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’
Uvod

Vzdélavani manazerti ve stfedné velké spoleCnosti jsem si jako téma své
diplomové prace vybral z nékolika davodi. PiedevSim proto, Ze v oblasti lidskych
zdrojii pracuji na ruznych pozicich jiz sedmym rokem. DalSim divodem je fakt, Ze
vzdelavani, a obzvlasté vzdélavani manaZert, se intenzivné vénuji jiz tfetim rokem.

Tato prace volné¢ navazuje na moji bakaldfskou préaci, kde jsem se vénoval
persondlnimu fizeni po fuzi regiondlnich spole¢nosti v jednu silnou spolecnost
s celorepublikovou piisobnosti.

Na realizaci strategie vzdélavani jsem se osobné podilel a podilim. Cile této
diplomové prace se daji rozdélit do dvou kategorii:

1) teoretické cile
2) praktické cile

1) V teoretické casti za pomoci odborné literatury, se pokusim Ctendfi pribliZit
oblast F¥izeni lidskych zdrojit v obecné roviné. S ohledem na vybrané téma se
podrobnéji budu zabyvat podnikovym vzdéldvanim. V kapitole nazvané ,,podnikové
vzdélavani* vysvétlim, jakym zpusobem se identifikuji a analyzuji potfeby vzd€lavani,
jak probihd jeho pldnovani. Stru¢né€ shrnu to, jak by méla probihat samotnd realizace
a zakon¢im ji vyhodnocovanim vzdélavani. Poslednim teoretickym cilem je shrnuti
prabéhu vyhodnoceni realizovaného vzdélavani.

2) V praktické casti jsou cile dany hypotézami, které jsem si stanovil pred
realizaci projektu nazvaného ,,manaZerska akademie*:

Vzhledem ke skutecnosti, Ze vétSina manazeri se v pribéhu let do vedoucich

pozic propracovala tim, Ze byli nejlepSimi pracovniky ve svych tymech, tak mnozi
znich nemaji bud’ zadné, nebo jen minimdlni zkuSenosti s vedenim lidi. Z tohoto
diwvodu predpoklddam, Ze ManaZerskd akademie napomiiZe manaZerum k osvojeni
mékkych dovednosti a jejich ndsledné vyuZivani v praxi.
Existuje mnoho duvodi, pro¢ ve spoleCnostech nastiva fluktuace. Naopak jednim
z divodii pro¢ ve spoleCnosti ziistat je divéra mezi manaZzerem a jeho podfizenym,
spojend s kvalitami manazera. Véiim, Ze védomosti, které jednotlivi manaZeii ziskaji
ticasti v ManaZerské akademii, napomiiZou ke stabilizaci pracovnich tymii.

Spolec¢nost vznikla po fizi z malych regiondlnich spolecnosti. Zaméstnanci

obecné citi nedivéru k noveé vzniklé Spolecnosti a jeden z néstroji, jak lidem ukazat, Ze



si je spolecnost vazi, je nabidnout jim vzdélavani. Véiim, Ze ManaZerskd akademie
bude ndstrojem k posileni loajality a vztahu ke Spolecnosti.

Zpusob komunikace vnové vzniklé Spolecnosti fungoval vétSinou
prostiednictvim e-mailu nebo telefonu. Osobni kontakt je minimdlni. Mnozi manazefi
osobn¢ neznaji své kolegy z jinych regionii. Myslim si, Ze ManaZerskd akademie
napomiiZe ke sblizeni a tim i ke zlepseni komunikace jak napiic¢ regiony v ramci jedné
profese, tak nap¥ic profesnim spektrem.

V prvni kapitole se stru¢né vénuji svému pohledu na problematiku, kterou jsem
si vybral pro svoji diplomovou prici. Ten vychazi z mé dosavadni profesiondlni praxe
nabyté ve spole¢nostech, ve kterych jsem az doposud pracoval, a z nesCetnych Skoleni
s persondlni tématikou

Ve druhé kapitole se vénuji teorii, kterd se pfedevSim zabyvd podnikovym
vzdélavanim a vzdéldvanim manaZeri ve spolecnosti. Struéné zde uvadim
charakteristiky sttedné velké spolecnosti a definici manaZera. Vzhledem k rozsédhlosti
predmétu nejsou v kapitole zminovany riazné moznosti piistupt k feSeni problematiky.
Kapitola je zaméfena smerem k redlné praxi v rdmci projektu Manazerské akademie,
ktery byl dle této teorie realizovan ve Spolecnosti. Pro vznik této kapitoly jsem pouzil
metodu komparace teoretickych piistupti personalistiky ke vzdelavani.

Treti kapitola je zameéfena na popis Spolecnosti. Je zde uvedena kratka
charakteristika Spolecnosti a graficky je zndzornéna organizacni struktura. V kapitole se
dale vénuji potfebdm vzdélavani Spole¢nosti a zvlastnostmi, které systém vzdélavani
determinuji. K této Casti prdce ndlezi popisy vybranych pracovnich mist, které
podmiiiuji vzdélavani ve spole¢nosti (pfiloha €. 3).

Ve ctvrté kapitole se veénuji popisu realizace napldnovaného vzdélavani
nazvaného Manazerskd akademie. V uvodu kapitoly se vracim ke shrnuti hypotéz
a objasnéni pojmu manaZerskd akademie. Déle popisuji vSechny kroky, které vedly az
k realizaci samotného projektu. Nejvice prostoru veénuji interpretaci vysledki
jednotlivych vzdé€lavacich seminditi. Na zavér kapitoly kratce shrnuji cely projekt.
V kapitole jsou pouZzity metody dotazniku a rozhovoru.

Souvislost mé diplomové prace stématem socidlni pedagogiky spatiuji
pifedev§Sim v oblasti komunikace. Ze zkuSenosti vim, Ze se zaméstnanec nestane
kvalitnim manaZerem tak, Ze absolvuje Skoleni v mékkych dovednostech, ale musi mit
také osobnostni pfedpoklady. Nezbytnou podminkou pro to, aby se manaZer stal

E413

kvalitnim manaZerem je tedy ,,uméni* spravné¢ komunikovat. Je evidentni, Ze dneSni
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svét a jeho poZadavky nuti zaméstnavatele, a to obzvlast’ v soukromé sféfe, jit do stéle
vétsiho rizika a objevovat nové cesty k dosaZeni cile. Tyka se to jak ndkupu novych
technologii, tak pfedevSim nutnosti zmén chovéni ve spolecnosti. Podporu v realizaci
zmén, jejich objasnéni a vysvétleni riznym skupindm zameéstnanct, a to véetné dopada
a vlivu jak na jejich profesni Zivot tak také na osobni dopady by méli poskytnout pravé
manazefi. Lidé nemaji rddi zmény samy o sobé&, natoZ, kdyZ se jednd o ty pracovni. Ty
mnohdy vyvoldvaji pocit ohrozeni ze ztrity zaméstnani ndsobeny dusledky této
skute¢nosti pro jejich dalsi Zivot. A to je pro generaci vyssiho stfedniho véku velky
problém. Spravné a predevs§im dobfe komunikované zmény tak pro zamé&stnance nemusi
byt straSdkem v pifipad€ konkrétni podpory a pomoci ze strany zaméstnavatele.

Tato diplomova prace si neklade za cil vytvoieni obecné Sablony vzdélavani
manazert, kterd by slouZila jako piirucka pro ostatni spole¢nosti. Vzdélavani manaZera
je v kazdé ze spolecnosti natolik specifické, Ze vzdy zdleZi na konkrétnich podminkéch.
Stejn€ tak zde nebudou vyjmenovana Skolici strediska, kterd byla vybrana. Jednak by
byl jejich vycet pomérné veliky, a to z divodu toho, Ze jsme Skolici stfediska vybirali
tak, aby manaZefi z nékterych regionu zafazeni v jedné skupin€ nebyli znevyhodnéni
dojizdénim do mista konani tim, Ze by vzdy dojiZdé€li dél nez ostatni v piipadé vybéru
jednoho stfediska. Na druhé strané jejich taxativni vyjmenovani nemd vliv na vysledky
projektu. Dle vyslovného pfani majitel, neni v diplomové praci pouzity ndzev
spolecnosti. Ten je v textu nahrazen slovem Spole¢nost za pouziti velkého S. Daile
potom v diplomové prici nejsou nazvy vzdé€lavacich instituci, které jsme vybrali pro

realizaci ManazZerské akademie.



1. Vstup do problematiky

Velké vétSina spolecnosti se v soucasnosti pokousi ziskat stabilni postaveni na
konkurenénim trhu. Mnohé z nich si dnes uvédomuji, Ze dosaZeni tohoto cile neni
mozné bez kvalifikovanych zaméstnancii. Lidské zdroje se tedy stdvaji vysoce cenénou
slozkou kazdé spolecnosti. Ty si zalinaji uvédomovat, Ze nestaci lidi pouze
zaméstndvat, ale Ze je nutné zvySovat jejich hodnotu prostfednictvim dalSiho
vzdélavani. Protoze kvalifikovany persondl je nepostradatelny k dosazeni strategickych
cili podnikii a udrZeni jeho konkurenceschopnosti.

V soucasnosti, kdy doba pfindsi neustdlé zmény, pro néz je charakteristicka
rychlost a rozsdhlost, maji spole¢nosti n€kolik cest jak se udrzet v popiedi zdjmu
zdkaznikt. Ka?dd znich se pifmo nebo nepiimo tykd zaméstnanci. Cim
kvalifikovanéjsi zaméstnanec, tim vétSi Sance na naplnéni vizi spoleCnosti pomoci
predem stanovené strategie. SpoleCnosti mohou kvalifikované zaméstnance bud’
zaméstnat z trhu prace, nebo si kvalifikaci zajistit pomoci vzdélavani uvnitf spolecnosti.
V kazdém ohledu si doba Z4ada investice do lidského kapitédlu. Proto by kazdy pracovnik
ve spolecnosti mél byt veden k uceni a vzdélavani. Spolecnost by mu proto méla
poskytovat piileZitosti k rozvoji jeho znalosti a dovednosti do té miry, do jaké mu to
jeho schopnosti dovoli.

I ptesto, Ze spolecnosti znaji potiebu investice do dal§itho vzd€lavani a rozvoje
svych zaméstnancti, velka ¢ast odpovédnosti lezi na konkrétnich jedincich. Ti ovliviiuji
svym postojem a vnimanim potiebnosti dalSiho vzd€lavani. Podnikova praxe se proto
neobejde bez motivace svych zaméstnanct k dalSimu vzdélavéni, protoZe pouze
zameéstnanec, ktery citi, Ze nové ziskané znalosti a dovednosti budou pro n€j mit néjaky
piinos, je naklonény dal§imu vzdélavani.

Jen ty podniky, které chtéji byt Gspésné, vénuji pozornost rozvoji lidskych
zdrojli, a vzdélavani povazuji vedle jinych za prioritni oblast. Proto sestavuji systémy
vzdélavani a také se zaméfuji na jednotlivé zamé&stnance, kterym vytvareji vzdélavaci
plany. Tyto musi v ptipad¢ potieby flexibilné reagovat jak na nové potieby pracovnikil,

tak také musi reflektovat potfeby spolenosti na rozvijejicim se konkuren¢nim trhu.



2. Vzdélavani ve spolecnosti

2.1 Stiredné velky podnik
Malé a sttedni podniky (anglicky SME — Small and Medium Entrepreneurs)

vytvéreji zdravé podnikatelské prostfedi, zvySuji dynamiku trhu, maji schopnost
absorbovat podstatnou ¢ast pracovnich sil uvoliiovanych z velkych podnikli a jsou
stabilizujicim prvkem ekonomického systému. Pro jejich rozvoj jsou rozhodujici

podminky, za kterych mohou rozvijet hospodaiskou ¢innost.

Definice malych a stiednich podniki
V praxi se definovani malych a stiednich podnikti (MSP) casto zjednodusuje
a vyjadfuje pouze poctem zamé&stnancu.

Definice MSP podle EU je komplexnéjs$i. Od 1. ledna 2005 plati novéa definice
Evropské unie pro MSP, kterd vstupuje v platnost pro ¢lenské zemé EU ke stejnému
datu. Tato definice je obsazena nejen v Doporuceni Evropské komise (REC
2003/361/EC), ale je také soucasti Natizeni Komise (ES) ¢. 364/2004 kterym je
novelizovdano Natizeni Komise (ES) ¢. 70/2001. Novelu zdkona, ¢. 47/2002 Sb.,
o podpofe MSP, kterou se rusi dosavadni definice MSP a zavadi se piimy odkaz na

novou definici MSP podle Natizeni Komise (ES) ¢. 70/2001.

1. Stiedni podnik ma méné nez 250 zaméstnancu (v piepoctu na plny pracovni
uvazek) s vlastnim ro¢nim obratem do 50 milionti euro nebo kone¢nou ro¢ni
rozvahu do 43 miliént euro (diive obrat do 40 mil. EUR, bilance do 27 mil.
EUR). Musi spliovat kritérium nezavislosti, to znamend, Ze neni vlastnén
z 25 % a vice subjektem, ktery definici MSP nespliiuje; nebo je vlastnén vice
subjekty, které toto kritérium nespliiuji a spole€n¢ maji nad 25 % hlasovacich
prav. Tato hranice mlZe byt prekroCena v piipad¢, zZe vlastnikem z vice nez 25
% je instituce, kterd nekontroluje podnikdni MSP (napf. vefejnd investicni
spolecnost).

2. Maly podnik ma mén¢ nez 50 zaméstnancii, ro¢ni obrat do 10 miliond euro
nebo konec¢nd rocni rozvaha neptekro¢i 10 milionti euro. Musi rovnéZ spliiovat
kritéria nezavislosti (dfive obrat do 7 mil EUR a celkova bilance do 5 mil.

EUR).



3. Mikropodnik je podnik s méné neZ 10 zaméstnanci, s ro¢nim obratem do
2 miliont euro nebo s kone¢nou ro¢ni rozvahou do 2 milionti euro. Mikropodnik

musi také splnovat kritéria nezavislosti (diive nebyl definovan).

2.2 Podnikové vzdélavani

2.2.1 Lidské zdroje

Lidské zdroje mizZeme jednoduSe charakterizovat jako vSechny lidi, ktefi jsou zapojeni
do pracovniho procesu. Tito zameéstnanci jsou tedy nositelem lidského kapitdlu
a potencidlu. O lidském potencidlu hovoiime tehdy, pokud zameéstnanci védomé
a scilem rozvoje firmy aktivizuji svoje schopnosti. Lidsky kapitdl v tomto ohledu
muiZeme brat za jakousi pomyslnou zdkladnu lidského potencidlu. Lidsky kapitdl vlastni

kazdy jedinec, bez ohledu na své pracovni zatazeni.

2.2.2 Lidsky kapital
Pojem lidsky kapitdl se pouziva pouze nékolik desetileti. I z tohoto diivodu neni

zcela ustdleny. Prozatim ho rizni autofi interpretuji razné. Obecné se soudi a pfijima
vymezeni, Ze lidsky kapitdl jsou znalosti a dovednosti, kterymi jedinec disponuje.

Lidskym kapitdlem miiZeme rozumét i produktivni schopnosti ¢lovéka, tedy to,
co se investuje do produkce. Takto chdpany lidsky kapitdl je oznacovan jako zdkladni
lidsky kapitél. Jeho rozsifenim je pak tak zvany Sir$i lidsky kapitdl, kterym se rozumi
potencidl rozvijet a uplatiovat své schopnosti.

VysSe uvedené vymezeni lidského kapitdlu se postupné upiesnovalo a ke
znalostem a dovednostem byly pifidany jesSté schopnosti a vlastnosti. Naopak vylouceny
byly neuZzite¢né znalosti a dovednosti. Tak se dospélo k vymezeni, které vypracovala
OECD: ,,Lidsky kapital jsou znalosti, dovednosti, schopnosti a vlastnosti jedince, které
usnadiiuji vytvateni osobniho, socidlniho a ekonomického blaha.*!

Autofi Voddk a Kuchar¢ikova charakterizuji lidsky kapitdl jako ,,souhrn
vrozenych a ziskanych schopnosti, védomosti, zkusenosti, ndvykli, motivace a energie,
jimiz lidé disponuji a které v prib&hu urcitého obdobi mohou byt vyuZiviny k vyrobé
produktt. Lidsky kapitdl predstavuje faktor doddvajici podniku specificky charakter.

Prave lidé tvoii ten prvek podniku, ktery je schopen se ucit, inovovat, podnécovat

" OECD. Analyza vzdelavaci politiky 2001. (PfeloZeno z anglického origindlu Education Policy Analysis
—2001.) Praha : Ustav pro informace ve vzdé&lavani, 2002.
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a realizovat zmény 1 kreativné myslet. Toto vSe je zaroven nevyhnutelnym
predpokladem dlouhodobého tispésného pisobeni podniku na trhu.* 2

Teorie lidského kapitdlu je uzce svdzdna se vzdélanim a vzdélavanim. Z toho
vyplivd, Ze spolu se zvladnutim probléml spojenych s investovanim do lidského
kapitdlu se podafi efektivnéji a hospodarnéji dosahovat cilli a naplilovat tak firemni
strategii, coZ je ve svém kone¢ném diisledku cilem kazdého podniku.

Ze zkuSenosti vim, Ze investovani jak penéZnich tak nepenéznich prostiedkit do
lidského kapitdlu, a tim zvySovani jeho hodnoty, je investici do budoucnosti. Takovouto
investici se firmy snazi ziskat vyhodu pfed konkurenci a to tim, Ze zaméstnanci jsou
trénovani, Skoleni a zauCovani v dovednostech, které jim umozZni 1é€pe zvladat situace

spojené s prosazovanim firemnich cili na trhu. Tyto investice do lidského kapitdlu

mohou firmy realizovat riznymi formami:

1. PéCi o zdravotni stav — ze zakona jsou firmam dany podminky, za kterych musi
kazdy zaméstnanec absolvovat l1ékatrskou prohlidku. Mnohé firmy ale pochopily,
7Ze vynalozend ,extra“ péCe o zdravotni stav svych zameéstnancii se jim
v budoucnosti bohaté¢ vrati v podob¢ zdravych a spokojenych zaméstnancti. Toto
firmy realizuji pfes tzv. socidlni program, v jehoZ rdmci mohou zaméstnanci
navstévovat fitnesscentra, absolvovat programy rehabilitace a masdzi. Firmy
zajistuji komplexni zdravotni prohlidky, pfisun tekutin na pracovistich,
stravovani a jiné.

2. ZlepSovanim pracovnich podminek — coZ zahrnuje napiiklad poskytovani
osobnich ochrannych pomucek, skoleni z bezpec¢nosti prace, ale také zkulturnéni
pracovist’.

3. ZvySovanim a zKkvalithiovanim pracovnich dovednosti, schopnosti
a védomosti — které se realizuje v ramci systému podnikového vzdélavani, které

muZe zahrnovat napiiklad kurzy pro jednotlivce, skupiny, e-learning, a podobné¢.

2.2.3 Podnikové vzdélavani
Podle J. Koubka se vzd¢lavani zaméstnancl v organizaci zaméfuje na formovani
pracovnich schopnosti v SirSim slova smyslu (tedy vcetné formovani charakteristik

osobnosti a hodnot potfebnych pro vytvafeni zdravych mezilidskych vztahi na

> VODAK J., KUCHARCIKOVA A. Efektivni vzdéldvdni zaméstnancii. Grada Publishing, Praha 2007,
s. 24
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pracovisti, formovani pracovnich tymu aj.) u osob, které v organizaci pracuji, at’ uz
v pracovnim poméru ¢i na jiném zdkladé (Clenstvi, jmenovéni, dohoda o pracovni
&innosti apod.).’

Timto krokem davé organizace zaméstnancim najevo, zZe si hluboce vazi jejich
prace a Ze jsou pro ni dualeZiti. Pro zaméstnance ma toto vzdélavani pfidanou hodnotu
v podpote riistu lidského kapitdlu coz zvySuje jejich ptipadnou konkurenceschopnost na
trhu prace. V pfipad¢, Ze organizace poskytuje vzdé€lavani svym zaméstnancim
systematicky a propojuje ho pies cile na svoji strategii, zkvalitiiuje svoje vnitini procesy
a tim pfispivd k rozvoji podniku jako celku. Pozitivni vlivy se projevi v pfipadé€, Ze je
vzdélavani navazano na strategii a je li poskytovano na profesiondlni urovni. VSechny
aktivity podniku by mély sméfovat k naplnéni poslani majitelti. Z toho Ize odvodit cile
od utvari az k jednotlivym zaméstnanciim. Implementace podnikové strategie ovlivnéna
mnoha vnitfnimi 1 vné&jSimi vlivy. Pokud vzdéldvaci aktivity ovliviiuji organizacni
proménné, je nutné nahliZet na toto vzdélavani jako na jeden z aspektli podnikové

strategie. (prekresleno, upraveno — obrazek &. 1%)

Strategie

Externi faktory

Cile, ukoly

Lidé Struktura

Systémy hodnoceni Procesy rozhodovani

Informacni systémy

Vysledky

Obrdzek ¢. 1  Organizacni proménné a strategie a okoli podniku

> KOUBEK, J.: Rizenf lidskych zdrojti, Management Press, Praha 2001, s. 243
4 BUCKLEY, R. — CAPLE, J.: Trénink a Skoleni. Computer Press, Brno 2004, s. 16
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Ve své praxi, i kdyZ pomérné kratké, co se personalistiky ty€e, jsem vypozoroval
n¢kolik riznych piistupi ke vzdélavani. Kazdy podnik se o lidsky kapitdl svych
zaméstnancu stard riiznymi zpusoby.

Zcela béznou praxi v Ceském prostiedi je, Zze se o vzdelavani zajimd pouze
pracovnik, ktery dané Skoleni potiebuje a jeho nadfizeny, ktery je tim, jenZ dané Skoleni
bud’to schvali a nebo zamitne. Takovéto vzdélavani ale neni investici, spise je to ndklad.
Podniku piinasi vzd€lané jednotlivce, ale toto neni napojeno na firemni strategii.
Jednotlivec si tak zvySuje nebo prohlubuje svoji kvalifikaci a potencidlné i svoji cenu na
trhu préce.

O néco 1épe jsou na tom podniky, kde se o vzdélavani lidskych zdroju stard
persondlni ttvar, ktery informuje jak vedeni spolecnosti, tak ostatni ttvary v podniku
o nabidce vzdélavani, kterou pfipravuje na zdklad¢ redlnych problémi a aktivit, které se
v zivot€¢ podniku vyskytnou. Je zde zdliraznéna potieba neustidlého vzd€lavani
zameéstnancl. Mimo vyhod ptedchdzejiciho typu vzdélavani piindsi tento typ vzdélavani
do podniku jisty druh systémové prace a piehledu o vzdélavacich aktivitich na trhu. D4
se fici, Ze se jedna o kvalitni pfistup ke vzdélavani, ktery je podloZeny znalostmi
podnikovych procest.

Na pomyslné nejvyssi urovni pak stoji ten systém vzdélavani, ktery je propojen
s firemni strategii. Nejsou zde tedy jen plnény aktudlni pozadavky, které jsou nezbytné
nutné pro to, aby zaméstnanci mohli vykondvat svoji praci. Takovyto systém vzdélavani
piinasi vSem zucastnénym fadu vyhod. Hlavnim cilem tohoto systému je pfipravit
zaméstnance tak, aby mohli Iépe splnit nastavené ukoly a cile. Cile jsou stanoveny tak,
aby byla napliiovdna vize a strategie podniku. To vede pfedevSim ke zvySovani
konkurenceschopnosti na podnikatelském trhu.

J. Koubek shrnul pfednosti, které systematické vzdélavani piinasi jak podnikiim
tak zaméstnanctim. Jsou to predevsim:

a) soustavné organizaci dodavd ndlezit€ odborn€ piipravené pracovniky bez
mnohdy obtiZzného vyhledavani na trhu prace

b) umoznuje pribézné formovani pracovnich schopnosti pracovnikii podle
specifickych potieb podniku

¢) soustavné zlepSuje kvalifikaci, znalosti, dovednosti i odbornost pracovniki

d) pfrispiva ke zlepSovani pracovniho vykonu, produktivity prace i kvality vyrobku

a sluZeb vyraznéji nez jiné zpisoby vzdélavani
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€)

2

h)

1)
k)
D

p)

potieb.

je jednim z nejefektivnéjSich zplsobli nalézdni vnitinich zdroji pokryti
dodatecné potieby pracovnikll

prumérné ndklady na jednoho vzdélavaného pracovnika byvaji niz$i nez pfi
jiném zpisobu vzdélavani

lépe umoznuje predvidat disledky ztrdt pracovni doby souvisejici se
vzdélavanim, a umoZznuje tedy i 1épe eliminovat dusledky téchto ztrat pomoci
organizac¢nich opatfeni

umoziiuje neustdlé zdokonalovani vzdé€lavacich procest tim, Ze zkuSenosti
z ptedchoziho cyklu se berou v tivahu v cyklu nasledujicim

usnadnuje hledani cest vedoucich k zlepSeni pracovniho vykonu jednotlivych
pracovniki v zavérecné fazi hodnoceni pracovnika

umoziuje realizovat moderni koncepci fizeni pracovniho vykonu

zlepSuje vztah pracovniki k organizaci a zvySuje jejich motivaci

zvySuje atraktivitu organizace na trhu priace a usnadiuje ziskavéani
a stabilizaci pracovnika

zvysuje socidlni jistoty pracovnikll organizace

zvySuje kvalitu, a tim 1 trZzni cenu individuédlniho pracovnika i jeho potencialni
Sance na trhu price v organizaci 1 mimo ni

prispiva k urychleni persondlniho a socidlniho rozvoje pracovnikl, zvySuje
jejich Sance na funk¢ni a platovy postup

pfispivé k zlepSeni mezilidskych vztahi’®

Podnikové vzdélavani miiZze byt realizovano rtiznymi formami. VétSina podniki

voli cestu vzdélavani externimi vzdélavacimi institucemi. Tato cesta je velmi spolehliva

v ptipadé¢, Ze podnik provede dikladny vybér takovéto instituce na zdklad¢ analyzy jeho

Vzhledem k tomu, Ze efektivni podnikové vzdéldvani je dlouhodoby a neustile

se opakujici proces, je tento zpusob velmi ndkladny. Podstatné mens$i investici je
vyskolovani vlastnimi zamé&stnanci, nejlépe pak ve vlastnich Skolicich centrech. Dal$im
stupném je tzv. ucici se spolecnost, jejiz podstata spociva v preddvani zkuSenosti mezi
pracovniky a to prostiednictvim sofistikovaného informaéniho systému. V Ceské
republice vSak neni mnoho spolecnosti, kde by tento systém fungoval. Je to pfedev§im

proto, Ze lidé, zaméstnanci, jen neradi preddvaji svoje zkuSenosti, aby neztratili své

> KOUBEK, J.: Rizenf lidskych zdrojt, Management Press, Praha 2001, s. 244, 245
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postaveni v podniku. Podle mého ndzoru je to spojeno predev§im s vysokou mirou
nezameéstnanosti.

