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ABSTRAKT

Bakalafskéa prace se zabyva tématem vzdélavani zaméestnanct v poc¢atcich spoluprace v nové
organizaci. V této praci se zaméfime na firemni vzdélavani obecné, formy a metody vzdéla-
vani se zamétenim na vzdélavani novych obchodnich zéstupct ve finan¢ni instituci. Obsa-
hem teoretické ¢asti je firemni vzdelavani, jeho dilezitost a implementace vzdélavaciho pro-
cesu na obchodni zastupce. Zvlastni duraz je kladen na adaptaci v pozici obchodniho za-
stupce, kterd je stézejni pro spravné nastartovani kariéry v této oblasti a mnohdy rozhoduje
o tom, zda pracovnik bude na této pozici uspésny ¢i nikoliv. Empirické ¢ast je zamétena na
pripad konkrétni pojistovny v oblasti vzdélavani obchodnich zastupcii po nastupu ke spo-
le¢nosti. Vysledkem je porovnani dvou adaptacnich procest a jejich vlivu na produktivitu
obchodnich zastupcti v prodeji Zivotniho pojisténi a porovnani pfinost jednotlivych trénin-

kovych metod.
Kli¢ova slova:

vzdélavani, adaptace, didaktika, prodej, obchod, firemni vzd€lavani, metody vzdelavani,

vzdélavaci techniky

ABSTRACT

Bachelor thesis deals with the education of employees at the beginning of cooperation in the
new organization. In this work we specialize in business education in general, forms and
methods of education with a focus on training new sales representatives in a financial insti-
tution. The theoretical part of the thesis pursues training in the company, its importance and
implementation of the educational process for sales representatives. Accent is emphasized
on adapting in the position of sales representative, which is crucial for a proper start of a
career in this area and often decides whether the employee will be successful in this position
or not. The empirical part focuses on education of sales representatives in concrete insurance
company after their boarding to the company. The result is a comparison of two adaptation
processes and their impact on the productivity of sales representatives in life insurance sell-

ing and compare the benefits of various training methods.
Keywords:

education, adaptation, didactics, sale, trade, corporate training, educational methods, educa-

tional technology
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UVOD

Problematiku adaptace novych zéastupct jsme si vybrali proto, Ze toto obdobi je kliCové pro
vykon pozice obchodniho zastupce ve financich. Kolem tohoto oboru panuje spousta fam a
piedsudki, v povédomi laické populace je spojovéano s negativnimi emocemi. Kdyz jsem
pied lety zaCala pracovat v tomto oboru, naraZzela jsem na mnozstvi odmitnuti. Pozdéji, kdyz
jsem pracovala na pozici personalisty ve finan¢ni instituci, jsem si myslela, Ze nejtézsi je
vybrat vhodné uchazece na pozici obchodnich zéastupcti. Pozdgji jsme zjistili, Ze jak je ne-
snadné spravné lidi ,,nabrat®, je stejné naro¢né je ve spole¢nosti ,,udrzet™ a znacny podil, zda
poradce ve spole¢nosti zlistane, ¢i odejde, je praveé obdobi prvnich mésicii, kdy se novy pra-
covnik setkava s realitou. V prvnich mésicich spoluprace je tedy kli¢ové vénovat se novym
pracovnikiim s nalezitou péc¢i, odbouréavat piipadné netspéchy a obavy a podporovat v po-
zitivnich vécech, neustale probirat obchodni pfipady a pracovat na navazovani vztahi s kli-

enty.

V teoretické ¢asti v prvni kapitole se zaméfime na firemni vzdélavani a jeho koncepci. Je
vhodné, kdyz je vzdélavani nastaveno koncepéné, je provedena analyza vzd€lavacich potieb,
vzd€lavani spravné naplanovano, realizovano a néasledné i vyhodnoceno. Zvlastni kapitolu
tvoii vzdélavani podle kompetenéniho modelu, nebot” spravny vybér pracovnika miize ovliv-
fovat nasledné i adaptaci na dané pozici. Struéné feceno, pokud kandidat nebude vhodny
pro vykon dané pozice, je pro néj daleko t€z8i uspét, nebo neuspéje viibec a z oboru odchézi.
To byvé i stinné stranka oboru finan¢nictvi, kdy jsou na tuto préci ,,lakéni* lidé, ktefi pro

tuto praci nemaji ptedpoklady.

V druhé kapitole se zaméfime na formy a metody vzdélavani v daném oboru. Specifikujeme,
které metody jsou vhodné pravé v oboru finanénictvi, jak je vhodné kombinovat a na co se

zamé&fovat pii vybéru forem a metod vzdélavani.

Tteti kapitola pojednavé jiz konkrétn€ o adaptacnim obdobi. Jaka by méla byt délka adap-
tace, co vSechno by se mél novy pracovnik dozvédét a naucit. Pojednava taktéz o typologii
ucastniki a individualnim pfistupu. Také popisuje metody vzdélavani vhodné pro adaptacni
obdobi a zabyva se také celkovym vyhodnocenim adaptace. Na tfeti kapitolu plynule nava-
zuje empiricka ¢ast.

V empirické ¢asti jsme se zaméfili na konkrétni finanéni instituci a jeji vzdélavaci programy

v ramci adaptace. Spole¢nost béhem lofiského roku zménila vzdélavani v adaptacnim ob-
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dobi. Nejveétsi zména spocivala ve zkraceni a celkovém zhusténi vzdélavacich aktivit z pii-
vodnich 9 mésicii na pouhé 3 mésice. Spole¢nost ofekavala, Ze zménou a zkracenim vzdé-
lavani v adaptaci bude mit diive vySkolené profesionély schopné diive a efektivnéji prodavat
celé portfolio produkti. Ve vyzkumu, ktery je provadén formou dotaznikového Setieni, tedy
porovnavame 2 skupiny respondentli. Prvni skupinu tvoii zastupci, ktefi prosli ptivodnim
adaptacnim procesem a druhou skupinu respondenti, ktefi prosli novou adaptaci. Dané vy-
zkumné Setfeni ma piinést kromé zpétné vazby od samotnych aktérii také porovnani piinost
jednotlivych tréninkovych metod. Tato zpétna vazba mtize byt nasledné konzultovana s ma-

nazerem vzdélavani a zcela na misté je diskuse o dalSim vzdélavani po adaptacni dobé.
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. TEORETICKA CAST



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 13

1 FIREMNI VZDELAVANI ZAMESTNANCU

V prvni kapitole se budeme zabyvat firemnim vzdélavanim obecné. Firemni vzdélavani je
velmi Siroky pojem. Patii mezi dalsi profesni vzdélavani, které navazuje na vzdélani uc¢nov-
ské, stfedoSkolské ¢i akademické. Ke kazdé pracovni pozici ve firmé je vhodné mit stano-
veny kompetenc¢ni model, kterému se budeme v praci vénovat v samostatné kapitole. Dale
je velmi dilezity popis naplné prace dané pozice tak, aby pracovnik védél a byl dopiedu

seznamen s tim, co jej v pracovnim procesu ¢eka.

Na uvod je tfteba pojmenovat rozdil mezi ucenim a vzdélavanim, kterym se budeme Vv praci
zabyvat. V oblasti vzdé€lavaci politiky se tyto pojmy uzivaji synonymné. Je vSak mezi nimi
rozdil. Ugeni probiha jak zamérné, tak nezamérné. Clovék se uéi cely Zivot, aniz by si to
uvédomoval. Naproti tomu vzdélavani je vzdy zamérné, at’ uz je formalni nebo neformalni.
Je mozné se cely zivot né¢emu ucit, neni vSak mozné se nepretrzité¢ cely zivot vzdelavat

(Benes, 2014, s. 17)

Legislativni tpravu firemniho vzdélavani nalezneme primarné v zadkoniku prace, konkrétné
se jim zabyva hlava II, §227 — 237. Zékonik mj. popisuje, co vSechno zahrnuje odborny
rozvoj zaméstnanct. Hlavni oblasti se tykaji zaSkoleni a zauceni, odborné praxe absolventii
Skol, prohlubovani a zvySovani kvalifikace (Zakonik prace, 2006). Z toho mizeme usuzovat,
ze kazda firma ¢i podnik ma povinnost vénovat se vzdélavani svych pracovnikt. Jaky ma
byt rozsah ¢i metody rozvoje pracovniki jiz neni definovano, kazda firma ma svou vlastni

autonomni vizi a strategii, ktera se tohoto tématu tyka.

24

Mizeme také fici, Ze firemni vzdélavani patii do personalnich Cinnosti. Vzdélavanim se
firmy zabyvaji z diivodu zvySovani kompetenci svych pracovniki ¢i osvojovani novych
kompetenci. Tento proces definuje Armstrong: ,,Vzdé€lavani je nepfetrzity proces, ktery ne-
jen zvySuje existujici schopnosti, ale také vede K rozvijeni dovednosti, znalosti a postoju,

které ptipravuji lidi na budouci tkoly.* (Armstrong, 2007, s. 462)

Vzdélavani probihd nejcastéji ve dvou rovinach: neformalni a formélni. Neformalni vzdéla-
vani byva zamé&feno na individudlni potieby, miiZe jit pouze o drobné doplnéni chybéjicich
dovednosti. O tom, jak bude vzdélavani probihat, rozhoduje vzdélavajici a Casto se odehrava
piimo na pracovisti. Naproti tomu formalni vzdélavani je koncipovano zaméstnavatelem.

Nereflektuje tolik na individudlni potieby, nebot’ vSechny vzdélavané osoby se uci totéz.
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Z pohledu dopliiovéni znalosti mtize jit o zna¢nou mezeru mezi souc¢asnymi a cilovymi zna-
lostmi. Formalni vzdélavani je efektivni vyuzivat u pozic, které potiebuji projit celkovym

zacvikem napf. na novou pozici nebo pfi nastupu do firmy v ramci adaptace.

Ve firemnim vzdélavani miazeme definovat odliSnosti mezi vzdélavanim a rozvojem dle
Bartonkové (2010, s. 17). Vzdélavani je popsano jako tzv. trénink, tzn. forma vzdélavani
zaméstnanct, aby ziskali potfebné kompetence, které jsou dulezité pro vykon urcité pozice.
Naproti tomu rozvoj je prohlubovani jiz ziskanych kompetenci. U nékterych pracovnikii,
napf. absolventl je tfeba ziskani praktickych dovednosti a u téch, ktefi jiz pozadované kom-

petence maji, mizeme doporucit jejich rozvoj.

V dals$i odborné literatute se mtizeme docist o jiném rozdéleni firemniho vzdélavani, kdy dle
Armstronga se ke vzdélavani a rozvoji ptidava také definice uceni se a oblast odborného
vzdélavani ¢i vycviku. Uceni je definovano jako trvald zména v chovani, k niZ dochazi v da-
sledku praxe ¢i zkuSenosti. Oblast odborného vzdélavani ¢i vycviku je dle Armstronga defi-
novana jako ,,planované a systematické formovani chovani pomoci pfilezitosti k uceni,
vzdélavacich akei, programil a instrukei, které jedinciim umoziuji dosdhnout takové trovné
znalosti, dovednosti a schopnosti, aby mohli svou praci vykonévat efektivné.“ (Armstrong,

2007, s. 445)

1.1 Co je cilem firemniho vzdélavani

Tato kapitola se zabyva cilem vzdélavani ve firmach. Formulace cilti vzdélavani vychazi ze
strategie konkrétni firmy €1 podniku. Na pocatku je tteba definovat, co je to strategie fizeni
lidskych zdroji, ze které se pak odviji i strategie rozvoje a vzdélavani pracovnikl, ktera
vytvaii predpoklady pro podnikové vzdélavani. V ramci koncepce vzdélavani je vhodné ur-
¢it zékladni smysl vzdélavani v organizaci, jeho pojeti a funkce, v€etné stanoveni cilli vzde-
lavacich akei. Tato koncepce miize zahrnovat napt. popisy prace, kompetence, vztahy nad-
fizenosti a podiizenosti, kvalifika¢ni pozadavky, ovéieni zplisobilosti, vnitini pravidla, spo-
luprace mezi oddélenimi atp. Z toho pak vyplyva systém vzdélavani, tj. definovani vzd¢la-
vacich potteb, planovani, realizace a vyhodnocovani a také plan vzdélavani, jako soubor

vSech vzdélavacich aktivit v uréitém obdobi.

Urceni vzdélavaci potieby mize byt ddno napt. rovnici V=A x K, kdy V je poZadovany

vykon ¢i vysledek prace urcité pozice €i €asti prace, A je soubor aktivit, které je tfeba vyko-
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navat pro to, aby se vysledek dostavil a K jako soubor kompetenci, které je tteba mit osvo-
jeny proto, aby pozadovana aktivita vedla ke kyzenému vysledku. Tato rovnice je Casto vy-

uzivana v praxi jakozto model fizeni pracovniho vykonu.

Cile vzdé€lavani mohou byt rizné. Mizeme vyuzit napt. nejcastéji vyuzivanou hierarchii cila

(Pokorna, 2000, s. 33):

e Vykonnostni cil — dle vySe zmifilované rovnice se vaze na hlavni tkol nebo souvis-
lost. Vykonnostni cile mivaji podobu vize, které je pravdépodobné;jsi plnit v dlouho-
dobé¢jsim horizontu. Pii vykonnostnich cilech se miize stat, Ze se stanovi vyssi stan-

dard, nez kterého ucastnici dosdhnou po ukonceni akce.

e Ucebni cil — je vazan na konkrétni vzdélavaci akei, mél by byt splnén bezprostiedné
po ukonceni akce. Patfi sem konkrétni védomosti, dovednosti nebo také zplisoby

chovani. Zde je dilezita spravnost formulace této irovné cilu.

e Umoziujici cil — byva formulovan také jako dil¢i, specificky ¢i jednotlivy cil. Po
absolvovani této vzdelavaci akce by mél ucastnik splnit jak ucebni cil, tak také vy-

konnostni cil. Je to ¢ast vzdélavaci aktivity, kterd postupné vede k vysledku.

Pokud se podivame na jiné ¢lenéni cilti vzdélavaciho procesu, mizeme rozdélit cile do dvou

kategorii (Vodék, Kucharcikova, 2007, s. 83):

e Programové cile, které zahrnuji cile celého vzdélavaciho programu. Cil je v tomto

piipad¢ proces stanoveni potieb vzdélavani.

e (ile kurzu, nebo také vzdélavaci akce. Zde jsou definovany cile jednotlivych vzdé-

lavacich aktivit, navic mohou obsahovat jesté dil¢i cile.

Z tohoto ¢lenéni je dale nutné rozliSovat mezi cilem a zdmérem. Zamér miZe byt vyjadien
napf. tim, co chce lektor v pribéhu kurzu délat, jaké vyuZije metody a techniky, do jaké miry

zapoji ucastniky, pro¢ bude probirat pravé toto téma, jaké si pfipravi pomucky atp.

