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ANOTACE

Tato diplomova prace se zabyva obecnou charakteristikou vzdélavani ve 21. stoleti,
vzdélavanim manazerti a rozvojem manazerskych kompetenci pomoci aktivnich metod.
Analyzuje a hodnoti vzdélavaci systém ve spolenosti OBI Ceska republika, s.r.o. Nastifiuje
trendy v oblasti uplatiiovani informacnich technologii ve vzdélavani. Prace obsahuje navrhy

na vyuziti modernich metod ve vzdélavani manazerd.

KLICOVA SLOVA

manazer, kompetence, aktivni metody vyuky, permanentni vzdélavani, spolecnost OBI, s.r.0.
TITLE

Development of Managerial Competencies with Using Active Methods

ANNOTATION

The thesis deals with development of managerial skills with using active methods, managers
training and the characteristics of education in the 21st century. It describes training in the
company OBI Czech Republic, Ltd. and evaluates its educational processes. The thesis also
analyses trends of application of information technology in education and additionally
includes some proposals for using modern methods within managers training.

KEYWORDS

manager, competence, active training methods, permanent education, company OBI, Ltd.
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UVOD

Cestou uspéchu jednotlivych spolecnosti jsou predevSim jejich kompetentni manazefi.
V dnesni dynamické dobé¢ je zapotiebi rychle reagovat na zmény v podniku i jeho okoli, ¢asto
je predvidat a optimalizovat budouci vyvoj k prospéchu podniku. Proto je dilezity neustaly
rozvoj a vzdélavani manazerii i zaméstnancii a zvySovani jejich kompetenci. Praveé

zaméstnanci jsou nejveétsi konkurencni vyhodou kazdého podniku.

Podniky se vénuji rozvoji svych zaméstnanci prevazné€ za pomoci externich vzdélavacich
organizaci. V soucasné¢ dobé¢, kdy se podniky potykaji s krizi a je jim sniZzovan rozpocet na
vzdélavaci aktivity, snazi se manazefi a pfislusnd oddéleni nachazet nové formy vzdélavani

uvnitf organizace, za pouziti omezeného rozpoctu.

Cilem této prace je
= provést deskripci aktudlni situace v oblasti vzdélavani v podminkach 21. stoleti,
» charakterizovat moderni metody vzdélavani manazera,
= piedstavit spole¢nost OBI Ceska republika, s.r.o. véetné vzdélavaciho procesu
V organizaci,
» podat navrhy na vyuziti modernich aktivnich metod ve vzdélavani manazert

a zhodnotit proces vzdélavani v OBI.

Prace byla zpracovana pomoci reSerSi, odborné literatury, odborného tisku a na zakladé
konzultaci. Na zakladé materiali spolec¢nosti OBI byla pouzita metoda pozorovani a
dotazovani. Byla vyuzita SWOT analyza k hodnoceni uplatnéni informaéni technologii
Vv oblasti vzdélavani. Tato analyza je komplexni metodou, jejimz jadrem je hodnoceni faktora
tykajicich se silnych a slabych stranek a faktord vyjadifujicich hrozby a pftilezitosti. Jejim
cilem je analyzovat vliv externiho okoli a vnitinich stranek. SWOT analyzu bude provazet

bodové hodnoceni.

Z ditvodu aktudlnosti a potifeby vzde€ldvani manazert, obzvlasté ted v ekonomické krizi,
pojednava tato diplomova prace o rozvoji manazerskych kompetenci pomoci aktivnich metod.
Aktivni metody jsou velice oblibené pro vycvik manazerti v jednotlivych organizacich,

pricemz se fada z nich obraci ke konceptu ucici se organizace, kterd bere vzdélavani jako



strategii. Jiz neni na mist¢ nesystematické vzdélavani, ale jde o planovany, promysleny a
hlavné¢ permanentni proces. Vzdélavani mimo chod podnik, kde sedime na zidli a
poslouchame ptednasky, ustoupilo procesu rozvoje piimo v redlnych podminkdch, casto

pfimo na pracovisti.

Prof. Ing. Zdenék Pitra poukazuje na krizi jako na selhani manazert, protoZze k ni dochazelo
postupné a manazefi podle vSeho nedokazali v€as a pruzné reagovat. Pfesto se vychodisko
hled4 opét u nich. V soucasné dobé je zapotiebi vyuzit veskery lidsky emocni, kreativni a
racionalni potencial k inovovanym vychodiskiim. Firmy nemaji penize na pietahovani
schopnych lidi odjinud, méli by pln¢ vyuzit zaméestnance ve své organizaci, zaméfit se na
rozpoznani talentl a vénovat se jejich rozvoji, vychové a vzdélavani.

Tenhle pfistup uplatiiuje i spole¢nost OBI, s.r.o0., jejimZ nejvyznamnéjSim programem je
vychova vedoucich oddéleni a zastupcii marketll z fad zaméstnanct. Firma mé rozpracovan
program vzdélavani napfi¢ celou organizaci. Nejen kvili krizi, ale hlavné kvili

dlouhodobému programu vzdélavani, si jiz dnes spoustu tréninki a workshopti zastfeSuje

spole¢nost sama svymi internimi trenéry, kteti stali u zrodu téchto projekta.

Aktivni metody vychovy a vycviku manaZerti jsou modernim pfistupem ke vzdélavani.
V soucasné dobé by se dalo fici, ze 1 nutnosti. Jenom znalostni a zkuseny pracovnik, ktery ma
ptilezitost k projevu, méa tu moznost pomoci organizaci drzet krok s konkurenci a na zakladé¢
propojeni vzdélavani a vyzkumu spoleCnost inovovat a zajistit navic 1 jeji

konkurenceschopnost a hospodarsky rust.
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1. Osobnost manaZera a jeho kompetence

Kazdd firma chce mit ty nejschopnéj$i manazery, protoze pravé pies rychly rozvoj
technologie a védeckého pokroku, jsou diileziti coby kliCovy zdroj pro ziskani konkuren¢nich
vyhod.

Koncem osmdesatych let se firmy zacinaji intenzivné vénovat rozvoji lidskych zdroji a
vychové svych manazer. Na zdkladé rozvijeni schopnosti, dovednosti, znalosti vychovavaji
své manazery, protoze zvySovanim jejich kompetenci a zptsobilosti zvysuji vykonnost celé

organizace.

1.1. Osobnost manazera

Manazer je tidici pracovnik, ktery ma podiizené, a provozuje podnik jménem a v zajmu
jednoho nebo vice soukromych vlastnikli této organizace. V malych a v fad¢ stfednich
podnikd, tj. podnikll s maximalné padesati zaméstnanci, mize byt hlavnim manazerem piimo
vlastnik. Trendem je vSak ptid€lovani fidicich funkci placenym zaméstnanciim (manazerim).
Tento trend se objevuje i v rodinnych firmach, kde dochazi ke stale mensi ucasti rodiny na

fizeni jejich podniku.

., Manazer je predevsim profese — nositel této profese je zodpovédny za dosahovani cilii
sverenych organizacnich jednotek, vietné tviirci ucasti na tvorbé téchto cilii svérenych
organizacnich jednotek, vcetné tvirci ucasti na tvorbé téchto cilii a jejich zajisteni. Vyuziva

pri tom kolektiv spolupracovnikii. !

Existuje nékolik kategorii manazerii, pfiCemz se jejich odpovédnost, zavazek plnit Ukoly
V ramci organizace omezuje na urc¢ité ¢innosti, jednotky ¢i Grovné.
,, Obvykle se manazeri rozdeluji do téchto tri urovni:

" nejnizsi (prvai stupen, manazeri prvni linie, low management),

" stredni (druhy stupen, manazeri druhé linie, middle management),

» vrcholova (nejvyssi stuper, top management). «

! Drucker, P., F. : Vyzvy managementu pro 21. stoleti. Praha: Management Press, 2000.
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Miizeme podle Edouarda Stackeho chéapat dva zakladni typy manaZert a jejich kombinaci:

» Intuitivni manazeti pracuji na zaklad¢ svého instinktu, jsou poctivéjsi, trénuji své
tymy, ale maji méné jasnou strukturu a problémy s organizaci.

= Raciondlni manazefi se kontaktlim a neformalnim konverzacim vyhybaji, velmi dbaji
na vysledky, maji jasn¢ nadefinovanou strukturu a organizaci. Nedokazi ale dostatecné
podporovat a rozvijet lidsky potencidl. Jsou brzdami rozvoje osobnosti jejich
podfizenych, ktefi Casto pfijimaji svou ptide€lenou roli bez ozvény.

* Propojenim vlastnosti manazera prvniho a druhého typu, tj. posilnénim kvalit
intuitivnich a zaroveil raciondlnich, vznikd manazer — trenér. Stit se timto typem
manazera vyzaduje hodné usili spojeného se sebekritikou a pochopeni vztahu

pracovnici versus organizace.

Individualni dynamika

N

METODOLOGIE STRATEGIE RiZENI PROJEKTU ciL

e

Tymova dynamika

Obrazek 1 ,,Spole¢né uspét«
Zdroj: Stacke, E.: Kou¢ovani pro manaZery a firemni tymy. 2.vyd., Praha: Grada Publishing, a.s., 2005.

Podle obrazku by mél manazer-trenér na zéklad¢ zvolené strategie dospét k danému cili. To

vSe nejde bez zvoleni spravné metody a zapojeni sebe sama do procesu rozhodovani a fizeni

s kolektivem, kterému naslouch4 a budi u nich diivéru a nadseni pro véc.

1.2. Cinnost manaZera

Ulohou manazera je zejména piimét podiizené pracovniky k dosazeni vytycenych cili. Pro

jejich dosazeni pouziva manazer ¢innosti nazyvajici se manazerské funkce.

12



Francouz Henri Fayol jiz vroce 1916 definoval pét funkci manazera, a to planovani,
organizovani, pfikazovani, koordinace a kontrola. American Luther Gulick v roce 1937
uspotfadal manaZerské funkce do tzv. systétmu POSDCORB, coZ je zkratka ze zacatecnich
pismen nazvu jednotlivych funkci: planovani, organizovani, persondlni zajisténi, ptikazovani,
koordinace, evidence a podavani zprav a rozpoctovani. Dalsi autofi zdaraziuji i motivaci,

komunikaci a vedent lidi.

V soucasném pojeti a nejcastéji se uvadi rozdéleni manazerskych funkci podle H. Koontze a
H. Weihricha, které klasifikuje funkce na planovani, organizovani, vybér a rozmisténi
pracovnikl (persondlni zajiSténi), vedeni lidi a kontrolu. Pfi planovani se musi stanovit
budouci cile a metody pro jejich dosazeni, dale nasleduje zabezpeceni hmotnych, finan¢nich i
lidskych zdrojli pro uskute¢néni stanovenych cill, tj. organizovani. Manazerskou funkci
personalniho zajisténi se potom rozumi samotné obsazovani pozic v organizaéni struktufe,
pfijimani lidi, jejich umistovani, hodnoceni, povySovani, Skoleni a vzdéldvani. Pfimou
motivaci a stimulaci pracovniki se zabyva vedeni lidi. V zavéru probiha kontrola, ktera
zahrnuje veskeré Cinnosti oveéfovani skutecnych vysledkt s planovanymi. Témito naslednymi
manazerskymi funkcemi, které se realizuji postupné, prostupuji prubézné funkce, a to analyza

¢innosti, rozhodovani a implementace.

1.3. Charakteristika manaZerské prace

Vedle manazerskych funkci jsou jesté popsany charakteristiky manazerské prace — reakce,
volba, komunikace, identifikace tikolll a charakter prace. Manazeii musi umét rychle reagovat
na rozdilné situace a vzniklé problémy operativné fesit. Jejich Gspéch zavisi denné na volbé
spravného rozhodnuti. Jasna a presvéd¢iva komunikace je v manazerské praci prostfedkem,
diky kterému je vykondvana. Identifikace tkolti souvisi se zaCinajicim manazerem, ktery musi

piekonat problémy s rozliSenim dualezitych kol od téch méné dilezitych.

13



1.4. Kompetence manaZera

Kvalita pozadovanych kompetenci vyplyva piredevsim ze samostatné vize a mise firmy, kdy
musi hledat oporu k firemnim zdmérim a cilim pfedev§sim v kompetentnich lidech, ktefi je
maji realizovat.

Majitelé 1 manaZzefi firem se shodnou v nazoru, jak dilezity je lidsky prvek pfi jejim tspechu.
V ¢em se ale neshodnou je to, co tento uspéch tvofi. Dovednosti, schopnosti, védomosti,
postoj, loajalita, obétavost? SpiSe odborné védomosti nebo prace s lidmi, talent je vést,

motivovat? Nebo nejlépe vSechno dohromady? Tomuto v§emu se fika kompetence.

,, Kompetence chapeme ve dvou vyznamech:
o Kompetence jako pravomoc, opravneni, obycejné udélené néjakou autoritou
nebo patrici néjaké autorité (instituci, jednotlivci),
o druhy vyznam slova kompetence zduraznuje schopnost vykondvat néjakou

dinnost, umét ji vykondvat, byt v prisluiné oblasti kvalifikovany. “*

Ve Velké Britanii byly pfidéleny granty institucim managementu, aby spole¢né

s organizacemi vymezily kompetence a jeji urovné, které by méli dosahovat vSichni manazefi.

2 Kubes,M., Spillerova,D., Kurnicky,R.: Manazerské kompetence: Zpusobilost vyjimeénych manazerd. Praha:
Grada Publishing, a.s., 2004.
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Tabulka 1 Charakteristika chovani manaZeru ve stabilnim a dynamickém prostiedi

Stabilni prostiredi

Dynamické prostiedi

Relevantni informace a jejich distribuce jsou

koncentrovéany na vrcholu firmy.

Relevantni informace musi byt dostupna

vSude tam, kde se pfijimad operativni

24

rozhodnuti, tady i na nejnizsich urovnich.

Manazeii odpovidaji za praci a vykon svych

podfizenych.

Manazeii odpovidaji 1 za  zapojeni

podiizenych do rozhodovani a piebirdni

odpovédnosti.

Manazeti odpovidaji za splnéni tkold a

dodrzovani postupti.

Manazefti jsou tvirci planu, implementuji ho

a podle potieby ho spolu s postupy méni.

Manazeti odpovidaji pouze za chod utvaru,

Manazefi odpovidaji 1 za to, jak jejich

ktery vedou. oddéleni ovliviiuje chod ostatnich slozek
firmy.

ManaZzeti monitoruji relevantni informace. Manazeti vyhledavaji informace znovych
zdroju.

Manazeti implementuji plan. ManazZeti  hledaji  alternativni  cesty

implementace a ve zmén¢ prostiedi hledaji

nové piilezitosti.

Manazeti rozhoduji.

Manazeti zplnomociiuji jiné k rozhodovani a

podporuji je v tom.

Zdroj: Kubes,M., Spillerova,D., Kurnicky,R.: Manazerské kompetence: Zpusobilost vyjimecnych manazert.

Praha: Grada Publishing, a.s., 2004.

Dnes manazery obklopuje dynamické turbulentni prostfedi plné velkych narokt a pozadavk.

Proto je dulezité, aby tomu prizptisobili své chovani a jednani. Tento pfesun ze stabilniho

prostiedi neni lehkym procesem. Je nutné aby manazer umé¢l zménit svlij postoj, coz byva

casto problém, protoze je to poméerné stabilni slozka osobnosti.

Kompetence 1ze rozvijet s velkou casti cilevédomosti a peclivosti, aby komplexni prostiedi

zvladali co nejlépe.
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V pojeti kompetenci se nardzi ve firmach na obrovské mezery, kdy se precenuji tzv ,hard
faktory* fizeni na ukor tzv. ,,soft faktori“. Kompetence manazera by mély v sobé v dnesni
dobé zahrnovat hlavné tyto ,,mekké* stranky osobnosti, tj. osobni pfedpoklady, orientaci na
druhé, otevienost, odvahu vést a rozhodovat, stejn¢ tak do toho lze zahrnout vlastnosti jako
umeét inspirovat, motivovat, presvédcovat, umét spolupracovniky ziskat k aktivni spolupréci

na tvorbé a realizaci firemnich cilua.

1.5. Slozky manazZerského rozvoje

Manazersky rozvoj znamend zlepSovani schopnosti manaZera fidit ve svém organiza¢nim
prostiedi. Mezi jeho slozky patii vzde€lavani a Skoleni v kurzech, u€eni akci, uceni se ze
zkuS8enosti, planovani kariéry, organizacni rozvoj, sebevzdélavani a podnikové poradenstvi.

Uceni manazerti pouze z praxe odmitd spousta odbornikd. Proto existuje mnoho programu
vzdélavani a Skoleni manazerti. Dlouhodobé programy se zamétuji na vychovu a vzdélavani
manazerd, krat$i kurzy spiSe na odbornou a technickou vyspélost. V dnesni dob¢ fada firem
zapojuje své manazery vramci Skoleni do manazerskych her vétSinou podporovanych

pocita¢em.

Mezi cile patii nabyvani védomosti, zvladnuti urc¢itych technik (jak zpracovat plan nebo jak
vést diskusi ve skupinidch) nebo rozvoj mezilidskych vztahti (schopnost vést lidi,

komunikovat, stimulaci zvysit motivaci ostatnich).

