, pro které je vzélavaci program wen a
rozpatet vzatlavaciho programu. Préwz divodu ¢asto vysokych nékladna vzalavani, kdy
vzklavaci program rize vyjit az na 30.000,- Kna jednoho pracovnika nebo liniového
manaZerafada organizaci neprovadi avani vibec nebo jen v omezené imi DalSi
organizace mohou vybrat jirpfistup k firemnimu vzdélavani, resp. kdyz uz se rozhodnou
do svych lidskych zdrdj investovat, mohou vybrat realizaci systematickéhebo
nesystematického vitvani. Nesystematické vddvani speoiva vtom, Ze spotaost
realizuje jednorazové &sinou nahodné a nepravidelné wtivaci aktivity zamyené na
pokryti aktualni poeby vzdlavani jednotlivé, chybi zde provazanost na ostatni personalni
procesy:*! KdeZto systematické vithvani spéiva vtom, Ze je vnimano jako jedna
z klicovych persondlnicliinnosti, je propojeno s persondlni strategii i Kkoeou strategii
organizace®* Systematickym vztlavanim by se dal ozt i proces firemniho vzHavani
podle Obr. 1. Obeen je organizacim dopotovano realizovat systematické firemni
vzcklavani, které ma jasny plan a jasny cil a vychapbtteb nadazenych podnikovych
strategii,¢imZ minimalizuje naklady na vzthvani. DalSim z moZnychiistup k firemnimu
vza&klavani je také talent nebo knowledge managementledk talent managementu je

minimalizovat naklady na vzthni tim, Ze se za#h na vyuZiti sodasnych dovednosti a

30 VETESKA, J. a kol:Trendy a moZnosti rozvoje daldiho profesnihasiézeni. Velké Meziici: Ceska
andragogice spateost, 2013, s. 35.

31 EGEROVA, D.E-learning jako mozny nastroj widvani a rozvoje pracovnik Plzei: Zapaddeska
univerzita v Plzni, 2012, s. 15.

%2 EGEROVA, D.E-learning jako mozny nastroj widvani a rozvoje pracovnik Plzei: Zapaddeska
univerzita v Plzni, 2012, s. 15.
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znalosti konkrétniho pracovnik& liniového manaZera k jeho daldimu rozvoji. Ukolem
knowledge managementu je poté zajistit systematidahi dostupnych znalosti v konkrétni
organizaci a jejich dalSi rozvoj.

Kazdopads na paatku tvorby vzdlavaciho programu je zagebi odpo¥dét si na
nasledujici otazky:

»Zda z hlediska plainfirmy byl termin Skoleni vybran doé?

Jak vybrat zagstnance do vadavacich skupin?

Jakcasto by se ®#lo konat Skoleni pro jednotlivé skupiny?

Které Skoleni by se #ma realizovat jako prvni?

Zda jsme s ohledem na finam moZnosti vybrali vhodnou metodu Skoleni?

Zda se podé realizovat planovana kolen??*

Velmi dilezitou ¢asti procesu firemniho v&dvani je jeho realizace. V této fazi ovsémala
organizaci redukuje realizaci naedem vybrané metody firemniho wHVani, av3ak
negehodnocuje je vzhledem k aktualnimuilpthu vzdlavaciho programu. V této fazi je
organizacim dopotiovano odpovdét si na nasledujici otazky:

»Zda jsou navrzené metody Skoleniznorodé a fizpusobené ¥cnému rozsahu

Skoleni?

Zda motivuji &astniky k @eni se?

Zda finargni naklady jednotlivych metod kompenzuji potenclonhgfinosy?

Zda je kvalita vzdlavacich materiél a ponticek navrzenych lektory dobr&?*

Vybér metody firemniho vzglavani je ovSem velmitdezity. Spol€nosti si mohou vybirat
z metod pasivnichi aktivnich, individualnicli skupinovych, nebo z metod realizovanych na

pracovisti¢ci mimo rgj.

33 VETESKA, J. a kol:Trendy a moZnosti rozvoje daldiho profesnihasiézeni. Velké Meziici: Ceska
andragogice spateost, 2013, s. 35.

% VETESKA, J. a kol:Trendy a moznosti rozvoje dal$iho profesnihcixeni. Velké Meziici: Ceska
andragogice spateost, 2013, s. 36.
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Posledni fazi procesu firemniho ¥&l/ani je vyhodnoceni jeho vysledkOrganizace by

vétSinou nEly zajimat nésledujici otazky:

~Jaké formy hodnoceni pokroku se pouZzivaji u jelimgath Ucastniki v prabéhu
Skoleni?

Kdo bude hodnotit vysledky Skoleni?

Zda jsou dastnici dobe pipraveni?

Zda maiji k dispozici dotaznik pro hodnoceni Skdleni

Jakym z@isobem budeme vyhodnocovat Skoleni?

Jaké byly vydaje v @ibéhu realizace Skoleni?

Zda byly vydaje shodné gijatym rozp@tem?

Jaké vyhody fineslo toto kolent firgR"3°

Jelikoz je vyhodnocovani procesu ¥&vani wnovana samostatna kapitola 2.3.3 této prace,
tak mizeme pejit kmetodam firemniho vzdilavani. Vzdélavaci metody rzeme krons
piedesléhocleréni (resp. na pasivndi aktivni, individualni¢i skupinove, realizované na
pracovisti ¢i mimo ngj) rozélenit na metody aplikovatelnétipnastupu pracovnika do
spole&nosti a na metody aplikovatelné po zaSkoleni pnaik@v v organizaci. Metodyip
nastupu pracovnika do organizace jsou spiSe neZlavadimi metodami, metodami
adapténimi. Respektive se jedna o seznameni pracovnika evigi&m, jeho naplni prace,
pracovnim kolektivem, vedenim spé&h@sti a zasSkoleni v pracovnim procesu. Po zaSkoleni

pracovnika v organizaci fighazeji metody zadiené na _dalSi vzthvani pracovnika

v ndvaznosti na identifikaci vZthvacich pateb. Mezi tyto metody s&di nasleduijici:
Povinné Skoleni
Skoleni v odborné problematice
Zvysovani kvalifikace
Zajiskni jazykové vybavenosti
Rozvojové programy

% VETESKA, J. a kol:Trendy a moZnosti rozvoje dal$iho profesnihcixeni. Velké Meziici: Ceska
andragogice spataost, 2013, s. 37 - 38.
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Pro dalsi vzdavani vzdy s ohledem na zvolenou metoduéladani a jeho cil, rive

organizace vyuzitdkolik tradi¢nich i novych technik:

Trénink Asistovani
Rekvalifikace Mentoring
Instruktaz Workshopy
Koucovani E-learning

Trénink resp. doSkolovani je technikou, ktera prohlultlgeazenou kvalifikaci pracovnika
liniového manaZzera. Trénink sét§inou pouziva vippadech, kdy se &ni poZadavky na obor
nebo pracovni misto, na kterém pracovnilsgbi. DalSi technikou je rekvalifikace, resp.
pieskoleni. _Rekvalifikacege velmi roz&enou metodou u uchafe o préaci, nikoliv u
pracovniki obchodnich spotmosti. Rekvalifikace igdstavuje takové vthvani, které vede

k osvojeni nového povolani, nebo schopnosti, kiereodliSné od stavajicich. Rekvalifikd
r‘.36

kurzy vtSinou zajiguji Urady prace v ramci politiky zafstnanosti.” V podnikové praxi

jsou ovSem &r¢jSi instruktaZzes meérg zkuSenych pracovnik

Mezi velmi oblibené zjsoby vza@lavani pracovnik i dokonce liniovych manazérpati

kowovani, mentoring, asistovani, nebo workshopy. &eani je vzcdlavani pomoci
vyswtlovani gimo i vykonu pracovnichiinnosti, Jedné se o jisty igpb z@gtné vazby,
ktery se ovSem v poslednim obdobi ukazuje jako vefaektivni. ,Pojem kodovani (kdy se
pouziva také pojem kauk, coaching - kodl/ coach) se pouzival/five hlave ve sportu,
v dnesni dob se rozSiuje v oblasti managementkizeni lidskych zdrdja dalSichcinnostech
s lidmi, kde se kladeiidaz na rozvoj a dalSi zlepSovani gasného {asto pl# funkniho a
dobrého) stavii®” Velmi obdobnou technikou kéavani je asistovanikdy Skoleni také
probiha pi vykonu pracovnickinnosti. Rozdil je ovSem v tom, Ze asistovani jegimé u

zaskoleni novych pracovnikkdezto kodovani je pouzivanétprozvoji stalych pracovnik

% TOMSIK, P. DUDA, J.Rizeni lidskych zdréj Brno: Mendelova univerzita, 2013, s. 123.
3" pavel Vitek [online]. Kotovani. [cit. 2013-11-12]. Dostupné z WW\Wittp://www.pavel-vitek.cz/co-

nabizim/koucovani/
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Pro liniové manazery je &ny mentoring jakozto efektivni metoda firemniho &évani
manaZzei. Mentoring je ypravovani nového manazera do problematiky jehacgmiho
mista, podniku a vzta@hs organizaci progednictvim starsiho, zkuSeného pracovtifRa.

NejznangjSim zpisobem firemniho vadavani jsou ovSem_ workshopyTato metoda

umoziuje vzdlavani pomoci hledarteSeni problémovych situaci ve skupinach. Jeji vghod
je skupinova prace, kterd oviem nemusi vSem prédbwyhovovat a proto organizace
vyuzivaji i gednasky jakozto skupinovou metodu wddvani, kterd ovSem nevyZaduje
aktivni (tast posluch&i. Prednaska jejedna z metod/nosu informaci a znalosti zaloZzena
predevsim na frontalni vykladové technice, kdevaZzuje pima re¢ nebo vys&tlovani

s pouzitim diznych vizualizenich pondcek (z@tny projektor, vizualizér, videodataprojektor,

audio technika, ukézkové&azimity) casto bez aktivniho zapojenfastnili vzalavani* 3

V poslednim obdobi se trendem mezi &ladanimi metodami stava e-learningsgurasny
trend ukazuje zvySenou poptavku malych /adstich podnik po eSeni e-learningu pro
vlastni poteby a ve vlastni rezii. Zatimcofide jim staily univerzalni kurzy, nyni se
posouvaji do role spolufvcii vlastniho e-learningu na mitt#® E-learning v prekladu
znamena elektronicka vyuka nebo elektronické ¢hadni. E-learning je vyuZziti
internetovych technologii k vytkeni takového vzthvaciho prostedi, které obsahuje Sirokou
Skalu vyukovych a inforrdaich zdroji a /eSeni, jejichz cilem je zlepSeni vykonnosti
jednotlivce i organizact® | kdyZ je e-learning trendem ve firemnim Evani, tak mu i
presto neni ¥novana dostat@a pozornost. Pokud se spoiest rozhodne pro e-learning jako
formu firemniho vzdldvani pracovnik nebo liniovych manazey pro které je vzhledem
k jejich ¢asow¥ nara@né praci e-learning dostupnymigobem dalSiho vzthvani, néla by

zvazit vyhody a nevyhody e-learningu. Za vyhodymezné podle autorky Dany Egerove

¥ TOMSIK, P. DUDA, J.Rizeni lidskych zdréj Brno: Mendelova univerzita, 2013, s. 123.
¥ TOMSIK, P. DUDA, J.Rizeni lidskych zdréj Brno: Mendelova univerzita, 2013, s. 123.
“ COVER MEDIA [online]. Firemni e-learning ve znanieocenové dostupnosti. [cit. 2013-11-14].

Dostupné z WWWhttp://www.cover.cz/e-learning/pro-firmy/analyzatdu

*1 EGEROVA, D.E-learning jako mozny nastroj widvani a rozvoje pracovnik Plzei: Zapaddeska
univerzita v Plzni, 2012, s. 25.
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povazovat to, Ze na prvnim n@igé studujici jako aktivni subjekt e-learningu. ®&tlearning
prispiva k objektivnimutizeni vywovani, zdraziuje diki cile vzhledem k rozloZeniciva,

zduraziuje zg@tnou vazbu, a dava prostor pro individualtiispup k &eni, ¢imz podporuje
sebedvaru studujicicH? Naopak za nevyhody je mozné podle autorky Danyrdage
povazovat to, Ze hrozi nebeZpaepochopenidiva, vzclavaci program je nepruzny a jésn

dany, je jednostranny a tudiZ neuritgje tvaivost, &imZ omezuje interpersonalni vztahly.

Pokud si spoknost dokazala zvazit zitované vyhody a nevyhody, tbe zvolit jednu ze
zakladnich forem e-learningu. Mezi tyto formyipp@&@omputer-Based Training (resp. CBT),
ktery pouziva ke vzflavani pouze poitac. VySSi Urovni vzédlavani je Web-Based Training
(resp. WBT), ktery navic vyuziva i webovych tectogii. NejvySSi Urovni je poté Learning
Management Systém (resp. LMS), ktejg podporovan nejen gdacem a siti, ale vyznarin
také specialnim softwarem pro podporu vyzktfiuV poslednim obdobi v souvislosti
s rozvojem mobilnich technologii se do pegi dostava i M-learning, kteryttheme vymezit
jako ,mobilni formu e-learningu, ktera ma potenciél umbzodpagit ¢i doplnit vzalavani a

uceni tam, kde to neumage klasicky e-learning?