Naproti tomu cil je to, co budou ucastnici umét po ukonceni tréninkové jednotky. Dale také
to, co budou tcastnici schopni délat. Je zadouci, aby cile vyjadfovaly poZadované o¢ekdvané
chovani. Je tfeba dbét na to, aby cili ve vzdélavaci akci nebylo piespfilis, nebylo pouzivano
velké mnozstvi metod a vzdelavaci akce neptinesla vice Skody nez uzitku v podobé& zmate-

nosti ucastnikll a zpetnymi vazbami typu ,,k ¢emu mi to vlastné v§echno bylo*.
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Aby tato situace nenastala, je vhodné, aby se ucastnici dopiedu seznamili jak s cili, tak za-
meéry kurzu, aby vSe bylo v souladu se strategii firmy a cile aby byly jasné formulovany.
Muize to tak zvysit motivaci ucastnikti kurzu. Mezi kvalifikaci pracovnikt a jejich pracovni
autonomii miize existovat pfima umera: ¢im kvalifikovanéj$i pracovnik, tim vyssi jeho mira

autonomie.

Cilem podnikového vzdélavani by nemélo byt jen absolvovani urcitého skoleni a predavani
novych poznatki, ale hlavné vytvareni podminek pro seberealizaci jako motivacniho na-

stroje, ktery povazujeme jako nejucinnéjsi (Palén, 2003, s. 74).

1.2 Vzdélavaci proces a jeho faze

Cilem této kapitoly je identifikace vzdélavaciho procesu a jednotlivych fazi, které se k pro-
cesu vzdélavani poji.

Vzdélavaci proces je v organizaci nepretrzity kolobéh, opakujici se cyklus, ke kterému se
vazi jednotlivé faze: Identifikace vzdélavacich potieb, planovani a realizace vzdélavani a
vyhodnocovéani a evaluace vzdélavani. Kazdy podnik by mél mit zmapovén lidsky potencial
ve firm¢ a nasledné identifikovat vzdélavaci potieby. Analyza vzdélavacich potieb by se
méla tykat podniku jako celku, pak jednotlivych Gtvarti a nasledné se zaméftit na jednotlivce.
Jednotliveem chapeme danou pozici ve firemni hierarchii. Na zéklad¢ tohoto zjiSténi je tieba
kazdy program vzdélavani a rozvoje vytvaret individualné a jeho podobu soustavné rozvijet
dle potieb (Armstrong, 2007, s. 505). Nedilnou soucasti planovani a realizace vzdélavani je
i vyhodnocovani vzdélavani, aby se posoudila jeho u¢innosti pti dosahovani vysledkd, které

byly definovany jako vzdélavaci cile.

Vodak a Kucharc¢ikova ve své publikaci konstatuji, Ze podnikové vzdélavani neni kratkodo-
bou zaleZitosti. Firemni vzdélavani mohou realizovat jak interni odbornici, vlastni vzdéla-
vaci centrum nebo externi Skolici spolecnost. Pokud chce firma realizovat vzdélavani efek-

tivn¢ a dlouhodobg, je tfeba mit na mysli ¢tyfi zédkladni faze:
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Identifikace
potreb, definice
cilt vzdélavani

Vyhodnocovani ; .
Planovani

vzdélavani

vysledkl
vzdélavani

Realizace
vzdélavaciho
procesu

Obr. 1 — Faze vzdelavaciho procesu

1.2.1 Identifikace a analyza poti‘eb vzdélavani

Analyzou potieb vzdélavani spociva ve sbéru informaci o sou¢asném stavu pracovniki. Patii
sem soucasny stav znalosti, schopnosti a dovednosti zamé&stnanct, jejich vykonnosti, vykon-
nosti celych tymu a tim i1 celého podniku. Zjisténé udaje je tieba porovnat s pozadovanou
urovni, které vedeni spolecnosti o¢ekava. Ocekavana skutecnost je vzdélavaci cil, kterého
chce firma dosédhnout. Vysledkem analyzy tedy je zjisténi mezer ve vykonnosti, které se daji
eliminovat naptiklad novou vzdélavaci koncepci. DalSim vysledkem miiZze byt také navrh

vhodného vzdélavaciho programu.

1.2.2 Planovani vzdélavani

Plan vzdélavani je vystupnim produktem prvni faze, coz je identifikace potfeb. Samotné
planovani je tfeba rozclenit do jednotlivych fazi. Patii sem ptipravna faze, realizacni faze a
faze zdokonalovani. V pripravné fazi je tteba specifikovat potieby, provést analyzu ucast-
nikil a stanovit cile vzdélavaci akce. Realiza¢ni faze zahrnuje jednotlivé etapy projektu a
samotnou realizaci ve formé jednotlivych ukolil, stanoveni pofadi témat, ureni zplsobu,
jakym bude vzdélavani probihat, stanoveni technik vzdélavani a také je nutno se zaméfit na
motivaci zaméstnanct takovy tréninkovy plan absolvovat. Faze zdokonalovani probiha jiz
v pribehu vzdélavani. Jde o pribézné monitorovani situace, jak vzdélavani probiha, dilci
hodnoceni a hledani cest na zlepSeni tak, aby celkovy efekt mél ptinos pro firmu v podobé
kompetentnéjSich pracovnikl. Zahrnuje i upravu tréninkového planu b&hem vzdélavaci
akce. Zakladnim kamenem je vybér vhodnych metod hodnoceni a stanoveni kritérii, kdy si

vedeni firmy fekne, zda vzdélavaci akce smétuje ke stanovenému cili.
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1.2.3 Realizace vzdélavaciho procesu

Do realizace vzdélavaciho procesu mizeme zahrnout dil¢i cil, program, motivaci, metody,
ucastniky a lektory. VSechny tyto faktory je tieba vzit do tivahy pii piipravé samotného
vzdélavaciho procesu. Cil vzdélavaciho procesu tizce souvisi s potiebou vzdelavani. Pro-
gram musi byt zcela konkrétné specifikovan, véetné ¢asového harmonogramu, témat, pou-

zitych metod a pomiicek.

Motivace ucastniktli je stézejni pro uspésnou realizaci kurzu. Je tteba, aby vzdélavany za-
méstnanec byl piesvédcen o pfinosech, které bude pro néj kurz mit. Nasledné by mél znat
dopady toho, co mu kurz pfinese, at’ uz v efektivité, rychlosti ¢i zjednoduseni plnéni pracov-
nich tkold. Také je tfeba, aby se néjakym zptisobem k uceni se zavazal. Z toho tedy vyplyva
dulezitost Gcastniki vzdélavani, nebot’ kazdy ¢lovék ma vlastni styl u¢eni. V ramci trénin-
kové jednotky je tfeba, aby byla koncipovéna tak, ze obsdhne vétSinu ucastnikl a tim bude

pro né pfinosna.

Metody vzdélavani jsou podrobnéji rozepsany v kapitole 2.2. Zakladni ¢lenéni metod lze
rozd¢lit do dvou zakladnich skupin: vzdélavani mimo pracovisté (off the job) — napt. Skolent,
trénink a vzdélavani na pracovisti (on the job) — pii plnéni pracovnich ukolll a pod dohledem
vzdélavatele, kouce €1 nadiizeného, ktefi poskytnou okamzitou zpétnou vazbu na pokroky,
které pracovnik déla. S touto fazi souvisi také lektofi, ktefi jsou vyznamnym piedpokladem
uspesného vzdélavani. Dobry lektor by mél byt nejen zralou a vnitin€ integrovanou osob-
nosti, ale také mit pozadované zkuSenosti, dovednosti a lektorské ¢i andragogické vzdélani.

Jen tak si mize zajistit respekt a divéru t€astniki kurzu.

1.2.4 Vyhodnocovani vysledki vzdélavani

Vyhodnocovani vysledkt je posledni, nicméné velmi dilezitou ¢asti vzdélavaciho procesu.
Je tieba vzit v tivahu, Ze tato fAze ma své vyhody i nevyhody. Mezi vyhody lze zatadit pod-
pora tésnéjsi zpétné vazby mezi cili vzdélavani a podnikatelskymi cili, umoziuje manaze-
rim soustiedit se na lidsky potencial stejné jako na jiné aspekty prace, ukazuje ucastniktim,
ze maji spoluzodpovédnost za dosazené vysledky a také se zamétuje na osobni a rozvojové
funkce. Do nevyhod mizeme zatfadit naro¢nost na ziskavani potfebnych informaci, s tim
spojené mnoho Casu, Gsili i penéz a také uzkou spoluticast lektort, ucastnikii i managementu.

Vyhodnocovani vysledkii z pohledu tGcastnika se budeme vénovat v empirické ¢asti této

prace.
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1.3 Vzdélavani podle kompetenéniho modelu

Kompetence mizeme definovat jako soubor vlastnosti, schopnosti, dovednosti, ptedpo-
kladi, postojti a hodnot potfebnych pro vykon uréité pozice. Rizeni podle kompetenci byva

mnohdy jednim ze stézejnich konceptli podniki.

Na jakoukoliv pozici ve firm¢ je vhodné mit popsan tzv. kompetencni model. Tento model
se da uplatnit od generalniho teditele az po napi. uklizecku. Kazda z téchto pozic by méla
splnovat jakysi soubor dovednosti ¢i znalosti, které jsou dulezité pro vykon dané pozice.
V ramci vzdélavani lze tedy uplatnit tzv. Kompeten¢ni pravidlo, u kterého 1ze nedostatky
v lidském potencidlu pievést na nedostate¢né ¢i chybéjici kompetence, tzn., ze nékterou do-

vednost nemaji lidé na danych pozicich dostate¢né osvojenou.

Kompetenéni modely piispivaji k jednotnému pohledu na pozici v rdmci organizace. Tato
standardizace umoznuje vnimat kvality riznych typt lidi spravedlivéji a méfit jejich chovani
a ¢iny podobn¢. Kompetencni modely a standardy obecné pouzivaji organizace pii vybéru
zaméstnanct, pfi jejich hodnoceni a také pii vzdélavani, odménovani Ci fizeni kariéry (Bé-
lohlavek, 2009, s. 25).

Ve vzijemné dualit€ se propojuji dva svéty — svét pozadavki a svét moznosti, tzv. slozky

vitality (Plaminek-Fiser, 2005, s. 25).

vitalita = moznosti + poZadavky

SVET

POZADAVKU

Obr. 2 — Slozky vitality

Svét pozadavkl mizeme vyjadrit jako svét prace propojeny se skutenym vykonem, na ktery
je vazana dand kompetence (napf. ¢innost — rysovani, kompetence — ptesnost). Svét moznosti
na druhé stran¢ je definovan jako svét lidskych zdroji, ¢i potencial k vykonu, ke kterému je

dand kompetence vazana.

Kompetence se mohou d¢lit podle rtiznych ptistupti. Kompetence se daji d€lit na urcité sku-

piny (Vodak, Kucharc¢ikova, 2007, s. 56):
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e Manazerské kompetence jsou schopnosti a dovednosti potiebné pro vykon manazer-

ské role v podniku. Mezi manazerské kompetence mtize pattit naptiklad vedeni lidi,

fizeni vykonu, fizeni zmény, vybér vhodnych pracovniki, rozvoj podtizenych ¢i de-

legovani.

e Interpersondlni kompetence jsou potiebné k efektivni komunikaci manaZzera a podii-

zeného, ke komunikaci mezi kolegy v tymu ¢i spoluprace mezi oddélenimi. Cilem

téchto kompetenci je vytvaret pozitivni a pfiznivé vztahy na pracovisti. Patfi sem

napf. orientace na zakaznika, empatie, naslouchani, tymova spoluprace, komunikace,

schopnost vyjednavan

i.

e Technické kompetence je soubor dovednosti a znalosti, hlavné technického razu a

uréita odbornost dulezitd pro vykon konkrétni pozice. Umoziuji pracovnikovi

uspesné plnit tkoly specifické pro jeho pozici a zaroven jsou odlisné od prace jinych

specialistli. Do této oblasti zatfazujeme napt. znalost produktli, odbornd znalost, ucet-

nictvi, programovani,

rozpocet, finance.

Hierarchicky model struktury kompetence urcujici tii zdkladni urovné kompetence (Kubes,

Spillerovéa, Kurnicky, 2004, s. 27). Clovék musi byt vnitiné vybaven vlastnostmi, schop-

nostmi a védomostmi, musi byt motivovan takové chovani pouzit a ma moznosti k tomu, je

v daném prostiedi pouzit. Jako zaklad pyramidy stoji inteligence, talent a schopnost, coZ

ovSem nestaci k tomu, aby se kompetence uplatnila v pracovnim zivoté. Pokud se dostaneme

o stupent vys, je mozné schopnosti pfeménit na dovednosti nékterou z vyukovych metod,

ktera je vhodna pro rozvoj dané kompetence. Pokud se tyto 2 ¢asti spoji, dostdvame se na

vrchol pyramidy, coz znamena zménu v chovani a automatické pouzivani osvojenych do-

vednosti.

DOVEDNOST

CHOVANI

VEDOMOSTI

ZKUSENOSTI
KNOW-HOW

INTELIGENCE
TALENT
SCHOPNOST

HODNOTY
POSTOIE
MOTIVY

Obr. 3: Hierarchicky model s

truktury kompetence
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Jinym zpiisobem miizeme definovat postup osvojovani kompetenci takto:

nevédoma nekompetence (nevim, Ze néco nevim)

védoma nekompetence (vim, ze néco nevim nebo neumim)

védoma kompetence (osvojuji si, pracuji na tom, abych védéla a uméla, uvédomuji
si novy vzorec chovani, novy postup)

nevédoma kompetence (délam automaticky, nemusim nad tim pfemyslet a znamena

to taktéz zménu v chovani)

Zajem podniku vzdélavat lidi podle kompetenci a kompetencnich modelti ma velky vliv také

na provoz podniku jako celku. Fungujici kompetenéni model ptindsi vyhody vSem zucast-

nénym stranam.

V prvni kapitole jsme se zamé¢fili na firemni vzdélavani a jeho cile, vzdélavaci proces a po-

stup ziskavani dovednosti a rozvoj kompetenci. V nésledujici kapitole se podivame kon-

krétné na vzdélavani obchodnich zastupct.
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2 FORMY VZDELAVANI SE ZAMERENIM NA OBCHODNI
ZASTUPCE

V této kapitole se zabyvame riznymi formami vzdélavani, které jsou vyuzitelné praveé pro
obchodni zastupce. Formy vzdélavani jsou uzce propojeny s metodami vzdélavani. Z vel-
kého mnozstvi popisované v publikacich jsme vybrali formy vzdélavani vhodné pro ob-
chodni zastupce a zamétime se predevsim na adaptaci téchto zaméstnanct na nové pracovni

zafazeni.

Vzdélavani miizeme nazvat také jako rozvoj lidskych zdroji. Mezi slozky rozvoje patii také
mimoskolni uceni (Plaminek, 2010, s. 40). Ve své publikaci popisuje zdkladni formy vzdé-

lavani dospélych, mezi které patii Skoleni, trénink, konzultace, koucovani, uceni z vykonu

ucitele a uceni z vlastniho vykonu. Mezi témito metodami jsou urcité rozdily.

