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Anotace:

Tato bakalaiska prace je zaméfena na vyuziti metody uceni se akci pro rozvoj manazera.
V prvni ¢asti se pojednava o rozvoji manazera a metodach jejich rozvoje, mezi které patii
také metoda ucCeni se akci. Bakalatska prace se soustied’uje na firemni vzdélavani, které se
k rozvoji manazeri uzce vaze. V druhé ¢asti se tato prace zabyva samotnym podnikem
Matrix, a. s. a také analyzuje systém vzdélavani tohoto podniku. V posledni ¢asti se
detailné rozebira implementace metody uceni se akci do podniku. Prace je ukoncéena
doporucenim pro dalsi rozvoj této metody v podniku.
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Tittle:

Usage of Learning by Actions Method for Managers' Development

Annotation:

This bachelor work focuses on using the Action Learning Method for managers’
development. The first part disserts on managers’ development and methods for achieving
said development, including the method of Action Learning. Then it targets company
education, which is adherent to managers’ development. The second part of this work
presents an overview of a company called Matrix, a. s. and also an analysis of education
the system in this company. The last part dissects the Action Learning Method
implementation into company. The work is concluded by a recommendation concerning
further development of this method in a company.
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UvOoD

Metoda uceni se akci je relativné mladd metoda pouzivand pro rozvoj manazeru. Jeji
zaklady spadaji do prvni poloviny minulého stoleti, ale v moderni podobé se zacala
vyuzivat az v poslednich letech ve vyspélych zemich, pfedev§im v Severni Americe
a zapadni Evropd. Postupné se dostava i do Ceské republiky, kde zatim neni piili§ znama,
avSak diky svym nespornym vyhodam kazdym rokem piibyva podniki, které s touto

metodou pracuji.

V prvni ¢asti se prace soustied’'uje na metody rozvoje manazerl, nejvice na metodu uéeni

se akci, a zaclenéni téchto metod do podnikového vzdélavani. Hlavni cile jsou:

e zamé&fit se na podnik Matrix, a. s. a systém, ktery vyuziva pii vzdélavani svych
pracovnik, hlavné pak svych manazerd. Tento systém zde bude analyzovan tak,
ze se urci, kolik systém stoji, kdo jsou kli¢ové osoby, a bude zhodnocen,

e zjistit, zda vyuzivaji metodu uceni se akci a jak dlouho. V ptipadé€, Ze podnik jiz
tuto metodu bude vyuzivat, prace se bude soustfedit na to, jak tato metoda funguje
v praxi, kdo a jak se do metody zapojuje a co piinasi manazeraim. Pokud tato
metoda do podniku zavedena nebude, bude se zkoumat, na ukor kterych metod neni

stale uéeni se akci v podniku zavedeno a pro¢ tomu tak je.

Bylo zde pouzito nékolik metod pro tvorbu bakalaiskych praci, nejvice ale klasicka
metoda, pfi které se studovala literatura vztahujici se k tématu této prace a zni byla
sestavena prvni ¢ast bakalaiské prace. Podobna a vyuzivana byla metoda literarni reSerSe.
Pro charakteristiku podniku Matrix, a. s. bylo Cerpano z podnikovych dokumentt

a elektronickych zdroji. V posledni ¢asti se nejvice objevuje metoda konzultaci.



1. ROZVOJ MANAZERU A MOZNOSTI JEHO PODPORY

Manazer je pracovnik organizace firmy, zabyvajici se profesiondlné fizenim jinych
pracovnikii organizace a vykonavajici manazerské aktivity.® Pivod slova management
bychom mohli hledat v dobach, kdy se jesté mluvilo latinsky. Od latinského slova manus,
které znamend ruka, je pravdépodobné odvozeno italské slovo managio, prekladané jako
vedeni. Toto slovo se pozdéji dostalo az na britské ostrovy a bylo zkomoleno do dnesni
podoby to manage, coz v angli¢tiné znamena vést nebo fidit. Z tohoto slovesa vznikl
management, podstatné jméno, které neni v Cestiné, ale ani jinych jazycich jako naptiklad
néméing nebo rusting, piekladano.” Management podniku je podle Savy Kubiase proces
organizovani, planovani, rozhodovani, komunikovani, motivovani a kontroly, s ucelem

stanovit a dosahnout cile podniku pfi pouZiti vS§ech dostupnych zdroji.

1. 1. DELENI MANAZERU

Manazefi jsou zpravidla rozd€lovani do tfi zakladnich urovni, podle zplisobu fizeni

podniku.?

e Nejvyssi Uroven fizeni se nazyva vrcholové fizeni podniku nebo také top
management. Vrcholové fizeni podniku nejCastéji zastupuji generalni fteditel,
podnikovy feditel nebo dalsi odborni feditelé. V malych a stiednich podnicich je
toto vedeni podniku zastoupeno vétSinou majitelem. Tento stupeii se soustfed’'uje na
strategické fizeni podniku, kam patfi pfedevS§im strategické planovani, kdy
vystupem je strategicky plan celé organizace. Planovani na této Urovni byva
dlouhodobé, coz znamena planovani na vice jak Slet dopfedu. Plan musi obsahovat
cile, kterych chce management dosdhnout, dale ¢innosti, pomoci kterych bude
zvolenych cilli dosaZeno, zdroje, ze kterych se bude Cerpat, a pravidla, jakym
zpiisobem bude plant dosaZeno. Management musi komplexné pfistupovat
k organizaci, protoze na tomto planovani zavisi kone¢né vysledky organizace.

e Dalsi stupen fizeni podniku se oznacuje jako stfedni fizeni podniku ¢i middle

management. Planovani na této urovni se d€li do riznych oblasti nebo také divizi

® KUBIAS, Sava. Uvod do managementu. Liberec: Technick4 Univerzita v Liberci, 2007. s. 2
"MUZIK, Jaroslav. Management ve vzdéldavani dospélych. Praha: Eurolex Bohemia, s. r. 0., 2000. s. 3
2 BRODSKY, Zden&k; SIEGL, Milan. Management 1. dil. Pardubice: Univerzita Pardubice, 2004. s. 14



podniku a dé&je se vrozmezi jednoho az péti let. Tento stupeit predevSim
konkretizuje cile a specifikuje prosttedky uvedené ve strategickém planu a snazi se
vést podnik k realizaci strategickych cilu.

e Posledni a také nejnizsi Groven, low management, tvoii mistfi, vedouci dilen nebo

nadfizeni. Tito pracovnici zajiSt'uji provozni procesy a koordinuji praci, ktera je
b
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Obrézek €. 1 - Déleni manazera dle urovné fizeni podniku

Zdroj: BRODSKY, Zden&k; SIEGL, Milan. Management I. dil. Pardubice: Univerzita Pardubice, 2004. s. 14

Dale se manaZeti ¢leni také podle zpisobt fizeni lidi. Toto déleni se uvadi, protoZe fizeni
lidi se stalo nedilnou a velmi vyznamnou soucésti fizeni podniku. Existuje dvoji déleni,
podle stiedu zajmu, to je bud’ orientace na podiizené anebo orientace na ukoly, ¢i podle
miry spoluti€asti podiizenych na rozhodovani. Toto druhé déleni je zde podrobné&ji

;7
popsano.

e Prvni styl fizeni, nazyvany jako imperativni, se vyznacuje hlavné tim, Ze nadiizeny
vydava rozhodnuti a ptikazy a podfizeni se na fizeni viibec nepodili. Tyto ptikazy
sam kontroluje a urcCuje sankce pii nedodrZeni. V tomto piipadé by mél byt

nadfizeny lepSim odbornikem nez podfizeni a to ve vSech oblastech. Tento styl

"MUZIK, Jaroslav. Management ve vzdélévani dospélych. Praha: Eurolex Bohemia, s. r. 0., 2000. s. 12-13
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fizeni je velmi formalni, musi se dodrzovat pfisnd organizacni pravidla a nadfizeny
pfistupuje k podfizenym s odstupem.

e Druhy styl fizeni je kooperativni nebo také demokraticky. Je svym zpisobem
opakem imperativniho fizeni. Nadiizeny si je védom vysoké odbornosti svych
podiizenych, sice vede tuto skupinu, ale dava jim velky prostor pro vyjadieni svého
nazoru, naslouchd jim a az po diskuzi, ktera je velmi neformalni, ¢ini opatieni
a rozhodnuti. Dale si kazdy podtizeny v ramci svého oboru miize rozhodovat sam.

e Posledni velmi pasivni a nezasahujici styl, oznaCovan jako laisser-faire, je zalozen
na principu volného prubéhu. Nadiizeny nezasahuje do rozhodovani a jednani
svych podfizenych, malokdy podfizené v néfem usmérnuje, ma spise

reprezentativni funkci.

Prostor pro rozhodovani

nadfizeného Prostor

pro rozhodovani skupiny

A
v

Extrémn¢ individudlni zptisob Extrémné kolegialni zptsob

tvorby strategie tvorby strategie

Obrazek ¢. 2 - Ucast podiizenych na rozhodovacim procesu

Zdroj: MUZIK, Jaroslav. Management ve vzdélavani dospélych. Eurolex Bohemia, s. r. 0., 2000. s. 15

1.2. ROZVOJ MANAZERU

Manazer jako vedouci pracovnik by mél mit K této praci urcité predpoklady, at’ uz se jedna
o ty vrozené nebo ziskané. Vrozené, se kterymi se ¢lovek rodi, jsou potieba ¢lovéka fidit
kolektiv a mit urcity pocit moci, schopnost dokazat se vcitit do druhych a byt jim
ptirozenou autoritou. Ostatni pfedpoklady lze ziskavat napiiklad vychovou rodicu,
vzdélavanim se nebo vycvikem. Radi se do nich ekonomické znalosti, teorie podnikant,

metody fizeni, socidlné-psychologické znalosti a dobra fyzicka a psychicka kondice.?

’BRODSKY, Zdengk; SIEGL, Milan. Management I. dil. Pardubice: Univerzita Pardubice, 2004. s. 13-14
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Vrozené Ziskané

e potreba ridit kolektiv e ekonomické znalosti

* potfeba mit moc e socialné-psychologické

e schopnost vcitit se znalosti

* byt pfirozenou autoritou e dobra télesna a dusevni
kondice

¢ znalost metod fizeni

Obrazek ¢. 3 - Predpoklady manazera

Zdroj: BRODSKY, Zdengk; SIEGL, Milan. Management |. dil. Pardubice: Univerzita Pardubice, 2004. s. 13-14

Manazer musi pristupovat ke svému zdokonalovani se a rozvoji tak, Ze je to jeho volba,
sdm musi byt vnitiné presvédcen, Ze se chce ucit nové véci a zlepSovat své dovednosti.
Rozvoj musi byt ucelny a podnétny, nesmi byt vSak az nadmiru obtizny, aby manazer
neziskal pocit odporu ke vzdélavani. Nemél by brat své chyby jako prekazky, mél by

v omylech vidét moznost poucit se z nich a zapojit je do procesu svého rozvoje.

1.2.1. PLAN ROZVOIJE

Plan rozvoje miiZze velmi uZite¢né¢ pomahat pii rozvoji manaZera a pfitom jeho sestaveni
neni nijak obtiZzné. Nejprve si manaZer zkusi v hlavé promyslet, co by na sobé chtél
rozvijet a pomoci jakych metod by sviij rozvoj nejradéji zrealizoval. Po néjaké dob¢, kdy
uz ma vse promysleno, prevede své napady na papir a sestavi tak sviij osobni plan rozvoje.
Na levé strané se uvadi oblast rozvoje, do niz lze zapsat napft. lepsi zvlddani vyhrocenych
situaci se zamé&stnanci, zvladnout obchodni anglictinu nebo 1épe zvladat stres. Do pravého
sloupce je pak misto pro metody rozvoje, zminované vySe, napf. externi seminaf,
magnetofonové pasky nebo kniha. V levém sloupci se vétSinou objevuji maximalné 3cile,
které by mély byt tvofeny podle zasady SMART, mély by tedy byt specifické, métitelné,

akceptovatelné, realistické a terminované. Manazer si stanovuje, odkud bude zacinat, jaké

12



priority maji jeho cile a do kdy cile planuje splnit. Tento plan rozvoje mize manazer

doporucit také svym podiizenym a zaroven jim pomoci S jeho plnénim.