Jak jsem jiz diive poznamenal, efektivni podnikové vzdélavani je dlouhodoby
proces. Tento proces muzeme rozdélit do Ctyf samostatnych kroki, které na sebe
navazuji viz obrazek ¢&. 2:°

1) Identifikace potieb a definovani cilt vzdélavani
2) Planovani vzd€lavani
3) Realizace vzdélavaciho procesu

4) Vyhodnoceni vysledkl vzdélavani

Identifikace potreb,
definice cilG vzdélavani

Vyhodnocovani

vysledki vzdalavani Planovani vzdélavani

Realizace vzdélavaciho
procesu

Obrdzek ¢ 2 Cyklus systematického podnikového vzdéldvdni zaméstnancii

Investice do systematického vzd€lavani dle potfeb strategie podniku je
s dlouhodobou ndvratnosti. Je to pfimd uméra ¢asu vynaloZenému v tomto procesu.
Dalo by se namitnout, Ze tato investice nema navratnost, protoZe vyskoleni zaméstnanci
mohou odejit z podniku za lepS$i nabidkou. Ze zkuSenosti ale vim, Ze systematické
Skoleni je jednim z bonustl, ktery si zameéstnanci povazuji vice neZ zvySeni mzdy,
a kvili které zastavaji v podniku. Podnik timto d4dva najevo svilj zdjem o zaméstnance

a vyjadfuje tak, Ze si jejich prace a loajality vazi. V dlouhodobém méfitku se tak

® VODAK J., KUCHARCIKOVA A. Efektivni vzdéldvini zaméstnancii. Grada Publishing, Praha 2007,
s. 68
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podnikové vzdélavani stdva jednim z ndstroji, pomoci kterych se pfiblizuje cilim svoji

podnikatelské vize.

2.2.3.1 Identifikace poti‘eb a definovani cilu vzdélavani
V ramci identifikace vzdélavacich potteb v podniku je tfeba vychézet z redlného

zékladu, ktery kazdy podnik ma. Témito aspekty jsou vize a mise podniku, jeho cile
a strategie, kterd je zvolena k jejich dosaZeni a také firemni kultura a politika fizeni
lidského kapitalu.

Analyzou potteb vzd€lavani je myslen strategicky a promysSleny sbér udajt
o stavu dovednosti a védomosti zaméstnanctl. Rikd ndm, jakou vykonnost maji jak

jednotlivci, tak také tymy. Pfi analyze dostdvdme odpovédi na otdzky typu:

Je vzdé€lavani podporovano vrcholovym managementem?
Potiebuji zaméstnanci byt Skoleni v rtiznych aktivitich a dovednostech?
Je soucasnd vykonnost zaméstnanct dostatecna?

Co brani lepsi vykonnosti zaméstnancim?

Pozadovanym vysledkem analyzy je zjiSténi vykonnostnich mezer, které se
v rdmci podnikového vzdélavani daji studiem napravit.

Nejdfive je nutné stanovit droven, tedy jakysi standard a to jak vykonu tak
vzdélavani. K témto standardim se pozdéji pométuji vysledky analyzy. Vykonnostni
standard pfitom chdpeme jako zdroj informaci o vykonu zaméstnance, ktery podava
v béZznych podminkdch. Vzdélavacim standardem pak jsou schopnosti, které
zaméstnanci dosdhnou v pribéhu vzdéldvani. Standardy pfitom muZeme ziskat
srovnanim s jinymi vyspélymi podniky nebo pfevzetim celostdtnich standardt pro dané
profese.

Soucasnou vykonnost zaméstnancii zjistime sbérem informaci, u kterych poté
provedeme analyzu. ZkuSeny personalista z vysledki analyzy poté vytvaii ndvrh
programu vzdélavani. Takto sestaveny ndvrh programu vzdélavani diskutuje persondlni
feditel podniku spolu s majiteli, se kterymi diskutuje vSechny podrobnosti. Cilem
navrhu vzdé¢lavaciho programu musi byt zvySeni vykonnosti vSech vzdé€lavanych, to

znamena jak jednotlivct tak celych tymi.
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Po této analyze nasleduje proces, ve kterém identifikujeme vzdélavaci potieby.

Tento proces probihé ve tfech etapach:

1) Identifikace podnikovych cilt
2) Analyza tkold znalosti schopnosti a dovednosti zaméstnanct

3) Analyza osob

Yeve s

V prvni etapé je nejdilezitéjsi ziskani diveéry majitelll a top managementu. Toho
dosdhneme propojenim strategie vzdélavani na podnikovou strategii. Jedna z dileZitych
skute¢nosti této etapy je zajisténi znalosti podnikové strategie u vSech zaméstnancil,
a aby se s ni ztotoZnili.

Druhd etapa znamend provedeni dikladné analyzy popistt pracovnich mist
a persondlnich ddaji u osob, které se budou ticastnit podnikového vzdélavani. Z téchto
popisu ziskdme informace tykajici se specifikaci pracovniho mista, zvlasStnosti, které
mohou vzdélavani ovlivnit a také pozadované kvalifikace na dané pracovni misto. Tyto
nashromdzdéné tdaje potom porovndvdme se skuteCnosti. Vysledkem by mél byt
souhrn informaci o chybéjicich dovednostech jednotlivych zaméstnanct (tedy jakdsi
vzdélanostni mezera — rozdil oproti standardu), ze kterych mizeme specifikovat potieby
vzdéElavani.

Ve tfeti etapé zjiStujeme skuteCny stav lidského kapitdlu u jednotlivych
zameéstnancl. Tyto udaje ziskdme napt. z tidaji o dosazeném vzdélani, o absolvovanych
seminafich, kurzech nebo z pravidelného hodnoceni pracovnika. Tato etapa ndm po
srovnani celkové analyzy zaméstnancti s pozadavky podniku dokresli plan vzdélavani.

Sbér informaci je zaCdtkem procesu identifikace. Pro to, aby nebyl sbér
informaci ndhodny, miZeme poZadované informace ziskat za pouziti nckteré

z nésledujicich metod:

1) Pozorovani

2) Strukturovany rozhovor
3) Dotaznik

4) Participace

5) Skupinova diskuze

nebo jejich kombinaci.
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Jako zdroje pro sbér idajli ndm mohou poslouZit jiZ difve zmiflované vize a mise
podniku. Déle pak muzeme vyuZit strategie podniku, cile, organiza¢ni uspotadani,
popisy pracovnich mist, interni legislativu a dalsi interni dokumenty jako jsou napiiklad

finan¢ni zpravy, marketingové ukazatele, reporty fluktuace a stavu zamestnanosti a jiné.

2.2.3.2 Planovani vzdélavani

Na konci prvni faze vzdélavaciho procesu, tedy ve fazi identifikace potieb
a definice cilli vzdélavani, zkuseni personalisté vypracuji navrh programu vzdé¢lavani,
ktery vychdzi z vysledkli provedené analyzy. Dalsi fazi procesu vzdélavani je potom
faze planovani vzdelavani. MiiZeme fict, Ze proces pldnovani vzdélavani, ve kterém je

jiz vytvoten skute¢ny plan vzdélavani daného podniku, sestava ze tif fazi:

1) Piipravna faze
2) Realizacni faze

3) Faze zdokonalovéni’

V ramci piipravné faze, je nezbytné nutné stanovit cile vzdélavaciho projektu.
Tam kde jsou vzdé€lavaci projekty dlouhodobéjsiho charakteru, je tfeba také napldnovat
dil¢i cile. Dale bychom se v této fazi méli zaméfit na vybér pracovniki, ktefi Skoleni
absolvuji a dale potom provést analyzu toho, co bude nutné pfipravit pro realizaci
projektu. To napiiklad znamena udé€lat predvybér Skolicich stiedisek apod.

Realiza¢ni faze ndm slouzi k tomu, abychom spravné vytvofili vzdélavaci plan
se vSemi ndvaznostmi. To znamend stanoveni zpisobu, kterym bude vzdélavani
probihat. V této Casti bychom m¢li stanovit techniky vzd€lavani. Tyto volime s ohledem
na pocet ucastnikli v jednotlivych vzdé€lavacich skupinich a také s ohledem na
schopnosti jednotlivych ucastnika.

Faze zdokonalovani ptichdzi v obdobi po vyhodnoceni jednotlivych etap
vzdélavani, kdy hleddme moznosti vylepSeni stdvajictho stavu. Pro tuto fazi je
rozhodujici to jakym zplsobem jsme v piedchézejici fazi zvolili cile a jaké ukazatele

vykonnosti tedy budeme sledovat.

7 VODAK J., KUCHARCIKOVA A. Efektivni vzdéldvdni zaméstnancii. Grada Publishing, Praha 2007,
s. 80 a 81
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Spravné vytvofeny plin vzdélavani by mél majitelim poskytnout relevantni

informace, z hlediska podnikatelského zdméru. MéEl by pfedevs$im obsahovat:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

seznam ucastniki — kompletné vytvofeny seznam vSech zaméstnanct, ktefi se
budou dcastnit jednotlivych vzdélavacich témat a jejich rozdé€leni do skupin.
¢asovy harmonogram — tedy kdy budou probihat jednotlivé kurzy. Informace o
tom kdy a po jak dlouhou dobu bude vzdélavani uskuteénéno. Casovy
harmonogram by m¢l také obsahovat informaci o tom, jestli se jednd
o kontinudlni vzd¢€lavani, jednodenni ¢i vicedenni Skoleni. Tyto tdaje jsou velmi
dualezité a pracovnici by je méli dostat s piedstihem, aby si v€as vytvofili prostor
ve svych pracovnich kalendafich.

misto Skoleni — spolu s terminem S$koleni duleZity udaj pro planovani. Podle
tohoto udaje volime zplusob dopravy do mista Skoleni. Nejlépe se osveédCuji
mista vybrand mimo budovy zaméstnavatele. V cizim prostfedi nejsou
zaméstnanci ruSeni pracovnimi Ukoly a mohou se tak plné soustfedit na
vzdélavani. Zarovenn bychom méli pamatovat na ubytovani pii vicedennich
kurzech pro dojizdé&jici ucastniky.

témata vzdélavani — ucastnici vzdélavani by méli byt informovéni o tom, ve
kterych dovednostech budou trénovani. Nejicinnéjsi v tomto ohledu jsou kurzy,
které jsou pripravovany se vzdélavacimi institucemi, které v programu zohledni
konkrétni specifika dané spole¢nosti.

Vzdélavaci instituce — kompletni seznam vzdé€lavacich instituci, které byly
vybrény pro vzdélavaci program. Popiipad¢ jednotlivci z vlastnich fad. V tomto
bod¢ by mély byt uvedeny informace o divodech, pro¢ byly vybrany prave tyto
konkrétni vzd€lavaci instituce. Mohou to byt napiiklad: reference
z uskutecnénych vzdélavani pro jiné podniky, ochota pfizplisobit témata
vzdélavani na konkrétni podminky podniku, reference na lektory, styl vyuky,
pouzivané metody apod.

Naklady na vzdélavani — tato ¢ast planu by méla obsahovat dvé ¢asti. Jednou
z nich jsou piimé ndklady. Druhd ¢4st by méla obsahovat vyc¢isleni nepifimych
ndkladd. Do pfimych ndkladi se pocitaji vSechny vydaje spojené piimo se
vzdélavanim, tj.: ndklady na Skolné, lektory, studijni materidly, pracovni
materidly, dopravu, stravovani, ubytovani. Do nepfimych ndkladl je tfeba

zapocitat vynalozeny pracovni ¢as zaméstnancti, ktery byl strdveny na Skoleni.
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2.2.3.3 Realizace vzdélavani

Realizace vzdélavani nastdvd v okamZziku, kdy je po ukonceni fazi identifikace
a planovani, majiteli schvdlen komplexni ndvrh planu vzdélavani. Komplexnost
spatiuji predevsim v zajisténi urcitych prvki, které spolu nezbytné souviseji. Takovymi

prvky jsou:

1) zajisténi financovani

2) zabezpeceni Skolicich prostor

3) sestaveni skupin vzdélavanych a jejich motivace
4) vybér lektort (vnitini, externi vzdélavaci instituce)
5) sestaveni programu vzdélavani

6) sestaveni cild vzdélavani

z Mz

Realizaci projektu se bliZze vénuji v praktické ¢asti této diplomové préce, kapitola 4.

2.2.3.4 Vyhodnoceni vzdélavani

Vyhodnocovéni je poslednim krokem v procesu vzdélavani. ZjednoduSené lze
fici, Ze je to snaha o ziskani zpétné vazby o ucincich vzdelavani.

Abychom mohli ur¢it, zda jsme vzdélavanim dosédhli stanovenych cill je nutné
vzdélavani vyhodnocovat. Jen tak zjistime, kde je potieba zmény a také proto, aby bylo
vzdélavani jesté vice ucinngjsi.

Kritéria, které budeme vyhodnocovat, musi byt vytvotfeny jiZ pfi planovani
vzdélavani. Ddle bychom méli mit stanoveny modely vyhodnocovani, které budeme
pouzivat.

Definice vyhodnocovani vzdélavani

Proces vyhodnocovani vzdélavéani definoval Humblin (1974) jako ,,kazdy pokus
ziskat informace (zpétnou vazbu) o ucincich urcitého vzdelavaciho programu a ocenit
hodnotu tohoto vzdélavani ve svétle informace®. Vyhodnocovani vyustuje do fizeni, tj.
rozhodovéni, zda mélo dané vzdélavani smysl (pfedevsim z hlediska poméru ndklada

a piinostt) ¢i nikoliv, a co zlepsit, aby bylo ndkladové efektivngj 3.8

¥ ARMSTRONG, M.A.: Rizenf lidskych zdrojii. Grada Publishing, Praha 2007, s. 508
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Vyhody a nevyhody vyhodnocovani vzdélavani

Stejné jako pro vSechno co vrdmci podniku délame, tak i pro proces
vyhodnocovani mizeme najit argumenty, které cely proces bud’ podpofii, a nebo naopak
i takové, které poukazuji na negativa.

Mezi nevyhody vyhodnocovani miZeme uvést napiiklad to, Ze vyZaduje mnoho
asili a fasu. V piipadé, Ze neni na vyhodnocovani pamatovano jiz pii pldnovani,
nemusi vysledky odpovidat realit¢ a potom usili personalistli i s jejich ¢asem nebude
valorizovdno. S vyhodnocovanim jsou také spojeny i dodate¢né vedlejsi finan¢éni
naklady, a to jak na mzdy pracovniki, ktefi se na vyhodnocovani podileji, tak na
cestovni vydaje, spotiebu materialu apod. Na vyhodnocovani se také musi podilet
vSichni manazeri, ktefi méli svoje zaméstnance zapojené do vzdélavani. Déle je nutna
také reakce od lektori. Velkou nevyhodou je také fakt, Ze vysledky hodnoceni jsou
Casto posuzovany subjektivné.

V kazdodenni realit€¢ Zivota podniku neni mozné méfit piinosy vyhodnoceni
pouze ve finanénim méfitku. Vzdelavani je Casto piinosem nehmotnym. To se méfi
téZce. V mnoha piipadech jsou tyto piinosy ale podstatnéjsi nez piinosy, které mizeme
vyjadrit finan¢né.

Vyhody vyhodnocovani, se kterymi se shoduji, a které se mi mnohokrat potvrdili
vmé praxi, velmi dobfe shrnuli autofi Voddk a Kucharcikovd. K vyhoddm
vyhodnocovani patii tyto skute¢nosti:

a) umoZiuje manaZeriim soustfedit pozornost na lidské zdroje pravé tak, jako se
zamétuji na jiné ,,véci“ za néZ maji zodpoveédnost, a zlepSuje vztahy mezi
ucastniky a manazery

b) prispiva k efektivit¢ podnikdni a neni druhotnou c¢innosti nebo nevitanym
ndkladem

¢) podporuje té€sn€jsi vazbu mezi cili vzdélavani a podnikatelskym cili podniku

d) zvySuje zamétfeni na pozadované cile vzdélavani a na dosazeni cili tymu
a jednotlivce

e) v ptipad¢ vzniku potieby dalSich, navazujicich mitinka a sledovani ndvratnosti
investice zvySuje zdvazek dcastnikll a manazera

f) ukazuje ucastnikim, Ze mani zodpovédnost za dosaZené vysledky a Ze
vzdélavaci aktivity neslouzi pouze k uvolnéni z prace

g) zaméiuje se na osobni a rozvojové funkce, stdvd se prvkem zlepSovani

vykonnosti
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h)

)
k)
D

pomdhd rozhodovat o prioritich, tedy o tom, které vzdé&ldvaci aktivity nejvice
prispivaji ke zvySovani vykonnosti a dosahovani nasich cil

umoziiuje lépe odpoveédét na otazku, zda je vzdélavani pro dany piipad tim
nejlepSim feSenim

stanovi, ve kterych oblastech je mozné dosdhnout lepsi ndvratnosti investic
ukazuje, jak dosdhnout t€hoZ vysledku jinym, lepS§im zptisobem

urcuje, jak se d4 ziskat lepsi vysledek tim, Ze penize pouZijeme jinym zptisobem

(naptiklad nové zatfizeni misto vzdélavacich aktivit)

m) podporuje integraci vzdélavani a jinych pracovnich ¢innosti

n)

0)

p)

q)

zajistuje orientaci vzdélavacich pfileZitosti na spravné lidi

vytvaii u manaZerQ pocit vlastnictvi ve vztahu ke vzdélavani, nebot’ jsou tizani,
jak jim vzdélavaci aktivity poméhaji v dosahovani jejich cili

zajistuje, Ze vzdélavani je vyhodnocovano ve srovndni s vhodnymi kritérii
a nezlstdva na urovni emotivnich reakci

zaméiuje pozornost managementu kromé tradi¢ni zodpovédnosti také na lidské

zdroje’

Metody vyhodnocovani vzdélavani

Metody, kterymi vyhodnocujeme vzdé€lavani, jsou v dostatecné mire shrnuty

v odborné literatufe. Na tomto misté uvedu pouze vycet nejcastéji pouzivanych metod.

Pfi vyhodnocovani se mizeme zaméfit na razné piistupy. Nejcastéji u vzdélavanych

vyhodnocujeme:

a)
b)
c)
d)
e)

reakce tcastnikll vzdélavani
ndrtst védomosti

pracovni vykonnost jednotlivce
pracovni vykonnosti tymu
dopady na vykonnost podniku

Metody, které k vyhodnocovéni vzdélavani pouZivame, mohou byt v riznych

piistupech stejné. Na druhou stranu, ale nékteré metody miZeme pouzit pouze

u nékterych piistupi. Nejcastéji pouzivanymi metodami vyhodnocovani tedy jsou:

a)
b)

dotazniky

videoreflexe

? VODAK J., KUCHARCIKOVA A. Efektivni vzdéldvini zaméstnancii. Grada Publishing, Praha 2007,
s.110a 111

-22 -



¢) vyhodnoceni u¢eni

d) akeni plany

e) strukturované rozhovory s ucastniky
f) 180 a 360 stupiiova zpetna vazba

g) Ziskani kvalifikace

Hamblin definoval model vyhodnocovéni v péti irovnich:
1) reakce Skolenych
2) hodnoceni poznatki
3) hodnoceni pracovniho chovani
4) hodnoceni na drovni organizacni jednotky

5) hodnoceni konecné hodnoty

2.3 Vzdélavani manaZeru

V predchdzejici ¢4sti kapitoly jsem se snaZil popsat principy podnikového
vzdélavani zaméstnancl jako celku. Vychazel jsem piedevsSim ze zvolené literatury,
ktera je dostupnd na naSem trhu. Nutno podotknout, Ze vétSina literatury na dané téma je
velmi kvalitné zpracovand. Tuto teorii jsem prokladal vlastni praxi, kterou jsem ziskal
pusobenim v persondlnich ttvarech.

Pro Manazerskou akademii, projekt, ktery jsme v rdmci vzdélavani Spolecnosti
realizovali, jsem vychézel z popsanych zdsad. Vzhledem k velké dspéSnosti projektu
muzeme konstatovat, zZe systém vzdelavani manazerti kopiruje cyklus, ktery pouzivame
pti vzdélavani zaméstnancl. VSechny Ctyfi faze tohoto procesu musi byt dodrzeny.

Jediny rozdil oproti vzdéldvani zaméstnanc spatiuji ve tieti fazi - realizaci
vzdélavaciho procesu. Pfi vzdélavani manazeri mnohdy uplatiujeme jiné metody
vzdélavani a to z ditvodu toho, Ze mimo ,,béznych* cili, které jsou vétSinou stanoveny
pro obé tyto skupiny stejné, sledujeme u manaZerského vzdélavani jesté dalsi cile
a zaméry. Manazetfi maji odpovédnost za svoje tymy, které vedou ke splnéni cili
stanovenych pro dany tym. K tomu by mu mélo vzdélavani minimalné pomoci.

Neni jednoduché stanovit, kterymi metodami vzdélavat manazery. Jejich zvoleni
by mélo vychazet pfedevSim z praxe té ¢i oné spolecnosti. Velké mnozstvi metod, které
mame k dispozici v manaZerském vzdéldvani, by vSak mély vést k tomu, aby manazefi
ziskali jistotu v dovednostech, které jim jsou dany jejich poslanim, tedy fidit lidi.

Rozvoj manazert uskutecniujeme ttemi zakladnimi piistupy:
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1)
2)
3)

uceni se praci
formalni vzdélavani

zpétnd vazba, pomoc a podpora

uvedené piistupy realizujeme formélnimi a neformalnimi piistupy.

2.3.1 Formalni piistupy k rozvoji manazeru

Formalni piistupy jsou zaloZeny na prvni fazi procesu vzdélavani, tedy na

identifikaci potfeb rozvoje, které provadime vyhodnocenim pracovniho vykonu.

Takovymi piistupy mohou byt:

a)

b)

c)

d)

€)

rozvoj pti vykonu prace prostiednictvim koucovani, konzultovani, monitorovani
a odezvy ze strany nadfizenych manazert, a to na kontinudlni bazi za pouziti
procesu fizeni pracovniho vykonu jako nastroje rozpoznéni a uspokojovani
potieb rozvoje a také za pouZziti mentoringu

rozvoj pomoci ziskdvani pracovnich zkuSenosti, zahrnujiciho rotaci préce,
rozSifovani prace, ucast v projektovych tymech ¢i ve skupinich uréenych ke
splnéni n¢jakého ukolu, uceni se akci a do€asného preloZeni (stdZe) mimo
organizaci

formalni vzdélavani pomoci internich a externich kurzt — i kdyZ manaZerské
vzdélavaci programy budou organizovany spise v podob¢ fady modula
probihajicich béhem nékolika mésicti nezZ v podobé jediného, dlouhého kurzu
v néjakém vzdéldvacim zatizeni

strukturované rozvijeni sama sebe probihajici podle individudlnich uc¢ebnich
programi v rdmci plant osobniho rozvoje nebo dohod o vzdélavani
odsouhlasenych s nadiizenym nebo poradcem pro rozvoj manazerti — ty mohou
zahrnovat studium doporucené literatury nebo promyslené rozsitovani znalosti
¢i ziskdvani novych dovednosti pfi vykonu prace

e-learning jako sou&dst kombinovaného vzdé&lédvaciho programu'’

2.3.2 Neformalni pristupy k rozvoji manazeru

Tyto pfistupy vyuzivaji prileZitosti k uCeni, se kterymi se manaZefi setkdvaji béhem

kazdodenni prace. Manazefti se tak u¢i vzdy, kdyz jsou konfrontovani s pro né¢ novymi,

neznamymi tkoly ¢i problémy. Tato forma uceni je pro manazery nejlepsi. Empirické

' ARMSTRONG, M.A.: Rizeni lidskych zdrojt. Grada Publishing, Praha 2007, s. 494
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védni, kdy manazefi ukladaji svoje ziskané zkuSenosti hluboko do paméti, které pozdéji
mohou kdykoliv pouZzit, by méla byt pfirozend pro vSechny manaZery. To znamend
pouzit okamzitou analyzu skute¢nosti na zdklad¢ jiz diive ziskanych zkuSenosti.

Ne vSichni jsou vSak schopni tento druh analyzy pouZzit. Povazuji ji bud’ za pfilis
sloZitou, nebo nerozeznaji jeji potiebu. Proto pomoci neformdlnich piistupii miZeme

manaZeram pomoci lépe a efektivnéji se ucit. Tyto piistupy zahrnuji:

a) duaraz na sebehodnoceni a identifikaci potieb rozvoje; manazefi jsou pozadani,
aby sviij vykon zhodnotili v porovnani s dohodnutymi cili a analyzovali faktory,
které piispély k efektivnimu ¢i méné efektivnimu vykonu — to miiZe zabezpecit
fizeni pracovniho vykonu

b) pozadavek na manaZery, aby vypracovali své vlastni plany osobniho rozvoje
nebo programy samostatné¢ fizeného uceni a vzdélavani

c) vedeni manazeri k tomu, aby diskutovali o svych problémech a svych
prilezitostech se svymi nadfizenymi, kolegy a mentory s cilem zjistit, co se

potiebuji naucit nebo co museji byt schopni d¢lat

2.3.3 Management
Management je slovo pfevzaté z anglického jazyka a pteloZeno do ceského
jazyka muZe znit napiiklad jako vedeni nebo fizeni. Slovo bychom jist¢ mohli pteloZit
riznymi zpusoby. Management muzeme definovat jako proces pldnovani, fizeni
organizace a kontroly. Zcela jist¢ bychom takto mohli pokracovat, protoze raznych
definic managementu bychom urcité nasli desitky.
Obvykle uzivanou definici managementu miiZeme rozd¢lit do dvou skupin:
1) vedeni lidi — management znamend vykondvani dkolii prostfednictvim prace
jinych
2) specifické funkce vykondvané vedoucimi pracovniky - tady miiZeme
management definovat jako ¢innosti, které musi vykondvat manaZefi. Jedna se

o fizeni lidi, rozhodovani, kontrola, pldnovani a organizovani

2.3.4 ManaZer
Manazer je predevS§im pracovni misto v hierarchii podniku. Zamé&stnanec, ktery
je obsazen na takové pracovni misto, je zodpovédny za dosahovani cili. K tomu

vyuzivd zameéstnance zafazené v organizaCnich dutvarech, za néZ méd plnou
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zodpovédnost. V piipade€, Ze bychom chtéli roz¢lenit manazery podle ,,druhG®, miZzeme

tak ucCinit z nékolika hledisek. Pro potieby této diplomové prace jsem zvolil ¢lenéni

podle drovni fizeni. Dalsim hlediskem by mohlo byt napiiklad podle stylu fizeni.

1)

2)

3)

z

Top Management — je nejvyssi fidici drovni podniku. PrevdZzné je to skupina
jen nekolika mdlo manaZerti poptipadé majiteli podniku. Patii sem manaZefi
z oblasti financi, obchodu, personalistiky a dile pak majitelé.

Stifedni Management — manaZefi na pozicich stfedniho managementu jsou
piimo fizeni manaZery z Top Managementu. Jednd se o vedouci pracovniky
utvart, ktefi jesté fidi manaZery na nejniZ$i drovni. Oproti Top Managementu je
zde vyrazny posun od strategickych tkoli k operative.