“2Viz EGEROVA, D.E-learning jako mozny nastroj widvani a rozvoje pracovnik Plzei: Zapaddeska
univerzita v Plzni, 2012, s. 35.

“3Vliz EGEROVA, D.E-learning jako mozny nastroj widvani a rozvoje pracovnik Plzei: Zapaddeska
univerzita v Plzni, 2012, s. 35.

“ EGEROVA, D.E-learning jako mozny nastroj widvani a rozvoje pracovnik Plzei: Zapaddeska
univerzita v Plzni, 2012, s. 43.

*S EGEROVA, D.E-learning jako mozny nastroj widvani a rozvoje pracovnik Plzei: Zapaddeska
univerzita v Plzni, 2012, s. 44.
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| kdyZ by se na prvni pohled mohlo zdat, Ze&édaci a rozvojové programy jsou totozne,
jelikoz vyuZzivaji velmi podobnych metod wdévani, tak ve skutmosti je mezi nimi velky
rozdil, ktery si vysutlime. Vzdlavani liniovych manazér ,hleda zgsoby, jak zkvalitnit
proces deni manazer, aby ziskali paebné znalosti a porozutn prostedi, ve kterém
pracuji. Manazé se ,uci, jak se dit“, a to nejen ve formalnich kurzech, ale i ze Saosti
pri vykonu préacé*® KdeZto rozvoj liniovych manaZierpredstavuje mnohem $ir§i pojem.
Rozvoj liniovych manazér predstavuje pepetrzity proces, poskytujici Sirokou paletu
prilezitosti, ¢cinnosti a zdraj pro rozvoj praktické kvalifikace a zvySovani vykusti
manazef.“*’ Rozvoj manaZérije v hierarchii firemniho vaavani nad vzédavanim, jelikoz

je dlouhodobym procesem.

Obdobre jako u firemniho vzélavani, kde tvorba vzdvacich prograin zainad u
identifikace poteb, tak stej&itomu tak je i u tvorby rozvojovych progranPolitika rozvoje
liniovych manazen je zalozena 4 stadii. Prvnim stadiem je identifékpoteby a rozvoje,
poté planovani a rozptmvani, tetim stadiem je samotnd realizace a nakonec vylvedio
rozvojového procesu. JelikoZz je proces rozvojeoliich manazér totozny s procesem

firemniho vzélavani, jak dokresluje Obr. 2, tak neni nutné razleho jednotlive&asti.

“ FOLWACZNA, |.: Rozvoj a vzélavani manazet. Praha: Grada Publishing, 2010, s. 28.
“" FOLWACZNA, |.: Rozvoj a vzélavani manazet. Praha: Grada Publishing, 2010, s. 28.
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Obr. 2 Zakladni cyklus systematického rozvoje

VYCHODISKA A PREDPOKLADY

Podnikova politika
a strategie
rozvoje

Vytvoreni organizacnich
a institucionalnich
pfedpokladt rozvoje

CYKLUS

Identifikace potfeby

/ rozvoje v\

Vyhodnoceni vysledkd
a ucinnost rozvoje Planovani
programu rozvoje

\ Realizace /
programu rozvoje

Zdroj: FOLWACZNA, |.: Rozvoj a vzélavani manazet. Praha: Grada Publishing, 2010, s. 36

Dulezité je na p&atku planovani rozvojového programuueaknit, koho rozvijime, co
rozvijime (resp. tvrdé nebo dkké manazerské dovednosti) a gije rozvijime a jak.
rozvoji liniovych manazér hraji velmi dilezitou roli osoby podporujici tento rozvoj. Na
zaklad volby metody rozvojového programu seize jednat o osoby na pracovisti (resp.
nadizeny, poradci, menip kouwove), nebo osoby mimo pracowsfresp. lektdi, poradci,

rodina, kolegové, konkurence, mefitoucove).

K rozvoji liniovych manazér miZze spolénost gistoupit d¥ma zpisoby, resp. formalninii
neformalnimpristupem k rozvoji. Rozdil spdiva v tom, ze formalniistupy jsou zaloZzeny
na 4 stadiich tvorby rozvojového programu, jsonpl@ané a oficialni. Kdezto neformalni
piistupy vyuZivaji pilezitosti k @weni z kazdodenni prdce a nejsou planovangkd se

~

v podnikové praxi vyskytuji i polo-formalnitistupy, které na zakladpoZzadavku liniového

manaZzera Vyt&ji rozvojovy program.

Jak jsme se jiz zmovaly, metody rozvoje liniovych manazefi jsou téndt totozné
s metodami firemniho vzthvani:
Rotace funkci Externi vzélavaci programy
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Interni vzalavaci programy Zpétné vazby na pracovni vykon

Ucast na praci projektovych tyim Uceni/konzultace se
Vzdélavani @i vykonu funkce spolupracovniky

Kouc¢ovani/mentoring

V této souvislosti je velmiezité zandiit se na efektivnost zmdvanych a dalSich metod
rozvoje liniovych manazér Jejich efektivnost je velmi zavisla na zvolenéristuipu
k rozvoji, na jeho navaznosti na podnikovou striat@g strategii rozvoje, a na spravné
identifikaci poteb. Na za®r této kapitoly nizeme uvést vysledky vyzkumu z podnikové
praxe, ktery se zatroval na efektivitu jednotlivych metod rozvojegjmo u manazérvcetrne
liniovych manazar. Vysledky dokresluje Obr. 3, n&mz manazi vyjadiovali efektivitu na
bodové Skale od 1 (resp. vysoce efektivni) do Sp(rezcela neefektivni). Efektivitou

manazé rozumeli prredevsSim upladmi ziskanych poznaitka dovednosti v pracovnim

prostedi“*®

Obr. 3 Hodnoceni efektivity metod rozvoje liniovych manaze

Efektivita metod vzdélavani Median Median
arozvoje Manazefi Personalisté
celkem |vrcholovi| stfedni | liniovi
Prednasky (odborné kurzy) 2 2,5 3 2 2
Certifikované vzdélavaci programy 2 2 2 3 2
Kurzy MBA 2 2 2 3 2
Workshopy (pfipadové studie) 2 2 2 2 2
Konference 3 3 3 3 3
Koucovani 1.5 1 2 3 2
Teambuilding 3 2 2 2
Kurzy interpersonalnich dovednosti 2 2 2 2

(napf. prodejnich ¢i prezentacnich)

Rotace geograficka (prace v zahranici) 2 2 2 2 2
Rotace mezi funkcemi 2 2 2 2 2
Prace na specialnim projektu 2 2 2 3 1.5
Mentoring 3 3 3 3 2,5
Uceni se akci 2 2 2 2 2
Seberozvojové programy 2 2 2 3 2
360° zpétna vazba 2 3 2 3 2
Development centre 3 3 3 3 2.5
Samostudium 3 2 3 3 3

Pozndmka: Tabulka obsahuje idaje ziskané z dotaznikl pro manazery a pro personalisty.
Pramen: Vlastni Setfeni v obdobi fijen 2005 - unor 2006.

Zdroj: FOLWACZNA, I.: Rozvoj a vzélavani manazet. Praha: Grada Publishing, 2010, s. 70.

“8 FOLWACZNA, |.: Rozvoj a vzélavani manazet. Praha: Grada Publishing, 2010, s. 70.
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2.1.1 Vyhodnocovani vz8lavani a rozvoje

Hodnoceni, respevaluacev pribéhu realizace vz#lavacich nebo rozvojovych prograne
velmi dilezita, stej@ jako vyhodnoceni vysledktéchto programi. Spol€nost se mze
zan®fit na vyhodnoceni vysledk nebo na vyhodnoceni daného prograirgkoleni, chovani
pracovnik nebo liniovych manazéri uéeni. Urovni vyhodnoceni je tedgkolik, pricemz
negastjsi Urovni je hodnoceni na arovni vyslédRk/ ramci tohoto typu vyhodnocovani se
hodnoti, zdali bylo dosazeno planovanychi cdkoleni, ¢i dosazené vykonnosti. DalSim
¢astym hodnocenim je hodnoceni procesu Skoleni, jasgkoleni probihalo, zdalifipeslo
otekdvanou zrmu chovani apod. Stimto souvisi hodnoceni na uraWhovani, které
,zahrnuje zjistit, do jaké miry 2my v chovani v praci dané osoby jsou vysledkenesksf
Poslednim typem vyhodnocovani je hodnoceni na inasani se. Tento typ vyhodnocovani

se zamifuje na to, zdali bylo dosazeno planovanéisiu kvalifikace.

Pri vyhodnocovani vzélavani a rozvoje se ovSem v podnikové praxi poyiimaohem
obecrjSi zpisoby hodnoceni. N&sgji se v podnikové praxi hodnoti nasledujici aspekty
v tomto uvedeném padi:

Osnovy, znalosti a jejich uziteost pro profesionalni Zivot zastnance

Zpusob edavani znalosti, kvalifikace ariprava Skolitei a formalni stranka

organizace kurzu, neboli: hodnoceni ubytovaniajidbpravy.

Realizace Skoleni.

Néklady na $kolenf a jehodttitelné vysledky?®

Uspdné vyhodnocovani vtiivani a rozvoje je dlouhodobym analytickym prooesktery
ma vzdy sva jasna pravidla toho, co chceme zjiBtkud hodnotime vysledky vddvani a

rozvoje liniovych manazér tak cilem takovéhoto hodnoceni je zjistit, zdéylyas a penize

49 VETESKA, J. a kol:Trendy a moZnosti rozvoje dal$iho profesnihcsiéxni. Velké Meziici: Ceska
andragogice spateost, 2013, s. 39.
0 Viz VETESKA, J. a kolTrendy a moZnosti rozvoje dalsiho profesnihe@lézeni.Velké Mezkici: Ceska
andragogice spateost, 2013, s. 38.
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stravené vzé&lavanim a rozvojem vynaloZzeny na dosazeni poZzadebvaciki a vysledk, jak

uvadi autorka Ivana Folwarczné.

2.2 Motivace pracovniki ke vzdlavani

Motivace pracovnik ke vzdlavani je zaloZzena na tom, Ze lidé majgné poteby, obec# si
stanovuji ®jaké cile, a snazi se je naplnit. Motivace oldese tyka faktat, které ovliviuji
lidi, aby se u¢itym zpisobem chovali®* Jak Michael Armstrong znhilje, dotie motivovani
lidé jsou lidé, kt& maji jas@ definované cile a kroky, od nichZekavaji naplani téchto
cila. ,, Takovi lidé mohou byt motivovani sami od sebe kaighto znamena, Ze jdou spravnym
smerem, aby dosahliceho doséhnout céjf, pak je to nejlepsi forma motivat®. Existuiji
ovSem i lidé, ktd potrebuji motivaci zvenku, resp. od organizac®rganizace jako celek
miiZze nabizet progdi, v kmZ Ize dosdhnout vysoké miry motivace pomoci gtianatnen,
uspokojujici prace afleZitosti ke vzdavani a gistu“>® Samotna fleZitost ke kariérnimu
rustu, vzalavaci a rozvojoveé programy totiz mnohdyc$ta motivaci pracovnik ¢i liniovych
manazei. Jini pracovnici mohou ovSem pozZadovat dalSi ratdiy a stimuly, které by vedly

k rozhodnuti se vziavat a rozvijet.

Stimuly jsou podsty, které u pracovnika liniového manazera vyvolavaji motivaci. Stimuly
je mozné rodenit na vnitni a vrEjsi:
Vnitini stimuly — jedna se o impulsy, které vyvolavajiéhe nebo mysli pracovnika
motivaci.
VnéjSi stimuly — jedna se o ¥si podrety, nagiklad nabidka moZznosti pracovniho

povyseni, nabidka odiny, zahranini staze apod.

*L ARMSTRONG, M.:Rizeni lidskych zdrdéj Praha: Grada, 2007, s. 219.
2 ARMSTRONG, M.:Rizeni lidskych zdréj Praha: Grada, 2007, s. 220.
>3 ARMSTRONG, M.:Rizeni lidskych zdréj Praha: Grada, 2007, s. 220.
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Pro kazdou organizaci je vzdyckyldzité roZlenit pracovniky¢i liniové manazery na ty,
ktefi jsou sami vniiné motivovani a na ty, kterym je eba nabizet WjSi stimuly
podporujici motivaci ke vzdavani a rozvoji. Pokud bude organizace vigtapracovni
motivaci ke vzdlavani a rozvoji u svych pracovriikresp. schopnost vedouciho vyvolovat u
podizenych smyls pro proggh v souladu se zamy vedeni firmy, a tak vytvid pocit
upokojenf®* musi postupovat v souladu s procesem motivacelepadtora Michaela
Armstronga. Model procesu motivace, jak dokresiOjer. 4, naznéuje, Zze jnotivace je
iniciovana vwdomymc¢i mimovolnym zjignim neuspokojenych geb. Tyto pokby vytvéeji
prani dosahnout d&eho nebo eco ziskat:>® Proces motivacetedy prochazi 4 stadii. Prvnim
stadiem je identifikace neuspokojenychipbt poté se stanovuji cile a kroky, které kyfym
tyto neuspokojené piaby uspokoijit, a to s ohledem na z@ynorganizace. Ve vysledku by

v poslednim stadiu &o byt dosazeno cile a naphi poteb.

