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1 UVOD

Stejné jako je dulezité, aby kazdy ¢loveék byl vzdelany a mél obecny pichled o
tom, co se kolem ného déje a orientoval se asponl trochu v lidskych vztazich a zakladni
ekonomické problematice, je dulezité vzdélavani ve firmach a velkych nadndrodnich
spole¢nostech. Vzdélavat by se méli nejen zaméstnanci, manazeti a vedeni firmy, ale i
samotny podnik jako celek. K tomu je dilezita uréita podnikova kultura, dana vize a
strategie. Jedin¢ firma s jasnym cilem a vypracovanou strategii je schopna urcovat smér
vzdélavani v celé firm€. Z téchto pravidel, kterymi se musi fidit cela firma, se déle

vyviji ur¢ity systém vzdélavani.

Aby podnik byl v dneSni dobé konkurenceschopny, vyuzival nejnovejsi
technologie a inovace a aby strategie fizeni podniku byla na vysoké urovni, je

vzdélavani nutné a nezbytné na vSech urovnich podniku.

Samoziejmé nékteré mensi podniky se nemusi zabyvat vSemi prvky vzdélavani,
ale naopak n¢kdy staci velmi malo investic, vynalozenych na vzdé€lavani, aby naptiklad
podnik dosahoval vyssich trzeb. Velké nadnarodni podniky vétSinou maji dobry systém
vzdélavani diky velké konkurenceschopnosti na trhu. Bez zaSkolovani, vycvika a

rozsahlych vzdélavacich programt by tyto podniky ztracely své postaveni na trhu.

Na vzdélavani zaméstnancli se dnes musi vynakladat velké investice. Kdyz je
ovSem cely systém vzdélavani dobie zpracovan, podnikiim se tyto investice rozhodné
vyplati. Aby tento systém byl velmi dobfe rozpracovan, byl kvalitni a dal$i naplanované
vzdélavaci akce byly co nejvice efektivni, je nutné vyhodnocovat vzdélavani a

kontrolovat zpétnou vazbu.

V podnicich, kde probihd pravidelné vzdélavani, obména Skoliteli, C¢i
vzdélavacich metod, je i daleko vétsi spokojenost zaméstnancti. Sami zaméstnanci maji
pocit, Ze podnik méa o né zdjem a Ze si je hycka. Citi se pak vtazeni do celé strategie a

vize podniku a i pracovni produktivita je pak mnohem vyssi.



2 LITERARNI PREHLED

O budouci ekonomice se hovoti jako o ekonomice znalosti. Toto tvrzeni se opira
o jeden z nepopiratelnych vyvojovych trendii poslednich let v globalnim svété a
projevuje se vkladanim ¢im dal tim vétstho mnozstvi rozli¢nych lidskych poznatki do
vSech lidskych ¢innosti, probihajicich nejen v organizacich, ale ve spolecnosti viibec.

(Krninska, 2002)

Inteligence - schopnost ziskavat a pouZzivat znalosti - pfedstavuje novy zdroj
bohatstvi. Organizace se mohou stadvat bohat$Simi zvySovanim hodnoty svého lidského
kapitalu. Dalsi zdroje kapitalu, jako jsou suroviny a patenty, zainaji byt vycerpané,
zastaralé nebo opotiebované. Lidsky kapitdl je hodnota, jejiz cena nartista tim, jak je
inteligentni a efektivni pracovni sila - muze byt hlavni konkuren¢ni vyhodou firmy.

(Belcourt, Wright, 1998)

Soucasny diskontinuitni tok zmén provazejici procesy globalizace vyzaduje
flexibilitu, adaptabilitu, invence a kreativitu jako nepostradatelné vlastnosti dobie
reagujiciho lidského subjektu. Tyto vlastnosti souvisi s rozvojem lidského potencialu. A
rozvoj lidskych zdroji bude stale vice piedstavovat péci o pracovnika jako o ¢lovéka
nadaného logickym 1 intuitivnim mySlenim, zkuSenostmi, znalostmi, schopného

sebepoznani, seberozvoje, sebezdokonalovani a celoZivotniho uc¢eni. (Krninska, 2002)

Vydaje na vzdélavani a rozvoj pracovnikll piedstavuji dlouhodobou investici

nutnou pro perspektivu vykonnosti organizace. (Kleibl, Dvoiakova, Subrt, 2001)

Vzdélavani zajiStuje, aby pracovnici podniku méli znalosti a dovednosti
potiebné k uspokojivému vykonavani prace nejen v soucasnosti, ale i v budoucnosti,
aktualizuje jejich technické a technologické znalosti v souladu s technickym rozvojem a

zvySuje jejich spokojenost a vazbu na podnik. (Koubek, 1996)



Problematika vzdélavani je Uzce spjata s rozvojem zameéstnancli. Rozvoj
lidskych zdroji je ve své podstaté poskytovani piilezitosti pracovnikiim, a to k uceni,
rozvoji a odbornému vzdélavani. Je tak ¢inéno za ucelem zlepSeni vykonu jedince, tymu

i organizace. (Brodsky, 2009)

Vzdélavani je neptetrzity proces, ktery nejen zvysuje existujici schopnosti, ale
také vede k rozvijeni dovednosti, znalosti a postojii, které ptipravuji lidi na budouci

v

$irsi, naro¢néjsi a z hlediska tirovné i vyssi tikoly. (Armstrong, 2007)

Vzdélavani predstavuje systematické ptizpisobovani a zménu chovani tim, Ze se
Clovék uéi pomoci vzdélavacich programi, instruktazi, rozvojovych programi a

planovaného ziskavani zkusenosti. (Armstrong, 1999)

2.1 Vzdélavani a rozvoj

Toto téma se zabyva tim, jak organizace vytvareji podminky pro to, aby
dochazelo pomoci riznych prostfedka, vcetné vycviku, ke vzd€lavani a rozvoji

pracovniki. Je rozdélena do tfi ¢asti: vzdélavani, rozvoj a vycvik. (Armstrong, 2007)

Vzdélavanim se rozumi proces uvédomeélého a cilevédomého zprostiedkovani a
aktivniho utvareni a osvojovani soustavy védeckych a technickych védomosti,
intelektudlnich a praktickych dovednosti a lidskych zkuSenosti, utvareni moralnich ryst

a osobitych zajmu. (Brodsky, 2009)

Vyevik manazerii predstavuje specifickou a kratkodobéjsi ¢ast procesu uceni. V
jeho pribéhu si manazeti osvojuji dovednosti pro lepsi vykonavani své prace. Jedna se
napt. o programy komunikac¢nich dovednosti ¢i o odborné seminafe zaméfené na

finan¢ni planovani nebo piipravu marketingovych strategii. (Folwarczna, 2010)



V oblasti rozvoje jde o dalsi vzdélavani, rozsifovani kvalifikace, ale navic je tu
silna orientace na formovani osobnosti pracovnika (poc¢inaje sebepozndvanim, smétujici
ptes seberozvoj k seberealizaci) a formovani socidlnich zru¢nosti. Tedy vlastnosti, které
hraji zasadni roli v mezilidskych vztazich, ovliviiuji chovani a motivaci pracovniki.

(Krninska, 2002)

2.2 Vyznam a cile firemniho vzdélavani

Rizeni znalosti spo¢iva v ziskavani znalosti od téch, ktefi je maji, a v jejich
predavani tém, ktefi je potiebuyji, a to v z4jmu zlepSeni efektivnosti organizace. Ve véku
informaci jsou klicem ke konkurenceschopnosti spiSe znalosti neZ materidlni nebo

finan¢ni zdroje. (Armstrong, 2007)

Firm¢ se vrati Cas a prostiedky vynaloZzené na rozvijeni pracovnika, jestlize mu
nabidne pfilezitosti, aby mohl u ni dosahnout svych kariérovych cila. Piijme-li
pracovnika jako celistvou osobnost, jejiz kompetence formuji jak podminky zaméstnani,
tak vnéjsi prostfedi, pak v takovém klimatu management mtize zalozit dlouhodobou
vykonnost na intelektudlnim kapitalu kliCovych zaméstnancti. Lidé s vykonnostnim
potencialem velmi dobfe védi, Ze jejich zaméstnatelnost a postup zavisi na trvalém
rozvijeni kompetenci. Proto zaznamendvame, ze uspéSné firmy na trzich prace
vyspélych ekonomik stale vice soupefi o kvalifikovanou pracovni silu nabidkami

tréninku a Sancemi ke zvySeni kvalifikace. (Kleibl, Dvofakova, Subrt, 2001)

Cilem politiky a programii vzdélavani v néjaké organizaci je zabezpecit
kvalifikované, vzdélané a schopné lidi potiebné k uspokojeni soucasnych i budoucich
potieb organizace. K dosazeni tohoto cile je nutné zabezpecit, aby lidé byli ptipraveni a
ochotni se vzdélavat, chapali, co museji znat a byt schopni délat, a byli schopni pfevzit
odpovédnost za své vzdélavani tim, Ze budou plné€ vyuzivat existujici zdroje vzdélavani,

véetné pomoci a vedeni ze strany svych liniovych manazert. (Armstrong, 2007)



Cile rozvoje manazera jsou (Brodsky, 2009):

— zabezpeceni toho, aby manaZzeti plné pochopili, co se od nic ocekava,
— zlepSovani pracovniho vykonu,
— rozpoznani manazeru s vy$§im potencionalem,

— zabezpeceni nasledovnictvi v manazerskych funkcich.

Rozvoj manazer ptispivd k UspéSnosti podnikani tim, Ze pomahéd organizaci
rozvijet manazery, které potiebuje k uspokojeni svych soucasnych a budoucich potieb.
ZlepSuje vykon manazerd, poskytuje jim ptileZitost k rozvoji a zabezpec€uje naslednictvi
ve funkcich. Proces rozvoje by mél byt anticipujici (tak, aby manazefi mohli ptispivat
ke splnéni dlouhodobych cilit), reagujici (zaméfeny na vyfeSeni nebo prevenci problémi
vykonu) nebo motivaéni (odpovidat individudlnim aspiracim tykajicim se kariéry).
(Armstrong, 2007)

2.3 Faze vzdélavani

Systematické vzdélavani a rozvoj zaméstnancu je neustale se opakujici cyklus,
ktery vychézi ze zésad celopodnikové strategie vzdélavani a rozvoje a ktery sleduje
celopodnikové cile a podnikovou strategii. Systemati¢nost je pravé zédkladnim zdrojem
efektivity vzdélavani a rozvoje a souvisi s tvorbou stile novych kvalit. Systematické

podnikové vzdelavani se sklada ze ¢ty fazi (Krninska, 2002):

— identifikace potieb,
— planovani a rozpoctovani,
— realizace,

— vyhodnocovéni procesu.



Schéma 1: Proces planovaného vzdeélavani
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Zdroj: Armstrong, M.; Personalni management, 1999
Identifikace potieb

Identifikace potfeby organizace v oblasti formovani kvalifikace a vzdélavani
pracovnikil ptfedstavuje dosti obtizny problém uz z toho divodu, Ze kvalifikace a
vzdélani jsou obtizné kvantifikovatelné vlastnosti clovéka. ObtiZzné se stanovuji
kvalifikaéni pozadavky jednotlivych pracovnich mist, obtizné¢ se métfi a stanovuje
soulad mezi pozadavky pracovniho mista a pracovnimi schopnostmi pracovnika a
neméné obtizn€ je rozpoznavat a kvantifikovat vztah mezi kvalifikaci pracovnika a

vysledky jeho prace. (Koubek, 2006)

Zjistit potfebu vzdélavani pracovnikii podniku je dost obtiZzny ukol, protoze

vzdélani a kvalifikace jsou kvalitativni charakteristiky, nedokdZeme je m¢éfit



kvantitativnimi néstroji, nedokdzeme ani zméfit a jednoznacné stanovit kvalifikacni
pozadavky urcitého pracovniho mista. Proto i1 zjiStovani potfeb podniku v oblasti
kvalifikace a vzdélani jeho zaméstnanci je zalozeno vice méné na odhadech a
usuzovani na zakladé nékterych skutecnosti, s nimiz jsme v podnikové praxi
konfrontovani. Rozhodujici pro pfimétenost zjiStovani potteb vzdélavani je tedy praxe,

zkuSenosti, které v této oblasti ziskame. (Koubek, 1996)

Neékdy se predpoklada, Ze analyza potieb vzdélavani se musi soustfed’ovat pouze
na definovani rozdilu mezi tim, co se déje, a tim, co by se mélo dit, tj. na rozdil mezi
tim, co lidé znaji a mohou d¢lat, a tim, co by méli znat a byt schopni délat. Tento rozdil,

tato mezera je tim, co musi vzdélavani a vycvik vyplnit. (Armstrong, 2007)

Vzdélavani je totiz mnohem vice. Zabyva se, nebo by se mélo zabyvat,
rozpoznavanim a uspokojovanim potieb rozvoje - piipravou lidi na to, aby byli schopni
a ochotni brat na sebe dal$i povinnosti a odpovédnost, zvySovanim vSestrannych
schopnosti, pfipravou lidi na to, aby byli pfipraveni na nové pozadavky prace,
viceoborovosti ¢i flexibilni kvalifikaci a pfipravou lidi na to, aby byli v budoucnosti

schopni pfebirat vyssi roven odpovédnosti a pravomoci. (Armstrong, 2007)

V praxi se postupuje tak, ze se analyzuje $irS§i nebo uzsi Skala tdaji ziskanych
jednak z bézného informacniho systému organizace, jednak ze zvlasStnich Setieni.