Formy jsou rozdilné z pohledu miry zapojeni ucastniki, kdy Skoleni, konzultace a uceni z
vykonu ucitele jsou spiSe teoretické discipliny, mira zapojeni Gcastnika je niz$i. Naproti
tomu trénink, kou¢ovani a uceni z vlastniho vykonu jsou discipliny, kdy je ucastnik do prak-

tického déni vice zapojen.

Z jiného pohledu miizeme formy sefadit do dvojic a popsat si hlavni rozdily mezi t€émito

formami.

Nejdiive se budeme zabyvat §kolenim a tréninkem. Skoleni se zaméfuje spise na predavani
teoretickych znalosti, hodné se bliZi $kolni praxi a vétsi zapojeni je na lektorovi. Skolenim
se nazyva také kurz, prednaska. Mira zapojeni ucastniki je nizka, vétSinou jen sedi a poslou-
chaji. Naproti tomu trénink je zaméteny na ziskavani praktickych dovednosti. Soucasti je

nacvik urcitych postupil, ¢imz mohou pfipominat trénovani sportovci.

Mezi dalsi formy patii konzultace a koucovani. U konzultaci mtizeme mluvit téz o poraden-
stvi. Konzultant ¢i poradce je vétSinou externi osoba a ptichazi do firmy vybaven teoretic-
kymi znalostmi a praktickymi zkuSenostmi z jinych firem zpravidla se hodné pt4, aby zjistil
okolnosti a vnitrofiremni prostfedi. Po zjiSténi informaci konzultant poskytuje rady a cilem
je zvySovat zpusobilost lidi. Naproti tomu koucovani je zalozeno na opa¢ném principu. To-
tozné s konzultaci je to, Ze kou¢ také klade otdzky, nicméné rady neposkytuje. Spravnym
dotazovanim pomaha protistrané, aby si nasla své vlastni feSeni. Cilem koucovani je naucit
lidi ptemyslet a hledat feSeni problému. Pokud bychom to méli shrnout v jedné vété, kon-

zultant jinym chyta ryby, kou¢ uci rybafit.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 23

Uceni z vykonu se miiZze nazyvat také stinovanim. Princip je zaloZen na tom, Ze jedna osoba
predvadi ukazku, druha pozoruje a dé€la si poznamky. Uceni z vykonu ucitele je zaloZzeno na
tom, ze lektor umi nejen danou latku naucit, nebo poradit, jak to d¢lat, ale také prakticky
ukazat. Opakem je uceni z vlastniho vykonu. Funguje tak, ze ukazku piedvadi pfimo tcast-
nik a lektor jej pozoruje v akci a tim si utvaii obrazek o prib¢hu standardniho procesu ve
firm¢. Mize tak davat podnéty na zlepseni daného procesu. O jednotlivych formach je psano

1 v kapitole 2.2 Metody vzdélavani.

Dalsi ¢asti této kapitoly bude vzdelavani v adaptacni dobé€, na kterou se tato prace zameiuje.

Adaptaci mizeme ¢lenit na formalni a neformalni.

Formalni adaptace pak byva uskutecniovana systematicky cestou adapta¢niho programu pod

vedenim manazera nebo povéreného zaméstnance, obvykle zkuSeného spolupracovnika.

Neformalni adaptace probiha spontanné pod vlivem socidlniho okoli, pfedev§im spolupra-

covniku.

Adaptace formou adapta¢niho programu obvykle za¢ina dnem néastupu nového zaméstnance.
Tento den muze byt zapocat napt. vstupnim Skolenim, kde se novy ¢len tymu sezndmi se
spole¢nosti, firemni kulturou, hodnotami, organizaci, strukturou apod. Samotna adaptace
muze probihat s vyuzitim rozmanitych metod vzdélavani na pracovisti (napf. instruktaz,

asistovani, povétfeni tikolem, rotace prace) nebo mimo pracovisté (semindf, Skoleni, trénink,

e-learning, porada).

Ukonceni adaptace miiZe byt velmi individudlni. Formalni ukonceni je vétSinou vazano na
zkuSebni dobu, tj. kon¢i jejim uplynutim, nebo rozhodnutim manazera. Po uplynuti zkuSebni
doby by mél byt zaméstnanec pfipraven samostatn¢ vykonavat svou praci a dosahovat po-

zadovaného vykonu.

Soucasti adapta¢niho programu je 1 hodnoceni zaméstnance ze strany manazera. Neformalni
hodnoceni probiha béhem adapta¢ni doby, manazer fidi a vede nového zaméstnance k dosa-
hovéni pracovnich a rozvojovych cil a vykont. Je nutno na této cesté v€as rozpoznat pro-

blémy a stanovit zptsob napravy.

Formalni hodnoceni probiha na konci zkusebni doby, ¢i adapta¢niho programu vétSinou tak,
Ze manazer shrne pribéh a vysledky adaptaéni doby, probihd mezi nimi diskuse na toto téma
a zpracovava podklady na dal$i dohodu o vykonu a rozvoji zaméstnance, napt. rozvojovy

plan.
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»dpravnou adaptaci si manazer vytvaii predpoklady pro nasledné uspésné tizeni a vedeni
podiizeného zaméstnance k vykondvani sjednané prace, dosahovani pozadovaného vykonu

a k realizaci strategickych cilii organizace.* (Sikyt, 2014, s. 109)

2.1 Moderni technologie ve vzdélavani

Vzdélavani v dnesni dobé ma spoustu moznosti. V dob¢ internetu se jiz nemusime spoléhat
pouze na cetbu knih, pfip. prednasku za fyzické ucasti Skolitel / ucastnik. Lze vyuzit daleko

vice metod vzdélavani, napt. e-learning, webinafr, audio ¢i videonahravky.

Pro to, abychom zvolili spravnou metodu vzd€lavani, musime provést analyzu a je tieba,

abychom pfii posuzovani didaktickych metod nezapominali na nésledujici véci:

V prvé fadé je tieba se seznamit s jednotlivymi metodami, hlavnimi znaky vzdélavaci me-
tody, posoudit jeji vyhody a nevyhody. Déle pak mit jasno v tom, jaké jsou dilezité kritéria
pro spravnou volbu metody v dané situaci. Také je dulezité nezapominat, ze situace se meni,
hlavn¢ béhem vyukového procesu. Pro tyto situace je vhodné, aby se lektor dané situaci
ptizplsobil, zvolil jinou metody, pokud nckterd neni efektivni, aby byl flexibilni ve volbé
metod a empaticky — tedy vyecitil situaci, co se prave pii kurzu déje a dokéazal na to adekvatné

reagovat.

Jednou z modernich technologii ve vzdélavani je jiz zminovany e-learning. Tuto metodu,
kterou mizeme nazvat také elektronické vzdélavani, definovali Pollard a Hillage v roce
2001. E-learning zlepSuje uceni a vzdélavani tim, Ze spiSe rozsifuje a dopliluje vzdélavani v
podobé¢ interaktivniho tréninku (Armstrong, 2007, s. 481). E-learning by nem¢l nahrazovat
osobni trénink, ale spiSe jej doplnovat. Cilem je zabezpecit vzdélavani v tu dobu, kdy je
potieba. Neni vazano na zadny konkrétni termin, misto, kapacitu, ani na lidsky faktor. Vzhle-
dem k tomu, Ze funguje elektronicky, miZe se sam uc€astnik rozhodnout, kdy je vhodna doba
Kk uceni se nového tématu, ptip. zaméstnavatel uréi, zda a kdy tuto vzdélavaci ¢ast zamést-

nanec potiebuje nastudovat.

2.2 Metody vzdélavani

Nekteti autoti definuji jako ,,technika vzdélavani* nebo ,,didaktické postupy ve vzdélavani®.
Metody vzdélavani je vhodné kombinovat tak, aby bylo dosazeno cile vzdélavani. Nejbéz-

néji jsou vyuzivani prednasky, seminafe a tréninky (Vodak, Kuchar¢ikova, 2007, s. 97).
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Prednasky jsou vhodné pii predavani velkého mnozstvi informaci velké skuping lidi. Ves-
kera aktivita je na pfedndsejicim a je zde minimalni moZznost vzajemné interakce prednasSe-
jiciho a ucastniki.

Seminafe funguji na principu vymeény informaci a nazort ucastniki, kdy vSichni dopiedu
znaji téma a mohou se pripravit. Vyhodou mize byt podpora ¢i rozvoj myslenek a rychla

zpétna vazba. Tato metoda je zavisla na védomostech ucastnikl, coz mtize byt limitujici.

Trénink patfi taktéz mezi aktivni metody, kdy je kladen diiraz na ziskavani dovednosti a
zpusobilosti. Byva koncipovéno formou zazitkového uceni, riznych modelovych situaci.
Tato forma uceni je efektivnéj$i nez napt. poslech nebo ¢teni, nebot’ je dokazano, ze pokud

si ucastnik néco vyzkousi, tak si danou dovednost 1épe osvoji a postup si zapamatuji.
Mezi hlavni kritéria pfi volbé metod vzd€lavani patii (Bartofikova, 2010, s. 151):

e Charakter uc¢ebnich cili — chceme ptedat pouze védomosti, nebo také dovednosti,
tedy aplikace v konkrétni situaci?

e Charakter didaktické formy — pfimy kontakt s lektorem umoziuje vyuziti $irsi palety
metod, nez napt. vzdélavani internetové (e-learning)

e Stupen aktivizace ucastnikl — jak velkou aktivizaci umoznuje urcitd metoda a jaka

forma aktivity je v této fazi nutna?

Vzhledem k tomu, Ze v této praci se zabyvame propojovanim védomosti a dovednosti, tedy
kombinaci riznych metod vzdélavani, mizeme plynule navazat na téma, kde konkrétné tento

rozvoj probiha.

Rozvoj zaméstnancli miiZe probihat na pracovisti ¢i mimo pracovisté (Bartak, 2007, s. 133).

Podobné ¢lenéni je uvedeno taktéz v jiné publikaci (Koubek, 2015, s. 250).

Metody vyuZivané na pracovisti probihaji na konkrétnim pracovnim mist&, mize to byt napft.
instrukce pfi praci, mentoring, koucovani, asistovani pfi praci, rotace na pracovisti ¢i pra-
covni porady. Metody mimo pracovisté¢ zahrnuji pfednasky, Skoleni, tréninky, brainstor-
ming, hrani roli a jiné. V kapitole 3.3 se budeme podrobné&ji zabyvat mentoringem, coz je

metoda vhodna pro adaptaci novych pracovnikii.

Uvadi se, Ze metody na pracovisti jsou vhodnéjsi pro vzdélavani délniki a mimo pracoviste
pro vzdélavani vedoucich pracovnikil a specialistd. V praxi mizeme vidét oboji — pouziti
obou skupin metod pro vzdélavani vSech kategorii pracovnikii. Je vSak tfeba piihlédnout

K ur¢itym modifikacim s ohledem na konkrétni napln prace daného pracovnika. Pfece vSak
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zde existuji rozdily. Pfi vzdélavani manaZzert a specialistd, tfeba i obchodnich zastupct se
stale vice preferuje prakticka strdnka vzdelavani a vice se aplikuji metody pouzivané ke sko-

leni na pracovisti.

2.3 Prakticka realizace a kombinace forem vzdélavani

Hlavnim tématem této kapitoly je kombinace forem vzdé¢lavani a jejich praktické vyuziti.
Proto, aby vzd¢lavani v praxi bylo efektivni, je tfeba mit systémovy piistup a logi¢nost vzde-
lavacich metod. Nové trendy v oblasti vzdélavani charakterizujeme jako cestu od vzdélavani
k uceni se. Je to cesta od izolovanych aktivit k aktivitam, kdy se uci vSichni (Cimbalnikova,

2013, s. 100).

Celostni pfistup ma své urcité charakteristiky. Pracovnik ma moznost volby vzdélavacich
aktivit, ma urc¢itou volnost, ktera by ovSem méla byt v souladu se zajmy organizace. Je kla-
den diraz na samostatnost, vlastni rozvojovy plan a fizeni kariéry dle vlastnich preferenci.
Neni nucen podstupovat nutnou rozvojovou aktivitu, ale absolvovat takovou, ktera je mu

prospesna ke zvySeni kompetentnosti. To zvySuje motivaci pracovnika vzdélavat se.

Pokud se v organizaci vytvofi atmosféra permanentniho vzdélavani, miize se dosdhnout
toho, Ze zaméstnanci se vzdélavaji zcela pfirozené a také béhem vykonu své prace. Zde je
moznost kombinovat druh u€eni z vykonu druhého, z vlastniho vykonu, pozorovani jinych

a duplikace ¢innosti. Zde se vzdélavani odehrava pobliz samotné prace.

Také je mozna kombinace e-learningu (pracovnik se nauc¢i parametry vyrobku ¢i produktu),
poté muZe nasledovat test znalosti, navazné na to interaktivni trénink, kdy si zaméstnanci
zkousi novou dovednost a nasleduje implementace do praxe. Ta mize probihat pod dohle-
dem zkuSenéjSiho ¢lovéka a ndvazna zpétna vazba, tedy poukézani na spravné kroky a také
na chybné. Timto postupem si zaméstnanec uvédomi chyby, které d€la, miZe se z nich poucit

a nadale postupovat spravné.

V ramci celostniho vzdélavani se do popiedi dostavaji predev§sim metody aktivni, kam patii

rotace prace, resitelské porady, asistovani, stinovani apod. (Hronik, 2007, s. 123).

Zde je definovan pojem Just-in-time ve vzdélavani. Je opakem uceni se do zasoby. Je upied-
nostilovan ve vykonove orientovanych firmach, jejichz filosofii je co nejstihlejsi forma vzde-
lavani. Tento pfistup nazvali profesofi G. Hamel a C. R. Prahalad firemni anorexii, nebot’
firemni vzdé€lavani jede “nadoraz”. Tento pfistup mizeme charakterizovat opakem ucici se

organizace, kazdopadné se da predpokladat, Ze tento trend ve firméach poroste.
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Firma by si m¢la vzdélavani rozdélit kurzy na standardni a zakazkové. Standardni by mély
byt soucasti tréninkovych katalogli a zakédzkové by se mély realizovat dle aktudlni potieby
urcitého nedostatku ve vzdélavani. Vzhledem k tomu, ze v dnesni dobé nelze predvidat a

piipravovat se na vSechny varianty, preferuji firmy reaktivni piistup.

“Reaktivni pouziti standardizovanych kurzt ¢i zakazkového feSeni ma charakter just-in-

time.” (Hronik, 2007, s. 123)

Jiny piistup je definovan jako jakasi “velka ¢tyika” klicovych tréninkovych technik, mezi
které patii prezentace, diskuse, feSeni modelovych situaci a feSeni realnych situaci (Plami-
nek, 2010, s. 110). Tradi¢ni pojeti zahrnuje kombinaci prvnich dvou technik, ¢ili prezentace
a diskuse, postupné prechazi na techniku tfeti nebo ¢tvrtou. Zde je tfeba rozlisit, zda se jedna
o nové pracovniky, ktefi se s realitou jesté nesetkali, nebo jen malo. V tomto pifipad¢ pouzi-
jeme modelové ¢i vzorové situace. Pokud je trénink veden se skupinkou zkuSenéjSich za-
méstnancu, tzv. follow-up, je mozné zatadit realné situace, nebot’ je predpoklad, Ze tito pra-
covnici se jiz s realitou setkali. Takovi Gi€astnici tréninku mohou dostat i zadani, aby si real-
nou situaci na trénink pfipravili, a v tom piipad¢ je trénink veden na tuto konkrétni situaci.