Obr. 4 Proces motivace

Stanoveni
/ £ \
o Podniknuti
Potreba ol

\ Brassiei /
cile

Zdroj: ARMSTRONG, M.:Rizeni lidskych zdréj Praha: Grada, 2007, s. 220.

Motivaci k vzdélavani mizeme tedy chapatjgko komplex #znorodych a vzajerdnse

“%% nrisemZ motiv je podle autérPavla Tom&ika a iho

podmizujicich faktor: (motiwi),
Dudy kazda vniini pohnutka podrecujici chovanilovéka. Obect se zdiraziuje, Ze pokud
je pracovnik¢i liniovy manaZer ve studidi ve svém kariérnim rozvoji uspny, tak ma

vysokou miru motivace a naopakJe, pozitivid zjiSttno, Ze studijni Usfch zesiluje a

> TOMSIK, P. DUDA, J.Rizeni lidskych zdréj Brno: Mendelova univerzita, 2013, s. 151.

> ARMSTRONG, M.:Rizeni lidskych zdréj Praha: Grada, 2007, s. 220.

% Andromedia.cz [online]. Motivace ve vddvani. [cit. 2013-11-16]. Dostupné z WWW:
http://www.andromedia.cz/andragogicky-slovnik/matie-ve-vzdelavani
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stabilizuje vykonnostni studijni motivaci. Neé®dy nebo pehnané naroky ji snizuji a
vyvolavaji trému>’ Zejména z tohoto tvodu, by kaZdy vz#lavaci¢i rozvojovy program
mél vychazet z drové odborného vz&lani konkrétniho pracovnika tak, aby dalSi profesni
nebo podnikové vadavani pracovnik zvladla a nebyl rve stresu. Motivaci k firemnimu
vzklavani a rozvoji obeenumoaiuji nasledujici v§si stimuly:

.Jednozn&nost smyslu a cile v&thvaciho procesu;

jednozné&na navaznost na stavajici stademosti, znalosti a dovednosti;

sledovani, hodnoceni (pozitivni a konstruktivnipf@rmovani o studijnim vykonu;

atmosféra uspokojovani ffeb, spoléenské i vnitni prozivani asgchu a nabyvani na

prestizi;

pratelska atmosféra adita davka naklonnosti a sympatie (kterd by sgantykat i

texti - predevSim v distamim vzdlavani);

¢lereéni studia do logickych a pochopitelnych delk

uzivani didaktickych nastnbj U dosglych je velmi vyznamné, povazuje-li j&itel

(lektor) za partnery a nezatlge-li je do role zaka>®

Na zavr této kapitoly je mozné zmindile, které vedou pracovnik§i liniové manazery k
zajmu nebo nezajmu o dalSi ¥iavani a kariérnitust. Jednim z ail miZe byt uplatnitelnost
tématu vzdlavani v praxi. DalSimi cily f#e byt zvySeni vlastni konkurenceschopnosti
v praxi, nebo vyssSi finami zajiSéni diky absolvovani vzdavaciho ¢i rozvojového

programu.

" Andromedia.cz [online]. Motivace ve wddvani. [cit. 2013-11-16]. Dostupné z WWW:

http://www.andromedia.cz/andragogicky-slovnik/matie-ve-vzdelavani
% Andromedia.cz [online]. Motivace ve wddvani. [cit. 2013-11-16]. Dostupné z WWW:

http://www.andromedia.cz/andragogicky-slovnik/matie-ve-vzdelavani
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PRAKTICKA CAST

Predmétem praktickeé ¢asti je analyza s@asného stavureSeného problému firemniho
vzdlavani liniovych manazérve spolénosti, a realizace vyzkumu. Vyzkum se zZame na
aktudlni stav a miru vyuzivani firemniho ¥vani, jeho zasazeni do strategie vybrané
spole&nosti, motivaci liniovych manazirke vzdlavani a také na analyzu tréninkovych a
rozvojovych poteb. Rednttem praktickécasti je tedy vyzkum realizovany v konkrétni
spolenosti Ceské pojigovny a. s., respektive v rdmci pale kraje Vyséina u konkrétni
cilové skupiny respondeit respektive liniovych manaZer(tj manazei skupiny Ceské

pojistovny v kraji Vys&ina).
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3 SOWASNY STAV RESENEHO PROBLEMU
VE SPOLECNOSTI

Souasny stavieSeného problému ve spabtesti, tedy firemniho vadavani liniovych
manazei je takovy, Ze roste piba jejich odborného vidvéani a to z tohototiodu, Ze
celdtrada liniovych manazeérdiive pracovala nadiném pracovnim mistve spolénosti, a
jelikoz pracovali 1épe nez ostatni, byli povySemai manazerskou pozici, a tudiz jim chybi
potrebna kvalifikace. AvSak pechod do manazerské role je natolik zasadrdhamnze bez
dalSiho vzdlavani mize novy manazer opravdu ,pofet“. A praw v dol¥ priprav na novou
roli, nebo ve dnech/gbirani této role, je pro manazera obrovskou pompokud nize
prochazet vzelavanimci tréninkem v této oblasti. A dokonce i mangades jsou jiz rkolik

let i na vySSich pozicich, vitaji tréninky zaldachanazerskych dovednosti jako obnoveni
techto svych dovednosti nebocity ,restart. Nejen, Ze se na sebe podivaji v lexiti
nejmoderdjSich manazerskych metod, al&irpo na mist si je vyzkouSi a obdrzi &pou
vazbu jak od 3kolitele, tak od ostatnféh.Na vzdlavani novych i stalych liniovych

manazei je tedy kladen velkyidaz.

V souwtasnosti se ovSem od liniovych mandZereaekavaji pouze odborné znalosti
znalosti nejmoderjSich manazerskych metod, ale také ekonomické andimi mySleni. Na
tento trend reaguje celéada spolénosti, ktera nabizi vzthvaci kurzy zamiené na
ekonomické a finatni mysleni, jako nafklad spolénost Controller-Institut, Contrast
Consulting Praha. Tato spof®st se vyhradnzantiuje na odborné vzthvani manazér
v oblasti financi a controllingu.Nabizime vzdavani pro konkrétni finafni pozice formou
ucelenych vzélavacich cyki, které jsou vzdy zakéeny zkouskoti vypracovanim firemniho
projektu. Finnost cyké zvySujeme kombinovanim predgiho studia a nami vyvinutych e-
learningovych vzélavacich modul. V nabidce mame ale takéadu nadstavbovych
specializovanych ku#iz kterymi podporujeme ,celozivotni* védvani finar'nich pozic; ani

ve financich samaejm¢ neni mozné usnout na vawch. Pros/adu vyznamnych firerdi

* ALTEGO [online]. ManaZerské dovednosti - zakladgit. 2013-11-01]. Dostupné z WWW:

http://www.altego.cz/cs/vzdelavaci-programy/manakerdovednosti/dovednosti-manazera/manazerske-

dovednosti-zaklady
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bank realizujeme interni vaiévaci ¢i rozvojové programy a to nejen pro fingm pozice.
Rada spolénosti si jiz u¢domuje, ze finami myS3leni je zadanou kompetenci nejen od
financnich specialist, ale také od liniovych manaZemebo obchodnik Pro e mame
pripravené programy, kde jsou finari témata prezentovanaripluSsnou srozumitelnou a

pritaZlivou formour®°

Kromé téchto zmhovanych trend je mozZné zaznamenat i zvySujici sérat na
psychosocialni vycvik liniovych manaer ,Neustaly rozvoj pracovnik je jednim z
nezbytnych fedpoklad pro jejich kazdodenni ugpné zvladani pracovnich UkolKromeg
zvySovani odborné kvalifikace vystupuje vcéasné dob u mnoha pracovnich pozic do
popedi také rozvoj jejich psychosocialnich (tzwkkych) dovednosti. Rozvijenigkkych
dovednosti za#stnana je navic vyznamnym-gdpokladem pro rozvoj tymové spoluprace a
firemni kultury“®* Psychosocialni vycvik vychazi zeni sebe samého. Psychosocialni
vycvik by mgl probihat v na sabnavazujicich krocich od seb&domeni, sebepoznani, sebe-
oteeni, az po podporu interpersonalnich vitahkomunik&nich dovednosti a
interpersonalniho stylu v interakci s ostatnimirlid Psychosocialni vycvik je vzdy vhodné
koncipovat podle cil konkrétniho liniového manazera a sgolesti, ve které pracuje Sirsi
baze socialni kompetence je vSakmym vychodiskem pro trénink dalSich specifickych
dovednosti, které jsou nezbytné pro vykon manaZ erskese ®2

Celkovym problémem v s¢asné spoknosti je, Ze na odborné wddvani, vzdlavani
psychosocialnich dovednosti a figafho mysleni, novych i stéalych liniovych manatée
kladen velky draz zejména z tohodaslodu, Ze na mista liniovych manaZarastupuji lidé,
ktefi jsou sice vzéani, ale chybji jim zasadni zkuSenostifizenim lidi. Problémem je, Ze

tito manaz#& nemaji ani Sancidgkteré pozadované zkuSenosti ziskami,ceské Skolstvi je na

% CFO world [online]. Finaini mysleni se zada i od liniovych mana¥arobchodnik. [cit. 2013-11-01].
Dostupné z WWW http://cfoworld.cz/ostatni/financni-mysleni-se-zaead-liniovych-manazeru-a-obchodniku-
605

®1 kaps [online]. Firemni vzdévani. [cit. 2013-11-02]. Dostupné z WWWhttp://www.kaps-

kaps.cz/rubriky/firemni-vzdelavani/
®2 kaps [online]. Nové trendy ve wddvani manazér [cit. 2013-10-26]. Dostupné z WWW:
http://www.kaps-kaps.cz/rubriky/firemni-vzdelavaroke-trendy-ve-vzdelavani-manazeru/

37




to nepipravuje. Takové dovednosti, jako jsteSeni konfliki, zasady spravné komunikace,
empatieci umeni naslouchat jinym nazém, se ani na sédnich, ani na vysokych Skolach
neuwi. A tak vychova vedoucich pracovhife do znané miry ¥ci zangstnavatele®®
Zejmeéna z tohoto tvodu, je vzdlavani vlastnich manaZewn kazdé obchodni spdaleosti
nutnosti, a proto je téma této prace velmi zajim&eamozrejmé Ze jednotlivé vzéavaci
programy spokénosti by ndly reagovat na trendy v oblasti wtévani liniovych manazér o
kterych jsme se zmovaly, ale prvotni by &o vzdy byt vzdlavani, roz&ovani a
prohlubovani zakladnich manazerskych znalosti aedimosti, jak je tomu u celéady
spole&nosti. Napiklad ,na vlastni sily se spoléhaji i v Severomoravskégetiee. Hana
Krbcova: "V piibehu ti let proSel u nas liniovy management keoodborre a profesd
zamerrenych semin& a Skoleni takéadou na miru Sitych vzthvacich a rozvojovych
programi, které byly pipraveny tak, aby rozvinuly a doplnily znalosti @avddnosti liniového
managementu, a to nejen v oblasgeni lidskych zdrdj ale i v oblasti projektovéh&zeni,

komunikace, tymové prace a rozhodovacich schopifdsti

Jelikoz sodasnym stavem firemniho v&@dvani liniovych manazérse ve spoknosti zabyva
mnoho vyzkund, miZzeme tak jeden z nich vybrat a uvést jeho hlavnErga Nasledujici
vyzkum byl realizovan v roce 2006 a jeho cilem Imtoapovat metody vZthvani a rozvoje
manazek vyuZivané Weské republice v porovnani s metodami pouzivanyspuasnosti
ve vysglych zemich?® ,Dalsim dileZitym cilem bylo zjistit, podleéeho cesti manazé
posuzuji efektivitu éthto prograndi a jak jsou tyto programy ve skut®sti
vyhodnocovany®® Na zaklad vysledki tohoto vyzkumu byly zji&ny nasledujici zairy

v oblasti vzdlavani a rozvoje manaZer

Dulezitym motivatorem manaZezen je moznost dalSiho rozvoje.

DuleZitym motivatorem manazemuzi je finartni ohodnoceni.

% HOSPODARSKE NOVINY [online]. Lidi fidi manaZ#, ne personalisté. [cit. 2013-11-02]. Dostupné z
WWW: http://hn.ihned.cz/c1-12100970-lidi-ridi-manazeei-personaliste
% HOSPODARSKE NOVINY [online]. Lidi fidi manaZ#, ne personalisté. [cit. 2013-11-02]. Dostupné z
WWW: http://hn.ihned.cz/c1-12100970-lidi-ridi-manazeei-personaliste
%5 Viz FOLWACZNA, 1.: Rozvoj a vzélavani manazet. Praha: Grada Publishing, 2010, s. 218.
® FOLWACZNA, 1.: Rozvoj a vzélavani manazer. Praha: Grada Publishing, 2010, s. 218.
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Manazéi nepovazuji vz8avani za povinnost, ale zépos.

Spole&nosti rozliSuji vzdlavaci programy pro manaZzery a pealové pracovniky.
.Manazeéi povazuji za kbové charakteristiky Ug8ného manaZera rpdevsim
vizdcovské schopnosti a dovednosti, osobnostedpgoklady (osobnostni zralost,
rozvaha, loajalita, osobni odpéanost a moralka) a orientaci na cil a vysledky.
Mekké dovednosti (soft skills) jakaidcovské a komunikai dovednosti, se stavaji
jasnou strategickou prioritou rozvoje manaz&f’

Oproti celos¥tovym trendim prevazuji uteskych manazémetody vzdlavani mimo
pracovist.

