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ANOTACE

Cilem diplomové préce je zjistit a vyhodnotit sou€asny stav rozvoje a vzdélavani
pracovnikti v CSOB Pojistovné. Price analyzuje v souvislosti s tématem stupefi rozvoje
a vzdélavani pracovnikli obchodni sité¢ pojistovny a pravidla pro jeji vzdelavani. Na
zéklad¢ ziskanych informaci jsou na konci prace navrzena doporuceni pro dalsi strategii
planovani v oblasti vzdélavani a rozvoje pracovnikd.
ktery bude moci management CSOB Pojistovny a jeji odbor pro lidské zdroje zahrnout

do svych planti v oblasti vzdélavani a rozvoje pracovnikd.

Klicova slova: vzdélavani, rozvoj, teambuilding, outdoor, tym, CSOB Pojistovna

ANNOTATION

The thesis aims to identify and evaluate the current state of development and the
training of CSOB Insurance. The paper analyzes the issue in relation to development
level and training in business networks and insurance rules for its education. Based on
the information are at the end, some recommendations for future planning strategy for
training and staff development.

The focus of this thesis is the design of outdoor teambuilding course, which will
be able to CSOB Insurance Management and the Department of Human Resources to

include in their plans for training and staff development.
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1. UVOD

V soucasné moderni, hektické a uspéchané dob¢ travi lidé, zaméstnanci, v praci
¢im dél tim vice ¢asu. Osmihodinova pracovni doba se pomalu stdvd minulosti a stale
veétsi mnozstvi zaméstnancl trdvi ve svém zameéstnani neziidka cely den od rdna do
noci. Zameéstnanec ve strachu o ztratu zaméstnani snéasi leckdy nepfiméiené pozadavky

svych nadfizenych a zamé&stnani obétuje vétSinu svého volného Casu.

Aby lidé byli ochotni pracovat vice a kvalitnéji, je potieba poskytnout jim
osobni rozvoj a umoznit dal§i vzdélavani. My vSichni jsme v pracovnim procesu
obklopeni lidmi, které si sami nevybirdme. Spolupracovnici jsou €asto rozdilni, maji
jiné hodnoty neZ my, a presto je zadouci snimi dobie vychdzet a efektivné

spolupracovat.

Kooperace, sprdvnd a piesnd prace v pracovnim Kkolektivu, vzdjemna
komunikace — to jsou témata, kterymi by se mél dobfe fungujici management firmy
zabyvat. Zadny zaméstnanec se nemiize vyhnout spolupraci. Mnoho lidi mé v hlavich
zafixovédno, Ze na této oblasti nic neni a nechdvaji ji spontdnni a pfirozeny vyvoj.
Faktem ale je, Ze bez kolegli, nadfizenych, podfizenych ¢i zdkazniki se ve svém
pracovnim zivoté prosté neobejdeme. V rychlém sledu dneSnich uddlosti, pracovni
vytiZenosti a stresovosti mnohych zaméstnani lze velmi rychle poznat, kdo pracovni
skupinu tdhne k lepSim vysledk, kdo je pasivni a veze se na vIn¢ piikazli a kdo naopak
tym svymi hloupymi ndpady brzdi. Hlavnim bodem pro zlepSeni pracovni efektivity je
ochota ucit se a také schopnost firem investovat do rozvoje lidského potencidlu. V praxi
se miZeme setkat s mnoha lidmi, ktef{ znaji bezmala veskeré teoretické poucky, ovsem
nejsou své védomosti a znalosti schopni uplatnit v praktickém pracovnim Zivoté. A

prave rozvoji pracovnikii bude vénovéna tato diplomova préce.

Harmonicky rozvoj, bezkonfliktni spoluprace, vzajemna tucta a respekt jsou t€mi
spravnymi zpisoby, jak dosdhnout pracovniho dspéchu. Uceni zdZitkem, vzdélavani
outdoorovymi aktivitami a koucovani skupin i jednotlivcl uvnitt pracovniho tymu, to

jsou moderni trendy, kterymi se firemni rozvoj lidskych zdrojt bude i naddle ubirat.



2. CILE A UKOLY PRACE

Problematikou lidskych zdroji, rozvojem a vzdélavanim pracovnikii se zaobira

mnoho odbornych publikaci. Cilem této diplomové priace je na zdklade zjiSténi

souCasného stavu nakladani slidskymi zdroji, metodami rozvoje a vzdéldvani

pracovnikii v CSOB pojistovné ndsledné navrzeni zmén v oblasti lidskych zdroji. Déle

pak nalezeni efektivnich feSeni pro zkvalitnéni v oblasti spolupriace, komunikace a

rozvoje firemniho lidského potencidlu pomoci zazitkovych outdoorovych aktivit.

Piinosem této priace by mélo byt zjisténi slabych strdnek v oblasti rozvijeni

lidského potencidlu v pojistovné a poskytnuti inovativniho pohledu managementu firmy

pro naklddani s lidskymi zdroji. K dosazeni vySe uvedenych cilli je potfeba splnit

nasledujici ukoly:

vymezit teoretickd vychodiska pro oblast lidskych zdroju,

charakterizovat pojmy komunikace, tym, motivace, outdoorové vzdélavani,
specifikovat teambuildingové metody pro firemni vzdélavani,

uvést metodologicka vychodiska prace,

sezndmit se se soucasnym stavem vzdélavani zaméstnancli a s metodami rozvoje
pracovniki v CSOB pojistovng,

zjistit finan¢ni ndklady a moZnosti investic do rozvoje lidského potencidlu,
provést SWOT analyzu vzdélavéni a rozvoje pracovnikd,

provést interview s pracovnikem odboru lidskych zdroj,

sezndmit se s postoji manazera pro rozvoj vuci vzdélavani a osobnimu rozvoji
Vv organizaci,

navrhnout zefektivnéni provadéni tymovych Skoleni a zlepSeni tymové
spoluprace,

navrhnout teambuildingovy kurz pro vybranou divizi pracovnikii pojistovny.



3. TEORETICKA VYCHODISKA

3.1 Pojeti tymu

SoundlezZitost s urcitou skupinou je v Zivoté clovéka jednim z nejsilnéji
vnimanych a proZivanych aspektii. K vyznamnym impulsim pfi vytvafeni charakteru
jedince a jeho schopnosti pfizptsobit se Zivotu ve spole¢nosti fadime vazby, postaveni
ale i uznani, které ¢lovek ziskava. Patii sem rovnéz i konflikty s ostatnimi Cleny skupiny

a opora od ostatnich ¢lent, kterd se clovéku dostava.
Podle Kolajové (2006) muzeme anglické slovo TEAM vnimat jako zkratku slov:

* together,
e cverybody,
e achieves,

® more.

» Tym tedy tvori tFi a vice jedincu, kteri jsou ve vzdjemné interakci, vnimaji
spolecnou identitu, prijimaji kolektivni normy a cile, uvédomuji si jeden druhého. Tymy
vétSinou maji casové, finanéni a materidlni limity. '

Tym a jeho znaky ve své publikaci popisuje také Meier (2009), ktery oznacuje
spoluprédci v tymu jako ahierarchickou, kde maji vSichni stejnd pridva a povinnosti.
V rdmci tymu se vyskytuji rizné charaktery osobnosti, rozdilné zkuSenosti a védomosti
jednotlivei. Tym fidi sdm sebe, protoze si praci z velké ¢asti organizuje sam.

Clegg (2005) popisuje tym jako spolecenstvi minimalné dvou lidi, ktefi spolecné
pracuji na dosazeni spolecnych cili. Tym zahrnuje zdroven stejné lidi pracujici ve
vzdjemné interakci, kde pifinosy tymu pfedstavuje pievazné¢ minimalizace ndkladi
pomoci sdileni zdroji a informaci. VétSina tyma je vytvofena proto, aby zajistila
spojeni dovednosti jednotlivych ¢lent, cozZ mé za nasledek dosazeni takového vysledku,
ktery bude vétsi nez soucet jeho €asti. Toto spojeni pochdzi ze vzajemného ovliviiovani
myslenek a schopnosti na vyzvé pracovat rad¢ji spole¢né nez kazdy zvlast. V praci

tymu nejde pouze o shromazd'ovani informaci. Jde také zaroven o dusevni struktury,

' KOLAJOVA, L. Tymovd spoluprdce, Grada Publishing, Praha: 2006, s. 12. ISBN 80-247-1764-6.



které jsou potieba k zachdzeni s témito informacemi. ,,7ym md bohatsi dusevni

v, o~ v o , s . . W2
strukturu a hlubst nddr? informaci, se kterymi pracuje.

3.2 Charakteristika tymu

Tym chipe vétSinova spoleCnost jako uskupeni lidi. Kazdy jedinec ve svém
zivoté vyhledava skupinovy Zivot a sdruZuje se do kolektivi. Idedlni je mit kladny vztah
ke svému pracovnimu tymu, kde pracovnik muze vyuZzit své schopnosti a dovednosti a

2N s

pIné je rozvinout. Tymy vétSinou utvaii pilite dobfe fungujicich organizaci.

Kolajova (2006) uvadi ve své publikaci definici tymu podle Katzenbacha a
Smithe z roku 1993, kterd zni: ,,tym je mald skupina lidi se vzdjemné se doplnujicimi
dovednostmi, kteri jsou odddni spolecnému iicelu, pracovnim cilim a pristupu k prdci,

za né% jsou vzdjemné odpovédni.
Obecné vzato lze tym charakterizovat t€émito znaky:

e Tymy jsou ve vétSiné organizaci zdkladni pracovni jednotkou. Snoubi se v ném
dovednosti, pohledy nékolika lidi na véc a také zkuSenosti jednotlivca.

e Tymy poddvaji vétsi vykon neZ jednotlivci, ktefi pracuji osaméle, a to zejména
tam, kde prace vyzaduje Sir$i $kdlu dovednosti, dsudkl a zkuSenosti.

e Tymy jsou flexibilni a reaguji na meénici se udalosti a poZzadavky. Umi se
pfizplsobit novym trendim a metoddm, informacim pfesnéji, efektivnéji a
rychleji nez ostatni.

e Tymy jsou vytvafeny za icelem plnéni vyznamnych a narocnych tkol

e Tymova spoluprace reprezentuje soubor hodnot, které povzbuzuji jist€ vzorce
chovéni. To je naptiklad naslouchani druhym, konstruktivni odezva na nazory
ostatnich, projevovani pfipominek ve prospéch ostatnich i ve prospéch plnéni
ukolii, pomoc tém c¢lentim, ktefi pomoc potifebuji a uznavani z4jmu a dspéchu
ostatnich.

eV tymech, jeZ jsou uspésné, pracuji jedinci intenzivné na svém rastu a uspéchu.

> CLEGG, B. Motivace, CP Books, Brno: 2005, s. 11. ISBN 80-251-0550-4.
> KOLAJOVA, L. Tymovd spoluprdce, Grada Publishing, Praha: 2006, s. 15. ISBN 80-247-1764-6.
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KaZzdy jednotlivec v tymu uplatiiuje své dovednosti, zkuSenosti, svlij zplsob
mySleni a pohled na svét. Tym vice vi, protoZe pifi spoleCném fteSeni problému se
zkusenosti a dovednosti jednotlivych ¢lenti prolinaji, na problém je nahlizeno z rtiznych
th1% pohledu a tim se i nabizeji §ir§i moznosti feseni. Clen v tymu se rozviji vzdjemnou
komunikaci a spolupraci. Spole¢né hledani feSeni problému poskytuje tymu vetsi
moznost pro rozvoj kreativity, netradicnich ndpadi a také podnécuje k vySSim
vykontim. Tym vi, jaké hodnoty m4, zn4 cil a hled4d k nému nejjednodussi cestu. To je
také zarovenn podnétem k hleddni novych zplsobii prace, jak obvyklych tak i
neobvyklych. DileZité je také zminit, Ze kompromisy pfi feSeni otdzek a problémil
vylu€uji krajni postoje a ndzory. Tim se ve skupiné udrZuje rovnoviha, coz muizZe
pomoci slabsim clankiim v tymu. Tym tak mize byt uziteCny a ndpomocny v osobni

krizi.

3.3 Tymova spoluprace

Clenové tymu musi byt schopni vzdjemné kooperace, jestlize ma kolektiv t&Zit
ze své spoluprace. Tym se ve své podstaté podoba Zivému organismu, kdy ke svému
fungovani potiebuje rizné zdkladni hodnoty, jako jsou adekvétni tukoly, vnitini
komunikace, ale i rist a zdbava. Rlstem se v tomto piipad¢ rozumi neustdle zvySovani
schopnosti tymu. Zibava v pracovnim kolektivu je dileZitd pro pozitivni atmosféru

mezi jednotlivymi Cleny.

Vsechny vySe zmitiované zdkladni hodnoty musi byt lidem poskytnuty, jestlize
chceme vytvofit schopny a funkéni tym. Pfiméfenymi ukoly se rozumi stanoveni
takovych ukold, které jsou dosazitelné, ale i pruzné. Pokud tym nemuze byt fyzicky
pohromadg, pottebuje celou Skdlu vynikajicich komunikaénich prostfedkd. Rist tymu
pfedstavuji pravidelné vzdélavaci kurzy, které mohou posunout hranice tymovych
schopnosti o néjaky kus dal. Pomoci zdbavy lze navodit pracovni prostfedi, kde je
legrace a tim utuZzit vzdjemné vztahy. Pro tymovou spoluprici jsou také podstatné
tymové role. Odlisni jedinci s odliSnymi psychologickymi profily, budou v tymu hrét

odli$né role a budou odli$né pisobit na dalsi ¢leny tymu.

Pfi spolupraci jednotlivych clent kolektivu plisobi aktivity spolupracujicich
v souladu, a tak sméfuji spolecné k dosaZeni urcitého vysledku. Motorem spolupréice je
naplnéni urcitych zajmt ucastnikl spoluprice. Vysledek, ke kterému spoluprice
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smétuje, by mél pfindSet kladné hodnoty v oblasti pozadovanych zdjmua. Zisk ze
spoluprice nemusi byt ani zdaleka pouze materidlni. MlzZe to byt tieba jen dobry pocit,
Ze jsme nékomu pomohli, kupiikladu dali penize tomu, kdo je potiebuje k nécemu
zésadné dilezitému nebo alespoii vzbuzuje ten dojem. ,,Spoluprdce trvd, dokud trvd
situace, v niz je spoluprdce nejlepsim zpiisobem, jak zdjmy stran uspokojovat. Pokud
icastnik zjisti, Ze soutéZenim miiZe ziskat vic neZ spolupraci, je jeho snaha na iikor

ostatnich vlasmé logickd a do cesty se ji miiZe postavit opét jen néjaky diileZity zdjem.

Jestlize do spoluprdce nevstupuji dva lidé, ale celd skupina, za urcitych
pfiznivych okolnosti se v takovéto skupiné muze objevit synergie, coz znamend, Ze
hodnoty dosahované skupinou za¢nou pievySovat soucty hodnot, které jsou schopni
vytvofit ¢lenové skupiny samostatné. Tymy jsou ve své podstaté synergické skupiny.
Synergie je Casto divodem a smyslem vzniku tyma a je také priivodnim znakem
funk¢niho tymu. V ramci tymové spoluprace jsou nezbytné kvalitni a funkéni vztahy.
Vzhledem k rozd¢leni roli se ¢lenové tymu mohou respektovat navzdjem jako experti i
jako lidé, coz n€kdy vede k ochoté sdilet nepracovni problémy a vzacnéji také volny
¢as. Kvalitni tymy se spontdnn€ vyvijeji a jsou dynamické. Motor vyvoje je skryt uvnitt
tymu pomoci spoluprace. Tym se rozviji, u¢i se ze svych vysledkli a umoziiuje svym
¢lenim osobni rozvoj. Spole¢né prozivani tUspéchii a schopnost spolecné se poucit

z netspéchu byvaji dobrymi znaky zralosti tym.

Zéporem pro tymovou spoluprédci je fakt, Ze tymy nejsou kreativni. Pouze

jednotlivec je ten, kdo vytvari ndpady, zatimco tymy jsou dobré k jejich vytiibent,

kombinovéani a zlepSeni, coZ lze zase vnimat jako svétlou stanku tymové spoluprace.

3.4 Rizeni lidskych zdroji

Dulezitou slozkou, kterou je tfeba teoreticky vymezit, jsou lidské zdroje a jejich
fizeni. Armstrong (2002) uvadi fizeni lidskych zdroji jako strategicky a logicky
promysleny pfistup k fizeni nejcenné¢jsSiho statku organizace, tj. v ni pracujicich lidi,

kteii jako jednotlivci i jako kolektivy pfispivaji k dosazeni jejich cilt.

4 PLAMfNEK, J. Tymovd spoluprdce a hodnocent lidi, Grada Publishing, Praha: 2009, s. 19. ISBN 978-
80-247-2796-7.



V oblasti fizeni lidskych zdroju predstavuji vyznamny bod charakteristika pojmu

manazerské funkce. Brodsky (2009) €leni tyto funkce nasledovné:

e planovani,

® organizovani,

e vybér a rozmisténi spolupracovnikd,
e vedeni lidi,

e kontrola.

Pokud vymezime pojem fizeni lidskych zdrojii, nejvhodnéjsi definici nabizi
Armstrong (2002), ktery fizeni lidskych zdroji vymezuje jako: ,,strategicky a logicky
promysleny pristup k rizeni nejcennéjsiho statku organizace, tj. v ni pracujicich lidi,
kteri jako jednotlivci i jako kolektivy prispivaji k dosaZent jejich cilii. > Podle tohoto
pristupu k lidskym zdrojim se jednd o strategicky piistup, kde je kladen diiraz na
dlouhodoby vztah mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem. Zaméstnanci jsou zde
chédpani jako nejdiilezitéjsi statek organizace a je zde také silny prvek budovani kultury
organizace.

Existuji vSak i jiné definice fizeni lidskych zdroju jako naptiklad u Liviana a
Prazské (1997), ktefi fizeni lidskych zdroji popisuji jako souhrn metodologii a
rozhodovéni, jejichz cilem je fidit a rozvijet lidsky potencidl ve vyrobnich a ostatnich
organizacich.

Aby byl zédkladni ptehled o lidskych zdrojich kompletni, je zapotiebi pozastavit
se nad tim, co vSe je ukolem fizeni lidskych zdroji. Nebo lépe pojmenovéano, co maji
v podniku na starosti lidé zodpovedni za fizeni lidskych zdrojl, respektive jaké ukoly
ma utvar pro lidské zdroje. Koubek (2001) rozdéluje tkoly lidskych zdrojii na pét
zékladnich, a to na vytvéfeni souladu mezi po¢tem a strukturou zaméstnancti, optimalni
vyuZzivani lidského potencidlu podniku, formovani pracovniho kolektivu s diirazem na
vytvéieni kvalitnich mezilidskych vztaht. DuleZita je téZ péce o persondlni a socidlni
rozvoj pracovnikii v podobé Skoleni, rekreaci a dodrZzovéani zdkonii tykajicich se

zamestnanosti.

> BRODSKY, Z. Rizeni lidskych zdrojit pro managery, Univerzita Pardubice Fakulta ekonomicko-

spravni, Pardubice: 2009, s. 30. ISBN 978-80-7395-155-9.
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3.5 Rozvoj lidskych zdroju

Lidé musi byt k pfidélené praci zpusobili, aby mohli dobfe pracovat a méli
uspokojivé vysledky. Vedouci pracovnik zjisti, Ze je clovék k priaci dostatecné
zpusobily tak, Ze pfi svéfeném tukolu dotycny dosahuje uspokojivych vysledki. O
Cloveku, ktery podava v konkrétni dloze dostateCny vykon a md pro jeji vykondvani
dostate¢né zdroje, se tikd, Ze je kompetentni vzhledem k tloze. Tim se rozumi, Ze
Clovek je zpiisobily byt pii své praci na ukolu dlouhodobé uspésny. Kompetence, ¢ili
zpusobilost, pracovnika k plnéni tdlohy je spojitosti dvou zdkladnich podminek, a to

lidské prace a lidskych zdrojt.

Lidskymi zdroji nejsou tedy pifimo mySleni lidé, ale jsou to spiSe urcité
predpoklady k uspesné praci. Lidé mohou byt, ale také nemusi byt nositeli téchto
zdroji. Lidské zdroje tvoii pomérné riznorodou skupinu predpokladl. Jsou mezi nimi
neménné a tézko ovlivnitelné vlastnosti piislusného ¢lovéka, napft. télesnd vyska nebo
kvalita zraku. Vlastnosti pii vedeni lidi by se nemél vedouci pracovnik snazit nikdy
ménit. Muze je vzit v potaz pfi piijimani do prace, ale potom je jiz miZe pouze

pozndvat, akceptovat a vyuzivat, jak tvrdi Plaminek (2009).

V lidskych zdrojich existuji také postoje. To je vlastn€ souhrnné oznaceni pro
vztahy ¢lovéka k podnétiim. Postoje zasttesuji vSe, co ¢lovek chce, a také vSechno,
¢emu veii. Posledni skupinou lidskych zdroji jsou schopnosti. Pro manazerské ucely je
vhodné definovat schopnosti, které se svou definici liSi od béZného pojeti v psychologii.
Plaminek (2009) tik4, Ze: ,, schopnosti jsou souhrnné oznaceni pro vSechno, co clovek
znd, to jsou znalosti, a umi, to jsou dovednosti. Postoje a schopnosti je moZné a nékdy

. P e W6
dokonce i nutné pri vedent lidi menit.

Dtivodem $patné odvedené prace byvaji nedostatecné schopnosti a neptiznivé
postoje vuci pracovnimu tkolu. Proto se s nepiiznivymi postoji pii vedent lidi ¢asto a

usilovné pracuje.

® PLAMINEK, J. Tymovid spoluprdce a hodnoceni lidi, Grada Publishing, Praha: 2009, s. 98. ISBN 978-
80-247-2796-7.



Obr. 1: Trojihelnik lidskych zdroji
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Zdroj: Plaminek (2009)

3.5.1 Rozvoj pracovniki

Riznymi sméry muiZe probihat rozvoj jednotlivych c¢lentt tymu v rdmci
pracovniho kolektivu a podnéty krozvoji mohou pfichdzet zrtznych stran.
NejcastéjsSim zpusobem je, Ze ¢lenové tymu jsou rozvijeni svym manazerem ¢i koucem.
Pracovnici mohou ovSem rozvijet své schopnosti a dovednosti navzdjem. Tuto mozZnost
skyta kolegidlni koucovani, neboli peer coaching. ,, Zpravidla mivd formu, kdy dva lidé,
vetsinou na stejné pracovni pozici, navzdjem pozoruji svou prdci a poskytuji si zpétnou
vazbu, kterd pomdhd obéma.*” A v neposledni fadé mize kazdy rozvijet sebe sama, coZ

plati i pro vedouciho tymu.

3.5.2 Koucovani

Koucovani znamend zvlastni zpisob vzdé€lavani pracovnikl, kdy jeden kouc
(nadfizeny, kolega, profesiondlni instruktor) zapracovavd jednoho ucastnika. Pro
kouCovani vSak byly rovnéZ vyvinuty metody, které nejsou bézné pii klasickém
zpusobu vzdélavani. Jde o velmi uc¢inny ndstroj osobniho a profesiondlniho rozvoje.

Nevyhodou tohoto zpiisobu je jeho velkd ¢asovd narocnost. Slovo koucovani bylo do

7 CRKALOVA, A.; RIETHOF, N. Jak zefektivnit prdci v tymu, Grada Publishing, Praha: 2007, s. 158.
ISBN 978-80-247-1624-4.



oblasti managementu a podnikdni pfevzato z terminologie sportovni. V uz§im pojeti je
termin koucovéni v sou¢asném ndzvoslovi vymezen pro specializovanou ¢innost kouce,
kterd zahrnuje interakci s koucovanou osobou. Cilem snazeni kouce je zpravidla
stanoveni cil, hledani moznosti k dosaZeni cilli, napliiovani postupu a urceni prekazek
v dosahovéani vyty¢enych cili. Kou¢ a jeho price v soucasné dobé dramaticky
expanduje do riznych oblasti pracovniho Zivota. Setkdme se s nim v priimyslovych
podnicich, managementu, ve sportu, ale miZzeme zaznamenat také kouce provozujici
tzv. zivotni ¢i kariérové koucovani. Kou€ovani, jak ho ve své publikaci uvadi Crkalova
a Riethof (2007), je moZné popsat jako napomahéni rozvoji uceni a vykonnosti druhého
Clovéka. KouCovani v tomto pojeti umoZziuje premcnit vice potencidlu v lidech na
vykon tim, Ze odstranuje prekdzky stojici mezi celkovym a vykonnostnim potencidlem

¢loveéka a jeho skute¢nym pracovnim vykonem.

Bélohlavek (2003) publikuje postup koucovani v postupnych krocich. Nejprve je
dalezité stanovit si cil. Je Zadouci, aby pracovnikovi bylo od zacatku jasné, cemu se
nauci a jaké je ocekdvani jeho vykonu. Neni dobré chtit po ¢lov€ku najednou pfiili§
velké pokroky, proto se urci dil¢i cile. Pracovnikovi je po celou dobu ponechana aktivni
role, kdy dostane prostor k individudlnimu hledani feSeni. Kou¢ vysvétluje disledky
feSeni, protoze pti hledani spravnych odpovédi a sprdvného postupu vznikaji chyby.
Nestaci upozornit, Ze to ¢i ono feSeni je chybné, je lepsi vysvétlit pracovnikovi dusledky
chybného feSeni. Pracovnik by mél dostdvat o priub&Znych vysledcich konkrétni
informace, a tak se pokroky hodnoti co nejpiesnéji a nejkonkrétnéji. V neposledni fade
je nezbytné stanovit omezeni, protoze zaucujici se pracovnik nemusi vzdy plné chépat
rozsah pravomoci, které dostal k dispozici. Pracovnik nemuze vést jednani, nedostal-1i

k tomu pottebné pravomoci, proto se pracovnik povéii a zmocni k vykonavani ukolu.

