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ABSTRAKT

Diplomova prace se zabyva systémem vzdélavani zaméstnancti ve spolecnosti XY. Cilem
teoretické ¢asti diplomové prace je zpracovat zakladni teoretické poznatky z oblasti vzdé-
lavani zaméstnancii a na jejich zéklad¢ formulovat teoretickd vychodiska pro zpracovani
praktické casti. Cilem praktické ¢ast diplomové prace je vypracovat analyzu soucasného
systému vzdelavani zaméstnancli ve spole¢nosti XY a nasledné¢ zhodnotit vysledky této
analyzy. Zjisténé vysledky jsou poté implementovany do zpracovani projektu efektivniho
vzdélavani zaméstnanct ve spolecnosti XY, pii¢emz je projekt doplnén ekonomickou na-

ro¢nosti, riziky a pfinosy spojenymi s jeho realizaci.

Kli¢ova slova: vzdélavani, rozvoj, uceni, systém, proces, zaméstnanec, manazer

ABSTRACT

Master thesis deals with the system of employees’ education in the company XY. The goal
of the theoretical part of this work is to process the theoretical knowledge in the field of
employees’ education and provide a theoretical base for the practical elaboration. The aim
of the practical part is to create the analysis focused on the present system of employees’
education in the company XY and evaluating outcome analysis. Discovered results are
then implemented to the new project, which suggests more effective system of employees’
education in the company XY. The project includes economical costingness, risks and

benefits associated with realization of the project.

Keywords: education, development, learning, system, process, employee, manager
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UvVOD

V dnesni dobé¢ je nezbytné, aby spolecnosti a organizace podporovaly vzd€lavani a rozvoj
svych zaméstnanct, pocinaje vrcholovym vedenim az po fadové zaméstnance. Z odborné

vvvvv

nelze podcenovat, ba pravé naopak.

Vzdélavani musi mit pevné misto v kazdé moderni organizaci 21. stoleti. Nebot' jediné
organizace, které budou zaméstnavat schopné a znalostmi i dovednostmi obdafené zamést-

nance mohou uspét v dnesnim globalnim konkuren¢nim svéte.

Podle Koubka se pozadavky na znalosti a dovednosti zaméstnance v moderni spole¢nosti
neustale méni a ¢lovek, aby mohl fungovat jako pracovni sila, byl zaméstnatelny, musi své
znalosti a dovednosti neustale prohlubovat a rozsifovat. Uz davno pominuly doby, kdy
¢loveék po celou dobu své ekonomické aktivity vystacil s tim, co se naucil béhem své pii-
pravy na budouci povolani. Vzdé€lavani a formovani pracovnich schopnosti se v moderni
spole¢nosti stava celozivotnim procesem. A v tomto procesu sehrava stale vétsi roli orga-

nizace a ji organizované vzdelavaci aktivity. [14]

Otéazkou zni, zda je potieba vytvofit systém efektivniho vzdélavani pro fadové zaméstnan-
ce nebo pro manazery organizace? Podle Folwarczné [8] by to mé&li byt zejména manazefti,
nebot’ ti jsou pfimo odpovédni za nabor fadovych zaméstnanct, jejich vybér, motivaci,

stimulaci a jejich formovani tak, aby co nejlépe vyuzivali sviij potencial.

Dutvodem vybéru tématu vzdélavani zaméstnancii je obohaceni si teoretickych a také prak-

tickych znalosti prave z této oblasti.

Pro zpracovani své diplomové prace jsem si vybral spolecnost XY, protoZze jsem fadu let

V této spolecnosti pracoval a i v dnes se zajimam o jeji existenci a puisobeni na trhu.
Diplomova prace bude na ¢ast teoretickou, ¢ast praktickou a projekt.

Cilem teoretické ¢asti diplomové prace bude zpracovat teoretické poznatky z oblasti vzdé-
lavani zaméstnanct a na jejich zaklad¢ formulovat teoreticka vychodiska pro zpracovani
¢asti praktické. Cilem praktické ¢asti diplomové prace bude vypracovat analyzu zamére-
nou na soucasny systém vzdélavani zaméstnancli ve spole€nosti XY. V ramci této Casti
bude vyuzito kvantitativni a kvalitativniho vyzkumu. Zjisténé vysledky budou poté imple-

mentovany do zpracovani projektu efektivniho vzdélavani zaméstnanct spolecnosti XY,
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pti¢emz bude projekt doplnén ekonomickou narocnosti, riziky a pfinosy spojenymi s jeho

realizaci.

Diplomova prace tak bude zaméiena na oblast vzdélavani a rozvoje lidskych zdroji v or-
ganizaci. Po zpracovani teoretické ¢asti a stanoveni teoretickych vychodisek bude vypra-
covana prakticka ¢ast, v ramci které bude predstavena spolecnost XY a zpracovana analyza
soucasného systému vzdélavani zaméstnancl ve spolecnosti XY. Po zhodnoceni vysledkili
analyzy bude vypracovan projekt zaméteny na oblast vzdélavani zaméstnancii ve spolec-

nosti XY.

Hlavnimi pouzitymi metodami, k dosazeni stanového cile diplomové prace, budou studium
a deskripce odbornych monografickych, seridlovych a internetovych zdrojt, kvalitativni
vyzkum — polostrukturované rozhovory se zastupci vedeni spole¢nosti XY a kvantitativni
vyzkum s vybranym segmentem zameéstnanct. Déle bude v rdmci projektu vyuzito metody

CPM (Critical Path Method).
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. TEORETICKA CAST
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1 VZDELAVANI A ROZVOJ ZAMESTNANCU

Vétsina organizaci si v dneSni dob¢ uvédomuje, jak je dilezité mit kvalitni a vzdélané za-
méstnance a jejich potfeba stile nartstd. Je to zpisobené velmi silnou konkurenci
anaslednym tlakem na neustale zefektiviiovani provadénych procest, coz vede
I K nardstajici potfebé po kvalifikovanych zaméstnancich. Trendem dne$ni doby je, Ze
mnoho stfednich a velkych firem odsouva svou vyrobu do oblasti levnych na lidskou pra-
covni silu a naopak ¢innosti, které jsou narocné na kvalifikované lidi, bud’ to outsoursuje
na specializované firmy, nebo si na danou praci najimaji $pi¢kové zaméstnance. Nasled-
kem toho je vyvijen pfirozeny tlak na zvySovani vzdélanosti a neustaly rozvoj zaméstnancti
a obecné lidskych zdrojii. Protoze ti lidé, ktefi ustrnou na miste, jsou ¢asem obtizné za-
meéstnatelni a stejné jsou nakonec nuceni k dal§imu uéeni, rozvoji, vzdélavani, at’ uz pro-
stiednictvim rekvalifika¢nich nebo vzdé€lavacich kurzt, samostudiem nebo jinymi vzdéla-
vacimi aktivitami. Stejné a jeSté narocnéjsi je to na pozicich manazeri, kteti by méli jit
osobnim vzorem pro své zaméstnance a to plati od vrcholového vedeni az po liniové ma-
nazery. Jak uvadi Porvaznik a Ladova ,,skutecnou moci* je z hlediska nasi budoucnosti

,,moc kompetentnosti — moc poznani . [19]

1.1 Vymezeni zakladnich pojmii

Tato podkapitola se zabyva zakladnimi pojmy, jako jsou: uceni, rozvoj, seberozvoj a vzde-
lavani. Pojmy jsou strukturovany po sob¢ a jdou v tomto potadi z prostého divodu — uceni
je mnoZinou podmnoziny rozvoje, seberozvoj a rozvoj je mnozinou podmnoziny a vzdéla-

vani. Grafické znazornéni je interpretovano na obrazku (Obr. 1.).

N

Uceni (se)
Rozvoj

Vzdélavani

Obr. 1. Vztah uceni, rozvoje a vzdélavani [10, s. 31]
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Hronik uvadi, ze se clovek uci, i kdyz se nevzdélava. Také je ziejmé, Ze se uci
I nezadoucim vécem (napf. koufit, vS§echno vidét ¢erné apod.), coz lze stézi povazovat za
rozvoj. Rozvoj zahrnuje nejen vzdelavani, ale zaroven i1 vSechny aktivity vedouci k Zadouci

zméné. [10]

1.1.1 Udeni

Mnoho autort se ve svych publikacich zabyvé ucenim, nicméné nejvice do této prace za-
pada charakteristika uceni podle Hronika. Proto je zde ve zkracené formé uvedena: ,, Uceni

Ize charakterizovat jako rozvoj, jenz vede k pretrvdvajici a efektivni zmené v dusevni ¢in-

nosti (védeni) a konani. ““ [10, s. 30]
V procesu uceni se rozliSuji dva zdakladni typy uceni [6]:

1. proceduralni uceni (,, védet jak “) — neboli ueni se, jak provadét uréité ¢innosti, aby

bylo dosazeno Zadouciho vysledku,

2. deklarativni uceni (,, védet proc¢ ‘) — coz znamena faktické znalosti, pochopeni, pro¢

véci funguji a jakym zptisobem funguji.

1.1.2 Rozvoj

Rozvoj lze chapat jako oznadeni procesu, jenz ma za cil zlepSovani ptivodniho stavu, ¢i
jeho pietvoieni do lepsi podoby. Rozvoj Ize chapat jako proces zlepSovani, vedouci ke
vzniku lep$i verze nez byla pfedchozi, ze které vychdzela. Opakem rozvoje je stagnace,
kdy nedochazi ke zlepSovani, ale k pozastaveni, ¢i pfipadné zhorSovani stavu. Termin je
Casto pouzivan ve spojeni s procesem utvareni lidské osobnosti, kdy se hovofi o rozvoji

osobnosti. [2]

Dle Dvotakové lze rozvoj zaméstnanci chapat jako rozvoj kvalitativnich stranek vnitro-
podnikové pracovni sily. To znamena, ze rozvoj pracovni sily zahrnuje pozitivni zménu
kvalifikace a rozvijeni osobniho potencidlu a schopnosti, véetn¢ Zivotniho stylu a zdravi

zamestnance. [5]

Tvrzeni Dvorakové doplnuje jesté Vodak a Kucharcikova, nebot’ ti uvadi, Ze k rozvoji po-
ttebnych schopnosti pfispiva rovnéz 1 vychova a vzdélavani. Proces vychovy a proces
vzdeélavani spolu souviseji a navzajem se ovliviiuji. Vychovu Ize chapat jako proces vytva-

feni osobnosti ¢lovéka a vzdélavani piedstavuje formu dotvareni a rozvoje osobnosti. [22]
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1.1.3 Seberozvoj

Seberozvoj je snaha o neustalé sebezdokonalovani, ktera miize mit za cil az dosazeni osob-
niho mistrovstvi v celé fadé oblasti. Proto je seberozvoj ve velké mife pouzivan lidmi na

fidicich pozicich. [8]

Folwarczna [8] dale tvrdi, ze seberozvoj je pristup, ktery zdliraznuje diilezitost celozivot-
niho uceni. Filozofie seberozvoje velmi odlisna od tradi¢niho pfistupu, ktery se zamétuje
na ucitele jako na osobu, ktera nejvice ovliviiuje uceni. Seberozvoj prendsi prvotni odpo-
védnost za proces uceni na uciciho se jedince. Ten dostdva k dispozici rozsédhlou §kélu
metod, jez mu pomohou v odkryti rozvojové potieby, na zakladé ¢ehoz bude schopen vy-
tvorit si plan ¢innosti (action plan) pro implementaci pozadované zmény. Tento piistup se
stal kliCovym pro rozvoj manazerl v organizacich i pro organizacni rozvoj jako takovy.
A jak Folwarczna [8] uvadi, je velmi vhodny pro aplikaci v manaZerské praxi, protoze ma-
nazerovi pomaha rychleji se adaptovat na zmény a umét vyuzivat nové vyzvy, které s se-

bou piinasi soucasné super turbulentni prostiedi v Zivoté organizace.

1.1.4 Vzdélavani

Kazdy proSel povinnou Skolni dochazkou, dile nékdo 3el na stfedni Skolu nebo ucilisté
a nasledn¢ mohl pokracovat i na vysokou skolu. Nicmén¢ ve vétSiné ptipada prave vysoké
Skoly vedou ke vzdélavani sebe sama. Je dalezité si uvédomit potiebu celozivotniho vzde-
lavani jako nikdy nekonciciho procesu, ktery nejspis konci az smrti. Vzd€lavani je proces
pfijimani novych védomosti a poznatkd, které je mozné nasledné aplikovat v bézné praxi

a neni nutné je ptijimat pouze ve Skolnim prostiedi, ale absolutné vSude. [1]

Armstrong [1] oznacuje vzdélavani jako proces, béhem néhoz urcita osoba ziskava a rozvi-
ji nové znalosti, dovednosti, schopnosti a postoje. Dale uvadi, ze vzdélavani je cilové ori-
entované, zalozené na zkuSenosti, ovlivituje chovani a poznavani a zmény, které pfinasi,

jsou relativné stabilni.
Armstrong uvadi Ctyfi typy vzdelavani [1]:

1. instrumentalni (konativni) vzdélavani — je to vzdélavani zaméfené na to, jak Iépe
vykonévat praci poté, co bylo dosazeno zakladni Grovné vykonu; usnadnuje je
vzdélavani pti vykonu prace,

2. poznavaci (kognitivni) vzdélavani — zvyseni vysledkil je dano zlepSenim znalosti

a pochopenim véci,
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3. citové (emoc¢ni) vzdélavani — vysledky jsou zalozené spiSe na formovani postoju

a pocitl spise nez na formovani znalosti,

4. sebereflektujici vzdélavani — vyjadiuje formovani novych vzorcii nazirani, mysle-

ni a chovani, a v disledku toho vytvafeni novych znalosti.

Obecné lze tedy konstatovat, ze vzdélavani zaméstnancii je V soucasné dobé v moderné

fizenych firmach zfejmée nejvyznamnéjsi personalni ¢innosti. [13]

1.2 Rozvoj manaZeri

Folwarczna [8] uvadi, Ze osobni vykonnost manazera, tedy jeho efektivnost, se vzdy posu-
zuje v kontextu organizace a jejich cilii. NejCastéji je tedy vykon manazert hodnocen
v souladu s vykonem podniku nebo tymu, ktery fidi a za ktery je manaZer zodpovédny.
Vykon organizace je ve stabilizovaném prostiedi veelku snadno méfitelny pomoci ukazate-
14, jako jsou ziskovost, navratnost investic a podobné. Kritéria hodnoceni vykonu manaze-
i, pouzivana v organizacich usilujicich o vysoké tempo inovaci, restrukturalizaci nebo
rychlou expanzi podnikani, jsou Casto obtizné kvantifikovatelnd a vzajemné¢ srovnatelna.
Vysledné rozhodnuti vrcholového managementu o tom, zda kvalifikace manaZera splnila
jejich ocekavani v kontextu cil organizace, je tedy subjektivni. Tato uskali je nutné mit na
mysli a upravit obsah, metody a organizaci rozvoje manazerti podle pozadavkd organizaci

a manazerd. [8]

Z toho je ziejmé, ze se manazefi rozviji za Ucelem zvySeni své vykonnosti, coz vede

k rychlejsimu a efektivnéj$imu dosazeni cilii dané organizace.

1.2.1 Cil rozvoje manaZeri

Rozvoj manaZzerti pfispiva k uspéSnosti podnikani tim, Ze pomahé organizaci uspokojovat
jeji soucasné a budouci potfeby. Rovnéz zlepsuje vykon manazeri, poskytuje jim pfilezi-
tost v rozvoji a zabezpecuje naslednictvi ve funkci. Proces rozvoje by mél byt takovy, aby
manazeram pomohl ke splnéni strategickych cilu. Zaroven by mél byt zaméfen na vyteseni
nebo prevenci problémut vykonu jejich funkci a dale by mél odpovidat individualnim aspi-
racim tykajicim se jejich kariéry. Jednotlivé cile rozvoje manaZerti jsou [8]:

1. zabezpecit, aby manazeii chapali to, co se od nich ofekava — coz znamena, ze je

S nimi potieba dohodnout cile, podle nichz bude posuzovan jejich vykon, a uroven

schopnosti vyZzadovanych jejich rolemi,
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1.2.2

Zlepsit vykon manazeri v jejich soucasnych rolich jako prostiedek ptipravy na vét-
$i odpovédnost,

rozpoznat manazery S potencialem a vést je k tomu, aby zpracovali a realizovali
své vlastni plany osobniho rozvoje a také je nutné zabezpecit, aby se jim dostalo
pottebného rozvoje, vzdelani a zkuSenosti, které by je pfipravili na naro¢néjsi po-
vinnosti, které budou muset fesit,

zabezpecit naslednictvi manaZera V jejich funkcich a vytvofit systém, ktery by to-

to néslednictvi pritbézné zajistoval.

Priority rozvoje manaZeru

Mezi priority rozvoje manazerd lze mimo jiné zafadit [1]:

1.

spojovani stabilnich podnikovych podminek pro rozvoj manazerli se schopnosti
,just in time* v uspokojovani lokalnich potieb podniku po rozvoji manazert,
poskytovani lepsich informaci a rad jednotlivym manazerim tykajicich se toho, jak
premyslet o pozadavcich budouciho smétfovani jejich kariéry a jimi vyvolanych po-
trebach po dal§im vzdélavani,

vytvateni hlavniho proudu dovednosti potrebnych pro rozvijeni sebe sama
a k podpote rozvoje jinych lidi,

nalézani zplisobu poskytovani podnétnéjsiho a vice stimulujiciho rozvoje manazeru

na vsech urovnich.

1.2.3 Odpovédnost za rozvoj manaZeru

Drucker [1, s. 498] prezentuje: ,, Rozvoj je vzdy rozvojem sebe sama. Nic by pro organizaci

nemeélo byt absurdnéjsi nez prijmout odpovédnost za rozvoj cloveka. Odpovednost spociva

na jednotlivci, na jeho schopnostech, na jeho usili.

Manazer v podniku mtize povzbuzovat seberozvijeni zaméstnance nebo ho dusit. Kazdému

manazerovi by podle Druckera mélo byt vyslovné uloZeno pomahat viem podiizenym

V tom, aby orientovali, fidili a vynakladali své Gsili o vlastni rozvoj produktivné. Nicméné

je nezbytné, aby se podiizenym dostavalo od jejich podniku a nadfizenych povzbuzeni,

podpory, vedeni a ptilezitosti, protoze pak jde vS§e mnohem Iépe. [1]
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1.2.4

Sest zakladnich pravidel manaZerského vzdélavani

Vzdélavani manazeri a manazerskych schopnosti jsou ve vétsing ptipadi podstatné dilezi-

téjS$i nez tréninky ostatnich zaméstnanct. Duvod je jednoduchy: vykonnost, motivace

| pracovni moralka vétS§iny zaméstnanci zavisi na tom, jak je jejich nadiizeni vedou, co od

nich pozaduji, jaké informace, podnéty a inspirace jim poskytuji, jak s nimi jednaji. [31]

Hlavni vyzvy, které manazerské tréninky vytvareji, at’ jiz pro jejich organizatory nebo lek-

tory, lze shrnout do Sesti zakladnich skupin [31]:

1.

spoluti¢ast — moznost zaméestnanct podilet se, alespon ¢astecné, na zaméteni vzde-
lavacich akci je dulezita vzdy; divodem je nejen spravné zaméteni akce, ale i pod-
pora jejich motivace ¢i oslabeni nedivéry; predevsim u stfedniho a vys$si manage-
mentu je proto zadouci, aby se k zaméfeni 1 metodam Skoleni mohli dostate¢né vy-
jadfit, uvést, jaky osobni ptinos si od Skoleni slibuji,

odpovédnost — s ucastniky je tieba jesté pied Skolenim probrat hlavni pozadavky
na odpoveédné absolvovani tréninku (i€ast, dochvilnost, soustfedéni) a ziskat jejich
porozuméni a souhlas,

dialog — pro planovani manazerskych tréninkt vétsinou vyplyva pozadavek zaméfit
pozornost na uzsi téma a dat dostatecny prostor pro diskusi; pokud jde o metody
manazerskych tréninkti, k hlavnim z nich by mélo pattit moderovani skupinovych
diskusi, feseni zadanych ukolti, modelovych situaci ¢i piipadovych studii a jejich

osobni nebo skupinova prezentace,

postup shora dolii — U vétSiny manazerskych Skoleni, pfedev§im vSak u Skoleni
mékkych dovednosti je zadouci, aby jejich postup v organizaci probihal smérem

,shora dolii“, tedy aby Skolenim prosly nejdiive vyssi a poté nizsi vrstvy fizeni,

diferenciace — ramcové by manazerska skoleni méla byt rozdélena do ¢ty okruhu,
zahrnujicich témata pro vedouci prvé linie, pro stiedni a pro vy$§i management

a témata spolecna pro vSechny urovné fizeni,

teorie a praxe — rozvoj manazeru je stale vice chapan jako ,,vykonové poraden-
stvi“, jehoz cilem je odstranit konkrétni prekazky branici jim dosahnout jejich oce-
kavanych vysledkii; organizace zadavajici svd manazerska Skoleni ¢i tréninky ex-
ternimu lektoru ¢i Skolici firmé by si mély uvédomit, ze potieby tréninku jsou

V kazdém podniku pon¢kud jiné a ze tréninkové programy, které nejsou $ité na mi-



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 20

ru, maji vzdy jen omezenou piidanou hodnotu; naproti tomu firmy zabezpecujici
manazerska skoleni ¢i tréninky by mély byt schopny koncipovat jejich obsah na za-

klad€ podrobné znalosti podniku.

1.3 Kultura vzdélavani

Mikuléstik [17] oznacuje kulturu jako obecné uznavané spole¢enské hodnoty, zvyky, oby-
¢eje a moralku, jez jsou vyjadieny v riznych symbolech pifeddvanych z generace na gene-

raci, které¢ umoziuji formy dorozumivani, chapani a rovnéz i rozvijeni védéni.

Vnitropodnikovéa kultura je jiz sofistikovanéj$i mnohovrstevny jev, ktery je zachycen na

nasledujicim obrazku (Obr. 2).

ZAKLADNI PREDPOKLADY
Zakladni firemni filozofie

pri respektovani individuality,
zpusoby spoluprice a soutézivosti,
: KDO a JAK rozhoduje

Obr. 2. Firemni kultura jako mnohovrstevny jev [18, s. 107]

Kultura vzdélavani posiluje iniciativu zaméstnancli v procesu uceni a vzdélavani. Je to
klima v organizaci, které je ptiznivé pro rozvoj zameéstnanct. Kultura uc¢eni by méla byt
cilené budovéana vrcholovym managementem pocinaje a liniovymi manaZery a fadovymi

zamestnanci konce. Jde o to, ze pokud je v organizaci vybudovéna kultura uceni, tak si
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zaméstnanci sami vyhledavaji ptilezitosti k dalSimu rozvoji a to v zdjmu dosazeni cila or-

ganizace. [31]

1.4 Hlavni personalni ¢innosti v oblasti vzdélavani

Vzdélavani je rozsahly proces, jenz je tvofen mnoha personalnimi ¢innostmi, na jejichz
realizaci se zpravidla vyznamné podileji personalni specialisté ¢i specialisté v oblasti vzde-

lavani v organizacich a rovnéz vedouci zaméstnanci.