Shrnuti

Organizaci tvofi jeji zaméstnanci pod vedenim kompetentnich manazerii. Kazda spolecnost,
ktera ma zajem o rozvijeni sebe samé, musi rozvijet schopnosti a dovednosti svych manazerd.
Prave ti vedou zaméstnance firmy k naplnéni cilti spolecnosti. Dynamizace prostiedi ma za
nasledek kazdodenni potfebu pruzné a rychle reagovat na meénici se podminky okoli.

Kompetentni rozhodovani si zdda neustaly manazersky rozvoj.
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2. Formy vzdélavani manazeru

Dnes si jiz mnoho lidi uvédomuje nedostatky tradi¢nich forem vzdélavani v Skolském sektoru,
tato forma zaostava za prudce se rozvijejici informacni spolec¢nosti, konkuren¢niho prostiedi a

globalizovaného svéta.

Vzdélavani se presto dosud Casto pojima ve firmach vice jako ndkladova polozka nez jako
investice a konkuren¢ni vyhoda. To je zptsobeno i tim, ze ve spousté firem jde o
nesystematické vzdélavani, které nemd presné vymezeni a cil. Firma si musi vyjasnit

koncepci a stavét vzdélavani prevazné na své strategii.

2.1. Vzdélavani v organizaci

Vzdélavani ma v organizaci dvé zakladni funkce (cile):
* rozvoj kompetenci,

» zvySovani vykonnosti jednotlivce, a tim celé organizace.

Vzdélavani by nemélo byt nahodilé, ale planované. Organizace si musi vytvofit systém a plan
rozvoje svych zaméstnancli a manazerti. V samotném zacatku, jest¢ nez dojde na samostatné
vzdélavani, si organizace musi vytvofit systém a plan rozvoje svych zaméstnanci a manazert,
tj. stanovit si pozadavky na vzdélavani a rozvoj pracovnikll ze strategie organizace a

podnikovych cilii. Vlastni cyklus vzdélavani zobrazuje nésledujici obrazek.
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(Business strategy

Hodnoceni pracovniho W k
vykonu a kompetenci J l
Zpétna vazba Identifikace
(méteni efektivity mezery, potieb a
vzdélavaci aktivity) moznosti
Cyklus
vzdélavani v
organizaci
Realizace Design vzdélavani
vzdélavaci aktivity aktivity

Obrazek 2 Cyklus vzdélavani v organizaci

Zdroj: Hronik, F.: Rozvoj a vzdélavani pracovniktl. Praha: Grada Publishing, a.s., 2007.

Cyklus provazi analyza pozadavkl potiebnych pro efektivni vykon prace — pro konkrétni
funkce, stanoveni odchylky od existujici kvality vzdélavani soucasnych pracovnikl a
identifikace mezer v tomto procesu. Pro samotnou realizaci se vyhotovi plan, vyberou se
metody, formy, techniky a prostiedky pro vzdélavani. Na zakladé monitorinku se vyhodnoti
zpétnd vazba vzdé€lavaci aktivity a podle potieby modifikuje plan. Cely cyklus se dale

opakuje.

Koncept planovani rozvoje obsahuje:
» situacni analyzu (Kde jsme nyni?),
» formulaci cilti (Kam se chceme dostat?),
» definici postupti a vymezeni zdroji (Jak se tam dostaneme?)

= akontrolu postupu (Sméfujeme skute¢né tam, kam se chceme dostat?).
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Dosazeni rozvojového cile v sobé zahrnuje Ctyti po sob¢ jdouci kroky. Na zacatku jde o popis
pozadovaného vykonu, tj. formulace pozadované urovné védomosti, dovednosti,
charakteristickych vlastnosti. Na stanoveni téchto cilii navazuje tvorba vzdélavacich planii a
postuptl na jejich samotné dosazeni, organizacni zajisténi realizace a vymezeni pravomoci a
odpovédnosti za plnéni téchto rozvojovych plant.

Organizac¢ni rozvoj je uzce spjat s rozvojem manazerskym. ManaZer bude uspésny, kdyz bude

mit GspéSny tym a stanovené cile, které je popozenou dopiedu.

Diilezité je 1 stanoveni individuélnich planti rozvoje a postupu v kariéte, kde se specifikuji cile
manazera, jeho ambice, ctizadostivost a piedstavy o profesnim rozvoji. To vSechno se
zakomponuje a analyzuje s firemnimi cili. Podle vhodnosti se potom dohodne o podminkach
realizace naplanované¢ho ristu vcetné stanoveni kontrolnich a hodnoticich mechanismi.
V dnesnim podnikatelském prosttedi je dualezitd flexibilita (pruznost) a adaptabilita
(ptizpisobivost) jednotlivych manazerskych funkci. Manazefi se musi neustale zdokonalovat

tak, aby se hodili pro co nejSirsi spektrum novych funkci.

Struktura vzd€lavaci aktivity obsahuje kritéria vybéru (Koho budeme vzdélavat?), popis
metod, technik a forem a Casové rozvrzeni, planovani termind, transformace do podnikovych
kalendainich rozvrhi a vymezeni nakladi versus navratnost, tj. hodnoceni efektivnosti

vzdélavaci aktivity.

J. Siller v roce 1997 kategorizoval pét piistupt uplatnovani ve vzdélavani a rozvoji vedoucich
pracovnikl a zaméstnancii:

* Nulova varianta — vzdélavani zahrnuje pouze povinna Skoleni. Rozvoj védomosti a
kompetenci zavisi pouze na iniciativé samotnych pracovnikd.

* Nahodny pristup — Skoleni a vzdélavani zaméstnancti ve firmé nejsou planovana a
podfizuji se momentalnim potfebdm. Kurzy se vybiraji ndhodné podle nabidek
nejriznéjsich agentur v inzeratech ¢i brozurdch. Tento zpusob vzdélavani neni moc
efektivni.

» Organizovany pristup — vzdélavani zaméstnancti a jejich rozvoj je pldnovany a
pozadavky na kurzy piesné specifikované podle potieb a firemnich cilii. Tento pfistup
Kk vzdélavacim aktivitam jiz sméfuje k uc¢inngjsimu vzdelavani.

» Cilena koncepce — vzdélavani je zajistovano permanentné a systematicky na zaklad¢

identifikovanych potieb. Do tohoto programu jsou zafazeni i vSichni liniovi manaZzefi.
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Probihé zde spoluprace s riznymi externimi agenturami. Podporuje se i uceni pii praci
V samotném podniku.

= Koncepce ucici se organizace — vzdélavani jako strategie dostava v tomto piistupu
novy charakter. Firma se soustfedi i na sebevzdélavani, sebezdokonalovani a

vzdélavani druhych.

2.2. Ucici se organizace

U udici se organizace jde predev§im o pojeti vzdélavani jako strategie, kdy Sanci na
vzdélavani ma kazdy a vzdélavani zaméstnancli a manazeri se chape jako konkuren¢ni
vyhoda. Cela firma se zasazuje do procesu uceni se, adaptuje se a méni prostiednictvim lidi,
kteti se uci. Jednotlivcei, kteti ziskdvaji nové védomosti a zkuSenosti jsou navic zaroven
schopni a ochotni si je vzajemné predavat a vyménovat, navzajem se obohacuji.

Vyznam spociva vtom, ze suma znalosti jednotlivei v organizaci d4 vice nez znalosti
organizace. Organizace muze zajistit svym zaméstnancim Spickova Skoleni, ale to
neznamend, ze vysoce kvalifikovani lidé vytvoii efektivni organizaci. Nejde ani tak o
schopnosti a kvalifikaci jednotlived, jde o to, jak to dokdzi proménit a prodat ve své

organizaci pro zvyseni jeji vykonnosti.

Existuje nckolik definici ucici se organizace. Vybrand definice podle Karen Watskins a
Viktoria Marsicka je nasledujici:

., Vorganizaci dochazi k uceni na urovni jednotlivcii, tymii, organizace, dokonce i na urovni
komunity, se kterou je organizace V kontaktu..je to setrvaly, strategicky vyuZity proces -
integrovany a paralelné bézici spolu S pracovnim procesem...rozviji zpusobilost organizace
inovovat a rust. Ucici se organizace ma zabudované systémy, které podchycuji uceni a

S g3
umoznuji jeho sdileni.

® Tich4, 1.: Ugici se organizace. Praha: Alfa Publishing, 2005.
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Tabulka 2 Od Kklasického pristupu k uéici se organizaci

Klasicky pfistup | > Ugici se organizace
Pracovnik jako objekt vzdélavani Pracovnik jako subjekt rozvoje
Vzdélavani ¢asoveé ohranicené Permanentni rozvoj a vzdélavani
Vzdé¢lavani mimo chod firmy Vzdé¢lavani on-the-job

Vymezené hranice mezi internim a externim | Tym lektort sloZen z internistii a externista

vzdélavanim

Duraz na nacvik a standardizaci Duraz na multimedialnost a diferencializaci

Zdroj: Ticha, I.: U¢ici se organizace. Praha: Alfa Publishing, 2005.

Pracovnik vystupuje jako subjekt rozvoje. Jde o individualni pfistup, kdy si kazdy pracovnik
planuje osobni a profesionalni rozvoj sam, kazdy ma tedy stejnou pfrilezitost. Ve firme je
vzdélavani a rozvoj chépan jako permanentni a neptetrzitd zalezitost. Nejednd se o pouhd
Skoleni, ale 1 sdileni zkuSenosti a sebevzdélavani. Vzdélavani probihd piimo na pracovisti,
popt. ptimo pfi samotné praci., podoba on-the-job tréninku véetné zpétné vazby poskytnuté
kolegy ¢i manazery. Skolitelsky tym se sklada z internich a externich lektorti, hranice mezi
vlastni firmou a vzdé€lavaci jsou neidentifikovatelné. Ve vzdélavani hraje roli mysSlenka
multimedialnosti, tj. vyjit vstéic co nejvice nejriznéjsim stylim uceni, a diferencializace, tj.
posun od standardnich vykoni, kdy bylo pro vSechny zaméstnance i odlisné pozice sestaven

stejny trénink pro zvysSovani znalosti a dovednosti véetné docileni jejich stejné urovngé.

2.3. Metody a formy vzdélavani

Rozvoj znalosti, schopnosti a charakteristickych vlastnosti manazeri se uskuteciiuje podle
nejriznéjsSich metod vzdélavani (prednaska, trénovani, hrani roli, kaucink a mentorink,
manazerské hry, pfipadové studie, simulace, brainstorming, brainwriting, atd.) a forem
vzd€lavani (e-learning, distan¢éni vzdélavani, kombinované, outdoor, training, teambuilding,

atd.).
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Predpoklady pro zménu Metody PFistupy (formy)

| Samostudiom |

| Denikova metoda |

| Fiipadova studie |

Budovani poznatkove

zakladny Foradenstyi
ZMALOSTI
)
=
E—
=3 e
NIL.E]]—=
wzdéldvani druhych 5 ;g 5
a7
D \.ﬂ
\_\d F—
e e . — — by
RozSifovani repertodru FPozorovani a napodobovani Ay O
chovani E (-%
DOVEDNOSTI One-to-one coaching o
@D
=

Transfer do prace

PRAKTICKE
APLIKACE

| hetody sileni wile

POSTOJE

Obriazek 3 Organizované uceni jednotlivce

Zdroj: Hronik, F.: Rozvoj a vzdélavani pracovnikll. Praha: Grada Publishing, a.s., 2007.

Vyhodou sebevzdélavani je jeho ptizpiisobivost Casovym moznostem manazera, ale zaroven
vyzaduje vétSi miru osobni ukdznénosti. Jak tika staré pftislovi: , Hodnoty, které ziskate

sebevzdeélavanim, jsou primo umérné mnozstvi casu a usili, které do néj viozite.
Pti podnikovém poradenstvi spolupracuje poradce a manazer, spolupodili se mysSlenkami,
znalostmi, rozhodovanim, zpétnou vazbou a hodnocenim vysledkii. Pocet poradenskych firem

se neustale zvysuje.

Koucovani je o identifikaci a odstrafiovani bariér, které si dotyény neuvédomuje a brani mu

VvV rozvoji, jde o rychlou zpétnou vazbu. Kou¢ je osoba, kterda je nezavisla, ma moznosti
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srovnani a podporuje vzdélavaného, aby se zlepsSil a dosdhnul svého cile. Pii koucovani
béhem vykonu - "on the job coaching™- je lepsi cizi osoba. Pied externim koucem je jednani
zaméstnancl prirozengjs$i nez pred nadfizenym ¢i kolegy. Zaroven vidi pracovni prostredi

z nadhledu bez emotivni stranky (vztahy na pracovisti a ve firmg).

Podobou koucinku je i Mentorink (Mentorovani). Rozdil mezi t€émito pfistupy je v tom, ze

mentora si voli ucastnik sam, jde tam o upfimng&j$i a otevienéjsi vztah provazany divérou.

Predpoklady pro zménu Metody Pristupy (formy)
| Plednagka, instrukce | Wnéjsi- na
strané
| Fanel, farum | vzdélavatele

| Demonstrace, workshop |

Budovani poznatkove

zakladny | Pripadova studie, krit.udélost |
ZNALOSTI g‘-'
| skupinova diskuze | N | o
Ell =
| Hrani roli, nacvik | 'g ﬁ
I
[ Hry, modelovani, simulace | c || =
Zapaojeni, | .E
RozEifovani repertodruy | Regeni problému a udslosti | aktivita @ ’g
chowani O S__
DOVEDNOSTI | UZenl akel | S
I [
| Aplikacni projekt | T

| supervize a reflexe |

Transfer do prace

| Esxkurze a inovacni skupina |

PRAKTICKE
APLIKACE | Sdileni | hitni - na
strang
| Qutdoor, T skupina | dfastnika
POSTOJE

Obriazek 4 Organizované uceni ve skupiné

Zdroj: Hronik, F.: Rozvoj a vzdélavani pracovnikt. Praha: Grada Publishing, a.s., 2007.
Workshop je skupinova rozvojova metoda, pti které se identifikuji, zkoumaji a fesi konkrétni

problémy. Hlavnimi rysy je aktivni zapojeni, ale nevyhodou je Casova naro¢nost a mnohdy

neochota pracovat v tymu.
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Mezi simula¢ni metody patii pfipadové studie a manazerské hry. Simulac¢ni hra je hra
modelove se blizici realité. Pfedstavuje napodobeni chovani subjektti ekonomického systému
(vyrobnich podnikt, fyzickych €i pravnickych osob, bank a burz) a zachycuje zjednoduSenou
nahradu reality. Rozdil mezi pfipadovou studii a manazerskou hrou je v tom, Ze manazerska

hra navic obsahuje prvek soutézivosti.

Metodu uceni akci vyvinul Regat Regan a predstavuje spojovaci ¢lanek mezi formalnimi
kurzy a ucenim se z pracovnich zkuSenosti. Princip spociva v feSeni skutecnych problémd,
které se zatim nepodafilo vyfeSit pomoci hledani novych prvk a kladeni uziteCnych a
objevnych otazek. Hlavnim cilem této metody je feSeni problému realného Zivota a uceni

manazeru fesit nejasné formulované problémy.

Uceni ze zkuSenosti je dulezita cast manazerského rozvoje. Dilezitou roli zde hraje
odstrafiovani potizi a poruch, ptekonavani krizi, potykani se s terminy, pfebirani urcitych
vzord chovani a jednani od jinych lidi, zvladani obtiznych situaci. Tomu vSemu by se mél
manazer béhem svych zkuSenosti naucit a pfitom by také nemé¢l zapominat na sviij osobni

rozvoj.

Outdoor jako podpora vzdélavani je Gc¢inna zazitkova forma rozvoje dovednosti a znalosti. Je
zaloZena na principu tymového prozitku, zpétné vazby, sebereflexe a chovani v ramci tymové
spoluprace. Za hlavni pfinos se povazuje uvédomeéni si role kazdého jednotlivee v tymu,

posileni tymové spoluprace a komunikace v rdmci sebereflexe jednotlived.

Facilitace je uc¢innou metodou vedeni a zvladani i velmi slozitych skupinovych jednani.
Odpovédnost za jednani piebira facilitator, ktery musi byt nestranny, tj. nesmi to byt zadny

zastupce nekteré ze zucastnénych stran.
Aktivni zapojeni vzdé¢lavatele je velice dilezité, vlastni zkuSenost se ndm do paméti vryje

vice, nez n¢jaky vyklad nebo cetba. Jde o sebezapojeni, aby si ¢lovék danou metodu c¢i

zkuSenost osvojil a umél s ni pracovat a dale rozvijet.
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2.4. Hodnoceni vzdélavaciho programu

Jednou z dulezitych podminek efektivniho vzdélavaciho programu je navratnost investice do
vzdélavani. Tato zpétnd vazba je snad nejdilezité)si ¢asti celého cyklu. Zakladnim problémem
ovSem je, jak méfit. Vzdélavani plsobi na firmu s velkym zpozdénim, pii kterém neni mozné

oddé¢lit podil vS§ech moznych vlivi.

Mg¢feni lze provadét nékolika zpusoby, podle toho kdo je autor — hodnotitel. Miize jim byt
sdm ucastnik (subjekt) nebo jiny pozorovatel — nadfizeny, kolega nebo zdkaznik (objekt).