OvSem vyjimky potvrzuji pravidlo, proto Bé&lohldvek upozoriuje, Ze:
,» koucovdni spise slouZi k osvojeni praktickych dovednosti, je méné vhodné pro uceni
znalostem teoretického nebo encyklopedického charakteru. Ty se ziskdvaji klasickymi
metodami jako je samostudium c¢i vyklad. Takto ziskané znalosti se vSak mohou stdt

podkladem pro vycvik dovednosti koucovdnim. «8

8 BELOHLAVEK, F. Desatero manaZera, Computer Press, Brno: 2003, s. 33. ISBN 80-7226-873-2.
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Koucovani se nedd povazovat za metodu poradenstvi na pracovisti. Nékdy byva
kouCovani povazovdno za tradi¢ni poradenstvi, které ma s kouCovanim spolecné
zaméefeni na efektivitu prace, stanovovani cili, akéni pldnovani a vykonnosti
jednotlivce. Jsou zde vSak rozdily, které dokdzeme ilustrovat na tom, Ze poradenstvi se
zamétuje na chovani v minulosti, které se snazi ménit. Koucovani je naopak proaktivni,
coZ znamend, Ze se snazi problémim ptredchédzet. Poradenstvi je piileZitostné a zdvislé
na potiebach, kdezto koucovani zahrnuje dlouhodoby rozvoj. Koucovani se snaZi
probudit v kazdém clovéku vlastni potencidl, naproti tomu poradenstvi je vice
direktivni. UrCuje se zde vice ostatnim, co maji dé€lat. Konzultant neboli poradce je
expert na n¢jakou oblast, ddvd odborné odpovédi na otizky a predkladd tfeSeni. Pii
kouCovani je kouCovand osoba aktivnéjsi, podili se na rozpoznani problému i na
stanoveni cilového stavu a hledani cesty k nému. Koucovani neznamena Skoleni ¢i
vyuku v u¢ebné¢ a uz vitbec neni mentorovanim. Tim rozumime pomoc jednoho ¢lovéka
druhému prostrednictvim prevadéni znalosti, pracovnich ndvykd nebo zpilisobu
uvazovani. Mentorovani umoZiiuje méné¢ zkuSenému zaméstnanci nasledovat
moudfejsiho a starSiho kolegu, prevzit jeho zkuSenosti a pfiblizit se k metdm, které by
pro n¢j byly jinak nedosazitelné. Mentorovani se od koucovani 1isi tim, Ze kou¢ nemusi

mit pfimé zkuSenosti s pracovnim zafazenim kouc€ovaného.

Koucovani nelze povazovat za terapii. Predstavuje ale alternativu pro lidi, ktefi
by radi fesili svlij problém u nékoho jiného nez u psychiatra ¢i psychologa. Koucovani
je zaloZeno na principu, Ze jedinec je pln¢ zodpoveédny za sviij Zivot a za vysledky,

kterych dosahuje.

3.5.3 Delegovani

Pracovnik by se m¢l rozvijet a dulezita je také jeho schopnost zvladat naro¢néjsi
ukoly, které miZe vykondvat misto vedouciho. K tomu je ovS§em nutné, aby se vedouci
pracovnik vzdal nékterych udkolii, které doposud sdm vykondval a delegoval je na
n¢kterého ze svych podiizenych pracovnikli. Vyhody, které delegovani pfinési, popisuje
Bélohlavek (2005). Patii k nim hlavné dspora Casu vedouciho, zména obsahu préace.
, Diky delegovdni se vedouci zbavuje méné dileZitych aktivit, zejména pak praci
rutinniho charakteru, a vytvori si prostor pro reSeni koncepcnich zdleZitosti, na které

doposud zbyvalo mdlo casu. S naristajicim stupném rizeni by mél stoupat podil prdce
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«9

vedouci a klesat mnoZstvi prdce vykonné.“” Dadle pak k vyhoddm fadime rozvoj

kompetence pracovnikil, testovani pracovnikli a motivovani pracovnikd.

Nekteti vedouci ovSem podléhaji fadé bariér, které popsal taktéz Bélohlavek
(2005). Jedna se o pocit nenahraditelnosti ,,Vedouci se domnivd, Ze jen on sdm dokdZe
véc udélat porddné. Nejde vsak o rozhodovdni mezi kvalitou prdce manaZera a kvalitou
prdce podrizeného, ale o prinos prdce manaZera, ktery by mél radeji délat dileZité

«10

tikoly neZ iikoly podruzné.“” Nevyhodou delegovani miiZe byt i nechut’ opustit néco, co

dobie umime, nediivéra ve schopnosti pracovnikli a obava z neoblibenosti.

Sulef (2002) zminuje, Ze efektivni delegovdni klade na manaZera nékolik
pozadavku jako je analyzovani své prace, planovani a vybér vhodnych pracovnikd,
spravny zpusob zaddvéani prace a pfiméfend podpora. K tomu aby manazer mohl
rozhodnout co delegovat, musi v prvni fad¢ pravidelné analyzovat svou préci z hlediska
svych povinnosti a odpovédnosti. Rovnéz také z hlediska hlavnich cilti svého oddéleni a
klic¢ovych oblasti pro jejich dosaZeni. Vedouci pracovnik by nem¢l definovat ty tkoly,

které miiZe zastat pouze on sam.

Delegovat se da rutinni prace ¢i prace, kterou jini dokdZou ud¢lat Iépe,
ekonomictéji a rychleji. Pak to jsou riznd drobnd rozhodnuti, kterd se Casto opakuji a
zabiraji velkou C¢ast dne, pracovnikim pak staci vysvétlit zdkladni principy téchto
rozhodnuti. Delegovat miiZzeme i praci, jeZ umozni podiizenym ziskat urCité zkusSenosti
a tim motivovat své podiizené, a Cinnosti, které ozivi rutinni praci pracovnikl a ucini

jejich praci komplexnéjsi.

Na druhou stranu manaZer nemiiZze delegovat nic, co obsahuje duvérné
informace. Ddle pak dkoly, které jsou absolutné diileZité a jejich splnéni mulze zajistit
pouze vedouci pracovnik sdm, nové tikoly, na které nejsou podiizeni pfipraveni a tkoly,
které jsou povinnosti manazera, i kdyz jsou mu nepiijemné. ManaZer nemiiZze delegovat

ani odpovédnost a Spatné definované tkoly.

’ B]VELOHL/:%VEK, F. Jak 7idit a vést lidi, CP Books, Brno: 2005, s. 77. ISBN 80-251-0505-9.
' BELOHLAVEK, F. Jak Fidit a vést lidi, CP Books, Brno: 2005, s. 77. ISBN 80-251-0505-9.
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3.6 Nabor pracovnikii

Nébor ptedchazi vybéru pracovnikl a jeho cilem je zajistit co nejvice vhodnych
uchazect do vybérového procesu. Podle Brodského (2009) ,,prredstavuje ndbor zajisteni
co nejvetsiho poctu vhodnych kandiddtii pri efektivnim vyuZiti financnich prostredkit za

dodrzeni danych zdsad organizacni kultury. “!!

Néborové Cinnosti se opiraji o ndstroje, ke kterym se tfadi zjiSténi potieby
pracovni sily, tvorba popisu pracovniho mista a specifikace pracovnich pozadavk.
uréeni formy informovani o nédboru, pfihldSeni kandidati do ndboru a ptredvybér
uchazecl. Informaéni kandly pro inzerci ndboru jsou podle Brodského (2009)
nasledujici: noviny, odborné casopisy, rozhlas, televize, internet, specializované

agentury, vyvésky a burzy prace.

3.7 Vybér pracovniki

Pii vybérovém fizeni je potencidlni pracovnik podroben kritérii pro vybér.
Posuzuje se predevsim dosazené vzdélani, praxe, technické dovednosti, komunika¢ni
dovednosti, schopnosti pracovat v tymu, vést lidi, pracovat se zdkazniky a fyzicka ¢i
psychickd zdatnost. Brodsky (2009) uvadi metody vybéru pracovniki. Radi se k nim
analyza Zivotopisu, assessment centra, ukdzka prace, testy schopnosti, testy osobnosti,

strukturované pohovory nebo nestrukturované pohovory.

3.7.1 Assessment centra
Assessment centra jsou jednou z metod vybéru novych pracovnikl. Volné

prelozen znamena tento pojem diagnosticko-vycvikovy program ¢i hodnotici stfedisko.

Armstrong (2002) zminuje ve své publikaci, Ze assessment centra tvoii fada

hodnoticich postupii a ma nasledujici charakteristiky: ">

" BRODSKY, Z. Rizeni lidskych zdrojii pro managery, Univerzita Pardubice Fakulta ekonomicko-
spravni, Pardubice: 2009, s. 34. ISBN 978-80-7395-155-9.
2" ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii, Grada Publishing, Praha: 2002, s. 361. ISBN 80-247-0469.

13



® nejvetsi pozornost se soustfed’'uje na chovani,

® pouzivaji se rizné ukoly, které stimuluji kli¢ové aspekty prace na pracovnim
miste,

¢ jako dodatek ke skupinovym tkolim se pouzivaji pohovory a testy,

e vykon je méfen v nékolika rovinach, napt. z hlediska dosazeni konkrétni trovné
vykonu, nebo na konkrétni irovni managementu,

¢ n¢kolik uchazecl je hodnoceno najednou,

¢ hodnoti n¢kolik hodnotitelil ¢i pozorovatelti.

Assessment centra slouzi také ke zjiSténi urCitych charakteristik soucasnych
zaméstnanc ¢i jako vzdélavaci metoda manazerskych dovednosti a tymové préce,

nikoliv tedy pouze pro pfijimani novych zaméstnanct.

3.8 Styly vedeni lidi

Rozhodujici vliv na efektivnost price pracovnich skupin, oddéleni i celych
organizaci ma zpusob, jaky manazefi vyuZivaji pro vedeni svych pracovnikl. Vedeni
firem, majitelé 1 spravni instituce by se tedy méli eminentné¢ zajimat o to, jak
zamestnanci ve vedoucich funkcich jednaji a kterak by se dala zvysit jejich vykonnost a

efektivita dosazené prace.

Podle B¢lohlavka (2005) Ize rozliSit vyvoj ndzort na vedeni pracovnich skupin a

jednotlivet prostiednictvim ¢asové periodicity zhruba po 20 letech: 13

1. V zacédtcich se pozornost soustiedila na definici ryst uspéSnych vedoucich
pracovnikii. Teorie rysii stavéla na osobnich kvalitich vedoucich a
predpokladala, Ze dobry vedouci se jako takovy rodi.

2. Koncem 40. let se objevuje novy pfistup, ktery fikd, ze uspéSny vedouci se
vyznacuje sprdvnym zpusobem chovani. Chovani vedoucich pracovniki
v ruznych situacich je relativné podobné, stdlé a malo se méni. Nékteré styly
fizeni a zpiisoby chovani jsou uspésné, ale jiné jsou neudspéSné nebo méné

.

uspesné. UspéSnému stylu fizeni se 1ze naucit.

3 BELOHLAVEK, F. Jak Fidit a vést lidi, CP Books, Brno: 2005, s. 13. ISBN 80-251-0505-9.
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3. Naopak koncem 60. let se zacind prosazovat situacionalisticky pfistup, a to
zdiraznovdnim pravé probihajici situace. Ddle fikd, Ze neexistuje jeden
univerzaln¢ platny styl fizeni. Kazda situace vyZaduje jiny styl fizeni. Dobry
vedouci se teprve po zhodnoceni situace rozhodne, jak je tieba postupovat

4. Pocitkem 80. let se objevuji nové ndzory na vedeni lidi, které se souhrnné
nazyvaji nové vedeni. Zdlraziuji emociondlni, citovou stranku vedeni lidi.
Dobry vedouci se vyznaCuje charismatem, silou osobnosti, kterd mu umozni

ziskat lidi a strnout je po pro plnéni cili organizace.

Ve vyse uvedenych nazorech na vyvoj vedeni nejde o myslenky protichtidné,
nybrz o postupny rozvoj a upfesiovani lidského pozndni o optimdlnim piistupu

k vedeni pracovnikii. Kazdy z téchto nidzord doplnil ty piedchazejici o nové poznatky.

3.9 Motivace

Nejprve je tieba si vymezit, co je vubec cilem motivovani jako takového.
, Ucelem motivovdni v praxi je tedy nejen dosaZeni lepsich pracovnich vykonii a
vysledkii, ale také stabilita zaméstnancu, posileni tymové prdce, ochota pracovnikii
zmenit sviij pristup k pracovnim ikoliim nebo zvysit si svou kvalifikaci““, tvrdi
Bélohlavek (2003). Dobré pracovni prostiedi a kvalitni mezilidské vztahy, to jsou
motivy, které vytvafeni spokojenost a stabilitu. Existuji i takové motivy, které spise
stimuluji k vy$§im pracovnim vykoniim, jako je perspektiva ristu ¢i odbornost.
Vétsinova spolecnost se priklani k ndzoru, Ze cely problém motivace zaméstnanct
feSeni vyplacend odmeéna za odvedenou praci. Financni odména je mimotadné silnym
motivacnim prostiedkem. OvSem existuje jeSt¢ mnoho dalSich prostfedkii motivace,
které jsou jeSté siln¢j$i neZ penize. Jsou jimi poskytnuti jistoty zaméstndni, spravné
formulovana pochvala, zaujeti zajimavym tkolem, moZnost odborného rozvoje, uznani
spolupracovniky ¢i hrdost na firmu a mnoho dalSich. K demotivaci a ztraté zdjmu o
praci dochézi ve chvilich, kdyZ uvedené prostfedky motivace nejsou pouzivany nebo
jen velmi zfidka. OvSem 1 pokud nejsou vyuzivany spravné, je jejich efekt znacné

omezeny.

" BELOHLAVEK, F. Desatero manaZera, Computer Press, Brno: 2003, s. 23. ISBN 80-7226-873-2.
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Pracovnici, ktefi nejsou svou praci pfili§ zaujati ¢i jsou jenom a pouze lini,
vykondvaji svou prici s minimalnim usilim a jen do té miry, nakolik je to nutné. Tim se
sniZzuje vykonnost lidi a dochdzi napfiklad ke zpozd'ovani termint. Pfi pracovnim
procesu se také stavd, Ze se vytraci iniciativa z pracovniho kolektivu. Nikdo se nesnaZzi
vyniknout a dat ndmét ke zlepSeni. Pokud presto nékdo projevi vice snahy nebo
nadstandardni aktivitu, stivd se terem posméchu ostatnich. Dale se pii Spatném
motivovani pracovnikii mize objevit podvadeéni, faleSné vykazovani neodvedené prace
nebo necerpanych ndkladii. Zaméstnanec vyuziva firemnich prostfedk pro soukromé
ucely a dochazi ke krddezim pracovniho materidlu. Daleko hor§im projevem
demotivace je zhorSovani mezilidskych vztahii na pracovisti. Pracoviti a mordlni jedinci
tézko snéseji Spatny piistup ostatnich lidi k praci a vznikaji konflikty. Vyhrocuje se tak

negativni vztah vic¢i nadfizenym a vii¢i vedeni firmy.

Abraham Maslow se pokusil utfidit lidské potfeby a odhalit principy jejich
pusobeni. Maslowova hierarchie je zdkladem pro motivaci. Stavebnim kamenem lidské
aktivity je uspokojovéni potieb. Maslow urcil pét skupin potieb a setfadil je do systému,
ktery je zndm pod pojmem pyramida nebo hierarchie potieb. Usporadani potieb podle

Maslowa je nasledujici:'’

1. Potieby fyziologické jsou potieby zdkladni. Jejich naplnéni je nezbytné pro
preziti. Zahrnuji potieby vSeho, co je tfeba k udrzeni Zivota.

2. Potreby jistoty a bezpe¢i znamenaji zajiSténi a uchovédni existence 1 do
budoucna, neexistenci nebezpeci nebo ohrozeni.

3. Potieby socidlni, jako je ldska nebo ptatelstvi, pfedstavuji potiebu zaclenit se do
né¢jaké skupiny, vétsiho celku a také potifebu dobrych vztahti k ostatnim lidem.

4. Potteby uznani a ocenéni obsahuji sebeocenéni, respekt a uznani osoby ze strany
ostatnich.

5. Potieba sebeaktualizace je realizaci potencidlu jedince.

5 SULER, O. Zndte své manaZerské role?, Computer Press, Praha: 2002, s. 157. ISBN 80-7226-702-7.
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Obr. 2: Hierarchie potieb podle Maslowa

SEBEAKTUALIZACE

/ UZNANI, OCEMENI \
/ SOCIALNI POTRERY {SDUNALEEW@SH\
/ JISTOTA, BEZPECH \
/ FYZIOLOGICKE POTREBY \

Zdroj: Sulef (2002)

Potteby jsou uspotfdddny hierarchicky, tj. od nejnizSich po nejvyssi. Vyssi
uroven nastupuje po uspokojeni urcité niz8i drovné potieb, ¢imz zdroven klesd jeji
aktudlni vyznam. Nejprve musi byt uspokojeny vSechny niz§i potfeby podle
hierarchického uspotfadani, aby mohlo byt dosaZeno uspokojeni téch potieb, které se

nachézeji na vrcholu pyramidy. Clovék je tedy neustile motivovan.

3.9.1 Motivace v tymu

Podle Clegga (2005) se motivace v tymu déje na 2 drovnich. Stdle se uvazuje o
jednotlivci, ale jsou tady také tymové faktory. U tymil se vykytuji tzv. demotivacni
potlacovace 1 motivacni urychlovace. Stdle vice se v dnesni dobé jako motivacni faktor
prosazuje sluzebni postaveni. Pozitivni motivacni faktory, které jsou uzndvany tymem,

maji veétsi vliv neZ motivatory, které jsou pouZity na kazdého jednotlivce v tymu.

Vsechny zpiisoby konzultovani, koucovani, transformovani a mentoringu mohou
byt krom¢ jednotlivce pouZzity také na tym. Podstata vidcovstvi je zdkladem motivace
tymu. Je mozné také uvést, Ze vudcovstvi je nezbytnym pozadavkem, ktery uddva smér
tymové motivace. Vidce tymu zajisti jasné principy a ujisti se, Ze kazdy ¢len tymu
pfesné rozumi, jaké jsou priority tymu. Spravny viidce také nechd tym, aby svéfeny
ukol sam dokoncil, piSe Clegg (2005). Vidce se zamétuje na vysledky préce, nikoliv na

vstupy prace. Nikdo nemuze efektivné motivovat tym, pokud nema spravny styl vedeni.
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3.10 Komunikace

Management organizace je schopen pomoci pochopeni riiznych komunikac¢nich
styl zménit a ndsledné ptizpusobit sviij styl komunikace vii¢i zaméstnanciim potazmo
ke klientim dané organizace. Mohou nastat dvé moZnosti, z nichZ ta prvni se podle
Crkalové a Riethofa (2007) zaméiuje v oblasti komunikace na intuici. Zde jsou
informace sd¢€lovany obecné, predpokldadd se znalost celkového cile a zaméteni firmy,
rovnéZz se také klade diraz na budoucnost a sdé€leni obsahuje madlo konkrétnich
doporuceni, jak by lidé méli jednat pfi plnéni kaZdodennich ukol. Druhd varianta se
podle tychZ autorii zaméfuje na mysleni. Informace se preddvaji ve formé logickych
analyz, zdaraznuje se logika a rozumové zdivodnovani, naopak se madlo zminuji

spolecné vyznavané hodnoty nebo dopady na lidi.

Nemadlo konflikti a problémil ve firemnim kolobéhu vznikd pravé v dasledku
chyb v komunikaci, at' uZ mezi podiizenymi, nadiizenymi nebo navzdjem. Hlavni
skupinou, kterd usiluje o zlepSovani a zefektivnéni svych komunikacnich dovednosti a

osvojeni si efektivnich komunikacnich technik, jsou manazefti v fidicich pozicich.

3.10.1 Komunika¢ni styly

Zakladni schopnosti, kterou musi manazer vladnout, je efektivni komunikace
s riznymi typy lidi, s nimiZ pfichazi v kazdodenni kontakt. Casto pravé v komunikaci
dochézi k riznym nedorozuménim, jsou ovSem i lidé, se kterymi se lze domluvit bez
problémi. Pfi¢inami probléml byvaji predev§Sim osobnostni rozdily ucastnikl

komunikace.

H. A. Robins (1992) uspofddal komunikacni styly do ctyf zdkladnich

individudlnich kategorii, a to:
® analyticky styl,
® fidici styl,
e pratelsky styl,

e expresivni styl.

18



Osobnost, kterd spadd do analytického stylu, mé tendenci hodn¢ myslet, pomalu
jednat a kontrolovat. Ma také sklon upadat do pasivity. Je to tichd osobnost a nepodléha

vasnim.

Naopak fidici osobnost se vyznacuje aktivitou, nezavislosti, ambiciéznosti a je
vytrvald a opatrnd. Takovy Cloveék vyhledava rad strety a soutéze. DuleZitym poznatkem

je, Zze neukazuje své city.

Osoba velmi sensitivni, kterd také rdda t&Si ostatni, spadd do pratelského
komunikaéniho stylu. Clovék mé pro lidi pochopeni a raduje se z jejich dspéchil a

radosti.

Sulet (2002) definuje expresivni osobnost jako takovou, kterd je ,,citlivd, md
rdda vzruSeni, md sklony k undhlenému zobecnovdni, na rozdil vSak od prdtelskych

osobnosti je zahledénd do sebe. “'°

Logickym vyusténim je tedy fakt, Ze osobnosti, které se v urcitych rysech
komunikac¢nich styli shoduji, spolu dobfe vychdzeji a jsou mezi nimi tzv. kompatibilni
vztahy. Naopak osobnosti se vzdjemné protichtidnymi povahovymi vlastnostmi spolu

nedokdzou najit spolecnou fe¢ a tedy 1 efektivné komunikovat.

3.10.2 Komunika¢ni dovednosti
V nésledujici podkapitole budou ve zkratce piredstaveny komunikaéni
dovednosti, ke kterym se fadi naslouchdni, kladeni otdzek, testovani porozumeéni,

sumarizovani a vyuzivani mlceni.

Spravné naslouchdni je aktivni CcCinnosti vyZadujici pozornost pfiméiené
reagovani a efektivni vyhodnocovéni obsahu i pocitll fe¢nika. Jednou z hlavnich pficin
neefektivni komunikace je neschopnost naslouchat. Poslucha¢ by se mél snaZit

soustiedit na projev a eliminovat myslenkovou nepfitomnost.

Zékladni soué4sti aktivniho naslouchdni je kladeni otizek. Sulet (2002) pise, Ze:
»efektivni kladeni otdzek vyZaduje, aby si manaZer byl jisty tim, ceho chce otdzkou

dosahnout, jak toho chce dosdhnout, jakd bude reakce pracovnika a jak budou okolnosti

' SULER, O. Zndte své manaZerské role?, Computer Press, Praha: 2002, s. 56. ISBN 80-7226-702-7.
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ovliviiovat jeho pocity a reakce. Pti kladeni otdzek se d4d postupovat podle

otevienych i uzavienych otdzek.

Testovani porozuméni je dilezité proto, Ze lidé vétSinou predpokladaji, Ze co je
jasné nam, je srozumitelné i ostatnim. Sumarizovani je schopnosti manaZera mapovat
komunikaci. Zde se shrnuji v pravidelnych intervalech vysledky rozhovort, a tak se

ukazuje relevantnost jiz feCeného.

Vyuzivani pomlk pfi rozhovoru je obecné povazovano za nepiijemné. ManaZer
musi ale 1 umét vyuzit ticha. I kdyz nékteti 1idé uvazuji nahlas, jini zase radi vSe
promysli bez doprovodného verbdlnitho projevu. Odmlka miliZe zvyraznit vyznam

feceného a dét prostor druhému ucastnikovi komunikace k tivaze ¢i zamysleni.

3.11 Hodnoceni

V literatufe muiZzeme najit nékolik typd hodnoceni pracovnikii. Kazdodenni
neformdlni hodnoceni spocivd v komentafich vedouciho pracovnika k pribéZnému
vykonu a efektivité zaméstnanct. Jinym zplisobem hodnoceni mohou byt finance. Zde
se stanovuje vySe hmotné odmény za pracovni vysledky a hodnoty, které byly

vytvofeny zaméstnancem.

vvvvvv

systematické. To je postaveno na pravidelnych pohovorech vedouciho pracovnika
s podiizenym. Cilem systematického hodnocenti je zlepSeni pracovnich vysledki, osobni

rozvoj i zkvalitnéni vzajemné komunikace.

Pfi Spatném hodnoceni pracovnikli se miiZzeme setkat s Castymi chybami, které
se hojné vyskytuji. Chybi-li hodnoceni, lidé nemaji zpétnou vazbu, a tak nevédi, co
dé€laji dobfe a co by méli délat jinak. Tito lidé si pak neuvédomuji, Ze chybnou praci
zpusobuji problémy, a tudiZ se chyby v ¢astém sledu opakuji. Naopak se nepokouseji

opakovat ne€které pozitivni ¢iny, protoze nevédi, Ze takovy zpusob jednéni je Zadouci.