Kocianova [11] popisuje vyznamné persondlni ¢innosti, které musi byt zabezpecovany

V z4jmu rozvoje a vzdélavani zaméestnanct v dané organizaci:

1. prizpusobovani pracovnich schopnosti zaméstnancii ménicim se pozadavkim pra-

covniho mista (doSkolovani),

2. zvySovani pouZitelnosti zaméstnancu, aby méli znalosti a dovednosti potiebné

k vykonavani i jinych pracovnich mist ¢i praci (rozsifovani pracovnich schopnosti),
3. zajistovani rekvalifikacnich procesii,

4. ptizpisobovani pracovnich schopnosti novych zameéstnancii specifickym pozadav-

kim daného pracovniho mista,

5. formovani pracovmnich schopnosti, které piekracuji hranice odborné zpusobilosti
(rozvoj kompetenci zamé&stnance, které se uplatiuji zejména v mezilidskych vzta-

zich),
6. definovani cilii vzdélavani,
7. vytvateni kultury vzdeldavani,
8. pouzivani spravné zkombinovanych pristupii a nastroji vzdélavani,
9. uplatiovani systémoveho pristupu k zabezpecovani vzdélavani,

10. vyhodnocovani efektivnosti téchto procest.
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2 SYSTEM VZDELAVANI

V tvodu této kapitoly je definovan systém jako souhrn souvisejicich prvkii, sdruzenych do
néjakého smysluplného celku. Systém se tedy obvykle sklada z komponent (nebo elemen-

tt), které jsou spojeny za uc¢elem umoznéni toku informaci, materialu nebo energie. [23]

Nyni konkrétnéji k systému vzdélavani. Systém vzdelavani je sloZen z jednotlivych dil¢ich
¢innosti, procesu a prvku, které na sebe navazuji a jsou mezi nimi urcité vazby, které jsou

nezbytné pro funkcnost systému vzdélavani. [10]

V prvni podkapitole je uveden systematicky princip, jenz ze vzdélavaciho procesu déla
neustale se opakujici cyklus, déle je pojednavéano o vyvojovych fazich rozvoje a vzdélava-
ni. Jedna se tedy o cestu od realizace jednotlivych vzdélavacich programi k celostnimu
ptistupu. Nasledné jsou charakterizovany ctyfi zékladni vzdélavaci faze (identifikace po-

tteb, planovani, realizace a vyhodnocovani vzdélavaciho programu).

2.1 Systemati¢nost ve vzdélavani

Jak konstatuje Koubek [14, s. 259]: ,, Nejefektivnéjsim vzdélavanim zaméstnancii v organi-

zaci je dobre organizované systematické vzdélavani.

Jedna se o neustéle se opakujici cyklus, vychdzejici ze zasad politiky vzdélavani, sledujici
cile strategie vzdélavani a opirajici se o pecliv€é vytvofené organizacni a institucionalni
predpoklady vzdélavani. Cimz se rozumi piedev§im existence uréité skupiny &i skupin
zameéstnancl (Casto jsou Cleny i externi odbornici), ktefi jsou zaroven nositeli vzdélavani

a zajist'ujicich jeho odbornou a organizac¢ni stranku. [14]

V ramci systematického vzdélavani zaméstnanci maji klicové postaveni zejména Ctyfi
faze: identifikace potieby vzdélavani, planovani vzdélavani, realizace vzdélavani a vyhod-
nocovani vysledkll vzdélavani a vyhodnocovédni ucinnosti vzdé&lavaciho programu
a pouzitych metod. Tyto faze rozhoduji o tom, jak bude vypadat proces vzdélavani a jaka

bude jeho ucinnost v dalSich cyklech vzdélavani zaméstnanct. [14]
Pficemz jeden vzdélavaci cyklus se skladé z nasledujicich krokt [3]:
1. Analyza a identifikace vzdélavacich potrieb.
2. Interpretace vysledku analyzy vzdelavacich potreb.

a) formulace cile vzd¢lavaci akce,
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b) stanoveni piinosu ucastnika vzdélavaci akce a piinosu absolventa vzdélavaci ak-

ce,

¢) stanoveni obsahu vzdélavaci akce (urcuje se na zdklad¢ odhadu potieb a stano-
venych cil), dale sestaveni inventare disciplin, tvorba studijniho planu, osnov, ano-

taci,
d) tvorba studijnich materiald.

3. Volba forem, metod a technik vzdelavani, vcéetné volby vzdeélavacich pomiicek

a techniky.
4. Prehled lektori.
5. Organizacni zabezpeceni vzdeéldavani.
6. Materialni, technické a financni zabezpeceni vzdelavani, predkalkulace.

7. Navrh zpusobu hodnoceni vzdélavani.

2.2 Vyvojové faze rozvoje a vzdélavani v organizaci

Tato podkapitola se zabyva jednotlivymi fazemi vzdélavani, jeZ zacinaji u jednotlivych
nesystematickych vzdélavacich kurzti — realizace jednotlivych vzdélavacich programi,
které¢ vedou pies sledy vzdélavacich aktivit, ptes komplexni rozvojové programy az po
celostni, systematicky proces uceni, rozvoje a vzdélavani, ktery se nazyva ucici se organi-
zace. Rovnéz by se dalo ve strucnosti fici, Ze se jedna o cestu, ktera vede od vzdélavani
pfes rozvoj az k uceni se. Pro snadngj$i pfedstavu jsou jednotlivé faze rozvoje a vzdélavani

i spolu s jejich charakteristikami uvedeny v nasledujici tabulce (Tab. 1).

Tab. 1. Vyvojové faze koncipovani rozvoje a vzdélavani v organizaci [10, s. 117]

Jedna se o jednotlivé nesystematicky reali-
Realizace jednotlivych programi )
zované vycvikové programy.

Na dané obdobi se naplanuji a realizuji jed-
notlivé vzdélavaci aktivity, které maji urci-
Sled vzdélavacich aktivit tou provazanost a vyplyvaji ze sumarizace
individualnich potieb, které jsou v souladu

s cili organizace.
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Program je nejen se staven ze sledu navazu-
jicich vzd¢lavacich aktivit, pozornost se
Komplexni rozvojovy program o ) )
dale soustfeduje i do mezidobi, kdy jsou

realizovany rozvojové tkoly.

Jedna se o permanentni uceni zamétené na
kratkodobé 1 dlouhodobé zvyseni vykonnos-
Celostni pristup (ucici se organizace) |
ti. Neustald zpétna vazba a uceni se za po-

chodu.

Hronik [10] konstatuje, ze s kazdou vyvojovou fazi nariistd stupenn systemati¢nosti. Z ta-
bulky (Tab. 1) lze vy¢ist 1 predpoklad, Ze s kazdou vyvojovou fazi zaroven nartistd i sofis-
tikovanost personalni prace manazerd, ktefi maji rozvoj lidskych zdroji ve své odpovéd-
nosti. Rovnéz je patrné, ze uiidit par vzdélavacich programt je nepochybné snazsi nez fa-

cilitovat proces permanentniho vzdélavani.

2.3 Identifikace potieb

Armstrong uvadi [2], Ze vSechny vzdélavaci aktivity musi byt zaloZzeny na znalosti toho, co
je tfeba udé€lat a proc. Je tieba definovat ucel téchto aktivit a to je mozné pouze tehdy, kdyz
jsou identifikovany a analyzovany potfeby vzdélavani organizace, skupin i jednotlivci.
Ptficemz vystupem identifikace potieby rozvoje je Plan rozvoje zaméstnancu a manazeri
na pristi obdobi, jehoz soucasti je 1 rozpocet a Casovy plan. Ten je vétSinou piipraven per-

sonalisty, a je schvalovan pfimo vedenim organizace.

2.3.1 Vychodiska analyzy poti‘eb vzdélavani

Jako zdkladnim vychodiskem analyzy potieb vzdélavani je casto uvadén ptredpoklad, ze
analyza potieb vzdélavani se musi soustfed’ovat pouze na definovani rozdilu mezi tim, co
se d&je, a tim, co by se m¢lo dit. To znamena, Ze je kladen dlraz na rozdil mezi tim, co lidé
znaji a mohou d¢lat a tim, co by méli znat a byt schopni délat. Pfi¢emz tento rozdil, mezera
je tim, co musi vzdélavani a vycvik vyplnit. Nicméné tento takzvany ,,model deficitu® —
ktery pouze dava do potadku to, co bylo §patné — je pon¢kud omezeny. Vzdélavani je totiz
mnohem vice. Vzdélavani by se mélo zabyvat, rozpozndvanim a uspokojovanim potreb
rozvoje — pripravou zameéstnanct na to, aby byli schopni a ochotni brat na sebe dalsi po-

vinnosti a odpovédnost, zvySovanim vSestrannych schopnosti, piipravenim lidi na to, aby
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dokazali plnit nové pozadavky prace, byli schopni se uplatnit ve vice oborech ¢i méli fle-
xibilnéjsi kvalifikaci a je to i pfiprava lidi na to, aby byli v budoucnosti schopni piebirat

vyS$§i uroven odpovédnosti a pravomoci. [10]

2.3.2 Odkud Cerpat informace

Potieby vzdélavani je mozné identifikovat pouze na zaklad¢ zjisténych informaci. Jenze
otazka zni, kde je mozné je Cerpat? Folwarczna [8] uvadi, Ze v praxi se vyuzivaji tii druhy

informaci:
1. informace o organizaci a trhu:

e vnitini — patii sem cile a strategie organizace, firemni kultura, styly vedeni

lidi, etické principy,

e vnéjsi — vyvoj na trhu, trendy v dané oblasti podnikani, prizkum konkuren-
ce, trendy v oblasti vzdélavani a rozvoje a stylech vedeni lidi, technologicky

a legislativni vyvoj,

2. informace o pracovnich mistech a funkcich — pozadavky na zaméstnance a na jejich

schopnosti,

3. informace o jednotlivych zaméstnancich a manazerech — zaznamy z hodnoceni za-
meéstnancll a manazerd, vystupy z rozvojovych center, pozadavky zaméstnanci,
rizné zpravy z vystupnich rozhovorti, evidence o absolvovani vzdé€lavacich pro-

grami a kvalifikacni struktura zaméstnanci.

Folwarczna dale uvadi, Ze uplné nejcastéjSim zdrojem informaci pro analyzu potieb rozvo-
je a nasledny plan rozvoje jsou zavéry z pravidelného hodnoceni zaméstnancu a manazeriu.
Ptfi¢emz déle roste 1 vyznam vlastni iniciativy a pozadavki jednotlivych zaméstnanca

I manazert jako zdrojii informaci pro analyzu potieb rozvoje. [8]

2.3.3 Osobni kvality zaméstnanci

Bélohlavek [4] uvadi, Ze proti klasickému nazoru, ktery stavi na odstranovani chyb za-
méstnanct, je dnes Casto prosazovano odlisné pojeti, které se soustied’'uje na rozvoj pied-
nosti zaméstnanctll. Je tomu tak proto, Ze odstranovat u dosp€lého ¢lovéka chyby je velice
obtizné a pravdépodobnost Gspéchu je mald, pfitom slabé stranky zaméstnanci mohou byt

kompenzovany schopnostmi jinych ¢lenti tymu.
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Moderni rozvoj osobnosti by tedy mél byt cilen spiSe na prednosti zaméstnanci, nez na
odstranéni nedostatkd, které jsou v nékterych ptipadech neodstranitelné. Otazkou pak zi-
stava, zdali nedostatek zaméstnance neni natolik zasadniho charakteru, ze je lepsi ho vy-

ménit za jiného schopnéjsiho zaméstnance bez daného nedostatku.

2.4 Planovani vzdélavani

Podle Koubka [14] se jiz béhem identifikace potieb a nasledn¢ pak béhem faze planovani
objevuji navrhy plani, formuluji se prvni ukoly a priority vzdélavani a z nich na zaklade
zodpovézenych zakladnich otazek pak vyplyvaji navrhy programii a rozpocti. Vsechny
navrhy se nasledné upfesnuji a projednavaji, az vznikne definitivni podoba programu
a rozpoctu. Program se pak déle specifikuje, tudiz v definitivni podobé vymezuje oblasti,
na které se ve fazi realizace vzdélavani bude nutné zaméftit. Dale se stanovuji pocty a kate-
gorie zaméstnancii, kterych se bude vzdélavani tykat, metody a prostiedky vzdélavani
a nakonec pak casovy harmonogram vzdélavani. Pied naslednou realizaci programu vzdé-
lavani jesté je nutnd registrace ucastnikii, poptipad¢ zdjemci, a vybér tcastnikl, pii némz

Vv piipadé€ potfeby spolupracuji vedouci zaméstnanci.

2.4.1 Zakladni otazky

Aby bylo vzdélani zaméstnanci efektivni a ptfinosné, je zapotitebi zodpoveédét dle Folwar-

czné [8] na nasledujici otazky — tabulka (Tab. 2).

Tab. 2. Zakladni otazky pri planovani vzdélavaciho programu [8, . 37]

Co? Co je cilem vzdélavaciho programu?
Kdo? Kdo je u¢astnikem vzdélavaciho programu?
Jak? Jak vzdélavaci program probéhne? Jakou formou?
Kym? Kdo bude vzdélavatel? (kou¢, mentor, personalista, manaZzer...)

Kdy? Kdy bude rozvojovy program probihat?

Kde? Kde se program uskutecni? (jedna se o misto)

<l Kolik to bude stat? (jedna se o naklady na vzdélavatele, technologie,
OlIK™
podklady, pron4jem prostor a oportunitni naklady)
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2.4.2 Oblasti vzdélavani

Zde jsou uvedeny aktualni a perspektivni oblasti, které jsou podle Hronika v soucasné do-

bé, a blizké budoucnosti preferovany [10]:
e Rozvoj a trénink commitmentu (odpovédnosti).
o Akcni styly.
o Change management (management zmeny).
o Emotion management (emocni management).

e Rozvoj a trénink kreativnich pristupil.

2.5 Realizace vzdélavani

Folwarczna uvadi, ze nékdy je realizace zajistovana internimi vzdelavateli (lektory, mana-
zery, personalisty, kouci), jindy firma pfenechava realizaci vzdélavaciho programu na ex-
ternistech — vzdélavacich agenturach ¢i konzultantech. Dale uvadi, ze velkou roli hraje
také misto kondni akce. Ptedev§sim u manazerskych programu, které maji za cil zménu po-
stoji a chovani manazert, spiSe doporuuje zajisténi akce mimo budovu spolecnosti. Ma-
nazefi se totiz mohou lépe ,,odtrhnout* od kazdodennich ¢innosti a Iépe se koncentrovat na

nove poznatky. [8]

2.5.1 Metody realizace vzdélavani zaméstnancu

Postupem ¢asu se vytvofila dosti Siroka Skala metod vzdélavani, které lze fadit do dvou
zakladnich skupin [9]:

1. metody slouZici pro vzdélavani na pracovisti (metody ,,on the job*) — tato sku-
pina je povazovana za vhodné&jsi pro vzdeélavani délniki, mezi zakladni metody po-
uzivané ke vzdelavani ,,on the job* patfi [9]:

a. Imstruktaz pri vwkonu prace — jedna se predevsim o zacvik novych, nebo
méné zkuSenych zaméstnanc,

b. coaching — jde spiSe o dlouhodob¢jsi instruovani, vysvétlovani a periodic-
kou kontrolu vykonu zaméstnance ze strany kouce,

c. mentoring — je obdobou coachingu, ¢ast iniciativy a odpoveédnosti vsak spo-

¢iva na skoleném zaméstnanci, mentor radi, stimuluje a usmeériuje,
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counselling — jedna se o konzultovani, ovliviiovani, oboustranny vztah mezi

Skolenym a skolitelem,

asistovani — zaméstnanec je pridélen jako pomocnik ke zkuSenému zamést-
nanci a pomaha mu pii plnéni tkoll, ¢imz se vzdelava,

povereni ukolem — Skoleny zaméstnanec je Skolitelem povéten splnit urcité
ukoly,

rotace prdace — skoleny zaméstnanec, povétSinou manazer, je poveren plné-

nim pracovnich ukoll v riznych ¢astech podniku,

pracovni porady — jedna se o vyménu informaci, poznatkii a zkuSenosti

V ramci projednavané oblasti,

uceni se praxi — metoda je zamétena hlavné na malé a stiedni organizace;
jde o vytvofeni modelu, jenz optimalné rozdé¢li kompetence ve firmé, model

nasledné zvysuje efektivitu fizeni, ale i produktivitu prace.

2. metody slouzici pro vzdélavani mimo pracovisté (metody ,,off the job*) — tato

skupina metod vzdélavani byva povazovana za vhodngjsi hlavné pro vzdélavani

vedoucich zaméstnancii a specialistii, mezi hlavni metody pouzivané ke vzdélavani

,,0ff the job* patii [9]:

a.

prednaska, seminar — zprostiedkovani teoretickych znalosti, u seminafe je

navic vyzadovana aktivni ucast posluchact,

demonstrovani — praktické, nazorné vyucovani,

pripadové studie — jednotlivi uCastnici nebo skupiny diagnostikuji modelo-
vou situaci,

workshop — praktické problémy se fesi tymové s dirazem na komplexni pii-

stup,

brainstorming — metoda orientovand na podporu rozvoje tvofivosti

a tymové prace,

simulace — metoda zaméfena hlavné na praxi a aktivni ucast Skolenych za-

meéstnancu,
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g. hrani roli — jedna se o rozvoj praktickych dovednosti zaméstnanci, od kte-
rych se vyzaduje aktivita a samostatnost pfi feSeni konkrétnich modelovych

situaci,

h. assessment centre — diagnosticko-vycvikovy program zaméfeny na vybér
a vzdélavani manazeru,
I. outdoor training — jde o specialni metodu pouzivanou pfi vycviku manaze-

0, Skoleni se mize odehravat ve volné piirod¢.

Mnozstvi metod pouzivanych pti vzdélavani je velmi rozsahlé, proto je nutné pii sestavo-

vani planu podnikovych vzdé¢lavacich aktivit volit vzdy s ohledem na cile, kterych je zapo-

ttebi dosahnout. [9]

2.5.2

Vlastni obsah vzdélavani

Vzdé€lavani zaméstnanci dané organizace lze ¢lenit na jednotlivé oblasti [8]:

1.

Funk¢ni vzdélavani — tyka se projektantii, obchodnikii, nebo naptiklad analytikii
WAN a podobné. Vyplyva z odborné piipravy a u€eni do zadsoby. Rovnéz navazuje
na popis prace zaméstnancl a zabezpecuje, aby zaméstnanci zdarné a standardnim

zpusobem vykonavali svou préci.

Doplitkové funkéni vzdélavani — tyka se rovnéZ specialistii, jako v prvnim bodé.
AvSak jedna se o jejich nad oborovy vycvik naptiklad v obchodnich dovednostech,

Skoleni v jakosti a podobné.

ManazZerské vzdélavani — tyka se programii MBA a jde aZ po dil¢i aktivity jako je
napiiklad nacvik coachingu. Rovnéz se vsak jedna i o rozvoj dalsich manazerskych

zpusobilosti.

Ulelové vzdélavani — stress management, efektivni telefonovini a podobné ma
charakter rozvoje mékkych dovednosti, neni viak omezeno pouze na né. Casto se
uplatiiuje v podobé just in time a ma podobu standardizovanych feseni. Rada vzdg-

lavacich aktivit, které jsou obsazeny v akénim planu, ma prave tento charakter.

Skoleni ze zakona — nékteré vzdélavaci aktivity jsou dané, protoze vyplyvaji ze
zakona. Toto skoleni ma nevybérovy charakter, je pro vSechny. Naptiklad prosko-

leni o bezpecnosti a ochrany zdravi zaméstnanct pfi praci a pozarni ochrany.
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2.5.3 Vybér realizatora vzdélavani

Ne vzdy ma firma vlastni lektory ¢i trenéry, kteti by realizovali vzdélavaci program. Proto
se tedy firma rozhodne, ze realizaci vzd€lavaciho programu provede externi vzdélavaci
agentura. Jenze spravny vybér vzdélavaci agentury nemusi byt viibec snadny. Na nasem
trhu je znacné mnozstvi firem, které poskytuji vzdélavani, ale ne vSechny jsou vSak dobré.
Jak si tedy vybrat tu pravou? Sta¢i se vyhnout t€ém spole¢nostem, které se dopousti nasle-

dujicich chyb, které efektivitu vzdélavani snizuji [24]:

1. neflexibilita — vzdélavaci agentura nechce prizpusobit vzdélavaci program poza-

davkiam zakaznik,

2. prehlcenost — ucastnikiim je prezentovano obrovské mnozstvi informaci, ¢asto bez

néjaké logické ndvaznosti,
3. umluvenost — mluvi jen lektor a nedava prostor u¢astniktim,

4. nesrozumitelnost — lektor se snazi svoji prestiz dat najevo pfili§ védeckym vykla-

dem,

5. neuzitecnost — lektor prehlcuje ucastniky zbyte¢nymi informacemi, misto aby je

prohluboval,

6. jednosmeérnost — absence zpétné vazby: na vzdélavacim procesu se musi podilet

vSechny strany (objednatelé, realizatofi, lektofi 1 ucastnici) a ne jen realizator,

7. marnivost — vysoka cena, zahrani¢ni znacka a exkluzivni prostfedi nezarucuji kva-

litni vzdélavani.
2.6 Vyhodnocovani vzdélavani

Vyhodnocovani vzdélavani je posledni fazi vzdélavaciho cyklu v organizaci. Je dobré si
uvédomit, ze je to faze, kterd Cini proces podnikového rozvoje systematickym. Pravé vy-

stupy z vyhodnoceni ovlivituji novy cyklus, ktery se diky zpétné vazb¢ neustale zlepSuje.

Vyhodnocovani vysledkti vzdélavani sebou nese urcité problémy, pficemz jako zasadni se
jevi stanoveni kritérii hodnoceni. Jak uvadi Folwarczna [8], praxe pomérné casto ukazuje,
ze kritéria hodnoceni nebyvaji dostatecné konkrétné stanovena. Z ¢ehoz pak nasledné vy-
plyvéa nejen velmi spekulativni konstatovani o pfinosech programu, ale casto i nevhodné
zvolend metoda vzdélavani. Vzdy je tudiz dualezité se peclivé zamyslet nad tim, co je po-

tteba danym programem vyfesit a jestli toho je mozné dosahnout pravé zvolenou metodou.
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2.6.1

Problematika postupii vyhodnocovani

Koubek [14] doporucuje se zaméfit na nasledujici ¢innosti:

1.