Nejnizsi Management — do nejniz§tho managementu fadime pracovniky, ktefi
jsou pfimo nadfizeni fadovym zaméstnanclim spolecnosti. Na tuto skupinu je

kladen nejvétsi diraz pii plnéni tkold a kritkodobych ciltl. Je zde vyZadovana

odborna detailni znalost problematiky

ManaZer vramci svych kazdodennich pracovnich profesi vykondva celou ftadu

manaZerskych funkci. V riznych publikacich o managementu jsou nejcastéji ¢lenény

takto:
1)
2)
3)
4)
5)

planovani
organizovani
motivace a vedeni lidi
komunikace

kontrola

2.3.5 Moderni trendy v manazerském vzdélavani

V soucasnosti roste potieba kvalitntho vzdé€lavani manaZerd, coZ vyvoldva

nutnost inovativniho pfistupu k této oblasti. Globalni zmény ve svété iniciuji nové

pristupy a formy vzdélavani, odlisné od téch, které dobfe fungovaly v minulosti. Méni

se koncepce managementu a leadershipu, které jsou stile vice prezentovany jako

integrované a komplementdrni manaZerské Cinnosti a procesy. To vyZaduje i vySsi

intelektudlni flexibilitu manaZerii a ziskdvani relevantnich znalosti, schopnosti

a dovednosti.
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Nové role manazZeri

Nové role vyZzaduji vSestranny rozvoj osobnosti manaZerdi, coZ v oblasti
manazerského vzdélavani podporuje vznik fady novych trendl, véetné metod hodnoceni
jejich ucinnosti. ZvySuje se modularizace a flexibilita vrdmci vSech typu
normalizovanych tréninkovych programi a je patrny vyrazny posun od formdlnich
systémil k flexibilnim. Roste pozornost vénovand individualizovanym formam
vzdélavani a persondlniho rozvoje manazerti, jako mentoring, koucing a jako jejich
soucast 360 stupnova zpétnd vazba, fizeni projektli, tymova facilitace a dalsi. Nastava
posun od manazerskych kariérovych struktur k otevienéj$im trhtim préce.
Vyuziti mentalni kapacity

Novy leadership sméfujici od transakéniho k transforma¢nimu vedeni vyzaduje
pro sviij rozvoj nejen nové schopnosti, $irSi znalosti, dovednosti, ale i definované
hodnoty. Lze konstatovat, Ze ve zpusobu vyuziti lidského mozku dochézi k presunu
dualezitosti ,,zleva doprava®™. Tj. za¢inaji nabyvat na vyznamu aktivity, které souviseji
s ¢innosti pravé mozkové hemisféry. Ta, jak vime, je analogovd a zpracovava vice
emociondlni, imaginativni a fantazijni podnéty a myslenky s vy$$im podilem kreativity.
Levd je naopak povaZovdna za raciondlni, digitdlni, s pfevahou analytickych prvki.
DalSim trendem je lepsi vyuZzivdni mentdlni kapacity smérem do hloubky, napt. pomoci
zamérného uplatnovani alfa hladiny mozkové aktivity. Vysledkem je lepsi zvladani
stresu a posun k flexibilit¢ a uplathovani intuice, zaloZzené na zkuSenostech
a propojovani poznatkll. Dobfe piipravené vzdélavani z hlediska metodiky ma vychazet
i zveédeckych  psychofyziologickych  poznatki o  mentdlnich  funkcich
a neurolingvistickém programovani (NLP). Tento posun vyZaduje zménu metodiky
a tradi¢nich vzdé€lavacich paradigmat, napt. postup od teorie k praxi, ¢i od celku k ¢4sti.
Nyni smétfuje od roli k procesiim, od znalosti k uceni, od individudlni znalosti
k partnerstvi, od izolované analyzy k reflexivnimu porozuméni. Vzristd i pozornost
k potfebam a vytvafeni znalostni spolecnosti a v jejich rdmci znalostniho managementu.
Vzhledem k tomu dnes uz vime, Ze vysledky firmy jsou z rozhodujici Casti v pifimé
umeéte s kvalitou managementu, soustied’uje se velkd pozornost na to, jak optimalizovat
vzdelavani a pfipravu managert na praci v konkrétni firemni manazerské pozici. Zde se
také projevila velkd uZiteCnost modelu kompetenci, protoZze umoznil formulovat
zékladni kompetence, které jsou nezbytné pro optimélni fungovani manazera. Kvalitni
firemni vzd€lavani vybavuje vSechny reprezentanty definovanych pozic ve firmé

potfebnymi aktudlnimi znalostmi, dovednostmi a dalSimi pfedpoklady pro tadné
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vykondvéni pracovni Cinnosti. Respektuje pfitom rozvoj firmy jako celku a rozvoj
jednotlivce, jako jeho soucdsti. Firmy si dnes stdle vice uvédomuji, Ze jejich nejvetsi
bohatstvi tkvi v lidech.

Jaké jsou moznosti, trendy a vyzvy pro firemni vzdélavani soucasnosti?

Firemni vzd€lavani postupné opousti nahodilé zpiisoby prace. Usilujeme o to,
aby védomosti, dovednosti, osobnostni vlastnosti a Zadouci zplUsoby chovani
zaméstnancl, optimalnim zpiisobem reflektovaly firemni vizi a danou firmu posilily
nejen pii uspeSném pisobeni na soucasném trhu, ale aby ji umoZnovaly i dal$i rozvoj
k formulovanym strategickym firemnim cilt
Pienositelnost vykonu

N¢ékteré prvky pracovniho vykonu byly shledany jako pfenositelné. Vyhoda tkvi
v tom, Ze kdyz jedinec proSel na principu stanovenych kompetenci napt. programem
k zvladnuti kompetence komunikace s druhymi lidmi, je ptedpoklad, Ze tuto dovednost
ma na méfitelné drovni zvlddnutou. Lze ji tak v pfipadé potreby dale rozvijet na dalsi
aplikacni, ¢i droviiovy stupeii, nebo ji uplatnit na jiné pracovni pozici v dané firmé, ¢i
ve firm¢ jiné, v rdmci horizontdlni i vertikalni mobility pracovnikd.

Kompetencni modely

Pro kompetenci existuje fada konceptil. Pro piiklad si uved’'me prakticky model
manazerskych kompetenci vysokého vykonu. Spocivd vtom, Ze manazer md na
pozadované a méfitelné trovni kompetence: vyhleddvat informace, tvofit koncepty,
projevuje koncepcni pruznost, fidi interakce, orientuje se na rozvoj, projevuje schopnost
pochopit jiné, ma sebediivéru, ma vliv na ostatni, orientuje se na vykon a orientuje se na
cil.

Velky rozdil mezi klasickym a kompetenénim pojetim rozvoje spociva v tom, zZe
diive jsme uvazovali, co ten ktery pracovnik na dané pozici miiZe na poli vzdélavani
potfebovat, aby mohl byt tspéSny. Nyni se situace diametrdln€é zménila. Firmy
u konkrétnich tspéSnych pracovnikl formuluji to, co jim umozZnilo dosdhnout dspéchu.
Tlak na kompetentnost manazerti ve vSech smérech roste, ukazuje se vSak, ze pro
dosaZeni potiebné trovné je nutné posilovat jejich odvahu a odhodlani védomée pouzivat
ziskané znalosti a dovednosti v manazerské praxi. K tomu ucinné pfispivaji specidlni
formy individudlniho vzdélavani, vyuZivané posud zejména pro top management, napf.

jiz uvedeny koucing a mentoring.
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Mobilita manaZeri

Novym jevem soucasnosti je vysokd pracovni mobilita manaZeri, kterd zesiluje
vyznam provazanosti manazerského vzdélavani s konkrétni zastdvanou pracovni pozici,
s prioritami konkrétni spole¢nosti a firemnimi cili a strategii v aktudlnim case. To vse
piinasi dosud nebyvalé poZadavky na Casté zmény.

Dulezité je také pfizpusobovani vzdélavani managementu pozadavkim jak
organizaci, tak i jednotlivct. Skoleni managementu podle piedem pfipravenych
programi ztrdci na aktudlnosti. Zijem je dnes zejména o takové programy, které
odréazeji redlné praktické tkoly a situaci konkrétni firmy a jsou zaméfeny na rozvoj
a specifické cile. Kli¢ové trendy manaZerského vzdélavani se tykaji jak programu
samych, tak ¢asového ramce a zpusobu ziskanych poznatka.

Od piipravenych univerzdlnich kurzi se pozornost presouva k adresnym
studijnim programiim a redlnym cilim, od standardii k pfizptisobeni, od obecné teorie
k teorii v kontextu a praxi. Od jednorazové akce, k cesté s pritbéZznou podporou. Od
piredndseni a poslouchdni, k ucasti a interaktivnosti a k praktickym aplikacim. Od
individudlniho zaméfeni na jedince v ramci skupiny, od konsultanta k poradci, od
dodavatele k partnerovi, spolunavrhovateli, facilititorovi a koucovi.

Praxe jinde osvédCend a nejlépe vhodnd pro uplatnéni ve vlastni spolecnosti se
stava velmi vyhleddavanou. To pak vede k chapéni ,,Best practices” jako piedpokladu
optimalni strategie. Celkova podpora v rdmci manazerského vzdélavani pak zahrnuje
také sdileni zajimavych zkuSenosti kolegli z oboru.

Manazerské vzdélavani jako investice

S rGstem akceptace managementu jako profese se méni i zorny thel, pod kterym
se pohliZi na manaZerské vzdélavani. ProtoZe droven spoleCnosti se odviji od kvality
jejtho managementu, zalind se prosazovat piistup ke vzdélavani manaZeri jako
k vyznamné investici pro dal$i pozitivni rozvoj nejen konkrétniho manaZera, ale
zejména celé firmy, ¢i spolecnosti. Prostfedky na vzdé€lavani se chéapou stale vice jako
investice a jsou proto mnohdy uspeésné zaclenovany do obchodnich a dalSich projektt,
i vramci fondi EU, coZ navic umoznuje mnohem snaz$i vyhodnoceni navratnosti.
Tento vyznamny posun davd nové moznosti rozvoje manazerského vzdélavani, které se

, 2 o 2 [P . <11
tak namisto nakladl stavaji investicemi.

"' PhDr. PhMr. Stefan Medzihorsky - Konferenéni piispévek na Festivalu vzd&lavani dospélych

AEDUCA 2007 v Olomouci
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3. Spolecnost

3.1 Charakteristika a organizacni struktura Spolecnosti

Kdo jsme

Spole¢nost je ryze ¢eskd soukromd firma, podnikajici jiz od roku 1995 v oblasti
prodeje reklamnich ¢ast. Ddle plisobi v oblasti rozhlasového trhu. Pocatky Spolecnosti
jsou spjaty se systematickym budovanim rozsahlé obchodni a programové sité v Ceské
republice. Klicovym faktorem velmi rychlého rozvoje spolecnosti v prvnich 5 letech se
stala divéra na silny regiondlni produkt, kterd dspésné pokracuje do dneSnich dnt. Jiz
od roku 2004 vSak dochazi ve Spolecnosti k fadé¢ zmén, které v ndsledujicich letech
znamenaly postupnou preménu Spolecnosti smérem od nabizeni regionélnich sluZzeb
k celorepublikovému poskytovéni regiondlnich produktl zdkazniklim. V soucasné dobé
je Spole¢nost nejvyznamnéjsim &eskym subjektem na medidlnim trhu v Ceské
republice.

Spole¢nost, ktera vznikla po fuzi jednotlivych regiondlnich spolenosti ma
jednoduchou organiza¢ni strukturu s malym poctem fidicich trovni. Proto, aby takto
jednoduchd organizacni struktura mohla v ramci vSech regionii vzniknout, byla nejdiive
provadéna analyza jednotlivych procesii ve spolecnostech v ndvaznosti na jejich interni
dokumentaci. Analyza byla zaméfena na posouzeni efektivnosti a srozumitelnosti
organizace i procesu.

Pti jeji tvorbé doslo ke shodé ve sjednoceni nazvoslovi utvarii a pracovnich
pozic uvniti spolecnosti. Vzhledem k navdzani kontinuity vac¢i klientim, se tento

pozadavek ukdazal jako témér neteSitelny. Pro snadnéjsi orientaci jsem jednotlivé tdrovné

fizeni oznacil riznymi barvami.

B B o

divize usek odbor zameéstnanci

Obrazek ¢. 3  Barevné rozliseni iidicich iirovni

Vzhledem k ¢eskému prostiedi, na které je spoleCnost orientovdna, bylo

rozhodnuto, Ze se ve spolecnosti bude uzivat vyhradné Ceské pojmoslovi a pouze

-30 -



v piipadech, kde by cesky ekvivalent nebyl vhodny, bude pouZito ndzvu anglického.
Hlavnim krokem vedoucim k vytvoreni jednotného nazvoslovi bylo zjiSténi, jaké nazvy
se pouzivaji ve fuzujicich spolecnostech. Nejdiive jsme vytvofili seznam, ktery
obsahoval kompletni vycet pouzivanych ndzvia. Na jeho zdklad¢ byly stanoveny jak
ndzvy organizacnich tutvarti, tak pojmenovani jednotlivych pracovnich mist. DoSlo tak
k vyraznému sniZzeni poctu rtizné nazyvanych pozic a ke zpiehlednéni struktury

funk¢nich mist.

3.1.1 Nejvyssi management

Spolu s vlastniky nové vznikajici spole¢nosti bylo dohodnuto, Ze Spolecnost
bude mit ve svém cele tficlenné piedstavenstvo. Na zdklad¢é rozhodnuti akcionatt, byli
Cleny predstavenstva jmenovani dva odborni feditelé kliCcovych divizi. Predsedou
predstavenstva a zdroven generdlnim feditelem spolecnosti byl jmenovéan jeden
z majiteld. Do dozor¢i rady spoleCnosti byli jmenovani dva vlastnici fizujicich
spole¢nosti. Ve volbach do dozor¢i rady byl také zvolen jeden Clen jako zastupce

zameéstnancu.

valna hromada dozoréi rada

spolecnost

predseda
predstavenstva
¢len predstavenstva Jmeéno + PFijmeni ¢len predstavenstva
Jméno + Prijmeni generalni feditel Jméno + Prijmeni

asistent fidic
iﬁ:zgztf“)’?i?:‘t;’ii jméno+pfijmeni

lokalni prodej narodni prodej personalistika finance program

Jméno+Pfijmeni Jmeéno+Pfijmeni Jméno+Pfijmeni Jméno+Prijmeni i Jméno+Pfijmeni
Feditel LP Feditel NP feditel HR feditel FI feditel programu

Obrdzek ¢. 4  Uspoiddani vedeni spolecnosti
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3.1.2 Divize lokalniho prodeje

Nejvétsi divizi Spolec¢nosti co do poctu zameéstnanct a regiondlniho rozmisténi

se stala divize lokdlniho prodeje. Ta zajiStuje hlavni podnikatelsky zamér SpoleCnosti —

tedy prodej. Divizi tidi feditel, ktery je na zdkladé¢ obchodné-pravniho vztahu, také

Clenem piedstavenstva SpoleCnosti. Vykon této funkce je definovan v mandatni

smlouvé. Posldnim divize je prodej regiondlnim klientim a zajiSténi realizace

nasmlouvanych kampani.

Ve schématu je naznaGena pouze struktura Region — Vychodni Cechy.

Obdobnou organizac¢ni strukturu ma divize lokdlniho prodeje i v ostatnich regionech. Ty

se mohou liSit v poctech pobocek a poCtu pracovnich mist.

lokalniho prodej
jméno+prijmeni
feditel LP

Region - Praha Region - SC Region - JC Region - VC Region - ZC Region - SM
jméno+prijmeni jméno+prijmeni jméno+prijmeni jméno+prijmeni jméno+prijmeni jméno+prijmeni
reg.obch.reditel reg.obch.reditel reg.obch.reditel reg.obch.reditel reg.obch.reditel reg.obch.reditel

reglone\l/lgl traffic asistent V&
jméno+pfijmeni "| iménos+pfijmeni
¥ o =
obchodni pobocka obchodni pobogka obchodni pobocka
Pardubice Hradec Kralové _ Nachod
jméno+pfijmeni jméno+prijmeni jmeno+prijmeni
obch.fed.nob. obch.fed.nob. obch.fed.nob

lokéalni traffic PB
jméno+pfrijmeni

>

medialni
|| konzultant PB 1-n
jméno+pfijmeni

obchodni
9 poradce PB 1-n
jméno+pfijmeni

Obrdzek ¢. 5 Divize lokdlniho prodeje

medialni
| konzultant HK 1-n
jméno+pfijmeni

obchodni
—»| poradce HK 1-n
jméno+pfrijmeni

lokalni traffic NA
jméno+pfijmeni

>

medialni
konzultant NA 1-n
Jméno+Prijmeni

obchodni
| poradce NA 1-n
jméno+pfijmeni

-32-



3.1.3 Divize narodniho prodeje

Divize narodniho prodeje vznikla rozdélenim obchodu jako takového, podle
charakteru klientll. Divizi fidi feditel, ktery na zdklad¢ obchodné-pravniho vztahu je
zérovenl Clenem predstavenstva. Rozdé€leni bylo stanoveno v souladu se zdmérem
vlastniki. A to na lokdlni prodej a narodni prodej. Ve své podstaté byly v ramci
obchodu ,,pouze* vyclenény procesy, které zajist'uji kontakt s klienty na narodni drovni.
Do divize byly pfifazeny procesy tykajici se trafficu (zadavani dat do obchodniho
systému), tak aby ndrodni koncepce byla zdvaznou na lokdlni udrovni, ¢imZ se
zefektivnila komunikace s klienty. Vzhledem k povaze Ccinnosti, méd tato divize
zastoupeni pouze v Praze. Posldnim divize nédrodniho prodeje je prodej narodnim

klientim a zajisténi realizace nasmlouvanych kampani.

narodni prodej

Jméno+Pfijmeni
feditel NP
A4 \ 4 v
prodej specialni operace | traffic
Jméno+Prijmeni Jméno+PFijmeni Jmeno+|:-'r||m¢_en|
vedouci brodeie vedouci SO vedouci traffic
senisg;téccr;odni a senior obchodni manazer spec. traffic
. o . oradce 1-n operaci < oy .
Jméno+Primeni Jm%no+PF|’imen|’ Jméno+Priimeni Jmeno+Prijmen
koordinator prodeje junior obchodni
Jméno+Pfijmeni [¢— poradce 1-n

Jméno+PFiimeni

Obrdzek ¢ 6 Divize ndrodniho prodeje

3.1.4 Divize personalistiky

YV

Na prvni pohled nejjednodussi sestaveni pracovniho tymu bylo v rdmci nejmensi
divize, co do poctu jejich pracovnikll. Svym vyznamem postihuje vSechny zbyvajici
divize. Divizi personalistiky ftidi feditel, jenZ je zaroveii vykonnym feditelem
Spolecnosti. Poslanim divize personalistiky je zabezpeCeni veSkerych cinnosti

v oblastech persondlni administrativy, hodnoceni a rozvoje zaméstnancl, péce
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o zameéstnance, fizeni bezpec€nosti price a organizatniho managementu. Podili se na

realizaci persondlni komunikace spole¢nosti.

personalistika
Jméno+Prijmeni
feditel
personalistik

personalistika prace a mzdy BOZP a PO
jméno+pfijmeni

vedouci PM

vzdélavani

jméno+pfrijmeni
vedouci ners.

jméno+pfrijmeni
ved. BOZO a PO

jméno+pfijmeni
ved. vzdélavani

iali specialista .
spem_all_sta ucetni mezd 1-n pd'l’ A specialista BOZP
personalistiky 1-n Jméno+Pfijmeni vedelavant Jméno«+PFijmeni
Jméno+PFijmeni Jméno+Pfijmeni
asistent 1-n
Jméno+Prijmeni

Obrdzek &7  Divize personalistiky
3.1.5 Divize financi

Divize financi, stejné¢ jako divize lokdlniho prodeje je rozmisténa ve vSech
regionech. Divize fizena feditelem. Poslanim divize financi je zabezpeceni finan¢nich,
ucetnich, danovych a controllingovych ¢innosti v souladu se strategii spolec¢nosti
a legislativnimi podminkami.

Ve schématu je nazna¢ena pouze struktura Region — Vychodni Cechy. Obdobné
vrstveni je v ramci finan¢ni divize 1 v ostatnich regionech, které se mohou liSit pouze

v poctech pracovnich mist.
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Region - Praha
jméno+pfijmeni
reg.fin.reditel
Region - SC
jméno+pfijmeni
reg.fin.reditel

Region - JC

jméno+pfijmeni
reg.fin.reditel
Region - VC
jméno+pfijmeni
reg.fin.reditel
Region - ZC
jméno+pfijmeni
reg.fin.reditel

Region - SM

jméno+pfijmeni
reg.fin.reditel

finance

jméno+prijmeni
finanéni reditel

Ggetni VC 1-n
jméno+pfijmeni

fakturant VC 1-n
jméno+pfrijmeni

Obrdazek & 8  Divize financi

3.1.6 Divize programu

Gcetnictvi fakturace controlling
jméno+pfijmeni jméno+pfijmeni jméno+pfijmeni
hlavni ucetni hlavni fakturant hlavni controller
asistent 1-n fakturant 1-n controller 1-n
jméno+piijmeni jméno+pfiijmeni jméno+piijmeni
spravce majetku hospodarska
1-n sprava 1-n
jméno+pfrijmeni jméno+pfiijmeni
Ucéetni 1-n

iméno+pfiimeni

Druhou nejvétsi divizi Spole¢nosti co do po¢tu zaméstnanct je divize programu. Ta,

stejn¢ jako divize lokdlniho prodeje, zajist'uje jeden z hlavnich podnikatelskych zameéri

Spolecnosti — tedy programové vysilani. Divizi fidi feditel, ktery je na zakladé

obchodné-pravniho vztahu, také ¢lenem piedstavenstva Spolecnosti. Vykon této funkce

je definovan v mandatni smlouvé. Poslanim divize je zajiSténi programového vysilani

Organizacni struktura kopiruje organiza¢ni strukturu divize lokdlniho prodeje.

Ve schématu je naznatena pouze struktura Region — Vychodni Cechy. Obdobnou

organiza¢ni strukturu ma divize programu i v ostatnich regionech. Ty se mohou liSit

v poctech pobocek a poctu pracovnich mist.

-35-



Region - Praha
jméno+prijmeni
reg.prog.reditel

program
jméno+pfijmeni
feditel P

Region - SC
jméno+prijmeni
reg.prog.reditel

Region - JC
jméno+prijmeni
reg.prog.reditel

Region - VC
jméno+prijmeni
reg.prog.reditel

Region - ZC
jméno+prijmeni
reg.prog.reditel

regionalni traffic .
Ve asistent VC

jméno+pfijmeni

| jméno+pFijmeni

Region - SM
jméno+prijmeni
reg.prog.reditel

programova
pobocka Pardubice
jméno+pfijmeni
proa.fed.nob.

moderator PB 1-n
jméno+pfrijmeni

zpravar PB 1-n
| iméno+pfijmeni

zvukovy technik
> PB 1-n
jméno+pfijmeni

Obrdzek ¢. 9  Divize programu

programova
pobocka HK
jméno+piijmeni
proa.fed.nob.

moderator HK 1-n
| jméno+pfijmeni

zpravar 1-n
—| jméno+piijmeni

3.2 Vize a vzdélavani ve Spolec¢nosti

Vize Spole¢nosti

v

programova
pobocka Nachod
jméno+prijmeni
proa.fed.nob

moderator NA
jméno+pfijmeni

>

zpravar NA 1-n
| Jméno+Prijmeni

zvukovy technik

—> 1-n
jméno+pfijmeni

Velmi zjednodusené se vize spolecnosti dd shrnout do nékolika fadku. Presto

hlavnim poslanim Spolecnosti je vybudovani nejsiln€jSitho medidlniho zastupitelstvi na

¢eském rozhlasovém trhu. Ruku v ruce s timto hlavnim cilem je spokojenost zdkaznik

a také vlastnich zaméstnanct, ktefi jsou tim nejcennéjSim co Spolec¢nost ma. Nékteré

konkrétni body vize formuluje nasledovné:

Vybudovédni dynamické a progresivni firmy orientované na permanentni

zdokonalovani a vyhledavani nové kvality ve vSech oblastech ¢innosti.

Vychova a stabilizace kvalifikovaného a loajalniho kolektivu spolupracovnikd.

Postupné vytvateni pozitivniho firemniho mysleni, orientovaného na napliiovani

rozhodujicich strategickych rozvojovych zdméra.

Vzdélavani ve Spolecnosti

Vzhledem ke skuteCnosti, Ze jako jeden z bodli vize si majitelé spolecnosti

stanovili vychovu a stabilizaci kvalifikovaného a loajdlniho kolektivu spolupracovnik,
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jsou také naklonéni jejich rozvoji. Uspéch v oboru, ve kterém realizuji majitelé
Spolecnosti svoji vizi, je piimo zdvisly na kvalifikovanych zaméstnancich, které nelze
nahradit Zadnymi technologiemi ani ndkupem sluzeb zvenci (tzv. outsourcing). Je to
predevsim lidsky kapitdl, ktery napomuze dosazeni vytyCeného cile, byt pracujici
s nejmoderngjSimi technologiemi, které by ale samy o sob¢€ nic neznamenaly.

Majitelé si uvédomuji, Ze v oboru, ve kterém podnikaji, jsou zakladnim
stavebnim kamenem uspéchu zaméstnanci. Zkuseni a hlavné kvalifikovani zaméstnanci,
jsou v ramci konkuren¢niho boje vyhodou, o kterou se snazi i konkurence. Toho miiZze
dosdhnout dvémi zptsoby. Jednak se milZe snazit pretdhnout jiZz hotové lidi od
konkurence, tim Ze je preplati. Druhd moznost, kterou se vydala i naSe Spolecnost, je
vychovat si svoje vlastni odborniky. Vize, kterou majitelé Spole¢nosti uplatiiuji, ,,razi‘
ukazovala jako vyhodnéjsi a to z divodu vétsi loajality zaméstnanct, kteti si vazili
pristupu majitelti. Z dosavadnich hospodaiskych vysledki lze vycist, Ze tato cesta byla

zvolena spravne.

Zvlastnosti, které determinuji vzdélavani ve Spolecnosti

Spolecnost se vramci nastavovani svého systému vzdélavani byla nucena
vypotddat s mnoha vné&jSimi vlivy, které ji v aplikaci systému do zna¢né miry
ovliviiovaly. Pfipomindm, Ze po fuzi regiondlnich spole¢nosti v jednu velkou spole¢nost
méla vétSinu svych procest roztiiSténych do mnoha podob. Nejinak tomu bylo u
persondlnich procesii a stejné tak i ve vzdélavani.

Protoze Spolecnost plisobi ve vSech krajich ¢eské republiky je jeden z nejvétSich
determinantli pro SpoleCnost regionalita. Majitelé si dobfe uvédomuji, Ze kvalitn¢
vySkoleny zaméstnanec je pro SpoleCnost piinosem, a tak kladou velky dlraz na vybér
vzdélavaci instituce. Je pomérné ndrocné najit instituci, kterd je schopna obsihnout
celou republiku v rdmci vzdélavani napiiklad jednim lektorem, ktery by byl schopny
piijet za zdkaznikem do vSech koutl republiky. MlUzeme fict, Ze vzd€lavani, které
Spole¢nost poskytuje svym zaméstnanciim, tuto slozku reflektuje. Legislativni Skoleni
se Skoli v misté pracovisté regiondlnimi odborniky a institucemi na danou problematiku.
Soft skills jsou Skoleny pfevdzné jednou instituci, kterd vysild své pracovniky do
jednotlivych regioni. To vSe z davodu toho, aby byla zachovana jednotnd droven

vzdélavani. Mnohdy totiZ zasahuje do firemni kultury a odrdzi firemni strategii.
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Druhym vyznamnym determinantem je rozdilnost profesi, které jsou témi
hlavnimi ve Spolec¢nosti. Jejich stru¢ny vycet jsem uvedl v piiloze ¢. 3. Jednd se
piedev§Sim o dva hlavni obory. Jednim z nich je obchod a druhym je program. Dvé¢
naprosto rozdilné profese, které spolu musi komunikovat, aby Spolecnost byla tspésna.