5

1. 2. 2. DIDAKTICKE METODY POUZIVANE PRO ROZVOJ MANAZERU

Metoda je postup k urCitému cili, je spojena s naplhovanim stanovenych

vzdéelavacich cilt, s optimalnim zvladnutim obsahu vzd¢lavani a realizuje se v ramci dané

vzdélavaci formy a za urcitych vyukovych situaci a podminek. Didaktické metody

pouzivané ke vzdélavani zaméestnancti podniku Ize rozdé¢lit na dve skupiny:1

e NEJCASTEJSI METODY POUZIVANE NA PRACOVISTI

o

Instruktaz pri vykonu prace se stala nejcastéjsi a nejjednodussi metodou, kdy
zkuSengjsi pracovnik zaskoli jednorazoveé nového pracovnika.

Koucovani je metodou dlouhodobéjsi, jde o fizeni, usméritovani a davani rad
koucem Skolenému pracovnikovi. Koufem byva specialista nebo piimo
nadiizeny, ktery se dokdze zaméfit na individuélni potteby Skoleného a pomoci
mu ve vzdélani a rozvoji.

Mentorovani se nazyva jakasi neformalni odnoz koucovani. Rozdil spociva
Vv tom, Ze Skoleny mé povoleno si mentora vybrat a stanovit si zptisob a ¢etnost
setkani s mentorem.

Pii metodé konzultace se podiizeny radi a konzultuje problémy se svym
nadfizenym, ktery mu poskytuje cenné informace a provétuje jeho schopnosti.
Asistovanim se oznacuje metoda, kdy Skoleny manaZer poméaha pii praci
zkuSenéj$imu a zaroven se tak od néj uci. Pouziva se vétSinou na manaZzerskych
postech, které vyzaduji delsi dobu k osvojeni v§ech nutnych schopnosti.
Povéreni tikolem rozsifuje metodu predeslou a Skoleny dostava vypracovat
néjaky tkol.

Rotace prace je metoda, kdy manaZefi stfidaji rizné pozice ve spolecnosti
a tim ziskavaji zkusSenosti a povédomi o odlisnych oblastech podniku.

Pracovni porady se staly neodmyslitelnou metodou pii vzdélavani manaZzert.
Ti se seznamuji béhem porady s problémy spole€nosti a snazi se spolecné nalézt

jejich fesend.

®> KAMP, Di. Manazer 21. stoleti. Praha: Grada Publishing, s. r. 0., 2000. s. 203-204
Y BARTONKOVA, Hana. Firemni vzdélavéani. Olomouc : Univerzita Palackého v Olomouci, 2007. s. 86-93
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o

Uceni se akci je kolektivni metoda, kdy se spolecné se skupinou svych
spolupracovnikli ¢lovék zdokonaluje a zlepSuje své dovednosti, se zaklada
na principu pokladani otazek a divani se na véc z riznych uhlia pohledu. Pii této
metod¢ je dualezité dokazat pochopit ostatni, umét uznat svou chybu, ocenit
dobry napad druhych a spole¢né s kolektivem vytvofit syntézu, ktera bude

nejlepsim fesenim daného problému.

NEJCASTEJSI METODY POUZIVANE MIMO PRACOVISTE

Tyto metody jsou pro manazery ozna¢ovany za vhodnéjsi. S rostoucim durazem na

praxi se vSak zvétSuje podil metody prvni.

©)

Pirednasky se zaméiuji na piimy kontakt lektora s velkym mnozZstvim
posluchacti. Lektor prezentuje informace zalozené na jeho znalostech
a zkusenostech.

Seminare se li$i od obycejnych pfednédsek tim, ze zde existuje mozZnost ptimo
vznést dotazy na vyucujiciho.

Demonstrovani informuje ndzornym zptsobem o jevech z praxe.

Pripadova studie spocivd vtom, Ze pred manazery stoji skute¢ny nebo
podrobné analyza, kterou musi manazefi k vykonani vypracovat.

Workshop je vlastné jen alternativa piipadové studie, kdy se jednotlivé
problémy fesi v tymech.

Brainstorming je znovu jen varianta ptipadové studie, fes$i se vSak spiSe
didaktické postupy a technika.

Simulace se pouziva k dosazeni zmény chovani manazerd, aby byli dobie
pfipraveni na rychle se ménici prostfedi trhu. ManaZefi dostanou scénaf, kdy
fesi béZzny problém z redlného Zivota, se kterym se vSak tfeba nemusi nikdy
setkat. ReSeni hledaji a rozhodnuti ¢ini v kratké dobé. Scénai je viak nuti
k chovani podle pfedem uréenych pravidel.

Hrani roli rozviji u manazerii socialni citéni, které pravé tolik potiebuji pro
vykon své prace. Kazdy hrac hraje podle scénate urcitou roli v daném problému
a tim pozndvaji mezilidské vztahy, kladné a zaporné vlastnosti a zplsoby
jednani. Probiraji se nejriznéjsi situace, nékdy az dosti extrémni a vyhrocené,
aby se lépe ukdazalo, jaky vliv ma chovani jedinci na vykon tymu a tim

i na celou organizaci.

14



o Diagnosticko-vycvikovy program, hodnotici stfedisko v sob¢é obsahuje prvky

jak pripadové studie, simulace tak i hrani roli. Simuluje typické manazerské

¢innosti a testuje se a hodnoti vykon manazert.

o Skoleni hrou se provadi ve volné piirodé ¢i télocvicn€é. Manazefi jsou

vystavovani rtiznorodym situacim napiiklad lezeni po skaldch, bojové hry,

sportovni

aktivity a dalsi.

V nejriznéjSich momentech a posileni tymového ducha.

METODY POUZIVANE NA
PRACOVISTI

e INSTRUKTAZ PRI VYKONU PRACE
e KOUCOVANI

e MENTOROVANI

e KONZULTACE

o ASISTOVANI

e POVERENI UKOLEM

e PRACOVNI| PORADY

o UCENI SE AKCI

Obrazek ¢. 4 - Didaktické metody

Cilem je zjistit pravou osobnost cloveka

METODY POUZIVANE MIMO
PRACOVISTE

e PREDNASKY

e PREDNASKY SPOJENE S DISKUZI
e DEMONSTROVAN{
 PRIPADOVA STUDIE

e WORKSHOP

e BRAINSTORMING

e SIMULACE

e HRANI ROLI

¢ DIAGNOSTICKO-VYCVIKOVY
PROGRAM

e SKOLEN{ HROU

Zdroj: BARTONKOVA, Hana. Firemni vzdéldvani. Olomouc : Univerzita Palackého v Olomouci, 2007
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1. 3. PODPORA ROZVOJE MANAZERU

Do nejoblibenéjsich zdroji uceni se pro manazery patii prednasky, rozhovory, seminare,
knihy, audio nahravky, video nahravky, vzdélavaci programy na pocitacich, zivotopisné
knihy, konference a mnoho dalsich. Existuje nékolik zakladnich rad, jak dosahnout toho,

aby se manazefi stali vykonni, vaZeni a idealni vidci.’

e Prvni radou je hrat roli vzoru pro ostatni, protoze lidé se vice zajimaji o to, co
nadfizeny déla, nez o to, co fikd. Pokud se stane spravnym vzorem, lidé ho
napodobuji a tim si velice usnadiiuje svoji praci.

e Dalsimi body jsou mit vysokou uroven etiky a hodnot, znat sama sebe, mit potéseni
ze zmeny.

e Bez neustalého rozvijeni a vzdélavani sebe sama se neobejde z4dny manazer.
V rychle se ménicim prostfedi musi mit pfehled a nesmi se prestavat se ucit. Je
pfirozené, ze manazer nemuze znat feSeni vSech problémd, které v organizaci
existuji, proto by pted spolupracovniky nemél ptedstirat, ze znd vSe a pfiznat,
ze bude lepsi poradit se s odborniky a ptitom se od nich néco dozvedét.

e ManaZer musi mit vizi. Ur€itd vize a cil, kam sméfuje prace manaZera, se stavaji
nepostradatelné pro zmény, které chce jako vedouci uskutecnit.

e S tim vSak souvisi i bod plné si uvédomovat soucasnou realitu, protoze pokud ma
urcitou vizi, musi si uvédomovat také souc¢asnou pozici, od které se vSechno teprve
zacina odvijet.

e Myslet systémoveé oznacuje schopnost oddélit pficiny od ptiznaktli, pochopit jak
funguji rzné procesy v organizaci a jak se vzajemn¢ ovliviuji.

e VsSechny body by byly zbytecné, pokud by manazer nedokazal spravné
komunikovat s kolegy. Neni tfeba kvétnatého brilantniho a spisovného projevu, ale
pfedevSim jde o to, aby nadfizeny dokézal ostatnim jasn€ a stru¢né sdélit svoje
navrhy a strhnul zdjem o konkrétni téma.

e Vlastnost jako myslet pozitivné se velmi prolind s jinou, neméné vyznamnou
vlastnosti umét se nadchnout. Tyto dvé dovednosti se mohou hodit i v osobnim
zivoté manazera. Nem¢l by vidét vSe ¢ern€, musi se na veci divat z té lepsi stranky,
stavét se problémim celem a neustdle hledat nova a lepSi feSeni stdvajicich

problémi. Pokud se k tomu pfida jesté nakazlivé nadSeni a viru, Ze to, co d¢la, je ta

> KAMP, Di. Manazer 21. stoleti. Praha : Grada Publishing spol. s r.0., 2000. s. 24-30
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nejlepsi cesta, muze tim presveédcit dalsi spolupracovniky, kteti mu mohou pomoci
néco zmenit.

e Posledni uvedena vlastnost je byt opravdovy, neboli ,,byt lidsky*. Manazer by se
nem¢l pretvarovat a mél by umét pfiznat prohru, protoze pro podfizeni je piijemné

vedeét, ze nékdo nad nimi neni neomylny stejné jako oni a v kolektivu se citi 1épe.

1. 4. METODA UCENI SE ZKUSENOSTI A METODA UCENI SE AKCi

Metoda uceni se akci patfi mezi moderni metody vzdeélavani manazeri a vychazi

Z principt uceni se zkusSenosti.

1. 4. 1. UCENI SE ZKUSENOSTI

Uceni se zkuSenosti je zakladni proces, ktery povazuje prozitek zkusenosti a uceni
se z této zkuSenosti za synonyma, ddva nam pfilezitost pro nepietrzité vlastni zlepSovani.
Tento proces je rozdélen do ¢tyi fazi a odhaluje, Ze jedinci se 1i$i ve svych schopnostech
ucit se v riznych stadiich u¢ebniho cyklu, jmenuje se Kolbliv cyklus uceni podle svého
objevitele Davida Kolby. Tyto faze jsou vzajemné¢ propojeny a zadna z nich nema vyznam
sama o sob¢. Manazefi se Casto mylné¢ domnivaji, Ze kazdy den prochédzi vSemi témito

fazemi né€kolikrat, ¢asto ale prochdzi pouze urcitymi fazemi.

1. Faze — Konkrétni zkuSenost
Predpokladem k této fazi je mit zkuSenost. Tu ziskd manazer bud’ pasivng,
ze vyckava, nez se zkuSenost sama naskytne, nebo pasivné, Ze sdm
zkuSenost vyhledava a zvySuje tak pfilezitost k uceni.

2. Faze — Pozorovani a reflexe
Pokud si manazefi zvoli uceni se zkuSenosti a prozitky, musi umét
vyhodnotit prib¢h jejich pozitku. Tato faze pfedstavuje védomy zpétny
pohled na to, co se udalo v pribchu prozitku, aniz by manazer €inil jakékoli
soudy.

3. Faze — Formovani abstraktnich pojeti a generalizaci
Z predchozi faze se vyvozuji zavéry, které manaZerovi pomohou do
budoucna. Nesmi vSak dochdzet k vyvozeni zavérG bez predchozi

rekapitulace prozitku. Proces vyvozeni zavéri zahrnuje peclivé snimani
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prozitkd z predchozi faze reflexe do faze vytvofeni zavéra — specifikace
toho, co se manazer naucil.

Faze — Ovérovani duasledki pojeti v novych situacich: aktivni
experimentovani

Vyvozeni jasnych zavérti nema zadny vyznam, pokud to nevede ke zlepSeni
a zadouci zméné v praci manazera. Konkrétni zavéry musi prenést do planu,

ktery je vhodné piipraven a umozni pozd¢jsi realizaci zavera.

Na zaklad¢ téchto fazi rozliSujeme Ctyii rizné styly uCeni. Manazeifi se mohou piiklanét

Kk vice nez jednomu stylu a aby mohli zvolit nejvhodnéj$i metodu vzdélavani, musi si

spravné stanovit, ktery styl uceni preferuji.

Aktivista vyhledava zkusenosti, podili se na novych ukolech, ¢innostech
a akcich. Tento typ manaZera se nejlépe uéi pfimo z aktivit, kde muize
uplatnit nové nabyté poznatky a dovednosti.