Piikladem kombinace forem vzdélavani mize byt tréninkova mapa (pfiloha ¢. 1).

Ve druh¢ kapitole jsme se zabyvali jednotlivymi formami a metodami vzdélavani, dale jejich
vyuzitim v praxi. Obsahem byla také kombinace vzd€lavacich metod. Vybrany do této ka-

pitoly byly metody, které jsou vhodné pro vyuZiti u obchodnich zastupci.
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3 ADAPTACE OBCHODNICH ZASTUPCU

Jednou z fazi vzdélavaciho procesu celého podniku miuiZe byt adaptace novych zaméstnanct,
ktera bude predmétem této kapitoly. Adaptaci rozumime piizptusobeni se jednotlivce orga-
nizaci a to v oblasti pracovni adaptace, adaptace na praci a pracovni misto a v oblasti socidlni
adaptace. Vsechny oblasti se prolinaji a jsou ukonéeny ztotoznénim se pracovnika se systé-
mem firemniho Zivota. Adaptacni proces je nutno fidit, jen tak miize splnit stanovené cile.
Dle Palana (2002, s. 113) je adapta¢ni vzd¢lavani reakci na kazdou pracovni zménu, at’ uz

ma tato zmeéna jakykoliv divod (novy pracovnik, zména zafazeni, povyseni).

Cile adapta¢niho procesu mtizeme rozd¢lit na dvé hlavni skupiny a to na cile z pohledu or-
ganizace a na cile z pohledu nového pracovnika. Organizace obvykle chce snizovat naklady,
zvySovat efektivnost prace a zvySovat stabilitu pracovnich tymi a pracovniki. Cilem nového
pracovnika v$ak je zvyknout si na nové pracovni prostedi, naucit se odvadét svou préci,

osvojit si firemni kulturu, navézat pratelské vztahy a vélenit se do pracovniho tymu.
Riizni autofi ve svych knihach uvadi jiné cile, které jsou s adaptacnim procesem spojeny.
V nékterych bodech se ale vSichni autofi shoduji.

Vstup do ekonomické aktivity je jen zdanlivé zacatkem profesni cesty. Neni jednoznaéné
urcen prochézejici kvalifikaéni ptipravou. Volba povolani je volbou profesni perspektivy a
podstatnym faktorem volby Zivotniho planu, ktery je spojen s celkovou konsolidaci Zivota

jednotlivce, jeho bydlenim, rodinnym, Zivotem, Zivotnim stylem apod.

Pro mnoho mladych lidi se az vstupem do povoléani otevira obdobi profesni orientace. Prvni
povoléani byva mnohdy experimentem. Mlady pracovnik pfichazi do nového socidlniho pro-
stiedi vékove heterogenniho s relativné pevnou strukturou formalnich a neformalnich vztaht
se zvla§tnimi odbornymi a socialnimi o¢ekavanimi. Cim vys§i pozici zaujme tim vtsi je
jeho odpovédnost a tim t€z$i se do konkrétni situace vpravuje.

MiZe nastat rozpor mezi znalostmi a zkuSenostmi, ¢i rozpor mezi osobnimi aspiracemi a
niho startu, tim vétsi je pravdépodobnost ndsledného vzestupu. V koucovani napft. plati za-
sada, ze zkuSenosti maji ptfechazet odbornym znalostem. Na schlizce s novym pracovnikem
by méla byt zjisténa jeho zkuSenost. Mél by mit moZznost vyslovit, co jiz vi, znd, s ¢im se
setkal a teprve potom nastava prezentace znalosti z literatury ¢i vnitrofiremniho prostiedi

(Suchy, Nahlovsky, 2007, s. 93).
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Pokud se mame vénovat profesi ,,obchodni zastupce®, je mozno tuto pozici chapat jako za-
kladni v celkové hierarchii firmy. Tato pozice ma pifimy kontakt s koncovym klientem at’ uz
telefonicky, e-mailem a nejcastéji a nejefektivnéji osobni formou. Na tuto pozici jsou nej-
Cast&ji nabirani lidé dle vybéru podle kompeten¢niho modelu s piedpokladem vykonavat
tuto ¢innost. Proto je nutné fadné zaskoleni téchto pracovnikti. Kompeten¢ni model obchod-

niho zéstupce je popsan v ptiloze €. 2.

V praxi je tfeba dodrzet povinné zaSkoleni a pak taky dopliikové. Mezi povinné zaSkoleni
patii to, co nam uklada zékon, jako napft. bezpecnost prace, pozarni ochrana, Skoleni fidich.
Dale pak interni piedpisy firmy, jako je pracovni fad, kodex etiky a chovani, mzdovy ptedpis
atp. Adaptace muze byt obohacena dale produktovym Skolenim, rotaci na pracovisti, na-
vStéva jiného oddéleni a jiné.

Idedlni je, kdyz kazdy zaméstnanec dostane tzv. adaptacni formulaf, kde mé popsano, co by
m¢él absolvovat a s kym by se mél setkat béhem zkusebni doby. Vzor adaptacniho formuléie

muzeme nalézt v ptiloze ¢. 3.

Cilem fizeni adaptacniho procesu je pifekondvat pocatecni faze, kdy se pracovnik seznamuje
s novym pracovnim prostfedim. Je dilezité, vytvorit v novém zaméstnanci pozitivni vztah k
firmé a tim zvysit pravdépodobnost jeho stabilizace. Cim propracovangj$i bude adaptace,
tim diiv maze pracovnik dosahovat poZadovaného pracovniho vykonu. Zaroven se tim sni-

Zuje, nebo alespon je to prevence piedcasné fluktuace zaméstnanchi.

3.1 Délka adaptace

Obdobi profesni adaptace, které trva 1-3 roky po vstupu do ekonomické aktivity, zahrnuje
vSechny problémy spojené se samotnym profesnim startem, avSak zasazené do Sirokého

ramce formovani profesni drahy.

Adaptacni proces se Casto vyznacuje nespokojenosti s vykondvanou praci, nizkou identifi-
kaci s praci a s vysokou kriti¢nosti na nadfizenych, co se spojuje se sklonem k rozhodnuti

zménit misto, ale soucasné se toto rozhodnuti odklada v ocekéavani zlepseni.

Interakce nového zaméstnance vyzaduje oboustranné pochopeni. Mlady pracovnik mé dvé
mozZnosti - odejit nebo piesvédcCit svou praktickou ¢innosti. Je zde 1 tfeti moznost stat se
outsiderem -pracovnikem, ktery se zamé¢fil na jiné nez pracovni hodnoty nebo se vzil do role

pasivniho ¢lovéka.
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Adaptacni faze je tedy pro utvareni profesni drahy urcujici: formuluje zakladni cile, profesni
zajmy, vykonovou orientaci, pracovni kritéria. Je to faze, ve které dochazi k hodnoceni vlast-
nich moznosti v redlném kontextu pracovniho systému. Je to obdobi ovéfovani hledani v

systému prace.

Délka adaptace u riiznych profesi miize byt riizna. Neékterd pracovni pozice miize byt zaSko-
lena béhem par dntl, jind mtze trvat nékolik mésici. Obecné se d fici, ze adaptace ¢asove

kopiruje zkusebni dobu, tedy vétSinou 3 mésice.

Dobu adaptace mohou odrazet i subjektivni vlivy, jako napiiklad charakter a vlastnosti adap-
tovaného pracovnika a také jeho motivace. Motivaci ovlivituje motiv, kterym je diivod pro
to, abychom néco udélali. Motivace mize byt dvoji, vnitini a vnéj§i (Armstrong, 2007, s.
221). Vnitini motivace je to, co si lidé sami vytvareni a které je ovliviiuji, aby se uréitym
zpiisobem chovali. Vné&j$i motivace je to, co se tvofi pro lidi, aby néco délali. Mezi vné&jsi
motivaci patfi naptiklad plat za odvedenou praci. Pokud je vnéj$i a vnitini motivace vyva-
zena, tzn., ze ¢lovek déla to, co jej bavi a zaroven je za to nalezit€ odmeénén, mize to mit
vliv na délku adaptace. Je vice motivovan naucit se praci rychle a dobie, aby mohl dosahovat
vysledkd, které se od néj o¢ekavaji. Naopak pokud n¢kdo zacne pracovat na pozici, kterd ho
moc nebavi a jesté¢ k tomu se mu nedostava nalezité odmény, motivace klesd a mtize se od-

razit na délce adaptace, resp. zauceni.

Adaptacni vzdélavani je nezbytnou reakci na kaZzdou pracovni zménu a tyké se pracovnikii
novych, nebo premistovanych. Cilem je dosazeni co nejrychlejsi zptsobilosti k vykonu po-
zadované prace, ale také zaclenéni nového pracovnika do pracovniho kolektivu a tim vytvo-

feni pfiznivého pracovniho ovzdusi (Palan, 2003, s. 113).

3.2 Typy ucastniki vzdélavani

Cilem této kapitoly je pfiblizeni dulezitosti ucastnik vzdélavani, kteti mnohdy udavaji
tempo vzd¢lavaci aktivité. Pfi adaptacnich trénincich se mizou potkat ticastnici s rozdilnou
znalosti a irovni a je roli lektora, aby se ucastniklim ptizpusobil. Nepsané pravidlo je takové,
ze skupina je tak silna, jak silny je jeji nejslabsi ¢lanek.

Kazdy ¢lovék ma vlastni styl uceni. Nékdo je spise teoretik a rad si Cte v literatufe, studuje
navody a manualy, nez se pusti do samotné realizace. Jiny se uci praxi, dava prednost a je
pfipraven se poucit z vlastnich chyb a jini ddvaji pfednosti ziskdvani novych zkuSenosti,

které pak mohou pienést do praxe.
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Uceni uzce souvisi s paméti. Tvoii spolu funkéni jednotu a je zcela namisté pti rozboru pa-
méti zminit 1 procesy uceni (Cakirpaloglu, 2012, s. 222). V téchto souvislostech chapeme
uceni jako pomérné¢ trvalou zménu chovani a zakladé ziskané zkuSenosti, zatimco pamét’
znaCi pomérné trvani zmeén, které nastaly na zaklad¢ procesu uceni. Uceni patii mezi za-
kladni procesy vyvoje osobnosti a také mezi socializaci ¢lovéka. Pamét je obecnd schopnost

vvvvvv

patii mysleni, inteligence a fe€. VSechny tyto faktory jsou jak vrozené, tak ziskané.

V lidské mysli funguji 2 systémy (Kahneman, 2012, s. 24). Systém 1 funguje automaticky a
rychle, s malym nebo Zadnym tsilim a bez pocitu imysIné kontroly. Naproti tomu systém 2
byva spojovan se subjektivnim prozitkem jednani, volby a soustfedéni. Tento princip fun-

govani mozku nam muze ovliviiovat proces uceni.

Ugastniky miizeme typologicky rozdélit do 4 skupin (Buckley, Caple, 2004, s. 154). Dle
vysledku studia styl uceni, kterym se zabyvali Kolb, Honey a Mumford, mizeme definovat

Ctyti zakladni styly uceni: aktivista, reflektor, teoretik a pragmatik.

Aktivista se citi dobie tady a ted’. Je pfipraven nové zkuSenosti okamzité¢ pouzit, maji ten-
dence uplatnit se v kratkodobych krizich. Nejlepsi podminky pro uceni se shledavaji nové
zkuSenosti a problémy, na kterych se uci, preferuji kratké ¢innosti tady a ted’, potfebuji k
uceni se vzruseni a drama, maji radi, kdyZ maji ¢innosti rychly spad. Vyhovuje jim, kdyz

jsou postaveni pied novou vyzvu nebo komplikovany ukol, mivaji mnozstvi napadd.

Reflektor je osoba, kterd odrazi ndzory. VétSinou stoji v pozadi, premysli o zkuSenostech a
spiSe pozoruje. Vidi véci z riiznych thli pohledu. Vyhovuje mu, kdyZ miiZe ¢innosti sledo-
vat a o nich premyslet. Maji radost z pozorovani jinych lidi pfi plnéni ukolti. Vyhodou je, ze
pii pozorovani dokazi byt nad véci a maji schopnost naslouchani. Potiebuji ¢as na ptipravu,

potiebuji si kontrolovat a zpé&tné reflektovat, co se maji ucit.

Teoretik potfebuje k uceni se racionalitu a logiku. PoZzaduji ptesné postupy, systémy, teorie
a principy. Maji tendence spojovat neslucitelna fakta do rtiznych teorii. Nové poznatky musi
mit zasazeny do systému, modelu nebo teorie. Citi se dobie ve strukturovanych situacich s
jasnym ucelem. Potiebuji dostavat zajimavé myslenky a koncepty, i kdyZ je nevyuZziji oka-
mzite.

Pragmatik patra po novych myslenkéch, chopi se prvni pfileZitosti, aby mohli experimento-
vat. Z kurzi se vraceji plni novych a zajimavych napadu, které chtéji zkouSet v praxi. Ptile-

Zitosti i problémy berou jako vyzvu. Tento typ Ucastnika vidi jasné propojeni mezi obsahem



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 32

tréninku a praxi. Potfebuji dostavat mySlenky a postupy, které maji praktické vyuziti a feSeni
je opodstatnéné. Radi si zkouseji nové poznatky za pomoci instruktora a vyzaduji zpétnou

vazbu. Radi se soustfedi na prakticky problém a jeho feSeni.

3.3 Vyuziti vzdélavacich metod v dobé adaptace

V této kapitole se zamétime konkrétné na vzdélavaci metody vhodné pro adaptaci novych
pracovnikii. Co se tyka metod pii vzdélavani v adaptacni dobé¢, je vhodné vyuzit kombinaci

e-learningu, skoleni a tréninku.

E-learning je vzdélavani pies webové rozhrani, kde si mize Gcastnik nastudovat zdkonné
normy, produktové parametry, apod. O e-learningu jsme se zminovali jiz v kap. 2.1. Tuto
formu vyuzijeme pfedevs§im k nastudovani technickych parametri, produktl, zakont, tedy

znalosti, u kterych neni nutnd pfitomnost lektora.

Skoleni byva vétiinou vedeno jako monotematicka prednaska, kdy hlavni roli hraje lektor a
ucastnik ma pasivni roli naslouchajiciho. Synonymem Skoleni muize byt také prednaska,
ktera mize navazovat na e-learning v oblasti dokresleni urcitych informaci, které tc¢astnik

nemusel pochopit z e-learningu, kde neni moznost se nikoho doptat.

