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ANOTACE

Bakalarska prace je zamérena na rozvoj a vzdélavani zamestnancii v Generali Pojistovna a.s.
V prvni éasti se prdce zabyva vyznamem lidskych zdrojii a moznostmi jejich rozvoje. V dalsi
casti jSou vysvétleny teoretické modely zmeén, viiv technologii na rozvoj a metody vzdéldvani.
Zaverecna cast analyzuje rozvojovy potencial ve sledovaném podniku se zamérenim
na nastroje vzdelavani. Na zakladeé analyzy jsou udélena doporuceni pro dalsi rozvoj.
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Corporate Development Management

ANNOTATION

This bachelor thesis is focused on the employees development and training in Generali
Group. At first, it is centered on the importance of human resources and the possibilities of
their development. Then the theoretical models of change are explained, along with the
influence of the technologies on the development and the training methods. The final part
analyses the development potential in a selected company with a focus on the training tools.
The recommendations for further development are given based on the analysis.
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Uvob

Strategickym cilem kazdého podniku je v prvni fadé rust a tvorba zisku. Dosahovani
prosperity zalezi na odvétvi, ve kterém podnik pusobi. Diky konkurenénim tlakiim
a globalizaci trhti je pro podniky obtizné pfichazet s novym napadem a zaroven s nim
u zakaznika uspét. Pokud podnik chce zajistit plynuly chod své firmy a piizpisobovat se

pozadavktm trhu, potfebuje k tomu finance, prostory, technologie a mimo jiné i lidi.

Aby dochazelo k efektivnimu plnéni jednotlivych strategickych cilti, vénuji podniky
pozornost rozvoji, ktery se tyka vSech oblasti a kazdé irovné tizeni. Odborné studie potvrzuji,
ze si vrcholovi manazetfi ceni svych zaméstnanci mnohem vice nez ekonomické situace,
konkurence ¢i pfistupu ke kapitdlu. To je divodem, pro¢ podniky investuji ptredevSim
do rozvoje lidského kapitalu. Pro hospodarné vynaloZeni prostfedkd musi rozvoji predchazet
dikladné zmapovani situace, jelikoz lidské zdroje mohou byt spojeny se znacnou

nakladovosti a rizikovosti.

Rozvoji zaméfenému na lidské zdroje se vénovali uz teoretici v poloviné 20. stoleti, ktefi
podstatu efektivniho rozvoje nalezli ve spravné definovanych cilech, v kvalitnim vedeni
podniku, podnikové kultufe a ve stanovenych zdrojich. Tyto poznatky jsou vyuzivany
i dne$nimi personalisty, ktefi spatiuji dualeZitost také ve spravné nastaveném systému

odménovani, motivovani a stimulovani.

Castou formou rozvoje zaméstnanct v podniku je jejich mobilita. PovySovani nebo naopak
sestupovani na niz8i pracovni pozici piispiva k ziskani novych schopnosti a znalosti o praci
zamé&stnanci, které se vénuje konkrétnim nedostatkiim a miiZe probihat jak na pracovisti, tak

I mimo pracovisté ptimo v tréninkovém centru externi vzdélavaci spole¢nosti.
Cilem préace je:

- zduraznit dilezitost rozvoje lidského kapitalu pro podnik,

- analyzovat napli prace personalistl, vzdélavaci a rozvojové nastroje a zpétnou vazbu
ze strany zaméstnanci v Generali Pojistovna a.s.,

- navrhnout plan rozvoje lidskych zdroji do budoucna v akciové spolecnosti Generali

Pojistovna.
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Pro dosaZeni cili je provedena reserSe dostupné odborné literatury, elektronickych zdroju
a vnitropodnikovych dokument. Pro potfeby vypracovani zavérecné casti této prace je
na zaklad¢ spoluprace se zaméstnanci akciové spole¢nosti Generali PojiStovna zpracovano
empirické Setfeni v podobé dotazniku. Analyza podnikového i mimopodnikového prostiedi je

realizovana pomoci SWOT analyzy.

Otazkou vyznamnosti rozvoje lidskych zdroji se zabyval prizkum ING Pojistovny
a Svazu pramyslu a dopravy CR. Vyplynulo z ngj, Ze nabidka vzdélavani zaméstnanct se
nachazi na nejvyssi pricce danové zvyhodnénych benefitli. Podniky si tedy uvédomuji, ze
lidsky kapital je nejcennéjSim majetkem, kterym disponuje. Rozvojem svych zaméstnanct
podniky snizuji néklady, zvySuji efektivitu fizeni a konkurenceschopnost. Jejich nasledné
znalosti, schopnosti a dovednosti vytvareji hodnotu a pomahaji napliovat strategické cile

spolecnosti.

12



1 CHARAKTERISTIKA A NAPLN RiZENI ROZVOJE PODNIKU

(SE ZAMERENIM NA LIDSKE ZDROJE)

1.1 Podnik a jeho rozvoj

Podle zakona ¢. 513/1991 Sb., obchodni zakonik je podnik chapan jako ,,soubor hmotnych,
jakoz 1 osobnich a nehmotnych slozek podnikani. K podniku nalezi véci, prava a jiné
majetkové hodnoty, které patii podnikateli a slouzi k provozovani podniku nebo vzhledem
ke své povaze maji tomuto Gcelu slouzit.“ [31]

Cilem kazdého podniku je jeho prosperita a rast. Potieba rozvoje se odviji od podnikovych
cilt, avsak nejéastéji je rozvoj reakci na konkurenéni tlaky svého okoli, chovani zakaznika
anové vyzvy. Oblast tykajici se rozvoje je velmi vSestrannd. Obrazek ¢. 1 znazornuje

nejdulezitéjsi oblasti pro rozvoj v podniku.

Zakladni oblasti
rozvoje podniku

LidSl_(é Informacni Vyrobni Podnikova Ci}e,’ Finance
zdroje technologie | |technologie a| | struktura posléani a
postupy hodnoty

Obrazek 1: Zakladni oblasti rozvoje podniku
Zdroj: [vlastni zpracovani]

Samotny rozvoj podniku je chapan jako systematicky proces, béhem kterého jsou nové ¢i
obménéné principy a praktiky podnikového chovéani aplikovany tak, aby vedly k rostouci
efektivité jednotlivet i celého podniku. W. Bennis (1996) tento pojem definoval jako slozitou
vzdé€lavaci strategii zaméfenou na zménu presvédceni, postoji, hodnot a struktury organizace
tak, aby se mohla lépe pfizplisobovat novym technologiim, trhim, vyzvam a zavratné

rychlosti zmény samé. [1; 286], [4; 210]

Zpocatku bylo pro rozvoj v podnicich vyuZivano psychologickych a sociologickych
poznatkt, diky kterym podnik zvladal obdobi zmén pomoci "mékkych" piistupl, napf.
souc¢innosti, budovanim tymu, inovaci, komunikaci, participaci, planovanim a vedenim

konfliktd. Plan rozvoje byl zaloZen na systematické analyze a diagnoze okolnosti, které

Mrwe
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Komunikaci ¢i vyjednavanim Ize zménit pfistup lidi v podniku a za pomoci téchto
mékkych pfistupi se mize ovlivnit jejich participace na podnikovych cilech. Lidsky faktor
pfirozvoji hraje zéasadni roli. AvSak pifi dnes$nich rychle se rozvijejicich technologiich
a nartistajici konkurenci je téZ podstatné se zaméfit na kompletni zlepSovani vykoni, fizeni

kvality a procesu.

1.2 Potieba rozvoje podniku

Zmapovani potieb rozvoje a stanoveni sméru zmén predchazi komplexni analyza situace.
Nasledné dochazi v podnicich ke zménam, at’ uz k drobnym (vzdélavani zaméstnancti), nebo
rozsahlym (obnoveni vyrobniho parku). Konkrétni pfi¢inou zmény mohou byt externi

nebo interni faktory.

Vngjsim faktorem byva nova technologie, novy material, pozadavky zakazniku, inovace
konkurentt, legislativni zmény, zmény globalni ekonomiky, zmény narodni a mezinarodni

politiky a zmény kulturnich a socialnich hodnot. [4; 214]

Oproti tomu vnitini faktor zahrnuje nové produkty podniku, nizky vykon, nizkou moralku,
ptili§ vysoky stres zaméstnancl, nové pozadavky managementu organizace, nové pozadavky
na znalosti aschopnosti, pfesun pracovist, zmény pravomoci v podniku a inovace

ve vyrobnich procesech. [4; 214]

Rozvoj podniku se tyka vSech Grovni fizeni. DuleZitost je spatfovana ve zptusobu zavadéni
arozsahu zmén, které mohou byt provazeny nespokojenosti ze strany zaméstnanct a fadou

jinych nepfiznivych disledkd.
1.3 Piekazky v procesu rozvoje podniku

Zavadéni zmén je nezbytné, avSak muiZe piindSet i fadu zavaznych problémi, které
se mohou tykat odporu ke zméné, nizké stability, energie zaméfené nespradvnym smérem,
konfliktli a ztraty podnétii. Nékteré elementy mohou nasmérovat podnik k uplnému ukonceni
¢innosti, nebo k fuzim, akvizicim, investicim, ruseni investic. Proto je nutné fidit zmény
s dostatecnou opatrnosti a pozornosti a piedvidat reakce a pravdépodobné prekazky pfi jejich
zavadéni. Na druhou stranu se nelze rozvijeni podniku vyhybat, protoZe by bez n¢j podnik

ztracel konkurenceschopnost a vynakladal zbyte¢né naklady. [1; 290], [4; 290]

Autofi J. Dédina a J. Odchazel dila Management a moderni organizovani firmy uvadi, ze
"kazdy jednotlivec je vybaven ur¢itou mirou schopnosti vstiebat zmény. Pokud je tato hranice

piekrocena, jednotlivec jiz neni schopen na zménu reagovat." Pfedev§im v pocatecnich fazich
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ma c¢lovék v podniku ke zménam odpor, protoze v nich spatfuje ohrozeni znamych vzorctu

chovani, svého postaveni a penézni odmény. [4; 215-216], [1; 291]

Mezi hlavni pfi¢inu nelibosti zaméstnanct patii obava z nového. Lidskou pfirozenosti je
neduvéra v cokoliv, o ¢em si ¢loveék mysli, Ze narusi zab€hlou rutinu, metody prace nebo
pracovni podminky. Miize se stat, ze tyto obavy jsou opodstatnéné a ze pracovnik spravné
vycitil postranni imysly managementu podniku. Obecné plati, Ze ¢im hlasitéjsi protesty jsou,
tim mensi je divéra celého kolektivu. Zména pifindsi o to vétsi obavy, pokud zaméstnanec
nema piedstavu o tom, jak rozsahly program rozvoje podnik pfipravuje. Pfirozené odmitnuti
zmény plati také tehdy, pokud se jednd o naruSeni pracovnich vztahli, postaveni nebo
kvalifikace. Pfi rozvoji podniku se lze setkévat se sebepodcenovanim, konkrétné v piipade

vyrovnavani se s novymi pozadavky nebo schopnostmi osvojit si nové dovednosti. [1; 291-

292]

Pro zmirnéni nespokojenosti ze strany zaméstnancii by vedeni podniku nemélo opomijet
fazi ptipravnou, tedy seznameni pracovnikti s chystanymi zménami. Cilem rozvoje podniku je
piedevsim zaclenéni vSech lidi do procesu a vyvolani v nich piesvédéeni o tom, Ze zména je

néco, s ¢im mohou spokojen¢ Zit.

1.4 Typy zmén v podniku

Zmény je mozné rozliSovat v né€kolika rovinach, a to ve strategické, taktické nebo
operativni. Pro kazdou oblast fizeni je charakteristicky jiny druh zmén, coz je zpusobeno
kompetencemi pftislusnych vykonavatelli (vedeni podniku, oddé€leni, pracovni skupina, aj.).

Obrazek €. 2 znazornuje celek rozdéleny do tfech urovni rozhodovéani o zménach.
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Strategicka uroven
- celopodnikové zmény

\

Takticka aroven
- marketingové, vyrobni,
prodejni zmény, aj.
AV

\
J

Operativni droven

- zmény postupd, IS,
informacnich technologii )

\

Zdroj: [viastni zpracovani]

Obrazek 2: Typy zmén na jednotlivych Grovnich fizeni

Strategicka zména se zabyva transformaci podniku a vychazi z jeho plant a strategickych
cili. Vyznacuje se dlouhodobym charakterem a radikalnim pocinanim v celopodnikovych
zalezitostech. K této plosné zmeéné¢ dochdzi jak v kontextu vnéjSiho konkurenéniho,
ekonomického a socidlniho prostiedi, tak i v kontextu vnitinich zdroji, schopnosti, podnikové
kultury, struktury a systému podniku. Uskuteciiovani téchto zmén je jen ziidka piimocary
proces piechodu z jednoho bodu do bodu druhého. Castdji je béhem procesu vyzadovano

soustavné vyhodnocovani, opakovani a pfizpisobovani. [1; 290-291]

Taktické zmény uzce souvisi se stanovenymi strategickymi plany, protoze jsou jejich
nadstavbou. Taktickd zména zasahuje do rozvoje v oblasti marketingu, prodeje, vyroby,

vyvoje vyrobku, vytvareni procesi, financi a lidskych zdrojt.