2.6.2

Porovnani vysledkt vstupnich testi ucastnikli s testy uskute¢nénymi po ukonceni

vzdélavaciho programu.
Monitorovani vzdélavaciho procesu a programu.

Kvantifikace pfinost vzdélavani pomoci ekonomickych ukazateld.

Prizkum pri hodnoceni

Pti vyhodnocovani vzdélavani je nutné se obvykle zamétit na nékteré z nasledujicich ota-

zek, na néz je tieba nalézt odpovédi [14]:

a)

b)

c)

d)

Byly pfi vzdélavani pouzity adekvatni nastroje? (metody vzdélavani, technické vy-
baveni, ¢asovy plan, ale i obsahova stranka vzdélavani)

Jaké jsou postoje a ndzory Gcastniki vzdélavani? (je zde nebezpeci znaéného sub-
jektivniho zkresleni)

Do jaké miry doSlo k osvojeni rozvijenych znalosti nebo dovednosti? (testovani
ucastnikt bezprostfedné po ukonéeni vzdélavani)

Jaka je mira uplatneni ziskanych poznatkii, dovednosti v praxi? (jak se zménilo pra-
covni chovani Gc¢astniki vzdélavaciho programu. Je vSak nutné zdlraznit, Ze zmény
se nemuseji projevovat okamzité, mize k nim dochazet postupné a n¢kdy i dosti
nenapadné. Zalezi na tom, kdy a jak dlouho pracovni chovani absolventli vzdélava-
ni zkoumdme. Plati zejména u formovani pracovnich schopnosti manazerti, napfi-

klad s programem zaméfenym na vedeni zaméstnanct ¢i jiné personalni dovednos-

ti).
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3 SHRNUTI TEORETICKYCH POZNATKU — TEORETICKA
VYCHODISKA PRO ZPRACOVANI PRAKTICKE CASTI

Management mnoha organizaci si uvédomuje, ze v zajmu strategie diferenciace a odliSeni
vzdélani, kvalifikovani a dostate¢né motivovani zaméstnanci — lidské zdroje. Nejen ma-
nagement, ale v idealnim pfipad¢ i sami zaméstnanci by si m¢li byt védomi potieby celozi-
votniho vzdélavani, jako cileného procesu rozvoje osobnosti. Pokud si to védomi nejsou,
tak by k tomu méli byt vedeni a management organizace by mél vytvaiet organizaéni kul-

turu, kterd bude rozvoj a vzdélavani zaméstnanct podporovat.

V prvni kapitole teoretické casti diplomové prace je pojednavano o obecnych oblastech,
rozvoje a vzdélavani a postupné se jde ke konkrétnim fazim systematického procesu vzdé-

lavani zaméstnancu.

Rozvoj a vzdélavani zaméstnanct je nezbytny pro zachovéani konkurenceschopnosti dnes-
nich a budoucich organizaci. Jiz nestaci pouze to, co se zaméstnanci naucili ve Skolach
a pti praktickém vykonu prace, ale je nutné jit s dobou a sledovat nové trendy, které mohou

vyznamné piispét k fungovani organizace a zefektiviiovani procest v organizaci.

Zakladem je efektivni vyuZiti schopnosti uceni, kterou ma kazdy jedinec vrozenou. Je pro-

to nezbytné vést zaméstnance k cilenému procesu rozvoje a vzdélavani.

Aby bylo mozné vybudovat kulturu uéici se organizace, tak zména musi probihat od nej-
vyssich ¢lendt vedeni az po liniové manazery, ktefi nasledné ptijdou vzorem pro fadové
zamé&stnance. Nastrojem pro podporu rozvoje a vzdélavani je vybudovani systému vzdela-
vani, ktery ptjde ruku v ruce s vnitropodnikovou kulturou podporujici vzdélavani a vytva-
fejici prilezitosti pro vzdélavani manazerd a nasledné i1 fadovych zaméstnanci. Jediné tak
se dosahne zadouciho efektu, ktery se miize zacit projevovat relativné rychle, klidné
I v fadech n€kolika malo mésicia. Jaky to bude efekt? Zména se bude projevovat ve zvyse-
né kreativité zaméstnanct, kteti s podporou svych nadfizenych budou zefektiviiovat jed-
notlivé vnitrofiremni procesy, ¢imz tak dojde ke snizeni nakladi. Management bude chapat
sveét v SirSich souvislostech, coz se bude projevovat v hledani novych a lepSich cest

K plnéni strategickych cilii dané organizace.
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V druhé kapitole teoretické ¢asti diplomové prace jsou uvedeny jednotlivé procesy a akti-
vity systému vzdélavani. Prvni je nutné si uvédomit, ze systém vzdélavani musi byt syste-
maticky se opakujici cyklus, ktery je pak sloZen z jednotlivych aktivit vzdélavaciho proce-
su, kterymi jsou Ctyfi zékladni vzdélavaci faze (identifikace potieb, planovani, realizace
a vyhodnocovani vzdélavaciho programu). Népln jednotlivych fazi vzdélavaciho procesu

je patrna jiz z jejich nazvu.

Na zaklad¢é vySe uvedenych teoretickych poznatkl byly stanoveny nasledujici hypotézy,

které budou verifikovany v praktické ¢asti diplomové prace:

H 1: Vice nez 60 % manazerii vvhovuje soucasny systém vzdeélavani ve spolecnosti XY.

H 2: Vice nez 80 % manazerii si mysli, Ze dosavadni absolvované vzdeéldvaci programy pro
ne mély efekt.

H 3: Vice nez 60 % manazerii preferuje metodu vzdelavani ,, off the job* — mimo misto
vykonu bézné prdce.

H 4: Vice nez 20 % manazerii preferuje prednasku c¢i semindr jako formu vzdélavaciho

programu.

Cilem teoretické ¢asti diplomové prace bylo zpracovat teoretické poznatky z oblasti vzdé-
lavani zaméstnancli a na jejich zakladé formulovat teoretickd vychodiska pro zpracovani
casti praktické.

Na zéklad¢ vySe uvedenych skutecnosti se domnivam, Ze jsem splnil hlavni cil teoretické

¢asti své diplomoveé prace.
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II. PRAKTICKA CAST
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4 PROFIL SPOLECNOSTI XY

Ke zpracovani diplomové prace jsem si vybral spolecnost XY, protoze jsem fadu let v této

spole¢nosti pracoval a i v dnes se zajimam o jeji existenci a ptsobeni na trhu.

Cilem prace je analyzovat soucasny systém vzdélavani zaméstnanct ve spolecnosti XY
a po zhodnoceni soucasného systému vzdelavani zaméstnancli navrhnout spolecnosti XY
projekt zaméfeny na vzdélavani zaméstnanct, ve kterém budou odstranény nedostatky,

ktery byly zjiStény v ramci analyzy soucasného systému.

Projekt bude mimo jiné doplnén ekonomickou narocnosti, riziky a piinosy spojenymi

S jeho realizaci.

4.1 Historie a charakteristika spole¢nosti XY

Spole¢nost XY je ¢eska obchodni firma se sidlem v Praze a byla zalozena v roce 1991. Za
dobu svého piisobeni se stala nejvétsi organizaci ve svém oboru a to jak v Ceské tak

i Slovenské republice.

Jeji ptivodni ¢innosti je velkoobchod a zasilkova sluzba s elektronikou. Spole¢nost XY ma
v dne$ni dob€ 274 zaméstnancu, zZ ¢ehoz 42 zaméstnancu sidli na centrale v Praze. Jedna

se pfevazné o hospodaisko-spravni zameéstnance a vyssi management spole¢nosti.

Od roku 1999 vznika také maloobchodniho fetézce prodejen. Maloobchodni sit’ firmy XY
je velmi rozsahla a sestava z celkového poétu 95 prodejen s elektronikou — na uzemi Ceské

republiky a Slovenska.

Pivodné byly prodejny provozovany franchisingovym zpisobem, ale v roce 2003 ziskala

spole¢nost XY 100 % podil a od roku 2004 provozuje celou sit’ pod vlastnim jménem.

V maloobchodnich prodejnach s ochrannou znackou XY je mozné najit pies 40 000 druha
elektronickych vyrobkii.

Charakteristickym rysem exteriéru firmy 1 prodejen XY jsou piiznacné zlutoCervené napisy
s logem spolecnosti.

Cela sit’ prochazi postupnou zménou vnéjsiho 1 vnitfniho vzhledu smérem k otevienosti

a piijemnosti pro své zakazniky. [34], [35]
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4.2 Poslani, vize, strategicky cil a desatero prodeje

Poslani

Provozovatel sité prodejen XY si zaklada na divéte a spokojenosti zékaznika, kterou do-
sahuje vstficnym pfistupem, vysokou kvalitou nabizeného zbozi, celkovym servisem

a nezbytnou profesionalitou.

V ramci poradenstvi svym velkoobchodnim partnerim zajist'uje jejich rozvoj, napomaha

realizaci jejich napadi a ndméth a tim piispiva k celkové spokojenosti vSech.

Vize

Firma XY je spolecnosti, kterda se zodpovédnosti a profesiondlnim piistupem uspokojuje
prani kazdého zakaznika.

Strategicky cil

Strategickym cilem spole¢nosti XY je stat se lidrem na trzich s elektronikou ve stfedni

a vychodni Evropé. Mezi konkrétni cile patii i obchodni expanze do pobaltskych zemi.
Desatero prodeje

1. Odmeénu za praci mi plati zakaznik — spokojeny zdkaznik je moji prioritou.

2. Nabidnout = prodat — vzdy prednostné nabizet a prodavat nejkvalitnéjsi zbozi +

dopliiky.

3. Muj usmeév je darek — ktery poskytuji zdarma kazdému.

4. Ochotou, vstiicnosti a znalostmi — ziskam duveéru zakaznika.

5. Nadlada se prendsi — pro Spatnou naladu neni na prodejné misto.

6. Kvalitni obsluha a dobra nalada — jediné tak se zakaznik vrati.

7. Splnim, co slibim — pro zakaznika udelam maximum.

8. Muyj vzhled a cista prodejna — je nasi vizitkou, zakaznik to rekne dal.

9. Respektuji nadrizené a kolegy — ditvéra a spoluprdce vede k uspéchu.

10. Jsem dulezita soucast firmy — vynalozené usili se mi od firmy vrati.

[34], [35], [36]
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4.3 SWOT analyza spolecnosti XY

Pomoci SWOT analyzy se zjist'uje stav spolec¢nosti, podniku ¢i organizace z hlediska jejich
silnych stranek (strengths), slabych stranek (weaknesses), ptilezitosti (opportunities)
a hrozeb (threats). SWOT analyza poskytuje podklady pro formulaci rozvojovych smért

a aktivit, podnikovych strategii a strategickych cila.

Analyza silnych a slabych stranek se zaméfuje na interni prostiedi spole¢nosti, na vnitini
faktory podnikani. Naproti tomu hodnoceni pfilezitosti a hrozeb je orientovano na externi
prostiedi dané spolecnosti, které spolecnost nemize ze své pozice ve veétsing piipadi

ovlivnit. [12], [15], [30]

SWOT analyza spolecnosti XY byla sestavena na zdkladé pozorovani a praktické zkuse-

nosti autora diplomové prace, ktery byl dlouholetym zaméstnancem ve spole¢nosti XY.

4.3.1 Silné stranky (strengths) spole¢nosti XY

e velmi silnd pozice na tuzemském trhu — z pozice rozsahlé sit€¢ maloobchodnich
prodejen,

e soustfedéni maloobchodnich prodejen do vétSich mést a do center,

e kvalitni uroven péce o zakazniky,

e vysoka kvalita vyrobk,

e dobra uroven komunikace mezi zaméstnanci spolecnosti a vetejnosti,

e spoluprace s velkym mnozstvim dodavatelt,

e pouziti novych technologii (novy informacni systém na centrale a do prodejen, pro
vSechny fidici zaméstnance nové komunikatory a laptopy, zavedeni kameroveho

systému do prodejen, zavedeni klimatizaci na vybrané prodejny).

4.3.2 Slabé stranky (weaknesses) spolec¢nosti XY

¢ niz$i kvalifikace nekterych zaméstnanct na vyssich pozicich,
e absence marketingového planovani,

e znacnd fluktuace vykonnych zaméstnanct,

e priiliSné ¢asové zatiZeni vétSiny fidicich zaméstnanci,

e nedostatek kreativné myslicich zaméstnanci,

o velké zasoby staré¢ho zbozi,

¢ nizka akceschopnost a dlouhé reakéni doby.
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4.3.3 Prilezitosti (opportunities) spole¢nosti XY

e v soucasnosti slabsi konkurence — ze strany osobniho prodeje,

e vznik dalSich spolehlivych dodavateli,

e vznik dalSich velkych odbérateli,

e mozny piinos z vladnouci politické strany (snizeni danového zatizeni),

e zvySovani HDP — rostouci koupéschopnost obyvatel,

¢ vysokd mira nezamé&stnanosti — moznost lepsiho vybéru z uchazect o praci,

e pokles urokovych mér — vyssi investice do rozvoje firmy.

4.3.4 Hrozby (threats) spole¢nosti XY

e silici konkurence ze strany internetovych obchodi,
e konkurence ze zahranici,

e danova politika statu,

e ckonomicka krize,

e piirodni katastrofa,

e zvySeni cen pohonnych hmot a energii.

Mezi jednoznacné nejsilngjsi stranky spolec¢nosti XY patii silnd pozice na trhu a rozsahla
sit’ prodejen, diky ¢emuZz je do znacné miry postavena bariéra vstupu konkurencnim fir-
mam. Nejveétsimi slabymi strankami ve spole¢nosti XY jsou nizsi kvalifikace nckterych
fidicich zaméstnanci, nedostatecné marketingové planovani a vyssi fluktuace vykonnych

zameéstnancu.

24

ho prodeje. Hrozbou jsou spole¢nost XY piredevsim internetové obchody, které maji kon-

kurencni ptevahu v nizkych cenach svych produkti.

4.4 Odpovédnost za personalni ¢innosti ve spoleCnosti XY

Na zéaklad¢ interview s majitelkou spole¢nosti XY jsem se dovédél, Ze ve spole¢nosti XY
dosud neexistuje personalni utvar, ktery by zajistoval kompletné¢ vSechny ¢innosti spojené
s personalistikou. Tudiz je tato oblast rozd€lena mezi personalni Gcéetni, ktera vede veske-
rou dokumentaci tykajici se zaméstnancti spolecnosti XY a manazery jednotlivych ttvar

spolecnosti.
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Za tizeni a rozvoj lidskych zdrojii nesou odpovédnost feditelé¢ utvarti a dale je povinnosti
nadfizenych na jednotlivych Grovnich v kazdém utvaru spolecnosti XY si vytvaret tymy
zaméstnancl, za které¢ pak jejich piimi nadfizeni nesou odpovédnost a jsou povinni se

svymi podfizenymi pracovat, a to i v oblasti jejich rozvoje a vzdélavani. [36]

4.5 Informace o zaméstnancich spole¢nosti XY a jejich strukture

Spolec¢nost XY ma své vrcholové vedeni slozené vyhradné z muzi, piicemz vybrani lidé
jsou zarovei i ¢leny predstavenstva spolecnosti. Nejvyse stoji generalni reditel (muz, Clen
predstavenstva spoleénosti, vysokoskolsky vzdélany — obor zahraniéni obchod na VSE
Vv Praze, s vékem 47 let), jehoz prace krom¢ vedeni celé spolec¢nosti XY spociva i ve funkci

obchodniho teditele zajistujiciho obchodni styk se zahrani¢nimi dodavateli.

Generalni feditel méa pod sebou Sest zdkladnich utvarii, které jsou charakteristické riznou
organizacni strukturou, riznou velikosti (po¢tem zaméstnancii ptipadajicich na dany ttvar)
a rovné¢z maji i rozdilnou miru dulezitosti pro danou spolecnost XY (mira dilezitosti je
nepsand). Kvalifikacni Grovent vrcholovych manazeri jednotlivych ttvart je ve ctyfech

ptipadech vysokoskolska a v dalSich dvou ptipadech stfedoskolska.

Nyni budou stru¢né charakterizovany jednotlivé utvary spole¢nosti XY a nasledné bude
diplomova prace zamétena pouze na jeden z nich, nebot’ ten je pfedmétem diplomové pra-

ce [34], [35], [36]:

1. Provozné-ekonomicky utvar — tento utvar se zabyva piedev§im Ucetnictvim, vy-
hodnocovanim zékladnich finan¢nich ukazatelll a evidenci veskeré firemni agendy.
Je zde vedouci utvaru (zena, stiedoskolsky vzdélana se zna¢nym mnozstvim speci-
alnich kurzi zamétenych na problematiku, kterou se zabyva; jeji vek je 43 let), tato
vedouci ma pod sebou dvé podfizené osoby (personalni Gcetni — zena, stiedoskol-
ské vzd¢lani, veék 55 let a asistentka vedouci — Zena, stiedoSkolské vzdélani, veék 24
let). Vedouci utvaru, stejné jako i v dalSich ttvarech hodnoti a stanovuje mzdy

svym podfizenym. Fluktuace zaméstnancti je za posledni tfi roky na nulové tirovni.

2. Utvar logistiky — je to jeden z vétsich Gtvar a t&i se ve spole¢nosti XY znagné
vaznosti, tento Gtvar ma svého feditele (muz, sttedoskolsky vzdélany — bez special-
nich kurzu, praktik, vék 42 let), dale je zde jeho zastupce (muz, sttedoSkolsky vzdé-
lany, v€k 27 let), technik fesici reklamace (muz, veék 27 let), zaméstnankyn¢ zod-

povédna za objednavky a vyskladiovani bézného materialu (zena, 30 let) a pak
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jsou zde skladnici. Fluktuace je pouze na pozici skladnikd, jinak k dal$im perso-
nalnim zmé&nam v utvaru v predchozich tiech letech nedoslo. Utvar ma kolem 15

zameéstnancu.

3. Utvar rozvoje a idrzby — tento Gtvar je vniman z hlediska top vedeni jako velmi
dalezity. Na ptedni pozici je zde feditel (muz, ¢len pfedstavenstva spole¢nosti XY,
vysokoskolsky vzdélany — obor ekonomie na VSE v Praze, vék 54 let). Dale jeho
zastupce (muz, Vysokoskolsky vzdélany — architekt, vék 35 let) a pak nékolik tech-
nikd (muzi) a Gdrzbaita (muzi) zajist'ujicich chod prodejni sité a centraly z hlediska
technického stavu. Dulezitost Gtvaru a jeho feditele je dana predevsim Cinnosti spo-
¢ivajici ve sjedndvani a zajistovani novych obchodnich jednotek a dale vyjednava-
nim najemnich podminek s majiteli jednotlivych objektt. Fluktuace béhem tii let
je na pozicich udrzbaii, pricemz narostl i jejich pocet (o 2 zaméstnance) z dtivodu

vstupu na Slovensko pfed dvéma lety. Tento Gtvar ma celkem 10 zaméstnanct.

4. Utvar marketingu — nebot’ se posledni dobou do marketingovych akci piili nein-
vestuje, tak poklesla dtilezitost tohoto Gtvaru ve srovnani s ostatnimi oddélenimi ve
spolecnosti XY. Je zde vedouci oddéleni (muz, vysokoskolsky vzdélany, vek 36
let). Ten ma za podfizenou asistentku (Zena, stfedoskolsky vzdé€lana, vék 30 let),
ktera zprosttedkovava kontakt se zakazniky na e-shopu. Dal$im zaméstnancem je
muz (stfedoSkolsky vzdélany, 35 let), ktery ma na starost drzbu a chod interneto-
vych stranek. A nakonec je tu grafik (muZz, stfedoSkolsky vzdélany, veék 44 let).
V tomto oddé€leni se zménil vedouci pfed dvéma lety a na pozici asistentky se za tu

dobu vymeénily dvé zaméstnankyné. Celkem jsou v tomto oddé€leni 4 zaméstnanci.

5. Utvar informaénich technologii (IT) — zde je vedoucim Gtvaru muz (vysokogkol-
sky vzdélany — vystudovany v oboru IT, pracoval ve firmé Microsoft, jako vedouci
technik, vek 41 let) jeho podfizenymi jsou: technik zajistujici chod informa¢niho
systému smérem k obchodnimu fetézci (muz, stfedoskolsky vzdé€lany, praktik, vék
54 let) a dale je zde technik zajistujici chod informacniho systému na centrale
(muz, sttedoskolsky vzdélany, vék 39 let). PfiCemz v ramci obchodni sité se pohy-
buje technik, ktery ma na starost hardwarovou stranku véci (muz, vysokoskolsky
vzdélany — VUT v Brng, vék 26 let). V dusledku implementace nového systému na
prodejnach a na centrale se ttvar v poslednich tiech letech rozsitil o dva ¢leny a to
o vedouciho a nasledné i technika spravujiciho IS v prodejni siti. Celkovy pocet

zamé&stnancl v Utvaru jsou 4 zaméstnanci.
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proto, ze generuje nejvetsi ¢ast piijmu firmy. Rovnéz ma tento ttvar jedno specifi-
kum, a sice Ze 98 % zaméstnanct tvaru tvoii Zzeny. Utvar vede feditel (muz, vyso-
koskolsky vzdélany — VUT v Brng, praktik, vék 49 let). Jemu podiizenymi jsou
3 oblastni manazerky (Zeny, vékové rozmezi 32 az 52 let, vzdé€lani stfedoskolské,
vSechny c¢tyfi vzesly z vedoucich oblasti, jako ty nejlepsi zaméstnankyné) a jeden
oblastni manazer (muz, 29 let, vzdélani vysokoskolské, byl bran jako absolvent
Mezinarodniho obchodu na VSE v Praze). Tito manaZefi, maji pod sebou kazdy
4 az 5 vedoucich oblasti (zeny, vzdélani prevazné stiedoskolské, veék od 23 do 50
let) a kazdéa oblastni vedouci pod sebou méa v pruméru 5 az 7 prodejen, pri¢emz
kazda prodejna se sklada z 2 az 3 €lenné obsluhy (99 % Zen; vzdélani nejcastéji vy-
ucni list a stfedoskolské, veék od 19 do 53 let), jejiz soucésti mize byt i vedouci
prodejny. Fluktuace je znacénd zv1asté na pozici obsluh prodejen, méné jiz na pozi-
cich oblastni vedouci. Je mozné konstatovat, Zze primérna délka pracovniho poméru
je u prodavacky kolem jednoho a pll roku. Hodnoceni a vys$i mzdy provadi
a urcuje vzdy pfislusny nadiizeny nad danou trovni. Celkovy poclet zaméstnancii

tohoto atvaru je 238 lidi. [34], [35], [36]

45.1 Grafické vyjadieni personalni struktury spolecnosti XY

Pro lepsi ndzornost jsou informace o struktufe jednotlivych utvard obsazené v piedeslé

podkapitole pievedeny do tabulek a nasledné do grafu.