Mohou byt pouzity rizné dotazniky spokojenosti, testovani znalosti, zhodnoceni dovednosti a

vvvvv

horizont, vznikne podle Frantiska Hronika matice metod méteni.

Tabulka 3 Matice metod hodnoceni vzdélavani podle autora a ¢asového horizontu

Kratkodoby horizont

Dlouhodoby horizont

Subjektivni hodnoceni

(hodnoti sam tcastnik)

Hodnoceni spokojenosti

Dopis sob¢ a lektorovi

Autofeedback, rozvojovy
plan (&ast), 360° zp&tna vazba

(sebehodnoceni)

Objektivni hodnoceni

(hodnoti pozorovatel)

Test-retest, pripadové studie,
Mystery shopping, AC/DC

Rozvojovy  plan  (Cast),

hodnoceni nadfizenym,
mystery  shopping,  360°

zpétna vazba (hodnoceni
druhymi), trend vysledkd,

benchmarking, MBO, BSC

Zdroj Hronik, F.: Rozvoj a vzdélavani pracovnikd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2007.

V dlouhodobém horizontu existuje daleko vice metod k hodnoceni vzdélavani. Ale ptesto jsou

nejvice rozsifeny metody hodnoceni v kratkodobém useku.

Pfi hodnoceni spokojenosti obvykle vyplituje Gcastnik néjakou formu dotazniku, ve kterém

hodnoti vzdélavaci metodu. Jedna se o otazky typu:

= piinos vzdélavaci aktivity
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= vyuziti v praxi

= zuzitkovani ve své naplni prace
= kvalita metody

= odbornost a kvalita lektora

= organizaéni zajiSténi v pritb¢hu celého vzdélavani

Dopis sobé a dopis lektorovi predstavuje obdobu dotazniku spokojenosti, ale vyzaduje vétsi
usili a vice Casu pfi sepisovani transferu znalosti a dovednosti do praxe. Autofeedback je
metoda, kterd je vhodnd k provadéni v pllrocnim aZ ro€nim intervalu, dopfedu se
zaznamenavaji klicové akce a popisuji ty, které by mély néasledovat. Na konci se porovnavaji
skute¢né vysledky. Cast rozvojového planu zahrnuje sebehodnoceni, kde ucastnik
dokumentuje ¢iselné a konkrétnimi ptiklady miru pfirtistku novych znalosti, dovednosti a
jejich uplatiiovani v praxi. 360° zp&tna vazba - sebehodnoceni se zam&tuje na pokrok od doby

zahajeni vzdélavaci aktivity.

Test-retest je veden znalostnim testem, ktery se Uc€astniku piiklada nasledné pii ukonceni
vzdélavaciho programu. Pfipadovou studii stimulujeme tuc¢astnika k hledani feSeni na
vymySleném ¢i skuteéném piikladé pii feSeni konkrétniho ukolu. Mystery shopping je
vyhodnoceni urovné sluzeb poskytovanych zakazniklim. Specialn¢ vyskoleni pozorovatelé
vystupuji v roli zdkaznikd. Podle pfedem vypracovaného scénafe monitoruji obchodni,
komunikaéni a vyjednavaci dovednosti osob na jednotlivych pozicich klientovy spolecnosti,
pozoruji uroven prostiedi a plni dalsi specifické ukoly. Po ukonceni provedou podrobny
zdznam. Assignment je metoda, pii které ucastnik analyzuje problém a hledé feSeni. Zde se
projevi, jak pfi feSeni uplatni, co se naucil. Assesment Centre obsahuje pievazné praktické
ukazky, které dokumentuji dovednosti v dané oblasti. 360° zp&tna vazba, pii které hodnoti
pozorovatel je opét zaméfend na pokrok srozdilem, ze zde hodnoti nadtizeny, kolega,

dodavatel ¢i zakaznik.

Volba metod méteni probihd jiz pii samotné sestavé vzdélavaci aktivity, pfi¢emz kombinace
subjektivniho a objektivniho hodnoceni zvySuje validitu celého méfeni. Konecnym cilem
vzdélavani je predevSim spokojenost zdkaznika, ktera je vypovidajici aZ po urcitém case. Je
tieba tento index spokojenosti v ¢ase sledovat. Celkové vysledky vzdélavacich programt jsou
vétSinou zpracovany do zavérecné zpravy za oblast vzdélavani, ktera obsahuje piehled

uskute¢néného méfeni a interpretaci.
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Shrnuti

Rada spole¢nosti se dnes obraci ke konceptu uéici se organizace. Vzdélavani neberou jako
nakladovou polozku, ale jako investici. Nesystematické vzdélavani vystfidala strategie a
permanentni rozvoj. Tradi¢ni vzdélavani je dnes jiz pifekonané a ve spolecnostech pievazuji
aktivni formy rozvoje manazerti a jejich kompetenci. Vzd€lavani bez zpétné vazby je

neefektivni. Vysledek rozvoje manaZert podava informace celé spolecnosti.
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3. Aktualni situace v oblasti vzdélavani manazeru

Moderni organizace védi, Ze jejich firmy fidi jejich zaméstnanci. DneSnim manaZzeriim
nestaci vysoka Skola, potfebuji neustale rozvijet svou osobnost a rozsifovat své kompetence.
Dnes se zabyva rozvojem manaZzerii a jejich kompetenci nékolik Spickovych vzdélavacich
institutt. Nabizeji nejriiznéj$i programy jako aktivni tréninky, vykladové ptednasky,
interaktivni seminaie, workshopy, piipadové studie, hrani roli a manazerské hry. Rozsifenym
trendem je v soucasné dob¢ i vyuzivani zazitkovych programi. Jejich hlavni vyznam spoc¢iva
V utuzovani kolektivli, podpofe komunikace a tymové strategii. Problém aktudlni situace v
oblasti vzdélavani manaZerti je nepochybné hospodaiska krize, kterd piinesla strategicky
piistup managementu jednotlivych firem smérem k omezovani nédklad vénovanych lidskym

zdrojum.

3.1.  Podminky pro vzdélavani manazeru na za¢atku 21. stoleti

Prof. Ing. Zden¢k Pitra uvadi, ze za vznikem soucasné globalni krize stoji podle mnohych
selhani manaZeri. ManaZefi a jimi vedené organizace nedokazali v€as pruzné reagovat na

signaly ve svém okoli.

Krize se neobjevila najednou, postupné dochédzelo ke zpomalovani svétové ekonomiky.
Mnozi manazefi podcenili vyznam strategického fizeni, zaméfovali se jen na kratkodobé
hospodatské vysledky a vénovali se operativnimu fizeni. Zanedbali analyzu rizik vnéj$iho
podnikatelského prostfedi a utlumili moznost vytvaret nové nezbytné inovace za pomoci
kreativniho mySleni pracovnikli organizace. Jejich kompetence zastaravaly a oni si
neuvédomovali potiebu jejich rozvoje pomoci svého celozivotniho vzdélavani. Kdyz ptisly
prvni problémy, nezapojili své spolupracovniky do protikrizovych pland. Vychodisko z krize
se snazili hledat v podobé pragmatickych kratkodobych opatfeni. To ma sice za nasledek
omezeni ztrat a jakési celkové zachovani zivotaschopnosti organizace, ale mélo by zde byt
spiSe uplatnéno zaméfeni se na strategickd dlouhodobd opatieni a pomoci nich naleznout
cestu kziskani novych vynost. NestaCi organizaci pouze udrzovat a krizi prezit

s myslenkou, Ze po jejim skonceni organizace dale navdze na dobu pied jejim vznikem.
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Krize ssebou pfinese velkou zménu, je disledkem toho, ze néco pied jejim vznikem

nefungovalo.

Svét paradoxné hledd vychodisko zase u schopnych manazert. Firmy vkladaji nadéje do
schopnych, moralné¢ beztthonnych rukou profesiondlnich manazerti, kteti jsou ochotni
pievzit na sebe zodpovédnost dalSiho rozvoje organizaci. V této dob¢ je dilezité, aby se
organizace zaméfily pfedevS§im na inovace. V dobé krize ale mnoho firem pravé tuto oblast
zanedbavad. Mnozi manazefi svymi neuvdzenymi rozhodnutimi inovace ohrozuji, kdyz

snizuji naklady a rusi projekty, které nemaji okamzity ekonomicky pfinos.

Profesionalni manazeti by si méli uvédomovat zménu managementu, jez pfineslo 21. stoleti.
Jako hlavni zmény v poslednich dvou letech uvadi Pitra:

» ,Globalizace svétové ekonomiky a s ni spojeny rozvoj technologii smazava hranice
mezi trhy a obory a meni vyrazné pravidla konkurencni soutéze. Moderni organizace v
téchto podminkdach potrebuji mit v cele vudci osobnosti, které dokazi prosadit
radikalni inovace v jejich puisobent.

»  VWyrazné se zvysuje ocekavani veétsinové spolecnosti viici managementu organizaci,
pozadavky na plnéni zavazkii spolecenské odpovédnosti jako je ochrana zivotniho
prostredi, vytvareni novych pracovnich prileZitosti a filantropické piisobeni jsou stdle
naléhavéjsi.

»  Kratkodobé vysoké vynosy, jesté véera vysoko hodnocené burzovnimi analytiky, dnes -
ve svetle aktualnich financnich skandalii - spise vzbuzuji podezreni, Ze jsou vysledkem

nelegdlnich ¢i neetickych postupii. “*

Pitra dale zdlraznuje nutnost zmény systému pripravy a celozivotniho vzdélavani manazeru.
V dnesni dynamické dobé se musi organizace smifit s podobou budoucnosti jako velikou

nejistotou s moznosti vysokych rizik, ktery musi umét v¢as identifikovat a eliminovat je.

Jsou i manazefi, ktefi na souc¢asnou hospodarskou recesi pohlizeji jako na vyzvu. Jednim

znich je 1 Ing. Et. Ing. Petr Jelinek, MBA, generdlni feditel a jednatel spolecnosti

4 Pitra, Z.: Management organizaci v pribéhu krize konce prvni dekady 21. stoleti [online]. Dostupné
z <www.msf.cz>, <www.msf.cz/ke_stazeni/.../3k2009.../Pitra_Management_organizaci.ppt>
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GRUNDFOS s.r.o., ktera se zabyva prodejem a servisem cerpadel a Cerpacich systémd.
Jednou z jeho vizi je i diraz na:

,Zmeénu systému vzdelavani, spocivajici v identifikaci a rozvoji talentii a posilovani
kreativity a podnikatelského ducha. Orientaci na znalostni ekonomiku, misto pobidek

. ° vvr s ’ S 5
investorum, tézicim z levné pracovni sily.,,

3.2.  Spolecnosti zaloZené na rozvoji a vzdélavani svych

manazeru

Zakladem pro tvorbu inovaci v organizaci je tvofivé a tviréi mysleni jejich pracovniki. I
pies soucasnou situaci na trhu existuji firmy a manazefi, ktefi maji jasno v tom, co je pro
firmu a jeji vyvoj predevSim dilezité, a to je neopomenout osobni rozvoj svych
zaméstnancl. Praveé lidé v organizaci mohou revitalizovat firmu, pfinést nové napady a

zkusenosti v piipadé komplikaci.

Jedny z takovych spolecnosti, které vénuji velky prostor rozvoji a vzdélavani zameéstnanct,
jsou DHL — ptepravni a logistické sluzby a CCA Group — informacni systémy.  Obé tyto
spole€nosti se zaméfuji na spokojenost zakaznikii, zajiStuji vysoce kvalifikovany tym

spolehlivych lidi pracujicich nejnovéjsimi metodami.

Spole¢nost DHL je globalni lidr na trhu v oblasti pfepravy a logistiky. Tato mezinarodni
spole€nost spojuje 220 zemi v Evropé, Asii, Americe a Tichomoti. Zabyva se pozemni,
leteckou a nadmoini ptepravou. Na ceském trhu plsobi spole¢nost od roku 1986, kdy
poskytovala své expresni kuryrni sluzby prostfednictvim mistniho piepravce, v roce 1991

zalozila vlastni pobocku v Praze a dnes jiz ma u nas hustou sit’ pobocek a kancelafi.

® Kopackova,D.: Slova top manaZeri k sou¢asné krizi [online]. Dostupné z <www.tzb-info.cz>,
<http://www.tzb-info.cz/t.py?t=2&i=5625>.
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PODNIKANI
e Orientace na zakaznika
e Podnikatelsky pfistup
e Naddivizni mysleni

VUDCOVSTVi
Stanovovani cilt
Stimulovani lidi k dosahovani cili
Vytvareni tymu

OSOBNOST

Vytvareni partnerstvi
Orientace na vykon

Obrizek 5 ManaZerské kompetence definované ve spole¢nosti DHL

Zdroj: Vlastni zpracovani

Ve spole¢nosti DHL maji nadefinovano osm manaZzerskych kompetenci zaclenénych do ti
oblasti. Spole¢nost umoznuje svym manazerim tyto kompetence ziskat a dale rozvijet podle
individualnich plant osobniho rozvoje kazdého manazera. Hodnoceni manazeri na konci
kazdého roku u DHL zahrnuje hodnoceni silnych stranek a vymezeni oblasti s potencidlem
pro zlepSeni. Nasleduje sestaveni pldnu osobniho rozvoje, kdy se ocekava aktivni pfistup
daného manazera, ktery jiz vi, jaké oblasti se potfebuje vénovat. Pfichazi tedy jiz s néjakou

vizi. Pfimy nadfizeny to koriguje z ¢asovych €1 finan¢nich omezeni.

U DHL préavé zavadi koncepéni vzdélavaci a rozvojovy program pro manazery s nazvem
,Leadership academy*. Tento program je uren pro vSechny manazery, ale jeho obsah se

odliSuje podle zatazeni manazera do oblasti fizeni a podle jeho dosavadnich zkuSenosti.

Personélni feditelka spole¢nosti DHL Dagmar Vackova uvadi jako ptiklad obsah programu
pro stfedni management :

» | Ctyidenni Skoleni ze specidlné pripravené interni nabidky podle kompetenci
dohodnutych s primym nadrizenym, néktera nabidnuta i alternativné v e-
learningové podobeé.

= Strategické konference managementu pro stanoveni strategickych cilu pro

nasledujici rok pro celou firmu.
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»  Jedenapuldenni teambuilding s cilem posilovat spoluprdci napric  firmou a
budovani neformalnich vazeb mezi cleny managementu.
» Jeden pracovni den s radovym zaméstnancem v kontaktu se zdakaznikem.

Program se dale doplnuje podle potieby manazera rozvojovou nadstavbou. «0

Po Uspésném absolvovanim celého obsahu kurzu ziskd manazer certifikat o nabyti
odpovidajicich manazerskych kompetenci. Ziskani tohoto certifikatu bude do budoucna u
DHL zékladnim pfedpokladem vykonu manazerské prace. Nedostatek Casu neni pro
spole¢nost diivod nezlcastnit se, ale signal o tom, ze manaZer neumi svou praci spravné

delegovat a ridit.

Oddéleni skoleni a rozvoje ve spolecnosti zajistuje stabilni a transparentni financovani
firemniho rozvoje. Hlavni divod, pro¢ si to jednotliva oddéleni netidi sama, je ten, aby

liniovi manaZefi neSetfili na vzdélavani svych pracovnikl na tkor jinych vydaji.

V programu firmy je moznost i nadstandardniho manaZerského vzdélavani typu studia MBA
nebo jazykového kurzu v zahrani¢i. Pro tento typ programu ve firmé¢ existuje pro zajiSténi
maximalni efektivity panelové diskuze na urovni managementu. Liniovi manaZefi absolvuji
individualni hodnotici pohovory se svymi podfizenymi manaZery se zajmem o tento typ
programu. V ramci panelové diskuze potom prezentuji vysledky pohovort a kolektivné se
rozhoduje, koho v nasledujicim obdobi podpofi formou nadstandardniho manaZerského
vzdélavani. Spole¢nost podporuje i mobilitu v ramci firmy tim, Ze stavajicim zaméstnanciim

nabizi i nové pracovni prilezitosti.

Spole¢nost CCA Group byla v Ceské republice zaloZena v roce 1991 a nabizi komplexni
feSeni informacnich systéml se zaméfenim na vyvo] a implementaci podnikovych
informacnich systémil pro zjednoduSeni vnitini firemni agendy a usnadnénim komunikace
mezi firmou a jejimi zakazniky. Jiz motto firmy "O uspéchu rozhoduji lidé svymi znalostmi
a inovacemi" ndm napovi o jejim sméru. Firma si uvédomuje, Ze za uspéchem firmy stoji
predevsim nejvzacnéjsi statek, se kterym podnik disponuje, a to jsou lidské zdroje. Proto je
jeden ze zékladnich cilli podniku strategicky rozvoj lidskych zdrojii s dirazem na systém

vnitropodnikového 1 externiho vzdélavani.  Vzhledem k dynamické dob& poskytuji

® Vackova, D.: Vzd&lavani managementu, DHL Express [online]. DHL Express. Dostupné z <www.edux.cz>
<http://www.edux.cz/aktuality.php?id=158>.
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zaméstnanciim rozsahly program skoleni a vzdélavani, diky némuz mohou neustale zvySovat
svoji kvalifikaci a rozvijet sviij potencial. K naplnéni cile vytvofili v CCA Group usek

vzdélavani, ktery ma za ukol fidit a organizovat vzdélavaci proces napfti¢ celou firmou.