Prezentace je vhodna pro nabizeni informaci a je ¢asto spojena s ambici, Ze z n¢kterych in-
formaci se stanou znalosti (Plaminek, 2010, s. 120). Mohou zde byt 1 jiné Ucely, vedené
snahou pobavit posluchace. PfednaSky jsou typické zejména pro Skoleni, mohou vSak byt i
soucasti tréninkli ¢i aktivitou konzultacnich programt. Vhodné je v pfednéasce uvadét pii-
klady. Piiklad je specificka, konkrétni nebo unikatni podoba vyklddaného jevu. Piiklady ne-
jen objasiiuji jevy a pomahaji v pochopeni, ale také mohou jev vymezit jen okrajové, vyji-

mecné €1 vyuzit paradoxu. Navic posluchaci maji ptiklady radi, nebot’ oZivuji prednasku.

Trénink je nejefektivnéjsi forma osvojeni si dané dovednosti. Cilem tréninku je, aby si ucast-
nik osvojil novou znalost praktickym nacvikem. Nécvik je mozno provadét mezi ucastniky
navzajem ¢i piimo s lektorem. Je vhodné, aby lektor byl schopen sdm provést vzorovou

ukazku, jak by tato aktivita méla vypadat.

Formalni vzdélavani je vhodné doplnit vzdélavanim na pracovisti. Jiz jsme se zminili o men-
toringu, ktery je zalozen na tom, ze sluzebn¢ starsi ¢i zkusSenéjsi kolega (mentor) zaucuje
nového spolupracovnika (mentee). Spoluprace je zalozena na tom, ze jak mentor, tak mentee

musi chtit spolupracovat. Mentor chce pfedavat svoje zkuSenosti a mentee se chce ucit.
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Dalsi metodou uceni se na pracovisti mize byt stinovani a nasledn¢ zpétna vazba. Stinova-
nim je mySleno pozorovani nového pracovnika pfi pracovnim vykonu a ndslednd zpétna
vazba je zhodnoceni tohoto vykonu. Je tieba pojmenovat silné stranky, to co zaméstnanec
de€la dobie, aby si spravny postup vice uvédomil. Dale je také diilezité upozornit na chyby
¢i jinou nedostatecnost pti vykonu prace tak, aby se novy pracovnik chyb pfisté vyvarovat a
také aby si je uvédomil. Tato metoda je popisovana také v kapitole 2 jako uceni z vlastniho

vykonu.
Praktické feSeni adaptace:

Pti nastupu absolvuje kazdy vstupni Skoleni, kde se sezndmi se zakladnim chodem spolec-
nosti. Pfi nastupu obdrzi kazdy zaméstnanec svlij adaptacni plan, kolegu (garanta) ktery je
jeho partnerem v prvnich 3 mésicich a je mu k dispozici v oblastech, které novy zaméstnanec
pottebuje, po 3 mésicich je adaptacni plan vyhodnocen s nadfizenym a doporucuje se nasta-

veni cild a rozvojového planu (pfiloha ¢. 4 — seznam tkolti, co mam splnit pied tréninky).

3.4 Vyhodnoceni adapta¢niho obdobi

Pro spravny adaptacni program je nutné analyzovat soucasnou praxi, jakym zptisobem pro-
biha adaptace novych zaméstnanct. Vyhodnoceni je vlastné evaluaci adapta¢niho procesu a

je mozno k tomu vyuzit polostrukturované rozhovory s otdzkami typu:
Kde jsou podle Vas hlavni problémy, kdyZ nastoupi novy zaméstnanec?
Jak jste byl/a zaSkolen/a?

Byl pro Véas zpracovan osobni adaptacni plan?

Kdo ho zpracoval?

Kdo Vam pomahal adaptovat se?

Mg¢l/a jste plnit néjaky piesné definovany ukol?

Castou praxi byvaji rozporuplné nazory novych zaméstnanct a jejich nadtizenych. Miize se
stat, ze z takovych rozhovorti vyplyne, Ze dotdzani vedouci shledavaji pti zaclenéni novych

zamé&stnancl daleko méné problému, nez uvadi novi zameéstnanci.
Vedouci se casto domnivaji, ze adaptacni problémy by mély byt pfekonany centralnim ser-
visem personalniho Utvaru. Novi zaméstnanci by méli byt informovani v ramci celopodni-

kového seminafe o spolecnosti, jeji strategii, struktuie, kultufe, politice, postupech apod.
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Z pohledu novych zaméstnanct se miize jevit jako nejvétsi nedostatek individudlni zapraco-
vani na pracovisti, které neprobiha bud’ viibec, nebo jen velmi okrajoveé a povrchné. Dusled-
kem mtize byt napt. neplanovité ¢i nahodilé zapracovani, vyvolavani dojmu dezorientace,

nesystémovost v praci, nespravné rozvrzeni ukoll apod.

Jednim z feSeni mize byt vypracovani a zavedeni podnikového adaptacniho programu, ktery
by byl flexibilni vzhledem k ménicim se pozadavkim organizacnich jednotek a individuadl-
nim pozadavkiim zaméstnancti. Zaroven by mél respektovat podnikovou politiku vzdélavani
na pracovisti. Otazkou je kdo bude odpovidat za zpracovani adapta¢niho programu, jaka

konkrétni opatfeni je nutné zahrnout do adapta¢niho programu apod.

V teoretické ¢asti jsme se zabyvali firemnim vzdélavanim, planovanim vzdélavani, formam
a metodam vzdélavani se zaméfenim na prvni mésice nového zaméstnance na pracovisti.
Adaptace na novém pracovnim misté¢ miize byt pro spoustu novych zaméstnancti stresujici
anarocné obdobi. V empirické ¢asti se budeme vénovat vysledkiim vyzkumu, ktery probihal

u skupiny pracovnikd, ktefi pro spole¢nost pracuji 1-24 mésict, tedy prvni 2 roky.
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1. PRAKTICKA CAST
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4 VYZKUMNA CAST

V praktické Casti se budeme zabyvat vzdélavacimi metodami v obdobi adaptace u obchod-
nich zastupct spolecnosti VIP Finance, s.r.o. Vyzkum probihal v obdobi 25. ledna - 10.

unora 2017 u obchodnich zéstupci, ktefi pracuji ve spolecnosti 1 - 24 mésict.

Cilem vyzkumu bylo zjistit, jaké jsou rozdily ve vykonnosti poradcti v prodeji Zivotniho

pojisténi mezi poradci, ktefi prosli ptivodnim adaptacnim procesem a novou adaptaci.

4.1 Cile vyzkumu

Na pocatku vyzkumu bylo nutné zodpoveédét si na otazky: O cem bylo Setfeni? K ¢emu jsme
chtéli dojit? Pokud se budeme bavit o oblasti vyzkumu, mizeme definovat jako zjisténi vlivu
adaptace na nové ¢leny obchodnich tymi. Vyzkum jsme zaméfili na zménu procesu adaptace

obchodnich zastupct ve finanéni instituci.

MuzZeme si znazornit napi. na hierarchii konceptli, kterd je popsdna v publikaci zdklady

kvantitativniho Setieni (Punch, 2008, s. 43):

Hierarchie Témata

Oblast vyzkumu Vzdélavani novych obchodnich zastupcii

Téma vyzkumu Vliv vzdelavani na vykonnost obchodnich zastupct

Cile Vlivy nové koncepce vzdélavacich aktivit na vykonnost po-

radctl v prodeji Zivotniho pojisténi

Obecné vyzkumné otazky | Kterd z uvedenych vzdélavacich aktivit byla pro Vas nejpfi-

nosnéjsi pro praxi v prodeji Zivotnich pojisténi?

Specifické vyzkumné | Pomohl Vam produktovy trénink k vyssi efektivité v pro-
otazky deji zivotniho pojisténi? (méné schtizek s klientem, snad-

néjsi argumentace apod.)

Otazky o zptsobu ziskani | VEk, vzdélani, pohlavi, doba spoluprace u spolecnosti

dat

Tab. 1 — Hierarchie konceptii

Hlavni vyzkumny cil: Vliv zmény adaptacniho procesu na vykonnost poradci v prodeji

Zivotniho pojisténi.
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Vedlejsi vyzkumny cil 1: Zjistit, zda zména adapta¢niho procesu ma vliv na mési¢ni pro-

dukci poradcii v Zivotnim pojisténi.

Hypotéza 1: Poradci, ktefi prosli novou adaptaci, maji mésicni produkci vyssi nez poradci,

ktefi prosli ptivodnim adaptacnim procesem.

Vedlejsi vyzkumny cil 2: Zjistit, zda poradctim z nové adaptace pomaha v prodeji produk-

tovy trénink vice, nez z pivodni adaptace.

Hypotéza 2: Poradci, ktefi prosli novou adaptaci, hodnoti produktovy trénink jako vice efek-

tivni nez ti, ktefi prosli ptivodni adaptaci.

Vedlejsi vyzkumny cil 3: Zjistit, zda poradcim z nové adaptace pomaha v prodeji trénink

prodejnich dovednosti vice, nez z ptivodni adaptace.

Hypotéza 3: Poradci, ktefi prosli novou adaptaci, hodnoti trénink prodejnosti jako vice efek-

tivni nez ti, ktefi prosli ptivodni adaptaci.

Vedlejsi vyzkumny cil 4: Zjistit, zda poradcim z nové adaptace pomaha v prodeji produk-

tovy e-learning vice, nez z ptivodni adaptace.

Hypotéza 4: Poradci, ktefi prosli novou adaptaci, hodnoti produktovy e-learning jako vice

efektivni nez ti, ktefi prosli ptivodni adaptaci.

Vedlejsi vyzkumny cil 5: Zjistit, zda poradciim z nové adaptace pomaha v prodeji minitré-

nink na pobocce vice, nez z plivodni adaptace.

Hypotéza 5: Poradci, kteti prosSli novou adaptaci, hodnoti minitrénink na pobocce jako vice

efektivni nez ti, ktefi prosli plivodni adaptaci.

4.2 Metody vyzkumu

Nez si stanovime metody vyzkumu, je tfteba zabyvat se vyzkumnymi otdzkami. Ty vychazeji
z vyzkumnych cilii a musi byt dostateéné konkrétni a specifické, aby respondent (tazatel)
veédél, na co mé odpovidat. Z dobie formulovanych otazek musi byt jasné, jakéa data jsou

zapotiebi k zodpovézeni.

V této praci jsme zvolili kvantitativni vyzkum formou dotazniku. Dotaznik je tvofen vy-
zkumnymi otdzkami a slouZzi ke sbéru dat. Pro tento druh vyzkumu byl vyvinut zcela novy,
specificky dotaznik. Dlivodem je Setfeni v konkrétni organizaci a porovnani 2 rtiznych adap-

tacnich procest.
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Puvodni adaptace se skladala ze 14 tréninkt a celkem 19 tréninkovych dni rozvrstvenych do
9 mésict adaptace. Organizace se rozhodla celou adaptaci zkratit na zaklad¢ analyzy, kterou
provedla u novych pracovnikli a na zakladé¢ financ¢nich vykazi. Na zaklad¢ téchto dat se
rozhodla adaptaci zkratit s cilem rychlejSiho zacviku novych pracovnikl a ziskéni schop-
nosti diive a lépe prodavat produkty. Novy adaptacni proces tedy trva 3 méesice a obsahem

je 10 tréninkt a celkem 13 tréninkovych dni.

. , cas. do- | mésic ab- . cas. do- mésic ab-

Pavodni adaptace . , | Novd adaptace ..
tace solvovani tace solvovani
Moje misto v NN 3 1 Vstupni Skoleni 0,5 1
Produkt NN Smart 2 1 Produktovy mix 4 1
Moje cesta k uspé-
chu 2 1 Prodejni proces 2 1
Akreditacni zkouska
NeZivotni pojisténi 1 1 penze 0,5 2
PFipojisténi 1 2 Prodejni dovednosti 1 1 2
Penze 1 2 Prodejni dovednosti 2 1 2
Akreditace penze a
kvalifikaéni zkouska 1 3 Certifikace poradce 1 3
Prace s kmenem a kon-

Rodina, Rizikové ZP 2 4 verze 1 3
Podilové fondy 1 5 Firemni obchod 1 3
Firemni obchod 1 6 Elitni klub 1 6
Konverze, vyroci 1 7 0
Vyroci a zmény 1 8 0
Podilové fondy 2 1 9 0
Zavérecni zkouska 1 9 0
pocet tréninkovych
dni 19 13

Tab. 2 — porovnani adaptacnich procesii

Vzdélavaci aktivity jsme seskupili do 4 bloki, na které byl sestaven dotaznik a na tyto bloky

koncipovany vyzkumneé cile a hypotézy.

Pocet dni tréninku Pivodni Novad
Produktové skoleni 12 6
Trénink prodejnich dovednosti 5 4,5
Zkousky, certifikace 2 2,5
Pocet kurzll v e-learningu 7 5

Tab. 3 — Bloky vzdelavacich aktivit

V tabulce neni uvedena 4 oblast vzdélavani, coz je ,,minitrénink na pobocce®. Tato forma
vzdelavani stoji mimo tréninkovy plén a odehrava se 1x tydné v 3 hodinovych blocich v prv-

nich Sesti tydnech po zapoceti spoluprace. Obnasi tedy 6 x 3, tedy 18 tréninkovych hodin.
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4.3 Vyzkumny vzorek a ¢asova organizace vyzkumu

Jako vyzkumny vzorek jsme zvolili obchodni zastupce, kteii u spolecnosti pracuji 1-24 meé-
sicll a tim si zajistime dostatecny pocet respondentti. Je tieba brat v ivahu, Ze spoustu ob-
chodnich zéstupct také v pritbéhu spolupraci ukonéilo. Je tedy velky ptedpoklad, ze téch,
Ktefi u spolecnosti pracuji napt. 3 mésice, je vyrazné vice nez téch, ktefi zde pracuji napt. 20
mesicl.

Jako formu vyzkumu jsme vybrali dotaznikové Setfeni. Dotaznik je v pedagogickém vy-
zkumu velmi rozsifenou metodou ziskavani dat. Chréaska definuje dotaznik jako ,,soustavu
pfedem ptipravenych a peclivé formulovanych otazek, které jsou promyslené sefazeny a na

které dotazovana osoba (respondent) odpovida pisemné* (Chraska, 2007, s. 163).

Dotaznik byl tvofen béhem mésice ledna, pfedbézné testovani bylo provedeno na ca. 5 re-
spondentech. Po ziskani zpétné vazby a zapracovani pripominek byl dotaznik rozeslan 25.
ledna 2017 a termin doplnéni byl 10. tinora 2017. Dotaznik byl vytvofen v aplikaci google
dotazniky a rozeslan elektronicky do jejich e-mailovych schranek. Tuto formu jsme zvolili
pro jednodussi zpracovani dat, nez ptepisovani papirovych verzi dotaznik. Kompletni znéni

dotazniku je v ptiloze ¢. 5.