Na zacatku této podkapitoly jsou uvedeny zakladni pomérové ukazatele z oblasti persona-
listiky, které budou nasledné pouzity u tabulek zahrnujicich celkové tidaje z danych oblasti

a tyto udaje jsou poté zobrazeny i v jednotlivych grafech.
Pro jednotlivé vypocty byly vyuzity nasledujici ukazatele:

¥ stafi jednotlivych zaméstnanci

1. primérné stafi zaméstnanci = - - -
X pocet zaméstnanci

pocet odchodt z firmy

2. prumérna fluktuace 2007 az 2010 = ( /3

celkovy pocet zaméstnanci

muzi

3. zastoupeni muzl v organizaci = - - -
X pocet zaméstnanct

zeny

4. zastoupeni zen v organizaci = - - -
X pocet zaméstnancl



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 42

X vysokoskolsky vzdélanych zaméstnanct

5. zastoupeni vysokoskolakl v organizaci = 5 - -
X pocet zaméstnanci

V tabulce (Tab. 3) jsou uvedeny zakladni personalni tdaje tykajici se managementu spo-
le¢nosti XY. Zajimavosti mlize byt pomérne vyssi vek vSech ¢lent vedeni spole¢nosti XY
a také skutecnost, ze nejvyssi predstavitelkou spolecnosti XY je Zena, ktera se vSak pfimo
nepodili na kazdodennim chodu spole¢nosti XY, ale udava pouze smér, pii¢emz jeji slovo

je pfi strategickych rozhodnuti samoziejmé klicové.

Tab. 3. Management spolecnosti XY [Vlastni zpracovani]

pocet ¢lenii 4
prumérny vék 49 let
primérna fluktuace 2007 az 2010 0,00 %
predstaveny zena (majitelka spolecnosti)
vzdélani ¢lent vysokoskolské
1 Zena
rozdéleni podle pohlavi
3 muzi

Tabulka (Tab. 4) zobrazuje zakladni personalni udaje tykajici se provozné-ekonomického
useku spolecnosti XY. Toto oddéleni neni pfili§ rozsahlé a jsou zde zastoupeny pouze Zeny
se stiedoskolskym vzdélanim. MoZnym nedostatkem je, Ze zde chybi kvalifikovany eko-
nom a analytik, ktery by hlidal zdravi spole¢nosti XY.

Tab. 4. Provozné-ekonomicky usek spolecnosti XY [Viastni zpracovani]

pocet zaméstnancii v utvaru 3 zamé&stnanci
primérny vék zaméstnancu v utvaru 41 let
primérna fluktuace od roku 2007 do
0,00 %
roku 2010
vedouci Zena (finan¢ni G€etni)
0 vysokoskolaka

vzdélani zaméstnancu v utvaru :
3 stfedoskolaci
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rozdéleni podle pohlavi

3 Zeny

0 muza

Utvar logistiky spole¢nosti XY je znazornén v tabulce (Tab. 5). Za nedostatek se d4 pova-

zovat, ze zde neni zastoupen ani jediny vysokoskolsky vzdélany zaméstnanec, ktery by se

zabyval logistikou.

Tab. 5. Utvar logistiky spolecnosti XY [Vlastni zpracovani]

pocet zaméstnanci v utvaru

15 zaméstnancu

prumérny vék zaméstnanci v utvaru

30 let

primérna fluktuace od roku 2007 do

roku 2010

20,00 %

vedouci

muz (feditel logistiky)

vzdélani zaméstnancu v utvaru

0 vysokoskolakt

15 stfedoSkolaku

rozdéleni podle pohlavi

4 Zeny

11 muzi

Nize uvedena tabulka (Tab. 6) prezentuje zakladni personalni idaje tykajici se Gtvaru roz-
voje a udrzby spole€nosti XY. V tomto utvaru je sice patrna absence Zen, ale protoze se
jedna o ryze technickou oblast, tak to neni pfili§ podstatné. Dale se tento utvar vyznacuje

vy$si fluktuaci zaméstnancl (optimalni mira fluktuace by se méla pohybovat kolem 5 % za

rok).

Tab. 6. Utvar rozvoje a uidrzby spolecnosti XY [Viastni zpracovaini]

pocet zaméstnanci v Gtvaru

10 zaméstnancu

primérny vék zaméstnancu v utvaru

39 let

primérna fluktuace od roku 2007 do
roku 2010

10,00 %

vedouci

muz (feditel oddéleni rozvoje)

vzdélani zaméstnancu v utvaru

2 vysokoskolaci

& stfedoskolaku




UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 44

0 Zen
rozdéleni podle pohlavi

10 muzi

Tabulka (Tab. 7) obsahuje zakladni personalni udaje tykajici se utvaru marketingu.
V tomto atvaru je vys$si vékovy prumér. RovnéZ je zde problém se stagnaci atvaru a to
predevsim v oblasti marketingového planovani. Tento Utvar se vyznacuje o néco malo vys-
§i fluktuaci zaméstnanci ve srovnani s doporu¢ovanym optimem, jehoZ doporu¢ena hod-

nota je 5 % za rok.

Tab. 7. Utvar marketingu spolecnosti XY [Vlastni zpracovdni]

pocet zaméstnanci v Gtvaru 4 zaméstnanci

priumérny vék zaméstnancu v utvaru 36 let

prumérna fluktuace od roku 2007 do
10,00 %

roku 2010

vedouci muz (vedouci oddé€leni marketingu)
1 vysokoskolak

vzdélani zaméstnancu v utvaru

3 stfedoskolaci

1 Zena
rozdéleni podle pohlavi

3 muzi

Personalni tdaje tykajici se utvaru informacniho technologii jsou uvedeny v tabulce (Tab.
8). V tomto utvaru je pomérné nizka fluktuace, coz v tomto piipadé neni na $kodu a dalsi
silnou strankou je, ze 75,00 % zaméstnanci je vysokoskolsky vzdélanych v oboru IT. Ten-
to utvar se vyznacuje rovnéz o néco malo vyssi fluktuaci zaméstnanci ve srovnani

s doporuc¢ovanou hodnotou 5 % za rok.

Tab. 8. Utvar IT spolecnosti XY [Viastni zpracovani]

pocet zaméstnancu v utvaru 4 zaméstnanci

primérny vék zaméstnanci v Gtvaru 40 let

primérna fluktuace od roku 2007 do

roku 2010

4,00 %

vedouci muz (vedouci oddéleni IT)
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3 vysokoskolaci

1 sttedoskolak

vzdélani zaméstnancu v utvaru

0 Zen
rozdéleni podle pohlavi

4 muzi

Zékladni persondlni udaje tykajici se utvaru maloobchodniho prodeje jsou prezentovany
Vv nize uvedené tabulce (Tab. 9), ze které je patrné, ze se jedna o nejvetsi Gtvar z celé spo-
le¢nosti XY. Zaroven se jedna o tutvar, ktery generuje 90 % piijmu spolecnosti XY, ale
také vyzaduje nejveétsi mnozstvi vydaja.

Utvar maloobchodu je rovnéz charakteristicky vysokou mirou feminity, jelikoz je zde muz-
ska cast zastoupena pouze 2 procenty. V tomto piipad¢ se vSak jedna o imyslny zdmér
a strategické rozhodnuti vedeni spolecnosti XY. Ddle se divize vyznacuje vysokou mirou
fluktuace, ktera se tyka hlavné vykonnych zaméstnanci. Jinak z tabulky (Tab. 9) dale vy-
plyva, ze by zde mohlo byt vyssi zastoupeni vysokoskolsky vzdélanych zaméstnanct a to

predevsim na vedouci pozicich.

Tab. 9. Utvar maloobchodu spolecnosti XY [Viastni zpracovani]

pocet zaméstnancii v utvaru 238 zaméstnancl
primérny vék zaméstnancu v utvaru 29 let
prumérna fluktuace od roku 2007 do
47,00 %
roku 2010
nejvyssi vedouci 1 muz (feditel maloobchodu)
stiedni stupein vedoucich 3 oblastni manazerky, 1 oblastni manazer
liniovy stupen vedoucich 17 vedoucich oblasti
vykonni zaméstnanci 216 zaméstnancl
7 vysokoskolakl
vzdélani zaméstnanci v utvaru 231 sttedoskolakli a niZze vzdé€lanych za-
meéstnancl
234 7Zen
rozdéleni podle pohlavi :
4 muzi
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Vyvoj poétu zaméstnanct ve spole¢nosti XY od roku 2007 do roku 2010 je uveden na ob-
razku (Obr. 3).

Z obrazku (Obr. 3) je dale vidét pokles a optimalizace zaméstnancii po zapoceti finan¢ni
obchodnich jednotek zejména na slovenském trhu. Fluktuace zaméstnancii je v utvaru ma-
loobchod na velmi vysoké tirovni (47 %). Jelikoz jde piedevsim o velky pocet vykonnych

zamé&stnancu, tak doporucena hodnota se pohybuje kolem 10 % za rok.

Pocet zaméstnanct k 26. 02. 2011 je 276 zaméstnancu.

Vyvoj zaméstnancii ve spole¢nosti XY od roku
2007 do roku 2010
2de 274
300 231 248
2 250
g 200
g 150
;g 100
< 50
0
2007 2008 2009 2010
Rok

Obr. 3. Vyvoj poctu zaméstnancii ve spolecnosti XY od roku 2007 do roku 2010

[Vlastni zpracovani]

Obrazek (Obr. 4) prezentuje velikost jednotlivych ttvari ve spoleénosti XY z hlediska

procentudlniho zastoupeni zaméstnancti v daném utvaru.
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Velikost jednotlivych ttvari ve spolecnosti XY
z hlediska procentualniho zastoupeni
zaméstnancu

Utvar maloobchodu;
86,9 %

Provozné-
ekonomicky tutvar;
1,1%

Utvar logistiky; 5,5
%

Utvar rozvoje
audrzby; 3,6 %

'Utvar marketingu;

Utvar IT; 1,5 %
1,5 %

Obr. 4. Velikost jednotlivych utvarii ve spolecnosti XY z hlediska procentudlniho za-

stoupeni zaméstnancii v daném utvaru [Vlastni zpracovani]

Z obrazku (Obr. 4) je dale patrné, jak velky po¢et zaméstnanctu (pfedevsim obchodniki) je
zaméstnan V oblasti maloobchodniho prodeje. Tato cast predstavuje téméir 87 %
z celkového poctu zaméstnancti spolecnosti XY, coz je opravdu vysoké Cislo vzhledem
Kk tomu, ze hospodaisko-spravni zaméstnanci tvoii zbyvajicich 13 % zaméstnanci. Jedna se
skute¢né 0 znaény nepomér, ale vzhledem k tomu, Ze jde o spole¢nost zabyvajici se prede-

v§im obchodni ¢innosti, tak je to do zna¢né miry pochopitelné.

Primérny vék zaméstnanct v jednotlivych utvarech spole¢nosti XY je uveden na obrazku

(Obr. 5).
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Primérny vék zaméstnancu v jednotlivych
utvarech spolecnosti XY
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Obr. 5. Prumerny vék zaméstnancii v jednotlivych utvarech spolecnosti XY [Vlastni

zpracovani]

cvwr

a logistiky, coz je dano vy$$im po¢tem mladych a vykonnych zaméstnancu, u kterych neni
pozadovéna tak vysokd mira specializace a kvalifikace, jak4 je nutna naptiklad v dalSich

utvarech spolecnosti XY.

Primérna fluktuace zaméstnanci v jednotlivych utvarech spole¢nosti XY v letech 2007 az

2010 je uvedena na obrazku (Obr. 6).
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Primérna fluktuace zaméstnanci v jednotlivych
utvarech spolecnosti XY v letech 2007 az 2010

47 %

Primérna fluktuace

Vnitropodnikovy utvar

Obr. 6. Prumeérnd fluktuace zaméstnancui V jednotlivych utvarech spolecnosti XY

v letech 2007 az 2010 [Vlastni zpracovani]

Na obrazku (Obr. 6) je patrna 0 % fluktuace v provozné-ekonomickém utvaru, coz je dano
nizkym poctem zaméstnancii a jejich specializaci — navic se jednd o administrativni za-

méstnance, ktefi upfednostiiuji relativni stabilitu, pfed dynamicnosti.

Dale je zajimavy vysledek u utvaru maloobchodu, ktery se vyzna€uje vysokou fluktuaci
svych zaméstnancti. Je tomu tak proto, Ze se jednd o dynamické prostiedi obchodu s ko-
munikaci se zakazniky, které je znané psychicky naro¢né a navic zde nejsou tak vysoké
mzdy jako u hospodaisko-spravnich zaméstnancti, ktefi jsou vice specializovani a maji
vétSinou 1 vyssi kvalifikaci.

Ostatni utvary (kromé utvaru logistiky) spole¢nosti XY maji fluktuaci, kterd by se dala

oznacit za optimalni.

Procentudlni zastoupeni zen a muzi V ramci celé spole¢nosti XY je uvedeno na obrazku
(Obr. 7).
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Procentualni zastoupeni Zen a muZzi v ramci
celé spolecnosti XY

Zeny; 88,3 %

muzi; 11,7 %

Obr. 7. Procentudlni zastoupeni Zen a muzii v ramci celé spolecnosti XY [Vlastni

zpracovani]

Z obrazku (Obr. 7) vyplyva, ze procentudlni zastoupeni zen je ve spole¢nosti XY osmkrat
vys$s$i nez procentudlni zastoupeni muzi. Divodem je jedno ze strategickych rozhodnuti
managementu spolecnosti XY, podle kterého je snahou mit maximalni zastoupeni zenské-

ho pohlavi v jednotlivych obchodnich jednotkach.
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5 ANALYZA SOUCASNEHO SYSTEMU VZDELAVANI
ZAMESTNANCU VE SPOLECNOSTI XY

Nasledujici kapitola je zamétfena na analyzu soucasného systému vzdélavani zaméstnancii
ve spole¢nosti XY. S procesem zaméfenym na vzdélavani zaméstnancii ve spolecnosti XY
jsem se seznamil na zaklad¢ svého plisobeni ve spolecnosti XY a také diky kvalitativnimu
(interview s majitelkou spole¢nosti XY) a kvantitativnimu (dotaznikové Setfeni) vyzkumu,

ktery jsem ve spolecnosti XY realizoval.

Ve spole¢nosti XY neni vytvofeny personalni ttvar, ktery by se odborné zabyval proble-
matikou vzdélavani a rozvoje svych zaméstnancu, s ¢imz souvisi i nepfitomnost personal-
niho informaé¢niho systému — proto je trochu nasnad¢ zde mluvit o systémovém feseni pro-
cesu vzdélavani, na jehoz pocatku stoji identifikace potieb vzdélavani a na jeho konci vy-
hodnoceni vzd€lavani. Je to mozna urcity paradox, protoze spole¢nost XY jiz pfed mnoha
lety piekrocila velikost malé organizace, kde je obvyklé se ucit za pochodu a realizace spe-
cializovanych systematickych vzdélavacich programu je spiSe vyjimkou nez pravidlem,

nicméné ve spolecnosti XY to jesté do jisté miry pretrvava.

Mozna je to urcita dan za piekotny rist a rozvoj, ktery v poslednich 10 letech spole¢nost
XY zaznamenala. Ptesto je vSak nutné se zaméstnanci v oblasti vzdélavani aktivné praco-

vat, jelikoZ spolecnost se postupem ¢asu méni a vyviji a zaméstnanci se méni s ni.

Na zékladé realizovaného kvalitativniho vyzkumu vyplynulo, Ze neni dopfedu stanoveny
rozpocet, ktery by byl uren na vzdelavani. Rozpocet je stanovovan pouze tehdy, kdy je
proveden navrh a nasledné obhdjeni navrhu na vzdélavani vybranych zaméstnanci spolec-

nosti XY.

Zodpovédnost za vybér novych zaméstnancii, jejich zaskoleni, adaptaci, nasledné vzdéla-
vani a rozvoj nesou jejich nadiizeni. A zde pravé vyvstava fada skuteCnosti, o kterych ve
struénosti pojednavaji nasledujici podkapitoly. Podkapitoly jsou strukturovany posloupné
od okamziku vybéru nového zaméstnance do spolecnosti XY az po jeho béZzny pracovni

vykon.

5.1 Identifikace potieb a planovani vzdélavani ve spole¢nosti XY

Identifikaci potfeb vzdélavani a jeho planovani provadi ve vétsin€ piipadii manazer ve spo-
lupréci s jemu podiizenym zaméstnancem. Jak mi sdé€lila majitelka spolecnosti XY, n¢kdy

predklada navrh na potiebu vzdélavani podiizeny zaméstnanec manazerovi, které¢ho pied-
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tim pozéadal o konzultaci. Nasledné se domlouvaji na pribéhu dané¢ho vzdelavaciho pro-

gramu. Manazer bud’ s timto navrhem souhlasi, nebo ho zamitne.

Paklize s navrhem manaZer souhlasi a potfebuje finanéni prostiedky na jeho realizaci, tak
nasleduje jednani s feditelem tutvaru, ktery stanovi rozpocet na realizaci vzdélavaci aktivi-
ty. Tato skuteCnost je identicka s teoretickymi poznatky uvedenymi v teoretické ¢asti di-

plomové préce.

Dalsi moznosti identifikace potieby vzdélavani je naptiklad v ptipad¢€ periodického Skoleni
v oblasti bezpe¢nosti a ochrany zaméstnancu pii praci a pozarni ochrany, kdy potiebu vy-
konava specializovand agentura na danou oblast. Pficemz planovani probiha ve spolupraci

S manazery a zaméstnanci, ktefi se budou vzdélavani aktivné ucastnit. [36]

5.2 Realizace vzdélavani ve spolec¢nosti XY

Vzdélavani zaméstnancl je ve spolecnosti XY realizovano v mnoha podobéch, nicméné

pievazuje vzdélavani na pracovisti (,,on the job ). Jedna se predevsim o [36]:

e instruktdz pii vykonu prace a zacvi¢eni nového zaméstnance,

e dale konzultovani, které prevazuje hlavné u vedoucich zaméstnanci,

e asistovani je zde pouzivano hlavné v oblasti maloobchodu na prodejnach, kdy méné
zkuSeny zaméstnanec asistuje pii prodeji zkusenéjSiho zaméstnance,

e povéfeni tkolem se pouZziva tehdy, kdyz se zamé&stnanec jevi na stavajici pracovni
pozici, jako velmi schopny, na zakladé ¢ehoz bude pravdépodobné povysen — proto
se mu jiz prubézné zacinaji zadavat 1 ukoly, které ho testuji a pfipravuji na préci na
vys§i pracovni pozici.

Mezi metody, které se ve spolecnosti XY vyuzivaji mimo pracoviste, patii hlavné semindre
a prednasky poradané na urcitd témata, kterd stanovil feditel nékterého z Gvari pro své
zaméstnance napiiklad Skoleni bezpecnosti a ochrany zaméstnancli pii praci a pozarni
ochrany nebo Skoleni ucetnich a tak dale. Dale jsou to $koleni dodavatelii spole¢nosti, na-

ptiklad pfi zavadéni nového produktu na trh.

Z kvalitativniho vyzkumu déle vyplynulo, Ze dalSi béznou metodou, ktera se ve spole¢nosti
XY vyuziva, jsou pracovni porady, které¢ potadaji téméf vSichni vedouci zaméstnanci na
manazerskych pozicich. Kazdy je vSak pofada podle aktudlni potieby, pouze feditel malo-

obchodu je porada kazdé utery s dvoutydenni pravidelnosti.
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Nyni navazuji jednotlivé podkapitoly, vekterych je nazorné a Surcitou caso-
vou posloupnosti (od pfijeti zaméstnance az po jeho bézny pracovni vykon) charakterizo-

vana realizace vybranych a nejcastéji zastoupenych prvki vzdélavani.

5.2.1 Vybér a prijimani novych zaméstnanci do spole¢nosti XY

Tato podkapitola je zde uvedena z diivodu souvislosti s naslednym procesem vzdélavani ve

spole¢nosti XY.

Je dulezité tici, ze vzdélavani a rozvoj zaméstnancti je mozny a efektivni jen tehdy, kdyz je
na to cely vnitropodnikovy systém pfipraveny. A vSe, jak to uz na zacatku v organizaci

byva, zacina vybérem a prejetim nového zaméstnance do spolecnosti.

Ve spolecnosti XY je maximalni snahou vybrat a pfijmout zaméstnance, ktery jiz
Vv pocatku do znacné miry splituje pozadavky na vykon své budouci prace, coz je jisté za
danych okolnosti spravné, ale na druhou stranu je zde velka pravdépodobnost toho, Ze spo-
lecnost XY pftichazi o perspektivni mlad¢, do jisté miry nezkuSené uchazece, ktefi mohou

vykazovat velmi vysokou angazovanost a potencial stat se Spickovymi zamé&stnanci.

Nicméné kvuli absenci personalniho utvaru, ktery by mél vypracovany efektivni systém
rozvoje a vzdélavani, se takovito zaméstnanci spiSe nepfijimaji, protoze jejich nadfizeny
nema tolik ¢asu na to, aby se jim mohl ve vétsi mife vénovat. Z toho pak 1 plyne zvysSené
riziko, ze novy, méné zkuseny zaméstnanec neuspéje, protoze se nedokdze rychle adapto-
vat do prostfedi, kde je od né¢j ocekavano velmi rychlé poddvani co mozna nejvyssich pra-

covnich vykond.

Jak mi sdélila majitelka spolecnosti XY, vybér a piijeti nového zaméstnance provadi na
zakladé osobniho pohovoru jeho budouci nadfizeny. Ve vyjimecnych piipadech byva jako
piisedici 1 jiny zaméstnanec — naptiklad nadfizeny zaméstnance, ktery ptijimaci pohovor
provadi. Délka ptijimaciho pohovoru se pohybuje nejcastéji v intervalu od 20 do 45 minut
Vv zé&vislosti na utvaru a pracovni pozici, na kterou bude potencidlni zaméstnanec pfijaty.

Ptijimaci pohovor se koné nejcastéji v misté¢ budouciho vykonu prace uchazece.

Pti pohovoru je kladeno zna¢né mnozstvi otevienych otdzek ze strany budouciho nadtize-
ného, na zaklad¢ kterych se snazi vybrat optimalniho zaméstnance, pfi¢emz je potencidlni

zaméstnanec sezndmen se spolec¢nosti XY a s pracovni pozici, na kterou se hlasi.

