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ABSTRAKT

Obsahem této bakalarské prace je charakteristika soucasné strategie rozvoje a vzdélavani
pracovnikl v Provident Financial s.r.o. Pridce se zabyvad pfedev§im procesem Skoleni
zaméstnancl,, motivaci, jejich hodnocenim a rozvojovymi a vzdélavacimi aktivitami.
Na zéklad¢ dotaznikového Setfeni pfimo u zaméstnancti Provident Financial s.r.o.
a ndsledného identifikovani slabych a silnych strdnek pomoci SWOT analyzy jsou
vytvofena doporuceni a navrhy na zlepSeni ¢i odstranéni problémovych slabych stranek

tykajicich se dané problematiky.

Klicova slova:

Strategie firmy, fizeni lidskych zdroju, strategie rozvoje a vzdélani, Skoleni, hodnocent,

motivace.

ABSTRACT

The content of this Bachelor’s thesis is a characteristic of present strategy of development
and education of employees at Provident Financial Ltd. Its main concern is the process
of training employees, motivation, their evaluation, advancement and educational
activities. Based on a questionnaire survey directly with the employees of Provident
Financial Ltd. and a follow up identification of weak and strong sides with the help
of SWOT analysis, recommendations and suggestions are made to improve or remove

problematic sides concerning individual problems.

Keywords:

Business strategy, human resource management, strategy of development and education,

training, evaluation, motivation.
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UVOD

V rdmci fizeni lidskych zdroji kazdého podniku, je oblast rozvoje a vzdélavani
pracovnikil kliCovou az strategickou Cinnosti. Konkurenceschopnost a perspektiva firmy je
zévisla na vzdélanych zaméstnancich, u kterych jsou rozvijeny jejich pracovni schopnosti
a dovednosti. Diky dynamicnosti trhu a neustdlym inovacim, jsou zmeény v kvalifikaci

a dovednostech pracovnikii nutnou investici.

Mnoho firem vSak v soucasné dob¢ stale diilezitost firemniho vzd€lavani a rozvoje
svych lidi spiSe pfehlizi. Firma Provident Financial s.r.o. plsobici na trhu jako
poskytovatel ptijcek, naopak hlasd, jak vyznamné jej podporuje. Podle mého nazoru, vSak
firma zaméfuje vétSinu své pozornosti piedevSim na obrovskou skupinu obchodnich
zastupct, kteii vSak potiebuji mit nejdiive kvalitni vedeni, aby mohli 1épe dosahovat cili
organizace. Z toho diivodu se mé prace bude vénovat vzdélavani a rozvoji jejich piimych
nadiizenych — vedoucich obchodnich skupin. Konkrétnéji se tedy zaméfim na obchodni
oddé€leni pobocky v Olomouci, jelikoZ struktura celé spole¢nosti je velmi rozsahla

a naslednd organizace vzdélavani na jinych oddé€lenich a pobockéch je lehce odliSna.

S navaznosti na teoretické podklady a firemni materidly je cilem této bakalaiské
prace charakterizovat strategii rozvoje a vzdélavani vedoucich obchodnich skupin firmy
Provident Financial s.r.o. na pobocce v Olomouci, ndsledn¢ analyzovat silné a slabé
stranky dané problematiky a pfedevSim navrhnout doporuceni k odstranéni nalezenych

slabych strdnek a hrozeb.

Prace bude rozdélena do dvou hlavnich ¢asti, navazujicich na sebe. V prvni,
teoretické Casti, se po vymezeni zdkladnich pojmi a obecném sezndmeni se strategii
a politikou fizeni lidskych zdroji zaméfim na misto a udlohu vzdéldvani a rozvoje
v organizaci a ddle charakterizuji nejdiileZitéjSi vazby propojeni ostatnich ¢innosti fizeni
lidskych zdroji se vzd€lavanim a rozvojem. V druhé, praktické casti, popiSi nejdiive
spolecnost Provident Financial s.r.o. a jeji strategii, rozvojové a vzdélavaci programy

a nasledné analyzuji a vyhodnotim stav situace ve firm¢ a navrhnu piipadna doporuceni.

Mezi metody zvolené k vypracovani této prace volim popis, charakteristiku,
indukci, dedukci, analyzu a syntézu ziskanych informaci vcetné odbornych konzultaci.
Dilezitou metodou je dotaznikové Setfeni a ndslednd SWOT analyza, kterd identifikuje

silné a slabé stranky v dané firmé a ukaze jeji piilezitosti a hrozby.
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I. TEORETICKA CAST
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1 VYMEZENI ZAKLADNICH POJMU

Politika, strategie a praxe rozvoje a vzdélavani lidskych zdrojli v organizaci musi
odpovidat typu podnikdni a potfebam lidskych zdroji dané organizace. Zakladem by mély
byt piistupy pfijaté k zabezpeceni piileZitosti k u€eni a rozvoji. Schopnost ucit se rychleji,
efektivnéji a kvalitnéji oproti konkuren¢ni organizaci se stava klicovou zdleZitosti. Rozdil
mezi zminénymi zdkladnimi pojmy (uceni, rozvoj, vzdélavani) vyplyva z nasledujici

charakteristiky: [1]

Uceni (se) — proces relativné permanentni zmény, ktery zahrnuje nové védeéni i nové
konani. U¢ime se nejen organizovang, ale i spontdnné a nevédomé. Uceni je pojem, ktery
zahrnuje vice nez rozvoj a vzdélavani. Proto tfeba mluvime o ucici se, nikoli o vzdélavajici
organizaci, i kdyZ nemélo uZzivatell si pod ucici se organizaci piedstavuje vétsi koncentraci

vzdéelavani. [10]

Rozvoj — dosaZeni Zadouci zmény (rdstu ¢i realizace osobnich schopnosti) pomoci uceni
(se) v praxi. Rozvoj obsahuje zamér, ktery je podstatnou ¢asti ohrani¢enych (diskrétnich)

a neohranicenych (difiznich) rozvojovych programt. [10]
Vzdélavani — rozvoj znalosti, hodnot a védomosti pozadovanych spiSe obecné k riznym

oblastem Zivota, neZ ke konkrétnim oblastem pracovni ¢innosti. [1]

Odborné vzdélavani (vycvik) — planované a systematické chovani pomoci pfileZitosti
k uceni, vzdélavacich akci, programl a instrukci, které ma za cil dosdhnout u odborné
vzdélavanych lidi takovych schopnosti, dovednosti a znalosti, které povedou k efektivné

vykondvané praci. [1]

-

~

Uceni (se)

Vzdélavani

N J

Obr. 1. Vztah uceni (se), rozvoje a vzdeéldavani. [10]
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2 STRATEGIE A POLITIKA RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Ke kazdé lidské cinnosti je nutné mit urcité zdroje. Podnik muze disponovat
nasledujicimi zdroji: materidlnimi, finan¢nimi, informac¢nimi a lidskymi. Na pocatku
minulého stoleti byla pfedznamenédna vyraznd preference materidlnich a finan¢nich zdroji.
Po druhé svétové viélce zaCind ziskdvat na vyznamnosti predev§im informacéni a lidské
zdroje. Lidské zdroje uvadéji do pohybu vsechny ostatni zdroje a urCuji jejich vyuZzivani.

[18]

Dlouhodobé cile v oblasti lidskych zdroji stanovuje a nasledné i zajiStuje strategie
lidskych zdroji (nebo také persondlni strategie). Strategie lidskych zdrojii byva soucasti
podnikové strategie a tykd se vSech oblasti ¢innosti podniku. Cilem strategie lidskych
zdrojii je pomdhat manaZerim pfi jejich rozhodovani o zaméstnancich a pfispivat tak

k dspésnosti podniku. [12]

Efektivni pomér mezi strategii organizace a strategii lidskych zdrojii miZzeme piibliZit

nasledujicimi spojitostmi:

1. Strategie organizace a strategie lidskych zdroji musi byt nutné v souladu.

2. Strategické cile organizace musi byt podporovany strategii lidskych zdroja.

3. Utvéfeni strategie podniku a utvafeni strategie lidskych zdroji je obousmérny
proces - jak strategie podniku stanovi rozhodovani v oblasti lidskych zdroju, tak
také toto rozhodovani stanovi vybér strategie.

4. Zaméstnanci by méli byt s pfipravovanou strategii organizace 1 strategii lidskych
zdrojii seznamovdni a méli by mit moZnost vyjadfit své ndzory, ndpady
a pfipominky. Jinak by ji zaméstnanci ji nemuseli kladn¢€ pfijmout a Gcinné ji

naplnovat. [12]

Rizeni lidskych zdroji musi vychdzet z podnikové vize, mise a podnikové strategie.
Podnikova vize uddva obecnou odpovéd na otdzky: kdo je organizace, co déld, kam
sméfuje a co pro to déld. Jasné feceny zpusob, jak chce organizace dosdhnout stanovené
vize, se oznacuje jako mise nebo poslani. Mise vétSinou definuje hlavni ¢innosti podnikani
a je urCena vSem, tedy jak zaméstnanciim, tak i zdkaznikiim a vefejnosti. Strategie
stanovuje dlouhodobé cile organizace a organizacni hodnoty, které zistavaji dlouhodobé¢
neménné. Vize a strategie organizace, kterd odrdzi spolecné hodnoty a piedstavy kazdého

zameéstnance, jako jedind muze vytvofit silnou jednotu a vysokou angaZzovanost. [12]
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2.1 STRATEGICKY ROZMER VZDELAVANI A ROZVOJE

Vydaje na vzdélavani a rozvoj pracovnika predstavuji dlouhodobou investici nutnou
pro perspektivu vykonnosti organizace. Problémem je obtiZznd méfitelnost efektivnosti
vloZenych prosttedki do vzdélavani a svadi tak k rychlému rozhodnuti vySkrtnout je,
kdykoliv firma potiebuje v kratké dob& snizit pfimé ndklady. Manazefi, ktefi jsou
podepsani pod jejich redukci, mohou pak vykdzat okamzity vysledek, ale dlouhodobé nic
nevyfesi. Napady, jak zlepSit procesy a vykonnost ve prospéch zdkaznikli i vlastniho
persondlu, musi dnes piedev§im pfichdzet od zaméstnancl, ktefi se v dané oblasti
pohybuji. Organizace jim k tomu ale musi zabezpecit jejich dikladnou rekvalifikaci,
mobilizovat jejich potencidl a poskytnout piilezitosti k rozvijeni tvircich schopnosti. Firmeé
se vrati Cas a prostfedky vynalozené na rozvijeni pracovnika, v takovém piipadé, ze mu
sama nabidne takové pfileZitosti, aby mohl u ni dosdhnout svych kariérovych cilt. Pfijme-
li pracovnika jako celistvou osobnost, jejiz kompetence formuji jak podminky zaméstnani,
tak vnéj$i prostiedi, pak v takovém klimatu management muze zaloZit dlouhodobou
vykonnost na intelektudlnim kapitdlu klicovych zaméstnanct. Je bézné, Ze uspésné firmy
na trzich prace vyspélych ekonomik stdle vice soupeii o kvalifikovanou pracovni silu

nabidkami tréninku a Sancemi ke zvySeni kvalifikace. [14]

2.2 PERSONALNI MARKETING

Persondlni marketing je shrnutim aktivit spjatych s vytvafenim dobrého jména
zaméstnavatele, sméfovanych jak k vlastnim zaméstnancim, tak k potenciondlnim
uchazecim o praci. Hlavnim cilem persondlniho marketingu je vytvoieni podminek
pro dlouhodobé zajisténi kompetentnich a motivovanych zaméstnanci. Metody
persondlniho marketingu fe$i problém podnikl kde a jakym zplisobem najit na trhu price
kvalifikovanou pracovni silu, jak ty nejvhodnéjs$i uchazece ptimét, aby pfijali firmou
nabizené misto (anepracovali u konkurence) a jak ndsledné¢ formovat dle potieb
organizace (strategie, cile, firemni kultura) a udrZet v organizaci. Zakladem persondlniho
marketingu je védomd a systematickd aplikace marketingovych ndstroji. Zameéstnanec,
resp. potenciondlni zaméstnanec je tedy chdpan jako na ,klient”. Ndstrojem persondlniho
marketingu je persondlni vyzkum, tedy shromaZzd'ovani a analyza informaci a jejich vyuziti
vinterni aexterni persondlni strategii. Lze jej d¢lit na marketing interni, externi

a interaktivni. [12]
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3 MISTO A ULOHA VZDELAVANI A ROZVOJE V ORGANIZACI

Vzd¢€lavani a rozvoj zaméstnancl v organizaci ma dva hlavni cile, respektive zakladni
funkce: rozvoj zplsobilosti a kompetenci zaméstnancti a zvySeni jejich kratkodobé
a dlouhodobé vykonnosti. K témto zdkladnim funkcim lze pfipojit dle obsahového
a procesniho charakteru i1 funkci orienta¢ni a adaptacni, inovacni a zménovou, integracni,
kvalifikacni, specializatni a motivacni. VSechny funkce vSak nejsou vZdy naplilovany
stejnou mérou. Béhem adaptacniho procesu se vyzdvihne piedev§im funkce orientacni
a adaptacni, zatimco ve f4zi plného zapojeni se do popiedi dostanou funkce integracni

a motivacni. [10]
RozliSujeme nasledujici tfi oblasti firemniho vzdélavani:

a) Oblast vzd€lavani — zahrnuje zédkladni vSeobecné znalosti a dovednosti zajiSténé

vétSinou diky Skolskému systému.

b) Oblast kvalifikace — tzn. odbornd profesni pfiprava, zahrnujici piipravu

na povolani, orientaci, dosSkolovani, pfeskolovani a profesni rehabilitaci.

c) Oblast rozvoje — tzn. dalsi vzdélavani, rozsifovani kvalifikace a formovani jedince.

SpiS nez na vykonavanou préci je rozvoj zaméfen na kariéru pracovnika. [3]

Cilem procesu zabezpeCeni vzdélani je zajiSténi zpusobilosti vSech zaméstnancti
ke kvalitnimu vykonu ¢innosti souvisejicich s vykonem prace, kterou jsou povéieni. K jeho
naplnéni je potieba vytvofit systém vzdélavani neboli stanovit pravidla pro kvalifikacni

ptipravu zaméstnanct. [7]

Do tvorby systému vzdélavani (planu vzdelavani) zpravidla patii:

1) stanoveni odpovédnosti, vytvotfeni organizacnich a finan¢nich predpokladu,
2) tvorba cilovych skupin pro vzdélavand,

3) identifikace vzdélavacich potieb,

4) tvorba vzdélavacich programt pro skupiny,

5) tvorba vzdélavacich projekta,

6) organizacné-administrativni okolnosti,

7) hodnoceni tGc¢innosti. [7]
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3.1 VYZNAM VZDELAVANI

Pro organizaci Ize ptinos vzdélavani charakterizovat témito vyhodami:
- zvySeni kvality zaméstnanct v dasledku jejich zvySeni znalosti a dovednosti,

- vytvofeni harmonie mezi poZadavky pracovnich mist a kvalifikaénimi pfedpoklady
zaméstnancd,

- rychlejsi a kvalitnéjsi reakce na zmény na trhu,

- moZnost drzet krok s rozvojem védy, techniky a novych technologii,

- vytvofeni vnitinich zdrojii pro obsazovani novych ¢i uvolnénych pracovnich mist,

- zvySeni atraktivity organizace diky nabizenym pftileZitostem k osobnimu rozvoji,

- zaméstnanci jsou motivovani k vys$S§imu vykonu, tvofivosti a k setrvani v podniku. [16]

Pro zaméstnance lze piinos podnikového vzdélavani spatfovat v nasledujicim:

- znalosti podporuji samostatnost v praci tim, Ze umoznuji vyssi specializaci a ddvaji tak

ur¢itou miru nezavislosti a samostatnosti v rozhodovani,

- znalosti uleh¢uji zaClenéni, protoze vybavuji zaméstnance lepSimi rekvalifikacnimi

predpoklady pro spoluticast na fizeni a rozhodovani a pro prebirdni odpovédnosti,
- jako motivacni néstroj
- formuje prostfedi a podminky pro funk¢ni vzestup a pldnovéani osobni kariéry

-rozvoj znalosti a dovednosti spolu s moznosti lepSiho uplatnéni vétSinou prispiva

ke zvySovani celkové kvality pracovniho i osobniho Zivota. [16]

3.2 PRISTUPY KE VZDELAVANI
Organizace muze k problematice vzdélavani pfistoupit jednim ze tfi moZnych zpiisobti:

1) Organizace hleda patii¢né pripravené pracovniky
Pokud je na trhu prace dostate¢na nabidka pracovnikii s kvalifikaci piesné potieby
podniku, je dany zplsob ziskdvani pracovnikli pro podnik velmi efektivni
anendkladny. V praxi se vSak mdlokdy zcela shoduje kvalifikace pracovnika
s potfebou podniku a navic dochdzi k mnoha zméndm, takZe kvalifikace rychle
zastardvd. V praxi se vyuzivd tento zpusob pro kritkodobé (napf. sezénni)

zamestnani. [12]
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2)

3)

Kamparnovité vzdélavani podle poti‘eby

Pfi tomto pfistupu podnik pfipravi trénink az ve chvili, kdy se projevi potieba
pracovniky doskolit, napt. pfi zavadéni novych technologii. Nevyhodné na tom je,
Ze Skoleni byvd organizovdno az po zjiSténi, Ze pracovnikim chybi né&jaké
dovednosti, €ili poté, co jiz doSlo k problémiim ve fungovani v podniku. [12]
Systematické vzdélavani

Nejvice doporuCovanym zptisobem byva systematické. Realizuje se v cyklu:
identifikace potfeby vzdélavani — planovani — realizace — vyhodnoceni.

