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Vzdélavani a rozvoj pracovnikii ve zvolené organizaci

Abstrakt

Bakalaiska prace je zameéfena na vzdélavani a rozvoj pracovniki ve zvolené
organizaci. Prace ma dvé Casti, a to teoretickou a praktickou. Teoreticka ¢ast bakalarské
prace je na zaklade Cerpani dostupné literatury zaméfena na popis zakladnich pojmu, jako
jsou napfiklad lidské zdroje, personalni ¢innosti, vzdélavani a rozvoj zaméstnancu.

Na zakladé téchto informaci a rozhovoru se senior manazerkou utvaru je vytvorena
Cast prakticka, ktera se zabyva detailnim popisem zvolené organizace, jejim vzdélavanim
a metodami vzdé€lavani, rozvojem pracovnikii 1 manazerd. Pro vyzkum zhodnoceni
vzdélavani, kvality vzdélavani a rozvoje v organizaci bylo pouzito dotaznikové Setfeni.

Nasledné byla navrzena doporuceni pro zlepSeni.

Klicova slova: fizeni lidskych zdroja, vzd€lavani zaméstnanci, rozvoj zaméstnancu,
metody vzdélavani, vzdélavaci proces, efektivni vzdélavani, hodnoceni vzdélavani, trh

prace, regionalni rozvoj



Employee’s education and development in selected

company

Abstract

This bachelor thesis is focused on the education and development of employees in
a selected company. The thesis has two parts, a theoretical and practical part. The theoretical
part of the bachelor thesis is based on the available literature focused on the basic concepts
such as, for example, human resources, personnel activities, and education and development
of employees.

The practical part of the thesis is based on this information and an interview with the
department’s senior manager, which deals with a detailed description of the selected
company, its education and methods of education, and development of employees and
managers. A questionnaire survey was used for research evaluation, and quality education
and development within the company. Subsequently, a recommendation for improvement

was suggested.

Keywords: human resources management, employee education, employee development,
methods of education, education process, effective education, evaluation of education, labor

market, regional development
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1 Uvod

Tématem bakalarské prace je vzdé€lavani a rozvoj pracovnikil ve zvolené organizaci.
Toto téma bylo vybrano na zakladé vlastni zkuSenosti autorky se vzdélavanim v ramci prace
Vv organizaci.

Vzdélavani se postupné stava nedilnou soucasti nasich zivoti a prispiva ke
konkurenceschopnosti organizace. Aby tomu vSak bylo i v dlouhodobém horizontu
a zaméstnanci byli uspésni, je dilezité, aby existovala jista mira flexibility. Ta vychazi ze
schopnosti, které si zaméstnanci diky vzdélavani, které je poskytovano zameéstnavatelem,
osvojuji. Celozivotni uCeni v prubéhu zaméstnani je dilezité pravé proto, ze dochazi
k Castym zménam procest a méni se tim i naroky na praci (Farkacova, 2022).

To také vede k trvalému rozvoji, ktery je charakterizovan jako mix vzdélavacich
arozvojovych aktivit. Organizaci diky tomu, ze jsou hlavnimi poskytovateli vzdélavani, jsou
nejdulezitéjsi a nezastupitelnou roli. V soucasné dobé je vzdelavani nejdilezitéjsi personalni
¢innosti v moderni organizaci (Urbancova, 2019).

Tato prace je rozdelena na teoretickou a praktickou cast. V teoretické Casti jsou
popsany nejdulezitéjsi pojmy, které jsou spojeny praveé s tématem zavérecné prace, jako je
popis fungovani fizeni lidskych zdroji a s nim i strategie a modely fizeni lidskych zdroju
a také typické personalni Cinnosti, kterou jsou téz soucasti. Dale se prace zaméfuje na
vzdélavani a rozvoj zaméstnanct, kde je v jedné z kapitol shrnut popis procesu vzdélavani,
metody a oblasti vzdélavani, do kterych spada i e-learning. Teoreticka Cast také obsahuje
kapitolu, ktera se vénuje vzdélavani a rozvoji manazeru.

Prakticka Cast je zaméfena na charakteristiku zvoleného subjektu, kterym je Generali
Ceska pojistovna a. s. Tato kapitola je téZ orientovana na jeji historii, vize, mise a hodnoty.
Z rozhovoru se senior manazerkou je charakterizovano vzdélavani v organizaci, které je
zameéfeno na utvar Servisni podpora obchodni sluzbé. Mimo jiné popisuje proces vstupniho
vzdélavani, nasledného vzdélavani, kde jsou zahrnuty rovnéz povinné kurzy. Dal§i Cast je
vénovana struktufe zaméstnanci v regionu, zhodnoceni trhu prace a nezameéstnanosti
v obdobi let 2018-2022, a to jak za celou Ceskou republiku, tak i za hlavni mé&sto Praha.
Klicovou casti bakalarské prace je zhodnoceni vzdélavani v organizaci pomoci
dotaznikového Setfeni. Posledni ¢ast je zaméfena na jeho vyhodnoceni a na nasledné

sestaveni navrhu na zlepSeni vzdélavani v organizaci.
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2 Cil priace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem prace je zhodnotit proces vzdélavani a rozvoje a navrhnout zpasoby
pro zlepSeni ve vazbé na kombinované pracovni uvazky backofficovych pozicich — prace
v kancelafi a prace na homeoffice.

Dil¢im cilem prace je vytvofit a zpracovat teoreticka vychodiska, podle nich je
vysvétlen proces fizeni lidskych zdroji. Dalsi Casti je vymezit pojmy vzdélavani a rozvoj
a nasledné popsat proces vzdélavani od identifikace vzdélavacich potteb az po hodnoceni
vysledkt vzdélavani. Dal§im dil¢im cilem je charakterizovat metody vzdélavani, vzdélavani
na dalku a prace na dalku. V neposledni fad€ vysvétlit trh prace a nezaméstnanost.

Cilem praktické casti je charakterizovat vybranou organizaci, popsat vzdélavani
v konkrétnim atvaru vcetné vstupniho vzdélavani a povinnych kurzd. Dil¢im cilem je
vytvoreni dotaznikového Setfeni a provedeni rozhovoru se senior manazerkou utvaru,
zpracovani vysledk a nasledné sestaveni navrhu na zlepSeni vzdélavani v konkrétnim

atvaru.

2.2 Metodika

ZavereCna prace vznikala v téchto fazich:

Faze 1: volba tématu — Pro zavére¢nou praci bylo zvoleno téma vzdélavani a rozvoj
pracovnikd v organizaci se zamérem ziskani novych znalosti dané problematiky.

Faze 2: sestaveni literarni reSerSe a tvorba teoretické casti — Teoretickym
vychodiskem bylo studium dostupnych 28 literarnich a 10 webovych zdroju vénujicich se
danému tématu. Ziskané informace byly poté pouzity v teoretické Casti. Jako prvni bylo
vysvétleno, co jsou to lidské zdroje, jaké jsou cile a co je strategie lidskych zdroji. Tyto
informace byly nejcastéji interpretovany z publikaci od autori Armstronga Michaela
a Stephena Taylora — Rizeni lidskych zdroji, Koubka Josefa — Rizeni lidskych zdrojt
a Rizeni lidskych zdroj&: Zaklady moderni personalistky. Déle bylo vysvétleno v obecné
roving, co je to vzdélavani, jak probiha ptiprava vzdélavani a rozvoje zaméstnancu, véetné
vzdélavani a rozvoje manazer. Dalsi Casti teoretické prace se vénovaly procesu vzdélavani,
e-learningu a praci na dalku. Cerpano bylo nejvice z publikaci Vodaka a Kucharéikové —

Efektivni vzdélavani zameéstnanct a Hronika FrantiSka — Rozvoj a vzdélavani pracovniku.
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Faze 3: charakteristika zvolené organizace — Prakticka cast je zaméfena na
seznameni se se systémem a jednotlivymi nastroji vzdélavani zamé&stnanct v Generali Ceské
pojistovné a. s. na manazerskych i fadovych urovnich. Zakladni informace o pojistovné byly
Cerpany z internich webovych stranek — Intranet.cz a volné dostupnych webovych stranek
Generali Ceské pojistovny a. s.

Faze 4: rozhovor — Na zakladé rozhovoru se senior manazerkou ttvaru byly zjiStény
informace o utvaru a zpusobu vzdé€lavani. Soucasti bylo také mapovani konkrétnich
vzdélavacich aktivit pro backofficové pracovni pozice s ohledem na kombinované pracovni
uvazky, kde je mimo jiné také popsano vstupni vzdélavani.

Faze 5: zhodnoceni nezaméstnanosti — V ramci praktické ¢asti byla téz zmapovana
situace na trhu prace a nezaméstnanost v Ceské republice a hlavnim mést& za obdobi 2018-
2020 a 2020-2022.

Faze 6: kvantitativni vyzkum — Spokojenost se sou¢asnym zpusobem vzdé€lavani
pracovniku byla ovéfena kvantitativnim vyzkumem prostfednictvim dotaznikového Setfeni,
které bylo konzultovano se senior manazerkou a na zakladé charakteru utvaru byl rozsah
dotazniku omezen na 12 otazek.

Dotaznikové Setieni je dle Sedldkové (2014) jednou znejvyuzivangjSich metod
vyzkumu. Jde o formu, kterd je zamétfena na sbér dat, které se také jinak fika statistické
Setfeni. Pomoci dotaznikového Setfeni jsou ziskavany nazory ¢i postoje a pocity
respondentu.

Jelikoz je pfi tomto typu dotazovani charakteristické, ze respondenti maji stejné sady
otazek, je proto typické, ze dotaznikové Setfeni je vysoce standardizované. Dulezitym
faktorem je postup, ten hraje zasadni roli pii sestavovani dotazniku (Trampota
a Vojtéchovska, 2010).

Faze 7: zhodnoceni dotaznikového Setieni a sestaveni navrhu na zlepSeni
vzdélavani — Pravé na zakladné dotaznikového Seteni byly nasledné popsany vysledky
a navrzeny zpusoby pro zlepSeni kvality vzdélavani.

Faze 8: dokonceni prace — Dokonceni zavérecné prace a formalni kontrola.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Rizeni lidskych zdroji

Obecné se tizeni lidskych zdroji vénuje vSem aspektiim, které se tykaji zaméstnavani
a fizeni lidi v organizacich. Tato oblast zahrnuje strategické fizeni lidskych zdroju, spravu
lidského kapitalu, fizeni znalosti, spoleCenskou odpovédnost organizace, rozvoj organizace
a zabezpeceni lidskych zdroj0, jako je planovani, ziskavani a vybér zaméstnancti a talent
management. Krome toho se fizeni lidskych zdroju zabyva také fizenim pracovniho vykonu
a odménovanim zameéstnancu, jejich vzdélavanim a rozvojem, spravou zaméstnaneckych
a pracovnich vztah, pé¢i o zaméstnance a poskytovanim zaméstnaneckych sluzeb
(Armstrong a Taylor, 2015).

Podle Urbana (2013) lze fict, ze fizeni lidskych zdroju je schopnost, jak manazefi
dosahuji svych cilg, a to zavisi na dvou zakladnich predpokladech. Prvnim z predpokladi je,
jak zvladaji odbornou stranku své funkce, druhou strankou to, jak zvladaji lidskou
a personalni praci.

Rizeni lidskych zdrojd je strategickym a logicky promyslenym piistupem k fizeni
majetku, ktery organizace vlastni. Tim se mysli lidé, ktefi pomahaji k dosahovani cilti bud’
jednotlivé nebo také kolektivné (Armstrong, 1999).

Cile Fizeni lidskych zdroji

Mezi cile Fizeni lidsky zdrojii patri:

e podporovani dosahovani strategickych cilii organizace vytvdrenim a uplatiiovanim
strategit lidskych zdrojit v souladu se strategii organizace;

o prispivani k rozvijeni kultury zamérené na dosahovani vysokého vykonu;

e zabezpecovani organizaci talentované, kvalifikované a oddané lidi;

o usilovani o vytvareni pozitivhich pracovnich vztahii a navozovani vzdjemné ditvery
mezi managementem a zaméstnanci;

e podporovdni uplatiiovani etického pristupu k rizent lidi. Armstrong a Taylor (2015,

s. 49)
Personalni prace

Koubek (2011) tika, ze personalni prace byva obvykle nazyvana jako fizeni lidskych

zdroju. Podtrhuje dalezZitost strategického pohledu na personalni praci, ktery se zaméfuje na
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budoucnost a definuje dlouhodobé, v§eobecné a komplexni cile personalniho managementu,
které jsou spojeny s cili celé firmy. Hleda rizné pfistupy, jak téchto cili dosahovat. Nejvice
se tedy zaméfuje na to, jak funguji uvnitf firmy vnéjsi podminky, podminky formovani
a fungovani pracovniki. Jelikoz je Cast personalni prace v rukou nadfizenych pracovnikd,
a to predevsim liniovych manazer(, hovoii se také o tom, Ze fizeni lidi je jejich centralni
manazerskou naplni. Protoze na trhu dochazi casto ke zménam, je potreba se umét ve firme
dostatecné€ rychle pfizpusobit proto, aby byla firma co nejvic konkurenceschopna, a to za
pomoci vzdélavani a rozvoje lidskych zdroja.

Nejmoderné}si pojeti personalni prace tedy byva oznacovano terminem fizeni lidskych
zdroji. Vyznacuje se predevsim tim, Ze klade daraz na strategicky aspekt personalni prace.

Dale Koubek (2006) uvadi, ze personalni prace se soustfedi na vSechno, co se tyka
¢lovéka v pracovnim procesu a bere ohled i na podminky, ve kterych zije. Coz znamena, ze
pracovnik diky svym pracovnim schopnostem uspokojuje sam sebe pomoci vykonané prace
a také se personalné, ale i socialn€ rozviji.

Personalni prace ma tzv. vyvojové faze, které predstavuji hierarchii fizeni organizace.
Témito fazemi jsou personalni administrativa a fizeni a také fizeni lidskych zdroji (Koubek,

2006).

3.1.1 Typické personalni ¢innosti

Koubek (2011) fika, ze vzhledem k mnoha ukoliim, které personalni ¢innost obnasi, je
potieba realizovat nékolik personalnich ¢innosti.

Sikyi (2014) podobn& jako Koubek uvadi, Ze personalni &innosti by mély byt
aplikovany jako systém, kterym dosahneme toho spravného vykonu zaméstnancu a realizaci
strategickych cilt.

Mezi uéely personalnich &nnosti zahrnuje Sikyf (2012) vytvaieni a analyzu
pracovnich mist, kde presné definuje pracovni ukoly a nasledné je slucuje v pracovni mista,
planovani zaméstnancu, kde je nutné mit zpracované plany personalnich Cinnosti.

Dale sem zahrnuje jak obsazovani volnych pracovnich mist, fizeni pracovniho vykonu,
tak odméniovani a vzdélavani zameéstnanci, u kterych dochazi k rozvoji jejich schopnosti
a dovednosti. Poslednimi ¢innostmi jsou péCe o zaméstnance, formovani pracovnich vztaha
a vyuzivani informacéniho systému, ktery ma za ukol zajistovat zpracovani udaju, které jsou

nutné a jsou podlozené pravnimi predpisy (Sikyt, 2012).
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Personalni strategie

Koubek (2006) definuje personalni strategii jako néco dlouhodobého a komplexniho
ve vazbé na potiebnou pracovni silu, hospodateni s touto pracovni silou a navedeni této sily
k dosazeni stanovenych cili dostupnymi metodami a cestami. Komplexni pojeti cili je
zalozeno na oblasti prace a lidského Cinitele. Diky pracovnikiim, ktefi jsou nedilnou soucasti
a jsou rozhodujicim zdrojem, da se hovofit o tom, ze personalni strategie je jakési jadro
strategie organizace.

Také Vodak a Kucharc¢ikova (2011) uvadi, ze personalni strategie je soubor, kde ma
organizace nastavené dlouhodobé cile, kde dokaze odpovidat na otazky, které jsou pfimo
zaméfené na zmény, které maji nastat v ptipade, Ze se zavede strategie organizace s tim, jaké

pozadavky budou kladeny na lidské zdroje a systém personalni prace.

3.1.2 Strategie rizeni lidskych zdroju

K vytvareni a uskutectiovani strategii lidskych zdroji je pouzit specificky pfistup a tim
je strategické fizeni lidskych zdroji. K dosahovani strategickych cila dochazi diky prijeti
systematicCtéj§iho a dlouhodobéjsiho pohledu na fizeni lidskych zdroji (Armstrong
a Taylor, 2015).