Dotaznik tedy obdrzelo 251 respondentii pracujicich na celém uzemi CR, celkem se vratilo
92 vyplnénych dotaznik. Béhem biezna 2017 byly dotazniky zpracovany. Co se tyka na-
vratnosti dotaznikdl, je v metodologii uvadéna néavratnost 30 — 60% pii distribuci poStou.
Ocekavani pti distribuci emailem bylo vyssi, neZ je realita. Tato forma distribuce je rychlejsi
bim (leden — tinor), Cetnosti piihlaSovani na pracovni e-mail, osobni zndmost se zadavatelem

dotazniku (lidé ze vzdalenéjSich oblasti) a také motivace respondentli odpovidat.

4.4 Vysledky vyzkumu

Vysledky vyzkumu jsme rozdélili do 3 ¢asti: sociodemografickd data, vysledky tfidéni 1.

stupné (popisna statistika) a vysledky tfidéni 2. stupné - ovétovani hypotéz.

441 Sociodemograficka data

Zékladni myslenkou interpretace dat je zjednoduseni a shrnuti komplexnich dat tak, aby bylo
mozné dospét k uritym zavérim. Uvodem si miizeme rozebrat vzorek respondentii podle

pohlavi, véku, vzdélani a délce spoluprace se spolecnosti.
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V prvnim grafu mizeme vidét, ze z celkového poctu respondentt odpovédélo vice zen nez
muzi. Cely vzorek obsahoval 101 muzt (40%) a 150 zen (60%). Z toho mizeme vidét, ze

nam pomérové odpovédélo procentualné stejné mnozstvi muzi a zen vzhledem k celku.

Uvedte prosim Vase pohlavi (92 odpovéd

® Zena

® muz

Graf ¢. 1 — pohlavi respondentii

Dalsi oblasti vyzkumu bylo vzdélani uchazect, roz¢lenéné do 4 skupin. Muzeme vidét, ze

nejvice respondentti ma sttedoskolské vzdélani.

Uvedte Vase nejvyssi dosazené vzdélani (92 odpovedi)

® SOU bez maturity

@ SOU nebo S5 s maturitou
@ Vyssi odborné

@ Vysokoskolské

Graf ¢. 2 — vzdélani respondentii

Co se tyka véku, jsou zastoupeny rovnomerné vSechny vékové skupiny. Nevice (32,6%) jsou
zastoupeni respondenti ve véku 35-44 let, naopak nejmensi zastoupeni ma vékova skupina

nad 55 let. Téch je 12%.
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Jaky je Vas vék? (92 odpovedi)

® 18-24 let

® 25-34 let

@ 35-44 et
A @ 45-54 let

@ vice ne 55 let

Graf ¢. 3 — vék respondentil

Poslednim kritériem, které bude stézejni pro ovétovani hypotéz, je délka spoluprace se spo-
le¢nosti VIP Finance. V grafu mizeme vidét 4 kategorie. Respondenti, kteti pracuji u spo-
lecnosti 0-3 mésice a 3-9 mésicii prosli novym adaptacnim procesem, zatimco respondenti
pracujici 9 a vice mésicii absolvovali adaptaci pivodni. Z tohoto diivodu byli respondenti

kategorizovani prave timto zptisobem.

Jak dlouho ve firmé pracujete? (92 odpovedi

@® 0-3 mésice

® 3-9mésica
 9-18 mésicu

@ vice neZ 18 mésich

Graf ¢. 4 — délka spoluprace (pocet mésicu)

Z grafu ¢. 4 vyplyva, ze pracovnikil, ktefi prosli ptivodni adaptaci je 44,5% a téch, kteii
prosli adaptaci novou je 55,5%. Vzhledem k tomu, ze respondentti v té€chto dvou kategoriich

je ptiblizné stejné mnozstvi, mame dobry zéklad pro oveéfovani hypotéz.

Tato sociodemograficka data ve vztahu vék respondentli a nejvyssi dosazené vzdélani si

znazornime v nasledujici tabulce.
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Celkovy

Vzdélani / vék 18-24 let | 25-34 let | 35-44 let | 45-54 let | vice neZ 55 let soucet
SOU bez maturity 1 2 3

SOU nebo SS s ma-

turitou 15 11 16 7 6 55
Vysokoskolské 10 9 5 4 28
Vyssi odborné 3 2 1 6
Celkovy soucet 16 21 30 14 11 92

Tab. 4 — Vztah véku a vzdélani

Z tohoto vysledku vyplyva, Ze nejvétsi podil respondentt je ve véku 35-44 let, sttedosSkolsky
vzdélanych, coz miize mit vliv na pfistup 1 informacim, ochotu ucit se, schopnost vstiebavat
nové informace a ty pak pouzivat v praxi. Také se vyzkumem potvrzuje vysoka spokojenost

ucastnikli se vzdélavanim, predevs§im osobni interaktivni formou.

4.4.2 Vysledky tiidéni 1. stupné (Popisna statistika)

V této kapitole se zaméfime na odpovéedi respondentt v jednotlivych oblastech. Jako zdklad
jsme si chtéli vyzkumem ovéfit produktivitu obchodnich zastupcii v poctu uzaviranych
smluv mési¢n€, coz jsme si ustanovili jako hlavni vyzkumny cil, coz je vliv zmény adap-
tacniho procesu na vykonnost poradcii v prodeji Zivotniho pojiSténi. V prvni tabulce si
ukézeme Cetnost poctu uzaviranych smluv bez ohledu na to, jaky typ adaptace dany ob-
chodni zastupce proSel. Nutno podotknout, Ze cilem firmy je, aby pracovnik uzaviral 3-4

smlouvy mési¢né.

Kolik smluv Zivotniho pojiSténi primérné mésicné uzavrete nyni?
Pocet smluv Absolutni cetnost | Relativni ¢etnost (%)
0-1 smlouva 22 23,9
1-2 smlouvy 50 54,3
3-4 smlouvy 17 18,5
Vice nez 4 smlouvy 3 3,3
Celkovy soucet 92 100,0

Tab. 5 — Produkce poradcii

V nésledujici tabulce, kterd zaroven popisuje 1 druhy vedlejsi vyzkumny cil, si ukdzeme, jak
se lisi produkce poradcii, ktefi prosli plivodnim adaptaénim procesem a ktefi prosli novou
adaptaci. Pro ucely vyhodnoceni byla data z otazky ¢ 4 seskupena, nebot’ respondenti, ktefi
u spolec¢nosti pracuji 0-3 mésice a 3-9 mésictu prosli novou adaptaci a respondenti, kteti
pracuji 9-18 meésicti a 18 mésict a vice prosli adaptaci ptivodni. Toto ¢lenéni bylo v dotaz-

niku uvedeno proto, Ze po tfech mésicich spoluprace skladaji certifika¢ni zkouSku a dosta-
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vaji ptideleno portfolio klientdi a po 18 mésicich se zatazuji do kariérnich stupni. Pro spo-
le¢nost je zajimavé vidét, zda se tyto faktory také projevuji v produkci. Pro nas vyzkum jsou

tato kritéria bezvyznamna.

Nova adaptace Plvodni adaptace

Absolutni cet- Relativni cetnost | Absolutni cet- Relativni cetnost
Pocet smluv nost (%) nost (%)
0-1 smlouva 18 35,3 4 9,8
1-2 smlouvy 26 51,0 24 58,5
3-4 smlouvy 7 13,7 10 24,4
Vice nez 4 smlouvy 0 0,0 3 7,3
Celkovy soucet 51 100,0 41 100,0

Tab. 6 — Porovnani produkce mezi poradci podle typu adaptacniho procesu

Z této tabulky vyplyva, Ze procentudlné nejvyssi produkce (ptes 50%) je v rozmezi produkce
1-2 smlouvy mésicné€ a vice produktivni skupina (58,5%) je skupina respondentt, kteti prosli
adaptaci pivodni, i kdyz v redlu se jedna o 2 respondenty. Déle je z tohoto vysledku vidét
rozdil v produkci 0-1 smlouva mési¢né, kde pievazuje skupina respondentd, ktefi prosli
adaptaci novou a ¢ini 35,3% oproti druhé skupiné, kterd prosla adaptaci ptivodni (pouze
9,8%). Tento faktor mize ovliviiovat napt. to, Ze nové nastoupeni poradci v 1. mésici spo-
luprace neprodavaji viibec, dale se spise podili na produkci sluzebné starsSiho kolegy, od
které¢ho se tuto praci uci, pridéleni klientského portfolia az po 3. mésici atp. Otazkou zlistava,

jak se tato skupina bude produkéné vyvijet v nasledujicich mésicich.

V dalsi oblasti se zamétime na ostatni vedlejsi vyzkumny cile, kterymi chceme zjistit, kterou
ze zkoumanych vzdélavacich aktivit hodnoti poradci jako aktivitu, kterd jim pomaha k vyssi
efektivité¢ prodeje v oblasti zivotniho pojisténi. Z dotazniku jsme vybrali tuto otazku: Po-
mohlo Vam 8koleni ,,produktovy trénink / trénink prodejnich dovednosti / produktovy e-
learning / minitrénink na pobocce* k vyssi efektivité v prodeji zivotniho pojisténi? (Nutnost
mén¢ schtizek, snadnéjsi vyvolani potieby klienta apod.). Budeme porovnavat opét skupinu
respondenttl, ktefi prosli ptivodnim vzdélavacim procesem a ty, kteti prosli novou adaptaci.

Vysledky demonstruji nasledujici tabulky:

Produktovy trénink Nova adaptace PlUvodni adaptace
Relativni cet- | Absolutni cet- Relativni cetnost

Odpovédi Absolutni cetnost | nost (%) nost (%)

Rozhodné ano 15 29,4 11 26,8

Spise ano 23 45,1 21 51,2

Spise ne 13 25,5 9 22,0

Celkovy soucet 51 100,0 41 100,0

Tab. 7 - Produktovy trénink
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Trénink prodejnich

dovednosti Nova adaptace PlUvodni adaptace
Relativni cet- | Absolutni cet- Relativni cetnost
Odpovédi Absolutni ¢etnost | nost (%) nost (%)
Rozhodné ano 16 31,4 12 29,3
Rozhodné ne 2 3,9 0 0,0
Spise ano 24 47,1 21 51,2
Spise ne 9 17,6 8 19,5
Celkovy soucet 51 100,0 41 100,0

Tab. 8 - Trénink prodejnich dovednosti

Produktovy e-lear-
ning

Nova adaptace

PUvodni adaptace

Relativni ¢et- | Absolutni Cet- Relativni cetnost
Popisky radku Absolutni cetnost | nost (%) nost (%)
Rozhodné ano 7 13,7 8 19,5
Rozhodné ne 0 0,0 2 4,9
Spise ano 28 54,9 20 48,8
Spise ne 16 31,4 11 26,8
Celkovy soucet 51 100,0 41 100,0

Tab. 9 - Produktovy e-learning

Minitrénink na po-
bocce

Nova adaptace

PUvodni adaptace

Relativni ¢et- | Absolutni cet- Relativni cetnost
Popisky radku Absolutni ¢etnost | nost (%) nost (%)
Rozhodné ano 11 21,6 12 29,3
Rozhodné ne 5 9,8 1 2,4
SpisSe ano 28 54,9 19 46,3
Spise ne 7 13,7 9 22,0
Celkovy soucet 51 100,0 41 100,0

Tab. 10 - Minitrénink na pobocce

Z vySe uvedenych vysledkli nam vyplyva, Ze nejlépe byla hodnocena vzdélavaci aktivita

,, Trénink prodejnich dovednosti“ u obchodnich zastupct z piivodni adaptace (80,5%). Nao-

pak nejvice negativniho hodnoceni obdrZel ,,produktovy e-learning“, kterému dalo ,,ne*

31,7% obchodnich zéastupct z adaptace plivodni. Z tohoto zavéru mizeme vyvodit, Ze pro

obchodni zastupce je trénink prodejnich dovednosti velmi ptinosny a pomaha jim v prodeji.

Vyse skorovala skupinka poradcti z ptivodni adaptace, coz je podloZeno i dels$i praxi (pracuji

u spolecnosti déle nez 9 mésicli). Mzeme tedy fici, Ze plivodni koncepce tréninku prode;j-

nich dovednosti byla postavena piinosnéji.

Dale si ukézeme, jak skorovali respondenti pii vybéru jednoho ze 4 vzdélavacich aktivit,

kdy bylo tieba vybrat si pouze jednu vzdélavaci aktivitu, kterou hodnoti nejpfinosnéji.
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Vzdélavaci aktivita Absolutni cetnost | Relativni cetnost (%)

Minitrénink na agenture (drillovy trénink) 17 18,5
Produktovy e-learning 4 4,3
Produktovy trénink 37 40,2
Trénink prodejnich dovednosti 34 37,0
Celkovy soucet 92 100,0

Tab. 11 — Vybér vzdélavaci aktivity

V predchazejici tabulce byl nejlépe hodnocen ,,trénink prodejnich dovednosti®“. Pokud jsme
se dotazovali respondent(l, aby jednoznacné urcili nejptinosnéjsi vzdelavaci aktivitu (mohli
vybrat pouze jednu moznost), dali prednost produktovému tréninku, ktery byl hodnocen o
3,2% lépe nez trénink prodejnich dovednosti. Z toho nam vyplyva, ze ptece jen pro prodej

vvvvvv

zkumu ndm potvrzuje uptednostnéni tvrdych dat pfed mekkymi dovednostmi.

Zda mezi témito skupinami jsou statisticky vyznamné rozdily, zjistime v dalsi ¢asti, ve které

se budeme zabyvat ovéfovanim hypotéz, které jsme si ustanovili pfed pocatkem vyzkumu.

4.4.3 Vysledky tiidéni 2. stupné — ovérovani hypotéz

V této ¢asti se budeme zabyvat vystupy z dotaznikd a ovétovat, zda mezi skupinami jsou
statisticky vyznamné rozdily. Celkem mame ustanoveno celkem 5 hypotéz. Prvni hypotéza
je velmi tzce propojend s hlavnim cilem vyzkumu, coz je vliv adapta¢niho procesu na pro-
dukci obchodnich zastupcii. Ostatni vedlejsi cile se zabyvaji jednotlivymi vzdélavacimi ak-
tivitami. Jednotlivé hypotézy ovéfuji spokojenost a piinos jednotlivych vzdélavacich metod
obchodnim zastupctim. Zamétuji se na efektivitu v prodeji ZP — nutnost méné schiizek, sna-

z81 vyvolani potfeby a z4jmu klienta.

Vedlejsi vyzkumny cil 1: Zjistit, zda zména adaptaéniho procesu ma vliv na mési¢ni pro-
dukci poradcil v Zivotnim pojiSténi.

Hypotéza 1: Poradci, ktefi prosli novou adaptaci, maji mési¢ni produkci vyssi nez poradci,
kteti prosli pivodnim adaptacnim procesem.