Obvykle jde o tii skupiny udaji. (Koubek, 2006)

— Informace o organizaci a trhu mizeme rozdélit do dvou skupin: vnitini a
vnéj$i informace. Do vnitfnich informaci patii cile a strategie organizace,
firemni kultura, styly vedeni lidi, etické principy, zdznamy z porad, vysledky
prizkumi spokojenosti zaméstnanci. Mezi vnéj$i informace mizeme zatadit
vyvoj na trhu, trendy v dané oblasti podnikani, situace na trhu préace, pruizkum
konkurence, informace o novych trendech v oblasti vzdélavani a rozvoje a
modernich stylech vedeni lidi, vyvoj legislativy a technologického pokroku.
(Folwarczna, 2010)

— Udaje tykajici se jednotlivych pracovnich mist a &innosti - popisy

pracovnich mist a jejich specifikace (pozadavky na pracovniky a jejich pracovni



schopnosti), ale také informace o stylu vedeni, kultufe pracovnich vztahti apod.
Jde v podstaté o jakousi inventuru pracovnich ukoli a potieby prace v
organizaci. (Koubek, 2006)

— Informace o jednotlivych zaméstnancich a manaZerech - ziznamy z
hodnoceni zaméstnancli a manazeri, vystupy z rozvojovych center, vlastni
pozadavky zaméstnancl, zpravy z vystupnich rozhovorli, evidence o
absolvovani vzdélavacich programt, kvalifikacni struktura zaméstnanci a

manaZzert. (Folwarczna, 2010)

Planovani a rozpoctovani

Kazdy program vzd€lavani a rozvoje je tieba vytvaret individualné a jeho
podobu je tfeba soustavné rozvijet v ptipad¢€, Ze se objevi nové potteby vzdélavani nebo
kdyZz odezva na program signalizuje nezbytnost zmén. Je dualezité peclivé zvazit cile
programu a vyjadrit je v podob¢ toho, jaké chovani se od tcastnikti programu nasledné
ocekava na pracovisti (konecné chovani). Pii planovani vzdélavaci akce by mél mit cely

proces na paméti zadouci cile dané akce. (Armstrong, 2007)

Vystupem identifikace potieby rozvoje je plan rozvoje zaméstnancti a manazeru
na pristi obdobi, jehoZ soucésti je 1 rozpocet a casovy plan. Ten je vétSinou piipraven
personalisty, ve vétSich organizacich piimo specialisty rozvoje, a schvalovan pifimo
vedenim organizace. Klicovym krokem této faze je stanoveni metod, které budou
pouzity. Plan rozvoje obsahuje jednotlivé programy z nejrtiznéjSich oblasti.

(Folwarczna, 2010)

Jiz ve fazi planovani vzdélavani se museji vytvofit zaklady a kritéria pro
hodnoceni kazdé¢ kategorie vzdélavani. Soucasné je tfeba zvazit, jaké informace

potiebné pro hodnoceni je tieba ziskat a analyzovat. (Armstrong, 2007)

Jiz ve fézi identifikace potieby vzdélavani se objevuji navrhy plana a predbézné
plany, formuluji se prvni ukoly a priority vzdélavani a z nich vyplyvajici navrhy

programll a navrhy rozpoctl. VSechny tyto navrhy se postupné upiesiuji a projednavaji
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az vznikne definitivni podoba rozpo¢tu a programu. Program se pak dale specifikuje,
takze v definitivni podobé vymezuje oblasti (pfedméty), na néz se vzdélavani zaméri,
stanovuje poCty a kategorie pracovnikl, kterych se bude vzdélavani tykat, metody a

prostiedky vzdélavani a v neposledni fadé pak ¢asovy plan vzdélavani. (Koubek, 2006)

Liniovi manazefi hraji kli¢ovou roli v planovani a usnadiiovani vzdélavani tim,
7e zkoumaji a posuzuji pracovni vykon a rozvoj, dosahuji se svymi podfizenymi dohod
tykajicich se smluv o vzdélavani a planti osobniho rozvoje a pomahaji jim realizovat
tyto plany nabizenim pftileZitosti k uceni a koucovani. Ale museji byt k tomu vedeni a
povzbuzovani. Méli by chapat, Ze podpora vzdélavani je povazovana za dilezitou
stranku jejich povinnosti a ze jejich vykon pii poskytovani této podpory bude
posuzovan a hodnocen. Liniovi manazZeti rovnéZ potfebuji vedeni v tom, jak by méli

vykonavat svou roli na useku rozvijeni pracovniki. (Armstrong, 2007)

Rozpoctovani a financovani vzdélavacich aktivit vychazi z priorit celopodnikové
strategie a strategie fizeni lidskych zdroji. Rozpocet vzdélavani by mél mit tii slozky

(Krninska, 2002):

— fixni slozku - financujici dlouhodobé vzdé€lavaci programy, které zohlediiuji
dlouhodobé a stfednédobé cile,

— variabilni slozku - zajist'ujici operativni vzdélavaci programy v radmci ¢asového
horizontu planu zaméfeného na kratkodobéjsi potfeby organizace a rozvojové
aktivity,

— rezervni slozku - kterd by zabezpecila Gplné, nebo alespon Castecné pokryti

nahlé nebo neplanované potieby vzdélavani.

Schvéleny rozpocet vzdélavaciho programu je dalSim hlavnim vystupem faze
planovani. Vychazi z poZzadavkl na zdroje, které byly zjiStény pfi piipravé souhrnného
planu. Ve vétSiné piipadd je program vzdélavani manazerii organizovan jako

samostatnd ekonomické akce s vlastnim rozpoctem. Skolici zafizeni v rdmci organizace
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miize své poskytnuté sluzby v oblasti vzdéldvani rovnéz fakturovat. Je proto

osvédcenou praxi, ze se souhrnny plan spojuje s rozpoctem vzdélavaciho programu. V

rozpoctu jsou uvedeny naklady na program a naklady na ucastniky, jak mizeme vidét v

nasledujici tabulce: (Prokopenko, Kubr, 1996)

Tabulka 1: Rozpocet - ndaklady na vzdélavaci program a ndaklady na ucastniky

Naklady na vzdélavaci program

Naklady na ucastniky

naklady na lektory: mzdy, cestovné a | pfeprava do mista konani
ubytovani
naklady na realizacni tym: sekretariat, | u¢ebni pomicky

prekladatele, zvukarte, tiskarnu

poplatky za vyuku, hrazené jinym institucim

ptreprava pii exkurzich a studijnich cestach

najemné za prostory pro vyuku a za zatizeni

diety a cestovné

parkovisté, poStovné, telefonni poplatky

stravovani a ubytovani

finan¢ni nahrady za knihy

spolecenské udalosti a recepce

Zdroj: Prokopenko, J., Kubr, M.; Vzdélavani a rozvoj manazert, 1996

Realizace

Tieti faze vzdélavaciho cyklu piedstavuje organizacni zajisténi vzdélavacich

akci. Radime sem (Krninska, 2002):

— rozhodnuti o dodavateli vzdéldvaciho programu, popf.

Skolitelu,

jmenovity vybér

— vyjednani podminek se smluvnimi partnery,

— zhotoveni a uzavieni smluv,

— zajisténi patfi€ného zafizeni a mnozstvi studijnich materiald,

— distribuce instrukei k akcei.
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Realizaci vzdélavaciho programu jest¢ piedchazi registrace navrhovanych
ucastnikli, poptipadé¢ zdjemcd, a vybér ucastnikii, na némz v piipadé potieby

spolupracuji liniovi manazeti ¢i jini vedouci pracovnici. (Koubek, 2006)

Nékdy je realizace zajiStovana internimi vzdélavateli (lektory, manazery,
personalisty, kouci), jindy organizace ptfenecha ptipravu a uskute¢néni programu na
externistech - vzd&lavacich agenturach ¢i konzultantech. Casto hraje dilezitou roli i
misto konani akce. Pfedev§im u manazerskych programi, které maji za cil zménu
postoji a chovani, 1ze doporucit zajisténi akci mimo budovu spole¢nosti. ManaZefi se
pak mohou lépe ,,odtrhnout" od kazdodennich Cinnosti a lépe se soustfedi na nové

poznatky. (Folwarczna, 2010)

Odpovédnost za realizaci vzdélavani

I kdyzZ se od jednotlivych pracovnikii miize ocekavat, Ze prevezmou vyznamnou
¢ast odpoveédnosti za fizeni svého vlastniho vzdélavani, je tieba jim ze strany jejich

liniovych manazeri a organizace poskytovat pomoc a podporu. (Armstrong, 2007)

Jak uz bylo nékolikrat zminéno, ke vzdé€lavani vétSinou dochazi pfi vykonu
prace a uskuteCiiuje se formou koucovani, planovaného =ziskavani zkuSenosti a
seberozvijenim. Biim¢ odpovédnosti za vzdélavani nesou manazefi a sami pracovnici.
Vys$$i management musi vybudovat ucici se organizaci, v niz manazefi uznavaji
skutecnost, Ze oblast vzdélavani a rozvoje predstavuje kli¢ovou slozku jejich role a také

kritérium, podle néhoz budou hodnoceni. (Armstrong, 1999)

V soucasném svété je pro organizaci uzitecny takovy pracovnik, ktery se uci nést
vétsi odpovédnost za sebe samého, svou kariéru a sviij potencial. Zadny zaméstnavatel
nemuze zabezpeCit rozvoj veskerych kompetenci u kazdého zaméstnance. I kdyby to
bylo mozné, bylo by to plytvani zdroji. Efektivnéjsi alternativu predstavuje ptistup, ze
ob¢ strany ptijimaji sviij dil odpoveédnosti za rozvijeni kompetenci. (Kleibl, Dvotékova,

Subrt, 2001)
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Vyhodnoceni procesu

Je dulezit¢ vyhodnocovat vzd€lavani, aby se posoudila jeho ucinnost pii
dosahovani téch vysledkt, které byly stanoveny v souvislosti s pldnovanim vzdé¢lavaci
akce, a aby se ukdzalo, kde je zapotiebi zlepSeni nebo zmén, aby bylo vzdélavani jesté

ucinngjsi. (Armstrong, 2007)

Kvalifikace a wvzdélavani jsou jako kvalitativni charakteristiky obtizné
kvantifikovatelné a jejich uroven nebo velikost zmény lze zjistit jen nepfimo, mnohdy
dosti spekulativnimi zplsoby. Z toho ovSem vyplyvd znand rozmanitost kritérii a

postupit vyhodnocovani. (Koubek, 2006)

Vychozim bodem naSich uvah musi byt to, pro¢ vibec chceme provadét
jakykoliv druh hodnoceni. Za jakym ucelem hodnoceni provadime a k ¢emu ma slouzit?
Existuji €tyfi hlavni diitvody, pro¢ hodnoceni provadime a s nejvétsi pravdépodobnosti
hledame jeho vysledky. Kazdy z téchto vysledkii pravdépodobné zajima jinou skupinu
ucastnikli. Schéma ¢. 2 zobrazuje tyto Ctyfi divody jako casteCné se piekryvajici
plochy. Tim je vyjadieno, Zze v mnoha konkrétnich hodnocenich existuje vice nez jeden
davod pro hodnoceni, a zaroven to, ze jeden nebo druhy diivod zpravidla prevlada.
Umyslné je uprostied &tyf ploch ponechdn prazdny prostor, ktery piedstavuje
nesmyslny ritual hodnoceni bez jasného zaméru, pro¢ je provadime. (Prokopenko,
Kubr, 1996)

Schéma 2: Cty#i hlavni ditvody hodnoceni vzdélavani

Uteni

Ovétovani Zdokonalovani

Kontrolovani

Zdroj: Prokopenko, J., Kubr, M.; Vzdélavani a rozvoj manazert, 1996

14



Pti hodnoceni vysledkii programii rozvoje je také dulezité polozit si otdzku, kdy
vlastné¢ zkoumat efektivnost - jestli hned po jeho ukonceni, nebo s ¢asovym odstupem.
Je tfeba odpoveédét na mnoho otazek. M¢éli bychom vsak respektovat omezené moznosti
vyhodnocovani. Trendy ukazuji odklon od formalnich metod hodnoceni (testt,
dotaznikll), které jsou administrativné velmi naroc¢né, k neformalnimu hodnoceni

(informace od ucastnikti programti a jejich nadtizenych). (Folwarczna, 2010)

Zakladnim problémem vyhodnocovani vysledki vzdélavani i vyhodnocovani

ucinnosti vzdélavaciho programu je stanoveni kritérii hodnoceni. (Koubek, 2006)

Hodnoceni vysledkil vzdélavani, zjistovani jeho dopadu na vykon jednotlivei i
organizace jako celku tvofi nezbytnou soucést systematického pfistupu k rozvoji
manazeri 1 zaméstnancii. Systematicky piistup je diillezity nejen pro ovéfeni piinosu
programu vzdélavani, ale 1 proto, aby zejména vrcholovy management chéapal vydaje na
rozvoj manazert nikoli jako rezijni naklady, které je tfeba snizit, ale jako investici do

své budouci tspésnosti. (Folwarczna, 2010)

Nejobtizn€jsim krokem v hodnoceni programu je meéfeni jeho vlivu na
podnikové ukazatele. Z hlediska organizace se vysledky vztahuji ke kvantifikovatelnym
zménam v oblastech, jako je obrat, produktivita, kvalita, cas, ziskovost, stiznosti

zékaznikli atd. Ve vétSin¢ piipadl je cilem stanovit ndklady programu a urcit Cisté

piinosy. (Belcourt, Wright, 1998)

Informace ziskané vyhodnocenim vysledkt jsou kritickymi vstupnimi tdaji do
ptistiho cyklu vzdélavani a rozvoje, tedy pocinaje identifikaci potfeb vzdélavani a
rozvoje pro dalSi obdobi. Systém vzdélavani a rozvoje je tieba chapat jako neustale se
opakujici cyklus identifikace potieb, planovani, realizace a vyhodnoceni efektivnosti s
tim, ze posledni vyhodnocovaci ¢ast je nejobtiznéjSi. Proto lze pouzit pfiméru s
metodou pokusti a omyll, kdy naSe poznatky a zkuSenosti z jednoho kola cyklu vstupuji

jako vstupni znalosti do kola dalsiho. (Folwarczna, 2010)
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Pro hodnoceni se nejcastéji pouzivaji tyto nastroje (Folwarczna, 2010):

— dotazniky;

— testy;

— strukturované rozhovory;
— cilové zaméfené skupiny;
— assessment centre;

— pozorovani;

— vysledky hodnoceni manazeri a zamé&stnanct.