Ptijeti nového zaméstnance provadi rovnéz nadiizeny zameéstnance, ktery byl pii pfijima-

cim pohovoru vybran — a to nejéastéji formou telefonu nebo e-mailu do jednoho dne od
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konani pfijimaciho pohovoru. Béhem tohoto rozhovoru nebo v ramci pfijimaciho e-mailu
poda vedouci novému zaméstnanci informace o dal§im osobnim setkani, kde jiz prob¢hne

bliZ8i seznameni, na jehoZ konci se povétsinou sepisuje pracovni smlouva. [36]

5.2.2 Seznameni zaméstnance s BOZP a pozarni ochrannou ve spole¢nosti XY

Kazdy zaméstnanec, ktery je nove pfijaty do spolecnosti XY, musi projit Skolenim bezpec-
nosti a ochrany zaméstnanct pfi praci (BOZP) a pozarni ochrany (PO).

Jednou z piiloh pracovni smlouvy ve spole¢nosti XY, kterou novy zamé&stnanec podepisuje
po provedeném Skoleni BOZP a pozarni ochrany se zdstupcem zaméstnavatele je i ,, Pre-
zencni listina vstupni instruktaze “, jejiz ukazka je uvedena v ptiloze (Ptiloha — P I11).

Jak mi bylo sd¢€leno, skoleni provadi ve vét§iné piipadi nadfizeny nového zaméstnance,
formou spole¢ného procteni specidlné vytvofeného manudlu, uréeného k sezndmeni za-

méstnanct s BOZP a PO.

5.2.3 Periodicka Skoleni BOZP a PO ve spole¢nosti XY

Kazdé dva roky probiha proskoleni vedoucich zaméstnancii v oblasti BOZP a PO. Skoleni
provadi specializovana spolecnost A-Z JISKRA s. r. 0. Tato spole¢nost mimo Skoleni pro-
vadi 1 veSkerou ¢innost a opatieni spojena s BOZP a PO. TudizZ se da fict, Ze tato oblast je
pln€ outsourcovana prave této specializované agentuie.

Vedouci zaméstnanci v ramci Skoleni BOZP a PO podepisi formulaf, kde prohlasuji, ze
byli s touto problematikou dikladné seznameni. Nasledné je povinnosti vedoucich zamést-
nancu provést periodicka $koleni i u jejich svéfenych zaméstnanct a provést zapis do dal-
Sich prezencnich listin, kde zaméstnanec prohlasuje, Ze byl znovu obeznamen (od svého

piijeti) se zdsadami bezpecnosti a ochrany zaméstnancti pii praci a pozarni ochrany.

5.2.4 Zauceni v oblasti vykonu prace ve spole¢nosti XY

Zaucleni a pfipravu nového zaméstnance na vykon nové pracovni népln€ provadi bud'to
nadfizeny daného nové€ pfijatého zaméstnance nebo osoba povéfena zaSkolenim novych

zameéstnancu v dané oblasti.

Z vlastni zkuSenosti mohu potvrdit, ze v ttvaru maloobchodu se napiiklad provadi jedno-
denni zauceni na prodejni systém, ktery funguje na prodejnach, dalsi den probihd sezna-
meni s informa¢nim portalem, kde jsou sepsany zakladni nastaveni a povinnosti, které mu-
si kazdy zaméstnanec (nejcastéji prodejce, nebo oblastni vedouci) respektovat. Treti den

probiha seznameni s produkty a ¢tvrty den se vedouci nebo zkuseny zaméstnanec vénuje
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nové pfijatému zaméstnanci V oblasti obchodnich dovednosti. Stru¢ny soupis obchodnich

dovednosti je uveden v ptiloze (Ptiloha — P V).

Po zakladnim sezndmeni nové pfijatého zaméstnance S nadiizenymi, kolegy, praci a pra-
covnim prostiedim, poptipadé¢ pracovnimi nastroji, zaméstnanec plynule pirechézi
k béznému vykonu prace. Na nékterych vybranych pracovnich pozicich a v nékterych fi-
remnich utvarech navazuje asistence pii vykonu prace se zkuSenéjSim zaméstnancem, po-

ptipadé¢ konzultace a koucink u vy$siho vedeni. [36]

5.2.5 Pravidelné a nepravidelné vzdélavaci akce ve spolecnosti XY

Jedna se predevsim o vzdélavaci aktivity, které se ve spolecnosti XY pouzivaji mimo pra-
covisté. Radi se zde predev§im seminafe a pfednasky poradané na urdita témata, které sta-
novuji podle potieby feditelé jednotlivych ttvarii nebo jednotlivi manaZeti se souhlasem
feditele Gtvaru. Jednd se predevsim o pravidelna Skoleni BOZP a PO, skoleni ucetnich ve

zménach v dané legislative.

U nepravidelnych vzdélavacich programu se jedna hlavné o vzdélavaci programy pro od-

déleni IT nebo specialni kurzy pro vyssi management. [36]

5.2.6 Sebevzdélavani a odpovédnost za seberozvoj zaméstnanci spolecnosti XY

Sebevzdelavani je nutnou soucasti pracovniho procesu kazdého zaméstnance ve spole¢nos-
ti XY. Je tomu tak proto, ze neni vy€lenén dostatek pracovniho Casu, ktery by byl primarné

uréen na vzdélavani zaméstnancu.

Proto je nutnosti se sebevzdélavat za pochodu, coz mlize mnoha méné samostatnym za-
méstnanctim plsobit jisté potize. Nastésti si vétSina fadovych zaméstnanci uvédomuje, Ze
pokud na sob¢ nebudou pracovat, tak zacinaji stagnovat, coz jejich nadtizeni dlouhodobé¢

trpét nebudou a to je 1 zaroven jejich nejcastéj$i motivaci.

Zaméstnanci na vySSich pracovnich pozicich (manaZeti) jsou V této oblasti o néco dale,
protoze vi, Ze jediné pokud budou na sobé aktivné pracovat, tak mohou byt tspésni. Coz
bude mit za nésledek kvalitn€jsi a rychlejsi plnéni pracovnich ukoli, zvladani naro¢néjSich
ukoli, s ¢imz se bude nasledné€ pojit i moznost jejich kariérniho postupu a povyseni, rastu

finan¢nich odmén a vétsi pocet benefiti.

Odpovédnost za rozvoj fadovych zaméstnancii a niz§ich manaZzerti nesou ve spolecnosti

XY jednak sami zaméstnanci, dale vSak i jejich nadfizeni, ktefi s nimi pracuji.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 56

Je tomu tak proto, Ze manazeti védi, ze mohou byt uspésni, pouze pokud budou pracovat se

schopnymi a kvalifikovanymi zaméstnanci.

Manazefi jiz nesou plnou zodpovédnost za sebevzdélavani a seberozvoj sebe sama. Oni
sami jsou natolik na vysi, Zze vi, ze musi jit s dobou a s pozadavky na jejich pracovni vy-

kon, coZz mohu z vlastni zkuSenosti potvrdit.

5.3 Vyhodnoceni vzdélavani ve spoleCnosti XY

Ve spolecnosti XY jde stejné jako ve vétsing jinych obchodnich spolecnosti o prakticky

prinos nove ziskanych znalosti a dovednosti ze vzdélavaciho programu do praxe.

Proto po absolvovani kazdého vzdélavaciho programu sepisi jeho ucastnici hlaSeni a zpra-
vy 0 piinosu, ktery pro né tento program mél a jak chtéji uplatnit ziskané poznatky ve své
praci.

Jak mi majitelka spolecnosti XY potvrdila, tak nasledné se par tydnt pocka, jestli je sku-
te¢né¢ mozné pozorovat urcité zmény v pracovnim chovani zaméstnanci. Toto pozoruji

manazefi danych zaméstnancii, ktefi se u€astnili vzdélavacich programi. [36]

Pokud nejsou u zaméstnance patrné Zadné pozitivni zmény chovani, tak to s nimi manazefi
fesi a apeluji na zaméstnance, aby pouZzivali nové poznatky ve své praci. Pokud zamést-
nanci nové poznatky sami aktivné aplikuji, tak jsou vSichni spokojeni, protoze obdrzi po-

chvalu a odménu za pfinos nové ziskanych poznatki do své praxe.

Z toho plyne, Ze manaZefi maji snahu, aby byl efekt vzdé€lavacich programli co nejvyssi,
protoze chtéji presvédcit management spolecnosti XY o tom, ze podpora ndvrhu na vzdé-
lavani daného zaméstnance byla spravna, a Ze se vyplaci konat vzdélavaci akce i nadale.
Ditlezité je také zminit, ze manazefi presvédci vedeni spolecnosti XY o uspéchu vzdélava-
ciho programu pouze tehdy, kdyz je splnén alespon jeden z nejcastéjsich pozadavki: dojde
ke snizeni nakladt, ke zvySeni vynosii, zvySeni efektivity prace, zvyseni rychlosti pracov-
nich procest, zvySeni kvality prace nebo mé vzdélavaci program jiny, pro spolecnost XY

dilezity ptinos.
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6 DOTAZNIKOVE SETRENI REALIZOVANE VE SPOLECNOSTI
XY

V tvodu této kapitoly jsou pfipomenuta slova Tomase Bati, ktery fekl: ,, Pri své praci ne-
meél jsem na mysli vybudovani zavodu, ale lidi. Vybudoval jsem cloveka, aby byl vykonnéjsi
a lépe slouzil zakaznikiim a on potom vybudoval zavod. “ Citat pokracuje: ,, Chceme-li vy-
konat v zivoté velkou praci, musime hledat cesty, jak vybudovat velikého clovéka. Maly

clovek — mala prace, velky clovek — velka prace. * [14]

Ano, pouze s ,,velkymi lidmi tj. vzdélanymi, kvalifikovanymi a schopnymi zaméstnanci,

lze dosdahnout vysokych cili.

Nyni je tedy nutné zjistit informace o tom, které zaméstnance a Vv jaké oblasti je potieba

vzdélavat.

Po konzultaci s vedeni spole¢nosti XY bylo stanoveno, Ze se bude jednat o manazery Spo-
le¢nosti XY — 0 vedouci zaméstnance jde proto, ze rozpocet na vzdélavani neni neomezeny
a dale, Ze manazefi jsou hlavnimi zdroji rozvoje a vzdélavani vykonnych zameéstnancu ve

spolecnosti XY.

V ramci této problematiky byl ve spolecnosti XY realizovan kvantitativni (v podobé do-

taznikového Setfeni) a kvalitativni (prostfednictvim interview) vyzkum.

Tento vyzkum byl zaméfen na zjiSténi potfeb vzdélavani vSech manaZerskych pozic ve
spolecnosti XY. V dotaznikovém Setfeni byly jednak otazky zaméfené na zjisténi soucas-
ného stavu vzdelavani, avSak hned nato navazovaly otazky tykajici se potieb dal§iho vzdé-

lavani oslovenych respondentd.

6.1 Realizace kvantitativniho vyzkumu

V ramci daného kvantitativniho vyzkumu bylo pouZzito dotaznikové Setfeni, jeZ patii k me-
toddm nepiimého zjistovani.

Dotaznik obsahoval celkem 15 otazek s moznymi podotazkami a je strukturovan do &tyt
zékladnich oblasti na zdklad¢ zkoumané problematiky.

V uvodu strukturovaného dotazniku byli zaméstnanci seznameni s informacemi o pribéhu
Setfeni, jeho ucelu a také se jim dostalo informaci o zptisobu vypliiovani dotazniku. Dale

bylo podékovani za jejich straveny Cas pii vyplnovani a za pravdivé odpovedi. Nasledné
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byl uveden i kontakt na autora dotazniku, ktery mile rad zodpovi ptipadné dotazy ¢i sdéli
vysledky vyhodnoceni. Poté nasledoval samotny obsah dotazniku, ktery byl rozdélen:
e otazky 1 —4: profesni otazky,
e otazky 5 — 6: zjisténi souCasného stavu v oblasti vzdélavani vnimaného manazery
ve spolecnosti XY,
e otazky 7 — 11: zjisténi potieby a oblasti vzdélavani pro manazery spolecnosti XY,

e otazky 12 — 15: identifika¢ni, dopliujici informace.

Ve vétsSiné z uvedenych oblasti mél respondent moznost blize specifikovat svlij nazor
a stanovisko na danou vyzkumnou oblast.

Vzor dotazniku pro zjisténi potieb vzdélavani vedoucich zaméstnanct spole¢nosti XY je
uveden v piiloze (Pfiloha — P I) této diplomové prace. V druhé ptiloze (Piiloha — P 1I) je

uvedeno grafické vyhodnoceni dotaznikového Setfeni realizovaného ve spolecnosti XY.

6.2 Charakteristika vyzkumného vzorku zaméstnanci

Zkoumanym vzorkem vhodnym pro tento pruzkum bylo 31 vedoucich zaméstnanci, coz je
zaroven 1 celkovy pocet vedoucich zaméstnanci ve spole¢nosti XY.

Po konzultaci s vedenim spole¢nosti XY se pravé vedouci zaméstnanci nejvice hodi na
moznost Uc¢asti na vzdélavacich programech spolec¢nosti XY.

Z celkového poctu 31 rozdanych dotaznikl se vrétilo zpét 29 dotaznikid. Lze zde konstato-
vat, ze navratnost je velmi vysokd, coZ je dané autorovou zndmosti s vy$§im vedenim spo-
lecnosti XY. Nicméné lze konstatovat, Ze do vyplnéni dotazniku nebyl Zadny respondent
nucen a vypliiovani dotaznikii bylo zcela anonymni. Vyplnéné dotazniky se nasledné dava-

ly do zapeceténych obalek.

6.3 Stanoveni hypotéz

Na zékladé teoretickych poznatkl byly stanoveny nasledujici hypotézy, jejichz platnost
bude verifikovana kvantitativnim vyzkumem — jedna se o tyto hypotézy:

H 1: Vice nez 60 % manazerii vyvhovuje soucasny systém vzdélavani ve spolecnosti XY.

H 2: Vice nez 80 % manazerii si mysli, Ze dosavadni absolvované vzdélavaci programy pro

né meély efekt.

H 3: Vice nez 60 % manazerii preferuje metodu vzdélavani ,,off the job* — mimo misto

vwkonu bézné prace.
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H 4: Vice nez 20 % manazerii preferuje prednasku ¢i seminar jako formu vzdélavaciho

programul.

6.4 Vyhodnoceni kvantitativniho vyzkumu ve spole¢nosti XY

a zaroven kli¢ovymi otdzkami:

o Kolika manazeriim ve spolecnosti XY vyhovuje stavajici systéem vzdeélavani (otazka
¢islo 5, 5a)?

o Kolik manazeru, kteri prosli nékterymi z drive realizovanych vzdélavacich progra-
mit ve spolecnosti XY, si mysli, Ze tyto programy mély pozitivni Vliv na jejich pra-
covni vykon (otdzka ¢islo 6b)?

o Kolik manazeriit ma zajem o dalsi vzdélavaci programy (otézka ¢islo 9)?

o O jake vzdélavaci programy je nejvétsi zajem, jak by se mél dany program projevit
na vykonu manazera a jak rychle se efekt ve vykonu prdce dostavi (otazky 9a, 9b,
9c)?

o Kde by se nejcastéji mély vzdélavaci programy konat (otazka 10)?

e Jakou formou by mély vybrané vzdélavaci programy probihat (otdzka 11)?

Je dulezité zminit, Ze odpovédi na vySe uvedené otazky do znacné miry ovlivni 1 napli

projektu v nasledujici ¢asti diplomové prace.

6.4.1 Spokojenost vedoucich zaméstnanci se stavajicim systémem vzdélavani

Z obrazku (Obr. 8) je patrna 69 % nespokojenost vedoucich zaméstnancli se stavajicim
systémem vzdélavani ve spolecnosti XY. To znamena, Ze pouze neceld tietina manaZer je

se stavajicim systémem jejich vzdelavani spokojena.

Mezi diivody nespokojenosti se sou¢asnym systémem vzdelavani osloveni manazeti uvedli
nepruznost k potfebam jejich vzdélavani, absenci vyssi podpory ze strany vedeni spolec-
nosti XY a nesystemati¢nost soucasného systému vzdélavani ve spole¢nosti XY.

Reseni problému s niz8i podporou vzdélavani ze strany vedeni spole¢nosti XY a malou
pruznosti je nastésti na cesté, protoze pravé diky této diplomové praci je patrné, ze vedeni

spolecnosti XY chce vyse uvedené problémy aktivné fesit.
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Vyhovuje Vam soucasny systém vzdélavani ve
spole¢nosti XY?

= Ano
B SpiSe ano
B SpiSe ne

B Ne

20,7%

Obr. 8. Spokojenost se soucasnym systémem vzdélavani ve spolecnosti XY [Vlastni

zpracovani]

6.4.2 Efektivnost vzdélavacich programi ve spole¢nosti XY v minulosti

Obrazek (Obr. 9) vyjadiuje efektivnost vzdélavacich programt ve spole¢nosti XY v minu-

losti podle toho, jak to vnimali manazefi, ktefi se zacastnili kvantitativniho vyzkumu.

Je patrné, Ze 91,3 % oslovenych manazerti bylo spokojeno se vzdélavacimi programy, kte-
rymi béhem své prace ve spolecnosti XY prosli. Nespokojenych bylo pouze 8,7 % oslove-

nych respondentt.

Z uvedenych hodnot plyne pozitivni zjisténi — je zde zna¢ny potencial na dalsi rozvoj
a vzdélavani vedoucich zaméstnanci, ktefi vnimaji vzdélavani jako ptileZitost ke svému

dal§imu zlepSeni.

Jako slabé stranky ¢i rezervy ve svych znalostech, schopnostech a dovednostech manazeti
uvedli nedostateCnou jazykovou zakladnu ¢i lep$i, efektivnéjsi, cilenéj$i komunikaci
S podiizenymi zaméstnanci a zadkazniky, coz by se mimo jiné promitlo do obchodnich

a vudcich schopnosti manaZzerti ve spole¢nosti XY.
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Myslite si, Ze pro Vas mély Vami absolvované
vzdélavaci programy néjaky efekt?

u Ano
39,1% B Spise ano
B SpiSe ne

= Ne

0,0 %/ 8,7%

Obr. 9. Efektivnost vzdélavacich programii ve spolecnosti XY v minulosti [Vlastni zpra-

covani]

6.4.3 Zajem manaZeru o dalsi vzdélavaci programy ve spole¢nosti XY

Na otazku (Obr. 10) je prezentovana skutecnost, Zze necelych 83 % dotazanych manazert
zaméstnanych ve spole¢nosti XY ma aktivni zéjem se dale vzdé€lavat, z ¢ehoz Ize usuzovat,

Ze vzdélanostni potencidl je u téchto manaZert velky.

Mél/a byste zajem o absolvovani dalSich
vzdélavacich programii?
82,8 %

= Ano

= Ne

17,2%

Obr. 10. Zdjem manazerii o dalsi vzdélavaci programy ve spolecnosti XY [Vlastni zpraco-

vani]
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6.4.4 Oblasti vzdélavani manaZeri ve spolecnosti XY

Zde je potieba odpovédet na dalsi velmi dulezité otdzky, od nichz se nasledné bude odvijet

i obsah projektu uvedeného v nasledujici ¢asti této diplomové prace.
Vyzkumné otazky lze definovat nasledovné:

e 0 jaké vzdélavaci programy by méli manazeti spole¢nosti XY nejvetsi zajem,
e jak by se mély dané programy projevit na vykonu manazert,

e jak rychle se efekt ve vykonu jejich prace dostavi.

V dotaznikovém Setfeni byly zahrnuty 1 tyto otazky. Jednalo se konkrétné o otazky 9a, 9b

a 9c¢, které jsou uvedeny v dotazniku, v ptiloze (Piiloha — P 1).

Ponévadz se jednalo o otazky oteviené, tak zde neni mozné uvést jednoznacné grafické

zobrazeni vSech odpovédi uvadénych respondenty v ramci kvantitativniho prizkumu.

Proto po konzultaci s vedenim spoleénosti XY bylo rozhodnuto o dvou zasadnich kritériich

pro vzdélavani vedoucich zaméstnanci:

e vzdé¢lavaci programy se prednostné zaméii na ty z manaZzert, u kterych byla zjisté-
na potieba vzdélavani ve stejné oblasti — tudiz se nejednd pouze o jednotlivé za-
meéstnance spolecnosti XY, ale o skupiny zaméstnancii se stejnou pottebou vzdéla-
vani,

e dale se bude jednat o ty manazery, u nichz vedeni spole¢nosti shledava, ze absol-

vovany vzdélavaci program bude mit nejvétsi ptinos pro spolecnost XY.

Na zakladé zjiSténych vysledki z dotaznikového Setfeni a vySe uvedenych kritérii byl se-

staven nasledujici ptehled zpracovany do tabulky (Tab. 10).

Dle nize uvedené tabulky (Tab. 10) je ziejmé, Ze se jedna o 22 vedoucich zaméstnanct, ze
Ctyf oblasti, jejichz vzdélavani bude mit relevantni pfinos pro vykon jejich prace a to

Vv intervalu od jednoho mésice do jednoho roku.

Tito zaméstnanci splituji stanovena kritéria pro vzdélavani ve spolecnosti XY.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 63

Tab. 10. Oblasti vzdélavani ve spolecnosti XY [Viastni zpracovani]

. Pocet Odhadovana doba, za kterou
Oblasti N R e I
s« | moznych Prakticky prinos se projevi prinos vzdélavani do
vzdélavani | . g
ucastniku praxe
Obchod- zvySeni prumérné hodnoty
ni/prodejni 17 uctenek, vyssi spokojenost 2 meésice
dovednosti zékaznikt
i 1 dorozumer{l se v pobalt- 1 rok
skych zemich (expatriant)
Trénink vad- efektivnéjsi vedeni podii-
¢ich  schop- 3 zenych, spolu s jejich vyssi 3 mésice
nosti spokojenosti a loajalitou
Marketingové vypracovani marketingové- w
R 1 . y 1 mésic
planovani ho pléanu pro spolec¢nost XY

6.4.5 Misto konani vzdélavacich programi ve spole¢nosti XY

Na zéklad¢ dotaznikového Setieni Ize fici, ze dvé tfetiny oslovenych manazert by prefero-
valo metodu vzdélavani mimo pracovisté a jedna tfetina manazerti metodu vzdélavani na

pracovisti, coz uvadi také obrazek (Obr. 11).

Oboji mista vzdélavani maji své prednosti a nedostatky, tudiz se neda ptesné fici, zdali je
lepsi se vzdélavat na pracovisti nebo mimo pracoviste.

Jelikoz se vSak jedna o vedouci zamé&stnance, tak pro ty je spiSe doporucovano se vzdéela-

vat mimo pracovisté, kde nejsou tolik zatizeni vykonem své prace a mohou se tak 1épe sou-

stfedit na problematiku dané vzdélavaci akce.