Ve spolecnosti plati pravidlo, Ze je kazdy zodpovédny za sviij osobni rozvoj. Firma nabizi
moznosti, zdroje, podklady a ptilezitosti. Zaméstnanec se dlouhodobé vénuje svému rozvoji
a firma koordinuje jeho smér, aby byl sladény i se zdméry spolecnosti. Pfed nastupem
nového zaméstnance zpracovava usek vzdelavani jeho kvalifikaéni profil a stanovi mu
osobni studijni plan pro ziskani potfebné kvalifikace. Pfi nastupu je zaméstnanci piidélen
patron, ktery mu pomaha pii zaclenéni do firmy, tj. do vnitrofiremnich postupti, metodik,
technologii a do cel¢ firemni kultury. Tato spoluprace novy zaméstnanec — patron je
kontrolovana kvli zajistovani maximalni efektivity zacleiovani do firmy. Béhem néstupni
praxe se novy pracovnik, jeho vedouci a patron setkavaji prubé€zné se vzdélavacim tsekem,
monitoruji a pruabézn¢ hodnoti pribéh zaskoleni. Po ukonéeni nastupni kvalifikace je

sestaven plan dalsiho rozvoje a sméru v oblasti zvySovani kompetenci pracovnika.

Firma je zaméfend na fadu internich a externich Skoleni. U interniho vzdélavani predavaji
zkuSenéjSi pracovnici své védomosti t€m méné zkuSenym (znalosti internich produkti,
systémti a metodik). Spole¢nost podporuje rozvoj technické stranky — Oracle, Java, HTML,
UML, Microsoft, a oblast mékkych dovednosti — prezentaéni dovednosti, asertivni
komunikace, psychologie zdkaznika, atd. Firma se Siroce orientuje i na oblast externiho
Skoleni. Uvédomuje si, ze pii tomto vzdeélavani pfivedou zaméstnanci do firmy nové napady

a zkuSenosti, které potom nasledné ptedavaji kolegiim v ramci $koleni interniho.

Ve firmé organizuji pravidelné i dvé vyznamné akce Start meeting a Take off.

Start meeting je setkani vSech zaméstnancu firmy, které se organizuje jednou mési¢n¢, a kde
se zamestnanci dozvi o aktudlnich i planovanych novinkach ve firm¢€. Probiraji se naméty a
dotazy zamé&stnancl. V ramci téchto setkani je vyhlaSen nejlep$i zaméstnanec mésice a na
zaver je prostor 1 pro neformalni posezeni.

Take off je organizovan dvakrat do roka. Jde o tfidenni vyjezd vSech zaméstnanci mimo
jejich pracovisté. Probiraji se vize firmy, informuje se o hospodaiskych vysledcich a
aktualnich projektech. Probiha zde n¢kolik pfednasek na vybrana témata. Dny se zavrSuji

tmelenim kolektivu ve formé spole¢enskych vecirki a sportovnich akei.
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3.3.  Vzdélavaci organizace

Vzdélavaci organizace jsou zprostiedkovatelem vzdélavani a rozvoje zaméstnancl uvnitt
jednotlivych spolecnosti, které jejich sluzby vyuziji. Tyto organizace jsou dodavateli riiznych
kurzl a programi bud’ ptimo urcenych v nabidce, nebo se specializuji na rozvoj potfeb ptimo

konkrétni poptévajici spolecnosti, tj. Ze jim vytvoii program piimo ,,na miru®.

Podnikatel, ktery chce budovat dynamickou, rozvijejici se a produktivni spolecnost, ktera je
konkurenceschopna na trhu v dne$nich podminkach, se nevyhne vzdélavani sebe sama a
svych zamé&stnanct. Kurzil, které nabizi rizné vzdélavaci organizace a instituce, je na trhu
nepieberné mnozstvi, sta¢i si jen ujasnit, kterou z oblasti vzdélavani zaméstnanci nebo

samotna spolecnost potiebuje.

Volba typu kurzu se odviji podle toho, kolik je ochotnd organizace do vzdélani investovat.
Vzdélavaci instituce nabizeji oteviené profesni kurzy nebo firemni kurzy na zakazku.
Oteviené kurzy jsou levnéjsi, kurz je postaven obecnéji, ale ucastnik si hodné véci neosvoji,
protoze se netykaji jen jeho oblasti. Na druhou stranu je to $koda, protoze takovy kurz dava

J 4

moznost poznat problémy jinych firem nebo obort a vytvaii tak Sirsi zdklad ziskavani
efektivnéjsi vzdélavani ucastnikl v t€ch problémech a situacich, které si potfebuje osvojit a
potom je muze maximalné¢ uplatnit v praxi. Nekdy umoziuje vyfeSit hodné specificky

problém firmy.

Velké mnozstvi vyznamnych spole¢nosti vyuziva sluzeb vzdélavaci organizace FBE (For
Business Excellence). Spoleénost FBE Praha s.r.o. a FBE Bratislava s.r.o. ptsobi v Ceské
republice a na Slovensku se spoleénym tymem lektorti a spole¢nym vedenim. Cerpa ze
zkuSenosti nejlepSich svétovych firem, které zpracovava pro podminky domaciho trzniho

prostiedi.
Dnes tvoii lektorsky tym FBE néco ptes 20 internich lektorii, konzultantli a spolupracujicich

odbornikti, ktefi disponuji praktickymi zkuSenostmi s aplikaci trénovanych metod v praxi v

nejvyznamnéjsich podnicich v oblasti obchodu, sluzeb a vyroby.
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Mezi klienty FBE jsou riizné finanéni instituce (Ceskéa pojistovna, Ceska spotitelna, CSOB
Leasing, eBanka, ING, Komer¢ni banka, Reiffeisenbank,...), telekomunikace (Telefonica O2
Czech republic, Vodafone Czech Republic, Ceské radiokomunikace,..), dale 1 firmy
automobilového primyslu a obchodu. V obchodni sféfe mezi takové spolecnosti patii i OBI,

Kaufland a Globus CR.

3.4. Vzdélavaci aktivity

Vzdélavaci organizace nabizeji celou fadu aktivit pro rozvoj schopnosti zaméstnancti. Mezi
odbornymi vzdélavacimi aktivitami jsou to Casto kurzy finan¢ni, jazykové, pocitacove,
marketingové a manazerské. Dalo by se je shrnout jako kurzy, které zvySuji odbornost
zamé&stnancl. Lidé v organizaci ov§em casto musi fungovat spole¢né jako tym. A to pfinasi
Casto potize, protoze ve vétSim spolecenstvi lidi panuji odlisné nazory a zkuSenosti. Existuji
rizné metody vzdélavani na podporu komunikace v tymech. Dobry tym ma vsak jesté néco
navrch. Zazitkové programy, které se v dneSni dobé hojné v nabizenych sluzbach
vzdélavacich organizaci také objevuji, slouzi k podpofe stmeleni tymu a k posileni davéry.

Zaroven jsou i dobrou stimulaci pracovnikt v podniku.

Zazitkové
programy
A 4 v

OUTDOOR INDOOR
-rafting -golfovy
-skialpinismus - s1rpulator
-lukosttelba teambuilding) = -virtualni
-kanoe bowling
-paraSutismus -Vimélni
-horolezectvi tenis
-tymové lyze -dramatické
-lanové hry
prekazky -strategické
-horské kolo hry

-paintball

Obriazek 6 Zazitkové programy

Zdroj: Vlastni zpracovani

Programy tzv. zaloZené na prozitku mohou mit charakter indoor a outdoor. Indoor hry jsou

uréeny pro aktivity v mistnosti za pomoci simuldtorti nebo jsou virtualné koncipovany.
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Outdoor hry jsou akce pro praci s tymem piimo v pifirod€, vyuzivajici her a pohybovych
aktivit, pfi kterych dochazi k rozvijeni manazerskych dovednosti, prohlubovani skupinové

komunikace, spoluprace a uméni orientovat se v neznamém prostiedi.

Optimalni outdoorovy program by mél byt pro tcastnika novy a subjektivné hodnocen jako
rizikovy. Riziko je u této metody dvoji, subjektivni a objektivni. Zadouci je docilit takového
efektu, aby objektivné bylo riziko minimalni, ale riziko vnimané Uc¢astnikem co nejvéEtsi.
Napftiklad vystup na mensi skalu, jiSténou profesiondly je pro ucastnika, ktery nikdy nelezl,
subjektivné dost rizikové, ovSem objektivné s porovnanim cesty autem po dalnici D1 je toto

riziko daleko mensi.

V dne$ni dynamické dobé¢, kdy jsou manazefi vystavovani neustalému tlaku a stresu by se
dalo fici, ze byt dobrym manazerem je obcas stejné slozité jako vystup na osmitisicovku.

Séf vzdélavaci firmy Develor David Fojtik vylezl v kvétnu 2006 bez pomoci $erpu a kysliku
vV bombach severozipadni sténou na Mount Everest. Jak napsal pro ¢lanek do Casopisu
Ekonom, vystup se necekané odrazil i v jeho praci: ,, Zpocatku mé nenapadlo hledat mezi
vystupem a manazerskou praxi néjaké srovnani, nicmeéné pozitivni odezva na vystup ze
strany kolegii a mnozstvi prednasek pro klienty z korporatni sféry mé donutily k sebereflexi a

formulaci nékterych myslenek. '

Manazer se v podstaté dostava do stejné role a stejnych situaci jako pti své profesi. Jde o
jakysi vrchol, ke kterému se chce dostat. Vzdalenost od vrcholu mu dava okamzitou zpétnou
vazbu, to ovliviiuje 1 jeho vnitini motivaci a zaroveil je motorem vykonu. Pfi vystupu nahoru,
at’ uz na vrchol hory nebo vrchol organizace, ma vyznamny vliv tym lidi, které ma manazer
kolem sebe. Nejde o extrémné talentované individuality, ale o lidi se stejnymi hodnotami a
vzajemnou podporou. Jednim zklicovych faktorti UspéSnosti kazdého manaZera je
sebereflexe, pomoci které dochazi k osobnimu rozvoji. Unava, stres, pobyt ve vyice a hlavné
postupované riziko svym zpiisobem testuji charakter. Kazdy je odpoveédny za své rozhodnuti.
Rozhodnuti pokracovat ve vystupu na pokraji sil ohrozuje nejen manazera ale i jeho tym.
Pted vrcholem si musi kazdy uvédomit, co je schopen obétovat, nebot’ kazdy vystup piinasi

riziko. Cim vySe se stoupa, tim méné ma manazer lidi, ktefi jej mohou podpofit.

" Fojtik,D. (zpracovala Panczakova,Z.): Dostat se na vrchol neni snadné. Ekonom ¢.37, Economia 2009.
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Tento program je dobry jako trénink pro rozhodovani, které musi byt spravné a musi pfichazet

vcas. Dtlezité je uvédomit si, Ze bez dobrého tymu to nahoru nejde.

Co se tyCe zazitkovych programi, ceské spolecnosti se stale drzi ,,pii zemi*, mezinarodni
spolecnosti tuto formu s oblibou vyuzivaji. Tento program je vyuzivan i u top managementem

mezinarodni spole¢nosti OBI Ceska republika, s.r.o.

Shrnuti

Aktualnim problémem, ktery ztézuje zivot podnikiim, je bezesporu krize. VSech spolecnosti
se dotkla, nékterych vice a jinych méné. Soucasnd situace vyzaduje feSit nové situace
V podniku novymi ndpady, coZ je pravé v rukou kompetentnich pracovnikii. Globalizace a s ni
spojena dynamika si zada neustdlé zvySovani konkurenceschopnosti. Rozvoj manazert a
vzdélavaci programy uplatituje 1 velka logistickd a piepravni spolecnost DHL Express a CCA
Group. Rada organizaci zaji$tuje rozvoj manaZerii pies vzd&lavaci spole¢nosti, které jsou
v oblastech vzdélavani velice zainteresované a tudiz mohou poskytovat kvalitni sluzby pro

organizace presn¢ podle jejich sméru ¢innosti a jejich pozadavka.
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4. Vzdélavani manaZeri ve spole¢nosti OBI®, s.r.0.

Mezinarodni organizace OBI, spole¢nost s ru¢enim omezenym, pusobi v oblasti prodeje
stavebnich potieb a potfeb pro kutily na evropském trhu od roku 1970, na trhu ¢eském od

roku 1995.

To, Ze si spolecnost ceni svych zaméstnancli, dokazuji nejen prizkumy zaméstnanecké
zaméstnavatele, ale 1 postoj k zaméstnancim co se tyce jejich osobniho rozvoje ve firmé

predevsim v oblasti vzdélavani.

4.1. Zakladni charakteristika spole¢nosti

Spole¢nost OBI, s.r.0. plisobi ve tfinacti zemich Evropy a celkem provozuje 519 marketa (viz
ptiloha). Cilem expanze spoleénosti je obsadit prvni misto ve viech zemich piisobnosti. V. CR
pusobi od roku 1995. M4 funkciondlni organizaéni strukturu (viz ptiloha) a do dneSniho dne
zde vybudovala 30 marketu (viz ptiloha).

Slovni a obrazovou znacku, obsahujici podobu bobra s napisem OBI koupil od Francouzi

Alfréd Maus v roce 1970 za 3 000 franku.

Obrazek 7 Obrazova a slovni znacka OBI

Zdroj: www.obi.cz

OBI je partnerem spole¢nosti Pratelé ptirody, ktera usiluje o zachovani vyskytu populace

bobra v severnich Cechach.

8 OBI neni 74dna zkratka, ale foneticky prepis francouzského Hobby
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4.2. Historie a dilezité milniky ve vyvoji spolecnosti

Alfréd Maus spolu s Dr. Emilem Luxem zalozili prvni market o plose 870 m? v nakupnim
stiedisku Alstertal v Hamburgu v roce 1970. Market m¢l 12 pracovnikd a nabizel pod
stfechou veskery sortiment pro préce, které¢ si doma kupujici provadéli nebo mohli provadét
sami. V Americe jiz byly prodejny tohoto obchodniho modelu Do-it-yourself provozovany,
ale zde v Evropé to byl prvni obchod, kde si zakaznici mohli obstarat vSechny kutilské

potieby na jednom misté.

Prvni market v Ceské republice byl otevien v bieznu 1995 v Praze ve Stérboholich a prozatim
posledni, tficaty, v kvétnu 2010 v Prostéjové. Na ¢eském trhu si OBI v oblasti sortimentu pro
kutily ziskalo vedouci postaveni. V prestizni ocenéni GE Money Multiservis Obchodnik roku
2009 (vysledky viz ptiloha) obhgjilo OBI své vitézstvi jiz po Sesté. Toto ocenéni se tyka 11
oborovych kategorii, mezi které patii i kategorie obhajena spole¢nosti OBI - Hobbymarket

roku. Jiz toto prvenstvi dokazuje fakt, ze nema ve svém oboru zadného velkého konkurenta.

V pribéhu sedmi let své existence se tato soutéz stala velmi sledovanou zélezitosti nejen
obchodniky, ale 1 spotiebiteli a médii. V roce 2009 se hlasovani vefejnosti oproti predeslému
roku zdvojnasobilo. V pribéhu srpna a zaii provedla vyzkumnéd agentura STEAM/MARK
expertni prizkum spotiebitelskych preferenci. Vysledky byly urceny na zdklad¢é hlasovani
reprezentativniho vzorku 1005 osob ve véku 15 — 79 let v celé Ceské republice. Za pomoci
internetu a sms spotfebitelé udelili obchodnikiim rekordnich 726 451 znamek. Piedseda
predstavenstva a generdlni feditel spolecnosti GE Money Multiservis Milan Beutl uvadi, Ze

ambici tohoto ocenéni je stat se uznavanym ,,barometrem ceského maloobchodu®.

4.3. Cinnost spole¢nosti

Spolecnost se zabyva fransizingem, nakupem zboZi a prodejem.
Hlavni pfedmét ¢innosti spole¢nosti je vymezen nasledovngé:

=  koupé zbozi za icelem jeho dalSiho prodeje

= aprodej.
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Mezi dalsi ¢innosti patii:
= provoz marketu,
» poskytovani sluzeb,
= obchod se zvifaty uréenymi pro zajmové chovy,
= reklamni ¢innost,
= prondjem a leasing vyrobk,

» Ucetnické a auditorské poradenstvi.

Sortiment a zaméteni OBI 1ze rozd¢lit do Ctyt oblasti:

» stavba,

= zahrada,

* bydleni,

= atechnika.

Doplnujici sluzby, které spolecnost nabizi, jsou:
= dovoz zbozi,
* finan¢ni sluzby,
= pujcovani naradi,
= Sici centrum,
= vyroba kli¢d,

= adalsi sluzby jako lepeni hran, michani barev a ptifez dreva.