V rdmci manaZerské akademie se ndm uspéSné podatfilo navidzat mezi obéma

tabory velmi dobré vztahy.
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4. Realizace manazerské akademie

Hypotézy

Vzhledem ke skuteCnosti, Ze vétSina manaZert se v prubéhu let do vedoucich
pozic propracovala tim, Ze byli nejlepSimi pracovniky ve svych tymech, tak mnozi
z nich nemaji bud’ Zadné, nebo jen minimdlni zkuSenosti s vedenim lidi. Z tohoto
diwvodu predpoklddam, Ze ManaZerskd akademie napomiiZe manaZerum k osvojeni
mékkych dovednosti a jejich ndsledné vyuZivani v praxi.

Existuje mnoho davodi, pro¢ ve spolecnostech nastivd fluktuace. Jednim
z dlivodli pro¢ ziistat ve spoleCnosti je divéra mezi manaZerem a jeho podiizenym,
spojend s kvalitami manazera. Véiim, Ze védomosti, které jednotlivi manaZeii ziskaji
ticasti v ManaZerské akademii, napomiiZe ke stabilizaci pracovnich tymii.

Spolec¢nost vznikla po fizi z malych regiondlnich spolecnosti. Zaméstnanci
obecné citi nedivéru k nove vzniklé Spolecnosti a jeden z ndstroji, jak lidem ukazat, Ze
si je spolecnost vazi, je nabidnout jim vzdélavani. Véiim, Ze ManaZerskd akademie
bude ndstrojem k posileni loajality a vztahu ke Spolecnosti.

Zpusob komunikace vnové vzniklé Spolecnosti fungoval vétSinou
prostrednictvim e-mailu nebo telefonu. Osobni kontakt je minimdlni. Mnozi manazefi
osobn¢ neznaji své kolegy z jinych regionii. Myslim si, Ze ManaZerskd akademie
napomiiZe ke sbliZeni a tim i ke zlepSeni komunikace jak nap¥ic regiony v ramci jedné

vowv

profese, tak napiic profesnim spektrem

Co je Manazerska akademie

ManaZerska akademie je dvoulety projekt vzdélavani manazert, ktery dopliuje stavajici
strukturu vzdélavani zaméstnanci ve Spole¢nosti. V rdmci tohoto dvouletého cyklu
projdou manazefi na vSech urovnich fizeni osmi vzdélavacimi semindfi. Kazdy rok tedy
absolvuji Ctyfi semindre s tfimesi€nim odstupem (viz pfiloha €. 2). Vzdé€lavaci seminafe
jsou zaméfeny na manazerské dovednosti a vybrany byly piedevSim s ohledem na
redlné potfeby vedoucich zaméstnancti ve Spolecnosti. Tyto potieby byly redlné
zjiStovany, a jsou popsdny v podkapitole 4.2 Identifikace a vyhodnoceni potieb

vzdélavani manazeru.
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Setkani s majiteli

Kratce po fuzi spolecnosti pfiSel na fadu prvni z dileZitych bodd ve strategii
nov¢ vzniklé spole¢nosti, a tim byla persondlni stabilizace. Na uzaviené schizce mezi
majiteli a persondlnim feditelem byla probirdna otdzka persondlu. Obsazeni
manaZerskych pozic obmeéna a stabilizace stdvajicich pracovnich tymi. Hlavnim bodem
se pak stal systém vzdéldvani nové spolecnosti, ktery mél za ukol posilit jak

zaméstnaneckou, tak hlavné manazerskou identifikaci k nové vzniklé spolecnosti.

Z této schizky vyvstalo nékolik dkolii pro persondlni oddéleni. Zakladnim
ukolem bylo vhodné doplnéni firemni strategie, tak aby byly naplnény zakladni
pozadavky. To znamenalo provést analyzu soucasného stavu vzdélavani ve spole¢nosti

a v pripadé nutnosti nasledné provedeni identifikace vzd¢lavacich potieb.

4.1 Analyza soucasného stavu vzdélavani

Vzhledem k tomu, Ze persondlni dtvar jiz zajiStoval vzdélavaci aktivity napfic
spole¢nosti, znamenalo provedeni analyzy nésledujici kroky.

ShromaZd’ovani informaci o probihajicich kurzech a Skolenich, zjisténi soucasné
urovné znalosti, schopnosti a dovednosti jednotlivych pracovnikli jakoz i shromazdéni
jejich certifikath a osvédCeni. Z nashromdzdénych udaji se dal sestavit systém

vzdélavani.

Vzdé¢lavani jsem rozdélil na dvé kategorie:

1) Legislativni vzdéldvani

2) Profesni vzdélavani

Do legislativniho vzdéldvdani byly zatazeny vSechny vzdéldvaci aktivity, které
vyzaduje zdkon, déle zde byly zatazeny typy vzdé€lavacich akci, které jsou ptimo nutné
k vykondvani danych profesi, jakoZ i certifikdty a osvédceni jednotlivych zaméstnanc.
Z analyzy vyplynul nasledujici pfehled vzd€lavacich aktivit v legislativnim vzdélavani:

1) Vstupni Skoleni o bezpec¢nosti prace a ochrané

2) Periodické Skoleni o bezpecnosti prace a poZarni ochrané

3) Skoleni vedoucich zaméstnancii o bezpecnosti prace a poZarni ochrané
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4) Skolenf fidict
5) Vstupni 1ékafské prohlidky
6) Periodické 1ékaiské prohlidky

Dile systém vzdélavani jednotliveil, které nenf striktné vyZadovano zdkonem, ale je
nezbytné k vykondvani pracovnich povinnosti se dd shrnout do nésledujicich skupin

Skoleni:

1) finan¢ni Skoleni (zde byly identifikovédny Skoleni typu: DPH, ucetni odpisy aj.)
2) persondlni Skoleni (mzdy, zdkonik prace aj.)
3) Skoleni informacnich technologii (nutnd Skoleni spravcii na jednotlivé

informacni systémy, které spolecnost vyuziva)

Do profesniho vzdéldvdni byly zatazeny dalsi vzdélavaci aktivity, které spole¢nost
poskytovala svym zaméstnancim k tomu, aby byli kvalitativné na vysoké trovni
a mohli tak konkurovat jinym spole¢nostem ptusobicim na trhu. Tyto systémy Skoleni by
se daly shrnout do dvou kategorii:

1) programové Skoleni

2) obchodni Skoleni

V ramci programového vzdéldvani spoleCnost Skolila své zaméstnance velmi
systematicky ve vSech oblastech jejich profese
V rdmci obchodniho vzdélavani poskytovala spolecnost svym zaméstnancim tif
stupniovy systém vzdélavani obchodnik.
1. stupen — obchodnika do nové role zaucoval pifimy vedouci zaméstnanec
2. stupeinl — byl rozdélen do 3 krokii v rdmci jednoho kalenddiniho roku od nédstupu
do zamé&stnéni:
a. tuvodni sezndmeni s praci obchodniho zastupce
b. pokrocilejsi techniky obchodniho zastupce
c. od dokonalého obchodnika k efektivnimu obchodnikovi
cely druhy stupen vzdélavani obchodnika byl zabezpeCovan spolupraci s externi firmou
3. stupenn — Obchodni akademie (plynule navazuje na 2. stupeni a jde vice do

hloubky, ¢imZ rozsifuje a prohlubuje obchodnikovy znalosti a dovednosti)
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Analyzou soucCasného stavu vzdéldvani ve spoleCnosti, jsem ziskal piehled
o vzdélavacich aktivitach, které jsou zaméstnanciim spole¢nosti poskytovany.

Vysledkem analyzy v rdmci rozdé€leni vzd€lavacich aktivit je:

1) legislativni Skoleni — spolecnost Skoli a poskytuje zaméstnanciim vSechny
zékonem stanovend Skoleni

2) profesni vzdélavani - vtéto oblasti poskytuje zaméstnancim velmi
propracované systémy Skoleni, vedouci jak k prohloubeni znalosti, tak také

dovednosti a to na vSech urovnich dané profese

Analyza dat prokdzala, Ze spole¢nost si své zaméstnance Skoli jednak v rdmci svych
vlastnich moZnosti (Skolitelé ztad vedoucich zaméstnancl), tak také spolupracuje
s externimi vzdélavacimi spole¢nostmi.

Mezerou ve vzdélavacich aktivitich jsou tak zvané “soft skills tedy jakési
manazerské schopnosti, které spolecnost neSkoli. S timto vysledkem analyzy
vzdélavacich potieb jsme predstoupili pfed majitele spoleCnosti, jejichz dalSim

pozadavkem bylo provedeni identifikace a vyhodnoceni potieb vzdélavani manaZeru.

4.2 Identifikace a vyhodnoceni poti‘eb vzdélavani manaZeru

Vv s

Casové nejndroénéjsim tusekem identifikace potieb vzd&lavani manaZert
Spolec¢nosti bylo uskutecnéni schlizek s regiondlnimi manazery. Samotnd identifikace
potteb vzdelavani zabrala dva mésice, béhem kterych jsem objel vSechny regiony, ve
kterych Spolecnost ptisobi. Problémem, se ukédzalo byt zorganizovani navstév
v regionech tak, abych se mohl udcastnit porad jednotlivych tymi. Prakticky to
znamenalo presunuti porad na jiné dny, popfipad¢ na jiny ¢as neZ pondélni rdno. Za
velké podpory vedeni SpoleCnosti a vstiicnosti vSech manaZerii se podafilo vSe
zorganizovat tak, abych se mohl udcastnit porad téméf vSech manazerti. Béhem
nasledujicich dvou mésici, jsem se zicastnil vice nez tficeti porad.

Na poradich jsem byl nejdifive predstaven vSem zaméstnancim s tim, Ze
poznavam jak prostiedi Spolec¢nosti, tak také zaméstnance. Metodou pozorovéni jsem
zkoumal, jakym zptisobem manazeti vedou svoje porady. Ddle jsem si zaznamendval

zpusoby, kterymi manaZeii delegovali tkoly a jakym zplisobem komunikuji s tymem.
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Metodou strukturovaného rozhovoru s pfisluSnym manaZerem jsem pied i1 po
porad¢ zjisStoval, zda se ucastnili v pribéhu svoji manaZzerské kariéry Skoleni
manazerskych dovednosti. Diilezitou informaci pro mne byly ofekdvani manazeri od
Spolecnosti. Zaméiil jsem se také na to, jakym zptisobem motivuji své zaméestnance
a jak provadi hodnoceni. Dédle mne zajimalo to, jaké kaZzdodenni problémy musi ve
svych tymech fesit.

Vzhledem ke skuteCnosti, Ze se mi nepodafilo zrealizovat navstévu u vsech
manazerii na jejich poradach, dohodnul jsem se s ostatnimi na schuzkach, které byly
vedeny strukturovanym rozhovorem. Ve stanovené dvoumeési¢ni 1hité se mi podatilo
zrealizovat schiizky se v§emi manazery ve Spolec¢nosti.

Po tomto obdobi nastal ¢as vyhodnoceni vSech sebranych ddaji a vytvofeni
struktury vzdélavani manazert. Jako projekt ,,ManaZerska akademie* byl vysledek po

mésicni piipravé predstaven majitelim Spolecnosti.

4.2.1 Predstaveni projektu majitelim
Za tucasti persondlniho feditele byl majiteliim spolecnosti piedstaven projekt,

ktery jsme nazvali ManaZerska akademie.

Osnova:

1) Kdo se bude skolit vSichni vedouci pracovnici rozdéleni do 5 skupin

2) Kdy se bude skolit Ix za 3 mésice vzdy patek a sobota (ManaZerskd akademie
tedy bude pfedstavovat dvoulety program)

3) Kde se bude skolit budou vybréna Skolici centra mimo prostory spolecnosti

4) Jaké budou naklady byla stanovena maximdlni ¢astka 20 000 (bez DPH) za
jeden Skolici den + ndklady na dopravu, ubytovani

a stravovani

5) Kdo bude $kolit vzdeldvaci instituce budou vybrany ve vybérovém fizeni
6) Co se bude skolit 8 vzde€lavacich seminait

a) Vybérova Fizeni, tvorba a stabilizace tymu
Jako prvni byl zafazen vzdélavaci semindf na vyberovd fizeni. Seminar byl zvolen
z divodu nutnosti stabilizace tyma (po fuzi spolecnosti jedna z priorit SpoleCnosti)

Dalsim diivodem pro zvoleni byla pfili§ velka fluktuace v obchodnich tymech.
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b) Firemni kultura a strategické mysleni
KaZzdy zaméstnanec musi zndt vizi a misi Spolecnosti, ve které pracuje. To je zakladni
stavebni kdmen uspéchu, ktery si majitelé uvédomovali. ManaZery nové vytvorené
Spolecnosti bylo potifeba obeznamit s cily, za kterymi Spolecnost sméfuje a se strategii,
kterou toho dosdhnout.

¢) Vedeni pracovnich porad
Velkd vétSina manazerit se na vedouci mista dostala z fad zaméstnancli svoji praci
a zaujetim. Tito manaZefi byli respektovédni svym tymem pro jejich védomosti a znalosti
z oboru. Na manaZerské dovednosti vétSinou nebyli vySkoleni a svoje tymy fidili

vEetsinou intuici.

d) Rizeni podle cilii + koucovani
I kdyZ s delegovanim ukold jsem vétSinou nezaznamenal pii identifikaci problémy,
mnohdy se stdvalo to, Ze aby bylo dosdhnuto cile byly ukoly delegovdny na ty

,»schopngjs$i* Cleny tymu. To md za nésledek piepracovani jednéch a piiliSnou volnost

druhych.

e) Vedeni tymu a motivace lidi ve zméné
Pouze intuice a osobni znalost svych podiizenych u motivace neni dostacujici pro to,
aby tym fungoval tak, aby byli spokojeni vSichni jeho ¢lenové. Na kazdého zabira jiny
motivator. Tento semindi byl zafazen z divodu utiibeni mySlenek a zptsobu, které

manaZzefi pouzivaji.

f) Hodnoceni pracovniku — hodnotici pohovory
Zaveérecny ze Ctyt vzdélavacich semindit, ktery byl sestaven jako jeden celek a pro
provedeni vybrdna jedna spolecnost. Hodnoceni zaméstnancii je nedilnou soucdsti
povinnosti manaZera. Seminaf byl také zafazen z diivodu zavedeni procesu hodnoceni,

tykajici se nefinan¢niho hodnoceni.

g) Typologie lidi — vyuziti silnych a slabych stranek
Pro zvySeni vykonnosti tymu je zapotfebi umét rozeznat silné a slabé stranky
jednotlivych zaméstnancl. S touto znalosti a za vyuZiti spradvné motivace je mozné

dosahovat vysledku, které ndm budou davat naskok pied konkurenci.
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h) Time Management, Stress Management

Posledni seminaf manaZerské akademie je zaméfen na stres a vyuZzivani pracovniho

Casu. V situaci, ve které se SpoleCnost nachézi, ¢asto dochdzi k vypjatym situacim

a Casovému presu, ktery je Castou piicinou chyb které manazefi d€laji. Jak se takovému

stresu vyhnout by se méli z tohoto semindie dozvédet.

4.3 Prubéh Manazerské akademie

4.3.1 Rozdéleni ucastniki do vzdélavacich skupin

Rozdéleni ucastnikii ManaZerské Akademie probihalo podle pfedem stanovenych

kritérii. Kritéria rozdéleni:

1)
2)
3)
4)

1)

2)

3)

4)

uroven fizeni
procesni fizeni
regionalita

spolupracujici pracovni mista napfic¢ spole¢nosti

Uroveii Fizeni — vzhledem k interaktivnim kurzim zafazenym do Manazerské
Akademie jsem zvolil jako zédkladni kriterium, které rozdélilo ucastniky dle
liniového fizeni. Organizacni struktura spoleCnosti, kterd ma tfistupfiovou
uroven fizeni tak jasn¢ vymezila prvni dvé skupiny

Procesni Fizeni — kriterium bylo zvoleno s ohledem na vedouci zaméstnance
vykondvajici stejné nebo podobné CcCinnosti v pracovnich pozicich. Toto
kriterium uzce souvisi s dal$im, kterym je regionalita. Touto vybérovou
podminkou jsem sledoval zam¢ér, aby se lidé zastdvajici stejné pracovni pozice
1épe poznali a tim odstranili bariéry, které jim piekazi v efektivnéjsi komunikaci.
Regionalita — spole¢nost se nachdzi ve viech regionech Ceské republiky. Proto
jsem vytvoril logické regiondlni celky tak, aby dojezdové vzdélenosti byly pro
vSechny ucastniky pfijatelné.

Spolupracujici pracovni mista napri¢ spolecnosti — hospodarské vysledky
spolec¢nosti jsou odvislé od kvalitni komunikace a spoluprdce pracovnikl
obchodu a programu na stejnych drovnich fizeni. Timto kriteriem byl sledovan

zamér osobniho kontaktu a navozeni ptatelské atmosféry.
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Skupina ¢. 1 — Top Management

Pocet ucastnikii: 8

SloZeni skupiny: majitelé spolecnosti a feditelé na nejvyssi drovni

Komentadr ke skupiné: Vedle majiteli spoleCnosti se jednalo o obchodni feditele,
persondlniho feditele a programové feditele. Vzhledem k trovni fizeni, na které se
jednotlivi teditelé nachdzi, byly vyuzZity kritéria drovné fizeni a spolupracujicich
pracovnich mist. Skupina absolvovala svoje kurzy jako posledni ze vSech a to z diivodu
vyhodnoceni dosaZenych vysledkii ostatnich skupin. Po celou dobu Manazerské

Akademie zustala uzaviena.

Skupina &. 2 — Reditelé

Pocet ucastnikii: 12
SloZeni skupiny: regiondlni obchodni feditelé a programovi feditelé na drovnich
regionll

Komentadr ke skupiné: Skupinu tvofili regiondlni obchodni a programovi feditelé, kteti
jsou alokovani ve vsSech regionech. Vzhledem k tomu, Ze se jednd o feditele na 2. drovni
fizeni — tedy téch, ktefi se podileji na prosazovani vize, hodnot, cilii a firemni kultury ve
spolec¢nosti byli do skupiny zafazeni vSichni pracovnici bez ohledu na regionalistu.

I tato skupina byla po celou dobu uzaviena.

Skupina ¢ 3 - Cechy

Pocet ucastnikii: 14

SloZent skupiny: obchodni feditelé regiondlnich pobocek a programovi feditelé
Komentadr ke skupiné: Skupina  byla  vytvoiena  zregiondlnich  obchodnich
a programovych feditelid. Do skupiny byli zafazeni pracovnici zregionl: zdpadni,
severni a jizni Cechy. V priibéhu dvouletého cyklu se skupina obméiovala z nékolika
ruznych diivodd. Mezi hlavni divody zmén patfily odchody zaméstnanct ze spole¢nosti
¢i nevyhovujici termin z diivodu dovolenych nebo nemoci. Dal$Sim diivodem bylo

zarazeni nékolika pracovnik jiné profese a to z diivodu potiebnosti vzdélavaciho kurzu.
Skupina ¢. 4 — Morava

Pocet ucastnik: 13

SloZent skupiny: obchodni feditelé regiondlnich pobocek a programovi feditelé
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Komentar ke skupiné: Skupina  byla  vytvofena  zregiondlnich  obchodnich
a programovych fediteld. Do skupiny byli zatazeni pracovnici zregionll: severni
Morava a vychodni Cechy. V pribshu dvouletého cyklu se skupina obméiovala
z n¢kolika rtiznych divoda. Mezi hlavni diivody zmén patiily odchody zaméstnanct ze
spolec¢nosti ¢i nevyhovujici termin z diivodu dovolenych nebo nemoci. Dal§im divodem
bylo zatazeni nékolika pracovniki jiné profese a to z diivodu potiebnosti vzdélavaciho

kurzu.

Skupina ¢. 5 — Praha

Pocet ucastnikii: 15

SloZent skupiny: vedouci pracovnici na 3. trovni fizen{

Komentadr ke skupiné: Do skupiny byli zatazeni pracovnici z prazské centraly. Byli to
pracovnici oddéleni financi, personalistiky, IT obchodu. V pribéhu dvouletého cyklu se
skupina obménovala z n¢kolika riznych diivodt. Mezi hlavni divody zmén patiily
odchody zaméstnancti ze spoleCnosti ¢i nevyhovujici termin z divodu dovolenych nebo
nemoci. Dal$im diivodem bylo zatazeni nékolika pracovniki jiné profese a to z divodu

potiebnosti vzdélavaciho kurzu
4.3.2 Otazky v dotazniku

Dotaznik, ktery byl vniman jako zpétnd vazba, a to jak pro persondlni utvar tak
pro majitele spolecnosti, byl rozesilan mailovou korespondenci v rdmci kazdého z osmi
vzdélavacich semindfii. Pro ptehlednost, snadnéjs$i a objektivnéjsi vyhodnocovani
zustala struktura dotazniku stejnd po celou dobu ManaZerské akademie. Dotaznik
obsahoval osm otdzek, na které mohli respondenti odpovédét bodovanim na hodnotici
Skdle od 1 — 5. Tedy stejné¢ jako zndmkovani ve Skole. Devatd otdzka byla Zadost
o poskytnuti postfehli respondenta ze seminare. Vysledky mély dvoji efekt. V prvni fazi
poslouZzily k dpravdm ve vyuce pro ostatni skupiny at' uz ze strany lektora nebo

persondlniho dtvaru. V druhé fazi se vyhodnocoval celkovy piinos pro spole€nost.

Prvni dvé otdzky byly sméfovany k firmé, kterd byla vybrdna k proskoleni
daného vzdé€lavaciho seminafe.
1) Jak hodnotite provedeni seminafe?

2) Jaky byl vas kontakt s lektorem a troven porozumeéni?
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Dalsi otazky smétovaly k ovéfeni hypotéz a k prici personalniho utvaru

3) Jak hodnotite vyber tématu seminafe vzhledem k vasim potfebam?

4) Zménili byste na seminéfi néco?

5) Do jaké miry vyuZijete poznatky a zptsobilosti ze seminafe ve své praci?

6) Jak hodnotite obsazeni skupiny ucastniky? (tedy spojeni programu, obchodu a jinych
slozek spole€nosti v jedné skuping)?

7) Jak hodnotite organizaci seminafe? (organizacni stranka véci — kdy jste se o konani
dozvédeli, jakym zptasobem, méli jste vSechny potfebné instrukce...)

8) Vyuzivite nabyté poznatky z minulého seminéfe ke své praci?

9) Zhodnotte tento seminaf jako celek, ptipojte prosim vas$ komentédt k nasledujicim
dvéma oblastem: ,,Jak ptispél tento semindi k rozvoji vnitrofiremni komunikace a jak

vniméte skuteCnost, Ze spolecnost potada vzdélavani tohoto typu?*

Vyhodnoceni odpovédi:
Odpovédi na otazky €. 1 — 8: Skolni zndmkovani stupnice 1 — 5 + slovni komentaf

Odpovéd’ na otazku €. 9: slovni komentar

4.3.3 Vzdélavaci seminare

Tato kapitola bude strukturovana nésledujicim zptisobem:
e Nadizev semindfe
o Cile + komentaf priibéhu seminafe
o Vyhodnoceni: tabulka + slovni komentaf
V samostatné pftiloze (piiloha ¢. 1) jsou piipojeny podrobné osnovy vsech

vzdélavacich semindafiu.

Pro vétsi prehlednost jsem potadi skupin v textu sefadil podle jejich Cislovani,
nikoliv dle ¢asového harmonogramu. Casovy harmonogram manaZerské akademie je
pfipojen v samostatné piiloze (pfiloha €. 2).

Komentare k ptehledné tabulce budou ptipojeny vzdy k vysledkiim, které stoji

za pozornost vzhledem k t€ématu diplomové préace.
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V ramci dotazniku méli ucastnici Manazerské akademie mozZnost komentovat
jak celkovy pohled na jednotlivé vzdélavaci semindre tak se také vyjadrovali k rozvoji
vnitrofiremni komunikaci a ke vzdélavacim aktivitim spolecnosti.

Vzhledem k velmi podobnym odpovédim u vSech vzdé€lavacich seminarii jsem
se rozhodnul vyhodnotit tuto oblast v samostatném oddilu na konci této kapitoly

nazvaném: ,,Vyhodnoceni komentaii k vzdélavacim seminaium.*

4.3.3.1 Vybérova fizeni, tvorba a stabilizace tymu

Cile semindre:

¢ Definovat vSechny faze vybérového procesu

e Prfipravit icastniky na samostatnou analyzu ziskanych informaci s cilem vybrat
nejvhodnéjsiho kandidata na danou pozici

¢ Naucit efektivnimu vyhodnocovéni vysledki piijimaciho fizeni

e Predvybér zaméstnance pomoci spravné strukturovanych pohovort a technik pii
hodnoceni schopnosti a kompetenci uchazecii o pracovni misto

e Prakticky pfipravit icastniky na samotny vybérovy pohovor

Program byl sestaven pro konkrétni situaci ve Spole¢nosti. Ugastnici kurzu byli
v tivodnim bloku sezndmeni s aktudlni situaci na trhu prace. Ddle byl program sestaven
tak, aby ucastnici kurzu ziskali ndvyky, znalosti a dovednosti pro konkrétni situace pfi
vybéru pracovnikl pro své pracovni tymy. V rdmci interaktivniho zptsobu seminéie byl
program rozdélen do dvou bloku:

1) V prvni casti predavali lektofi teoretické informace, pficemz nabyté védomosti
byly ovéfovany tréninkem mezi jednotlivymi tcastniky.

2) Druhou cast tvofil prakticky nacvik vybérového rozhovoru. Zde si ucastnici
kurzu vyzkouSeli vSechny techniky, z pfedeslého bloku. ZvlaStnosti pro tento
blok byl nacvik vybérového rozhovoru nezndamymi kandidéty, ktefi byli vybrani
na spratelené vysoké Skole mezi studenty posledniho roc¢niku. Vybérové
rozhovory byly zaznamendvany na videozafizeni. V zavéreCné Casti probéchl
rozbor vybranych vybérovych rozhovor srozborem chyb a poukizidnim na

spravné vedené ¢asti v rozhovorech.
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Vyhodnoceni semindre:

Skupina ¢ 1 — Top Management se prvniho vzdélavaciho semindfe nedcastnila. Takto
bylo rozhodnuto na zdklad¢ diskuze mezi majiteli Spolecnosti a persondlnim dtvarem.
Bylo dohodnuto, Ze nejvyS$i management SpoleCnosti se vybérovych fizeni nebude
u béZnych zaméstnancii uUcastnit. Vedeni spole¢nosti spolu s majiteli se pozdé&ji
Ucastnilo jednodenniho semindfe, na kterém byli sezndmeni s metodami vybéru

zaméstnanct do vy$$tho managementu.