Velmi mélo je vyuZivdna metoda 360 sitipjako zpisob zgtné vazby (resp. ji
pouziva pouze 40% spdleosti), nebo kotovani (resp. ji pouziva pouze 15%
spole&nosti).

»Za nejefektiviSi metody vzdlavani a rozvoje mana#epovazuji work-shopy, kurzy,
interpersonalni dovednosti, geografické rotaceacet mezi funkcemiceni se akci a
kouovani®®

V Ceské republice se téhnepouziva metoda rozvoje mentoring.

V ¢eskych obchodnich spdleostech se té#h nepouziva program pro zvladani stresu
(resp. jej pouziva pouze 15% spwlesti).

V ¢eskych obchodnich spéleostech se také t@&nnepouziva specialni program pro
manaZzerky (resp. jej pouziva pouze 6% spuaisti). Na druhou stranu mnohem
efektivréjSi by mohla byt misto vathvacich prograiin negima podpora (resp.
moznosti prace z domu nebo na zkracené pracovrakyvalyto nepimé zpsoby
podpory se jevi jako mnohem vhe@din nevytvéeji prostor pro moznou diskriminaci,
ale podporuji zaji@ni rovnych pilezitosti mezi muzi a Zenami v manaZerskych
funkcich®®

Do vzdilavani a rozvoje investufieské spolénosti velmi mélo finaénich prostedki.

V Ceské republice aZ 60% spétesti uplatuje program, ktery ma ifpravit

manaZzery na praci v zahrani

8" FOLWACZNA, I.: Rozvoj a vz&élavani manaZer. Praha: Grada Publishing, 2010, s. 219.

% FOLWACZNA, I.: Rozvoj a vzélavani manazer. Praha: Grada Publishing, 2010, s. 220.

% FOLWACZNA, I.: Rozvoj a vzélavani manazer. Praha: Grada Publishing, 2010, s. 221.
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»Vice nez 40% manadestravilo v uplynulém roce vaidvanim a rozvojem patnact a
vice dni, coZ fedstavuje vysoky podif°

Organizace nejvice investuji do liniovych manézer

Az 80% organizaci rozhoduje o firemnim ¥&Vvani ve své spataosti s ohledem na
aktualni stav \Ceské republice (resp. na Grovni vedeni @eskou republiku).

Je potvrzen vztah mezi efektivitou manaZerskéhoutyan ziskovosti spot@osti.
,Vvedle zavislosti, zefim efektivéjSi tym vrcholovych manazgr tim, ziskowSi
organizace, nmze platit také zavislost, z8m zisko¥jSi organizace tim efektigj$i
vrcholovy tym. Efektivita byla posuzovan@gevsim podle hospatkeho vysledku a
existence strategickéhdizeni. Necelych 30% manaiempovazovalo fungovani
vrcholového tymu ve své organizaci za vysoce efiékirice nez 60% za jpnerné

efektivni a tér¥ 10% za zcela neefektivit

© FOLWACZNA, 1.: Rozvoj a vzélavani manazer. Praha: Grada Publishing, 2010, s. 222.
"M FOLWACZNA, 1.: Rozvoj a vzélavani manazer. Praha: Grada Publishing, 2010, s. 222.
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3.1 Metodologie vyzkuni

Cilem préace je navrhnout vddvaci program pro liniové manaZery a upozornitvgiaody
jeho implementace ve vybrané spmlesti Ceské pojifovny a. s. Cil prace také povede
k potvrzenici vyvraceni stanovenych hypotéz prace, které vyejiazakt zjisénych studiem
odborné literatury, a které jsotizptisobeny sotasnému stavieSeného problému firemniho
vzklavani liniovych manaZérve spolénosti.
Cil prace
o Navrhnout vzdlavaci program pro liniové manazery a upozornitvghody
jeho implementace ve vybrané spmiestiCeské pojigovny a. s.
Hypotézy vyzkumu:
o Podstatou u0s$neho vzdavaciho programu pro liniové manazery je
psychosocialni vycvik.
0 Nedusgch ve studiu zvySuje motivaci k dalSimu studiu.
o Motivacnim faktorem k dalSimu vthvani je u liniovych manazérzvySeni
vlastni konkurenceschopnosti v praxi, tzn. povyseni
0 Motivacnim faktorem k dalSimu vzthvani neni u liniovych manaZzewvzdy

vySSi mzda.

Za elem naplini vySe uvedeného cile prace byl stanoven vyzkupeha nasledujici
metodologie. Vyzkum prace probihal viedh ¢astech, kterymi byla&ast gipravna, cast

realiza&ni, acast vyhodnocovacifigemz nejdelséasti bylacast gipravna.

Prvni gipravnacast zahrnovala definici cile pracéagovy rozsah cca 2 hod.), a analyzu
sowasnému stavu reSeného problému firemniho avani liniovych manazér
ve spolénosti ¢asovy rozsah cca 88 hod.), na jejimz zéklayly stanoveny hypotézy prace
(¢asovy rozsah cca 4 hod.}ipravnacast dale zahrnovala stanoveni metodologie vyzkumu
prace, respektive rozkeni vyzkumu naif dil¢i faze ¢asovy rozsah cca 18 hod.}iqgemz
jejich strategie jsou nasledujici:

1. Faze: Vyzkum¢. 1— Firemni vzdlavani ve spoknosti

Metoda vyzkumu - kvalitativni
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Technika sbru dat — analyza dokument

Objekt vyzkumu - spolmostCeska pojigovna a. s.

Prednt vyzkumu — sotasny systém firemniho v&dvani a jeho zasazeni do
strategie spolaosti

Subjekt vyzkumu — autor

2. Féaze: Vyzkumé. 2 — Aktualni stav motivace a vyuzivani firemniho &gladani
Metoda vyzkumu — kvantitativni
Technika sbru dat — dotaznik
Objekt vyzkumu — liniovy mana#ie(tj. manazé skupiny mistnich pohiek
kraje Vys@ina)
Predmet vyzkumu — vyuzivani firemniho vZvani a spokojenost s nim, a
dale motivace liniovych manaZeke vzdlavani

Subjekt vyzkumu — autor

3. Faze: Vyzkum¢. 3— Analyza tréninkovych a rozvojovych pelb
Metoda vyzkumu — kvalitativni
Technika sbru dat — nestrukturovany rozhovor
Objekt vyzkumu — liniovy mana#ie(tj. manazé skupiny mistnich pohiek
kraje Vys@ina)
Predmet vyzkumu — rozvojové a vthvaci poteby

Subjekt vyzkumu - autor

Dale nasledovala realizai ¢ast, ktera zahrnovala&tdat pro dely vyzkunmi 1 az 3. Sér dat

pro &ely vyzkumu 1 Firemni vzadavani ve spoknosti probihal analyzou wejné

dostupnych dokumeita jejich vyhodnocenim tykajiciho se gasného systému firemniho
vzaklavani a jeho zasazeni do strategie spalstiCeské pojigovny a. s. §asovy rozsah cca

56 hod.). Sk dat pro dely vyzkumu 2 Aktudlni stav _motivace a vyuZivanemniho

vzklavaniprobihal dotaznikovym Seinim Fimo u cilové skupiny respondéntespektive u
13 liniovych manazérspol&nosti mistnich poliek kraje Vysdina. Dotaznikové Sgni se

zametrovalo na zjistni aktuélniho stavu a miry vyuzivani firemniho &ladani a spokojenost
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s nim, a dale na motivaci liniovych manaike vzdlavani ¢asovy rozsah cca 15 hod.).¢6b

dat pro @ely vyzkumu 3 Analyza tréninkovych a rozvojovychtigd poté probihal formou

nestrukturovanych rozhowvr s liniovymi manazery na téma jejich rozvojovych a

vzklavacich paieb ¢asovy rozsah cca 5 hod.).

Jiz bylo predeslano, Ze jako hlavni vyzkumné metody empiriok8bteni realizovaného
v ramci této prace byly vyuzity dotaznik a nestamétvany rozhovor. Pro dotaznikovéiget
byla vytva‘ena sadditajici 7 otazek, ficemz se jedna o otazky uzamé. Pro &el vyzkumu
tréninkovych a rozvojovych pteb byla zvolena metoda rozhovoru zaloZena fiemém
dotazovéni, tedy na verbalni komunikaci vyzkumngraxovnika s respondentem. Rozhovor
probihal individual® nestrukturovanou formou & samotnym rozhovorem bylyipraveny

3 zakladni okruhy otazek.

Poslednicasti vyzkumu bylo vyhodnoceni (resp. vyhodnocovast), které vedlo k navrhu
vz&klavaciho programu pro liniové manazery spotesti Ceské pojigovny a. s.
Vyhodnocovaciast gedstavovala dif vyhodnoceni zjighych vysledk realizace vyzkurin
1 az 3 asovy rozsah cca 96 hod.figemz tyto vysledky vedly ke zpracovani navrhoasti,
respektive navrhu vzthvaciho programu pro liniové manazery a navrhw jemplementace
ve spolénosti Ceské pojigovny a. s. Vystupem vyzkuira celkové prace je #ma vazba od
Ucastnili navrzeného vadiavaciho programu a zhodnoceni jeho efektivityétda vazba byla
realizovana progednictvim testu 360 stip, kterého se zfastnili liniovy manazi
spolenostiCeské pojigovny, respektive mistnich potek kraje Vysdina. Test se zagoval
na vyhodnocovani toho, zdali bylo dosaZzeno plangstarciti navrzeného vzdlavaciho

programu pro liniové manazery a na vyhodnoceni gfbktivnosti.

3.2 Fredstaveni spolénosti

Vybranou spolénosti je Ceska poji§ovna a. s. a proely vyzkumu prace jsou nahogin
vybrany mistni pobiky kraje Vys@ina (tj. 4 poboky v Jihlaw, Tiebii, Havlickové Brod, a

Zdirci nad Doubravou)Ceska pojigovna je univerzalni poji®vnou, ktera psobi na

43



pojistovacim trhu déle jak 185 let. Paji/na pod fivodnim nazvem Prvrieska vzajemna
pojistovna byla zaloZena v roce 1827 v Praze. Ve svydatpich se pojifovna orientovala
pouze na poZzarni pojiti nemovitosti a az patkem 20. stoleti se &@a zangiovat i na
Zivotni pojiseni, pojiseni proti vioupani a pojishi zakonné odpadnosti a Urazu. Po roce
1948 ,vznikla jedinaCeskoslovenska pojtdvna, ktera si monopolni postaveni drzela az do
roku 1991, kdy byl zakonem o pdjignictvi otexen trh a umozn vstup dalSich pojisven.

Do konce roku 1999 vzniklo raském trhu 42 pojisven. | v dneSnim vysoce konkuirdm

prostedi siCeska pojiovna stéle drzi své vysadni postavehi

V souwasné dob pati Ceska pojisovna mezi jednu z nétsich poji¥ovacich spoknosti na
deském trhu. Podle Vyini zpravy Ceské pojifovny a. s. za rok 2012 vykazalgeskéa
pojistovna dle Mezinarodnich¢atnich standafd zisk po zdaéni ve vysi 3,9 mid. K
Celkové pedepsané pojistn€eské pojisovny vykazané podle metodik§eské asociace
pojistoven v roce 2012 dosahlo dokonce 29,9 mid, K z toho v neZivotnim pojisti
dosahlo 19,0 mid. Ka v zivotninginilo 10,9 mid. K.

Pravni formaCeské pojigovny je akciova spot@most, a jakozto aktivni pravni subjekt je
zapsanda v obchodnim réj&u s nasledujicim vypisem:

Datum zapisu: 1. kwtna 1992

Spisova zn#éka: B 1464 vedena u Bétského soudu v Prg

Obchodni firma: Ceska pojigovna a.s.

Sidlo: Praha 1, Spalena 75/16,®$1304

Identifika ¢ni ¢islo: 45272956

Pravni forma: Akciova spolénost

Predmét podnikani:

1. Poji¥ovaci ¢innost podle zakonat. 277/2009 Sb., o pofidvnictvi, v rozsah

- pojistnych od¥tvi Zivotnich poji&ni uvedenych v ifiloze ¢. 1 k zdkonu o pojivnictvi,

2 Ceska pojigovna [online]. Historie a vyvo{'eské pojigovny. [cit. 2013-12-08]. Dostupné z WWW:

http://www.ceskapojistovna.cz/historie-a-vyvoj-cp
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¢ast A bod I, bod I, bod I, bod VI, bod VI a bodIX;
- pojistnych od¥tvi nezivotnich pojiséni uvedenych viploze¢. 1 k zakonu o pojiovnictvi,
¢adstBbod 1, 2,3,4,5,6,7,8,9, 10, 11, 1214315, 16, 17 a 18.