Stava se také, Ze zameéstnanci ¢i pracovnici pocituji nezdjem o vysledky
provedené prace a piestavaji se snazit. Zacnou se domnivat, Ze jejich usili je zbyte¢né a

nikdo je neoceni. Nékteti jedinci si také neuvédomuji své nedostatky a spokojené s nimi

7 SULER, O. Zndte své manaZerské role?, Computer Press, Praha: 2002, s. 58. ISBN 80-7226-702-7.
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ziji dal a to ma negativni vliv na jejich pracovni vysledky. NesnaZi se na sob& pracovat
a meénit se klepSimu. Nedostatkem, kterym trpi nékteti vedouci pracovnici, je
jednostrannd komunikace s podfizenymi. To znamend, Ze jim neposkytuji prostor ke
komunikaci o dlouhodobych problémech, na néz nezbyva pti bézném pracovnim rytmu
Cas. Lidé postradaji moznost vyjadrit své ndpady nebo nazory, ¢i pozddat vedouciho o
pomoc pii feSeni pretrvavajicich problémi. Hodnoceni ma formélni charakter a vedouci
je opisuji z minulych obdobi v ptipad¢, Ze je piiliS velké mnoZstvi kritérii hodnoceni

nebo byva dokumentace nepiimefené obsahla.

Hronik (2006) ve své publikaci o hodnoceni pracovnikli tvrdi, Ze pojem
hodnoceni zaostdva a je spiSe zprofanovany. V dnes$ni dob¢ se jiZ spiSe pouzivd termin
modern¢j$i, ktery reprezentuje ndzev ftizeni vykonnosti. Pojem fizeni vykonnosti
nahrazuje tedy starSi pojem hodnoceni pracovniki. ,, Pojem rizeni vykonnosti je Sirsi nez
hodnoceni pracovnikii. Do Fizeni vykonnosti patii napriklad motivacni soutéZe, jejichZ
cilem je podniceni vykonnosti,“!® tvrdi Hronik. Ale i hodnoceni m4 zdroven $ir$i zabér
nez fizeni vykonnosti, protoZe k hodnoceni se dostivdme napiiklad pifi vybéru
pracovnikid. Neznamend to vSak, Ze fizeni vykonnosti a hodnoceni pracovnikl je
vztahem mezi lepsi, modernéjsi, efektivnéjsi ¢innosti na jedné stran¢ a zastaralou, horsi

a neefektivni ¢innosti na strané druhé.

Hodnoceni pracovnikli respektive fizeni vykonnosti pracovnikii spadd do
persondlnich Cinnosti. Oba pojmy vSak nejsou Uplnymi synonymy a oba patii do
soucasné personalistiky €i jinak fe¢eno do fizeni lidskych zdroji. Hodnoceni provadéji

personalisté, HR specialisté ale i manaZefi.

Pfi hodnoceni pracovnikt se predev§im zaobirdme faktem, jak svym chovanim
dosahuji poZadovaného efektivniho vykonu, ne uz tak samotnou osobnosti jednotlivych
pracovnikii. Hodnoceni pracovnikli neni pojmem uplné vystihujicim podstatu véci, je

vSak vhodnéjsi nez hodnoceni chovani pracovnikli nebo hodnoceni pracovniho vykonu.

V kazdé organizaci je jasné definovéna strategie a strategické cile. Pro podnik je
Zédouci, aby si jeho zaméstnanci vzali strategii za svou, i kdyZz maji také své vlastni
z4jmy. Hodnoceni je jeden z mala ndstroju, kterym se slad’uji zajmy vSech zicastnénych
stran, tedy jak vlastniki, manaZer, tak i podfizenych. Pracovnici ve vedoucich

funkcich ocekavaji, Ze hodnoceni bude mit pozitivni vliv na redlnou vykonnost a

'8 'HRONIK, F. Hodnoceni pracovnikii, Grada Publishing, Praha: 2006, s. 12. ISBN 80-247-1458-2.
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uvédoméni si své pozice v pracovnim procesu. Hodnoceni, které neni prokazatelné

zameéfeno na zvySeni vykonnosti, je zbyte¢nou administrativni zat€Zi. Hodnoceni se

velmi Casto stdva nastrojem ve sluzbach odménovani.

Podle Hronika (2006) je pfi ucelovani systému hodnoceni dbat pfedevSim na

provazani s nasledujicimi sloZkami:

® napln prace — zakladni ocekdvani a smysl pozice,
* motivacni systém — systém motivac¢nich odmén,
e persondlni strategie — odvozena od firemni strategie,

e firemni kultura.

Hodnoceni kromé¢ vztahu k organizacni kultufe méa vztah i k organizacni
struktufe. Hodnotitel miiZe byt nejen piimy nafizeny, ale i metodicky vedouci. Obé¢ tyto

osoby mohou zadévat cile a vyhodnocovat jejich plnéni.

Kromé hodnoceni zafazujeme do motivacniho systému z personalnich ¢innosti
jesté odménovani, rozvoj a vzdelavani. VSechny tyto persondlni ¢innosti mohou byt
navzdjem provazany. Hodnoceni zaujima centrdlni pozici, protoZe ma vystupy do

odménovani i rozvoje.

3.12 Outdoorové vzdélavani

Hlavni mySlenkou outdoorového vzdé€lavani obecné, je uceni prostfednictvim
vlastniho proZzitku, prvku hry a vyzvy. Pfi téchto kurzech si tcastnici mohou vyzkouset
nové zpusoby mysleni a efektivni spoluprace bez jakékoli hrozby vazného neudspéchu.
Tomu tak v pracovnich podminkéch neni. Jeden piiklad za vSechny, kdyZ v pracovnim
zivot¢ prodélate penize, nikdo vam je nikdy nevréti. Velice duleZity je princip pfijimani
vyzev, to zahrnuje védomé prekondvani prekdZek i1 sebe sama. Kurzy probihaji

v prirodé pod otevienym nebem, proto se pouziva anglického slova tzv. ,,outdoors*.

® QOutdoor Education — zastfeSujici termin pro vzdé€lavaci a rozvojové programy,
vyuzivajici metody ueni prozitkem. V piekladu se vyuziva pojem: Outdoorové

vzdélavani (OV).
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¢ QOutdoor management training — pojem oznacujici specifické kurzy na bazi OV,
které jsou zamétfeny predevSim na rozvoj mékkych interpersondlnich dovednosti
(soft-skills) a vztahli v pracovnich tymech.

e Quting — vSeobecny termin pro outdoorovou firemni akci s nejriiznéjSim
programem, vétSinou s krat$i délkou trvani (0,5 az 1 den). Déle je to také
kterykoliv firemni vyjezd mimo pracovni misto (Skoleni, konference, off-site
meeting).

e Teamspirit — hlavni ndplni téchto programili je zdbava s pfidanou hodnotou
(vazba na tym), motivace a odmeéna.

e Teambuilding — budovani a rozvoj tymu, zamétfuje se na posileni tymové
spoluprace. Podstatnd je zpétnd vazba (reflexe) na provadéné aktivity,
pojmenovani vzeSlych problémil a prenos ziskanych zkuSenosti (vystupll) do

béZného (pracovniho) Zivota.

3.12.1 Outdoorové aktivity

Aktivni Zivotni styl a outdoor se vSeobecné v dneSni dob¢ staly symbolem pro
moderni Zivotosprdvu. Trendem se stiva trdveni volného Casu mimo pracovni a
reziden¢ni prostor. Lidé stile vice mifi do ptfirody. Tento nédvrat k pfirodé pfedstavuje
oprasovani trvalych pozitivnich hodnot a psychohygieny a tim i udrzitelného Zivotniho
stylu. Pouze harmonie zatéze psychickych i fyzickych sil ¢lovéka miize udrzovat
rovnovéhu a rozvijet kvalitu Zivota. Jednostrannost pracovniho Zivota vede k deformaci,
kterou nelze odstranit jinou cestou, neZ obnovenim piirozeného fungovéani duse i téla.
Hodiny trdvené teoretickym Skolenim v lavicich nyni stfidaji zazitkové aktivity a
mnoho zameéstnancit firem uz mohlo okusit, jaky je program pfipraveny instruktory
outdoor trainingu. Soucasnd psychologie prace s aktivitami a z nich plynoucich zazitkt
predstavuje kliCovy styl ziskavani zcela odliSnych zkuSenosti od béZzného denniho
stereotypu. MoZnost odzkouSet si néco nanecisto je podstatou vétSiny outdoorovych
aktivit a her pro dosp¢l€. Je to unikétni piileZitost k proZiti toho, co poslouZzi jako model
jedndni v situaci, se kterou se lidé mohou setkat v redlném pracovnim zivoté. Pozd¢ji

pak na pfemysleni o feSeni nemusi byt vzdy Cas.

Mnoho pouzivanych aktivit jsou jiz od détstvi zndmé hry, které se v riznych
situacich dockdvaji odliSnych interpretaci, uZziti nebo zapisu pravidel. Neziidka jsou
hlavnimi hernimi a Skolicimi aktivitami, které jsou pouZivany pfi outdoor trainingu.
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Kabelka (2009) ve své bakalafské praci vytyCil nejCastéjSi typy aktivit

pouZzivanych pii outdoorovych kurzech. Jsou jimi:

e seznamovaci hry,

e jcebreak hry,

e zahfivaci hry,

¢ hry narozvoj divéry,

* tymové hry,

® hry na feSeni problémd,

® hry na rozvoj komunikace,

* nizké a vysoké lanové prekazky,

® adrenalinové sportovni aktivity.

Seznamovaci hry slouzi pfedevs§im k sezndmeni a pfedstaveni tcastnikli kurzu,
pokud se lidé mezi sebou neznaji. Jestlize se 1idé jiZ znaji z diivéjSiho obdobi, je mozné
vyuzit ndrocné&jsi psychologické hry. Hry nazyvané icebreaker maji za tkol predevsim
navodit pfijemnou atmosféru ve skupin¢ a odbourat bariéry mezi Gcastniky kurzu, tzv.
prolomit ledy. Pro zvySeni energie vtymu a povzbuzeni ucastniki do dalSi faze
programu se vyuzivaji zahiivaci hry. Tyto hry maji své misto vZdy na zacatku dne,

piipadné po poledni pauze. VyuZziva se fyzické aktivity a smichu.

Odvaha, odpovédnost a diveéra mezi jednotlivymi Cleny tymu se buduje a rozviji
pomoci her na rozvoj divéry. Piikladem takovéto hry je ulicka divéry, kdy skupina
vytvoii dvé fady proti sobé na vzddlenost asi 1 m. Kazdy ze zucastnénych predpazi a
tim vznikne jakdsi uzaviend ulicka. Jeden z ucastniki méd nasledné za ukol ulicku

probéhnout, aniz by ztratil na rychlosti. Ostatni zvedaji paze tésné pred bézcem.

Existuji i hry, kde je potieba zapojeni se vSech ¢lenil tymu, tzv. tymové hry. Aby
mohl byt dosazen pozadovany efekt aktivity, musi se ji zicastnit vSichni jednotlivci. Pii
aktivitich orientovanych na feSeni problému dostane skupina za dkol vyfteSit néjaky
problém, pfi¢emZ se na feSeni musi podilet cely tym. Hry zamé&fujici se na komunikaci a
spolupraci mezi ¢leny tymu se nazyvaji hry na rozvoj komunikace. Jde vétSinou o
jednoduché ukoly, které jsou ztizeny urcitymi pravidly, jako je zdkaz mluveni, zavazani

o¢i €1 rozdé€leni informaci mezi ¢leny.
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Mezi hry zazitkové, kdy je potieba prekonat urcité bariéry v sobé sama, se fadi
nizké a vysoké lanové prekdzky. Dulezité je zde podporovani ze strany tymu a spole¢né
povzbuzovani. K témto hrdm se fadi naptiklad Mohawktv travers ¢i Tarzantv skok,
kdy ucastnik ve vysce cca 12 m musi skok pfekonat urcitou vzdalenost. Bez podpory
lidi na zemi by tuto aktivitu neSlo uskutec¢nit. Druhou skupinou zaZitkovych her jsou
adrenalinové a sportovni aktivity. MlzZe to byt celd fada aktivit od tradi¢nich sportl jako
je hazena pres netradiCni, coz je frisbee, ¢tyikolky nebo lukosttfelba az po adrenalinové

aktivity, jako je zorbing nebo segway.

Posledni skupinou jsou hry zaméfené na vztahy uvnitt skupiny. Tyto hry se
oznacuji pojmem iniciativni hry. Mezi typy iniciativnich her patii hry na rozvoj divery,
hry na feSeni problémii, tymové hry, seznamovaci hry, hry na rozvoj komunikace ¢i hry

na odstranéni bariér.

Ptfi outdoorovém kurzu se kazdy jednotlivy uc€astnik mad moZnost sam
rozhodnout, jestli se chce dané aktivity zucastnit, jak daleko chce jit za limity svych
moznosti nebo kdy chce urcCitou aktivitu ukoncit. Pfi vykondvani aktivit musi byt tedy
dodrZen zédkladni princip ,,challenge by choice®, coZ voln¢ pteloZeno znamen4, Ze kazdy
si muUze vybrat svoji vyzvu. Instruktor outdoorovych aktivit by mél byt pouze

motivatorem a poradcem ucastnika. Nesmi v Zddném piipad¢ vyvijet na klienta natlak.

3.13 Vycvikové programy

Kromé outdoorového vzdéldvani se da vyuzit i Skolicich vycvikovych programd.
Vycvikovych programil se pouziva i pfi piipravé na prici v tymech. Programy nejprve
vznikaly stranou podnikové sféry. Kurzy byly urCeny pro jedince, kteii ve svém Zivote
citili prazdnotu a nedostatky v oblasti socidlni percepce, socidlnich dovednosti, socidlni
interakce, komunikace, kooperace a v jinych dalSich oblastech. V soucasné dobé se
firmy a organizace neustdle rozvijeji a pfizptisobuji se podminkdm na trhu préce, a tak
se vyrazn¢ vyskytuje potieba doplnit spontdnni nesystematické uceni, k némuz dochazi
v béZzném zivoté. Toto nesystematické uceni se Casto nahrazuje ndpodobou ostatnich,
coZz je ve své podstat€ zamérné a pldnované uceni. A pravé pro tyto potfeby si
podnikové organizace vytvéareji, pfedev§im stale v zahranici, ale v jistém mé&fitku také

uz i v Ceské republice, vlastni vycvikové programy vyvinuté pro své potieby.
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Vycvikové programy nabizeji na trhu k tomu zfizené instituce bud’ ve standardni
podobé, nebo specidlné modifikované podobé po dohodé se zdjemcem o sluzbu. Vycvik
behem programu se soustfed’'uje na rozvoj jedince a jeho jednotlivych dovednosti jako
je sebepoznani, autoregulace, sebeprezentace, tviirci mysleni, komunika¢ni dovednosti,
vyjednavani, konflikty a jejich feSeni, asertivita, zvladani stresu, vedeni porad, Casovy
management, manaZerské dovednosti a mnoho dalSich. Vycvikové programy jsou
v soucasné dob¢ velmi moderni a proZivaji svlij rozmach. Za nejefektivnéjsi a nejvice
oceniované jsou pouzivany ty, které jsou zaloZzeny na principu interakce. Takové
programy se orientuji na aktivitu Skolenych osob v pracovnich ukolech, které jsou
pravidelnou a nedilnou soucésti jejich pracovniho procesu. UZivé se zde i technickych
prostiedkli, coz mohou byt napiiklad pocitaCe, takze individudlni zdokonalovéni lze
uskutecnovat kdekoliv a kdykoliv a vysledky lze objektivné prezentovat a zobrazovat.
Pomoci téchto interaktivnich programti, her a simulaci redlnych situaci lze ziskat

profesiondlni piipravu, kterd se velmi podoba skutec¢nosti.

Podle Hermochové (2006) mohou byt vycvikové programy urceny pro nékolik

odlignych cil:"

e zvySovani znalosti,
e ovliviilovani postoji,

e ziskavani dovednosti.

Nejprve je ovSem pii navrhovani koncepce programu nutné motivovat a
presveédcit ty lidi, ktefi jsou do vycviku zafazeni, o jeho smyslu a tucelnosti, ptipadné
vyuzitelnosti pro svou profesi. Je obecné zndmo, Ze je-li jedinec motivovan, jakékoliv

uceni probiha 1épe a sndze.

Na rozdil od prednasek nebo studia literatury jsou vycvikové kurzy efektivnéjsi,
protoZe vyuZivaji ndzornost, emoce a vlibec vétstho mnoZzstvi vlivl, které maji podil na

zapamatovani si Skolenych dovednosti nebo znalosti.

' HERMOCHOVA, S. Teambuilding, Grada Publising, Praha: 2006, s. 35. ISBN 80-247-1155-9.
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Mnozi psychologové podle Hermochové (2006) zjistili, Ze si ¢loveék zapamatuje

w1 1oy %20
pfiblizné:

e 20% z toho, co slySime,

¢ 30% z toho, co vidime v grafické podob¢,

e a7 70% z toho, co sou€asné vidime i slySime,

e 80% z toho, co vidime, slySime a hovotfime o tom,

® a7 90% z toho, co nejen vidime a slySime, ale 1 aktivné vykondvame.

Déle Hermochova (2006) poukazuje na to, Zze vyzkumy zamétené na zapominani
fikajf, ze:*'
e 7z toho, co slySime, zapomeneme po 3 hodindch 30%, po 3 dnech 90%,
e 7z toho, co vidime, zapomeneme po 3 hodindch 28%, po 3 dnech 80%,

e 7z toho, co soucasn¢ vidime i slySime, zapomeneme po 3 hodindch 15% a po 3

dnech 35%.

Cinnosti, které jsou zprostfedkovany audiovizudlnimi postupy, ¢ili zrakem,
sluchem a1 vlastni ¢innosti, jsou zdaleka nejucinngjsi a zabezpecuji lepsi zapamatovani
a integraci do dal$tho chovani.

K tomu, aby byl vycvikovy program efektivni a tim i zdafily, musi byt dodrZzeno
nékolik podminek. Radi se k nim motivace zd&astnénych osob, musi byt také co
nejpiesnéji stanoveny cile a normy, které budou dosaZitelné a které lze vyuZit pro
posouzeni pokroku, je nutné vyuzivat zpétnou vazbu a ucastnici musi byt presvédceni o
uziteCnosti vzdélavani. Déle pak musi byt dodrZena podminka, Ze vycvik je zaloZzen na
aktivité ucastniktl, diilezitd je volba vhodnych metod, metody by se mély obménovat a
byt rozmanité. Je tteba rovnéZ poskytnout priméfeny €as k nauceni novych znalosti a
osvojeni novych dovednosti. V pribchu piipravy by mélo dochédzet k posilovani védomi
spravnosti ¢i vhodnosti urcitého jednani.

Mnozi vedouci skupin si dnes pln¢ uvédomuji, Ze jejich role se neomezuje pouze
na to, aby skupina plnila své ukoly. Nezdvisle na tom, jaké ukoly tymy ¢i skupiny plni,
vyskytuji se v nich problémy, které jsou spojeny s motivaci jednotlivych ¢lenii. Vedouci

pracovnik tedy miva obavy, jestli se skupinou dostatecné respektovan a jestli ji dokdze

20 HERMOCHOV/%, S. Teambuilding, Grada Publising, Praha: 2006, s. 36. ISBN 80-247-1155-9.
*! HERMOCHOVA, S. Teambuilding, Grada Publising, Praha: 2006, s. 36. ISBN 80-247-1155-9.
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vhodné nabudit na plnéni ur¢itého tikolu. Pokud ovSem vedouci nevénuji témto obavam
alespoit trochu pozornost, muze podle Hermochové (2006) dochdzet v tymu

k poruchdm, z nichZ nejdiileZit&js{ jsou:*

e Clenové tymu se stavaji apatickymi a d€laji jen to, co musi,

® skupina se rozpada na ty, kdo se snaZzi z blizkosti k vedeni tymu ziskat vyhody, a
na ty, ktefi jsou z této situace frustrovani a jsou pasivni,

® mezi ctizddostivymi ¢leny tymu dochézi k boji o moc,

® je obtizné o cemkoliv rozhodnout a presvédcit vSechny zicastnéné,

e pfi feSeni problémil pronikaji do vécnych argumenti osobni vztahy, které nejsou
otevien¢ vysloveny,

¢ nedostatek informaci podporuje vznik fdm a nepravd.

3.13.1 Vymezeni pro pouZziti interaktivnich vycvikovych programu

Vyuziti interakénich metod pii provadéni vycvikovych programi je dilezitym a
efektivnim nastrojem pro vyvolani zmén ve Skoleném tymu lidi. Argyris (1967) ovSem
tvrdi, Ze: ,,socidlni uceni, které je navozeno, zdmérné iniciovdno, nevede ke skutecnému

_ . PR . . «23
uceni, ale je do jisté miry manipulact.

Za piednosti strukturovanych interakénich metod, které jsou pouZivany pii

Skolenich pracovnikt, se obecné povazuji:

e fakt, Ze se v zuCastnénych vzbuzuje zajem o psychosocialni fenomény,

e sblizeni mezi pfili§ aktivnimi a pasivnimi dcastniky,

e usnadnéni pii pfijeti novych norem komunikace a jednéni,

e ziskani ndhledu na vlastni postaveni ve skupin¢,

* motivace k oteviené komunikaci, experimentovani s vlastnim chovanim,
® moZznost vyvoldni zdjmu o vlastni osobnostni rist,

e podpora vzniku skupinové soudrZznosti,

¢ urychleni procesu socidlniho ucent,

¢ usnadnéni piijeti autority vedouciho,

2 HERMOCHOVA, S. Teambuilding, Grada Publising, Praha: 2006, s. 37. ISBN 80-247-1155-9.
3 HERMOCHOVA, S. Teambuilding, Grada Publising, Praha: 2006, s. 40. ISBN 80-247-1155-9.
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e podniceni snahy ¢lenti skupiny o vlastni iniciativu pii ovliviiovani skupiny,
¢ demonstrace procesu, o kterych se prednasi,

e zasazeni do poruch, ke kterym ve skupindch dochazi.

Ovsem existuji i nebezpeci, které mohou v piipad¢ pouziti interakénich metod
nastat a témi jsou:

¢ ndhodné vyuZzivani her ve vycvikovych programech bez vyhodnocenti,

® nespravn¢ zvolené postupy vzhledem k situaci v tymu,

e nezabyvani se vztahem mezi uddlostmi, ke kterym dosSlo v herni situaci, se
situacemi redlnymi,

¢ vynechdni faze vyhodnocenti,

® situace, kdy vedouci pracovnik neni do rdmce hry zahrnut,

® manipulace se skupinou pomoci her ze strany vedouciho,

¢ nuceni tcastnikl podrobit se hie, i kdyZ sami nechtéji.

Na jednu stranu milZe pouZiti interak¢éni programi tymu prospét, na druhou
stranu tento postup v sobé skryva i mnoho z vyse uvedenych uskali. Je Zadouci, nezZ se
tym vrhne do Skoleni pomoci interak¢nich programii, aby vedouci aktivit zvazil vSechna
rizika interakéni programi. I kdyZ se dd predpokladat, Ze dnes jiZ s urcitou formou her
ma zkuSenost kazdy, kdo by se takového Skoleni chtél ucastnit. V téchto programech jde
predevsSim o to, jak ucinit zdjemce vnimavéjSiho na vSechny signdly, které lze v Zivoté

tymu pozorovat.
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4. METODOLOGICKA VYCHODISKA

4.1 Vyzkumné metody

V analytické C¢asti moji diplomové prace pouziji kvalitativni vyzkum, a to
popisnou analyzu, interview a SWOT analyzu. Abych pfesné¢ definoval vychozi situaci,
vyuZiji popisny vyzkum, konkrétn¢ techniku pozorovéani. Popisnad analyza bude také
pouzita pro zkoumdni internich materidlli organizace. Pro ziskdni dalSich dat a pro
zjiSténi soucasného stavu i vyhledu do budoucnosti provedu interview s manaZerem
organizace. Pomoci analyzy SWOT zjistim silné a slabé stranky a ptipadné pfilezitosti a

ohroZeni v oblasti lidskych zdroji pojistovny.

4.1.1 Analyza dokumentii

Poskytnuti pfesnych a tplnych informaci o konkrétnich aspektech zkoumaného
prostiedi je hlavnim motivem tohoto vyzkumu. Diky popisné analyze miiZeme rozebrat
a presné popsat sekundarni data. Témi mohou byt napiiklad firemni zpravy, vyzkumné

zpravy, rocenky, interni dokumenty spolecnosti ¢i ¢lanky v odbornych ¢asopisech.
V odborné literatufe miiZeme nalézt nasledujici postup popisné analyzy:

vytyCeni cile,

urceni konkrétniho problému,
vyty€eni souboru materiald,
¢tend,

systematické sledovani,

vyjadieni vysledkt, nazort, tvorba piehledu, tabulek, grafa,

A G o

rozbor a hodnoceni.

V diplomové prici je popisnd analyza pouZita pro analyzu dokumentti CSOB
pojistovny. Zkoumal jsem a analyzoval jak interni materidly pojiStovny, tak i
propagacni materidly, které maji upoutat zdjem vetejnosti o instituci. Dokumenty mi

byly poskytnuty piimo od zaméstnanct pojistovaciho dstavu.
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4.1.2 SWOT analyza
Pti kvalitativnim vyzkumu nestaci jen informace shromaZzdovat, je tfeba rovnéz
zjistit, co z nich vyplyva. Jednim z GCinnych popisnych analytickych néstroju je analyza

SWOT.

® S —silné stranky (strenght)
o W —slabé stranky (weakness)
e O - prilezitosti (opportunities)

¢ T — hrozby (threats)

Analyza SWOT umoziuje posoudit soucasné postaveni firmy a identifikovat

potencialni pfileZitosti a hrozby.

Podle Cooper a Lane (1999) se ,,silné a slabé strdanky podniku vztahuji k vnitinim
podminkdm podniku. Silné stranky predstavuji pozitivni faktory, které prispivaji
k tispesné cinnosti a vyrazné ovliviuji jeho prosperitu. Pravym opakem jsou slabé
stranky podniku. Tyto stranky predstavuji faktory, v kterych konkurence podnik
prevySuje a je tieba je zlepsit. PrileZitosti a ohroZeni vyplyvaji z vnéjsiho prostredi.
Externi faktory formuji prileZitosti, které by podnik mél vyuZit pro sviij prospéch, nebo
vytvdri ohroZent, které md dopad na prosperitu. Identifikace prileZitosti a ohroZeni
obvykle tizce souvisi s aktivitami konkurence a trZnim prostredim, ve kterém se firma

pohybuje. «at

SWOT analyza se pouzivd obvykle na marketingovy mix obchodnich
spoleCnosti. Lze ji tak také v jisté modifikaci uplatnit i na pojistovaci spolecnost

s ohledem na specifika ¢eského finan¢niho trhu a pojistovaciho sektoru.