Skupina ¢ 2 - Reditelé

Tabulka 1 skupina. & 2 — Reditelé — Vybérovd Fizeni

skupina ¢.2 — Reditelé
Vybérova fizeni, tvorba a stabilizace tymu

otazka €. 1 2 3 4 5 6 7
pramérna
hodnota 258 | 3,17 | 1,50 | 2,67 | 1,75 | 1,42 | 1,25
odpovédi

Velkd ndaro¢nost této skupiny vyplyvd na jedné strané z trovné postaveni
v organizacni struktufe a na strané¢ druhé z mnozstvi absolvovanych seminditi na
rozlicné témata.

Hlavni pfi¢inou Spatného hodnoceni provedeni seminafe (otazka ¢. 1) byl fakt,
7Ze lektor pii piipravé jeho obsahu dostatecné nereflektoval potieby SpoleCnosti.
Ke Spatnému hodnoceni prisp€l i fakt, Ze osoba lektora nebyla touto skupinou piijata
dobfe. Lektor, i pfes svoje nesporné kvality, nedokdzal zaujmout posluchace
a neustdle se pfi vykladu drZel svého nastaveného scénére, ktery ucastnici vnimali jako
piiliS obecny (otdzka ¢. 2). Z vySe uvedenych oblasti pfimo vyplynuly podnéty ke
zméndm na provedeni seminaie (otdzka C. 4).

Velmi pozitivni zpétnd vazba pfisla v oblasti vybéru seminafe a jeho organizaci.

Stejné tak nabyté védomosti byly povaZzovany za potfebné a v praxi uplatnitelné.
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Skupina ¢& 3 - Cechy

Tabulka 2 skupina & 3 — Cechy — Vybérovd Fizeni
skupina &.3 — Cechy

vybérova fizeni, tvorba a stabilizace tymu

otazka ¢. 1 2 3 4 5 6 7
primérna
hodnota 2,14 | 2,64 | 1,50 | 2,36 | 1,50 | 2,07 | 1,50
odpoveédi

Mowe

Hlavni pfi¢inou Spatného hodnoceni provedeni seminafe (otdzka ¢. 1) byl fakt,
Ze lektor pfi piipravé jeho obsahu dostatecné nereflektoval potfeby Spolecnosti.

Ke Spatnému hodnoceni napomohlo, Ze lektora si se skupinou ucastnikli
neporozumél. PiiliSnd obecnost a jen velmi malé reflektovani potieb Spole¢nosti vedla
k jeho celkové hor§imu hodnoceni (otdzka €. 2). I kdyZ hodnoceni obsazeni skupiny
nevyzniva Spatné, presto byl citit mirny nesoulad mezi pracovniky utvarti programu
a obchodu. Z vySe uvedenych oblasti pfimo vyplynuly podnéty ke zméndm na
provedeni seminéfe (otdzka ¢. 4 a 6).

Pozitivni hodnoceni pfiSlo v oblasti vybéru semindfe a jeho organizaci. Nabyté

védomosti byly povazovéany za uplatnitelné v praxi.

Skupina ¢. 4 — Morava

Tabulka 3 skupina & 4 — Morava — Vybérovd iizeni
skupina &.4 — Morava

vybérova fizeni, tvorba a stabilizace tymu

otazka ¢. 1 2 3 4 5 6 7
Pramérna
hodnota 292 | 246 | 1,31 | 285 | 1,46 | 2,23 | 1,62
odpoveédi

Strukturou sloZenf je tato skupina stejnd jako skupina ¢. 3 — Cechy. Hodnoceni
bylo tedy velmi obdobné.

Nejvyraznéjsi rozdil byl u otdzky €. 1 na provedeni seminafe. Jeho Spatné
hodnoceni vyplyvalo z faktu, ze lektor nedokdzal pti pfipravé jeho obsahu dostatecné
zaujmout ucastniky vzdéldvaciho semindfe a to z divodu nepfizplisobeni vykladu na
konkrétni podminky Spole¢nosti.

Z vyse uvedeného piimo vyplynuly podnéty ke zménam (otdzka €. 4), které byly

pripojeny v komentaii na provedeni seminéfe (otdzka €. 9).
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Vybér semindfe byl pfijaty pozitivné. VEdomosti, které ucastnici ziskali,

povazovali za potfebné vzhledem k jejich praxi.

Skupina ¢. 5 — Praha

Tabulka 4 skupina ¢& 5 — Praha — Vybérovd Fizeni
skupina &.5 — Praha

Vybérova fizeni, tvorba a stabilizace tymu

otdzka ¢. 1 2 3 4 5 6 7
primérna
hodnota 2,33 | 3,07 180 | 2,67 | 1,73 | 2,80 | 1,53
odpovedi

vvvvvv

jeji naroky byly pomérné vysoké co se obsahu seminafe a lektora samotného tyce.
Lektor nebyl skupinou pfijat dobfe, coz se projevilo na Spatném hodnoceni

(otazka €. 2). Lektor, nedokdzal zaujmout posluchace a jen minimalné akceptoval redlné

pfipominky skupiny k obsahu seminafe (otdzka €. 4).

jednak neochotou tcastnikli podfidit se danému programu a jednak také lektorem, ktery

nedokdzal za skupiny vytvofit jeden tym (otazka €. 6).

4.3.3.2 Firemni kultura a strategické mysleni

Cile semindre:
¢ Naucit se vnimat cile a hodnoty Spole¢nosti

e Vize Spolec¢nosti — pochopeni firemni strategie ke spolecnému uskute¢néni vize

Majitelé spolecnosti se podileli na programu, ktery byl sestaven tak, aby u manaZzeri
podpotil jak vnimdni vize Spolecnosti, tak jeji kratkodobé cile.

Seminaf byl rozd€len do nékolika logickych celkli, v nichZz se misily prvky
pireddvani informaci formou piedndsky, spolu s interaktivni formou a praktickym
nicvikem v konkrétnich situacich.

1) Prvni den kurzu si ucastnici ptipomnéli vizi Spole¢nosti, jeji krdtkodobé cile

a zvolenou strategii, kterd ma pomoci k jejich dosazeni. Odpoledni blok byl

vénovan pozici manaZera ve Spolec¢nosti, jeho pravomocem a odpovédnostem.
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V pribéhu tohoto bloku byly pouZivdny praktické metody jako napiiklad
SMART a SWOT analyza.

2) Druhy den byl cely interaktivni. Uastnici kurzu si vyzkouSeli jakym zptisobem
stanovovat cile jak pro sebe, tak pro svoje pracovni tymy.

3) V pribéhu celého semindie byly ucastniktim kurzu v§tépovéany informace o tom,
Ze zameéstnanci tvoii velkou ¢ést firemni kultury tim, jak jednaji mezi sebou, se
zékaznikem a jaké maji hodnoty. Manazefi piispivaji tim, Ze jdou svym
podfizenym piikladem. Jak nds bude vnimat okolni svét, takovou mame firemni

kulturu.

Vyhodnoceni semindie:

Skupina ¢. 1 — Top Management

Tabulka 5 skupina ¢ 1 - Top Management — Firemni kultura
skupina &. 1 — Top Management

Vybérova fizeni, tvorba a stabilizace tymu

otazka ¢. 1 2 3 4 5 6 7
Primérna
hodnota 2,00 | 1,75 | 1,00 | 1,50 | 1,00 | 1,00 | 1,00
odpovedi

Skupina, ve které je nejvyssi vedeni spolu s majiteli spolecnosti absolvovala svij
prvni vzdélavaci semindf. Vzhledem k spoluprici majiteld na obsahu tohoto semindie

bylo jeho vnimani velmi pozitivni.
Skupina & 2 — Reditelé

Tabulka 6 skupina. & 2 — Reditelé — Firemni kultura
skupina &.2 - Reditelé

vybérova fizeni, tvorba a stabilizace tymu

otdzka ¢. 1 2 3 4 5 6 7 8
primérna
hodnota 1,50 | 1,75 | 1,50 | 1,42 | 1,50 | 1,00 | 1,00 | 1,83
odpovedi

Zména vzdélavaci instituci, kterd vyuzila sluzeb jiného lektora pro tento
seminaf, byla hlavni pfic¢inou kladného hodnoceni. Jiné provedeni seminéie vyhovovalo
narozdil od minulého semindfe vSem ucastnikiim (otdzka €. 1). Kladné pfijeti lektora

prisp€lo k uvolnéné atmosféie (otdzka €. 2).
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Céstecné hors§i hodnoceni bylo sméfovdno k vyuzivdni nabytych védomosti

z minulého vzdé¢ldvaciho semindfe (otizka ¢. 8). Tato skutecnost byla castecné

MoV

v obdobi mezi témito vzdélavacimi seminafi.
Skupina ¢ 3 — Cechy

Tabulka 7 skupina & 3 — Cechy — Firemni kultura
skupina ¢&. 3 - Cechy

vybérova fizeni, tvorba a stabilizace tymu

otdzka ¢&. 1 2 3 4 5 6 7 8
primeérna
hodnota 1,71 | 1,57 | 1,71 | 1,57 | 1,71 | 1,657 | 1,64 | 1,64
odpovédi

Zména provedeni semindfe (otdzka C. 1) byla akceptovdna vSemi ucastniky
skupiny a projevila se velmi pozitivhim hodnocenim prakticky ve vSech smérech. Za
zminku v celkov€ kladném hodnoceni jeSté stoji “sednuti ti si*“ skupiny, které se
projevila ve zlepSeném hodnoceni narozdil od minulého seminafe (otdzka C. 6).

Pozitivn¢ bylo také hodnoceno vyuZiti nabytych védomosti z minulého
UcCastnici z této skupiny byli ucCastni u vybérovych fizeni a to at uz u vybéru

zameéstnanct do svého pracovniho tymu nebo pracovniho tymu kolegy.

Skupina ¢. 4 — Morava

Tabulka 8 skupina ¢. 4 — Morava — Firemni kultura
skupina €. 4 - Morava

Vybérova fizeni, tvorba a stabilizace tymu

otdzka ¢. 1 2 3 4 5 6 7 8
primérna
hodnota 1,46 | 2,00 | 1,38 | 1,62 | 1,69 | 1,77 | 1,23 | 1,38
odpoveédi

Zm¢éna provedeni semindfe (otdzka €. 1), stejn€ jako u vSech skupin byla i1 v této
skupiné€ piijata velmi pozitivné. VylepSené hodnoceni oproti minulému vzdélavacimu
seminafi, i kdyZ ne tak vyrazné jako u skupiny ¢. 3 — Cechy, bylo u problematického
sestaveni skupiny (otdzka €. 6).

Velmi pozitivné bylo hodnoceno vyuziti nabytych védomosti z minulého

vzdélavaciho semindie (otdzka €. 8). Tato skuteCnost byla zapfiinéna tim, Ze vétSina
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ucastnikll z této skupiny byla Ucastna u vybérovych fizeni do svych pracovnich tymii.
Navic nove¢ piijati zaméstnanci se dobfe zapojili do svych pracovnich tymu.
Nejhtife, i kdyZ ne negativné, tato skupina hodnotila osobnost lektora, jehoz

piimé jednani nékterym ucastnikim nevyhovovalo.

Skupina ¢. 5 — Praha

Tabulka 9 skupina ¢. 5 — Praha — Firemni kultura
skupina €. 5 — Praha

vybérova fizeni, tvorba a stabilizace tymu

otazka ¢. 1 2 3 4 5 6 7 8
Prmérna
hodnota 1,60 | 2,20 | 2,07 | 1,47 | 2,00 | 2,00 | 1,40 | 1,93
odpovédi

Zména systému prubcéhu tohoto semindie (otdzka ¢. 1) pfispéla k udrzeni
pozornosti po celou dobu trvani i u této jinak nesourodé skupiny s mnoha odliSnostmi
ve svych profesich. Zajimavym ukazatelem 1 u této skupiny bylo vyuziti védomosti
z minulého seminére, které celkové vyznélo pozitivné (otdzka €. 8).

,Nejhiife* v hodnoceni tohoto seminafe obstdla osobnost lektora (otdzka ¢. 2),

MoV

faktem se stalo hodnoceni v oblasti potfebnosti tohoto seminéie, které vyznélo nejhtife u

Mowe

vSech skupin ucastnikl. Toto bylo zapfi¢inéno skutecnosti, Ze vSichni tcastnici jsou

fyziky blizko vedeni spole€nosti, a proto jsou jim otazky firemni kultury bliz§i nez

ostatnim koleglim z regionti.

4.3.3.3 Vedeni pracovnich porad

Cile semindre:

e Naucit se fesit pracovni problémy prostfednictvim pracovni porady
e Zefektivnit informovani a motivaci podiizenych zaméstnanct

® Osvojeni znalosti a dovednosti jak spravné vést pracovni poradu

* Naucit se poskytovat zpétnou vazbu

Vzdélavaci semindf na vedeni pracovnich porad byl zafazen jako prvni ze Ctyt
semindili, které na sebe chronologicky navazuji. Proto byla také vybrdna jedna
vzdélavaci instituce, kterd ve spolupraci s persondlnim dtvarem pfipravovala kompletni

program. V programu byly reflektovany postfehy, které jsem nasbiral pfi identifikaci
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a vyhodnoceni vzdéldvacich potfeb manaZeri v pribéhu porad u jednotlivych
manazeru.

1) Prvni den byli dcastnici vzdélavaciho semindfe sezndmeni s riznymi typy
pracovnich porad a zptsoby jejich vedeni. Obzvlastni diraz byl kladen na jejich
cile a zpiisob dosaZeni. Dal$i zajimavy blok se tykal socidlnich roli, které byly
protkany psychologii.

2) Druhy den byly pouzity ptipadové situace a hrani jednotlivych roli pii poradéch.
Ucastnici se nau¢ili zvlddat jednak svoje emoce a také emoce podiizenych

pracovnikl pomoci technik v rdmci zvlddani stresovych situaci.

Vyhodnoceni semindie:

Skupina ¢. 1 - Top Management

Tabulka 10 skupina ¢. 1 — Top Management — Porady

skupina €. 1 — Top Management
vedeni pracovnich porad
otazka €. 1 2 3 4 5 6 7 8
primérna
hodnota 1,38 | 1,75 | 1,50 | 1,00 | 1,75 | 1,00 | 1,00 | 1,25
odpovédi

Velmi dobie pfipraveny seminaf, ktery shrnul poznatky, jenz tato skupina
standardné vyuZiva ve své denni préci, se odrazil i ve velmi kladném hodnoceni (otdzka
¢. 1). Skupina si taktéZ dobfe porozuméla i s lektorem (otdzka €. 2). Vyborné hodnoceni
k obsazeni skupiny (otdzka €. 6), které bylo uz i v minulém seminéfi, prokazuje, Ze
spojeni top managementu a majiteli do jedné skupiny bylo velmi povedené a také to, ze

manazefi v nejvyssich pozicich jsou schopni si vyjit vstfic.

Skupina & 2 — Reditelé

Tabulka 11 skupina. & 2 — Reditelé — Porady

skupina ¢. 2 - Reditelé

vedeni pracovnich porad
otdzka ¢&. 1 2 3 4 5 6 7 8
primérna
hodnota 1,75 1,42 | 1,33 | 1,25 | 1,67 | 1,08 | 1,08 | 1,50
odpoveédi

Kladné hodnoceni jak provedeni seminafe (otdazka ¢. 1), tak vyuZitelnosti

nabytych poznatkii (otdzka €. 6), je znamenim, Ze semindi byl pro tuto skupinu vhodné
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zvolen. Stabilizace Spolecnosti a s tim spojené porady manazeri na druhé fidici drovni
m¢ély pozitivni vliv na sloZeni této skupiny (otdzka €. 6). Ve skupiné€ byl patrny pocit
soundlezitosti a spoluzodpovédnosti za firemni strategii, ktery se také odrazil

v hodnoceni vyuziti poznatkl z predeslého semindfe (otdzka €. 8).

Skupina ¢& 3 — Cechy

Tabulka 12 skupina & 3 — Cechy — Porady

skupina ¢&. 3 - Cechy
vedeni pracovnich porad
otdzka ¢&. 1 2 3 4 5 6 7 8
primérna
hodnota 1,50 | 1,50 | 1,29 | 1,36 | 1,93 | 1,43 | 1,00 | 1,64
odpovédi

Velmi pozitivni hodnoceni obdrzel vybér tohoto vzd€lavaciho semindfe (otdzka
¢. 3) z diivodu kazdodenniho kontaktu se svymi podfizenymi. Jako potifebné se ukdzalo
zatazeni technik pro feSeni pracovnich problémil na poraddch. Na druhou stranu mnohé
respondenty z tohoto semindfe, nebude vyuzito pro piiliSnou ¢asovou naro¢nost (otdzka
¢. 5).

Oproti minulému vzdéldvacimu semindfi bodové jeSt€ vylepSené hodnoceni
obsazeni skupiny jejimi Ucastniky (otdzka €. 6) potvrdilo spradvnost ivahy o sblizeni
pracovniki programu a obchodu, coz vzhledem k ptavodnim negativnim reakcim byl
kladny impulz v zapocaté kladné komunikaci uvniti Spole¢nosti. Pozitivné bylo také

hodnoceno vyuziti nabytych vé€domosti z minulého vzdéldvaciho seminéfe (otazka €. 8).

Skupina ¢. 4 — Morava

Tabulka 13 skupina ¢. 4 — Morava — Porady

skupina €. 4 - Morava

vedeni pracovnich porad
otdzka ¢&. 1 2 3 4 5 6 7 8
primérna
hodnota 1,38 11,38 | 1,38 | 1,38 | 1,69 | 1,31 | 1,00 | 1,77
odpoveédi

Velmi pozitivni hodnoceni od vSech respondent této vzdélavaci skupiny pfislo
v rdmci celého dotazniku.
Za vyzdviZzeni stoji fakt, ktery potvrzuje hypotézu o sjednoceni mySleni

programovych a obchodnich pracovnikli a posileni vztahu ke Spolecnosti (otdzka ¢. 6).
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Za velmi kladnym hodnocenim stoji také fakt, Ze se ucastnici naucili techniky pro

zvladdnuti emociondln€ vypjatych situaci na poraddch, které jsou ,.béZnou* praxi

v kazdodennim styku s podiizenymi (otazka €. 5).

Skupina ¢. 5 -

Praha

Tabulka 14 skupina ¢. 5 — Praha — Porady
skupina €. 5 - Praha
vedeni pracovnich porad
otdzka ¢&. 1 2 3 4 5 6 7 8
primérna
hodnota 1,47 | 1,40 | 1,73 | 1,40 | 1,53 | 2,00 | 1,00 | 1,47
odpovedi

Provedeni tohoto semindfe (otdzka €. 1), které se liSilo od dosud probchlych

seminafi, stilo za velmi kladnym hodnocenim, coZz byl velky tdspéch u této jinak

nesourodé skupiny. Osoba lektora k tomu pfispéla velkou mérou, coz bylo také velmi

pozitivné hodnoceno (otdzka €. 2).

Vzhledem ke skuteCnosti, Ze ne vSichni manazefi z této skupiny maji svoje

podiizené (né€ktefi z nich jsou metodickymi manaZery) bylo hodnoceni potiebnosti

vybéru semindfe k souCasnym pracovnim potiebdm (otdzka ¢. 3) o néco horsi nez

ostatni ukazatele. Nejhtufe dopadlo hodnoceni seskupeni této skupiny (otazka ¢. 6).

Pfesto lze hovotit o jisté stabilizaci seskupeni a to z divodu, Ze hodnoceni dopadlo

naprosto stejné, jako tomu bylo u predchazejiciho vzdélavaciho seminare.

4.3.3.4 Rizeni podle cilii + koucovani

Cile semindie:

Naucit se stanovovat individudlni a tymové pracovni cile

Naucit se tvofit strategii vedouci k dosazeni cili

Osvojeni znalosti a dovednosti kouc¢ovani{

Osvojeni znalosti a dovednosti situa¢niho vedeni

Naucit se provadét SWOT analyzu

Naucit se poskytovat zpétnou vazbu
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Uspéch, ktery lektor zaznamenal v minulém vzd&ldvacim seminafi, byl
rozhodujicim faktorem pro jeho pokracovani i ve druhém ze Ctyf na sebe navazujicich
vzdélavacich seminéfich. Interaktivné pojaty seminaf s velkym mnozstvim piipadovych
studii byl vhodné dopliiovén teoretickou piipravou.

1) Na tdvod prvniho dne provedli ucastnici vzdéldvaciho semindie dikladnou
analyzu soucasného stavu rozdéleni jak kriatkodobych, tak stfednédobych dkolt.

Diéle si vSichni zaznamenali cile téchto ukoli s tim, Ze tyto srovndvali s vizi

a misi Spolecnosti. DalSim blokem byla interaktivni prace na téma stanovovani

cilti pro tymy i jednotlivce. Pokracovalo se jejich navdzdnim na vizi Spole¢nosti.

Na zéavér ,,pracovniho® dne vytvérieli strategii dosaZeni stanovenych cili.

2) Druhy den byly na dvod pfipomenuty stanovené cile spolu se strategii dosaZeni.

Na situani vedeni navazovala teorie o stanovovani osobniho pldnu s jeho

vytvofenim na zavér tohoto kritkého bloku. PokraCovédni zacala opét teorie

kouCovani a probirdni jeho fazi. V piipadovych studiich si déle ucastnici
zopakovali provadéni SWOT analyzy pii sbéru informaci pro stanoveni cilu,

které si potvrdili metodou SMART.

Vyhodnoceni semindre:

Skupina ¢. 1 - Top Management

Tabulka 15 skupina & 1 — Top Management — Rizeni podle cilii

skupina €. 1 - Top Management
fizeni podle cili + kouCovani
otazka €. 1 2 3 4 5 6 7 8
primérna
hodnota 1,50 | 1,75 | 1,00 | 1,75 | 1,00 | 1,00 | 1,00 | 2,38
odpovédi

Skupina nejvys$iho managementu hodnotila velmi pozitivné vybér seminare
vzhledem k jejich souCasnym potiebam (otdzka €. 3). Vzhledem ke stejnému hodnoceni
lektora jako u minulého semindfe, 1ze usuzovat, Ze si tato skupina s lektorem dobte
porozuméla, a Ze dokdzal udrZet jejich pozornost. (otizka €. 2). I pfes kladné
ohodnoceni minulého semindfe a jeho potiebnost, je pomérné¢ Spatné hodnoceni

v

tim, Ze v hektické dobé¢ ,,nebyl prostor* pro zavadéni novych navyku (otdzka ¢. 8).
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Skupina ¢ 2 - Reditelé

Tabulka 16 skupina. ¢ 2 — Reditelé — Rizeni podle cilii

skupina ¢&. 2 — Reditelé
fizeni podle cili + kouCovani
otazka €. 1 2 3 4 5 6 7 8
primeérna
hodnota 1,42 | 1,17 | 1,50 | 1,50 | 1,25 | 1,00 | 1,33 | 1,83
odpovédi

Vylepsené hodnoceni lektora (otdzka €. 2) oproti prvnimu seminéfi, poukazuje
na spravnou volbu vzdé€lavaci instituce. Lektorovo zaujeti pro vzdélavani bylo také
jednou z pfi¢in kladného hodnoceni provedeni seminafe (otdzka ¢. 1). NejhorS$iho
vysledku dosdhla skupina u vyuZivdni poznatkli z minulého semindfe v praxi

(otazka ¢. 8).
Skupina & 3 — Cechy

Tabulka 17 skupina & 3 — Cechy — Rizeni podle cilii

skupina &.3 - Cechy
fizeni podle cili + kouCovani
otdzka €. 1 2 3 4 5 6 7 8
primérna
hodnota 1,93 | 1,57 | 1,36 | 1,71 | 1,21 | 1,50 | 1,00 | 1,64
odpovedi

Z divodu aktudlni potieby fizeni svych podfizenych podle konkrétnich cilt
obdrZel vybér tohoto vzdélavaciho seminafe velmi pozitivni hodnoceni (otdzka ¢. 3).
Diilezitym faktem se pro tuto skupinu ukdzalo zatazeni technik pro stanovovani cill a to
jak pro jednotlivce tak i pro tym. Na druhou stranu mnohé respondenty z tohoto
semindfe, nebude vyuZito pro piiliSnou ¢asovou ndro¢nost (otazka €. 5).

Provedeni (otdzka €. 1), jakoZ 1 potfeba zmeénit nékteré Casti vzdé€lavaciho
seminafe (otdzka ¢. 4) byly vyhodnoceny jako méné zdafilé. Tato skuteCnost se
projevila zejména u téch manazert, ktefi nebyli ochotni ,,hrat role®.

Skupina ¢ 4 — Morava

Tabulka 18 skupina & 4 — Morava — Rizeni podle cilii

skupina €. 4 — Morava
fizeni podle cili + kouCovani
otézka €. 1 2 3 4 5 6 7 8
primérna
hodnota 1,92 (1,38 | 1,38 | 1,46 | 1,31 | 1,46 | 1,38 | 1,31
odpovédi
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Podobné pozitivni hodnoceni jako u skupiny ¢. 3 — Cechy, bylo v této skupiné
u vybéru semindfe (otizka &. 3). Na rozdil od skupiny & 3 — Cechy, byla za timto
hodnocenim ukryta spokojenost s technikami a teorii kouCovani, kterou vyuziji
pievazné obchodni feditelé. Za vyzdvizZeni stoji fakt, Ze tato skupina svym kladnym
hodnocenim potvrdila svlij zdjem vzdéldvat se a vyuZivat znalosti, které uplatni v pfimé
praxi (otdzka €. 8).

Nejhtife v hodnoceni dopadlo provedeni vzdélavaciho seminéfe (otdzka €. 1) a to
z divodu ,hrani roli“, které se mnohym respondentiim zddly byt zdlouhavé a mélo

ucinné k ziskani zkuSenosti s danou problematikou.

Skupina ¢. 5 — Praha

Tabulka 19 skupina ¢& 5 — Praha — Rizeni podle cilii

skupina €. 5 — Praha
fizeni podle cild + koucovani
otazka €. 1 2 3 4 5 6 7 8
primeérna
hodnota 1,47 | 2,00 | 1,40 | 1,27 | 1,53 | 2,00 | 2,73 | 2,33
odpovédi

Vzhledem ke skutec¢nosti, Ze ne vSichni manazefi z této skupiny maji svoje
podfizené (n€ktefi z nich jsou metodickymi manaZery) bylo hodnoceni vyuziti nabytych
poznatkd v praxi (otdzka €. 8) o néco horsi. Nejhiife dopadlo hodnoceni organizace
seminafe (otdzka ¢. 7). Toto bylo zaptiinéno nékolikerou zménou terminu a na
posledni chvili také mista konani. To mélo za ndsledek velmi Spatné planovani ostatnich
aktivit manaZera.

Vyhodnoceni organizacni strdnky Manazerské akademie neni soucasti hypotéz
této diplomové préce, ptesto v zavérecném oddilu nazvaném ,,Ohlédnuti za projektem
a jeho vyhodnoceni* vénuji prostor pro kratké vyhodnoceni tohoto ukazatele a jeho
piinos jak persondlni ttvar samotny, tak pro Spolec¢nost.