2. Zaji¥ovacicinnost pro vSechny typy zafi@vacichcinnosti dle zakona o pojidvnictvi.

3. Cinnosti souvisejici s pojidvaci a zajifovacicinnosti

- zprostedkovatelsk&innost provadna v souvislosti s poji®vaci a zajigovaci
¢innosti podle zakona o pajidvnictvi,

- poradenskéinnost souvisejici s poj&im fyzickych a pravnickych osob podle
zéakona o pojifovnictvi,

- Seteni pojistnych udalosti prové&aeé na zaklaglsmlouvy s pojigovnou podle
zéakona o pojigovnictvi,

- uplafiovani a vykon prav a povinnosti jménem a et Geské kancel&
pojistitel ve smyslu zakon& 168/1999 Sh., v platném &ni,

- zprostedkovani finatnich sluzeb uvedenych pod pism. a) az j):

a) zprostedkovani gijimani vkladi a jinych splatnych fondod veejnosti, a to i
zprostedkovani v oblasti stavebniho $eoi a penzijnihoipojisténi

b) zprostedkovani jj¢ek vSech drulnvéetné, mezi jinym, spdebitelskych
avéra, hypot&nich uvra, factoring a financovani obchodnich transakci,

c) zprostedkovani finatiniho leasingu

d) zprostedkovani vSech plateb a ggnich gevodi véetrg kreditnich a
debetnich karet, cestovnich 8ekbankovnich simek,

e) zprostedkovani zaruk a zavakk

f) zprostedkovani obchodovéani a vlastriefl zdkaznik na burze nebo na trhu za
hotové nebo jinak s obchodovatelnymi nastroji arfiimimi aktivy,

g) zprostedkovani spravy majetkovych hodnot jako spravy \dgt nebo
portfolia, vSech forem spravy kolektivnich invesgspravy penzijnich fongd
ukladani do Uuschovy a &enstvi

h) zprostedkovani platebnich a clearingovych sluzeb tykajisie finatinich
aktiv, wWetné cennych papir, odvozenych produita jinych obchodovatelnych
nastrof,

i) poradenské zpragtdkovani a ostatni pomocné figansluzby ke vSem
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¢innostem uvedenym v bodech a) az ¢gtw referenci o Usrech a jejich

rozboru, vyzkumu a poradenské@nosti v oblasti investic a portfolia, poradenskeé
¢innosti v oblasti akvizic a restrukturalizace a pidvé strategie

J) zprostedkovani poskytovara prenosu finatinich informaci, zpracovani
finan¢nich Gdai, jakoz i grisluSného programového vybaveni ze strany

poskytovatel ostatnich finaénich sluzeb.

vzklavaci ¢innost pro pojisovaci zprostedkovatele a samostatné likvidatoppjistnyct

udalostf®

Ceska pojisovna se tedyanuje poskytovani individualniho Zivotni i neZivdinipojistni, a
dale pojis¢ni pro malé, sedni a velké klienty v oblasti fomyslovych, podnikatelskych rizik
a zen¢délstvi, jak uvadi na svych oficialnich internetovyathankach.

Celkova strategie spolenosti Ceské pojigovny je postavena na jejiposlani a vizj jak
uvadtji oficialni internetoveé stranky této spotmsti:
PoslanimCeské pojigovny je: ,Jako odpowdny lidr trhu poméhame Klieim
v klicovych okamzicich Zivota zajistit lepsi budouctibbst
Vizi Ceské pojigovny je: Klientzm a partnefim chceme finaset jednoducha,
rychla, férova a profesionaleseni v oblasti pojiéhi a investic zfisobem, ktery vzdy

pred jejich atekavani’

Na poslani a vizi spot@osti navazuje jejifiremni kultura, kter4 je zaloZzena na 5

dlouhodobych hodnotach, kte€&eska pojigovna vyznava (tj. Jednoduchost, Profesionalita,

3 Viz Justice.cz [online]. Obchodni rej&t a sbirka listin. [cit. 2013-12-06]. Dostupné z\WAV:
https://or.justice.cz/ias/ui/vypis-vypis?subjektisisrés3a20811&typ=actual&klic=adguxz

™ Ceskd pojisovna  [online].  Profil.  [cit.  2013-12-07). Dostupné z =~ WWW:
http://www.ceskapojistovna.cz/profil

" Ceskd pojisovna  [online]l.  Profil.  [cit.  2013-12-07]. Dostupné z = WWW:

http://www.ceskapojistovna.cz/profil
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VZdy nsco navic, Férovost, RychlosP.Firemni kulturu prezentuje také Eticky kodex
spolenosti Ceské pojigovny. Cilem Etického kodexu je budovat partnerstdlouhodobé
zavazky, které budou podporovat etické zakony rjgzgpolé€nosti. Eticky kodex je weny
jak akcion&im, tak i zanistnanédm a vSem zainteresovanym skupinéi@ské pojigovny.
Eticky kodexCeské pojigovny a. s. obsahuje zakladni principy charakteiizigtiku Ceské
pojistovny, pravidla upravujici vztahy se vSemi partnarstandardy definujici kontrolni
systém, ktery ma zajistit, Ze tento Eticky kodexddodrzovan a stale zdokonalovan.

Za dobu svého isobeni naceském pojistném trhu dosahuféeska pojigovna velmi
pozitivnich vysledik. Nagiklad za posledni rok dosahla pépgna 25,9% trzniho podilu.
,Celkové pedepsané pojistné podle metodikgyské asociace pojidven v roce 2012inilo
32 miliardy korun.Ceska pojigovna spravuje téeit osm miliod pojistnych smluv a jeji trzni
podil na doméacim trhu dosahuje 25,9 procg€ftTémto pozitivnim vysledikm piispiva
nejenom management ztkg spol€nosti, ale také jeji Klientsky servis, poskytovghizeb
na Spkkové urovni, kontrakty, vyzkum a vyvoj a zejméndské zdroje. Management 2§
Ceské pojigovny zabezpaije divéryhodnost pojifovny a tak jeCeska pojigovna nadale
nejdivéryhodrijsi pojidovnou vCeské republice. \lyplyva to z vysledkprizkumu, ktery
kazdor@né provadi spolénost Reader's Digest.Ceska pojigovna v anket o
nejdiveryhodrejSi zna’ku své viizstvi v kategorii pojiven znovu obhdjila, a navézala tak
na prvenstvi z fedchozich reniki.“”® V roce 2003 vybudoval@eska pojigovna Klientsky
servis, coz také zvySuje jejitageryhodnost, ale zejména ummge zajistit kvalitu
poskytovanych sluzeb. Mimo jinéeské poji§ovna uzavirdadu kontraki, nagiklad ¢lenstvi
v Evropské chaét bezpénosti silnEniho provozu, vstup na rusky trh, vstup do figrdn
skupiny PPF, kdy v lednu 201®rpdala finarni skupina PPF italské Generali Grougst

" Viz Ceska pojigovna [online]. Hodnoty. [cit. 2013-12-09]. Dostupmé WWW: http://www.jobs-
ceskapojistovna.cz/proc-cp/hodnoty.html

" Vliz Ceskd pojigovna [online]. Eticky kodex. [cit. 2013-12-09]. Dopné z WWW:
http://www.ceskapojistovna.cz/eticky-kodex

Ceskd pojisovna  [online].  Profil.  [cit.  2013-12-07). Dostupné z =~ WWW:
http://www.ceskapojistovna.cz/profil

"  Ceskd pojisovna  [online]l.  Profil.  [cit.  2013-12-07]. Dostupné z = WWW:

http://www.ceskapojistovna.cz/profil
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svého podilu (25 %) ve spetem podniku Generali PPF Holding, jehoZ(eskéa pojigovna
sowdsti. V této souvislosti se stal novym generaliéditelem Generali PPF Holdingu
Luciano Cirind, ktery tak na této pozici viisial Ladislava Bartonka. Podil PPF v holdingu
s Generali Group v tuto chvidini 24 %“® Avsak zasadni podil na Gshu spolénosti maji
vyvoj, kdy vroce 2011 zavedla paj@/na smartphonovou mobilni aplikaci pro ity

pojisttni motorovych vozidel, a dale lidské zdroje spotesti.

Ceskou pojigovnu tidi predstavenstvo spalrosti a dozafi rada, picemz v jejim vedeni
stoji generalnfeditel spolénosti a jednotlivy nastci (tj. nangstek pro investini politiku a
fizeni aktiv a pasiv; n&stek pro pimyslové pojini a zajisni; nangstek protizeni zngn

a IT, namstek pro retailovy obchod; na@stek pro CRM, marketing a produktovy
management; nafstek pro SME obchod; namstek pro sluzby Klierim; nangstek pro
finanéni fizeni). Bohuzel jak fizeme vidt, tak v ramci uvedené organtd strukturyCeské
pojistovny chybi naréstek protizeni lidskych zdrdj i piesto, zeCeska pojigovna povazuje
lidské zdroje z&ast svého Usighu a ¥nuje jim zn&noucast celkové strategie spotesti.

Organizaéni struktura Ceské pojigovny je liniova, jak dokresluje Obr. 5, kdy pod eadmn
spoleg&nosti stoji namsstci, st krajskych pobéek a jejich « liniovych manazdr, neboli
manazeik skupiny, kté jakoZto zamistnanci spoknosti plni  Ukoly spolénosti
prostednictvim podizenych obchodnich zastupoeboli jednotlivych pojitovacich poradc
Kazdy manaZer skupiny ma v ramci svého kraje nastiasit poji§ovacich poradciadow
v desitkach obchodnich zéastdpcLiniovy manazer tyto obchodni zastupce vede a je
odpowdny za plgni jim swienych Ukolh a dosahovani celkovych vyslédia vykonnosti

skupiny.

8 Ceska pojigovna [online]. Historie a vyvo{'eské pojigovny. [cit. 2013-12-08]. Dostupné z WWW:

http://www.ceskapojistovna.cz/historie-a-vyvoj-cp
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Obr. 5 Organizaéni strukturaCeské pojigovny a. s.

Predstavenstvo
spolecnosti

Dozorci rada

Generalni reditel

Liniovy manazefi
(tj. manazefi Zameéstnanci
skupiny)

Obchodni zastupci

(tj. pojistovaci
poradci)

Zdroj: Autor.
Ceska pojiovna vsowasné dob eviduje cirka3900 zamistnané a 5600 obchodnic

zastupé. Zamgstnanci Ceské pojistovny pisobi navice neZ 4500 obchodnich mist
v ramci v3ech kraj Ceské republiky
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3.3 Firemni vzdélavani ve spolé&nosti

Firemnimu vzdlavani a rozvoji lidskych zdrajvénuje Ceska poji§ovna znanou ¢ast své

firemni strategie a Wenila pro ni samostatnou strateqii Lidské zdrdjeera tedy vychazi

z celkové firemni strategie spotosti. Podle Vyroni zpravyCeské pojigovny a. s. za rok
2012, v sotasné dob spolé&nost podporuje v rdmci strategie Lidské zdroje &ystizeni
vykonu obchodnich zastup@ snazi se Zalaznit roli liniového manazera v hodnocefthto

obchodnich zastuficrespektive davani gmé vazby na vykon.

Strategie Lidské zdroje spéleosti Ceska pojiovna je zalozena na flexibilni pracovni dpb
kterou svym zawrstnan@m nabizi, na modernim pracovnim pfedf a nastrojich
komunikace (tj. smartphone aplikace, tablety apdskpefitech, hodnoceni, rozvojitezeni
vykonu. Strategie Lidské zdroje tedy obsahuje mgiei aspekty:

Systém hodnoceni

Systémrizeni vykonu, rozvoje a vthvani

Systém odré&ovani

Ceska pojigovna v sotiasné dob rozviji systém hodnocenis cilem zdraznit pozitivni
motivaci a silné stranky jednotlitic(tj. obchodnich zastupci liniovych manazer). Na
systém hodnoceni prévnavazuje systém rozvoje a ¥Hbani zamistnand. Nejlépe
hodnoceni obchodni zastupci a liniovy mariageu v rozvoji také nejvice podporov&hiu
hodnoceni zejména liniovych manaZgsou pro spoknost dilezité nasledujici uvedené
aspekty, na které se také z#nje nasledny rozvoj manazer

Reseni problétin (j. Analytické mysleni; Koncemi mysleni)

Vysledek (tj. Dosahovani cile; Osobni odpdnwost)

Vedeni lidi (tj. Vedeni; Motivace)

Vedeni zmdn (tj. Inovace; Podpora zin)

Vedeni vztahu s klientem (tj. Zaiieni na zakaznika, Partnerskyspup)?

81 viz Ceska pojigovna a. s. Vyréni zprava 2012, s. 66.
8 \/iz Ceska pojigovna [online]. Koho hledame. [cit. 2013-12-09]. Bgmé z WWW:http://www.jobs-

ceskapojistovna.cz/proc-cp/koho-hledame.html
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Vedeni vztahu s obchodnim zastupcem (tj. &ami na potizeného)

Systém rozvoje a vzdlavani zamestnand se také zagfuje jak na liniové manaZzery, tak i na
obchodni zastupce. Systém rozvoje asléndini se podle Vykmi zpravyCeské pojigovny a.