Analyzu SWOT rozdélim na silné a slabé stranky. To je predevS§im zdzemi silné
mezindrodni spoleCnosti, finanni sobé&statnost, moznost rozvijet se ddle v oboru,
bezplatné jazykové vzdélavani a stabilni postaveni na ¢eském pojistovacim trhu. Mezi
slabé stranky spada napftiklad slozitd struktura schvalovacich procest v rdmci podniku,
vysokd fluktuace pracovnikli ¢i kariérni rust, ktery je piimo zdvisly na produkci

pracovnika. Samoziejm¢ nezapomenu zminit pfilezitosti a ohroZeni, kterd ke SWOT

* COOPER, J.; LANE, P. Marketingové pldnovdni. Praha: Grada Publishing, 1999. s. 66.
ISBN 80-7169-641-2.
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analyze neodmysliteln€ patfi. Analyza je v praci pouZita pro ndvrhy na zlepSeni
firemniho vzdélavani a rozvoje pracovnikl. Vypracovand SWOT analyza je k nalezeni
v kapitole 7.4. Sbér dat byl uskutecnén na zdkladé¢ zkoumadni internich dokumentl a

provadénim neformalnich rozhovort s pracovniky pojistovny.

4.1.3 Interview
Metoda je zamétena na ziskdvani informaci pomoci rozhovoru. Zakladni déleni

této metody spocivd, zda je dotazovatel s dotazovanym v osobnim kontaktu ¢i nikoliv.

Podle Koutnika, ktery ve své diplomové praci zminil informace o interview, jsou
.,V rdmci osobniho interview osoby v primém kontaktu. Zpiisob je velice efektivni pri
ziskdavdni informaci. Je ovsem ovlivnén mnoha faktory jako je ochota dotazovaného

pripadné jeho casové moznosti.

Neosobni interview zahrnuje pisemné dotazovdni, telefonicky rozhovor ci

dotazovani prostiednictvim emailu.“> Déle interview dé&lime:

1. Strukturovany rozhovor — standardizované interview — nejcastéji se pouziva
pii vyzkumu vetfejného minéni. Rozhovor obsahuje otazky, které jsou predem
pfipravené.

2. Nestrukturovany rozhovor — nestandardizované interview — u tohoto typu
rozhovoru si miiZzeme vybrat pouze jeho urcitou Cast. A to diky tomu, Ze
otdzky nejsou predem piipravené.

3. Hloubkové interview — pfichdzi na fadu ke konci vyzkumu. Predpoklada se

dobra znalost a orientace v problematice dotazovaného i dotazovatele.

Interview (viz. piiloha 1 a 2) jsou provedena s manaZerem firemniho vzdélavani
spole¢nosti CSOB Pojistovna a konzultantem pro lidské zdroje. Jejich tcelem je ziskan{
informaci ke vzdélavani pracovnikli v rdmci podniku. Obé¢ realizovand interview jsou
uskutecnéna formou strukturovaného rozhovoru. To znamen4d, Ze pokladané otazky jsou

piipravené piedem.

» KOUTNIK, P. Analyza nabidky HC Slavia Praha pro sponzory. Praha, 2007. s. 30. Diplomova prace
na Fakulté télesné vychovy a sportu na katedfe sportovniho managementu. Vedouci diplomové prace
PhDr. Vladimir Jandk, Csc.
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K hlavnim bodiim realizovanych strukturovanych interview patii dotazy na
pracovni ndplit dotazovanych osob, Casovou frekvenci vzdélavacich akci, finan¢ni
ndklady na Skoleni, motivovani pracovnikl ¢i organizacni zajiSténi akci pro vzdélavani

a rozvoj pracovnik.
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5. ANALYZA SKUPINY CSOB

Tato ¢ast prace se zamé&fuje na sezndmeni se s celou skupinou CSOB?, kterd je
vlastnéna belgickou finanéni skupinou KBC. Na z4kladé sezndmeni se skupinou CSOB,
predeviim pak CSOB Pojitovnou, bude provedena analyza SWOT a zrealizovino
strukturované interview s manaZerem pro rozvoj a vzdélavani pracovnikl a

s konzultantem pro lidské zdroje pojistovny.

5.1 KBC Group

Sloucenim financnich aktivit ABB pojistovny a bankovnich skupin Kredietbank
a Cera Bank byla zaloZena v roce 1998 belgickd finan¢ni skupina KBC, celym svym
niazvem KBC Group NV. Skupina je rozdé€lena na tii zdkladni sektory, a to na bankovni,
pojistovaci a spravu majetku. V rdmci skupiny KBC jsou bankovni aktivity zaStitény
KBC Bank NV, pojistovaci sektor, kam spadd privé i CSOB Pojistovna, je pod
patronaci KBC Verzekeringen. Spravu majetku pak ovladd KBC Asset Management
NV.

Spolecnost volné obchoduje své akcie na bruselské burze. StfeSni organizaci,
kterd zastituje vSechny tfi vySe uvedené spolecnosti pro rizné financni sektory, je
holdingova spolecnost KBC Group NV. Ta zaroven organizace vlastni a fidi. Hlavnim
trhem KBC je samoziejm¢ trh domaci v Belgii. Zde patii KBC mezi tifi nejveétsi
bankovni a pojisStovaci spole¢nosti. Postupné si ale buduje vedouci postaveni na
belgickém trhu. Silnou pozici mé skupina KBC také ve sttedni a vychodni Evropé, kde
pati{ mezi nejvétsi finanéni skupiny viibec. Kromé CSOB Pojistovny a Ceskoslovenské
obchodni banky patii pod kiidla skupiny i fada bank a pojistoven v Polsku, Mad’arsku,
Slovinsku, Bulharsku a na Slovensku. Podle webovych stranek KBC Group NV pisobi

skupina ve vice nez tficeti zemich a zaméstnava kolem 50 000 pracovnik.

% Ceskoslovenskd obchodni banka
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Nazev KBC Group NV ale vznikl az 2. bfezna 2005 splynutim KBC Bank,

pojistovaciho dstavu Insurance Holding Company a jeho dcefiné spole¢nosti Almalnij.27

Obr. 3: Pravni struktura KBC Group NV

KBC Group NV

100 % 1006

KBC Bank " KBC Insurance

99,9%

KBL EPB *

* Sale agreement signed in hay 2040

Zdroj: KBC (2011)

Organizacni schéma na obrazku 3 vykresluje KBC Group NV jako kontrolni a
fidici orgén, pod ktery spadaji tfi pfidruzené spolecnosti. Témi jsou KBC Bank, KBC

Insurance a KBL European Private Bankers.

Management KBC Group se sestavd z pcti obchodnich jednotek. Témi jsou
v doslovnych origindlnich ndzvech the Belgium Business Unit, the Central and Eastern
Europe and Russia (CEER) Business Unit, the Merchant Banking Business Unit, the
European Private Banking Business Unit a posledni je the Shared Services &
Operations Business Unit. Kazda z jednotek je fizend svym vlastnim organizacnim
vyborem. Tyto jednotlivé vybory jsou podiizeny vykonnému vyboru celé KBC Group.

Konkrétni rozdéleni managementu a obchodnich jednotek je k nalezeni v ptiloze 3.

21 Kbe.com [online]. 2011 [cit. 2011-03-02]. Organisational structure. Dostupné z WWW:
<https://www.kbc.com/MISC/D9e01/~E/~KBCCOM/~/-BZIZTPN/BZIO7TR/BZI0TW4/~-
BZJO7TUX>.
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5.2 Ceskoslovenska obchodni banka

Tato banka byla zaloZena stitem roku 1964. Po dobu socialistického zfizeni
stitu do revolu¢niho roku 1989 bylo hlavnim poslanim banky financovani podnika
zahrani¢niho obchodu a sluzby v zahrani¢énich ménéch, tzv. valutich. Dnes se CSOB

prezentuje jako banka univerzalni s moderni evropskou tvaii, kterd poskytuje produkty

a nabizi sluzby v méfitku evropskych bankovnich standardii pro vSechny druhy klientt.

Dal§im dtlleZitym a zlomovym rokem v historii Ceskoslovenské obchodni banky
byl rok 1999. Banka byla uspésné zprivatizovdna a od této doby ma také nového
majoritniho vlastnika. Tim se stala belgickd spole¢nost KBC Bank, kterd je soucdsti

finan¢ni skupiny KBC Group.

Diky velmi diilezitému a strategicky vyhodnému spojeni s tehdejsi Investi¢ni a
postovni bankou v roce 2000 vznikla nejsiln&j§i banka nejen v Ceské republice ale i ve
sttedni a vychodni Evropé s bezkonkurencnim kapitdlovym vybavenim. Po odkoupeni
minoritnich podila se v 1ét¢ 2007 stala KBC Bank jedinym akciondgtfem CSOB. Do
konce roku 2007 ptisobila CSOB na ¢eském i slovenském trhu. K 1. lednu 2008 byla

v 2 v v 2
ovSem slovenska pobocka oddé€lena. 8

CSOB je moderni bankou svétového formdtu. Sluzby klientim spole¢nost
poskytuje na celém tzemi Ceské republiky a nabizi Sirokou $kélu typu Gétd, vydavani
platebnich karet a dalSich sluzeb, které vyuzivaji firmy ¢i fyzické osoby. Nezbytnou
soucdsti banky jsou call centra ¢i provozovdni GSM banking, Phone banking ¢i Home
banking. Aby byla nabidka sluZeb spolecnosti kompaktni a ucelend, zahrnuje také
pojistné a penzijni produkty diky CSOB Pojistovné a penzijnim fondtim Stabilita a
Progres, financovani bydleni pies Hypoteéni banku a Ceskomoravskou stavebni
sporitelnu. Organizace zajiStuje rovnéZ kolektivni investovani a sprdvu majetku —
CSOB Asset Management a investiéni fondy CSOB Investiéni spole¢nosti.
Specializované sluzby jsou poskytovany diky CSOB Leasing a CSOB Factoring. Sluzby
spojené s obchodovanim na financnich trzich poskytuje Patria, coz je sesterskd

spoleénost CSOB.

B Csob.cz [online]. 2010 [cit. 2011-03-01]. O spolecnosti CSOB. Dostupné z WWW:

<http://www.csob.cz/cz/Csob/O-CSOB/Profil-CSOB/Stranky/default.aspx>.
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Obr. 4: CSOB Group
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Zdroj: CSOB (2011)

5.3 Hypote¢ni banka

Roku 1995 ziskala Hypote¢ni banka jako viibec prvni cCeskd banka licenci
k provozovani hypotecnich obchodi. Diive se tento finan¢ni dustav jmenoval
Ceskomoravska hypoteéni banka a na trhu hypoték ptisobi od roku 1994. Banka viak
vznikla jiz roku 1991, kdy putsobila jako univerzdlni obchodni banka regiondlniho
charakteru. Pfedmétem cinnosti banky je poskytovani hypotec¢nich dvéra a dveéri, které
na n¢ navazuji vcetn¢ ostatnich bankovnich cCinnosti a sluZeb nutnych k realizaci
hypotecnich obchodl. Déle pak tustav vydava hypotecni zdstavni listy podle zvlaStniho

zakona.

Zlomovym bodem v ¢innosti banky byl rok 2000, protoZe se v ¢ervnu tohoto

roku stala majoritnim vlastnikem Ceskoslovenska obchodni banka a Hypote&ni banka
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tim padem piesla do silné finanéni skupiny CSOB. Od roku 2007 se rovnéz sidlem
spole¢nosti stala budova CSOB v Praze Radlicich. Ceskoslovenska obchodni banka je
rovnéZ jedinym akciondiem spolecnosti a poskytuje tak na jednom misté sluzby vSech
sptiznénych spole¢nosti v rdmci bankovnictvi, spravy aktiv ¢i pojiStovnictvi. Banka je
nejvétsim emitentem hypoteénich zastavnich listi v Ceské republice a sou¢asné dobé

provozuje 26 pobo&ek v celé republice.”’

5.4 CSOB Leasing

Historie CSOB Leasing se datuje od roku 1995, kdy byl zaloZen tehdejsi OB
Leasing. O Sest let pozdéji v roce 2001 byla spolec¢nost OB Leasing piejmenovana na
CSOB Leasing a rovnéZ v témZe roce se stala jedni¢kou na trhu s nejvétsim trznim
podilem. Je to univerzalni leasingova spole¢nost, kterd poskytuje komplexni finan¢ni
sluzby podnikatelskym i nepodnikatelskym subjektim za ucelem financovani vSech
druhii nové koupenych ¢i jiz pouzivanych dopravnich prostiedki ale i strojil, zafizend,

vypocetni techniky a investi¢nich celku.

Spole¢nost je schopna svym klientim a potencidlnim zdkaznikim nabidnout
fadu produktl jako je finan¢ni leasing, spotiebitelské uvéry, splitkovy prodej ci
operativni leasing. CSOB leasing md v soudasné dobé 14 pobodek a je zastoupena ve
viech krajich Ceské republiky. Za pov§imnuti stoji fakt, Ze dostupnost pobodek z

jakéhokoliv mista v republice ne¢inni vice nez 50 kilometri. ™

5.5 CSOB Penzijni fond Stabilita

Je jednim ze dvou penzijnich fondd, které skupina CSOB poskytuje. Diive se
fond nazyval Ceskomoravsky penzijni fond a je uréen osobam, které jsou starsi nez 45
let. Je urcen lidem, kteti uptednostiiuji krat$i dobu spofeni a stabilni vynos. V sou€asné

dobé je ctvrtym nejvetsim penzijnim fondem u nds. Penzijni fond Stabilita je

» Hypotecnibanka.cz ~ [online]. 2011 [cit. 2011-03-09]. Profil. Dostupné z WWW:
<http://www.hypotecnibanka.cz/o-bance/profil/>.

30 Csob-leasing.cz [online]. 2010 [cit. 2011-03-09]. Profil spolecnosti. Dostupné z WWW:
<http://www.csob-leasing.cz/cz/spolecnost/profil-spolecnosti>.
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univerzdlnim penzijnim fondem a poskytuje vSechny druhy penzi a dalSich davek, jez

mutiZe penzijni fond v Ceské republice poskytovat.

Prosttedky, s kterymi fond naklddd, jsou investovdny piedev§Sim do stdtnich
dluhopistt a statnich pokladni¢nich poukédzek. Klade se daraz na dodrZovani
konzervativni investicni strategie. Ta je zaméfena na vysokou bezpecnost investic a

Jisty vynos.

Stabilita patii v soucasné dob¢, jak jiz bylo vySe zmin€no, mezi Ctyii nejveétsi a
nejuspésnéjsi penzijni fondy v Ceské republice. Pravidelné vykazuje meziro¢ni rast
zisku. Silné mezindrodni zdzemi CSOB poskytuje jistotu bezpetného a maximdlné

vyhodného uloZen{ finanénich prostiedka.!

5.6 CSOB Penzijni fond Progres

Druhym penzijnim fondem v rdmci CSOB Group je penzijni fond Progres. Svoji
¢innost zah4jil jiz roku 1995, kdyZ se stal pravoplatnym nastupcem Penzijniho fondu

Spokojenosti, Hornického penzijniho fondu Ostrava a Zemského penzijniho fondu, a.s.

PF* Progres dosahuje stabilnd velmi dobrych vysledkd hospodafeni. Je také
dynamickou rozvijejici se spole¢nosti zvySujici kazdoro¢né podil na trhu. Roku 2000 se
PF Progres zadlenil do finanéni skupiny CSOB, &mZ vzrostly finanéni moZnosti a
organizatni zdzemi spole¢nosti. Velkym pozitivem slou¢eni s CSOB je snadnd
dostupnost sluzeb fondu v ramci poboéek CSOB na tizemi Ceské republiky. Tento fond
je urCen pro mladsi klienty, ktefi maji zdjem na dalSim zhodnocovéni svétenych
prostiedkli. Fond nabizi nadprimérné finan¢ni zhodnoceni a postupné ukladani penéz
na individudlni ucet zdkaznika. Podle vySe uloZené ¢astky pak klient ziskava prisluSny

foe e w133
statni prispévek.
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Csobpf.cz [online]. 2010 [cit. 2011-03-14]. Profil fondu Stabilita. Dostupné z WWW:
<http://www.csobpf.cz/cz/Stabilita/Stranky/Profil-fondu-Stabilita.aspx>.

Penzijni fond
33 Csobpf.cz [online]. 2010 [cit. 2011-03-14]. Profil fondu Progres. Dostupné z WWW:
<http://www.csobpf.cz/cz/Progres/Stranky/Profil-fondu-Progres.aspx>.
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5.7 CSOB Factoring

Spole€nost se objevuje na Ceském trhu jiz od roku 1992, kdy vznikla pod
nizvem O.B. Heller jako spoleény podnik Ceskoslovenské obchodni banky a rakouské
pobocky Heller International Group. Od roku 1993 spoleCnost nabizi financovéni

tuzemskych pohleddvek. Ucinila tak jako prvni na ¢eském trhu viibec.

V Bratislavé byla roku 1997 zaloZena pobocka této spolecnosti, kterd zacala
pusobit na slovenském trhu. Dllezitym meznikem v Zivoté spolecnosti bylo vytvoreni
aplikace FactorLink slouZici pro spravu faktoringovych operaci. Tato aplikace
usnadiiuje komunikaci s klienty a umoziuje jim on-line pfistup ke vSem informacim,
které se tykaji factoringové spoluprace. V roce 2006 se Ceskoslovenskd obchodni
banka stala jedinym akciondfem a od téhoZ roku je pouZivin nizev firmy CSOB

Factoring.

CSOB Factoring se zabyvé financovanim kratkodobych pohledavek, jeZ vznikaji
z dodavek zboZzi Ci poskytovani sluzeb na nekryty obchodni dvér na zdklad€ jejich
postoupeni faktoringové spolecnosti. Nedilnou soucdsti factoringu je i piebirani rizika
neplaceni odbératelti a konzultacni ¢innost, kterd ma za cil vést k minimalizaci vzniku
problematickych nebo téZko dobytnych pohleddvek. Financni sluzba zahrnuje rovnéz

P . . v NIRRT VR 34
komplexni spravu pohledavek véetné jejich upominani a inkasa.

5.8 CSOB Investi¢ni spole¢nost

CSOB Investiéni spole¢nost je dalsi spoleénosti, kterd byla zaloZena ve
spolupréci s Heller International Group. Odtud také pochazi jeji prvotni nazev O.B.
Invest. Spole¢nost nabizi moznost zhodnocovat udspory pomoci investic do fady
nejrazngjsSich podilovych fondi finan¢ni skupiny KBC. Podilové fondy jsou investici,
moZznost vytvofit si spojenim jednotlivych fondld portfolio, které nejvice vyhovuje

koncovému zakaznikovi.

34 Csobfactoring.cz [online]. 2010 [cit. 2011-03-14]. Profil CSOB Factoring. Dostupné z WWW:
<http://www.csobfactoring.cz/o-nas/profil-csob-factoring/>.
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Stoprocentnim akciondfem této investiéni spolecnosti je CSOB Group.
Spole¢nost je také zdroveii aktivnim ¢lenem Unie investiénich spole¢nosti Ceské
republiky. CSOB Investi¢ni spolecnost piisobi na trhu vice neZ deset let a fadi se
k tradiénim investiénim spoleénostem v Ceské republice. Spole¢nost sama spravuje pét

otevienych podilovych fondi a také dva investi¢ni fondy.3 >

5.9 CSOB Asset management

Svou c¢innost spolecnost zahdjila jiz roku 1995 jako soucdst skupiny Patria
Finance. V druhé poloviné devadesdtych let se spoleCnost zafadila mezi piedni
obhospodaiovatele aktiv v Ceské republice. Soucasti KBC Group se Asset management
stal roku 2000, tedy rok poté co se sama CSOB stala souddsti této silné belgické
finanéni skupiny. Od roku 2002 vlastnila CSOB 20% akcii ve spoleénosti. O dva roky
pozd&ji, tedy vroce 2004, se CSOB Asset management stal vlastnikem
CSOB Investi¢ni spole¢nosti. Tento krok zavrsil snaZeni konsolidace spravy finanénich
aktiv uvniti CSOB Group. CSOB Asset Management poskytuje klientim investiéni

sluzby obhospodafovéni cennych papir.*

5.10 PoStovni sporitelna

Taktéz Postovni spofitelna je souédsti skupiny Ceskoslovenské obchodni banky,
kterd nejvétsim finanénim ustavem nejen v Ceské republice, ale i ve stiedni Evropé.
Kroku 2011 jsou bankovni sluzby nabizeny dvéma milionim klientd, v nejhustsi
obchodnf siti v Ceské republice. Obchodni zastoupeni méa Postovni spofitelna na kazdé

posté v Ceské republice.

Samotny finan¢ni ustav zacal fungovat v roce 1991 pod ndzvem PoStovni banka.
Od roku 1995 vystupuje jako PoStovni spofitelna, kterou ten samy rok koupila

Investicni a postovni banka. Po krachu IPB v roce 2000 se PosStovni spofitelna stala

33 Csob.cz [online]. 2010 [cit. 2011-03-14]. CSOB Investi¢ni spolecnost. Dostupné z WWW:

<http://www.csob.cz/cz/CSOBIS/Stranky/default.aspx>.

3% Csob.cz [online]. 2010 [cit. 2011-03-14]. CSOB Asset Management. Dostupné z WWW:
<http://www.csob.cz/cz/Csob/O-CSOB/Skupina-CSOB/CSOB-Asset-
Management/Stranky/default.aspx>.
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sou¢asti CSOB Group. V soucasné dob& CSOB vyuZiva Postovni spofitelnu jako jednu

ze svych lukrativnich obchodnich znacek.

Zajimavosti PoStovni spofitelny jako takové je, Ze klient m4 k dispozici v rdmci
svého zdkaznického servisu i sluzby nezavislého ombudsmana, ktery je zodpovédny za
péci o klientskou zdkladnu. H4aji zajmy klientl a zajiSt'uje dodrzovani pravidel mezi
bankou a zdkaznikem. PoStovni spofitelna byla prikopnikem nékolika novinek na
¢eském bankovnim trhu. Prvni inovaci byla sluzba CashBack, kdy si kazdy zakaznik od
roku 2006 muze pomoci platebni karty bez jakychkoliv poplatki vybrat hotovost u
pokladen supermarketu. Jinou novinkou byla TV Banka, v jejimz ramci mlze zdkaznik
ovladat sviij icet pomoci televizniho ovladace nebo sluzba PaySec, pii které staci pouze

dvé kliknuti k provedeni platby pies internetové bankovnictvi.”’

5.11 Ceskomoravska stavebni spofitelna

4

S1

stavebni spofitelnu na ¢eském trhu. Klientskd zdkladna ¢itd v souc¢asné dob¢ 1,3 milionu

Ceskomoravskd stavebni spofitelna piedstavuje nejvétsi a nejvyhleddvan

platnych a uzavienych smluv. Na ¢eském finan¢nim trhu figuruje stavebni spofitelna od
roku 1993 a od této doby si vydobyla trZzni podil presahujici 40% celkového trhu

stavebniho spofeni.

CSOB Group neni pouze jedingm akcionafem finanéniho dstavu, je jim i druhd
v pofadi némeckd Bausparkasse Schwaebisch Hall AG. CSOB md oviem majoritni
podil ve spolecnosti ve vysi 55%. Stavebni spofeni, a je tomu i v soucasnych letech, kdy
se zdanil stitni pifispévek na spofeni, zahrnuje tvorbu vlastnich zdroji, které jsou
potifebné pro zajisténi stabilniho financovani. Ale i poskytnuti dvéru, ktery umoznuje
ziskat nové bydleni dfive, aniZ byla naspofena celd c¢astka potiebnd pro jeho
financovani. Stavebni spofeni u Ceskomoravské stavebni spofitelny je koncipovano

jako vyhodny program pro bydleni.*®

37 Postovnisporitelna.cz [online]. 2011 [cit. 2011-03-15]. Pfedstaveni PoStovni spofitelny. Dostupné

WWW: <http://www.postovnisporitelna.cz/O-nas/Stranky/Predstaveni-PS.aspx>.
¥ Cmss.cz [online]. 2011 [cit. 2011-03-15]. O spole¢nosti. Dostupné z WWW:
<http://www.cmss.cz/info/o-spolecnosti/zakladni-udaje.html>.
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6. CSOB POJISTOVNA

6.1 Historicka fakta o CSOB Pojist'ovné

Prvni krok na Geském pojistovacim trhu u¢inila CSOB Pojistovna jiZz v roce
1994 jesté¢ pod ndzvem Chmelaiskd vzdjemnd pojisStovna. Belgickd spolecnost KBC
vstoupila do pojistovny v roce 1998 a v roce 2001 se Belgi¢ané stali jedinymi vlastniky
Gstavu. Od tohoto roku, tedy jiz desitym rokem, nese pojistovna nizev CSOB

Pojistovna.

DtleZitou roli v historii pojiStovny hrdla dnes jiZ zanikld Investi¢ni a poStovni
banka. Tato banka roku 1992 zalozila Pojistovnu IPB, a. s., kterd byla viibec mezi
prvnimi pojistovnami, které vstoupily na nové vznikly pojistovaci trh. Po jejim krachu
vroce 2000 se i tento ustav stal soucdsti CSOB Group. Soucasnd podoba CSOB
Pojistovny vznikla v lednu 2003, kdy byla jiz nefungujici IPB Pojiitovna s CSOB

Pojistovnou definitivné sloucena.