Piemitavy dokdze rozezndvat vyznamy a hodnoty a divat se na véci
z riznych stranek, bavi ho o vécech pfemyslet. Umi dobfe vyhodnotit riizné
ptistupy a jejich disledky. Takovémuto manazerovi se nejlépe uci pfii
aktivitach, které mu umozni zopakovat a zhodnotit véci, které se jiz staly
a jez se naucil.

Teoretik hleda souvislosti, rad shrnuje a vyvozuje zavéry. Dokaze vytvaiet
teoretické modely a dale s nimi pracovat. Nejvice se nauci pfi aktivitdch
tvoricich ¢ast systému, modelu nebo teorie.

Pragmatik se zajima o mozné vyuziti poznatku v praktickém zivote,
znalosti pouziva k feSeni konkrétnich probléml a nejradéji se uci pfi

aktivitach, kde miize své teoretické zavéry pouzit v praxi.*

1. 4. 2. METODA UCENI SE AKCI

Metoda uceni se akci vychazi z toho, Ze manaZefi se uc¢i nejefektivnéji, pokud

mohou pracovat s problémy, které jsou podobné tém z praxe. Tato metoda vytvari

podminky a prostfedi, kde se manazefi uci na zakladé vlastnich novych zkuSenosti pfi

feSeni realnych pracovnich situaci a problémt. Uceni se akci je zalozeno na principu, Ze

4 FOLWARCZNA, Ivana. Rozvoj a vzdéldvdni manaZerd. Praha: Grada Publishing, a. s., 2010. s. 55-57
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ucit se jeSt¢ nemusi znamenat pochopit to, co uz vime, ale naopak pochopit néco

neznamého.

S myslenkou, ze manazefi se nejlépe uci feSenim konkrétnich probléma, pfisel
ve 40. letech 20. Stoleti Reginald Revands. Podle n¢j se musi rozliSovat mezi slovy
chytrost a moudrost a neklast si zakladni otazku ,, Co?*, ale pro pochopeni podstaty véci
je tfeba se ptat ,,Proc?“. Sam pfisel s programem nazvanym Konsorcium horniki, aby
dokazal svou myslenku, ze metoda uceni se akci je velmi efektivni. Zamér byl, Ze se budou
hornici ucit jeden od druhého, vyuziji vlastni zdroje a budou se zabyvat realnymi problémy
a jejich fesenim. Mezi odborniky tento projekt nevzbudil pozornost, ale jeho dalsi projekt
z 60. Let zabyvajici se interni komunikaci nemocnic, kterého se zc¢astnilo vice nez deset
londynskych nemocnic, byl jiz popularni. Zde utvotil neformélni skupy snazici se pochopit
jak nemocnice funguji, rozhodovaly, jakymi problémy se budou zabyvat a jakym
zpusobem. V neformalnich skupinich se objevovali doktofi, sestry, vedeni a dokonce
i obsluzny personal. Vysledky byly vice nez skvélé. Diky tomu, ze vedeni nemocnic
poprvé naslouchalo svym zaméstnanciim a jejich vnimani probléml a névrhl feSeni, se
zlepsila moralka celého persondlu, snizily se pracovni irazy a absentérstvi, zkratila se doba
¢ekani na operace a doba hospitalizace a zmenSily se naklady na pacienta. Tento projekt
pouzila i nemocnice v Michiganu a dobrala se stejnym vysledkam. V roce 1995 bylo
vytvofeno na Univerzité v Salfordu Revansovo centrum a na jeho praci navazali lidé jako

Lex Dilworth nebo lan Cunningham.*

4 FOLWARCZNA, Ivana. Rozvoj a vzdéldvdni manaZerd. Praha: Grada Publishing, a. s., 2010. s. 126-127

19



2. FIREMNI VZDELAVANI MANAZERU

Firemni, neboli také podnikové vzdélavani je vzdélavaci proces organizovany
podnikem/firmou. Zahrnuje jak vzdélavani v podniku (interni, vnitropodnikové vzdelavani,
organizované podnikem ve vlastnim vzdélavacim zafizeni nebo na pracovisti), tak
1 vzdélavani mimo podnik (externi vzdélavani, vzdélavani na objednavku

. . i v < 9
ve specializovaném vzdélavacim zafizeni nebo ve skole).

Jedné se o systematicky proces zmény pracovniho chovéni, irovné znalosti a dovednosti vcetné
motivace zaméstnancl organizace, kterym se snizuje rozdil mezi kvalifikaci subjektivni = soubor
schopnosti, dovednosti, navyki, zkuSenosti, postoji, klicovych kvalifikaci ziskany béhem zivota
s potencidlni moznosti vyuziti pro vykon urcité Cinnosti a kvalifikaci objektivni =
kvalifikovanost prace, tzn. pozadavky na kvalifikaci pracovnika, vyplyvajici z narocnosti,

charakteru, tempa a odbornosti prace.™

2. 1. CHARAKTERISTIKA FIREMN{HO VZDELAVANI MANAZERU

Pro firemni vzdélavani manazert je dilezité, ze se tyka lidi, kteti maji jiz urcity stupeii
vzdélani, u manazert mnohdy velmi vysoky, a proto se celd akce snazi alespon z Casti
pfizplsobit jejich individualnim potfebdm. Firemni vzdélavani manazeri lze rozclenit
do tfi skupin: kvalifikacni vzdélavani, rekvalifikacni vzd€lavani a Skoleni. Mezi hlavni
ukoly tohoto vzdélavani patii podélna a pricna flexibilita. Podélnou flexibilitou se nazyva
vzdélavani manazerd a rozvijeni schopnosti nutnych k vykonu jejich pozice v podniku.
Pficna flexibilita zahrnuje ziskavani znalosti o jinych pracovnich mistech v podniku a tim
roz§ifuje moznou piisobnost manazera a jeho celkovy piehled o podniku. DileZitou
soucasti firemniho vzdélavani je systém formovani pracovnich schopnosti manaZera
rozdéleny na tf1 oblasti: oblast vzdélavani, tu vétSinou zajistuje Skolni systém, oblast
kvalifikace, coZ znaci predevSim specifickou profesni pfipravu a miize se dale délit (viz.
Obrazek 2. 1.) a oblast rozvoje, kterd souvisi spiSe s ristem kariéry a rozSifovani
kvalifikace a schopnosti, které jiZ nesouvisi pfimo s pracovni pozici manazera. Ne vSechny
oblasti tohoto syst¢ému nalezi do firemniho vzdélavani. Ty, které nalezi, jsou

V nésledujicim obrazku 2. 1. vyznaceny tucng. '’

9 PALAN, Zdengk. Vykladovy slovnik vzdélavani dospélych. Praha: DAHA, 1997. s. 86
12 BARTONKOVA, Hana. Firemni vzdéldvani. Olomouc: Univerzita Palackého v Olomouci, 2007. s. 12-13
' BARTONKOVA, Hana. Firemni vzdélavani. Olomouc: Univerzita Palackého v Olomouci, 2007, s. 13-15
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zakladni pfiprava na povolani

orientace - vzdélavani v rdmci adaptacniho procesu, pfiprava
oblast manazer( k pracovni éinnosti
vzdélani
oblast doskolovani - prohlubovani kvalifikace, pokracovani odborné
kvalifikace pfipravy v oboru
oblast
rozvoje pFeskolovani - rekvalifikace na nové pracovni misto manazera

profesni rehabilitace - zvlastni pripad rekvalifikace, opétovné
zarazeni osob, které nemohou kvili své nemoci naplno
vykondvat svoji praci

Obrazek €. 5 - Systém formovani pracovnich schopnosti manazera

Zdroj: BARTONKOVA, Hana. Firemni vzdéldvdni. Olomouc: Univerzita Palackého v Olomouci, 2007. s. 14

2.1.1. PROSTREDI VZDELAVANI MANAZERU

Vnitini prostfedi podniku je ovliviiovano vnéjSim prosttedim, tedy tim, co se déje mimo
néj. Vné&jsi pracovni prostiedi podniku ho pfimo obklopuje a je velmi dileZité, protoze
funguje s podnikem na principu silné zpétné vazby. Toto prostiedi tvoii predevsim
zékaznici, konkurence, dodavatelé¢ a také vlada, ktera vydava regulacni opatieni. Vnéjsi
obecné prostiedi, které¢ podnik neptimo obklopuje, se skladd ze socialniho, legislativniho
a politického, ekonomického a technologického prostiedi. Celé toto komplexni vngjsi
prostfedi ptisobi na podnik a také se samo neustdle méni. Jelikoz cilem podniku je udrzet
se na trhu, musi se s vn&j§imi vlivy umét vyrovnat. Casto proto zmény néjaké oblasti
vnéjSiho prosttedi vyvolavaji potfebu vzdélavaciho procesu. Pokud se naptiklad zméni
legislativni prostfedi, je tfeba zaméstnance proskolit a obeznamit je se zménami. JelikoZ se
vngjsi prostiedi meéni kazdou chvili, je vzdélavaci proces nekonecny a vede k potiebé

14 - y o P
neustalého zdokonalovani se zaméstnanci podniku.

' BARTONKOVA, Hana. Firemni vzdélavani. Olomouc: Univerzita Palackého v Olomouci, 2007. s. 35
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Ekonomické prostredi

Legislativni prostredi

Konkurence

Dodavatelé Organizace Zakaznici

Vlada

Socialni prostredi

Technologické prostredi

Obrazek ¢. 6- Vnéjsi prostiedi organizace

Zdroj: BARTONKOVA, Hana. Firemni vzdélavani. Olomouc: Univerzita Palackého v Olomouci, 2007. s. 35

2.2. VZDELAVACI POTREBY MANAZERU

Vzdélavaci potieby vznikaji jako hypoteticky stav (uvédomovany nebo neuvédomovany),
kdy jedinci chybi znalosti nebo dovednosti, které maji vyznam pro jeho dalsi existenci,
zachovani psychickych (i fyzickych) nebo spole¢enskych funkci. Také je moZzno je
charakterizovat jako interval mezi aktualnim vykonem a pfedem definovanym standardem
vykonnosti. Vzdélavaci potieby vznikaji z tendence jednotlivce dosdhnout rovnovahy mezi
svymi moZnostmi a moznym socidlnim a pracovnim uplatnénim. Jsou ovlivnény

piedevsim trhem préce, ale i vlivy osobnostnimi a spolecenskymi.?

Vzdélavaci potfeby manazeri se vytvofi, nastane-li zména v nckterém segmentu
pracovniho prostfedi nebo nastane-li zména v celé organizaci, pokud se tfeba zméni
strategie podniku. Druhy vzdélavacich potieb se déli na reaktivni, napiiklad pokud
nejvyssi manazeti zjisti pokles produktivity prace stfednich manaZzerti, vyvola to podnét

pro vzdelavani, a proaktivni, ktery souvisi se zmé&nami technickymi nebo organizac¢nimi.

8 PALAN, Zdengk. Vykladovy slovnik - Lidské zdroje. Praha: ACADEMIA, 2002. s. 234
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KdyZz se zakoupi do spoleCnosti novy stroj, musi byt zaméstnanci snim pracujici

v we o 4 I4 14 . b4 : 1
d manazeri jium nadfizeni seznameni se zménami. @

2.2.1. ANALYZA VZDELAVACICH POTREB MANAZERU

Nejprve se musi zjistit dalezité udaje neboli zdroje pro analyzu vzdélavacich potieb, které
se ziskavaji nejen z podnikového informacniho systému, ale také ze specidlnich Setfeni.
Déli se do tifi skupin na celopodnikové tudaje, udaje o pracovnim misté a tudaje
o pracovnikovi - manazerovi. Ziskané informace se dale zpracovavaji podle urovni. Jako
prvni se déla komplexni analyza, poté se zaméfuje jen na konkrétni kliCové otazky
a nakonec se provadi analyza zaméfena na problémy. Existuje velmi mnoho rtznych
metod pro analyzu vzd€lavacich potfeb manazerQ, naptiklad: analyza strategickych plani,
analyza plant lidskych zdroj, zkoumani a hodnoceni pracovniho vykonu jednotlivych
pracovnikl, ndzory podtizenych atd.

Vzdélavaci potfeby se identifikuji dvéma zplsoby: kvantitativnim sociologickym
vyzkumem, ktery piredstavuje terénni Setfeni a pifimou komunikaci s pracovniky
organizace, nebo aplikaci kompeten¢niho piistupu k rozvoji lidskych zdroji v organizaci,

kdy se operuje predeviim s dokumenty a pozadavky na pracovni misto manazera.™

Mezi nejcastéjsi techniky analyzy patii: prace s dokumenty, pozorovani, dotaznik,

rozhovor, test a brainstorming.