Kde by se mél vzdélavaci program konat?

65,5 %

B Na pracovisti

34,5% B Mimo pracovisté

Obr. 11. Misto konadni vzdélavacich programii ve spolecnosti XY [Vlastni zpracovani]
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6.4.6 Uprednostiiované formy vzdélavacich programii ve spole¢nosti XY

Obrazek (Obr. 12) uvadi, jaké formy vzdélavani uptednostituji vedouci zaméstnanci ve
spolecnosti XY.

Je trochu s podivem, Ze 38 % manazeru preferuje piednasky a seminafe, o kterych se da

obecné fici, ze jsou sice nejpouzivangjsi formou, ale nepatii mezi pfili§ oblibené.

Modem této otazky jsou tedy prednaSky a seminarfe. Dale manaZzeti preferuji simulace

a ptipadové studie. Naproti tomu rotace prace a dale pak asistovani a konzultace se setkaly

témer S nezdjmem oslovenych respondentt.

V projektové ¢asti se tedy jiz nebude pocitat S moznou formou vzdélavani v podobé rotace

prace, asistovanim nebo konzultacemi.

Jakou formou by mél podle Vas vzdélavaci program
probihat?

Jinou formou
Hrani roli
Simulace

Pripadové studie

Praktické demonstrace
Prednaska, seminar
Rotace prace
Asistovani

Konzultace ' 379 %

Coaching

30,0

35,0
40,0

Obr. 12. Uprednostnované formy vzdéldvacich programii ve spolecnosti XY [Vlastni

zpracovani]
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7 EVALUACNI INTERVIEW S MAJITELKOU SPOLECNOSTI XY

Kvalitativni vyzkum byl realizovan s majitelkou spole¢nosti XY, ktera vlastni sto procent
veskerych akcii spolecnosti XY. Majitelka spole¢nosti XY se neucastni béznych manazer-
skych ¢innosti, ale pokud se realizuje néjaky projekt, poptipadé¢ je nutna vétsi financni in-
vestice, tak si nechava vyhradni moznost kone¢ného rozhodnuti. Evalua¢niho interview se

zucastnila nejenom majitelka spolecnosti XY, ale také generalni feditel spolecnosti XY.

V prvni ¢asti bylo majitelce spolecnosti XY ptedloZzeno vyhodnoceni kvantitativniho vy-
zkumu, ktery se zabyval vzdélavanim vedoucich zaméstnanct a dale byl ptedlozen navrh

vybranych vzdélavacich aktivit ¢i kurzu, kterych by se zacastnili vybrani manazefi.

Prvni oblasti vzdélavani je kurz prodejnich dovednosti pro liniovy management spole¢nosti
XY. Cilem tohoto vzdéladvaciho programu je zdokonalit prodejni dovednosti oblastnich
vedoucich, které nasledné proskoli jednotlivé obsluhy na obchodnich jednotkach a jejich
cilem bude zvysit primérné hodnoty Gétenek za prodané vyrobky a dale i zvysit profesio-
nalitu komunikace se zdkazniky. Odhadovana doba, za kterou se projevi zadouci efekt

Vv praxi, jsou dva mésice, které jsou nutné pro proskoleni obsluh.

Majitelka spolecnosti XY tento navrh shledala za realizovatelny, avSak vyslovila prosbu,
aby si nadfizeni zaméstnanci oblastnich vedoucich pohlidali a provéfili, zdali oblastni ve-
douci skute¢né aplikuji nabyté védomosti do praxe a pfedavaji je dale svym podiizenym
a dochazi tak i K realizaci stanoveného cile daného vzdélavaciho programu (¢imz povéfila

generalniho feditele spolecnosti XY) — coZ lze povaZzovat za pochopitelné.

Druh4 oblast vzdélavani je kurz ruského jazyka pro vybraného oblastniho feditele z ttvaru
maloobchod. Zde doslo k dialogu (0 obchodni expanzi spole¢nosti XY do pobaltskych
tento zahranic¢ni trh), ze kterého vyplynulo, Ze do dané oblasti bude vyslan nejschopné&jsi
zamé&stnanec z utvaru maloobchodu jako expatriant a proto je nutnosti prohloubit jeho zna-

losti ruského jazyka. Tato vzdélavaci aktivita byla majitelkou spolecnosti XY také pfijata.

Dalsi navrhovanou vzdélavaci aktivitou je trénink viid¢ich schopnosti pro stfedni manage-
ment utvaru maloobchod, jehoz cilem je efektivnéjsi vedeni podtizenych (oblastnich ve-

doucich) spolu s jejich vyssi spokojenosti a loajalitou ke spolenosti XY.

Potieba vzdelavani v této oblasti vznikla i diky zna¢né fluktuaci vykonnych zaméstnancii

a zamé&stnancil na nizsich Grovnich fizeni. Dany problém neni Gplné jednoduché fesit, pro-
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toze zvyseni mezd a tim i stimulace a motivace nizsi urovné fizeni a fadovych zaméstnan-
ct neni mozné z divodu znacného zvyseni mzdovych nakladi. Proto je dulezité vymyslet
nové cesty naptiklad: nové motivacni a odmeénovaci systémy, zefektivnéni komunikace
a predavani informaci mezi jednotlivymi Grovnémi fizeni, snaha rozvijet schopnosti jed-
notlivych zamé&stnancl ze strany jejich nadiizenych — a pravé tomu ma dopomoci tento
navrhovany vzdélavaci program, ktery ma byt jednim z prvnich krokd, ktery pomuze
k efektivnéjsimu vedeni celého utvaru maloobchodu a nasledné i vyssi loajalité zamést-

nancu ve spolecnosti XY.
Majitelka spolecnosti XY spatfovala problém hlavn¢:

e Vv obtizné vyhodnotitelnych a méfitelnych ptinosech dan¢ho vzdélavaciho progra-

mu.
Vyhodnoceni pfinosu a efektivity této vzdélavaci aktivity Ize stanovit pomoci:

e ukazatele miry fluktuace zaméstnanct ve spole¢nosti XY, ktery je snadno zjistitel-
ny a méfitelny,
e kvantitativniho ¢i kvalitativniho vyzkumu (dotaznikové Setfeni Ci interview), kte-

rym lze zjistit soucasnou uroven a stav spokojenosti zaméstnancii ve spolecnosti
XY.

Tato vzdélavaci aktivita byla v kone¢ném dlsledku také pfijata s konstatovanim majitelky
spolecnosti XY: ,,at tedy stredni management ve spolupraci s vyssim managementem ukd-

Ze, CO V nich skutecné je*.

Posledni navrZzeny vzdélavaci kurz je orientovany na marketingové planovani. Jeho cilem
je piiprava a vypracovani marketingového planu pro spoleénost XY. Utastnikem by mél
byt zaméstnanec z marketingového oddé€leni. Dtivod, pro¢ realizovat tento vzdélavaci kurz
je, Ze spole€nost XY jiz delsi dobu postrada marketingovy plan, ktery by ji cilené poméhal

profilovat se viici stavajici, ale 1 potencialni konkurenci a poptavce.

Na otazku realizace personalniho auditu a restrukturalizace marketingového oddéleni od-
poveédel generalni feditel majitelce, Ze by stavajici zaméstnanci méli dostat Sanci a diky
vzdélavacimu kurzu by méli byt schopni vytvofit smysluplny marketingovy plan.

Na zavér byl predlozen navrh rozpoctu ve vysi CZK 150 000 a ptredbézna kalkulace na

dané vzd¢lavaci aktivity, kterych by se mélo ztcastnit celkem 22 vedoucich zaméstnanci.

Majitelka s vysi rozpoc¢tu souhlasila a vyjadiila svou podporu s realizaci daného projektu.
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8 SHRNUTI ANALYTICKE CASTI - FORMULACE MOZNEHO
ZLEPSENI SYSTEMU VZDELAVANI ZAMESTNANCU VE
SPOLECNOSTI XY

V ramci analytické ¢asti diplomové prace byl realizovan kvantitativni (dotaznikové Setfeni)
a kvalitativni (polostandardizovana interview) vyzkum.

Za zé&véri ucinénych na zaklad¢é dotaznikového Setfeni je patrné, ze vétSina vedoucich za-
méstnanct spolecnosti XY si uvédomuje potiebu se neustdle vzdélavat. Naproti tomu je
patrna 69 % nespokojenost vedoucich zaméstnanctli se stavajicim systémem vzdélavani ve
spole¢nosti XY. Nespokojenost vznika hlavné kvuli nizs$i podpofe vzdélavani zaméstnanct
ze strany managementu spolecnosti XY, dale je kritizovana i zna¢né strnulost k potiebam
vzdé€lavani manazeru ve spole¢nosti XY a uréité procento respondentt se také shodlo na
tezi, ze soucasny systém vzdelavani je mélo systematicky. Pouze neceld tfetina manaZeri
spolecnosti XY je se stavajicim systémem spokojena.

Ptinos vzdélavacich programu, které v minulosti probéhly je podle manazerti spolecnosti
XY znaény, coz je vidét i z procentudlniho zastoupeni kladnych odpovédi — 91,3 % mana-

zert odpovédélo na dotaz spojeny s ptinosem dosavadnich vzdélavacich programt kladné.

Vétsina (2/3) manazert spole¢nosti XY, by uptednostiiovala vzdélavani mimo pracovisté
a 1/3 respondentl by se chtéla vzdélavat na pracovisti. Oboji mista realizace vzdélavani
maji své prednosti a nedostatky. Jelikoz se vSak jedna o vedouci zaméstnance, tak je ve
veétsSin€ ptipadi doporucovéano se vzdélavat mimo pracoviste, kde nejsou manazeii tolik

zatizeni vykonem své prace a mohou se lépe soustiedit na problematiku vzdélavani.

Mezi formy vzdélavani, které jsou preferovany manazery spole€nosti XY patii pfednasky
a seminaie, pro které je 38 % vedoucich zaméstnancl. Zaroven se da obecné fici, ze je to
jedna z nejpouzivangjsi forem vzdélavani zaméstnancii. Naproti tomu rotace prace a dale
pak asistovani a konzultace neuspély mezi dotazovanymi zaméstnanci. V projektové ¢asti
se tedy jiz nebude pocitat s moznou formou vzdélavani v podobé rotace prace, asistovanim

nebo konzultacemi.

Na zaklad¢ otevienych otazek tykajicich se predevsim zjisténi informaci, o jaké vzdélavaci
programy je nejvetsi zajem, jak by se mél dany vzdélavaci program projevit na vykonu
manazera a jak rychle se efekt ve vykonu prace dostavi, bylo ve spolupraci s vedenim spo-
le¢nosti XY rozhodnuto o dvou zésadnich kritériich pro vzdélavani vedoucich zaméstnan-

o

cu:
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e vzdélavaci programy se pfednostné zaméii na ty manazery, u kterych byla zjisténa
potieba vzdélavani ve stejné oblasti,
e bude jednat o ty manazery, u nichz vedeni spole¢nosti XY shledava, ze absolvova-

ny vzdélavaci program bude mit nejvétsi prinos pro spolecnost XY.

Z realizované¢ho dotaznikového Setfeni a vyse uvedenych kritérii byly vytyCeny Ctyfi za-

kladni oblasti vzdélavani manaZera ve spole¢nosti XY

e Kurz obchodnich dovednosti pro liniovou Groven v utvaru maloobchod. Cilem bu-
de zvyseni primérné hodnoty uctenek a vyssi spokojenost zakaznikd.

e Kurz ruského jazyka pro vybraného manazera, ktery se ma stat expatriantem pro
obchodni expanzi do pobaltskych zemi.

e Trénink vudcich schopnosti pro stfedni uroven v utvaru maloobchod. Cilem bude
efektivnéjsi vedeni podfizenych zaméstnancti Spolu s jejich vyssi spokojenosti a lo-
ajalitou vuci nadiizenému a spole¢nosti XY.

e Marketingové planovani, kterého se zucastni vedouci Utvaru marketingu, jehoZz

ukolem bude vypracovani marketingového planu pro spolecnost XY.

Na zéklad¢ zpracovani a vyhodnoceni dotaznikového Setfeni byly potvrzeny hypotézy H2,

H3 a H4 a vyvracena hypotéza HI1.

Z realizovaného evaluacniho interview vyplynulo, Ze majitelka spole¢nosti XY souhlasi
s navrhem vybranych vzdélavacich kurzi ¢i aktivit pro vybrané manazery spole¢nosti XY.
Mensi vytku méla majitelka spolecnosti XY k tréninku viidéich schopnosti pro stfedni ma-
nagement Utvaru maloobchod, a to zejména v obtizné vyhodnotitelnych a métitelnych pti-
nosech tohoto tréninku. Vyhodnoceni Ize ovsem analyzovat pomoci ukazatele miry fluktu-

ace zamé&stnancl ve spolecnosti XY nebo kvantitativnim a kvalitativnim vyzkumem.

Névrh rozpoctu a predbézna kalkulace na dané vzdélavaci aktivity, kterych by se mélo

zucastnit celkem 22 vedoucich zaméstnanct, byl stanoven na ¢astku celkem CZK 150 000.

Z vyse uvedeného plyne pozitivni zji$téni, a sice Ze je ve spolecnosti XY znacny potencial
na dal$i rozvoj a vzdélavani vedoucich zaméstnancu, ktefi vnimaji vzdélavani jako piilezi-
tost k dalsimu zlepSeni. Je podstatné zminit, ze informace ziskané z analyzy stavajiciho
systému vzdelavani manazert ve spolecnosti XY jsou zaroven i vychodiskem pro navrzeny

projekt.
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9 PROJEKTOVA CAST - POCATECNI SITUACE

Jako cilova skupina zaméstnancu spole¢nosti XY ucastnicich se systému novych (potieb-

nych) vzdélavacich aktivit byli vybrani zamé&stnanci, ktefi jsou uvedeni Vv nasledujici tabul-

ce (Tab. 11), ktera je jednim z vystupt analytické ¢asti diplomové prace.

Tab. 11. Potrebné vzdéldavaci aktivity pro manazery spolecnosti XY [Vlastni zpracovani]

Pocet moz-

Odhadovana doba, za kte-

O?I?St,l , | nych ucastni- Prakticky prinos rou se projevi piinos vzdé-
vzdélavani o o
ku lavani do praxe
OMBEER | ofintt | o DI BESsy »
ni/prodejni , uctenek, vyssi spokojenost 2 mésice
. vedouci) . 5o
dovednosti zakaznikd
Kurz rusti- 1 (oblastni dorozumeéni se v pobaltskych 1 rok
ny manazer) zemich (expatriant)
Trénink , efektivnéjsi vedeni podrize-
o qxr 3 (oblastni , o o .
vadcich y nych, spolu s jejich vyssi spo- 3 mésice
. | manazerky) . . 2
schopnosti kojenosti a loajalitou
Marketin- 1 (vedouci : - : -
. s : . | vypracovani marketingového o
gové pla- | marketingové- . 1 mésic
‘- T pléanu pro firmu XY
novani ho oddé¢lent)

Tito zaméstnanci byli pro dané vzdélavaci aktivity ¢1 kurzy vybrani na zakladé realizova-

ného kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu ve spolecnosti XY a také proto, Ze spliuji

kritéria stanovend vedenim spole¢nosti XY pro vzdélavani svych zaméstnanci.
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10 CIiLE PROJEKTU A KRITERIA USPECHU

Hlavnim cilem je navrhnout projekt zaméteny na vzdélavani zaméstnanct (manazert) ve

spole¢nosti XY a to s umyslem zvysit efektivnost prace vybranych zaméstnanci, coz by

mélo mit pozitivni ptinos pro spolecnost XY.

Autor této diplomové prace je piesvédcen, ze prave realizace tohoto projektu a vybranych
vzdé€lavacich aktivit ¢i kurzit pomtze zvysit kvalifikaéni uroven zaméstnanct spole¢nosti
XY, kteti budou ucastniky projektu, coz nasledné povede i ke zlepSeni vysledku a efektivi-

ty jejich prace. Definovani jednotlivych dil¢ich cili projektu podle metody SMART je

znazornéno v nize uvedené tabulce (Tab. 12).

Tab. 12. Definovani jednotlivych dilcich cilit projektu podle metody SMART [Viastni

zpracovani]

SMART

CHARAKTERISTIKA

SPECIFIKUM — KONKRETNOST

Sestaveni vzde¢lavacich program pro vybrané
vedouci zaméstnance spolecnosti XY, jejichz ci-

CiLE lem je odstranéni zjisténych rezerv, popiipadé
nedostatkd.

Predevs§im 360° zpétnd vazba aplikovana na

ucastniky vzdélavacich aktivit ¢i kurzt po termi-

MERITELNOST CiLE nech, které byly jednotlivé stanoveny jako termi-

ny, do kterych se musi projevit efekt vzdélavani
Vv praxi.

AKCEPTOVATELNOST CiLE

Vybrani vedouci zaméstnanci spole¢nosti XY bu-
dou seznameni s tim, ze se budou ucastnit vzdéla-
vacich aktivit ¢i kurzd, které stanovilo vedeni spo-
le¢nosti XY. Vybrani manaZeti si sami uvédomuyji
potfebu vzdélavani a jsou neskute¢né radi, Ze na
sobé mohou dale pracovat, protoze védi, ze jim to
muze pomoci v feseni jejich problémii.

REALNOST CILE

Investice do vzdélavacich aktivit ¢i kurz hradi
V plné vysi spolecnost XY. Podle zjiSténi prove-
denych pomoci dotaznikového Setfeni a osobnich
rozhovoru je patrné, ze zaméstnanci spolecnosti
XY ucastnici se vzd€lavaci aktivity ¢i kurzu jsou
ochotni na sob¢ dale pracovat ve stanovenych ob-
lastech a chtéji ziskané poznatky aplikovat neje-
nom do podnikové praxe, ale i do svého osobniho
Zivota.
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TERMIN CILE

Celkova délka projektu je planovana:

1. OBLASTNI MANAZER — 0d 26. 04. 2011 do 12.
12. 2011 celkem cca 8 mésicti — uvolnéni z prace
kazdé ttery od 17:00 do 20:30 hod.

2. OBLASTNI MANAZERKY — 0od 06. 05. 2011 do 07.
05. 2011 — 2 dny.

3. OBLASTNI VEDOUCI — od 25. 05. 2011 do 26. 05.
2011 — 2 dny.

4. VEDOUCI MARKETINGOVEHO ODDELENI — od 10.
05. 2011 do 11. 05. 2011 — 2 dny
Vzdy je nutné uvolnit ucastniky vzdélavani
Z prace v danych terminech.

Vyhodnoceni projektu vzdélavani neni jednoduché, nicméné je nezbytnou soucasti — tedy

po realizaci vzdélavacich aktivit ¢i kurzti budou sepsany tcastniky téchto vzdélavacich

kurzt ,,vzdélavaci zpravy“, ve kterych budou uvedeny jejich ziskané poznatky ¢i doved-

nosti a také zptisob, jakym je budou implementovat do své podnikové praxe.

Dale jejich pfimi nadfizeni v&etné dalsich hodnoticich subjektd (pomoci metody 360°

zpétné vazby) posoudi po stanovenych terminech uvedenych v tabulce (Tab. 12) zmény

pracovniho chovani ve vykonu prace manazeru, ktefi se ucastnili vzdélavacich program.

Dalsim kritériem uspéSnosti bude postupné zlepseni soucasnych nedostatki, které¢ byly na

dané Grovni zjistény spolu s nutnosti se dale v danych oblastech zlepSovat; nicméné nékte-

ré projevy je mozno sledovat az v del§im ¢asovém horizontu.
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11 VSTUPY A OMEZENI PROJEKTU

Nasledujici kapitola se zaméfuje na vstupy a omezeni projektu zaméfeného na systém

vzdélavani zaméstnancl (manazeri) ve spolecnosti XY.

11.1 Vstupy projektu

Bylo nutno identifikovat potieby vzdélavani ve spole¢nosti XY a dale se snazit vyuzit zjis-

téné rezervy.

Identifikace potteb vzdélavani probehla v soucinnosti s vedenim spole¢nosti XY na zakla-

d¢ kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu, jez jsou dilezitym vstupem.

Byla zjisténa potieba zlcastnit se ¢tyi vzdélavacich programii pro celkem 22 vedoucich

zaméstnancl (manazeril) spolecnosti XY.

Ve dnech realizace vzdélavani budou ucastnici vzdelavacich programl uvolnéni z prace

a na misto konani kurzt se dopravi sami.
Vzdélavaci kurzy se nazyvaji:

e Jazykovy kurz rustiny (mirné pokrocily).
e Trénink vidc¢ich schopnosti.
e Prodejni dovednosti.

e Marketingové planovani.

Jazykovy kurz rustiny realizuje jazykova a vzdélavaci agentura Lingua-Sandy v Praze
a ostatni tfi vzdélavaci kurzy budou realizovany vzdélavaci agenturou Tutor v Praze.
Vzdé¢lavaci agentury byly vybrany autorem projektu a nasledné schvaleny vedenim spolec-

nosti XY (majitelkou spole¢nosti XY) jako vyhovujici.

Ugastnikiim vzdé&lavacich programi bude ve dnech realizace proplaceno cestovné, diety
a nutné naklady spojené s dopravou (naptiklad parkovné). Vzdélavaci agentury budou za-
jistovat ubytovani, lektory a nutné technické vstupy.

11.2 Omezeni projektu

Projekt zaméteny na systém vzdélavani zaméstnancli (manazerl) ve spoleCnosti XY je

omezen dvéma nasledujicimi skutecnostmi:

¢ Finan¢ni rozpocet projektu: CZK 150 000.
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e Dodrzeni podminky termin cile, ktery je uveden v tabulce (Tab. 12).

Kalkulace ndkladi pfimo spojenych s jednotlivymi vzdélavacimi programy je uvedena

v tabulce (Tab. 13).