4.4. Vzdélavani ve spole¢nosti OBI

V souladu se strategickymi cili reaguje systém vzdelavani v OBI na aktualni potieby celé
spole€nosti a zaroven 1 na individudlni potfeby zaméstnanci. Vize spolecnosti je byt VZOR.
Toto slovo je sloZzeno z pocatecnich pismen jednotlivych hesel, tj. Vykon, Zodpovédnost,
Otevienost a Respekt. Pravé se slovem vykon ma spole¢nost propojen systém vzdélavani a
rozvoje svych zaméstnanctu. Spole¢nost umozinuje kariérni rist a dava prednost vychové

svych vlastnich schopnych vedoucich a manazeri.
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REDITED
/ PROVOZU

REGIONALNT{
MANAZER

REDITEL MARKETU

ZASTUPCE REDITELE MARKETU

VEDOUCI ODDELEN{
Vstupni pozadavky PRACOVNICI PROVOZU Vstup do kariérniho programus
e Znalosti e  Doporuceni nadiizeného
e  ZkuSenosti e  Vybérové fizeni
[ ) Potencial karierniho rustu ° Vvtvoreni kariérniho planu

Obrazek 8 Kariéra v OBI

Zdroj: upraveno podle: Vzdélavani a kariérni rast [online]. Dostupné z <www.obi.cz>

<http://www.obi.cz/cz/company/cz/kariera/q_vzdelavani-a-karierni-rust.html>.

Na obrazku je zachycen mozny vertikalni kariérni rdst na pozici vyssi trovné v Organizacni
struktufe. Mimo to Ize ve firmé postupovat i horizontalng, tj. na pozici stejné urovné s jinou

pracovni naplni.

441. Metody vzdélavani

Vzdélavani probiha na zéklad€ internich, externich akci, tréninkd, workshopt ¢i koucinkd.
Tréninky a workshopy provazi i kratké interaktivni piednasky, moderované diskuze a

prozitkova cviceni na rozvoj empatickych dovednosti a emocialni inteligence.
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Ve workshopech se soustfedi lektor na sdileni zkuSenosti a navrhy na feSeni vybranych
situaci. U tréninki se potom pienasSi vyznam pifevdzné na hrani roli, tj. komunikacni a
pracovni situace z praxe jednotlivych cilovych skupin, jejich analyza a navrhy na zlepSeni.

Casto se pouziva i videotrénink, ktery je vhodny na pozorovani neverbalni komunikace.

Firma nabizi fadu kariérnich program formou osobnich rozvojovych plant. S kazdym
ucastnikem kurzu je zpracovan plan osobniho rozvoje, ktery je potom konzultovan s lektorem.
Soucasti pravidelnych pohovorti je i poskytnuti hodnoceni akce jak lektorem (viz ptiloha), tak
1 uCastniky. Na zavér celého projektu je vypracovéana zavérecna zprava (viz piiloha) o celém

prubéhu a dosazenych cilech.

Externi vzdélavani spolecnosti je zajistovano jiz jednou zminénou vzdélavaci spoleCnosti
FBE, se kterou OBI spolupracuje jiz pét let. V soucasné dob¢& je spoluprace omezena,
divodem je nejen krize a sklon k Setfeni nakladi, ale hlavné fakt, Ze n€které projekty si jiz
zastieSuje spoleCnost sama. Maji je v kompetenci vétSinou ti interni Skolitelé, ktefi byli na
zacatku projektli iniciovanych spole¢nosti FBE.

Spole¢nost OBI ma rozvrzené vzdeélavani podle cilovych skupin. Nejvyznamnéj$im
dlouhodobym projektem je vychova vedoucich odd€leni market a jejich zéstupct, a tedy

zaroven i potencionalnich budoucich manazert.

4.4.2. Programy a projekty v diferencovaném vzdélavani

Vzdélavani ve spolecnosti OBI je rozpracovano diferencované, tj. podle funkéniho zatazeni
zamé&stnance. Ve spolecnosti ma kazdy své misto a potiebuje se rozvijet prave v té oblasti, ve
které se pohybuje. Na zaklad¢ uspotadani zaméstnanct do cilovych skupin ma kazdy pravo na
rozvoj svych schopnosti a dovednosti prostiednictvim jednotlivych programi pro né

urcenych.
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Tabulka 4 Piehled tréninkovych aktivit a workshopu podle cilovych skupin

Cilova skupina Trénink Trvani
Novy feditelé marketl a jejich| . .
Dusledné fizeni 2 dny
zastupci
Situaéni vedeni 2 dny
Reditelé marketd a jejich
e Presvédc&iva komunikace 2 dny
zastupci
Koucing jako nastroj manazera 2 dny
TéZké situace-kritické rozhovory 2 dny
Organizace prace 2 dny
Vedouci oddéleni Y u s s . "
PfesvédcZiva komunikace a koucing 2 dny
Tézké situace-kritické rozhovory 2 dny
Centrala + Regionalni manazefi . . o
Manazerské rozhodovani 2 dny
Pfesvédc&iva komunikace 2 dny
Casovy management 2 dny
Vedouci oddéleni v marketu a , )
Orientation centre 2 dny
zastupci feditelll markett
(GFP,KFP) Dulsledné Fizeni 2 dny
Situacni vedeni 2 dny
Role feditele marketu a kritické faktory Uspéchu jeho
prace 2 dny
Proaktivita a change management 2 dny
Rozhovory se spolupracovniky-téZké situac 2 dny
Organizace prace a ¢asovy management 2 dny
Neur€ena (ostatni zaméstnanci
( ) Hodnotici rozhovor 2 dny
Pravidla leadershipu 1den

Zdroj: upraveno podle Frohlichova, M.: Nabidka rozvojového projektu pro pracovniky OBI: Piehled tréninkl a

workshopti na rok 2008. Praha 4, OBI Systémova centrala spol. s r.o.
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Tabulka 5 Projekty dlouhodobého rozvoje

Cilova skupina Projekt

Prezentaéni dovednosti

Centrala Rizeni pracovniho tymu

Time management a delegovani

Orientation centre

Leadership

C y Projektovy management
Regionalni manazery

Efektivni fFizeni workshopu a porad

Strategické a operativni fizeni regionu

Hodnotici rozhovor

Zdroj: upraveno podle Frohlichova, M.: Nabidka rozvojového projektu pro pracovniky OBI: Piehled tréninkt a

workshopti na rok 2008. Praha 4, OBI Systémova centrala spol. s r.o.

Reditelé marketii

Novi feditelé marketu zacinaji tréninkem ,,Dusledné fizeni“ a ,Situaéni vedeni®. Pfi
»dusledném fizeni jde o to, aby novi feditelé zvladli disledné aplikovat manazersky cyklus
do své prace a rozvinout systémovy pristup ke kontrole a vést spolupracovniky k diislednosti.
Nejdiive jsou probrané nasledky nedisledného fizeni, potom je ucastnikiim zadan ukol na
téma dusledného fizeni a pozornost je soustfedéna i na systémovou kontrolu a hodnoceni, t;.
prvky kontroly a jeji nacasovani, korekce, zkuSenosti, hodnoceni vykonu podiizenych
zamestnancl, delegovana kontrola a reporty. Dale jsou rozpracovany techniky zpétné vazby

se zaméfenim na zlepSeni a motivaci.

U ,,Situaéniho vedeni* kazdy ucastnik identifikuje sviij osobni preferovany styl fizeni, jsou
popsany jeho ptfednosti a situace, pro které je vhodny a pro které ne. Dale jsou identifikovany
vSechny mozné styly vedeni v zavislosti na schopnostech spolupracovnika a konkrétniho typu
situace. Diiraz je kladen na osvojeni si zkuSenosti, jak efektivné stimulovat spolupracovniky

pro nové ukoly, rozvijet jejich kompetence, delegovani a byt pro né podporou.
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Pro teditele, ktefi jsou ve spolecnosti jiz déle, je pfipraven trénink ,,Pfesvéd¢iva komunikace®,
»Koucink jako néstroj manazera®, ,, T¢zké situace — kritické rozhovory* a ,,Organizace prace.
Cilem je podpotit viidcovstvi manazert za pomoci zvySeni presvédCivosti jejich projevu a
naucit je vést dialog s prezentaci svych osobnich navrhii a postoji. Tento kurz se zamétuje na
zpusoby, jak najit v dialogu spole¢né cile a cestu k nim, ptredpokladat rozdilnost nazoru,
uvadéni faktl, zapojeni citu a nadSeni v projevu. Druhym tréninkem ma byt manazer
zdokonalen ve vedeni kouc¢inkovych rozhovort, zlepsit se v motivaénim vyznéni zavéru
téchto rozhovord a umét poskytovat efektivni zpétnou vazbu. Pro zlepSeni komunikace mezi
fediteli a spolupracovniky byl rozvinut kurz ,,Tézké situace — kritické rozhovory*, pfi kterém
dochazi ke zmapovani realnych téZkych komunikacnich situaci. Cely tento trénink je postaven
na piipadovych studiich a hrani roli. Velice praktickym kurzem je na zavér trénink
,»Organizace prace®, kde si uCastnici sami vymeénuji své zkuSenosti, jak si efektivné
zorganizovat praci. Zamétuje se 1 na zakladni principy ¢asového managementu a diskutuje se
model prace feditele marketu.

Vyse zminéné tréninky jsou v obméneéné podobé k dispozici i vedoucim oddé€leni.

Centrala a regionalni manaZeri

Pro centrdlu jsou urcené kurzy tykajici se manaZerského rozhodovéni, piesvédcivé
komunikace (stejné jako u fediteli z provozu) a ¢asového managementu, coz je obdoba
organizace prace. Trénink ,Manazerské rozhodovani“ se zaméfuje na individudlni
rozhodovani i rozhodovani ve skupin€. Duraz je kladen na efektivni rozhodovani,

predpovidani a eliminace ptipadnych rizik.

Projekt GFP, KFP

Nejvyznamnéj$im projektem spolecnosti OBI, respektive jeho oddéleni HR, je vychova
vedoucich oddéleni marketti a jejich zastupcl, a tedy potencionalnich budoucich feditelt
marketl. Vedoucim oddéleni v marketu se fika GFP, tj. ,,Golden fish pond” (Zlaté rybky
z talentového rybnicku) a zastupcim KFP.tj. ,,KOI fish pond* (KOI rybky z talentového
rybnicku).
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Symbolika je vtom, ze spolenost vybira ze svych zaméstnanct ty nejschopnéjsi, hleda
talenty uvnitt provozu, i na téch spodnich mistech, a ti zaméstnanci, ktefi maji v sobé

potencial, mohou dale riist. Spole€nost si je vychovava na vedouci a manazerské posty.

Assesment centrum

Crientacni centrum

workshop
Disledné fizeni

trénink
Situaéni wedeni

wirkshop
Role feditple marketu a kriticke faktory jeho prace

trénink
Proaktivita & change management

wirkshop
Rozhovory se spolupracovniky - t8Zke situace

Ipétna vazha
Predani IDP a projektl

trénink
Organizace prace a casovy management

trénink
Prezentacni dovednosti

'\\— Stinovani ﬁ

Frace na projektu IDF™

\lrientaﬁni centruV

Slavnostni zakdufeni abhajoba projektl

* Invidual development plan/ individualni rozvojovy plan

Obriazek 9 Kariérni program pro GFP a KFP
Zdroj: Upraveno podle: Kariérni program pro potencionalni feditele a zastupce feditele marketu. Praha 4, OBI

Systémova centrala spol. s r.o.

Kariérnimu programu, ur¢enému pro vychovu vedoucich jednotlivych oddéleni a jejich
zastupcl, predchazi vybér ucastnik. Pouziva se Assessment Centrum, tj. specidlni
diagnostickd metoda, kterd se pouziva pro vybér zaméstnancii z vétsiho poctu uchazect. Pro

program jsou nominovani perspektivni pracovnici, které vyberou feditelé marketl, resp.
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regionalni manazeti. Oddéleni lidskych zdroji prezkouma ptedlozené navrhy a za pomoci
vybérového fizeni vybere spolu s provoznim oddélenim ucastniky na tento vzd€lavaci

program.

Vybrani zaméstnanci se dale ucastni kariérniho vzdélavaciho programu. Jako prvni zahrnuje
tento program ucast na orientaCnim centru s osobni zpétnou vazbou od psychologa. Jsou zde
zmapovany schopnosti, dovednosti, ale i vlastnosti a chovani jednotlivych uc€astniki.
Ucastnici prochazi rliznymi seminafi a workshopy. V poloviné programu nasleduje
individualni zpétna vazba od HR manaZzera a nadiizen¢ho. Déle si zkouSi v praxi vyrobky,
které prodavaji, napt. griluji na grilu, ktery maji v sortimentu, a potom mohou sami piedavat
spotfebitelim své zkuSenosti, jsou vysilani K dodavatelim, kde si zkousi sami vyrobit

napiiklad néjaky vyrobek, popf. je jim odkryt postup ¢i technologie.

V dalsi fazi se jim vénuje top management, kterému pii tzv. ,,posezeni u krbu* mohou davat
ruzné otazky. Pak nasleduje ¢as na vypracovani individudlniho a tymového projektu IDP,

ktery se prezentuje pted vedenim spolecnosti na zdvérecném setkani.

Tématy individudlnich projekta jsou:
= Zkvalitnéni zapracovani
» SezOnni prezentace
» Hodnoceni kvality prace pokladniho sektoru
= Optimalizace skladovych zasob
* Planovani smén na pokladnach
* Prezentace akce
* Objednani katalogového zbozi
» Zakaznické zakazky
* Venkovni prodej

* Doplitkovy prodej

Tymovy projekt se jedna témat:
= Optimalizace logistiky
* Minimalizace skladovych zasob
= Kuvalita obsluhy zakaznik

=  Planovani smén zaméstnancu
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Cely program je ukoncen vyznamnym piedanim certifikat jednotlivym tacastnikiim kurzu.

Dlouhodoby projekt pro centralu

Pro manazery jednotlivych oddéleni centraly ma firma zabudovanou nabidku dlouhodobého
rozvoje. Jedna se o podpiirny systém rozvinuti fidicich schopnosti a dovednosti managementu
tak, aby efektivnéji dosahovali cilii organizace, vylepsili své komunikacni dovednosti, zlep$ili
organizovanost a vyuziti ¢asu. Rozsah jednotlivych kurzi jsou dva dny, na jednoho lektora
piipada 6-10 tcastnikii. Jde o metody interaktivnich piednasek, moderovanych diskuzi,
individudlnich 1 skupinovych praci, hrani roli a modelovych situaci. Soucasti tohoto projektu
jsou tfi nasledujici kurzy:
= Prezentacni dovednosti*
., Rizeni pracovniho tymu*

»T'ime Management a delegovani*

»Prezenta¢ni dovednosti® je interaktivni kurz, pii kterém se vyuzivaji videozaznamy z redlné
probéhlych prezentaci a jsou analyzovany s externim koucem. Probiraji se zde vSechny
techniky a samotné cile prezentace. Pti piripravé prezentace si ucastnik musi stanovit cile
prezentace, zanalyzovat posluchace, jejich postoje a pfipravit strukturu prezentace. Pak se
soustfedi kurz na ptipravu slidl a pouzivani multimedialniho dataprojektoru. Rozebira se zde
rétorika a verbalni stranka prezentace 1 jeji neverbalni podtext.

Kurz ,,Rizeni pracovniho tymu* trénuje zvladani viech problémi tykajicich se vedeni skupiny
lidi, uméni fidit mezilidské situace na pracovisti. Obsahem je prace v tymu, o0sobnost
vedouciho pracovnika, komunikaéni techniky vedouciho, definice a podstata asertivity, jeji
formy, techniky a zvladnuti kritiky.

U ,,Time Managementu a delegovani“ jde o zdokonalovani ve spravném vyuZiti pracovniho
Casu, delegovani a urCovani priorit. Pouzivad se zde matice ¢asového managementu, denni

zaznamy, tydenni plany, styly zadavani tikolii a poskytovani zpétné vazby.
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Dlouhodoby projekt pro regionalni manaZzery

Pro regionalni manaZery byl zaveden rozvojovy projekt, ktery zahrnuje ,,Orientation Centre®,
,Leadership®, ,,Projektovy management*, , Efektivni fizeni workshopl a porad*, ,,Strategické

a operativni fizeni regionu‘ a ,,Hodnotici rozhovor*.

= Orientation Centre*

Cilem ,,Orientation Centre* je otestovat uroven dovednosti regionalniho manazera a zmapovat
znalost manazerskych technik a postupti. Metodami jsou kratka osobni prezentace,
sebehodnoceni, modelové situace na zvladadni konkrétnich pracovnich situaci, skupinova
prace a videotréninky. Pfitomen je i poradni tym sloZen z jednoho psychologa a odborného

konzultanta.

»Leadership*

Tento projekt je zaméfen na podporu implementace novych pravidel leadershipu do praxe

manazeri v OBl pomoci zazitkové formy.