Vroce 2010 ziskala pojiStovna prestizni ocenéni, které kazdorocné udé€luji
Hospodaiské noviny za kvalitu nabizeného servisu a za dlouhodobé¢ silnou a stabilni
pozici pojistovny na trhu. V témzZe roce se pojisStovna stala tieti nejvetsi pojisStovnou na
Geském trhu. CSOB Pojistovna je univerzilni pojistovaci tstav, ktery svym klientim
nabizi Siroké spektrum Zivotniho i nezivotniho pojisténi jak pro fyzické tak i pravnické

osoby.39

6.2 Pojist'ovaci produkty

Tak jako vSechny pojistovaci ustavy na Ceském potazmo evropském trhu, i
CSOB Pojistovna nabizi §irokou $kilu produktii pro potfeby svych klientd. Produkty
jsou rozdé€leny podle své povahy na Zivotni a nezivotni pojisténi. K neZivotnimu
pojisténi se fadi pojisténi vozidel, pojisSténi majetku a cestovni pojisténi ¢i pojisténi
firem. V rdmci Zivotniho pojiSténi jsou nejdileZitéjSimi ¢lanky pojiSténi déti, drazové

pojisténi, bankopojisténi a pojisSténi spojené s investovanim a spofenim.

* Csobpoj.cz [online]l. 2011 [cit. 2011-03-21]. O pojistovns. Dostupné z WWW:

<http://www.csobpoj.cz/cs/o-spolecnosti/Stranky/o-spolecnosti.aspx>.
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V nésledujicich bodech jsou uvedeny veskeré pojistovaci produkty, s kterymi
CSOB Pojistovna v sou¢asnosti piisobi na pojistovacim trhu. Zaroven viechny tyto
produkty musi bezpodmine¢né kazdy pracovnik pojisStovny znit. K tomu pak slouZi

Skoleni a rozvojové akce, kterym se obsdhleji vénuje kapitola 7.

A. Zivotni pojisténi
1) Zivotni investi¢ni pojiSténi Forte,
2) Zivotni investi¢ni pojiSténi Variace,
3) Zivotni pojiSténi Spektrum,
4) Zivotni pojisténi Ctyilistek — pojisténi pro déti,
5) Zivotni pojiSténi Korunka — pojiSténi pro déti jednordzové placené,

6) investi¢ni pojiSténi Triumf Invest.

Obr. 5: Programy investovani v ramci Zivotniho pojisténi
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pdrvadni investice. Nizk# Stiedni Wysoké

Zdroj: CSOB Pojistovna (2011)

B. Pojisténi majetku
1) pojisténi nemovitosti Domov Express,
2) pojisténi domdcnosti Domov Express,

3) pojisténi odpoveédnosti z vykonu povolani.
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C. Pojisténi firmy
1) pojisténi podnikatelskych rizik,
2) pojisténi v rdmci zaméestnaneckych vyhod,
3) Zivotni pojiSténi pro zaméstnance,
4) pojisténi bytovych domd,

5) zemédélské pojisSténi a pojisténi letadel.

D. Pojisténi vozidel

1) povinné ruc¢eni Nase auto

Tab. 1: Povinné ruéeni

Standard Dominant
Kryfi Skody na I P
majetiou 3 Eoech A mil. ke B0 mil. k&
Ergl hodyna I )
izt 3 Boech A mil. ké G0 mil. K 100
Orazarve pojisteni 100 000 - K 200 000, K
ridice
Peiizténi o=cbrnich 5000 K 10000 - Ki
wec Adice
Pojisténi esobnich
whel mandela 3 5000, K 10 000 - K&
rodinnych piid.
Aeistendni sufby ‘/ \/”
Uhrada £kody na i _p
watem waidle A A

Zdroj: CSOB Pojistovna (2011)

45

Premiant
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100 il K

300 000 - K

15000, K&
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2) havarijni pojiSténi NasSe auto

Tab. 2: Havarijni pojiSténi

Mini Dominant
Stiet se zvitetem, poZar, krupobiti, pad jakychkoli véci,
povoden, zaplava V/ V/
Pad, naraz (napf. do jiného vozidla), whuch, blesk,
vichfice, vandalismus, stiet A V/
Al risk pojidtani X v
Asistenéni sluzby y/ y/

Zdroj: CSOB Pojistovna (2011)

E. Cestovni pojisténi

1) pojisténi Atlas pro jednotlivce

Tab. 3: K¢ sazba cestovniho pojisténi Atlas pro jednotlivce

Uzemi rozsah Evropa Svét
Limit pInéni 2.5 mil. KE 4 mil. KE 2.5 mil. KE 4 mil. KE
Déti (do 15 let) 13 Ke 19 K& 26 K¢ 38 KE
Dospéli (nad 16 let) 19 Ké 3 Ke 38 Ke 62 Ké

Zdroj: CSOB Pojistovna (2011)
2) pojisténi Atlas pro rodiny s détmi

X4

Tab. 4: K¢ sazba cestovniho pojiSténi Atlas pro rodiny s détmi

Uzemi rozsah Evropa Svét
Limit plnéni 2.5 mil. K 4 mil. K& 2.5 mil. K 4 mil. K&
Cela rodina (max. 6 osob) 40 Ke 61 KE 80 KE 122 K&

Zdroj: CSOB Pojistovna (2011)
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7. ANALYZA ROZVOJE A VZDELAVANI
PRACOVNIKU V CSOB POJISTOVNE

7.1 Vzdélavani obchodni sité

Vzdélavani zaméstnancli obchodni sité se metodicky déli do nékolika kategorii,

40
a to na:

o vzdélavani interni obchodni site,

e vzdélavani zaméstnancti obchodni sluzby divize obchodni,

e vzdélavani internich lektori pro obchodni sluzbu,

e vzdélavani zaméstnancli odboru pfimého obchodu a sluzeb,

e vzdélavani zaméfené na dosaZeni odborné zpusobilosti na trovni zdkladniho
kvalifikacniho stupné¢ odborné zpisobilosti podle zdkona ¢. 38/2004 Sb. o
pojistovacich zprostfedkovatelich a samostatnych likvidatorech pojistnych
udalosti,

¢ vzdélavani externich smluvnich partnert.

V CSOB Pojistovné probihd v rdmci vzdélavani obchodni sluzby nékolik stupiiti
Skoleni. Prvnim druhem jsou systémova Skoleni. Ta jsou povinna a konaji se s danym
Casovym rozsahem a patficnou periodicitou. Systémova Skoleni zahrnuji vSechna
Skoleni adaptacniho procesu, opakovaci kurzy dovednosti nebo produktovd Skoleni

v ptipad¢ nutnosti aktualizaci nebo zmén produktti.

Dalsim stupném v hierarchii jsou tzv. rozvojova Skoleni, u nichz je téma Skoleni
ddno analyzou potteb vzd€lavani nebo individudlnim planem rozvoje. Skoleni fesi
aktudlni nebo planované potieby rozvoje. Na tato Skoleni jsou pracovnici nominovéni a

po schvdleni nominace nadiizenym orgdnem je ic¢ast na nich povinna.

Retréninky jsou dal$im druhem Skoleni. Jsou to kratké tréninky pro skupinu ucastnikil
&itajici maximalné do deseti osob. Casto je skupina zdroven ¢leny stejného pracovniho
tymu nebo obchodni skupiny. Retrénink probihd nejcastéji v rdmci porad a fesi aktudlni

potieby, opakovani ¢i provéteni ur€itého tématu.

% SM 180 v3 PPV 74. Vzdéldvdni obchodni sluzby. Pardubice: Divize obchodni, CSOB Pojistovna,
2009. 14 s.
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Refresh trénink je, jak uz sdm nazev vypovid4, jakymsi opakovacim Skolenim,
pfi kterém dochazi k prohlubovéni ziskanych znalosti a dovednosti z jiZ probéhnuvsich

vzdélavacich kurzu.

Konec¢n¢ poslednim bodem jsou vzdélavaci akce, které fesi aktudlni poZadavky.

Vychdzeji z pozadavki odboru vzdélavéni a tréninku.*!

7.1.1 Struktura zajiSténi vzdélavani
Postup zajisténi vzdélavani probihd v n€kolika krocich, které je tfeba vykonat
proto, aby vzdélavaci akce probéhla tak jak ma a méla co nejvétsi efekt pro Skolené

pracovniky.

Termin vzdéldvaci akce je vyhlaSovan nejpozdéji Sest tydnli pied zahdjenim
akce, tak aby vSichni zicastnéni méli moznost a prostor na piipravu a presunuti svych
povinnosti na jiny termin. VyhldSeni terminu provéazi zaslani Zadosti o nominace
ucastniki a pozvanky konkrétnim pracovnikim. VyhldSeni terminu Skoleni se
nepodmiiiuje zasldnim tdaji o obsahu a mistu kondni. Tyto v celku duleZité informace
mohou byt nominovanym zasldny az nejpozdéji dva pracovni dny pred zahdjenim akce.

Zodpovédnost za uvedeni informaci ma garant, ktery je uvedeny na pozvance.

Retail Account Manazer — neboli manazer zodpovédny za Skoleni pracovnikli —
seznamuje nominované uUcastniky s terminem vzdélavaci akce, pfeddvd pozvanky a
stanovi termin pro doruceni podepsanych dohod zpét na region, ktery akci zajistuje.
V CSOB Pojistovné Pardubice je timto manaZerem sle¢na Alice Tomanovd, s kterou
bude ndsledn& provedeno interview. RAM* je zdrovei zodpovédny za vyhldseni
termini vSech vzdélavacich aktivit, které se pofadaji v konkrétnim regionu. Kazdy
region mé svého RAMa. Odbor vzdélavani a tréninku vyhlasuje terminy systémovych a
rozvojovych Skoleni, které se potddaji centrdln€é. Dojde-li k ptfeCerpani rozpoctu na
vzdélavani, musi byt dodatecnd finan¢ni Castka schvélena feditelem odboru vzdélavani

a tréninku. Terminy, které jsou zajiStény externi vzdélavaci agenturou, jsou domlouvany

na regionech s povétenymi zdstupci a konzultantem z odboru vzdelavani a tréninku.

1 SM 180 v3 PPV 74. Vzdéldvdni obchodni sluzby. Pardubice: Divize obchodni, CSOB Pojistovna,
2009. 14 s.
42 Retail Account ManaZer
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Organizacéni zajisténi vzdélavacich kurzl na zdklad¢ specifikovanych pozadavkl
vzdélavani pracovnich pozic provadi odbor vzdélavani a tréninku. RAM zajistuje
vzdélavani v oblasti retailové klientely. Soucdsti pozvanky jsou obsahové ndaplné

vzdélavaciho kurzu a konkrétni podminky tcasti na Skoleni.

Nominaci ucastnikli Skoleni méd za dkol vzdy pfisluSny RAM a musi byt
nésledné schvilena regiondlnim feditelem. Skolenf ¢ jind vzdélavaci akce se uskuteéni,
pokud minimdlni pocet nominovanych osob je pii internim Skoleni osm a pfi externim
Skoleni dvanéct osob. JestliZze je prekrocen limit patndcti osob na kurz, muze byt
vyhlaSen dal$i jiny termin, aby byla dodrZzena vyvazenost ucastnénych osob pii

Skolenich.

Kompetentni osoba z odboru vzd€lavani a tréninku zasild pozvanky na
vzdélavaci akce na region piimo do rukou RAMa. Ten je pak piimo distribuuje
zainteresovanym, nominovanym osobam tak, aby nominovany tcastnik byl informovén
nejpozd¢ji 4 tydny pred zacatkem vzdélavaci akce. Jeden vytisk pozvanky si ucastnik
akce ponechava a druhy vytisk je vracen zpét do rukou RAMa. Na zdklad¢ podepsané
pozvanky muze RAM potvrdit tcast osob na kurzu povérené osobé z odboru vzdelavani
a tréninku. Tato osoba podepsané pozvinky prevezme a archivuje je po dobu, nez je

vzdélavaci akce vyfakturovana.

Ucast na vzdélavaci akei je povinnosti pro kazdého z nominovanych. Omluvu ze
Skoleni si vyfizuje ucastnik saim. Omlouva se garantovi kurzu, jehoz kontaktni udaje
jsou souddsti pozvanky. Ucastnik kurzu se registruje podpisem v prezenéni listing.
Neucast na kurzu se omlouvd pouze v pfipadé nemoci nebo védznych rodinnych

o o 43
davodu.
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7.1.2 Kompetence jednotlivych odbornych utvari

Odbor vzdélavani a tréninku (OVT) zajistuje centrdlni Skoleni adaptacniho
planu. Zaroveti provadi analyzu potieb vzd&lavani RAM a FAM* (manaZer pro firemni
klientelu) a metodické vedeni jejich lektorské Cinnosti. V piipadé potieby jim i pfi
akcich pomdhd. OVT je i prostfednikem pfi vznaSeni poZadavkd na Skoleni. Schvaluje
uskutecnovani vzdelavacich akci, které jsou hrazeny z rozpoctu vzdéldvani obchodnich

skupin.

RAM garantuje a je zodpovédny za Skoleni v prvnich tiech mésicich Cinnosti
nového zameéstnance obchodni sit¢. Zamétuje se predevsim na Skoleni teoretickych
znalosti produktd, prodejnich dovednosti. Skoli a metodicky podporuji manaZery
obchodnich skupin, generdlni reprezentanty pojistovny. Provadi analyzu jejich potieb
vzdélavani a kontroluje jejich ¢innost. V piipadé potieby, ovSem pouze se schvélenim
regiondlniho feditele, individudlné pomdahaji se vzdélavanim obchodni sité. S dotazy na

zajisténi vzdélavani se obraci na pracovnika odboru vzdelavani a tréninku.

FAM, ¢ili Fim Account Manazer, zajiStuje a garantuje vzdélavani a podporu
obchodnikli v oblasti pojisténi Zivnostnikii a firem. Oteviraji obchodni pfileZitosti,

koucuji obchodniky v tomto segmentu trhu.

Manazer obchodni skupiny fidi obchodni skupinu. Zajistuje prakticka skoleni a
trénink zprostfedkovatelti. Garantuji znalost produktii a zdklada prodejnich dovednosti,
zajistuji odborny rozvoj obchodnikl. Poskytuji informace a odbornou podporu.

V piipadé potfeby pomoci se obraci na RAM nebo FAM.*

“ Firm Account ManaZer 5
# SM 180 v3 PPV 74. Vzdéldvdni obchodni sluzby. Pardubice: Divize obchodni, CSOB Pojistovna,
2009. 14 s.
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Obr. 6: Schéma kompetenci ve vzdélavani obchodni sité

Interni zdroj Externi zdroj
odbomé divary (0]]n] externi subjekty
CS0BP, OVT {odbor interni (vzdélavaci agentury)

distribuce)

Pfenos informaci od
adbomych dtvart,

Zkoleni produktd,

metodiky. -
RR
fidi obchodni €innost
v ramci regionu

Systémova Skoleni,
rozvojova Skoleni a
tréninky — manaZerské
dovednosti, fizeni
obchodni sité, lektorske
dovednosti, prodejni
dovednosti, ...

Z MOS, MOS, GRA
Ffidi obchodni skupinu,
provadi Skoleni, trénuje

pojistovaci
zprostiedkovatele,
poskytuje jim informace
a poradenstvi

RAM, FAM

metodik, skolitel a
trenér; vytvai podporu
pro obchod

Metodicky dohled, kontrola,
podpora, pomoc

Centralni Ekoleni adaptaéniho
planu, retréninky a dalsi
rozvojova Skoleni dle potfeby a
strategie firmy.

Obchodni sit,
pojistovaci
zprostiedkovatelé

Zdroj: Smérnice ¢. 180 CSOB Pojistovny (2009)

7.1.3 Programy vzdélavani

Prvnimi v fad¢€, pro které jsou vzdé€lavaci programy urceny, jsou pojiStovaci
agenti. V pribéhu prvnich tfech mésic jsou zapracovdvani do chodu cinnosti
odpovédnymi osobami na regionu. Od ctvrtého mésice absolvuje novy pojistovaci
agent centralni Skoleni. Systémova Skoleni podstupuje pracovnik vzdy azZ po urcitém
casovém obdobi a to vétSinou dvouletém, Skoleni je povinné. Pokud neni konkrétni
pracovnik pro potteby pojistovny perspektivni, je ze systémového Skoleni vyclenén a
stabilizovdn na udrovni, které dosdhl v prubéhu pracovni ¢innosti. Absolvuje tak pak

pouze zdkladni Skoleni a retréninky. JestliZe nastane zména, muze byt pracovnik vracen
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do systému nebo naopak vyloucen z dal$iho vzdélavani jako neperspektivni. V pribéhu
své prace pro pojisStovnu je agent dédle prosSkolovdn na rozvojovych Skolenich,

retrénincich a refreshovych kurzech dopliujictho vzdélavani.

ManaZer obchodni sit€¢ podstupuje v prvnich tfech mésicich po ndstupu stejnym
zaskolenim jako novy pojistovaci agent. Ddle musi absolvovat sérii ¢tyf dvoudennich
kurzd, které zajisti externi agentura. Ugast je povinnd. Pokud kurzy tisp&$né absolvuje,
jsou schvdleny dva dny individudlni konzultace u externi vzdélavaci firmy za jeden rok.
Kurzy jsou orientovany na problematiku vedeni a tvorby tymu. Konzultace navrhuje

feditel regionu a ma za n¢ piimou zodpovédnost.

Prepazkovy pracovnik ma stejny systém vzdélavani jako jiz zminény pojistovaci
agent. V piipad¢ potieby piipravi odbor vzdélavani a tréninku specidlni kurz prodejnich
dovednosti pro pfepidzkové pracovniky. Na dalsi rozvojové Skoleni jsou na doporuceni

RAM pracovnici prepazek zvéani v pfedem stanovenych terminech.

RAM a FAM absolvuji stejny systém vzdélavani jako manazefi obchodni sité.
Mezi vzdélavaci akce patii pravidelné porady RAM a FAM, které jsou povinné, a

organizuje je odbor interni distribuce. Uast na poradich je povinna.

Account Manazer muze pracovat pro odbor interni distribuce nebo externi
distribuce. Odbor vzdélavani a tréninku organizuje Skoleni v oblasti prodejni a
lektorskych dovednosti, komunikac¢nich dovednosti. Produktovd Skoleni jsou lektorsky
organizovdna odbornymi ttvary divize Zivotnitho a neZivotniho pojiSténi vzidy na

zdkladg pozadavki piislusnych odbornych dtvard.*°

7.2 Pravidla vzdélavani

Hospodafem rozpoctu pro vzdélavani je pouze odbor lidskych zdroji, ktery
rozhoduje o opravnénosti vSech vzdéldvacich akci, jako jsou jazykové kurzy, Skoleni,
seminafe atd. Hlavni daraz pti stanovovani vzdélavacich akci je kladen na kvalifikacni
predpoklady, rozvoj kompetenci a délku pracovniho poméru zameéstnance, ktery je
vysildn na vzdé€lavaci akci. VSechny akce zaméfené na vzdélavani musi projit

schvalovacim procesem. Vyjimku tvoii pouze interni vzdéldvaci akce. Tim, kdo tyto

% SM 180 v3 PPV 74. Vzdéldvdni obchodni sluzby. Pardubice: Divize obchodni, CSOB Pojistovna,
2009. 14 s.
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akce schvaluje a posvécuje, je odbor lidskych zdroji. Odbor schvaluje tzv. Zadost o
objednédni kurzu (viz. pfiloha 4). Plin vzdélavacich akci vytvaii a schvaluje odbor
lidskych zdroji. Pifimy nadfizeny md povinnost schvdlit ucast zameéstnance na
odbornych vzdélavacich akcich. Odbor lidskych zdroji vede zdroven evidenci jizZ
probéhnuvsich vzdélavacich akci v pisemné i elektronické podob& a zaznamendva

. . . o2 y s 47
seznam ucastnikll a vynaloZené prostfedky na konkrétni akce.

7.2.1 Interni vzdélavaci akce

To jsou takové akce, pfi nichZ se vyuZiva internich lektort ¢i Skoliteld a jsou
pofdadany odbornym tutvarem pojiStovny. Vzhledem k piipravé planu vzdélavani a
piipadného organiza¢niho zajiSténi, musi byt nejméné Ctrnact dni dopfedu informovan
odbor lidskych zdrojt o terminech internich vzdélavacich akei. Pokud vzniknou pfi akci
n¢jaké vedlejsi naklady, jez budou hrazeny z rozpoctu na vzdé€lavani, schvali je odbor
lidskych zdrojii taktéZ pomoci Zadosti o objedndni kurzu. Odbor je také opriavnén

k dcasti na vzdéldvacich akcich.*®

7.2.2 Externi vzdélavaci akce

Tyto akce predstavuji aktivni GCast zamé&stnance na otevienych Skolenich, které
. cev 9 pe ’ W . W povd o s ry . .
jsou zajiStovany externi agenturou. Zameéstnanci se opé&t hldsi do kurzi pomoci Zadosti
o objednani kurzu. Vedouci zaméstnanec doporucuje Zadost o UcCasti na kurzu. Odbor
lidskych zdrojii zvazuje zajiSténi uzavieného kurzu, pokud se sejde velké mnozZstvi
nakumulovanych pozadavki na ucast ve stejném kurzu. Po schvéleni zadosti odbor
lidskych zdroji zcela zajisti poZadované Skoleni a o této skuteCnosti informuje

RPN v 4
pfihlasené zamé&stnance. ?

47 SM 121 v5 PPV 74. Pravidla a principy vzdéldvdni zaméstnancii. Pardubice: Generalni feditel, CSOB
Pojistovna, 2010. 18 s.
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7.2.3 Jazykové vzdélavani

Zodpovédnost za jazykové vzdelavani zaméstnanci piebird odbor lidskych
zdrojii. Dohlizi na ucelné vyuZivani prostfedkii na vzd€lavani tucastnikd. Toto
vzdélavani se podiizuje Spolecnému evropskému referencnimu rdmci v kompetenci

Rady Evropy, coz sloZi jako mezinarodné porovnatelné méfitko jazykové urovne.

Zamé&stnanec muze od zaméstnavatele dostat piispévek na jazykové vzdélavani
¢1 zaméstnavatel uhradi celé kurzovné zaméstnanci. Zameéstnanec vSak musi spliovat

uré&itd kritéria. Témi jsou:>”

e zameéstnanec pracuje na pozici, kterd vyzaduje znalost ciziho jazyka nebo
v rdmci rotace a kariérového ristu bude do dvou let na takovou pozici zatazen,

e zaméstnanec je v CSOB Pojistovné zaméstnan déle neZ jeden rok,

e zameéstnance neni na jazykové urovni zacatecnik,

e pokud se zaméstnanec v minulosti UcCastnil jazykové vyuky, musel ji dspésné
ukondit,

e vyjimku z téchto poZadavkl miiZe schvalit pouze feditel odboru lidskych zdrojt.

Zaméstnanci, ktefi spliuji vySe uvedena kritéria, jsou pomoci svého nadfizeného
nominovani do vyuky. Nominaci musi doprovazet odivodnéni a pozadovany cil drovné
jazykovych znalosti. Reditelé odbort a divizi mohou nominovat sami sebe. Individudln{
vyuku schvaluje generdlni feditel. Schvélené nominace plati jeden rok. V jazykové
vyuce se meii znalosti Al, A2, B1, B2, B1+, B2+, C1 a C2. Ve vyuce se vZdy oCekdva
pokrok mezi drovnémi za jeden Skolni rok. Pii vyuce, u které se udrzuje aktudlni
uroven, je hodinova dotace v podobé jedné hodiny (60 minut) tydné. Vyuka muze
probihat individudlnég ¢i ve skupindch. Zameéstnanci, ktefi si prohlubuji droven znalosti,
podstupuji vyuku dvakrit tydné¢ 60 minut, pfipadné¢ 90 minut pfi icasti minimalng ti{
zaméstnancu ve skupin€. Znalosti zaméstnancu v pribéhu prohlubujiciho védomostniho

kurzu jsou prubézné testovany.

% SM 121 v5 PPV 74. Pravidla a principy vzdéldvdni zaméstnancii. Pardubice: Generalni feditel, CSOB
Pojistovna, 2010. 18 s.
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7.2.4 Studium

Podle smérnice pojistovny ¢islo 121 se zaméstnanciim povoluje pouze studium,
jez je zaméteno na prohlubovani ¢i ziskavani znalosti, které jim je potfebné pro vykon
dané pracovni pozice. V jiném piipadé muZe byt studium soucasti kvalifika¢nich

predpokladli nebo soucdsti individudlniho kariérového planu.

Minimdlné€ jeden rok musi byt stdlym zaméstnancem pojisStovny ten, kdo si chce
prohlubovat svoji kvalifikaci. V pfipadé¢ ziskdvani nebo zvySovani kvalifikace musi byt
takovy c¢lovék zaméstnancem minimdlné po dobu dvou let. Pouze generdlni feditel
muze povolit nebo schvélit vyjimky, které se tykaji studia zamé&stnanct. Studium musi
také potvrdit odbor lidskych zdroju v piipad¢, Ze je studium napldnovano na dalsi rok.
Tento souhlas je nutny hlavné pro vytvofeni rezervy v rozpoCtu vzdélavéani. Svoleni
musi byt ddno nejpozdé&ji do 30. Gervna pted schvalovanim rozpodtu.’' Bez predb&zného
povoleni studia nemiize zaméstnanec po pojistovné Zadat jakékoliv dlevy ¢i finanéni

nahrady s ohledem na studium.

7.2.5 Prohlubovani kvalifikace
Pod timto pojmem se skryva obnovovani, udrzovéani ¢i dopliiovani kvalifikace
pomoci Skoleni nebo studia. Pojistovna jako zamé&stnavatel miiZze zaméstnanclim natidit

prohlubovani kvalifikace jako soucast vykonu jejich préce.