4.3.3.5 Vedeni tymu a motivace lidi ve zméné

Cile semindre:

e Naucit se zjistit skute¢ny motiv u pracovnika

¢ Naucit se pracovat s motivy podiizenych tak, aby byl jejich vykon co nejvyssi
¢ Motivacni dovednosti

e (o jeKklic k efektivite?

e Poznat fize zmény a naucit se reagovat na né
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Zvladat spravnou a cilenou komunikaci pfi zméné

Vytvéfet pozitivni motivaci,

Tteti pokracovani Ctyidilné série semindit s jednim lektorem pfinesla mnohem

vice teoretického pozndvani a ziskdvani znalosti, neZ tomu bylo u ptedchozich dvou

2w O

vzdélavacich seminditi. Pfesto pro zvySeni motivace byly pouzity n¢které prvky, které

byly novinkou pro vSechny tuc¢astniky Manazerské akademie. Seminéf byl opét rozdélen

do dvou dnt a n¢kolika logickych celki.

1)

2)

Prvni teoreticky blok semindfe zaCal definovdanim zmény, a aplikovanim
podminek na Spolecnosti, kterd cely uplynuly rok prochdzela velkou zménou
a pro nasledujici rok si byla naplanovana stabilizace spolecnosti.

V druhém teoretickém bloku byli Gcastnici vtazeni do zdkladl psychologie a na
ptipadovych studiich si zkouseli nastudovat a pochopit divody vzniku nadSeni
¢i naopak odporu ke zménam. Pti hrani roli si vyzkouseli, jaké mtiZou byt reakce
na prichdzejici zmény. Nasledné si zkouseli zvladat tyto emoce a to jak svoje,
tak ,,svych podfizenych®, které se pokouSeli nasimulovat dal§i ucastnici
seminéfe.

Druhy den zacal teoretickym vykladem o zpiisobu preddvani informaci a o tom
jak je spravné nacasovat. Motivaci kolegii k pomoci v nepiijemnych situacich si
Ucastnici vyzkouSeli na uméle vytvorené situaci, kdy dochazi ve firmé k redukci
poctu pracovnich mist. Naucili se vytvaret pozitivniho tymového ducha.

Dalsi porci teorie se stala kapitola o ndstrojich motivace. Ve vysledku pro
ucastniky bylo pfijemné zjisténi, Ze mnohé z nich dnes pouzivaji a tato teorie
byla ,,jen* uspotdddnim mySlenek. Zjisténi, Ze nékteré z ndstroji motivace si
vyzkouSeli v pfipadovych situacich pfed timto souhrnem, byla dal$i kladna

stranka tohoto seminare.

Vyhodnoceni semindie:

Skupina ¢. 1 - Top Management

Tabulka 20 skupina ¢. 1 — Top Management — Motivace

skupina €. 1 - Top Management
vedeni tymu a motivace lidi ve zméné
Otazka €. 1 2 3 4 5 6 7 8
primérna
hodnota 1,63 | 1,75 | 125 | 1,75 | 1,25 | 1,00 | 1,25 | 1,88
odpovédi

-62 -



Pozitivni hodnoceni vybéru tohoto vzdélavactho semindfe napomohla
skutecnost, Ze nové vznikld Spole¢nost neustdle prochdzela vnitinimi zménami (otdzka
¢. 3). S timto faktem také souvisi kladné hodnoceni a piedpoklad, Ze nabyté znalosti
a techniky budou manazefi této skupiny vyuZzivat ve své praxi (otdzka ¢. 5). Pfevazné
spokojenost s celkovym provedenim, stejné jako u pfedchozich dvou semindit od stejné
vzdélavaci instituce se projevila také v kladném hodnoceni (otazka €. 1). I ptes to, Ze
nektefi z manazerti zacCali vyuZivat techniky nau¢ené z minulého seminéfe v praxi, na

kladném ohodnoceni se tato skute¢nost piili§ neprojevila (otdzka €. 8).
Skupina ¢ 2 - Reditelé

Tabulka 21 skupina. ¢ 2 — Reditelé — Motivace
skupina &. 2 — Reditelé
vedeni tymu a motivace lidi ve zméné

otdzka ¢&. 1 2 3 4 5 6 7 8
primeérna
hodnota 1,58 | 1,25 | 1,92 | 1,75 | 1,58 | 1,00 | 1,33 | 1,50
odpovédi

Skupina, kterd je tvofena manaZzery na druhé drovni fizeni, je pfizniveé naklonéna
manazerskému vzdélavani, kterd spolecnost svym zameéstnanciim poskytuje. I toto je
jedna z pti¢in kladného hodnoceni tohoto semindfe jako celku. O néco hor$i hodnoceni
dostala pouze otdzka vybéru typu semindfe (otdzka ¢. 3), coz bylo zpiisobeno uréitym

prolindnim tohoto tématu s predeslym vzd€lavacim seminarem.
Skupina & 3 — Cechy
Tabulka 22 skupina & 3 — Cechy — Motivace

skupina ¢. 3 — Cechy
vedeni tymu a motivace lidi ve zméné

otazka ¢. 1 2 3 4 5 6 7 8
Prmérna
hodnota 2,07 | 1,43 (157 | 2,14 | 1,43 | 1,36 | 1,21 | 1,86
odpovédi

Techniky, kterymi manaZzefi na tfeti, a zadroven posledni, drovni fizeni budou
motivovat své podiizené k vysokému pracovnimu vykonu, jsou pro né¢ duleZitou
zpisobilosti manaZera. Fakt, Ze prav€ oni jsou nejvice zodpovédni za pienos informaci
k fadovym zaméstnanctim, se projevilo ve velmi kladném hodnoceni potfebnosti tohoto

tématu pro jejich soucasnou praxi (otdzka €. 5).
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Provedeni (otazka €. 1), jakoZ 1 potfeba zmeénit nékteré Casti vzdé€lavaciho
seminafe (otdzka €. 4) byly vyhodnoceny jako méné zdafilé. Tato skuteCnost se

projevila zejména z diivodu hodné teoreticky pojatého seminéie.

Skupina ¢. 4 — Morava

Tabulka 23 skupina ¢. 4 — Morava — Motivace
skupina €. 4 - Morava
vybérova fizeni, tvorba a stabilizace tymu

otdzka ¢&. 1 2 3 4 5 6 7 8
primeérna
hodnota 2,00 131|154 | 185|138 | 1,31 | 1,23 | 1,85
odpovédi

Podobné pozitivni hodnoceni jako u skupiny &. 3 — Cechy, bylo v této skupiné
u potfebnosti a vyuZitelnosti ziskanych technik v praxi (otdzka ¢. 5). Za timto
hodnocenim se také ukryval pfimy kontakt se zaméstnancem, na kterého musi manazefi
z této skupiny pifenaSet ukoly, které se na prvni pohled nemusi jevit jako kladné.
Nejhtife v hodnoceni dopadlo provedeni vzdélavaciho semindie (otizka ¢. 1) a to
z divodu piili§ castého prolindni s minulym tématem. V tomto kontextu pusobil
zajimavé fakt, Ze manaZeii malo vyuZzivaji znalosti ziskané v minulém seminafi (otdzka

¢. 8).

Skupina ¢. 5 — Praha

Tabulka 24 skupina ¢. 5 — Praha — Motivace
skupina €. 5 - Praha
vybérova fizeni, tvorba a stabilizace tymu

otdzka €. 1 2 3 4 5 6 7 8
primérna
hodnota 1,73 1 2,13 | 1,60 | 1,53 | 2,00 | 2,00 | 2,73 | 2,40
odpoveédi

Vzhledem ke skuteCnosti, Ze ne vSichni manazefi z této skupiny maji svoje
podiizené (n€ktefi z nich jsou ,,pouze metodickymi manaZery) bylo hodnoceni vyuziti
nabytych poznatkl v praxi (otdzka ¢. 8) slabsi. Dalsim Spatnym ohodnocenim byl v této
skupiné¢ vykon lektora (otdzka ¢. 2). Tento fakt byl zpiisoben jakousi pomyslnou
roztfiSténosti skupiny v tomto semindfi, coZ bylo zpusobeno piesuny ucastniki ve

skupiné z dvodu nemoci a dovolenych. Tato skutecnost se také projevila na hodnoceni{

obsazeni skupiny ucastniky (otdzka €. 3).
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4.3.3.6 Hodnoceni pracovniku — hodnotici pohovory

Cile semindre:

Naucit se efektivné hodnotit zaméstnance

Naucit se piekonat problémy souvisejici s hodnocenim zaméstnanct
Posileni vztahu se zaméstnanci

Osvojent si technik a nastroji hodnoceni

Naucit se zpracovévat vysledky hodnoceni

Naucit se pracovat se zp€tnou vazbou ze strany zaméstnanct

Posledni vzdélavaci semindi ze Ctyfdilné série podpofil zavedeni nového

persondlniho procesu — nefinan¢ni odménovani. Strategie v zavedeni tohoto procesu,

stanovend mayjiteli spole¢nosti spolu s persondlnim feditelem, poslouZzila jako voditko

pro sestaveni narocného seminafe.

1) Na tdvod prvniho dne byli dc¢astnici vzdélavaciho semindie sezndmeni se strategii

zavedeni procesu do Zivota SpolecCnosti. Zakladem pro uspésné zvladnuti
hodnoceni se jeSté¢ v dopoledni C4sti stala teoretickd pfiprava a to zejména
v oblasti hodnoticich kritérii a postupu pii piipravé hodnotictho pohovoru.
Predem piipraveny formuldi hodnoceni byl velmi dobrym voditkem ke zvladnuti
role hodnotitele pii samotném pohovoru, ktery si mezi sebou vyzkouseli.
Zavérem prvniho dne byly znovu pfipomenuty principy vedeni konstruktivniho
hodnotictho pohovoru, pfipomnél se vyznam vedeni pohovori a znovu se

probraly techniky hodnoceni.

2) Druha ¢ast seminafe zacCala probirdnim technik vytvareni vztahii se zaméstnanci.

Dalsi nacvik tohoto seminafe byl na téma zpétnd vazba — kladnd i zdpornd.
Zévérem dopoledniho bloku druhého dne byly definovény cile hodnoticiho
pohovoru. Pomoci ziskanych technik z pfedeslych vzdélavacich seminafi se
Ucastnici pokouseli propojit rozvojové aktivity, stanovené spolu s podiizenym,
scily na dalsi obdobi. V odpolednim bloku se ucastnici naucili stanovovat
systétm hodnoceni uspéSnosti naplanované rozvojové aktivity. Zavérem byla

pfipomenuta dileZitost evidence hodnoticich pohovort.
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Vyhodnoceni semindre:

Skupina ¢. 1 - Top Management

Tabulka 25 skupina ¢. 1 — Top Management — Hodnoceni

skupina €. 1 - Top Management
hodnoceni pracovniku — hodnotici pohovory
otdzka €. 1 2 3 4 5 6 7 8
primérna
hodnota 1,38 | 1,50 | 1,38 | 1,50 | 1,38 | 1,00 | 1,38 | 2,13
odpovedi

Jeden znovych procest personalistiky v nové vzniklé SpoleCnosti, kterd
projevuje znamky stabilizace, jehoz zavedeni pozadovali majitelé Spolecnosti je
hodnoceni zaméstnancii provadéné pomoci hodnoticich pohovorii. Tento fakt se kladné
projevil na hodnoceni jak zatazeni tohoto tématu do Manazerské akademie (otdzka €. 3),
tak také vyuzitelnost v praxi (otdzka ¢. 6). I pres dulezitost, kterou kladli manaZefi této
skupiny do minulého tématu, nebyly nové ziskané motivacni techniky uZiviny

v uplynulém obdobi, coz se negativné odrazilo i v hodnoceni (otdzka ¢. 8).
Skupina & 2 — Reditelé

Tabulka 26 skupina. ¢& 2 — Reditelé — Hodnoceni

skupina &. 2 — Reditelé
hodnoceni pracovnikud - hodnotici pohovory
otazka ¢. 1 2 3 4 5 6 7 8
primérna
hodnota 1,50 | 1,42 | 225 | 1,58 | 1,67 | 1,00 | 1,33 | 1,75
odpovédi

Nové zavddeény proces do Zivota Spolecnosti se této skupiné jevil jako méné
potfebny co se praktického uziti ty¢e. To se negativné projevilo v hodnoceni vybéru
tématu (otazka ¢. 3). Pfesto nakonec byli manazefi z této skupiny piesvédceni o tom, Ze
novy proces bude SpoleCnosti uzitecny a napomiZe kjeji rychlejsi stabilizaci

a vybudovéni diivéry, coz vyjadiili také svym hodnocenim (otdzka €. 5).
Skupina & 3 — Cechy

Tabulka 27 skupina & 3 — Cechy — Hodnoceni

skupina &. 3 — Cechy
hodnoceni pracovnikd - hodnotici pohovory
Otazka ¢. 1 2 3 4 5 6 7 8
primérna
hodnota 1,57 | 1,50 | 2,07 | 1,71 | 1,79 | 1,86 | 1,29 | 1,36
odpoveédi
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I ptes kladné hodnoceni provedeni semindfe (otdzka €. 1) byl nejhtite hodnocen
vybér semindfe (otdzka €. 3). Z komentdit byla patrnd jistd nediivéra v nefinanénim
hodnoceni zaméstnanct, se kterymi jsou v kazdodennim kontaktu. Céste¢né zhorSenym
hodnocenim se také projevila obména skupiny z diivodu Cerpani fadnych dovolenych
(otdzka €. 6). Naopak velmi pozitivné bylo hodnoceno uziti motiva¢nich technik, které

si Uc€astnici osvojili na minulém seminéii (otazka €. 8)
Skupina ¢. 4 — Morava

Tabulka 28 skupina ¢. 4 — Morava — Hodnoceni

skupina ¢€. 4 — Morava
hodnoceni pracovnikd — hodnotici pohovory
otdzka ¢&. 1 2 3 4 5 6 7 8
primérna
hodnota 169 | 1,46 | 2,38 | 1,62 | 2,00 | 1,85 | 1,46 | 1,31
odpoveédi

Podobné hodnoceni jako u skupiny &. 3 — Cechy, mélo zafazeni tohoto seminéie
do Manazerské akademie (otdzka €. 3). Jen o néco malo lepsi hodnoceni méla otdzka
smefujici k vyuziti poznatkii a dovednosti v praxi (otdzka €. 5). Pfesuny jednotlivych
ucastnikl se nevyhnuly ani této skupin€ coz se odrazilo v hodnoceni (otdzka ¢. 6)

Za povSimnuti stoji skuteCnost, Ze i tato skupina vyuZila nové nabyté zkuSenosti

s motivaci, coZ manazeti potvrdili v dotazniku (otdzka ¢. 8).

Skupina ¢. 5 — Praha

Tabulka 29 skupina ¢. 5 — Praha — Hodnoceni

skupina &. 5 — Praha
hodnoceni pracovnikd — hodnotici pohovory
Otazka ¢. 1 2 3 4 5 6 7 8
primérna
hodnota 1,60 | 1,93 | 1,73 | 1,47 | 1,73 | 2,13 | 1,87 | 2,07
odpoveédi

Jako kladné se dd povazovat hodnoceni vybéru seminéfe (otdzka ¢. 3) vzhledem
k zavedeni tohoto procesu do Zivota Spolecnosti. Stejné tak moZnosti vyuZiti nabytych
znalosti ze semindfe v redlném Zivot¢ manazerti této skupiny se dd povaZovat jako
kladn¢ ohodnocené.

Na rozdil od ostatnich skupin vyuziti védomosti z minulého seminéie

(otdzka €. 8) nebylo tolik intenzivni.
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4.3.3.7 Typologie lidi — vyuZziti silnych a slabych stranek

Cile semindre:

e Naucit se vyuZivat svoje silné a slabé stranky

¢ Dosédhnout u ucastnikli vlastniho sebepoznani

e Pomoci pii ziskdvani vlastniho osobitého stylu v jednani

e Naucit se pouzivat prostiedky a metody hodici se k jednotlivym zaméstnanciim

e Ziskani prehledu o vlastnostech svych podiizenych

e Naucit se prakticky feSit problémy
Kvalitn¢ ptipraveny vzdélavaci semindt zaujal vSechny ucastniky. Byl zde

namixovany jak spole¢ny tak individudlni pfistup k Gcastnikiim. Interaktivni formou
seminafe se podafilo udrZet pozornost po celou dobu, piesto jeho hodnoceni nepatiilo
mezi nejlepsi.

1) Zacatek tohoto seminafe byl vénovan biostrukturdlni analyze. V teoretické ¢ésti
se Ucastnici dozvedé€li, jak pozndvat sebe sama a jak spravné identifikovat rizné
typologie lidi. Béhem individudlniho pfistupu se ucastnici naucili rozpoznavat
prednosti druhych a jak zvlddat slabé stranky.

2) Druhy den semindf plynule navazal na zvladnuté techniky biostruktirdlni analyzy
a techniky spravného pozndvani typologie. Uastnici se naudili pracovat se
strukturogramem. Nejdfive vytvafeli svlij osobni strukturogram a jeho
interpretaci. V samotném z4véru seminafe sezndmil lektor GcCastniky s osobni

sebeanalyzou.

Vyhodnoceni semindie:

Skupina ¢. 1 - Top Management

Tabulka 30 skupina ¢. 1 — Top Management — Typologie lidi

skupina €. 1 - Top Management
typologie lidi — vyuziti silnych a slabych stranek
otdzka ¢&. 1 2 3 4 5 6 7 8
primérna
hodnota 163 | 1,25 | 225 | 1,50 | 2,13 | 1,00 | 1,38 | 1,75
odpovédi

Provedeni semindie (otizka ¢. 1), jakoZ i kontakt slektorem (otdzka ¢&. 2),
hodnotila skupina nejvyssitho managementu velmi pozitivné. Kladné hodnoceni lektora

bylo, narozdil od vSech ostatnich skupin, pozitivnim zji§ténim.
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Na druhou stranu nejhorSi hodnoceni dostal vybér seminafe vzhledem k
souCasnym potiebam (otdzka ¢. 3). Tato skuteCnost byla zplsobena faktem, Ze
»typologie lidi*“ je vzd€lavaci seminaf, ktery je zaméfeny vice na liniové fizeni lidi.
Majitelé a top management se vSak snaZi piesunout co nejvice kompetenci na ostatni

manazery.
Skupina ¢. 2 - reditelé

Tabulka 31 skupina. ¢& 2 — Reditelé — Typologie lidi

skupina &. 2 - Reditelé
typologie lidi — vyuziti silnych a slabych stranek
Otazka €. 1 2 3 4 5 6 7 8
primérna
hodnota 1,42 | 2,00 | 233 | 1,75 | 1,92 | 1,00 | 1,25 | 1,58
odpovédi

Celkové velmi kladné hodnoceni dostal tento vzdélavaci seminaf (otazka ¢. 1)
od skupiny fediteli. Tato skupinka se v kladném hodnoceni shodla i na vyuzivani
védomosti z minulého semindfe (otdzka €. 8). Tento fakt byl zplsoben zavedenim
nového procesu do Zivota Spole¢nosti, kde vSichni manazeti spolupracovali a s menSimi
obtizemi zvladli zavést proces hodnoceni do svych tymu. Toto kladné hodnoceni se
projevilo u vSech skupin.

Na druhé strané¢ pomyslné stupnice, tedy nejhorS$i hodnoceni dostal lektor
(otdzka €. 2), coZz bylo zptisobeno osobnim si neporozuménim a také vybér semindie

(otazka ¢. 3).
Skupina & 3 — Cechy

Tabulka 32 skupina & 3 — Cechy — Typologie lidi

skupina ¢&. 3 - Cechy
typologie lidi — vyuziti silnych a slabych stranek
otdzka ¢&. 1 2 3 4 5 6 7 8
primérna
hodnota 1,29 | 243 | 1,93 | 1,50 | 1,43 | 1,57 | 1,29 | 1,43
odpovédi

Pozitivni hodnoceni provedeni seminéfe (otdzka ¢. 1), které bylo u vSech skupin,
poukazuje na fakt, ze vzdé€lavaci instituce, kterd byla vybrana pro tento seminaf, byla
zvolena sprdvné. Seminaf byl velmi dobfe zpracovany. I pfes mirné rozpaky
v hodnoceni vybéru semindfe (otdzka €. 3), manaZefi véti, Ze ziskané zkuSenosti v praxi

vyuZziji (otdzka €. 5).
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Negativni hodnoceni dostal lektor (otdzka €. 2), ktery nedokdzal svoji osobnosti
zaujmout posluchace v této skupiné.

Skupina ¢. 4 — Morava

Tabulka 33 skupina ¢ 4 — Morava — Typologie lidi

skupina €. 4 - Morava
typologie lidi — vyuziti silnych a slabych stranek
otdzka €. 1 2 3 4 5 6 7 8
primérna
hodnota 1,38 | 2,15 | 1,77 | 1,46 | 1,77 | 1,69 | 1,23 | 1,23
odpovedi

Jen velmi malé rozdily v hodnoceni tohoto vzdé&lavacitho semindfe byly
u skupiny & 4 — Morava od skupiny ¢. 3 — Cechy. Naplno se zde projevilo sloZen{
téchto skupin. Obé¢ skupiny tvoii jak programovi tak obchodni feditelé. Za zminku stoji
velmi kladné hodnoceni vyuZiti znalosti z minulého seminéfe (otdzka ¢. 8), které byly

mnohokrat diskutovany v pribéhu celého obdobi od zavedeni procesu hodnoceni.
Skupina ¢. 5 — Praha

Tabulka 34 skupina ¢. 5 — Praha — Typologie lidi

skupina €. 5 - Praha
typologie lidi — vyuziti silnych a slabych stranek
otazka €. 1 2 3 4 5 6 7 8
primérna
hodnota 1,40 | 2,53 | 2,13 | 1,40 | 1,47 | 1,40 | 1,60 | 2,33
odpoveédi

Vzhledem ke skuteCnosti, Ze ne vSichni manazefi z této skupiny maji svoje
podiizené (n&ktefi z nich jsou metodickymi manaZery) bylo hodnoceni vyuziti nabytych
poznatktli v praxi (otdzka ¢. 8) velmi slabé. Nejhtife dopadlo hodnoceni lektora (otdzka
¢. 2). I ptes fakt, Ze ani hodnoceni vybéru seminare (otdzka ¢. 3) nebylo pfiili§ pozitivni,
pomérné velmi kladné hodnotili moznost vyuZiti nabytych znalosti ve své praxi (otdzka
¢. 5). Kladné hodnoceni dostalo provedeni seminafe, coZ bylo znakem vyborné

zpracovaného tématu vzdelavaci instituci.

4.3.3.8 Time Management, Stress Management

Cile seminare:

e Zamg¢rit pozornost ucastnikli k problematice stresové zatéZze v soucasnych

manazerskych ptistupech
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e Sezndmit s dynamikou stresovych tlakli a moZnostmi jejich efektivniho zvladani
¢ Identifikace hlavnich stresorti piisobicich v pracovnim prostiedi

¢ Orientacni diagnostiky k individudlni zat€Zi a moZnostem prevence

® Naucit se efektivné zvladat Casovy stresor — mozZnosti Time Managementu

e Bariery efektivnosti v osobnosti a moZnosti jejich prekonani

Program byl sestaven jako mozaika obecnych poznatkl a informaci, aktudlnich
trendii, klicovych znalosti a dovednosti pro cilené vytvaieni novych efektivnéjSich
navykul v této oblasti pracovni zdtéZe a manazerského rozhodovéni. Pro zvySeni osobni

Vv s

motivace i komplexn¢;jsi vhled byl program sestaven do dvou bloki:

1) Vprvni casti byla zminéna zdkladni informace o soucCasnych pfistupech
k fenoménu ,stresovd zat€¢z“ a to zhlediska ekonomickych disledkil
a souvislosti, pochopeni mechanizmu piisobeni na jedince, moznosti identifikace
— signalizace stresového pietiZeni, ale i souvislosti s motivaci — neni cilem
minimalizace stresu, ale pfiméfenost zatéZe.

2) Ve druhé ¢asti byly ptedstaveny stresory, které jsou v soucasnosti vnimany jako
nejzavaznéjsi, charakterizovdno jejich piasobeni a rdmcoveé formulovany
moznosti jejich zvladani, Casovy stresor pak byl doplnén o poznatky

a doporuceni Time Managementu — sezndmeni s vyvojem néazora v této oblasti

az po soucasné pojeti 4. generace.

Vyhodnoceni semindie:

Skupina ¢. 1 - Top Management

Tabulka 35 skupina ¢ 1 — Top Management — Time Management

skupina €. 1 - Top Management
Time Management, Stress Management
otazka €. 1 2 3 4 5 6 7 8
primérna
hodnota 1,50 | 1,38 | 1,38 | 1,75 | 1,63 | 1,00 | 1,25 | 2,63
odpovédi

Zaverecny semindi Manazerské akademie dosahnul v hodnoceni na velmi kladné
vysledky. Skupina Top Management hodnotila velmi pozitivné vybér semindie
vzhledem k jejich sou€asnym pottebam (otdzka ¢. 3). Od této skuteCnosti se odvijel

pozitivni ndboj v prubéhu celého seminéie. Vzhledem k vybornému hodnoceni lektora,
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lze usuzovat, Ze si tato skupina s lektorem, ktery vykondva praxi psychologa, dobfie
porozumeéla, a Ze dokézal udrzet jejich pozornost. (otdzka €. 2).
Pomérné Spatné hodnoceni vyuzivani nabytych zkuSenosti z minulého

vzdélavaciho seminare bylo ocekavano, vzhledem k jeho hodnoceni (otdzka €. 8).
Skupina ¢ 2 - Reditelé

Tabulka 36 skupina. ¢& 2 — Reditelé — Time Management

skupina &. 2 - Reditelé
Time Management, Stress Management
otézka €. 1 2 3 4 5 6 7 8
primérna
hodnota 1,33 11,83 | 1,42 | 1,42 | 1,33 | 1,00 | 1,17 | 2,33
odpovédi

Signdly, které jsme dostdvali v pribéhu semindie, byly shodné jako u skupiny
¢. 1 — Top Management, a projevily se i ve velmi podobném hodnoceni. I kdyz,
manaZzefi z této skupiny byli o néco méné nadSeni z osobnosti lektora, piesto se da
hodnoceni povaZovat za kladné.

Nejhorsiho hodnoceni se u skupiny dostalo vyuzivani poznatkid z minulého
seminafe v praxi (otdzka ¢. 8). Tato skutecnost potvrdila hodnoceni o vyuzitelnosti

v praxi z minulého vzdéldvaciho seminére.
Skupina ¢. 3 — Cechy

Tabulka 37 skupina & 3 — Cechy — Time Management

skupina ¢&. 3 - Cechy
Time Management, Stress Management
otdzka ¢&. 1 2 3 4 5 6 7 8
primérna
hodnota 1,36 | 2,00 | 1,57 | 1,43 | 1,29 | 1,43 | 1,36 | 1,50
odpovédi

Skupina ¢&. 3 — Cechy, je sloZena z manaZerd na 3 vrovni fizeni, coZ je fakt, ktery
md za nasledek kaZdodenni obrovsky tlak na zvladdani dkolti od svych nadiizenych
a také tlak od podftizenych a jejich pozadavki. Z tohoto diivodu bylo hodnoceni vybéru
tohoto vzdélavaciho seminare kladné (otazka ¢. 3). VSichni manaZeii také veéri, Ze
techniky na zvladani stresu, které se naucili v tomto semindfi, vyuZziji i ve své praxi

(otazka €. 5).
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PomysIné nejhtie byl hodnocen lektor (otdzka €. 2), ktery i pfes velkou snahu
vyhovét pozadavklim manazerd, hovoftil ponékud obsirnéji o tématech, které tolik tuto

skupinu nezaujaly.