Mezi silné stranky analyzy vzdélavacich potieb patii, Ze:
e diky dobfe zpracované analyze 1ze odhadnout rozsah potieb spolecnosti,
e lze vymezit cilové skupiny, jichZ se potfeba vzdélavani tyka,
e lze stanovit piesné obsah a formy dal§iho vzdélavani,

e pokud je zndma celda problematika, 1ze doporucit nejvhodnéjs$i realizacni

organizaci.
A naopak slabé stranky jsou:

e neochota skupiny uznat pottebu vlastniho vzdélavani, zejména u top managementu,

e neochota k dal§imu vzd€lavani nebo piijimani né¢eho nového,

1A BARTONKOVA, Hana. Firemni vzdélavani. Olomouc: Univerzita Palackého v Olomouci, 2007. s. 50
» BARTONKOVA, Hana. Firemni vzdélévani. Olomouc: Univerzita Palackého v Olomouci, 2007. s. 51-53
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e nedivéra k mimopodnikovym vzdélavacim akcim,
e nezkuSenost analytickych pracovnikii vede k nespravnym zavérim a doporucenim,
e pii nedostatku podkladi neni mozné odhadnout redlné vzdélavaci potieby

spole¢nosti.™

Pokud z analyzy vzdélavacich potieb vyplyva zavér, Ze problém se da fesit vzdélavanim, je
tteba peclivé zvazit moznosti dal§iho rozvoje manazerti a vybrat tu nejvhodnéjsi. Obecné
plati, ze musime zodpovedét zakladnich pét otazek: kdy, kde, jak, kym a za kolik. Kone¢ny
vysledek musi byt nejenom viditelny, ale také méfitelny, proto se stanovuji cile vzdélavaci
akce, kdy je pfesn¢ urceno, co ma dany Clovék po skonceni procesu vzdélavani znat
a umeét, tedy znalosti a dovednosti, které se béhem akce naucil. Tyto cile se d€li do tii

trovni:*°

1. Vykonnostni cil je pfedpokladany cil, kterého by ucastnici méli v budoucnosti
dosahnout. Casto se uréuje vyssi cil, nez ten na konci skute¢né pozadovany.
V tomto piipad¢ jde o konkrétni hlavni tkol, kdy se Gcastnici po skonceni akce
budou schopni pohybovat na urovni standardu. Do cile se promitaji také zkusenosti,
proto se plni v dlouhodobém ¢asovém horizontu.

2. Ugebni cil se vaze se na konkrétni vzdélavaci akci. Uastnici musi po skon&eni
akce ovladat konkrétni znalosti a dovednosti a dosahovat tim dostacujiciho
standardu. Pravé tato uroven ma pro né nejveétsi piinos. Spravné a vhodné
formulované cile maji klicovy dopad na Gspéch celé akce.

3. Umoznujici cil definuje znalosti a dovednosti, které¢ by méli t€astnici znat na konci
kazdé dil¢i etapy vzdélavaci akce. Diky této tirovni mohou dosdhnout uc¢ebniho

a dale vykonnostniho cile.

ABARTONKOVA, Hana. Firemni vzdéldvani. Olomouc: Univerzita Palackého v Olomouci, 2007. s. 65
» BARTONKOVA, Hana. Firemni vzdéldvani. Olomouc: Univerzita Palackého v Olomouci, 2007. s. 70
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2. 3. DIDAKTICKE FORMY VZDELAVANI PODNIKOVYCH MANAZERU
Didaktické formy predstavuji ur&ity organizaéni ramec vyuky. Mezi né patii:*

e Piimé vyuka, ktera pfinasi pfedevSim vysoké naroky na cas lektora i studenta -
manazera, protoze oba zucastnéni se piimo setkdvaji za ucelem piedavani
lektorovych znalosti studentovi.

e Kombinovanad vyuka vznikla ze snahy snizit Cetnost a dobu osobnich setkani
a zvysit miru participace studenta na vyuce. Student se snazi sam ziskavat a Cerpat
informace z literatury a je ¢astecné koordinovan lektorem.

e Korespondencni, distan¢ni a e-vzdélavani neni zaloZeno na osobnich setkanich,
presto vSak existuje kontakt lektora se studentem, koresponden¢ni formou
nebo pfes internet.

e Terénni vzdélavani je bézné rozsitena didaktickd forma hlavné pro vyssi manazery.
Jde o mix vSech predeslych forem a jedna se naptiklad o konference, kratkodobé

internatni kurzy nebo studijni zajezdy.

2. 4. REALIZACE VZDELAVACI AKCE

Realizace vzdélavaci akce potiebuje nejprve velmi dobré naplanovani. Planovanim se
rozumi, Ze se nejprve stanovi vstupy a predevsim vystupy, to co se od akce ocekava. Dale
musi spolecnosti vytvofit rdmcovy plan a osnovy vzdélavaciho programu. K této fazi
nedilné patii 1 rozpoCet a zvazeni, zda se vzdélavaci akce mize za dané prostiredky
realizovat. Pokud ano, nastadva ptiprava celé akce. Ta se musi peclivé zorganizovat, coz
zahrnuje shanéni lektorti a mista pro konani akce, ur¢eni Gcastnikili, poptipadé zabezpeceni
ubytovani, stravovani, dopravy nebo jinych sluzeb. Posledni fazi je samotna realizace
programu, kdy se ur¢i osoba, popiipadé¢ tym, odpovédna za pribéh celé¢ vzdélavaci

akce.1°

'BARTONKOVA, Hana. Firemni vzdélavéani. Olomouc: Univerzita Palackého v Olomouci, 2007. s. 81
YPROPENKO, Joseph; KUBR, Milan a kol. Vzdélavdni a rozvoj manazerii. Praha: Grada Publishing, a. s.,
1996. s. 151
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Omezeni a zdroje Celkova strategie Osnova programu

v v v
PLANOVANI
Rozpocet Ramcovy plan Osnova programu
| | |
v v v

ORGANIZOVANI

Sekretariat, Lektofi Propagace Ugastnici Zabezpedeni Doprava
sluzby vyuky
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REALIZACE
Hlaseni, zpravy Ucebni materialy Absolventi

v L v

SUMATIVNI EVALUACE

Obrazek ¢. 7 - Cinnosti realizace vzdélavaci akce

Zdroj: PROPENKO, Joseph; KUBR, Milan a kol. Vzdélavani a rozvoj manazeri. Praha: Grada Publishing, a. s.,
1996. s. 151

2.5. EVALUACE VZDELAVACI AKCE

Po skonceni celé vzdélavaci akce nastava shrnuti a hodnoceni. Hodnoceni je procedura,
ktera urcuje efektivitu Cinnosti persondlniho oddé€leni firmy. Uceni se, zdokonalovani,
kontrolovani a ovéfovani jsou hlavni divody pro¢ hodnotit celou vzdélavaci akci. Evaluace

) ’ ’ r s o1:.1
se stala nutnou ¢innosti, kterd musi byt provedena kvili:

e ovéfeni, zda akce splnila pfedem vytycené cile,

¢ nalezeni vyhod a nevyhod celé akce a pouceni se do piiste,

Y BARTONKOVA, Hana. Firemni vzdélavani. Olomouc: Univerzita Palackého v Olomouci, 2007. s. 135-136
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e 7jisténi, jaka technika zmény se jevi jako nejefektivné;si,
e kontrole, zda opravdu pomohla manazerim dosahnout ocekavanych vysledk,

e posileni diveéry manazerd ve smysl vzdélavani se.

Hodnocenim akce se zjisti, zda nové znalosti a dovednosti piinesly podniku vyhody a zda
se daji tyto vyhody kvantifikovat, to znamena, zda ma podnik vyssi obrat, produktivitu
a zisk nebo zda pokles pocet nespokojenych zdkaznikli. Podnik musi evaluaci vyuzit
pro ponauceni se, co mélo a nemélo vliv na vzdélavani manazerti, do jaké oblasti
vzdélavani je tfeba investovat, jakd opatieni musi na zdklad¢ evaluace podnik pfijmout,
atd. Toto ponauceni z konkrétni vzd€lavaci akce se promitd v navazujicich vzd€lavacich

akcich, které¢ podnik realizuje v budoucnu.
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3. PROFIL PODNIKU MATRIX, A. S.

Matrix, a. s. funguje jako stiedné velky podnik pfedevs§im v Kralovéhradeckém kraji,
presngji na Rychnovsku. Podnik si za 20let svého pusobeni na trhu ziskala mnoho

spokojenych zékaznikli a nyni se dynamicky rozviji.

3. 1. ZAKLADNI CHARAKTERISTIKA PODNIKU

Matrix, a. s. je aktivni akciova spole¢nost zapsana u krajského soudu v Hradci Kralové.
Zapis probéhl 1. 2. 2001. Podnik sidli na adrese TtebeSov ¢p. 1, 516 01 Rychnov
nad Knéznou. Matrix, a. S. pfedchazela spole¢nost Matrix, S. r. 0., kterd vznikla 12. 12.
1991, méla 5 spoleénikt, vlastni kapital 250 000 K¢ a zanikla 1. 2. 2001. Podnik
Matrix, a. s. ma splaceno 100% svého vkladu a ten ¢ini 100 500 000 K¢&. Kmenové akcie
zni na jméno, bylo jich zatim vydano celkem 1005 a jedna akcie je ohodnocena na 100 000
ke

3. 1. 1. PREDMET PODNIKANT{

Jeji predmét podnikani se nespecializuje pouze na jedinou oblast, ale je zna¢né rozsahly.
Mezi néj patii zivnosti:
e ohlaSovaci vazané:

o Cinnost ucetnich poradcli, vedeni ucetnictvi, vedeni danové
evidence,

o vyroba nebezpecnych chemickych latek a nebezpecnych chemickych
pfipravkli a prodej chemickych latek a chemickych piipravki
klasifikovanych jako vysoce toxické a toxické,

e ohlaSovaci femesIné:

o truhlafstvi, podlahafstvi

o klempifstvi a oprava karoserii,

o opravy silni¢nich vozidel

e ohlaSovaci volné:

Y Administrativni registr ekonomickych subjekui [onling]. 2010 [cit. 2011-04-12]. ARES - Ekonomické
subjekty. Dostupné z WWW: <http://wwwinfo.mfcr.cz/cgi-
bin/ares/darv_or.cgi?ico=25947672&jazyk=cz&xml=1>
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o silniéni motorova doprava - nakladni vnitrostdtni provozovana
vozidly o nejvétsi povolené hmotnosti do 3,5 tuny vcetné, - ndkladni
vnitrostatni provozovana vozidly o nejvétsi povolené hmotnosti nad
3,5 tuny, - nékladni mezinarodni provozovana vozidly o nejvétsi
povolené hmotnosti do 3,5 tuny vcetné, - ndkladni mezindrodni
provozovana vozidly o nejvétsi povolené hmotnosti nad 3,5 tuny

e koncesované:
o vyroba, obchod a sluzby neuvedené v piilohdch 1 az 3

zivnostenského zakona.

Jeji pfedmét ¢innosti obsahuje myslivost podle ust. § 2 pism. a) zékona ¢. 449/2001 Sb.2
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3.2. ORGANIZACNI USPORADANI PODNIKU

Podnik Matrix, a. s. zastupuje a za n¢&j také jedna predstavenstvo, které ¢ita Ctyfi Cleny,
Z toho jeden vykonava funkci ptedsedy predstavenstva. V dozor¢i radé zasedaji tii ¢lenové.