Identifikace potieby vzdélavani probihd na zdkladé hodnoceni zaméstnancd,
sledovani jejich pracovnich vystupti a pracovniho choviani, dile vychazi
z pozadavkilt vedoucich pracovnikli a samotnych zaméstnancli, ¢i na zdkladé

odhadu profesné kvalifikacni a demografické struktury a jejiho vyvoje. [12]

3.3 METODY VZDELAVANI

V persondlni praxi se pouZivaji ke vzdélavani a rozvoji rozmanité metody. Kazd4d ma

n¢jaké vyhody a urcitd omezeni, coz ji ptedurcuje k tomu, Ze je efektivni u urcitého druhu

pracovniki. Perspektiva firmy ucit se k dosazeni dlouhodobé vykonnosti se nesmi spoléhat

pouze na formdlni persondlni aktivity. Musi vzit v ivahu motivaci ¢lovéka hrat si, jeho

potfebu tvofit a postupovat vpied. VSe je zdavislé i na blizkém vztahu mezi ucenim,

priabéhem zapamatovani a zapominanim. [14]

3.3.1
1y
2)
3)
4)
5)

6)

7)

Metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti

Instruktdz pti vykonu priace — zkuSeny pracovnik piedvede pracovni postup
a Skoleny si pozorovanim a napodobovanim postup osvoji.

Mentoring — je obdobou coachingu, Skoleny pracovnik si ale sdm vybird kouce.
Counselling — jde o vzdjemné konzultovani a ovliviiovani.

Asistovani — Skoleny pracovnik je pfidélen jako pomocnik zkuSenému
pracovnikovi a pomahd mu pfti plnéni jeho ukold.

Povéteni dkolem — Skoleny pracovnik je svym Skolitelem povéfen splnit urcity
ukol.

Rotace prace — povéiovani Skoleného pracovnimi tikoly v raznych ¢astech podniku.
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8) Pracovni porady — Skoleni zamé&stnanci se seznamuji s problémy a fakty tykajici se

nejen vlastniho pracovisté, ale i celé organizace ¢i jiné oblasti zajmu. [15]

3.3.2 Metody pozivané ke vzdélavani mimo pracovisté

1) Prednaska — je zpravidla zaméfend na zprostiedkovani faktickych informaci
¢i teoretickych znalosti.

2) Piednéska spojena s diskuzi — pfednédska zprostiedkujici 1 znalosti a zkuSenosti.

3) Demonstrovani — zprostfedkovava znalosti a dovednosti ndzornym zptsobem.

4) Ptipadové studie — skute¢nd ¢i vymysSlend liceni jednotlivych organizacnich
problémi, kdy jednotlivi ucastnici ¢i skupinky seminaristii se u¢i diagnostikovat
problém a nésledné& najit optimdlni fesSeni.

5) Workshop — praktické problémy z piipadovych studii se fesi tymoveé a komplexné.

6) Brainstroming — kazdy navrhuje zptsob feSeni zadaného problému vcetné diskuze.

7) Simulace — ucastnici Skoleni maji zadany scénar a vysledkem je fada rozhodnuti,
kterd jsou u¢inéna béhem urcité doby.

8) Hrani roli — ucastnici se ztotozni surcitou roli a vni pozndvaji povahu
mezilidskych vztaht, stfet a vyjednavani.

9) Diagnosticko-vycvikovy program — Skolend osoba plni rizné dkoly a fesi problémy
tvofici kazdodenni ndplit manaZera.

10) Skoleni hrou — jde o hry, které hraji manaZefi a pfitom se uéi manaZerskym

dovednostem (komunikace, koordinace, poveéiovani, vedeni...). [15]

3.4 TRENDY V PODNIKOVEM VZDELAVANI

Na rozvoj technologii reaguji trendy v podnikovém vzdélavani. Aby byla moZna
co nejvetsi Casova flexibilita tcastnika Skoleni, tam, kde je to vhodné, vyuzivaji firmy
e-learning, m-learning a blended learning. E-learning je vzdéldvacim procesem
pouzivajicim informac¢ni a komunikacni technologie k vytvareni kurzl, k distribuci
studijniho obsahu, komunikaci mezi studenty a pedagogy k fizeni studia. Vé&tSinou se jedna
o rozsdhlé kurzy pln¢ distan¢niho charakteru, ale muze jit i jen o doplnéni prezencni
vyuky. [12]

Mezi vyhody e-learningu patii napf. schopnost naplnéni strategie bezbariérového
piistupu, standardizované znalosti pro vSechny, moznost vzdélat béhem kratké doby velky

pocet lidi, ale i moznost ovéfit si efektivitu studia. Mezi limitujici faktory pro e-learning
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patii v€k a kvalifikace vzdéldvanych zaméstnancii, vybaveni pocitacovou technikou

nebo omezend prevoditelnost nékterych kurzii do e-learningové podoby. [10]

Vhodnych ndstrojii k e-learningu je celd Skdla: sdileni studijnich materidla
na internetu nebo firemnim intranetu, nabidka k nim vztazenych autotesti, komunikace
prostfednictvim diskuznich fér, e-maili a dalSich synchronnich nebo asynchronnich

komunikac¢nich ndstroja. [12]

O m-learningu — mobilnim vzdélavanim se zacind hovofit diky nové generaci
mobilnich telefont, které maji moznost pfipojeni k internetu a také diky rozvoji dalSich

komunikac¢nich prostfedkil jakymi jsou kapesni ¢i osobni pocitace ¢i organizéry. [12]

JelikoZ u e-learningu chybi osobni kontakt s ucitelem, zavedl se tzv. blended
learning. Kombinuje e-learning a standardni vyuku (prezen¢ni, face-to-face)
pomoci ivodniho nebo zavérecného seminafe ¢i workshopem. Vhodné tam, kde neumi

cilova skupina vyuzivat nastroje jako je chat, videokonference, diskuzni férum atd. [12]

3.5 ROZVOJ PRACOVNIKU

Jak umi moderni management zachazet s rozvojem svych zaméstnancti je v dneSni
dobé tim, co jej velkou mérou charakterizuje. Maximélni efektivita v fizeni statu quo
ustoupila efektivité pti rozvijeni oblasti zodpovédnosti. Koncept rozvoje spolecnosti se stal
charakteristikou utocné (ofenzivni) strategie vytvofené s cilem rlstu podniku, spiSe
nez uchovani svych zdroji. Ob¢ slozky jsou samoziejmé¢ nutné pro uspéSny obchodni
management. Obcas je negativnim jevem to, Ze diky neddvno objevenym aspektim
rozvoje obchodniho managementu, se nechaji manaZefi zldkat k okdzalosti
a bezohlednému pouzivani zdroja. [11]

Pro podnik je nejcennéjSim zjiSténim zpiisob, jakym se nejefektivnéji rozviji jeji
intelektudlni kapitdl. Nejvyss$i hodnotu ziskdvd samostatny rozvoj pracovnika, jelikoz
jednotlivec v demokratické spole¢nosti muZe ovlivnit svou budoucnost a utvéret tak
kvalitu vlastniho byti. Nejhodnotné&jsim pracovnikem pro podnik je v soucasném svéte ten,
ktery se u&i nést vétii zodpovédnost za sebe samého, svou kariéru a svij potencidl. Zadny
zamé&stnavatel nemiize zabezpecit rozvoj veSkerych kompetenci u vSech svych
zaméstnancl. [ kdyby to moZzné bylo, bylo by to plytvanim zdrojt. Efektivnéjsi je pfiistup,

kdy ob¢ strany ptijimaji svij dil odpovédnosti za rozvijeni jednotlivych kompetenci. [14]
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K rozvijeni lidi a jejich sméfovani k cilim spojenym s jejich funkci a ndroky

organizace, 1ze pouZit obrovské spektrum rozvojovych aktivit:

vzdélavani a sebevzdélavani — miva formu védomostniho uceni ¢i praktického

vycviku zaméfeného na rozvoj dovednosti,

- motivovani — aplikace motivacnich nastroji ke zvySeni vykonnosti a rozvoji
pracovnika,

- koucovani — individudlni uéeni pracovnika jinou osobou (nadiizenym),

- zmén pracovni naplné — rozsifovani a obohacovani pracovnich ¢innosti tak, aby
rozvijely znalosti, zkuSenosti a dovednosti pracovnika, aby v jeho funkci bylo 1épe
vyuzito jeho vyjimecnych schopnosti,

- zmén funkce - zafazeni do funkce 1épe odpovidajici piedpokladiim daného

pracovnika. [5]

Rozvoj manaZert je tizce spjaty s rozvojem organizace. Ten je chdpan jako rozvoj
celych pracovnich tymt a efektivnosti celé firmy. Rozvoj manazera znamena dlouhodobé,
do budoucna orientované programy, a osobni rozvoj pomoci vzdélavani v oblasti fizeni.
Do manazerského Skoleni se pak fadi programy usnadiiujici vzdélavaci proces. Byva

zaméteno na zkvalitnéni prace. [9]
Manazeii ¢i vedouci skupin se rozviji na zakladé tii postoji:

- ueni se pracovni ¢innosti,
- formalni vzdé€lavani,

- zpétnd vazba, podpora a pomoc. [8]
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4 VAZBY VZDELAVANI, ROZVOJE A OSTATNICH CINNOSTI
RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Mezi vzdélavanim, rozvojem pracovnikll a ostatnimi ¢innostmi fizeni lidskych zdroji
jsou vnitini vazby. Je mozné fict, Ze se vSemi Cinnostmi je urCitd spojitost. Spojitost se

vzdélanim tedy maji tyto oblasti: [8]

- personalni planovani — ze strategii, strategickych plant vyplyvaji dané ukoly
pro vzdélavani, pficemz dochdzi k identifikaci souCasnych i budoucich potieb
vzdélavani,

- ziskavani a vybér zaméstnanci - cilem je vybrat nejlepsiho mezi kandidaty
s ohledem na jeho budouci vzdélavand,

- prijimani zaméstnanci — nejdulezitéjsi ¢asti je adaptacni ¢ast — snahou je jeji
nejvhodnéjsi provedeni, které do budoucna sniZi ndklady na dal$i vzdélavani, cast
adaptacniho procesu jiz 1ze zahrnout do procesu vzdélavani,

- Tizeni Kkariéry — uzce spjato s celozivotnim vzdélavanim,

- interni mobilita zaméstnanci - je piimo zdavisld od vzdélani pracovniki;
v piipad¢ vertikdlni mobility je tendence vysSSiho vzdélavani nebo nutnost
dopliiovéani vzdélani, ale i pii horizontdlni mobilit€¢ vznikaji potieby doplnovani
vzdélani,

- hodnoceni zaméstnancii — identifikuje individualni pozZadavky na vzdélavani,

- odménovani zaméstnanci — na moZnost vzdélavani je mozné pohliZet jako
na formu odmény

- motivace — tykd se dosahovdni novych poznatkl, cili, splnéni ocekavani

¢i srovnéni znalosti s ostatnimi pracovniky, ovliviiuje vykon jednotlivce. [8]

a) Personalni planovani

Ukolem persondlniho planovani je co nejlépe predpovédét budouci pozadavky
na organizaci a zjistit, které lidské zdroje z hlediska poctu a struktury by mohly tyto
potieby uspokojit. Vedle déleni persondlnich planti na plany kratkodobé, stfednédobé
a dlouhodobé se rozliSuji i nasledujici plany: plany ziskdvani a vybéru pracovnik, dal§tho
vzdélavani pracovnikl, rozmistovani pracovnikd, pldny hodnoceni, odménovani,
pensionovani a plany propousténi pracovnikli. Plany rozvoje kariér a vzdélavani

personalisté rozebiraji predevsim v dlouhodobych persondlnich planech. [8]
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b) Ziskavani a vybér zaméstnanci

Vybéru zaméstnancl predchdzi jejich ziskavani, coZ je Cinnost, kterd zabezpecuje
zaujeti dostatecného mnozstvi odpovidajicich uchaze¢ii o volnd pracovni mista
v organizaci, a to s ohledem na pfiméfené ndklady v pozadovaném terminu. Pod pojmem
nabor pracovnikl si lze pfedstavit piedev§im ziskdvani pracovnikil z vnéjSich zdroju. Je
vSak tieba si uvédomit, Ze vedle ziskdvani pracovnikil z vnéjsich zdroju, usiluji pracovnici
ziskdvajici zaméstnance hlavné o stdvajici pracovniky z dané organizace. Obrovskou
vyhodou vyuziti vlastnich zaméstnancu je fakt, Ze jsou jiz Castecné zaskoleni obecné
o firm¢, pomérné zadaptovani a tyto skutecnosti podporuji jejich motivaci, rozvoj kariéry

a stabilizaci. [16]

Mezi nejpouzivanéjsi metody patii predevsim vybérovy pohovor, ale stile vice se
vyuzivd tzv. assessment centra. Assessment centrum slouzi primarné k ziskavani
a naslednému pfijimani novych zaméstnancl, ale mezi dal$i vyznamné zplsoby jeho
vyuziti patii i napf. zjiSténi danych charakteristik soudobych zaméstnanci (z divodu
kariérniho rtstu ¢i zjiStovani potfeb dalStho vzdélavani), ¢i jako vzd€lavaci metoda
manazerskych dovednosti a kolektivni prace. Pro ,diagnosticko-vycvikovy program
¢i ,,hodnotici stiedisko® je typické, Ze je né€kolik uchazecii hodnoceno zaroven, a Ze je
hodnoti vice hodnotitelii (pozorovatelil). Nejvétsi pozornost se soustfed’uje na chovéani
hodnoceného a jeho vykon je métfen v n¢kolika rovindch. Pro simulaci klicovych aspektt
prace na pracovnim misté se vyuZzivaji rizné tikoly, pohovory, hry nebo testy. [8]

¢) Prijimani zaméstnancua

Pfijeti zaméstnance nekon¢i podepsdnim pracovni smlouvy a prvnim dnem jeho
nastupu do firmy. Kvalitni 1idé, ptichdzejici do podnikl, nestoji mélo. Jsou pofizovaci
investici, kterd by se méla v co nejkrat$i dob¢ vrétit. Proto jako kazdy jiny persondlni
proces, by stejn¢ tak mél byt fadné fizen i adaptacni proces. Cilem adaptace je ovéfit,
zda a do jaké miry jsou zpusobilosti nové piijatého zaméstnance odpovidajici ndrokiim
pracovniho mista. Dal§im cilem je zajiSténi jeho vykonnosti, jedndni a chovani tak,

aby byly v co nejkratsi dobé na drovni standardnich poZadavkl, a v neposledni fadé

vytvofeni prostiedi a prostoru pro jeho seberealizaci a rozvoj. [17]

Pro nového pracovnika je obzvlast vyznamny prvni den na pracovisti. Nelze
od nikoho ocekdvat za tyden nebo mésic dokonalé ,,splynuti* s prosttedim. Je to obdobi

ziskdvani a vstfebdvani informaci, oCekdvani, ale také moznych rozpak a nejistoty.
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V adaptacnim obdobi by mél zaméstnanec ziskat informace zejména o poslani firmy, jeji
vizi, cilech, organizaci, pravidlech a predpisech apod. Nemélo by se zapomenout
ani na firemni kulturu, napt. jaké zvyklosti, postoje a ritudly je Zadouci respektovat, jaky je
prevladajici styl fizeni, napt. komunikace, spoluprace atd. Velice dilezité je seznamit se
jak s utvarem, v némzZ je pracovnik zafazen, tak s vlastni praci, kterou md na dané pozici
vykondvat. Vtomto piipadé je vhodnd podpora vedoucitho i spolupracovnikd,

resp. persondlnich specialista. [17]
d) Rizeni kariéry

Vzdélavani, mimo jiné, tvoii piedpoklady pro funkéni vzestup zaméstnance
a pro planovéani jeho osobni kariéry. Kariérou rozumime profesiondlni drdhu, na které
v prubéhu Zivota ziskdvame nové zkuSenosti a vyuZivdme svych osobnich piedpokladi.
Kariéra je spojovdna se vzestupem (v horSim piipad¢ poklesem) na zebiiCku funkci a déle
s piisluSnym ristem odborné i spolecenské prestize. Profesiondlni kariéra miiZze byt
vyznamnym faktorem pracovni motivace, poskytuje pfileZitost k uspokojeni potieby

seberealizace a umoznuje i efektivnéjsi vyuziti schopnosti zaméstnancii. [16]

Rizeni kariéry lze chdpat tak, Ze se lidem udéluji moZnosti postupu ve funkcich.
Rozvijeni kariéry zaméstnanciim se zabezpecuje tak, aby podnik mél stdle takovy piisun
talentdi, jaké zrovna potiebuje. Slozkami fizeni kariéry jsou poskytovdni rovnych
piilezitosti ke vzd€lavani a rozvoji, planovani kariéry a pldnovani nasledovnictvi

v manaZerskych funkcich®. [2]
e) Interni mobilita zaméstnancu

V prubéhu kariéry dochézi k pfesuntim, resp. kariérovému pohybu. Lidé obvykle
méni své misto, zaméstnavatele, postupuji na vys$i nebo niz§i pozici v dané firmée,
piesouvaji se z jedné oblasti ¢innosti do druhé — napf. z administrativni do obchodni

oblasti. [6]

Edgar H. Schein (1978) klasifikoval tfi kariérové pohyby na zdkladé sledovani
zmén v pribéhu kariéry manazert. Zndzoriiuje tento systém pomoci kuzelu, kde vrchol
znamend vedeni a smérem doll jsou niZ$i trovné fizeni, az po fadové zaméstnance. KuZzel

obsahuje vysece zndzornujici odbornou oblast (logistika, administrativa, vyroba...). [6]

Pohyb vertikdIni — hierarchicky postup od nejnizsiho po nejvyssi misto, ptipadné sestup.