S. za rok 2012 zagnuje primarg na posilovani odbornosti a pajg/aciho know-how, coz
znamena, Zeifstup k firemnimu vzéladvani a rozvoji mizeme povazovat za systematicky,
trvaly proces celo-organigaiho vzdlavani a rozvoje, getré individuainiho vzdlavani a
formalniho rozvoje liniovych manazerCilem systému rozvoje a firemniho valani ve
spolenosti Ceskéa pojigovna je zajistit pracovni odbornost liniovych maeréz obchodnich
zastup@ k vykonu sluzeb v konkrétnich pracovnich funkcioBil spolénosti Ceskéa
pojis‘ovna je zaloZzeny na tom, Ze efektivni rozvoj anfiné vzélavani je zarukou vySsi
kvalifikace liniovych manazér a obchodnich zastufpca tim zarukou lepSi vykonnosti

spolenosti.

Podle Vyr@ni zpravy Ceské pojifovny a. s. za rok 2012 uplafe systém rozvoje a
vzklavani jednak firemni vadavani pro nové kolegy a jednak firemni ¥évani pro
stavajici liniové manaZzery a obchodni zastupce.rere kolegy funguje spolupracgeské
pojidtovny s Pojisovackou akademii, kdezto pro stavajici Zamance je wena nasledujici
nabidka rozvojovych a vzthvacich metod:

Profesni Skoleni: interni lekiadle principu samatici se organizace;

Profesni Skoleni: odpoledni semieakteré vyhovuji ldenni formou;

Specifické programy pro Klové skupiny (tj. talenti, absolventi a liniovy maea):

intenzivni r@ni tréninkovy program zagkeny na rozvoj kifové manazerskeé role;

Rozvojové nastroje pro obchodni zastupce: Denentdim (den straveny s liniovym

manazerem);

Rozvojové néstroje pro liniové manazery: Rotaceawati na Poboky;

Rozvojové aktivity: podpora &kkych dovednosti.

Zamsstnanci spolkénosti Ceska pojifovna jsou v ramci systému rozvoje a #agani
motivovani fadou verjSich stimuli, pricemz se jedna o moznost odborného kariérniho a

manazerskehoistu v rdmci nastaveni stupseniority. .V roce 2012 byly standardizovany
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vSechny profese a pro kazdou profesi byly nastasgmpy#@ seniority. Kazda profese je nyni
disledre popsana. Fstup k profesim se 2mil z hierarchického nasstup podle vyznamu,
resp. rozsahu profes& Déale jsou zamstnanci motivovani nabidkobenefiti podle
vlastniho vylru v nasledujicich kategoriich:
»<Zvyhodnéné podminky na produkty spoleosti
o Vyhodné podminky na povinnédeni a havarijni pojigni
o Prispsvek na penzijni fipojisténi jiz po tech nésicich zansstnani uCP
o Vyhodné cestovni poji&hi na cely rok s platnosti po celéngsy
o Ziskate automaticky Urazove pofist pro zanistnance
o Zvyhodréné podminky na preventigrpojistny program pro Zeny
o Vyhodné podminky na poji&ti majetku a odpasdnosti za Skodu
o Zvyhodréné podminky na Zivotni pojisti
Dovolenéa a pracovni volno navic
o Tyden dovolené navic
o 2 dny pracovniho volna
o az 3 dny zdravotniho volna
o 2 dny placeného volna za rok na datmoé &ely
o Placené volno na sportovni hfgské pojigovny
Rodina
o 3dny volna pro otce po narozenictit
o Rodinny derCeské pojigovny s bohatym programem pratid dospslé
o Prispivky na ditsky tdbor
o Firemni Skolka v Praze
Sportovni aktivity a p& o zdravi
o SougZe na letnich a zimnich sportovnich hr&dh v tiznych disciplinachip
volejbal, fotbal, orienténi beh, in-line brusle, lehké atletika, rafty, slalompsvboard,
Stafetovy kh
o CP LIGU ve squashi, badmintonu a tenisu
o Cuviceni v posilovi na centrale spateosti

o Vstupenky a fispivky na sportovni aktivity

8 Viz Ceska pojigovna a. s. Vyroni zprava 2012, s. 66.
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dostih Velkou Pardubickou)
Kulturni aktivity
o Vstupenky a fispivky na kulturni akce, muzikaly, divadelnigalstaveni (nap
Shakespearovské slavnosti)
o Poukézky na kulturu a sport dle svych z&jm
Pracovni podminky
o Zabezpéeni celodenniho stravovani v jid&lma centrale firmy v Praze a v Brn
o Stravenky

o Flexibilni pracovni dob&*

3.4 Aktualni stav motivace a vyuZzivani firemniho wdélavani

Aktualni stav motivace a vyuzivani firemniho ¥&vani zhodnocuji nasledujici vysledky
dotaznikového $&ni, kterého se zastnilo 13 liniovych manaZér spoleénosti Ceska
pojistovna mistnich poliek kraje Vyseéina (tj. respondenti dotazniku). Vysledky

dotaznikového S&ni jsou statisticky analyzovany u kazdé otazkwazoiku zvlas.

8 (Ceska pojigovna [online]. Benefity. [cit. 2013-12-09]. Dostupnz WWW: http://www.jobs-

ceskapojistovna.cz/proc-cp/benefity.html
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1. Otazka dotazniku

Které z nasledujicich forem firemniho vzdélavani jste vCeské pojid’ovné nékdy
vyuzili a prosim doplite kolikrat? Moznost vice odp@li.

a) Skoleni za pomoci internich lektor

o 1x
0 2X-—4x
o Vicekrat
b) Odpoledni semirié
o 1x
0 2X-—4x
o Vicekrat

c) Intenzivni r@ni tréninkovy program za#eny na rozvoj kifové manazerské

role
o 1x
0 2X—4x
o Vicekrat

d) Rotace manazéma Poboky

0o 1x
0 2Xx—4x
o Vicekrat

e) Podpora nikkych dovednosti

o 1x
0 2x—4x
o Vicekrat

f) Zadnou formu firemniho vathvani
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Graf 1 - 1. Otazka dotazniku

Mira vyuzivani firemniho vzdélavani

Zadnou formu firemniho vzdélavéni ’

Podpora mékkych dovednosti m

P

Rotace manazerd na Pobocky | 9 ‘
Intenzivni ro¢ni tréninkovy program

| 4
ntenzivni rotn tréninkovy program 13 J
zaméreny na rozvoj klicové manazerské role ¥

Odpoledni seminare m
Skoleni za pomoci internich lektord E4—‘

1xOM 2x2 4x M Vicekrdt 8 10 12 14

Zdroj: Autor.

Jak dokresluje Graf 1, rgsgji vyuzivanou formotfiremniho vzalavaniv ramci liniovych
manazek Ceské pojiovre kraje Vysogina je intenzivni réni tréninkovyprogram zanseny
na rozvoj kléové manazerské r¢, ktery absolvovali vSichni respondenti. DalSi¢asto
vyuzivanymi formami firemniho vzthvani jsourotace liniovychmanazek na poboky (tj.

absolvovalo 12 respondé)t Skoleni za pomoci internichektori (tj. absolvovalo 1(
responderif), odpoledni semiré (tj. absolvovalo 8 respondént Nejmér vyuzivanoL
formou firemniho vzdélavani je podpora mikkych dovednosti(tj. absolvovalopouze 6
responderii). Co dofrekvenct vyuzivani firemniho vzglavaniabsolvoval liniovy manazé

Ceské pojigovny vicekratskoleni za pomoci internich lekfg odpoledni semirfé a rotac

manazei na poboky.
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2. Otazka dotazniku

Sekterou z néasledujicich forem firemniho vzélavani jste byl nejvice spokojeni’
a) Skoleniza pomocinternich lektoi
b) Odpoledni semiré
c) Intenzivni r@ni tréninkovy program za#eny na rozvoj kliové manazersk
role
d) Rotace manazéma Poboky
e) Podpora nikkych dovednos
f) Nespokojeni

Graf 2 - 2. Otazka dotazniku

Spokojenost s firemnim vzdélavanim

A =N
o

Nespokojeni

Podpora mékkych dovednosti

;[?

Rotace manazerl na Pobocky

Intenzivni ro¢ni tréninkovy program
zaméreny na rozvoj klicové manazerské...

Jo

Odpoledni seminare

TUY

Skoleni za pomoci internich lektord

0 pespondenti 6 8 10

Zdroj: Autor.

Spokojenost firemnim vzalavanimliniovych manazer Ceské pojiovny kraje Vysa@ina
souvisi i s mirou jejiclvyuzivan, jak dokresluje Graf 2, jelikoZ liniovjnanaZzé jsou nejvice
spokojeni s intenzivninro¢nim tréninkovych programen(tj. spokojeno 9 respondeit
Zbyvajici liniovy manaZié jsou spokojeni rotaci manazérna pobakact (tj. spokojeno 2
respondenti)odpolednimi semiri@ (tj. spokojen 1 respondent) a Skolenimi (tj. spek 1
respondent). JelikoZ ovSelmiovy manazé pongrné v malém mnoZzstvabsolvovali Skoleni

na téemapodpora mikkych dovednosti, radi by tak napravili, jak dohkogs Graf 3
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3. Otazka dotazniku

iz Kterou z nésledujicich forem firemniho vzdlavani byste radi absolvovali’
a) Skoleni za pomocnternich lektoi
b) Odpoledni semirié
c) Intenzivni r@ni tréninkovy program zagkeny na rozvoj kliové manazersk
role
d) Rotace manazéma Poboky
e) Podpora nikkych dovednos
f)  JiN€ vypISte ProSim ......ooviiiii i e

Graf 3 - 3. Otazka dotazniku

Rozvoj forem firemniho vzdélavani

Jiné '0

Podpora mékkych dovednosti l 12
Rotace manazert na Pobocky D 1
Intenzivni rocni tréninkovy program '0
zaméreny na rozvoj klicové manazerské...
Odpoledni seminare '0
Skoleni za pomoci internich lektord '0
0 Lrespoddenti 6 8 10 12

Zdroj: Autor.

57



4. Otazka dotazniku

== Které z nasledujicich stimuli Vas nejvicev Ceské poji’ovné motivuji?
a) Vnitini impulsy
b) Kariérni rist
c) Benefity
d) Mzda
e) Pracovni doba
f) Zahranéni staze

g) JiNé, VYPISLE PrOSIM ..vviiee it it

Graf 4 - 4. Otazka dotazniku

Stimuly

o

Jiné

o

Zahranicni staze

Ja

Pracovni doba

)

Mzda

J3

Benefity

Ja

Kariérni rast

A A AR AEIAE S

Vnitfni impulsy

0,5 1 1,5 Mrespondent 3 3,5 4

o

Zdroj: Autor.

Jak dokresluje Graf 4,riové manaZerv Ceské poji§ovné nejvicemotivuji stimuly jako je
kariérni Gst vlivem zaveder nového stup® seniority (tj. motivuje 4 respondenty), a d
flexibilni pracovni doba ktera je 'Ceské pojiBovré uplatiovana (tj. motivuje 4
respondenty). Za motivai liniovy manazé také povazuji nabidku firemnich benéfi(tj.
motivuje 3 respondenty) a mzdoohodnoceni(tj. motivuje pouze 2 respondenty). Vel

zajimavé je nasledujighodnocer, Ze mzda neni €eské pojigovrg natolik motivujci jako
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nagiklad moznost kariérhio rastu, s¢imz souvisi i analyza dalSi otazldotazniku, jak

dokresluje Graf 5.

5. Otazka dotazniku

i2  Co Véas motivuje kdalSimu vzdélavani a rozvoji? MoZnost vice odpédi.

a) Vnitini motivy

b) Zvyseni vlastni konkurenceschopnos praxi, tzn.moznosipovyseni
c) MoznostvySsSi mzd

d) Dosavadniisgch ve studi

e) Dosavadni kariérni ugph

f) Téma vzdlavan

g) Atmosféra vzdlavacich skupi

h) JiNé, VYPISIE PrOSIT. .. ...t e e

Graf 5 - 5. Otazka dotazniku

Motivace k dalsimu vzdélavani

Jiné '0
Atmosféra vzdélavacich skupin r_| 1
Téma vzdélavani r_| 3
Dosavadni kariérni Uspéch

F
Dosavadni Uspéch ve studiu I )2

y7

MoZnost vyssi mzdy

F
Zvyseni vlastni konkurenceschopnosti... L )3
Vnitfni motivy E '

0 1 Hmrgspongentia 5 6 7 8

Zdroj: Autor.

V ramci analyzy aktualnihstavt motivace kdalSimu firemnimu vz#avani je opt zajimavé,
7e mzda jakoZto velmi vyrazny stim neni pro liniové manazery kraje Vy$oa vCeské

pojistovre témei motivujici. Mnohem vice motivujici je totiz mozngsvyseni nebo zvyse
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vlastni konkurenceschopnosta trhu (tj. motivuje 8 respondént a dde dosavadni Usgh
v kariée (tj. motivuje7 responderi). DalSimi, i kdyZz mé& motivujicimi faktory | dalSimu
firemnimu vzélavani vCeske pojigovng, pati vnitini motivy (tj. motivuje 3 responden,
moznostvysSiho mzdového ohodnoceni (tj. motivuje 3 respoty), a téma vadavani ().
motivuje 3 respondenty).

6. Otadzka dotazniku

Je pro Vas vysSi mzdavzdy motivaénim faktorem k dalSimu vzdlavani a
rozvoji?

a) Ano

b) Ne

Graf 6 - 6. Otazka dotazniku

Mzda jako motivacni faktor

Ne f IlO
Ano l '3

0 2 4 rgspondenti8 10

Zdroj: Autor.