(viz. Ptiloha ¢. 1)

Podnik je roz€lenén do ctyt zdkladnich divizi (Wood, Automotive, Autocentrum,
Windows), kdy na kazdou z nich dohlizi vlastni feditel. Prvni, nejstarsi divize Wood byla
zaloZzena vroce 1991 jesté za spoleCnosti Matrix, S. r. 0. a nyni se skladd ze Ctyr
provozoven: pily v TiebeSove€, pily v Ttebechovicich pod Orebem, prodejniho skladu
v Dobrusce a prodejny podlah v Lipovce. Divizi zaloZzenou pozdé€ji se stala divize
Automotive s pobockou nejen v TiebeSové, ale také v Ostravé. Diky této divizi se mohla
firma Matrix, a. S. rozrist o dcefiné zahrani¢ni spole¢nosti jako Matrix Trade Slovakia
a Matrix Trade Poland.Matrix. Chysta se také projekt dalsi dcefiné spole¢nosti Middle East
se sidlem v Kahife. Divize Autocentrum vznikla 16. 5. 2005 zakoupenim autocentra Skoda
VvV Lipovce a nyni zde pracuje 35 kvalifikovanych pracovnikd. Pod divizi Autocentrum
spadd autocentrum Lipovka, autocentrum Tynist¢ nad Orlici a také predavaci misto
Kvasiny. Nejmladsi divize Windows se sidlem v Lipovce nema dalsi slozité ¢lenéni. Mezi
dalsi aktivity podniku Matrix, a. s. patii také provoz ubytovny pro zaméstnance a vyroba
energie noveé zbudovanou fotovoltaickou elektrarnou o vykonu 500kWp. V roce 2010 byl

vystavén novy aredl s luxusnim hotelem Studanka v blizkosti Rychnova nad Kné&znou.™

MATRIX, a.s.
WOQOD AUTOMOTIVE AUTOCENTRUM WINDOWS DALSI CINNOSTI
spila TrebeSov *TrebeSov *AC Lipovka shotel Studanka
spila Trebechovice *Qstrava s AC Tynisté subytovna
sprodejni sklad ¢Slovensko spiedavaci misto selektrarna
sprodejna podlah *Polsko Kvasiny
*(Egypt)

Obrazek ¢. 8 - Divize podniku Matrix, a. s.

Zdroj: Vyrocni zprava podniku Matrix, a. s. 2009. TiebeSov: Matrix, a. S., ¢erven 2010. str. 3

B Vyrocni zprava podniku Matrix, a. s. 2009. TiebeSov : Matrix, a. s., &erven 2010. s. 3
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3.3. VYROBKY A SLUZBY PODNIKU

Matrix, a. s. ma Siroké portfolio svych vyrobkid a sluzeb a neptestava jej i nadale

rozsifovat.*®

3.3. 1. DIVIZE WOOD

Tato divize se zabyva vykupem kulatiny, jejim zpracovanim a naslednou distribuci
zékaznikovi. Na pilach se kvalitni katrovou technologii zpracovava prevazné¢ modiin
a smrk, obcas také dub. Po opracovani kulatiny produkuji pily hlavné konstrukéni fezivo,
které se pouziva ve stavebnictvi a truhlarské fezivo, kde ¢ast putuje zakazniklim a Cast se
ponechava pro vlastni vyrobu S$tafli, dfevénych oken, zebiikt,, Spalkové dlazby,
podlahovych a obkladovych palubek. Tyto produkty se prodévaji v prodejnim skladu
Dobruska nebo v prodejné¢ podlah Lipovka. Sortiment v téchto prodejnich je rozsifen
produkty jinych firem, jako napiiklad znackovym zahradnim nabytkem z exotickych
drevin, draténymi kuchynskymi dopliiky, parapety a pracovnimi deskami EGGER nebo
kuchyniskymi diezy. Na stézejni pile v TrebeSové se nalézaji také moderni prostory
pro pocitacem fizené suSeni dfeva. Nespornou vyhodu nabizi také impregnace piimo
na pile, protoze sortiment jiz zdkaznik nemusi dale opracovavat. Pfi praci na pile vznika
jako druhotnd surovina mulCovaci ktira, kterou zékaznici kupuji bud volné lozenou
nebo pytlovanou a $tépka Cista, ktera se dodava do spolecnosti zabyvajici se vyrobou

papiru, nebo Spinava, ta se pouziva k vytapéni.

3. 3. 2. DIVIZE AUTOMOTIVE

Jedna z velmi prosperujicich divizi, ktera se zabyva obchodné-technickou ¢innosti
pro zékazniky V oblasti automobilového primyslu, poskytuje komplexni nadvrhy a dodavky
technologii v oblasti povrchovych Uprav a technologii lepeni. Divize se neustale rozsifuje
a to i za hranice Ceské republiky. Spolupracuje s tradiénimi a svétové uznavanymi
znaCkami, kdy kombinaci produkt téchto spolecnosti se podafilo dosahnout kompletni
nabidky sortimentu pro zdkazniky. Matrix, a. S. je nejvétSim distributorem znacky 3M
v Ceské republice. Tato znacka nabizi brousici systémy, lepidla a tmely, osobni ochranné

pomiucky nebo filtraci kapalin. Matrix a. s. ma dale vyhradni pravo zastupovat vysoce

BY$rocéni zprava podniku Matrix, a. s. 2009. Tiebe$ov: Matrix, a. s., &erven 2010. s. 4-17
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profesionalni a moderni pneumatické naradi Dynebrade pro Ceskou republiku jiz od roku
1993. V nabidce se nachazi rizné druhy brusek, vrtacky, lesticky, vysavace a dalsi
piisluenstvi. Systémy firmy Dow Automotive zastupuje firma Matrix, a. s. pro Ceskou
1 Slovenskou republiku a distribuuje strukturalni lepidla, lepidla pro zasklivani

nebo systémy pro opravy plasti.

3. 3. 3. DIVIZE AUTOCENTRUM

Matrix, a. s. se v roce 2005 stala smluvnim partnerem spole¢nosti Skoda Auto, a. s. Mlada
Boleslav a na zakladé mandatni smlouvy i prodejcem téchto vozu také pro zaméstnance
Skoda Auto, a. s. V lednu 2007 byla slavnostné oteviena nova moderni provozovna
autosalonu Matrix v Lipovce. Divize Autocentrum neni jen autorizovanym prodejcem
novych i ojetych vozil Skoda, ale také vykupuje ojeté vozy a nabizi sortiment uZitkovych
vozii Volkswagen. Dale poskytuje fadu sluzeb, mezi které patii dodavani nahradnich dild,
servis vozti Skoda, moznost financovani, leasingu a pojisténi, vyuZiti autorizované

lakovny, odtahova sluzba, provadéni STK, zaptjceni vozu nebo piedvadéci jizdy.

3. 3. 4. DIVIZE WINDOWS

Nejpozdéji zalozena divize Windows se ve své Cinnosti vénuje vyrobé dievénych,
plastovych a dokonce i hlinikovych oken a dvefi. K zabéhnutému typu dfevénych oken
EURO 68 se nyni pfidal také typ EURO 78, ktery byl zaveden kvili zvySeni
konkurenceschopnosti divize na trhu. Nabidka obsahuje moznost vybéru z riznych barev
a také z dievin: smrk, meranti, borovice, dub. Kvalitni nastfik a povrch zarucuje okniim
dlouholetou beztdrzbovost. I kdyz je diraz kladen na okna dfevéna, zakaznik ma moznost
velkého vybéru také oken plastovych a hlinénych. K oknlim se prodéavaji dalsi dopliky:

sitky na hmyz, zaluzie, venkovni rolety nebo parapety.

3.3.5. HOTEL STUDANKA

Jiz v 17. stoleti se diky nalezenému léCivému prameni na misté¢ dneSniho hotelu objevila
prvni kaple a n€kolik dfevénych van a ohfivacich zatfizeni. V 70. letech 19. stoleti zaZivalo
toto misto velky rozmach, lazeniska budova se propojila s hospodou, restauraci a lizkovym

zafizenim. Stale Cast€ji se sem piesouval kulturni ruch mésta. V roce 1930 zazil tento
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komplex rozsahlou pfestavbu a otevieni nového velkého salu. Koncem 20. stoleti objekt
jenom chatral az do roku 2006, kdy ho zakoupil podnik Matrix, a. s. Cely areal byl
zrekonstruovan, byly pouzity také dotace ziskané z Regionalniho operacniho systému.
Nyni Hotel Studdnka nabizi 100 lizek ve 47 modernich pokojich. Komplex zahrnuje
restauraci, lazenské a wellness centrum s moznosti navstévy léCebnych maséazi, vstupu
do vodniho svéta nebo protdhnuti téla ve fitness centru a dale nabizi k pronajmuti
kongresovy sal s kapacitou 230 osob. Z outdoorovych aktivit mohou navstévnici vyuzit
minigolf, vyjizd'ky na konich, turistiku, cyklistiku, rybafeni, jizdu na kole¢kovych bruslich

nebo lanové centrum.

3. 4. SOUCASNA POZICE PODNIKU NA TRHU

Podnik Matrix, a. s., diive Matrix, S. r. 0. existuje na trhu jiz pfes 20let, za tuto dobu
nasbirala spoustu zkuSenosti v oblastech zpracovani dfeva, automobilového pramyslu,
vyroby oken nebo hoteliérstvi. Diky divizi Wood, kterd ma kapacitu pofezu 45-50 000 m®
se Matrix, a. s. fadi k vét§im ze stfednich zpracovatelt kulatiny v Ceské republice. Divize
Automotive s vice nez 15tiletou tradici si stoji dobfe jak na ¢eském trhu, kde ma vlastni
pobocku nejen pro Cechy, ale i pro Moravu, tak i v zahrani¢i. Na slovenském trhu se
dcefina spolecnost Matrix Trade Slovakia i pfes svou kratkou plsobnost zaradila mezi
hlavni dodavatele do automobilového primyslu, hlavné pro znacky Peugeot, Citroen,
Hyunday a Kia. Uspéch se skryva v zastupovani svétové uznavanych a kvalitnich znacek
Dynabrade, 3M a Dow Automotiv. Divize Autocentrum se také stale rozviji, pomaha ji
k tomu smlouva, ktera opraviiuje Matrix, a. s. k distribuci a servisu aut Skoda Auto, a. s.
Mlada Boleslav zdkaznikiim a zaméstnanctim Skody Auto, a. S. Autocentrum Lipovka lezi
pouhych 6 km od zavodu Skody Auto, a. s. v Kvasinach, coZ piinasi nespornou vyhodu
V podobé uspor za dopravu automobilti do prodejny. Nejmladsi divize Windows se snazi
neustale zkvalithovat a rozSifovat svilj sortiment, od roku 2010 jiz nenabizi pouze klasicka
drevéna nebo plastova okna a dvefte, ale také hlinikova, kterd se vyuZivaji pro mista hodné
pouzivand, naptiklad u vchodovych dveii v panelacich. Divize se mtze pochlubit né€kolika
desitkami velkych zakazek, jakymi jsou renovace panelovych bytl ¢i primyslovych

tovaren po celé Ceské republice.™

B yyrocni zprava podniku Matrix, a. s. 2009. Trebesov: Matrix, a. s., Gerven 2010. s. 17
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3.4.1. UCETNI VYKAZY

Utetni vykazy ukazuji finanéni situaci podniku a také vypovidaji o tom, jak podnik
za urcité obdobi hospodaril. Mezi hlavni Gcetni vykazy patii: rozvaha, vykaz zisku a ztraty,
vykaz penéznich toka, piehled o zménach vlastniho kapitalu a piiloha k ucetni zavérce. Na
ucetnich vykazech podniku Matrix, a. s. je v poslednich tfech letech dobfe vidét, jak se
negativné projevila ekonomicka krize. Cash flow neboli vykaz penéznich tokt se dostal
do zapornych ¢isel a hospodarsky vysledek poklesl zhruba o tii miliony oproti rokiim 2008
a 2007. Zrozvahy lze vycCist, ze cizi zdroje maji klesajici tendenci a podnik investoval

do dlouhodobého hmotného majetku. Tato skutecnost je dana i velkou investici do hotelu

Studanka.