Operativni zména se vztahuje k novym informacnim systémiim, postupiim, strukturam
a technologiim, které maji bezprostfedni vliv na uspofadani prace v podniku. Jejich dopad
muze byt ovSem vyznamnéj$i nez strategickd zmeéna, protoze technologie se aktualizuji
a vyviji prakticky neustale. Proto je pro podnikovy rozvoj v této oblasti podstatné, aby

se nesledoval jen pribéh rozvoje, ale také samotné nastroje. [1; 291]

141 Teoretické modely zmén v podniku

Nejznaméjsi modely rozvoje vytvoril Lewin (1951) a Beckhard (1969). Dalsi piispévky
k tomu, jak pochopit mechanismus zmény, predlozili Thurley (1979), Quinn (1980), Nadler
a Tushman (1980), Bandura (1986), Beer (1990) a dalsi. [1; 292]
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Zakladnimi mechanismy Lewinova modelu (viz obr. ¢. 3) jsou rozmrazeni, zména
a zmrazeni. PfiCemz faze rozmrazeni zvazuje pfipravenost zaméstnanci a soucasnou
rovnovahu podniku, kterd podporuje existujici chovani a postoje. Druha faze klade dlraz
na mozné ohrozeni, které zména pro lidi pfedstavuje, a na potiebu motivovat ty, jichZ se

zmeéna dotkne. V posledni ¢asti se zmeéna stabilizuje pomoci zavedeni a fixace novych reakci.
[1; 292]

Rozmrazeni B
Ujisténi, ze
zaméstnanci jsou
pfipraveni na zménu

Provedeni zamyslené

Zména zmény

Ujisténi, ze se zména

stala stalou Zmrazeni

Obrazek 3: Lewintiv model fizeni zmény
Zdroj: upraveno podle [10]

Pii zavadéni zmény dle programu R. Beckharda (viz obr. & 4) nejprve dochazi
ke stanoveni piesnych cili a definovani budouciho stavu podniku, nebo alesponi podminek
po zméné. Pro lepsi pochopeni zaméstnanct se stanovi soucasné podminky ve vztahu k cilim
rozvoje. Pro obdobi ptfechodu se definuji ¢innosti a tkoly, které jsou potiebné pro dosazeni
budouciho stavu. V neposledni fadé¢ se vytvoii strategie pro fizeni tohoto ptechodu
s pfihlédnutim k analyze faktort, které by pravdépodobné mohly ovlivnit tento piechod.
[1; 292]
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Nespokojenost Odpor ke Piesvédcivé
se stavem zmene vize

/
-

Vérohodnost Prvni kroky

Obrazek 4: Beckhardiv model pro zménu

Zdroj: upraveno podle [21]

Nadler a Tushman vytvoftili ndvod na zavadéni zmén (viz obr. €. 5), ktery se opira zejména
0 motivaci. Nutnost spatiuji v fizeni pfechodu vytvaifenim organizac¢nich opatfeni, piesnych
piedstav o budoucnosti, ve formovani podnikové politiky, ktera by podporovala rozvijejici
podnik. [1; 294]

Neformalni

/ kultura

‘g Formalni
Strategie #M + kultura #[ Provedeni ]

Obrazek 5: Nadlerv a Tushmantv model pro zménu
Zdroj: upraveno podle [17]

Z téchto teoretickych scénafii 1ze vyvodit potfebu hluboké znalosti podnikové kultury,
definovani cili, oddanosti pracovnikl, kvalitniho vedeni a stanoveni zdroji. Pracovni
prostiedi by mélo podporovat zménu, ktera bude zaroven podporovana samotnym podnikem,
¢imz se rozumi zdzemi a prostfedky potfebné pro rozvojovy program. Pfi uskuteciiovani zmén
by mél byt nastaven systém odménovani a ocenovani uspécht, ktery by pracovniky motivoval

k tvorbé spole¢nych cilu.
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1.5 Vliv technologii na rozvoj podniku

Za uspesnym rozvojem celého podniku nemusi vzdy stat pouze lidé. V dnesni dobé€ by se
zadny podnik neobesel bez technologii. Technologiemi jsou vnimany technické prostiedky,
kterymi se zajiStuje vyroba, dorozumivani v podniku, nebo samotné fizeni podniku.
Informacni technologie dnes snadno zvySuji produktivitu prace, jelikoz Casto nahrazuji
lidskou pracovni silu. Z tohoto divodu je velmi dilezité si spravné zvolit oblast rozvoje,
protoze by mohlo dochazet ke snizovani produktivity prace nebo ke snizovani efektivity prace
a konkurenceschopnosti. [4; 28-29]

Technologie zasahuji i do nékterych vzdé€lavacich aktivit (napt. e-learning), proto je
jejich vliv zna¢ny. Pokud technologie nejsou pfimo rozvojovym nastrojem, alesponn ho

dopliiuji a umoznuji efektivnéjsi zavadéni zmen.
1.6 UCcici se organizace

Jednou z pfi¢in neustalého vzdélavani zaméstnancti v podniku je nepietrzity proces rozvoje
informacnich technologii. V této zavislosti je nutné zajist'ovat Spickové odborniky pro jejich
obsluhu nebo pro vykon své prace. Z tohoto divodu se zavedl pojem ,,uéici se organizace*,
ve kterém je pozadovana jistd ptizpusobivost zaméstnance pro aktualizovani ¢i ziskavani
urcitych znalosti.

Rozvoj podniku na zékladé rozvijeni lidskych zdroji Wick a Leon (1995) definovali jako
soustavné se zlepSujici podnik za pomoci rychlého vytvaieni a zdokonalovani schopnosti
pottebnych pro budouci Gspés$nost. Podle Garvina (1993) je uceni v ramci celého podniku
podstatnym faktorem, ktery mu umoziluje prezit. AvSak proces uceni na Urovni ¢innosti,
politiky i strategie musi byt védomy, soustavny a integrovany. Vzdélavani v podniku zajist'uje
predavani zkuSenosti, vytvaii programy soustavného zlepSovani a implementuje znalosti
do vSech ¢asti podniku. [1; 450]

Soucasti strategie ucici se organizace je nepietrzité vzdelavani zaméstnancl a jejich
spolutcast na rozhodovani. Vyznamné postaveni ma analyzovani okolniho prostiedi
avzajemné informovani uvnitf podniku. Tato vzdélavajici se organizace je zalozena
na konfrontaci nazoru vsech lidi v podniku. Aby k této konfrontaci dochéazelo, musi tomu byt
pfizplsobené interni prostfedi. Vzdelavani uvniti podniku funguje oboustranné. Zameéstnanci
se prirozené uci od vedoucich pracovniki a diky zpétnym vazbam se i vedouci pracovnici uci
od svych zaméstnanci.

Rozvojem zaméstnancii se mimo jiné rozumi fizeni jejich schopnosti a znalosti. Schopnosti

se chape napf. orientace na vysledky, feSeni problémil, planovani a organizovani, odborné
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dovednosti, iniciativa, kreativita, rozvijeni jinych lidi, vlastni rozvijeni, fizeni, aj. Rizenim

znalosti se zabyva samostatna podkapitola.

1.7 Znalostni podnik

Podle Scarborougha a Cartera je mozné pojem znalost definovat jako kolektivni pracovni
zkuSenost, o kterou se déli ¢lenové konkrétnich skupin nebo komunity. Dle Blacklera Ize
znalosti délit na zakotvené v technologiich, pravidlech a procedurach podniku, na vtélené
do kultury jako kolektivni moudrost, hodnoty a pfesvédceni, na ztélesnéné znalosti klicovych
¢lent podniku (know-how) a na koncep¢ni, které se chapou jako schopnosti pracovat s pojmy
a poznavaci dovednosti kli¢ovych ¢lent podniku. [1; 162]

Rizeni znalosti v podniku spo¢iva v ziskavani znalosti od téch, ktefi je maji, a v nasledném
predavani tém, ktefi je potiebuji, a to v zajmu zvyseni efektivnosti podniku. [1; 163]

Znalostnim podnikem se rozumi takovy podnik, ktery vyuzivéa znalosti pracovnikii a ¢lenti
ve prospéch celku. Umoznuje mu ziskavat, pouzivat a vytvafet hodnotu diky svym
zam¢estnancim. Ke sdileni téchto znalosti dochézi napiiklad na intranetu podniku,
v zajmovych sdruzenich, v diskuznich skupinach, aj.

Rozvoj podniku skute¢né probiha na vSech trovnich fizeni. Mize se tykat informacénich
technologii, zmény financovani, vyrobnich postupi, vzdy pak bude ale zapotiebi piizptisobit

gramotnost pracovniku.
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2 VYZNAM ROZVOJE LIDSKYCH ZDROJU PRO ROZVOJ PODNIKU

2.1 Lidské zdroje

Roku 1981 T. W. Schulz definoval pojem lidsky kapital nasledujicim zptisobem: "Vezméte
v uvahu vSechny lidské schopnosti, at’ uz vrozené ¢i ziskané. Vlastnosti, které jsou cenné
a mohou byt vhodnym investovanim rozsifeny, budou tvofit lidsky kapital." Podrobnéji lidské
zdroje popsal Bontis a kol. (1999): "Lidsky kapital piedstavuje lidsky faktor v organizaci;
je to kombinace inteligence, dovednosti a zkuSenosti, co dava organizaci jeji zvlastni
charakter. Lidské slozky organizace jsou ty slozky, které jsou schopny uceni se, zmény,
inovace a kreativniho usili, coz - je-li fadné motivovano - zabezpecuje dlouhodobé pieziti

organizace." [1; 50]

Lidské zdroje jsou lidskym potencialem, ktery ovliviiuje hodnotu podniku a jeho vysledky
hospodafeni mnohem vice nez jeho technologické a materialové vybaveni ¢i stav financi.
Neexistuje podnik, ktery by byl schopny fungovat bez lidské pomoci. Proto by se neméla
podcenovat jeji dulezitost. S dneSnim rychle se rozvijejicim hospodaistvim je zapotiebi,
aby i tempo rozvoje manazeru a piedevs§im zaméstnancti bylo na srovnatelné tirovni a bylo tak

mozné jejich potencidl pln€ vyuzit ve prospéch dlouhodobych podnikovych cila.

2.2 Nakladovost a rizikovost lidského kapitalu

Diky vysokym ndkladim na mzdy, pojisténi, vzdélavani, Skoleni a socidlni zabezpeeni
jsou lidské zdroje velmi nakladnou polozkou. Dokonce mohou tvofit az 50 % celkovych
nakladt podniku, to se vSak odviji od druhu podnikani. Rozvoj lidskych zdroju je investice,
ktera se podniku vraci v podobé vyssi efektivnosti, konkurenceschopnosti, kvalifikovanosti
pracovnikli a Vv 1épe organizovaném pracovnim procesu, coZz nasledné sniZuje zbytecné

vynalozené finance.

Avsak lidsky kapitdl se nevyznacCuje pouze svou ndkladnosti, ale také svou rizikovosti.
U pracovnikd je tfeba zohlednit piirozenou fluktuaci, tedy odchody do dichodt ¢i tmrti.
Za riziko 1ze povazovat také odchod pracovnika ke konkurenénimu podniku. V tomto ptipadé
se v praxi sjednavaji konkurenéni dolozky, které podniku zajisti nesifeni vyrobnich tajemstvi.

Nékterym odchodiim zaméstnancli z podniku je moZné zamezit jejich rozvijenim.
Nedostatek vyziti pii praci mize byt divodem k opusSténi mista. Pro zamezeni zbytecné
vynaloZzenych nakladi je potfeba provadét podrobné analyzy a kalkulace rozvojovych

programu.
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2.3 Rozvoj lidskych zdroja

Britsky odbornik M. Armstrong chdpe rozvoj jako vyvojovy proces, ktery umoznuje
progresivné postupovat ze souc¢asného stavu znalosti a schopnosti k budoucimu stavu, kdy je
zapotiebi vyssi urovné dovednosti, znalosti a schopnosti. [1; 470]

Majitelé, akcionatfi a management podnika si uvédomuji naléhavost rozvoje zaméstnancti
obvykle diky prazkumu trhu, konkuren¢niho prostiedi, identifikaci kritickych mist
ve spole¢nosti a novym podnikatelskym pfileZitostem. Zainteresovanim lidi na rozvoji mize
firma ziskat moznost vétsi flexibility a variability jejich potencidlu, mtize rozsitit delegovani,
zlepsovat pracovni moralku, produktivitu, vykonnost a efektivitu prace, snizovat fluktuaci
a nemocnost, orientovat se na vyssi ptidanou hodnotu vyrobku a sluzeb. [24; 6], [2; 101, 104]

Rozvoj zaméstnanci mize byt pro podnik pouze piinosem. Proto by mél byt zahrnut
do podnikové strategie. Poskytovanim moznosti vzdélavani se a rozvijeni se dava podnik
zameéstnanci najevo svij zajem o néj. Jednotlivci vytvari podnikovy celek, ktery nasledné
napomaha zajistovat podnikové cile. Rozvoj schopnosti a dovednosti by mél zaméstnancim
umoznit maximalizaci jejich pfinosu pro podnik a poskytovat ptileZitost zvysit si kvalifikaci,
realizovat svilj potencidl, postupovat v kariéfe a zvySovat svou zaméstnatelnost uvnitt
podniku.

Realizace rozvojového programu byva zajistovana internimi vzdé¢lavateli (lektory,
manazery, personalisty, kouci), nebo externisty (vzdélavacimi agenturami ¢i konzultanty),
na kterych podnik pienechava ptipravu a uskute¢néni programu. Nékteré vzdélavaci akce jsou
ze zakona povinné, patii mezi né Skoleni BOZP a Skoleni fidic¢i. Predpokladem uspéSného
programu je ochota, pfipravenost a schopnost kontroly vlastniho rozvoje samotnym
zaméstnancem, ktery se dokaZze na zékladé€ sebereflexe samostatné a cilen¢ rozvijet a ktery je
schopen postupné piebirat odpovédnost za sviij vyvoj. Pokud vedeni podniku nahlizi
na program technokraticky, nebere v tvahu dosazenou uroven podnikové kultury, socialné-
psychologické predpoklady zaméstnancid, jejich motivaci, postoj ke zménam a jejich
schopnosti, sebelepsi a sebenakladngjsi vzdélavani nemize potom naplnit pfedem stanovené
cile. [6; 38-39], [2; 104, 112]

V praxi se nejéastéji nardzi na nasledujici problémy (viz tab. & 1). Udaje pochazi

z internich materialti poradenské a vzdélavaci firmy Transform VSA. [2; 72]
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Tabulka 1: Piehled nedostatkt a piipadnych feSeni

Predmét rozvoje

Vhodné reseni

odborn¢ kvality

studium, zafazeni do odbornych kurz,
samostudium z odborné literatury

jazykové dovednosti

jazykové kurzy, samostudium

informacni technologie

koucovani, kurzy IT, samostudium

neschopnost ve funkci

ptefazeni do préce, kde 1ze uplatnit jiné schopnosti

arogance, konfliktnost, neochota
spolupracovat

koucovani (osobni pohovor), motivovani (hrozba
postihem), kurz tymové prace

nizka autorita viici podiizenym

kurz vedeni lidi, asertivity, koucovani

individualismus

koucovani (spolecné tkoly), kurz tymové prace

koucovani (vedeni k diislednosti), kurzy fizeni asu

dezorganizace, chaos . .
a organizace prace

kurzy komunikace a sebeprezentace, kou¢ovani

nepfesveédcivost, nekomunikativnost g o o
(zvySovani sebedtvery)

zména pracovni naplné, koucovani (organizace

fetizeni , .
P prace, delegovani), kurzy relaxace

wevr

koucovani (dislednost, ¢astéjsi kontrola),

nedbalost, nespolehlivost, nekazen R .
motivovani (postihy)

Zdroj: upraveno podle [2; 72-73]

Nedostatky mohou byt jak na strané¢ zaméstnanci, tak i vedoucich pracovnikti. Konkrétnim
napravam a samotnému rozvoji muze predchazet, nebo rozvoj zaméstnanct pifimo dopliovat

motivace a stimulace.