Skupina ¢. 4 — Morava

Tabulka 38 skupina ¢. 4 — Morava — Time Management

skupina &€. 4 — Morava
Time Management, Stress Management
otdzka ¢. 1 2 3 4 5 6 7 8
primeérna
hodnota 1,46 | 2,15 | 1,46 | 1,38 | 1,54 | 1,46 | 1,31 | 1,62
odpovedi

ZavéreCny seminaf kladné zabodoval svym vybérem vzhledem k potfebdm
(otdzka €. 3), i u této skupiny. Pracovni problémy, které vznikaji pfepracovanim, nesou
spolecné jmenovatele v nedostatku Casu a stresu, ktery tim vznikd. Ocekdvané kladné
hodnoceni vyuZiti poznatkll ze semindfe v praxi se potvrdily zejména u technik na
zvladani stresu. Nejhiife hodnocend byla osoba lektora (otdzka €. 1), ktery svym

poklidnym tempem mnohdy nedokazal udrzet skupinu po celou dobu v pozornosti.

Skupina ¢. 5 — Praha

Tabulka 39 skupina ¢. 5 — Praha — Time Management

skupina &. 5 — Praha
Time Management, Stress Management
otdzka ¢. 1 2 3 4 5 6 7 8
primeérna
hodnota 1,33 | 2,40 | 1,67 | 1,27 | 1,40 | 1,33 | 1,33 | 1,67
odpovedi

Velmi kladné hodnoceni provedeni seminafe (otdzka ¢. 1), bylo vyjadienim
kvalitn¢ odvedené prace vzdélavaci instituce. Manazefi z této nesourodé skupiny veéfi,
7Ze védomosti ziskané v pritbé¢hu tohoto semindfe pouZiji jak ve své praxi, tak také
v osobnim Zivoté. Tento fakt stdl za kladnym hodnocenim vyuziti poznatkil
(otazka €. 5).

O néco slabsi hodnoceni dosdhla osoba lektora (otdzka ¢. 2). Toto bylo
7e hodnoceni obsazeni skupiny ucastniky (otdzka €. 6), bylo velmi pozitivni, pfesto

ndroky jednotlivych manaZerti riznych odvétvi jsou rtizné.
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4.3.4 Vyhodnoceni komentaia k vzdélavacim seminaiim

V tomto oddilu shrnu poznatky ze vzd¢ladvacich semindit, které piipojovali
jednotlivi respondenti ve svych dotaznicich k otdzce ¢. 9 — Zhodnotte tento semindf
jako celek, pfipojte prosim vas komentar k nasledujicim dvéma oblastem: ,,Jak ptispél
tento seminaf k rozvoji vnitrofiremni komunikace a jak vnimate skuteCnost, Ze
spolecnost poradd vzdélavani tohoto typu?*

V otédzce c¢islo 9 jsem zvolil zdmérné textové hodnoceni. Predpoklddal jsem, Ze
textové vyjadieni ucastnikll k tématu jako je vnitrofiremni komunikace mnohem Iépe
vystihne pocity, které jsou jen velmi obtiZné vyjddfitelné na Ciselné stupnici od 1 do 5.
Ob¢ témata, na které odpovidali manazZefi v této otdzce, jsem v rdmci vysSi objektivity
vyhodnotil spolu s kolegy z persondlniho utvaru.

Pfi planovani ManaZerské akademie byl jeden z hlavnich zdméra sbliZeni
kolegti, kteti do té doby komunikovali pomoci e-maili a telefont. Pred fuzi byli
zameéstnanci riiznych spolecnosti, a i kdyZ se znali podle jména, nikdy se nestykali.
Mnohdy to byli konkurenti na rozhlasovém trhu. O to byla pozice majitelit nové vzniklé
spolecnosti t€z8i, protoze i po prechodu téchto odbornikii do jedné spoleCnosti byla
mezi nimi velka rivalita.

Hodnoceni prvni ¢asti otdzky — téma vnitrofiremni komunikace — jsme provadéli
na dvou turovnich. Prvni troven, probihala bezprostiedné po kazdém vzdélavacim
seminafi. Hodnoceni bylo velmi pozitivniho. Odpovédi typu: ,,Zjistil jsem, Ze s kolegou
se da rozumné mluvit®, nebo ,,Pochopil jsem, Ze kdyZ se nebude vysilat, tak nebudu mit
co prodavat™ byly bézné. Prepoklddali jsme, Ze toto mulze byt zpisobeno nadSenim,
které bylo patrné z kazdého seminéfe. Proto jsme druhou troven hodnoceni presunuli
do pracovniho procesu. Sledovali jsme, jakym zpusobem jednotlivi manazefi
komunikuji se svymi kolegy. Vyhodnocovali jsme plnéni jednotlivych tkold, pii nichz
byla nutnd spoluprdce vice manaZerd. I na této udrovni bylo hodnoceni zlepSeni
vnitrofiremni komunikace vynikajici. Ndrocné ukoly, které by diive nebyly mozné
vytesit z divodu nekomunikace, byly feSeny mnohem Iépe a i kdyZ se urcité problémy
objevovaly, tykaly se z velké Céasti provoznich skutecnosti. Pro Spolec¢nost tedy byla,
a je, Manazerska akademie jednoznanym piinosem.

Zkoumani miry loajality ke Spole€nosti bylo mnohem sloZitéj$i nez pozorovani
zlepSujiciho se stavu vnitrofiremni komunikace. Pfeci jen si nikdo nedovoli oteviené

kritizovat Spolecnost. Presto jsme ziskali hodné informaci, které potvrzovali teorii, Ze

ManaZerska akademie zvysila soundleZitost se Spolecnosti. Manazefi, ktefi se zicastnili
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vzdélavacich seminditl, byli nadSeni z toho, Ze se mohou ucastnit takto koncipovaného
projektu a povazovali to za velky bonus, ktery se jim uZ po 1éta nedostaval. NadSeni ze
vzdélavani jsme vypozorovali také z toho, Ze aCkoliv se vzd€lavaci semindie potradali
vzdy vpéatek a sobotu — tedy i ve dnech osobniho volna, nikdo z manaZera
neprotestoval a ani se nesnazil vzdélavani vyhnout. Naopak, dlouho dopiedu avizovali,
Ze se nemohou tcastnit z diivodu zaplacené dovolené, ¢i napldnované pracovni schizky.
To proto, aby mohli byt pfesunuti do jiné skupiny. Podobnou strategii dvojiho
vyhodnoceni jsme zvolili také u pomérovani loajality ke SpoleCnosti. Zatizeni manaZzera
ve Spolecnosti je opravdu vysoké. Na manaZery jsou kladeny nadprimérné pozadavky
na flexibilitu. Dal§im méfitkem se tak mohly stit persondlni reporty pro majitele
Spolecnosti. Ukazatel stavu fluktuace se ocitnul téméf na nule. Za dva roky pribéhu
ManaZerské akademie se stabilizoval management a ze Spole¢nosti odesli pouze dva
zaméstnanci na manazerské pozici. I z tohoto jednoduchého ukazatele se d4 odvodit, Ze
loajalita ke spolecnosti je opravdu vysoka.

Vzhledem ke skuteCnosti, Ze stejné jako celd spolecnost, tak i persondlni dtvar
zaCal pracovat nov¢, zaradil jsem do dotazniki také otazku, kterd hodnotila jeho
pusobeni v ramci projektu ManaZerské akademie. V rdmci otdzky cislo 7 hodnotili
zpusob, kterym se dozvédé€li o konani jednotlivych vzdélavacich seminafii. Dale bylo
soucasti otdzky hodnoceni ubytovéani, stravovani a dalSich aktivit, které jsme
naplanovali na dobu po ukonceni oficidlni Casti Skoleni prvniho dne. Vysledky
hodnoceni dopadly pro persondlni dtvar vice nez velmi dobie. Za celou dobu konéni
manazerské akademie obdrzel persondlni utvar pouze jedinkrit zhorSené hodnoceni. To
bylo zpusobeno faktem, Ze manazeti jedné ze skupin nedostali v€asné informace
o mistu kondni. Skute¢nost byla zplsobena tim, Ze se termin kondni vzdé€lavaciho
seminafe n¢kolikrat pteloZzil a bylo velmi obtizné zajistit vhodné Skolici prostory. Toto
malé nedorozuméni nemélo vliv na celkové kladné pftijeti prace persondlniho ttvaru od
manaZeri Spole¢nosti. Naopak si persondlni tutvar ziskal velkou diivéru v ostatnich

utvarech spolecnosti. To se projevilo zvySenym poctem kontaktl s Zddostmi o pomoc.

4.3.5 Ohlédnuti za projektem a jeho vyhodnoceni hypotéz
Projekt ManaZerské akademie se konal v letech 2007 a 2008. V pribéhu dvou let
bylo proskoleno vice nez 60 manazerti Spole¢nosti.

V prvnim roce se manazefi ucastnili vzdélavacich seminafi na témata:

1) Vybérova tizeni, tvorba a stabilizace tymu
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2) Firemni kultura a strategické mysleni

3) Vedeni pracovnich porad

4) Rizeni podle cili + kou¢ovani

Ve druhém roce néasledovaly vzdélavaci seminéfe:

5) Vedeni tymu a motivace lidi ve zmé&né

6) Hodnoceni pracovniki — hodnotici pohovory

7) Typologie lidi — vyuziti silnych a slabych stranek

8) Time Management, Stress Management

Na vyskoleni manaZera se celkové podilely 4 vzd€lavaci instituce. Z toho jedna

proskolila ucastniky v uceleném bloku ¢ty vzd€lavacich semindii (a to semindfe

¢. 3 — 6). Druha spole¢nost Skolila seminéfe Cislo 1 a 7. Zbylé dva seminafe Skolily dalsi

dv¢ vzdélavaci instituce. Hodnoceni Skolitell bylo vesmés pozitivni.

Hypotézy

1.

Vysledky hodnoceni zaznamenané v dotaznicich potvrzuji, Ze napldnované
a odskolené vzdéldavaci semindie, poskytly manazerum dostatek teoretickych
védomosti a Cdstecné také praktické zkuSenosti. VEtsSinu z nich zacali manazefi
pouZzivat ve své praxi vedouciho pracovnika. Da se tedy fict, Ze piedpoklad, Ze
ManaZerskd akademie pomiiZe manaZerium osvojit si mékké dovednosti, které
budou vyuZivat ve své praxi, se potvrdil.

Teoretické veédomosti, které zacali proskoleni manaZefi pouZivat v praxi,
napomohly k lepsi komunikaci s podiizenymi. Ti ziskali vétsi divéru ke svému
nadfizenému, coz se mi potvrdilo na mnoha vyjezdech do regioni. Timto
krokem se také stabilizovalo prostiedi jednotlivych pracovnich tymi
vregionech a na persondlnim ttvaru jsme zaznamenali mensi fluktuaci
zaméstnancii, neZ tomu bylo pred za¢dtkem ManaZerské akademie. Tam, kde se
tvofily nové pracovni tymy (tykalo se pfedevSim obchodnich tymu), tak si
manazetfi pochvalovali nov€é nabyté védomosti ze vzd€lavaciho seminére
,Vybcrova fizeni, tvorba a stabilizace tymu‘. Vyznamnym méfitkem je to, Ze si
vétSina manaZerd rozpracovala interni legislativu na vybér zaméstnancl
a lokalizovala si ji na mistni podminky. Tim pfispéla k vétsSimu ptehledu pii
vedeni vybérovych fizenich, ¢imZz dosdhli k podstatné lepSimu vybéru

zameéstnancl do svych tymu. Na druhou stranu se ne v§em manazerim podafilo
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vybudovat stabilni tym, coZ ale bylo zapfi¢inéno jinymi okolnostmi, nezZ osobou
manaZera. MiZu tedy konstatovat, Ze jeden ze zdkladnich cili ManaZerské
akademie zdroven i hypotéza, Ze védomosti, které jednotlivi manaZeii ziskaji
ticasti v ManaZerské akademii, napomiiZe ke stabilizaci pracovnich tymii, se
potvrdil.

3. Jiz po prvnim vzdé€lavacim seminéfi se zacaly prolamovat ledy v komunikaci
mezi obchodem a programem, které byly zavedeny jiz od pocatkd, tehdy jesté
v malych regiondlnich spolecnostech. Komunikace vazla hlavné z toho divodu,
Ze jedna skupina se nadfazovala nad druhou. Jednotlivi manaZefi se mezi sebou
poznali osobné, a postupné v jednotlivych semindfich se zptsob price jednéch
piiblizoval druhym a naopak. To m¢lo za nésledek uvédomeéni si manazert, ze
kazd4a jednotlivd price je ve SpolecCnosti dilezitd, a vzdjemné propojend.
Hypotéza, Zze ManaZerskd akademie napomiiZe ke sblizeni a tim i ke zlepSeni
komunikace jak napiic¢ regiony v ramci jedné profese, tak napii¢ profesnim
spektrem byla beze zbytku naplnéna.

4. Prvotni nedlivéra v ManaZerskou akademii, navic spojend s terminy kondni
(vzdé€lavaci seminafe byly pofaddny vzdy v pétek a sobotu), byla brzy prfekondna
Dtikazem toho, byly na jedné stran€¢ dékovné maily od mnoha manaZert, a to
zaslané jak na vedeni persondlniho tutvaru, tak také k majitelim spolecnosti. Na
druhé stran¢ chut’ vzdelavat se byla podloZena skute¢nosti, Ze manazefi nem¢li
problém se sobotnimi terminy a rddi zlstdvali i po ukonceni semindie aby
debatovali s kolegy nové vzniklé situace ze Zivota Spolecnosti. Hypotéza a dalsi
z velkych cill, Ze ManaZerskd akademie bude ndstrojem k posileni loajality

a vztahu ke Spolecnosti se potvrdila.
Projekt svym charakterem zaplnil mezeru v systému vzdélavani, ktery Spolecnost

poskytuje svym zaméstnancim. Splnil v§echna ocekavéni a to jak z fad ucastniki, tak

i z pohledu majiteli Spolecnosti.
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Zavér

Ve své diplomové praci jsem si vytycil dva typy cill, které jsem rozd¢lil do
dvou skupin a to na cile teoretické a cile praktické-

Hlavnim teoretickym cilem diplomové price je popis pribéhu realizovaného
projektu ,,Manazerské akademie®, na jehoZ planovani a realizaci jsem se podilel hlavni
meérou. Zaroven postihnuti procesu podnikového vzdélavani, ktery jsme v celém
projektu aplikovali, a ktery je souhrnem poznatkli z odborné literatury a moji dosavadni
praxe personalisty.

Hlavni cile praktické ¢asti jsou dany hypotézami, které jsme stanovili pfi
projektovani ManaZerské akademie. Tyto hypotézy zdroven poukazuji na cile, jejichz
uspesné splnéni bylo pozadovano majiteli Spole¢nosti. Hypotézy byly definovéany takto:

1) Pifedpoklddam, Ze Manazerskd akademie napomuize manaZerim k osvojeni
mékkych dovednosti a jejich ndsledné vyuzivani v praxi.

2)  Vétim, Ze védomosti, které jednotlivi manazeti ziskaji tcasti v ManaZerské
akademii, napomuzou ke stabilizaci pracovnich tymu.

3)  Véfim, Ze ManaZerska akademie bude néstrojem k posileni loajality a vztahu
ke Spolecnosti.

4)  Myslim si, Ze ManaZerskd akademie napomuze ke sbliZen{ a tim i ke zlepSeni
komunikace jak napfi¢ regiony v rdmci jedné profese, tak napti¢ profesnim
spektrem.

Dalsim, byt vedlej$im praktickym cilem, je vytvofeni popisi pracovnich mist,
kterd jsou piimym determinantem vzdélavani ve Spolecnosti.

Oba teoretické cile se v ramci této diplomové prace, dle mého nézoru, podatilo
splnit. Domnivam se, Ze popis realizace projektu ,,Manazerskd akademie* byl naplnén
beze zbytku. Proces podnikového vzdélavani byl popsédn, ale pouze jen v hrubych
rysech. Mnohem vice prostoru by si zaslouZila zdvérecnd C4st procesu vzdélavani,
vyhodnocovani. Podrobnéjsi popisy vSech fazi procesu by byly pfili§ obsdhlé a vyrazné
by tak piekroCily rozsah této diplomové prace. Navic jsou velmi dobfe popsiny
v odborné literatute. Z téchto diivodil jsem v teoretické ¢asti popisoval zkuSenosti, které
vychdzeji z pfimé praxe Spolecnosti.

Praktické cile, které jsou vyjadieny hypotézami, se jiz v pritbéhu projektu zacaly
potvrzovat. Po dvou letech, ve kterych manazerskd akademie probihala, byly hypotézy

vyhodnoceny jako beze zbytku naplnéné. Stejné¢ tak se mi za spolupridce manaZert
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podatilo vyhotovit popisy pracovnich mist, posledni dil¢i cil diplomové prace, které
pifimo ovliviiuji vzdélavani Spolecnosti. Popisy pracovnich mist byly pfijaty majiteli
Spolecnosti jako jedny z dokumentl, které se ve SpoleCnosti uZivaji. V praxi
zaznamenaly popisy pracovnich mist drobnou upravu. Z popisi byly odstranény
kvalifikace, které byly pfijaty jako doporucené, a nadale se vyuzivaji hlavné pfi ndboru
a vybéru zaméstnancu.

V diplomové praci jsem se snazil o vystiZzeni podstaty projektu ManaZerské
akademie a popis postupu, ktery jsme uplatnili ve Spolecnosti. Pravé proto jsem se
zamé&fil na jednotlivé kroky vedouci k vytvofeni pldnu vzdéldvani manaZeri. Mé
dosavadni zkuSenosti potvrdily, Ze nezbytnou podminkou uspéchu je fddnd piiprava a
nepodcenéni zddné fiaze vzdélavani. Vzhledem ktomu, Ze jsme Zadnou z fazi
nepodcenili, probihal samotny projekt pfesné tak, jak byl napldnovéan. V pribéhu jeho
realizace se vyskytly jen malé drobnosti, které musely byt upravovany.

Zjisténé udaje, shrnuté v diplomové praci, jsou jen zlomkem vSech udaji
a podkladl nutnych ksestaveni ndvrhu planu vzdélavani manazert. V rdmci
identifikace vzdélavacich potieb byly navazany dobré vztahy se vSemi manaZery, které
se ukdzaly v kritickych momentech pribéhu ManaZerské akademie jako spravné
nastavené. Provedené vzdé€lavani bylo majiteli Spole¢nosti hodnoceno velmi kladné.
dobré atmosféry mezi vSemi zucastnénymi.

Podotykdm, Ze jsem mél ve své dosavadni praxi mozZnost setkat se s riznymi
piistupy ke vzdé¢lavani. Jednalo se jak o spole¢nosti, ve kterych jsem pracoval, tak
o dalsi, se kterymi jsem byl v kontaktu, nebo jej doposud udrZuji. V praxi se mi
mnohokrat osvédc¢ilo dodrzovani a respektovani zasad planovani vzdélavani. O to har
jsem se vyrovnaval s pozndnim, Ze nékteii zaméstnavatelé vydavaji nemalé ndklady na
vySkoleni svych zaméstnanci bez piedchoziho pldnovdni a tim vétSinou také bez
vysledného efektu. Jesté hiife jsou na tom zaméstnanci téch spolecnosti, kde majitelé
nevidi ve vzdélavani svoji prioritu.

Myslim, ze téma zvolené pro tuto diplomovou prici mi poskytlo prostor pro
urcitou rekapitulaci a zhodnoceni mych poznatki. Teoretické cile byly zvoleny tak, aby
mohly byt vyuZity v praxi. Praktické cile byly stanoveny s ohledem na pfidanou
hodnotu, kterou majitelé ocekavali od této investice. Kladné hodnoceni celého projektu

bylo pro mne ocenénim prace moji a mych kolegii v personalnim utvaru.
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Vysledky ManaZerské akademie ve Spolecnosti nds upozornily na dal$i postupy
po ukonceni tohoto projektu. V jasnych konturdch se zde objevila potteba pokracovat
v kontinudlnim vzdélavani manazerti, jednak aby neusnuli na vaviinech s tim, Ze uz
piece vSechno umi a jednak, abychom dél rozvijeli jejich lidsky kapitdl. Spolecnost jiz
v pribéhu tohoto projektu zacala pracovat na vzniku spoluprdce mezi Spolecnosti
a jednou vysokou Skolou, kde by vybrani zaméstnanci mohli dal rozvijet svoji
kvalifikaci.

Véiim, Ze cesta vysoce kvalifikovanych zaméstnancii, na kterou se Spolecnost
vydala do boje skonkurenénim trhem, je jedinou spravnou. Jestli byl vybér
vzdélavacich semindiii spravny a zda se manaZeii dokdzali naucit nééemu piinosnému
ukidze az budoucnost. Ja, vzhledem kjiz dosazenym vysledkim v béZném Zivoté
Spolecnosti, jsem si jisty, Zze penize vynalozené Spolecnosti nebyly pouze ndkladem na

zalepeni n&jaké potteby, ale Ze byly investici, kterd se v budoucnosti projevi,

-80 -



Resumé

Diplomovéd priace se vénuje problematice vzd¢ldvani manaZerii ve stfedné velké
spole¢nosti. Pace je rozdelena do dvou logickych celkii. Teoretického a praktického.
V teoretické casti diplomové prace jsou zapracovany vlastni zkuSenosti autora
s vybranym tématem, které jsou vhodné dopliovany teorii z pouzité literatury. Déle je
zde také popsdna SpoleCnost, pro kterou cely projekt manazerského vzdélavani
vzniknul.

V praktické Casti je popsdna realizace projektu ManaZerské akademie. Cely
projekt byl realizovdn s ohledem na regionalitu, kterd je pro Spolecnost hlavnim
determinantem

Prvni kapitola kratce uvadi ¢tendfe do problematiky. Kapitola v tomto misté
shrnuje zkusenosti autora s danym tématem, které nabyl v dosavadni praxi.

Ve druhé kapitole je kladen dlraz na shrnuti teorie, kterd se predevsim zabyva
podnikovym vzdéldvanim a vzdéldvanim manazeri ve spolecnosti. Vzhledem
k rozsdhlosti pfedmétu nejsou v kapitole zminovany rdzné mozZnosti feSeni
problematiky. Kapitola je zaméfena smérem k redlné praxi v ramci projektu Manazerské
akademie, ktery byl dle této teorie realizovan ve Spolecnosti.

Treti kapitola je zaméfena na popis SpoleCnosti. Je zde predstavena organizacni
struktura. Kapitola se déle vénuje zvlastnostem Spolecnosti pro vzdélavani manazert
a strucné je zde predstaven soucasny systém vzdélavani. K této Casti prace nalezi popisy
vybranych pracovnich mist, které podminuji vzdélavani ve Spole¢nosti. (piiloha ¢. 3)

ZavereCnd Cast popisuje realizaci projektu ManaZerské akademie a to slovem
1 tabulkové. Vysledky projektu Manazerské akademie smétuji k ovéfeni hypotéz, které
byly stanoveny pied samotnym startem projektu. Na vysledky byly navdzany jak osobni
cile, tak také dalsi pokracovani v zapocatém vzdélavani.

V zavéru diplomové prace je provedeno shrnuti a je zde také navrzen dalSi

postup navazujiciho vzdélavani.
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Anotace

Diplomova prace se zabyva problematikou vzdélavani manazerii ve stfedné
velké spoleCnosti. V tivodni ¢asti diplomova price popisuje jak teoreticky piistup ke
vzdélavani ve spolecnostech tak také Spole¢nost, v niZ byl projekt Manazerké akademie
zrealizovan. Druhd ¢ast diplomové prace navazuje na teoretickou ¢ast projektem, ktery
se ve Spolec¢nosti realizoval v pritbéhu let 2007 a 2008.

Vyznam vzdélavani manaZert je pfedevsSim v oblasti dlouhodobého piinosu pro
spole¢nost. Klicovym vysledkem vzdélavani manaZera je predevsim systematickd prace
s podfizenymi a stabilizaci pracovnich tymu. V piipad¢ profesiondlniho pfistupu

vedoucich zaméstnancti ziskava tak spolecnost konkurenéni vyhodu na trhu.

Kli¢ova slova

Lidsky kapitdl, lidské zdroje, vzdélavani, manazer, manaZerskd akademie,

spolecnost, organizacni struktura

Anotation

The diploma thesis deals with the topic of management education in medium
size businesses. The first part of the diploma thesis describes the theory of the company
education system as well as the Company in which the Managers‘ Academy project was
implemented. Second part of the diploma thesis deals with the Managers®* Academy
project that was put into practise in the period from 2007- 2008.

The meaning (sense) of management education is in longterm assets for copany.
The key produkt of management education is systematic work with employees and
stabilizing of work teams. When the professional managers approach is set up so that

company gain advantage over other companies ot the competitive market.