Tabulka ¢. 1 — Rozvaha v tisicich K¢&

k 31.12.2009 |k 31.12.2008 |k 31.12.2007
AKTIVA CELKEM V NETTO HODNOTACH 333747 364 659 355 631
Pohledavky za upsané vlastni jméni 0 0 0
Stala aktiva 214 298 192 863 195 687
dlouhodoby nehmotny majetek 961 750 102
dlouhodoby hmotny majetek 211319 190 080 193 294
dlouhodoby finanéni majetek 2018 2033 2291
Obézna aktiva 109 024 165 355 152 837
zasoby 54 834 88 651 73746
dlouhodobé pohledavky 0 0 0
kratkodobé pohledavky 43 256 64 946 55 349
finan¢ni majetek 10934 11758 23742
Ostatni aktiva 10 425 6 441 7 107
PASIVA CELKEM 333 747 364 659 355 631
Vlastni kapital 175 694 189 750 165 082
zakladni kapital 100 500 100 500 100 500
kapitalové fondy 1856 1873 1811
fondy ze zisku 5492 4262 3053
hospodafsky vysledek minulych let 46 343 58 508 35542
hospodarsky vysledek ucetniho obdobi 21503 24 607 24 176
Cizi zdroje 156 901 168 718 188 702
rezervy, odloZzena dan 27 159 26779 24 562
dlouhodobé zavazky ostatni 25982 0 0
kratkodobé zavazky 60 000 116 173 133 456
bankovni Uvéry a vypomoci 43 760 25766 30684
z toho dlouhodobé bankovni Uvéry 43 584 25416 30684
Ostatni pasiva 1152 6191 1847

Zdroj: Vyrocni zprava podniku Matrix, a. s. 2009. TtebeSov: Matrix, a. s., ¢erven 2010. s. 19

34




Tabulka €. 2 - Zjednoduseny vykaz penéznich toka v tisicich K¢

Rok 2009 Rok 2008 | Rok 2007
Penéini tok z provozni ¢innosti 26 502 7 449 66 227
Penéini tok z finanéni Cinnosti -35760 -14515| -38681
Penézni tok z investi¢ni ¢innosti 8434 -4918 -5268
Penézni tok celkem -824 -11 984 22 278

Zdroj: Vyrocni zprdava podniku Matrix, a. s. 2009. Tiebe$ov: Matrix, a. S., ¢erven 2010. s. 20

Tabulka ¢. 3 — Vykaz zisku a ztraty Vv tisicich K¢

Rok
Rok 2009 | Rok 2008 2007

Vykony a prodej zbozi 444 153 634 191| 560051
trzby za prodej vlastnich vyrobk, sluzeb a zbozi 444 014 627 997 | 557728
zména stavu zasob vlastni vyroby -4 133 4322 190
aktivace 4272 1872 2133
Vykonovy spotieba a naklady na prodané zbozi 364 045 534943 | 469 922
Pfidana hodnota 80 108 99248 | 90129
Osobni nadklady 42 497 49789 | 46499
Odpisy dlouhodobého nehmotného a hmotného majetku 11 689 12 550 9233
Zmeéna stavu provoznich rezerv, opravnych polozek a ¢asové

rozliseni provoznich vynosu 4622 5470 9112
jiné provozni vynosy 15 752 10413 14 132
jiné provozni naklady 6 698 5984 8114
Provozni hospodarsky vysledek 30 354 35868 | 31303
zména financnich rezerv a opravnych poloZek do financ¢nich

vynosuU -2 324 0
jiné financ¢ni vynosy 4038 21722 5510
jiné financ¢ni naklady v€etné dani z pfijmu 12 891 32659 | 12637
Hospodarsky vysledek z financnich operaci vcetné dané z

pfijmu za béZnou ¢innost -8 851 -11 261 -7 127
Hospodarsky vysledek za béZnou cinnost 21503 24607 | 24176
Mimoradné vynosy 0 0 0
Mimoradné naklady 0 0 0
Mimoradny hospodaisky vysledek 0 0 0
Hospodarsky vysledek za tucetni obdobi 21503 24607 | 24176

Zdroj: Vyrocni zprava podniku Matrix, a. s. 2009. TiebeSov: Matrix, a. s., ¢erven 2010. s. 20
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4. ANALYZA A ZHODNOCENI SYSTEMU VZDELAVANI V PODNIKU
MATRIX, A. S.

Podoba systému vzdélavani v konkrétnim podniku tzce souvisi s jeho trznim cyklem.
Trzni cyklus podniku se déli do péti fazi: zalozeni, rist, stabilizace, krize a zanik podniku.
Matrix, a. S. si za dvacet let své existence vybudoval dobré jméno mezi zakazniky a ma
velmi sluSnou pozici na trhu. I pfesto se vSak Matrix, a. s. v trznim cyklu stale nachazi
ve fazi ristu. V této fazi se zvySuje se pocet zakaznikl, stoupaji prodeje a tim i zisk.
Na druhou stranu se tato faze vyznacuje znanymi investicemi do marketingu, novych
provozl, modernich technologii a také se zvySuje pocet zaméstnancii podniku. Firemni
vzdélavani pro tuto fazi predstavuje jeden zkliCovych procesi. S riistem poctu
zameéstnanctl rostou pozadavky na vedouci pracovniky podniku Matrix, a. S., pfedev§im na
jejich personalni praci a na manazerské a mékké dovednosti jako napiiklad: flexibilita,

kreativita, komunikace s lidmi, tymova spoluprace, socialni empatie a dalsi.

4. 1. ANALYZA SYSTEMU VZDELAVANI PODNIKU MATRIX, A. S.

Aby podnik Matrix, a. s. neztratil dlouho budovanou pozici, byl nadale uspé$ny a mohl se
rozvijet, je nutné, aby se zaméstnanci seznadmili s informacemi o novych trendech na trhu,
novych technologiich, legislativnich zménach a obchodni zastupci se stali skutecnymi
profesiondly a to 1 pfi jednani se zahrani¢nimi klienty. Do roku 2009 nebylo vzdélavani
podniku Matrix, a. S. nijak monitorovano ani méfeno. Neexistovaly zadné systematické
aktivity zaméfené na vzdélavani zaméstnanci, jednalo se pouze jednorazové akce jako
rizna doskolovani, pifeskolovani nebo automatické zauCovani pfichozich pracovnikl

zkugengjsimi. Pokyny byly vydavany fediteli jednotlivych divizi.'®

!> Osobni konzultace u finanéniho analytika Bc. Jana Kaloce 28. 2. 2011
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4.1.1. PROJEKT ,,VZDELAVAN{ ZAMESTNANCU FIRMY MATRIX, A. S.«

Ptes mnoho letitych zkuSenosti podniku Matrix, a. S. SuspéSnymi projekty je projekt
,»Vzdélavani zaméstnanct firmy Matrix, a. S. zcela inovativni a to tim, ze se jedna o prvni
projekt zaméfeny na systematicky rozvoj lidskych zdroji. Tento projekt pocital
s vybérovymi fizenimi, trval 20 mésictl, byl zahajen 1. Cervna 2009 a ukonéen 31. 1. 2011.
Tento projekt se zaméfoval pifedevsim na adaptabilitu a konkurenceschopnost podniku.
Finance se ziskaly z prostiedki Evropského socidlniho fondu prostiednictvim Operacniho
programu Lidské zdroje a zaméstnanost (dale jen OP LZZ) a statniho rozpoétu Ceské
republiky. OP LZZ pomaha snizovat nezaméstnanost diky aktivni politice na trhu prace,
profesnimu vzdélavani, zaclenovani socidlné vyloucenych obyvatel zpét do spolecnosti,

g : C . . - , 12
zvySovani kvality vefejné spravy a mezinarodni spolupraci v uvedenych oblastech.

POPIS PROJEKTU A ANALYZA JEHO RIZIK

Projekt se zamétoval na Sirokou zakladnu zaméstnancii a doposud Matrix, a. s. a byl
inovativni jak po strance produktu, tak i po strance procesu a zejména byl inovativni
v kontextu firmy. Diky realizaci tohoto projektu se do podniku zavedly nové metody,
formy a obsah vzdélavani. Smyslem bylo rozsifit nabidku vzd€lavacich aktivit a jejich
kvalitu, zavedeni novych metod vzdélavani zaméstnancli a metod prace se zaméstnanci.
Nejdulezitéjsim cilem projektu Vzdélavani zaméstnancti firmy Matrix, a. S. bylo zvysit
adaptabilitu zaméstnancti na nové trendy trhu prace a konkurenceschopnost podniku. Toho
se dosahlo pomoci komplexniho odborného vzdélani zaméstnancl. Projekt se zamétoval
nejen na profesni rist, stabilitu, seberealizaci a rozvoj svych lidskych zdroji, ale také
na rozvoj kvalifika¢ni tirovné a kompetenci zaméstnanct. Celkové se snazil zkvalitnit

podnikovy systém fizeni lidskych zdroja.

V ramci SWOT analyzy projektu finanéni analytik zpracoval mozna vznikla rizika a jejich

predbézné feSeni. Mezi né patfilo:

2 Evropsky socidlni fond v CR [online]. 2010 [cit. 2011-04-12]. Opera&ni program Lidské zdroje a
zaméstnanost. Dostupné z WWW: <http://www.esfcr.cz/07-13/oplzz>.
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1. neobdrzeni dotace z OP LZZ — pokud by projekt neobdrzel alesponi castecnou
dotaci ze strukturdlnich fondt Evropské unie, nemohl by se realizovat v plném
rozsahu, proto je nutné kvalitni zpracovani a fizeni projektu,

2. nedostatek nebo nadbytek zajemcl — tomuto problému se snazilo vedeni projektu
vyhnout jiz v pfipravné fazi projektu, kdy se manazeti a fadovi zaméstnanci
zapojili do pfipravy analyzy vzdélavacich potieb a definovali své vzdélavaci
potieby, které vychazi z jejich pracovni naplné. Ve fazi realizace se K zajisténi
dostateCné poptavky pouzivaly informacni letdky, interni Casopis a pobidky
vedoucich pracovnik,

3. neochota manazeri uvoliiovat své podfizené pro dalsi vzdélavani — manazeti se
sami podileli na pfipravé obsahu vzdé€lavacich aktivit a vybéru Skolenych
zaméstnanct, tim se projekt vyhnul tomuto riziku,

4. zmény vzdélavacich potieb cilovych skupin — dodavatel skolicich potieb bral zietel
na aktualni potfeby cilovych skupin a upravoval podle toho obsahové néaplné
jednotlivych kurzi,

5. rizika spojend S procesem vyberu dodavateli — dusledné se dodrzoval Metodicky
pokyn pro zadavani zakdzek OP LZZ a zajistil se kvalitni pravni servis,

6. neplnéni smlouvy ze strany vybranych dodavateli — monitorovani a kontrolu
provadi projektovy manazer, financni analytik, a Vv pfipadé¢ nedostatki budou

stanovena napravna opatfeni nebo sankce.

KLICOVE OSOBY

Nejdilezitéjsi osobou v tomto projektu se stal finan¢ni analytik. (viz. Pfiloha ¢. IT) M¢l

piesné vymezenou odpovédnost a ta se tykala:

e celkového fizeni projektu,

e pravidelné kontroly a vyhodnocovani realizace projektu,
e piipravy monitorovacich zprav a Zadosti o platbu,

e dodrzovani harmonogramu a finan¢niho ramce projektu,
e sledovani plnéni hodnot monitorovacich indikatord,

e administrace pfipadnych zmén v projektu,

e archivace dokumentt souvisejicich s projektem,

e kontroly v&cné spravnosti ucetnich dokladu,
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e vybéru, uzavieni smluv a kontroly plnéni ze strany dodavatela,
e vyhodnoceni pfinosu jednotlivych Skoleni pro zaméstnance a analyzy zpétné vazby
ze strany zaméstnancti.

Finan¢ni analytik také velmi Casto spolupracoval sregionalni rozvojovou agenturou
Kralovéhradeckého kraje CEP, a. s., tedy s Centrem evropského projektovani. CEP, a. s.
zajistovala poradenské sluzby v souvislosti se fizenim a administraci projektu. Tato
agentura podporuje zdravy a udrzitelny rozvoj regionu a pomdha organizacim pfii
naplnovani jejich cili. Zaméfuje se hlavné na zvySeni toku financ¢nich prostredka

do regionu, podporu regionalniho rozvoje a rozvoje partnerstvi v regionu.

V podniku Matrix, a. S. jsou za personalni fizeni odpovédni Feditelé jednotlivych divizi,
ktefi se proto automaticky zapojili do pfipravné faze tohoto projektu a aktivné se podileli
na analyze vzdé&lavacich potfeb podniku. Reditelé &ty divizi: Wood, Automotive,
Autocentrum a Windows zodpovidali za zajiSténi ucasti svych podiizenych zaméstnancii
na vzdélavacich aktivitach, evidovali tuto ucast a vyhodnocovali pfinos pro zaméstnance.
Tento pifinos se monitoroval pomoci dotaznikli, které zaméstnanci vyplnovali

a odevzdavali.

Na tomto projektu se nemalou ¢asti podilel i uéetni podniku Matrix, a. s., ktery vedl
oddélenou evidenci projektu, kontroloval formalni ndlezitosti Ucetnich dokladd, Gctoval
a archivoval tcetni pfipady, komunikoval s bankou a ptipravoval poklady pro zpracovani

zéadosti o platby.

V projektu byla uvedena i ekonomicka reditelka, ktera plné zastupovala finanéniho
analytika a také lektorka anglického jazyka, ktera pro Matrix, a. S. pracuje na dohodu

coa 15
o provedeni prace.