Pohyb horizontdln{ laterdrni — pfechody mezi riznymi odbornymi oblastmi.
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Pohyb horizontdlni centrdlni — jednd se o pohyb od plasté kuZele (specializovanych oblasti)

k stiedu (oblasti obecného fizeni), kde prevazuje vyssi odpoveédnost za chod ttvaru. [6]

vrcholovy management

POHYB
VERTIKALNI
stfedni management

H POHYB
CENTRALNIi

nizsi
management

radovi

techn. rozvo] pracovnici
¥
pgo‘e ‘0 9
9‘69 4"‘0 POHYB LATERALNI{
O

Obr. 2. Kariérovy pohyb dle E. Scheina. [6]

f) Hodnoceni

Hodnoceni pracovnikli umoziuje rozvijet jejich silné stranky a potlacovat stranky
slabé. Usnadnuje pochopit zdjmy a pidni v oblasti rozvoje zameéstnancii nebo
napf. planovat rozvojové aktivity (vzdélavani, vycvik...). Diky hodnoceni se 1épe
stanovuje spravedlivi mzda a nésledné se i 1épe motivuji zaméstnanci. Na zakladé

hodnoceni dostdvaji zaméstnanci zpétnou vazbu, kterou tak usmérnuji své ¢innosti. [5]

TtistaSedesatistupiiovd vazba je zndma jako vicezdrojové hodnoceni nebo zpétnd
vazba od vice hodnotiteld. Udaje o pracovnim vykonu v procesu tfistaSedesatistupiiové
vazby lze ziskat od bezprostfedniho nadfizeného, od pifimych podiizenych, kolegti (ktefi
mohou byt ¢leny tymu anebo kolegy z jinych C4sti organizace) a od externich nebo
internich zdkaznikd. Zpétnd vazba miiZe byt rozSifena na tzv. ,,pétsetityficetistupiiovou
zpétnou vazbu* diky rozsitfeni hodnoceni od externich zdkaznikt, klientii nebo dodavatelt.
Tuto 360° zpétnou vazbu vyuZzivaji organizace jako soucdst programu rozvoje manaZzerti
nebo programu seberozvoje. Podle vyzkumu provadéného Ashridge Management Research

Group pouZzivalo 360°zpétnou vazbu 71 % uzivateli pro ucely vzd€lavani a rozvoje, 23 %
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uzivatell ji pouzivalo pro ucely fady persondlnich cinnosti (hodnoceni pracovniki,
planovani nasledovnictvi, fizeni Kkariéry...) a pouze 6% pro ucely rozhodovani

o odmeénach. [1]
g) Odménovani

Odménovani zaméstnancii je zpravidla chdpdno pouze jako penéZni vyjadieni
zajejich vykon a piinos pro organizaci. Do oblasti odménovini kromé samotnych
penéznich odmén (mezd, platl, prémii, odmén, podili na hospodarském vysledku,
zamestnaneckych akcii...) spadd i napt. povyseni (ndsledkem cCasto byva zvysSeni platu).
Formou odmén mohou byt i zaméstnanecké vyhody jakymi mohou byt napf. zvyhodnéni
rekreaci, stravenky, pracovni odév ¢i obcCerstveni na pracovisti. V ptipadé, kdy dostane
k dispozici zaméstnanec firemni automobil, se jednd o typ odmény nepenézniho plnéni.
Nejmén¢ ndkladnym odménovanim je pro organizaci formdlni uzndni (pochvala

od nadfizeného ¢i kolegii, pisemné ocenéni, vyznamendni, zviditelnéni pracovnika...). [18]
h) Motivace

Motivaci mtZe byt chdpdna skuteCnost, Ze v lidské psychice probihaji specifické,
ne vzdy uplné¢ uvédomované vnitini hybné sily — pohnutky, motivy. Tyto sily vSechny
¢innosti Cloveéka urcitym zplisobem usmériuji, v daném sméru ho aktivizuji a vzbuzenou

aktivitu udrZuji. Projevem téchto sil jsou motivované ¢innosti a motivovaného jednani. [4]

Motivaci lze tedy povazovat za soubor faktori ovlivitujici lidské chovani tak, aby

se danym zpiisobem zachovali. [8]

Maslowova teorie hiearchie poti‘eb

Psycholog Abraham Maslow vytvofil nejrozsifené€jsi teorii motivace. Sefadil lidské
potfeby hierarchicky od nejnizsich po nejvyssi. Dosel i k vlastnimu zavéru, Ze je-li néjaky
soubor potieb uspokojen, piestava pisobit jako stimul. [9]

Maslow rozliSuje pét urovni potieb, které se pro snadnéjs$i pochopeni daji vyjadrit

graficky jako pyramida:

Fyziologické potieby — jidlo, piti, spanek, teplo, sexudlni potieby.

Potieby jistoty a bezpeci — byt v prostredi, které jedince dusevné ani fyzicky neohroZuje.

4

Nemit strach ze ztraty majetku, pfistfesi nebo svého Zivota.
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Socidlni potieby — patii do nich uzavirdni novych pratelstvi, pfijeti mezi ostatnimi nebo

napf. zatazeni do spolecnosti.

Potieby uzndni — dosazeni ucty, respektu, moci, prestiZe nebo sebeuspokojeni.

Potieby seberealizace — usilovdni o dosaZeni nejvysSiho rozvoje vlastnich moZnost. Jde

o fazi sebenaplnéni. [9], [13]

Obr. 3. Maslowova pyramida potreb. [13]

Aplikace Maslowovy teorie na drovni podniku mulZe objasnit, jak postupovat
pfi motivaci svych zaméstnancli. MoZnost rozsifit si znalosti vzdéldvanim nebude piili§
motivovat ty, ktefi maji pocit neuspokojeni svych fyziologickych potieb, tak jako vySsi

mzda. Vy$s§i mzdou si totiZ mohou uspokojit své fyziologické potieby. [13]

Dlouhodobé studie Douglase T. Halla a Khail Nougaima, zahrnujici skupinu
manaZerd po dobu péti let, nepotvrdila existenci hierarchie podle Maslowova. S povysenim
manaZeri podle jejich studie klesd preference fyziologickych potfeb a potieba jistoty
anaopak pro manaZery nabyvd vétStho vyznamu socidlni potieby, potfeby uzndni
a seberealizace. Soucasn¢ doddvaji, Ze touha po postupu smérem k vyS$Sim postavenim
je dasledkem ucelnych vzestupnych zmén v pracovnim postaveni, nikoli dasledkem

ayd

uspokojeni potieb na niZ$im stupni. [9]
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II. PRAKTICKA CAST
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5 POPIS SPOLECNOSTI PROVIDENT FINANCIAL S.R.O.

Spolecnost Provident Financial s.r.o. (ddle jen PF) piisobi na c¢eském trhu
kratkodobych hotovostnich pajéek pro domécnosti jiz 13 let. Poskytuje puajcky
za transparentnich podminek, pljcky jsou bezicelové, bez rucitele, bez skrytych poplatkl
a sankci. V Ceské republice zajiituje zdzemi spole¢nosti piiblizng 650 zaméstnanch
a ptiblizn¢ 2800 obchodnich zéastupcti. Vyse piijcky se pohybuje od 4 000 do 50 000 K¢
s délkou splaceni 45 ¢i 60 tydnd. International Personal Finance (dédle jen IPF)
v soucasnosti ptusobi v sedmi zemich svéta: v Cesku, Slovensku, Polsku, Madarsku,

Rumunsku, Rusku a v Mexiku. [20]

5.1 HISTORIE

Skupina spolec¢nosti s oznacenim IPF plisobi na mezindrodnim trhu osobnich financ{
teprve od roku 2007, ale jeji kofeny, spojené s piivodnim oznacenim Provident Financial,
sahaji mnohem hloubé¢ji do historie. Jiz v roce 1880 zacal v Anglii Sir Josua A. Waddilove
nabizet kriatkodobé hotovostni puijéky ve formé tzv. ,Seku od Providentu“. Ten byl
v podstaté pfedchiidcem kreditni karty a pouzival se jako platidlo ve vybranych mistnich
obchodech. Diky velké poptavce si Waddilove najal skupinu obchodnich zastupct, ktefi
poukdzky pfindseli zdkaznikiim az do bytu a poté od nich v domécnosti kazdy tyden
vybirali splatky. Zrodil se tak obchodni model zalozeny na uzkém osobnim kontaktu
zastupctli spolecnosti s jejimi klienty pii poskytovani potiebnych penéz i prebirani splatek.
Podnikéni spolec¢nosti Provident Financial zacalo zasahovat i do jinych oblasti osobnich
financi, naptiklad do segmentu kreditnich karet ¢i pojiStovnictvi. Rist na domacim trhu
postupné vyustil v ambici uspét i v zahrani¢i. Rok 1997 proto znamend pocatek vzniku
mezindrodni skupiny spole€nosti Provident Financial (nyni IPF), jejiZ podnikdni se béhem
nasledujicich deseti let rozsifilo do sedmi dalSich zemi ve stiedni a vychodni Evropé¢, ale
také do Stfedni Ameriky. Dnes tato skupina s vice nez 5 tisici zaméstnanci, téméf 30 tisici
obchodnimi zdstupci a skoro 2 miliony zdkaznikii patii mezi pfedni hrice na financnim

trhu zemi, ve kterych operuje.

Milniky v historii

1880 — Sir Joshua A. Waddilove zalozil ve Velké Britdnii spole¢nost Provident
Financial plc a uvedl v anglickém Bradfordu na trh novy produkt, ktery nesl ndzev ,.Sek

od Providentu®.
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1962 — Akcie spolecnosti Provident Financial byly pfijaty k obchodovéni na londynské
burze.

1996 - Vtomto roce byl zahdjen prizkum realizovatelnosti zavedeni produktu
hotovostnich ptijcek na nové mezindrodni trhy. Tato ¢innost spolu s vyvojem novych
produktl pokracuje dodnes.

1997 — Provident Financial dosud podnikal pouze ve Velké Britdnii a v Irsku. Nyni vznikd
mezindrodni skupina spolecnosti Provident Financial. Provident Polska pfivitala prvniho
zékaznika produktu hotovostnich ptjéek v Polsku vrdmci nového pilotniho
provozu. Ke konci roku byl pilotn{ projekt zahjen v Ceské republice.

2001 — Mad’arsko a Slovensko se stdvaji dalsimi dvéma zemémi, které nabizeji hotovostni
pujcky zdkaznikim.

2006 — Struktura skupiny Provident Financial se ¢leni na spole¢nost Provident Financial
plc., podnikajici ve Velké Britdnii a Irsku, a na skupinu IPF, jejiZ Clenové podnikaji
na ostatnich zahrani¢nich trzich.

2007 — Oddélenim od Provident Financial plc. vznikd International Personal Finance plc.,

ktera vstupuje na londynskou burzu cennych papira. [23]

5.2 CLENENI SPOLECNOSTI

Regionalni pobocky spole¢nosti Provident Financial
(Brno, Bruntal, Ceska Lipa, Ceské Bud¢jovice, Havitov, Hodonin, Hradec Kralové,
Jablonec nad Nisou, Jihlava, Karlovy Vary, Kladno, Most, Novy Ji¢in, Olomouc, Opava,
Ostrava, Pardubice, Plzen, Praha — Branik, Praha — MaleSice, Svitavy, Tiebic, Usti
nad Labem, Zlin)

e Obchodni oddéleni

e (Oddéleni administrativy

e (Oddéleni kontroly

Centrala spolecnosti
(Praha — Kr¢)
e Financ¢ni oddéleni
e IT oddéleni
e Marketingové oddé€leni

e Nakupni oddéleni
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e (Oddéleni centralniho vyméhani pohledavek

e (Oddéleni Manazerskych informaci

e (Oddéleni Lidskych zdroji

e (Oddéleni pro vnéjsi a vnitini vztahy

e (Oddéleni projektové a metodologické podpory

e (Oddéleni spravy vozového parku a mobilni komunikace
e (Oddéleni pro vzdélavani a rozvoj

e Pravni oddé¢leni [19]

5.3 ORGANIZACNI STRUKTURA OBCHODNIHO ODDELENI

Struktura Provident Financial je zna¢né rozsdhl4, a proto se tato bakaldiska prace
zam¢fuje pouze na vzdélavani a rozvoj vedoucich obchodnich skupin (dile jen DM)
v obchodnim oddé¢leni. I kdyz nejpocetnéjsi skupinou, taznou silou a bezpochyby i velkym
pfinosem pro firmu jsou obchodni zastupci (dale jen OZ), tak DM jsou témi, ktefi nejvice
ovlivituji chod firmy tim, jak pravé fidi tuto skupinu OZ. OZ navic podnikaji
na zivnostensky list, takZe nejsou ani piimo zaméstnanci firmy PF jakymi jsou naopak
DM. Pro lepsi pochopeni a ndzornost vztahii a funkci v Provident Financial je pfiloZena

na konci této prace ptiloha s ndazvem P I: Organizacni struktura obchodniho oddéleni

véetnd poétu pozic v CR.

5.3.1 Celkovy souhrn role vedouciho obchodni skupiny a obchodniho zastupce

Dulezitost jak pozice vedouciho obchodni skupiny, tak pozice obchodniho zastupce
je zfejmd. Kazdy ma vSak rozdilny obsah price. Pro porovnani je uveden vycet povinnosti

obou téchto pozic.

DM - Development Manazer (vedouci obchodni skupiny)

- Efektivné fidit a rozvijet sekci za icelem dosaZeni obchodnich cilti:

o rozpozndni redlnych moZznosti pro vznik novych a rozvoj existujicich
agentur,

o provadeéni ndboru, Skoleni a podpory podiizenych - obchodnich zastupct,
o motivace obchodnich zastupct pfi fizeni a rozvoji agentur,
o plnit pfedepsané administrativni povinnosti v ramci téchto aktivit;

- Rozvoj a fizeni sekce;

- Rizeni vykonnosti;
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- Koordinace ¢innosti obchodnich zastupcti;
- Vztahy se zdkazniky;

- Sprava nedoplatk;

- Tymova price a spoluprace;

- HlaSeni a administrativa;

- Bezpecnost a ochrana zdravi pfti préci;

- Firemni kultura. [29]

OZ - Obchodni zastupce
- Aktivni ziskdvani novych zdkaznik;
- Provadét posuzovaci navstévy u potenciondlnich zakaznik;
- Poskytovat rozumné piijckys;
- Rozvijet a udrzovat profesiondlni vztahy;
- Uskutecnovat pravidelné tydenni vybery splatek;
- Uskute¢novat potfebné mnozstvi opakovanych navstév u stavajicich zdkazniki;
- Ugastnit se pravidelnych tydennich pohovort s DM;
- Radné a prib&zné ukladat vybrané splatky do bank (post) na téet spoleénosti;
- VSechnu pfedepsanou administrativu vést peclivé na tydenni bazi;
- Navstévovat sekéni setkdni a dalsi setkdni na zdkladé pozadavkul spole€nosti;

- Zajistit vhodného nahradniho zédstupce v piipad¢ dovolené, nemoci, atd. [29]

5.4 PODNIKATELSKA STRATEGIE PROVIDENT
FINANCIAL S.R.O.

Cilem spole¢nosti je byt svétovym poskytovatelem jednoduchych finan¢nich
produktl a sluZeb pro skupinu obyvatel se stfednimi a niz§imi piijmy. Tohoto cile dosahuji
budovanim uzkého, divéryhodného a odpovédného vztahu se svymi zdkazniky,
zamestnanci, spolupracovniky a obchodnimi partnery.

Provident Financial je spoleCnost s perspektivou. Prokédzala své schopnosti vytvorit
podstatnou hodnotu pro akciondfe zavedenim pujcek poskytovanych ptimo do domécnosti
na nov¢ vznikajicich trzich a poskytla velkou pfilezitost doddvat akciondiim rostouci
hodnotu kontrolovanym vstupem na nové trhy.