Obrazek 1 Model strategického fizeni lidskych zdroji

strategicke fizeni lidskych zdroju

v | v

strategie lidskych zdroju

strategicka role personalistt

f 1 f

strategické rozhodovani

t

strategicka analyza

v

Zdroj: Armstrong a Taylor (2015, s. 118)

Podle Armstronga (1999) jsou tfi strategické pristupy k fizeni lidskych zdroji dilezité
pro efektivni fungovani organizace. Autor tvrdi, ze k dosazeni tohoto cile jsou nezbytné tfi
fungujici prvky, a to poslani a strategie, organiza¢ni struktura a fizeni lidskych zdroju.

Vodak a Kucharc¢ikova (2011) tikaji, Ze je dilezité a nutné, aby se organizace zajimala

o personalni aktivity, které vedou k vyvoji konkurencni strategie organizace.
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., Strategie Fizenti lidskych zdrojit je pristup zaloZeny spiSe na urcitych konceptech nez
na konkrétnich postupech. To poskytuje vychodiska pro vytvdareni a uplatiiovani obecnych
i specifickych strategii lidskych zdrojit na zakladé strategického posouzeni soucasného stavu

organizace i stavajici urovné rizeni lidskych zdrojii “ (Armstrong a Taylor, 2015. s.114).

3.1.3 Modely rizeni lidskych zdroju

Rozvoj lidskych zdroji v organizacich zavisi na jejich velikosti. V malych firmach
manazer vede lidi a neni tfeba personalisty na misto stfednich organizaci, kde je jiz utvofeno
minimalni personalni oddéleni. Velké firmy maji pocetnéjsi modely fizeni rozvoje lidskych
zdroju a stejn€ jako u stfednich organizaci odpovida za rozvoj svych lidi manazer s tim
rozdilem, ze k tomu ma jinak zamétené personalisty (Hronik, 2007).

Tradi¢ni model ve velkych firmach

Velké firmy maji uz rozdélené personalni divize na specializované utvary. Personalni
fizeni muzeme rozd€lit na centralizované, které poskytuje jednotu personalniho fizeni, ale
mnohokrat byva odlouCené od realnych problémia jednotlivych provozi, nebo na
decentralizované, které Cerpa ze znalosti prostredi, ale je velmi nakladné, a tak je problém
zabezpecit jednotnost ve firmé. Diky tomu, vznika decentralizované fizeni s metodickym
fizenim z centra a tim, Ze je vzdélavani takto realizovano z centra, stava se zdvojovani aktivit
mnohem nékladnéjsi a také nejméne efektivni (Hronik, 2007).

Obrazek 2 Tradi¢ni model fizeni lidskych zdroju

1 Personalni feditel |

o . 1
vedoucl Utvaru vedouci Utvaru | vedouci Utvaru ; vedouc! Utvaru
mezd personalistiky | vzdélavani socidlni péce
| - % Tl
] T S —— B / =
- 1 B e
mzaovda PAM [

actérna |

Zdroj: Hronik (2007, s. 26)

Partnersky model ve velkych firmach
Hronik (2007) tika, ze partnersky model se zamétuje hlavné na potieby zakaznicky

orientovaného utvaru fizeni lidskych zdroju a jejich zaméfeni je ureno na manazery. Tento
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model vSak poskytuje té€snéj§i napojeni na cil podnikani pres business partnery a tim
prevysuje zasadni nevyhody tradi¢niho piistupu.
HR Business Partners (Front Office)

Generalisté, ktefi pracuji jako obchodni partnefi, maji uzky vztah s manazery a jsou
jejich klicovymi pomocniky pfi fizeni lidskych zdroja, jak uvadi Hronik (2007). Jejich
hlavnim ukolem je identifikovat problémy a spolupracovat s odborniky z kompeten¢niho
centra pii hledani feSeni. V oblasti rozvoje a vzdélavani hraji HR partnefi vyznamnou roli
pfi urovani potteb rozvoje, odhalovani mezery a piilezitosti. Maji hluboké porozuméni
obchodnim cilim spolecnosti, coz jim umoziuje posoudit vysledky na trovni celé firmy
velmi efektivné.

Centers of Excellence
Personalisté z Centers of Excellence jsou ve funkci specialistd a hlavnimi cili jsou:
e personalni marketing, nabor a vybér,
e hodnoceni a odménovani,
e rozvoj a vzdelavani (Hronik, 2007).

Hronik (2007) tvrdi, ze oblast rozvoje a vzdélavani se predev§im soustfedi na
navrhovani aktivit pro rozvoj a vzdélavani a zaji§téni jejich realizace. Tato oblast také
vytvaii metodiky a peCuje o rizné postupy, a to jak uvnitf firmy, tak v jinych spole¢nostech.
Existuji znacné rozdily mezi standardizovanymi kurzy a zakazkovymi feSenimi a vnitini
organizace Center of Excellence miize byt rizna.

HR Service Center (Back Office)

Hronik (2007) tika, ze Back Office je kliCovou slozkou, ktera poskytuje nezbytnou
administrativni podporu a cCasto zodpovida za spravu personalni administrativy,
informacnich systému lidskych zdroji, mzdy a zaméstnaneckych vyhod. Outsourcovani
¢innosti servisniho centra je relativné snadné. Pfi planovani rozvoje a vzdé€lavani je dalezité

uzce spolupracovat mezi HR business partnery a Centers of Excellence.

3.2 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

Armstrong a Taylor (2015) fikaji, ze vzdélavani a rozvoj je procesem utvrzujici, ze
firmy maji vzdélané a kvalifikované zaméstnance. Proces vzdelavani napomaha poskytovat
znalosti, dovednosti a schopnosti, které po nich organizace chce, a to jak jednotliveim, tak
tymum skrze jejich vlastni zkuSenosti nebo vzdélavaci akce, kterou zprostiedkovavaji

nadfizeni.
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, Hlavnim ucelem vzdélavdni a rozvoje jako procesu organizace je napomdhat
spolecnému  zlepSovani cestou vzdjemného, odborného a etického podnécovdni
a usnadriovani uceni a pozndvani, které podporuje strategické cile, rozviji individudlni
potencidl a respektuje a zhodnocuje riiznorodost lidi. “ (Harrison 2015, s.9).

Podle Tureckiové a Vetesky (2008) ma vzdélavani dle kompetenci za cil schopnost
jedince efektivné a smysluplné zvladat plnit situace a ukoly, které mohou v blizké
budoucnosti nastat, tyto situace fesit rychle a efektivné. Tim ho lze vyuzit pro jakoukoliv

¢ast celozivotniho vzdélavani a uceni.

3.2.1 Funkce uéeni a vzdélavani

Funkce uceni

Hronik (2007) tika, ze uceni je béznym zpusobem, jakym se formuje kazda lidska
osobnost. Je to jakysi proces, ktery muzeme délat védomé, ale i spontanné — automaticky,
aniz bychom si to uvédomovali.

Uceni je ale Siroky pojem, Pricha (2020) tika, ze nelze presné odpoveédét, co uceni
vlastné je, nebot’ existuje mnoho zptusobt a druhti uceni. Hartl a Hartlova (2010) k tomu
dodavaji, Ze je pres sto riznych pojmu oznacujici druhy uceni.

Nakonecny (1997) definuje uceni jako vliv zkuSenosti na zmeény psychiky, coz
znamena, ze Clovék se dokaze prizpusobit novym zivotnim podminkam nebo zménéné
situaci, ktera nastala.

Nyvltova (2015), Kuli€ (1992) a Hartl a Hartlova (2010) fikaji v podstaté to samé a to,
ze ucCeni je proces, béhem néhoz dochazi k poznani a prizpisobovani novych dovednosti
a také k dalsimu rozvoji. Tudiz, zZe se lidé uci neustale a Hartl a Hartlova (2010) tvrdi, ze je
prokazano, ze ten, kdo se neustale uci, zije déle.

Druhy uéeni

Hronik (2007) rozdéluje u€eni na dva druhy, a to spontanni a zamérné téz nazyvané
organizované. Vice se ale zaméfuje na organizované uceni se, a to z divodu toho, ze ho
reprezentuje vzdélavani.

Mezi spontanné naucené véci fadi Hronik (2007) fe¢, vytvareni vztaht, otevienost
apod. Spontannimu uceni dava smér prave organizované uceni a orientuje se na néj firma pri

koncipovani rozvoje.
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TFi zdroje uceni
Abychom mohli byt proaktivni a vzdy o krok napted existuji k tomu tfi zadkladni zdroje
uceni tj.:
e Udiv;
e zkuSenost;
e kritické mysleni (Hronik, 2007).

O téchto zdrojich mluvi Hronik (2007) tak, Ze v mnohych pfipadech ptsobi proti sob€,
ale i pospolu. Pro rozvoj jsou tyto tfi schopnosti velmi dilezité a efektivni uceni tak v sobé
nese vSechny vyjmenované zdroje.

Urovné uéeni
Hronik (2007) rozdé€luje trovné uceni do tii kategorii:
e individualni uroven;
e skupinova arover;
e Urovei organizace.
Funkce vzdélavani

Hlavnimi funkcemi vzdélavani v organizaci jsou dva cile. Prvnim z nich je rozvijet
schopnosti v raznych oblastech (kompetence i kompetentnost), a druhym cilem je zlepsit
kratkodobou a dlouhodobou vykonnost (Hronik, 2007).

Plaminek (2014) tika, ze vzdélavani rozviji potencial ¢lovéka, vzdélavani je zamétreno
hlavné na pfimé zdokonalovani znalosti a dovednosti.

Vychova a vzdélavani

Organizace podporuje rozvoj schopnosti a dovednosti svych zaméstnancu
prostfednictvim vzdelavani a vychovy, protoze tyto dva procesy jsou vzajemné propojené
a ovliviiuji se navzajem. Klicovou roli vychovy je lidska osobnost, ta je dotvarena a rozvijena

vzdélavanim (Vodéak a Kuchar¢ikova, 2011).

3.2.2 Strategické vzdélavani a rozvoj

Podle Hronika (2007) je strategie rozvoje a vzdélavani zavisla na nadfizenych
strategiich, a to personalni a business strategii, které jsou stanoveny na tfi az pét let.

Armstrong a Taylor (2015) fika, ze pro splnéni potieb organizaci je nezbytné mit
zameéstnance s vysokou urovni znalosti, dovednosti a schopnosti. Aby organizace mohla
témto pozadavkim vyhovét, je dulezité vést zameéstnance strategicky, tzn. vychazet

z poznani strategickych pozadavkt a podporovat dosahovani strategickych cila organizace.
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Dle Bartonikkové (2010) je cilem tvorby strategie snizovat rizika spojena s chybami
a piivést organizaci do stavu, kdy muze predvidat zmény a rychleji na né reagovat
a dopovidat tak, aby je organizace mohla vyuzit ve svij vlastni prospéch.

V piipadé, Ze si chce organizace udrzet strategickou konkurenéni vyhodu, je dulezité,
aby strategické fizeni pomohlo organizaci pravé k dosazeni dlouhodobych cilti v co nejkratsi
dobg, které si organizace stanovila. (Kostan a Sulef, 2002).

Veteska a kol. (2013) uvadi, ze v praxi je dulezité prosazovat strategicky pristup
v oblasti rozvoje a vzdélavani zaméstnanct. Také fikaji, Ze organizace miize byt uspésna

pouze v pripadé€, ze ma urCenou strategii organizace.

3.3 Podnikové vzdélavani zaméstnancu

Bartorikova (2010) tika, ze podnikové vzdélavani je procesem, ktery zprostredkovava
podnik. Obsahuje vzdélavani uvnitt podnik, tzv. interni/vnitropodnikové vzdélavani nebo
vzdélavani mimo podnik tzv. externi vzdélavani.

Podnikové vzdé€lavani cili na vytvareni pracovnich schopnosti zaméstnancd, a to
1 vCetné€ vytvareni socialnich vlastnosti, které jsou potieba zejména k vytvoreni dobrych
vztahti zaméstnancu, ktefi spolu pracuji (Koubek, 1997).

Také VeteSka a kol. (2013), stejné jako Koubek, uvadeji, ze diky podnikovému
vzdélavani jsou zameéstnanci schopni vykonavat svou pracovni ¢innost na dané pozici.
Podnikové vzdélavani se tedy nejvice soustfedi na jedince a s tim spojen 1 jeho pracovni
vykon.

Dle Tureckiové (2004) se jedna o nastroj, ktery se snazi podnikové vzdélavani
zdokonalovat, rozsifovat a také prohlubovat. To vede u zaméstnanci kjejich vétsi
vykonnosti a celkové k vykonnosti celé organizace. Tureckiova (2004) dale uvadi, ze jsou
celkem tfi stupné vyvoje. Tim je organizace vzdelavacich akci, systematicky pfistup nebo
koncepce ucici se organizace.

Na nasledujicim obrazku ¢. 3 jsou popsany komponenty sytému podnikového
vzdélavani a vazeb mezi nimi. Systém podnikového vzdélavani je variantou, ktera je ve
vzdélavani velice rozSifend, protoze vyhodou podnikového vzdélavani je predevsim zisk
konkurenéni vyhody, ktera se ziskava pomoci zaméstnanci a podpory manazerskych

procest, coz jsou hlavné procesy fidici, rozhodovaci a organizacni. (Tureckiova, 2004).
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Obrazek 3 Schéma komponentt systému podnikového vzdélavani a vazeb mezi nimi

Firemnf strategie a kultura
podporujici vzdélavani

,Lidska" 2 strategie
a strategie podnikového
vzdélavani

4

| Vzdélavaci politika I

Organizace vzdélavani

4 1

Identifikace vzdélavacich E vzdélavaci cyklus

potieb
2 AN

Hodnoceni efektivity Pl3 d8lavan
(G¢innosti) vzdélavani g an:veoeiavan)
% Realizace vzdélavacich @
akci

Zdroj: Tureckiova (2004, str. 90)

3.3.1 Proces vzdélavani

Vzdélavani v organizaci zajistuji interni Skolitelé ¢i externi instituce, a to bud’ verejné
nebo podnikatelské subjekty. Nékteré organizace maji sva vlastni Skolici centra. S ohledem
na to, ze vzdélavani organizace se primarn¢ soustfedi na dlouhodobé vzdélavani, je klicové
zajistit jeho efektivni realizaci, ktera ma ctyfi faze. V prvni fazi je nutné identifikovat
potifeby a nasledné si definovat cile vzdélavani. Druha faze je zaméfena na jiz samotné
planovani vzdelavani. Predposledni faze je zrealizovat proces vzdélavaci akce. Posledni
faze je vyhodnoceni vysledku, které zjistuje organizace ze vzdé€lavaci akce (Vodak
a Kucharc¢ikova 2011).
Identifikace a analyza potireb vzdélavani

V ptipadé analyzy potieb je nutné zajistit a znat co nejveétsi mozné mnozstvi informact,
jaky je stav schopnosti, znalosti a dovednosti zaméstnanct, ktefi v organizaci pracuji. Dale
jde také o vykonnost jednotlivych zaméstnanci a tymu v organizaci celkove, aby bylo
mozné zjistit, jaky ucel budou mit vzdélavaci aktivy v organizaci. (Vodéak a Kucharc¢ikova,
2011).

Armstrong a Taylor (2015) dodavaji, ze vzdélavaci potreby definuje to, co by

zameéstnanci a manazefi na svych pozicich meli umét a védét.
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Dle Vodaka a Kucharc¢ikové (2011) je zjisténi mezer vysledkem analyzy a je nutné, je
postupné vyfazovat, a to pomoci vzdélavaciho planu, ktery bude navrzen po zhodnoceni
identifikace.

Planovani vzdélavani

Po fazi identifikace potieb vzdélavani se zacCina vytvaret vzdélavaci plan a za pomoci
internich skolitelt jsou poskytnuty terminy, na které se zameéstnanci mohou pfihlasit.
Vzdélavaci plan neni jedinou variantou, je potieba se divat z §irsi perspektivy a je nutné se
zamyslet, jaké vzdélavani je vhodné pro zlepSovani kompetence a vykonu tymu nebo pro
zvySeni produktivity prace. Také mizou nastat zmény, a to nejen v organizaci, ale i mimo
ni. Jako napfiklad zavedeni novych technologii, automatizace procesu, restrukturalizace
firmy, krizové obdobi nebo vznik novych zakont (Janisova a Kfivanek 2013).