Odbor lidskych zdrojii je povinen sepsat se zaméstnanci dohodu o setrvani
v pracovnim pomeéru po ukoneni prohloubeni kvalifikace v piipadé, Ze naklady
prekroci vysi 75 000 K¢. Prihlizi se i na dobu prohlubovani kvalifikace. Zaroven se
mezi pojistovnou a zaméstnancem uzavird tzv. Dohoda o prohloubeni kvalifikace (viz.

piiloha 5)

>l SM 121 v5 PPV 74. Pravidla a principy vzdéldvdni zaméstnancii. Pardubice: Generalni feditel, CSOB

Pojistovna, 2010. 18 s.
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Tab. 5: Délka pracovniho poméru s ohledem na prohloubeni kvalifikace

Naklady na kvalifikaci Setrvani v pracovnim poméru
75 000 K¢ - 140 000 K¢ 2 roky

141 000 K¢ - 180 000 K¢ 3 roky

181 000 K¢ - 200 000 K¢ 4 roky

200 000 K¢ a vice 5let

Zdroj: Smérnice CSOB Pojistovny ¢. 121 (2010)

v

Zamgstnavatel, tedy pojiStovna, hradi kurzovné nebo asponl jeho vétsi Cast.
Pouze pokud nebylo prohlubovéni kvalifikace nafizeno zaméstnavatelem, 1ze uplatnit
spoluicast zaméstnance pii thrad¢ kurzu. PojiStovna dédle hradi zaméstnancim cestovni

doklady a studijni volno jako soucdst naplné préce.

7.2.6 Ziskavani kvalifikace

Zahrnuje formy Skoleni, studia, vzdélavani i jiné zpusoby piipravy k dosazeni
vy$§itho vzdélani. Nadiizeny vedouci pracovnik urcuje, do jaké vySe se zaméstnanec
spolupodili na dhrad¢ ndkladl spojenych se ziskdvanim kvalifikace. Odbor lidskych
zdrojii navrhuje vySi poskytnutych pracovnich tlev. PojisStovna miZze nabidnout
zaméstnanci pracovni ulevy formou studijniho volna. Pfi ziskdvani kvalifikace
zaméstnavatel neposkytuje ndklady na dopravu, stravovéni a ubytovani. Odbor lidskych
zdroju taktéZ sepiSe se zaméstnancem kvalifikaéni dohodu o setrvdni v pracovnim
poméru po ukonceni studia. Doba setrvani piimo souvisi s vynaloZenymi néklady
pojistovny na ziskdvani kvalifikace. Formulai k ziskdvani kvalifikace je k nalezeni

. 2
v priloze 6.

2 SM 121 v5 PPV 74. Pravidla a principy vzdéldvdni zaméstnancii. Pardubice: Generalni feditel, CSOB
Pojistovna, 2010. 18 s.
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Tab. 6: Délka pracovniho poméru s ohledem na ziskavani kvalifikace

0 K¢ - 50 000 K¢ 2 roky
51 000 K¢ - 100 000 K¢ 3 roky
101 000 K¢ - 150 000 K¢ 4 roky
150 000 K¢ a vice 5 let

Zdroj: Smérnice CSOB Pojistovny ¢. 121 (2010)

7.3 Koncepce provedenych interview
Pro tcely diplomové price byla provedena dvé interview s pracovniky CSOB
Pojistovny. Hlavnim smyslem realizace interview bylo zjisténi struktury a organizace

rozvoje a vzdélavani pracovnikl v pojistovné.

Prvni interview bylo provedeno s Retail Account ManazZerem, sle€nou Alici
Tomanovou, kterd ma v rdmci pojiStovny na starosti rozvoj a vzdélavani obchodni sité.
Cilem bylo zjistit, jakou formou probihd vzdé€lavani pracovniki obchodni sité, co
obsahuje cely proces vzdélavani a jaky je prib¢ch realizovanych vzdélavacich akcei. Celé

interview je k nalezeni v piiloze 1.

Krom¢ Retail Account ManaZera jsem provedl interview i se zastupcem odboru
lidskych zdrojt, s konzultantem pro vzdélavani panem Milanem Zozuldkem. Naplni
tohoto rozhovoru bylo zjiSténi celkové organizace vzdélavani, ndroc¢nosti vzdélavacich
kurzi, ale i rozpoctu pro vzdélavani pracovnikii pojistovny. V piiloze 2 je uvedeno celé

interview s konzultantem pro vzdélavani.
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7.4 SWOT analyza vzdélavani a rozvoje pracovnikii obchodni sité

Pro lepsi identifikaci vzdé€lavani a rozvoje pracovnikli pojistovny jsem provedl
SWOT analyzu vzdélavani v CSOB Pojistovné. Analyza v projekéni &asti slouzi
k ndvrhlim zlepSeni, které mohou byt pojiStovnou brany v potaz pfi sestavovani nové
koncepce vzdélavani pracovnikl a realizaci novych vzdélavacich a rozvojovych kurzia

pro pracovniky pojistovny.

Tak jako kazdy jiny ekonomicky subjekt, i CSOB Pojistovna se snazi dosdhnout
strategického uspéchu maximalizaci pfednosti a piilezitosti a minimalizaci nedostatkll a
hrozeb, a to 1 v oblasti vzd€lavani a rozvoje. V tabulce jsou uvedeny veskeré faktory

majici na SWOT analyzu vliv.

Sbér dat pro SWOT analyzu byl uskutecnén na zékladé zkoumdni internich

dokumentti a neformélnimi rozhovory s pracovniky pojistovny.
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Tab. 7: SWOT analyza rozvoje a vzdélavani pracovniki obchodni sité v CSOB

Pojistovné

Silné stranky:

e zéizemi mezindrodni spole¢nosti
KBC,

e ckonomicky silna spole¢nost,

e zaméstnanecky atraktivni
povoldnt,

e kazdorocni vzdélavani
pracovnikd,

® mozny kariérni postup,

e kvalitni platové ohodnocent,

® mozZnost rozvijet se dile v oboru
pojistovnictvi, finanénictvi,
bankovnictvi,

e bezplatné jazykové vzdelavani,

e komplexnost vzdéldvacich akci
(produktova Skoleni a trénink
obchodnich dovednosti),

e casovd ndvaznost Skoleni — plan
zapracovani.

Slabé stranky:

¢ vysoka fluktuace pracovnika
obchodni sité,

¢ nulovy piinos vynaloZenych
prostiedk, ¢asu a usili na
vySkoleni pracovnikd, ktefi se
rozhodnou nepracovat pro
pojistovnu,

e Kkariérni rist je piimo zdavisly na
vykonnosti a rostouci produkci
pracovnika,

® nastaveni systému adaptace
novych pracovniki do
pojistovny,

®* motivovani novych pracovniki
pro praci na vysoce
konkuren¢nim trhu,

¢ mén¢ intenzivni spoluprace se
stavajicimi pracovniky obchodni
sité.

Prilezitosti:

e vyuziti potencidlu internich
lektord,

¢ minimalizace ndklada spojenych
s organizaci vzdélavacich akci
externi agenturou,

® moZnost vyuzivani outdoorovych
kurzii v rdmci rozvoje
pracovnikd,

e Cerpani dotaCni programt
zam¢fenych na vzdélavani
pracovnikii,

¢ vychova vlastnich odbornikli na
konkrétni problematiku pomoci
interniho vzdé¢lavaciho a
rozvojového systému,

® rozvoj a stabilizace systému
vzdélavani a rozvoje — adaptacni
program.

OhroZeni:

® konkurence ostatnich
pojistovacich organizaci,

e pretahovéani tzv. hotovych
pracovniki ostatnimi finanénimi
institucemi,

e prerozdéleni prostiedkil
v celkovém rozpoctu pojistovny
v neprospéch vzdélavani a
rozvoje pracovnikd,

® nedostatecnd kvalita a kvalifikace
lektort zajistujicich vzdélavani
pracovnikd,

e Spatny vybér externi agentury
zajist'ujici vybranou vzdélavaci
akci,

® npesystematicnost ve vyuZzivani
riznych externich vzdélavacich
agentur.

Zdroj: Pliek (2011)
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8. PROJEKT NAVRHU ZMEN FIREMNIHO
VZDELAVANI A SESTAVENI
OUTDOOROVEHO KURZU

V projekéni ¢asti je vyhodnocena analyza SWOT rozvoje a vzdélavani
pracovnikii. Poté je v ndvaznosti na SWOT analyzu vyhodnocen soucasny systém
vzdélavani CSOB Pojistovny na zakladé dvou provedenych interview. StéZejni bod této
Casti pak predstavuje sestaveni outdoorového kurzu. Tento kurz pak miZe byt
zapracovan do nového systému vzdéldvani a rozvoje pracovnikd. S tim souvisi i

vypracovani nabidky agentur, které mohou navrzeny kurz realizovat.

8.1 Prace s vysledky SWOT analyzy

Projekt navrhu zmén ve firemnim vzdélavani vychazi nejprve z vyhodnoceni
vysledki provedené SWOT analyzy, kterd je uvedena v kapitole 7.4 analytické ¢asti
prace. Pro kazdy bod analyzy jsou navrzena opatfeni. Ty pak maji za cil vylepsit a

ukdazat nové cesty v oblasti firemniho vzdelavani.
Opatieni pro udrZeni silnych stranek:

a) prohlubovat spojeni a spoluprici s ostatnimi financ¢nimi institucemi v ramci
KBC Group a jejich pracovniky a s tim spojené predavani zkusSenosti,

b) podporovat ekonomicky silné zdzemi spoleCnosti pomoci dosahovani
uspokojivych hospodarskych vysledkti a spolehlivym dosahovanim cil v
pifedem schvalenych planech plnéni,

c) silnd a viditelna propagace CSOB Pojistovny na trhu préce,

d) nastinéni a ndsledné upfesnéni harmonogramu kariérniho postupu novackim
v pracovnich pozicich a zdjemciim o préci ve spolecnosti,

e) stoupajici kiivka platového ohodnoceni, které dédle motivuje pracovniky pro
odvadeéni lepsich pracovnich vykoni,

f) pomoci Skoleni a vzd€lavacich akci nabiti dovednosti a odbornych védomosti,

které mohou pracovnici uplatnit v praxi na finanénim a pojistovacim trhu,
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g
h)

)

ziskavani ¢i zvySovani jazykové drovné na ndklady pojistovny,

pokracovat v nastoleném aktudlnim trendu vzdéldvani, kdy je pracovnik Skolen
ve vSech smérech pojisStovnictvi,

zachovat a klast dliraz na tematické navazovani Skoleni, které tak poskytuji

celistvost predanych a naucenych informaci podle pfedem schvaleného planu.

Opatieni pro pirevedeni slabych stranek mezi silné:

a)

b)

c)

d)

zmirnit vysokou umrtnost nov¢ piichozich osob, kterd je v soucasné dob¢ 40:60
v neprospéch osob, jez v pojisStovné zlstdvaji pracovat, napiiklad pomoci
hmotného motiva¢niho programu od spolecnosti Hewlett Packard, se kterou ma
CSOB Pojistovna uzavieny smluvni vztah,

smluvné zavazat novacky v pracovnich pozicich ke vzdjemné spolupriaci po
dobu miniméln€ jednoho roku, tak aby nedochdzelo k plytvani vynaloZenych
prosttedkll na Skolent,

finan¢ni a hmotnad motivace pracovnikii v piipadé rostouci produkce ve prospéch
pojistovny,

stanovit jasny a transparentni systém zaclefiovdni novych pracovniki do
pojistovny, napiiklad uréenim kvoty ubytku osob, které nejsou typologicky
vhodné pro préci v pojistovne,

ukazat lidem vSechny vyhody prace v pojisStovné a moznosti, jak se lze na
pojistovacim trhu realizovat,

prohloubeni spoluprice se stavajicimi pracovniky pomoci outdoorovych kurzi.

Vyuziti potencialnich prilezitosti pro potieby vzdélavani a rozvoje pracovniku:

a)

b)

vice vyuzivat schopnosti a dovednosti internich lektori v zaméstnaneckém
pomeéru, ktefi tak mohou naplno rozvinout a ukdzat sviij potencidl,

méné vyuZzivat sluZeb externich vzdélavacich agentur pfi organizaci a realizaci
Skoleni, nahradit je z vlastnich zdrojii a tim uSetfit nemalé finan¢ni prostiedky

z rozpoctu, ty pak mohou byt investovany do kazdoro¢nich outdoorovych kurzi,

61



c)

d)
e)

zapojit do systému vzdélavani a rozvoje pracovnikli outdoorové kurzy a
pfistoupit na tzv. Skolu hrou, moZnost pouZiti i jako motiva¢niho prvku ¢i
prekonavani vlastnich prekazek,

vyuzivat dotace a dota¢ni programy k realizaci Skoleni a vzdélavacich akci,
vychovavat si vlastni odborniky na konkrétni oblasti pojiStovnictvi C¢i
finan¢nictvi pomoci kvalitniho vlastniho interniho vzdélavani,

dale rozvijet a podporovat systém vzdelavani rozvoje pomoci outdoorti.

Eliminace mozného ohrozeni vzdélavaciho a rozvojového systému:

a)

b)

c)

d)

zdtraziovat vyhody price v CSOB Pojistovné oproti ostatnim pojistovacim
ustaviim, napiiklad pomoci zaméstnaneckych benefiti v podobé¢ financ¢nich dlev
z pojisStovacich produkti,

smluvn€ chrénit své odborniky, aby nedochdzelo k ptretahovédni kvalitnich
pracovniki konkurenct,

kazdoro¢né obhajovat u vedeni spolecnosti potfebu firemniho vzdélavani a
dosdhnout tak vétsiho objemu prosttedkil pro odbor lidskych zdrojt z celkového
rozpoctu pojistovny,

pravideln¢ piezkuSovat a testovat lektory vzd€lavani, dbat na jejich odbornost a
fundovanost pii vybéru a vyhnout se tak Spatné a nekvalitni vyuce pfi Skolicich
akcich,

v ptipadé¢ vybéru externi vzdélavaci agentury pro organizaci a realizace
vzdélavaci akce, sdzet pouze na provéfené agentury s dobrou povésti, o kterych
je obecné zndmo, Ze zaméstndvaji pracovité lektory s vysokym stupném
odbornosti,

dbédt na systematicnost vzdélavacich akci, neskolit jednu véc dvakriat béhem

kratké doby, postupovat podle planu Skoleni v na sebe navazujicich krocich.
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8.2 Vysledky z interview s manaZerem pro firemni vzdélavani
Jednou ze stéZejnich Casti pfi sbéru dat o firemnim vzd€lavani je rozhovor
provedeny s manazerem pro firemni vzdélavéni. Celé interview v autentické nezménéné

podobé je uvedeno v piiloze 1.

Z rozhovoru se zdstupcem CSOB Pojistovny lze vyvodit zavéry a poznatky,

které jsou shrnuty v nésledujicich bodech:

e Dotazovand osoba je zaméstnana v CSOB Pojistovné vice neZ deset let, z toho
lze usoudit, Ze je to osoba fundovana a kompetentni k preddvani informaci o
organizaci. JiZz Sestym rokem se tento Clovek zabyvd vzdéldvanim pracovnikl
v oblasti retail, tedy oblasti orientované na potencidlni a soucasné klienty
pojistovny z fad fyzickych osob.

e Soucéasti pracovni ndpln¢ pozice Retail Account Manazera je podpora
vzdélavani obchodni sit€¢, vedeni a monitoring adaptanich programii pro
pojistné zprostiedkovatele, organizacné zaStituje také rozvojové programy
v oblasti retail. Podpora fizeni vzdéldvacich kampani retail, pfenos informaci o
produktech nebo mimo produktovych informaci, poznatki a zkuSenosti do a
z obchodni sit¢ je dalSi z Cinnosti Retail Account ManaZzera. Déle se ve
strucnosti osoba v této pracovni pozici zabyva supervizi obchodnich jednéni,
kontrolou produktovych znalosti, podpote pii rozvijeni prodejnich dovednosti,
podpote prodeje produkti v oblasti retail. Podili se na pldnovani a hodnoceni
vysledkd, motivaci a marketingové podpote. Cinnost zahrnuje i koucovani
manaZer obchodni sité, prevenci a feSeni chybovosti pojistnych smluv,
poradenskou c¢innost pro obchodni sit’ a v neposledni tfad¢ také organizaci
vzdélavacich a rozvojovych akci.

e Casové frekvence $koleni a vzd&lavacich akci se samoziejmé rizni. Jistotou
vSak je Skoleni nové piichozich pracovniki kaZdou pracovni stfedu v mésici a
ttikrat do roka doprovodnd Skoleni vSech pracovniki obchodni sité. Existuji i
Skolenf{ tzv. variabilni, které se konaji pouze v piipadech zmén v pojistovacich
produktech.

e Pti vzdélavacich akei pro novacky se uci a Skoli predevsim produkty pojistovny,
prodejni dovednosti, psychologie prodeje, time management, komunikacni

dovednosti a odborné informace jako je sprava ¢i likvidace pojisténi.
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U stavajicich pracovnikii je ptfi Skolenich kladen daraz na opakovani a
prohlubovani prodejnich dovednosti, na modelovd vyjedndvani s naro¢nymi
klienty a korporatni klientelou. Samoziejm¢ jsou pracovnici proskolovani
v pfipad€ zmén v produktech.
Vzdélavaci akce, které zajistuje Retail Account ManaZer se daji rozdé€lit na dva
sméry:

a) tvrda skoleni — produkty a technicka data,

b) méekkd Skoleni — prodejni dovednosti a poradenské techniky.
Casova naro¢nost takovychto akef je od jednoho do péti dni.
U mékkych vzdélavacich akei €itd primérnd skupina dvanact osob, naproti tomu
u tvrdych skoleni je velikost skupiny kolem padesati pracovnikili — tyto akce jsou
pojaty formou prednésky.
V drtivé vétsiné vzdelavacich akci je piritomen pouze jeden lektor, Retail
Account ManaZer, u ndroc¢néjSich prevazné tréninkovych akci skupinu vedou
dva az tfi lektofi, kterym se jinak fik4 trenéfi.
V pribéhu skoleni a vzdéldvacich akci podstupuji pracovnici pribézné kontrolni
testy, které se tykaji obsahu Skoleni. Bud’ to jsou testy produktové, odborné
zpusobilosti nebo tzv. hrani roli. Zde se pracovnik snazi predvést napiiklad
obsluhu klienta.
Néklady na organizaci akce zacinaji u zajiSténi prostor, kde se akce bude
odehrdvat. Pro akce interniho charakteru si pojisStovna vystaci s vlastnim
zézemim budovy a vyuZzije své Skolici salonky. Ndaklady jsou tedy pouze za
obCerstveni, pomucky a studijni materidly a zajiSténi videoprojektoru. Do
internich Skoleni se zahrnuje i plat Retail Account Manazera. Externi agentury
provadé€ji Skoleni na kli¢ ve finanénim rozmezi od dvaceti do Sedesiti tisic
korun. VZdy zélezi na velikosti akce.
Pracovnici jsou o $koleni informovéni tfemi zpisoby:

a) e-mailovymi pozvankami,

b) osobné,

c) pfes svého manazera obchodni skupiny.
V ramci téchto pozvanek jsou dany presné instrukce a informace o charakteru

Skolici akce.
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Vysledek vzdé€lavacich akci neni patrny ihned, protoZe jde vétSinou o
dovednostni tréninky. Vysledkem jsou spiSe abstraktni véci, jako je zmeéna
chovani, jedndni i zpiesnéni pracovnich postupll. Patrny muiZe byt nartst
produkce pojistovaciho zprostiedkovatele. Toto ale ne vzdy musi byt cilem
vzdélavacich akci.

Jako motivacni prvky vyuZivd pojistovna predevsim financni ndstroje. Jsou to
finan¢ni prémie, ale obc¢as se vyskytuje i ucast na zahrani¢nich stdzich jako
motivace. Jinym zdrojem motivacnich faktori mohou byt relaxacni wellness
pobyty. Kazdy rok v prosinci se pravidelné na konferenci vyhlasuji nejlepsi
pojistovaci zprostiedkovatelé, ktefi jsou hmotn¢ a hodnotné odménéni.

Pii svych vzdélavacich akci vyuziva Retail Account ManaZer jako motivacni
prvky piedevsim financni néstroje a vécné dary.

Organizované stmelovaci akce zatfm CSOB Pojistovna pro pojistovaci
zprostiedkovatele nepouzivd, i kdyz se uvazuje o outdoorovych
teambuildingovych akcich.

Vydaje na teambuildingové akce jsou tedy zatim nulové.

Pokud se pracovnik opakované netcastni vzdélavacich akci, jsou mu udéleny
sankce v podobé sniZeni kategorie v hierarchii obchodnika pojistovny a
nasledné sniZeny provize z uzavienych obchodli. Pfi hrubém poruseni svych
pracovnich povinnosti je ptikroceno k ukonceni spoluprace s pracovnikem.
Ucastnik kazdé vzd&lavaci akce podepisuje pied jejim zahdjenim dohodu o své
Ucasti na kurzech. Omluven miiZe byt pouze v pfipadé nemoci ¢i zdvaznych
rodinnych davodt, které pracovnik ndlezité prokdze svému nadiizenému.
Konkrétni penalizace za ptestupky v pracovnim fddu si dale feSi manazer

obchodni skupiny individualné se svym podfizenym.
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8.3 Vysledky z interview s konzultantem odboru lidskych zdroji

K dosazeni kompletniho mnoZstvi informaci pro projektovou cast diplomové

préace jsem provedl i druhé interview, tentokrét s konzultantem odboru lidskych zdroji.

Cely rozhovor je uveden na konci prace v ptilohdch s oznacenim cislo 2.

V niZe uvedenych odstavcich jsou uvedeny vSechny zavéry a fakta vyplyvajici

Z interview.

Néplni priace na pozici konzultanta odboru lidskych zdroji je kompletni
zajiStovani agendy vzdéldvani zaméstnanci a zdravotnich zaméstnaneckych
prohlidek.

Konzultant odboru lidskych zdroji pfijimd od zameéstnancli pojiStovny
pozadavky na vzdéldvaci akce a zajiStuje schvalovaci proces. Zaroven musi
objednat vhodné dodavatele, objednat konkrétni Skoleni ¢i akci a zajistit
piipadné stravovani a ubytovani, pokud se jednd o akci konanou mimo prostory
CSOB Pojistovny. Po skondeni kurzu vede rizné statistiky pro potieby
managementu a likviduje faktury. DuileZitou soucdsti prace je sprava rozpoctu
pro odbor lidskych zdrojt.

Na veskerych kurzech poiddanych CSOB Pojistovnou se organizaéng podili i
konzultant lidskych zdrojii. Jednd se o kurzy oteviené, uzaviené, odborné,
jazykové, manazerské nebo kurzy softskills a koucingu.

Outdoorové kurzy zatim nejsou v soucasné dob¢ soucasti vzdélavani. Pojistovna
uskuteciiuje teambuildingové kurzy jinou formou. V minulych letech ovSem
n¢kolik outdoorovych kurzi jiz bylo realizovano.

V soucasné dobé se znovu uvazuje o opétovném zatazeni outdoorovych kurzl
do systému rozvoje a vzdélavani pracovnikl.

Objednavani vzdéldvacich akci méd na starosti pouze odbor lidskych zdroju,
ktery zajiStuje akce na zdklad¢ jednotlivych pozadavkl. Soucdsti je i
schvalovaci proces, pies ktery musi projit vSechny vzd¢lavaci akce tak, aby
korespondovaly se strategii pojisStovny. Organizacni zajisténi kurzli je pak
v pravomocich jednotlivych manaZeri, jako je napiiklad Retail Account
Manazer.

Velkd cast vzdéldvacich akci se pofddd na jeden ¢i dva dny. Nckteré

teambuildingové kurzy mohou byt ale i vicedenni, maximaln¢ vSak do péti dna.
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Statisticky tdaj CSOB Pojistovny vypovidd, Ze primérna délka trvani kurzu je
1,65 dne.

CSOB Pojitovna hradi veskeré vydaje spojené se vzd&lavacimi akcemi
z vlastnich zdroja.

Existuje v§ak i moZnost Cerpéani prostiedkl z dota¢nich programi. Tuto cestu ale
pojistovna nevyuziva.

Na zajistovani a organizaci vzdélavacich akci ma hlavni podil konzultant
odboru lidskych zdrojti. Spolupracuje pfitom s manazery a lektory, kteii po
konzultantovi odboru lidskych zdroja chtéji kurz zajistit.

Rozpocet odboru lidskych zdroji na vzd€lavani a rozvoj pracovniki je fadové
deset miliontd korun.

Neexistuje zadna kvéta, kterd by urCovala, kolik vzdélavacich akci se mize za
rok provést. Jedinym limitujicim faktorem je rozpocet. Pokud se stane, Ze byl
rozpocet napiiklad uZ v desdtém mésici kalendainiho roku prekrocen, znamend
to, Ze jiZz nemiiZe byt provedena n¢jaka dalsi vzdélavaci akce.

CSOB Pojistovna vyuzivéa piileZitostng sluZeb externich agentur pro zajisténi
vzdélavacich akci nebo Skoleni.

Odbor lidskych zdroji vybird pro spoluprdci na akcich jen takové agentury,
které jsou provéiené a piredchazi je dobrd povést a vyborné reference.

Drtiva vétsina Skolicich akei probihd v prostordch pojistovny. Na vybrané akce
a aktivity byvaji zajiStény salonky v hotelech ¢i penzionech. V této souvislosti
se také spolupracuje s komercnim centrem AFI Palace Pardubice, které je
umisténo pifmo naproti budové CSOB Pojistovny.

V dobé finan¢ni krize a jejim postupném odeznivani nezaznamenal odbor
lidskych zdroji vyraznéjsi pokles poptidvky po vzdéldvacich a rozvojovych
akcich. Rozpocet na tyto aktivity také nebyl v prubéhu predchozich let nikterak
seSkrtdn a sniZen.