1> Osobni konzultace u finanéniho analytika Bc. Jana Kaloce 28. 2. 2011
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KLICOVE AKTIVITY

Podnik Matrix, a. S. si pfi sestavovani takto dalezitého projektu jasné vymezil a na zakladé

vvvvvv

Celkem vypracoval dvanact klicovych aktivit:

1. REALIZACE KURZU ,,MANAZERSKE DOVEDNOSTI*
Jelikoz si podnik Matrix, a. S. byl védom, Ze pro zvySeni konkurenceschopnosti
musi dobfe vyuzivat potencial lidskych zdrojt, zaradil pro top management mezi

prvni tento kurz a diverzifikoval jej do tif tematicky ucelenych moduli:

e Tvorba tymu — zde se manazeii ucili uméni vést pfijimaci pohovory,
podle jakych kriterii si vybrat toho spravného a vhodného ¢lena svého
tymu, zasady vybérového rozhovoru a rozpoznavani jednotlivych typi
tymovych roli.

e Vedeni tymu — manazefi se seznamili s metodou koucovani, zjistili jak
spravné hodnotit zaméstnance, rozebirali zde manazerské styly, vedeni
porad, motivaci a stimulaci zaméstnanct a jejich odménovanti.

e Sebeorganizace — manazerim bylo diky time managementu predstaveno
jak spravné tidit ¢as, hospodafit s nim a jak urCovat priority.

2. REALIZACE KURZU ,,VEDENI TYMU A MOTIVACE PODRIZENYCH*
Vzdélavaci kurz se zatadil do projektu kvili sttednimu managementu organizace,
ptredevsim vedouci pilnic, vedouci oddéleni a mistry vyroby. Analyza vzdélavacich
potieb ukazala nutnost prohloubeni znalosti manaZerskych styli a rozpoznani
vhodnosti jejich uziti dle jednotlivych typl zaméstnanci, jejich motivace
a odménovani. Obsah kurzu byl nasledujici:

e Sezndmeni se s manazerskymi styly

e Zvladnuti kazdodenniho hodnoceni vykonu zaméstnancii

e Ziskani znalosti o odménovani a motivaci zaméstnanct

3. REALIZACE KURZU ,,0BCHODNI DOVEDNOSTI*

Analyza vzdélavacich potfeb ukdzala, Ze obchodni zastupci potfebovali ziskat
ucelené poznatky v oblasti obchodnich dovednosti, které predpokladali efektivni
komunikaci se zdkazniky a kvalitni prezentaci podniku a jejich vyrobkl. Tyto

dovednosti maji mimofadny vyznam pro posileni konkurenceschopnosti firmy
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na trhu a jeji prosperitu. Tykala se obchodnich zastupci divizi Automotive,
Windows a Wood. Obsahem byla:

e préce a role obchodnika

e pozitivni pfistup obchodnika ke klientovi

e stanoveni prodejnich cili

e znalost prodejnich technik

e faze obchodniho jednani

e prezentacni dovednosti obchodnika

e analyza potieb zédkaznika

e schopnost argumentace

e zplsoby jak uzavfit objednavku

e péce o zakaznika

e psychologie prodeje

e vefejnad obchodni prezentace produkti
REALIZACE KURZU ,,CERTIFIKOVANY PRODEJCE SKODA*
Tento se kurz se tykal divize Autocentrum, konkrétné o prodejce automobild, ktefi
se seznamili s produkty, procesy a systémy SKODA AUTO a vylepsili si

komunikaéni a prodejni dovednosti.

. REALIZACE KURZU ,,GARANCNI SKOLEN{“
Akce se zucastnil pouze garan¢ni technik divize Autocentrum a vylepsil si znalosti

v oblasti garanci, zaru¢nich podminek a reklamaci.

REALIZACE KURZU ,,PRAVNI MINIMUM*
Kurz navstévovali prodejci a servisni technici divize Autocentrum a doplnili si
znalosti v oblastech zakladnich pravnich piedpist, spotiebitelskych smluv,

bezpecnosti vyrobkll nebo leasingovych operaci.

. REALIZACE KURZU ,,CERTIFIKOVANY SERVISN{ PORADCE*
Skoleni se tykalo prodejcti vozii divize Autocentrum a rozsifili si komunikaéni

znalosti a dovednosti v oblasti planovani a tymové spoluprace.

. REALIZACE OTEVRENYCH KURZU
Zaméstnanci mohli navstévovat oteviené kurzy, pokud to bylo ekonomicky

vyhodné;jsi a obsahové mozné. Byly to tyto kurzy:
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9.

10.

11.

e Otevieny kurz obchodni vyjednavani

¢ Finan¢ni fizeni podniku

e Finan¢ni trhy a investovani

e Investi¢ni akademie

e Ekonomické a daiiové predpisy

e Danové a mzdové piedpisy

e Komunikace-kurz pro pracovnici recepce a asistentku generalniho

teditele

e Projektovy management

e Stihla vyroba, planovani vyroby

e Marketing/grafika

e Odborné skoleni techniky motorovych vozidel

e Kurz pro asistentku feditele — zvladnuti administrativni agendy
VYUKA ANGLICKEHO JAZYKA
Zde se vyucovala angli¢tina pro stfedné pokrocilé, tedy pro prodejce a technika
divize Autocentrum, obchodni zastupce divize Automotive, hospodarku podniku

a pracovnika marketingu.

REALIZACE KURZU ,DODRZOVANI PRAVIDEL GRAFICKEHO
MANUALU FIRMY*

Tento kurz sjednotil vizudlni styl podniku, ukézal podobu a pravidla firemni
kultury, uzivani pisma, hlavi¢kovych papirti nebo loga. Ugastnilo se 23 pracovnikil,
tedy top management a dale zaméstnanci, ktefi vytvareji dokumenty jako

korespondence, prezentace, cenové nabidky nebo propagacni letaky.

RIZEN{, PUBLICITA A MONITORING PROJEKTU

Matrix, a. s. po celou dobu spolupracoval s Centrem evropského projektovani a. s.,
fidil bezproblémové projekt, vypracovaval monitorovaci zpravy a zadosti o platby.
Monitorovacimi zpravami informoval o priib&hu aktivit projektu, tedy o konkrétni
realizaci aktivit, jak se naplnily pfedpoklady vysledkli, harmonogramu projektu
a rozpoctech projektu. Béhem realizace jednotlivych aktivit projektu probihala také

jeho publicita pomoci:

e tvorby samolepek povinnych log,

e tvorby publicity na webovych strankéch,
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tvorby tisténych materiald,

souhlasem se zvefejnénim na seznamu piijemct,

informaci Gc¢astniklim projektu o spolufinancovani projektu z fondi EU
na vSech dokumentech,

realizace seminaid a konferenci,

tvorby propagacnich predméti,

inzerce v mediich,

jinych forem zajisténi publicity, jako je naptiklad tiskova zprava pro

média.

V ramci této aktivity se uskutecnila také vyberova fizeni:

na dodavatele skolicich aktivit skupinovych kurzt,

dodavatele skolicich aktivit pro zameéstnance divize Autocentrum
souvisejicich s vozy SKODA,

zajisténi ubytovani, stravovani a Skolici mistnosti pro ucastniky
skupinovych skoleni,

zhotovitele drobnych propagacnich pfedméta,

dodavatele notebooku, data projektoru a tiskarny.

12. REALIZACE KURZU ,,PODPORA PRODEJE — ODBYT*

Analyza vzdélavacich potfeb podniku odhalila pottebu vzdélavani se zaméstnanct

divize Wood, ktefi zajist'uji pultovy prodej sortimentu a kurz se zaméfil na zakladni

prodejni dovednosti jako spravné predstaveni produktu, zvladani namitek

a psychologie prodeje.*

' Zdroj: Osobni konzultace u finan&niho analytika Bc. Jana Kaloge 18. 3. 2011
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ROZPOCET PROJEKTU

Rozpocet je plan, kterym se fidil projekt po celou jeho dobu realizace. Sestavil ho finan¢ni
analytik ve spolupréci s top managementem podniku. Vypracovan byl jiz pied zahajenim
projektu. Pokud bylo tfeba dalSich nakladd, hradil je podnik Matrix, a. S. z vlastnich

zdrojt.

Tabulka ¢. 4 — Vydaje projektu

NAZEV VYDAJE CASTKA CASTKA V PROCENTECH
osobni vydaje 421 253,70 K¢ |20,55%
cestovné - K¢ |0,00%

zafizeni a vybaveni 49 700,00 K¢ |2,43%

ndkup sluzeb 846 000,00 K¢ |41,28%

stavebni Upravy - K¢ |0,00%

prima podpora 732 509,00 K¢ |35,74%

primé vydaje celkem 2049 462,70 K¢ | 100,00%
nepfimé vydaje 368 939,29 K¢ |18,00%

celkové vydaje projektu 2418 401,99 K¢ |118,00%
Zdroj: Osobni konzultace u finanéniho analytika Bc. Jana Kaloce 18. 3. 2011

Tabulka ¢. 5 — Zdroje financovani projektu

PFijmy - Ke

celkové neinvesti¢ni vydaje

2418 601,99 K¢

celkové investi¢ni vydaje

- Ke

celkové vydaje projektu

2418 601,99 K¢

prispévek ze strukturalnich fond{

1824 543,70 K¢

prispévek z narodnich vefejnych zdroju

2146 521,99 K¢

celkova dotace

2 146 521,99 K¢

soukromé prostredky

272 080,00 K¢

Zdroj: Osobni konzultace u finan¢niho analytika Bc. Jana Kaloce 18. 3. 2011
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FINANCNI PLAN DOTACI

Financ¢ni plan rozdé¢lil celkovou castku dotaci 2 146 521,99 K¢ do 4 splatek, které podnik
Matrix, a. s. obdrzel pro potieby projektu.

Tabulka ¢. 6 — Splatky obdrzenych dotaci

PLATBA DATUM PLATBY CASTKA

1. platba 1. 8. 2009 429 304,00 K¢
2. platba 1.2.2010 572 406,00 K¢
3. platba 1.8.2010 572 406,00 K¢
4. platba 1.2.2011 572 405,99 K¢

Zdroj: Osobni konzultace u finan¢niho analytika Bc. Jana Kaloce 18. 3. 2011

4.2. ZHODNOCENI SYSTEMU VZDELAVANI PODNIKU MATRIX, A. S.

Systém vzd€lavani podniku Matrix, a. S. se provadél predevsim SWOT analyzou

a zjiStovala se nésledné udrzitelnost aktivit po skonceni tohoto projektu.

4.2.1. SWOT ANALYZA SYSTEMU VZDELAVANI MATRIX, A. S.

SWOT analyza se bézné¢ pouzivd pro hodnoceni podnikii, ale muze byt pouzita
I na hodnoceni véci a Cinnosti tykajicich se celého podniku. Pocate¢ni pismena této
analyzy vychézeji z anglickych slov: strengths, weeknesses, opporturnities, threats (silné
stranky, slabé stranky, pfilezitosti, hrozby).
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Potencionalni silné stranky Potencionalni slabé stranky

- zkusenosti s planovanim vzdélavacich akci - jiz vyCerpana dotace z evropskych fondl
- zkuSenosti se ziskdnim dotaci - v nejblizsi dobé neni planovana podobné
velka akce

- kontakty na nejvhodnéjsi dodavatele
- dobra reputace u dodavatell

- rozboreni predsudk(l u zaméstanc( vaci
podobnym akcim

- vzdélani pracovnici

Potencionalni prileZitost Potencionalni hrozby
-diky zkuSenostem zabere pfiprava dalsi - kvali vyCerpané dotaci bude obtizné dostat
vzdéldvaci akce méné ¢asu a vyhne se chybam dalsi na podobnou akci
provedenym pfi této akci - nebudou finance na podobné akce v
- zaméstnanci nemaji predsudky a radi se budoucnu
budou vzdélavat dale, pokud jim to podnik

s - zaméstnanci budou vyZzadovat podobné
umozni velkou akci znovu
- diky dobré reputaci mize pro dalsi akci

. , o Sk N - zaméstnanci nebudou chtit absolvovat znovu
vyjednat vyhodnéjsi podminky jako napf. slevy

podobnou akci, budou si ptipadat po této akci
- vy$si produktivita prace diky vyssi vzdélanosti jiz dosti vzdélani

Obrazek ¢. 9 — SWOT analyza systému vzdélavani Matrix, a. S.