2.3.1 Motivace zaméstnancu

Motivem se rozumi vnitini pohnutka k tomu, abychom néco udélali. Motivace se pak tyka
faktorti, které¢ ovliviuji lidské chovani. Vychazi zjiz existujicich potieb cloveka, které se

snazi uspokojovat a nasledn¢ je uvadét do souladu s podnikovymi cili.

Motivace pracovnikli izce souvisi s vedenim lidi a praci personalniho utvaru. VétSina
podnikll se zajima o to, co by méla udé€lat pro dosazeni trvale vysoké urovné vykonu lidi.
Z tohoto divodu pfed nimi stoji fada problémil, mezi které patii ziskdvani a udrzeni zajmu
pracovnikit ve prospéch firmy, vyvoldvani zdjmu v lidech k hledani uspor a zlepSeni

pracovniho procesu, ziskavani schopnych lidi, pfesvéd¢ovani pracovniki v setrvani v podniku
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béhem slozitého obdobi a docilovani toho, aby pracovnici byli ochotni nastoupit
na mimofadné smény i mimo svou pracovni dobu. Vyznamnym ukolem managementu
lidskych zdroji je sestaveni motiva¢niho programu, jehoz cilem je ovlivnéni pracovniho
vykonu a vytvoreni ¢i upevnéni pozitivniho postoje k organizaci v§ech zaméstnanca. [1; 219],

[3; 39], [5; 181]

Nejprve dochazi ke zjisténi vychoziho stavu pracovisté a G¢innosti zakladnich motiva¢nich
nastroji a faktori spokojenosti, dale se specifikuji pfi¢iny pracovni spokojenosti
¢1 nespokojenosti zaméstnancii a vztahy k zaméstnavateli a stanovi se cile programu a nastroje

k jeho zabezpeceni. [5; 181]

V pribéhu historického vyvoje vznikaly rizné teorie pracovni motivace. Teoretik Maslow
se svoji pyramidou potieb (viz obr. €. 6), kterd se skladd z péti hlavnich kategorii, zapocal
trend Kk rozvijeni systémi motivace v praktickém fizeni lidi. Neuspokojené potieby byvaji
hnaci silou jednani ¢lovéka a nasledné pak ¢lovéka nuti usilovat o svou seberealizaci. [5; 178-
179]

Potreby
eberealizace

Potfeba uznani
(sebeulcta, status)
Spolecenské potieby
(pocit sounalezitosti, laska)
Potfeby bezpecnosti
(ochrana, bezpeci)
Fyziologické potieby
(hlad, Zizen)

Obrazek 6: Maslowova pyramida potfeb

Zdroj:[14]

Douglas McGregor studoval ndzory manaZert na ¢lovéka, jeho pracovni motivaci a tomu
odpovidajici zptsob fizeni lidi. McGregorova teorie nebyva jednoznacné fazena mezi
motivacni teorie, ackoliv je vyznamné ovlivnila. Vysledkem jeho prace byly teorie X a Y.
Teorie X se zakladd na autoritativni form¢ vedeni, kterd je spojena se systémem odmén
a trestl a s kontrolovanim. Zameéstnanci jsou chapani jako osoby liné a vyhybavé, rady se tak

nechavaji tidit. Teorie Y je postavena na vétsi davére k Cloveéku. Piedstavuje styl vedeni
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vychazejici z integrace zajmu c¢lent podniku tak, ze sméfuji sva usili vlastni iniciativou
a volbou prostfedkt v ramci stanovenych podminek, a zaroven tak dosahuji urcitého cile.

[5; 175, 178-179], [3; 5-6]

V jistém smyslu Maslow a McGregor hovoii o tomtéz, pouze jinymi slovy a z jiného thlu
pohledu. Objevuji se vSak namitky, Ze je motivace na principu uspokojovani potfeb neti€inna.
V nejveétsi mife Ize uspokojit jen socidlni potieby zaméstnanct, tj. potfeby sounalezitosti,
kontaktu a emo¢ni potieby a u nékterych zaméstnanct také status.

Vystupem motivaéniho programu vétSinou byva opatieni, které lze rozclenit do vice
oblasti. Tyto oblasti zahrnuji zkvalitnéni vybéru a hodnoceni zaméstnancii, tvorbu ucinného

mzdového systému a zaméstnaneckych vyhod, systémy péce o socidlni rozvoj zaméstnanct,

opatfeni v oblasti utvareni vztahti k zaméstnavateli. [5; 182]

S motivaci uzce souvisi stimulace. Vedouci pracovnik provadi stimulaci, ktera néasledné

ovliviiuje motivovanost zaméstnancu.

2.3.2 Stimulace

Stimulace se chape jako zamérné a cilené ovliviiovani pracovni motivace lidi. Rozumi se

tim hmotné ¢i nehmotné pobidky. Pfehled téchto pobidek je zndzornén na obrazku €. 7.

Pobidky stimulace

Hmotné Nehmotné

v | S
~ Benefity |bL P&%I;?;eo&'ié
= Automobily

Mobilni

telefony

Obrazek 7: Pobidky stimulace

Zdroj: [vlastni zpracovani]
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Je mozné rozliSovat mzdu, benefity a zaméstnanecké vyhody, socidlni klima a celkové
prosttedi. Zatimco mzda 1 dal$i hmotné stimuly maji casov€ omezenou ucinnost,
pro dlouhodobé¢ stabilni pracovni stimulaci je diillezitd podnikova kultura. Podnikové kultura
zahrnuje uznani, uspéch, organizaci prace a funk¢nost vazeb, pracovni podminky a socialni
klima, politiku organizace, fungujici systém, identifikaci zaméstnanci vic¢i organizaci
podniku, pozitivni postoj zaméstnancti vici klientim a naopak, oteviené vztahy, moznost

zaméstnancl vzdélavat se a odborné riist, moznost seberealizace zaméstnancu. [24; 24-25]

Zékladnu pro fungovani stimulacnich systémi tvofi tfi pfedpoklady vychazejici
z empirického zjisténi. Je nutné rozliSovat rozdilnou intenzitu potieb, individualni potieby

a pretrvavajici potieby. [5; 178-179]

Motivaci a stimulaci 1ze ovlivnit pribéh nasledného rozvoje. Hmotna ¢i nehmotna pobidka
mize pomoci pracovnikovi v rozhodnuti, zda zacit rozvijet znalosti a dovednosti, nebo zvolit

pro n&j pohodInéjsi variantu a piejit na jiné pracovni misto.

Rizenim rozvoje v podniku se zabyvé personalni oddéleni. V jeho kompetenci se nachazi
motivovani, stimulovani i vzdélavani zaméstnancti. Pokud rozvojovy program nesestavuje
externi firma, je to Gloha pravé personalisty. Personalista se mimo jiné zabyva ziskdvanim
zaméstnancl, jejich vybérem, tvorbou personalnich strategii, rozmistovanim zaméstnanci,
tvorbou pracovnich vztahli, persondlnim controllingem, hodnocenim, odménovanim

zameéstnanct, aj.

2.4 Rizeni rozvoje lidskych zdroji v podniku

Zakladnim ptedpokladem pro fizeni rozvoje lidskych zdrojti v podniku je odborny personal
neboli personalisté. Personalista je oznaovan za profesiondla, ktery je kvalifikovany
aschopny poradit jak vrcholovym manazerim, tak ostatnim vedoucim a fadovym
zaméstnancim. Komplexni znalost personalniho feditele zvySuje pravdépodobnost uspéchu
pii strategickych rozhodnutich organizace. Podle velikosti podniku se odviji i pocet
personalistti. Potfeba vytvofit personalni odd€leni vznika pii zhruba 100 zaméstnancich.
[5; 14-15, 119-120]

Vedouci pracovnik byva Casto posuzovan podle kvality svych zaméstnancti, jelikoZ se
nanich odrazi jeho dovednost rozvijet lidi a smérovat je k cilim spojenym s jejich funkci
a s naroky podniku. A pravé persondlni oddéleni se pomoci rozvoje a péfe o zaméstnance

snazi o dosahovani téchto podnikovych cila.
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Zaclenéni personalniho oddéleni a postaveni vedouciho podniku v ramci organizacni
struktury charakterizuje vyznam personalni prace pro realizaci cili podniku. Personalni
oddéleni mize byt pfimo podfizeno generdlnimu fediteli, nebo mize byt na stejné trovni
fizeni, jako se nachazi jiné funkcni organiza¢ni jednotky obchodu, financi, marketingu, aj.
Dalsi alternativou je Stabni struktura nékterého z vykonnych fediteli konkrétniho oddé€leni.

[5; 13]

Umisténi oddé€leni tedy zavisi na organizacnim uspofaddni podniku a jeho dané
organiza¢ni struktufe. RozliSuji se riizné typy organizacnich struktur, a to jedno-liniové

a vice-liniové.

Koncepci vzdélavacich programt tvofi vétSinou personalisté nebo externi vzdélavaci

spole¢nosti.

2.5 Vzdélavani zaméstnancu

"Vzdélavani je proces, béhem néjz urcita osoba ziskava a rozviji nové znalosti, dovednosti,
schopnosti a postoje.” Honey a Mumford (1996) termin vzdélavani definovali nasledovné:
"Ke vzdélavani dochéazi vzdy, kdyz mohou lidé ukdzat, Ze znaji néco, co neznali pfedtim
(znalost, pochopeni néceho a také fakta), a kdyz mohou udélat néco, co nemohli d€lat predtim

(dovednosti)." [1; 461]

Vzdélavani v podniku, tedy rozvoj lidského kapitalu, je neustaly proces, ktery navazuje
na podnikové strategie a cile, které se snazi napliiovat. Obrazek ¢. 8 tento soustavny cyklus

Znazorhuje.
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Obrazek 8: Cyklus vzdélavani
Zdroj: upraveno podle [6; 174]

Cyklus podnikového vzdélavani by mél zalit identifikaci mezer, potfeb a moznosti
podniku jak finan¢nich, tak prostorovych a ¢asovych. Déle je zapotiebi vytvofit si predstavu
dané vzdélavaci aktivity, kterou podnik bude realizovat. Cilem kazdé vzdélavaci aktivity je
predevsim zvySeni pracovniho vykonu, proto organizace zjistuje, v jaké mife naplnila svij
cil. Zpétna vazba efektivity vzdelavani je témet nejdulezitéjsi casti z celého cyklu, protoze

identifikuje potieby pro dalsi obdobi. [5; 289, 296-297], [7; 176], [6; 175]

Vseobecné plati, ze ke vzdélavacim ¢innostem dochazi na pracovisti, mimo pracoviste,
nebo na rozhrani téchto dvou skupin. Na obr. €. 9 je uveden prehled vzdelavacich programi

podle mista, kde k nim dochazi.
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Obrazek 9: Clenéni vzdélavani zaméstnancu

25.1 Vzdélavani zaméstnanci na pracovisti

Metoda vzdélavani na pracovisti klade diraz na osvojeni potiebnych dovednosti
a pracovniho jednani. Spole¢nym rysem této skupiny je individudlni a neformalni ptistup
ke vzdélavanému zaméstnanci. Mimotadné dulezitou roli zde zastava skolitel, jeho ochota,

schopnost ugit, vysvétlovat a naslouchat. Skolitelova role byva povazovana za vhodnéjsi

zaméstnance, rotace prace, koucovani, mentoring a counselling. Pfinosem téchto metod
je aktivni podil skoleného na vzdélavacich aktivitach a neustala zpétna vazba, to vSe na ukor

Casové narocnosti a vysokého zatizeni skolitele. [5; 289, 298-300]

Asistovani zaméstnance spociva v plnéni pracovnich ukoli a postupném samostatném

vykonavani. Tato metoda formovani pracovniho vykonu se pouzivd nejen pii Skoleni

wewvr

Zdroj: [viastni zpracovani]

pro manualni zameéstnani, ale i pti vychové fidicich pracovniku. [5; 289, 298-300]
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Rotaci prace se rozumi stfidani pracovnich mist na jedné urovni, nebo piemistovani
zamg&stnance na jiny stupeni urovné. VétSinou byva vyuzivana béhem pfipravnych etap
uchaze¢ti na vedouci pozice. Piedpokladem je rostouci flexibilita zaméstnance a ziskani

nahledu na problémy organizace v $irSich souvislostech. [5; 289, 298-300]

V piipad¢ koucovani se jedna o proces, pii kterém si zaméstnanec pod dohledem skolitele
(kouce) dlouhodobé osvojuje schopnosti, znalosti a dovednosti, které¢ potfebuje k lepSimu
zvladnuti pracovnich ukoll a ke svému odbornému a socialnimu rozvoji. Kouc¢ovani by mélo

poskytovat motivaci, jasnou strukturu, jasny program a efektivni zpétnou vazbu. [5; 289, 298-
300], [1; 468]