2.4 Metody vzdélavani

Postupné se vytvoftila dosti Siroka Skala metod vzdélavani, které lze zatadit do

dvou velkych skupin (Koubek, 2006):

a) metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti pfi vykonu prace - tedy na
konkrétnim pracovnim misté, pii vykondvani béznych pracovnich ukoli
(metody ,,on the job*) a

b) metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté, at’ uz v organizaci nebo

mimo ni (metody ,,off the job®).

Metody na pracovisti

Velkou vyhodou téchto metod je jejich bezprostfedni vazba na pracovni
prostiedi a obsah price manaZera. UmoZznuji také individualni pfistup k rozvoji
konkrétniho manaZera a mohou tak zohlediiovat jim preferovany styl u€eni. Jedna se o

velmi vhodné metody pro rozvoj mékkych manazerskych schopnosti, jako napt. vedeni
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lidi. Na n€které z nich, jez lze povazovat za progresivni a ve vyspélych zemich casto

vyuzivané. (Folwarczna, 2010)

— Instruktaz p¥i vykonu prace je nejcastéji pouzivanou metodou. Jde vlastn¢ o
nejjednodussi zptisob zacviku nového pracovnika, pii némz zkuSeny pracovnik
¢i bezprostiedni nadiizeny piredvede pracovni postup a vzdélavany pracovnik si
tento postup osvoji pii plnéni svych vlastnich pracovnich tkolt.

— Koudink ptedstavuje spiSe dlouhodobéjsi instruovani, vysvétlovani a sdélovani
pfipominek 1 periodickou kontrolu vykonu pracovnika ze strany nadiizené¢ho ¢i
vzdélavatele. Jde vlastné o soustavné podnécovani a sméfovani vzdélavaného k
zadoucimu vykonu prace a vlastni iniciativé, pficemZ se bere v tvahu jeho
individualita.

— Mentoring je obdobou koucinku, uréitd iniciativa a odpovédnost vsak v tomto
piipad€ spocivd na vzdélavaném pracovnikovi, ktery si sdm vybird jakéhosi
rddce (mentora), svlij osobni vzor. Ten mu radi, stimuluje jej a usmérnuje,
pomaha mu vsak 1 v jeho kariére.

— Counselling patii k nejnovéjsim metodam formovani pracovnich schopnosti
pracovniki. Jde vlastné o vzajemné konzultovani a vzajemné ovliviiovani, které
piekonavad jednosmérnost vztahu mezi vzdéldvanym a vzdélavatelem,
podfizenym a nadiizenym.

— Asistovani je tradini a cCasto pouzivana metoda formovani pracovnich
schopnosti pracovnika. Vzdé¢lavany pracovnik je ptidélen jako pomocnik ke
zkuSenému pracovnikovi, pomaha mu pfi plnéni jeho utkolti a uéi se od néj
pracovnim postuptim. Postupné se podili na praci vétsi mirou, az konecn¢ ziska
takové znalosti a dovednosti, Ze je schopen vykonavat praci samostatné.

— PovérFeni ukolem je zavéreCna faze piedchazejici metody. Vzdélavany
pracovnik je svym vzd¢lavatelem povéfen splnit ur€ity tkol. Pfitom ma
vytvofeny vSechny potiebné podminky a je vybaven pfislusnymi pravomocemi.
Jeho prace je sledovéna.

— Rotace prace je metoda, pfi niZ je vzdélavany pracovnik postupné vzdy na

urcité obdobi povéten pracovnimi tikoly v rtiznych ¢astech organizace.
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Metody mimo pracovisté

Pracovni porady jsou také vhodnou metodou pro formovéani pracovnich
schopnosti pracovnikii. Béhem nich se uc€astnici seznamuji s problémy a fakty
tykajicimi se nejen vlastniho pracovisté, ale i celé organizace ¢i jiné oblasti

zajmu. (Koubek, 2006)

W

Jednim z hlavnich nedostatkl této formy rozvoje manazera je fakt, ze nejsou

dostate¢n¢ prizptsobeny individudlnim potfebam ucastnikii. Na druhou stranu maji v

planech rozvoje manazerti nezastupitelné misto, protoZze manazera rozvijeji v tzv.

tvrdych manazerskych schopnostech, jakymi jsou napi. strategické ftizeni vcetné

planovani, tvorba a implementace strategie organizace, finan¢ni tizeni, fizeni lidskych

zdroj nebo fizeni zmény apod., které jsou pro jeho praci velmi dilezité. (Folwarczna,

2010)

Prednaska je jednosmérnd formalni fe¢ prondsend posluchactim, podavajici
fundované informace, sérii udalosti, faktii a koncepce.

Prednaska spojena s diskusi nebo seminar prekonavd nevyhody prednasky,
kde se jednd spiSe o jednostranny tok informaci. Je to opét metoda
zprostiedkovavajici spiSe znalosti.

Demonstrovani (praktické, niazorné vyucovani) zprostfedkovava znalosti a
dovednosti nazornym zplisobem za pouziti audiovizudlni techniky, pocitaci,
trenazéra ¢i predvadéni pracovnich postupt. Vnasi do vzdélavani diraz na
praktické vyuzivani téchto znalosti a oproti pfedchozim metoddm se 1 vice
orientuje na dovednosti. Ugastnici mohou provadét tutéZ roli.

Piipadové studie jsou rozsifenou a velmi oblibenou metodou vzdélavani. Je to
pisemna nebo Ustni prezentace n&jakého piipadu, udalosti, skute€né nebo
pomysIné situace malé skupiné k identifikaci a analyze problému a k jeho feSeni.
Workshop je variantou ptipadovych studii. Skupina lidi se spole¢nymi zajmy a

zkuSenostmi, shromazdénd za Ucelem volné diskuse, zdlraznujici praktické
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techniky, dovednosti a aplikace principi. Workshop umoznuje zna¢nou pruznost
v kombinaci koncepti a praxe.

Brainstorming je rovnéz variantou ptipadovych studii. Skupina ucastniki
vzdélavani je vyzvana, aby kazdy z nich navrhl zplsob feSeni zadaného
problému. Po ptedlozeni navrhi je uspotadana diskuse o navrhovanych feSenich
a hleda se optimalni navrh ¢i optiméalni kombinace navrha.

Simulace je metoda, kde cviéné prosttedi nebo model simuluji skute¢nou situaci
a vyzaduji urCité dovednosti. Zaméfuje se na postoje a hodnoty souvisejici s
prezentovanou situaci. UCastnici dostanou zékladni data o situaci a ¢&ini
rozhodnuti, ktera dotahuji az do disledkt a pak rozhoduji jak dal. Tento cyklus
pokracuje, dokud neni dosaZeno cilii simulace. Obvykle jde o feSeni béZné
zivotni situace vyskytujici se v praci vedoucich pracovnikii.

Hrani roli (manaZerské hry) je spontdnni dramatizace situace nebo problému,
nasledovana diskusi ve skupiné€. Je t0 metoda zaméfend na rozvoj praktickych
schopnosti tcastnikl, od kterych se vyzaduje znac¢nd aktivita a samostatnost.
Manazeti jsou zadani, aby vystupovali ve cvicné situaci v roli, kterou si
piipomenou ve své funkci. Poznavaji povahu mezilidskych vztahd, stfeti a
vyjednavani. Vzdé¢lavatel jednd jako kou¢, ktery reziruje a posiluje zadouci
vykon role.

Assessment centre (development centre) je moderni a velmi vysoce
hodnocena metoda. Ugastnik vzd&lavani plni riizné ukoly a fesi problémy tvoiici
kazdodenni naplii prace manazera. VéEtSinou existuji jiz optimalni, pfedem
vypracovana feseni a rozhodnuti.

Uceni se hrou se v posledni dob¢ stale vice pouziva ve vzdélavani manaZzera.
Jde o hry ¢i akce spojené se sportovnimi vykony. Strukturovana soutéZ mezi
tymy za Ucelem poskytnuti ptilezitosti k uplatnéni specifickych dovednosti
umoziujici pohled na postoje, hodnoty a zdjmy Ucastnikii. Vzd€lavani se mize
odehravat ve volné ptirodg, v télocviéné, ale 1 v pon€kud upravené ucebné.
Vzdélavani pomoci pocitacii je taktéz metoda, jejiz pouzivani soustavné

vzrista. Pocitate umoznuji simulovat pracovni situaci, usnadiuji u¢eni pomoci
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schémat, grafii a obrazki, poskytuji obrovské mnozstvi informaci, nabizeji riizné

testy a cviceni. (Koubek, 2006; Prokopenko, Kubr, 1996)

Formalni a neformalni uéeni

Tabulka 2: Charakteristiky formdlniho a neformalniho vzdélavdini

Neformalni

Formalni

Vysoce odpovidajici individualnim potiebam

Zavazné pro n€koho, ne tak zavazné pro jiné

Vzdélavajici se osoby se uci podle potieby

Vsechny vzdélavajici se osoby se uci totéz

Muze jit o malou mezeru mezi soucasnymi a

cilovymi znalostmi

Muze jit o zna¢nou mezeru mezi soucasnymi

a cilovymi znalostmi

Vzdélavajici se osoby rozhoduji o tom, jak

bude vzdélavani probihat

O tom, jak bude vzdélavani probihat,

rozhoduje vzd¢lavatel

Bezprostiedni uplatnitelnost (vzdélavani typu

Doba uplatnitelnosti riizna, ¢asto vzdalena

,,pravé véas - just-in-time*)

Snadno ptenositelné vzdélavani Mohou nastat problémy pfi uplatiovani

nauCenych poznatki a dovednosti na

pracovisti

Odehrava se pii praci Casto se odehrava mimo pracovisté

Zdroj: Armstrong, M.; Rizeni lidskych zdrojt, 2007

Formalni p¥istupy K rozvoji manazeru jsou zaloZeny na identifikaci potieb
rozvoje na zakladé hodnoceni pracovniho vykonu v ramci fizeni pracovniho vykonu
nebo pomoci development (assessment) center. Postup mize byt strukturovan podle
seznamu generickych (druhovych) nebo klicovych schopnosti, které jsou definovany

jako vhodné pro manazery organizace. (Armstrong, 2007)

Formalni programy vzdélavani a rozvoje manaZeri jsou tradicni a zakladni
soucasti rozvoje manazZerl v organizacich. Nabizeji pestrou Skalu moznosti. Uskutecniuji
se bud’ mimo pracovisté, ¢i na pracovisti, piipadné jde o kombinaci obou pfistupt.

Manazeii Casto navstévuji kratkodobé kurzy, které se zamétuji na specifické
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manazerské dovednosti, jako jsou vedeni lidi ¢i interpersondlni dovednosti. Mohou si
také zvySit odbornou manazerskou kvalifikaci, naptf. studiem dlouhodobéjsich

programu. (Folwarczna, 2010)

Neformalni pristupy k rozvoji manazert vyuzivaji prilezitosti k uceni, se
kterymi se manazefi setkavaji béhem své kazdodenni prace. Manazeti se uci vzdy, kdy
jsou konfrontovani s neobvyklym problémem, s novym a nezndmym tkolem, nebo kdyz
piejdou na odlisné pracovni misto. Pak museji vymyslet novy zpusob, jak se vyrovnat
se situaci. Budou se u¢it, budou-li analyzovat to, co d¢lali, a konstatovat, jak a pro¢ to
piispélo k jejich uspéchu nebo netspéchu. Toto retrospektivni nebo reflexivni u€eni
bude efektivni, jestlize pouCeni z ného budou manazeti moci uspéSné aplikovat v

budoucnosti. (Armstrong, 1999)

Manazeti jsou ovliviiovani lidmi ve svém okoli. Velkd pozornost je vénovana
piredevsim roli nadfizeného manazera. KoucCovani nadifizenym bylo jest¢ donedavna
povazovano za kli¢ovou budouci metodu vzdélavani manazerti. Praxe vSak ukézala, ze
manazerim pii uceni také velmi pomaha neformdlni ptistup ostatnich spolupracovnikii.
Manazeti se velmi efektivné u¢i v pracovnich diskusich s kolegy, nadfizenymi i
podiizenymi. VétSinou si ovSem neuvédomuji, Ze konkrétni diskuse a prace na
projektech je také moznou metodou jejich rozvoje. Role kouce je velmi dilezita.

(Folwarczna, 2010)

Moderni formou piipravy pracovnikii je ptiprava v tymech, kdy se ji ucastni
pracovnici ne jako jednotlivci, ale jako ¢lenové urcité odborné nebo funkéni skupiny.
Vyhodou je moznost uU¢inngj$itho prosazovani novych poznatkidi a postupil préce,
zvySena aktivita 1 ziskéni zkuSenosti z prace v tymu, vytvofeni neformélnich vztaht,

zlepSujicich troven kooperace a komunikace. (Horalikova, 1999)
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2.5 Subjekty procesu vzdélavani a rozvoje

Vzdélavani pri vykonu prace mohou zabezpeCovat manazefi, vedouci tymid,
spolupracovnici nebo ,,mentofi* (spolupracovnici, ktetfi jsou specidln¢ povéieni vést,
radit a peCovat o Skolené osoby). Jak jiz bylo feceno, je dilezité vzdélavat vSechny
pracovniky pfi vykonu prace za pouziti takovych metod, jako je kouCovani, instruktaz a

mentoring. (Armstrong, 1999)

Vrcholovi manazefi jsou piinosem a odvadéji vlastnikim, zaméstnancim a

zakazniktim dobrou sluzbu, kdyz (Kleibl, Dvofakova, Subrt, 2001):

— podporuji vzdélavani a rozvoj,

— formuluji firemni politiku vzdélavani a rozvoje,

— zabezpecCuji integraci vzdéldvani a rozvoje s ostatnimi ndstroji personalniho
fizeni, zejména s kariérovym planovanim, vnitini mobilitou a odmeénovanim,

— komunikuji o strategii lidskych zdrojt a cilech pfi rozvijeni vnitinich zdroju,

— sami se ucastni vzdélavacich akci a zapojuji se do rozvojovych programti.