Desaterem novych pravidel leadershipu je:
1. Dosahovani cili
- odvazné cile
- spolecna domluva na jejich vymezeni
- urcita uloha kazdého z tymu pti vymezovani cili
- cile jako priorita spole¢nosti
2. Pozitivni mySleni
- problémy a krizové situace jsou Sance a vyzva
- nehledaji se problémy ale feseni
- jen nadsSeni leadera vyvola nadseni celého tymu
3. Partnerstvi
- rovnocenné partnerstvi
- zajem o problémy zaméstnancti
4. Diivéra

- vEfit v sebe
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- vEfit V ostatni
- se zadavanym tkolem svéfit i potiebnou zodpovédnost a pravomoc
5. Byt vzorem
- umét ptiznat chybu, hledat je 1 v sobg
- dokazat ptiznat chyby
- poucit se z chyb
- fidit se pravidly, které se vyzaduji po podfizenych
6. Zpétna vazba
- pochvalna 1 kritick4 zpé&tna vazba
- kritika mezi ¢tyfma o¢ima
- ocenovat dobré vykony
- zpétna vazba i na nadfizené
7. Cestnost a spravedlivost
- nemé&fit dvojim metrem
- spravedlivé naslouchat vSem
- nepomlouvat
8. Informovani
- rychlé podavani informaci
- srozumitelné poskytovat informace tam, kde jsou tfeba
- zjistit, zda byly pochopeny spravné
9. Zapojovani do rozhodnuti
- pravo rozhodnuti vyhotovitele ukolu
- zapojeni vSech zucastnénych do rozhodovani
- neni-li shoda, rozhoduje nadfizeny manazer
10. Budovani tymu
- prostor tymové spoluprace
- pozitivni pracovni atmosféra
- sdileni uspéchti
- rozpoznani a rozvijeni schopnosti zaméstnancti

- tym spoleCnosti = ,,vizitka“spoleCnosti

Metodikou tréninku ,,Leadership® je:
- kratkd osobni prezentace,

- zazitkové cviceni - Spionazni tkol ZAP,
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- skupinové a individualni prace.

Na dva lektory je doporucovano maximalné 26 ucastnikl a rozsah tohoto tréninku je jeden
den. Na uvod se tGcastnici seznami s cilem a programem. Jako nastaveni aktivni spoluprace se
zatadilo do kurzu kratké Interwiew. Potom jiZ pfichazi oblibena hra spolenosti Spionazni
ukol ZAP. Jedna se o hru zamétfenou na komunikaci; je pfevzatd z anglictiny a OBI na ni
koupilo prava od vzdélavaci agentury FBE. ZAP se hraje ve dvou skupinach paralelné¢ a jde o
simulaci tymové a mezitymové spoluprace, kdy cela skupina, rozdélend do tfech tymil na

stavaie, zvédy a analytiky, ma za kol postavit maketu tajného mésta.

body + ¢as
PREKAZKY PREKAZKY
STAVARI D D D ZVEDI D D D ANALYTICI
= projektanti
‘KOMUNIKACE - ‘KOMUNIKACE

Obrazek 10 Schéma principu hry SpionaZni ukol ZAP

Zdroj: Vlastni zpracovani

Za pomoci komunikace pies flipcharty jde o pfesun staveb mésta z prvniho stolu na druhy.
Hra je rozdélena pravé do dvou kol, aby ucastnici pochopili, co délaji Spatné. Prvni kola
dopadaji vzdycky Spatné, aktéti si mysli, Ze spolu soutézi a vubec nekomunikuji a
nespolupracuji. Priibéh hry se zaznamenava na videozdznam. V nasledujicim workshopu se
proberou detaily hry, analyzuji se chyby ucastnikii a poukazuje se na Spatnou komunikaci,
ktera je ze zkuSenosti HR oddéleni vzdy v prvnim kole Spatna a z videozaznamu patrna. Po
workshopu nasleduje druhé kolo, ve které G€astnici mohou uZ zohlednit zlepSovaci navrhy a

tim zavést a osvojit si nova pravidla leadershipu. Druhé kole dopadne vzdy o poznani 1épe.

Pro plosnou realizaci, tj. ostatni zaméstnance OBI, je zaveden tento trénink ve zkracené

puldenni verzi vedené jednim internim lektorem.
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= ,,Projektovy management*

Trénink byl zaveden a je ur€en pro regiondlni manaZery, nebot’ management na regiondlni
urovni Casto feSi jednorazové ukoly, rizné projekty, jednordzové prestavby. Slouzi k
porozuméni kli¢ovych pravidlech usp&sného projektového managementu. Uéastnici maji za
ukol zpracovat plan konkrétniho projektového ukolu véetné jeho planovani, stanoveni cila,
ur¢eni milnikd, zpracovani casovych planQ, kritické cesty, matice zodpové&dnosti S

omezenymi terminy, ndklady a zdroji.

»Efektivnim Fizeni workshopi a porad*

Ucastnici si osvojuji nastroje tvoiivé skupinové prace. Nastroje na generovani mnoZstvi
napadti (Brainstorming, Brainwriting, M653, Nasténka), néstroje na tfidéni ndpadi a
vytvateni logickych struktur (Ishikawa diagram, Mapa asociaci) a néstroje na rozhodovani a
urcovani priorit (Parové porovnani, Hlasovani, Paterova analyza). Dale si zde osvojuji
techniky moderovani workshopu a schopnosti vést diskuzi a zvladat pii ni tézké situace.

r~r

»otrategické a operativni Fizeni regionu

Jedna se o podporu manazerim osvojit si schopnosti strategicky uvazovat o fizeni regionu
v ramci celkové strategie spolecnosti. Ucastnici zde zpracovavaji SWOT analyzu pro cely

region.

= _ Hodnotici rozhovor*

Ve firmé je kladen velky diiraz na provadéni spravného, efektivniho hodnoticiho rozhovoru,
ktery je vyznamny jako podplrny nastroj pro dosahovani cilii organizace a pro aktivni
zapojeni zamé&stnanct do zlepSovani procesti. Slouzi také jako stimulacni ndstroj a nastroj pro
planovani osobniho rozvoje zaméstnanci. Pro toto téma byl zaveden trénink se
stejnojmennym nazvem, zaméfenym na zdokonaleni se ve vedeni hodnoticiho rozhovoru a
aktivnim naslouchani. Za pomoci videotréninkovych modelovych situaci si ti€astnici osvojuji,
jak vést takovy rozhovor, jeho atmosféru, podptirné techniky, jak dovést lidi k dialogu a jak

stanovovat cile a vykony podle individualnich situaci.
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4.43. Zpétna vazba vzdélavani a vychovy manaZeri

Spolecnost se snazi stimulovat své zaméstnance riznymi akcemi, ¢asto ,,uSitych* na miru, a
zaroven se snazi obratit jejich vzdélavani a zkuSenosti ku prospéchu celé spolecnosti.

Pti vychové GFP a KFP jde o lidi z provozu, kterych se nejvic tykaji kazdodenni témata
v podniku. Jsou stimulovani k optimalizaci jednotlivych procest v provozu a za jejich pomoci

vvvvvv

celého procesu vzdelavani.

Mimo rizné dotazniky a hodnotici rozhovory ptijde zpétna vazba do spolecnosti i1 pres externi
vzdélavaci agenturu FBE, ktera za celou Skolici skupinu podavéa zpravu manazerce odd€leni
HR. Jde o divéryhodny proces, protoZe ,.cizimu* feknou zaméstnanci vice, vyjadiuji své

napady a myslenky. To vSe se snazi potom dale oddéleni HR zohlednit a vzit si ponauceni.

45. Dalsi akce nad ramec HR oddéleni

Nad ramec oblasti spadajici do oddéleni HR se uplatiiuji ve spolecnosti i riizné outdoorové
akce, které jsou urCeny uplné nejvyssimu TOP Managementu a zastfesuji je pro firmu rizné
zéazitkoveé agentury. Top management a vedouci jednotlivych oddéleni na centrale (cca 80 lidi)
maji kazdoro¢né setkani ,,Management Meeting®, na kterém se probiraji cile na pfisti rok a
hodnoti se vysledky z minulého obdobi.

Jednou do roka pofada spolecnost ,,Family day*, na ktery se mize piihlasit kdokoliv i se svou
rodinou (limit je 500 osob). Jedna se o akci pod Sirym nebem s bohatym programem rtznych
soutdzi. Reditelé marketu dostavaji kazdoro¢ni budget na kazdého zaméstnance, ze kterého
vétSinou potadaji dvé akce do roka — zahradni grilovani a vanoc¢ni vecirek.

V OBI je podporovano zdokonalovani anglického jazyka, zasttesuje skupinové a individualni

kurzy. Pted krizi se tato podpora tykala také némeckého jazyka, v soucasné dobé ji ale zrusili.
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4.6. Perspektivy vzdélavani ve spole¢nosti OBI, s.r.o.

Spolec¢nosti podporujici vzdélavani a rozvoj manazerti mohou pfistupovat k této Cinnosti
dvéma zpusoby; bud’ pomoci efektivniho vzdélavani, nebo jde pouze o jakési ,,vykazani®

vzdélavaci ¢innosti. Spravné koncipované vzdélavani je popsano v nasledujici tabulce.

Tabulka 6 Aktualni situace v oblasti vzdélavani ve spole¢nosti OBI, s.r.o.

Spravné nastaveni vzdélavaciho systému9 Situace v OB, s.r.o.

Dlouhodobé planovani vzdélavani Neustaly rozvoj a vzdélavani je strategickym

cilem spolecnosti

Nastaveni kritérii, smyslu a cile vzdélavani Spole¢nost ma  rozpracovan  koncept
vzdélavani podle jednotlivych cilovych
skupin, hlavnim cilem je vychova svych

manazeru z fad zaméstnancu

Vybér a motivace UcCastnikii vzd€lavaciho | Pro vzdélavaci programy je zaveden vybér
programu assesment centrum a orientaéni centrum,
motivaci Ucastnikii je kariérni postup, ktery

je ve spolecnosti ziejmy

Kombinace hodnoceni se vzdélavanim Ptfesna hodnotici zprava lektora se zpétnou

vazbou a vysledkem celého skoleni

Dostate¢na informace o tom, co za program | Vzdélavaci programy jsou ucastnikim
vubec probiha prezentovany, musi projit vybérem, proto
nehrozi, ze se ocitne na vzdélavaci akci, o

které nic nevi

Hodnoceni programu podle spokojenosti | Mimo pifimé navrhy a  pfipominky,
ucastniki konzultované na hodnoticich pohovorech,
dava zpétnou vazbu HR oddé¢leni spolecnosti
externi lektor, ktery wuvadi spokojenost
/nespokojenost za celou skupinu, ne za

jednotlivce (anonymng).

Zdroj: Vlastni zpracovani

® Gruber, J.: S Mirkem a Bohousem za vzd&lavanim zaméstnancti [online]. 03/2010. Dostupné z
<www.tresconsulting.cz>, < http://www.tresconsulting.cz/download/andragogika-brezen-2010.pdf>.
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Piednosti vzdélavani v OBI je pravé velka stimulace zaméstnanct z provozu, ze kterych se
stavaji manazefi. Spolecnost si je vychovava a jejich vnitini motivaci si zajiStuje zaroven i
jejich loajalitu.

I spolecnosti OBI se dotkla krize a v této dobé si HR oddéleni musi vSechny projekty tvrdé
obhajovat pied vedenim. Na fadu pfisla i1 korekce v rozpoctu, ale diky strategii zaméfené na
vzdélavani a vychovu manazert pristupuje spolecnost k této oblasti ne jako k nakladtim, ale

predevsim jako k investici.

Shrnuti

Mezinarodni spoleénost OBI Ceska republika,s.r.o. je prodejcem stavebnich potieb a potieb
pro kutily. Spolecnost ma koncept vzdélavani rozde€len podle cilovych skupin,
nejvyznamnéj$im projektem je vychova vlastnich zaméstnanci v marketech na pozice
vedoucich oddé€leni a jejich zastupcu, tj. tzv. zlatych a koi rybek. Spole¢nost vénuje

dostatecnou pozornost zpétné vazbé a neustalému zvySovani efektivnosti procesu vzdélavani.
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5. Perspektivy aktivniho vzdélavani

Tradi¢ni vzdélavani je ddvno jiz piekonané. V souCasné dobé je ve vzdelavani podporovan
prostor pro sebeurCeni a sebevyjadieni. Hodnoti se vlastni pfistup, ndzory a schopnost
spoluprace. V oblibé jsou metody vzdélavani podporujici rozvoj aktivniho a inovacniho
mysleni, které jsou zaroven v dne$ni dobé nutnosti. VE&tSina z nich vznikla ve vojenstvi a

postupné se rozsifuji do dalSich oblasti.

Dulezitym znakem dnes$ni spolecnosti je orientace na znalostni prostfedi a uplatiovani
informacnich technologii v procesu vzdélavani. Neustaly vyvoj této oblasti a hledani novych
vzdélavacich programl zptsobuje velka konkurence a potfeba neustadle zdokonalovat ¢leny

Vv tymu fidici spole¢nost v dynamické dobé.

Uspé&snost kazdé firmy je v dne$ni tvrdé konkurenci globalni ekonomiky podminéna novymi
napady. Veédeckotechnicky park je podnikatelskym subjektem, ktery pfispivd k rlstu
ekonomické urovné regionu prostiednictvim podpory rozvoje a riustu firem se zajimavym

napadem a zaméfenim.

5.1. Rozvoj aktivnich forem vzdélavani

Dynamickd doba nam neustdle pifindsi nové formy a metody aktivniho vzdélavani, které
obsahuji navic oproti tradi¢nim formam aktivni zapojeni i€astnika do vzdélavaciho procesu.
Mezi nejznaméjsi metody patii manazerské hry, piipadové studie, brainstorming ¢i metoda
nomindlni skupiny.

Vétsina z metod aktivniho vzdélavani mé zaklady ve vojenské oblasti, pocinaje strategickym
planovanim, vymyslenim riznych variant scénaiti po vale¢né hry; postupem casu se dostavaly

I jinam.

Dnes je miizeme najit ve:
= Vojenstvi,
»  vyzkumu,

= ekonomii,
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* naburze,

= Vv oblasti zivotniho prostiedi,
= urbanistiky,

» mezinarodnich vztaht

= astrategickém fizeni mést.

Ve vSech téchto oblastech se za pomoci aktivnich forem snazi propojit znalosti a dovednosti
S praxi a realnymi podminkami. Spole¢nost s neustalym rozvojem zaméstnanci v organizaci a
S pouzivanim modernich ptistupli ke vzdélavani kladoucich diraz na znalosti mizeme nazvat

jako tzv. znalostni.

5.2.  Znalostni spole¢nost

Ve znalostni spole¢nosti je zakladni hybnou silou - a zaroven konkurenéni vyhodou - rozvoj
intelektualniho, emoc¢niho a kreativniho kapitalu zaméstnancli. Spolecnost by meéla byt
schopna zajistit svym zamé&stnancim permanentni proces ziskdvani potiebnych znalosti v¢as,
aby narist firemnich znalosti byl pted rychlosti zmén trzniho prostiedi. Lidé v organizaci by
meli zhodnocovat vlastni znalosti a zkuSenosti, zaroven je dostavat od druhych, ucit se od
nich a pfitom spole¢né nalézat a hledat nové piistupy a piilezitosti. ProtoZe to Setfi nejen Cas a

energii, ale i material a finan¢ni prostiedky.

Kdybychom méli poukazat na zakladni odli$nost znalostni spole¢nost od klasické, byl by to
pfedevsim stfet z4jmu organizace v uceni a hlavné vyuzivani znalosti. Cilem je pouzivat
znalosti v organizaci a mit je k dispozici ve spravny ¢as na spravném miste.

Velice vyznamnym vlivem je velkd a stile rostouci intenzita vyuzivani informacnich a
komunikac¢nich technologii a propojovani riznych oblasti nejen v organizaci, ale i mimo ni -

vytvarfeni partnerstvi.

Aby se organizace udrzovala v kondici, musi byt schopna zdokonalovat svou vykonnost

prostiednictvim uceni a vzdélavani, neustale se rozvijet.
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, Investice do cileného uceni zaméstnancui jsou pro ucici se organizaci investici do viastni

. ((10
budoucnosti.

Organizace si musi své zaméstnance vychovavat a vzdélavat, nebot’ jsou to pravé lidé
Vv Organizaci, ktefi mohou vytvaret tzv. znalostni trojuhelnik, propojeni vzdélavani, vyvoje,

vyzkumu a inovaci.

INOVACE - rust produktivity
- konkurenceschopnost
- hospodaisky rtst

-nove prilezitosti
-znalosti

-tvotivost, napad
-moderni informacni technologi

Vzdélavani Vyvoi a vvzkum

Obriazek 11 Znalostni trojihelnik

Zdroj: vlastni zpracovani

Jde o schopnost vyuzit znalosti a dovednosti, vytvaret nové prilezitosti, dostat napad, umet
propojovat vzdélavani s vyzkumem a za pouziti modernich technologii inovovat. Tim dochazi

Kk rustu produktivity, nasledné konkurenceschopnosti a celkovému hospodaiskému rastu.

Tento znalostni trojuhelnik plati i pro spoleensky zivot. Bez investic do celozivotniho
vzdélavani, podpory vyvoje a vyzkumu, propojeni teorie s podnikatelskou sférou a rozvoje
nejmodernéjSich technologii se dnes jako narod neobejdeme. To si uvédomuje i Evropska
unie, ktera podporuje a financuje projekty inovacni infrastruktury a rGznymi fondy poméha

zlepsit ptistup inovujicich firem k finan¢nim zdrojim.