Jak jsme jiz zmiovali, Ze mzdajakozto stimul neni pro liniovénanazer téneét vibec
motivujici a to ani kdalSimu firemnimu vzdavani, tak neniigkvapujicizhodnocer analyzy
dalSi otazky datzniku, které dokresluGraf 6. AZ pro 10 respondéntotiz neni vy35i mzda

vzdy motiva&nim faktorem kdalSimu vzdlavani a rozvoj
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7. Otazka dotazniku

ZvySuje Vas dosavadnneuspch ve studiu Vasi motivaci kdalSimu vzdélavani a
rozvoji?

a) Ano

b) Ne

Naopakpiekvapuijici je zhodnoceni analyzy posledni otazkazidku, které dokresluje Gr
7, kde az pro 7 liniovych manas, tedy pro nadpolo¢hi vétSinu je dosavadni nel&gh ve
studiu pondrné motivatnim faktoren k tomu, aby se dastnili dalSiho firemniho \délavani

ve spolénostiCesképojistovny.

Graf 7 - 7. Otazka dotazniku

Neuspéch ve studiu jako motivacni faktor

respondenti
5,5 6 6,5 7

Zdroj: Autor.

3.5 Analyzatréninkovych a rozvojovych potieb

Analyzu tréninkovych a rozvojovych p@eb zhodnocuji néasledujici vysledk
nestrukturovanychozhovoi s liniovymi manazeryCesképojistovny kraje Vyseéina, které
se zamifovaly naidentifikaci individuélnich rozvojovycha vzdlavacch poteb a to na
zakladt specifikace nasledgjich hledisel

individualni poteby a pani

pozadavky vyplyvajici vykonavan&innosti/pozice

oc¢ekavani spoknosti
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Nasledujici vysledky zhodnocuiji individualni pedty liniovych manazérc. 1 az 13:

Liniovy manazer 1

o Individualni poteby, tj. slabé stranky — sebereflexe
Liniovy manazer 2

o Individualni poteby, tj. slabé strankyteseni konfliké
Liniovy manazer 3

o Individualni poteby, tj. slabé stranky — koncap mysleni
Liniovy manazer 4

o Individualni poteby, tj. slabé stranky — sebereflexe
Liniovy manazer 5

o Individualni poteby, tj. slabé stranky — kriétmost
Liniovy manazer 6

o Individualni poteby, tj. slabé stranky — zvySovani kvalifikace
Liniovy manazer 7

o Individualni poteby, tj. slabé stranky — kontakty
Liniovy manazer 8

o Individualni poteby, tj. slabé stranky — strukturalni mysleni
Liniovy manazer 9

o Individualni poteby, tj. slabé stranky — otmnost
Liniovy manazer 10

o Individualni poteby, tj. slabé stranky — zvySovani kvalifikace
Liniovy manazer 11

o Individualni poteby, tj. slabé stranky — kontakty
Liniovy manazer 12

o Individualni poteby, tj. slabé stranky — kreativita
Liniovy manazer 13

o Individualni poteby, tj. slabé stranky — spoluprace

Individualni rozvojové pdeby liniovych manazér by nely obecrg korespondovat s
pozadavky a gekavanim spotmosti Ceska pojigovna. Mezi pozadavky spdieosti, jak uz

bylo uvedeno, pé&t analytické mysleni, koncépi mysSleni, dosahovani cile, osobni
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odpowdnost, vedeni, motivace, kreativita a spolupraceeddna oekavani v podstat
piedstavuji mikké dovednosti (tj. soft skills), kter&d liniovych manazer chybi, respektive

nejsou jejich silnou strankou.

Na zaklad téchto vysledk by se navrzeny vzthvaci program & zanetit na kompatibilitu
individualnich rozvojovych poeb liniovych manazérv oblasti ngkkych dovednosti (n&p
sebereflexefeSeni konflikl, koncegni mysleni, krittnost, zvySovani kvalifikace, kontakty,
strukturalni mysleni, otégnost, kreativita, spoluprace), se strategii Lidbkydrofi a jejich
pozadavky na schopnosti,fegipoklady a dovednosti liniovych manakema jejich

vykonavanychinnosti.

3.6 Interpretace vysledki méreni

Zhodnocovat zjiginé vysledky nmizeme zait u kompatibility systému firemniho v&idvani a
rozvoje (tj. strategie Lidskych zdfgjs celkovou strategii spaieosti Ceska pojiovna a jeji
firemni kulturou. ZjiS¢énym problémem je jednotna strategie Lidskych Zdrgjiz naplini je
systém hodnoceni; systéfaeni vykonu, rozvoje a vZthvani; a systéem odiiovani. Obecé
by totiz strategie Lidskych zdiojméla byt planem lidskych zdrbja oblast vzélavani a
rozvoje by néla mit vlastni diti strategii. DalSim zjishym problémem je absenceicjbk

v oblastitizeni lidskych zdrdj, tak i v oblasti rozvoje lidskych zdigji kdyz spolénost
Ceské pojigovny povazuje za cil strategie Lidské zdroje nagied Podporovat systém
fizeni vykonu obchodnich zastupa zdiraznit roli liniového manazera v hodnoce#&ihto
obchodnich zastufic Tento cil ovSem nesplje podminky strategického cile podle metody
SMART, a tak jej za cil povazovat néaeme. DalSim zji&hym problémem je, Ze dosavadni
strategie Lidskych zdrdjnerozliSuje mezi vadavanim a rozvojem liniovych mana#ea
obchodnich zastufic nybrz jej propojuje. Pomocié¢dhto zjisS€nych vysledk miazeme
zhodnotit, e zasazeni strategie Lidskych Zdrdp celkové strategie spéleosti Ceské
pojistovny je @imérené a vychazi z poslani, vize a firemni kultury lspmsti, i kdyz
obsahuje vy3e uvedené nedostatky a je ¥apbji optimalizovat (tj. zvI&S strategiiRizeni
lidskych zdrofi a zvla$ strategii Rozvoje lidskych zdridj.
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Aktualni stav firemniho vzadavani je mozné zhodnotit klagnjelikoz gristup spolénosti ke
vzklavani je systematickym, trvalym procesem celo-bizginiho vzalavani a rozvoje,
veetrg individualniho vzdlavani a formalniho rozvoje liniovych manaZevYzdélavani je ve
spolenosti Ceskéa pojigovna zaloZzené na zaji$t pracovni odbornosti liniovych manaiex
obchodnich zastupc ajejich vykonnosti v pracovnich funkcich. \é@vani je
organizovavano jak podnikem (rfapotace, Skoleni za pomoci internich lektoodpoledni
seminde), tak i mimo podnik (ndapnejvice vyuZivané je intenzivnidm tréninkovy program
zanmgieny na rozvoj kbiové manazerské role). Spatest Ceské pojiovny tedy vyuziva
fadu metod firemniho vzthvani, avSak &které z nich jsou liniovymi manazery tém
nevyuzivané. Vysledky poukazuji zejména na podpogkkych dovednosti, kterym by se
liniovy manazé radi nawili. Potiebnost zgazeni vzdlavaciho programu zatfeného na
tréenink nmeékkych dovednosti poukazaly i vysledky analyzy tndowvych a rozvojovych
potreb, kdy viem liniovym manaZen pobdek Ceské pojiovny kraje Vyséina chybi
n¢které gedpoklady, respektive dovednosti k vykonu jejitici funkce.

Zhodnotit také musime motivaci liniovych manaéZeére vzdlavani. Pomoci zjighych
vysledlka mazemetici, Ze je velmi zajimaveé, Ze mzda neni natolik imgici jako napiklad
kariérni fist, s¢imZ souvisi i motivace ke vEvani. Liniovy manaZe pobasek Ceské
pojistovny kraje Vysdina nejvice k dalSimu firemnimu wddvani totiz motivuje moznost
povySeni nebo zvySeni vlastni konkurenceschopnustitrhu, a dale dosavadni dsp

v kariée, nikoliv vysSi mzda.
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4 NAVRH VZDELAVACIHO PROGRAMU

Predmétem navrhovécasti je na zaklat zjisttnych vysledk vyzkumu realizovaného ve
spolenosti Ceské pojigovny a. s., respektive v ramci paie kraje Vyséina, zpracovat
navrh vzaélavaciho programu pro liniové manazery kraje \&ysaCeské pojigovny a navrh
jeho implementace v této spdhmsti. Vystupem tétoasti a celkové prace je &péa vazba od

Gcastniki navrzeného vadavaciho programu a zhodnoceni jeho efektivity.

4.1 Navrh vzd&lavaciho programu pro liniové manazery

Navrh vzdlavaciho programu pro liniové manaZery kraje \&ysa Ceské pojigovny je
zantien na trénink rkkych dovednosti (nd&p sebereflexefeSeni konflikd, koncegni
mysleni, krittnost, zvySovani kvalifikace, kontakty, strukturalmiySleni, oteienost,
kreativita, spoluprace) tak, aby byl kompatibilninglividualnimi rozvojovymi pdtbami
liniovych manazet, a pozadavky adekavanim spotmosti Ceska pojigovna. Vzdlavaci
program je navrzen pro 13 liniovych mandZzereské pojigovny pisobicich v ramci
krajskych pobdek v Jihla¥, Trebii, Havlickové Brods, a Zdirci nad Doubravou. Navrh
vzklavaciho programu obsahuje nésledujici aspekty:

Nazev— Trénink soft skills

Potieba vzdilavaciho programu - Trénink se ¥tSinou pouziva vifjpadech, kdy se

meéni poZadavky na obor nebo pracovni misto, na ktgyenovnik fsobi. V tomto

konkrétnim pipack Ceské pojifovny je zapaebi docilit poZadované UGro¥n

piedpokladi a dovednosti liniovych manafema pracovnich mistech manazer

skupiny, které zastavaji. Pozadovanou urovni j@k&sozvinutost soft skills nejlépe

na urovni obsahového ¥ tohoto vzdlavaciho programu (tj. 11 soft skills).

Cil — Doséahnout poZzadované uréwozvinutosti soft skills u 13 liniovych manaier

Cilova skupina— liniovy manaZ# neboli manazé skupiny

Obsah

1. Uvod do soft skills§asovy rozsah 2 hod.)
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2. Analytické mysleni; Komplexni mysSleni; Konaagp mysleni; Strukturalni
mysSleni ¢asovy rozsah 4 hod.)

Komunikativnost; Kontakty; Otéenost {asovy rozsah cca 4 hod.)
Kreativita ¢asovy rozsah cca 2 hod.)

Myslet podnikatelsky; Ochota riskova&a&ovy rozsah cca 4 hod.)
Organiz&ni schopnosti; Pracovitostgsovy rozsah cca 4 hod.)

Reseni konflikéi (¢asovy rozsah cca 4 hod.)

Sebereflexe; Kritinost ¢asovy rozsah cca 4 hod.)

© © N o o b~ w

Socialni empatiec@sovy rozsah cca 2 hod.)
10. Spoluprace; Tymova prace&asovy rozsah cca 4 hod.)
11.Vykonnost; ZvySovani kvalifikace&@sovy rozsah cca 4 hod.)
Formy a metody— prednaska, skupinova prace a ukazky, testy
Typ - vzklavani mimo spoknost Ceska pojiovna a. s. (tj. externi vthvani na
objednavku ve specializovaném walacim a tréninkovém #aeni)
Casovy rozsah- odpoledni tréninky, celkem 38 hod.

Doporuéeny zpisob ukonteni— pripousgci test a zkouska

Velky diaraz by nél byt kladen na ty ®kké dovednosti, ve kterych shledavaji liniovy
manazé slabé stranky a ohroZenifigemz na zéaklad zjiSttnych vysledk analyzy
tréninkovych a rozvojovych ptgb se jedna o sebereflexieSeni konflikl, koncegni
mysleni, krittnost, zvySovani kvalifikace, kontakty, strukturalmiySleni, oteienost,
kreativitu a spolupraci. Z tohotoudodu by n&ly byt na tyto ¢asti soft skills zarreny
praktické skupinové tréninky a ukazky v ramci jetlingch prednaSek. Kazdy modul (tj.
obsah vzdlavaciho programu 1 az 11)c¢tma gednaskou, poté skupinovou praci a podle
potreby je zakowten testem nebo ukazkami. Navrzeny &adaci program ma byt ukséen
testem zarirenym na dovednosti soft skills a na zaklggho vyhodnoceni je liniovy manazer
pripusen ke zkousce. Vysledy zkouSek jsou rozhodujicidaldi kariérniist ve spolénosti
Ceska pojigovna, jelikoz kariérni trst je pro tyto liniové manazery velmi motivujicim

faktorem k dalSimu firemnimu v&lhvani, jak jiz bylo uvedeno.
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4.2 Navrh implementace ve spot@mosti

Jelikoz méa byt navrzeny vilhvaci program implementovan a realizovan mimo gqdn
respektive pomoci externiho &évani, nemusi spalaost Ceské pojigovna uskutaiovat
velké gipravy, nybrz musime vybrat vhodné specializovargglavaci a tréninkové #&eni.
Vybranym zaizenim je SVT Consulting s. r. 0. Tato sgolest je akreditovanym gaenim
MSMT, MVCR a DVPP a orientuje se i na kurzy sofillskod roku 2007. Plan implementace
navrzeného valavaciho programu ve spéteosti Ceska pojigovna, s ndzvem Trénink Soft
skills, dokresluje Tab.