Na trovni bezprostiedniho nadrizeného zatim panuje mald vstficnost zahrnout
mezi bézné povinnosti ¢innosti zaméfené na rozvijeni podfizenych. I kdyz jsou nékde
operativni personalni sluzby delegovany na manazery prvni linie, nemizeme piedlozit
dikaz o tom, Ze se z nich stdvaji koufové. Priinu miZeme spatfovat v tom, Ze
koucovani podtizenych neni obsazeno v jejich popisu prace nebo hodnoceni manazera,
nebo Ze ho zaméstnavatel nepovazuje za aspekt hodny ocenéni zasluh o rozvoj firmy.

(Kleibl, Dvotakova, Subrt, 2001)

Vzdélavani mimo pracovisté mohou zabezpecovat ¢lenové utvaru vzdélavani,
externich vzdélavacich a vycvikovych zatizeni nebo jini vzdélavatelé - konzultanti pro
vzdélavani nebo hostujici lektofi. Stdle vice organizaci davd pifednost externim

vzdélavatelim pied udrzovanim své vlastni skupiny vzdélavatelti. (Armstrong, 1999)
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Po prostudovani informaci pracovnik, ktery vyviji vycvikovy program, stoji pred
rozhodnutim ,,vytvoi nebo kup*. Existuje cela fada soukromych vzdélavacich firem a
konzultantli, nabizejicich velké mnozstvi kursi o obecnych tématech. Ve vétSing
pfipadli je pro organizaci ekonomictéjsi si tyto materidly, prezentované v
profesiondlnich formatech, zakoupit nez vyvijet (vyrabét) materialy v mnoha piipadech
pro jedno nebo dvé pouziti samostatn¢é. Vyhodami hotovych programi je jejich vysoka
kvalita, okamzitd dodavka, dopliujici sluzby (testy, videa), moznost ptizpisobeni
ucebnich programt konkrétni organizaci, vyhody plynouci ze zkuSenosti implementace
programu jinymi organizacemi, extenzivni otestovani a ¢asto niz§i cena neZ programy

vyvinuté interné. (Belcourt, Wright, 1998)

Programy pfipravené ,,na miru“ mohou spojovat aktivity externi dodavatelské
instituce a vlastni organizace. Toto spojené usili se miize soustfedit na analyzu potieb,
vypracovani programu, piipravu studijnich materidli a sestaveni tymu, ktery bude
zajistovat vyuku. Spolecné muze byt rovnéz zajiStovana realizace programu a

hodnoceni vysledku. (Prokopenko, Kubr, 1996)

Vyhodami interné vyvinutych programii jsou bezpecnost a divérnost, pouziti
jazyka organizace, zabudovani vlastnich hodnot organizace do programu, pouZiti
zkuSenosti organizace, porozuméni cilové skupiné a prestiz a divéryhodnost plynouci
ze skutec¢nosti, Ze organizace ma vlastni program. Pro rozhodnuti o tom, jaka alternativa

je nejlepsi, bude nezbytna analyza nakladt. (Belcourt, Wright, 1998)

Personalni utvar ve velkych organizacich poskytuje také specificka Skoleni.
Vzdélavani a rozvoj uz dnes patii ke sluzbam, které jsou po zeStihleni organizace a
outsourcingu zabezpecovany dodavatelsky od vzdé€lavacich instituci a poradenskych
spolecnosti. Jednd se o dikaz, Ze v ucici se organizaci dochazi k oslabeni pozice
persondlniho utvaru jako poskytovatele Skoleni. Otevird se mu vSak Sance prosadit se

jako centrum poradenstvi o vzdélavani. (Kleibl, Dvotakova, Subrt, 2001)

Své zaméstnance miZzeme posilat také k externim vzdélavateliim, mezi které

patii nejriznéj$i vzdélavaci instituce. Zejména je vhodné vysilat na Skoleni fidici
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pracovniky a specialisty. Vzdélavani mimo pracovisté ma vyhody v tom, ze: (Koubek,

1996)

— kurzy byvaji vedeny zkusenymi odborniky,

— Skoleni pracovnici ziskaji nejnovéjsi informace, nejnovéj$i znalosti a
dovednosti,

— seznameni se s nejmoderné¢jSimi stroji a zafizenimi,

— maji moznost si vymeénit zkusenosti s pracovniky jinych podnikd,

— pfinesou do podniku nové myslenky a ptistupy.

Na druhé stran€ vzdélavani mimo pracovisté ma urcité nevyhody (Koubek, 1996):

— byva dosti drahé (poplatek Skolici instituci, cestovni a ubytovaci naklady,
stravné, ale i ztraty fondu pracovni doby),

— kurzy, které vzd€lavaci instituce nabizeji, nemuseji vzdy a v plné mife
vyhovovat potfebam podniku,

— podnik mize mit problémy s uvolihovanim pracovniki a béhem jejich
nepiitomnosti mohou vzniknout problémy, které nelze bez nich vyftesit (zejména

pokud jde o kli¢ové pracovniky).

Praxe vsak ukazuje, ze koucovani je Casto efektivnéjsi, pokud je kouc¢em nékdo
nezavisly, kdo pfimo neovliviiuje hodnoceni a kazdodenni praci manazera. Mize to byt
kolega z jiného oddéleni, specialista na oblast fizeni lidskych zdroji, ¢i dokonce externi

kouc¢. (Folwarczna, 2010)
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2.6 Uceni v organizaci

Teorie uceni probihajiciho v organizaci se tyka toho, jak se lidé v organizacich
uci. Zaméruje se na kolektivni uceni se, ale bere v uvahu nazor, ze organizace
neprovadéji kroky produkujici uceni; jsou to individualni clenové organizace, ktefi se
chovaji tak, Ze to vede k uceni, 1 kdyZ organizace mohou vytvaret podminky, které toto
uceni usnadiuji. Pojeti uceni probihajiciho v organizaci uznava, ze zpuisob, jak k uceni

dochazi, je ovliviiovan podminkami v organizaci a jeji kulturou. (Armstrong, 2007)

Uceni v organizaci probihd na tfech urovnich: vycvik, rozvoj a organizacni
rozvoj. Vycvik se tykd ziskavani znalosti, dovednosti a postoji, které vedou ke zlepSeni
vykonu na soucasném pracovisti. Rozvoj je zaméfen na ziskdvani znalosti a postoja,
které mohou byt pozadovany z hlediska dlouhodobého rozvoje individualni odborné
kariéry a cili organizace. Organizacni rozvoj je proces sledujici cil efektivnéjSiho
fungovani organizace jako celku a tvorby takového prostfedi v organizaci, které by

piispivalo k vyssi kvalité prace a spokojenosti zaméstnancu. (Belcourt, Wright, 1998)

Ucici se organizace je organizace, kterd ma dovednosti ve vytvareni, ziskavani a
transferu znalosti a v modifikaci svého chovani tak, aby reflektovalo nové znalosti a

interpretace. (Prokopenko, Kubr, 1996)

Organizacni rozvoj piedstavuje proces zlepSovani fungovani organizace a
podminek pro praci. Z organiza¢ni perspektivy lze obecné rozvoj lidskych zdroji
charakterizovat jako proces hodnoceni schopnosti zaméstnancli véetné manazeri a na
jeho zédkladé formovani programi, které jim umozni vyuZzit jejich plny potencial ve
prospéch naplnéni podnikovych cilii v dlouhodobém ¢asovém horizontu. Organizacni
rozvoj podporuje zlepSeni efektivity organizace a jeji dal$i rozvoj prostfednictvim

individualniho rozvoje zaméstnancti véetné¢ manazert. (Folwarczna, 2010)

V ucici se organizaci je kladen diiraz na dva aspekty: na uceni se jednotlivcl a

na uceni se organizace. Rozdil mezi individudlnim ucenim a tim, co Ize nazvat ucenim
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se organizace, muze byt casto nejasny. Je nesnadné oddélit od sebe masu jednotlivcl a

jejich u¢eni od organizace jako masy a jejiho uceni se. (Prokopenko, Kubr, 1996)

Systém rozvoje zaméstnanci a rozvoje lidskych zdrojd, tj. rozvoje organizace
jako celku, vychazi z myslenky, ze investice do lidi se vyplati a zhodnoti se ve forme
soustavného zlepSovani individudlniho, tymového a firemniho vykonu. Zakladem je
rozvoj zameéstnancii, ktery se soustied’uje na rozsitovani celkového potencialu ¢lovéka,
véetné slozek tohoto potencidlu (pracovni, socialni, ale piedevS§im tvur¢i, atd.).

(Krninska, 2002)

Nastroji systému rozvoje lidskych zdroju je vzdélavaci systém organizace, plany
vychovy zaméstnancii (individudlni plany kariéry) 1 samotné rozmistovani
zaméstnancl. Podstatnou soucasti celého systému je kromé formalniho zabezpeceni
vzdélavani 1 motivace pracovnikll k tomu, aby pievzali odpovédnost za svij vlastni
seberozvoj, jak kvili zlepSeni svého pracovniho vykonu, tak kvili uspokojovani svych
individualnich cili v ramci profesni, ale 1 zivotni kariéry (v idedlnim piipadé

zakoncenou vlastni seberealizaci). (Krninska, 2002)

Politikou rozvoje manazerti rozumime zasady a pravidla, které organizace v
oblasti rozvoje manazerit dodrzuje. Rozvoj manazera je Casto soucasti politiky rozvoje
vSech zaméstnancl. Praxe prokazuje vyhody systematického ptistupu k podnikovému

vzdélavani a rozvoji. (Folwarczna, 2010)

Vysledky uceni probihajiciho v organizaci pfispivaji k rozvoji firemnich
schopnosti zaloZzenych na zdrojich. Je to v souladu se zakladnimi principy fizeni
lidskych zdroji, zejména pak s tim, Ze je nezbytné investovat do lidi, aby se vytvofil
intelektudlni kapital, jaky organizace potiebuje, a tak se zvysila ,,zadsoba* jejich znalosti

a dovednosti. (Armstrong, 2007)
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3 CIL PRACE A METODIKA

Cilem bakalatské prace s nazvem Vzdélavani a rozvoj zaméstnancti ve vybrané
firm¢, je analyzovat proces vzdélavani a rozvoje zaméstnancti, charakterizovat a
zhodnotit stavajici procesy, identifikovat potfeby zaméstnanci a podniku na zakladé

dostupné odborné literatury a navrhnout mozné zplisoby zlepSeni stavajici situace.

Tento proces vzdélavani a rozvoje zaméstnanci byl analyzovan ve finan¢ni

spolec¢nosti Wiistenrot.

Prace obsahuje literarni ptehled rozebirajici problematiku procesu vzdélavani a
rozvoje zameéstnancii. Pro blizsi pfiblizeni daného tématu byla vyuzita odborna
literatura, odborné ¢lanky i internetové zdroje. Jsou zde shrnuty poznatky a myslenky
jak cCeskych, tak zahrani¢nich autorti, ktefi jsou uvedeni v pouzité literature v zavéru

préace.

V praktick¢ casti jsou pouzity interni zdroje spolecnosti, které mi byly
poskytnuty nejen z oddéleni Podpory obchodu, ale i od manazeri a zaméstnanctu
Wiistenrotu. Zde stru¢né charakterizuji financni skupinu Wiistenrot z hlediska jejiho
vzniku a zakladnich udajt o organizaci. Vice pozornosti vénuji useku Podpory obchodu,
ktery ma na starosti nejen vzdélavani a rozvoj svych zaméstnancti a pracovnikd. Pro
lepSi predstavu je tu znazornéna organizacni struktura, kterd osvétluje vztahy a

nadfizenost v tiseku Podpory obchodu.

Dalsi ¢ast prace je zaméfena pouze na samotna Skoleni Wiistenrotu. Je zde
uveden cely systém Skoleni, ktery spole¢nost vyuziva. Nedilnou soucasti jsou programy

vzdélavani pro nové financni poradce, protoze vstupni vzdéldvani je jednim z

vvvvvvvvvv

pro regiondlni feditele, oblastni vedouci, ale 1 fadové finan¢ni poradce.

V souhrnu prace je zhodnocen cely tento systém vzdélavani. V navrhu zlepSeni

jsou uvedeny piipadné zmeny k efektivnéjSimu vzdélavani ve spolenosti Wiistenrot.
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4 CHARAKTERISTIKA ORGANIZACE

4.1 Zakladni adaje o spole¢nosti Wiistenrot

Wiistenrot je finanéni skupinou, kterou tvoii Ctyfi samostatné spolecnosti:
Wiistenrot - stavebni spofitelna a. s., Wiistenrot, zivotni pojistovna, a. S., Wiistenrot

hypote¢ni banka a. s. a Wiistenrot pojistovna a. S.

Schéma 3: Spolecnosti financni skupiny Wiistenrot

l‘ Finan¢ni skupina Wiistenrot \l

h' Wastenrot - stavebni spofitelna a. s. \l

Wiistenrot, zivotni pojiSt'ovna, a. s.

Wiistenrot hypoteéni banka a. s. \

'[ Wiistenrot poijiStovna a. s. ]]

Zdroj: Interni zdroje Wiistenrotu

Diky jejich vzijemné uUzké spolupraci a spolecné obchodni siti finan¢nich
poradci ma spolecnost Wiistenrot vSechny potiebné sluzby snadno dostupné. Mezi
zakladni produkty a sluzby Wiistenrotu patii bankovni sluzby, stavebni spofeni, ivery
(pteklenovaci, hypote¢ni, ze stavebniho spofeni, atd.), pojiSténi aut a bydleni, Zivotni,
urazové a nemocenské pojisténi, cestovni pojisténi, pojisténi podnikatelského rizika,

povinné ruceni, havarijni pojisténi, atd.

28



Pod nidzvem Wiistenrot pusobi napiiklad v Ceské republice, Némecku,

Holandsku, Rakousku, Chorvatsku, Slovensku, Mad’arsku a Lucembursku.