HO: Mezi poradci, ktefi prosli novou a ptivodni adaptaci NEJSOU rozdily v mési¢ni pro-
dukci ZP

HA: Mezi poradci, ktefi prosli novou a ptivodni adaptaci EXISTUJT rozdily v mésiéni pro-

dukci ZP



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii

46

Vypocet chi kvadratu:

0-1 1-2 34
Pozorované cetnosti | smlouva smlouvy smlouvy | Vice nez 4 Celkem
Novd adaptace 18,00 27 7 1 53
Plvodni adaptace 4 24 10 3 41
celkem 22 51 17 4 94

Tab. 12 — Pozorované cetnosti (produkce ZP)

Vzhledem k tomu, Ze v n€kterych kritériich odpovédélo méné nez 5 respondentt, coz je za-

kladni predpoklad ovétovani hypotéz statistickou metodou ,,Chi kvadrat®, je nutné provést

rekategorizaci. V tomto pifipadé sdruzime produkci do 3 oblasti: 0-1 smlouva, 1-2 smilouvy,

vice nez 3 smlouvy

Pozorované cetnosti 0-1 smlouva 1-2 smlouvy | 3 a vice smluv Celkem
Novd adaptace 18 26 7 51
Plivodni adaptace 5 24 12 41
celkem 23 50 19 92
Ocekdvané cetnosti 0-1 smlouva 1-2 smlouvy | 3 a vice smluv
Novad adaptace 12,75 27,72 10,53
Plvodni adaptace 10,25 22,28 8,47
Vypocet chi kvadrat 0-1 smlouva 1-2 smlouvy | 3 avice smluv
Novd adaptace 2,16 0,11 1,18
Plivodni adaptace 2,69 0,13 1,47
Hodnota z th.
chi 7,74 25,991 Chréska
stupen volnosti 2
Hladina vyznamnosti 95%

Tab. 13 — Chi kvadrat ,, produkce *

Vysledek: P¥ijimame HA, tzn., Ze existuji rozdily v mési¢ni produkci ZP mezi poradci,

ktefi prosli novou a pivodni adaptaci.
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Vedlejsi vyzkumny cil 2: Zjistit, zda poradctim z nové adaptace pomaha v prodeji produk-

tovy trénink vice, nez z pivodni adaptace.

Hypotéza 2: Poradci, ktefi prosli novou adaptaci, hodnoti produktovy trénink jako vice efek-

tivni nez ti, ktefi prosli ptivodni adaptaci.

HO: Mezi poradci, ktefi prosli novou a ptivodni adaptaci NEEXISTUJI rozdily ve vlivu pro-

duktového tréninku na efektivitu prodeje

HA - Mezi poradci, ktefi prosli novou a ptivodni adaptaci EXISTUJI rozdily ve vlivu pro-

duktového tréninku na efektivitu prodeje

Vypocet chi kvadratu:
Pozorované cetnosti rozhodné ano spiSe ano | spise ne Celkem
Novad adaptace 15 23 13 51
Plvodni adaptace 11 21 9 41
celkem 26 44 22 92
Ocekdvané cetnosti Rozhodné ano Spise ano | Spise ne
Novd adaptace 14,41 24,39 12,20
Plvodni adaptace 11,59 19,61 9,80
Vypocet chi kvadrat Rozhodné ano Spise ano | Spise ne
Novd adaptace 0,02 0,08 0,05
Plvodni adaptace 0,03 0,10 0,07
chi 0,35 <5,991
stupen volnosti 2
Hladina vyznamnosti 95%

Tab. 14 — Chi kvadrat ,, Produktovy trénink*

Vysledek: Prijimame HO, tzn., Ze nejsou rozdily ve vlivu produktového tréninku na

efektivitu prodeje.
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Vedlejsi vyzkumny cil 3: Zjistit, zda poradcim z nové adaptace pomahd v prodeji trénink

prodejnich dovednosti vice, nez z ptivodni adaptace.

Hypotéza 3: Poradci, ktefi prosli novou adaptaci, hodnoti trénink prodejnosti jako vice efek-

tivni nez ti, ktefi prosli ptivodni adaptaci.

HO: Mezi poradci, ktefi prosli novou a piivodni adaptaci NEEXISTUJI rozdily ve vlivu tré-

ninku prodejnich dovednosti na efektivitu prodeje.

HA - Mezi poradci, kteti prosli novou a ptivodni adaptaci EXISTUJI rozdily ve vlivu tré-

ninku prodejnich dovednosti na efektivitu prodeje.

Vypocet chi kvadratu:
rozhodné ne /
Pozorované cetnosti rozhodné ano spise ano spise ne Celkem
Novd adaptace 16 24 11 51
Pivodni adaptace 12 21 8 41
celkem 28 45 19 92
rozhodné ne /
Ocekdvané cetnosti rozhodné ano spise ano spise ne
Novad adaptace 15,52 24,95 10,53
Plvodni adaptace 12,48 20,05 8,47
rozhodné ne /
Vypocet chi kvadrat rozhodné ano spise ano spise ne
Novd adaptace 0,01 0,04 0,02
Plvodni adaptace 0,02 0,04 0,03
chi 0,16 <5,991
stupen volnosti 2
Hladina vyznamnosti 95%

Tab. 15 — Chi kvadrat ,, trénink prodejnich dovednosti*

Vysledek: Prijimame HO, tzn., Ze nejsou rozdily ve vlivu tréninku prodejnich doved-

nosti na efektivitu prodeje.
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Vedlejsi vyzkumny cil 4: Zjistit, zda poradcim z nové adaptace pomaha v prodeji produk-

tovy e-learning vice, nez z ptivodni adaptace.

Hypotéza 4: Poradci, ktefi prosli novou adaptaci, hodnoti produktovy e-learning jako vice

efektivni nez ti, ktefi prosli ptivodni adaptaci.

HO: Mezi poradci, ktefi prosli novou a ptivodni adaptaci NEEXISTUIJI rozdily ve vlivu pro-

duktového e-learningu na efektivitu prodeje.

HA - Mezi poradci, ktefi prosli novou a ptivodni adaptaci EXISTUJI rozdily ve vlivu pro-

duktového e-learningu na efektivitu prodeje.

Vypocet chi kvadratu:

rozhodné ne /

Pozorované cetnosti rozhodné ano spise ano spise ne Celkem
Novd adaptace 7 28 16 51
Pivodni adaptace 8 20 13 41
celkem 15 48 29 92
rozhodné ne /
Ocekdvané cetnosti rozhodné ano spise ano spise ne
Novad adaptace 8,32 26,61 16,08
Plvodni adaptace 6,68 21,39 12,92
rozhodné ne /
Vypocet chi kvadrat rozhodné ano spise ano spise ne
Novd adaptace 0,21 0,07 0,00
Plvodni adaptace 0,26 0,09 0,00
chi 0,63 <5,991
stupen volnosti 2
Hladina vyznamnosti 95%

Tab. 16 — Chi kvadrat ,, produktovy e-learning *

Vysledek: Pfijimame HO, tzn., Ze nejsou rozdily ve vlivu produktového e-learningu na

efektivitu prodeje.




UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 50

Vedlejsi vyzkumny cil 5: Zjistit, zda poradciim z nové adaptace pomaha v prodeji minitré-

nink na pobocce vice, nez z piivodni adaptace.

Hypotéza 5: Poradci, kteti prosli novou adaptaci, hodnoti minitrénink na pobocce jako vice

efektivni nez ti, ktefi prosli ptivodni adaptaci.

HO: Mezi poradci, ktefi prosli novou a piivodni adaptaci NEEXISTUJI rozdily ve vlivu mi-

nitréninku na efektivitu prodeje.

HA - Mezi poradci, kteti prosli novou a ptivodni adaptaci EXISTUJI rozdily ve vlivu mi-

nitréninku na efektivitu prodeje.

Vypocet chi kvadratu:
rozhodné ne /
Pozorované cetnosti rozhodné ano spise ano spise ne Celkem
Novd adaptace 11 28 12 51
Pivodni adaptace 12 19 10 41
celkem 23 47 22 92
rozhodné ne /
Ocekdvané cetnosti rozhodné ano spise ano spise ne
Novad adaptace 12,75 26,05 12,20
Plvodni adaptace 10,25 20,95 9,80
rozhodné ne /
Vypocet chi kvadrat rozhodné ano spise ano spise ne
Novd adaptace 0,24 0,15 0,00
Plvodni adaptace 0,30 0,18 0,00
chi 0,87 <5,991
stupen volnosti 2
Hladina vyznamnosti 95%

Tab. 17 — Chi kvadrat ,, Minitrénink na pobocce *

Vysledek: Prijimame HO, tzn., Ze nejsou rozdily ve vlivu minitréninku na pobocce na

efektivitu prodeje.
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5 INTERPRETACE A DISKUSE VYSLEDKU

,,Hlavnim vystupem z vyzkumu nejsou udaje, ale jejich interpretace.” (Gavora, 2000, s. 136)

Neni to tedy slovni popis tabulek, ale jejich vyklad. Je tfeba, abychom ziskali nad daty urcity
nadhled.

V jednotlivych oblastech vyzkumu nam vyplyvaji nasledujici souvislosti:

V primérné mésic¢ni produkci jsou na tom Iépe poradci, kteti prosli ptivodni adaptaci, coz
nam potvrdila 1 prvni hypotéza, kdy jsme jen jednou pfiijali alternativni hypotézu, tzn., ze
existuji statisticky vyznamné rozdily mezi obéma skupinami, které¢ prosly rozdilnou formou
adaptace. To, co jsme si chtéli ovétit vyzkumem, se tedy nepotvrdilo a je tfeba se divat na
jiné aspekty produktivity, nez na samotné vzdélavani. Divodem miiZe byt to, Ze respondenti,
kteti prosli novou formou adaptace, jsou ve spolecnosti vyrazné krat$i dobu a neméli tedy
tolik moznosti a obchodnich piipadl, aby se mohli porovnavat se sluzebné starSimi kolegy.
Do budoucna by mohlo byt zajimavé zopakovat stejny vyzkum po urcité dobé&, napt. za rok,
kdy respondenti, ktefi jsou nyni ve spolecnosti napt. 2-3 mésice a jsou teprve v zacviku,
budou jiZ tuto profesi vykondvat vice nez rok, tudiz budou mit vice zkusenosti. Také vlivem
prirozené fluktuace béhem roku odejde ¢ast respondentt, kterym tento typ prace nevyhovuje,

nedafi se jim, nebo zjisti, Ze Z jinych ditvodl tato prace neni pro né¢ vyhovujici.

Pokud se zamétime na oblast porovnavani ¢tyt vzdélavacich metod, které byly predmétem
vyzkumu, tak jsme zjistili, Ze spokojenost se vSemi typy je velmi porovnatelna. Spokojenost
Z pohledu ucastniki je velka (kolem 70-80%) a tito respondenti hodnoti v§echny zkoumané
vzdélavaci aktivity jako ptinosné. Pokud jsme respondenty vystavili otdzce volby, tedy vy-
brat pouze jednu vzdélavaci aktivitu ze Ctyf, byl nejlépe hodnocen produktovy trénink.
Z toho ndm vyplyva to, ze je sice dllezité zaujmout klienta, zjistit uzitky a vyzdvihnout
prednosti produktu, kazdopadné znalost produktu je to hlavni. Tento vysledek si miizeme
vysvétlit tak, ze respondenti jednoznacéné preferuji znalosti (znalost produktu), nasledné pak
dovednosti (prodejni dovednost). Co respondentiim dle jejich nazoru nepfineslo kyzeny uzi-
tek, byl produktovy e-learning. Jako nejpiinosnéjsi si ho zvolilo pouze 4,3% respondentt.
Tento vysledek mtZe byt lehce zardzejici. V dnesni dobé internetu bychom mohli ocekéavat
nejvyss$i hodnoceni prav€é moznosti internetového vzdélavani. Tento vysledek muze byt
ovlivnén napf. typem vykondvané prace. Pojistné produkty jsou naro¢né na zapamatovani si

parametrd, je nutnd interakce s lektorem a pfeneseni parametru na uzitek. Dal§im faktorem
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muze byt vzdélanostni skladba a v€k respondenti. Nejvétsi podil tvoii sttedoskolsky vzdé-
lana populace ve stfednim véku (tab. 4), tedy 1idé, ktefi jsou jiz né&jaky Cas ze $koly pry¢ a

neznaji moderni formy vzdélavani tak, jak se bézné vyuzivaji v dnesni dobé.

Tyto udaje jsou v souladu s teorii, kterou popisuji ve své publikaci Vodak a Kucharéikova,
kde popisuji nejbéznéji vyuzivané vzdélavaci metody, tedy prednasky, seminaie a tréninky
(Vodak, Kuchar¢ikova 2007, s. 97). Obsahem produktového tréninku i tréninku prodejnich
dovednosti je propojena prednaska s tréninkem. Také lze fici, ze podle charakteru u¢ebniho
cile je produktovy trénink zaméfen spise na védomosti a trénink prodejnich dovednosti na
dovednost aplikovanou v konkrétni situaci. Volba didaktické formy, tedy ptimy kontakt
s lektorem umoziujici vyuziti §irs§i paletu metod, hodnoti respondenti jako efektivnéjsi, nez
internetové vzdélavani (produktovy e-learning), ktery ve vyzkumu skoroval nejhtife. Tyto
charakteristiky potvrzuji teorii Bartotikové, kdy sprdvnd volba u€ebnich cild, didaktické
formy, stupen aktivizace ucastnikd byla klicova pro zdarny priabéh adaptace (Bartonkova,

2010, s. 151).

V oblasti tréninku jako vycvikové metody se miZeme opfit o teorii, kterou popsal Jiti Pla-
minek ve své publikaci Vzdélavani dospélych jako metodu ,,uc¢eni z vykonu ucitele®. Jak jiz
bylo popsano v teoretické ¢asti, tento typ uceni se je zalozen na tom, ze lektor umi nejen

danou latku naucit, ale také prakticky ukéazat (Plaminek, 2010, s. 44).

Pti planovani vyzkumu jsme dohledavali podobné typy vyzkumi pro finalni porovnani. Bylo
velmi obtizné podobny vyzkum nalézt. Napt. CSU se zaméfuje na jiné typy statistik, nez
vzdélavani zaméstnancl v obdobi adaptace. Ve vetejné dostupnych zdrojich jsou k dispozici
jiné bakalatské ¢1 diplomové prace, které porovnavat je velmi obtizné. Zamétuji se na jiné
aspekty (napf. vliv adaptacniho procesu na fluktuaci, vliv adaptace na pracovniky call cen-
tra), vysledky byly zpracovany jinym zplsobem, v jiném obdobi a provadény na jiné popu-

laci, tim padem jsou neporovnatelné.

Do budoucna by bylo zajimavé tento vyzkum zopakovat a zjistit, jak se bude vyvijet pro-
duktivita obchodnich zastupct, kteti prosli novou adaptaci napt. za rok a ovéfit si tak, jaky

vliv miiZe mit ¢asovy odstup na produktivitu obchodnich zastupci.

5.1 Zavéry vyzkumu

Ve struktufe dotazniku jsme postupovali od sociodemografickych dat pies popisnou analyzu

k zavéru, coz bylo ovétovani hypotéz. Pokud bychom méli vysledky shrnout, v daném
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vzorku respondentt byla mirnéjsi pievaha Zen, naprosta vétSina respondentti ma sttedoskol-
ské vzdélani s maturitou. Co se tyka vékového rozptylu, nejéetnéji obsazena skupina byla

skupina lidi ve v€ku 25-44 let.
Cilem empirické &asti bylo zjistit vliv vzdélavacich metod na produktivitu poradct v ZP.