Uspéch PF vychazi z dlouhodobého know-how a schopnosti piisobit tsp&né na nové

vznikajicich trzich diky:
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= velkym zkuSenostem s ptijckami v hotovosti;

» znacnym zkuSenostem s piijimanim, Skolenim, fizenim 1 motivovanim velké zakladny
zaméstnancl a nezavislych obchodnich zéstupct;

= vyvinuti si vlastni infrastruktury podptirnych systému, fady IT systéma vytvofenych
na zakdzku jim umoZiuje fizeni zdkaznikli i obchodnich zdstupcii, rozhodovani

o pujckach a strategiich marketingu. [22]

Cilem Provident Financial je zajistit trvale udrzitelny rist hodnoty pro akcionaie

pomoci tif zakladnich strategii:

* maximalizovat zisk na jiz vybudovanych trzich Stfedni Evropy zvySovanim
produktivity, testovanim a zavddénim novych, pfistupnych finan¢nich produkta
a sluzeb k udrzeni stavajicich zdkazniki a ziskani novych;

» zvySit ziskovost a optimalizovat mexicky a rumunsky trh;

= urychlit nastup PF na nové, podstatné vétSi vznikajici trhy, kde roste poptavka

po ptjckach - pouze za predpokladu, Ze splni jejich piisnd vyberova kritéria. [22]

5.5 SPOLECENSKA ODPOVEDNOST A VZTAHY SE
ZAMESTNANCI

Provident Financial se snazi byt vZdy o krok napied v péci o své zaméstnance tak,
aby jim vytvofil pfifjemné a motivujici pracovni prostredi. Firma Provident Financial si je
védoma toho, Ze vzdélani a motivovani zaméstnanci jsou nezbytni pro uspéch a umoZziuji
firm¢ dosdhnout stanovenych cilii. V rdmci zaméstnanecké politiky se snazi nalézt
rovnovahu mezi pracovnim a soukromym Zivotem svych zaméstnanct s ohledem na jejich
pracovni zatéz. Respektuji zdkladni pfedpoklad pro dodrZzovéni lidskych prav — rovné
postaveni Zen a muzl ve firmé. Z celkového poctu zaméstnanct je 49,2 % Zen, 50,8 %
muzu. Procento Zen ve vedoucich pozicich je cca 25 %. PF poskytuje vyhody pro Zeny-
manazerky na mateiské ¢i rodi¢ovské dovolené. Po dobu této dovolené mohou ,,maminky*
na urcitych pozicich pracovat na zkraceny uvazek, tieba dva dny v tydnu, piipadné
pracovat z domova, dovoluje-li to jejich pracovni pozice. Sou€asné se za posledni tfi roky
nestalo, aby firma pro maminku vracejici se z matetské dovolené neméla misto. Davaji
piileZitost i zdravotné znevyhodnénym spoluobaniim - v roce 2005 vyskolili osobu se
zménénou pracovni schopnosti pro vytvéreni a aktualizaci firemnich webovych stranek.

[21]
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ZAMESTNANECKE VYHODY

Plos$né (pro vSechny zameéstnance):

e stravenky,

e piispévek na penzijni pripojisténi,

e 5 tydnil dovolené,

e systém interniho a externiho vzdélavand,

e nadstandardni 1ékafskou péci v€etné preventivniho o¢kovani proti chiipce,
e akciovy spofici program,

e kulturni a sportovni vyziti,

e véanocni balicky. [26]

Statusové (podle pozice):

e sluzebni automobil 1 k soukromému pouZivéni,
e propldceni soukromych kilometrd,

e vykonnostni bonusové odmény,

e sluZebni mobilni telefon,

e sluZebni pfenosny pocitac,

e karta do fitness centra. [26]

5.6 STRATEGIE ROZVOJE A VZDELAVANI ZAMESTNANCU

Rozvoj zaméstnancii je povazovan za dulezity prostfedek k udrZzeni
konkurenceschopnosti podnikani spolecnosti Provident Financial. Nejvétsi diraz se klade
na adaptaci novych zaméstnanct v obdobi prvnich tfech mésicti po nastupu do spolecnosti,
nebo po uvedeni do nové pozice. Je dilezité, aby na zvladnuti nové role nebyli novi
zameéstnanci sami. Kromé zédkladnich vstupnich informaci absolvuji 1 prakticky vycvik
po boku zkusenych kolegli. Snahou je maximdln¢ zkratit jejich adapta¢ni obdobi a umoZznit
Cerstveé pfijatym novym pracovnikiim snadnéjs$i zatazeni se do standardniho pracovniho
procesu. Dalsi vzdélavani zaméstnanci se fidi individudlnimi potiebami. Oddéleni
vzdélavani a rozvoje zve zaméstnance k absolvovdni rtznych drovni povinnych
standardnich seminafii, které se tykaji produktové nabidky a obchodni strategie
spolecnosti. Trenéfi poskytuji podporu také formou praktického vycviku. Vedle toho se
mohou zaméstnanci prostiednictvim svych nadfizenych piihlasit na oteviené kurzy, které

jsou zaméfené na rozvoj jejich znalosti. [25]
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6 ROZVOJOVE A VZDELAVACI PROGRAMY

V této kapitole jsou vyzdviZeny hlavni rozvojové a vzdélavaci programy, které se
ve spolecnosti Provident Financial objevuji. Soucdsti je program rozvoje kariéry, ktery
zacind de facto jiz samotnym vybérem uchazecli o pracovni pozici vedouctho obchodni
skupiny (DM) a ddle pokracuje zaskolenim a muZe koncit postupem na vyssi pozice.
Vedle dalsSich dtlezitych programi jakymi jsou Akademie Provident Financial (ddle jen
Akademie PF) a 360° zpétnd vazba, beZzi i fada dalSich, které vytvari jak samotna firma, tak
i samotny nadfizeny oblastni manaZer (AM). Témi jsou rizné motivacni aktivity, soutéze

o vécné ceny nebo napf. setkani ,,Dialog®.

6.1 PROGRAM ROZVOJE KARIERY

Profesni rozvoj lze zahdjit sprdvnym vybérem =z uchazecii, kde firma nalezne
potenciondlniho zaméstnance, ktery se bude déle rozvijet a postupovat ve své kariéfe.

Pfedtim se vSak musi zaskolit a projit si rozhodujicim adapta¢nim obdobim.

6.1.1 Vybér zaméstnancu

Spravny vybér vhodnych lidi pro danou pozici je prvnim dialeZitym krokem
k naslednému rozvoji a vzdelavani. Proto pfi vybéru zaméstnancii Provident Financial
posuzuje nejen praktické zkuSenosti, schopnosti a odborné znalosti uchazeci, ale také
zpusob jejich chovani a jedndni. Hledaji osobnosti, které jim pomohou dosdhnout
stanovenych obchodnich cilii a které se soucasn¢ stanou hodnotnymi ¢leny existujictho

tymu.

Béznym postupem je provedeni predvybéru vhodnych uchazecli z doslych piihlasek
podle zadanych kritérii. Vybrani uchaze¢i jsou pozvani k osobnimu pohovoru,
popt. skupinovému vybérovému fizeni v Assessment Centre. V zdvislosti na charakteru
obsazované pozice probihaji vétSinou vybérova fizeni ve dvou kolech formou osobniho
pohovoru. V prvnim kole probihd pohovor s pracovnikem persondlniho oddéleni
a nadiizenym dané pozice. V druhém kole nasleduje pohovor s nadfizenym dané pozice
ajeho nadfizenym. Jako dopliikové vybérové metody mohou byt pouZity odborné
a jazykové testy a dotazniky pro posouzeni osobnostniho profilu uchazece, nebo muze byt
zadano vypracovani konkrétniho tkolu. O vysledku jsou po skonceni vybérového fizeni

informovani vSichni uchazeci o zaméstnani. [24]
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Pii vybérovém fizeni na pozici DM je v Assessment centru v 1. kole skupina
uchazec, ze kterych vybird pomoci riznych her ¢i testll pracovnik z persondlniho oddéleni
a nadfizeni (AM) zriznych regiondlnich pobocek pfislusného druhu odd¢leni.
Pro odbourani stresu uchazeCii se navozuje pifjemnd atmosféra a za pomoci tedy jiz
zminénych her sleduji, jak se dokdzi uchazeci v tymu spolu domluvit, spolupracovat, zjistit
kdo je vud¢i a kdo si dokdze prosadit svlij ndzor, ale zdrovenn umét pfijmout a akceptovat
nazory jinych. JelikoZ si vybird vice nadfizenych (AM) z rliznych regionélnich pobocek
své DM pro svoji pobocku z dané skupiny uchaze¢li najednou, je tento zplsob vybéru
efektivnéjsi a rychlejsi. Po vybéru v prvnim kole nasleduje ten samy den odpoledne druhé
kolo formou osobniho pohovoru. Davé se predev§im prednost tém, ktefi maji zkuSenosti

s vedenim tymu, umi rozdélit dkoly, delegovat je, fidit a kontrolovat podiizené.

6.1.2 Proces zaskoleni nového vedouciho obchodni skupiny

Nasledujici tabulka zobrazuje roz€lenéni jednotlivych kurzli a jejich ndvaznost

na sebe pii zaskolovani nového DM v obdobi 1. — 12. mésice.

Tab. 1. Pldan zaskoleni vedouciho obchodni skupiny v 1. roce. [vlastni zpracovdni]

Uvodni zagkoleni | '/, dne
Kurz MTP 1A 2 dny
1 Na pobocce s SDM 5 dn
\é Kurz MTP 1B 2 dny Teoretické zaskoleni s U dne
8 trenérem DM 2
5 )g Zaékoleim’ v terénu s 1 den
-3% trenérem DM
Naslech pohovort
3 DM - OZ s trenérem 1 den
DM
HR Workshop 1 den
4
5 Kurz MTP 2 3 dny
6
7
8 Kurz MTP 3 2 dny
9
10
11 Kurz MTP 4 2 dny
12
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Proces zaSkolen{ za¢ind tivodnim ptldennim $koleni v Praze na centrile spole¢nosti
Provident Financial, kde probéhnou spiSe administrativni zdleZitosti vcéetné podpisu
smlouvy. V ndsledujicich dvou dnech jsou novému DM piidéleny benefity (sluZebni auto,
mobil...) a objasnéna firemni politika, vize a poslani PF na kurzu s ndzvem MTP 1A.
Utelem MTP 1A je poskytnout novym DM teoretické ziklady nezbytné pii plnéni
praktickych dennich povinnosti. Nésleduje pétidenni zaSkoleni na pobocce se Skolitelem
v ramci regionu a dvoudenni kurz s ndzvem MTP 1B. Po absolvovéni téchto zdkladnich
kurzii a zauceni na pobocce a v terénu si jej prebird pifimy nadifizeny AM. Novy DM
ziskava v tu chvili tzv. ,Kontrolni list”, coZ je seznam vSech dileZitych informaci, se
kterymi bude do konce jeho adaptacniho obdobi (tfi mésice) sezndmen. Za zaSkoleni
arozvoj je zodpovédny jeho pifimy nadiizeny AM ve spolupréci s odd€lenim vzdélani
arozvoje. Zaskoleni v dané oblasti stvrzuje AM svym podpisem. Novému DM muze byt
pridélen i zkuSeny kolega/kolegyné¢ (DM), ktefi pomlZou nebo poradi s plnénim novych
ukolt. Pokud nové zaSkoleného DM doporuc¢i dal jeho AM, zucastni se na konci
adaptac¢niho obdobi tzv. HR Workshopu, kde se piSe test znalosti a probihd jeho nasledné
ohodnoceni. Po uspésném absolvovani ndsleduji v pravidelnych intervalech dalsi kurzy

MTP 2, MTP 3 a MTP 4. Tim je ukoncen proces zaskoleni v prvnim roce.

Obsah jednotlivych kurzt:

KURZ MTP 1A - UVOD DO PRACE DM 1I:
- seznameni se strukturou spolecnosti — zaméstnanci a OZ,
- zakaznici PF,
- proces poskytnuti pijcky,
- produktova nabidka.

KURZ MTP 1B - UVOD DO PRACE DM 2:
- proces naboru a vybéru OZ,
- proces zaskoleni OZ a rozvoj OZ,
- fizeni vykonnosti OZ — parametry a ¢innosti, prioritni agentury,
- fizeni a kontrola OZ — tydenni pohovory s OZ,

- kontrolni mechanismy v PF.
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KURZ MTP 2 - RIZENI VYKONNOSTT:
- fizeni vykonnosti,
- parametry ovliviiujici vykonnost sekce,
- prvky manazerského cyklu,
- pohovory DM - OZ,
- ndcvik vySe uvedenych pohovort a jejich analyza,

- znat zésady podavani a druhy zpétné vazby.

KURZ MTP 3 - KOMUNIKACE S OZ A ZAKAZNIKY:
- znalost procesu ndboru obchodniho zastupce,
- cviCeni pokladani rtiznych druhi otazek,
- znalost moZnosti vzdélavani obchodniho zastupce,
- umét vyjmenovat jednotlivé typy namitek,
- procviceni si prodejniho rozhovoru, jednédni se zakaznikem v prodleni a s
obchodnim zastupcem,
- znalost strukturu a pravidla prodejniho rozhovoru, jedndni se zdkazniky

v prodleni, sek¢éniho setkédni s OZ.

KURZ MTP 4 - PLANOVANI A ORGANIZACE:
- planovéni a usporddani Casu,
- piiprava a stanoveni cili,
- analyza ,,CasoZroutd®,
- vysvétleni generace planovani ¢asu a vyuZiti pomticek,
- techniky pldnovani — IV. generace,

- zasady pldnovani a organizace,

- princip 6 Zivotnich roli.
6.1.3 Kariérovy pohyb

Jednotlivych pozic mize kazdy uchazec¢ dosdhnout za niZe uvedenych podminek.

1. OZ — obchodni zastupce (podnikaji u PF na Zivnostensky list):
» doporucenim od stdvajicich OZ (ti ziskavaji 2000,- K¢ jako odménu
pfi piijeti doporucené osoby),

=  oslovenim klienta,
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* pomoci inzerétil, napf. na internetu (www.jobs.cz, Wwww.prace.cz).

2. DM - vedouci obchodni skupiny (fidi OZ):
» doporucenim od stavajicich DM (ti ziskavaji 10 000 — 20 000,- K¢
jako odménu pfi pfijeti doporucené osoby),
» vybréni z fad OZ,
= intranet,
* internet.
- DM muze déle pokracovat ptes pozici SDM nebo RgDM na pozici AM:

o SDM - (senior) vedouci obchodni skupiny (na této pozici se nese
vétsi  zodpovédnost za vysledky, pozitivni ovliviiovani
a motivovani okoli, je nutné mit dlouhodob¢ dobré vysledky, byt
aktivni, obvykle jimi byvaji lidfi tymu, ktefi dokdzi zastoupit
AM).

= Postup na tuto pozici (SDM) z pozice DM ovliviluje samotny
DM svym piistupem k praci a ndslednym doporu¢enim AM
nebo jinych vysSich pozic.
= SDM se déle dé€li na:
e SDM - pokracujici, pfipravuje se na vyssi pozici AM
— maji povinnou ucast v Akademii Provident
Financial a maji jinou formu interniho Skoleni
(zamétené na fizeni, delegovani, koucovani,
kontrolu),
e SDM - skolitel, nechce na vyssi pozici — Skoli nové
nastupujici DM (béhem 1 tydne).

o RgDM - regiondlni vedouci obchodni skupiny (asistent
pro ROM; hlavni ndplni této pozice je pfesun spravnych
informaci od vedeni spoleCnosti na ostatni manazery (tedy
predevSim prostrednik mezi ROM a AM)).

= Nastupuje z pozice DM — znd nejlépe problematiku obchodu

z hlediska pobocek.
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3. AM - oblastni manaZzer (fidi DM):
* npa tuto pozici miZe postoupit pouze osoba, kterd mad za sebou
minimdalné¢ dvouletou praxi jako DM a déle pokracovala na pozici
SDM nebo RgDM.
- AM muze déle pokracovat ptes pozici SAM nebo OSM na pozici ROM:
o SAM - (senior) oblastni manazer.
= Postup na tuto pozici (SAM) z pozice AM ovliviiuje samotny
AM svym piistupem k praci a ndslednym doporu¢enim ROM
nebo jinych vysSich pozic.
= SAM se déle d€li na:
e SAM - pokracujici, ktefi se pfipravuji na vyssi pozici
ROM,
e SAM - Skolitel, nechce na vyssi pozici — Skoli nové
nastupujici AM z pozic SDM a RgDM.
o OSM - manaZzer podpory obchodu (podobnd ndpln price jako

u RgDM, jenom na jiné drovni).

4. ROM - regionalni manazer obchodu:
" pa tuto pozici miiZe postoupit pouze osoba, kterd ma za sebou pozici

AM a ddle pokracovala na pozici SAM nebo OSM.

5. DOM - divizni manazer obchodu:

* tuto pozici jmenuje vedeni spole¢nosti.