Na zékladé expanze do mnoha evropskych zemi a také spojenim s jednou z
nejvetsich némeckych pojistovacich spole¢nosti Wiirttembergische AG se Wiistenrot

stal vyznamnou mezinarodni finanéni instituci.

Historie Wiistenrotu

Otcem myslenky stavebniho spofeni je Georg Kropp. V roce 1919 se stal
majitelem domku v obci Wiistenrot (nedaleko Heilbronu), odkud zacal rozvijet svou
publika¢ni a osvétovou Cinnost, kterd se jako prvni zabyvala mySlenkou spolecenstvi
stavebniho spofeni. V obci Wiistenrot méla tzv. ,,Stavebni spofitelna Spolecenstvi
pratel“ své prvni sidlo. Kdyz se rozristajici firma ptestéhovala do Ludwigsburgu
(tehdejsitho sidelniho meésta Wiirttemberska), spofitelna do svého nazvu ptidala

,, Wiistenrot* na pamatku mista zalozeni.

Dnes je v obci mozné navstivit ptivodni dim Georga Kroppa, kde sidli muzeum,
které seznamuje s vyvojem myslenky stavebniho spoieni a zejména historii stavebni

spofitelny Wiistenrot.

V roce 1921 zalozil jiz zminéné SpoleCenstvi pratel, které registrovalo desitky
zajemcl o uskutecnéni stavebnich plant, hledalo moznosti ziskani stavebnich pozemkt
a zaroven postupné prochdzelo pferodem ve financni ustav. V roce 1924 se poprvé
objevilo pojmenovani ,,stavebni spofitelna®. Dal§i stovky zajemcu se hlasily o
informace diky ¢asopisu ,,Mj vlastni dam* a legendarnimu heslu ,,Kazdé rodiné vlastni
domov®. Ve zminéném roce také probéhlo prvni piidéleni finan¢nich prostiedkl

ucastnikiim stavebniho spofeni.

V roce 1925 dopadly mysSlenky Georga Kroppa na trodnou pidu také v

rakouském Salzburgu. Brzy nasledovaly 1 dal$i zemé.

29



Od 50. let 20. stoleti Némecko jako prvni zemé vydalo zdkon o prémii na
bytovou vystavbu. Predstava Georga Kroppa, ze k vlastnimu bydleni si musi kazdy

pomoci nejdiive uspofenim vlastnich penéz, dostala diky statni podpoie zelenou.

| v nasi zemi je jméno Wiistenrot uzce spojeno s pocatky stavebniho spofeni.
Wiistenrot - stavebni spofitelna, a. s. zahdjila svou ¢innost na podzim roku 1993, v roce,

kdy byl ptijat zakon o stavebnim spofeni.

Stejné jako v matefskych zemich i v Ceské republice bylo zamérem Wiistenrotu
poskytnout klientim uceleny soubor finan¢nich sluzeb z oblasti rodinnych financi. Po
stavebnim spofeni pfiSlo v roce 1999 zivotni pojisténi, zaCatkem roku 2003 nabidl

Wiistenrot hypotéky jako dalsi formu financovani bydleni.

V roce 2006 bylo portfolio Wiistenrotem poskytovanych sluzeb rozsifeno o
nezivotni pojisténi, zamérené¢ predevSim na pojistnou ochranu rodiny a bydleni a

pojisténi motorovych vozidel.

Dalsi vyznamny meznik v rozvoji sluzeb Wiistenrotu ptfedstavovalo zavedeni
depozitnich produkti a internetového bankovnictvi na pielomu let 2010 a 2011. Dnes je
tedy Wiistenrot finan¢ni skupinou, kterou tvoii Ctyfi spole¢nosti sidlici ve spole¢né

budové administrativniho komplexu Kav¢i Hory Office Park v Praze 4.

4.2 Usek Podpory obchodu

Usek, ktery se zabyva v organizaci vzdélavanim a rozvojem, se jmenuje Podpora
obchodu. Toto odd¢leni Podpory obchodu se zabyva internimi obchodnimi cestami,
externimi obchodnimi cestami, pfimymi obchodnimi cestami a pouze z ¢ésti se staraji o

zaméstnance Wiistenrotu.
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Podpora obchodu spada pod Wiistenrot - stavebni spofitelnu. Usek podpory
prodeje Zivotni pojisStovny, nezivotni pojiStovny a hypotecni banky spravuje stavebni
spofitelna prostfednictvim outsourcingu. Takto funguje pouze jedno oddé€leni Skoleni
pro vSechny Ctyfi spole¢nosti zaroven, aby se docililo maximalni efektivity a aby byly
naklady co nejniz$i. Podpora obchodu spada pod resort obchodu a fizeni spolecnosti,
jak mizeme vidét na organiza¢nim schématu Wiistenrot stavebni spofitelny uvedeného

v priloze ¢. 2.

Podpora obchodu se déli na dvé hlavni odd€leni - call centrum a metodika
obchodu. Déle sem patii specialista na uvéry pro podporu obchodu, trenéti a Skolitelé a

jejich teamleadeti.

Schéma 4: Organizacni struktura useku Podpory obchodu

Podpora obchodu (PO)

call centrum metodika
(CO) obchodu
specialista na regionalni
uvéry pro PO konzultant
team leader ___1___ team leader
trenéri skolitelé
regionalni regionalni
trenéri Skolitelé

Zdroj: vyrocni zprava 2011

Trenéri ma Wiistenrot celkem osm. KaZzdy mé na starost jeden sviij region. Z
toho jeden z nich je teamleader, ktery metodicky a z hlediska dovednosti vede cely tym
trenérd. Trenéfi se zabyvaji soft dovednostmi a specializuji se na interni obchodni cesty,

pfimé obchodni cesty a z Casti se vénuji zaméstnancim organizace. Velmi podstatnou
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soucasti soft dovednosti je spravné komunikovani s klientem, prace s namitkami svych
klientil, uzavirani obchodt a v prvni fadé vytvareni servisu pro klienty. Trenéti maji na
starosti vzdélavani a rozvoj dovednosti interni obchodni sité, do které spadaji poradci,
ktefi pracuji pfimo pro Wiistenrot na zivnostensky list. DalSi ndplni ¢innosti trenért je
vychova a rozvoj zaméstnanci Wiistenrotu. Jedna se hlavné o pracovniky call centra,
kteti komunikuji prostfednictvim telefonu a emailii se Sirokou klientskou vetejnosti.

Jedna se o bezplatnou telefonni linku, ktera je zfizend za Gcelem poradenstvi.

Skolitelti je celkem devét. Kazdému $koliteli nalezi jeden region a jeden z nich
se zabyvad externimi obchodnimi cestami, jako je Skoleni firem, které se zabyvaji
finanénim poradenstvim také pro Wiistenrot (napi. OVB Allfinanz, a. s. CR; Gepard
Finance, a. s.; Hyposervis a. s. Ing.; SOPHIAFINANCE, s. r. 0.; ZFP akademie, a. s.;
GOLEM FINANCE s. r. 0.), a Skoleni pracovnikd v bankach. Jeden skolitel z téchto
deviti je teamleader. Tento usek se specializuje Cisté na produkty Wiistenrotu, takzvané
hard dovednosti. Tyto dovednosti se rozviji v internich obchodnich cestach, externich
obchodnich cestach (makléti), piimych obchodnich cestach (pfimy prodej) a z Casti u

zameéstnancu.

Nedilnou soucasti jak trenért, tak skoliteli, je, Ze odpovidaji na sporné otazky.
Pfenasi zpétnou vazbu na to, co by se mohlo zménit. Tim, ze se vyskytuji v terénu, tak

nalézaji nezodpovézené otazky poradcu, oblastnich vedoucich i klientt.

Wiistenrot si najima také externi firmy, které provadi skoleni na soft dovednosti
a nckteré projekty pro jednotlivé regiony. Tato Skoleni jsou zaméfena prevazné na
vzdélavani a rozvoj oblastnich vedoucich a vys$§iho managementu. Mezi nejcastéji

vyuzivané externi firmy patii:

e Prazska manazerska akademie, s. 1. 0.
e MASS Training & Media, s. r. 0.

e Mercuri International s.r.o.
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Prazska manazerska akademie, s. r. 0. je poradenska a vzdélavaci spolecnost se
zaméfenim na rozvoj lidského potencialu v oblastech managementu a prodeje, ptsobici
v CR od roku 1996. Specializuje se na provadéni rozvojovych projektt na zakazku, s
cilem dosazeni pozadované zmény. Principidln€é nepouziva zadné hotové programy.
Tim si tato firma udrzuje flexibilitu a mize tak reagovat na pozadavky spoleCnosti

Wiistenrot.

V ramci téchto vzdelavacich programti vyuziva firma tyto techniky: individualni
prace, workshop, brainwriting, hrani roli, videotrénink, prezentace, brainstorming,
koucink a samoziejmé zpétnou vazbu. Dillezitym faktorem uspeésné spoluprace je stale
se opakujici kontrola vysledkl, dle kterych je mozné provadét korektury pro lepsi
dosaZzeni cill. Prazskd manaZerskd akademie na zavér sama navrhuje nékolik

kontrolnich mechanismi vzdélavani, aby tak doséhla dal$i ispésné spoluprace s klienty.

V bieznu 2007 ve spolupraci s utvarem Skoleni spolecnosti Wiistenrot, vytvotili
jedinecny systém vzdélavani poradcti v oblasti finanéniho poradenstvi formou cross-
sellingu. Cely systém byl nastaven tak, aby vedl ke komplexni péci o klienty, zvySeni
produktivity prace, obratu spolecnosti i jednotlivych poradct a to vSe pii zachovani
etickych pravidel komunikace s klienty. V Cervenci 2007 byl zaznamenan nartist v
poctu uzavienych smluv u jednoho klienta az o 200 %. Od btezna proSlo specidlnim
Skolenim vice nez cca 60 poradcu. Piedbézné vysledky ukézaly zvySeni produktivity

prace a vyrazné navySeni obchodii u jednotlivych poradct.

V listopadu 2007 méli ucastnici za sebou jiz tfeti ¢ast svého rozvojového
programu ,,Talent club®. Program byl zaméfen na dvé oblasti. V té prvni ziskavali
ucastnici nové informace piedevSim z oblasti interniho auditu, controllingu a fizeni

rizik. Ve druhé ¢asti ziskavali dovednosti v oblasti efektivni komunikace a prezentace.

V tnoru 2008 projekt ,,Akademie rodinnych financi* vstoupil jiz do tfetiho roku
spoluprace mezi spolecnosti PMA, s. r. 0. a spole¢nosti Wiistenrot - stavebni spofitelna,
a. s. Béhem tohoto mésice se zucastnila dal§i vybrana skupina finan¢nich poradci
tohoto projektu, jehoz originalni know-how vedlo k vyraznému zkvalitnéni sluzeb

privatniho finanéniho poradenstvi a nartistu obratu finan¢nich poradct.
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V prubéhu mésice bfezna 2008 byly ukonceny dva vzdé€lavaci programy pro
vybrané zaméstnance spoleCnosti Wiistenrot - stavebni spofitelna, a. s., které v rdmci
zavérecnych programt navstivili také clenové predstavenstva spole¢nosti, ktefi v ramci
workshopu s ucastniky diskutovali na aktualni témata. Nasledné ¢lenové predstavenstva

a zastupci spolecnosti PMA, s. r. 0. predali v§em tGc¢astnikiim osvédceni.

Ve spolec¢nosti Wiistenrot prob¢hl v zavéru kvétna 2008 program pro oblastni
vedouci na téma ziskavani novych poradct do tymd. Mimo jiné byli Skoleni k tomu, jak
ziskat za 1,5 hodiny Ctyfi nové poradce do tymu, jak je efektivné zapracovat a

stabilizovat.

Projekt ,,Akademie rodinnych financi“ vstoupil jiz do étvrtého roku spoluprace.
V pribéhu tnora 2009 ukoncila dal§i vybrand skupina finan¢nich poradct zavérecné
Skoleni. Originalni know-how vedlo k nartstu obratu o vice nez 50 %, zvySeni pruméru

uzavienych smluv na 3,6 u jednoho klienta.

V pribéhu mésice kvétna 2009 byl zahajen jiz III. ro¢nik programu ,,Talent
Klub*“ pro vybrané zaméstnance spole¢nosti Wiistenrot, ktery je zaméfen na rozvoj
odbornych znalosti (bankovnictvi, strategie, interni audit), stejn¢ tak jako na ziskani

,mekkych* dovednosti (komunikace, prezentace, atd.).

PMA, s. 1. o. pfipravila komplexni systém rozvoje internich trenérti spole¢nosti
Wiistenrot. Daraz byl kladen na kvalitni a vzdélany tym internich Skoliteli a trenért,
ktery je zdkladem efektivniho rozvoje zaméstnancti. Skoleni bylo realizovano v priibdhu

meésicu kvéten a ¢erven 2009.

Pro obchodni specialisty byl v ramci reorganizace ptipraven systematicky rozvoj
zaméfeny na ziskani novych dovednosti, které se soustfed’uji pfedevSim do oblasti

efektivniho rozvoje poradct s vyuzitim koucovacich technik a novych strategii.

MASS Training & Media, s. r. 0. je soukromou vzdélavaci spolecnosti, ktera
navazuje piimo na spole¢nost MASS, jez vznikla v roce 1986 ve Velké Britanii a

produkovala vzdélavaci programy pro zapadni spolecnosti. V roce 1990 byly zfizeny
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kancelafe a tréninkové centrum v byvalém Ceskoslovensku. Od té doby MASS
vyskolila vice nez 50 000 ceskych i slovenskych manazer a zaméstnancti v§ech urovni
vetejného i1 soukromého sektoru. Disponuje trenérskym sborem, ktery je slozen z vice
nez 30 tuspéSnych profesionalnich lektort, kouct, konzultantli s bohatou praxi a
zkuSenostmi, odpovidajicimi svétové Spickové urovni, ze kterého sestavuje trenérsky

tym tak, aby co nejlépe vyhovoval vzdélavacimu programu vzdélavajicich se firem.