Realizace vzdélavaciho procesu

Po pripravnych pracich se vstupuje do predposledni faze, kdy je mozné zacit realizovat
vzdélavaci plan spolu se vzdélavanim organizace. Realizace pripravné faze se sklada z cile,
programu, motivace, metod, Gcastniki a lektoru.

e Cile — urcuji se po stanovenych potfebach vzdélavani a rozdéluji se na programové
(jsou zde zahrnuty vSechny cile vzdélavaciho plan), jednotlivé a vzdélavaci (zahrnuji
cile jednotlivych vzdélavacich aktivit a také dil¢i cile).

e Program — pro zajisténi co nejveétsi efektivity vzdélavani je potieba sestavit program,
ktery bude prizptisobeny konkrétni vzdélavaci akci. Obsahuje ¢asovy harmonogram,
obsah (témata, ktera se budou probirat v ramci vzdélavaci akce), pouzité metody
vzdélavani a pomucky.

e Motivace — jednim z nejdulezitejSich faktori vzdélavani, Vodak a Kucharcikova
(2011) ji znazornuji jako cyklus motivace k uceni, jak je znazornéno na obrazku
C. 4. Ten popisuje to, ze v urCitém stadiu se bude motivace ucastnikti ménit. Pokud
nékdo z ucastnik neni dostateCné motivovan, je nutné najit zpusoby, které by je
v tomto cyklu mohly posouvat, naptfiklad provedenim diskuse, kterd bude obsahovat
ptiklady, jaky dopad mélo uceni nebo navstévou tymu, kterym uceni pfineslo uzitek,
pouziti ovérenych zdroju, literatury nebo pozvani lidi, ktefi umé&ji motivovat a veéfi

v prospésnost uceni.
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Obrazek 4 Cyklus motivace
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Zdroj: Vodak a Kucharc¢ikova (2011, str. 101)

e Utastnici — dilezitym prvkem v podnikovém vzdélavani jsou piedeviim G&astnici,
u téch rozhoduje pravé motivace k uceni, jejich pfipravenost, a to, zda maji kulturni
a vzdélanostni zazemi a také, vjakém emocionalnim rozpolozeni se zrovna
nachazeji. DalSim z dalezitych prvka podnikového vzdélavani jsou praveé ucastnici,
rozhoduje jejich motivace kuceni, pfipravenost, kulturni a vzd€lanostni zazemi
a emocionalni rozpolozeni, protoze vSechny tyto okolnosti maji vliv na pfistup
ucastnikd k uceni se novych véci.

e Lektori — vzhledem ke slozitému procesu ptipravy, realizace a vyhodnoceni, je na
lektory kladen velky tlak v jeho urcitych fazich. Vzhledem k tomu, Ze vykonavaji
nespocet ¢innosti, je jejich osobnostni predpoklad jeden z kliCovych prvka dobrého
podnikového vzdélavani. Aby vSak mohli ziskat respekt a duvéru ucastnikt, musi
vykonavat vSechny role, které jsou potiebné k funkci lektora (Vodak a Kucharcikova,
2011).

Hodnoceni vysledki vzdélavani

Vyhodnocovani je také dualezité pro dosahovani lepsiho a efektivnéjsiho vzdélavani,
také je nedilnou soucasti vzdélavaciho procesu, pti kterém se posuzuje platnost dosahovani
vysledku, které jsou spojeny s planovanim vzdélavacich aktivit (Armstrong, 1999).

Pfinosy a néaklady jsou méfitelné pomoci komplexniho procesu vyhodnocovani
rozvojového vzdélavaciho programu, proto dobré ovéfovat navratnost investic (Vodak
a Kucharcikova, 2011). Dulezité pii rozhodovani, zda opravdu vyuzit vyhodnocovani
vzdélavacich programd, je projit negativa a pozitiva vyhodnocovani, jaké naklady jsou s tim
spojené, kdy vyhodnocovani realizovat nebo jaké modely jsou vhodné pro vyhodnocovani
pouzit. Mezi nevyhody, které se nejcastéji objevuji, patii naro¢né ziskavani informaci, Cas,

finan¢ni prostfedky nebo napiiklad mala spoluticast lektora, ucastnikii vzdélavani
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a managementu. Naopak k vyhodam patii efektivni podnikani, podpora mezi cili vzdélavani
a podnikatelskymi cili, pomaha k dosazeni cilt celého tymu i jednotlivce, umoziiuje osobni
i rozvojové funkce, které napomahaji k lepsi vykonnosti (Vodak a Kucharc¢ikova, 2011).
Kritéria vyhodnocovani

Vodak a Kuchar¢ikova (2011) fikaji, ze spravné pouziti efektd vzdélavani je silné
ovlivnéno stanovenymi kritérii vyhodnocovani a ¢im vyS§si pocet kritérii je, tim je proces
presnéjsi a objektivné;si.

Dle pana docenta Urbana z webu Prace a mzda (2017), se vyhodnocovani déli na ¢tyfti
hlavni skupiny:

e Prvnim — kritérium, které ma za cil ovéfit, jestli UCastnici ziskali nové znalosti ze
Skoleni.

e Druhé — kritérium, které souvisi s posouzenim vysledku vzdélavaci akce, zjistuje,
zda tcastni byli schopni ziskat nové schopnosti a znalosti pro jejich vyuziti v praxi.

o Treti — kritérium, které vyhodnocuje pracovni vysledky, které jsou provadény
méfenim za pomoci vykonovych ukazateld. Do toho se fadi produktivita, ktera je
bud’ individualni nebo skupinova, kvalita prace a také uspora casu.

o Ctvrté — kritérium, které se zamé&fuje na hodnoceni vzd&lavaci aktivity dle finanéni
rentability. Toto kritérium by mélo byt provedeno pti obsahlejSich vzdélavacich akci
na urovni celé organizace.

Pokud dojde k situaci, kdy stanovené cile nebyly dosazeny, musi se zjistit, jaky
problém nastal. Zda doslo k neodpovidajicimu zméteni nebo byla akce Spatné€ provedena.
Musi se zajistit doporucenti, jak se vyvarovat chybam, aby se situace neopakovala. (Urban,
2017).

Vyhodnocovani vykonnosti jednotlivce

Zpétna vazba 360, 180 a 540 stupnu — tato hodnotici Groven se opira o dotazovani,
které je zaméfeno na hodnoceni chovani ucastniki vzdélavaci akce pomoci pozorovatelnych
kritérii. Existuji razné typy vazeb, jako naptiklad 360stupriova, pii které jsou dotazniky
posilany spoluzameéstnancim, vedoucim a podiizenym, 180stupriova, ktera je odesilana
spolupracovnikim a podfizenym a 540stupriova, ktera je posilana spolupracovnikiim,
podfizenym, vedoucimu a dal§im kontaktnim osobam, jako jsou naptiklad zakaznici (Vodak

a Kucharcikova, 2011).
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3.4 Metody a oblasti vzdélavani

Metoda je dle Muzika (1998) tzv. proces dostavani se k cili spojeny s naplnénim cild,
které byly prfedem stanovené tak, aby jich bylo mozné dosahnout a realizovat pfi uréené
vzdélavaci forme.

Aby doslo k tspé€snému vzdélavani, je dulezité vybrat metodu, ktera bude pro
zaméstnance piinosna tak, ze ziskaji nové dovednosti, znalosti a schopnosti a tim vykonavali
praci tak, ktera se od nich vyzaduje (Sikyt, 2012).

Hronik (2007) uvadi, ze vzdélavani 1ze usporadat dle vlastniho obsahu, coz nékdy byva
oznacovano jako tvrdé a mekké kompetence. Kazda oblast vzdélavani miaze byt realizovana
v jiné formé, a to naptiklad jako prezencni vyuka nebo pomoci e-learningu.

Koubek (2006) uvadi, ze existuje velké mnozstvi metod vzdélavani, které roziazuje do
dvou skupin, a to metody ,,on the job*“ a ,,off the job*.

e Metody ,,on the job* - metody, které se provadi pfimo na pracovisti pfi vykonu
povolani za ucasti trenéra,;
e Metody ,,of the job* - metody, které jsou mimo pracovisté a vyuzivaji se predevsim
u manazeru ¢i specialisti (Vodak a Kucharcikova, 2011).
Metody vyuzivané pri vykonu prace (,,on the job*)

Planovani zkuSenosti — proces funguje na principu podpory uceni, osvojeni novych
véci, které vede k pripravenosti lidi a dobfe vykonané sveéfené prace (Armstrong a Taylor,
2015).

Koucdink — jedna se o metodu, kdy kouc¢ poklada dobte zvolené otazky tak, aby o nich
jedinec premyslel a doSel kjejich feSeni. Snazi se postupné odkryvat skryty potencial
jedince, coz je zakladni princip koucovani (JaniSova a Mirko, 2013).

Koucovani funguje na principu 1+1, ktery ma za cil zlepSovat vykon zaméstnanct, je
spjato s procesem fizeni a vedeni lidi. Potfeba koucinku vychézi z pracovniho vykonu
jedince, kdy je tfeba se zaméfit na jeho individudlni rozvoj zejména v oblastech delegovani,
komunikovani s okolim, plnéni slozitych tkolt (Armstrong a Taylor, 2015).

Mentoring — zpusob vzdélavani, ktery je pro vybrané jedince, ktefi jsou dostate¢né
vyskoleni na to, aby byli schopni pomoct kolegiim, ktefi jim jsou pfidélovani, za ticelem
vzdélat je a rozvijet je. Diky témto vybranym jedincim, dostavaji pracovnici moznost
odborného vedeni, podpory a praktickych rad ktomu, aby v budoucnu byli schopni

obtizngjSich vyzev ¢i kariérné rostli. Protoze se mentofi v organizaci vyznaji, mohou tak
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nabidnout fadu zkuSenosti a tim nabizet individualni vedeni zaméstnancii (Armstrong
a Taylor, 2015).

Jazykové kurzy — ty jsou dle webu GoFLUENT (2022) dobry zptsobem, jak posilit
sebevédomi zaméstnanci, rozvijet je a podporovat jejich profesionalni i osobni rist.
Zameéstnanci jsou schopni se diky jazykim podilet i na mezinarodnich projektech
a schiizkach.

Metody vyuzivané mimo pracovisté (,,of the job*)

Prednaska — funguje na principu vykladu Skolitele, ktery snadno a rychle dokaze
predat znalosti a dovednosti zaméstnancim. Jednou z nevyhod vykladu skolitele je ta, Ze se
hife osvojuji znalosti a dovednosti, které jim byly predany v ramci prednasky (Koubek
2006).

SeminaF — tato metoda je zalozena na vzajemné komunikaci mezi Skolitelem
a ucastniky, naopak tato metoda na rozdil od pfednasky motivuje zaméstnance si aktivné
osvojovat znalosti a dovednosti, které ziskali v ramci seminate (Sikyt, 2012).

Pripadova studie — nejCastéji se vyuziva pii vzdélavani manazerd nebo tviuréich
pracovnikd. Spociva v feSeni organiza¢niho problému, ktery je bud’ realny nebo modelovy.
Vyhodou pfipadové studie muze byt analytické rozvijeni mysleni a schopnost vyfesSit
organizac¢ni problém. Jelikoz podporuje tymovou spolupraci, je velmi oblibenou metodou.

Workshop — je veden zejména tymoveé a poskytuje tak moznost délit se o napady
s dal$imi ucastniky, coz pfispiva k nahlizeni problému zriznych pohledd. Jedna se

o metodu, ktera napomaha tymové praci (Koubek, 2006).

3.4.1 E-learning

E-learning je forma vzdélavani, pii které je vyuzivana informacni a komunikacéni
technologie, ktera vede k podpofe zaméstnanci pii jejich vzdélavani. Dialezitym hlediskem
je dostupnost studijnich materiald a odborného vedeni. E-learning je ve vét$in€ organizacich
vyuzivam skrze intranet, coz je interni pocitacova sit (Armstrong a Taylor, 2015).

E-learning plné podporuje vzdélavani praveé tehdy, kdy je nejvice potieb, a tak
vzdélavani nijak neomezuje ani nenahrazuje. Hlavnim cilem organizace je dosahnout
stanovenych cilli, a to i za pomoci jiz zminéného e-learningu, ktery se zaméfuje na
jednotlivce a prizpusobuje se tak jeho individualnim potfebam. To umoziiuje jednotlivci

vybirat z raznorodé nabidky kurza ty, které ho nejvice zajimaji. Mezi hlavni nevyhody
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tohoto typu vzdélavani patii zejména nutnost aktualizace e-learningovych programu a také
problémy s dostupnosti potiebného vybaveni (Armstrong, Taylor 2015).

Stejné jako Armstrong a Taylor (2015), tak 1 JaniSova s Kfivankem (2013) uvadi, ze
tato forma vzdélavani neni dobra pro rozvoj tzv. ,mékkych dovednosti“, coz je tieba
chovani, které se projevuje pii komunikaci nebo u prezentaci. Pokud je v organizaci
podminkou e-learning po absolvovani klasického kurzu, je to velkou vyhodou pro ucastniky,

protoze maji jiz potiebné znalosti, a tudiz se nasledn¢ mize kurz zefektivnit tak, ze bude

vice nahlizeno na interaktivni procvi¢ovani.

3.4.2 Prace na dalku

Martoch (2012) uvadi, ze spoluprace a komunikace na dalku neboli home office, se
stava soucasti naSeho bézného zivota. Diky aplikacim jako je Skype, Microsoft Teams ¢i e-
mail, je prace na dalku mnohem jednodus$i. Znamena to tedy, ze v budoucnu bude ¢im dal
tim vice poskytovana. Pracovni doba tak bude volna, coz muze mit za nasledek, Zze
zaméstnanec bude neustale k dispozici, tudiz mize dochazet ke ztraté hranice mezi osobnim,
rodinnym, vefejnym a pracovnim zivotem.

Dle webové stranky BussinessINFO.cz (2022) v dob¢€ pandemie onemocnénim Covid-
19 vroce 2021 poskytovalo az 60 % organizaci moznost ¢aste€né pracovat z domova.
U nékterych odvétvi neni prace na dalku mozna, nejcastéji se objevuje administrativnich

procesech a IT, konkrétné v 97 % z nich.

3.4.3 Vzdélavani na dilku

Ke vzdélavani nejvice pfispéla pandemie Covid-19, diky které organizace musely
pfistoupit na nové podminky vzdélavani, a to pfedev§im v online formé, kterou dle webu
LMC (2022) v dobé pandemie vyuzivalo az 56 % organizaci a 48 % zaméstnanci online
formu vyuziva i dnes.

Dle vyzkumu, které byly provedeny, se stale vétsi mnozstvi zaméstnanci chce
vzdélavat a ziskat tim moznost kariérniho postupu. Organizace zacaly vnimat, ze vzdélavani
zaméstnanci ma smysl, a proto 1 investice do vzdélavani jsou dobrym krokem
(magazin.lmc.eu, 2022).

Nejvyraznéjsi nartst od roku 2019 ma forma online vzdélavani. Dostala se na stejnou

urover jako ta offline. I kdyz se organizace zacaly vracet zpét k osobnim Skolenim, je i pies
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to online forma efektivné}si, rychlejsi a také dostupnéjsi pro zaméstnance v celé organizaci

(magazin.lmc.eu, 2022).

3.4.4 Meéreni efektivnosti vzdélavani

JaniSova a Kiivanek (2013) hovoii o ruznych zpusobech hodnoceni efektivity
vzdélavani. Autoti vychéazeji z modelu Donalda Kikpatricka, ktery rozdéluje hodnoceni na
Ctyti arovné. K nim pridavaji patou uroven — méreni ROI neboli navratnost investice, coz je
slozity proces.

Popis urovni jednotlivych Grovni méreni

Reakce — méfeni odezvy ucastnikd na vzdélavaci akci je realizovano prostfednictvim
dotazniku, které jsou vyplnény po dokonceni vzdélavaci akce.

Uceni — hodnoceni urovné znalosti a dovednosti ziskanych diky vzdélavacimu
programu se opira o testovani, kdy se vyuzivaji razné statistické ukazatele jako procento
splnénych ukoll, aritmeticky primér a smérodatna odchylka, ktera pomaha pfi posuzovani
rozdilt mezi skupinami.

Chovani — zavisi na méfeni zmén v chovani v praxi, které je odrazem programu. Rika
nam, jak ucastnici zménili chovani v ramci toho, jaké poznatky ziskali.

Vysledky — zavisi na méfeni zmén v kli¢ovych ukazatelich vykonnosti, tyto data se
ziskavaji predevsim u manazeri konkrétnich ttvaru.

Navratnost investic (ROI) — zde se srovnavaji finan¢ni hodnoty vysledkt a nakladu,
které jsou vlozeny do vzdélavani, doslova fika: , kolik korun vydéld firmé kazda koruna
vénovana na vzdélani “ (JaniSova a Kiivanek, 2012 s. 656).