6. BD — obchodni reditel:

* obchodniho feditele jmenuje generdlni feditel.

6.2 AKADEMIE PROVIDENT FINANCIAL

Akademie PF je dlouhodoby komplexni vzdéldvaci program, ktery je urcen
pro zaméstnance ve vedoucich pozicich, ktefi se chtéji dale vzdélavat a rozvijet a dédle
zaméestnancim, ktefi jsou v rozvojovém programu SAM nebo v ndstupnickém planu

na seniorskou pozici.
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Akademie PF je rozdélena na vSeobecnou a rozvojovou troven, z nichZ kazd4 se
sklada ze 3 stupiit. Kazdy stupenn sestdva z nc¢kolika tréninkovych modulti a obsahuje
zékladni manaZerské discipliny, jako jsou vedeni lidi, marketing, finan¢ni fizeni, HR apod.
Kazdy modul a stupeni jsou zakon¢eny pfedem definovanymi aktivitami, jejichZ splnéni je
podminkou pro pokracovani ve studiu a jeho usp&Sné zakonceni. Program je zakoncen

slavnostnim pieddnim certifikatu. [28]

VSeobecnd troven: pro zaméstnance ve vedouci pozici po splnéni povinnych kurzi. Délka

,»studia® je min. 4 roky.

Rozvojovd troveni: pro zameéstnance, ktefi jsou vrozvojovych programech

¢i nastupnickych planech po splnéni povinnych kurzi. Délka ,,studia* je individudlni.

Vyuka probihd pod vedenim zkuseného a kvalitniho lektorského tymu i odbornikt
z praxe, ktefi pfi vyuce vyuZzivaji poznatky z oblasti své Cinnosti a ¢etné piiklady z praxe.
Diéle jsou uplatnovany metody fizené diskuze, skupinové aktivity, hrani roli, workshopy,
piipadové studie, videoprogramy a vyklad lektora. V piiloze P II: Piiklad kurzti vSeobecné

urovng. je zobrazen vycet kurzii, které musi zaméestnanci absolvovat.

Cile Akademie PF:

- vytvortit dlouhodoby program rozvoje k ziskdni profesiondlnich manazerskych
dovednosti,

- motivovat a udrZet zaméstnance ve vySe uvedenych pozicich,

- zlepsit dovednosti souc¢asnych a budoucich manazerti, aby byli ve své roli uspésni,

- rozsifit povédomi a dovednosti manaZerti v oblastech, se kterymi nejsou piili$
obezndmeni (napf. marketing, credit risk, HR, finance),

- nabidnout rozvoj mékkych dovednosti s ohledem na jejich potteby rozvoje,

- rozvoj potencidlnich ndstupcti na pozici senior manazera,

- zmeéna firemni kultury s ohledem na vlastni rozvoj.

Vyhody:

- zameéstnanci ve vedoucich pozicich si rozsifi své manazerské znalosti a dovednosti,
pochopi vzdjemné souvislosti v§ech podstatnych faktord ovliviijicich chod firmy,
- budou mit piilezitost sdilet zkuSenosti s ostatnimi Ucastniky programu z riznych

oddé¢leni a tim ziskaji novy piehled na probiranou problematiku,
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- navadZou mnoho uZitecnych kontaktli s ostatnimi manazery,
- posili své manaZerské schopnosti,

- zdokonali svou schopnost tymové spoluprace v rdmci vybranych projekti.

Pravidla Akademie PF
a) Vstupni kritéria pro prijeti

- zaméstnanec zastdvd manazerskou pozici (tzn., fidi skupinu zaméstnancii),

- zaméstnanec absolvoval vSechny povinné kurzy uréené pro danou pozici (pf. DM
musi projit cyklem MTP1 —4)

- souhlas ptimého nadiizeného

- min. 1 rok piisobeni v PF. [28]

Zamgéstnancum v rozvojovém programu SDM je urena vSeobecnd uroven, jejich ucast
je dobrovolnd a po jejim uspéSném zakonceni je moZné pokracovat v rozvojové urovni.

PtihlaSky mohou podévat 1x ro¢né.

Akademie PF, droveil rozvojovd, je povinnd pro zaméstnance zafazené do programu
SAM a vSechny zaméstnance zatazené v planu ndstupnictvi na pozici senior managera.

b) Ukonceni ucasti v Akademii PF

Podminkou pro f4dné ukonceni daného stupné je tispésné ukonceni vSech tréninkovych

modulll daného stupné a zaverecny test pro dany stupen.

Za uspesné zakonceni tréninkového modulu se povazuje:

slozeni zaveérecného testu na min. 80 %,

sestaveni pokurzového planu osobniho rozvoje,

splnéni pokurzového planu osobniho rozvoje, ktery je soucasti Studijniho deniku,

splnéni aktivit uréenych pro dany stupen Akademie PF.

Podminkou pro fadné ukonceni celého studia v Akademii PF je:

- uspésné absolvovani vSech stupnt PF,
- slozeni zavérecného testu na 80 %,

- Uspésné vypracovani, odevzdani a vyhodnoceni ptipadové studie.

Absolventi Akademie PF obdrzi po absolvovani kazdého stupné osvédceni potddajici

organizace. UspesSné absolvovani Akademie PF je zakonc¢eno slavnostni promoci. [28]
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6.3 360° ZPETNA VAZBA

Pomoci této metody ziskdvaji hodnocené osoby v Provident Financial podrobnou
zpétnou vazbu od svych kolegli o svych manaZerskych schopnostech a kompetenci.
360° zpétnd vazba je zaloZena na hodnoceni z n€kolika smérQ: nadfizeni, kolegové,

partnefi (interni zdkaznici) a podfizeni ve srovnani se samotnou hodnotici se osobou.

N

Podrizeny

Obr. 4. 360° zpétnd vazba. [vlastni zpracovdni]

Piinosem této metody je, Ze hodnocend osoba muZe ziskat zpétnou vazbu, kterou by
kvili nedostatku ¢asu nebo zjinych divodi béhem své kazdodenni pracovni ¢innosti
neziskala. Rlzné ndzory a rozdilné pohledy mohou ukdzat ptesnéjsi a komplexni obrazek.
Cilem této zpétné vazby je osobni a profesni rozvoj. Muze to vyborné vést k odhaleni
kompetenci, které jsou silnou strdnkou daného clovéka a které je tfeba rozvijet.
Po obdrZeni a zpracovdni vSech dotazniki dostane hodnocend osoba podrobnou osobni

zpravu s doporucenimi k dalSimu rozvoji. [27]

V hodnoticim dotazniku se peclivé zkoumaji zvlast manaZerské a zvlast osobni
ptedpoklady. V kazdé z hodnocenych skupin (manaZerské a osobni ptredpoklady) sleduji
ur¢ité konkrétni dovednosti nebo projevy chovani, které rozhoduji o vysledcich
manaZerské prace. Hodnoceni 360° zpétné vazby byva zaméfeno u manazerti v Provident

Financial konkrétné na tyto oblasti:
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Tab. 2. Oblasti hodnocené 360° zpétnou vazbou. [vlastni zpracovdni]

MANAZERSKE KOMPETENCE
Pribézné se zlepSuje
Orientace na zakaznika

Inspiruje a rozviji

Pln{ pracovni povinnosti
Spolupracuje

Vytvéii hodnoty

Diva se vpred

6.4 OSTATNI ROZVOJOVE A VZDELAVACI PROGRAMY

Nelze vyjmenovat naprosto vSechny programy, které se ve firmé objevi, proto jsou

mezi ostatni programy uvedeny ty, které jsou v PF nejcastéji pouzivané a znamé.

a)

b)

,,Dialog*

Dialog je pravidelné setkdni zastupci zaméstnancii s vedenim spolecnosti.
Dialog predstavuje pro vSechny zaméstnance Sanci podilet se na rozvoji, feSeni
aktudlnich pracovnich témat a na moznosti, jak preddvat zpétnou vazbu zastupciim
vedeni spole¢nosti. Zaméstnanci navrhuji svému zdstupci za pobocku témata
k projednani s ostatnimi zdstupci v Dialogu. Do Dialogu jsou tedy smeérovany
ndvrhy na zmény, které by pomohly v prici samotnym zaméstnancim nebo
koleglim. Do Dialogu automaticky kandiduji na zdstupce vSichni zaméstnanci
s vyjimkou senior manaZerti, vedeni spolecnosti a zaméstnancli z odd¢leni HR.
Kazdy zaméstnanec ma jeden hlas, ktery béhem vyhlasenych voleb (jednou za dva
roky) mize odevzdat svému kandiddtovi na zastupce. Vize Dialogu je neustile
zlepSovat a rozvijet kvalitu Zivota zamé&stnanct ve spole¢nosti IPF prostfednictvim
vzdjemného porozuméni, uznini a oteviené komunikace mezi zaméstnanci

a vedenim spolecnosti.
Projekt GATEWAY

Novy projekt v oblasti vzdélavani a rozvoje byl spustény v zaii 2010. Cilem
projektu je zlepSit proces zasSkoleni vSech zaméstnancli a soucasné sjednotit
standardy v oblasti manazerského vzdélavani v rdmci celé IPF. Cilovou skupinou

pro tento projekt jsou predevSim nové nastupujici zaméstnanci v manazerskych
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d)

pozicich (externi i v rdmci interniho povysSeni). GATEWAY poskytuje zaklady
manaZerského rozvoje a seznamuje skliCovymi dovednostmi, které novym
zaméstnancim/manaZeraim umozni rychle a pohodlné se pfizptusobit pozadavkim
dané pozice, firemni kultufe a zptisobum fizeni nezbytnym pro tdspéch v jejich nové
roli. Projekt se soustfedi i na jind oddé¢leni neZ obchod, ktery byl v oblasti
vzdélavani a rozvoje aZz doposud hlavni cilovou skupinou. Podporuje rozvoj
tzv. talentl a fast tracks a usnadiiuje mobilitu nové jmenovanych manaZerti v ramci
celé IPF bez ohledu na to, z jaké zemé& pochézeji. Vzdélavaci aktivity pro obchodni
oddé¢leni, tzn. povinné kurzy pro pozice DM a AM, zlstdvaji beze zmény, ale jsou

rozSifeny o modul Ochrana zdravi a osobni bezpecnosti.
Program Senior DM a Senior AM

Tento program je prestiZzni rozvojovy program pro talenty z fad DM/AM
s potencidlem na vyssi pozici. Mohou se do néj dostat jen diky svym schopnostem
a na zdkladé doporuceni svého pitimého nadiizeného AM/ROM ¢i vysSich
nadfizenych. Je to zndmka ocenéni vyborné praice DM, manazerskych dovednosti
a privilegium vyuZzit nadstandartni rozvojovou podporu spole¢nosti. Soucasné¢ je to
i zdvazek duvéry v pokratovani ve vybornych vysledcich, pomoci ostatnim
kolegim se slabou vykonnosti, ti¢asti na projektech nad rdmec béZnych povinnosti,
ochota na sob¢ tvrdé pracovat a vzdélavat se i sdm. Mit v regionu SDM/SAM je
motivaci pro ostatni lidi v regionu, ktefi na sob¢ chtéji pracovat. Program je
prileZitosti posunout se vpied, oteviit si obzory a nalezeni svych rezerv.
Od SDM/SAM se ocekdva podpora novych DM, plnohodnotné zastupovani
AM/ROM, osobni rozvoj, nové mysleni a inspirace, vysokd soundleZitost a loajalita
se spolecnosti. Naopak je jim nabizen uzsi stupeil spoluprice, zapojovani se
do porad v oblasti/regionu nebo moznost ucasti ve vybranych externich kurzech.
Soutéze a jiné aktivity

Mezi nejuspé$néjsi soutéZe patii motivacni soutéZze o vécné ceny jako
napt. notebook, mobil, HTC atd.

Dalsi soutézi ,,Vsad’ se a ber bonus!* se snazila firma PF opét financné
motivovat své zameéstnance k vy$sim vykonim. Mimo jiné vSak tato soutéZ

inspirovala k uzavirdni 1 jinych sdzek. Napf. na pobocce v Olomouci uzavirali

dobrovolné¢ AM se svymi podiizenymi DM neoficidlni sazky typu ,,AM: Vyven¢im
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psy mého DM v ptipadé, Ze splni pozadovany pldan. A naopak DM: umyji auto
mému AM, pokud poZzadovany plan nesplnim.*“ Jednalo se moznd o usmévné
sazky, ale svij piinos meély v podobé nenucené motivace, pratelské atmosféry

a sbliZeni vztahu mezi AM a DM.

,Den D je celorepublikovou akci, kam jsou pozvéni vSichni zaméstnanci
spolecné s partnery a détmi. Na této akci méli v Jihlavé na ,,Den D* moZnost
navstévy aredlu ,,Vodni rdj“ a vném si uzit toboganli, vodnich atrakci,
horolezeckych stén, simuldtoru stavu beztize, bungee-running, rodeo-byk,
sumo-ring, minigolf, turnaje ve volejbale, tenisu ¢i nohejbale. Cilem této akce
propojit 1épe vztahy zaméstnanci mezi regiondlnimi pobockami a uvolnit je
od neustalého stresu a napéti.

Na podobném systému jsou zaloZeny outdoorové vikendy porddané firmou

Provident Financial. Mezi dalSi aktivity patfi napt. ,,LLéto s Providentem* nebo

,Raketovy start*.
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7 DOTAZNIKOVE SETRENI A SWOT ANALYZA

Ke zjisténi daného stavu rozvoje a vzdélavani ve firmé bylo nutné ziskat informace
nejen z podnikovych zdrojli, ale i od samotnych zaméstnanci pomoci dotaznikového

Setteni, které bylo uskutecnéno dne 14. 2. 2011.

7.1 TVORBA A DISTRIBUCE DOTAZNIKU

Dotaznik byl vytvoten tak, Ze byl rozdélen do né€kolika ¢asti. Po privodnim dopisu
a sezndmeni respondentll s problematikou nésledovaly otizky na obecné informace
o respondentech (pohlavi, v¢&k, dosazené vzd€lani, odpracovand doba u Provident
Financial, oddéleni, ve kterém pracuji). Ddle byl zjisStovan jejich nidzor na danou
problematiku prostfednictvim 11 otdzek, u kterych méli zakiizkovat odpovédi
podle uvedené stupnice (urcit¢ ano, spiSe ano, nevim, spiSe ne, urCité ne). Do dotazniku
byla zafazena i otdzka vztahujici se k jejich motivaci, kde m¢li sefadit dané hodnoty
od nejvice motivujictho po nejméné motivujici. Dalsi cCasti byly dvé oteviené otazky
tykajicich se motiva¢nich programt a oblasti, ve kterych by chtéli byt vzdélavani.
V ptedposledni Casti jsem se testovymi otizkami zajimala piedev§Sim o Akademii
Provident Financial. Posledni Casti byla oteviend otdzka s riznymi kritérii, u kterych méli
shrnout pomoci ,,plus a minus*“ jejich ndzor na dosavadni Skoleni, kterd u firmy PF
absolvovali. Samoziejmosti dotazniku byl i prostor pro prezentaci piipadnych vlastnich
ndzoru a pfipominek, podékovani za jejich ¢as vénovany k vyplnéni dotazniku a kontaktn{

email pro pfipadné dotazy.

Dotaznikové Setfeni mélo v piivodnim zaméru probihat na vice pobockach Provident
Financial a zhodnotit tak rozvoj a vzdélavani v PF komplexné. Vzhledem k pracovnimu
a ¢asovému vytiZzeni zaméstnancl na pozici DM a po konzultacich s odborniky mi bylo
doporuceno zaméfit se pouze na olomouckou pobocku - obchodni oddé€leni. Je totiZ nutné
mit na védomi, zZe kazdé odd¢leni, pobocka ¢i region ma lehce odliSné moznosti,
napft. ohledn¢ Skolicich programili, motivacnich a rozvojovych aktivit svého nadiizeného
atd. Dotazniky vyplnilo vSech 10 zaméstnanct na pozici DM. Diky tomuto rozhodnuti je
mozné zaméfit své ndvrhy a doporu€eni na piipadnd zlepSeni konkrétnéji a specifictéji.
Nevyhodou je sice ziskani nizS§iho poctu dotaznikli, avSak za olomouckou pobocku
(obchodni odd¢€leni) ma pocet 10 dotaznikli dostatecnou vypovidajici schopnost. Podoba

dotazniku je ptiloZena jako ptiloha s ndzvem P III. Dotaznik.
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7.2 VYHODNOCENI DOTAZNIKU

Vyhodnoceni dotaznikii je wuskute¢néno pomoci riznych ndzornych graft

a komentari vyplyvajicich z kazdé otazky.