Tab. 1 Navrh implementace
Vzdélavaci modul Casova Hodinova Popis kurzu

posloupnost  dotace

Vzdélavaci modul 1. zai 2013 2 pirednaska, skupinova préace,
ukazky, testy
Vzdélavaci modul 2. zai 2013 4 pirednaska, skupinova prace,
ukazky, testy

Vzdglavaci modul 3. zai 2013 4 piednasSka, skupinova prace,

Vzdélavaci modul 4. ukazky, testy

Vzdglavaci modul 5. zai 2013 2 piednaska, testy

Vzdglavaci modul 6. fjen 2013 4 pirednaska, testy

Vzdélavaci modul 7. fijen 2013 4 pirednaska, skupinova prace,
€,

Vzdélavaci modul 8. fijen 2013 4 pirednaska, skupinova prac
ukazky, testy

Vzdélavaci modul 9. fijen 2013 4 prednaska, testy

Vzdglavaci modul 10. listopad 2013 2 piednaska, skupinova prace,
ukazky, testy

Vzdélavaci modul 11. listopad 2013 4 piednaska, skupinova prace,
ukazky, testy

Vzdélavaci modul 12. listopad 2013 4 pirednaska, skupinova prace,
ukazky, testy

Zdroj: Autor.
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4.3 Zhodnoceni efektivity vzdlavaciho programu

Zhodnoceni efektivity vzflavaciho programu je nize uvedeno na z&klagledki testi 360
stupid, které vyphovali liniovy manaz# jakozto &astnici navrzeného velhvaciho
programu. Test 360 stiip se zamtoval na zptnou vazbu o realizovaném tréninkukkych
dovednosti a na dosazeni planovanyaintoihoto navrzeného vidvaciho programu. Test se
skladal z 8 otazek,fgemz kazda otazka obsahuje dvojici proiidhych tvrzeni A — Bktera
jsou oddélena navzajentadou poléek, jak dokresluje Tab. 2. Test byl definovan podle

nasledujici metodologie:

Zhodnoceni efektivity navrzeného vzdlavaciho programu
Metoda zhodnoceni — kvalitativni
Technika zhodnoceni — test 360 stiup
Objekt — 13 liniovych manazie(tj. icastniki vzdélavaciho programu)
Predmt — zpétna vazba a dosazeni planovanych cil
Subjekt — autor
Zhodnoceni — u kazdého piMa je uvedeny celkovy et liniovych

manazeil, kteri dana polfka zaskrtli
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Tab. 2 Test 360 stujpi

. s ]

Jméno liniového manazera

Spréava skupiny, ¢islo

Tvrzeni A X X X X X Tvrzeni B
S tréninky nékkych 7 3 0 0 Stréninky ékkych
dovednosti jsem byl velmi dovednosti jsem nebyl
spokojen spokojen

5
(631
=
N
o

Domnivam se, Ze tréninky prc Domnivam se, ze tréninky mi

me byly velmi prosgsné nic negfinesli
Problematiku soft skillszcela 1 3 8 2 0 Problematiku soft skillsivec
ovladam neovladam

Znam vSechny vlastnosti, ktet 3 5 4 1 0 Neznam térx zadné

by m&l mit asgsny liniovy vlastnosti, které by #h mit
manazer UspESny liniovy manazer
Liniovy manaZzer by & byt 6 5 1 1 0 Liniovy manazer nemusi byt
empaticky empaticky

Uz vim, jak pl& vyuzivatsvé 3 8 2 0 0 Nevim, jak plg& vyuZivat své
organiza&ni schopnosti organiza&ni schopnosti
Domnivam se, Ze jedin 4 5 3 1 0 Skoleninenizapebike
Skolenim mohu zvySovat svoji zvySovani své kvalifikace
kvalifikaci

UZ vim, jak efektiveji feSit 2 8 1 1 1 Nepotebujiwdetjakiesit

konflikty s obchodnimi konflikty, znam své osfené
zastupci postupy
Domnivam se, Ze nemam 0O 0 5 2 6 Domnivim se, Ze mam
v problematice soft skills v problematice soft skills
Zadné nedostatky znané nedostatky

Zdroj: Autor.

Zhodnoceni zjiginych vysledk poukazuje na efektivitu navrzeného $tavaciho programu,
jelikoz vSichni liniovy manaze byli s tréninkem soft skills spokojeni a nadpako vétSine
manaZzeik dokonce trénink finesl nové informace a zkuSenosti. Zhodnoceni pdéle&azuje

na 1 liniového manaZzera, ktery se domniva, Ze proatiku soft skills zcela ovlada. Tato
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problematika je ovSem natolik slozita, Ze po jedradmsolvovaném kurzu nelz€ekavat, ze
vSichni manaz& budou zcela ovladat soft skills. Kladnymi vyslgdkou také dalSi zji8ni,
které téendt naphuji cil vzdilavaciho programu, tj. Dosahnout poZadované wrovn
rozvinutosti soft skills u 13 liniovych manage(piicemZ pozadovanou urovni je vysoka
rozvinutost soft skills nejlépe na Urovni obsahavélyétu vzclavaciho programu 11 soft
skills). Po absolvovani navrzeného #tadaciho programu totiz dosahuji liniovy maniaze
vysoké urovi znalosti a vlastnosti liniového manaZera, enmipasiti a socialniho cibi,
organiz&nich schopnosti, kvalifikace a efektéygiho reSeni konfliki. Na zaklad téchto
zjistenych vysledk muzemefici, Zze cil navrzeného véthvaciho programu byl nagin, ale

z ¢asti, jelikoz liniovy mana#e zatim neovladaji vSechnydkké dovednosti a nadpolavii

vétSina se stale domniva, Ze ma v problematice kit gnatné nedostatky.
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Cilem prace bylo navrhnout vddvaci program pro liniové manazery a upozornivylaody
jeho implementace ve spét®sti Ceska pojigovna. Cile prace se padla naplnit analyzou
teoretickych vychodisek, praktickaiésti acasti navrhovou. Cile prace se zejména fitmla
naplnit analyzou saasného stavu firemniho wddvani ve vybrané spaieosti a vyzkumem,
jehoz sodasti byla analyza tréninkovych a rozvojovych ipbt Byl navrzen vzflavaci
program, pro 13 liniovych manafefeské pojigovny pisobicich v ramci poliek kraje
Vyscoina, zamdieny na trénink soft skills, neboli tréninkékkych dovednosti. Trénink soft
skills byl vybran z tohoto i/odu, Ze didimi vyzkumy 1 az 3 byly zjighy pra¥ nedostatky
v této oblasti i pesto, Ze spotmostCeska pojigovna realizuje efektivni systém wstdvani a
rozvoje s celodadou vzdlavacich a rozvojovych metod pro nové zatnance i pro stavajici

liniové manaZery a obchodni zastupce.

Zpracovani prace bylo roZéné na teoretickodast, praktickoutast ac¢ast navrhovou. V

7

asti byla analyzovana problematika firemniho &adani jakozto systematického

Z v

teoretickéc
procesu zrény pracovniho chovani, rozvoje manaZer jejich motivace (resp. pohnutky,
stimuly a cile, které vedou manazery k zajmu nedmému o dalsi vadavani). Zpracovani
teoretickécasti bylo postavené na studii odborné literatugghézelo z aktualnich trefich z
teorie, Ze firemni vzflavani liniovych manazérje souasti celkové strategie a firemni

7

asti byl analyzovan sdéasny stavieSeného problému

Z w

kultury spol€nosti. V praktickéc
firemniho vza@lavani liniovych manazérve spolénosti, a realizovan vyzkum. Vyzkum se
zaneioval na aktualni stav a miru vyuzivani firemnihddavani, jeho zasazeni do strategie
vybrané spolénosti, motivaci liniovych manazér ke vzdlavani a také na analyzu
tréninkovych a rozvojovych pieb. Vyzkum byl realizovany v konkrétni spiesti Ceské
pojistovny a. s., respektive vramci paled kraje Vysdina u konkrétni cilové skupiny
responderit, respektive liniovych manaZe(tj. manazei skupiny Ceské pojigovny v kraiji
Vysaoéina). Poslednicasti prace bylaast navrhova, jejimz ukolem bylo zpracovat navrh
vzdlavaciho programu pro liniové manazery kraje \&ysa Ceské pojigovny a navrhnout
jeho implementaci v této spaleosti.
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Vystupem navrhove&asti a celkové prace byla &pa vazba od dastniki navrzeného
vzklavaciho programu a zhodnoceni jeho efektivityizBme zhodnotit, Ze ¢astnici
navrzeného vztlavaciho programu povaZuji wdvaci program pod ndzvem Trénink soft
skills za efektivni, jelikoz vSichni liniovy manaZekteri se jej zdastnili, byli s tréninkem
soft skills spokojeni a nadpolawii vétSine manazeak dokonce trénink jinesl nové informace

a zkuSenosti.

Na za¥r ovSsem musime zminit vyhody implementace navrzen&ttlavaciho programu

v Ceské pojigovre. JelikoZz se zhodnocenim efektivity walvaciho programu ukazala jeho
piinosnost pro liniové manazery a jehoipbhost ve spot@osti, je hlavni vyhodou jeho
implementace v ramci v3ech krajskych peddoCeské pojigovny moznost rozvoje liniovych

manazelk a tim i moznost zlepSeni vykonnosti sgalesti. Cil spolénosti Ceska pojigovna

je totiz zaloZzeny na tom, Ze efektivni rozvoj &fimi vzaélavani je zarukou vyssi kvalifikace

liniovych manazar a obchodnich zastupa tim zarukou lepsi vykonnosti spitesti.

V poslednifadk mizeme potvrdit dkteré vybrané hypotézy prace, k jejichz potvrzenig
dosli dikimi vyzkumy. Mizeme potvrdit, Ze motiv¥aim faktorem k dalSimu vZthvani je u
liniovych manaZzer zvySeni vlastni konkurenceschopnosti v praxi, fovyseni a neni to
vzdy vysSi mzda. Velmifgkvapujicim zji&nim je, Ze dosavadni nedsp ve studiu je
ponerné motivanim faktorem k tomu, aby se liniovy man#&zécastnili dalSiho firemniho
vza&klavani ve spoknosti Ceské pojigovny. Pokud budeme déle vychazet ztoho, Ze
podstatou psychosocialniho vycviku je rozvogkikych dovednosti, fiZeme tak potvrdit
posledni hypotézu prace, Ze podstatouésispho vzdlavaciho programu pro liniové

manazery je psychosocialni vycvik.
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PRILOHY

P¥iloha A - Dotaznik

1) Které z nasledujicich forem firemniho vzdlavani jste vCeské poji¥ovné
nékdy vyuzili a prosim doplite kolikrat? Moznost vice odpétli.

a) Skoleni za pomoci internich lekiior

o 1x
0 2X—4x
0 Vicekrat

b) Odpoledni semirté

o 1x
0 2X—4x
0 Vicekrat

c¢) Intenzivni r@ni tréninkovy program zagkeny na rozvoj kiové manazerské

role
o 1x
0 2X—4X
o Vicekrat

d) Rotace manazéna Poboky

o 1Ix
0 2X—4x
0 Vicekrat

e) Podpora rkkych dovednosti

o 1Ix
0 2X—4x
0 Vicekrat

f) Zadnou formu firemniho vatavani



2) Se kterou z nasledujicich forem firemniho vz#lavani jste byli nejvice
spokojeni?

a) Skoleni za pomoci internich lekior

b) Odpoledni semirta

c) Intenzivni r@ni tréninkovy program zagheny na rozvoj kbiové manazerské

role

d) Rotace manazimna Poboky

e) Podpora rkkych dovednosti

f) Nespokojeni

3) Kterou z nasledujicich forem firemniho vzdlavani byste radi absolvovali?
a) Skoleni za pomoci internich lekior
b) Odpoledni semit@
c)Intenzivni r@ni tréninkovy program za#teny na rozvoj kiové
manazerske role
d) Rotace manazimna Poboky
e) Podpora rkkych dovednosti
f) JiNé, VypISte Prosim .......coviiieie

4) Které z nasledujicich stimufi Vas nejvice vCeské poji¥ovné motivu;ji?
a) Vnittni impulsy
b) Kariérni fist
c) Benefity
d) Mzda
e) Pracovni doba
f) Zahranéni staze

g) JINé, VYPIStE ProSIM ....oeii e,



5) Co Vas motivuje k dalSimu vzdlavani a rozvoji? Moznost vice odpe@dli.
a) Vnitrni motivy
b) ZvySeni vlastni konkurenceschopnosti v praxi, tmoznost povyseni
c) Moznost vySSi mzdy
d) Dosavadni usgch ve studiu
e) Dosavadni kariérni usgh
f) Téma vzdlavani
g) Atmosféra vzdavacich skupin

h) JiN€, VYPISLE PrOSIM ..ot e e e e e

6) Je pro Vas vysSi mzda vzdy motivnim faktorem k dalSimu vzdlavani a
rozvoji?

a) Ano
b) Ne

7) ZvySuje Vas dosavadni neusgh ve studiu VaSi motivaci k dalSimu
vzdélavani a rozvoji?

a) Ano
b) Ne
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