Podle tohoto vzorce je pocitana navratnost investic:

Financni ptinos programu — naklady na program
ROI(%) =
01(%) naklady na program x 100

Zdroj: vlastni zpracovani dle JaniSové a Kfivanka (2012)

3.4.5 Nastroje pro rozvoj zaméstnancu

Definice talentu
Talent byl definovan Michaelsem a kol. (2001) jako kombinace schopnosti, které jsou
jedinci pfirozené. Jeho nadani, znalosti, zkuSenosti, postoje a motivace k ueni se a tim

naslednému zlepSovani se.
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Talent je kliCovy proto, aby lidé byli tispé€sni na svych pracovnich pozicich. Lidé, co
maji talent, jsou schopni poradit si se zm&nami, a tim se stavaji budoucim pokrokem. Rizeni
talentd se zaméfuje na rozpoznavani, ziskavani, udrzovani, vyuzivani a rozvoj téchto
talentovanych lidi (Armstrong a Taylor, 2015).

Talent management

Rizeni talentd se definuje jako proces, kdy organizace ma zajisténé talentované lidi,
diky kterym je schopna dosahovat stanovenych cilti. Proces fizeni talent se dnes da hodnotit
jako nejvyznamnéjsi ¢ast zabezpeCovani lidskych zdroju a je dulezité si neustale zajistovat
dostatek téchto talentd (Armstrong a Taylor, 2015).

Plan osobniho rozvoje

Plan osobniho rozvoje je urCen predev§im zaméstnancum, kterym je tato moznost
nabizena. Jde o podporu, vedeni a radu, kterou mohou poskytnout manazeti po kontrole
jejich pracovnich vykont, do které je zahrnut i individualni plan (Armstrong a Taylor, 2015).

Existuji Ctyti faze planovani osobniho rozvoje:

e Analyza soucasného stavu a potieb rozvoje — provadi se beéhem fizeni daného
pracovniho vykonu.

e Stanoveni cili — druha faze mize byt zameéfena na zlepSovani dosavadniho vykonu,
stejné tak na zisk novych nebo unikatnich znalosti. Zameéstnanec se tak muze
pfipracovat na nové pracovni ukoly, vyzvy ¢i pozice.

e Vypracovani planu aktivit — vychézi z individualnich potieb daného zaméstnance
a dale z ofekavani nadfizeného pracovnika. Je tfeba sestavit plan, ktery bude mit
jasné stanoveny cil. Rozvojové aktivity mohou byt zaméfené na softk skills
dovednosti, konkrétni technologické dovednosti nebo znalosti z dané problematiky
organizace. Dal§i moznosti rozvoje pak mohou byt o vzajemné spolupraci naptiklad
v ramci ziskavani zkuSenosti a inspirace od mentora, kouce.

o Implementace —jedna se o fazi, kdy dochazi k samotné realizaci rozvojovych aktivit
(Armstrong a Taylor, 2015).

Plan osobniho rozvoje musi byt sepsan jako smlouva o vzdélavani. Jde o dohodu, ktera
pusobi mezi zaméstnancem a manazerem. Obsahuje nejriznéjsi informace, a to napiiklad,

jak se uskutecni vzdélavani nebo jakych cili ma byt dosazeno (Armstrong a Taylor, 2015).
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3.5 Vzdélavani a rozvoj manazeru

Pro manazery je nejefektivnéjsi se ucit tim, ze ziskaji zkuSenosti pomoci praxi.
Vzdélavani manazert funguje na principu, zkvalitnéni procesu uceni tak, aby manaZzefi
dosahli potfebnych znalosti a aby se 1épe orientovali v prostiedi, ve kterém pracuji. UCi se,
jak byt lepSimi manazery, coz jim piinasi nové moznosti v rozvoji své kariéry. Pti vzdélavani
a rozvoji manazerd je dulezité pfihlizet 1 k hodnoceni ziskanych zkuSenosti v ramci
programu. Manazefi voli vzdélavani na pracovisti (kouCovani, zpétnad vazba, uceni se,
vzdélavaci akce...) jako jednu z metod, ktera je pro né nejefektivnéjsi, protoze tato metoda
zna feSeni konkrétnich pracovnich ukold, které mohou vyuzivat ptimo v praxi (Folwarczna,
2011).

Pristupy k rozvoji manazeru
e Formalni- na zaklad€ posouzeni pracovniho vykonu manazeru, jsou identifikovany
potieby, které zahrnuji rozvoj. Patii sem kougink, konzultace nebo mentoring. Radi
se sem 1 MBA (Master of Business Administration) programy, které se Casto
vyuzivaji pfi rozvoji manazeru.
e Neformalni — manazefi takto vyuzivaji moznost, jak se ucit pfi praci.
e Poloformalni — manazefi sami za sebe vyhodnocuji sviij vykon, sami si vytvari plany

pro svij osobni rozvoj.

3.6 Charakteristika trhu prace a nezaméstnanosti v regionu

Jurecka (2013) hovoii o trhu prace jako o nécem, co je velmi slozité, jelikoz se zde
objevuji témata jako jsou mzdy a zaméstnanost, coz predstavuje kliCové prvky hospodarstvi,
diky nimz funguje trh prace. Pravé tyto prvky predstavuji zdroj dichodu, které maji vétSiny
domacnosti, tudiz jsou dalezitymi faktory jak v ekonomickych, tak socialnich a politickych
souvislostech.

Prace — lidé vynakladaji veskeré sily na to, aby uspokojili v§echny své potieby. Prace
je vyrobnim faktorem, ktery je nesmirné dilezity.

Mzda - je forma piijmu, kterou lidé dostavaji za odvedenou praci (Jurecka, 2013).

Nezaméstnanost
Dle Lipovské (2017) je nezaméstnanost hlavni ekonomickym ukazatelem. DéEIli se na:

e registrovana nezaméstnanost — ta uvadi, kolik je pfihlaSenych lidi na ufadu prace

za ucelem podpory v nezameéstnanosti nebo, aby jim ufad prace pomohl najit praci;
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e nezaméstnany — jedna se o Cloveka, ktery dosahl véku patnacti let a je aktivni
v hledani prace, do které muze nastoupit béhem c¢trnacti dni;
e obecni mira nezaméstnanosti — vyjadiuje procento podilu nezaméstnanych na

pracovni sile.

Lipovska (2017) dale rozdé€luje nezaméstnanost na:
e frikéni — neboli kratkodoba, zde si lidé snazi najit praci;
e sezénni — v nékterych rocnich obdobich prace nejde vykonavat, typicka pro
zemédélstvi nebo stavebni primysl;
e strukturalni — je zpusobena trhem prace, nabidka je vétsi nez poptavka,

e cyklicka — pfiCinou je hospodarska krize.
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4 Vlastni prace

4.1 Charakteristika zvoleného subjektu

Generali Ceska pojistovna a.s. je soudasti skupiny Generali fizené spole¢nosti
Assicurazioni Generali S.p.A., se sidlem Piazza Duca degli Abruzzi 2, Terst, Italska
republika, s plné splacenym zakladnim kapitalem ve vysi 1,576,052,047,00 EUR. Se 76 tisici
zamestnanci po celém svéteé a s 55 miliony klient ve vice nez 60 zemich zaujima skupina
Generali vedouci postaveni na trzich zdpadni Evropy. Stale vyznamnéj§i pozici ziskava
v Asii a v regionu stiedni a vychodni Evropy, ve kterém je jednim z pfednich poskytovatelti
pojisténi prostfednictvim holdingové spolecnosti Generali CEE Holding. Tento Holding je
regionalni kancelafi spravujici celkem dvanact trhi: Bulharsko, Ceska republika, Cerna
Hora, Chorvatsko, Mad’arsko, Polsko, Rakousko, Rumunsko, Rusko, Slovensko, Slovinsko
a Srbsko. Je jednou z nejvétsich pojistovacich skupin ve stiedni a vychodni Evropé. V celém
regionu zaméstnava skupina témétr 18 tisic zaméstnancti a slouzi jako organizacni
meziClanek mezi centralou v Italii a jednotlivymi zemémi v naSem regionu
(Generaliceska.cz, 2023).

Vice nez dvé tretiny vynost Generali jsou generovany mimo domovskou zemi, coz
z ni ¢ini spole¢nost globalniho charakteru (Generaliceska.cz, 2023).

Samotna Generali Ceska pojistovna a.s. vznikla dne 21. prosince 2019, kdy doglo ke
spojeni aktivit Ceské pojistovny. Timto spojenim se spoletnost stala jedni¢kou na Geském
pojistném trhu a jeji trzni podil dosahuje hodnotu 27,5 %. Pojistovna poskytuje Sirokou
Skélu sluzeb v oblasti zivotniho, nezivotniho poji§téni, stejné tak i pojiSténi pro malé
a stfedni klienty. Soucasné se zaméfuje i na velké korporatni klienty ve vazbé€ na pramyslova,
podnikatelska rizika a zemédélstvi (Generaliceska.cz, 2023).

V Generali Ceské pojistovné pracuje 4 500 zamé&stnanci a 6 000 obchodnich poradca,
ktefi obsluhuji vice jak 900 prodejnich mist v Ceské republice. Pojistovna spravuje na

4 miliony klient( a jejich pfiblizné 9 milionl pojistnych smluv (Generaliceska.cz, 2023).

4.1.1 Historie pojistovny

Generali Ceska pojistovna vznikla spojenim aktivit Ceské pojistovny a pojistovny
Generali. Prvni z nich, Ceska pojistovna, svou historii zacala psat v roce 1927, kdy dne 27.

fijna doslo ke schvaleni stanov Cisafsko-kralovsky, privilegovany, ¢esky, spole¢ny nahradu
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Skody ohném svedené pojistujiciho ustavu. Pozdé€ji pak doslo k pfejmenovani ustavu na
Prvni Ceskou vzajemnou pojis§tovnu (Generaliceska.cz).

V roce 1881 doslo k nejvétsi pojistné udalosti v historii pojistovny, a to k pozaru
Narodniho divadla. Na obnovu divadla po pozaru pojistovna vyplatila §kodu ve vysi 300 000
zlatych (Generaliceska.cz).

Postupné pojistovna rozsifovala své pojistné produkty a napiiklad v dasledku rozvoje
automobilové dopravy zacCala ve 20. letech 20. stoleti nabizet pojisténi pro jizdni stroje.
V obdobi 1945-1948 bylo pojistovnictvi na zaklad€ dekretu prezidenta republiky zestatnéno
a do té doby na trhu pét plsobicich pojistoven bylo sloudeno do jedné Ceskoslovenské
pojistovny n. p. (narodni podnik). Nasledné v roce 1969 vznikla Ceska statni pojistovna
a Slovenska statni poji§tovna. Logem této pojistovny se v roce 1971 staly tfi propojené
lipové listy (Generaliceska.cz).

Po padu komunismu doslo k demonopolizaci trhu a privatizaci vznikla Ceska
pojistovna a.s. Dal§im dilezitym milnikem pro pojistovnu byl rok 2008, kdy se stala
soucasti Generali PPF Holdingu, ktery spojil pojistovaci a s nimi souvisejici aktivity obou
skupin v regionu stfedni a vychodni Evropy (Generaliceska.cz).

V roce 2015 se 100 % vlastnikem Ceské pojistovny stal Generali CEE Holding a v tuto
chvili zacinad nova éra spoleCnosti (Generaliceska.cz, 2023).

Druha pojistovna Generali byla zalozena v roce 1831 v Terstu v tehdejSim
nevyznamnéj§im pfistavu Rakousko-Uherské fiSe jako Assicurazioni Generali
Austroltalische. Skupina Generali v Ceské republice oteviela svou prvni pobolku v Praze
jiz v roce 1832, tedy rok po svém zalozeni v Italii. Druha svétova valka v dusledku
geopolitickych zmén méla zasadni dopad na rozsah puasobnosti Generali. Ve vychodni
Evropé diky nastolenym komunistickym rezimam pfinutily pojistovnu tyto trhy opustit. Az
koncem 80. let se opét podaftilo vstoupit Skupiné zpét na trhy stfedni a vychodni Evropy. 90.
1éta pak byla odrazem akvizic pojistoven ve Francii a Némecku (Generaliceska.cz).

Do Ceské republiky se Skupina Generali vratila po tém&f padesati letech (odchod
ztrhu 1945-1992) v roce 1993. V roce 2008, jak je psano vySe, se Generali spolecné
s Ceskou pojistovnou staly soudasti Generali PPF Holdingu (Generaliceska.cz, 2023).

Dne 21. prosince 2019 doslo ke slouceni obou pojistoven a na ¢eském pojistném trhu
nyni pasobi pod znatkou Generali Ceskd pojistovna. Od roku 2021 je soudasti této

pojistovny 1 slovenska pojistovna Generali. Cilem spoleCnosti je poskytovat nejlepsi
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a inovativni sluzby pro své klienty a byt jim celozivotnim partnerem (Generaliceska.cz,
2023).
V soucasné dobé je cela Skupina Generali dle zebficku Fortune Global 500 jednou

z nejvetsich spolecnosti na svété (Generaliceska.cz, 2023).

4.1.2 Vize, mise a hodnoty spole¢nosti

Meénici se svét a socioekonomické prostiedi vytvaii nové vyzvy a prilezitosti.
Pandemie urcitym zpisobem zménila vnimani lidi a lidé tak vice pfemysleji o své ochrané.
Strategie Skupiny Generali je v souCasnosti postavena na snaze byt pro své klienty partnerem
na cely zivot. S tim souvisi nabidka inovativnich a personalizovanych feSeni pro kazdého
retailového i korporatniho klienta. Pojistovna klade diraz na kulturu v pééi o klienta
i kulturu v samotné své organizaci (intranet Generali Ceské pojistovny, 2023).

Definice strategické oblasti smérem ke svym klientim pro nasledujici obdobi:

e Seamless omnichannel experience: prostiednictvim Klientské zony nabidnout
klientovi uceleny pohled na vSechny udaje: pojisteéni, platby, pojistné udalosti aj.

o Diferentiating value propositions: zaméfeni se na pfidané hodnoty pojistnych
produktti.

e Bl language: komunikace smérem ke klientovi je jednoduchd, srozumitelna
a v jednotné grafice.

e Human & caring experience: proaktivni a pfivétivy pfistup ke klientovi véetné
jednoduchych procest (intranet Generali Ceské pojistovny, 2023).

Vize spole¢nosti
Vize spoleCnosti jsou ,,aktivné chranit a zlepSovat lidsky zivot™:

e Aktivné: Byt lidrem pii zlepSovani zivota prostiednictvim nabidky pojisténi.

e Chranit: Pojisténi je srdcova zalezitost, a proto je nutné fidit a minimalizovat rizika
lidi 1 firem.

e ZlepSovat: Zavazek ke tvorbé celozivotnich hodnot.

e Lidsky: Péce o klienty a s tim souvisejici starost o jejich zivot a budoucnost.

e Zivot: Ovlivnéni kvality Zivota diky stabilité, finan&ni jistot&, kvalitnimu servisu

a poradenstvi (intranet Generali Ceské pojistovny, 2023).
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Mise spolec¢nosti
Poslanim spolecnosti je byt prvni volbou pfi poskytovani relevantnich a dostupnych

pojistnych feseni:

e Prvni volba: piinaset nejlepsi produkty s piinosem pro klienta, aby byla spolecnost
jasnou prvni volbou.

e Nabidka a sluzby: Nasazeni maximalniho vykonu k dosazeni tispéchu.

e Relevantni: Predvidat a tim napliiovat potieby lidi. Personifikovana nabidka na miru
klienta.

e Dostupné: Za dobrou cenu nabidnout jednoduchost, srozumitelnost a dostupnost
feSeni pro kazdého.

e Pojistna FeSeni: Kombinace ochrany, poradenstvi a sluZeb (intranet Generali Ceské
pojistovny, 2023).