Po ukonceni vzdélavacich akci dochdzi na poZadavek vedeni pojistovny
k vyhodnocovani kurzii. Hodnoti se ptfedevSim jejich efektivnost pro dalsi
vyuzivani konkrétnich kurzl ¢i Skoleni v rdmci systému vzd€lavani a rozvoje
pojistovny. Hodnoceni mohou byt i pracovnici, ktefi kurz nebo Skoleni

absolvovali, a to pomoci testu.
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8.4 Nabidka outdoorovych agentur

Nosny bod diplomové préce tvoii realizace outdoorového kurzu. Aby kurz mohl
byt proveden piesné podle pozadavki pojistovny, musi management CSOB Pojistovny
ucinit dileZity krok, a to vybrat vhodnou outdoorovou agenturu. Ta nésledné pfipravi

kurz na kli¢ a vyhovi v§em predstavdam odboru lidskych zdroji CSOB Pojistovny.

Nabidka vybéru je tvofena tfemi ndhodné vybranymi renomovanymi
outdoorovymi agenturami. DuleZitym kritériem pro zafazeni do nabidky je Clenstvi
v Profesnim sdruzeni pro zdzitkové vzdélavani. Toto clenstvi je pro pojistovnu
signdlem, Ze ndsledujici agentury odvadéji své sluzby ve vysoké kvalit¢ a patii k

tomu nejlepSimu, co trh v oblasti zazitkového vzdélavani v Ceské republice nabizi.
Konkrétné se jedné o outdoorové agentury:

Tab. 8: Navrh outdoorovych agentur pro realizaci kurzu

<+ NEWDAY ACTIVITY MARKETING, s.r.o.
s OMT GROUP, s.r.o.

s TERN EVENT, s.r.o.
Zdroj: Plsek (2011)

1. NEWDAY ACTIVITY MARKETING, s.r.o.

Agentura NEWDAY byla zaloZena pted jedenécti lety v roce 2000. Jeji hlavni
specializaci je organizovani teambuildigli, firemnich akci, outdoorovych programt,
zabavnych firemnich akci a corporate social responsibility teambuildingovych aktivit.
V roce 2006 se agentura stala zaklddajicim ¢lenem Profesniho sdruzeni pro zazitkové

vzdélavani.
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Kontaktni tidaje outdoorové agentury:
NEW DAY s.r.o.

Kladenska 31

405 01 Dé&ein 1

+420 774 700 300

info@newday.cz

www.newday.cz

Agentura realizuje veSkeré teambuildingy, outdoory, firemni akce, zdbavné
programy pfesn¢ podle specifickych pozadavki klienta. Tym NEWDAY ¢&ita 25
instruktorti, ktefi maji riiznorodé specializace. Instruktory v tymu doplnuji také lektofi,
kouCové a manazefi, ktefi se pomoci aktivit snazi budovat zdravé mezilidské vztahy.
Devizou agentury je také fakt, Ze dokdze programy pfipravit a realizovat v anglickém

jazyce diky dobré jazykové vybavenosti zaméstnancu.

V ramci teambuildinogovych aktivit je agentura schopna pfipravit:

® hodinovy teambuilding,

® zimni programy,

e teamspiritové programy,

¢ budovani tymu,

* tymové soutézZe,

e tymové expedice,

® corporate social responsibility tymové programy,

* meéstsky teambuilding.

Z firemnich akci spoleCnost realizuje:

e kreativni programy,

e kréitké zabavné programy,
® programy v zahranici,

e akce a lanova centra,

® vanolni party,

® zimni programy,
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Dalsim okruhem aktivit je training a coaching:

e diagnostika,

® coaching a consulting.

Poslednim v nabidce programt je corporate social responsibility. Tento koncept
se zamé&fuje na roviny aktivit ekonomické ¢innosti firmy — odmitani korupce, socidlniho
rozvoje — rovné piileZitosti v rdmci firmy, a ochrany Zivotniho prostiedi — udrzitelny
rozvoj. Firma, kterd si objednd tuto formu programu, bere v ivahu nejen své interni

problémy, ale i problémy celé spole¢nosti.

2. OMT GROUP,s.r. o.

Kontaktni tdaje:

OMT GROUP, s.r. 0.
Chmelova 466

500 03 Hradec Krélové
+420 495 515 101
omt@omt.cz

www.omt.cz

Skupina OMT ma jiz vice neZz desetiletou praxi srealizaci a ptipravou
teambuildingi a firemnich akci. Spole¢nosti nédlezi akreditace Ministerstva Skolstvi,
mladeze a télovychovy a garantuje kvalitu sluzZeb podle normy ISO 9001. V roce 2006
se stala zakladajicim ¢lenem Profesniho sdruzeni pro zaZzitkové vzdélavani. Agentura
mad za sebou realizaci vice neZ 2 300 kurzt a firemnich akci. Ve své praxi jiZ spole¢nost

pracovala s 36 000 klienty.

Uvnitf interniho tymu spole¢nosti jsou piitomni lektofi, kazdy s odliSnou praxi a
aprobaci. Tim spole¢nost garantuje jedinecné know-how. Samostatné¢ mtiZze lektor vést

kurz az po absolvovani dvaceti kurzii pod odbornym dozorem.

Pro realizaci outdoorovych aktivit je pfipraven Skoleny tym instruktorti, ktefi

doprovézeji jednotlivé tymy ucastnikd v pribéhu celé akce. Instruktofi maji potiebna
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Skoleni v oblasti komunikace, price ve vyskich, bezpe€nosti prace atd. Soucasné jsou
schopni poskytovat primdrni zpétnou vazbu udcastnikim. VSichni instruktofi jsou
odborné vyskoleni Ceskym cervenym kiizem pro poskytovani prvni pomoci. Garantem

kurzu je vzdy $éf instruktor. Tim se instruktor mlze stat aZ po absolvovani tficeti kurzt.

OMT Group realizuje programy v oblasti rozvoje lidskych zdroji, outdoorovych
teambuildingovych kurzl a eventll, jako jsou akce pro zaméstnance, akce pro obchodni

partnery a kongresy.

a) HR development — rozvoj lidskych zdroji — spoleCnost realizuje

programy:

® rozvoj manaZerskych kompetenct,
e profesni kurzu pro ndkup a logistiku,
e profesni kurzy pro metody neustdlého zlepSovani,

e rekvalifikacni kurzy.

b) Teambuilding:

® rozvoj tymové spoluprace,

¢ hledani novych komunika¢nich kanald,

¢ identifikace tymovych roli,

e diagnostické kurzy,

e teambuilding pro nové vzniklé skupiny,

e teambuilding pro poskytovani zpétné vazby,
e zdazitkové a expediCni programy,

® relaxacni kurzy,

® teamspiritové kurzy.
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c) Eventy — akce pro zaméstnance:

firemni vecirky,

plesy a spolecenské akce,

firemni dny,

sportovni dny,

doplitkové programy,

motivacni programy pro tymy a zameéstnance,
vyjezdni zasedani,

darkové poukazy,

zajisténi kompletniho cateringu.

d) Eventy — akce pro obchodni partnery:

dny otevienych dvefi,
firemni zdkaznické dny,
promo akce / road show,
kick-off meetings,

sales promotion,

event marketing,
vyjezdni setkéni,
doprovodné programy,
motivacni programy,
darkové poukazy,

zajisténi kompletniho cateringu.

e) Eventy — kongresy:

komplexni zajisténi kongrest,
komplexni zajiSténi konferenci,
seminére,

zajisténi doprovodného programu,
zajisténi ubytovani a dopravniho servisu,

sympozia.
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3. TERN EVENT, s. r. o.

Moravské outdoorovd agentura se nachdzi na trhu od zacatku roku 2004. Vzdy,
ostatné jako ob¢ pfedchozi agentury, se snazi dosdhnout maximalni spokojenosti klienta
a dobrého vysledku. Nabizi profesiondlni tym s pratelskym piistupem, ktery ¢itd 20
instuktortl. Zbyvajici ¢ast tymu tvoii externé spolupracujici lektofi a odbornici na dané

oblasti. Agentura je ¢lenem Profesniho sdruzeni pro zazitkové vzdelavani.

Kontaktni tdaje:
TERN EVENT, s. r. 0.
Repéinskd 82

779 00 Olomouc
+420 777 942 622
info@tern.cz

www.tern.cz

TERN nabizi na kli¢ realizaci teambuildingli, teamspiritl, zdbavnych eventl a

assessment programul.

Teambuildingové programy agentura pojimd jako dobrodruzné hry, na které se
vaze konkrétni piibsh. Ugastnici kurzu se tak mohou naplno ponofit do ndplné kurzu a
vSechny pracovni starosti vypustit zhlavy. Cely teambuildingovy program je
koncipovén tak, aby tymové hry spojené se zpétnymi vazbami stfidaly adrenalinové a

psychicky nendroc¢né aktivity. Agentura zamétuje teambuildingy na:

¢ tymovou komunikaci,

e efektivni rozd€lovani tymovych roli,

¢ synchronizaci a kooperaci ¢lent tymu,

® rozvoj schopnosti optimalni prace s Casem,

¢ vznik novych a prohloubeni stavajicich socidlnich vazeb,
e posileni vzdjemné diivery,

e posileni tymové a organizac¢ni identity.
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Teamspiritové programy jsou urCeny pro velké pracovni skupiny, celé
organizace nebo firmy. Pfi programech se pouZzivaji outdoorové nebo i1 indoorové
aktivity zahrnujici prvky spoluprdce a soutézivosti. TERN pojima teamspritové

programy jako:

* tymovou komunikaci,

* vznik novych a prohloubeni stavajicich socidlnich vazeb,

¢ synchronizaci a kooperaci ¢lenii tymu,

e posileni tymové a organizacni identity,

e efektivni rozd€lovani tymovych roli,

e posileni vzdjemné divéry,

® rozvoj schopnosti optimalni prace s Casem,

e vytvofeni pfileZitosti k navdzani kontakti mezi lidmi, ktefi se v pracovnim
prostredi nesetkavaji,

e posileni tymové identity, tj. pocit soundleZitosti a vzdjemné soudrZnosti
jednotlivych ¢lenti s organizaci ¢i firmou,

e zlepSeni tymové prace,

e zabavu, relax nebo adrenalin.

Dalsim programem, na ktery se agentura zaméiuje, jsou tzv. assessment
programy. Jde o specidlni program zaZitkového vzdélavani vyuZivajici kombinaci
psychodiagnostickych metod, modelovych situaci outdoorového i indoorového
charakteru a na n¢ navazujicich rozborti podnécujicich sebereflexi. K ciliim programu
patii zmapovani rozvojového potencidlu jednotlivych tucastnikii, zdGraznéni silnych
stranek osobnosti, rozvoj sebereflexe ucastnikll, posileni vzajemné tymové spoluprice,
komunikace a diivéry v tym. Déle sem patii zmapovéani osobnich rezerv jednotlivych

ucastnikt, posileni tymové spoluprace a prevence syndromu vyhoteni.

Zébavné eventy jsou posledni ¢asti nabidky, kterou agentura TERN poskytuje.
V ramci tzv. Fun Eventl jsou zahrnuty aktivity v lanovém centru, firemni vecirky a

rodinné dny.
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8.5 Sestaveni outdoorového teambuildingového programu
Teambuildingovy kurz je navrzen a sestaven pro pracovniky obchodni sité
CSOB Pojistovny. Piedpoklada se, Ze programu se miize Gcastnit az 60 osob. Podle
tohoto poctu ucastnikli se v dal$i fazi realizace programu kalkuluje celkovd cena
outdoorového kurzu. Termin kurzu je stanoven na jarni mésice roku 2012. To znamen4,
Ze kurz muze byt realizovan v bieznu, dubnu, kvétnu i pocatkem cervna. Hlavnim
motivem teambuildingového outdoorového programu je zlepSeni vzdjemné pracovni
kooperace, posileni ¢i navdzani kontakti a neformdlnich vazeb v pracovni skupiné, coz
md za nésledek vétsi stmeleni tymu. Kurz je pro pracovniky pojiStovny také idedlni
piileZitosti k doCasnému vystoupeni z pracovnich roli a slouZzi predevsim k odreagovani
od rutinnich pracovnich povinnosti. Je také zdrojem aktivniho odpocCinku a umoziuje

sportovni vyZziti podle potteb kazdého pracovnika.

Béhem programu dostdvaji ucastnici moznost vzdjemné interakce, pro kterou je
cilen¢ utvafen prostor v prubéhu celého kurzu. Teambuildinogovy program je
predevsim pojaty jako forma zdbavy a aktivniho odpocinku. Aby byli vSichni Gcastnici
rovnomérné zapojeni do provddénych aktivit, je vyuzivdn motivaéni prvek v podobé
sestaveni skupin tymu, které mezi sebou vzdjemné soutézi po celou dobu trvani kurzu.

Vecerni program je pak vénovan spoleCenské zdbavé a spoleCnému zaZitku béhem

prichystaného workshopu.

Realizace navrzeného teambuildingového kurzu je koncipovana do dvou dnd.
V priitbé¢hu téchto dvou dnit budou ucastnici podrobeni tfem blokiim outdoorového
kurzu. Prvnim blokem jsou tymové aktivity, které jsou ndsledovany v pofadi druhym
blokem — dobrodruzna ¢ast, tzv. adventure race. Posledni ¢ésti tedy tfetim blokem je
tvur¢i workshop. Celkové sloZeni akce zarucuje dobrou zdbavu a vzdjemnou interakci
vSech vytvofenych soutézicich tymu. Soutézivost a aktivni zapojeni vSech zicastnénych
v prubéhu kurzu zajistuje soutéz, kterd ma za kol propojovat jednotlivé bloky aktivit.
Do soutéze ziskdvaji konkrétni tymy body za uspéSné dokoncené aktivity a na konci
kurzu je pak vyhldsen tym s nejvy$3im poétem ziskanych bodi. Ugastnici kurzu budou
rozdéleny do péti tyml po dvandcti osobdch tak, aby tyto skupiny redlné odpovidaly

prafezu sloZeni bézné pracovni skupiny.
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Tab. 9: Skupina Gcastniki outdoorového teambuildingového kurzu

v 60 ucastnikii — rozdéleni do 5 skupin po 12 osobéch,

v termin v jarnich mésicich roku 2012,

v vybrani pracovnici obchodni sit¢ CSOB Pojistovny,

v’ rizné vékové slozeni, fyzické schopnosti a zajmy ucastnikii.

Zdroj: Plsek (2011)

8.5.1 Casovy harmonogram teambuildingového kurzu

1. Den

8:30 — 10:00 Prijezd a ubytovani acastnika kurzu

10:00 — 10:30 Uvod a predstaveni programu

¢ podéini zdkladnich informaci udc€astnikim o ndplni kurzu, stanoveni ¢asového
harmonogramu a vyty¢eni cili kurzu,
¢ navozeni neformdlni a inspirativni atmosféry, vzdjemné piedstaveni dcastnikll i
organizacniho tymu kurzu, vystoupeni z pracovnich roli a odbourani pfirozené
bariéry mezi tcastniky a instruktory,
e vyuziti teambuildingovych metod jako je:
v vypravéni zivotniho piibéhu ve 30 sekundéach,

v kaZdy ucastnik si pfipravi 2 pravdy a leZ o své 0sobg,

v' zapojeni fantazie G¢astnikl pomoci hry: co bych byl, kdybych byl?
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10:30 — 12:30 1. programova ¢ast kurzu

tento blok outdoorového kurzu spociva v rozdéleni handicapu, handicapy se

rozumi vtipné¢ zhmotnélé prekazky bréanici efektivit€¢ fungovani tymu, napiiklad

osoba, kterd je z4visla na telefonovani, md mobilni telefon pfilepeni k ruce nebo

ten, ktery neni ochoten naslouchat druhym, dostane klapky na usi,

tym pak musi projit nejriznéjSimi aktivitami a obstit v nich, jenom tak se

jednotlivi ¢lenové tymu mohou svych handicapti zbavit a tim pfinést tymu body

do soutéze

béhem prvniho bloku kurzu se vyuZziva nejriiznéjsich aktivit, jako je:

v

iniciativni aktivita Meltdown — Tym musi bez primého fyzického kontaktu
prelit poslepu vodu z jedné nddoby uprostied vymezeného kruhu do druhé.
Takto ndrocny kol je vynikajicim prostredkem provéreni tymové
kreativity, komunikace, vydrZe a odhodldni dotdhnout véci do konce. Navic
zde vykrystalizuji role prirozenych lidru a podrizenych.

komunikac¢ni hra 12 sttipkl - KaZdy clen tymu md v ruce titrZek informace
nezbytné k poskladdni celku a vyreseni jednoduchého logického problému.
Efektivni  komunikace a ditkladnost v prdci s informacemi  jsou
nepostradatelné pro tuspéech. Klic kvyreseni md tedy cely tym nikoliv
Jednotlivec.

vysokd lanova prekaZzka Schody do nebe - Jsou vysokou lanovou
prekdzkou, kterd je prekondvand pouze jednotlivcem. Ukolem lezce je se
pomoci ndpojovych beden, které klade na sebe, vysplhat az k danému cili.
problémové aktivita El Nino — Tym md za tkol poloZit lehkou tycku
Z urovné pasu na zem, za predpokladu, Ze vsichni clenové tymu se ji po
celou dobu dotykaji. Pro ispesné dokonceni iikolu je treba prekonat
frustraci a odolat pokusSeni obvinovat ostatni. Klicovym faktorem pro
uspéch tymu je mimo osobniho vkladu kazdého jednotlivce také organizace

casu, efektivni vedeni tymu a predevsim funkcni oteviend komunikace.

12:30 — 13:30 Prestavka na obéd
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13:30 — 18:00 2. programova ¢ast kurzu

7 Mz

Tento blok programu je hlavni ¢4sti prvniho dne outdoorového kurzu. Existuji tfi
varianty programu, z nichZ si pracovnici pojiStovny mohou zvolit tu, kterd jim pfijde
nejzajimavéjsi. Varianty programu nesou ndzvy Adventure race, Geo-caching nebo
sestaveni série tymovych aktivit. Plynuld kontinuita s prvnim dopolednim blokem kurzu

je zajisténa principem soutéze, kterd trva po celou dobu kondni kurzu.

1. Adventure race

Rozhodujicim faktorem pro tuto variantu programu je piedev§im efektivita
spoluprdce jednotlivych tyma a schopnost pln¢ zuZitkovat individudlni silné
stranky kazdého clena soutézictho tymu. Do ceStiny pielozeny takzvany
,dobrodruzny zivod“ je pojaty jako sportovni program plny zdbavy a
vzrusujicich vyzev, pfi kterém nehraji rozhodujici roli fyzické dispozice jedinct.
Néplni Adventure race je napinavy zdvod plny zdbavy a adrenalinu, ktery se
promitd ve vSech vykondvanych aktivitich. Zavod se skldda z piekondvani
naro¢ného ptirodniho terénu pomoci navigace a zdoldvani lanovych prekazek.
Tymova skupina musi zdrovenn béhem zdvodu navzajem spolupracovat, aby byla
schopna vyfeSit ukoly, rébusy a problémové situace, které je béhem zdvodu
potkaji. Jedin¢ tak je tym schopen dosdahnout spolecného cile a ziskat body do
bodovaci soutéze. Kazdému tucastnikovi soutéZze muize zdvod piinést piileZitost
proZit uspéch a pocit ze zvladnutého ukolu, testovat svoji vlli a schopnost
operativné se rozhodovat béhem krétké doby. Zaroveii i 1épe poznat své kolegy a
sam sebe.

Organiza¢né probihd zdvod tak, Ze kazdy tym z dopoledniho programu je
rozdélen do dvou tzv. pod-tymii, aby se zmenSil pocet osob ve skupiné.
V zavodé ovsem vSechny pod-tymy bojuji za sviij ptivodni tym. Jde samoziejmé
nejen o Cas, ale také o uspéSné plnéni aktivit. Ziskané body jednotlivych pod-
tymli se po skonCeni zdvodu seCtou a pfifadi k dosavadnimu poctu bodu
z dopoledni bloku programu. VsSechny pod-tymy absolvuji celkem dva rozdilné

okruhy, v rdmci kterych budou pfipravené rizné tymové aktivity.
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2. Geo-caching
Geo-caching je vlastné modifikaci dobrodruzného zdvodu. Je ov§em doplnén o
hledani caches, coZ jsou voln¢ pteloZeno ukryty. Tymy hledaji skrySe pomoci
outdoorovych GPS navigaci. Tymy z dopoledniho programu jsou podobn¢ jako
u adventure race rozdéleny do pod-tymu. Ty pak obdrzi seznam caches, které
jsou rtizné bodové ohodnoceny podle vzdalenosti, velikosti a umisténi. Caches
se hledaji proto, aby skupiny naSly unikétni indicie, jeZ jsou nezbytné
k vylusténi tajenky. Prvni tym, ktery odevzdd spravné vyluSténou tajenku,

ziskava také nejvice bodu.

3. Tymové aktivity
Pro ucastniky jsou pfipraveny aktivity, které maji za cil 1€pe se v kolektivu
poznat a také si trochu zasportovat. Aktivity zdroven vyzaduji tymovou
spolupréci a jsou pftilezitosti pro lepsi stmeleni kolektivu. Samoziejmé se soutézi
v tymech, které byly rozdéleny v dopolednim programu.

® Bungee running je zdbavna sportovni disciplina. Spociva v tom, Ze Clen
tymu je obleCen do postroje, ke kterému je pfipevnéna guma. Druhy
konec gumy je pfipevnén ke stromu. Cilem aktivity je se co nejdile
vzdalit od startu. O motivaci je postardno tim, Ze na zemi jsou umistény
kloboucky, které znaci, kam aZ se pfedchozi tym dostal.

e Tymovd lyZe je aktivita, pii které Clenové tymu stoji na pdru obfich
lyzich a synchronné se pohybuji. Aktivita je mimofddné nédroc¢nd na
vzdajemnou souhru a koordinaci. Tlak na vykon se projevuje v chaotické
snaze dostat lyZe do pohybu. Vyhrava ten tym, ktery dosdhne lepsiho

¢asu.

18:00 — 18:15 Zavér programu a zhodnoceni dne

18:15 - 19:30 Vecere
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19:30 Vecerni program

Pro tucastniky kurzu je na vecerni program pfichystan tzv. Djembe workshop.
Djembe je africky buben, na ktery si ticastnici budou mit moZnost zahrét. Cela skupina
je vedena zkuSenym instruktorem — hudebnikem. Ten béhem kritké doby nauci
zucCastnéné hrat zdkladni udery. Do hodiny jsou pak vSichni spole¢né schopni hrat
jednoduché a melodické rytmy. Spolecné hrani totozného jednoduchého rytmu ziroven
posiluje soundlezitost skupiny. Pocit soundlezitosti dale graduje stupfiovanim hry
pomoci kratkych sélovych vystupl, pfi kterych se stiidaji jednotlivi hraci. Béhem
vystuptll vSichni ostatni hraci pokracuji v pivodnim rytmu a drzi zdkladni hudebni linku,

na kterou se s6lovy hra¢ musi spolehnout.
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2. Den

8:00 — 9:00 Snidané

9:00 — 9:30 Uvod

Na dvod druhého dne bude ucastnikim kurzu pfedstaven program a rozdany
instrukce neformélni cestou tak, aby byla dodrZzena pohoda a uvolnénd atmosféra kurzu.
Hlavni ndplni druhého zdvérecného dne bude projekt nazvany Indy Car. Program lze
realizovat v libovolné lokaci s vyuZitim mistnich specifik. Tématem celého programu je
pfiprava automobilového tymu na novou sezonu. Nédzev projektu je inspirovan
celosveétoveé znamou sérii motoristickych zavoda Indy Car. Na pocatku nové sezony je
stézejni naldkat do tymu sponzory a ziskat tak zdroje, které jsou zcela zasadni pro
konstrukci nového soutéZniho automobilu. Nejprve musi byt pfipraven ndvrh feSeni
vozu po technické strance. Nasledné€ je automobil postaven a jsou opraveny posledni
nedokonalosti. V rdmci zavodni stije je ovSem n¢kolik konstruktérskych tymu, ktefi
mezi sebou vedou boj o to, ktery automobil bude nakonec vybran a bude pouzivan
béhem zavodni sezony. Pfi vybéru tohoto nejlepsiho vozu hraje hlavni roli design ale
hlavné hodnoceni jizdnich vlastnosti. Ty jsou testovdny v piimém souboji vSech

zkonstruovanych vozi.

Program Indy Car si klade za cil predevSim zlepSit tymovou spoluprici,
navazani neformdlnich kontakth a vazeb vrdmci pracovniho kolektivu. Projekt
podporuje tvofivost jedincii a motivuje k vét§i osobni angaZovanosti. Sjednocuje také
lidi v honbé za spolenym cilem a podporuje pocit soundleZitosti v tymu. Indy Car

projekt slouZi samoziejmé i k zvySeni motivace tcastnikl kurzu.
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9:30 — 11:30 3. programova ¢ast kurzu — Indy Car

Béhem dvou hodin, které maji tymy k dispozici, musi vstupni zdroje preménit
v pojizdny a konkurenceschopny viiz. Vstupnimi zdroji jsou dfevéné desky a hranoly,
kolecka, dekora¢ni materidl a mnoho dalsiho. Tym dostane tolik vstupnich zdroji, kolik
bodli prozatim ziskal v bodovaci soutézi, kterd spojuje vSechny aktivity v pribchu

outdoorového kurzu.

Zhotovené automobily musi obstit v zadvérecném zdvodé a nabidnout vizi

zhmotnéni firemnich hodnot. Vozy také predstavuji spolecny firemni produkt.

11:30 — 12:00 Prezentace automobilu

Kazdému tymu je vyclenén prostor na kratkou prezentaci svych vyrobku a
poukédzani prednosti. Poté nasleduje vyhlaSeni vitézii v kategorii atraktivity a designu.