Tab. 13. Kalkulace ndkladii primo spojenych s jednotlivymi vzdélavacimi programy

[Vlastni zpracovani]

NAKLADOVA POLOZKA VYPOCET NAKLADU vV CZK
JAZYKOVY KURZ RUSTINY 2 890 (cena kurzu) * 2 (semestry) * 1 (pocet
ucastnikit) = CZK 5 780
TRENINK VUDCICH 8 900 (cena kurzu) * 3 (pocet ucastnikii) = CZK
SCHOPNOSTI 29 100

5 999 (cena kurzu) * 17 (pocet ucastnikit) — 10
% (dojednana sleva na pocet ucastnikit) — 10 %
(vérnostni sleva) = CZK 82 606

KURZ MARKETINGOVEHO 5999 (cena kurzu) * 1 (pocet ucastnikii) = CZK
PLANOVANI 5999

200 * 22 (cesta po Praze) + 2 * 500 (cesta
Z Teplic do Prahy a zpét) + 2 * 700 (cesta
Z Brna do Prahy a zpet) + 2 * 1 000 (cesta
Z Ostravy a zpét) + 2 * 500 (cesta z Plzné do
CESTOVNE Prahy a zpét) + 850 (cesta z Olomouce a zpét) +
3 * 1 000 (cesta z Bratislavy do Prahy a zpét) +
1 200 (cesta z Trnavy a do Prahy a zpet) + 1
900 (cesta z Kosic do Prahy a zpet) + 1 500
(cesta z Banské Bystrice a zpet) = CZK 18 250

CELKEM CZK 135 736

150 000 — 135 736 = CZK 14 264 (ROZPOCET
NENi PREKROCEN)

KURZ PRODEJNiICH
DOVEDNOSTI

KOMPARACE S ROZPOCTEM

Z vyse uvedené kalkulace nékladl na vzdélavaci programy je patrné, Ze celkové naklady
jsou ve vysi CZK 135736, zcehoz vyplyva, ze stanoveny financni rozpocet
(CZK 150 000) bude dodrzen s finan¢ni rezervou piiblizné CZK 14 264.
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12 KLICOVE AKTIVITY A JEJICH ROZBOR

V nasledujici kapitole je konkretizovana ptredstava o realizaci kliCovych aktivit vzdélavani
a jejich prinosu pro vedouci zaméstnance, kteti projdou vzdélavacim programem. Soucasti

rozboru jsou i pfinosy, které vzdélavaci program pfinese pro spolecnost XY.

Realizace bude provedena formou ,, off the job“, mimo misto vykonu bézné prace vedou-
cich zaméstnanctu spole¢nosti XY, tedy v prostorach vzdélavatele. Je tomu tak proto, Ze
pokud ma dojit ke zméné postojii a chovani vedoucich zaméstnanctli, je vhodné zajistit
vzdélavani mimo budovu spole¢nosti XY, ve které manazeti pracuji, ¢imz se sndze budou

soustiedit na nové nabyté poznatky, dovednosti a znalosti.

Vzdélavatelem bude externi zaméstnanec vzdélavaci agentury Tutor a lektor jazykové
agentury Lingua-Sandy. Rovnéz je podstatné zminit, Ze jednotlivé vzdélavaci kurzy piine-
sou predevsim navody na zlepseni v danych oblastech, tedy s vyjimkou jazykového kurzu
ruského jazyka, ale i tam je nutné, aby na sob& vedouci zaméstnanec saim pracoval a ucil se
i ve svém volném case. Z toho plyne, Ze je nezbytné nutné, aby se po absolvovani vzdéla-

vaciho programu manazeti aktivné snazili aplikovat nabyté poznatky do své praxe.

12.1 Charakteristika a tematicka napli vzdélavacich aktivit

Charakteristika a tematickd napli jednotlivych vzdélavacich kurz a aktivit je uvedena

nize.
12.1.1 Jazykovy kurz ruského jazyka

Na zékladé zjiSténi vstupnich znalosti a dovednosti bude manaZer zatfazen do jednoho
z 6 ro¢nikd. Vybér spravného stupné obtiZznosti je jednim z kli¢ovych faktorli pro dosazeni
zadouci efektivity kurzu. Uchaze¢ o jazykovy kurz absolvuje rozfazovaci test a kratky
vstupni pohovor v ruském jazyce.

Vyuka se déli do Sesti rocnikt a reflektuje stupnici Evropského referenéniho ramce (ERR).

Stupné vyuky dle evropského referenéniho ramce ERR:
rocnik — zacatecnici: troven Al,

ro¢nik — mirn€ pokro¢ili: troven A2,

1.
2.
e 3. ro¢nik — stiedné pokrocili: troven Bl,
4. roénik — vyse stfedné pokrocili: Groven B2,
5.

ro¢nik — pokrocili: uroven C1,
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e 6. rocnik — expert: troven C2.

Tato stupnice vyjadiuje pfiblizné ekvivalenty b&znych stupiiti obtiznosti znamych v Ceské
republice v porovnani s roz¢lenénim jednotlivych trovni dle Spolecného referen¢niho

ramce. Forma vyuky: jedna se o individualni vyuku ve skupiné 120sob. [24]

12.1.2 Trénink vidcich schopnosti

Trénink vidéich schopnosti je uréen pro manazery, ktefi vedou tym lidi a chtéji byt lepsi
a dokonalejsi ve svych vudcéich schopnostech, sméfovani tymu k cili, motivaci tymu
V dobé¢ klidu i v dobé zmén ¢i extrémnich situacich.

Trénink vadcich schopnosti pfindsi manazerim velmi cenné osobni i manazerské zkuse-

nosti a znalosti. [25]

12.1.3 Kurz prodejnich dovednosti

Kurz prodejnich dovednosti je zaméfen na proces prodeje a efektivni komunikaci nezbyt-
nou pro tspésné prodavani. Dale se kurz orientuje na zakladni techniky prodejnich doved-
nosti a v8echny podstatné faktory, které je nutné znat k uzavieni uspéSného obchodu.
Ugastnici kurzu ziskaji znalosti o interakci mezi klientem a prodejcem, dale pak projdou
tréninkem komunika¢nich dovednosti a nauci se pravidliim a zdkonitostem prodejniho roz-
hovoru. Nasleduje vyznam a role osoby prodejce, typologie zakazniki, jejich potfeby

a motivy. [26]

12.1.4 Kurz marketingového planovani

Systematické marketingové pldnovani piinasi spolecnosti fadu vyhod. Pomaha zvysit zisk
| obrat, usetfit naklady a celkove zvysit efektivitu marketingovych kampani. Kromé toho
vytvaii v marketingu systém, diky ¢emuz je usnadnéna orientace a motivace informova-
nych zaméstnanci. Je vSak alarmujici, ze ¢etné vyzkumy ukazuji, ze nadpolovi¢ni vétSina
firem bud’ neplanuje v marketingové oblasti viibec, nebo se marketingové plany nikdy ne-
dostanou do rukou zamé&stnanct, ktefi s nimi maji pracovat.

Po absolvovani kurzu marketingové planovani dokézi ucastnici zavedenou praxi efektivné

zménit. [27]



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 76

13 MATICE ODPOVEDNOSTI

Na tivod je ur¢ena metodika stanoveni matice odpovédnosti. Dale je uvedena matice odpo-
veédnosti, ktera je zpracovana do tabulky (Tab. 14).
Jednim z mnoha klicovych faktort, zejména u vétSich projektt, které je tieba provéfit, je
zda je distribuce odpovédnosti a informovanost takova, aby bylo mozné projekt fidit efek-
tivné. To tedy znamend, aby za kazdou oblast nebo ¢ast projektu zodpovidal konkrétni
zamestnanec a vSichni Clenové feSitelského tymu byli informovani o otazkéch, které se
tykaji jejich prace. [32]
Pro ovéteni vhodného nastaveni rozhodovaci a komunikacni matice slouzi relativné jedno-
duchy, ale u¢inny nastroj — RACI matice. Nazev RACI je akronymem prvnich pismen ¢ty
v angli¢tiné polozenych otazek [28]:

e Who is Responsible?

e Who is Accountable?

e Who is Consulted?

e Who is Informed?

Pieklad je zvlasté u prvnich dvou otazek zna¢né nesnadny, protoze jak responsibility, tak
accountability jsou povétsinou prekladany jako odpovédnost. Nicméné Ize si pomoci pie-
nesenym vykladem jejich smyslu a poté je jiz rozdil patrny [28]:

e R: komu bylo svéfeno provedeni tikolu?

e A kdo je ve finale odpovédny, a kdo pfijima rozhodnuti a je vlastnikem problému?

e C: s kym je nutné provést konzultaci pied tim, nez je u¢inéno rozhodnuti nebo pro-

vedena akce?
e |: koho je tfeba informovat o rozhodnutich, ktera byla u¢inéna; popiipadé, kdo musi

védet o provadénych akcich?
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Tab. 14. Matice odpovédnosti [Viastni zpracovani]

Ukol 1. |2 |3 |4 |5
Podnét na zpracovani projektu C|A|R
lAnalyza potieb vzdélavani I C |AR
IIrlf(?I‘ITIOVanl zaméstnancl do planu vzdé- c ARl |
lavani
Plan vzdélavaciho programu | |[AIC| R
Stanoveni rozpoctu a financovani AR
Zajisténi agentury, kterd bude vzdélavaci I Al R
program realizovat
Piedbézna kalkulace nakladu I [AIC| R
Realizace kurzu ,.Jazykovy kurz ruského
I w I I A/R
jazyka
Real}“zace kurzu ,,Trénink vidcich schop- I N
nosti
Realizace kurzu ,,Prodejni dovednosti | I AR
Slf‘ahzace kurzu ,,Marketingové planova- | I AR
Konec¢na kalkulace nakladta C |AC| R
Vyhodnoceni vzdélavani I [AIC| R

V tabulce (Tab. 14) je uvedena matice odpovédnosti. Nebot’ si spoleénost XY nepiala zve-
fejnit jména jednotlivych zaméstnancti odpovédnych za dany tkol, jsou proto tito zamést-

nanci oznaceni ¢islici od 1 do 5.

e 1: generalni feditel spolecnosti XY, kde pracuji Gcastnici vzd€lavaciho programu,
e 2: pfimy nadfizeny Gcastnikli vzdé€lavaciho programu,

e 3:tvirce projektu vzdélavani zaméstnancli (manazert) ve spolecnosti XY,

e 4:realizator tfi vzdélavacich kurz,

e 5:realizator jazykového kurzu ruského jazyka.
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14 CASOVY HARMONOGRAM PROJEKTU

Nebot’ se v projektu nejedna o malou investici a je dulezité, aby v§echno probéhlo podle
planu, byl proto sestaven ¢asovy harmonogram projektu pomoci sitové analyzy, pii které
byla pouzita metoda CPM (Critical Path Method). Ke grafickému znazornéni byl vyuzit
program WinQSB.

V tabulce (Tab. 15) a tabulce (Tab. 16) je uveden popis ¢innosti souvisejicich s realizaci

navrhovaného projektu zaméieného na systém vzdélavani zaméstnanct ve spole¢nosti XY.

Doba trvani jednotlivych ¢innosti je uvedena ve dnech.

Tab. 15. Popis cinnosti s dobou jejich trvani [Viastni zpracovani]

. Doba Pi'edchazejici
Cinnost Popis ¢innosti
trvani dinnost
A Podnét na zpracovani projektu 1 —
B Analyza potieb vzdélavani 3 A
C Plan vzdé¢lavaciho programu 3 B
Informovani zaméstnanct do planu
D 2 C
vzdélavani
E Stanoveni rozpoctu a financovani 1 D
F Predb&zna kalkulace nakladii L E
. Zajisténi vzdélavacich agentur, které 1 .
budou vzd¢€lavaci programy realizovat
H Realizace kurzu ,,Jazykovy kurz ruské- 266 G
ho jazyka“
I Realizace kurzu ,, Trénink virdcich 2 G
schopnosti
J . . 2 G
Realizace kurzu ,,Prodejni dovednosti
K Realizace kurzu ,,Marketingové plano- 2 G
vani*
L Konecna kalkulace nékladi 1 b ek 1S
M Vyhodnoceni kurzu ,,Jazykovy kurz 2 H
ruského jazyka*
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N Vyhodnoceni kurzu ,,Trénink viidcich 90 |
schopnosti
@) Vyhodnoceni kurzu ,,Prodejni doved- 60 J
nosti*
P Vyhodnoceni kurzu ,,Marketingové 30 K
planovani
Q Vyhodnoceni celého projektu 2 £ 115 N O, 1

V tabulce (Tab. 16) je uvedeno feSeni navrhovaného projektu zaméteného na systém vzdé-

lavani zaméstnancii ve spolec¢nosti XY pomoci programu WinQSB.

Tab. 16. Resent navrhovaného projektu pomoci programu WinQSB [Vlastni zpracova-

ni]
02-27-2011 | Activity | On Critical | Activity | Earliest | Earliest | Latest | Latest| Slack
11:26:36 Hame Path Time Start | Finizh | Start | Finigh | [L5-E5]
1 A Yes 1 ] 1 0 1 0
2 B Yes 3 1 4 1 4 1]
3 C Yes 3 4 7 4 7 0
4 D Yes 2 7 9 7 9 1]
5 E Yes 1 9 10 9 10 0
6 F Yes 1 10 11 10 11 1]
Fi G Yes 1 11 12 11 12 0
8 H Yes 266 12 278 12 278 1]
9 I no 2 12 14 188 190 176
10 J no 2 12 14 218 | 220 206
11 K no 2 12 14 248 | 250 236
12 L no 1 278 279 273 | 280 1
13 M Yes 2 278 280 278 | 280 0
14 H no 90 14 104 190 | 280 176
15 1] no &0 14 74 220 | 280 206
16 P no 30 14 44 250 | 280 236
17 Q Yes 2 280 282 280 @ 282 1]
Project Completion Time = 282 days
Mumber of Critical | Pathlz] = 1
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Na obrazku (Obr. 13) je zndzornén sitovy graf sestrojeny pomoci programu WinQSB.

Lt 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | G | v | ! | Project Comple

N AN SN TN TN AT
b —o 8 o C }— 0 o £ }—o F }—f ©
NI/ N/ N/ NS \JW O

-
—

Obr. 13. Sitovy graf sestrojeny pomoci programu WinQSB [Vlastni zpracovani]

14.1 Interpretace vyslednych hodnot

Podle vysledki metody CPM (Critical Path Method) je ziejmé, Ze nejkrats$i doba trvani
daného projektu je 282 dni a kriticka cesta je rovnéz 282 dni. 282 dnti neni nikterak malo,
je to dano jazykovym kurzem rustiny, ktery je dvou semestralni, coz prodluzuje celkovou

délku projektu.

Pokud se jedna z ¢innosti, jez tvoii kritickou cestu, prodlouzi, tak se opozdi i termin ukon-
¢eni projektu a to kvlli nulovym Casovym rezervam téchto Cinnosti. Zpozdéni nékteré
z klicovych aktivit by rovnéZz vedlo k naruseni navaznosti dalSich aktivit, coz by mélo za
nasledek naro¢né diskuse se vzdélavateli, kteti maji mimo vzdélavani zaméstnanct spolec-
nosti XY 1 jiné dalsi vzdé€lavaci aktivity.
e kriticka cesta: A >B—-C—->D—>E—>F—>G—>H-—M— Q (pokud budou ty-
to ¢innosti ve stanovenych terminech zapocaty a dokonceny, tak projekt bude reali-
zovan podle stanoveného planu),

e doba trvani celého projektu: 282 dnd.
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Tab. 17. Vypocet casovych rezerv [Vlastni zpracovani]

| ot | N o | o | ot v ol | Nt v
T | it | Sonee | atiten | konec | (CCRSNPZ- | (VERNMK: || (NCRoman(NMK-
C¢ | NMZ | NMK | NPZ NPK

All 0 1 0 1 0 0 0

B | 3 4 1 4 0 0 0

C | 3 4 7 4 7 0 0 0

D[ 2 7 9 7 9 0 0 0

E |1 9 10 9 10 0 0 0

F |1 10 11 10 11 0 0 0

G |1 11 12 11 12 0 0 0

H [266 12 278 12 278 0 0 0

I 2 12 14 188 | 190 176 0 0

J 2 12 14 218 | 220 206 0 0

K| 2 12 14 248 | 250 236 0 0

L |1 278 279 | 279 | 280 1 0 0

M| 2 278 280 | 278 | 280 0 0 0

N [ 90 14 104 | 190 | 280 176 0 0

O | 60 14 74 220 | 280 206 0 0

P 130 14 44 250 | 280 236 0 0

Q| 2 280 282 | 280 | 282 0 0 0

V tabulce (Tab. 17) jsou uvedeny ¢innosti, jejich doba trvani a vypocet: nejdiive moznych
zacatkl a konct, nejpozdéji pripustnych zacatka a koncii ¢innosti, ¢asové rezervy (celkova,
volna a nezavisla). Tyto ¢asové rezervy lze zjistit sitovou analyzou. Celkovd c¢asova rezer-
va vyjadiuje velikost ¢asového intervalu, o ktery Ize zpozdit ukonceni realizace Cinnosti,
aniz by se zménila doba trvani projektu. Tato rezerva se vyskytuje u ¢innosti: I, J, K, L
a nasleduje u ¢innosti: N, O, P. OvSem cerpani této rezervy miize zmensovat ¢asovou re-
zervu nasledujici prace a muze prakticky neptiznivé zasdhnout do ¢asového planu dalSich
praci. Volna casova rezerva (RV) vyjadiuje velikost Casového intervalu, o ktery 1ze zpozdit
ukonceni realizace ¢innosti, aniz by se tim zabranilo nésledujicim ¢innostem zacit jejich
realizaci v nejdiive mozném terminu, tedy neovlivituje ¢asovy prubéh nasledujicich praci.
Tato rezerva se zde nenachdzi u zadné z ¢innosti. Nezdvisld casova rezerva (RN) vyjadiuje
velikost Casového intervalu, o ktery lze zpozdit ukonceni realizace Cinnosti, kterd zacala
V nejpozdéji pripustném terminu, aniz by se tim zabranilo bezprostfedné nésledujicim ¢in-
nostem zacit realizaci v nejdiive mozném terminu. Tato rezerva se rovnéz nevyskytuje ani

u jedné z uvedenych ¢innosti.
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15 RIZIKA - PREDPOKLADY PODMINUJICI DOSAZENI
VYSLEDKU A CIiLU PROJEKTU

V této kapitole je zpracovana analyza rizik, kterd je obvykle chapana jako proces defino-
vani hrozeb, pravdépodobnosti jejich uskutecnéni a dopadu na aktiva, tedy stanoveni rizik
a jejich zavaznosti. Analyza rizik obvykle zahrnuje [29]:

e identifikaci aktiv — vymezeni posuzovaného subjektu a soupis aktiv, které dany sub-
jekt vlastni (aktivem je mysSleno vSe, co ma pro subjekt hodnotu, kterou je mozné
zmens$it ptisobenim hrozby),

e identifikaci hrozeb a slabin — ur¢eni udalosti a akci, které mohou negativné ovlivnit
hodnotu aktiv a uréeni slabych mist subjektu, které umoznuji piisobeni hrozeb,

e analyza stavajicich ochrannych opatreni a urceni zranitelnosti aktiv,

o stanoveni miry rizika — zde je dulezité urcit pravdépodobnost vyskytu hrozeb,

e ndvrh opatieni — kterd zmiriuji rizika spojend s danou ¢innosti na zanedbatelnou

uroven.
Kvalitni feSeni jakéhokoliv problému v jakékoliv oblasti je vzdy postaveno na kvalitni ana-
lyze rizik, kterd je zakladnim vstupem pro fizeni rizik.

Na obrazku (Obr. 14) je znazornéna prakticka ukdzka analyzy rizik.

aktiva
chranici olicen,
opatieni hrozby
Analyza -
zmirfuji . Zneuzivajl
rizik
riziko Zranitelnosti
predstavujici vedouci k
ohrozeni

Obr. 14. Analyza rizik [29]
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Hodnoceni rizik predstavuje neustalé zvazovani [29]:

e 0 poskozeni aktiv, kterda mohou byt zplisobena naplnénim hrozeb, pficemz je nutno

vzit v tvahu veskeré potencialni disledky,

e pravdépodobnosti vyskytu rizik z pohledu pievazujicich hrozeb, zranitelnosti

a aktudln¢ implementovanych opatieni.

Analyza rizik spojenych s realizaci projektu zaméfeného na vzdélavani zaméstnanct (ma-

nazert) ve spolecnosti XY je uvedena nyni.

Aktiva:
Hrozby:
Zranitelnost:
OhroZeni:

Mira rizika:

Pravdépodobnost:

Navrh opatreni:

Aktiva:
Hrozby:
Zranitelnost:

Ohrozeni:

Mira rizika:

Pravdépodobnost:

Navrh opatieni:

Aktiva:
Hrozby:

Zranitelnost:

Dosazeni cile projektu.

Malo motivovani zaméstnanci ucastnici se vzdélavaciho programu.
Zameéstnanci zapojeni do projektu nebudou usilovat o naplnéni cili.
Vzdélavaci program nesplni ocekéavani.

20 %.

10 %.

Ugastnici projektu musi byt dostate¢né hmotné i nehmotné motivo-
vani k maximalnimu vykonu. (Vyuziti osobnich cili a potieb vzdé-

lavanych).

Vedeni spolecnosti XY.

Malé podpora vedeni spole¢nosti XY.

Vedeni spolecnosti XY se nebude o projekt zajimat a nebude se
osobn¢ angazovat.

Projekt nesplni o¢ekavani.

25 %.

6 %.

Projekt musi byt v souladu s cili spolecnosti XY a prispivat k jejich

dosazeni.

Identifikace potteb vzdélavani ve spolecnosti XY.
Nedostatecné provedené zjisténi potieb vzdélavani zaméstnanct ve
spole¢nosti XY.

Zamgéstnanci se budou ucit, co jiZ umi nebo co nepotiebuji.
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Ohrozeni:

Mira rizika:

Pravdépodobnost:

Navrh opatreni:

Aktiva:
Hrozby:
Zranitelnost:
OhroZeni:

Mira rizika:

Pravdépodobnost:

Navrh opatreni:

Aktiva:
Hrozby:
Zranitelnost:

Ohrozeni:

Mira rizika:

Pravdépodobnost:

Navrh opatieni:

Aktiva:
Hrozby:
Zranitelnost:

Ohrozeni:

Mira rizika:

Pravdépodobnost:

Navrh opatreni:

Vzdélavaci program bude neefektivni.

12 %.

6 %.

Peclivé provedeny a vyhodnoceny kvantitativni a kvalitativni vy-
zkum zamétfeny na potieby vzdélavani zaméstnancti ve spolecnosti

XY.

Financni rozpocet projektu.

Piekroceni stanoveného finan¢niho rozpoctu projektu.

Néklady spojené s realizaci projektu budou pfilis vysoké.

Projekt bude finan¢né nevyhodny.

20 %.

5 %.

Konzultace nad rozpoctem a peclivé vypracovana kalkulace naklada

spojenych s realizaci projektu.

Vzdélavaci agentura, kterd bude realizovat vzdélavaci program.
Nevhodné zvolena vzdélavaci agentura.

Vzd¢lavatelé nebudou dostateéné kompetentni, nezvladnuta organi-
zace vzd¢lavacich programd.

Vzdélavani nebude mit uroven a efekt.

20 %.

6 %.

Povést a image vzdélavaci agentury, garance ze strany vzd¢lavatele.

Samotna realizace, prubéh vzdélavaciho programu.

Nemoc vzdélavatele nebo vzdélavanych osob.