Mezi produkty MASS Training & Media patii firemni tréninky (specifické
tréninky, prezentacni a lektorské dovednosti, zdokonalovani manazerskych dovednosti,
obchodni trénink, ftizeni prodeje a office management), poradenstvi a koucink
(kouCovani v terénu a individudlni poradenstvi), oteviené kurzy (prezentacni
dovednosti) a tréninkové filmy (komunikacni a prezentacni dovednosti, prodejni
dovednosti, péce o zakazniky, manazer a tizeni lidi, ostatni manazerské dovednosti,

fizeni prodeje a marketing).

Spole¢nost Wiistenrot vyuziva nejvice programi pro rozvoj manazerskych
dovednosti, které se dale d¢éli na ManazZersky trénink I. (vedeni porad - pro QV),
Manazersky trénink II. (motivace, pozitivni motivace a poskytovani zpétné vazby - pro
OV) a Manazersky trénink III. (nabor, zapracovani a psychologie prodeje - pro OV).
Déle MASS zajistuje vycvikové programy pro oblastni vedouci, ktery je také rozdélen

do tfi ¢asti.

Mercuri International s.r.o., nejvétsi evropska spole¢nost specializovana na
zvySovani vykonnosti prodeje a rozvoj pracovnikli prodeje, byla zaloZena pted padesati
lety. Poméha spole¢nostem v organickém riistu prostiednictvim vyssi efektivity prodeje,
optimalizaci prodejnich procest a rozvojem pracovnikli a manazerd, ktefi se na prodeji

podileji.

Pouzivaji Sirokou Skalu metod a pfistupli zahrnujici poradenstvi, analyzy a
audity, zménové projekty zaméfené na optimalizaci prodejnich procesii a systému fizeni
prodeje i cileny rozvoj pracovnikii vyuzivajici rtizné rozvojové metody vcetné e-

learningu, business simulaci, tréninkd na miru, otevienych programd, individualniho
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koucovani apod. Konzultanty a trenéry Mercuri International jsou zkuSeni manazeti a
obchodnici, ktefi se specializuji na jednotlivé oblasti prodeje, fizeni prodeje, vedeni lidi

a zékaznickych sluzeb v riznych oborech.
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5 ANALYZA PROCESU VZDELAVANI A
ROZVOJE PRACOVNIKU

Pro lepsi prehled je zde uvedena zjednoduSena organizac¢ni struktura, kterd ndm
ukazuje urCitou hierarchii ve spole¢nosti Wiistenrot. Finan¢ni poradci a oblastni vedouci
nejsou primo zaméstnanci Wiistenrotu. Pracuji na zivnostensky list a maji uzaviené
smlouvy s Wiistenrotem o provizich z prodeji. Regionalni feditelé a obchodni feditelé
jsou zaméstnanci Wiistenrotu a jejich vzdélavaci program se 1isi. V této praci se budeme
vice zabyvat programem vzdélavani pro obchodni sit’, kterd je zaméfena piredev§im na

oblastni vedouci a finan¢ni poradce.

Schéma 5: ZjednoduSend organizacni struktura

obchodni feditel

‘ regionalni reditel
Z

oblastni vedouci

(vedouci obchodni skupiny)

‘ finanéni poradce

Zdroj: interni zdroje Wiistenrot
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Program vzdélavani pro obchodni sit’ na rok 2011 se déli do tfi zékladnich

skupin:

e produktova Skoleni
e regionalni tréninky

® rozvojové programy

5.1 Produktova skoleni

Produktova iada Wiistenrot stavebni spofitelny (\WSS)

Pti nastupu novych poradcti postupuje utvar vzdélavani od nejjednodussich
produktt ke slozitéjSim. Prvni Skoleni jsou zéklady stavebniho spotfeni. Obsahem téchto
Skoleni je seznameni se s historii stavebniho spotfeni, zdkladnimi pojmy, principem
statni podpory a v neposledni fad¢ uzavieni smlouvy o stavebnim spoieni. Dal§im
dilezitym dokumentem je zakon ¢&. 253/2008 Sb., o né&kterych opatienich proti
legalizaci vynosti z trestné Cinnosti a financovani terorismu. Kazdy poradce musi

podepsat prohlaseni, ze s timto zdkonem byl podrobn¢ seznamen.

Do produktl stavebni spofitelny patii 1 Gvérova problematika a Uvérové
poradenstvi. V prvni fad¢ je nutné, aby poradci ovladali nabidku stavebni spofitelny
ohledn¢ uvérl, ucely, na které lze Uvérové prostiedky pouzit, vypocet platebni
schopnosti zadatele o Uveér a zajiSténi Gveéru (nemovitost, rucitel). Soucasti tohoto

Skoleni je nauceni se orientace v softwarovych programech (kalkulatory).

Na zavér celého Skoleni o stavebnim spotfeni poradci prochdzi certifikaénim
seminatem WSS, kde kazdy poradce kompletné vypracuje modelovy ptiklad stavebniho

spofeni a Gvéru.
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Produktova fada Wiistenrot hypote¢ni banky (WHB)

Hypotecni Skoleni poskytuje informace o hypote¢nim uvérovani, statni podpore
k hypote¢nim tvérum, produktech WHB a postupu pii vyfizovani zadosti s klientem,
podminky pro poskytnuti uvéru WHB (ucel, zajisténi, splaceni, apod.), argumenty pro
prodej a nedilnou soucasti skoleni je naucit se ovladat software (kalkulatory). Na zavér
tohoto Skoleni poradci vypracovavaji nékolik vzorovych uvérti a absolvuji certifikacni

seminair WHB.

Dale je nutné proskolit poradce na rizné typy hypotecnich tvéra, jako naptiklad

Spotime s hypotékou a Jistime se s hypotékou.

Produktova iada Retail banky (RB)

Cilem skoleni Retail banky je seznameni poradce s nabidkou produktl a naucit
je ovladat software, ktery zjednodusuje vypracovani a odeslani smluv. Tato Skoleni jsou
zamétfena na spofici ucty, bézné ucty a terminované vklady. Nedilnou soucasti je také

prace se sazebnikem a irokovym listkem.

Obecné Skoleni o pojisténi

Zakladni semindi je zaméfen na pojmy pouzivané v pojiStovnictvi, definici
pojisténi, historii, pravni zdklad, daflové odpocty, hlavni principy a vyhody a nevyhody
pojisténi. VSichni poradci, ktefi se budou zabyvat pojiStovanim, museji projit
Seminafem odborné zpusobilosti a naslednym pisemnym testem odborné zpusobilosti.

V tomto seminafi si musi poradci osvojit kodex etiky v pojistovnictvi a né€kolik zakont:

— zakon €. 277/2009 Sb., o pojistovnictvi

— zakon & 38/2004 Sb., pfedmét tipravy, vybrané pojmy, registr CNB
— zékon €. 168/1999 Sb., predmét Gpravy, vybrané pojmy

— zékon €. 37/2004 Sb., ptedmét upravy, vybrané pojmy.
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Zivotni pojisténi

Tato $koleni nejsou pouze obecna, ale uz se zaméfuji vice na produkty Zivotni
pojistovny Wistenrot. Cilem je ziskani znalosti o vSech produktech z produktové
nabidky WZP. Absolvent musi byt schopen zajistit nejdtlezitéjsi rizika a vytvofit
nabidku dle pozadavkl klienta se zaméfenim na rizné cilové skupiny. Samostatnou
kapitolou skoleni je prace s programem pro poradce - Einstein, ktery zjednodusSuje
postup pii uzavirani pojistné smlouvy. Program funguje jako kalkulator riznych druht

pojisténi a zaroven jako evidence smluv.

Nezivotni pojiSténi

Poradci ziskavaji znalosti o vSech produktech z produktové fady WP a jsou
schopni nabizet produktovou fadu WP, ktera zajisti nejdilezitéjsi zivotni rizika klienta
spojené s urazem nebo nemoci, pojisténi motorovych vozidel (pojisténi odpovédnosti za
Skody zplisobené provozem motorového vozidla a havarijni pojisténi), pojiSténi

majetku, cestovni pojisténi a pojisténi podnikateli.

U vsech téchto pojisténi je velkym pomocnikem opét program pro poradce -

Einstein, ktery je velkym usnadnénim pro styk s klientem.

Penzijni fond AXA

Jedna se o $koleni penzijniho piipojisténi se statnim piispévkem. Skolitel
vysvétluje zékladni informace o penzijnim fondu, vymezuje dilezité pojmy a ukazuje
modelové piiklady. Poradci se zde uci, jak ziskavat dalsi klienty, vysvétlovat zakladni

principy penzijniho pfipojisténi a sjedndvat smlouvy.
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Nadstavbova S§koleni

Pro aktivni poradce, ktefi se chtéji produkty Wiistenrotu zabyvat vice, tu jsou
nadstavbova Skoleni. Jedna se o workshopy, coz je vyména zkuSenosti s ostatnimi
poradci ¢i oblastnimi vedoucimi z praxe. Tyto workshopy jsou vesmeés spojeny s
motivacnimi Skolenimi. Tato Skoleni se konaji dle potieb jednotlivych regiont, nebo

oblasti, a jsou nepravidelna.

5.2 Regionalni tréninky

Regionalni tréninky pro rozvoj prodejnich dovednosti

Tyto tréninky jsou ureny pro poradce a oblastni vedouci, které Skoli regionalni

trenér oddéleni Skoleni. Konaji se individudIn€ podle pozadavk regiontl.

Zakladem Skoleni je zapracovani a rozvoj poradce v obchodnich dovednostech.

Obsah je zaméten dle potieb rtiznych témat jako napiiklad:

— prace finan¢niho poradce u spole¢nosti Wiistenrot - 5P
— obchodni strategie spolecnosti - 5P

— vyhledavani a oslovovani klientti

— sjednani schizky - telefon

— pfiprava na schiizku a pribéh schiizky

— predstaveni spole¢nosti a zjiStovani potieb u klienta

— ptiprava optimalniho feSeni

— srozumitelna prezentace feSeni klientovi pres uzitek

— namitky.
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Puzzle

Hlavnim cilem je zapracovani a rozvoj poradce v obchodnich dovednostech.
Skoleni se nemusi G¢astnit jenom poradci, ale i oblastni vedouci. Opét se tato §koleni
konaji podle potieb jednotlivych regionli a vede je regionalni trenér oddéleni skoleni.

Obsah je zaméfeny na jednotlivé faze obchodniho procesu a jejich provéazanost:

a) Financni poradce u spol.Wiistenrot — piedstaveni spole¢nosti, prace FP, image
FP, zptisob prodeje, planovani

b) Vyhledani klienta (akvizice) — prubéh akvizice, sluzby a uzitky FP pro klienta,
Koho znam?, zdroje klientd, cilové skupiny klientt

c) Kontaktovani klienta (telefonovani) — mozZnosti kontaktovani, piiprava na
telefonovani, motivace klienta, namitky, trénink telefonovani

d) Ptiprava na schiizku — cil schiizky, pfiprava na schiizku, sebemotivace, typologie
klienti, struktura prvni schtizky

e) Prvni schiizka u klienta — pribéh prvni schiizky, trénink priabéhu prvni schizky
bez zjistovani potieb

f) Zjistovani potieb klienta na prvni schiizce (co si ma FP odnést) — jaké otazky
klast, trénink na zjistovani informaci, trénink zjistovani potreb dle 5P

g) Priprava feSeni pro klienta — zjistovani potieb dle 5P, shrnuti Gdaju z prvni
schizky, typologie klientt, produkty pro 5P, vyhody a nevyhody produktu,
uzitky pro klienta, zadani DU pro FP a OV

h) Ptiprava prezentace feSeni klientovi — kontrola DU, ukéazka feeni pro klienta,
metoda Produkt Vlastnost Uzitek, vysvétleni uzitkli klientovi

i) Druha schiizka u klienta — prubéh druhé schiizky, techniky uzavirani obchodu

J) Namitky — feSeni a trénink namitek

K) Techniky uzavirani obchodu — nakupni signaly — verbalni a neverbalni kupni
signaly, prib&h administrativy na schiizce

I) Servis — pro¢ servis klientovi, vyhody pro FP, vyhledavani klientt

m) Refresh AROF — opakovani Skoleni ARoF
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5.3 Rozvojové programy

Mezi rozvojové programy patii Totalni Skoleni (TS) a zaroven zaskolovani
nového spolupracovnika, Akademie rodinnych financi (AROF) a programy pro rozvoj

manazerskych dovednosti.

5.3.1 Totalni $koleni (TS)

Totalni Skoleni je ur€eno pro nové spolupracovniky Wiistenrot. Hlavnim cilem
je efektivni zaSkoleni novych spolupracovnikii o praci profesiondlniho finan¢niho
poradce. V prubéhu zaSkoleni ziska zajemce pro poradenskou praci zakladni
kompetence - prodejni dovednosti, odborné znalosti a potiebné obchodni navyky. Po
skonceni celého systému Totalniho Skoleni bude slozenim vsech odbornych certifikatt
schopen samostatn¢ zprosttedkovavat komplexni nabidku finan¢nich produktt
Wiistenrot, systematicky pracovat s klienty a cilené ovliviiovat vysi prodeje a vysi

svého vydeélku.

Totalni Skoleni pro nové spolupracovniky je ¢tyfméesiéni program, sestaveny

jako kombinace prodejnich tréninkti, odbornych skoleni a aktivni prodejni praxe.

Pro absolvovani celého TS je nutné pribézné plnéni akénich pland
stanovovanych na obdobi mezi jednotlivymi seminafi. Pfi jejich nesplnéni bude dany
ucastnik z celého programu vyloucen. Novi spolupracovnici tedy musi spliovat tyto

podminky:

— zékladni orientace v produktech WSS, WHB, WZP, WP
— absolvovani zékladniho zaskoleni od manazera

— osobni motivace

— uhrazeni ucastnického poplatku

— absolvovani produktovych OPEN skoleni
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Cena celého TS je 32.000,- K&. Wiistenrot hradi naklady ve vysi 30.000,- K¢,

néklady ve vysi 2.000,- K¢ hradi ucastnik Skoleni formou tcastnického poplatku.