7.2.1 Obecné informace o respondentech

Vyplnéni dotazniki se zlcastnilo 10 DM (vedoucich obchodni skupiny),
coz znamena z celkovych 10 DM na obchodnim odd¢€leni 100% ucast. V nésledujici Césti
jsou rozebrdny obecné udaje o respondentech jako jsou pohlavi, vék, dosazené vzdélani

a odpracovand doba u PF.

a) Demograficka struktura

M muz

M Zena

Graf 1. Demografickd struktura. [vlastni zpracovdni]

Z demografického hlediska odpovidalo 6 mizu a 4 Zeny. Zastoupeni obou stran je tedy

témer rovnocenné.
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b) Vékova struktura

M méné jak
25
m26-35

36 -45

70% M46 - 55

455 a vice

Graf 2. Vekovd struktura. [vlastni zpracovdni]

s 2 N2

Prevazna Cast (70 %) dotazovanych tvoii vékovou skupinu 36 - 45 let. 20 % dotazovanych
je ve véku od 26 do 35 let. Pouze 10 %, tedy 1 DM, patii do vékové skupiny 46 — 55 let.

Nikdo na obchodnim odd¢leni v Olomouci nema mén¢ jak 25 let, ani vice jak 55 let.

¢) Struktura dosazeného vzdélani

0% M zakladni

M stfedni odborné —
ucilisté

M stfedni vSeobecné
nebo odborné —

s maturitou
® vySsi odborné

1 vysokoskolské

Graf 3. Struktura dosaZeného vzdéldani. [vlastni zpracovani]

Stredniho vSeobecného nebo odborného vzdélani s maturitou dosdhlo 60 % respondenti.
20 % ma dosazené vzdélani — vyssi odborné a pouhych 10 % vysokoskolské vzdélani a
sttedni odborné vzdélani — uéilisté. Zadny (0 %) z dotdzanych nedosahl pouze zdkladniho

vzdélani.
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d) Délka doby zaméstnani u Provident Financial

M Mén¢ jak rok
H2-5let

M6 avice

Graf 4. Délka doby zaméstndni u Provident Financial. [viastni

zpracovdni]

Z dotazanych 60 % pracuje u Provident Financial od v obdobi 2 — 5 let, 20 % je u této
spole€nosti vice nez 6 let, konkrétné 9 a 10 let. Zbylych 20 % dotdzanych je zamé&stnanych
u Provident Financial necely rok, tedy dva pracovnici jesté neprosli celym Skolicim
kurzem. Da se tedy piredpoklddat, Ze zkoumany vzorek respondenti md dostatek
zkuSenosti s tim, jak rozvoj a vzd€lavani probihd a dané odpovédi budou mit spravnou

vypovidajici hodnotu.

7.2.2 Otazky zaméiené na rozvoj a vzdélavani

Na naésledujici otdzky méli respondenti moZnost odpovidat pomoci této stupnice

s odpovéd’mi: urcité ano, spiSe ano, nevim, spise ne, urcité ne.
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a) Jak jste spokojeni se svou pracovni naplni?

10
9
8
7
6
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4
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2 -
17 0
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urcité¢ ano  spiSe ano nevim spiSe ne  urcité ne

Graf 5. Spokojenost se svou pracovni ndplni. [vlastni zpracovadni]

Z grafu je ziejmé, Ze se svou pracovni ndplni je vétSina z dotdzanych spokojend, pouze dva
lidé odpovédeli ,,spise ne“. U téchto dvou respondentli je mozné, Ze by radi zménili svou
pracovni pozici a vykondvali jinou funkci, kde by byli vice spokojeni a jejich motivace

a efektivita prace by tak mohla byt mnohem vyssi.

b) Klade se dle Vaseho nazoru velky diiraz na rozvoj a vzdélavani pracovniki v

Provident Financial?
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urité¢ ano  spiSe ano nevim spiSe ne urcité ne

Graf 6. Duraz na rozvoj a vzdéldvani pracovnikii v Provident Financial.

[vlastni zpracovdni]

,»SpisSe ano* odpovédéla na tuto otdzku polovina dotdzanych, téméf tietina naopak tvrdi Ze
,»spiSe ne*“. Pétina dotdzanych odpovédéla ,,urcit¢ ano* a z celkového hlediska tak spiSe
podpoftila nizor, Ze Provident Financial v tomhle sméru opravdu klade velky daraz na

rozvoj a vzdélavani.
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¢) Jste dobie informovian o svych moZnostech vzdélavani se, rozvoji ¢i

motivaénich aktivitach?
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Graf 7. Informovanost o rozvoji a vzdéldvdni. [vlastni zpracovdni]

Ohledné informovanosti o moZnostech vzdélavdni se a rozvoje nebyly ndzory zcela
jednotné. I piesto vSak z vysledkli nevyplyvd, Ze by méla mit informovanost absolutné
nizkou droven. Urcitd zlepSeni v tomhle sméru by vSak prospéla. Hodnoceni ,,urcité ano*
zaznacili dva respondenti, ,,spiSe ano* Ctyfi respondenti, ,,nevim‘ pouze jeden odpovidajici

a nésledné tii se shodli na odpovédi ,,spiSe ne*.

d) Mate pocit, Ze jste bud’ Vy nebo néktery z VaSich spolupracovniki

diskriminovany z hlediska osobniho rozvoje a vzdélavani?
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Graf 8. Diskriminace v rozvoji a vzdéldvadni. [vlastni zpracovdni]

U této otazky bylo zdmérem zjistit, zda je n€kdo v okoli ¢i samotny respondent
diskriminovan v této zkoumané oblasti. Je potéSujici, Ze se vyskytlo pouze hodnoceni
»hevim* (4), ,,spiSe ne (2), ,,ur€ité ne* (4). V ptipad€ odpovédi ,,nevim* se pravdépodobné
jedna o fakt, Ze ne vSichni jsou informovani o aktivitach ¢i problémech kolegii, a proto se

jevila tato odpoved’ jako nejvhodnéjsi.
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e) Mate zajem pokracovat ve svém profesnim ristu na vyssi pracovni pozici?
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Graf 9. Zdjem o profesni riist na vys$si pozici. [vlastni zpracovdni]
Cilem otazky bylo zjistit, jestli jsou viibec tito DM motivovani jit dl nebo jim soucasna
pozice vyhovuje a o postup vy$ nestoji. Ve svém profesnim ristu by urcité¢ chtélo
pokracovat pét respondentti. Odpoved’ ,,nevim* zaznalily dvé osoby. Ostatni odpovédi

ziskaly po jednom hlase.

f) Chtéli byste se vice vzdélavat?
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Graf 10. Touha po dalsim vzdéldavdni. [vlastni zpracovadni]
V tomhle sméru je evidentni, Ze by tito DM uvitali moZnost dalStho vzdélavani, jelikoZ jich
nadpolovi¢ni vétSina odpovédé€la kladné a to ,urcit¢ ano* (7) a ,,spiSe ano* (2). Pouze

jeden (1) odpovidal ,,spiSe ne*.



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 52

g) Mate ve svého nadiizeného plnou divéru v tom, Ze se na néj mizete kdykoliv

obratit s prosbou o pomoc ¢i radu?
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Graf 11. Ditvéra ve svého nadrizeného. [viastni zpracovdni]

Z grafu je ihned ziejmé, Ze se neboji na svého nadfizeného obratit s prosbou o radu ¢i
pomoc. Sedm respondentli odpovedélo ,,uréit€¢ ano*, pouze dva ,,spiSe ano a jenom jeden

z dotdzanych nevi.

h) Vadi Vam, kdyzZ jsou Skoleni uskuteciiovina mimo VaSe pracovisté (mysleno

v jiném mésté)?

10
9
8
7
6
5 4
4 3
3 2
2 1
1 -
0 .
urité¢ ano  spiSe ano nevim spiSe ne urcité ne

Graf 12. Nespokojenost se Skolenim mimo pracoviste. [vlastni zpracovdni]

Touto otdzkou byl zdmér zjistit, zda dotdzanym vyhovuje dosavadni zplsob Skoleni
v jinych méstech, kdy musi od rodiny, jinych povinnosti atd. a jestli by jim radé&ji
nevyhovovala jind forma (napf. e-learning). Podle vysledkil v§ak vétSin€ dotdzanym spise
nevadi (4) a urcité nevadi (3) tento zpiisob. Pouze jednomu (1) Skolen{ v jiném mésté vadi,

dvéma (2) spiSe ano vadi.
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i) Probiha vétSina Skolicich kurzu zazivnou (mysSleno zabavnou, zajimavou)

formou?
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Graf 13. ZdZivnd forma Skolicich kurzii. [vlastni zpracovdni]
I kdyZ se na tuto komplexni otdzku nejspiS sporné odpovidalo, jelikoZ kazdy Skolici kurz je
jedinecny, tak byly ziskany tyto odpovédi: nejvice hlast (5) dostala odpovéd’ ,,spiSe ano®,
ddle nasledovaly ,nevim“ (2) a ,spiSe ne“ (2). ,,Urcit€¢ ano* na zdZivnou formu

dosavadnich Skoleni odpovédél jeden z dotdzanych.

j) Je bran zietel na Vase inova¢ni napady, navrhy a pripominky na zlepSeni?
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Graf 14. Zretel na inovacni ndpady a pripominky. [vlastni zpracovdni]
Polovina dotdzanych mé pocit, Ze na jejich inovaéni ndpady, ndvrhy a pfipominky je spiSe
bran ztetel. Témér tfetina méd naopak pocit, Ze zfetel na jejich pozndmky spiSe neni bran.

Pétina pak odpovédéla, Ze nevi.
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k) Je podle Vaseho nazoru soucasny systém vzdélavani vhodné nastaveny?
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Graf 15. Vhodnost nastaveni soucasného systému vzdéldvdni. [vlastni

zpracovdni]

»Nevim* odpovéd€lo na vhodné nastaveni systému vzdélavani 6 vedoucich obchodni
skupiny. ,,SpiSe ano* bylo odpovédi pro 3 manaZery a ,,spiSe ne“ pro 1 z nich. Z toho
miZeme usoudit, Ze urCitd zlepSeni jsou moZnd, jelikoz piesvédceni respondentil
oidedlnosti systému vzdéladvani neni 100%. Také to vSak mulze znacit fakt,
Ze pouze nemaji predstavu, jestli by Sel dany systém jest¢ 1épe i hiife nastavit. Nemaji

tedy srovndni, a proto moznd zvolili inikovou odpovéd’ ,,nevim®.

7.2.3 Otazka zamérena na motivaci

« nefinan¢ni odmény

 postup na vyssi pozici

* motivacni programy firmy PF

* motivacni programy nadiizeného AM

¢ uznani od ostatnich

« vlastni dobry pocit

* penize

Obr. 5. Motivacni sily pro vedouci obchodnich skupin. [vlastni zpracovadni]
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Otéazka zaméfend na motivaci byla postavena tak, aby dotdzani vedouci obchodni skupiny
sefadili dané hodnoty ocislovanim od nejvice motivujictho (1) po nejméné motivujici (7).
Hodnoty pak byly zprimérovany a zasazené do pyramidy, jeZ piipomind pyramidu potieb
Abrahama Harolda Maslowa. Nejzdkladnéjsi a nejvétsi motivacni silou jsou pro DM
penize. Hned za penézi je nejvice motivuje vlastni dobry pocit a nésledné i uznéni
od ostatnich (kolegti, nadfizenych, rodiny, ptétel...). Dal§imi ,,hnacimi motory*, které DM
motivuji klepSim vykoniim, jsou nejdiive motivaéni programy nadfizeného AM
a pak azZ motivacni programy firmy PF (ovSem tyto programy se mohou prolinat). Velmi
malo motivujici je postup na vyssi pozici (i pfestoze na otdzku zda chtéji postoupit na vyssi
pozici, odpovédéla polovina ,,urcité¢ ano*). Absolutné nejméné motivujici jsou nefinanéni

odmény.

7.2.4 Oteviené otazky na motivacni a rozvojové aktivity, oblasti dalsiho vzdélavani

Nésledujici dvé otazky byly oteviené s moznosti volné odpoveédi. Cilem u prvni otdzky
bylo zjistit, které motivacni programy, aktivity atd. byly nejvice uspéSné tak, ze se jich
samotni DM ucastnili nebo je alesponl zaregistrovali. U druhé otdzky bylo tcelem zjistit
dané potieby ¢i mezery ve vzdélani.

a) Jaké motivaéni programy/ aktivity/ hry atd. v Provident Financial nyni

vvvvvv

soutéze o vécné ceny

"Vsad’ se a ber bonus!"

outdoorové vikendy

Akademie Provident Financial

"Raketovy start"

"Léto s Providentem"

"Den D"

MTP -1azMTP -4

I[I[I[I[I[{E

o
—_

2 3 4 5 6 7 8 9 10
4 Aktivni ucast M Pasivni ucast

Graf 16. Aktivita na rozvojovych a motivacnich programech. [vlastni zpracovdni]
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Nejvice motivujici jsou tedy soutéze o hodnotné ceny (mobil, notebook atd.) a program
,»Vsad’ se a ber bonus“. Do téchto programil se totiz zapojila ¢ast DM i aktivné, cozZ je
u firmy kratce (7 mésicit). Z toho jasné vyplyvd, Ze by melo urcité dojit k zamysleni se

nad tim, jestli tedy je dostatek takovych programii a jestli jsou dostate¢né propagovany.

b) Jsou oblasti, ve kterych byste chtéli byt vice vzdélavani a rozsirili si tak svij

okruh znalosti? VypiSte nékteré z nich.

ANO - psychologie
ANO - cizi jazyk
ANO - komunikace
ANO - prode;j 1

ANO - Excel i

ANO - koucovani |

ANO - delegovani |

ANO - time management |ul
ANO - zvladan{ stresu el
NE

Nupamn i
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Graf 17. Potieba vzdeéldvdni v konkrétnich oblastech. [vlastni zpracovadni]

Jednoznac¢né nejvyssi potiebou dalStho vzd€lavani pro 7 respondentii je psychologie
v praxi. Déle by 4 respondenti uvitali kurzy pro cizi jazyk (anglicky) a stejny pocet by
uvital kurzy na komunikaci. DalSi potfeby byly vice individudlni a ziskaly po 1 hlase —
prodej, program Excel, koucovéni, delegovéni, time management, zvladani stresu, fizeni

a kontrola zamé&stnanct. U této otdzky mé€li moznost napsat vice odpovéedi.

7.2.5 Testové otazky zaméiené piredevsim na Akademii Provident Financial

Akademie Provident Financial tvoii podstatnou ¢ast rozvoje a vzdélani, proto byl
nasledujici usek zaméfen predev§im na ni. Mimo jiné obsahuje 1 otidzky zacilené
na dosazené vzdélani.

a) Mate moznost najit si individualné jakykoliv kvalifika¢ni kurz (potiebny

k Vasi profesi) a predlozit ho vedeni, aby Vam vydaje na tento kurz

proplatili?
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ne, ani bych ji nevyuzila 2

ne, ale vyuzil/a bych ji 7

ano, ale nevyuZzivam této moZnosti i

ano, vyuzivam této moznosti |0

01 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Graf 18. VyuZiti moZnosti proplaceni individudlné zvoleného kurzu. [vlastni

zpracovdni]

Tato otdzka méla kontrolni funkci k otdzce pfedchozi o oblastech, ve kterych by chtéli byt
vice vzdé€lavani (Graf 17.). Pokud by totiz zde (Graf 18.) odpovédé€li zdporné (ve smyslu,
Ze by tuto moZnost ani nevyuzili), tak by byla snizena divéryhodnost vysledku otdzky
piedchozi (Graf 17.). Z grafu je patrné, Ze moZnost proplaceni kvalifikacniho kurzu, ktery
by si dle svych potieb k profesi nasel samotny DM, by vyuZilo sedm dotdzanych, kteti
dosud tuto moZnost nemaji. Dva dotdzani tuto moZnost nemaji a zdroven by ji
ani nevyuZili, coz také odpovid4 odpoveédim z predchozi otdzky. Pouze jeden z dotdzanych

tuto moznost ma (¢lenem Akademie Provident Financial), ale nevyuZziva ji.

b) Mate vzdélani v oboru, ve kterém nyni pracujete?

ne, kvalifika¢ni kurzy a Skoleni od PF
jsou pro moji praci nedostacujici

ne, kvalifikacni kurzy a Skoleni od PF
jsou pro moji praci dostacujici —

ano, ale dosazené vzdélani je pro moji
préci nedostacujici

ano, dosazené vzdélani je pro moji
praci dostacujici

0o 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Graf 19. Vzdélanost v oboru a vyuZiti dosaZenych znalosti. [vlastni zpracovdni]
Z uvedeného grafu vyplyvéa, Ze i prestoze ma Sest DM vzdélani v oboru, tak je dosazené
vzdélani pro jejich praci nedostaCujici, a tim se jen potvrzuje fakt a dalezitost firemniho

vzdélavani. Dulezité jsou tedy i pro tii DM, ktefi vzd€lani v oboru nemaji, ale soucasn¢ jim
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kurzy a Skoleni od PF dostacuji k vykonu své prace. Jeden DM, ktery nemd vzdélani

v oboru ma pocit, Ze firemni vzdélavani je pro néj nedostacujici.

¢) Jste nebo byval/a jste ¢lenem Akademie PF?