Jeden nebo nékolik vzdelavacich kurzi nebude realizovano.
Vzd¢lavaci program bude narusen, mize dojit K naruseni ¢asového
harmonogramu.

12 %.

6 %.

Domluvit se na moznosti ptesunuti vzdélavaciho kurzu.
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Aktiva: Vysledny efekt vzdélavani.

Hrozby: Ziskané znalosti nebudou dusledné aplikovany do podnikové praxe.
Zranitelnost: Nedosazeni efektu.

OhroZeni: Projekt bude bran jako neuspésny.

Mira rizika: 20 %.

Pravdépodobnost: 6 %.
Navrh opatreni: Stanovit lhttu, do které se musi projevit vysledny efekt a nasledné

provést vyhodnoceni.

I pfes existenci a charakter vySe uvedenych potencialnich rizik se domnivam, ze realizace
navrhovaného projektu muize vést k zefektivnéni systému vzdéldvani zaméstnancii (mana-

zerl) ve spolecnosti XY.

Mezi ptinosy projektu 1ze mimo jiné naptiklad zaradit:
e zvySeni motivace u manazerd spolecnosti XY,
e schopnost spolenosti XY komunikovat se zahrani¢nimi obchodnimi partnery
v ruském jazyce,
e zlepSeni komunika¢nich technik uvnitf i mimo spole¢nost XY,

e tvorba komplexniho strategického marketingového planu pro spole¢nost XY.
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ZAVER

Vzdélavani a formovani pracovnich schopnosti zaméstnancu se v soucasnosti stava celozi-
votnim procesem. V tomto procesu ma stale vétsi ulohu organizace a podnikové formy
vzdélavani. Formovani pracovnich schopnosti, rozvoj znalosti a dovednosti se stavaji jed-
pracovnich schopnosti byl v neustalém ptedstihu pred technickym a organizacnim rozvo-
jem organizace, aby zaméstnanci byli schopni flexibiln€ reagovat na pozadavky a moznosti

trhu a potfebu zdokonalovani systému fizeni podniku. [9]
Diplomova prace je rozdélena do dvou zakladnich ¢asti — Casti teoretické a Casti praktické.

Cilem teoretické ¢asti diplomové prace bylo zpracovat poznatky z oblasti rozvoje a vzdé-
lavani zaméstnanct a nasledné 1 konkrétnéji specifikovat jednotlivé faze procesu vzdélava-
ni zaméstnancl. Na zaklad¢ teoretickych poznatkli byla nasledné urcena vychodiska pro
zpracovani praktické ¢asti. Cilem praktické ¢asti diplomové prace bylo vypracovani analy-
zy zamétené na aktudlni situaci v oblasti systému vzdélavani ve spole¢nosti XY. V ramci

analyzy byly vyuzity metody kvantitativniho i kvalitativniho vyzkumu.

Z kvantitativniho vyzkumu vyplynulo, Ze vétSina vedoucich zaméstnanct spole¢nosti XY
si uvédomuje potfebu se vzdélavat. Naproti tomu je patrna 69 % nespokojenost vedoucich
zamg&stnancl se stavajicim systémem vzdélavani ve spolecnosti XY. Nespokojenost vznika
hlavné kvili niZ8i podpote vzdélavani zaméstnanct ze strany vedeni spolecnosti XY, dale
je kritizovana 1 zna¢na strnulost k potfebam vzdélavani manazerti ve spolecnosti XY a né-
kolik respondentii se shodlo 1 v tom, Ze soucasny systém vzdélavani je malo systematicky.
Pouze neceld tfetina manazeri je se stdvajicim stavem spokojena.

Ptinos vzdélavacich programi, jenZ probéhly v minulosti je podle manazeri spolecnosti
XY znacny, coz je vidét i z procentudlniho zastoupeni kladnych odpovédi — 91,3 % mana-
zert spolecnosti XY odpovéd€lo na dotaz spojeny s pfinosem dosavadnich vzd€lavacich

programt kladn€. Nespokojenych bylo pouze 8,7 % respondentd.

Na zakladé vyse ziskanych informaci je mozné usuzovat, Ze zéjem a vzdélanostni potencial
byl u dotazovanych respondentii znacny.
Vétsina (2/3) manazert spolecnosti XY, by upfednostiovala vzdélavani mimo pracoviste

a 1/3 respondenti by se chtéla vzdélavat na pracovisti.
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Mezi formy vzdelavani, které jsou preferovany manazery spolecnosti XY, patii: prednasky
a seminare, pro které vyslovilo souhlas 38 % vedoucich zaméstnanct, coz je zaroven i jed-
na z obecné nejpouzivanéjsi forem vzdelavani. Naproti tomu rotace prace a dale pak asis-

tovani a konzultace neuspély mezi dotazovanymi manazery spole¢nosti XY.

Dale byla identifikovana potieba na vypracovani konkrétniho projektu, ktery je zaméfeny

na 4 zakladni oblasti vzdélavani manazert ve spolecnosti XY:

e Kurz ruského jazyka.
e Trénink vid¢ich schopnosti.
e Prodejni dovednosti.

e Marketingové planovani.

Dle vyse uvedenych oblasti byl zpracovan projekt zaméteny na efektivni vzdelavani za-
meéstnancll (manazert) ve spole¢nosti XY — byly stanoveny cile, kritéria ispéSnosti, vstup-
ni omezeni. Nasledné byly rozpracovany kli¢ové aktivity, sestavena matice odpovédnosti,
casovy harmonogram projektu a na zavér projektu byla provedena analyza potencialnich

rizik souvisejicich s danym projektem.

K vypracovani diplomové prace byly pouZzity odborné monografické publikace, elektronic-

ké zdroje a interni materialy spolecnosti XY.

Pfi zpracovani diplomové prace bylo postupovano podle Zasad pro vypracovani, které jsou
formulovany v zadani diplomové prace. Domnivam se, Ze se mi podafilo zpracovat vsech-

ny uvedené body a splnit tak formulované a navrzené cile diplomové prace.
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PRILOHA P I: DOTAZNIK PRO MANAZERY SPOLECNOSTI XY

Vazena pani, vazeny pane,
jmenuji se Jan Durd’a a jsem studentem druhého roéniku magisterského studijniho progra-

mu na Fakulté¢ managementu a ekonomiky Univerzity Tomése Bati ve Zling.

V soucasné dobé zpracovavam diplomovou praci na téma ,, Projekt systéemu vzdélavani
zaméstnancii ve spolecnosti XY. “. V ramci zpracovani praktické ¢asti bych Vas rad pozadal
o vyplnéni nasledujiciho dotazniku, ktery bude zdrojem informaci pro feseni vyse uvedené

problematiky.

Instrukce: U kazdé otazky prosim, zaskrtnéte odpovéd’, ktera vyjadiuje Vas nazor.
Dotaznik je zcela anonymni a mohu Vés ujistit, Ze informace ziskané pomoci tohoto do-
tazniku nebudou zadnym zptisobem zneuzity. Jsou uréeny pouze pro vysledky tohoto do-
taznikového pruzkumu.
Dékuji Vam za ochotu a Cas, ktery jste vénoval/a vypliiovani tohoto dotazniku. Pokud bu-
dete mit zdjem o vysledky vyhodnoceni dotaznikového prizkumu, tak Vam je rad poskyt-
nu.

Bc. Jan Durd’a

Jandurda@seznam.cz

ZAKLADNI OTAZKY PRO IDENTIFIKACI VHODNEHO PROGRAMU VZDELAVAN{

1. V jakém oddéleni spole¢nosti XY nyni pracujete?

o IT

o Logistika

o Maloobchod
o Marketing

o Provozné — ekonomicky
o Udrzba a rozvoj
2. Jakou turovei Fizeni zastupujete v ramci organizacni struktury?
o Vysokou
o Stfedni

o Liniovou



2a) Jak se Vami zastupovania manaZerska pozice nazyva?

vvvvvv

o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Ne
4. Myslite si, Ze Vam v tom mohou pomoci nové nabyté znalosti, dovednosti
arozvoj Vasich schopnosti?
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Ne
5. Vyhovuje Vam soucasny systém vzdélavani ve spolecnosti XY?
o Vyhovuje
o SpiSe vyhovuje
o SpiSe nevyhovuje
o Nevyhovuje
5a) Pokud jste zaSkrtl/a zapornou odpovéd’, vysvétlete, prosim, co je diivodem
Vasi nespokojenosti?

6. Absolvoval/a jste nékdy vzdélavaci program/y u spoleénosti XY? (jestlie bude
odpovéd’ zapornd, tak, prosim, piejdéte na otdazku Cislo 7)
o Ano
o Ne

6a) Pokud ano, tak které?



6b) Myslite si, Ze pro Vas mély Vami absolvované vzdélavaci programy néjaky
efekt?

o Ano

o SpiSe ano

o SpiSe ne

o Ne
7. Vite o nékterych svych rezervach ve znalostech, schopnostech, dovednostech,

na kterych byste chtél/a zapracovat a které by prispély k zefektivnéni Vasi

prace?
o Ano
o Ne

7a) Pokud ano, tak které rezervy by to mohly byt?

8. Vjaké oblasti by Vam vyuZiti téchto rezerv v praci pomohlo?

9. Mél/a byste zajem o absolvovani dalSich vzdélavacich programa? (pakliZe bude
odpovéd’ zdaporna, tak, prosim, prejdéte na otazku Cislo 12)
o Ano
o Ne

9a) Pokud ano, tak kterych?



9c) V jakém casovém intervalu si myslite, Ze by se Vami nové nabyté znalosti,

schopnosti, dovednosti projevily v efektivnosti Vasi prace?

10. Kde by se mél podle Vas vzdélavaci program konat?

O

O

Na pracovisti

Mimo pracovisteé

11. Jakou formu by mél podle Vas vzdélavaci program probihat (miiZete oznacdit

maximadlné tii 7 nabizenych moZnosti)?

O

O

O

O

O

Coaching

Konzultace
Asistovani

Rotace prace
Prednaska, seminar
Praktické demonstrace
Ptipadové studie
Simulace

Hrani roli

Jinou formou

12. Jak dlouho jste ve spolecnosti XY zaméstnan/a?

13. VasSe pohlavi:

O

O

zena

muz

14. Vas vék:

O

O

O

do 18 let

19 — 25 let
26 — 30 let
3140 let
41 — 50 let
51 - 60 let

61 a vice let



15. VaSe nejvyssi dokoncené vzdélani:
o zékladni
O vyucni list

o stiedoskolské s maturitou

O

vysokoskolské



PRILOHA P II: GRAFICKE VYHODNOCENI DOTAZNIKU

1. V jakém oddéleni spolecnosti XY
nyni pracujete?
75,9 %

=T
B | ogistika
= Maloobchod
6,9 % m Marketing
’ 3,4%
3.49% H Provozné-ekonomické
2 69% 34%

3. Chtél/a byste byt v praci
uspésnéjsi a mit vétsi
pravdépodobnost na povyseni?

76,0 %

= Ano
H Spise ano
= Spise ne

mNe

6. Absolvoval/a jste nékdy
vzdélavaci program/y u firmy XY?

79,3 %
= Ano
= Ne
20,7 %
13. Vase pohlavi?
72,4 %
¥ Zena
= muz

27,6 %

2. Jakou uroveii zastupujete v
ramci organizacni struktury?

62,1%
27,6 % B \ysokou
= Stiredni
B Liniovou
10,3 %

4. Myslite si, Ze VAm v tom mohou
pomoci nové nabyté znalosti,
dovednosti a rozvoj Vasich
schopnosti?

62,0 % = Ano

26,0 % _\" B Spise ano

B Spise ne

4,0% 8,0% =Ne

7. Vite o nékterych svych rezervach ve
znalostech, schopnostech, dovednostech,
na kterych byste chtél/a zapracovat a
které by prispély k zefektivnéni Vasi
prace?

69,0 %

= Ano
131,0 %

= Ne

15. Vase nejvyssi dokoncené
vzdélani?

58,6 %

= zikladni

B yyuéni list
13,8 %
0,0 %_/

= stfedoskolské s
27,6 % maturitou

12. Jak dlouho jste ve spolecnosti XY
zaméstnan/a?

5 let a vice
3roky -5 let

1 rok — 3 roky

méné nez 1 rok

14. Vas vék?

61 a vice let
51 - 60 let
41- 50 let
31-40let
26 - 30 let
19- 25 let

do 18 let




PRILOHA P III: PREZENCNI LISTINA VSTUPNI INSTRUKTAZE —
SPOJENA SE SKOLENIM BOZP A PO

Spole¢nost XY

Prezendéni listina

VSTUPNI INSTRUKTAZE

Skoleni o bezpecnosti a ochrané zdravi pri praci a pozarni ochrané pred ndstupem
na pracovisté a zahdajenim pracovni ¢innosti zameéstnanci

Nize uvedenymi udaji potvrzuji a prohlasuji, ze jsem obdrzel (a) ,,Vstupni instruk-
tdz" a Ze jsem byl (a) poucen (a) v celém rozsahu uvedené instruktdze. Beru na vé-
domi vSechna ustanoveni této instruktdze a prohlaSuji, Ze se jimi budu fidit po celou
dobu pracovniho poméru. Dale potvrzuji, ze jsem absolvoval (a) seznameni se S rizi-
ky dle Identifikace a hodnoceni rizik, véetné registru rizik, které se tykaji mé prace a
pracoviste, v celém rozsahu, dané problematice jsem porozuméla (a) a budu dodrzo-
vat opatfeni stanovena na ochranu pied jejich plisobenim.

Misto vykonu prace:

Pracovni pozice:

Datum skoleni:

Skolitel: Podpis:

Vstupni instruktaZ — Skoleni bylo provedeno dle osnovy Vstupni instruktaZe ze dne

Prezenéni listina

Jméno a piijmeni Datum narozeni Podpis




PRILOHA PIV: STRUCNY SOUPIS OBCHODNICH DOVEDNOSTI
PRO PRODEJNY SPOLECNOSTI XY

JAK USPESNE PRODAVAT?

VSTUP ZAKAZNIKA — PRVNI DOJEM

Nasim cilem je ziskani sympatii druh¢ strany.

Mame na to jen n€kolik prvnich sekund. Co rozhoduje?
e Image
o Usmév
e Uvolnénost

e (Gesta

SNAZME SE, ABYCHOM:

e dobfe vypadali,

e byli dobie naladéni (starosti nechejme doma),
e oblékejme se pekné a vkusné,

e bud'me pfirozent,

e méjme piiméfeny Usmév,

e sva slova prondsejme sebejiste,

¢ mluvme pomalu, klidng,

e nespéchejme, uzivejme si rozhovor, dialog.

CO NASLEDUJE?

Musime ziskat diveru zdkaznika.

Dosahneme toho navozenim piijemné atmosféry a tim, Ze zdkaznika uvolnime — pochvali-
me ho.

Vsechno co v avodu délame, co fikame, jak se tvafime, jak u toho vypadame, rozhodne
0 tom, zda s nami bude zakaznik jednat, zda jej zaujmeme a zda nakonec budeme uspésni.
Je potieba, aby tato faze byla akéni a plisobiva, z nasi strany plna nadSeni.

Zvlastnosti je, ze neni az tak podstatné co fikdme, nybrz jak u toho pisobime na zdkaznika.
Zaujméme a upoutejme pozornost, navazme kontakt, spratelme se, navod'me piijemnou

atmosféru.



TETO FAZI SE RIKA — .,HALO EFEKT*

M¢jme opravdovy zajem o zdkaznika a jeho potieby.
Zapojme srdce, nebud’'me piilis tvrdi, jinak néjaké trzby urcit¢ udélame, ale nam i zédkazni-
kovi bude chybét dobry pocit.

Uzivejme si komunikaci, uzivejme si prode;.

CO NAM V UVODU POMUZE:

Problémem mnoha obchodniktl je, Ze se nauci svoji roli nazpamét’ a pak ji tzv. odiikéavaji,
jako by ji poustéli z gramofonu — ,,gramofonova deska“.

Jsou tak zaujati tim, co chtéji fici, Ze se ani nedostanou k tomu, aby zjistili, co zdkaznici

v

VLASTNi PRODEJNi FAZE

PRODEJNI DIALOG

Vzdy ved'me se zdkaznikem dialog, nikdy to nesmi byt monolog.
Otazky zékaznika vitejme, pfestoze pierusuji nas ,,zasvéceny vyklad* a my toho méame

tolik co fict o vyrobku ¢i o problematice, protozZe ji ,,dokonale* zname.

PROC A CO ZAKAZNIK NAKUPUJE?

Nakupuje k vuli:
e charakteristikam,

e parametrim.
NE jen v omezeném poctu ptipadi!
Zakaznici nenakupuji vyrobky, ale to co vyrobky umi...kupuji uzitek, ktery vyrobky po-

skytuji.

JAK ZBOZI NABIZIME?

Nabizime to, co vyrobek umi, nabizime uzitek, ktery zdkaznikovi vyrobek poskytne.



Je velice dulezité védét, jaky vyrobek je, znat jeho parametry, ale dulezitéjsi je védet, jaky
uzitek z n¢j mize zdkaznik mit.

Vzdy jako prvni nabidneme nejkvalitnéjsi zbozi.

C0O OCEKAVA ZAKAZNIK OD VYROBKU'

Chce si splnit n¢jaké prani?
Chce partnerovi ud¢lat radost?
Chce zazit néco nevsedniho?

Pti nabidce zbozi pracujeme s fantazii a emocemi zakaznika...malujeme obrazek!

CO SE MUSIME DOZVEDET?

Pro nas je dilezité zjistit, co konkrétniho zédkaznik od vyrobku ocekéva.
U kazdého zakaznika je pohnutka zcela individualni a my bychom se ji méli dozvédeét.

Pokud se nam to povede, pak mame vyhrano.

JAK SE TO DOZVIME?

Klademe oteviené otazky.

Kladenim otevienych otazek vyvoldvame u osloveného zakaznika potfebu a zjiStujeme
jeho nézor na danou problematiku.

Bez vhodné polozenych otazek a pozitivni reakce zdkaznika nemizeme pfechazet k dalSim

fazim prodejniho rozhovoru.

JAKE OTAZKY TEDY KLADEME?

Pouzivame oteviené otdzky

Jsou to otazky, na které zdkaznik musi odpovidat rozvitou vétou.

Kladenim otazek si zaroven udrzujeme fidici pozici v ramci vedeného dialogu.

Peclivé naslouchame odpovédim. Kdyz budeme dobie naslouchat, zakaznik naim sam tek-

ne, co od vyrobku oc¢ekava a to povede k prodeji.

CO VYZADUJE AKTIVNI NASLOUCHANI?

e o¢ni kontakt,
e otevienou pozici v postoji téla,

e pokyvovani hlavou,



e zvuky souhlasu,
o reflexy pocitd,
e pokladani otevienych otazek,

e shrnuti a pod¢kovani.

PRAVIDLA AKTIVNIHO NASLOUCHANI

Hovotime-li s nékym, vénujme mu pozornost.

Béhem rozhovoru nedélejme jiné véci.

Odpoutejme se od svych problémi a starosti a zcela se soustied'me na to, co ndm partner
sd€luje a jak to sdéluje.

Toto kazdy povazujeme za naprostou samoziejmost, a piesto na to zapominame.

PECLIVE SLEDUJME NEVERBALNI KOMUNIKACI

Hodnot'me, zda je v souladu se slovnimi sdélenimi.
Divejme se na partnera, udrzujme s nim o¢ni kontakt.

Dévejme najevo, Ze naslouchame — pokyvujme hlavou, ptfitakavejme.

OVERUJME SI, ZDA SPRAVNE CHAPEME

Po del§im sdé¢leni zdkaznika pouzivejte kontrolni otazky.
»Jestli tomu spravné rozumim, tak ...*

,»Myslite si tedy, ze...*

NASLOUCHAME, I POKUD NESOUHLASIME

PrestoZe nesouhlasime s partnerovym sdélenim, tak stale aktivné naslouchéme.
Ochota naslouchat je také projevem respektu vii¢i partnerovi.

Neskéaceme mu do feci. Nedokoncujeme za néj véty.

VLASTNi REALIZACE PRODEJE

Po celou dobu prodejniho dialogu peclive sledujeme reakce zakaznika.
Nejvétsim umenim pii nabidce zboZi je — jeji ukonceni ve spravny okamzik.

Je to chvile, kdy d4 zakaznik najevo, ze se rozhodl.



UsPESNE DOKONCENI PRODEJE

Pokud se zdkaznik rozhodl pro nasi nabidku, okamzité piejdeme k pokladné a nacteme

vybrané zbozi.

Pokud dal najevo nesouhlas s nasi nabidkou, nabidneme jiné zbozi.

Rozhodnuti je vzdy na zédkaznikovi.

Nesmime zapomenout na doplikovy prode;.

ZAVER PRODEJE

NA ZAVER ZAKAZNIKOVI VZDY:

pochvélime vybér zbozi,

predame reklamni materialy,
podékujeme za nakup,

pozveme zakaznika k dal$i navstéve,

rozlouc¢ime se.

CASTE NEDOSTATKY PRI PRODEJI:

Vynechan ,,halo efekt®.

Vynechana faze ziskani duvery.

Pracovat se specialni objednavkou.

Neodkazovat na internet — nabihate si na slozitou diskusi.

Nestydét se za cenu — cena je dand, Vy ji neovlivnite a vyrobky za to stoji.

Mluvit pomalu — mate ¢as premyslet, vice si muZzete v§imat zakaznika (pomalu ne-
znamena nudné a nevyrazngé).

Klast oteviené otazky — a peclivé poslouchat odpovédi.

PouZivat pti ukdzce zboZi testery.

Vyhybat se podminiovacimu zptisobu — mohla bych...., rdda bych ...., atd.

Se zakaznikem vest DIALOG — davat mu prostor na vyjadieni.

Nikdy neodporujte zakaznikovi, nesmite s nim jit do sporu — (Spatné: je to drahé
X neni, je to laciné; cervena je nejhezci x nemdte pravdu, hezci je cernd, spravné:
ano, miize se to zdat drazsi, ale...; ano, Cervend je také hezkd, ale .......).

Darek — vzdy darkova taska.



Nemyslet za zdkaznika — ,,ja myslim, ze Vam to bude vyhovovat “.

Jednat a mluvit pozitivné — sklenice je poloprazdna x sklenice je poloplna.
Nepouzivat zbyte¢né zapory — ...nemohu Vam nabidnout..., nechcete néco...
Zduraznovat uzitek.

Nabizet akce — vzdy, byt tfeba jen jako podani informace.

Nepomlouvat zbozi.

Nevnucovat vlastni nazory — tato barva je urCité nejhez¢i — opatrné miizete se do-
stat do sporu se zakaznikem.

V¢Etsi baleni — ekonomické baleni — lepsi pomér obsah x cena.