Mentoring se ve své podstaté velmi podoba koucinku. AvsSak pii mentoringu
si zamé&stnanec sam svého Skolitele (mentora) vybira a vétSinou jejich téméf neformalni vztah

vede i k radam z mimopracovni oblasti. [5; 289, 298-300]

Counselling stavi skolitele a zaméstnance na stejnou Grovenl a vyznauje se vzajemnym

konzultovanim a ovliviiovanim. [5; 289, 298-300]

25.2 Vzdélavani zaméstnanci mimo pracovisté

Metody vzdélavani mimo pracovisté maji predev§im hromadny charakter a jsou zaméteny
na skupiny vedoucich zaméstnancu, Specialistli a technickych pracovnikd. Pribéh se Casto
podoba instituciondlnimu vzdélavani a Casto se i odehravd v podobném prostiedi, napf.
V ucebnach, vyukovych dilnach, Skolicich aredlech apod. Do skupiny vzdélavani mimo
pracovisté patii prednasky, workshopy, manazerské hry, simulace, hrani roli, assessment

centre, outdoor training. [5; 289, 298-300]

Pirednaska zajisti Skolené skupin€ rychlé predani informaci a teoretickych znalosti, chybi

zde vsak zapojeni posluchaci. [5; 289, 298-300]

Pripadova studie piedklada tcastnikiim programu redlnou nebo smys$lenou problémovou
situaci, ktera jimi musi byt vyfeSena ve stanoveném case. Charakteristické pro pfipadové

studie je nejednoznacné feseni, proto je dulezita argumentace zavéru. [5; 289, 298-300]

Simulace vytvati modelovou situaci, ktera je specificka vysokymi naklady, nebezpecnosti
a rizikovosti. Metoda poskytuje nacvik komunikacnich schopnosti, argumentovani

a rozhodovani. [5; 289, 298-300]

ManaZerska hra spocivd v simulaci manaZerského rozhodovani, které nejcastéji

vyhodnocuje pocitac. Interaktivni podoba hry dokaze pfinutit tymy, aby mezi sebou soutézily

30



avzajemné si konkurovaly. Obecné vSak manaZerska hra slouzi pro rozsifeni dovednosti
a znalosti manazert,, pro blizsi pochopeni simulovaného systému a pro podporu rozhodovani.

Pfinosem do realného Zivota je nasledné uvédomovani si disledkt jednani. [6; 50], [16]

Hrani her je pfedevSim uréeno manazerim kvili svému emociondlnimu prozivani

nacvi¢ovanych situaci. [5; 289, 298-300]

Assessment centre se Casto pouziva pfi persondlnich cCinnostech, naptf. pii vybéru
zamé&stnancl. Vzd¢lavany je konfrontovan s riiznymi simulacemi, se kterymi se musi

v ¢asovych intervalech a v rizném pofadi vyporadat. [5; 289, 298-300]

Outdoor training program (plavba na plachetnicich, horska turistika, slézani skal,
kanoistika, atd.) uci rozpoznavat povahu manazerské prace. Smyslem je pouceni sebe sama
0 tom, jak pracovnik funguje pod tlakem jako vedouci nebo ¢len tymu. Dochazi k rozsifovani

manazerské zpusobilosti, zdokonaleni socialniho jednani, prohloubeni vnimani problému. [5;

289, 298-300], [1; 473]

25.3 Vzdélavani zaméstnanci na pracovisti nebo mimo pracovisté

Pii metodach na rozhrani pracovisté dochazi k vyméné zkuSenosti, prezentaci riznych
nazorl a zaujimani postoji k redlnym problémim na pracovisti, ¢i v celé organizaci.
Prikladem tohoto typu je e-learning, poradenstvi, trainee program, samostudium, aj. [5; 289,
298-302]

E-learning neboli elektronické vzdélavani je vhodné pro rychlé osvojeni znalosti, usporu
¢asu a nakladd. E-learning zlepSuje uceni tim, ze spiSe dopliiuje vzdélavani tvati v tvar. Jeho

ucelem tak neni uplné nahrazeni jinych vzdélavacich nastroja. [5; 289, 298-302], [1; 481]

Pii poradenstvi jsou vedouci zaméstnanci motivovani k dalsimu vzdélavani a seberozvoji.
Zameéfuje se spiSe na dodani teoretickych predpokladd k feSeni konkrétnich situaci. [5; 289,
298-302], [9; 152]

Cilem trainee programu je pfiprava zaméstnancli, zejména Cerstvych absolventd,
identifikovani jejich silnych a slabych stranek, rozsifeni jejich odbornych piedpokladi
pro vykonavani daného zaméstndni a sniZeni nebezpeCi obsazeni pracovniho mista

nespravnym uchazecem. [5; 302-303]
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3 PROFIL VYBRANEHO PODNIKU

3.1 Zakladni charakteristika

Generali PojisStovna a.s. je pravnickd osoba podnikajici v oboru pojistovnictvi
dle ptislusnych ustanoveni obchodniho zakoniku a zakona ¢. 363/1999 Sb., o pojistovnictvi.
Podnik byl dne 1. ledna 1995 zapsan do obchodniho rejstiiku vedeného Méstskym soudem
v Praze pod nazvem Generali Pojistovna a.s. Podnika jako spolecnost s Kapitalovou pravni

formou, a to jako akciova spole¢nost. [28]

Organy akciové spoleCnosti Generali Pojistovna jsou valnd hromada, predstavenstvo,

dozor¢i rada a vybor pro audit.

Valna hromada podniku je nejvyssim organem. V piipade, Ze by pojistovna méla jediného
akcionafe, vykonaval by tento akcionaf prava valné hromady dle § 190 Obchodniho zékoniku.

[28]

Predstavenstvo je statutdrnim organem Generali Pojistovna a.s., ktery fidi jeji Cinnost
ajednd navenek. Jeho hlavnim tkolem je rozhodovéani ve vSech zélezitostech pojistovny,
pokud nejsou zakonem nebo stanovami vyhrazeny plsobnosti valné hromady nebo pokud
nepotiebuje k rozhodnuti vedeni pojistovny a provadéni rozhodnuti valné hromady.
Predstavenstvo se zasvou c¢innost zodpovida pravé valné hromad€, avSak Vv souladu

S pravnimi ptredpisy a stanovami muize provérovat i dalsi osoby. [28]

Kontrolnim orgdnem podniku je dozor¢i rada, kterd dohliZi zejména na vykon plisobnosti
pfedstavenstva a také na uskuteciiovani podnikatelské ¢innosti pojistovny. Dal§im ukolem je
dohled na funkcnost a efektivnost fidiciho a kontrolniho systému a na rozhodnuti a postupy,

které se tykaji strategie podniku. [28]

Vybor pro audit pojistovny je také kontrolnim organem, ktery pfedevsim sleduje postup
sestavovani ucetni zavérky, hodnoti ucinnost vnitini kontroly podniku, vnitfniho auditu
a pfipadné systému fizeni rizik. Déle sleduje proces povinného auditu ucetni zavérky,
posuzuje nezavislost statutdrniho auditora a auditorské spolecnosti, které také muze

doporucovat pro dalsi obdobi. [28]
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3.2 Predmét ¢innosti podnikani

Na zakladé rozhodnuti Ministerstva financi Ceské republiky &. j. 323/53479/1994 ze dne
26. 10. 1994 bylo pojistovné dle zakona ¢. 363/1999 Sb., o pojistovnictvi udéleno dne
14. ledna 2002 pod ¢. j. 322/116570/2001 povoleni k provozovani pojistovaci a zajistovaci

¢innosti. ,,Povoleni se vztahuje na tyto ¢innosti:

1. pojistovaci ¢innost dle zakona o pojistovnictvi - v rozsahu pojistnych odvétvi I, II, III,
VI, VII a IX zivotnich pojisténi uvedenych v ¢asti A pfilohy ¢. 1 zdkona o pojistovnictvi —
v rozsahu pojistnych odvétvi 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10, 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18
nezivotnich pojisténi uvedenych v ¢asti B pfilohy €. 1 zdkona o pojisStovnictvi,

2. zajistovaci ¢innost nezivotnich zajisténi,

3. Cinnosti  souvisejici s pojisStovaci a zajiStovaci Cinnosti (§ 3 odst. 4 zékona
0 pojistovnictvi),

a) zprosttfedkovatelskou ¢innost podle zédkona ¢. 363/1999 Sb.,

b) poradenskou cinnost souvisejici s pojisténim fyzickych a pravnickych osob podle
zakona ¢. 363/1999 Sb.,

¢) Setfeni pojistnych udalosti provadénych na zékladé smlouvy s pojistovnou podle zdkona
¢. 363/1999 Sh.,

d) provozovani zprostiedkovatelské cinnosti v oblasti stavebniho spoteni, penzijniho
ptipojisténi se statnim piispévkem a v oblasti ndkupu a prodeje podilovych listi otevienych
podilovych fondd,

e) provozovani zprostiedkovatelské ¢innosti v oblasti bankovnich a leasingovych sluzeb,

f) vzdelavaci Cinnost pro pojistovaci zprostfedkovatele a samostatné likvidatory pojistnych
udalosti.” [25]

V soucasné dob& Generali Pojistovna a.s. pouzivd medidlné¢ znamy slogan ,,Pod kiidly
lva®, ktery se nékdy objevuje ve spojeni s firemnim logem pojistovny zobrazeném na obrazku

¢. 10.
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Obrazek 10: Logo Generali Pojistovna a.s.

Zdroj: [15]

3.3 Historicky vyvoj Generali Pojist'ovna a.s.

Pocatek pisobeni Skupiny Generali se v ¢eskych zemich datuje k roku 1832, kdy byla
oteviena prvni prazska pobocka Assicurazioni Generali. Diky dekretu tehdej$iho prezidenta
republiky Edvarda BeneSe nastalo roku 1945 znarodnovani soukromych pojistoven, tedy
i Generali. Az témét po 50 letech se do uz samostatné republiky vratila jako zastoupeni
rakouské pojistovny Erste Allgemeine a navazala na vice nez stoletou ¢eskou tradici. Roku
1995 se zastoupeni spolecnosti Erste Allgemeine ptetransformovalo v akciovou spoleénost
Generali Pojistovna a.s. TéhoZ roku vznikla spole¢nost Generali - Creditanstalt penzijni fond,
jehoz zakladateli byli EA-Generali AG Wien a Creditanstalt Asset Management a.s. Praha.
[13]

Ke konci 90. let pojistovna odstartovala komunikaci pomoci internetu a zahajila provoz
Call centra s bezplatnou informacni linkou 0800 150 155. Ve stejném obdobi ziskala n¢kolik
licenci a certifikatd, napt. certifikat kvality dle mezinarodni normy ISO 9001 (jako prvni
finanéni instituce v oblasti pojistovnictvi a bankovnictvi v CR) nebo licenci pro poskytovani

pojisténi odpovédnosti za Skodu zplisobenou provozem vozidla. [13]

Po roce 2000 byl zahajen provoz Centra prohlidek poskozenych vozidel (tzv. DRIVE-IN),
dale bylo otevieno Servisni centrum Generali, které klientim nabizi Sirokou nabidku sluzeb,
napt. moZnost hlaSeni Skod, e-mail a internet servis, ktery umoziluje uzavirani smluv online.
Od roku 2001 nabizi Generali Pojistovna a.s. sluzby vlastniho fidi¢ského vycvikového centra

Generali Polygon. [13]
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V dalSich letech Generali Pojistovna a.s. pfevzala né€kolik ocenéni, napt. za firemni image
"Rhodos 2002", "Rhodos 2005" a za interni Casopis Partner. Stala se ctvrtou nejvetsi
pojistovnou v oblasti nezivotniho pojisténi a prvni pojistovnou ve form¢ akciové spolecnosti,
ktera od Ministerstva financi obdrzela povoleni k provozovani pojistovaci, ale 1 zajistovaci
¢innosti. Vyznamnym meznikem spoleénosti bylo pievzeti pojistovny Ziirich (1. 1. 2003),
které pro Generali znamenalo pfedevSim posileni pozice v oblasti pojisténi motorovych
vozidel a dalSich sluzeb spadajicich do odvétvi nezivotniho pojisténi. 21. stoleti se vyznacuje
vyraznym rozvojem vypocetni techniky a celkové medidlnich prostiedkii, coz ovlivnilo
modernizaci poskytovanych sluzeb Generali. V kvétnu roku 2005 firma spustila nové
internetové stranky. V lednu 2008 zahajil svou ¢innost Generali PPF Holding, ktery piisobi
Vv zemich stiedni a vychodni Evropy. V Ceské republice je jeho soucasti kromé Generali

Pojistovna a.s. také Ceska pojistovna a.s. [13]

3.4 Organizaéni usporadani

Organizacni struktura podniku vyjadfuje hierarchii vztahli organizacnich jednotek, tedy
nadfizenost a podfizenost. Strukturu podniku znazorfiuje organiza¢ni schéma. Organizacni

schéma Generali zobrazuje obr. ¢. 11.