Toto Skoleni vedou regionalni trenéfi a bankovni a pojistni regionalni Skolitelé z

oddéleni Podpory obchodu.

Zapracovani nového finanéniho poradce v pribéhu prvnich Sesti mésici:

Nez pracovnik absolvuje Total Skoleni, musi projit uritym zapracovanim na

nového finan¢niho poradce. Je to uréita verze podpory nastupu na Total Skoleni, ktera

by méla zacinat tfi mésice pred nastupem na TS. Celkové zapracovani nového poradce

béhem sedmi mésicti je detailn€é popsano nize.

1. mésic

Tabulka 3: Zapracovani nového financéniho poradce - 1. mésic

Odborné znalosti

zaklady pojisténi + certifikace dle zakona 38, Stavebni spoieni (e-

learning certifikace), zaklady PU, certifikat PU

Obchodni dovednosti

FP u Wiistenrot, akvizice, telefonovani

Administrativa

vyfizeni ZL, vypis z TR, zalozeni BU, zkouska CNB, kalkulatory
bank/poj, planovani obchodnich schiizek, akéni plan + konzultace

aktivit

Praxe min. 5 schizek pasivné (s OV), min. 10 akvizi¢nich telefonatti, min. 3
vlastni schtizky

Obchod min. 1 smlouva s podporou OV (piepad netto 2.000,- K¢)

Vydélek min. 2.000,- K¢

Zdroj: interni zdroje Wiistenrotu

Prvni mésic pfi nastupu do pozice finanéniho poradce je pro vétSinou zdjemcii

naro¢ny vzhledem k vyfizeni potfebnych formalit (Zivnostensky list, b&zny ucet) a
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osvojovani si nového druhu prace. Na zacatku je dulezitd podpora oblastniho
vedouciho, ktery zadava tkoly, kontroluje splnéni téchto ukoli a zdroven pomaha
odstranovat ptipadné nedostatky a radi poradcim, jak postupovat dal. Funkce
oblastniho vedouciho jako kouce je velice dilezitd, protoze v prvnich mésicich
zapracovani novych zajemcu je velkd ,umrtnost™. Uz v tomto prvnim meésici zajemci

prochazeji zakladnimi produktovymi Skolenimi.

2. mésic

Tabulka 4: Zapracovani nového financéniho poradce - 2. mésic

Odborné znalosti zaklady PU, certifikat PU, zaklady HU, certifikit HU, poji§téni ZP,
pojisténi nemovitosti (byt, dim), majetkové pojisténi (auto), retail
bank

Obchodni dovednosti pfiprava na 1. schiizku, 1. schlzka, zjiStovani potfeb, optimalni

feSeni, pfiprava na 2. schiizku, 2. schiizka

Administrativa podepsat smlouvu 0 podpoie pro zaéinajiciho poradce, podepsat
tvérovy dodatek, vyfizeni admin. s certifikaci CNB a provize poj.,
orientace v provizni tabulce, soutéze, planovani obchodnich schiizek,

planovani aktivit + konzultace vyhodnocovani aktivit

Praxe min. 10 realizovanych prvnich schizek, min. 40 akvizi¢nich
telefonatt

Obchod min. 7 smluv s podporou OV (dikaz na poj. - majetek + Zivot),
(pfepad netto 6.000,- K<)

Vydélek min. 2.000,- K¢ (netto) + 10.000,- K& podpory

Zdroj: interni zdroje Wiistenrotu

Finanéni poradci prochazi dal§imi produktovymi Skolenimi. Kazdy by mél
podepsat smlouvu o podpoie pro zacinajiciho poradce, coZz mu pomaha pieklenout
dobu, kdy jest¢ nema provizi, ale musi jiZz vynakladat urcité naklady na podnikani.
Vzhledem k zakonu o pojistovnictvi musi za¢inajici poradce sphit test Ceské narodni

banky, aby poradci mohli sami uzavirat smlouvy.
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3. mésic

Tabulka 5: Zapracovadni nového financéniho poradce - 3. mésic

Odborné znalosti

zéklady HU, certifikat HU, pojisténi nemovitosti (byt, dim),

majetkové pojisténi (auto), pojisténi - zivotni, retail bank

Obchodni dovednosti

optimalni feSeni, pfiprava na 2. schiizku, 2. schizka, namitky,

uzavirani obchodu, servis

Administrativa

planovani obchodnich schiizek, hlaseni produkce, planovani aktivit +
konzultace vyhodnocovani aktivit, plan aktivit na 4 tydny po seminari
A

Praxe minimaln¢ 15 realizovanych prvnich schiizek, min. 50 akvizi¢nich
telefonatt

Obchod min. 10 smluv (maximalni snaha o cross-selling), (pfepad netto
8.000,- K¢)

Vydélek min. 6.000,- K¢ (netto) + 10.000,- K& podpory

Zdroj: interni zdroje Wiistenrotu

Finan¢ni poradci jiz sami uzaviraji smlouvy, na které jsou proskoleni. Planuji si

samostatné obchodni schiizky, ve spolupraci s oblastnim vedoucim vyhodnocuji zavéry

z obchodnich schiizek a poradce je pfipravovan na Total skoleni A. V tuto dobu uz

zaCina poradce dostavat prvni provize z uzavienych smluv a 10.000,- K¢ podporu pro

zacinajici poradce za splnény akéni plan.

4. mésic

Tabulka 6: Zapracovdni nového financéniho poradce - 4. mésic

Odborné znalosti

zéklady HU, certifikat HU, pojisténi nemovitosti (byt, dim),

majetkové pojisténi (auto), pojisténi - Zivotni, retail bank

Obchodni dovednosti

optimalni feSeni, pfiprava na 2. schiizku, 2. schizka, namitky,

uzavirani obchodu, servis

Administrativa

planovani obchodnich schizek, hlaseni produkce, planovani aktivit +
konzultace vyhodnocovani aktivit, plan aktivit na 4 tydny po seminafi

A, vyhodnoceni obdobi 4 tydnl po seminafi A, plan aktivit na 4 tydny
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po seminaii B

Praxe minimaln¢ 15 realizovanych prvnich schiizek, min. 50 akvizi¢nich
telefonatti

Obchod min. 10 smluv (maximalni snaha o cross-selling), (pfepad netto
14.000,- K¢)

Vydélek min. 8.000,- K¢ (netto) + 10.000,- K& podpory

Centralni vzdélavani

Total Skoleni A

Zdroj: interni zdroje Wiistenrotu

Ve ctvrtém mésict financni poradci absolvuji Total Skoleni A, kde se

zdokonaluji v nabytych dovednostech. Stale plati, ze by finanni poradce mél byt pod

vedenim oblastniho vedouciho a hlavné vyuZivat jeho rad a praktickych zkuSenosti.

5. - 6. mésic

Tabulka 7: Zapracovdni nového financniho poradce - 5. az 6. mésic

Odborné znalosti

Refresh produkti - kombinace bankovnich produktu, retail bank,

diraz na Zivotni pojisténi a majetkové pojisténi

Obchodni dovednosti

namitky, uzavirani obchodu, servis, akvizice, telefonovani, FP u

Wiistenrotu (planovani)

Administrativa

planovani obchodnich schtizek, hlaseni produkce, planovani aktivit +
konzultace vyhodnocovani aktivit, vyhodnoceni obdobi 4 tydni po
seminafi A, vyhodnoceni obdobi 4 tydnli po seminati B, plan aktivit

na 4 tydny po seminaii C

Praxe min. 20 realizovanych prvnich schiizek, min. 50 akvizi¢nich
telefonatt

Obchod min. 15 smluv (maximalni snaha o cross-selling), (pfepad netto
14.000,- K¢)

Vydélek min. 14.000,- K& (netto) + 10.000,- K& podpory

Centralni vzdélavani

Total Skoleni B

Zdroj: interni zdroje Wiistenrotu
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Na zacatku patého mésice ucastnik prochazi Total Skoleni B. Mezi patym a
Sestym mésicem ma poradce vSechna zakladni produktova skoleni za sebou a absolvuje
dalsi nadstavbova Skoleni zaméfend hlavné na cross-selling, cozZ umoziuje nabidnout

klientovi komplexni uspokojovani potieb (zajisténi na stafi, zajisténi rodiny, zajisténi

majetku a vyhodné spofenti).

5. - 6. mésic

Tabulka 8: Zapracovani nového financéniho poradce - 5. az 6. mésic

Odborné znalosti Refresh produktti - kombinace bank. produktu, retail bank, diraz na

zivotni pojisténi a majetkové pojisténi

Obchodni dovednosti namitky, uzavirani obchodu, servis, akvizice, telefonovani, FP u

Wiistenrot (planovani), schiizky se zp&tnou vazbou

Administrativa planovani obchodnich schizek, hlaseni produkce, planovani aktivit +
konzultace vyhodnocovani aktivit, vyhodnoceni obdobi 4 tydni po
seminafi A, vyhodnoceni obdobi 4 tydnli po seminafi B, plan aktivit

na 4 tydny po seminaii C

Praxe min. 20 realizovanych prvnich schizek, min. 50 akvizi¢nich
telefonatt

Obchod min. 20 smluv (maximalni snaha o cross-selling), (pfepad netto
14.000,- K¢)

Vydélek min. 15.000,- K¢ (netto) + 10.000,- K& podpory

Centralni vzdélavani Total $koleni B

Zdroj: interni zdroje Wiistenrotu

Poradci se dale zdokonaluji v kombinaci riznych bankovnich produktech s
diirazem na pojiSténi. Spolecné s oblastnim vedoucim vyhodnocuji vysledky a
dosavadni praci u Wiistenrotu. Poradci by méli byt schopni uzavtit az dvacet smluv za

meésic, kde by provize méla byt miniméalné 15.000,- K¢&.
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7. mésic

Tabulka 9: Zapracovani nového financéniho poradce - 7. mésic

Odborné znalosti

Refresh produktli - kombinace bankovnich produktd, retail bank,

diraz na zivotni pojiSténi a majetkové pojisténi

Obchodni dovednosti

namitky, uzavirani obchodu, servis, akvizice, telefonovani, FP u

Wiistenrot (planovani), schiizky se zp&tnou vazbou

Administrativa

systematické planovani mési¢nich cili a jejich vyhodnocovani,
systematické planovani tydennich aktivit a jejich vyhodnocovani,

orientace v ISPK + soutéZich + novinkach

Praxe min. 20 realizovanych prvnich schiizek, min. 50 akvizi¢nich
telefonatt

Obchod min. 20 smluv (maximalni snaha o cross-selling), (pfepad netto
14.000,- K¢)

Vydélek min. 15.000,- K¢ (netto) + 10.000,- K¢ podpory

Centralni vzdélavani

Total skoleni C

Zdroj: interni zdroje Wiistenrotu

Na zacatku sedmého mésice se prochdzi Total Skolenim C. Novy poradce by mél

mit uceleny piehled vSech produktii Wiistenrotu a zaroven mit zaZzité principy

obchodniho jednani a uzavirani obchodil s durazem na uspokojovani pfani a potieb

klientti. Toto predstavuje dokonaly plan obchodnich schiizek. Finan¢ni poradce by mé¢l

byt schopen systematického planovani meésicnich cili a jejich vyhodnocovani. K

dosazeni téchto cilti slouzi softwarové programy podpory (ISPK, Einstein) a v

neposledni fadé prace s pocitacem.

Parametry zapracovaného poradce, kdy je schopen samostatné prace:

— je schopen vyhledavat klienty a domluvit si schiizku

— umi cross-selling (déla nabidky na vice nez 2 produkty)

— umi a pouziva proces 5P (zjistovani potieb, navrhy feseni)

— umi pracovat s kmenem (se svymi klienty)
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— dodrzuje ,,image* poradce spole¢nosti Wiistenrot

— umi zakladni produkty pro fyzické osoby (WZP, PF, POV, HAV, MP)

— samostatné planovani aktivit, vydélku (pravidelné¢ de¢la 20 prvnich
schiizek mésicné)

— pramérna provize 30.000,- K¢ mési¢né

5.3.2 Akademie rodinnych financi (AROF)

Utastnici prochazi seminafem A (2,5 dne), seminaiem B (2 dny) a seminafem C
(3,5 dne). Zakladnim cilem téchto semindii je umét pomoci finan¢ni strategie provadét
analyzu klientli, zpracovavat komplexni finan¢ni pldny a navrhovat vhodné finan¢ni
produkty a k tomu ziskat potiebné prodejni dovednosti. Poradce bude schopen zjistit
klientovy stavajici i budouci potfeby a pomoci pisemné zpracované¢ho planu tyto
potieby zajisStovat produkty spoleCnosti Wiistenrot a partnerti. Seminaif by mél
ucastniky ptipravit na zkousku Akademie rodinnych financi. Po tspé$Sném absolvovani

AROFu bude poradce vyrazné ovliviiovat vysi svého vydélku.

AROF pro finan¢ni poradce Wiistenrot je tfimesi¢ni program, sestaveny jako

kombinace prodejnich tréninkl, odbornych skoleni a aktivni prodejni praxe.

Pro absolvovani celého AROF je nutné pribeézné plnéni akénich planid (cross-
sellingové poradenstvi) stanovovanych na obdobi mezi jednotlivymi seminafi. Pti jejich

nesplnéni bude dany tcastnik z celého programu vyloucen.

Cena celého skoleni AROF je 40.000,- K¢. Wiistenrot hradi naklady ve vysi
35.000,- K¢, naklady ve vysi 5.000,- K¢ hradi Gc¢astnik Skoleni formou tcastnického
poplatku. Poplatek je splatny pfi zahdjeni seminaie A.
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Tyto seminafe vedou externi lektofi a regiondlni trenéti s aktivni spolupraci
manazeri. Mezi nejvyznamnéjs$i externi lektory patii Prazska manazerska akademie,

S.I.0.
Na konci seminate se provadi Zavérecna certifikacni zkouska, kterd se sklada ze:

— zkousky odbornosti, ktera je pisemna - test na WSS, WHB, WZP, WP,

— zkousky prodejnich dovednosti, ktera je zaloZena na praci s finan¢ni strategii SP
(schiizka s modelovym klientem, zjist'ovani potieb)

— zpracovani a prezentace navrhu dle zjisténych informaci ze zkousky prodejnich

dovednosti.