Graf 20. Clenstvi v Akademii Provident Financial. [viastni zpracovdni]

Vysledky této otdzky jsou pomérné zasadni. 90 % DM neni nebo nebylo clenem Akademie
PF a pouze 10 % DM (resp. 1 DM) je nebo byl ¢lenem. Diivody mohou byt rizné: od nizké

motivace, informovanosti az po schopnosti samotnych DM.

d) Vite, jaké jsou podminky pro prijeti do programu Akademie PF?

ne, nevim 3

ano, ale vim jen nékteré

ano, vim vSechny 3

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Graf 21. Znalost podminek k prijeti do Akademie Provident Financial. [vlastni
zpracovdni]
Z celkovych 10 dotazovanych znaji pouze 3 respondenti vSechny podminky k piijeti
do programu Akademie Provident Financial. 4 DM védi jenom né¢které podminky a 3 DM

nevi zadné. Informovanost v tomto sméru je tedy relativné nizka.
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e) Miyslite si, Ze ma (nebo méla by - pokud nejste ¢lenem) pro Vas Akademie PF

adekvatni prinos vzhledem k vénovanému ¢asu a usili?

ne |0

spiSe ne 1

nevim 6

spiSe ano

ano 1

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Graf 22. Zhodnoceni prinosu Akademie Provident Financial. [vlastni zpracovdni]

Prevazna vétsina (6) nevi, zda by méla/mé ucast v Akademii PF adekvatni pfinos vzhledem
k vénovanému cCasu a usili. SpiSe negativni ndzor na piinos Akademie mé jeden vedouci
obchodni skupiny, spiSe pozitivni ptinos vidi v Akademii dva vedouci obchodni skupiny
aurCit¢ pozitivni piinos spatfuje v tomto vzdélavacim programu jeden z dotdzanych.
Z odpovédi se dd soudit, Ze chybi nejspiSe informovanost o piinosech a motivace

k dal$imu vzdélavani.

f) SlySel/a jste nékdy o pojmu ,,e-learning*?

ne, nic mi to nefika 1

nejsem si jisty/a 1

ano, slySel/a jsem o tom, ale nevim co
to znamena

ano, vim i co to znamena 6
[ [ [ [ [

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Graf 23. Povédomi o e-learningu. [vlastni zpracovani]

E-learning je forma vzdélavani, kterd neni u spoleCnosti PF béZné praktikovana. Presto
6 dotdzanych o e-learningové formé jiz slySeli a vi, co to znamend. 2 respondenti o e-
learningu slyseli, ale nevi, co to znamend. ,,Ne, nic mi to nefikd*“ a ,,nejsem si jisty/a“

dostalo po 1 odpovédi.
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g) Kdo nebo co Vam nejcastéji poskytuje informace o moznostech firemniho

vzdélavani se, rozvoji ¢i motivaénich aktivitach?

jiné: intranet

firemni 6% M nadfizeni
Casopisy B
13%  \ H kolegové
informaéni_  / nadiizeni
letaky 37%  wminternet
6%
M informacni
i letdk
internet ' y
13% u firemni
Casopisy
M jiné: intranet
kolegové
25%

Graf 24. Nejcastejsi zdroj informaci. [vlastni zpracovdni]
Pro ndzorngj$i pfedstavu byl zvolen vyseCovy graf, na kterém je patrné, Ze nejCast&jSim
informatorem byvaji nadfizeni (37 %) a velmi Casto kolegové (25 %). Necelou tfetinu pak
tvofi zbytek zdroji: internet a firemni Casopisy (oboji 13 %), intranet a informacni letdky
(oboji 6 %). Informovanost DM je tedy pfevdzné zdvisld na nadfizenych a nésledné

dochdzi k preddvani informaci mezi sebou v rdmci tymu.

7.2.6 Otazka zaméiena na spokojenost se Skolenimi

Vzhledem k pomérné naro¢nému dotazniku byla u této otazky nizka ochota vyplnit
tuto tabulku. Za kol méli u kazdého kritéria napt. pocet Skoleni zaznacit ,,plus* (+) nebo
,»minus*“ (-) podle toho, jaky ndzor a zkuSenosti na danou oblast maji. JelikoZ vSak
pro nékoho muze byt nizky pocet ,plusem* a pro n¢koho naopak ,,minusem®, bylo
po respondentech zZadano, aby své odpovédi doplnili kratkym zdivodiujicim komentarem.
BohuZel ne vSichni svlij komentar uvedli. Nékdy zaznamenali zdroven ,,plus® i ,,minus®,
proto celkovy pocet téchto hodnot nesedi. Z uvedenych okolnosti by bylo vhodné otdzku
vyfadit a neprezentovat kvili nespravnému vyplnéni ze strany respondentl, avSak

vyplynuly z ni urCité poznatky, na které je tieba s ohledem na zptisob vyplnéni poukézat.
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Tab. 3. Spokojenost se skolenimi. [vlastni zpracovdni]

Pocet Skoleni R(zzmen’m.e a Délka Skoleni Aktualnost
skolenimi

Vhodnost Materialy Lektori Socializace
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K poctu Skoleni se respondenti vyjadfovali povétSinou kladné s tim, Ze pocet je pfiméteny.
Padla zminka, Ze do 1. roku po ndstupu je pocet adekvatni, pozdé&ji uz ne. U rozmezi mezi
Skolenimi se nédzory liSily tak, Ze pro polovinu odpovidajicich pfedstavuje dané kritérium
,plus® a pro druhou polovinu ,,minus®“. U délky Skoleni hodné prevladal ndzor ,,akorat*
a oznaceni ,,plus‘. Problém bychom mohli shledat u kritéria, tykajici se aktudlnosti Skoleni.
4x se vyskytl komentaf, Ze u DM pfichdzi urcitd Skoleni pozd¢, ackoliv by znalosti
a zkuSenosti z nich vyuZili uZ mnohem dfive. Vhodnost Skoleni hodnoti vSichni az
na jednoho respondenta kladné stim, Ze vSechna jsou potfebnd a vyuzitelnd v praxi.
U hodnoceni vzd¢ldvacich materidlu a lektori prevladala spokojenost (8), ale samoziejmée
existuji i nespokojené vyjimky (2), jelikoZ ne v§em miiZe dand forma vyuky vyhovovat.
Socializace byla pfijata téz kladn¢, jelikoz se zde potkdvaji s kolegy, ziskdvaji nové

zkuSenosti a atmosféra je nekonfliktni.

7.2.7 Pripominky respondenti

Z desiti respondentii mél pouze jeden dodate¢né piipominky, a to v tom smyslu, Ze je
velké mnozstvi pracovnich povinnosti na pracovni dobu a tedy délat (rozvijet, vzd€lavat)
,heéco navic” je témet neredlné. Pro DM je dobfe organizovan prvni rok po ndstupu, pak
nasleduje dlouhy dtlum v oblasti dalSiho vzdélavani. Dale by pry bylo uZite¢né spolecné
Skolenfi celych tym1, tzn. AM + DM. A posledni pfipominkou, v ndvaznosti na mélo ¢asu,

je poukazovéano na mySlenku, Ze ze strany DM chybi samostatnost a zdjem se vzdélavat.
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7.3 SWOT ANALYZA

Na zéklad¢ dotaznikového Setfeni byla vypracovana nasledujici SWOT analyza:

Tab. 4. SWOT analyza rozvoje a vzdéldavani. [vilastni zpracovdni]

SILNE STRANKY

SLABE STRANKY

spokojeni a stali zamé&stnanci
absence diskriminace v oblasti
rozvoje a vzdélavani se

touha zaméstnancil vzdelavat se
nadfizeni jsou oporou

Skoleni jsou vhodnd, zaZivna, se
schopnymi lektory a dostateCnymi
materidly

dobie organizovana a planovéana
Skoleni DM do 1. roku u PF
nejsiln€j$i motivaci je penézni
odména

nemoznost individudlni volby
kvalifika¢niho kurzu a jeho
proplaceni

témé&f nulovd ucast DM v Akademii
PF

Skoleni probihaji vétSinou pozde,
neaktudlné

prilis mélo casu na vzdélavani
vzhledem k pracovnim povinnostem
a pracovni dobé&

neni bran ztetel na inova¢ni nipady
a pfipominky od DM

hlavnim informatorem

o rozvojovych a vzdélavacich
programech je nadfizeny

PRILEZITOSTI

HROZBY

vyuZziti a prohloubenti letitych
zkuSenosti a znalosti zaméstnancii jako
konkuren¢ni vyhoda

Sance na uspech diky vzdélani

a rozvoji pro vSechny

umoznéni dalSiho individudlniho
vzdélavani pomoci e-learningu

zdjem o profesni rist (vhodni interni
kandidati)

navéazat na dobrou organizaci

a planovani Skoleni jako do 1. roku
zvyseni motivace k vykoniim pomoci
programi s finanénimi odménami

individudlni mezery ve vzdélani
jednotlivych DM sniZi Sanci na uspéch
a zisk

vysoké naklady na provoz a ¢as
nevyuzivané Akademie PF

neznali DM diky pozdnimu

a neaktudlnimu pfisunu informaci

ze Skoleni

vyuZziti ¢asu spiSe pro praci a nisledné
zanedbani vzdélavani

prehliZeni inovacnich navrhli povede
ke stagnaci rozvoje a zanedbani
moznych problémt

zbytecné zatizeni nadiizeného
povinnostmi, které 1ze delegovat
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74 CELKOVY ZAVER VYPLYVAJICI Z DOTAZNIKU A SWOT
ANALYZY

Pro ptehlednost jsou jednotlivd vyhodnoceni grafi a SWOT analyzy shrnuty
v nésledujici zavér:

Dotazovani ze 70 % patii do vékové skupiny 36 — 45 let. Pouze 20 % DM je
na pobocce v Olomouci méné jak rok, ostatnich 80 % jsou u firmy PF vice jak 2 roky,
dotazanych je spokojend se svou pracovni ndplni, tak 1ze pfedpoklddat, ze nebudou piilis
vitat zméeny. I tak se objevila polovina dotdzanych, kterd stoji o vyS$i postup v kariéfe,
na coz muze byt firma hrdd, Ze ma relativné¢ dobfe motivované a cilevédomé pracovniky.
Mezi DM prevlada nazor, Ze na rozvoj a vzdélavani firma Provident Financial opravdu
klade velky duraz. 60 % vedoucich obchodnich skupin vSak nevi, zda je systém rozvoje
a vzdélavani nastaveny spravné. Urcitd zlepSeni by mohla probéhnout u informovanosti
ohledné moznosti vzdélavani a rozvoje. Ackoliv z vysledkli dotazniku nevyplyva naprosto
nizkd informovanost, nazory nebyly pfiliS jednotné. Z hlediska diskriminace v oblasti
vzdélavani a rozvoje nebylo zjisténo zadnych poplasnych vysledki, takze 1ze predpokladat,
Ze moznost a pravo na stejn¢ kvalitni vzdélavani a rozvoj maji vSichni bez rozdilu. Velkou
ulohu hraje nadiizeny AM, na kterého se muze 70 % jeho DM urcité spolehnout a obratit
se s prosbou o radu ¢i pomoc. Nadfizeni jsou z 37 % nej€astéjSimi informéatory ohledné
rozvojovych a motiva¢nich aktivit, tudiZ jsou zbyteCné zatizeni aktivitami, které lze
delegovat. Nasledn¢ z 25 % jsou velmi Castymi informatory kolegové, protoze dochdzi
k ptedavani informaci v rdmci tymu. Necelou tfetinu zdroji informaci pak tvofi intranet,
internet, firemni Casopisy a letdky. Polovina dotdzanych souhlasi stim, Ze na jejich
inovacni navrhy a pfipominky je spiSe bran zfetel. Z ostatnich odpovédi DM vSak lze
usoudit, Ze by se mohla vénovat vétsi pozornost témto impulziim a méné je piehliZet.
Zajem o moznost dalStho vzdélavani je obrovsky vzhledem k vysledkim, kdy 70 %
odpovédélo ,,urcité ano* a 20 % ,,spiSe ano*. Mezi kurzy, které by chtéli ¢i potifebovali
absolvovat navic, patii pfedevSim psychologie v praxi, anglicky jazyk a komunikace. 70 %
respondentll by vyuZilo moznosti proplaceni ndkladii na kvalifikaéni kurz (potiebny
k profesi) kdyby tuto moZnost mé¢li. Dilezitost a potfebu firemniho vzdélavani potvrdily
odpovédi DM vyplyvajicich z otdzky, zda je dosazené vzdélani pro vykon jejich price

dostacujici. Prestoze md 60 % DM vzdé€lani v oboru, je pro jejich praci nedostacujici.
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I ptes touhu DM vzdé€lavat se je zardzejici, ze 90 % z nich neni nebo nebyla ¢lenem
Akademie PF a 60 % ani nevi, zda by byla pfinosna vzhledem k vénovanému casu a usili.
Pouze 30 % vi vSechny podminky nutné k pfijeti na Akademii PF. Dlivodu, pro¢ Akademie
PF neplni sviij ucel tak jak by méla, miiZe byt mnoho napt. kratkd doba (Akademie PF
oteviena od 1. 1. 2010), nizkd informovanost o vyhoddch, mald motivace k ucasti nebo
nedostacujici schopnosti samotnych DM. Nejvétsi motivaci jsou pro DM penize a hned
po nich vlastni dobry pocit, naopak nejmén¢ motivujici jsou nefinan¢ni odmény. Nejvice
se DM aktivné zapojili do soutézi o hodnotné ceny a do bonusového programu ,,Vsad’ se
a ber bonus!*“. Do budoucna je dileZité mit na paméti, které motivacni a rozvojové aktivity
mély dspéch a pifité je aplikovat zase, ale v trochu jiné podobé. Skoleni byvaji hodnocena
spiSe kladn¢, jako spiSe zdzivné a zabavné. Ohledné vhodnosti Skoleni, délky Skoleni,
socializace, hodnoceni lektori a materidli byla shleddna vétSinova spokojenost. U rozmezi
mezi Skolenimi byly ndzory rozdélené ,,pll na pal“. Problémem se dd nazvat aktudlnost
Skoleni, které mnohdy ptichdzi pozdé&ji nez je potfeba. Za zminku stoji ndzor, Ze je pro DM
dobie organizovan prvni rok po nastupu a dile nasleduje dlouhy ttlum v oblasti dalSiho
vzdglavani. Skoleni mimo misto pracovi§té urdité nevadi 30 % dotdzanym a 40 % spise
nevadi. O metod¢ e-learningu slySelo (a vi 1 co znamend) 60 % dotdzanych. Zivérem
zaznél nazor, Ze je priiliS pracovnich povinnosti, a tudiZ nedostatek Casu na dalSi

vzdélavani.
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8 NAVRHY A DOPORUCENI

Z dostupnych informaci, materialfi, diskuzi, dotaznikového Setfeni a SWOT analyzy byl
ziskdn komplexni pohled na problematiku rozvoje a vzdélavani zaméstnancii na pozici
vedouciho obchodni skupiny (DM). Diraz, jaky klade spolec¢nost Provident Financial
na tuto oblast, je zde opravdu zndt, jelikoZ nebyly shleddany Zaddné zdvazné nedostatky.
Naopak si v celkovém pohledu firma vede vrozvoji a vzd€lavani svych zaméstnanct
pomérné dobfe. Vzhledem k rozsahlé strukture celé spolecnosti a dané strategii rozvoje
a vzdélavani by bylo pro olomouckou pobocku, kterd byla zkoumanym vzorkem, témct
nemozné preorganizovat cely nastaveny systém, jelikoZ je na to pfili§ ,,malym pdnem®.
MiiZze ovSem podat rizné ndvrhy a pfipominky napi. ptfi Dialogu, ¢i podat podnéty
k zamySleni pfimo na oddéleni vzdélavani a rozvoje na centrdle v Praze. Ackoliv ma
spoleCnost Provident Financial danou oblast na dobré turovni, lze doporudit par rad

a navrhu:

1. Zavedeni moznosti proplaceni kvalifika¢nich kurzi potiebnych k profesi dle

individualnich poti‘eb a prani DM.

Spole¢nost by méla mit na védomi, Ze zaméstnanci jsou jako zdkaznici, o které je
tteba peCovat a udrzet si je. Proto vedoucim obchodnich skupin nabidnout tuto
moznost jako napt. benefit po 2 letech u spolecnosti PF. Po 2 letech ma zaskoleny
a zkuSeny DM pro firmu jiz dostate¢n¢ velky piinos, a proto by mélo byt o tyto
lidské zdroje dobfe postardno, aby napf. neodesli ke konkurenci. Mezi nejveétsi
potfeby DM z olomoucké pobocky patii: psychologie v praxi, cizi jazyk — anglicky

(i vzhledem k tomu, Ze je firma pavodem z Velké Britanie) a komunikace.
2. Vyuzivat e-learningu.

Vedle stavajici klasické formy dvou ¢i vicedennich vzdélavacich kurza a Skoleni by
se me¢la mnohem vice zapojit moznost e-learningu. Lze jim vzhledem
k individudlnim potiebam jednotlivych DM efektivné a levn¢ tyto potfeby uspokojit.
S ptihlédnutim na nedostatek ¢asu v pracovni dobé¢ si 1ze vyuku pomoci e-learningu
napldnovat podle danych moznosti samotného DM. V piipad€, Ze se na vyuku
nekoncentruje, mize se k ni kdykoliv vrétit a zopakovat si informace, jelikoz je

k materidlim pfiistup 24 hod. denné.