Organizacni jednotky Generali Pojistovna a.s. v podnikové struktufe vznikaji dle jimi
plnénych funkci (napf. produktovy management, sprava, ucetnictvi) a objektu jejich ¢innosti
(region — trh, produkt). Krom¢ funkéni a objektové organizacni struktury je v pojistovné

aplikovan liniovy systém. [28]

Struktura vedoucich a jim podfizenych zaméstnancti Generali Pojistovna a.s. se déli podle
rozsahu rozhodovacich pravomoci a odpovédnosti. Nejvyssi vykonnou manazerskou pozici
vedle statutarnich organt, predsedy a ¢lenl pfedstavenstva, je generalni feditel, kterému jsou
podfizeni vrchni feditelé jednotlivych Gsekli v rdmci generalniho feditelstvi, za néz zaroven

nese zodpovédnost. Tyto funkce tvoii vrcholovy management podniku. [28]

Druhym stupném organizacni struktury podniku je stfedni management, ktery je tvoien
fediteli odbort, vedoucimi oddéleni na generalnim feditelstvi a oblastnimi tediteli

na oblastnich feditelstvich. [28]

v v

Poslednim stupném organizacni struktury Generali Pojistovna a.s. je niz§i management,
ktery je tvofen vedoucimi skupin, manaZery obchodnich skupin a manazery produktii. Tato

skupina je ptimo podfizena stfednimu, pfipadn¢ vrcholovému managementu. [28]
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Zamgéstnanci vykonné tUrovné jsou zafazeni na pozicich regiondlnich disponentd,
likvidatort, techniki, odbornych inspektord, specialisti referentd, referentti odbytu, referentd

zakaznickych kancelafi, operatord, aj. [28]

Generalni reditel
L
1
Vrchni feditel 1
1
]
| |
| | | |
Reditel odboru Vedouci oddéleni P
(GR) ( GR) Oblastni reditel
1 T
[ I | |
Manazer produktu Ilacater OPChOdm Vedouci skupiny Vedouci tymu
skupiny
l | | |
| | | | | |
T Referent
Regionalni T Odborny BT 4 :
Fpooit Likvidator Cispelisoe zakazm?ce Technik Ostatni
kancelare

Obrazek 11: Organizacni schéma Generali Pojistovna a.s.

Zdroj: upraveno podle [28]

3.5 Cile Generali Pojistovna a.s.

"Generali PojiStovna a.s. je komplexnim pojiStovacim tustavem, ktery je schopen
nabidnout svym klientim v oblasti Zivotniho i1 nezivotniho pojisténi rozsahly servis
a bezplatné poradenstvi pii volbé optimalniho pojistného kryti. Diky husté siti zastoupeni je
Siroky pojistny program Generali snadno dostupny na celém tzemi Ceské republiky. Cilem
Generali je vytvaret hodnotu pro akcionafe a zarovenn dosahovat nejvyssi mozné spokojenosti
svych klientll. Generali vlastni certifikat ISO 9001:2008, je nadnarodni spolecnost a také je
tieti nejvetsi pojistovnou na sveéte." [18]

Soucasti dlouhodobé strategie a soucasné i projektu Pecujici pojistovna je stabilita, rozvoj,
kvalita, riist a mimo jiné i pé€e o zakazniky. Vychazi z ptedpokladu, ze témet 80 % lidi veéti

osobnimu doporuceni, respektive osobni zkuSenosti nékoho ze svého okoli. Oproti tomu 20 %
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lidi veéfi reklamnimu sdé€leni. Z tohoto duvodu je pro pojistovnu prioritou Spokojenost

zakaznika, ktera tak muze prispét ke stabilnim hospodaiskym vysledktm. [29]

V soucasné dobé se Generali snazi optimalizovat klientskou korespondenci, jelikoz
se jedna o nejcastéjs$i formu kontaktu s nimi. Z marketingovych vyzkumt vyplynulo,
7e pisemna korespondence ovliviiuje jejich chovani mnohem vice, nez jednorazovy kontakt
S pojistovacim agentem. Proto dochazi k upravam a ke grafickym ¢i obsahovym zménam
v dopisech, jejichz formulace pisobi vstficnéji. Od fyzickych dopisit pomalu upousti
a zamétuje se na elektronickou korespondenci, ktera je rychlej$i a pfinasi usporu naklada.

[26], [29]

Velky duraz je kladen na zkvalitnéni naboru a adaptaci novych pracovniki. Rozvojem
péce poskytované klientliim se snazi dosdhnout toho, aby kazda kontaktni mista a agenturni

kancelafe byly rovnocennou pobockou Generali. [29]

3.6 Hospodareni Generali Pojist’ovna a.s.

Z auditovanych vysledkil sestavenych na zakladé mezinarodnich Gc€etnich standardii IFRS
vyplyva, Ze Generali v roce 2011 hospodafila se ziskem 577 mil. korun. Ptiznivy vysledek byl
ovlivnén dosazenymi technickymi vysledky, Gspornou nakladovou politikou a obezietnou
investi¢ni politikou a vynosy z finanéniho umisténi. K 31. 12. 2011 ¢inilo celkové predepsané
pojistné dle udaji Ceské asociace pojistoven 8 438,9 mil. K&. S trznim podilem 7.3 % je
Generali ¢tvrtou nejsilngjsi pojistovnou v tuzemsku. V segmentu podnikatelského pojisténi ji
patii dokonce tfeti misto. Pfedepsané pojistné Zivotniho pojisténi dosdhlo 2 790,1 mil. K¢,
které zajistilo 5,7% podil na trhu a Generali se v tomto druhu pojisténi pohybuje mezi
desitkou spolecnosti na trhu. Ke konci roku 2011 vlastni kapital Generali dosahl 1,7 mld. K¢
a bilan¢ni suma c¢inila 18 mld. K¢. Proti technickym rezervam v celkové vysi 13,3 mld. K¢

stala hodnota 16,2 mld. K¢ pattici kapitalovym investicim. [20]

Piehled hospodateni let 2007-2011 je uveden v tabulce ¢. 2. Vyplyva z ni, Ze nejziskovejsi
polozkou pojistovny je nezivotni pojisténi. Oproti roku 2010 doslo ke snizeni zaméstnanci.
Za moznou pfiinu lze povaZovat uzavieni jednoho kontaktniho mista diky prave jiz
zminénym piisnéjSim pozadavklim na pracovniky. V porovnani s rokem 2010 doslo k poklesu

zisku, ale 1 ptesto byly z dlouhodobého hlediska potvrzeny stabilni hospodaiské vysledky.
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Tabulka 2. Pfehled hospodaieni Generali Pojistovna a.s.

Polozka 2007 (mil. | 2008 (mil. | 2009 (mil. | 2010 (mil. | 2011 (mil.
K& 31.12) | K& 31.12) | K&, 31.12) | K&, 31.12.) | K& 31.12.)

Aktiva 13850,0| 147335| 181802| 192735| 180229
Vlastni kapital 1.604,3 15719 23763 2521.0 16733
Financni umisténi 105874 | 114852| 139476| 139210| 126415
(investice)
Technické rezervy 109059 | 111665| 12789.2| 137303| 13260,0
celkem
Hospodartsky vysledek za
PRV 484.6 108,5 970,9 7954 576,6
Pfedepsant pojistné 7 601,0 8579.6 89122 89465 8 6495
celkem, z toho
Zivotni pojisténi 2 366,2 2 600,3 25841 28350 27901
nezivotni pojisténi 5234,8 5979,3 6 328,1 6111,5 5859,4
Pocet zaméstnancu 670 718 728 789 717

pojistovny

Zdroj: upraveno podle [12]

Tabulka ¢. 3 zachycuje vyvoj trzniho podilu pojistovny na ¢eském trhu. Trzni podil ma

rostouci trend. V tabulce se nachédzi vzdy prvnich 20 pojistoven daného roku. Akciova

spole¢nost Generali PojiStovna se dlouhodob& umistuje mezi deseti nejvice prosperujicimi

pojistovnami v Ceské republice.
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Tabulka 3: Predepsané pojistné dle podilu na trhu

Predepsané pojistné celkem %
Pojistovna (tis. K<)

2008 2009 2010 2011 2012 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012
Ceska pojistovna a.s. 40 386,4 | 38004,7 | 38399,5|31331,9|299189 | 29,6 | 27,2 | 25,4 | 26,9 | 25,9
Kooperativa, pojistovna, a.s. 30730,0 | 30991,7 | 30894,7 | 22754,3 | 22018,4 | 225 | 22,2 | 20,4 | 195 | 19,1
Allianz pojistovna, a.s. 9861,9 (102445 |10651,2| 94448 | 95837| 72 | 73 | 70 | 81 | 8,3
CSOB Pojistovna, a.s. 9485,1| 96384102351 | 7382,1| 78326| 69 | 69 | 68 | 6,3 | 6,8
Generali Pojistovna a.s. 85796 | 89122 | 89466 | 84389 | 7876,2| 6,3 6,4 5,9 7,3 6,8
ING Zivotni pojistovna, pobocka pro CR 79028 | 61451 | 59725| 5089,1| 49609 | 58 | 44 | 40 | 44 | 4,3
Pojistovna Ceské spofitelny, a.s. 6680,1| 69626 | 9202,7| 60979| 58625| 49 | 50 | 6,1 | 52 | 51
Ceska podnikatelska pojistovna, a.s. 54251 | 61863 | 6371,8| 58415| 5779,1| 40 | 44 | 42 | 50 | 50
UNIQA pojistovna, a.s. 43782 | 46934 | 49715 5180,1| 5331,7| 3,2 | 34 | 33 | 45 | 46
PRVNI AMERICKO-CESKA POJISTOVNA, as. 2168,0| 21378 | 2156,1| 19176| 18534 | 16 | 15 | 1,4 | 16 | 16
Komeréni pojistovna, a.s. 2030,2| 48246 | 89816 | 16448 | 16178| 15 | 34 | 59 | 14 | 14
AXA zivotni pojistovna a.s. 15335| 21588 | 26439 | 13802 | 28724 | 1,1 | 15 | 1,7 | 15 | 25
POJISTOVNA CARDIF PRO VITA, a.s. 15125| 1709,2| 19504 | 2226,7| 23135 11 | 12 | 13 | 19 | 2,0
Exportni garan¢ni a pojiStovaci spolecnost, a.s. (EGAP) 904,6 | 1240,2| 2257,7 X x| 0,7 0,9 15 X X
Aviva zivotni pojistovna, a.s. 883,6 797,2 966,8 875,2 x| 0,6 0,6 0,6 0,8 X
Tringlav pojistovna, a.s. 692,5 712,5 675,8 671,0 680,3| 05 | 05 | 04 | 06 | 0,6
Hasi¢ské vzajemna pojistovna, a.s. 400,3 541,6 522,1 491,6 466,2 | 0,3 0,4 0,3 0,4 0,4
VICTORIA VOLKSBANKEN pojistovna, a.s. 3729 443,6 525,5 441,7 x| 03|03 ]| 03| 04 X
Pojistovna VZP, a.s. 363,1 380,9 435,2 453,8 3104| 03 | 03 | 03| 04 | 0,3
AEGON Pojistovna, a.s. 328,1 671,4 918,6 866,4| 10240 0,2 | 05 | 0,3 | 0,7 | 0,9
Slavia Pojist'ovna a.s. X 286,4 658,4 762,3 7141 | X 0,2 04 | 0,7 0,6
Ceska pojistovna ZDRAVI as. 295,7 355,7 381,7 437,7 465,2 | 0,2 0,3 0,3 0,4 0,4
MetLife pojistovna a.s. X X X X 877,1 X X X X 0,8

Zdroj: upraveno podle [22]

39




3.7 Potfeba rozvoje Generali PojiSt'ovna a.s.

Pojistovna klade velky daraz na profesionalni chovani svych zaméstnanci, které je velmi
dilezité pii jednani s klienty. Umisténi Generali na trhu vice ¢i méné souvisi pravé
se spokojenosti a ohlasem klientd na sluzby a produkty Generali. Pravé proto se vénuje
zkvalitnéni vybéru a adaptaci novych zaméstnanct, ale také i rozvoji stdvajicich zaméstnanct.
Pojistovna muze disponovat kvalitni nabidkou, avSak pokud se budouci klient setka

s neprofesionalnim chovanim zameéstnance, vzdy da prednost konkurenci.

Generali klade velky diraz na sledovani nabidky svych konkuren¢nich spolecnosti, proto
svou nabidku velmi ¢asto obohacuje o nové produkty ¢i sluzby. Pottebu rozvoje také spatiuje
V pfizptisobovani se informacnim technologiim, které vyuziva pii komunikaci se zédkazniky,

fidicimi organy, ale také pii internim dorozumivani.

Rozvoj se predevsim tykda zaméstnancii a vedoucich pracovniki, jelikoz nové produkty,

sluzby ¢i technologie jsou podnétem k uceni.
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4 ANALYZA ROZVOJOVEHO POTENCIALU VYBRANEHO PODNIKU

V OBLASTI LIDSKYCH ZDROJU

Kapitola se zabyva personalnim oddélenim v Generali, které umoziiuje rozvijeni lidskych
zdrojii. Diky internim dokumentiim pojiStovny je provedena analyza vzdélavacich aktivit
uskutec¢novanych v podniku. Pomoci SWOT analyzy je zjistovano pracovni a mimopracovni
prostiedi, které ovliviiuje rozhodovani o dalSim rozvoji podniku. Pro zhodnoceni rozvojového
potencialu bude provedeno dotaznikové Setfeni. Bude se zamétovat na vzdé€lavaci aktivity
V pojistovne, jejich mobilitu a moznost rozvoje. Vysledky empirického Setfeni poslouzi

ke zpracovani planu pro dalsi rozvoj Generali Pojist'ovna a.s.

4.1 Postaveni personalniho oddéleni v Generali PojiSt'ovna a.s.

Utvar pro lidské zdroje Generali Pojistovna a.s. se Vorganizacni struktufe nachdzi
na trovni niz§itho managementu, ktery zobrazuje obrazek ¢. 12. ManaZer obchodni skupiny
obstarava také personalni management oblastni kancelafe. Soucasti niz§iho managementu je

I manaZzer produktu, vedouci skupiny a vedouci tymu.

Niz$i management

Manazer
Manazer produktu obchodni Vedouci skupiny Vedouci tymu
skupiny

Obrazek 12: Niz§i management Generali Pojistovna a.s.
Zdroj: upraveno podle [28]

Persondlni oddé€leni zajiStuje persondlni a mzdovou agendu celého podniku, Skoleni
aprogramy dal§iho vzdélavani zameéstnancii a pojistovacich agentli. Zodpovida
za pracovnépravni poradenstvi, ndbor a vybér novych zaméstnancii, provadéni pravidelnych
porad, persondlni controlling a management rozpoctii, ndkladi a plani. V tuzemském
pravnim prostfedi je povinnosti kazdého podniku zajistovat bezpecnost a ochranu zdravi
pii praci. Praci personalistl pojiStovny je zajiStovani poZarni ochrany, ale také i BOZP.