Z vyse uvedenych hypotéz vyplyva, Zze obchodni zastupci nespatiuji rozdily ve vlivu jednot-
livych tréninkovych metod na jejich efektivitu v prodeji. Na druhou stranu, co se tyka jejich
produkece, tak statisticky vyznamné rozdily tam jsou, nebot’ jsme pfijimali alternativni hypo-
tézu. Je nutno piipustit, ze produktivitu obchodnich zastupci mohou ovliviiovat i jiné fak-
tory, nez vzdélavani. Dal$im néaslednym vyzkumem by bylo vhodné ovéfit, co ovlivituje po-

radce Vv jejich GispéSnosti prodeje.
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ZAVER
Cilem bakalafské prace bylo firemni vzdélavani obecné, formy a metody vzdélavani se za-

méfenim na vzdélavani novych obchodnich zastupcii ve financni instituci.

V teoretické ¢asti jsme se v prvni kapitole zabyvali firemnim vzdélavanim, vzdélavacim pro-
cesem a jeho fazemi, mezi které patii identifikace a analyza vzd¢lavacich potieb, planovani
vzdélavani, realizace a vyhodnocovani vzdélavani. Samostatnou podkapitolu tvotilo vzde-

lavani podle kompetencniho modelu.

Predmétem druhé kapitoly byly formy a metody vzdélavani. Zaméfili jsme se na moderni
technologie a vyuziti jak klasickych tak internetovych forem vzdélavani a jejich propojeni

s firemnim vzdé¢lavanim, obzvlasté pak tréninkovou metodou.

Ve tieti kapitole jsme se jiz konkrétné zaméfili na vzdélavani obchodnich zastupct v adap-
tacni dobé. Pfredmétem byla délka adaptace, vzdélavaci techniky vhodné pro pocatek spolu-
prace a také typologie ucastniki vzdélavani. Nedilnou souc¢asti adaptace je vyhodnoceni pri-

bchu adaptace, coz je také soucasti samostatné podkapitoly.

Cilem empirické ¢asti bylo popsat a zhodnotit vzdélavani ve firm¢ VIP Finance, s.r.o0.
Zvlaste jsme se zaméfili na porovnani adaptacnich procest, které se v prubéhu ¢asu zménily.
Cilem firmy bylo, aby novi pracovnici byli rychleji zasvéceni do oblasti finanéniho pora-
denstvi a co nejdiive méli vSechny potiebné certifikace a znalosti potiebné pro vykon pozice

obchodniho zastupce.

Ve vyzkumu jsme zjistili, Ze zména vzdélavaciho procesu méla vliv na produktivitu respon-
dentti v produkci zZivotniho pojisténi. Neni to samoziejmé jediny faktor, ktery produktivitu
ovliviiyje, ale urcity vliv také ma. Mezi ostatni faktory miiZe patfit ekonomicka situace, po-
ptavka po produktech, mnoZstvi klientl a ostatni podpora spole¢nosti, napf. v moznosti pfi-
délovani klienti ¢i pomoc v podob¢ jiz domluvenych schiizek s klientem. Roli hraje také

Sife nabizeného portfolia.

Zaveérem muzeme fici, Ze tato prace mize byt vhodnou inspiraci pro rizné finan¢ni instituce,
kteti podnikaji v bankovnictvi ¢i pojistovnictvi. Pfina$i ndhled do problematiky vzdélavani
obchodnich zastupcii a mtize pomoci v zamezeni fluktuace, ktera je v tomto oboru velmi

vysoka.
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK

HO Nulova hypotéza (pojem z metodologie vyzkumu).

HA Hypotéza alternativni (pojem z metodologie vyzkumu).

W

CSU  Cesky statisticky titad.

v

7P Zivotni pojisténi.
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PRILOHA P II: KOMPETENCNI MODEL

Kompeten¢ni model obchodniho zastupce

*  Stanovuje si vysoké a realn¢ dosazitelné cile a sleduje jejich plnéni.

* Je cilevédomy s ambici délat dobfe svou praci, ne s ambici na kari-

érni postup.
Orientace =  Piekonava piekazky a odpor, aby uspél pti dosazeni téchto cilt.
na cil »  Vyhledava a podporuje nové obchodni prileZitosti.

*  Planuje aktivity, dodrzuje stanovené ukoly a terminy, aby dosahl
jasng¢ definovanych cili.

= Vi, ¢eho chce v praci a v zivoté dosahnout.

= Aktivng€ nasloucha klientovi a navazuje v diskusi na jeho myslenky.
»  Prosazuje se v diskusi pfiméfené, ne na tkor klienta.

*  Dba o srozumitelnost své komunikace, ovetuje si, Ze je vSem
Komunikace v§echno jasné a srozumitelné.

*  V diskuzi se dokaze dostat rychle k jadru véci, drzi se cile diskuze.
*  Umi srozumiteln¢ a presvéd¢ivé formulovat argumenty.

=  Umi ptizplsobit svlij komunikacni styl klientovi.

*  Vytvafi a udrzuje vztahy s klienty.
* Na klienta ptisobi divéryhodnym dojmem.

Orientace na | . ymj vytvéfet potieby klienta, umi se na n¢ doptat a umi na né rea-

zakaznika govat.

*  Chape vyznam vztaha s klienty a umi je rozvijet.

*  Dodrzuje domluvené schiizky se zakaznikem.

= Projevuje pozitivni nastaveni (optimismus) i v ptipadech, kdy se
nedafri.
*  Vyhovuje mu pracovat samostatn¢.

Odolnost vici
‘v *  Nebere si negativni zpétnou vazbu klienta osobng.
zatezi

*  Nevadi mu vykonavat opakované ¢innosti. (Frustracni tolerance)
» Je schopny reagovat na zménu a ptizpUsobit se ji.

= Je ochotny riskovat.




PRILOHA P III: SEZNAM UKOLU, KTERE MUSIM SPLNIT PRED
TRENINKY (PUVODNi ADAPTACNI PROCES)

Seznam (koll, které musim splnit pred tréninky:

Trénink: Mém spinéno a mohu pfijet:

ZP Rodina - 1. mésic + sloZend odborna (licenéni) zkouska pro ziskdni registrace u ¢éNB
+ absolvované e-learningové kurzy
ING konto pro novacky
Penzijni pripojiténi pro novacky
ZP Redina pro novégky I.
Bezpeénost prdce pii spoluprdei s ING
> Compliance - smérnice ING
+ absolvované certifikaéni testy
Certifikaéni test ING konto pro novacky
Certifikacni test Penzijni pripojisténi pro novacky
+ pripraveny prehled aktivit (vezu si s sebou na trénink)
poéet kontaktd v databazi celkem / podet kontakti z
doporuéeni
poéet absolvovanych schiizek celkem / pocet schizek s UM

poéet uzavienych smluv a jakych

Ma cesta k Uspéchu | « pripraveny prehled aktivit (vezu si s sebou na trénink)

- 1. mésic o pocet kontaktd v databazi celkem / pocet kontaktd z
doporuéeni
poéet absolvovanych schiizek celkem / pocet schizek s UM

poéet uzavienych smluv a jakych

ZP Rodina a pripojisténi | » absclvovany e-learningovy kurz
- 2. mésic o ZP Rodina pro novdacky II.

Pripojisteni

+ absolvovany certifikaéni test
Certifikagni test ZP Rodina pro novdcky

+ pripraveny prehled aktivit (vezu si 5 sebou na trénink)
poéet kontaktl v databdzi celkem / podet kontaktl z
doporuéeni
poéet absolvovanych schiizek celkem / pocet schizek = UM
pocet uzavienych smluv a jakych

+ v ILC mdm zménénou email adresu na: jméno.prijmeni@poradee.ing.cz

Kvalifikaéni zkouzka |+ splnénd podminka nominace

- 3. mesic o vypojistkovand produkee: 53.333 WP




PRILOHA IV: ADAPTACNI FORMULAR

ADAPTACNI FORMULAR

A TTRAN EC: oonbLEME

MANATER: DY

1. ciLe wyHoDMOCEN Ciud
1

7

E

. iMDranuALs PLAN ROZVOUETRENING DATUM USKUTECMENT
1 |wstupni Skoleni

2 Produkiow Tening

3. MavEtEm agentury

4.

1.

B

7.

. vrHoDnoCeN] aparTadinl poey

KOMENTARE A DOPORUCEN] MANASERA: KOMENTARE ZAMESTN ANCE:

. pOPORULENT ROZVO) ZAMESTHANCE PO ADAPTACN] DOBE




P V: DOTAZNIK

1. Uvedte, prosim, Vase pohlavi
a) muz
b) Zena

2. Jaké je vase nejvyssi dosazené vzdélani?
a) SOU bez maturity

b) SOU nebo SS s maturitou

¢) vyssi odborné

d) vysokoskolské

3. Jaky je vas vek?
a) 18-24 let

b) 25-34 let

c) 35-44 let

d) 45-54 let

e) 55 let a vice

4. Jak dlouho ve firmé pracujete?
a) 0-3 mésice

b) 3-9 mésicu

c) 9-18 mésicu

d) vice nez 18 mésict

5. Byl vam na pocatku adaptace predstaven vzdélavaci proces?
a) rozhodné ano

b) spise ano

c) spiSe ne

d) rozhodné ne

e) nevim, nevzpomindm si

Vzdélavaci aktivita "Trénink produkti"

V této Casti dotazniku se budeme vénovat Skoleni "produktovy trénink" (NN Smart, NN
Zivot atp.), ktery jste absolvoval/a v rdmci adaptace.
6. Domnivate se, ze Skoleni ,, produktovy trénink*, ktery jste absolvoval/a v ramci adaptace
bylo dostatecné dlouhé?

a) Rozhodn¢ ano

b) Spise ano

c) Spise ne
d) Rozhodné ne

7. Myslite si, Ze toto Skoleni je vyuzitelné pro praxi poradce?

a) Rozhodn¢ ano
b) Spise ano



C) Spise ne
d) Rozhodn¢ ne

8. Byla v pritbéhu skoleni hloubka ziskanych informaci dostacujici?

a) Rozhodn¢ ano

b) Spise ano

c) SpiSe ne

d) Rozhodn¢ ne
9. Pomohlo Vam produktove skoleni k veétsi efektivite v prodeji Ziv. pojisténi? (Nutnost méné
schiizek, snadnéjsi vyvolani potreby klienta....)

a) Rozhodn¢ ano

b) Spise ano

C) SpiSe ne

d) Rozhodné ne

Vzdélavaci aktivita "prodejni proces"

V této ¢asti dotazniku se budeme vénovat Skoleni ,,trénink prodejnich dovednosti®, ktery jste

absolvoval/a v obdobi adaptace po nastupu do spole¢nosti.

10. Domnivdte se, zZe Skoleni , trénink prodejnich dovednosti®, ktery jste absolvoval/a

VvV ramci adaptace bylo dostatecné dlouhé?

a) Rozhodn¢ ano
b) Spise ano
C) SpiSe ne
d) Rozhodné ne

11. Myslite si, Ze toto Skoleni je vyuZitelné pro praxi poradce?

a) Rozhodn¢ ano
b) Spise ano
c) SpiSe ne
d) Rozhodn¢ ne

12. Byla v pritbéhu skoleni hloubka ziskanych informact dostacujici?

a) Rozhodn¢ ano
b) Spise ano
C) SpiSe ne
d) Rozhodn¢ ne

13. Pomohlo Vam skoleni trénink prodejnich dovednosti k vétsi efektivité v prodeji Ziv. po-

Jjisténi? (Nutnost méné schiizek, snadnéejsi vyvolani potieby klienta....)



a) Rozhodn¢ ano
b) Spise ano
c) SpiSe ne
d) Rozhodn¢ ne

Vzdélavaci aktivita "Produktovy e-learning™

V této Casti dotazniku se budeme vénovat Skoleni ,,produktovy e-learning®, ktery jste absol-

voval/a v obdobi adaptace po nastupu do spolecnosti.

14. Domnivate se, ze pocet kurzii v e-learningu, zaméerenych na produktovou znalost, byl

dostacujici?

a) Rozhodn¢ ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Rozhodné ne

15. Myslite si, ze informace z e-learningu jsou vyuzitelné pro praxi poradce?

a) Rozhodn¢ ano
b) Spise ano
C) SpiSe ne
d) Rozhodn¢ ne

16. Byla hloubka informaci v e-learningu dostacujici?

a) Rozhodn¢ ano
b) Spise ano
c) SpiSe ne
d) Rozhodné ne

17. Pomohl Vam e-learning K vyssi efektivité v prodeji ziv. pojisteni? (Nutnost méné schiizek,

snadnéjsi vyvolani potieby klienta....)

a) Rozhodn¢ ano
b) Spise ano
C) SpiSe ne
d) Rozhodn¢ ne



Vzdélavaci aktivita "Minitrénink na agenture“

V této Casti dotazniku se budeme vénovat skoleni ,,minitrénink na agentuie (dfive drillovy
trénink), na kterém se po dobu 6 tydnii po nastupu do spole¢nosti opakoval prodejni proces

v pravidelnych tydennich intervalech.
18. Domnivate se, Ze pocet minitréninku byl dostacujici?

a) Rozhodn¢ ano
b) Spise ano
C) SpiSe ne
d) Rozhodn¢ ne

19. Myslite si, Ze informace z minitréninku jsou vyuzitelné pro praxi poradce?

a) Rozhodn¢ ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Rozhodné ne

20. Byla hloubka informaci p¥i minitréninku dostacujici?

a) Rozhodn¢ ano

b) Spise ano

C) SpiSe ne

d) Rozhodn¢ ne
21. Pomohl Vam minitrénink k vyssi efektivité v prodeji ziv. pojisténi? (Nutnost méné
schiizek, snadnéjsi vyvolani potreby klienta....)

a) Rozhodn¢ ano

b) Spise ano

c) SpiSe ne

d) Rozhodn¢ ne
22. Ktera z uvedenych vzdélavacich aktivit byla pro Vas nejprinosnéjsi pro praxi v prodeji
Zivotniho pojisteni? (vyberte pouze 1 moznost)

a) Produktovy trénink

b) Trénink prodejnich dovednosti

c) Produktovy e-learning

d) Minitrénink na agentuie (drillovy trénink)
23. Ve kterém mésici po ndstupu ke spolecnosti jste sepsal(a) samostatné svou prvni smlouvu
Zivotniho pojisteni?

a) 1-2 mésice po nastupu



b) 3-4 mésice po nastupu
C) 5-6 mésict po nastupu
d) jeste jsem samostatné smlouvu nesepsal/a

24. Kolik smluv Zivotniho pojisténi prumerne mesicné uzavrete?

a) 0-1 smlouva

b) 1-2 smlouvy

c) 3-4 smluv

d) vice nez 4 smlouvy