Hodnoty spole¢nosti
Hodnoty celé skupiny jsou zalozeny na 4 zakladnich pilifich:

e Drzime slovo: Dlouhodobé vytvaret vztahy zalozené na vzajemné davére
zaméstnanct, klientd a vefejnosti, tim nasledné napliiovat tento zavazek ve
zlepSovani kvality zivota od zacatku az do budoucna.

e Vazime si naSich lidi: Podpora rozmanitého pracovniho prostedi a investice do
vzdélavani a profesniho riustu s cilem dlouhodobého rozvoje zaméstnanci pro
budoucnost ve Skupiné.

e Jsme soucasti spolecnosti: Hrdost spoleCnosti, ze je soucasti silné, udrzitelné
globalni Skupiny. Trhy Skupiny jsou jejimi domovy.

e Jsme otevieni: Piistupnost novym myslenkam a chut’ se na véci divat z riznych ahla

pohledu (intranet Generali Ceské pojistovny, 2023).
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4.2 Nezaméstnanost v Ceské republice

Tabulka 1 Nezamé&stnanost v CR 2018-2020

Pocet evidovanych nezaméstnanych, volnych pracovnich mist a podil nezaméstnanych osob na obyvatelstvu (PNO)"
ke konci sledovaného mésice

mérna leden unor brfezen | duben kvéten Cerven | Cervenec | srpen zari fijen listopad | prosinec
jednotka

2018 [nezaméstnanost tis.osob | 289,2 280,9 263,6 242,8 229,6 223,8 231,6 230,5 224,3 215,6 215,0 231,5
PNO % 39 37 35 3,2 3,0 2,9 31 31 3,0 2,8 2,8 31
volna mista tis. mist | 230,7 239,3 253,5 267,1 283,2 301,5 310,0 313,2 316,1 316,9 323,5 324,4

2019 |nezaméstnanost tis.osob | 245,1 2414 2271 209,8 200,7 195,7 205,1 204,8 201,9 196,5 197,3 215,5
PNO % 33 3,2 3,0 2,7 2,6 2,6 2,7 2,7 2,7 2,6 2,6 29
volna mista tis. mist | 331,5 333,1 339,3 339,9 346,6 342,5 346,6 350,6 345,4 337,5 338,7 341,0

2020 [nezaméstnanost tis.osob | 230,0 2274 2257 254,0 266,1 269,6 279,7 279,1 277,0 21,7 274,5 292,0
PNO % 31 3,0 3,0 34 3,6 37 38 38 38 37 38 4,0
volna mista tis. mist | 341,44 351,6 342,3 332,7 331,1 334,9 334,3 340,8 316,7 310,7 318,0 318,6

i podil nezaméstnanych osob na obyvatelstvu = pocet dosazitelnych uchazeci o zaméstnani ve véku 15 — 64 let k obyvatelstvu stejného véku

Zdroj: mpsv.cz (2021)

Z tabulky €. 1 lze vycCist, ze nezaméstnanost v roce 2019 oproti roku 2018 klesla na

215, 5 tisic, naopak v roce 2022 vzrostla na 292 tisic osob.

Obrazek 5 Mapa podilu nezaméstnanosti 2018-2020

PODIL NEZAMESTNANYCH OSOB (PNO) NA POCTU OBYVATEL
v krajich Ceské republiky k 31. 12. 2020

do 2,39
24-329
33-429
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hranice statu

© Ufad prace CR, GR
— Datumzhotoven 5. 1. 2021
0 25 50 75 100 km Zdroj dat MPSV, CSU

Zdroj: Utad prace (2021)
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Dle obrazku €. 5 je zfejmé, ze nejvyssi podil nezaméstnanych byl k 31. 12. 2020
v Karlovarském, Usteckém, Jihomoravském a Moravskoslezském kraji. Nejmensi podil

nezaméstnanych byl v JihoCeském, Kralovehradeckém, Pardubickém a Zlinském kraji.

Tabulka 2 Nezamé&stnanost v CR 2020-2022

Poéet evidovanych nezaméstnanych, volnych pracovnich mist a podil nezaméstnanych osob na obyvatelstvu (PNO)’
ke konci sledovaného mésice

mérna leden unor bfezen duben kvéten cerven | Cervenec srpen zaf fijen listopad | prosinec
jednotka

2020 |nezaméstnanost tis.osob | 230,0 227,4 2257 254,0 266,1 269,6 279,7 2791 277,0 21,7 274,5 292,0
PNO % 3,1 3,0 3,0 3,4 3,6 3,7 3,8 3,8 3,8 3,7 3,8 4,0
volna mista tis. mist | 341,4 351,6 342,3 332,7 331,1 334,9 334,3 340,8 316,7 310,7 318,0 318,6

2021 |nezaméstnanost tis. osob 308,9 311,5 306,6 297,9 285,8 273,3 272,2 267,9 262,1 251,7 245,5 258,2
PNO % 4,3 4,3 4,2 41 3,9 3,7 3,7 3,6 3,5 3,4 33 3,5
volna mista tis. mist | 325,4 330,7 338,9 343,4 346,6 355,6 358,2 363,1 357,9 352,5 344,8 3431

2022 |nezaméstnanost tis.osob | 267,1 263,4 252,9 243,7 235,5 231,3 240,7 251,8 256,4 255,8 257,2 271,8
PNO % 3,6 3,5 3,4 3,3 3,2 3,1 3,3 3,4 3,5 3,5 3,5 3,7
volna mista tis. mist | 351,7 363,9 360,2 344,4 337,3 319,4 313,3 312,3 306,1 297,4 292,0 288,6

9 podil nezaméstnanych osob na obyvatelstvu = poéet dosazitelnych uchazeél o zaméstnani ve véku 15 — 64 let k obyvatelstvu stejného véku

Zdroj: mpvs.cz (2023)

Z tabulky C. 2 lze zjistit, ze nejnizsi nezaméstnanost byla v roce 2021 a ¢inila 258,2

tisic osob, v roce 2022 vzrostla na 271,8 tisic osob.

Obrazek 6 Mapa podilu nezaméstnanosti 2020-2022

PODIL NEZAMESTNANYCH OSOB (PNO) NA POCTU OBYVATEL
v krajich Ceské republiky k 31. 12. 2022
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Z obrazku €. 6 lze vycist, ze nejvétsi podil nezaméstnanych byl k31. 12. 2022
v Usteckém a Moravskoslezském kraji stejné tak, jako tomu bylo ke konci roku 2020.
Naopak se podil nezaméstnanych oproti roku 2020 snizil v Karlovarském a Jihomoravském

kraji a v hlavnim mésté Praha.

Tabulka 3 Podil nezaméstnanych v Praze 2018-2022

Vybrané r éstnanosti v Praze podle
mésici 2018-2022
Zdroj dat: Ministerstvo prace a sociélnich véci
2018
l. 1. Il V. V. VI. VII. VIIL. 1X. X. XI. XIl.
Volna pracovni mista 44220| 46078 48467| 51023| 54700| 59425| 62284 62903| 61690 63181 65009| 67323
Neumisténi uchazeci o zaméstnani 21729 21263| 20449| 19917| 19545| 19255| 20301| 20410 19658| 18994 | 18387 | 18476
Podil nezaméstnanych na obyvatelstvu " 2,32 2,26 2,15 2,08 2,04 2,01 2,14 2,16 2,07 1,99 1,92 1,93
2019
l. 1. Il V. V. VI. VL. VIl 1X. X. XI. XII.
Volna pracovni mista 69225| 67484| 68946| 70640| 72690| 72705| 74296| 74706| 75727 72231 74722| 74905
Neumisténi uchaze¢i o zaméstnani 18908 | 18592 18254 17913| 17821| 17771 18895| 19089| 18515 17985| 17666 17955
Podil nezaméstnanych na obyvatelstvu 1,98 1,95 1,91 1,87 1,87 1,87 2,01 2,04 1,97 1,91 1,87 1,90
2020
l. Il 1. V. V. VI VII. VIl 1X. X. XI. XIl.
Volna pracovni mista 73987 | 77123| 77251| 78679| 80742| 83969| 83672| 86744 79961| 81479| 83826| 81719
Neumisténi uchazeci o zaméstnani 18390 | 18423 | 18788 | 22421| 25424| 27405| 29567 | 30556| 31056| 31302 31473| 32107
Podil nezaméstnanych na obyvatelstvu 1,94 1,95 1,98 2,40 2,74 2,98 3,23 3,34 3,40 3,42 3,43 3,51
2021
l. 1. Il \'A V. VI. VII. VIII. 1X. X. XI. XIl.
Volna pracovni mista 83735 85524 89385 90690| 92204| 96081 96249 | 97288| 97734| 96137| 92587 | 88785
Neumisténi uchaze¢i o zaméstnani 33217 | 33565| 33612| 33352 32808| 31905| 31917 | 31271| 29926| 28242 26521 | 26047
Podil nezaméstnanych na obyvatelstvu 3,63 3,66 3,67 3,62 3,56 3,44 3,43 3,35 3,20 2,99 2,78 2,76
2022
l. Il Il V. V. VI VII. VIII. 1X. X. XI. XII.
Volna pracovni mista 88536 | 91403| 93541 88791 88625 77627| 76207| 76110| 74541 74117 | 75125| 76045
Neumisténi uchazeci o zaméstnani 25817 | 25444 | 24612| 24028| 23728| 23550| 24989| 27326| 27809| 27914| 27625| 27766
Podil nezaméstnanych na obyvatelstvu " 2,71 2,66 2,56 2,65 2,59 2,56 2,74 3,02 3,06 3,07 3,03 3,04
" poget dosazitelnych uchaze&u o zaméstnani ve
véku 15-64 let vztaZzeny na pocet obyvatel ve véku 15
- 64 let (v %)

Zdroj: Zpracovano autorem dle Ceského statistického Gradu (2023)

Z tabulky €. 3 bylo zjisténo, ze nejvyssi podil nezaméstnanych byl v roce 2020, to
muze byt disledkem pandemie Covid-19. V roce 2021 se podil zmensil na 2,76 % a v roce
2022 opét vzrostl pfes tfi procenta, a to na 3,04 %.

Dle Ceského statistického ufadu (2023) byla Praha na patém mist® s nejnizsi

nezameéstnanosti.

4.3 Vzdélavani manazeru

Z rozhovoru je patrné, ze manazerské vzdelavani v utvaru je zaméfené na praci
s jednotlivymi tymy a v souladu s poslanim byt celozivotnim spolehlivym partnerem nasich
klientd. U manazerd je kladen diraz na Ctyfi dovednosti: Lidsky pfistup, Jednoduchost,

Inovativnost, Osobni pfistup.
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Vzdélavani je proto zaméfeno na rozvoj téchto dovednosti, tedy v pripadé ,,Lidského
pristupu® se jedna o rozpoznani talentu u svych zameéstnanci a promitnuti tohoto talentu do
poslani celozivotniho partnerstvi. Manazer ma zit hodnotami spolecnosti a reprezentovat je.
»wJednoduchost” je pak vedeni svych tymu k nalezeni feSeni, ktera jsou pro klienta / poradce
jednoducha a srozumitelnd. A ke zmeénam v procesech piistupovat oteviene, flexibilné
a pozitivne. U ,,Inovativnosti* je kladen diraz na hledani novych inovaci, praci s novymi
technologiemi, podporovani zaméstnancu, aby chtéli experimentovat. ,,Osobni pFistup® se
do manazerského rozvoje promita v ziskani dovednosti na podporu vnitfni motivace,

delegovani, davéry a podnécovani vlastnich tymut udélat pro klienta / poradce néco navic.

Obrazek 7 Rozdéleni manazerského vzdélavani

zdroj: zpracovano autorem

Manazeram jsou aktualné k dispozici online kurzy k tématim diverzity, udrzitelnosti,
inovaci, projektového fizeni, agilni zptisob prace, prace s daty. Nyni rovnéZz probiha fyzicka
rozvojova aktivita inovacni akademie, ktera spojuje inspirativni osobu a aktualni inovace ve

spole¢nosti.

4.4 Vzdélavani pracovniku v organizaci

Na zékladé rozhovoru bylo zjisténo, ze vzhledem ke strategickym vizim, misim
a hodnotam je jednoznacné, ze vzdélavani a rozvoj pracovniki je velmi dalezitym prvkem
spoleCnosti. Systém vzdelavani je fizen Personalnim utvarem a v nékterych castech
spolecnosti jsou soucasti jednotlivych Gtvart i interni trenéfi (naptiklad v Call centru, Spraveé
pojisténi).

Zakladni struktura vzdélavani je rozdélena na vstupni vzdélavani a celkovou adaptaci,
povinné vzdélavani a nasledné vzdélavani. Vzdelavani nové reflektuje kombinované

pracovni uvazky. Zaméstnanci v dobé pandemie byli presunuti na praci z domova
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a v mezidobi spoleCnost zacala intenzivné pracovat na budoucim smartworkingu.
Smartworking je tedy nedilnou soucasti pracovniho zivota a zaméstnanci zpravidla dochazi
do kancelare dvakrat tydné a zbytek pracovniho tydne pracuji z domova. Koncept prace je
zalozen zejména na osobni odpoveédnosti kazdého zaméstnance.

Kazdy utvar ve spolecnosti ma svého HR Business partnera, ktery zajistuje personalni
problematiku vcetné podpory vzdélavani. Personalni utvar zastfesujici tyto HR Business
partnery disponuje centralni finanénim budgetem na vzdélavani, ktery je nasledné

rozdélovan na jednotlivé utvary dle po¢tu pracovniki v Gtvarech a dle potieb danych atvart.

4.4.1 Moznosti vzdélavani v organizaci

Na zékladé rozhovoru bylo zjisténo, ze rozvoj a vzdélavani pomaha spolecnosti ke
zlepSovani vykonu a dosazeni tak lepSich vysledki. Vychazi z individualnich potieb jedince,
nastavenych pracovnich cilt a firemni strategii. Proces vzdélavani a rozvoje zaméstnance
navazuje na pravidelné pololetni a rocni hodnoceni, pfi které zaméstnanec se svym
nadfizenym nastavuje svij rozvojovy plan.

Moznosti vzdelavani jsou zobrazeny na nize uvedeném obrazku €. 8:

Obrazek 8 Moznosti vzdélavani

Moznosti vzdélavani

Osobni rozvojovy plan

Povinné vzdélavani

Knihovna

Staze Utvarové / meziutvarové
Odborny rozvoj— pojistnad akademie
Osobni a manazersky rozvoj
Jazykovy rozvoj

Kurzy Sité na miru

Talentovy program

360° / 180° zpétnd vazba
Psychodiagnostika

Koucdink

Zdroj: zpracovano autorem
Jednotlivé moznosti vzdélavani 1ze definovat nasledovné:
e Osobni rozvojovy plan: Reflektuje individualni potieby, pfipadné potreby

a dovednosti nutné pro vykon dané pracovni pozice. Rozvoj mize byt ve spolupraci
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s externim poskytovatelem, internimi zdroji, e-learningy, vzdélavacim portalem
SEDUO.

Povinné vzdélavani: Zahrnuje povinné kurzy, jako jsou napt. BezpeCnost prace,
Pozarni ochrana, Evidence operagnich rizik, Informag&ni bezpe&nost, Skoleni ochrany
osobnich udajt, Skoleni fidi¢t, AML, Trestni odpovédnost pravnickych osob aj.
Tyto kurzy jsou realizovany prostiednictvim e-learningu na vzdélavacich portalech
spoleCnosti nebo portale celosvétové Skupiny Generali (naptiklad kurzy firemni
strategie).

Knihovna: HR knihovna obsahuje mnoho zajimavych knih se zaméfenim na rozvoj
a motivaci zameéstnancu a na jejich dalsi vzdélavani. Knizni tituly jsou zaméfené na
pojistovnictvi, manazersky rozvoj nebo soft skills dovednosti. Obsahuje rovnéz
tituly zaméfené na jazykovy rozvoj, vcetné anglické beletrie pro podporu
zaméstnancu se zajmem o prohlubovani anglického jazyka. K dispozici je katalog
knih umistény na intranetu spolecnosti a zaméstnanci si mohou dle nastavenych
pravidel knihy zaptjcovat.

Staze: Moznost stazi dle potieby v jednotlivych ttvarech spole¢nosti.

Odborny rozvoj: Pojistna akademie je cyklus pfednaSek zaméfeny na odborna
témata pojistovnictvi a pracovni postupy jednotlivych organiza¢nich jednotek
v ramci skupiny Generali (napfiklad Medicinsky underwritting, Primyslova
likvidace, Finance v pojistovnictvi aj.)

Osobni a manazersky rozvoj: Systematicky rozvoj zaméstnanci z vlastni
i firemni iniciativy. A dale rozvoj manazert, ktery probiha na nékolika arovnich.
Podstatnou cast rozvoje tvofi vlastni zodpovédnost a samostudium. Proto je
manazerovi na jeho zadost poskytnut ptistup do online platformy SEDUO, kde je
mnoho kurzii s manazerskou i leadership tématikou. Dalsi rozvoj pak zavisi na
vlastnich cilech a pozadovaném cilovém stavu. V roce 2023 pak i na vystupech
Evaluace manazerd. Dany vystup nasledné kazdého manazera nasméruje na rozvoj
tak, aby se dobfe citil v cilové firemni kultufe zaméfené na agilni zptsob prace
a rozvoj digitalnich dovednosti. Jednou z moznosti osobniho a manazerského
vzdélavani je 1 moznost zapojit se do programu Mentor / Mentee. Jedna se
o spolupraci jeden na jednoho zaméfenou na rozvoj leadership dovednosti,
profesnich dovednosti nebo porozuméni uréitému tématu/businessu. Clovék miize do

programu vstoupit jako mentee — ten, kdo ma konkrétni rozvojovou potiebu a je
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rozvoji ochoten vénovat svij ¢as. Nebo jako mentor — zkuSeny leader/expert, ktery
chce sdilet své zkuSenosti dal a tim ziskat novou perspektivu. Lze se zapojit do
interni aktivity spoleCnosti nebo navazat i externi spolupraci.