Dal§imi ¢innostmi je poskytovani benefith a organizovani hromadnych aktivit
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pro zaméstnance nebo Siroké okoli. Generali Pojistovna se podili na organizovani détskych

dnti, koncertii nebo jinych udalosti. [19], [28]

Nedilnou soucésti ¢innosti personalistil je adaptace a hodnoceni zaméstnancti, stanovovani
cili a posuzovani jejich vykonnosti, S ¢imz souvisi uskuteciiované hodnotici pohovory
anasledné realizované opatfeni. S personalisty podniku tzce spolupracuje skupina trenért,

ktera vytvafi a inovuje vzdélavaci ¢innosti a zvysuje tak kvalifikaci celého podniku. [19]

Personalni oddéleni oblastni kancelate Generali Pojistovna a.s. v Pardubicich je tvotfeno
jednim personalnim feditelem. Pro dosaZeni stale lepSiho umisténi na trhu posiluje pojistovna
své konkurencni vyhody. Za kli¢ovou vyhodu povazuje pfedevsim kompetentni a motivované
pracovniky. Zaméstnancim dvakrat rocné poskytuje nabidku vzdélavacich a tréninkovych
programu. Kazdy pracovnik ma moznost vybrat si druh vzdélavani, misto, Skolitele a obdobi,

ve kterém se tréninkovy program uskute¢ni.

4.2 Analyza pracovniho a mimopracovniho prostiredi

Pro konkrétnéjsi zhodnoceni soucasné situace Generali PojiStovna a.s. je v praci pouZita
SWOT analyza, kterd umoznuje nalézt silné stranky, slabé stranky, pfilezitosti a hrozby

pro podnik.

421 SWOT analyza

Univerzalni metoda SWOT analyza slouZi ke zhodnoceni vnitinich a vnéjSich faktord,
které ovliviiuji uspéSnost podniku nebo konkrétni zdmér (novy produkt, sluzba, aj.). SWOT je
zkratkou anglickych vyjadieni pro silné a slabé stranky (strengths and weaknesses),
prileZitosti a hrozby (opportunities and threats). MoZnou podobu znazornuje obrazek ¢. 13.
[23]
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Pomocné Skodlivé

dosadeni cile dosadeni cile

Silné stranky Slabé stranky

Vnitini pivod
(atributy organiace)

PrileZitosti Hrozby

Latributy prostfod)

Vn&jif piivod

Obrazek 13: SWOT analyza
Zdroj: [11]

Silnou strankou Generali Pojistovna a.s. je jednoznacné jeji kvalifikovany personal, ktery
vyuziva moznosti dal§iho rozvoje, ¢imz zvySuje vzdélanost uvnité podniku. Loajalita,
synergismus a spoluprace pracovniktl pfispivaji K plnéni podnikovych cili. Pojistovna je
nadnarodni spole¢nosti s divéryhodnym jménem, diky némuz pracovnici V& v jeji
perspektivu. Generali Pojistovna a.s. je jedinou pojistovnou v CR, ktera disponuje
certifikdtem 1SO 9001:2008. Webové stranky umoziuji zadatelim o praci najit informace
0 volnych mistech a poskytuji také online sluzby a moZnost online pojisténi. Sluzby zajistuje
rozsadhla sit’ pobofek. Dobré pracovni prostfedi je posilovano spoleénymi sportovnimi

aktivitami a Skolenimi v ptirodé.

Slabou strankou pojistovny se jevi stale se rozristajici konkurence, ktera muze na trh
vzdy zavést novy a vyhodny produkt. Do nevyhodné situace miiZze pojistovnu stavét jeji
matefskd spolecnost sidlici v italském Terstu, jelikoZz lidé Casto reaguji 1épe na néarodni
podniky. Poptavka po pojisténi zavisi na globalni ekonomické situaci. Nabidka produkti
pro pojisténi primyslu a podnikatell je oproti konkurenénim pojiStovacim ustaviim
ochuzena, a to napf. o pojisténi uveérl, pojisténi financnich rizik, aj.

Piilezitosti pro pojistovnu je rist spolecnosti, ktery by mohl zajistit vétsi podil na trhu
diky nabizenym sluzbdm a produktim. S tim souvisi zavadéni novych druhll pojisténi
a oslovovani tak SirSiho poctu obyvatel. Ke zviditelnéni pojisStovny by mohlo byt vice
vyuzivano médii, ackoliv pojistovna vroce 2010 ziskala n€kolik ocenéni za jeji public

relations.
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Hrozbou pro Generali je vstup dalSich konkuren¢nich spoleCnosti na pojistny trh.
Legislativni zmény mohou byt také povazovany za hrozbu. Pokud by doslo ke zméné ¢i
vymazu ¢innosti v zdkonu €. 363/1999 Sb., o pojistovnictvi, podle kterého svou Cinnost
Generali provozuje, mohlo by se jednat o velky pokles trzniho podilu. Hrozbou muize byt také
zvySovani hackerskych utoki, pojistnych podvodu, nebo rostouci nediivéra lidi zplisobena
krizi.

Po konzultaci s podnikem jsou konkrétni polozky SWOT analyzy nasledné¢ obodovany
a usporadany podle dulezitosti pro pojistovnu (viz tab. ¢. 4). Zvolené rozmezi zavaznosti je

od 1 (zanedbateln¢) do 5 (velmi dilezit¢). Témto hodnotam zavaznosti je piifazena vaha

od 0 do 1.

Tabulka 4. SWOT analyza Generali Pojistovna a.s.

Silné stranky H"dl“_‘gce“‘ ‘;’i‘ia H*V | Slabé stranky H"dl“_‘é““' Voa_'ia H*V
E(Zvahﬁkovane 3 0,5 1,5 | Konkurence 3 0,6 1,8
Nadnvarodm 5 0.3 0.6 l_Ekonomlcka 9 0.2 0.4
spole¢nost situace
Certifikace 1SO 2 01 | o2 | Nabidka 1 01 | o1

produktt

Online sluzby 3 01 | 03 | Matefskd 1 01 | 01

spolecnost
Piilezitosti H"dl“_‘éce“‘ Voalf‘ H*V Hrozby H"dl“_‘;““‘ Vof'ia H*V

Vétsi podil na Rostouci
trhu 4 0.4 e konkurence 4 0.6 i
Nové produkty 4 04 | 16 | egislativni 3 02 | 06

zmény

Vyuzivani 2 02 04 Pojistné 2 02 04
reklamy ! ! podvody ) y

Zdroj: [viastni zpracovaini]

Z takto sestavené tabulky se odecCtou celkové hodnoceni slabych stranek od silnych

a celkové hodnoceni hrozeb od piileZitosti.

S-W=26-24=0,2
0-T =36-34=0,2

Vysledkem jsou kladnd disla, tudiz se podnik nachézi v kvadrantu silnych stranek

a prilezitosti. Z tohoto kvadrantu vyuziti vyplyva, Ze silné stranky podporuji nachdzeni
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a nasledné vyuzivani ptilezitosti. Pfizniva situace by tedy mohla pravdépodobné pro Generali

znamenat rustovou az agresivni strategii. [9; 91-92]

4.3 Identifikace potieb rozvoje

Pojistny trh Ceské republiky tvoii bezmala 28 pojistoven. Zaéina tedy byt pojistovnami
a zajistovnami piehlcen. Generali tak musi vénovat obzvlast’ velkou pozornost rozvoji svych

zameéstnancu.

Oblasti tykajici se rozvoje se zamétuji predevSim na schopnosti fidicich pracovnik,
najejich zvladani stresovych situaci a organizovani ¢asovych tusekt, dale je rozvoj uren
zamé&stnancim a jejich zlepSovani komunikacnich a vyjednavacich dovednosti, které jsou

smérodatné pii vedeni skupiny.

Vedouci pracovnici a zaméstnanci Generali PojiStovna a.s. se vzdélavaji a u¢i novym
vécem po celou dobu své kariéry. Proto jsou dale popisované vzdélavaci programy rozdéleny

na vstupni a rozvojové.

4.3.1 Vstupni vzdélavaci a tréninkové programy pro manaZery

Vzdélavaci programy uréené vedoucim pracovnikiim oblastnich kanceldii se zamétuji
pfedev§sim narozvoj persondlnich fediteli. Pokud by knému nedochazelo, bylo by
pro vykonné zaméstnance, obchodni sluzbu a ostatni pracovniky pojistovny demotivujici byt

podfizen cloveku, ktery ke svym ¢innostem nema nejvhodnéjsi dovednosti.

Vedouci agentury na pozicich personalnich feditelli se pravidelné tcastni dvoudennich

seminait probihajicich ve Skolicich zafizenich, pfevazné v hotelich. Kapacita semindfe je

14 mist. Pomérné nizky pocet napomaha individualnimu pfistupu trenért. [30]

Cilem vstupnich tréninkidl je rozvoj vedeni se zaméfenim na persondlni prace. Vedouci
kancelafe ziskava poznatky z oblasti budovani personalniho stavu agentury. Ukolem trenéra
je naucit personalistu rozpoznavat predpoklady a motivaci ucastnika vybérového fizeni.
Pro personalistu  jsou dulezitym piinosem tréninkti Skoleni zaméfena na motivaci
a podporovani zaméstnanct vcetné zvladani obav pfi praci v terénu. Posledni seminar se tyka
vyjednavani personalisty s jeho zaméstnanci. Personalni manazer je tak schopen pracovat
s pochvalou ¢i vytkou, dale je schopen sestavit dlouhodoby plan rozvoje zaméstnanci

a obchodni sluzby. [30]
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4.3.2 Rozvojové manaZerské vzdélavaci a tréninkové programy

Manazeti maji kromé vstupnich seminait moznost rozvijet se v dalSich smérech. Muze se
jednat o rozsifeni jazykovych znalosti, pocitaCové gramotnosti, nebo jinych oblasti.
Vzdélavaci programy davaji manazerim pfrilezitost vypracovat se do takové miry, ze sami
budou schopni vzdélavat své podiizené zaméstnance (koucink). Obrazek ¢. 14 uvadi hlavni

oblasti rozvoje manazeru.

Zakladni oblasti
manazerskych
vzdélavacich a

tréninkovych
programil

Zaklady Komunikace s
manazerské = nadfizenymi a
prace podfizenymi

Vedeni porad a
pracovnich ==
setkani

Rizeni ¢asu pro
manazery

Zmeéna a
komunikace
zmeén

Personalni
prace manazera|

Obrazek 14: Zakladni oblasti manazerskych vzdélavacich a tréninkovych programu
Zdroj: [viastni zpracovani]

Diky programu Zaklady manaZerské prace umi manaZer efektivné vyuZivat styly vedeni
a fizeni lidi. Kurz davd manazerovi moznost ziskat znalosti z oblasti koucinku, tymové préce,

delegovani, vedeni sdilenou vizi. [27]

Pomoci interaktivnich metod kurzu Komunikace s nadfizenymi a podfizenymi se manazer
dokaZe snaze prezentovat. Semindf manaZera uci autorité, vytykacimu, hodnoticimu

a motiva¢nimu pohovoru a mimo jiné také i chvale ¢i kritice. [27]

Trénink Vedeni porad a pracovnich setkdni je zaméfen zejména na zefektivnéni porad
manazera. Vedouci pracovnik tak dokaze rozeznavat typy ucastnikii a predsedajicich, ptinosy
porad, jejich cile a rozd€leni. Po zvladnuti kurzu je manazer schopen obstat pii obtiznych

situacich pfi vedeni hromadnych jednani. [27]

Manazeti stejné jako zaméstnanci a obchodni sluzba musi zvladnout zorganizovani svého

casu. Pravé proto je hlavnim piinosem tréninku Rizeni €asu pro manaZery piedevSim
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zamezeni plytvani Casu. Vedouci pracovnici tak dokazi monitorovat sviij Casovy progres

a odmitnout ¢asove piehnané zadani. [27]

Jednodenni povinny kurz Personalni prdce manazera piindsi vedoucimu poznatky
0 chybach ve vedeni vybérového pohovoru, déle o technikéach, sestaveni a vyhodnoceni
assessment centra, o praci se zaméstnancem v priabéhu zkusebni doby a o vedeni hodnoticiho

pohovoru. [27]

Diky kurzu Zmeéna a komunikace zmén zvlddne manazer pfipravit své zameéstnance
na zmeény, dokaze tak ptedvidat jejich dopady. V malych skupinach si ucastnici zkousi

realizaci zmén a jejich nasledné zvladnuti. [27]

4.3.3 Vzdélavaci a tréninkové programy pro pojistovaci agenty

Obchodni sluzba zahrnuje pojistovaci agenty, ktefi nejsou zaméstnanci Generali
Pojistovna a.s. Svou cinnost pro pojistovnu vykonavaji na zakladé zivnostenského listu.
Stejné jako vedouci pracovnici a zaméstnanci, také agenti se vzdélavacich tréninkt a Skoleni
ucastni jiz od pocatku své kariéry v Generali Pojistovna a.s. Aby kazdy z nich pomahal
naplnovat jeji globalni cile, musi projit témét deseti povinnymi semindfi. Na obrazku ¢. 15 je

uveden vycet oblasti vzdélavacich aktivit pro obchodni sluzbu.