Inovace vedouci ke zvySeni konkurenceschopnosti vidime i1 v novych trendech ve vzdélavani,

nebot’ nejvétsi konkurenéni vyhodou jsou pravé schopni lidé v organizaci.

19 Bartak, J.: Od znalosti k inovacim. Praha: Alfa nakladatelstvi, s.r.o., 2008
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5.3.  Trendy v oblasti vzdélavani

Trend znaci smér k dlouhodobému procesu zmény. Nové trendy v oblasti vzdélavani jsou
vyvolany celospolec¢enskymi zménami. Role manazert v dneSnim prostfedi vyZzaduji neustaly
rozvoj, staré formy a metody zastaravaji a velkou roli hraji pfedevSim neustdlé zmény
v ekonomické situaci, silny vliv konkurence a rozvoj informaénich a komunikac¢nich
technologii. PieSlo se od univerzalnich kurzi k realnym a cilenym metodam vzdélavani.

Tréninkové programy jsou vice pruzné a jsou propojené s rozvojem kompetenci manazera.

Dnesni doba vyZzaduje strategicky uvazovat a piedvidat zmény dopiedu, pocitat s nimi a
obracet je ku prospéchu organizace. V této oblasti je vyuzivan nastroj Scenario Planning.

Skutecnost, ze dnes jiZ nejde pocitat s prostou extrapolaci a zobrazit budouci vyvoj na zakladé
minulych let, si jiz v pocatcich sedmdesatych let minulého stoleti uvédomoval ropny gigant
Royal Dutch/Shell, ktery investoval do nového nastroje Scenario Planning (strategie
planovani scénaiti). Nastroj vychazi z vojenském prostfedi. V této metod¢ jde o planovani
krizovych scénaiti poskytujici manazerim, investorim a majitelim podniki pfehled toho, co

by se m¢lo dit a k cemu to povede.

Svolani ,,top tymu‘ Vytvoteni vizi —
trendy, nejistoty

Scenario
Planning
Potieba novych Tvorba scénate

strategickych plant (varianty v¢. jejich
pravdépodobnosti)

Zakladni

strategicky plan
jednotlivych
variant

Obrazek 12 Postup fungovani nastroje Scenario Planning

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Na zacatku procesu se svola ,top tym* slozeny zvedeni spolecnosti, zainteresovanych
profesionalil, investorii a zastupci zakaznika. Celé planovani fidi externi poradce, ktery pouze
slouzi jako privodce a udava smér. Sepisi se vize vSech zacastnénych, rozdé€li se na trendy a
nejistoty a dale se pfipravuje tvorba scénare, véetné pravdépodobnosti a moznosti jejich
feSeni. Vyhodou je, ze mame nékolik variant vyvoje, sefazenych podle pravdépodobnosti, se
kterou mohou nastat, a ke kazdé variant¢ nejen zakladni strategicky plan, ale 1 prevenci ¢i
rychlé feSeni rizik. Tato forma podnécuje kreativitu a motivaci podfizenych a
spolupracovnikli a zvySuje jejich loajalitu. Dale lze rozpoznat, jaké znalosti a dovednosti
potiebuje spolecnost rozvijet ¢i ziskat, aby dokéazala v budoucnosti na jednotlivé problémy

reagovat.

Podle Vaclava Junga zporadenské a vzdélavaci spole¢nosti Eudai & Associates praveé
Scenario Planning zdsadné pomohl spole¢nosti Shell ustat ropnou krizi v roce 1973. Po vzoru
Shell zagaly metodu vyuZivat dalsi velké firmy. V Ceské republice je tato metoda jesté
,V plenkach®, ptfitom by pravé v této dob¢ nasla efektivni vyuziti. Nejpravdépodobnéji jako
prvni u nas pouZzila metodu Scenario Planning spole¢nost Microsoft. Pfesto, Ze ma spole¢nost
velmi propracovanou globalni strategii, uvédomil si jeji tehdejsi $éf ceské pobocky Jifi Devat,
ze tato metoda zkoncipovana tady umozni Iépe se pfipravit a orientovat na specifické rysy
sttedoevropského trhu. Mimo to stmelila tato metoda celou skupinu, ktera se na tom podilela,
a postupem c¢asu bylo uvazovani tymu ¢im dal vice odvaznéjsi. Tato prace pomohla
spoleCnosti  zaméfit se na programy, které nejvice posilovaly dlouhodobou

konkurenceschopnost na ¢eském a slovenském trhu.

Vyvojovou fazi prochazi u nés i tzv. podnikové akademie, rozvinuty systém podnikového
vzdélavani, ktery je propojen s procesem rozvoje lidskych zdroji a ktery vyuziva moderni
informacni a komunikacéni technologie. Mezi takové patii Akademie Produktivity a Inovaci
spole¢nosti Linet & podnikové akademie spoleénosti Elektror airsystems, Ceskych drah,

Raiffeisenbank a Ceské pojistovny.

Nejnoveéjsi podnikovou akademii je ,,Fosfa univerzita® zahdjena spole¢nosti Fosfa' v druhém
kvartdle 2009. U nas je to unikdtni projekt, protoZze jde o komplexné pojaty koncept

vzdélavani zaméstnancl s okamzitou aplikaci poznatki do realnych podminek v podniku.

1 yyrobee ekologicky nezavadnych pracich praski, geld a &isticich prostedki
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Spole¢nost Fosfa ptistoupila k odlisnému fizeni a rozvoji lidskych zdroji. Do tohoto projektu

bylo za rok jeho pripravy zapojeno celkem 263 jejich zamé&stnanci.

K cilim projektu patfi:

drzet se zasad ucici se organizace,

postavit potfeby zaméstnance na realnych podnétech,

zapojit do néj vSechny zaméstnance i partnery,

vybudovat vlastni tym skolitelt,

posilit konkurenceschopnost firmy pomoci konkurenéni vyhody v oblasti lidskych

zdroji.

Univerzita Fosfa je zalozena na modulovém systému a kombinuje rozvoj hard (profesnich,

procesnich) a soft dovednosti (komunikace, vedeni) a znalosti s aplikaci na konkrétni

pracovni projekty.

leadership

inova¢ni moznosti

pracovni procesy

Obriazek 13 Modulovy systém Univerzity Fosfa

Zdroj: Vlastni zpracovani

Zakladni modul je zaméfen na identifikaci a odstranovani chyb v pracovnich procesech. Je

urcen v§em zameéstnanciim, od feditele po vratného, aby se naucili optimalizovat svou praci.

Druhy model je uréen pro manaZzery, specialisty a vedouci, ktefi vedou schiizky s cilem

vyhledavat nové inova¢ni moZnosti spolecnosti. PouZivaji techniky jako vyvojovy diagram,

histogram Cetnosti, Paretovu analyzu, Ishikaviiv diagram a regula¢ni analyzu.

Treti modul zaméfeny na leadership ma v programu vedeni projektl, vidcovstvi, rozvijeni

talentll a dovednosti, bez kterych se leader v 21. stoleti neobejde.
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Zatim je Fosfa univerzita uréena jen jejim zaméstnanclim, ale existuje moznost

implementovat tyto principy do vzdélani Siroké vetejnosti.

Firemni vzdélavani je dnes dilezité a zddouci. Trendem je zvySovani diirazu na ocenovani.
Ceska spolegnost pro rozvoj lidskych zdroji organizovala jiz desatym rokem cenu o nejlepsi
personalni projekt HR Excellence Award. Cilem této ceny a jednou z priorit spolecnosti je
podpofit zdjem o problematiku v oblasti lidskych zdroji, o vzdélavani a rozvoj svych
zaméstnancl jednotlivym manazertim, vedoucim a majiteliim spole¢nosti.
Mezi kritéria hodnoceni patfi:

= piidana hodnota pro organizaci,

* vliv na podnikatelské vysledky,

* inovativnost,

» dlouhodoby piinos pro personalistiku

= apfinos pro celou spole¢nost.

V desatém roc¢niku zvitézila spolecnost SAP Business Services Centre Europe, s.r.o.
s projektem interniho HR odd¢leni ,,Learning Map aneb jak vyuzit potencidl zaméstnanct®.
Jde o vybudovani interniho vzdélavaciho systému pfistupnému vSem zaméstnancim, kteii
maji zdjem dal se vzdélavat a na zédklad€ poznavani chodu celé firmy zvySovat své znalosti a
dovednosti a ziskdvat vétsi kompetence i v roli Skoliteld. Na tento projekt jsou potieba
minimalni finan¢ni zdroje, vytvoii se ,,pouze* elektronicky systém s nabidkami Skoleni (firma
vyuzila stavajici intranet). Hlavnim pfinosem pro spole¢nost je myslenka nové metody ve
vzdélavani, ktera pfiSla k feSeni situace v této dobé, kdy zdivodu krize Skrtaji firmy

V rozpocCtech na vzdélavani a rozvoj svych zaméstnancti.

5.3.1. Uplatnéni IT ve vzdélavani

S rozvojem informacnich a komunikaénich technologii se vSechny procesy v ramci firem
zrychlily. Uplatnéni informacnich technologii i v oblasti vzdélavani je jistou formou
nezastupitelné.

V nasledujici SWOT analyze je provedeno zhodnoceni silnych stranek a prednosti spole¢né
S popisem slabych stranek a nedostatkli. Hodnoceni je kvantifikovano. Predmétem

subjektivniho hodnoceni je mira vyznamnosti jednotlivych formulovanych charakteristik ve
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vSech kvadrantech SWOT analyzy. Byla zvolena stupnicova skala bodt od 1 do 5, ptfi¢emz

znamka 5 vyznacuje velice dulezity a 1 potom nejméné diilezity faktor.

Tabulka 7 SWOT analyza uplatnéni IT

Silné stranky body | Slabé stranky body
Vnitini
 vétsi pocet Skolenych 5  neovladatelnost spravy SW (v
prostredi zaméstnancl pfipadé nefunk¢nosti) 4
e Uspora ¢asu, materialu a 5 e ztrata ¢i zaména vysledkt
finan¢nich prostredkt Skolenych a Spatné vyhodnoceni | 4
« snadnéjsi komunikace, 4 e vSe pouze virtualng, bez
kontrola a zpétna vazba pouzivani komunikacénich
e snadngjsi vypocty, 3 dovednosti 3
minimalizace chyb e neobjektivni vysledky pii
podvadéni ucastnikii 2
PrileZzitosti Hrozby
Vngjsi P . : ot .
e mezipodnikové propojeni « neefektivnost skoleni, vybrani
prostredi (s partnery, dodavateli, Spatné vzdelavaci aktivity 4
vefejnosti) 5 e neustaly vyvoj IT i
e ne jen koupit vzdélavaci ekonomického prostiedi 4
aktivitu, ale mit i IT  napadeni virem, ztrata 1
podporu a neustale ji informaci a jejich zneuziti
rozvijet 4
e vyvoj vlastnich kurzt 3
Celkem bodhi Celkem bodlii
(silné stranky + prileZitosti) 26 (slabé stranky + hrozby) 22

Zdroj: Vlastni zpracovani.
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Z bodového hodnoceni vyplyva zavér, ze vyuzivani IT v oblasti vzdélavani je predevSim
piinosem. Hlavni silnou strankou uplatnéni IT v oblasti vzdélavani je moznost proSkoleni
velkého poctu zaméstnancl. Firmé Setii tato forma vzdelavani cas lektorti i Gcastnikli a
finan¢ni prosttedky, které se vynalozi pouze na ndkup programu, ostatni vydaje za pomtcky a
opatfeni mista pro Skoleni jsou tim uSetfeny. Bez ohledu na misto a ¢as muize Ucastnik
komunikovat s lektorem elektronickou formou. Veskeré vysledky provadi algoritmus
Vv pocitaci. Vypocty vysledki tréninkli jsou piesné, ¢imz se eliminuji chyby pfi vyhodnoceni
vysledki. Lektor ma snadnéjsi pfistup ke zpétné vazb¢, kdy muize cely program rychle

vyhodnotit a zrekapitulovat.

Slabou strankou této formy muze byt, v pfipadé neschopnosti program spravovat, jeji
nefunk¢nost. Proto je nejlepsi mit IT podporu vedenou piimo z firmy. Slaba stranka se muze
objevit i na lidské strance, a to neobjektivnimi vysledky, paklize né¢jaky ucastnik podvadi. Vse
funguje vétSinou pouze ve virtualni podobé, kdy se ucastnici neu¢i pouzivat schopnosti a
dovednosti v piipadé potfeby jednani ,face to face”“. Chybi pfimd komunikace mezi
ucastniky, ktefi, 1 kdyZ jsou naptiklad v tymech, fyzicky spolu vétSinou nekomunikuji. Chybi
potom rozvoj vizualnich prvki, jako spravna komunikace, fe¢ téla a plynuly projev. Clovék
pak muze byt natrénovan v dovednostech, znalostech, dokonce i rychlych reakcich, ale chybi

mu zakladni projev.

Hlavni prilezitost je podle tabulky spatfovana v moznosti propojeni vzdélavaciho programu
S okolim podniku, at’ uz jde o

= partnery,

= dodavatele,

= zékazniky,

= jiné odvétvi (bankovnictvi, statni sprava,..)

= nebo univerzity.

Prostor nabizi i moznost vyvijet své vlastni kurzy, soustiedit se na neustaly vyvoj, aby byla
spolecnost pfed konkurenci a ziskavala tak konkurenc¢ni vyhody. Spolecnost miize své
vzdélavaci programy potad zdokonalovat po malych kriccich a na zikladé ptedchozich
zkusenosti dale rust. Prostor je i ve vytvoreni n€jakého specialniho modelu vzdélavani, podle
oblasti ve které firma pusobi a kterou potiebuje rozvijet. Bude-li propojena s néjakou

univerzitou, mize ziskat nejen napady a nové pohledy, ale 1 naptiklad nové pracovni sily.
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Hrozbou je volba $patného programu, ktery neni v disledku efektivni. Dalsi hrozby vychazi
Z neustdlého vyvoje a zmén, proto jednordzové vydané financni prostfedky na ndkup
programu, které nejsou vétSinou malé, se nemusi vyplatit. Trh prichazi stale s né¢im novym.
Klasickymi problémy vyuzivani IT ve firmach je napadeni virem, ztrata informaci a jejich
zneuziti. Tomu se vSak da s vykonnym IT oddé€lenim a spravnou udrzbou firemniho systému

predejit.

Neustaly tlak IT kolem nds vSechny oblasti Vv posledni dob& posouva do tzv. ,,e-podoby*;
Vv oblasti vzdélavani tomu neni jinak. Firmy dnes jiz stoji na svych informacnich systémech a

proto by je méli co nejefektivnéji vyuzivat.

5.4. Védeckotechnické parky

Propojenim univerzit, védeckovyzkumnych pracovist a vyrobnich, obchodnich a dalsich
podnikatelskych subjekti vznikly tzv. Védeckotechnické parky. V soucasné dob¢ se stavaji

prvkem regionalnich rozvojovych plant a pfipravovanych strukturalnich fondd.

VEDECKOTECHNICKY PARK

Primyslové podniky . .
Univerzity

Finan¢ni instituce
Hospodaiské komory

Soukromé firmy

Statni organy

Vyzkumné a vyvojové organizace

Sdruzeni a svazy

Obriazek 14 Utastnici védeckotechnického parku

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tyto parky plni roli podnikatelského inkubatoru a jejich cilem je podpora malych a stiednich
firem, které realizuji projekt nového vyrobku, nové technologie, nové sluzby do komercni
zralosti a uvadé¢ji je na trh. Poskytuji jim technické, patentové, technologické, financni,

marketingové a pravni poradenstvi, zajiStuji technické sluzby jako telefon, fax, kopirovani,
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jednaci mistnost, dilny, laboratofe a transfer technologii. Podporuji je a poskytuji vychovu k

inova¢nimu podnikani.

Ptijeti novych inovac¢nich firem do védeckotechnického parku se uskuteCiiuje na zaklade
vybérového fizeni podle kritérii pro pfijimani inovacnich firem, ktera si stanovuje kazdy
védeckotechnicky park sam. Casto je védeckotechnicky park umistén v blizkosti univerzity
nebo pfimo s ni propojen, aby byl pfenos informaci z vyzkumnych pracovist’ do firem co
nejrychlejsi. Jednd se o snahu vyuzit vyzkumného potencialu univerzity ve firmach.

Univerzity jsou mostem mezi védeckym a podnikatelskym svétem.

Védeckotechnické parky se v zahrani¢i, zejména ve vyspélych zemich Evropské unie,
roku 1990 a oznacovaly se tak vSechny inovacni parky. Na vybudovani a provoz

veédeckotechnického parku je mozné ziskat dotaci od Evropské unie.

Védeckotechnické parky jako nastroj rozvoje regionu jsou soucasti klastri. Klastr dale tvoii
univerzity a firmy ze stejného oboru, které jsou blizké geograficky a oborové a zaroven spolu

soutézi i spolupracuji.

Hlavni naplni klastri je:
» intenzivni komunikace,
* budovani divéry a osobnich kontakti,
= formalni i neformalni sité,
= vytvareni pevnych dodavatelsko-odbératelské vazeb

= aspoluprace na projektech.

Do klastri patii i infrastruktura, tj. sit’ dopravy regionu a zdroje - energie, voda, apod.