Jazykovy rozvoj: Podpora rozvoje anglického jazyka prostiednictvim online
platformy James Cook. Jedna se o skupinové nebo individudlni lekce. Skupinové
lekce jsou pln€ hrazeny spolecnosti a méa na n€ narok zaméstnanec, ktery ke svému
vykonu prace jazyk potiebuje. Na individudlnich lekcich je nutnd financni
participace zaméstnance — 60 % naklad( hradi zaméstnavatel, 40 % naklada hradi
zamestnanec.

Kurzy §ité na miru: Jedna se o vzdélavani usité na miru danému Gtvaru/tymu. Mize
jit o kurzy rozvojové v oblasti digitalnich technologii, soft skills, nebo reflektujici
firemni kulturu (napf. Udrzitelnost, Projektové fizeni, Pradce se zménou,
Smartworking, Funguj on-line, Diverzita aj.).

Talentovy program: Mimotadna pfilezitost k osobnimu rozvoji — potencial
a sebepoznani. Napojeni na Cleny boardu, zvySovani odborné urovné, vzajemny
networking. Spole¢nost diky tomuto programu identifikuje talenty. Potvrzeny
potencial po absolvovani tohoto programu lze uplatnit v interni 1 mezinarodni
mobilité.

360° / 180° zpétna vazba: Cilena zpétna vazba na zamé&stnancem s cilem zaméfeni
se na rozvoj slabsich a posilovani silnych stranek.

Psychodiagnostika: Identifikace prostoru / potencialu k rozvoji formou diagnostiky.

Koucink: Individualni koucink od profesionala (Zjisténo na zakladé rozhovoru)

4.5 Vzdélavani ve vybraném uatvaru organizace

Tato kapitola se zabyva detailn€ji vzdélavanim vybraného utvaru spolecnosti. Na

zaklad€ rozhovoru, ktery byl sméfovan na charakteristiku senior manazerka odpovédéla, ze

timto Utvarem je Servisni podpora obchodni sluzbé a je umistén v Praze. Naplni prace tohoto

utvaru je poskytovani telefonické, e-mailové a chat podpory pii prodeji a sprave pojistnych

i penzijnich produktid v§em poradcim. Mezi tyto poradce se fadi vlastni obchodni sluzba,

externi maklérské spoleCnosti, banky, autoprodejci aj. Utvar je sloZzeny ze senior manazerky,

dvou disponentt, jednoho analytika a deviti tymu fizenych jednotlivymi vedoucimi.

Jiz z definice naplné prace je patrné, ze utvar byl pro tuto bakalatrskou praci vybran

zamérng, protoze vzdelavani ve vazbé na smartworking a servisni ¢innost je klicovym
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faktorem tuspéchu udrzeni si angazovanych, spokojenych zameéstnancti v fadovych i fidicich

pozicich.

4.5.1 Struktura zaméstnanci titvaru z regionii Ceské republiky

Dle rozhovoru bylo zji§téno nasledujici: utvar Servisni podpora obchodni sluzbé cCita
aktualn€ 134 zaméstnancd na hlavni pracovni pomér. PoCet zaméstnancu se za poslednich
pet let pomémé dynamicky vyvijel. Dochazelo k expanzi servisnich sluzeb a integraci
riznych podpirnych tyma obchodu do tohoto servisniho celku. Bylo nezbytné nabirat nové
zaméstnance, ktefi do té doby byli pfevazné z Prahy. AvSak vzhledem k naplni prace
(prevazné telefonni, e-mailova a chat Cinnost rozdélena na smény) neni jednoduché nové
zaméstnance v hlavnim mésté naborovat.

Strategie Skupiny v podobé podporovaného smartworkingu napomaha nabirat
zaméstnance z ruznych kraja republiky. Toto je velmi pozitivni zprava zejména pro piipadné
uchazeCe o zaméstnani z krajii s vys$si nezameéstnanosti nebo nizsim platovym ohodnocenim
v dané lokalité. Je vSak nutné dbat na dislednou koncepci adaptace novych zaméstnanct
a jejich nasledného vzdelavani, a to vzdélavani fyzického i ve formé online.

Utvar nyni zaméstnava celkem 25 % mimoprazskych zaméstnanct. P¥i rozdé&leni na
manazerskou a fadovou urover, pak v roli manazerské je 13 % manazert ze StredoCeského
kraje a v roli fadovych zaméstnancti 12 % z riznych kraju republiky coz lze vycist z graft
1,2a3.

Graf 1 Rozlozeni zamé&stnanci Gtvaru dle kraja v Ceské republice

RozloZeni zaméstnanci ttvaru dle kraji v Ceské republice

Hlavni mésto Praha 101
Pardubicky kraj 13
Stiedocesky kraj 7
Jihocesky kraj
Moravskoslezsky kraj
Ustecky kraj
Kralovehradecky kraj
Plzensky kraj
Zlinsky kraj

— = N W W W

0 20 40 60 80 100 120

Zdroj: Zpracovano autorem

Z grafu €. 1 je zfejmé, ze nejvetsi poCet zaméstnanci je z Prahy, konkrétné 101 z nich.

Druhé nejvétsi zastoupeni je z Pardubického kraje, a sice 13 zaméstnancii.
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Graf 2 Rozlozeni zamé&stnanci Gtvaru dle kraji v Ceské republice v %

RozloZeni zaméstnanci utvaru dle kraji v Ceské republice v %

0, 0, 0,
u Zlinsky kraj 1% 1% 2% ,,,

2%
m Plzensky kraj 2%
= Kralovehradecky kraj
Ustecky kraj 10%
0

= Moravskoslezsky kraj
= Jihocesky kraj

m Stiedocesky kraj

= Pardubicky kraj

= Hlavni mésto Praha

Zdroj: Zpracovano autorem

Z grafu €. 2 je patrné, Ze nejvetsi poCet zaméstnanct (75 %) je z hlavniho mésta Prahy.
Naopak nejmens$i zastoupeni v Utvaru maji zaméstnanci z kraje Plzeriského (1 %)

a Zlinského (1 %).

Graf 3 Rozlozeni manazert a fadovych pozic dle kraji v Ceské republice

Manazerski profese a rozlozeni dle kraji v Ceské republice Radova pracovai pozice a rozlozeni dle krajii v Ceské republice

T
3;3%_ 1 1%
3;2%

]

3;20%

$5; 75%%

13; 81%
L. o Hlavni mésto Praha = Pardubicky kraj = StredocCesky krg)
Hlavni méstoPraha  ® Swedocesky kg Jihotesky kyaj = Moravskodezsky krgj u Ustecky kraj
® Krélovehradecky kraj » Plzeficky kraj ® Zlinsky kraj

Zdroj: Zpracovano autorem

Z tohoto grafu €. 3 lze vycist, ze nejvét§si zastoupeni manazerskych profesi je
z hlavniho mésta Prahy (81 %), to stejné je 1 u fradovych pracovnich pozic, kde Praha opét
disponuje nejvetsim zastoupenim zaméstnancd, a to v 75 %. Jako druhy nejvice zastoupeny

kraj je Pardubicky, z néhoz je 11 % zameéstnancu.
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Graf 4 Vyvoj fluktuace v utvaru v obdobi 2018-2022

180
160
140
20
100
80
60
40
20
0

Vyvoj fluktuace v Utvaru v obdobi 2018 - 2022

153 154
= % 134 0%
121
w N
5%
4%
4 6 7 9 8
2018 2019 2020 2021 2022
mess POCET FTE ~ msm POCET ODCHOZICH FTE FLUKTUACE v %

Zdroj: Zpracovano autorem

v obdobi let 2018-2022 pohybuje v rozmezi 4 % - 6 %.

4.5.2 Vstupni vzdélavani — adaptace novacka

zaClenéni jedince do pracovniho prostfedi. Jedna se o seznameni se s firemni kulturou,
procesy a Cinnostmi spoleCnosti. Klicovym ¢lankem tohoto adaptacniho procesu je novy

zameéstnanec, jeho liniovy manazer, tymovy buddy, HR business partner ¢i ostatni kolegové

z Personalniho utvaru.

4.5.3 Onboarding nového zaméstnance

Na zaklad¢ rozhovoru bylo zjisténo, ze onboardingovy proces zacina jiz pfed nastupem do

zameéstnani a trva tfi mesice. Proces je zndzornén na obrazku ¢. 9:
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Dle grafu ¢. 4 se utvaru dafi udrzet si miru fluktuace na velmi nizké urovni, ktera se

Tato ¢ast rozhovoru se zabyvala vzdélavanim novacka Adaptace je proces usnadiujici



Obrazek 9 Onboardingovy proces

Pfed nistupem: Nastupni den — online forma: Vyhodnoceni adaptace
o Vyména informaci s liniovym manaZerem o 1. pracovni den v mésici o Spole¢né adaptacni aktivity
o Pfistup do Zony pro novacky o Uvitani vedenim spole¢nosti, o Zkusenosti
o Detaily k prvnimu dni o Prezentace o Prvni hodnoceni s liniovym manaZerem
o Administrativa pred ndstupem o Fungovani spole¢nosti o Vyhodnoceni
] ! ]
Pi¥ed nastupem 1. den Nastupni den p Prvni tfi mésice
4
1

Prvni tii mésice:
o Privitani s manazerem

o Setkani s BUDDY

Prvni den v zaméstnani: o Nastaveni cilt a pfiprava na praci

o Podpis pracovni smlouvy o Povinna skoleni

o Prevzeti IT techniky o Adaptacni aktivity

o Uvitani na pracovisti o Komunita pro novacky- ZACINAME

Zdroj: zpracovano autorem

e Pied nastupem: liniovy manazer pifedava zameéstnanci potiebné informace.

e Prvni den: Probiha podpis pracovni smlouvy, zaméstnanec dostava potrebné
vybaveni a nasledn€ se online uc¢astni Nastupniho dne. Po skonceni online pfenosu
liniovy manazer predstavuje novacka tymu. Vzhledem ke smartworkingu
predstaveni probih4a kombinované — fyzicky na pracovisti a formou MS TEAMS na
dalku. Novacek je predstaven i B-2 manazerovi Utvaru.

e Nastupni den: je spoleény pro vSechny novacky. Cilem je usnadnit zaméstnanci
zacatek ve velké korporatni spoleCnosti. Soucasti dne jsou prednasky specialistd
z jednotlivych oddéleni a predani rad do zacatku. Novy zameéstnanec se muze zeptat
na to, co jej nejvice zajima a muaze si hned v ivodu zasoutézit, protoze na néj Cekaji
razné kvizy. Novacka je tfeba zaujmout a dat prostor pro pozitivni vstup do
zaméstnani.

e Prvni tfi mésice: Zameéstnanci je na pracovisti predstaven BUDDY, to je ¢lovek,
ktery novacka postupné seznamuje s chodem tymu, do kterého nastoupil a provazi
jej celym procesem adaptace. Role BUDDY je v utvaru klicova. Novacek je postupné

zaSkolovani do vSech procesu a ¢innosti Gtvaru.
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4.5.4 Povinné kurzy

Dle internich zdroji ma kazdy zaméstnanec povinnost absolvovat kurzy definované
Zakonikem prace ¢i souvisejici s Cinnosti spole¢nosti. Mezi takové kurzy patii naptiklad:
Bezpecnost prace, Pozarni ochrana, Evidence operacnich rizik, Informacni bezpecnost,
Skoleni ochrany osobnich udajt, AML, Trestni odpovédnost pravnickych osob aj.

Tyto kurzy jsou provadény v interni aplikaci formou e-learningu, ktery obsahuje
studijni material a nasledné je zakonCen testem. Je tfeba zodpoveédét otazky na 100 %. Po
uspeéSném absolvovani testu ziskava zaméstnanec certifikat v elektronické podobé a je
proveden zaznam do SAP (HR workflow portal). K absolvovani kurzu je zaméstnanec vzdy
vyzvan e-mailem, terminy hlida SAP portal a pfedava i upozornéni na nadfizeného

manazera.

4.5.5 Digitalni vzdélavani a Smartworking

Z rozhovoru je patrné, ze organizace vyuziva digitalizaci i Smartworking. Digitalizace
ve spoleCnosti je strategickym tématem. Zaméstnanci proto musi ovladat nastroje pro
vzdalenou komunikaci, ktera je nezbytnd pro kazdodenni fungovani. Nasledny rozvoj je
1 dale zameéten na ziskani dalSich digiskills.

Digitalni vzdélavani pro zaméstnance probihd prostfednictvim interniho trenéra,
Skupinového portalu nebo platformy SEDUO, ktera je zpfistupnéna pro vSechny
zameéstnance.

SEDUO portal a priklad doporucenych kurzu (100 % kurzu online):

e Hybridni spoluprace — privodce pro spolupraci odkudkoliv

o Home office — praktické rady a tipy

e DuSevni zdravi — privodce dusevnim zdravim: byt v pohodé v praci i na HO,

Psychohygiena na kazdy den

e MS Teams a jiné platformy — doba digitalni, Program Home office efektivné
Skupinovy portal a priklady kurza — tyto kurzy jsou ve formé videi a ukoncené
zavéreénym testem (100 % online):

e Digidatl mindset — Digital Acumen

e A new rhythm of work with Agile

e Behaviours digital experience
HR knihovna

o Jak uspét v digitalnim svéte
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4.5.6 Interni koud

Dle rozhovoru utvar vzhledem k povaze poskytované ¢innosti disponuje internim

koucem, jehoz naplni prace je rozvoj pracovnikt utvaru v klicovych dovednostech. Interni

kou¢ zajistuje nasledujici vzdeélavani bud’ formou online, nebo fyzicky (vzdy dle potfeby

a dostupnosti zameéstnancu):

4.5.7

MS TEAMS (probiha online): Praktické pouzivani komunikacniho néstroje —
schtizka, sdileni obrazovky, chatovani, predavani dokumentli, pfevzeti fizeni plochy,
sdileni informaci, Skoleni novacka na dalku v pfipadé smartworkingu.

Excel, Word, PowerPoint (probiha prevazné online / lze i fyzicky): Zakladni
uzivatelské Skoleni 1 pokrocilé Skoleni.

Telefonni komunikace (S0 % online / 50 % fyzicky): Praktické Skoleni, webinare,
naslechy hovort, kalibrace hovort s cilem zvySovani kvality telefonie ve vazbé na
empatii a spravnost poskytovanych informaci. Zaméstnanci maji k dispozici
pracovni pomticky, jednoduché telefonni skripty, rady a triky.

E-mailova a CHAT komunikace (50 % online / 50 % fyzicky): Praktické skoleni,
webinare, kalibrace tymové 1 individualni, s cilem zvySovani kvality psaného textu.
Opét je k dispozici fada materialt — pravopis, fraze, pomucky, Sablony.

B1 language (100 % online): Podpora pii tvorbé ,,nové* korespondence / hovoru,
tzn. pojistny jazyk pro klienta / poradce srozumitelné a jednoduse. Tento typ Skoleni
se promita do vySe uvedené telefonni, e-mailové a chat komunikace.

BUDDY (20 % online SEDUO / 80 % fyzicky): Podpora téchto zaméstnanca,
rozvoj jejich dovednosti, naptiklad: jak umét naslouchat, jak predavat zpétnou vazbu,
jak provadeét Skoleni, jak na rtiznou vékovou strukturu zaméstnanct apod. Fyzické
workshopy jsou za tcasti interniho trenéra a inspirativni osobnosti.

Staze (2 x roc¢né online / 2x roc¢né fyzicky): Sbér pozadavki zaméstnanct Gtvaru

na staze v ostatnich organizacnich slozkach spolecnosti a jejich nasledna realizace.

Metodicka podpora — produktové vzdélavani

Na zakladé rozhovoru bylo zjisténo, ze vzdélavani v oblasti zivotniho, nezivotniho

pojisténi a vSech souvisejicich procest je v utvaru realizovano prostfednictvim metodického

tymu. V tomto tymu jsou ti nejlepsi specialisté, pfevazné se jedna o pracovniky, ktefi diive

pracovali v provoznich tymech. Jejich naplni prace je sledovani vSech zmeén ve spolecnosti

a promitani téchto zmén do pracovnich procest a metodickych postupt.
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Metodické postupy a prirucky jsou umistény na metodickém portalu. Jakmile je do
portalu umistén novy postup, zameéstnanci je odeslan upozoriujici e-mail. Zaméstnanec ma
za povinnost si postup projit a implementovat ho do své prace.