Zakladni oblasti
tréninkovych a
vzd¢lavacich programi pro
obchodni sluzbu

Legislativa Vstupni seminaf
e 1L oeton
workshopy dovednosti

Obrazek 15: Zakladni okruhy tréninkovych a vzdélavacich programi pro obchodni sluzbu
Zdroj: [viastni zpracovani]

Néplni seminaiti je seznameni Se s legislativou, kterou se rozumi zédkon o pojistné
smlouveé, zdkon o pojistovacich zprostfedkovatelich, zakon o pojisténi odpovédnosti
z provozu vozidla, déale to je priblizeni souCasné situace na pojistném trhu, historie
spolecnosti, prodejniho postupu, pojistnych taktik vedoucich k uzavieni obchodt, produkt.
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Budouci pojistovaci agent se diky tréninkovému programu Obchodni dovednosti dokaze
vcitit do klienta a vést s nim jak pozitivni komunikaci, tak i negativni ¢i manipulativni

komunikaci. [27]

Forma vyukovych programti zavisi na dulezitosti probiraného tématu. Seminar
pro rozsifeni znalosti v oblasti legislativy probihd formou pfednasky. Oproti tomu seminar
tykajici se pribéhu kontaktovani klientt je veden interaktivni formou, kde se stfida vykladova
pasaz spojena s prezentaci, fizena diskuze, prakticka prace ve skupinach, cvic¢eni a modelové
situace. Velky duraz je kladen na poskytovani zpétné vazby samotnym tc¢astnikiim tréninkd.
[27]

4.3.4  Vstupni vzdélavaci a tréninkové programy pro zaméstnance

Zaméstnanec pojiStovny se stejné jako pojistovaci agent ucastni povinnych vstupnich
kurzl,, které mu podavaji informace o organizaci podniku, firemni kultufe, internich
procesech, produktech, bezpecnostnich predpisech a opatienich. Dulezitou Casti seminafe je
zauceni se s vypocetnimi internimi programy, které pojistovna pouziva pti vSech ¢innostech

spojenych s pojistovanim. [27]

Po zkuSebni dob& zaméstnanec ziskdva piehled o stylech komunikace. Pomoci
pripadovych studii a modelovych situaci si zaméstnanec nacvicuje verbalni a neverbalni
projev. Zaméstnanec se nau¢i vnimat vyznam osobni a firemni image v ramci komunikace.
Po Sesti mésicich praxe dochazi ke zdokonalovani zvladani konfliktnich situaci, kritiky,

psychohygieny, zvySovani ¢i snizovani sebevédomi a ménécennosti. [27]

4.3.5 Rozvojové vzdélavaci a tréninkové programy pro zaméstnance

V pribéhu své kariéry ma kazdy zaméstnanec moznost nabyt novych znalosti nebo
dovednosti a dale se v riznych smérech rozvijet. Nasledujici obrazek ¢. 16 obsahuje piehled

rozvojovych programii pro zaméstnance Generali.
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Zakladni rozvojové
programy pro

zameéstnance
Profesionalni Jednani v
pisemna konfliktnich
komunikace situacich
Prezetacn Efektivni fizeni
dovednosti, y
L éasu
vystupovani
Asertivni -
komunikace Teambuilding
Stress A
management

Obrazek 16: Zakladni rozvojové programy pro zaméstnance Generali Pojistovna a.s.
Zdroj: [viastni zpracovani]

Program Profesionalni pisemna komunikace se vénuje nacviku obchodni korespondence,
ktera zahrnuje dopisy €i e-maily mifené nejen zadkaznikiim. Duraz je kladen na stylistické

obraty a psychologii v komunikaci s vnitinim ¢i vnéjs$im klientem. [27]

Kurz Jednani v konfliktnich situacich je zaméfen na komunikaci ve stresovych a emo¢né
vypjatych situacich. Po dokonceni kurzu ma zaméstnanec moznost zvladnout sebevédomou
a zdravé asertivni komunikaci. Diky tymovym hrdm a pfipadovym studiim se pracovnik nauci
uéinné argumentovat a improvizovat, fesit spory a nahlizet na konflikt i z pohledu pozitivniho
ptinosu. [27]

Ugastnik tréninku Prezentaéni dovednosti, vystupovani a jednani jménem spoleénosti se
nauci jak spravné prezentovat, presvédCit ostatni a ziskat jejich zajem. Kurz v zaméstnanci

vybuduje sebediivéru, kterd zamezi strachu vystoupeni pfed cizimi lidmi, na poradé nebo

jednani. Trenér své svéfence uci zasadam etikety, profesionalnimu image a projevu. [27]

Diky Skoleni Efektivni fizeni Casu je zaméstnanec schopen fidit sviij Cas efektivnéji

.....

Skoleni probiha formou vykladu a diskuze, ktera ucastniky nuti zamyslet se nad svou

organizaci pracovniho a mimopracovniho dne. [27]
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Prostfednictvim programu Teambuilding dochazi k upevnéni sounalezitosti jednotlivcl
s tymem, ke zkvalitnéni komunikace uvnitf skupiny a odstrafiovani bariér. Tento motivacni
program je veden pfevazné diskuzni formou. Pfinosem byva zvySeni pracovni moralky,
loajality vi¢i podniku, rozvinuti viid¢ich schopnosti, konstruktivni prace na silnych a slabych

strankach tymu a jeho jednotlivych ¢lent. [27]

Rozvojovy program Stress management je urcen skupiné zaméstnanci, ktera je vystavena
soustavnému tlaku. Zaméstnanec se poté dokdze se stresem vypotadat. Soucasti skupinovych
rozhovorti, dotaznikii a socialnich her je prodiskutovani pojmu ,syndrom vyhoieni

profesionalu‘. [27]

4.4 Dotaznikové Setfeni zamérené na analyzu vzdélavacich aktivit

v podniku

Empirické Setfeni probihalo formou dotazniku, ktery poslouzi pro zanalyzovani
vzdélavacich aktivit v pojisStovné. Dotaznik (viz Pfiloha A) je formou casové a financné
nendrocnou, stinnou strankou je nizka névratnost. AvSak pro zjiSténi, zda na pracovisti
probihd rozvoj a vzdélavani pracovniku, je dostacujici. Dotaznik byl povéfenym
zaméstnancem pardubické kancelafe Generali Pojistovna a.s. rozeslan do e-mailovych
schranek zaméstnanct. Kvili riznorodosti pracovnich pozic a nasledné i ¢asovému vytiZeni

nebylo mozné uskutecnit Setfeni v ramci osobniho setkéni.

Zéakladnim souborem Setfeni byli zaméstnanci a pojiStovaci agenti akciové spolecnosti
Generali Pojistovna. Celkem bylo pozadano o vyplnéni 25 zaméstnancti vcetné obchodni
sluzby, pficemzZ vSichni tvofili reprezentativni vzorek. Vypliiovani respondentim zabralo
3dny. Diky ochoté referentky zékaznické kancelafe byl dotaznik zpracovan bud

Vv elektronické podobé, nebo také 1 v tiSténé. Navratnost dotazniku byla 100%.

Prvni cCast dotazniku se zaméfuje na identifikovani respondenta. Dalsi Cast zjistuje
preference tazaného v oblasti vzdélavani v podnicich. Posledni ¢ast analyzuje, zda
na pracovisti dochéazi k rozvoji, a to bud’ ke vzdélavacim aktivitdm, ¢i k mobilit¢ uvnitt

podniku.
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5 ZHODNOCENI ROZVOJOVEHO POTENCIALU VYBRANEHO
PODNIKU V OBLASTI LIDSKYCH ZDROJU A DOPORUCENI

PRO DALSI ROZVOJ

5.1 Zhodnoceni rozvojového potencialu

Z empirického Setfeni vyplyva, Ze vSichni dotazani zaméstnanci pobocCky Generali
Pojistovna a.s. v Pardubicich vyuzivaji dalSiho rozvoje a soucasn¢ vzdé€lavani povazuji
zavelmi pfinosné pro fungovani podniku. O vzdélavacich programech se kolektiv
zaméstnancil dozvidd predevS§im prostfednictvim e-mailu, nebo piimého nabidnuti
personalniho feditele. Po absolvovani rozvojovych programl existuje mezi zaméstnanci
a persondlnim feditelem zpétnd vazba. Zaméstnancovo zhodnoceni programu slouzi

pro vytvareni dalsi nabidky vzdélavacich a tréninkovych skoleni.

Pokud by si zaméstnanec mohl vybrat mezi vzdélavanim a benefitem v podobé
automobilu, mobilniho telefonu, stravenek, pfevazoval by vybér moznosti dal$iho vzdélavani.
Nasledujici obrazek ¢. 17 ukazuje, Ze v prvnich tiech letech kariéry zaméstnanct pojistovny
je upiednostiiovano vzdélavani. V dalsich letech by pracovnik radéji volil jistotu ve formé
hmotného benefitu a vzdélaval se podle vlastni potieby. Dulezitost dal§iho rozvoje v podniku

potvrzuje i skute¢nost, ze zadny respondent nezvolil vyhradné moznost hmotného benefitu.

Preference zaméstnancii podle délky kariéry
v Generali Pojist’ovna a.s.

® Pouze vzdélavani

B Hmotny benefit,
vzdélavani individualné

Pocet respondentu

Pouze hmotny benefit

1- 1+ 2+ 3+ 4+ 5+ 6+ 7+ 8+ 9+

Délka kariéry

Obrazek 17: Preference forem vzdélavacich a tréninkovych programt

Zdroj: [vlastni empirické Setreni]
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Obrazek ¢. 18 zaznamenava pocet pracovniki, kteii se vzd€lavacich a tréninkovych
programti Ucastni vzdy, kdyZ je jim tato moznost nabidnuta, tedy minimalné dvakrat ro¢né.
Z grafu je patrné, ze respondenti ve véku 34 az 51 let vyuzivaji moznosti dalSiho rozvoje
nejvice. SouCasné je nejvysSim dosazenym vzdélanim téchto zaméstnancti stfedni Skola

zakonc¢ena maturitni zkouskou.

I. VyuzZivani moZnosti rozvoje podle typu vzdélani
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Obrazek 18: I. Vyuzivani moznosti rozvoje podle typu vzdélani
Zdroj: [viastni empirické Setreni]

Narust vyuzivani dal§iho vzdélavani je zaznamenan v nasledujicim grafu (viz obr. ¢. 19).
Dtivodem vyssich hodnot je mensi vyuzivani moznosti rozvoje. Bylo zjisténo, ze nejCastéjsi
prekazkou ucasti na tréninzich je pracovni zaneprazdnénost a ¢asové vytizeni. Zaméstnanec
tak musi volit mezi hromadici se praci a rozvojem sebe sama. Prizkum také ukazal, ze

zamg&stnanciim v rozvoji brani vzdalenost do mista Skoleni a délka kurzu.

Nejvetsi pocet zaméstnanct, ktery vyuziva vzdélavaci aktivity alespont jednou ro¢né, je
stitedoskolsky vzdélan. VEkové rozhrani se podoba predchozimu grafu, kdy zaméstnanci mezi

34. a51. rokem navstévuji skoleni a tréninky nejvice.
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I1. Vyuzivani moZnosti rozvoje podle typu
vzdélani

Pocet respondenti
N

18-25 26-33 34-43 44-51 52-59 60 +
Vék

Obrazek 19: II. VyuZzivani moznosti rozvoje podle typu vzdélavani
Zdroj: [viastni empirické Setreni]

Generali Pojistovna a.S. svym zaméstnanctim poskytuje velmi Sirokou nabidku zajimavych
tréninkovych programl. Na obrdzku ¢. 20 jsou uvedeny oblasti rozvoje podle vékové
struktury zaméstnancl. Nejvetsi zdjem zaméstnanci jevi o Skoleni z oblasti vyjednavéni
a komunikace, dale o zlepSeni prezentacnich dovednosti, vystupovani a jednani jménem

spole¢nosti.

Pojistovna velmi ¢asto uvadi na trh nové produkty, s nimiz souvisi produktové Skoleni.
Tento druh Skoleni je povinny pro obchodni sluzbu, kterd je zodpovédnd za spravné
prezentovani produktli a sluzeb Generali Pojistovna a.s. Z grafu vyplyva, ze produktové

Skoleni je tfeti nejnavs§tévovanéjsi vzdelavaci program.

Pozoruhodnym vysledkem prizkumu je také zajem o time management zejména Mmezi
zaméstnanci ve véku 44 let a vice. V praxi tento jev muze byt zpisoben nartstajicim poctem
srdecnich ptihod, které se tykaji pravé skupiny nad 40 let. Tato selhani Casto byvaji

zapticinéna pracovnim vytiZzenim, Spatné organizovanou praci a praci pod tlakem.
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Oblasti vzdélavani podle vékové struktury
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Obrazek 20: Oblasti vzdélavani podle vékové struktury
Zdroj: [viastni empirické Setreni]

Empirické Setfeni také sledovalo formy vzdélavacich a tréninkovych programi.
Pro kazdou vzdélavaci aktivitu je mozné pfifadit urCitou formu probirani. Obrazek ¢. 21
zobrazuje graf, ve kterém jsou zapocitani respondenti podle jejich preference. Kazdy
ze zaméstnancti si mohl zvolit jednu nebo vice oblibenych forem vzdélavani. Zaméstnanci
Generali Pojistovna a.S. nejvice vyhledavaji prednasky doprovazené prezentacemi, nejméne
se pak ucastni tymovych her. PficemZ tymové hry vyuZivaji vice muZzi, naopak Zeny radéji

vyhledavaji prednasky.
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Oblibenost forem vzdélavacich a tréninkovych
programu

B Pfednaska a prezentace

m Diskuze

® Modelové situace

Tymové hry

Obrazek 21: Oblibenost forem vzdélavacich a tréninkovych programt
Zdroj: [vlastni empirické Setieni]

Jinou vyuZivanou formou vzdélavani v Generali PojiStovna a.s. je koucink, ktery podle
vysledku Setfeni vyuziva 19 osob z 25 tazanych (viz obr. €. 22). Tato forma nevyzaduje pfilis
vysoké vynalozeni nakladu, jelikoz probihd mezi vedoucim pracovnikem a zaméstnancem
na pracovisti. Tento vysledek vypovida o kvalitnim pracovnim prostfedi vyznacujicim se

dobrymi vztahy. Ridici pracovnici pii kou¢inku 1épe poznaji potieby svych zaméstnanci.

Aplikace kouc¢ingu v GLI

® Ano

HNe

Obrazek 22: Aplikace koucinku v GLI
Zdroj: [vlastni empirické Setieni]
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5.2 Doporuéeni pro dalsi rozvoj podniku

Vysledky empirického Setfeni dokazuji, Ze odezva od zaméstnancli na nastroje rozvoje
V Generali PojiStovna a.S. je pozitivni. Pracovnici tuto moznost povazuji za dulezitou.
Z vyzkumu vyplyva, ze 50 % dotazanych by absolvovalo stejnou vzdélavaci aktivitu znovu,
zbyld polovina respondentli byla se Skolenim spokojena, ale nepovazuje za dulezité

podstoupit trénink znovu.