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 67

3.

Zménit plan Skolicich kurzu tak, aby Skoleni byla véasna a aktualni.

Blize prozkoumat u DM, u kterych Skoleni méli pocit, Ze by informace z nich
potiebovali ziskat jiz dfive a snaZit se navrhnout novy plan. Do nového planu rozsitit
kurzy i po 1. roce vedoucich obchodnich skupin, aby nedochdzelo k dlouhym
prodlevam. I zde by se dal problém castecné vyteSit e-learningem, jelikoZ by si tak
mohl kazdy z DM nastudovat danou problematiku kurzu i s pfedstihem, zkréitka

kdykoliv by vycitil potiebu se jiz v daném ,,modulu‘ rad¢ji zaskolit.

Pomoci finan¢énich odmén motivovat DM k acasti v Akademii Provident

Financial.

Vzhledem k nizké ucasti a zdjmu o vzdélavani v Akademii PF je potifeba lépe
namotivovat DM k vétSimu z4jmu o ni. Pfedpoklada se totiz, Ze ndklady na provoz,
udrzbu a rozvoj Akademie PFby se meély vrdtit formou vysoce a kvalitné
vySkoleného persondlu. JelikoZ jsou nejvétsi motivaci pro DM penéZzni odmény,
mohl by se projednat ndvrh na pravidelné financni pfispévky na studium ci

jednoduse prospechové stipendium za tspésné absolvovani jednotlivych drovni.

Delegovani funkce ,,hlavniho informatora‘ z nadiizené pozice AM na urcené

misto ¢i osobu.

Timto ndvrhem neni mysSleno zbavit nadfizeného AM zodpovédnosti €1 povinnosti
informovat o mozZnostech vzd€lavdni se a rozvoje, ale naucit DM se dozvidat
o téchto moznostech z jinych zdroji a nezatézovat timto nejen AM, ale i kolegy DM.
M¢élo by byt jasné¢ dané misto (ndsténka, intranet...) ¢i osoba (SDM), kterd by
o vSech téchto akcich informovala tak, Ze kazdy bude védét kam ¢i na koho se vzdy
obratit o pfisluSné informace. Cilem by byl souhrnny a komplexni pfehled o rozvoji
a vzdélani na jednom zdroji. Mimo jiné by bylo vhodné DM znovu informovat

o podminkdch piijeti do Akademie PF.
Vénovat vétsi pozornost inovaénim napadum a pripominkam od DM.

Ackoliv nemusi byt vSechny inova¢ni navrhy a pfipominky od DM témi spravnymi
arealizovatelnymi, nemély by se v zddném ptipad¢ ihned automaticky zavrhnout.
Tyto cenné impulzy od DM mohou totiz dat podnéty k nalezeni vhodnéjsiho feSeni
problémt, o kterych védi jenom samotni DM. Tato vhodné&jsi feSeni lze nalézt

napf. pomoci brainstormingového sezeni, kde se inovacni ndvrh rozebere
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avndvaznosti na ng se ziskaji dal$i pohledy ¢i ndvrhy na dany problém.
Nezavrhovanim podnéti od DM je posilovdn pocit soundleZitosti s firmou, motivace
k rozvijeni sebe samého i firmy. V piipadé¢ castého zavrhovani téchto podnéti
ze strany DM, muze dojit k demotivaci cokoliv dalSitho navrhovat a tedy i ztraté

ptipadnych kvalitnich ndpadii k inovaci a rozvoji.

Benefit ,,program Employee Assistance‘ jako prevence proti ieSeni osobnich

problémii v pracovni dobé.

Zminéné doporuceni je navrZzeno jako prevence ztoho divodu, Ze jsou DM
v neustalém casovém tlaku a mohou se tak zbyte¢né okradat o drahocenny cas, ktery
by mohl byt vénovan dalSimu rozvoji a vzdclavani, misto feSeni nepracovnich
zélezitosti. Program vychdzi ztoho, Ze je castéjSim jevem si pracovni dobu
prodluzovat, at’ uz kvili zakdzkam, klientim, nadfizenym nebo jen kvali vlastni
potiebé ¢&i ctizadosti. Cas i prostor na feSeni osobniho Zivota a problémi se
nendpadné zkracuje a roste potieba si o nich alesponn promluvit a sniZit tak
nepiijemnou a zatézujici tenzi. V redlném fungovani spolecnosti se tento fakt odrazi
nejen vieSeni soukromych problémi mezi zaméstnanci v pracovni dobé C¢i
v prodluZovani polednich prestavek, ale 1 v samotné pracovni nespokojenosti,
frustraci, sniZovéani kvality prdce, nepozornosti, z toho plynoucich drazech nebo
absencich z divodu pracovni pretiZenosti nebo choroby. Nekteré spolecnosti tento
problém fesi firemnim psychologem. Zde se ale stdvd kamenem urazu na jedné
stran¢ strach zaméstnance z mozného uniku daveérnych informaci o ném a na strané
druhé Casovd omezenost psychologa. Sluzba Employee Assistance je zaloZena
na principu diivérné konzultacni sluzby, kde jsou zkuseni odbornici — psychologové,
psychoterapeuti, pravnici a finan¢ni poradci k dispozici 24 hodin denné, 7 dni

v tydnu, 365 dni v roce.
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ZAVER

Chce-li se firma rozvijet, neobejde se bez rozvoje svych pracovniki, véetné jejich
rozvoje kariéry. Tento rozvoj by mél byt podporovéan systémem vzd¢lavacich programi,
kvalitni motivaci a hodnocenim. Vzdélavani a persondlni rozvoj miZe byt zahrnut mezi
zaméstnanecké vyhody, coZ vede nejen ke spokojenosti zaméstnanct, ale i k zvySovani
konkurenceschopnosti firmy. Vyznam mého tématu je aktudlni, vzhledem k neustéle se

zvySujicim narokitim na samotné zameéstnance, ale i firmu.

Po teoretickém sezndmeni se sdanou problematikou jsem na zdkladé
dotaznikového Setfeni a dostupnych informaci z odbornych konzultaci analyzovala stav
rozvoje a vzdelavani v Provident Financial s.r.o. zaméfeného vSak pouze na vedouci
obchodnich skupin na olomoucké pobocce. Vyhodnoceni jsem prezentovala formou graf
a k nim pripojenym komentaiaim. SWOT analyza vytycila slabé a silné stranky, ptilezitosti

a hrozby, podle kterych pak byly vypracovany zdvéry a doporuceni.

Ackoliv samotni vedouci obchodnich skupin citi, Ze firma klade velky daraz
narozvoj a vzdelavani, tak si pfevdZna Cast neni jistd, zda je dany systém vhodné
nastaveny. V praci jsem proto navrhla celkem 7 riznych doporuceni ke zkvalitnéni rozvoje
a vzdélavani DM. Mezi hlavni navrhy fadim zavedeni moZnosti proplaceni kvalifikacnich
kurzii potfebnych k profesi dle individudlnich potfeb a pfani DM, nastavit novy plan
Skolicich kurzt tak, aby bylo Skoleni vZdy v€asné a aktudlni, ddle navrhuji vice vyuzivat
metody e-learningu a pomocf stipendif ¢i finan¢nich piispévkl vice motivovat pracovniky
k ucasti v Akademii Provident Financial. DalSi opatfeni a ndvrhy nejsou stéZejnimi, ale
s danou problematikou souvisi. Jednd se o delegovani funkce ,hlavniho informatora*
o moZnostech vzd€lavani a rozvoje z nadiizené pozice oblastniho manazera na jinou, jimi
dohodnutou osobu ¢i misto. Déle jde o ptfipominku k vénovani vétsi pozornosti inova¢nim
ndpadim a zapojeni programu ,,Employee Assistance* jako prevenci proti feSeni osobnich
problému v pracovni dob¢ a neokrddéani se tedy o drahocenny Cas, ktery jim chybi a mohl

byt vénovan vzdélavani se. Cile mé prace byly tedy splnény.

VéEfim, Ze tato bakalafskd prace a predevSim doporucené navrhy na zlepSeni
v oblasti vzdé€lavani a rozvoje vedoucich obchodnich skupin mohou pomoci nejen
konkrétni pobocce v Olomouci, ale Ze prakticky pfinos z né&j ¢astecné¢ mohou mit i jiné

pobocky a firma Provident Financial s.r.o. celkové.
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK
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BD
CR
DM
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IPF
IT
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OSM
(6Y4
PF
RgDM
ROM
SAM

SDM

SWOT

Area Manager (Oblastni manazer).

Business Director (Obchodni feditel).

Ceska Republika.

Development Manager (Vedouci obchodni skupiny).

Divisional Operations Manager (Divizni manaZer obchodu).
International Personal Finance.

Informacni technologie.

Manager Training Program.

Operations Support Manager (ManaZer podpory obchodu).
Obchodni zastupce.

Provident Financial.

Regional Development Manager (Regiondlni vedouci obchodni skupiny).
Regional Operations Manager (Regiondlni manaZer obchodu).
Senior Area Manager (Senior oblastni manazer).

Senior Development Manager (Senior vedouci obchodni skupiny).

Analyza popisujici Strengths (silné stranky), Weaknesses (slabé stranky),
Opportunities (ptilezitosti) a Threats (hrozby).
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PRILOHA P III: DOTAZNIK.

DOTAZNIK K BAKALARSKE PRACI NA TEMA ,,ROZVOJ A VZDELAVANI PRACOVNIKU

JAKO SOUCAST STRATEGIE FIRMY PROVIDENT FINANCIAL, S.R.0.%

Dobry den,

do rukou se Vam dostal dotaznik, ktery tvofi dilezitou ¢ast mé bakalaiské prace zamétrené na rozvoj a
vzdélavani ve Vasi firmé. Chtéla bych Vas timto poprosit o jeho peclivé a upfimné vyplnéni. Po
vyhodnoceni Vasich odpovédi podam navrhy na zlepseni, budou-li tieba. Zneuziti Vami poskytnutych
informaci k jinym ucelim je vylouceno. Pravé naopak Vam mohou jenom pomoci. Dotaznik je
anonymni, proto bych Vam byla velice vdééna, kdybyste jej vyplnili podle Vaseho nejlepsiho svédomi.

Predpokladana doba pro vyplnéni dotazniku ¢ini piiblizné 15 — 20 minut. Dékuji za Vs ¢as...

Zuzana Zlabova — Univerzita Tomase Bati ve Zlin&, Fakulta logistiky a krizového fizeni

A) Zak¥iZkujte svou odpovéd’ v pFislusném policku:

Pohlavi Vek Dosazené vzdélani

O muz 0 méné jak 25 [ zakladni

(] zena 026-35 [J stiedni odborné — ucilisté
J36-45 [J stfedni v§eobecné nebo odborné — s maturitou
(46 55 [ vyssi odborné
[J 56 avice U vysokoskolské

B) Dopliite:
Jak dlouho pracujete u PF? Na jakém oddéleni pracujete?

C) ZakriZkujte svou odpovéd’ v prislusném policku podle ndsledujici stupnice:

| 1 - urcité ano I

2 - spiSe ano

3 - nevim 1 4 - spise ne 5 - urcité ne

Otazka 1 2 3 4 5

1. | Jste spokojeni se svou pracovni naplni?

Klade se dle Vaseho nazoru velky duraz na rozvoj a
vzdélavani pracovniki v Provident Financial?

Jste dobie informovan o svych moznostech vzdélavani se,
rozvoji ¢i motivacnich aktivitach?

Mate pocit, ze jste bud’ Vy nebo néktery z Vasich
4. | spolupracovniku diskriminovany z hlediska osobniho rozvoje
a vzdélavani?

Mate zajem pokraCovat ve svém profesnim ristu na vyssi
pracovni pozici?

6. | Chtéli byste se vice vzdélavat?

Mate ve svého nadfizeného plnou diveéru v tom, Ze se na ngj

e mizete kdykoliv obratit s prosbou o pomoc &i radu?
8 Vadi Vam, kdyz jsou $koleni uskute¢iiovana mimo Vase

pracovis§té (mysleno v jiném mésté)?




Otazka 1 2 3 4 5
9 Probiha vétsina Skolicich kurzi zazivnou (mysleno zabavnou,
* | zajimavou) formou?
10 Je bran zietel na VaSe inovacni napady, navrhy a pfipominky
* | na zlep$eni?
1 Je podle Vaseho nazoru soucasny systém vzdélavani vhodné
* | nastaveny?

D) Serad’te oCislovanim od nejvice motivujiciho (1) po nejméné motivujiciho (7 resp. 8).

12. Co Vas nejvice motivuje k lep§im vykoniim, co je tim ,hnacim motorem“? |Ohodnoceni (1 - 7)

- penize

- nefinan¢ni odmény

- uznani od ostatnich (nadiizeni, kolegové, rodina, piatelé...)

- postup na vyssi pozici

- vlastni dobry pocit

- motivacni programy Vaseho nadfizeného AM

- motivacni programy firmy PF

- ptipadné jiné:

E) Dopliite:
13. Jaké motiva¢ni programy/ aktivity/ hry atd. v Provident Financial nyni registrujete nebo si
1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)
8)
9)
10)

14

Jsou oblasti, ve kterych byste chtéli byt vice vzdélavani a rozsifili si tak sviij okruh znalosti
(napt.: cizi jazyk, komunikace, prodej, psychologie...)? Vypiste nekteré z nich.

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)
8)
9)
10)




F) ZakrouZkujte:

15. Mate moZnost najit si individualné jakykoliv kvalifika¢ni kurz (potfebny k Vasi profesi) a
piedlozit ho vedeni, aby Vam vydaje na tento kurz proplatili?
a) ano, vyuzivam této moznosti
b) ano, ale nevyuzivam této moznosti
¢) ne, ale vyuzil/a bych ji
d) ne, ani bych ji nevyuzil/a

16. Mate vzdélani v oboru, ve kterém nyni pracujete?
a) ano, dosazené vzdélani je pro moji praci dostacujici
b) ano, ale dosazené vzdélani je pro moji praci nedostadujici
¢) ne, kvalifika¢ni kurzy a $koleni od PF jsou pro moji praci dostaGujici
d) ne, kvalifika¢ni kurzy a $koleni od PF jsou pro moji praci nedostacujici

17. Jste nebo byval/a jste clenem Akademie PF?
a) ano
b) ne

18. Vite, jaké jsou podminky pro piijeti do programu Akademie PF?
a) ano, vim vSechny
b) ano, ale vim jen nékteré
¢) ne, nevim

19. Myslite si, ze ma (nebo méla by - pokud nejste Elenem) pro Vas Akademie PF adekvatni
piinos vzhledem k vénovanému ¢asu a tsili?
a) ano
b) spise ano
¢) nevim
d) spise ne
€) ne

20. Slysel/a jste nekdy o pojmu ,,e-learning™?
a) ano, vim i co to znamena
b) ano, slysel/a jsem o tom, ale nevim co to znamena
c) nejsem si jisty/a
d) ne, nic mi to nefika

21. Kdo nebo co Vam nejcastéji poskytuje informace o moznostech firemniho vzdélavani se,
rozvoji ¢i motivacnich aktivitach?
a) nadfizeni
b) kolegové
¢) internet
d) informacni letaky
e) firemni Casopisy
f) Jiné:




G) Zkuste se zamyslet nad dosavadnimi Skolenimi firmy Provident Financial. Co obecné
povaZujete za plusy a minusy na téchto Skolenich?
(K¥izkem zaradte do prislusné kolonky, zda je pro Vs dané kritérium spise plus nebo minus a
vedle napiste strucné ditvod. V zdvorce za kritériem jsou uvedené ilustracni a inspiracni divody
pro lepsi pochopeni otdzky. Vas diivod k ohodnoceni kritéria at uz jako plus ¢i minus miize byt
samozrejmé jakykoliv jiny.)

Kritérium + | - Zduvodnéni

Pocet 8koleni (napt.: malo, pFilis hodné...)

Rozmezi mezi Skolenimi (nap¥.: dlouhé, krdtké;
rovhomérné, nerovhomérné casové rozmisténé, husté...)

Aktualnost (napr.: védomosti ziskané véas, pozdé;
zastaralé informace...)

Vhodnost (napt.: nevyuZitelné, potfebné, zbytecné...)

Materidly (napt.: dostatek, logické, pochopitelné,
neuplné...)

Lektoti (napt.: schopni, zkuseni, pFilis odborni...)

Délka Skoleni (napt.: zbytecné kratké, dlouhé, akordt...)

Socializace (napr.: bliz§i pozndni novych Ci stavajicich
spolupracovnikii, konflikty, navdzani prdtelstvi...)

Nasledujici prostor, prosim, vyuzijte k prezentaci ptipadnych vlastnich nazort a pfipominek, které mate
k dotcené problematice a povazujete je v tomto dotazniku za opomijené.

Jeste jednou dékuji za Vas as vénovany k vyplnéni tohoto dotazniku.

Pokud mate néjaké dotazy, napiste mi prosim na tuto emailovou adresu: zuzana.zlabova@gmail.com.