Keywords

Human  Capital, Human  Resources,  Education, = Manager, The

Managers‘Academy, Company, Organizational Structure
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Ptiloha ¢. 1 — Osnovy vzdélavacich seminéi
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Ptiloha ¢. 1 — Osnovy vzdélavacich seminéi

1) Vybérova Fizeni, tvorba a stabilizace tymu

Osnova semindre:
L Féaze vybérového procesu
Definovani jednotlivych fazi vybérového procesu

Rozdil mezi ndborem a vybérem

IL Informace
Inzerce (koho chci a jak ho mam hledat)
Vhodné vlastnosti a dovednosti (hleddme konkrétniho pracovniky dle potfeby
spolecnosti)
Zivotopisy (tskalf Zivotopisu)
Vybérovy rozhovor (jednotlivé faze vybérového fizeni)
Metodika vybérového rozhovoru
Zpusob kladeni otdzek
Vyhodnoceni ziskanych informaci

Rozhodnuti o kandidatovi

II1. Praktickd st
Nacvik vybérového rozhovoru s kandidaty z vysokych Skol
Videoprojekce ziskanych dovednosti

Hodnoceni jednotlivych ucastniki
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2) Firemni kultura a strategické mysleni

Osnova semindie:
I Poslani, vize, strategie

Co je to vize
K ¢emu je vize dllezitd
Cile Spolecnosti
Hodnoty Spole¢nosti
Image — Spole¢nost/lidé/produkt
Ptedstavy a pristupy
IL Pristup
Moci manazera
Pro¢ nevyuzivame sviij potencial
Osobnf cil
Cil pracovniho tymu
Stanoventi cilti podle SMART
Komunikace a postupy jednani
III. Produkt
Pozice produktu na trhu
Zakaznik
SWOT analyza



Ptiloha ¢. 1 — Osnovy vzdélavacich seminéi

3) Vedeni pracovnich porad
Osnova semindie:

L. Porada jako néstroj vedeni
Typy porad a jejich cile
Zakladni zdsady vedeni efektivnich porad
Ditikladna pfiprava porady, podminky pro usp€sny prub¢h porady
Socidlné psychologicka atmosféra na poradach

Socidlni role v ramci pracovnich porad

II. Efektivni vedeni porad
Zpusoby vedeni porad, rizné typy vedoucich
Vedeni porady jako moderovani
Zasady efektivni komunikace na poradach

Analyza informaci na poradach a hledani optimalniho zptsobu feSeni

III. Emoce na poradich
Motivacni dloha pracovnich porad
Zvladani emociondlniho napéti na poradach

Modelové situace, ptipadové studie, nacvik vzorovych porad
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4) Rizeni podle cili + koucovani

Osnova semindie:

L Rizeni podle cilt
Analyza stavajici stavajiciho stavu
Porovnani stavajiciho stavu s dlouhodobou vizi
Jak stanovit pracovni cile
Stanoveni pracovnich cilti individudln{ a tymové
Navazani cilti na vizi a strategii

Vytvoreni strategie vedouci k dosaZeni cilu

IL Vedeni podfizenych
Situaéni vedeni
Kdo ma odpovédnost
K ¢emu jsou dobré osobni plany

Jak provést analyzu své pozice a predpovidat potfeby budoucnosti

II1. Koucovani
Féaze koucovani
Sbér informaci — SWOT analyza
Dohodnuti cile SMART
PtileZitosti motivace
Zpétna vazba

Rekapitulace



Ptiloha ¢. 1 — Osnovy vzdélavacich seminéi

5) Vedeni tymu a motivace lidi ve zméné
Osnova semindre:

L. Typické prekdzky a Sance pii firemnich zménach
Faze procesu zmény
Psychologie lidi — jak, kde a pro¢ vznikd nesouhlas, kritika, odpor ¢i nadSeni
Jak rozeznat a zachdzet s t€mi, co zmény miluji, a t€mi, co se jim mohou
branit?
Lidska reakce na zmény

Odpor ke zméndm a jak ho prekonat

II. Spravna informace a spravna komunikace
Kdy a komu ptedavat jaké informace
Zakladni potreby Clov€ka / zamé&stnance
Jak zatahnout kolegy do zmén a jak vyvolat ztotoZnéni i v nepfijemnych
situacich?

Zachovani vérohodnosti — i po x-tém kole zmén

I1I. Vytvoreni akceptace, motivace podiizenych
Jak poznéte, jestli je VA4S tym zraly a pfipraven na zmény?
Novi kolegové, novy $éf
Presvédcivé vytvareni tymového ducha
Probouzeni stile nové a nové motivace
Smysl tkolu, spole¢na o¢ekavani
Kritika jako zpétnd vazba
Vysledek prace jako zpétnd vazba
Pochvala

Motivacni néstroje



Ptiloha ¢. 1 — Osnovy vzdélavacich seminéi

6) Hodnoceni pracovnikii — hodneotici pohovory
Osnova semindre:

L. Specifika a charakteristika hodnoceni
Postup pfi ptipravé na hodnoceni
Jak pfipravit hodnotici pohovor
Hodnotici kritéria
Hodnotici proces a jeho faze
Ptinosy efektivniho hodnoceni

Role hodnotitele.

II. Hodnotici pohovor
Diilezitost vedeni hodnoticich pohovorti
Principy vedeni konstruktivniho pohovoru
Hlavni dskali pohovoru
Techniky a néstroje hodnoceni
Formélni a neformdlni hodnocenf
Vytvafeni vztahu se zaméstnanci
Préce se zpétnou vazbou.

Jak sdélit svou nespokojenost

I1I. Cile hodnoticiho pohovoru
Zpracovani a vyuziti vysledkti hodnoceni
Zodpoveédnost obou stran
Definovani potieby dalSiho rozvoje na zaklad¢ vysledka z uplynulého obdobi
Propojeni rozvojovych aktivit (tréninkli, seminéit) s cili na dal$i obdobi
Stanoveni jak bude hodnocena uspéSnost konkrétni rozvojové aktivity
Jak reagovat, kdyZ se hodnoceny podhodnocuje nebo nadhodnocuje

Zaver rozhovoru — vyznéni

Zapis a evidence hodnoticich pohovorti



Ptiloha ¢. 1 — Osnovy vzdélavacich seminéi

7) Typologie lidi — vyuziti silnych a slabych stranek
Osnova semindre:
L Sebepoznani a pozndvani druhych

Pro€ pozndvat sdm sebe
Biostrukturdlni analyza
Poznéni jinych lidi
Préce s potencidlem c¢lenti tymu — individudlni piistup
Techniky spravného rozpoznani typologie

Poznani lidi v tymu a v obchodnich vztazich

IL Vyuziti lidskych vlastnosti
Jak zvladnout slabé stranky
Jak rozpoznat prednosti druhych
Jak vyuZzit svych silnych stranek

Pro¢ je to pro mne dulezité

II1. Strukturogram
Osobni sebeanalyza
Sebepoznani

Interpretace strukturogramu
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8) Time Management, Stress Management
Osnova semindre:

L. Stress Management
Stresova zatéz
MozZnosti evidence — signalizace stresového pretizeni
Pfiméfenost zatéze
Stanoveni priorit

Casové stresory — moznosti jejich zvladani

IL Time Management
Uvod do hospodateni s ¢asem, ¢asovy management
Metody planovani Casu, time management Ctvrté generace
Denni zdznam
Analyza vyuzivani Casu, ztratové faktory
Identifikace Casovych ztrat
Stanoveni priorit

Praktické rady, jak Setfit Cas

-10-
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Casovy harmonogram Skoleni



Priloha &. 2 — Casovy harmonogram $koleni

.|nazev vzdélavaciho seminare

VYBEROVA RIZENI, TVORBA A STABILIZACE TYMU

|term|’n sk. 1 |

RIZENI PODLE CILU + KOUCOVANI

01.07. - 02.07.07

termin sk. 2

termin sk. 3

termin sk. 4

termin sk. 5

rok

23.02. - 24.02.07

09.02. - 10.02.07

16.02. - 17.02.07

02.02. - 03.02.07

25.05. - 26.05.07

05.05. - 04.05.07

18.05. - 19.05.07

11.05. - 12.05.07

MOTIVACE LIDI A TYMU

05.10. - 06.10.07

28.09. - 29.09.07

31.08. - 01.09.07

07.09. - 08.09.07

14.09. - 15.09.07

ORGANIZACE CASU — TIME MANAGEMENT

30.11. - 01.12.07

23.11.-24.11.07

02.11. - 03.11.07

09.11.-10.11.07

16.11.-17.11.07

2007

TYPOLOGIE LIDI — VYUZITI SILNYCH A SLABYCH STRANEK

08.02. - 09.02.08

11.01. - 12.01.08

18.01. - 19.01.08

25.01. - 26.01.08

04.01. - 05.01.08

FIREMNI KULTURA A STRATEGICKE MYSLENI

02.05. - 03.05.08

11.04. - 12.04.08

18.04. - 19.04.08

25.04. - 26.04.08

04.04. - 05.04.08

ool S|wN| =] O

VEDENI PRACOVNICH PORAD

11.07. - 12.07.08

13.06. - 14.06.08

20.06. - 21.06.08

04.07. - 05.07.08

27.06. - 28.06.08

HODNOCENI PRACOVNIKU — HODNOTICI POHOVORY

31.10. - 01.11.08

24.10. - 25.10.08

17.10. - 18.10.08

03.10. - 04.10.08

10.10. - 11.10.08

2008
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Popisy vybranych pracovnich mist



Ptiloha €. 3 — Popisy vybranych pracovnich mist
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MANAZER CENTRALNIHO NAKUPU

Jméno zaméstnance

Spolecnost

Divize

Utvar Region

Zastupuje funkci / jméno

Je zastupovan funkci / jméno

Kvalifika¢ni predpoklady

Vzdélani Min. stfedoskolské

Praxe Min. 3 roky praxe na obchodni ¢i ndkupni pozici

Skoleni zaméstnancti o PO (vyhlaska MV ¢.246/2001 Sb.)
BOZP - instruktaZ a prakticky zacvik na pracovisti
Periodické Skoleni s ovéfenim znalosti

Znalost prace s MS OFFICE (zejména MS Word, MS
Power Point, MS Excel) Internet / Intranet

Ridi¢sky prikaz sk.B

Podnikové finance

Interpersondlni dovednosti (komunikace, feSeni
problémt,...)

Dobré organiza¢ni a komunikacni schopnosti

Ochota ucit se novym vécem

Tymovy hrac

Dopliikové znalosti

Obecné:

Je pifimo podfizeny majitelim spole¢nosti a ddle pak nadiizenym dle organizacni struktury
spolecnosti

Plni ptikazy, pokyny a nafizeni nadfizeného.

Ridi se schvilenou internf legislativou.

Napli prace:

Ptiprava, realizace a kontrola barterovych obchodi.

Jednani s dodavateli a odbérateli.

Aktivni ¢innost sméfujici ke sniZeni fina¢nich naklada spolec¢nosti.

Prodej rozhlasového a internetového reklamniho prostoru.

Ptiprava, realizace a kontrola event akci spolecnosti.

Komunikace s dodavateli (zajisténi vzorki, vedeni agendy dodavatelskych smluv).
Pi{jimani a kontrola doddvek zboZi a sluzeb, distribuce a rozesilani zasilek zboZzi.
Komunikace a spoluprice s ostatnimi ttvary spole¢nosti.




Ptiloha €. 3 — Popisy vybranych pracovnich mist

Aktualizace dat v internim systému (zadavani novych dodavatelli, sortimentu, cen).
Ptiprava a zpracovani ptehledi a statistik obchodnich a ndkupnich piipadi.
Ptiprava podkladi, realizace a kontrola objednavek.

Ostatni:
Dodrzuje na svém pracovisti bezpeCnost prace a pozarni predpisy.

Zameéstnanec je povinen vykondvat dalsi prace, které mu uloZi jeho pfimy nadfizeny a které
souvisi s jeho zatazenim.

V Praze dne:

prevzal: jméno, podpis
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PROGRAMOVY REDITEL

Jméno zaméstnance

Spolecnost

Divize

Utvar Region

Zastupuje funkci / jméno

Je zastupovan funkci / jméno

Kvalifika¢ni predpoklady

Vzdélani Min. stfedoskolské

Praxe Min. 5 LET praxe fizeni v médiich

Skoleni zaméstnancti o PO (vyhlaska MV ¢.246/2001 Sb.)
BOZP - instruktaZ a prakticky zacvik na pracovisti
Periodické Skoleni s ovéfenim znalosti

Znalost prace s MS OFFICE (zejména MS Word, MS
Power Point, MS Excel) Internet / Intranet

Ridi¢sky prikaz sk.B

Podnikové finance

Interpersondlni dovednosti (komunikace, feSeni
problémt,...)

Dobré organiza¢ni a komunikacni schopnosti

Ochota ucit se novym vécem

Tymovy hrac

Dopliikové znalosti

Obecné:

Je ptimo podtizeny Sitovému programovému fediteli a ¢4stecné podfizen regiondlnimu
koordindtorovi
- tato podfizenost je definovédna v oblasti provoznich zaleZitosti. Regionalni
koordinator nezasahuje do fizeni programu
Plni ptikazy, pokyny a nafizeni nadfizeného.
Ridi se schvilenou internf legislativou.
Napliiuje a rozviji programovou filozofii stanice, fidi tym radia a kontroluje komplexni
zajisténi vysilani.
Napli prace:
Ridi
Vedouciho moderatoria

Séfredaktora zpravodajstvi
Vedouciho zvukové produkce
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Content managera (vedouci obsahu vysilani)
Promotion managera
Asistentku

Povinnosti:

Odpovida za obsah a kvalitu vysilani (schvaluje veSkeré prvky vysilani)
Odpovida za dodrzovani programovych manuéli

Odpovida za dodrzovani licen¢nich podminek

Je odpovédny za sestavovani kompletniho denniho scénére vysilani
Importuje playlist dle Manudlu distribuce playlistt
Importuje rozpis reklamniho vysilani (denni scénarf reklam)
Planuje programové prvky (vstupy, soutéZe, anonce, apod.)

Ridi moderatory
Neni-li ve stanici Vedouci moderatorii ptebird veskerou zodpovédnost za moderatorsky tym:
Obsazeni vysilacich frekvenci (sluzby moderatort)
Pfiprava moderdtorii na vysilan{
Pravidelna kontrola moderatorii (airchecky)
Skoleni modertort
Hodnoceni moderatorii
Vybér a trénink novych moderatort

Technicka kvalita vysilani
Zodpovida za zajisténi funkéniho fetézce: studia — trasy — vysilace
Sestavuje planu kontrol technickych zatfizeni (kontroly, opravy a obmény) a kontroluje
jeho realizaci
Sestavuje krizovy pldn a zodpovida za jeho spravnou aplikaci v ptipadé vyskytu zavad
(zpiisoby feSeni technickych problémi)
Zodpovida za komunikaci s CTU

Ridi zvukovou produkci
Kontroluje Casovy plan produkéniho studia
Zadava zvukovou produkci programovych prvka
Kontroluje kvalitu zvukové produkce (program / obchod)
Schvaluje vybér autorti a umélct.
Kontroluje vykazy prace a ptehledy honorafovych ndkladt

Obchodni oddéleni
Odpovida za zajisténi fadného odvysilani reklam a specidlnich operaci dle dodanych
podkladt
Vytvaii programové nabidky specidlnich operaci
Informuje obchodniho feditele 0 zménédch v programu

Vedeni porad
Ranni schiizky
Tydenni programovd porada (moderatofi, zpravari)
Tydenni porada vedeni stanice
Kreativni porady



Ptiloha €. 3 — Popisy vybranych pracovnich mist

Ukast na poradich
Porada regiondlnich feditelti
Sitové porady a programové konference SUN MEDIE

Personalni fizeni
Je odpovédny za persondlni zajiSténi chodu stanice
Navrhuje vysi mezd a odmén (dle platového fadu spolecnosti)
Schvaluje dovolenou
Provadi hodnotici pohovory se zaméstnanci

Plany a rozpocty
Zodpovida za vytvoreni ro¢niho marketingového pldnu stanice
Navrhuje ro¢ni rozpocet stanice
Vytvaii roni, kvartalni a mésini operaéni plany stanice (MBO)

Odpovida za dodrzovani ro¢niho marketingového planu stanice, ro¢niho rozpoctu
stanice a operacnich plani
Odpovida za dodrzovani organiza¢niho Fadu, internich smérnic a predpisu

V Praze dne:

pfevzal: jméno, podpis
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MODERATOR
Jméno zaméstnance
Spolecnost
Divize
Utvar Region
Zastupuje funkci / jméno
Je zastupovan funkci / jméno

Kvalifika¢ni predpoklady

Vzdélani Min. stfedoskolské

Praxe Min. 1 rok praxe v médiich

Skoleni zaméstnancti o PO (vyhlaska MV ¢.246/2001 Sb.)
BOZP - instruktaZ a prakticky zacvik na pracovisti
Periodické Skoleni s ovéfenim znalosti

Znalost prace s MS OFFICE (zejména MS Word, MS
Power Point, MS Excel) Internet / Intranet
Doplitkové znalosti Ridi¢sky prikaz sk.B

Interpersondlni dovednosti (komunikace, feSeni
problém1,...)

Komunikativni dovednosti

Ochota ucit se novym vécem

Tymovy hrac

Napli prace:
Moderuje a odbavuje vysilani rozhlasové stanice

Je podriizen:
Vedoucimu moderétorti / Programovému fediteli

Je povinen:

Ridit se programovymi manudly a manualy

Dodrzovat organizac¢niho tad, interni smérnic a predpisy
Dodrzovat rozpis vysilacich frekvenci (sluzeb moderatort)

Piiprava na vysilani
moderator je na vysilani dostatecné a kvalitn¢ piipraven
Cas a forma pfipravy je stanovena nadfizenym, obsahuje zejména:
schlizka s vedoucim vysilani (PD, CM, HDJ)
kontrola dennich témat (green-sheet)
zpracovani pisemné piipravy na vysilani (show-prep)
kontrola playlistu a ptiprava zvukového obalu
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Vysilani
Viz. Programovy manudl pro moderatory a organizacni fad

Air checky
Ucastni se minimalné jednou tydné
Je povinen dodrZovat zavéry a doporuceni

Tréninky
moderator je povinen odvysilat tréninkové hodiny v rozsahu a struktufe uréené
nadiizenym (PD HDJ)

Utast na poradach
Je povinnen ucastnit se porad dle pokynti nadiizeného. Zejména pak:
Rannf schiizky
Tydenni programovéa porada
Porada moderatort
Kreativni porady
Me¢si¢ni tymovy air-check

Ucast na propagacnich akcich stanice

Na zédklad¢ pokynu
(jak tesit otdzku odmén)

V Praze dne:

pfevzal: jméno, podpis
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ZPRAVAR
Jméno zaméestnance
Spolecnost
Divize
Utvar Region

Zastupuje funkci / jméno

Je zastupovan funkci / jméno

Kvalifika¢ni predpoklady

Vzdélani Min. stfedoskolské

Praxe Min. 3 roky praxe na obchodni ¢i ndkupni pozici

Skoleni zaméstnancti o PO (vyhlaska MV ¢.246/2001 Sb.)
BOZP - instruktaZ a prakticky zacvik na pracovisti
Periodické Skoleni s ovéfenim znalosti

Znalost prace s MS OFFICE (zejména MS Word, MS
Power Point, MS Excel) Internet / Intranet
Doplitkové znalosti Ridi¢sky prikaz sk.B

Interpersondlni dovednosti (komunikace, feSeni
problém1,...)

Komunikativni dovednosti

Ochota ucit se novym vécem

Tymovy hrac

Napli prace:
V souladu s programovou filozofii stanice pfipravuje a realizuje vysilani zpravodajskych
programovych prvki stanice

Je podrizen:
Séfredaktorovi zpravodajstvi

Je povinen:

Ridit se programovymi manudly a manudly pro zpravodajstvi

Dodrzovat organizac¢niho tad, interni smérnic a predpisy

Dodrzovat rozpis sluzeb

Vytvéii zpravodajské relace, prehledy tisku, zprav a ocekdvanych udélosti podle pokynil
Séfredaktora zpravodajstvi

Sleduje a zpracovéava dostupné zpravodajské zdroje: agenturni zpravodajstvi, denni tisk,
internet, TV

Zpracovava piispévky redaktorii a navrhuje jejich zatazeni do vysilan{
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Ptiloha €. 3 — Popisy vybranych pracovnich mist

Ptipravuje a realizuje telefondty a ankety pro potieby zpravodajstvi stanice
Spolupracovat s content managerem na vybéru a planovani dennich témat pro vysilani
Umist'uje psané zpravodajské piispévky na webové stranky radia

Air checky
minimaln€ jednou mésicné

Utast na poradach
Je povinen ucastnit se porad dle pokynii nadfizeného. Zejména pak:
Denni porady zpravodajstvi
Ranni schizky
Tydenni programovd porada

V Praze dne:

pfevzal: jméno, podpis
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REGIONALNI OBCHODNI REDITEL

Jméno zaméstnance

Spolecnost

Divize

Utvar Region

Zastupuje funkci / jméno

Je zastupovan funkci / jméno

Kvalifika¢ni predpoklady

Vzdélani Min. stfedoskolské

Praxe Min. 3 roky praxe na obchodni ¢i ndkupni pozici

Skoleni zaméstnancti o PO (vyhlaska MV ¢.246/2001 Sb.)
BOZP - instruktaZ a prakticky zacvik na pracovisti
Periodické Skoleni s ovéfenim znalosti

Znalost prace s MS OFFICE (zejména MS Word, MS
Power Point, MS Excel) Internet / Intranet

Ridi¢sky prikaz sk.B

Podnikové finance

Interpersondlni dovednosti (komunikace, feSeni
problémt,...)

Dobré organiza¢ni a komunikacni schopnosti

Ochota ucit se novym vécem

Vedeni tymu

Tymovy hrac

Flexibilita

Dopliikové znalosti

Obecné:

Je ptimo podfizeny obchodnimu fediteli

Plnf ptikazy, pokyny a nafizeni nadfizeného.

Ridi se schvilenou internf legislativou.

Zajistuje vytizovani béZné korespondence, evidence a distribuce pfijaté a odesilané posty,
archivace vyfizenych pisemnosti

Napli prace:

Planuje, fidi a kontroluje ¢innost pracovnikl ptislusné pobocky

Odpovida za dodrzovani vSech pravnich i etickych norem souvisejicich s medidlnim a
reklamnim trhem

Eviduje svou ¢innost formou zdznami do databaze klientl

Odpovida za bezchybnou komunikaci s ostatnimi useky firmy

Spolupracuje s persondlni divizi pii vyhleddvani a ndboru novych zaméstnanct.
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Ptiloha €. 3 — Popisy vybranych pracovnich mist

Podili se na odborném rozvoji tymu. Spolupracuje s organizaci Skoleni zaméstnancti
Realizuje obchodni, cenovou a slevovou politiku

Spolupracuje s regiondlnim feditelem na analyze trhu

Kontroluje redlny stav prob&hlych a zaplacenych reklamnich kampani jednotlivych
obchodnich poradct

Zajistuje obchodni zélezitosti tykajici se propagace a prodeje reklamnich sluzeb

Zajistuje predepsanou agendu souvisejici s vedenim obchodnich piipadt

Zjistuje a zpracovava dalSi potfebné informace souvisejici strhem a podnikatelskym
prostiedim

Pti osobnich kontaktech dba na formalni obleCeni a seri6zni vzhled (reprezentace spolecnosti)

Pti veSkerych kontaktech dodrzuje zdsady propagac¢niho a prodejniho procesu

Spolupracuje se zdkaznikem a pracovnikem traffic pfi zafazovani reklamnich kampani do
vysilani

Veskeré Cinnosti spojené se zdkazniky zaméstnavatele vykondva pro zameéstnavatele jeho
jménem a na jeho ucet.

Ugelng hospodaif se svéfenymi finanénimi prosttedky. Je-li mu zdkaznikem pfi prodeji sluzeb
svéfena hotovost, je povinen ji neprodlené a bez jakéhokoli zdrZeni dorucit, véetné vSech
souvisejicich dokladi, do pokladny zaméstnavatele.

Skoleni:

Utastn{ se viech koleni a prezentaci, kterd zajisti zaméstnavatel

Pribézné se vzdélava v oblasti marketingu a komercni komunikace formou samostudia,
zejména z literatury a piiru¢ek doporucenych zaméstnavatelem.

Aktivné vyhleddva a seznamuje se s veSkerymi pravnimi dpravami a zménami uprav, které
souvisi s vykonem prace. Zvlastni diraz klade na to, aby svym jedndnim neohrozil licence
zastupovanych elektronickych médii a neposkodil jejich dobré jméno.

V Praze dne:

pfevzal: jméno, podpis
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OBCHODNI PORADCE

Jméno zaméestnance

Spolecnost

Divize

Utvar Region

Zastupuje funkci / jméno

Je zastupovan funkci / jméno

Kvalifika¢ni predpoklady

Vzdélani Min. stfedoskolské

Praxe Min. 1 rok praxe na obchodni ¢i ndkupni pozici

Skoleni zaméstnancti o PO (vyhlaska MV ¢.246/2001 Sb.)
BOZP - instruktaZ a prakticky zacvik na pracovisti
Periodické Skoleni s ovéfenim znalosti

Znalost prace s MS OFFICE (zejména MS Word, MS
Power Point, MS Excel) Internet / Intranet

Ridi¢sky prikaz sk.B

Podnikové finance

Interpersondlni dovednosti (komunikace, feSeni
problémt,...)

Dobré organiza¢ni a komunikacni schopnosti

Ochota ucit se novym vécem

Tymovy hrac

Dopliikové znalosti

Obecné:

Je ptimo podfizeny fediteli obchodni pobocky

Plni ptikazy, pokyny a nafizeni nadfizeného.

Ridi se schvilenou internf legislativou.

Zajistuje vytizovani béZné korespondence, evidence a distribuce pfijaté a odesilané posty,
archivace vyfizenych pisemnosti

Napli prace:

Zajistuje obchodni zélezitosti tykajici se propagace a prodeje reklamnich sluzeb

Zajistuje predepsanou agendu souvisejici s vedenim obchodnich ptipada

Provadi propagaci a ndbor komercni komunikace (reklamy)

Monitoruje konkuren¢ni média (radio, tisk, venkovni reklama, piimé osloveni, katalogy atd.)
ve smyslu zmapovani reklamnich a komunikac¢nich aktivit stavajicich i potencidlnich
zdkaznikl zaméstnavatele

Zjistuje a zpracovavd dal$i potfebné informace souvisejici strhem a podnikatelskym
prostiedim
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Vyhledava zadkazniky, zjistuje a kontaktuje rozhodujici osoby ve spole¢nostech zakaznikt
zameéstnavatele, za ticelem propagace a prodeje reklamnich a komunikacnich sluzeb

Ptipravuje se na kontakt s rozhodujici osobou ve spolec¢nosti zdkaznika, zejména s ohledem
na udaje o vyrobcich, sluzbich, konkurenénim prostiedi a propagacnich aktivitich
zdkaznika.

Vyuziva vSech komunikac¢nich moznosti pfi kontaktech se zdkazniky. Zvlastni diraz klade na
osobni jednani s klienty.

Pfi osobnich kontaktech dba na formélni obleceni a seriézni vzhled (reprezentace spole¢nosti)

Pti veskerych kontaktech dodrzuje zdsady propagacniho a prodejniho procesu

Dodrzuje pfedepsany prumérny pocet schiizek a Cetnost kontaktli s jednotlivymi klienty.

Vede presnou evidenci v databazi zakaznikt

Vede presnou evidenci o své ¢innosti ve formé zdznam do databéze klientii

Na zédklad¢ dohody se zdkaznikem vytvaii reklamni a jiné komunikacni texty a pfipravuje
podklady pro vyrobu spotti. Texty podklady i hotové spoty dava zdkaznikiim neprodlené
k odsouhlaseni.

Pti prezentacich sluzeb zaméstnavatele pouZziva udaje z vyzkumt sledovanosti médii a dalsi
propagacni a prezentac¢ni materidly.

Spolupracuje se zdkaznikem a pracovnikem traffic pfi zarazovani reklamnich kampani do
vysilani

Veskeré cCinnosti spojené se zdkazniky zaméstnavatele vykondvd pro zaméstnavatele jeho
jménem a na jeho tcet.

Ucelné hospodaif se svéfenymi finanénimi prostiedky. Je-li mu zakaznikem pii prodeji sluzeb
sveéfena hotovost, je povinen ji neprodlen¢ a bez jakéhokoli zdrzeni dorucit, v€etné vSech
souvisejicich doklad, do pokladny zaméstnavatele.

Skoleni:

Utastni se viech $koleni a prezentaci, kterd zajisti zaméstnavatel

Pribézné se vzdélava v oblasti marketingu a komeréni komunikace formou samostudia,
zejména z literatury a ptirucek doporucenych zaméstnavatelem.

Aktivné vyhleddva a seznamuje se s veSkerymi prdvnimi dpravami a zménami Uprav, které
souvisi s vykonem prace. Zvlastni diraz klade na to, aby svym jedndnim neohrozil licence
zastupovanych elektronickych médii a neposkodil jejich dobré jméno.

V Praze dne:

pfevzal: jméno, podpis
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