Metodicky tym ma s utvarem nastavené pravidelné tydenni schizky, na kterych se
aktuality ¢i dalsi dotazy fesi. Toto setkani probiha soucasné fyzicky a online.

Metodické postupy, piirucky jsou ve formé prezentaci, internich sdéleni nebo
interaktivnich videokurzi ¢i e-learningti. Je kladen diraz na jednoduchost, srozumitelnost

a atraktivitu pfedani podstatnych informaci.

4.6 Dotaznikové Setreni

Ve spoleCnosti 1 ve sledovaném utvaru je nastaven robustni systém vzdélavani a je
patrné, Ze téma rozvoje zameéstnanci je pro spolecnost velmi dulezité. Smartworking ale do
systému vzdelavani nové piinesl vSechny jeho formy — fyzické vzdélavani, online kurzy,
videokurzy, e-learningy, metodické portaly.

Nasledné dotaznikové Setfeni ma ukazat, zda formy vzdélavani jsou pro zameéstnance
dostateCné a vyhovujici.

Dotaznik byl zaslan 134 pracovnikiim utvaru Servisni podpory obchodni sluzbé

a vyplnéno se jich vratilo 67, coz je piesné 50 %.

Graf 5 Kvalita vzdélavacich akci

1. Jak hodnotite kvalitu vzdélavacich akci?
Excel, Word, PowerPoint
Metodicka Skoleni

Staze

Interni kou¢ (komunikacni Skoleni, MS
TEAMS, B1 language)
Digitalni vzdélavani, tipy na smartwroking,
soft skills

Povinné kurzy (BOZP, PO, AML, GDPR aj.)

Skupinové kurzy (strategie, bezpeCnost aj.)

(o)
i I

20 40

0 80
Vynikajici Velmi dobra Uspokojiva mDostatecna  m Nedostacujici

Zdroj: Zpracovano autorem
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Prvni otazka byla zamétena na kvalitu jednotlivych aktivit. Z grafu €. 5 vyplyva, ze
respondenti viceméné hodnoti vzdélavani jednotlivych forem jako velmi dobré, zejména
metodicka Skoleni konkrétné 49,3 % z nich nebo jako uspokojivé volilo 38,8 % respondentt
kvalitu vzdélavani Excelu, Wordu a PowerPointu. Nejlépe si v hodnoceni kvality stoji
interni kou¢, ktery si ziskal i nejvice respondenti hodnoticich jeho kvalitu jako vynikajici.
Téchto respondentti bylo 18 (26,9 %). Jako nedostacujici hodnotili respondenti kvalitu stazi,

konkrétné 5,9 % z nich.

Graf 6 Formy vzdélavani

2. Jakou formu vzdélavani preferujete u jednotlivych typa vzdélavacich
akci?

Excel, Word, PowerPoint
Metodicka skoleni
Staze

Interni kou¢ (komunikacni Skoleni, MS TEAMS, B1...
Digitalni vzd¢lavani, tipy na smartwroking, soft skills
Povinné kurzy (BOZP, PO, AML, GDPR aj.)

Skupinové kurzy (strategic, bezpecnost aj.)
0 10 20 30 40 50 60 70 80

ONLINE (videokurzy, e-learningy) Fyzicky ~ mKombinace

Zdroj: Zpracovano autorem

Otazka na formu vzdélavani u jednotlivych aktivit byla v ramci dotazniku povazovana
za kliCovou. Bylo nutné zjistit, na co je tfeba se zaméfit do budoucna, aby vzdélavani
spliovalo oCekavani zaméstnanci. Z grafu €. 6 je patrné, ze u povinnych kurzd 95,5 %
respondentt preferuji online formu. Podobné je toto zjisténi i u skupinovych (67,2 %)
a digitalnich kurza (68,7 %), kde prevazuje online platforma. Avsak je tfeba se dale
v dotazniku zaméfit na oteviené komentafe, zda v nich bude doporuceni, jak tyto kurzy
piipadné obohatit i jinym zpisobem. U vzdé€lavacich aktivit, jako jsou pocitacové kurzy
(excel, word, PowerPoint), metodické Skoleni a Skoleni prostfednictvim interniho kouce je

tteba najit rovnovahu. U stazi (71,6 %) respondenti o¢ekavaji, ze budou spise fyzické.
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Tabulka 4 Komentate ke kvalité vzdélavani

| 3. Zde mizete viofit komentaf ke kvalité vzdelavani, pokud je pro Vas nevyhovujici. |
vse zjednodusit a zkratit

vse je vyhovujici

Vsechna $koleni ve skupinovém portalu jsou velmi $patné zpracovana po technické strance
Upfednostiiuji fyzickou formu vzdélavani. Jestlize absolvuji kurz fyzicky, jsem realné pfitomna, a tudiz
pln¢ absorbuji pfitomnost a mohu se soustiedit. Fyzicka forma predpoklada naprosté soustiedéni véetné
vypnuti mobilnich telefond.

Skupinové videokurzy (strategie, bezpecnost apod.) jsou pfili§ dlouhé, v né€kterych usecich nesrozumitelné,
v PC se $patné nacitaji.

Skupinové kurzy, Digi. vzd€lavani a staze by mohly byt castéji

Proces vzdélani je pro mé€ vyhovujici, ale uvitala bych ho ¢astéji a na vice témat.

Pravidelné schiizky, komunikace o problematice produkti. Jsem spokojen.

Vice stazi

nekteré kurzy on-line jsou pomalé a nékdy je t€zké piijit na to, jak postupovat, zabere to zbyte¢né moc
Casu

Nékdy hodné formalni

Nejhorsi byl kurz o mezinarodnich sankcich. Strategické kurzy jsou zdlouhavé a nasledné testy jsou

o slovickareni.

Kvalita mi vyhovuje.

Kvalita je porad stejnd, chybi n&jaka inovace.

Kurzy strategie jsou pfili§ dlouhé, nekonkrétni, nejsou zcela jasné a sekaji se.

Kurzy mi vyhovuji

Bohuzel mi chybi pribézné metodické skoleni

Bylo by dobré vysvétlovat novou strategii, hodnoty atd. 1épe. Vice to lidem prodat zajimavéjsi formou.

Zdroj: Zpracovano autorem

V této oteviené otazce odpovédélo z 67 respondentt 18, tedy 26,9 %. Z odpovédi
z tabulky €. 4 vyplyva, ze zameéstnanci ne prili§ pozitivné hodnoti Skupinové kurzy. Tyto
kurzy jsou zdlouhavé a slozité nejen po obsahové, ale i technické strance. Zajimavy je
i komentar, ze vzdélavani by si zaslouzilo inovaci. Z 18 respondentid hodnotilo kvalitu

vzdélavani jako vyhovujici 4 z nich, coz je 22,2 %.
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Graf 7 Vzdélavaci portal SEDUO

4. Vzdélavaci portal SEDUO je pro muj rozvoj dilezity.
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Zdroj: Zpracovano autorem

Vzdélavaci portal SEDUO vétsina respondentti povazuje jako dulezity pro svij rozvoj.
Jak je patrné z grafu €. 7, zcela s timto tvrzenim souhlasilo 37,3 % odpovidajicich, spiSe
souhlasilo 19,4 %, neutralni postoj pak mélo 13.4 % respondentd. Piekvapivé 26,9 %
respondentt vilbec nepovazuje portal za dilezity a spiSe se k tomuto nazoru priklanéli dalsi

3 %.

Graf 8 Sebevzdélavani v portalu SEDUO

5. Jak Casto se Vam dafi se samostatné vzdelavat prostrednictvim
portalu SEDUQO?
70,0% 64.2%
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0,0% [ |

Studuji 1-2 hodiny Studuji 2-5 hodin mési¢né¢  Studuji vice jak 5 hodin Vibec nestuduji
meésicné meésicné

Zdroj: Zpracovano autorem
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Pata otazka byla zaméfena na vzdélavaci portal SEDUO a jeho vyuzivani. Z grafu
¢. 8 je patrné, Ze respondenti portal navstévuji a prabézné€ vyuzivaji ke studiu. Nejvice
studujicich je v rozmezi 1-2 hodin mési¢né (64,2 %), coz znamena, ze respondenti studuji

v mésici maximalné jeden kurz. 22,4 % respondentt vzdélavaci portal viibec nepouziva.

Graf 9 Hodnoceni nabidky vzdélavani

6. Nabidku vzdelavani zaméstnavatele hodnotim jako dostate¢nou.
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Zdroj: Zpracovano autorem

Nabidka vzde€lavani v organizaci je prevazné hodnocena kladné jak je patrné z grafu
€. 9. Zcela souhlasi 50,7 % respondenttl, spise souhlasi 34,3 %. Neutralni postoj lze
pozorovat u 9 %. Nedostatecné vnima nabidku 1,5 % respondenti a pfiklani se k nim i se

spiSe nesouhlasem dalSich 4,5 %.

Graf 10 Vyuziti v praxi
7. Vyuzivate nove nabyté zkusenosti / informace v ramci vzdélavani v
praxi?
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58,2
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Zdroj: Zpracovano autorem
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Z grafu €. 10 je patrné, ze vzdélavani je v organizaci vnimano jako uzitené, nebot
zcela prevazuji mezi respondenti ti, co nasledné uplatiiuji nabyté zkuSenosti v praxi. Zcela
s timto tvrzenim souhlasilo 58,2 % dotazanych a spise souhlasilo 31,3 %. Neutralni postoj

zaujalo jen 10,5 % respondenttl.

Tabulka 5 Doporuceni ke vzdélavani

ne

nemam

Nemam

Ne

Nemam.

Nemam

NE

Znovu obnovit teambuildingové aktivity.

Zlepsit formu vzdélavani, aby zaméstnance bavila.

Zkusit formy $koleni pojmout jinym zpisobem — udé€lat je vice interaktivni, praktické.
ZJEDNODUSIT STRATEGICKE KURZY Z USTRED], PLNO GRAFIKY, KTERA BY SLA
ZREDUKOVAT DO PAR BODU.

Za mé uréité ty staze jsou perfektni. Clovék ma prehled o tymech a jejich naplni a miiZe se inspirovat.
Navic to vnimam jako dilezité pro celkové fungovani firmy.

zahrnout vice jazyky, konkrétné vzdélavani anglitiny

v této chvili Zadné

vse vice zjednodusit a zkratit

vse je skvélé

Vice vzdélavéani

Vice vyuzivat moderni digitalni nastroje. Vyuziti AI. Mit v utvaru ¢lovéka, ktery bude mit vice prostoru se
vénovat zapojeni modernich technologii do procesi a jejich zjednoduSovani a moZnost pravidelné
konzultace/sdileni ndpadu.

Vice uchopit firemni strategii do praxe — co si mame pod strategii konkrétné ptedstavit.

Vice $koleni na konkrétni potfebné dovednosti.

Vice a efektivnéji se zaméfit na strategii firmy — musi byt jasna, jednoduché a srozumitelna.
StaZe v ostatnich tymech, Teambuildingové aktivity,

s kurzy a vzdélanim ve firmé jsem spokojena, je dostacujici

Prezentace, které se nebudou technicky sekat. Vice ukazateld, jak pokracovat v prezentaci.
opakovani kurzi

Nic mé nyni nenapada.

Nemam zadné doporuceni.

nemam, pro mé je vSe dostacujici.

NE.

Ne.

Ne

Nabidka je velka

Myslim, Ze je vzd&lavani v GCP velmi dobré.

Moznost pofadat jazykové kurzy na pracovisti.

Malo stazi.

jediné co mé napada, jsou kurzy angli¢tiny pro manazery

Chtéla bych pozadat o vice kurzi s kouckou na odreagovani.

Diilezité je systematické vzdélavani v navaznosti na zmény, inovace produktu, vyssi diiraz na detail
a specializaci.

Doporuceni zadné nemam

Zdroj: Zpracovano autorem
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V této tabulce €. 5 1ze identifikovat dalsi doporuceni ke vzdélavani. Z vySe uvedenych
komentait je patrné, ze respondenti potiebuji uchopit vice firemni strategii. Z tabulky je
vidét, ze 18 (46,2 %) respondentt z 39 odpovidalo, Zze nemaji zadna doporuceni nebo jsou
spokojeni.

Rovnéz je zde zminéna jazykova vyuka, teambuildingy a potfebu disponovat

zaméstnancem, ktery ovlada digitalni technologie a umélou inteligenci.

Graf 11 Délka zaméstnani

9. Jak dlouho pracujete ve Skupiné Generali?
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Zdroj: Zpracovano autorem

Devata otazka byla zamétfena na délku pracovniho poméru ve Skupiné Generali.
Z grafu ¢. 11 je zifejmé, Ze nejvice dotazovanych zaméstnancu, tedy 67,2 %, ve Skupiné
Generali pracuje vice nez deset let. Druhou skupinu tvofi zaméstnanci s pracovnim pomeérem
v rozmezi 2-5 let (14,9 %) a podobné jsou zastoupeni i respondenti, pracujici ve Skupiné

Generali 6-10 let (13,4 %). Nejméné zastoupeni byli zaméstnanci do jednoho roku (4,5 %).

Graf 12 Nejvyssi dosazené vzdelani

10. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
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Zdroj: Zpracovano autorem
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Rozlozeni respondenti z pohledu vzdélani ukazuje vySe uvedeny graf ¢. 12. Nejvice
odpovidajicich zaméstnanct je stiedoskolsky vzdélanych (67,2 %), dale pak ve 26,9 % jsou
respondenti z fad vysokoSkolsky vzdélanych a nejmensi skupinu tvoii zaméstnanci se

vzdélanim vyssi odborné skoly, tedy 6 %

Graf 13 Vék

11. Kolik je Vam let?
35.0% 31.3%
30.0% 26.9%
25,0%
20,0%
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10,0%
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Do 25 26-35 36-45 46-55 56 avice

Zdroj: Zpracovano autorem

Z grafu €. 13 je patrné, ze respondenti z pohledu vékové struktury byli zastoupeni
relativné rovnhoméme. Z grafu je patrné, ze mezi odpovidajicimi je nejvice zaméstnanct ve
veéku 36-45 let (31,3 %). Prevazuji zde zaméstnanci od 36 let a vice. Nejméné zastoupena

je zde generace do 25 let, pouze 9 %.

Graf 14 Pohlavi

12. Jakeé je Vase pohlavi?
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Zdroj: Zpracovano autorem

Dotaznik ke vzdélavani dle grafu €. 14 vyplnilo 89,6 % zen (60) a muzi byli zastoupeni
mezi respondenty pouze v 10,6 % (7).
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5 Vysledky a diskuse

5.1 Vysledky dotaznikového Setieni

V organizaci je nastaven rozsahly systém vzdélavani a cilem dotaznikového Setteni
bylo zaméfit se na jeho kvalitu, formu a dostateCnost. Respondenti odpovidali celkem na
12 otazek.

Kvalitu vzdélavani odpovidajici zaméstnanci hodnotili Casto na Skale jako vynikajici,
velmi dobrou a uspokojivou. Nejvice kladnych hodnoceni ziskal interni kou¢. Naopak
nejvice negativnich hodnoceni ziskalo vzdélavani v oblasti PC dovednosti — excel, word
a PowerPoint. V otazce zaméfené na formy jednotlivych vzdélavani respondenti o¢ekavaji
u povinnych kurzti (bezpecnost prace, pozarni ochrana aj.), digitalnich ¢i Skupinovych kurzi
online prostfedi. Metodicka Skoleni, PC dovednosti a aktivity Skolené internim koucem si
dle respondentti zasluhuji kombinovat fyzickou i online platformu. Naopak u stazi u vétsiny
respondentu pievazuje nazor, Ze tato aktivita si zada fyzickou ucast. Ve tieti otazce mohli
respondenti vlozit volné komentare ke kvalité. Z jednotlivych komentaitu je patmé, Ze je
tteba se do budoucna zaméfit na Skupinové kurzy, které zaméstnancim piipadaji slozité,
zdlouhavé a technicky narocné.