Hlavni vyhody klastri spocivaji ve spoleném nakupu, vyzkumu a vyvoji. Klastry mohou
spolecné exportovat a spolecné maji vétsi Sanci proniknout na nové trhy. Ve vétSim poctu je

intenzivnéj$i i lobbyismus. Mezi dalsi vyhody patii podpora, rychlejsi zavadéni novych

technologii, rozvoj a vzdélanost celého regionu piitahovanim talentovanych lidi do firem.
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Shrnuti

Spolecnosti by dnes mély vénovat pozornost tzv. znalostnimu trojuhelniku, tj. rozvijet
vzdélavani a vyzkum a za pomoci spojeni téchto dvou vrchold v podniku inovovat. Krize a
rychlé tempo ekonomiky si zada nové pristupy. V soucasnosti spolecnosti zac¢inaji vyuzivat
novée trendy a snaZzi se vVzdélavat s nizkym rozpoctem. V aktivnich formach vzdélavani se stale
vice uplatiuji informacni technologie. Vyhodou je uSetieni ndkladt a zaskoleni SirSiho okruhu

zameéstnancu.
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ZAVER

Ulohou manaZera je vést podiizené pracovniky k naplnéni cil organizace. K tomu potiebuje
manazer dostatecné kompetence, tj. znalosti a dovednosti. V dnesni dob¢ je zapotiebi neustaly
rozvoj nejen jejich raciondlni stranky, ale i emocni a kreativni.

V soucastné dob¢ se hodnoti schopnost v¢as a spravné reagovat na zmény, schopnost obracet
budouci vyvoj ku prospéchu organizace. K vycviku a trénovani se pouzivaji aktivni formy

vzdélavani.

Jak tekl Drucker: "The best way to predict the future is to create it" (nejlepsi cestou jak
piedpovidat budoucnost je tvofit ji). Nestaci jen prostiedi praxe; kazdy manazer by se mél
sebezdokonalovat, aby jej nic neptekvapilo. Umét odhadnout budouci vyvoj, vyuzit jej ku
prospéchu spole¢nosti a mit ,,v rukdvu® krizové scénare. V této oblasti se osvédcuje metoda
planovani scénaii. Dnes je dualezity funkéni tym vedeni. Pro tyto tcely jsou v oblibé rizné

zazitkové programy pro stmelovani kolektivu, tzv. teambuilding.

Prace popisuje vzdélavani manaZer ve spolecnosti OBI, s.r.o. Spolecnost je disledné
zaméfena na rozvoj a vzdélavani manazerQ, jimz nabizi fadu vzdélavacich tréninkd a
workshopll. Nejvyznamnéj$im projektem spole€nosti je vychova vedoucich oddéleni marketd,
kterym fikaji zlaté rybky, a jejich zastupct, tzv. KOI rybek. Z fady zaméstnancti - normalnich
pracovnikli - si vychovavaji odborniky. Spolecnost pomoci tréninkového programu a

Spionazni hry ZAP zavadi nova pravidla leadershipu do firemni kultury.

S prudkym vyvojem informaénich a komunikaénich technologii roste i jejich vyuziti v oblasti
vzdélavani. SWOT analyza poukézala na jeji slabé stranky, snadné zastaravani programu;
ucastnici spolu nekomunikuji pfimo ale pies pocitade, netrénuji se tedy komunikacni
dovednosti. Pfesto ma uplatnéni ICT ve vzdé€lavacich programech velké pifinosy, zejména
Vv uspoie nakladti a moznosti uplatnéni pro vzdélani Sir§iho okruhu zaméstnancu v podniku.

V posledni ¢asti byly popsany perspektivy aktivnich forem vzdélavani do dalSich oblasti.
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V dnesni dobé se rozmahaji nové trendy ve vzdélavani, které jsou zptisobeny:
» neustalym konkurenénim tlakem, a tudiz potiebou rozvijet své zaméstnance i
celou organizaci,
= globalni krizi, kdy firmy zavadi nové levnéjsi formy rozvoje svych
zaméstnancu,

» rozvojem informacnich a komunikacnich technologii a jejich uplatiovanim.

V praci byla provedena deskripce aktudlni situace v oblasti vzdélavani v 21. stoleti a
zmapovany aktivni formy a metody vzdelavani. Byla piedstavena spole¢nost OBI, s.r.o. a

zhodnocen jeji systém vzdélavani.

Pfinosem prace je
* zmapovani aktudlni situace v oblasti firemniho vzdélavani,
= uplatnéni novych metod ve vzdé€lavani a navrh vyuziti informacnich
technologii v oblasti vzd€lavani,

» voditko pro srovnatelné firmy u zavadéni vzdélavaciho systému.

Vzdélavani a rozvoj schopnosti, dovednosti a osobnosti jako takové je v dneSni dobé dilezita
soucdast Zivota nejen kazdého jedince, ale 1 celych firem. V zajmu kazdé prosperujici firmy je
pfedevS§im vSestranné a pribézné vzdéldvani zaméstnanci, vytvaieni novych pfilezitosti a

umeéni propojovat vzdélavani s vyzkumem a implementovat inovace ptimo do procesu.
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Piiloha 1: Seznam stati, ve kterych piisobi spole¢nost OBI

Expanze v roce: Stat Pocet marketii
1. 1970 (vznik spole¢nosti) | Némecko 336
2. 1991 Italie 47
3. 1994 Mad’arsko 25
4. 1995 Rakousko 32
5. | 1995 Ceska republika 30
6. 1997 Polsko 32
7. 1998 Slovinsko 7
8. |1999 Svycarsko 10
0. 2003 Rusko 16
10. | 2003 Bosna a Hercegovina 3
11. | 2008 Ukrajina 3
12. | 2008 Rumunsko 5
13. | 2010 Chorvatsko 3
549

Zdroj: upraveno podle: OBI ve svété [online]. Dostupné z <www.obi.cz>,

<http://www.obi.cz/cz/company/cz/firma/International/index.htm|>.
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Priloha 3: Seznam marketi spole¢nosti OBl v Ceské republice.

Market Otevi‘eni
1. Brno — Komin 08/2000
2. Ceské Lipa 06/2006
3. Ceské Budgjovice 11/1998
4. Havifov IV. — Sucha 11/2000
5. Hodonin 02/2005
6. Hradec Kralové 08/1998
7. Cheb 07/2008
8. Karlovy Vary 11/2005
9. Klatovy 03/2009
10. Kolin 11/2005
11. Liberec 07/1998
12. Litomeéftice 07/2007
13. Mlada Boleslav 11/2008
14. Most 11/1998
15. Olomouc 11/1999
16. Opava 11/1999
17. Ostrava — Zabich 11/2001
18. Pardubice 12/2005
19. Pisek 08/2008
20. Plzen — Borska Pole 03/2009
21. Plzen — Jizni Predmésti 03/1999
22. Praha — Modfany 11/1998
23. Praha — Prosek 09/1997
24, Praha — Roztyly 05/2001
25. Praha — Ruzyné 11/1999
26. Praha — Stérboholy 03/1995
27. Ptibram 11/2008
28. Usti nad Labem — Trnice 05/2008
29. Zlin 12/1999
30. Prostéjov 06/2010

Zdroj: upraveno podle: Tiskové zpravy [online]. Dostupné z <WwWw.0bi.cz>,

<http://www.obi.cz/cz/company/cz/tiskove zpravy/tiskoveZpravy/index.html>
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Priloha 4: Vysledky vSech roc¢niki soutéZe GE Money Multiservis Obchodnik roku

2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009
GE Money
Multiservis IKEA Tesco OBI Tesco Tesco Lidl Lidl
Obchodnik roku
Oborové kategorie
Hypermarket/ | Tesco Tesco Kaufland | Tesco Tesco Tesco
supermarket Tesco
elvita elvita ert ert ert ert
roku Delvi Delvi Alb Alb Alb Alb
Diskont roku Lidl Lidl Lidl
Prodejce ) )
L Drogerie DM drogerie
drogistického Rossman ) Teta Teta Teta Teta
. Droxi markt
zbozi roku
Hobbymarket
OBI OBl OBI OBI OBI OBl OBl
roku
Prodejce elektro Electro Electro Electro Electro Electro
Datart OKAY
roku Word Word Word Word Word
Prodejce
IKEA IKEA IKEA IKEA IKEA IKEA IKEA
nabytku roku
OP
OoP - .
Prodejce médy . Prostéjov | Adidas
" C&A Prostéjov Bata Bata Profashion Bata
roku
Profashion
Bata Bata
Internetovy ) ] Internet Vitava Vitava
123shop.cz | bilezbozi.cz Alza.cz Alza.cz
obchod roku Shops Stores Stores
Specializovany Knihkupectvi
obchod roku Neoluxor
Prodejce
- - - - - - Auto Jarov
automobilii roku
Nakupni Centrum | Galerie
centrum roku Chodov Varkovka
Zvlastni kategorie
Cena verejnosti | - Datart Delvita OBI Lidl Lidl Lidl

Zdroj: Vysledky vsech ro¢nikit GE Money Multiservis Obchodnik roku [online].Dostupné z

<www.gemoney.cz>, <http://www.gemoney.cz/ge/cz/1/nase-spolecnosti/tiskove-zpravy/detail?id=86573>.
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Priloha 5: Zpétna vazba lektoru z orientacniho centra

Jméno pracovnika:

Pracovni pozice:

FAKTOR
Schopnosti, Dovednosti

Vlastnosti, Chovani

Vyhodnoceni pozorovani

POZNAVACI PROCESY
Pozornost, Vnimani

Zpisob uvazovani

Vnimani dobré.

KOMUNIKACE
Verbalni schopnosti
Neverbalni schopnosti

Aktivni naslouchani

Pouziva vtip.
P&kné zakotveni v prezentaci.
Usmiva se.

V feci zpomalit tempo alespoii 0 20%.

MANAGEMENT
Organizovani, Motivovani,
Reseni  konfliktt,  Rizeni,

Vedeni, Vyjednavani, Zmeéna,

Reakce na zménu

Vysoka mira zodpovédnosti nejen za sebe, ale 1 za druhé,
nekdy s prvky perfekcionality. To vytvafi prostor pro
zlepSeni v oblasti delegovani.

V aktivit¢ ,,Ostrov se jako prvni projevila jako lidr,

koordinator.

OSOBNOSTNI
CHARAKTERISTIKY

Socialni chovani., Emoce

Pratelska
Plisobi dynamicky a vstficné.

Oteviené projevuje svoje emoce.

Citlivost na atmosféru

ve skuping

PREZENTACNI Prezentaci ustat az do konce (mé tendenci zmizet ze scény).

DOVEDNOSTI Pattila k tymu, ktery byl pii prezentaci zaméru jako druhy.
Ptipravu zjednodusit (body), pii prezentaci pouzit poznamky
jako podklad, tedy necist vSe z papiru.

ZAVER Z POZOROVANI




SILNE STRANKY

Pracovni motivace 1. D 2. 3.

Dotaznik kariérovych Manazerska Kreativita Technicko

kotev: 1. kompetence | 2. funkéni
kompetence

Inventar stresu: 101

Sebehodnotici dotaznik: ENRV

POTREBY ROZVOJE
Naucit se delegovat.
Zpomalit tempo feci.

Vice divétovat tymu, nedélat za né jejich ukoly.

Orientation centre — 21.-22.2.2008, RT + DK

Zdroj: Zpétna vazba lektort z orientaéniho centra. OBI Ceské republika, s.r.o. 2008
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Priloha 6: Zprava lektora FBE z tréninkového kurzu

Zprava lektora FBE z tréninkového kurzu

Nazev kurzu: Dusledné tizeni

Pro firmu: OBl

Cilova skupina: zlaté rybky a koi rybky
Jméno lektora: Josef Novak

Datum Kkonani: dvoudenni

Misto konani: hotel Benica v Benesové
Pocet ucastniki: 9

Obsah (témata):

» Manazersky cyklus a diislednost fizeni
» Zadévani ukolt

=  Komunikace

» Kladeni otazek

= Kontrola

* Techniky zpétné vazby

= Uloha systému v organizaci

= Role vedouciho

* Dtsledné fizeni v rozvoji pracovnikli

Charakteristika skupiny:
e Homogenita skupiny

o Utastnici kurzu byli sloZeni zpracovnikii tzv. KOI-rybiek, tedy vedouci
jednotlivych oddéleni marketth OBI nebo jejich zastupci.

o VSichni pfitomni UcCastnici absolvovali Orientation Centre v inoru 2008 —
oproti minulému setkani schazeli dva ucastnici (pry pfipravuji market na novy
katalog).

Skupina byla stiedné vékove diferencovana.

VSsichni ucastnici se navzajem znali.

Utastnici mé&li vzhledem k charakteru své prace pozitivni vztah k probiranym
tématim.

o Témét vsichni G¢astnici uz absolvovali kurz podobné tematicky zaméteny.

e Vztah ke vzdélavani
o Ucastnici projevovali velky zajem o kurz i o osobni rozvoj. To se projevovalo
jak béhem kurzu, tak i o pfestavkach, v polednich pauzich a po skonceni
Skoleni.

Vil



Nekteti Ucastnici porovnavali kvalitu tohoto $koleni s Orientation Centre
z minulého mésice a Ziveé se zajimali o nasledujici Skoleni.

Utastnici zminili potfebu moci ovliviiovat termin poradani $koleni tak, aby jim
1épe vyhovoval.

Mira zapojovani se

O

Ucastnici se zapojovali do diskuzi velmi aktivné. Vztah k videotréninku je jiz
lepSi nez na Orientation Centre, UCastnici porozuméli nutnosti pofizovani
zdaznamu pro ucely pozdéjsi analyzy, ptesto vSak néktefi z nich stale jesté
prozivaji stres a napéti z kamery.

Loajalita k firme

o

O

Ugastnici se po celou dobu kurzu projevovali k firmé loajalng.

Na konkrétnich piikladech z praxe ucastnikl, které béhem diskuzi v kurzu
prezentuji, bylo po celou dobu Skoleni patrné, ze vSichni pfemysleji nad tim,
jak problémy na marketech fesit co nejlépe ve prospéch zakaznikl i firmy.
Neobjevil se ani jeden ptipad snahy obejit pravidla stanovena firmou.

Dochvilnost uc¢astniku

o

Ugastnici byli zcela dochvilni po celou dobu $koleni.

Mira splnéni cili:
Konstatovani o mife splnéni cili

o

Cile byly v plném rozsahu splnény.

Postirehy a pozorovani:

o

o

Nekteti ucastnici byli v prvnich fazich analyzy videotréninku, kdy lektor
hodnotil vykony podle tabulky KirkPatrikova modelu, ptekvapeni ,,pfisnosti*
jeho pfistupu. Patrné ocekavali, Ze vSichni obdrzi hodnoceni na tirovni 100%.
Lektor vsak nastavil vyssi latku ztoho divodu, aby motivoval ucastniky
K vy$sim vykonim. To se v nasledujici diskuzi podatilo vysvétlit a zptsob
hodnoceni byl poté bez vyjimky vSemi akceptovan.

Termin tohoto $koleni vétSiné ucastnikd zcela nevyhovoval — na marketech
za¢ina novy katalog, takze lepsi by bylo ponékud pockat. Proto se také
ucastnici tolik zajimali o terminy dalSich Skoleni.

Vsichni Ucastnici jsou jinak k firmé velmi loajalni a pocitaji se svoji
budoucnosti pod hlavickou OBI.

Kritické poznamky k firmé

o

Utastnici opakované zminili svoji nespokojenost s EUB-testy. K problémiim,
které zminuji, patfi v prvni fadé anonymita testovaciho pracovnika a navrhuji,
zda by pracovnik testovaci firmy mohl pfed odchodem z marketu navstivit
napt. vedouciho marketu a sd¢€lit mu, ze provedl kontrolu. Nedochazelo by tak
k tomu, Ze jsou dle pozdéji vypracovanych tabulek hodnoceni pracovnici, ktefi
Vdany den vibec nebyli vpraci. Tyto excesy velmi ohrozuji divéru
zamé&stnancti OBI k vysledkim EUB testu.

Navrhy pro dalsi rozvoj
O jaka témata projevili ucastnici velky zajem

o

Z pfednaSenych témat to bylo zaddvani ukola podiizenému

VI



o druhym v poradi byla zpétnd vazba — pochvala, pozitivni usmérnéni, pokarani.
o na tfetim misté v pofadi z4jmu byla zminovana nutnost pravidelné kontroly
podtizenych.

e (Odborné doporuceni lektora
o cilovd skupina potfebuje rozvoj v téchto dovednostech: Po urcitém case
procvicit techniky zpétné vazby.
o Kdal$im tématim patii techniky vedeni tymu, hodnotici rozhovor, motivace
podiizenych.
oV dlouhodobé&j$im horizontu doporucuji i Time Management.

Skolici misto: Hotel Benica v Beneové ma problémy s gastronomii — i¢astnici velmi
kritizovali prvni den obéd. Pizza byla tidajn¢ zcela nekonzumovatelna.
Skolici mistnost je hezka, jen trochu mal4d — max. pocet ti€astniki je 10.

Vypracoval: Josef Novak, FBE Praha

V Brné, dne 27.3.2008

Zdroj: Zpréava lektora FBE z tréninkového kurzu. OBI Ceska republika, s.r.o. 2008.