Rozvoj zaméstnancti V podniku nemusi probihat pouze formou vzdélavani. Mobilita
pracovnikll uvniti podniku mize velmi pfispét k ziskani novych znalosti a dovednosti.
Obrazek ¢. 23 znazornuje pomér kladnych a zapornych odpovédi respondentl na otazku, zda
Vv jejich podniku dochazi k rotaci prace neboli vyzkouseni si prace kolegii na niz$i nebo vyssi
urovni. Vice nez 75 % respondenti nikdy nedostalo pfilezitost vyzkouSet si praci svych

rowr

kolegl. Zbyvajici ¢ast dotazanych Si v ramci vlastniho rozvoje zkusilo i odli$nou praci.

Mobilita uvniti podniku

= Ano

H Ne

Obrazek 23: Mobilita uvnitf podniku
Zdroj: [vlastni empirické Setreni]

Graf na obrazku ¢. 24 vyjadiuje zajem pracovnikd pojistovny o vyzkouSeni si pravé

prace na vyssich ¢i nizsich pozicich. Prevazujicim vysledkem je zdjem o vnitini mobilitu,

nebo alespon rotaci prace.
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Zadouci moznost vyzkousSeni si jiné prace

= Ano

m Ne

Obrazek 24: Mobilita uvnitt podniku
Zdroj: [viastni empirické Setreni]

Generali PojiStovna a.s. by méla tuto moznost zvazit. Pro efektivnéjsi hospodateni
podniku by to znamenalo uSetieni nakladi vynalozenych na tréninky a $koleni. Mobilita
uvnité podniku by mohla poslouzit jako vhodna motivace pro zaméstnance, jelikoz by
dochazelo K poznani nové pozice a k naslednému piipadnému vypracovani se na narocné&jsi
pozici. V opacném piipadé, tedy pfi vyzkouSeni si pracovnich ¢innosti na nizsi pozici, by
dochazelo Kk lep$imu poznani pracovnich procesi a kpochopeni jejich navaznosti
na podnikové cile. Mobilita v podniku mize mit také ptiznivy vliv na vztahy na pracovisti,
protoze se jednotlivé profese mohou zacit vice respektovat a tim vytvaret piiznivéjsi klima

uvnitt spolecnosti.

Obrazek ¢. 25 se vénuje otazce Cetnosti nabidky vzdélavacich programi v Generali
Pojistovna a.s. Zpétna vazba od zaméstnanct je velmi kladnd. Persondlni oddé€leni pojistovny
tuto nabidku zpracovava obvykle dvakrat ro¢né, coz vyhovuje témét 75 % dotazanych
zamé&stnancl. Zbylym 25 % tento systém nevyhovuje a zaroven by uvitali moznost dalSiho

rozvoje Castéji.
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Optimalni ¢etnost nabidky vzdélavani

ANo

m Ne

19

Obrazek 25: Optimalni Cetnost nabidky vzdélavani
Zdroj: [viastni empirické Setreni]

Manazer a fidici pracovnik by se vzdy méli zajimat o negativni ohlasy. V tomto piipad¢ se
naskytuje pfilezitost zavedeni dal§i moznosti vzdélavani. Podnik nevyuziva zadnych e-
learningovych nastrojii. Pro posileni a zefektivnéni mimopracovnich vzdé€lavacich aktivit
(Skoleni, tréninky) by bylo pfinosné zavést moznost vzdéldvani z pohodli kanceléie
¢i domova. Vyuzivani e-learningli je ¢asové méné naro¢né, proto by fada zaméstnanci tuto

ptilezitost mohla uvitat.
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ZAVER

Dnesni moderni dobu charakterizuje nepfetrzity posun véci kupiedu. Kazdou minutu se
vyviji technologie, véda, ptipadné i zdravotni péCe. Na trh vstupuji nové spolecnosti, které
nabizeji sluzby ¢i zbozi podobajici se zabéhlym firmam. Podniky si uvédomuji, Ze jejich
nejvetsi konkurenéni vyhodou je lidsky kapital. Praveé lidé jsou zodpovédni za fizeni podnika,
obstaravani vyroby a zajiStovani distribuce. Ochota se vzdé€lavat, participace na vysledcich

a kvalifikovanost zaméstnancti je podstatou uspésného podniku.

Ziskavani zaméstnancii, ktefi by byli ochotni se podilet na dosahovani podnikovych cilu,
je dnes velmi obtizné. Podniky proto kladou diraz na vybér, naslednou adaptaci a rozvoj
svych zaméstnancl. Sestavuji se i takové motivacni a stimulacni programy, diky kterym se
predchazi fluktuaci a nespokojenosti uvnité podniku. I pro samotného zaméstnance je dnes
moznost vzdelavani velmi dilezitym faktorem pii rozhodovani o pfijeti pracovni nabidky

nebo o setrvani v pracovnépravnim vztahu v podniku, kde se dale nemize rozvijet.

Podniky svym zaméstnancim nabizeji fadu nastroji uréenym pro jejich rozvoj. Obzvlast
nabidka vzdé€lavani je velmi vSestrannd. Pracovnici mohou nabyt odbornosti diky jazykovym
kurzim nebo diky tréninkim zamétenych napt. na oblast komunikace, teambuildingu, time

managementu, prezentaci, aj.

Cile této prace byly splnény. Rozvoj v Generali Pojistovna a.s. probiha formou
vzdélavani, okrajové i diky rotaci prace nebo mobilit¢ uvnitt podniku. Spole¢nost Generali
urovenn odbornych znalosti. Pomé&mé maly pocet zaméstnancii v dané pobocce tvoii velmi
pfijemné prostfedi, které je zaroven motivované k lepSim vykonim. Podnik svym
zaméstnancim dava dostatek pfilezitosti k jejich osobnimu rozvoji, ktery je v kazdém

podniku nezbytny.

Piinosem prace pro podnik bylo nalezeni stinné stranky rozvoje. PojiStovna svym
zamg&stnanclim na vzdé&lavani nepfispiva. Zaméstnanci jsou tak nuceni volit mezi navySenim
své osobni hodnoty uvniti podniku, nebo naopak mezi sniZzenim svych finan¢nich prostredka.
S touto volbou souvisi také dalsi piekazka, kterou je Casté pracovni vytizeni a Casova
zaneprazdnénost pracovnikid. A¢ by se zaméstnanci radi zdokonalovali nebo obohacovali

0 nové schopnosti ¢i dovednosti, neni to mozné.

Da se predpokladat, ze kvuli silici konkurenci se bude pojistovna vénovat rozvoji lidskych

zdrojl vice. Vedeni podniku by mélo zvazit moznost vzdélavani v ramci poskytovani dafove
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zvyhodnénych benefiti, ¢imz by se zaméstnancim snizily ndklady na vlastni rozvoj.
Personalisté pojistovny vénuji znacnou pozornost vytvareni nabidek vzdé€lavacich aktivit,

proto se vzdy obsah dal$i nabidky méni.
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Priloha A - Dotaznik
Vézena respondentko, vazeny respondente,

jsem studentkou 3. ro¢niku Fakulty ekonomicko-spravni Univerzity Pardubice. Obracim se
na Vas s zadosti o vyplnéni mého dotazniku, ktery poslouzi jako podklad pro bakaldiskou
praci na téma ,,Rizeni rozvoje vybraného podniku® (se zaméfenim na lidské zdroje). Cilem
dotazniku je ziskani informaci o VaSem pohledu na dalsi vzdélavani a rozvijeni v zaméstnani.

Tento dotaznik Vam zabere max. 5 minut. Dovoluji si Vas rovnéz pozadat o co
nejpresnéjsi a pravdivé vyplnéni dotazniku. Ucast ve vyzkumu je anonymni a dobrovolna.

Predem dékuji za Vasi spolupraci a spolupodileni se na mé praci. V ptipadé¢ Vaseho zajmu
o vysledek vyzkumu je mozné m¢é kontaktovat na  e-mailové  adrese
michaela.krause@seznam.cz.

Véami vybranou odpovéd’ na otdzku tuéné zvyraznéte. Po vyplnéni dotazniku soubor uloZzte
a odeslete na e-mailovou adresu aneta.hruskova@generali.cz.

Dékuji za Vas ¢as vénovany dotazniku.

1. VasSe pohlavi:

a) muz
b) Zena

2. Jaky je Vas vék?
a) 18-25let
b) 26 - 33 let
c) 34-43let
d) 44 -51 let
e) 52-59 let
f) nad 59 let

3. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

a) zakladni

b) stfedni bez maturity/vyuéen
C) stfedni s maturitou

d) vyssi odborné

e) vysokoskolské

4. Myslite si, Ze je vzdélavani zaméstnanci pro podniky prinosné?

a) ano (vyssi kvalifikovanost, zlepseni a posileni pracovnich vztaht, poznani novych
veci, vyssi konkurenceschopnost,...)

b) ne

Pokud jste odpovédél/a ,,ano*, pokracujte otazkou ¢. 6



10.

11.

Pro¢ podle Vas nema vzdélavani zaméstnanci Zadny prinos pro podniky?

Pokud by Vam zaméstnavatel dal na vybér mezi moznosti dalSiho vzdélavani a
hmotnym benefitem (mobilni telefon, automobil, stravenky,...), jaky byste si
vybral/a?

a) rozhodné moznost dalSiho vzdélavani, rad/a se u¢im novym vécem

b) benefit ve formé mobilniho telefonu, automobilu, stravenek, aj., aktivity pro dalsi
vzdelavani bych sdm/sama vyhledal/a

¢) hmotny benefit, nepotiebuji se v ni¢em zdokonalovat

Jak dlouho pracujete u Generali Pojist’ovna a.s.?

a) mén¢ nez 1 rok
b) déle nez 1 rok
c) déle nez 2 roky
d) déle nez 3 roky
e) déle nez 4 roky
f) déle nez 5 let

g) jiny
Nabizi Vam Generali PojiSt'ovna a.s. moznost dalsiho vzdélavani?

a) ano
b) ne

Jakym zpiisobem jste se dozvédél/a o vzdélavacich a tréninkovych programech?

a) e-mailem

b) telefonicky

C) ustné

d) prostiednictvim internich novin

e) jinym zpusobem (zde uved'te jakym zptisobem)

Vyuzivate moznost vzdélavani?

a) ano, vzdy kdyz se mi tato moznost naskytne

b) ano, snaZim se tuto moznost vyuzivat (alespon jednou ro¢n¢)
C) ne

Pokud jste odpovédél/a ,,ano®, pokracujte otazkou ¢. 11

Co povazujete za hlavni prekazku pri moZnosti se ucastnit VIP (vzdélavaci a
tréninkové programy)?

a) cenu kurzu

b) wvzdalenost do mista Skoleni
c) délku kurzu

d) skolitele/skolitelku

e) omezeny vybér

f) jiné (zde uved’te jaké)



12. Myslite si, Ze se Vam moZnosti vzdélavani dostava dostatecné ¢asto?

13.

14.

15.

16.

17.

18.

a)
b)
c)
d)

ano
ano, ale uvital/a bych tuto moznost ¢astéji
ne

o zadnych vzdélavacich programech nevim

Jakou formu vzdélavacich programi preferujete?

a)
b)
c)
d)
€)

prednasku s prezentaci

diskuzi

modelové situace

tymové hry

jinou formu (zde uved’te, jakou formu uptednostiiujete)

Kterou oblast vzdélavacich a tréninkovych programu vyuZivate nejcastéji?

a)
b)
c)
d)
e)
f)
9)

vyjednéavani a komunikaci (asertivita, konfliktni situace)
prezenta¢ni dovednosti

time management

cizi jazyky

pocitacové programy

jinou (zde uved’te danou oblast)

zadnou

Pokud jste se ziucastnil/a VTP, naplnil kurz VaSe ofekavani (prostredi, ziskané
poznatky, zdokonaleni se v né¢em)?

a)
b)
c)
d)
e)

ano (vysledek naplnil mé ocekavani, pti dalsi ptileZitosti se budu chtit Gi¢astnit znovu)
spiSe ano (naplnil o¢ekavani, av§ak nepovazuji za nutné se ucastnit znovu)

nejsem si jist/a

spiSe ne (ofekaval/a jsem jiny ptistup, kurz m€ neobohatil t¢émét o nic nového)

ne (o¢ekaval/a jsem néco jiného, absolvovani bych nedoporucil/a svym kolegiim,
nebyl pro mé Zadnym pfinosem)

Existuje po absolvovani kurzu zpétna vazba mezi Vami a personalnim reditelem?

a)
b)

ano, pro vytvoreni dalsi nabidky VTP je zpétna vazba pro personalistu dilezita
ne

SlySel/a jste nékdy o pojmu mentorovani?

a)
b)

c)

ano, slysel/a jsem o ném a vim, co znamena
ano, ale nevim, co znamena
ne

SlySel/a jste nékdy o pojmu koucovani?

a)
b)

c)

ano, slysel/a jsem o ném a vim, co znamena
ano, ale nevim, co znamena
ne



19. Dochazi na pracovisti k Vasemu rozvoji diky Vasemu nadfizenému (koucink)?

a) ano, kdyz je potieba néco dovysvétlit, naudit
b) ne, vzdélavani probiha vyhradné mimo pracovisté
C) nevim

20. MoZnost mobility uvniti podniku (povySovani, nebo naopak piesouvani na nizsi
pracovni pozici) také slouzi k rozvoji zaméstnance. UmoZiuje Vam zaméstnavatel
vyzkousSet si praci VaSich kolegii na stejné urovni nebo i vyssi irovni?

a) ano
b) ne
Pokud jste odpovédél/a ,,ne*, pokracujte otazkou ¢. 19

21. Libila by se Vam tato moZnost?

a) ano, chtél/a bych zkusit praci svych kolegu, rozsifit si tak sviij ptehled a nabyt novych
znalosti a schopnosti

b) ne