Dal$im navazujicim Skolenim je seminaf AROF D pro uspéSné absolventy
piedchozi faze. Jeho cilem je procviceni ziskanych znalosti a dovednosti po absolvovani
AROFu a procvicovani modelovych piipadi. Obsahem semindie D je procvicovani
konkrétnich pfipadii na zabezpeceni rodinného finan¢niho planovani. Motivace pro
dlouhodobé uzivani této strategie v praxi. Seminaf probiha primérné¢ 1 den pod

vedenim regionalniho trenéra oddéleni Skoleni.

5.3.3 Programy pro rozvoj manazerskych dovednosti

Programy pro rozvoj manazerskych dovednosti jsou urCeny pro oblastni
vedouci. Trenérem téchto programi jsou externi agentury, které provadi jeden trénink v
rozsahu 2 - 3 dny. Nejvyznamngjsi externi agenturou, zabyvajici se manazerskymi
dovednosti pro Wiistenrot, je MASS Training & Media, s. r. 0. Garanty téchto programti
jsou regiondlni feditelé. Terminy programill pro rozvoj manazerskych dovednosti jsou
uvedeny v softwarovém programu Wiistenrotu - ISPK, kde si kazdy oblastni vedouci

miiZze vyhledat nejbliz§i datum konani.
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Manazersky trénink I. se zabyva vedenim porad. Hlavnim cilem je ziskat
potiebné dovednosti pro efektivni rozvijeni poradct v obchodni skuping pro dosahovani
potiebnych prodejnich vykont. V obsahu tohoto tréninku jsou zékladni principy vedeni
tymt (role oblastniho vedouciho v obchodni organizaci Wiistenrot, zakladni funkce
manazera, planovani aktivit, fizeni prodeje), pfiprava na poradu, vedeni porad (zakladni
principy vedeni porad, piiprava na poradu, tréninky vedeni porad) a tymové porady
(zakladni principy efektivni porady, piiprava porady, struktura efektivni porady, trénink
vedeni porady).

Hlavnim tématem ManaZerského tréninku II. je motivace, pozitivni mySleni a
poskytovani zpétné vazby. Oblastni vedouci jsou informovani o motivaci
spolupracovnikti (zékladni principy motivace a demotivace, osobnostni charakteristiky,
rizné zpisoby motivace, typologie), koufovani (zakladni principy koucovani,
koucovani v terénu, trénink koucovani), proaktivnim tizeni prodejniho tymu (zaklady
kontroly a fizeni, reporting, stanovovani cili/ hodnoceni plnéni, aktivni ovliviiovani
plnéni planu) a planu rozvoje obchodni skupiny (vypracovani planu rozvoje vlastni

obchodni skupiny).

Manazersky trénink III. uc¢i ucastniky tréninku jak ziskdvat nové
spolupracovniky, jejich efektivni zaskoleni a o psychologii prodeje. Mezi hlavni témata
patii zékladni principy manazerovani (role oblastniho vedouciho v obchodni organizaci
Wiistenrot, zdkladni funkce manazera, planovani a fizeni prodeje), ziskavani novych
spolupracovnikti (nabor a jeho principy, cilova skupiny, technika vybérového pohovoru,
technika motivacniho rozhovoru, trénink vybé&rového a motivaéniho pohovoru),
efektivni zaskoleni novych spolupracovnikii (prace s nastupnim pldnem, prace s
,,kuchatkou®, motivace nového poradce, zapojeni nového poradce do praxe, zpusoby
praktického uceni) a plan rozsifeni obchodni organizace (vypracovani planu rozsifeni

vlastni obchodni organizace, psychologie prodeje).
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6 SOUHRN VZDELAVANI A HODNOCENI
VE SPOLECNOSTI WUSTENROT

Od samého pocatku pusobeni je pro spolecnost Wiistenrot charakteristicka
pecliva pozornost vénovand vzdéldvani zaméstnancli a spolupracovnikt z obchodni

organizace.

Profesionalni tym s$koliteli a trenérti utvaru Podpory obchodu spole¢nosti
Wiistenrot ve svém vzdélavacim programu nabizi vedle odbornych skoleni zamétenych
na uveérovou problematiku a dal§i specidlni programy, téZ rozvojové programy
orientované na rozvoj prodejnich, manaZerskych, komunikaénich a dal§ich dovednosti.

Samoziejma je téz ptiprava materiald pro podporu prodeje.

Veskeré tréninky a Skoleni jsou koncipovany na bazi ,,vysvétlit - ukazat -
procviCit®. Pro Skoleni déle plati srozumitelny, nazorny vyklad a mimotadny diraz na
osvétleni komplikovanych oblasti. Pro tréninky orientované na praxi je ndpomocné

bohaté zapojeni nejmoderné;jsi vyukové techniky pro modelovani realnych situaci.

Pro vSechny akce utvaru Podpory obchodu je typicka profesiondlni uroven v
kazdém ohledu, ptizptisobeni se individualnim potfebam ucastniki a poptavce z
jednotlivych regionti. Realizace internich Skoleni a tréninki probiha v piijemném

prostiedi a takika za kazdych podminek.

Spolecnost Wiistenrot vyuziva také nékolik externich profesiondlnich
vzdélavacich agentur, které zpracovavaji vzdélavaci programy pfimo na miru. Zde je
velmi dulezitd Uzka spoluprace manazeri, internich vzdélavateli a téchto externich

agentur, aby byla docilena co nejvétsi efektivita téchto kurza.

Ve spolecnosti Wiistenrot probiha také proces hodnoceni vzdélavani. Interni 1
externi Skolitelé, ale 1 vzdélavajici se zaméstnanci, vyplni po kazdém Skoleni dotazniky,
kde uvadi, jaky pfinos jim to pfineslo, co se jim libilo, nelibilo, co by zlep$ili a ¢emu

poptipad¢ nerozuméli.
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7 NAVRH ZLEPSENI

Prestoze spole¢nost Wiistenrot ma velmi dobie propracovany systém vzdélavani

a rozvoje svych zaméstnanct, bylo navrhnuto nékolik ndvrhi zlepseni.

Zaméstnanci Wiistenrotu maji zavedeny tzv. Zdkovské knizky, které se v praxi
spiSe nepouzivaji. Navrhuji proto, aby se zavedly elektronické zidkovské knizky, v
kterych by bylo uvedeno, kterymi skolenimi zaméstnanci prosli a kterych by se mohli v
budoucnu ucastnit. Tato zakovska knizka by mohla byt soucasti softwaru ISPK, ktery
Wiistenrot pouzivd. V tomto programu by se zaméstnanci mohli také na tyto kurzy a

Skoleni ptihlSovat.

Pti sestavovani a zavadéni novych produktovych Skoleni by se Skolitel¢ a trenéti
meli radit s finanénimi poradci a oblastnimi vedoucimi o tom, jak tyto Skoleni vést,

jakymi metodami je to nejvhodnéjsi a kde se nachazi jejich rezervy.

Finan¢ni poradci, oblastni vedouci, ale i manazefi by méli mit moznost se sami
vyjadiit, v ¢em by se chtéli vzdélavat a jaké dovednosti by chtéli zlepSovat. Tyto
potieby by mohl zjistovat piimy nadfizeny u svych zaméstnanct naptiklad
prostiednictvim osobnich pohovorii. Nadfizeny by pak tyto potieby vzdélavani

vyhodnotil a ptedal aseku Podpory obchodu.

Podnik dosud nevyuziva kurzy na internetu. Wiistenrotu by se urCité vyplatila
metoda e-learningu. Tato metoda ma mnoho ptednosti, je snadno dostupna a flexibilni.
Settila by naklady samotnych zaméstnancii na dopravu, na cestovné a za ubytovani.
KaZzdy by si urcoval sviij ¢as a tempo podle vlastnich moznosti. Tato metoda se ovSem
nedd pouzit na vSechna Skoleni. Vhodna by byla nékterd produktova Skoleni, vyklad

dulezitych zakont a nékteré ¢asti Skolicich programii pro nové finanéni poradce.

Spolecnost by se také méla vice soustfedit na zaméstnance, kteti dosahuji
nejvyssich provizi z uzavienych smluv. Navrhuji systém, ktery by zaméstnance

rozdéloval podle tohoto kritéria napiiklad do tfi skupin. Motivacnim prvkem pro
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nejlepsi skupinu by mohlo byt nékolikadenni Skoleni na atraktivnéjSich mistech v
republice, ubytovani v hotelech s vyuzitim volnoCasovych aktivit a vyuzivani
nejmodernéjSich Skolicich technik. Tento systém by také zlepSoval komunikaci,

spolupraci a propojenost mezi nékolika oblastnimi vedoucimi.

V dne$ni dobé rozvoje techniky by zaméstnanci mohli vice vyuzivat
videohovory pii poradach, které tidi oblastni vedouci. Toto by urychlovalo praci jak
finan¢nich poradct, tak oblastnich vedoucich (manazeril). Usnadiiovalo by to praci s

novymi finan¢nimi poradci, ktefi musi byt v neustalém kontaktu se svym koucem.
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8 ZAVER

Pojem ,ucici se organizace” je v poslednich letech velmi pouzivanym a
diskutovanym tématem. Bez neustalého vzdélavani a rozvoje zaméstnancti by nékteré
podniky nemohli vibec fungovat. Cely jejich systém vzdélavani urcuje
konkurenceschopnost na trhu.

K tomu, aby zaméstnanci byli v zaméstnani spokojeni, potfebuji hlavné¢ motivaci
k praci. Jednou z moznosti motivace mtize byt i individualni plan vzdélavani a rozvoje.
Kazdy zaméstnanec je rad, kdyz je soucasti urcité strategie firmy. Ma dojem, ze je jeho
soucasti a Ze se s nim pocitd do budoucna. Efektivni, zajimavé, pfinosné a hlavné

srozumitelné vzdélavani zvysuje spokojenost a hlavné produktivitu zaméstnanct.

Firmy mohou vyuzivat jak internich vzdélavacich akci, tak téch externich. Dnes
je na trhu velké mnozstvi vzdélavacich agentur, které jsou zamétené na riizné metody
vzdélavani, na vSemoznou problematiku vzdéldvani a rozvoje, na rtzné subjekty

vzdélavajicich se a v Siroké skale nakladovosti.

OvSem v dnesni dobé rozvoje informac¢ni a komunikac¢ni technologie a softwart,
nemusi byt vzdélavani financni piekazkou. V poslednich letech se velmi rychle rozsitila
metoda e-learningu, ktera ulehCuje praci, Setii ¢as a naklady napiiklad na cestovné a
ubytovani. Pro velké spolecnosti je samoziejmost vysokych investic na vzdélavani
zaméstnancl, které by se méli jeSt€é ve veétSi mife navratit v podobé vétsich zisku,
vyssich trzeb, vétsiho podilu na trhu, vétSiho poctu zdkaznikil, nebo naptiklad k vétsi
spokojenosti zaméstnancli, lep$i komunikaci mezi zaméstnanci a nadifizenymi a
podiizenymi. K tomu, aby bylo vzdélavani vysoce efektivni, musi byt velmi dobie

zpracovan cely systém vzdélavani.

ZvIasté u instituci, jako jsou banky, pojiStovny a spofitelny, je vzdélavani

zaméstnancl pfimo nutnosti.
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9 SUMMARY

The aim of the bachelor’s work with the title "Education and development of
staff in the chosen organization™ is to analyze the process of education and development
of employees, characterize and assess current processes, identify needs of employees
and the organization on the basis of available specialized literature and suggest possible

means of improvement of the current situation.

The first part deals with a literature search including articles from books and
web sites of domestic and foreign authors. The second part describes a system of
education and development of employees in the organization Wiistenrot which is

focused on banking mortgages and insurance business.

The conclusion of this work contains possible changes and proposals for the
improvement of the system and the process of education of employees and the whole

organization.

Wiistenrot is a large and multinational company which has to improve its staff at
all times. Investments in education and development are high, important and sometimes
even necessary. If the corporation has a high-quality system of education, initial
investments returns in terms of higher employees’ expertise and increasing competitive

advantage.

Key words:

education

employee development
learning organization

staff
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PRILOHY
Priloha 1
Finan¢ni poradce
- popis pozice, podpora a zodpovédnost
Popis pozice:

Finan¢ni poradce je samostatné podnikajici osoba, ktera je smluvné vazana a
zastupuje spolecnost Wiistenrot. M4 veskerou podporu spole¢nosti a zodpovédnost za
plnéni cili a tkold vyplivajicich z této pozice. Je podfizen ptisluSnému vedoucimu

odbytove sit¢.
Ramcovy popis vzajemné spoluprace:

> Podpora ze strany spole¢nosti Wiistenrot
e Osobni rozvoj
— odborna skoleni o produktech spolecnosti
— odborné tréninky v oblasti psychologie prodeje, specializované
tréninky
— efektivni budovani a udrzeni klientského kmene
e Podpora prodeje
— reklamni materidl k osloveni klientt
— prubéznd podpora a pomoc ze strany piislusného vedouciho
odbytové sité a vedeni odbytu
» Zodpovédnost za plnéni danych cila a ukoli, zejména:
e vyhledévat a oslovovat potencidlni klienty
e navstévovat pravidelné klienty jim ziskané nebo jemu piidélené a
pecovat o né
e zajistit rast spole¢nosti Wiistenrot na trhu a jeho optimalni vyuziti

e poskytovat vysokou kvalitu poradenské ¢innosti a péci o klienty



Priloha 2

Organiza¢ni schéma Wiistenrot - stavebni spofitelny, a. s. platné od 1. 6. 2011
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Filoha 3

Organizaéni schéma Wiistenrot hypotecni banky a. s. platné od 9. 6. 2011
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