Zaméstnanci se dale mohou 1 sami vzdelavat prostiednictvim portalu SEDUO, ktery
povazuje 37,3 % zaméstnancu jako dulezity pro jejich rozvoj. S timto tvrzenim spise
souhlasi 19,4 % zaméstnancu a neutralni postoj zaujima 13,4 % zaméstnancd. Rovnéz v§ak
vysoké procento Ize sledovat u respondentd, tedy 26,9 %, ze portal pro svij rozvoj
nepovazuji za dulezity. Ti, co jej ke vzdélavani vyuzivaji, studuji zpravidla mési¢né 1-2
hodiny. Takto odpovédélo 64,2 % respondentt. V rozmezi 2-5 hodin mési¢né studuje 10,4
% respondentd, vice jak 5 hodin pak 3 %. Vibec nestuduje 22,4 % respondentd.

Nabidka vzdélavani v organizaci je hodnocena kladné, jako dostatecnou ji povazuje
50,7 % odpovidajicich a spiSe souhlasi i 34,3 %. Neutralni postoj ma 9 % respondentti
a spiSe nesouhlasi a nesouhlasi v sou¢tu 6 %. Vzdélavaci rozvoj pak vétSina respondentd
vyuziva v praxi. Zcela s timto tvrzenim souhlasi 58,2 %, spiSe souhlasi 31,3 % a neutralni
postoj 1ze pozorovat u 10,4 % respondentd.

Dotaznik byl dale zaméfen 1 na sbér doporuceni pro dalsi vzdelavaci aktivity. Formou
volného komentafe respondenti doporucili zaméfit se na Skupinové kurzy a jejich

srozumitelnost, jazykové vzdelavani, staze, teambuildingové aktivity a mit v Gtvaru kromé
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interniho kouce 1 nékoho, kdo rozumi digitdlnim technologiim a jejich zavadéni do
pracovnich postupt a procesu.

Posledni ¢ast dotaznikového Setfeni byla zamétena na délku pracovniho poméru ve
Skupiné Generali, na dosazené vzdélani jednotlivych respondentt, veék a pohlavi.

Vétsina respondentt pracuje ve Skupiné vice jak 10 let (67,2 %), 6-10 let zde pracuje
13,4 %, 2-5 let 14,9 %. NejmenSi skupinu reprezentuji zameéstnanci pracujici ve Skupin€ do
1 roku, tedy 4,5 % respondenti. Stfedoskolské vzdélani u respondenti pievazuje, dosahlo
jej 67,2 % z nich, vysokoskolsky vzdélanych mezi nimi je 26,9 % a vyssi odborné vzdélani
ma 6 % odpovidajicich. Vekova struktura je rozlozena veelku rovnomérné. Mez zaméstnanci
jsou zastoupeni mladsi i starsi roCniky. Do 25 let je to 9 % respondentd, v rozmezi 26-35 let
pak 13,4 %, mezi 36-45 lety 31,3 %, mezi 46-55 lety 26,9 % a ve Skupiné pracuyji
i zaméstnanci na 56 let, coz je z respondenti 19.4 %. Mezi respondenty prevazuji Zeny,
kterych na dotaznikové Setfeni odpovédelo 60 (89,6 %) a muzi bylo mezi respondenty

7 (10,6 %).

5.2 Navrhy na zlepSeni vzdélavani

Na zékladé vystupu z dotaznikového Setfeni byl naplanovan rozhovor se senior
manazerem utvaru. V ramci spolecné diskuse bylo doporu¢eno zaméfit se na nasledujici

oblasti vzdélavani, aby bylo dosazeno zlepSeni vnimani u zameéstnancii.

5.2.1 Forma vzdélavani

Navrh 1: PC Kurzy

Cil: zlepsit kvalitu vzdélavani u PC kurzu.

Opatreni: zavést kombinovanou formu vzdélavani. U zajemct o tyto kurzy piredem zjistit,
jakou formu preferuji a nasledné pak ucastniky rozdelit na online a fyzickou platformu.
Vzhledem k vékové struktufe zaméstnancii, mohou pravé ti star$i upfednostiovat fyzicka
Skoleni.

Zdroje: v ramci pracovni naplné interniho kouce / Skolitele. Zajisténi PC uceben v ramci

pracoviste.
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Navrh 2: Interni kou¢

Cil: zachovani kombinované struktury vzdélavani.

Opatreni: zachovat kombinovanou strukturu vzdélavani, zaméstnanci ocekavaji 1 nadale
fyzicka skoleni s internim koucem.

Zdroje: kapacita interniho kouce v misté pracoviste.

Navrh 3: Staze

Cil: poskytnout vice fyzickych stazi.

Opatreni: zajistit vice fyzickych stazi, pro zaméstnance je ,ziva“ ukazka fungovani
jednotlivych celktl preferovanéjsi.

Zdroje: kapacita internich pracovnikt organizace.

5.2.2 Kvalita vzdélavani:

Navrh 4: Skupinové kurzy

Cil: provazani teorie s praktickymi ptiklady z praxe.

Opatreni: po diskusi se senior manazerkou utvaru panuje shoda, ze je tfeba tyto kurzy
obohatit o praktické piiklady v praxi. Napftiklad kurz strategie Skupiny byl narocny na
srozumitelnost a uchopeni firemnich hodnot, principti chovani a strategickych priorit.
Navrhem je jednotlivé uvedené cile prenést do workshopu. Vedenim workshopu povéfit
interniho kouce, ktery spolu se senior manazerem a vedoucimi pracovniky jednotlivych
tymU Utvaru pfipravi zazitkovy strategicky den. Formou hry lze zameéstnancim na
konkrétnich prikladech z praxe ukazat, co jsou to principy chovani (osobni odpovédnost,
lidsky pfistup, zjednodusovani, inovace), jak k nim osobné pfistupovat a tim napliiovat
strategické cile Skupiny.

Zdroje: v ramci pracovni napln€ interniho kouce a zapojeni HR business partnera.

5.2.3 Vzdélavaci portal SEDUO:

Navrh 5: Sebevzdélavani

Cil: pravideln¢ davat tipy na vzdélavaci kurzy v portalu, které zaméstnancim pomohou
nasledné v jejich praci.

Opatreni: pravidelné davat tipy na vzdé€lavaci kurzy v portalu, které zaméstnancim
pomohou nasledné v jejich praci.

Zdroje: ramci pracovni naplné interniho kouce a zapojeni HR business partnera.
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Navrh 6: Jazykové vzdélavani

Cil: sebevzdélavani prostrednictvim portalu.

Opatreni: vzhledem k vékové struktufe Gtvaru provedeni zameéstnancu jednotlivymi tipy na
jazykové vzdélavani, aby se zaméstnanci nebali studovat touto online formou. Jazykova
vyuka byla v dotaznikovém Setfeni zminovana respondenty jako pozadavek na individuélni
nebo fyzickou skupinovou vyuku. Skupina Generali vSak individualni nebo skupinovou
jazykovou vyuku umoziuje pouze zaméstnancum aktivné pouzivajici jazyk ve své
kazdodenni ¢innosti.

Zdroje: prostfednictvim manazerd utvaru pravidelné zaméstnance informovat o portalu

SEDUO a jeho vyhodach.

5.2.4 Teambuilding

Navrh 7: Teambuildingové akce na miru konkrétnimu tymu

Cil: rozvoj celého tymu a setkani v§ech zaméstnanct tymu (vzhledem ke smartworkingu).
Opatreni: rozvojova aktivita dle dané potieby zakoncena spole€nym posezenim tymu.

V rozhovoru se senior manazerkou bylo toto téma otevieno. Lze se domnivat, ze tato aktivita
bude vnimana zaméstnanci velmi pozitivn€. Je vSak tfeba vyfesit zastupitelnost tymu v den
teambuildingu, protoze nelze prerusit provoz servisni linky pro obchodniky. Tato
zastupitelnost bude feSena na manazerské urovni.

Zdroje: HR business partner pro zajisténi rozvojové aktivity na miru. Financovani
prostfednictvim HR vzdélavaciho budgetu — ocekavana investice 150 000 K¢. Spolec¢né

posezeni tymu — financovani z interniho budgetu utvaru, predpokladané naklady 70 000 K¢.
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6 Zavér

Tato bakalafska prace byla zamétena na vzdé€lavani a rozvoj pracovnika v organizaci.
Byl proveden vyzkum pomoci kvalitativnich 1 kvantitativnich metod. Cilem této prace bylo
zhodnotit proces vzdé€lavani a rozvoje, zjistit spokojenost pracovniki se vzdélavanim
v organizaci pomoci kvalitativnich a kvantitativnich metod a navrhnout zptisoby pro
zlepSeni zamétrené na kombinované pracovni uvazky backofficovych pozicich.

V teoretické Casti bylo studovano z dostupnych literarnich a webovych zdroji. Byly
popsany odborné pojmy, které byly zaméfeny na fizeni lidskych zdroja, strategii fizeni
lidskych zdroju, funkce uceni a vzdé€lavani se, proces vzdélavani v organizaci, podnikové
vzdélavani a metody vzdélavani vcetné e-learningu, nastroji pro rozvoj zameéstnanct
a vzdélavani a rozvoj manazerd. Nejcastéji byly informace interpretovany od autort jako je
Armstronga Michaela a Taylore Stephena, Vodéaka a Kucharcikové. Dalsi cast se vénovala
popisu trhu prace a nezaméstnanosti.

Prakticka &ast prace se orientovala na vzdélavani v Generali Ceské pojistovné a. s.
Jako prvni byly zpracovany udaje o organizaci z internich a webovych zdroji. Na zakladé
rozhovoru se senior manazerkou utvaru Servisni podpory obchodni sluzbé byl popsan
systém vzdelavani od vstupniho vzdélavani, povinné kurzy az po nasledné systematické
vzd&lavani konkrétniho vybraného utvaru pojistovny. Na zakladé Gdajd z Ceského
statistického ufadu, byly vytvoreny tabulky s podily nezaméstnanych, a to jak v Ceské
republice, tak v hlavnim mésté Praha za obdobi 2018-2020 a 2020-2022.

Dotaznikové Setfeni bylo zaméfeno na kvalitu a formu vzdélavacich aktivit.
Soustiedilo se i na dostatecnou nabidku vzdélavani a formou volnych komentaiti bylo
zjistovano, zda jsou od zameéstnanct dalsi doporuceni. Z vysledkd dotaznikového Setfeni je
patrné, ze vzdélavani v organizaci je robustni a dostate¢né. Ale je tfeba se do budoucna
zaméfit zejména na Skupinové kurzy, které jsou pro zaméstnance nékdy tézce uchopitelné.
A dale na formy vzdélavani u jednotlivych kurzi, kdy je pro zaméstnance vhodna online
forma a kdy je lepsi zvolit formu fyzickou ¢i kombinovanou. V ramci zlepSeni vzdélavani
bylo doporuceno zavést workshopy na oblast strategie a firemnich cil, 1épe pracovat
s portalem SEDUO urcenému k sebevzdélavani a zatadit do aktivit teambuildingy, které 1ze
propojit se vzdélanim na miru a spoleCnym tymovym posezenim. VSechna doporuceni byla

konzultovana a pfedana senior manazerce Utvaru.
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Prilohy
Priloha 1 Dotaznik

Dobry den,

jmenuji se Veronika Curdova a jsem studentkou tietiho roniku Provozné ekonomické fakulty
na Ceské zem&d&lské univerzité v Praze, oboru Vefejna sprava a regionalni rozvoj.

Rada bych Vas pozadala o vyplnéni dotazniku, ktery je soucasti mé bakalarské prace na téma
"Vzd&lavani a rozvoj zaméstnanc v Generali Ceské pojistovng, a. s.". Cilem dotazniku je
zhodnotit efektivitu vzdélavani, moznosti vzdélavani a ochotu zameéstnancu dale se vzdélavat
v této spolecnosti. Po ziskani dat z dotazniku budou tyto informace analyzovany a piehledné
zpracovany. Na zaklad¢ této analyzy bude navrzeno mozné feSeni, které ma za cil zefektivnit
proces vzdélavani. Dotaznik obsahuje 12 otdzek a je anonymni. Prosim, abyste u kazdé

odpoveédi zaskrtnuli pouze jednu moznost, pokud neni uvedeno jinak.

1. Jak hodnotite kvalitu vzdélavacich akci?
Vyberte jednu odpovéd
o Excel, Word, PowerPoint — Vynikajici / Velmi dobra / Uspokojiva / Dostate¢na /
Nedostacujici
o Metodickeé skoleni — Vynikajici / Velmi dobra / Uspokojiva / Dostatecna / Nedostacujici
o Staze — Vynikajici / Velmi dobra / Uspokojiva / Dostate¢na / Nedostacujici
o Interni kou¢ (komunikacni Skoleni, MS TEAMS, B1 Language) — Vynikajici / Velmi
dobra / Uspokojiva / Dostate¢na / Nedostacujici
o Digitalni vzdélavani, tipy na smartworking, soft skills — Vynikajici / Velmi dobré /
Uspokojiva / Dostate¢na / Nedostacujici
o Povinné kurzy (BOZP, AML, GDPR aj. — Vynikajici / Velmi dobra / Uspokojiva /
Dostatec¢na / Nedostacujici
o Skupinové kurzy (strategie, bezpecnost, aj.) — Vynikajici / Velmi dobra / Uspokojiva /

Dostatec¢na / Nedostacujici

2. Jakou formu vzdélavani preferujete u jednotlivych typa vzdélavacich akci?

Vyberte jednu odpovéd
o Excel, Word, PowerPoint — ONLINE (videokurzy, e-learningy) / Fyzicky / Kombinace
o Metodické Skoleni — ONLINE (videokurzy, e-learningy) / Fyzicky / Kombinace
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o Staze — ONLINE (videokurzy, e-learningy) / Fyzicky / Kombinace

o Interni kou¢ (komunika¢ni Skoleni, MS TEAMS, Bl Language) — ONLINE
(videokurzy, e-learningy) / Fyzicky / Kombinace

o Digitalni vzdélavani, tipy na smartworking, soft skills — ONLINE (videokurzy,
e-learningy) / Fyzicky / Kombinace

o Povinné kurzy (BOZP, AML, GDPR aj. —- ONLINE (videokurzy, e-learningy) / Fyzicky
/ Kombinace

o Skupinové kurzy (strategie, bezpecnost, aj.) — ONLINE (videokurzy, e-learningy) /
Fyzicky / Kombinace

3. Zde muzete vlozit komentar ke kvalité vzdélavani, pokud je pro Vas nevyhovujici.

4. Vzdélavaci portal SEDUO je pro muj rozvoj dilezity.
Vyberte jednu odpovéd

o Souhlasim

o SpiSe souhlasim

o Neutralni postoj

o SpiSe nesouhlasim

o Nesouhlasim

5. Jak Casto se Vam dafi se samostatné vzdélavat prostiednictvim portalu SEDUO?
Vyberte jednu odpovéd

o Studuji 1-2 hodiny mesicné

o Studuji 2-5 hodin mési¢né

o Studuji vice jak 5 hodin mési¢né

o Nestuduji viibec

6. Nabidku vzdelavani zaméstnavatele hodnotim jako dostate¢nou.
Vyberte jednu odpovéd

o Souhlasim

o SpiSe souhlasim

o Neutralni postoj

o SpiSe nesouhlasim

o Nesouhlasim
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7. Vyuzivate nové nabyté zkusenosti / informace v ramci vzdélavani v praxi?
Vyberte jednu odpovéd

o Souhlasim

o SpiSe souhlasim

o Neutralni postoj

o SpiSe nesouhlasim

o Nesouhlasim

8. Zde je prostor pro Vase dalsi doporuceni ke vzdelavani

9. Jak dlouho pracujete ve Skupiné Generali?
Vyberte jednu odpovéd

o Meéné nez 1 rok

o 2-5let

o 6-10let

o Vicenez 10 let

10. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
o Stredoskolské s maturitou
o Vyssi odborné

o Vysokoskolské

11. Kolik Vam je let?
Vyberte jednu odpovéd
o Do25
o 26-35
o 36-45
o 46-55

o 56 avice

12. Jaké je Vase pohlavi?
Vyberte jednu odpovéd
o Zena
o Muz

o Jiné

69



Priloha 2 Otazky k rozhovoru

A W D

0 9 O D

. Popiste Vas utvar, co dela?
. Jak funguje vzdélavani ve Vasi organizaci?
. Jaké moznosti vzdélavani organizace nabizi?

. Jaka je struktura zaméstnancu v utvaru?

o v regionech, konkrétné Praha

. Jak probihé vstupni vzdélavani?
. Jaké mate povinné kurzy?
. Jak u Vas funguje digitalni vzdélavani a Smartworking?

. Mate interniho kouce?

o Pokud ano, co déla?

. Jak funguje metodicka podpora?

o konkrétn€ na produktové vzdélavani

10. Jak funguje vzdélavani manazert v organizaci?

70