Hlasuji jak tymy tak 1 zuCastnéni instruktofi.

12:00 - 12:30 Testovaci jizdy

Nasleduje kategorie vykonnosti, kterd se skladd z jizdy terénem a soutéZniho
slalomu. Vitézem celého programu Indy Car se pak stiva ten tym, ktery dosdhne

nejvyssiho souctu bodi z obou kategorii — atraktivnosti i vykonnosti.

12:30 - 13:30 Obéd

13:30 — 14:30 Zavér, vyhlaseni vysledku

Poslednim bodem outdoorového teambuildingového kurzu je zhodnoceni celého

programu a predani symbolickych cen pro nejlepsi tym.

82



8.5.2 Lokalita

Sport Hotel **%*
V Hijku 307
Kéacov

www.sport-hotel.cz

® 55 km vzdélenost od Prahy

Termin

e briezen — Cerven 2012

Ubytovani

¢ dvoulizkovy pokoj vcetné snidan¢ 1480 K¢

e 0obéd, veclefe cca 170 K¢

Dopliikové sluzby

® bowling — 2 drdhy,

e tenis — 2 kurty s umélym povrchem Duroflex,
¢ volejbal, nohejbal, basketbal — 2 kurty s umélym povrchem Duroflex,
e fotbal — hfisté standardnich rozméru,

e bazén — venkovni 25 metrq,

® minigolf — 18 drah,

e pétanque, stolni fotbal, Sipky, kriket,

® masaze,

® p&si turistika,

e cyklistika,

¢ horska kola — pijcovna,

o Skolici mistnosti cca 1600 K¢é/den.
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8.5.3 Cenova kalkulace

Tab. 10: Cenova kalkulace outdoorového kurzu

OUTDOOROVY KURZ
Polozka Specifikace Cena
Poplatek outdoorové agenture g?ﬁgﬂﬁgﬁgovy program, 85 000 K¢
Konzultace Interni komunikace, pozvanky zdarma
Zpétna vazba Zaverecna schiizka, zprava zdarma
Mezisoucet K¢ bez DPH 85 000 K¢
NAKLADY NA KURZ
Polozka Specifikace Cena
Ubytovani Dvoultizkové pokoje 44 400 K¢
Stravovéni Obéd, vecete 10 200 K¢&
Prondjem konferenéni mistnosti Mistnost pro 60 osob 1 600 K¢
Doprava outdoorové agentury Dojezdova vzdalenost 4 000 K¢
Mezisoucet K¢ bez DPH 60 200 K¢
Program 1
Tymové aktivity Material 2 000 K¢
Handicapy Material 8 000 K¢
Program 2
Tymové aktivity Material pro vSechny 3 varianty 5 000 K¢
GPS navigace 10 GPS pfistroji 5 000 K¢
Program 3
Indy Car projekt Material a naradi 13 000 K¢&
Vecerni program Djembe workshop, 60 bubnti 28 000 K¢
Pojisténi klient V ramci ceny zdarma
Mezisoucet K¢ bez DPH 61 000 K¢
Celkem K¢ bez DPH 206 200 K¢

Zdroj: Plsek (2011)
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9. ZAVERY A DOPORUCENI PRO ODBOR
LIDSKYCH ZDROJU CSOB POJISTOVNY

CSOB Pojistovna a jeji odbor lidskych zdroji muZze velice dobie i nadile
vyuzivat potencidlu, ktery se skytd ve vlastnictvi nadndrodni korporaci KBC.
Spolecnost tak muze prebirat Ci se nechat inspirovat trendy v oblasti vzdélavani, které
JiZ byly vyzkouSeny nebo jsou stdle praktikovany v jinych organizacich spadajici do
KBC Group. Jako velice pozitivni se jevi proSkolovani pracovnikl pojistovny ve vSech
smérech pojistovnictvi. Tim spole¢nost zajisti vychovu vlastnich odbornikli ve vSech
oborech a podoborech pojistovnictvi. Naopak na co by se spole¢nost méla zaméfit, je
velkd fluktuace nové piichozich pracovnikl. Pofad totiz ptevazuji lidé, ktefi po kratké
dobé odchézeji do jiného oboru. To samoziejmée stoji pojistovnu nemalé ndklady a dsili
spojené se zapracovanim novych zaméstnancti, ktefi nakonec pojistovnu opusti. Tomu
je mozné zamezit lepSi motivaci pracovniki, kterou lze zajistit hmotnymi pozitky ¢i
realizaci teambuildingovych programti. Ty mohou ptlisobit na pracovniky jako
motivacni faktor a zdroven jsou jedineCnou mozZnosti, jak se pfiucit novym vécem a

rozvijet svou télesnou i duSevni stranku osobnosti.

CSOB Pojistovna by pak méla naplno vyuZivat schopnosti svych lektort
firemniho vzd¢lavani. VeSkerd interni Skoleni by méla byt zabezpeCovdna pouze
vlastnimi lektory a ve vlastnich prostordch spolecnosti. Tim se uSetii ndklady na externi
Skolitele a lektory. Tyto zdroje lze pak investovat do provadéni outdoorovych

teambuildingovych kurzi, které pro spolecnost na kli¢ sestavi outdoorova agentura.

Pravé firemni vzdélavani a rozvoj pomoci outdoorovych aktivit by se mélo stat
pevnou soucdsti planované struktury vzdélavani pracovnikli pojistovny. V soucasné
dob¢ je tato metoda rozvoje ¢im dal tim vice oblibend. Spojuje totiZ v sobé uceni a
prozitek. Pfidanou hodnotou outdoorovych kurzi je navic stmelovani kolektivu, ktery
se ma moznost poznat v situacich, jez jsou pro pracovni skupinu zcela neobvyklé.
Pritom si ze vSech aktivit provadénych v ramci outdoorovych kurzli Ize odnést nové
poznatky a pozitivni zkuSenosti do béZného pracovniho Zivota. Zdkladnim pilifem
navrZzeného outdoorového kurzu je ptedevSim posilovani spolupridce v ramci tymu

pracovnikl obchodni sit€. To zahrnuje zlepSeni vzdjemné pracovni kooperace, navazani
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kontaktll a neformdlnich vazeb ve skupiné pracovnikii, nutnost komunikace mezi lidmi
v tymu a zvySeni stupné angazovanosti jednotlivcill v pracovni skupin€. VSechny tyto
vySe zminéné body vedou v dasledku k vétSimu stmeleni tymu. Outdoorovy kurz ma
ovSem také funkci relaxacni, kdy se pracovnici mohou odpoutat od svych pracovnich

roli a odreagovat se.

Dulezitym faktorem i je i kritérium vybéru outdoorové agentury, kterd pro
pojistovnu bude teambuildingové programy realizovat. Dobrym voditkem pro
rozhodnuti, zda zvolit tu ¢i onu agenturu, je ¢lenstvi outdoorové agentury v Profesnim
sdruzeni pro zazitkové vzdélavani. Tato skuteCnost zarucuje, Ze outdoorova agentura je
jiZ provéfend nesCetnym mnoZzstvim realizovanych kurzi a nabizi kvalitu v podobé

dobfte odvedenych outdoorovych programd.
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Priloha 1: Interview s Retail Account ManaZerem, Alici Tomanovou, Dis.

Jak dlouho jste zaméstnana v CSOB Pojist'ovné?

Popiste prosim Vasi pracovni napli.

,Pracuji na pozici Retail Account Manazer. Moje pracovni napln zahrnuje body jako
podpora vzdelavani obchodni sité¢, vedeni a monitoring adaptanich programii pro
pojistné zprostiedkovatele a rozvojovych programtl v oblasti retail. Podpora pfi fizeni
retailovych kampani, pfenos informaci tykajicich se produkt, pfenos mimo -
produktovych informaci, poznatki a zkuSenosti z dstiedi do obchodni sité a naopak.
Diéle pak to je supervize obchodnich jednani a kontrola produktovych znalosti, podpora
pti rozvijeni prodejnich dovednosti, podpora prodeje produktti, podil na planovani a
hodnoceni vysledkli, motivaci a marketingové podpotfe. Podilim se i na koufovani
manazertt obchodni sité. Prevence a feSeni zvySené chybovosti pojistnych smluv,

poradenska ¢innost, organizovani akci na vzdélavani a rozvoj pracovnikl pojistovny.
Jak dlouho vykonavate sou¢asnou praci?

,,Od zafi 2010, predtim Castecné jako asistentka feditele regionu od roku 2005.*

Jaka je Cetnost a frekvence Skoleni ¢i vzdélavacich akci?

,INovacky v pracovnim tymu Skolime kazdou stiedu v tydnu plus prvni nastupni den.
Doprovodna Skoleni organizujeme cca tfikrat za rok na vSech kanceléfich regionu, téch
je celkem 16. Pti zménach produktl a procesti dle potteby cca pétkrat za rok pro celou

obchodni sit’.*
Co konkrétné se pri vzdélavacich akcich probira, procvicuje ¢i uci?

,,U novych zaméstnancti jsou to produkty, prodejni dovednosti a psychologie prodeje,
time management, komunika¢ni dovednosti, odborné informace — procesy — sprava,

likvidace pojisténi apod.



Pro stavajici zaméstnance hlavné opakovéni a prohlubovani prodejnich dovednosti plus
nadstavbova Skoleni, vyjedndvani s narocnymi klienty, s korporatni klientelou apod. A

samoziejm¢e také vzdélavani v oblasti zmén produktl pojistovny.*
Existuji u Vas v pojiStovné konkrétni druhy vzdélavacich akcei?

,RozliSujeme tzv. tvrdé Skolici akce, coZ jsou produkty, technickd data a mékké

dovednosti, to jsou prodejni a poradenské techniky.*

Jaka je ¢asova narocnost vzdélavaci akce?

,,Pohybuje se od jednoho do péti dnii.*

Kolik lidi ¢ita skupina osob pri vzdélavaci akci nebo Skoleni?

,,Cca dvanéct u mekkych dovednosti, u produkti do 50 osob.*

Na vzdélavaci akci se jako Skolitel ¢i koordinator akce podilite pouze Vy?

»VEétSinou ano, u naro¢néjsich prevazné tréninkovych akci jsou pfitomni 2 — 3 lektofi,

trenéfi.*
Podstupuji pracovnici néjaké kontrolni védomostni testy v prubéhu akci?

,»Ano, produktové testy, testy odborné zptisobilosti. Podrobuji se certifikaci formou

testu, ukazuji naptiklad obsluhu klienta — hrani roli.*

MuZete prosim nastinit, jaké jsou vydaje na vzdélavaci akci, a co vSechno je

poti‘eba pro hladky pribéh zaridit?

»Zajistujeme prostory, vétSinou zasedaci mistnosti pojisStovny. Neékdy vyuziti i

externich prostor jako jsou salonky, Skolici mistnosti v penzionu, hotelu.*

,Obcerstveni — alespon voda, kdva a stravovani, je- 1li tfeba. Pomtcky, studijni

materidly, videoprojektor.*

,U interni vzdélavaci akce jsou minimdlni ndklady, pouze plat pozice Retail Account

Manazer. U Externi agentury se ¢astka pohybuje od 20 do 60 tisic za akci.*
Jak jsou pracovnici o G¢asti na vzdélavacich akcich informovani?

,Emailovymi pozvankami, osobn¢, pfes manazera.*



Oznameni o ucasti na akcich, Skolenich jde primo od Vas samotné nebo urcen je

néjaky poradnik a harmonogram osob, které se maji akci ucastnit?

,»Rozesilame presné nominace, diky kterym doty¢ny vi, jaka Skoleni ¢i vzdélavaci akce

se ho pfesn¢ tykaji.*

Da se Fict, Ze pracovnici po absolvovani akci jsou vzdélanéjsi a maji lepsi pracovni

dovednosti a schopnosti?

, Vétsinou jde o dovednostni tréninky, takze vysledek neni patrny ihned, jde Casto o
zménu chovani, jednani, postupti. Patrny je nartist produkce. Ne vzdy a ne po kazdé je

to cilem probéhnuvsi akce.*

Mate v ramci motivaéniho ohodnocovani pracovniki uréenu odménu pro nejlepsi

pracovniky?

,Jsou to prevazné finanéni odmény, jako jsou prémie, ale i tcast na motivacnich
stazich, pobytech, setkanich (wellness). Pravidelné vyhlaSujeme nejlepsi obchodniky na

prosincové konferenci.*

Jaké motiva¢ni programy pro své pracovniky pouZzivate?

,,Penize, vécné dary, penize na setkani tymu, takZe pfedevSim finance.*
Podnikate organizované stmelovaci akce pro vybrané pracovniky?
,,INa naSem regionu ne, spiSe motivacni akce.

Jaké jsou na tyto akce vydaje?

,» Vydaje jsou takika nulové, vystacime si s vlastnim zajiSt€nim.*

Existuje sank¢ni systém pro pracovniky, kteFi neplni své povinnosti pri

vzdélavacich akcich?

»Ano, je to snizeni kategorie obchodnika, a to se zdroven rovnd sniZeni provize
z uzavienych obchodd. Pfi hrubém neplnéni povinnosti — ztrdta pojistného kmene,

provizi — nasleduje ukonceni pracovniho poméru.*



Jsou pripadné néjaké penalizace za absence a nedodrzeni dochazky pii Skolenich

¢i firemnich vzdélavacich akcich?

»UCastnik podepisuje pfedem dohodu, Ze v ptipadé neomluvené nedcasti zaplati pokutu.
Pii centralnich akcich (Skolenich) nemame stanovené sankce, vSe se fesSi individualné

s ptisluSnym manaZerem obchodni skupiny.*



Priloha 2: Interview s konzultantem odboru lidskych zdroji, Mgr. Milanem

Zozulakem

Co je prosim pi‘esné Vasi pracovni naplni?

»Zajistovani kompletni agendy vzdélavani zameéstnanci a zdravotnich prohlidek

zameéstnancu.*
Jaké kroky musite p¥i zajiStovani kurzu ucinit?

,Od piijimani pozadavkli od zaméstnancli a zajiSténi schvalovaciho procesu, pres
hleddni vhodnych dodavateld, objedndni Skoleni, kompletni zajiSténi piipadného

ubytovani se stravovanim, aZ po likvidaci faktur, spravu rozpoctu a vedeni statistik.*
Jaké druhy kurzi pro pracovniky v CSOB Pojistovné organizujete?

,Organizuji veSkeré kurzy, jako jsou kurzy oteviené, odborné, uzaviené kurzy,

jazykové, softskils, manazerské, koucink nebo studijni kurzy*

Jsou u Vas v CSOB Pojistovné soucasti vzdélavacich programu i outdoorové

teambuildingové kurzy?
,Zatim ne, ale uvazujeme o nich.*

Pokud ne, byly tyto outdoorové kurzy nékdy v minulosti vyuzivany pro vzdélavani

a rozvoj pracovniku?
,»Ano, v minulych letech jsme n¢kolik outdoorovych kurzt podnikli.*
Pro¢ jste upustili od organizovani outdoorovych kurza?

,,V predeslych letech po nich nebyla takova poptdvka a penize se vyuzivaly na jiné
formy vzdelavani. To ovSem neznamend, Ze jsme outdoory zavrhli nebo Ze s nimi mame
Spatnou zkuSenost. Naopak opét uvazujeme o znovu zatazeni outdoort do systému

vzdélavani.«



Ktery tusek pojistovny objednava konkrétni vzdélavaci akci?

,,Odbor lidskych zdroji objednava veskeré vzdélavaci akce pro zaméstnance pojistovny
na zdkladé jednotlivych poZzadavki. Tyto pozadavky jsou schvalovany v odboru
lidskych zdrojt tak, aby korespondovaly se strategii spolecnosti. Organizacni stranka

véci je pii internich kurzech na kompetentnich manazerech.*
Jaka je primérna ¢asova naroc¢nost vzdélavaci akce?

,» VEtsina kurzii je jednodennich, teambuldingové kurzy a softskils byvaji dvoudenni.

Nékteré kurzy jsou i vicedenni az do péti dnti. Primérny udaj za rok 2010 je 1,65 dne.*

Financujete vzdélavaci kurzy pouze z vlastnich zdroja pojiStovny nebo existuje

moznost vyuziti dota¢nich programi pro tyto ucely?

,2Moznost vyuZiti dotacnich programii je, ale nevyuzivdme ji. To znamend, Ze

vzdélavani si hradime z vlastnich zdroji.*
Kolik osob prumérné se podili na organizaci vzdélavacich akci?

Organizacné zajistuji kurzy pouze ja. Spolupracuji pfitom s lektory ¢i manazery, ktefi

po mné chtéji akce zajistit.*

Muzete prosim nastinit, kolik finan¢nich prostfedki je v rozpoétu urcéenych na

rozvoj a vzdélavani pracovniki?
,,Pohybujeme se fadové do ¢astky deseti miliont K¢&.*

Existuje néjaky limit, jaké mnozstvi vzdélavacich kurzii muZete za rok maximalné

uskutecnit?

,Limitem je schvéleny ro¢ni rozpocet. Nikoliv mnozZstevni pocet kurzi.*
Vyuzivate sluzeb externich vzdélavacich agentur?

,»Ano, pti nékterych kurzech vyuzivame téchto sluzeb.*

A jste s témito sluzbami spokojeni?

,»Ano, jsme spokojeni. Spolupracujeme vzdy s ovéfenymi a spolehlivymi agenturami.



Pro vzdélavani a rozvoj pracovniki vyuZivate pouze prostor pojistovny ¢i si

pronajimate saly na vétsi akce?

,»Vzdé¢lavani probihd v naSich prostorach, v prostorich dodavatelti. Také na vybrané
aktivity objedndvame prostory ke Skoleni v penzionech a hotelich, napiiklad AFI Palace

Pardubice, ktery je pfimo naproti budové pojistovny.*

Zaznamenali jste v poslednich letech s ohledem na usporna opatieni pokles

organizovani vzdélavacich kurzii nebo je poptavka stale stejna?
,Poptavka po vzdélavani v nasi firm¢ nezaznamenala pokles.*

Vyhodnocujete vysledky kurzii ve smyslu prinosu pro pracovniky, kteii kurz

absolvovali?

,,U vybranych kurzi ano. Je to vZdy na pozadavcich vedeni, vyhodnocujeme efektivnost

napiiklad pomoci testd.*



Piiloha 3: Organiza¢ni struktura KBC Group
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Piiloha 4: Zadost o objednani kurzu

Zadost o objednani kurzu

Nazev kurzu:

Cislo kurzu:

Datum konani:

Porada firma:

Cena za jednoho ucastnika:

Ucdastnici:

Ptijmeni, jméno, titul ubytovani* os. ¢islo €. dtvaru

* V ptipadé¢ vicedenniho Skoleni vyplite ANO/NE.

Souhlasim s tcasti vySe jmenovanych na tomto kurzu a thradou kurzovného.

datum Prijmeni jméno, titul

feditele odboru/regionu/divize



Priloha 5: Dohoda o prohloubeni kvalifikace

Dohoda o prohloubeni kvalifikace

CSOB Pojistovna, a. s., ¢len holdingu CSOB
se sidlem Pardubice, Zelené predmésti, Masarykovo namésti &.p. 1458, PSC 532 18
IC: 45534306

zastoupend, , generdlnim feditelem

zapsand v obchodnim rejstiiku vedeném Krajskym soudem v Hradci Krélové, oddil B, vlozka
567

(déle jen zam&stnavatel)

a
pan (pani) , zaméstnanec CSOB Pojistovny, a. s., &lena holdingu CSOB
datum narozeni: , rodné cislo:

bytem:

(dale jen zaméstnanec)

uzaviraji ve smyslu ustanoveni § 230 a § 234 zdkona &. 262/2006, zdkonik prace, ve znéni
pozdéjsich predpist (dale jen ,,Zakonik prace®) tuto dohodu o prohloubeni kvalifikace:

L

Zamé&stnavatel se zavazuje umoZnit zaméstnanci prohloubeni kvalifikace absolvovdnim
odborného kurzu/skoleni/studia délce trvani tim, Ze
zaméstnavatel ponese ndklady spojené s tcasti zaméstnance v kurzu/na Skoleni/na studiu ve
vysi - K¢

1L

1. Zaméstnanec se zavazuje prohloubit si kvalifikaci dspéSnym absolvovanim kurzu uvedeného
v odst. I a setrvat v pracovnim poméru u zaméstnavatele po dobu roku od data
uspéSného ukonceni kurzu/Skoleni/studia.



2. Zamé&stnavatel uhradi naklady ve vysi K¢ a po dobu trvani kurzu/Skoleni/studia
bude poskytovat zaméstnanci:

3. V piipadé€ nesplnéni zadvazku setrvini v pracovnim poméru po skonceni kurzu/Skoleni/studia
nebo v pfipadé rozvazani pracovniho poméru v pribéhu kurzu/Skoleni/studia se zaméstnanec
zavazuje uhradit zaméstnavateli ndklady vynaloZené s jeho prohloubenim kvalifikace ve
skute€né vynaloZzené vyS$i, maximalné v Castce - K¢, a to v den skonéeni pracovniho
poméru.

Nesplni-li zaméstnanec sviij zdvazek pouze zCasti, povinnost k ndhrad¢ ndkladi se pomérné

s~

Snizi.

Ob¢ strany se dohodly na mozZnosti zvySeni maximdlné uvedené Castky ndhrady
v piipad€, Ze mira inflace ovlivni vySi ndhrad za kurz/Skoleni/studium.

Povinnost k ndhradé¢ ndkladt na prohloubeni kvalifikace nevznikd, jsou-li pro to divody
uvedené v § 235 odst. 3 Zdkoniku préce.

III.

1. V ostatnim, v této dohodé vyslovné neuvedeném, se prava a povinnosti vyplyvajici
z této dohody fidi ustanovenimi § 230 a nésl. Zakoniku préce.

2. Dohoda nabyv4 platnosti a u¢innosti podpisem obou smluvnich stran a je vyhotovena ve dvou
vytiscich, z toho jeden vytisk pro zaméstnance a jeden vytisk pro zaméstnavatele.

V Pardubicich dne V Pardubicich dne

zamestnanec za zaméstnavatele



Priloha 6: Dohoda o zvySeni kvalifikace

Dohoda o zvySeni (ziskani) kvalifikace

CSOB Pojistovna, a. s., ¢len holdingu CSOB

se sidlem: Pardubice, Zelené pfedmésti, Masarykovo namésti &.p. 1458, PSC 532 18
IC: 45534306

zastoupend , generdlnim feditelem

zapsand v obchodnim rejstiitku vedeném krajskym soudem v Hradci Krilové, oddil B, vlozka
567

(dale jen zaméstnavatel)

a
pan (pani) , zamé&stnanec CSOB Pojistovny, a. s., ¢lena holdingu CSOB
datum narozeni: , rodné cislo:

bytem:

(déle jen zam&stnanec)

uzaviraji ve smyslu ustanoveni § 234 zdkona ¢. 262/2006 Sb., zdkonik price, ve znéni
pozdé&jsich predpist (dale jen ,,Zédkonik prace®) tuto dohodu o zvySeni (ziskani) kvalifikace:

I.

Zaméstnavatel se zavazuje umoZnit zaméstnanci zvySeni (ziskani) kvalifikace absolvovanim
odborného kurzu/skoleni/studia v délce trvani tim, ze
zaméstnavatel ponese ndklady spojené s tcasti zaméstnance v kurzu/na Skoleni/na studiu ve
vysi ,- K¢ a poskytne zaméstnanci pracovni tilevy a hmotné zabezpeceni.

1L

1. Zaméstnanec se zavazuje zvySit si (ziskat) kvalifikaci a setrvat v pracovnim poméru u
zaméstnavatele po dobu roku od data uspésného ukonceni kurzu/Skoleni/studia.

2. Zaméstnavatel uhradi naklady ve vysi K¢ a po dobu trvani kurzu/Skoleni/studia
bude poskytovat zaméstnanci pracovni tlevy a hmotné zabezpeceni ve smyslu ustanoveni §
232 Zakoniku price



3. V ptipadé€ nesplnéni zdvazku setrvini v pracovnim poméru po skonceni kurzu/Skoleni/studia
nebo v pfipadé rozvazani pracovniho poméru v prubéhu kurzu/skoleni/studia se zaméstnanec
zavazuje uhradit zaméstnavateli naklady vynaloZené s jeho zvySenim (ziskdnim) kvalifikace ve
skute¢né vynaloZené vyS$i, maximalné v ¢astce - K¢, a to v den skonéeni pracovniho
poméru.

Nesplni-li zaméstnanec svilj zdvazek setrvani v pracovnim poméru pouze z¢€asti, povinnost k
nahrad¢ nakladu, které zaméstnavatel vynaloZil na jeho zvySeni kvalifikace, se pomérné sniZi.

Ob¢ strany se dohodly, Ze pokud béhem zvySovani kvalifikace se podstatnym zplisobem

pfedpokladané ndklady na zvySeni kvalifikace zvysi, bude tato dohoda dodatkem zménéna a
¢astka ndkladid na zvySeni kvalifikace bude odpovidajicim zptisobem upravena.

Zaméstnanci povinnost k ndhradé ndkladi na zvySeni kvalifikace vynaloZenym
zaméstnavatelem nevznika, jsou-li pro to divody uvedené v ustanoveni § 235 odst. 3 Zakoniku
préce.

III.

1. V ostatnim, v této dohod¢ vyslovné neuvedeném, se prdva a povinnosti vyplyvajici
z této dohody se idi ustanovenimi § 231 a nésl. Zakoniku prace.

2. Dohoda nabyv4 platnosti a G¢innosti podpisem obou smluvnich stran a je vyhotovena ve dvou
vytiscich, z toho jeden vytisk pro zaméstnance a jeden vytisk pro zaméstnavatele.

V Pardubicich dne V Pardubicich dne

zamestnanec za zaméstnavatele