Zdroj: Osobni konzultace u finan¢niho analytika Bc. Jana Kaloce 18. 3. 2011

4.2.2. UDRZITELNOST AKTIVIT PO SKONCENI PROJEKTU

Projekt se podafilo financovat pfevazné z evropskych dotaci a mohl tak byt velmi kvalitné
a v tak velkém rozsahu pfipraven. Zamétfoval se pfesné na pfedem stanovené vzdélavaci
potieby zaméstnancti. Béhem projektu nenastaly Zadné komplikace a vSechny aktivity
probéhly v pfedem vymezeném rozsahu. Podnik Matrix, a. s. ziskal v tomto sméru bohaté
zkuSenosti s uskutecniovanim vzdélavacich akci a nyni se chysta je zuzitkovat ve svém
dal$im vzdélavani zaméstnancli a manazert. Diky vysoké dotaci na projekt vzdélavani
zaméstnancu je jednim z mala v rychnovském regionu, ktery investoval tak velkou sumu
do vzdélavani svym zaméstnancli a manaZerid. Zameéstnanci nabyli novych zkuSenosti
a poznatkt, které aktivné uplatituji pii své praci. Matrix, a. S. by mél i nadale investovat

vetsi astky do podobnych projekta a udrzovat tak vysokou troveil vzdélani v podniku.

Projekt a jeho vystup presvedCil, ze takovéto vzdélavaci akce maji

pro konkurenceschopnost a ekonomickou prosperitu podniku velky vyznam. Tyto udaje
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nejsou podlozeny ekonomickymi ukazateli, ale podnik vychéazi zkladného ohlasu
zaméstnancl na tuto akci a také z reakci manazerl, ktefi potvrzuji, Ze oni sami a jejich
podiizeni vyuzivaji znalosti z kurzii pfi kazdodenni praxi. Dosahlo se spokojenosti
a stabilizace zaméstnanct a diky projektu se podafilo dosahnout toho, ze vedeni podniku
ptislibilo kalkulovat v dalSich letech naklady na vzd€lavani do rozpoctu podniku
ve vysSich ¢astkach nez doposud. Tim se zatim GspeSné dafi navazat na aktivity projektu.
Nové aktivity se financuji primarné z podnikovych zdroji. Sekundarné aktivity
spolufinancuji zaméstnanci, jelikoz je vzdélavani soucasti jejich benefiti. K udrzitelnosti
také patfi vzdjemné sdileni poznatkl ziskanych na seminafich s dal§$imi zaméstnanci

Matrix, a. s.
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5. IMPLEMENTACE METODY UCENI SE AKCI DO SYSTEMU
VZDELAVANI V PODNIKU MATRIX, A. S., DOPORUCEN]{ PRO DALSI
ROZVOJ

Metoda uceni se akci se snazi, aby manazeii pochopili podstatu problému, navrhli
a rozpracovali jeho novd mozna feSeni. D4 se fici, Ze se snazi zménit zplsob jejich
uvazovani a tim i1 zménu jejich chovani. Zmény prvniho fadu, tedy obvykla fesSeni
problémt, byvaji ¢asto neti¢inna, protoze nedokazou dostatecné zménit strukturu systému.

Mezi tyto zmény patii:

e VySSi intenzita znamenda, Ze manazefi zkousSeji tak usilovné wvyfesit
problém, az vznika problém dalsi nebo se stavajici problém prohlubuje.

e Znacné zjednoduSeni je typické odmitavym postojem k problémim
a kritice téch, ktefi se snazi poukdzat na problém.

o Utopické reSeni naopak hledd problémy a nedostatky i tam, kde vse
funguje dobfe. Snazi se dosahnout absolutné¢ dokonalého feseni, které nelze
nikdy provést.

e Paradoxy se ¢asto vyskytuji v mnohych feSenich problému podniku.

Watzlawick a Weekland proto pfisli s teorii zmén druhého fadu a snazi se o netradicni
mysleni a nové pfistupy feseni. Tyto zmény jsou praveé cilem metody uceni se akci. Popsali

proto Ctyii zakladni kroky procesu feSeni problému, ktery obsahuje zménu druhého fadu:

e ManaZer musi jasné definovat problém v konkrétnich podminkach a to
vyzaduje, aby se smifil s tim, Ze zptisob jeho odstranéni neni zatim znam.

e V druhém kroku musi zkoumat FeSeni, ktera byla v minulosti vyuZita,
aby se mohl rozhodnout, kterych zmén jiZ neni tfeba a diky tomu uvidi, co
situaci ¢ini problematickou.

e Pro eliminaci chyb a zvyseni Sance na spravné vytreSeni musi manazer jasné
definovat konkrétni zménu, které ma byt dosaZeno.

. . . fo x4
e Poslednim krokem je formulace a realizace dané zmény.

* FOLWARCZNA, Ivana. Rozvoj a vzdéldvani manazerii. Praha: Grada Publishing, a. s., 2010. s. 132-134
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5. 1. ROZDELENI ROLI PRI UCENI SE AKCI V PODNIKU MATRIX, A. S.

Metoda uceni se akci se provadi v malych skupinkéach, které diskutuji a fesi

konkrétni pracovni problémy podniku. Tyto skupiny o péti az osmi manazerech se nazyvaji

skupiny uceni se akci. Typicka skupina obsahuje 3 zékladni role — klienta, kouce

a facilitatora.’

Role KLIENTA se béhem pribéhu sezeni méni. Vzdy se v ni nachazi jeden
manazer ze skupiny a nejprve zacind hovofit o svém pracovnim problému,
seznamuje s detaily a kontextem problému ostatni ¢leny skupiny a také vsem
predstavuje jeho vlastni vnimani problému. Dale vyjadiuje, jakou formu
podpory od skupiny ocekava. Nakonec shrne, co vSechno jiz ud¢lal pro vyteseni
problému a jaké to mélo vysledky. V prubéhu sezeni pak nasloucha ostatnim,
poklada jim dal$i otazky a vyjasiuje si, zda spravné pochopil vyjadieni kouca
a facilitatora. Nakonec sdm shrne, co bylo feCeno a sdm se rozhodne, ktery
Z napadi koucl se mu zamlouva nejvice a jak s nimi naloZi.

KOUCOVE jsou ostatni ¢lenové skupiny, ktefi poméhaji klientovi vytesit jeho
problém. Nejprve naslouchaji klientovi, plné se soustiedi, pokladaji doplnujici
otazky a premysleji o jeho vykladu, ktery poté shrnou. Ponechéavaji klientovy
prostor, aby se mohl sam rozhodovat, a dotazuji se ho, zda ma z4jem o jejich
rady, ptipominky a hypotézy. Pokud klient souhlasi, mohou mu poradit nebo dat
navrh na feSeni, ale nesmi se snazit vyftesit klientiv problém za n¢;j
FACILITATOR neboli moderétor, usnadiiuje ueni tim, Ze na sebe piebira
odpovédnost za chod sezeni. V podniku Matrix, a. s. moderuje tyto sezeni
ekonomickd fteditelka. Ze zaclatku stanovuje zdkladni pravidla, kterymi se
skupina fidi po celou dobu sezeni a snazi se navodit atmosféru duvery, bezpedi,
vzajemného respektu a otevienosti. Pokud ¢lenové za¢nou odbocovat od tématu
a fesi jiné problémy, usmérnuje je, dale upozorituje na chovani ¢lent skupiny
a na to, jak vyjadiuji své pocity. Musi byt zkuseny v této oblasti, aby mohl klast
kontrolni otdzky, zpochybiiovat nékteré soudy a tvofit atmosféru tvirci

konfrontace. Facilitator pomaha skupiné pfemyslet o pravé probihajicim uceni,

* FOLWARCZNA, Ivana. Rozvoj a vzdéldvani manaZerii. Praha: Grada Publishing, a. s., 2010. s. 134-140

49



které je kli¢ové. Casto musi skupinu zastavit a donutit ji zamyslet se a uvédomit
si proces samotného uceni se.

Proces moderovani skupiny je popsan a rozdélen na tii kroky. V prvnim kroku
facilitator nejen vnima co se déje ve skuping, ale také sam néco proziva. Pii
moderovani si v§ima4, jak skupina pracuje, jaké emoce tato prace vyvolava a jaké
interakce pfi ni vznikaji nebo pozoruje neverbalni komunikaci ¢lent skupiny.
V druhém kroku vytvafi vyznam na zakladné pozorovani v kroku jedna. V hlavé
si analyzuje a tfidi skutecnosti, ze kterych poté sklada schémata a vyznamy.
Toto se déje jeste predtim, nez do diskuze zasdhne. V tomto kroku uplatituje
facilitator své zkuSenosti sucicimi se skupinami zpraxe, své rozvinuté
sebepozndni, zivotni hodnoty a pifesvédCeni nebo teoretické modely.
Mezi nejznaméjsi teoreticky model patii Gibbova teorie formovani divéry
a rozvoje skupiny, kterd se zaklad4d na poznatku, ze ¢im je vyssi divéra ve
skuping, tim vice klesd neproduktivni defenzivni chovani jejich ¢lenti a ti pak
1épe navrhuji feSeni, ptijimaji kritiku a vyjadiuji pochvalu. V tomto kroku si také
musi dat facilitadtor pozor na vlastni zkreslenou interpretaci, ktera nepiinasi
skupiné uzitek a omezuje jeji uceni. Pokud energie ve skupiné klesa, nemtize si
moderator vylozit skute¢nost tim, Ze jsou unaveni, maji hlad a dalSimi
podobnymi chybnymi usudky. Zavérenym krokem uplatiuje facilitator
na skupinu nejvétsi vliv a hlavnim cilem jeho intervence je uceni. SnaZzi se

0 zménu feSeni problému a rozvoj jednotlivych ¢lend.
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Vsimat si svych schopnosti a
vhitfnich proces( a vnimat je =
SEBEREFLEXE

Vytvoreni vyznamu |— | Zasah, intervence

Viimat si procest uéeni el
odehravajicich se ve skupiné a
vnimat je = REFLEKTOVANI

toho. co se déie

Podporuijici teorie, systémy a modely

1 ! !

KROK 1 KROK 2 KROK 3

Obrazek ¢. 10 — Tti kroky pfi moderovani skupiny
Zdroj: CASEY, D.; ROBERTS, P.; LALAMAN, G. Facilitation Learning in Groups.
Leaderships&Organisation Development Journal. 1992, ¢. 4, s. 8

Nékdo ma dilezité vlastnosti a schopnosti facilitatora jiz od narozeni, jiny se je
potfebuje naucit. V podniku Matrix, a. s. se dlouhou dobu rozhodovalo, kdo se
stane facilititorem. Toto rozhodovani bylo ponechéno na ¢lenech skupiny, kterou
tvofilo sedm manazerti. Ti byli pfedtim seznameni s tim, co tato role obnasi a jak
velkou autoritou tento ¢lovék musi byt. Nakonec si skupina zvolila ekonomickou
feditelku podniku Matrix, a. s., ktera jiZ né¢které pfirozené vlohy méla, ale musela se
také hodné sama naucit a pracovat na rozvoji svych schopnosti, pro tuto roli
nezbytnych. Nejvétsi pfinos pro ni vSak méla samotna sezeni, kde ziskavala dalsi

zkuSenosti.
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5. 2. VYUZITIi METODY UCENI SE AKCI PRO ROZVOJ MANAZERU V PODNIKU
MATRIX, A. S.

Metoda uceni se akci je stale Castéji vyuzivana pro rozvoj manazerti po celém svete.
Podnik Matrix, a. s. se rozhodl zkusit tuto metodu na zacatku roku 2011 a sezeni se planuji
jednou za mésic. Zatim si manazefi si tuto metodu pochvaluji a nejvice vyzdvihuji
vybornou praci ekonomické teditelky, protoze zatim dobie zvlada vSechny tkoly, které
spravny facilitator zvladat ma. Prvni Ctyii tkoly vychéazi z benediktinské doktriny
vzdé€lavani, zalozené na lasce k lidem a davéfe v né, neexistuji zde donucovaci tresty ani

tvrda disciplina. Tyto ukoly jsou :

1. usnadnovat predavani ucent,

2. usnadilovat pfijimani uceni,

3. objastiovat rozmanité procesy uceni se aket,
4

pomoci ¢lentim skupiny piijmout v§echny predchozi ukoly.
Pozdé¢ji se rozhodl k nim pfipojit jesté paty tkol:
5. vyuzivat obc¢as individualni pfistup a vystupovat pro ¢leny skupiny v roli

osobniho poradce, predevSim v momentech, kdy to miize pomoci jejich

poznani a chapani sebe sama.

Posledni ukol je zalozen na jezuitském modelu vzdélavani, uplathovaném na nékterych
Skolach jiz po 400 let. Vtomto modelu se lze setkat s tresty za nedodrzovani ptisné
discipliny, vlastni disciplinou, samostatnosti nebo podporou konkurence a stal se tak
opakem benediktinské doktriny vzdélavani. Tento ukol se ptfipojil pozdéji, protoZe Elenové
skupiny oc¢ekavali od metody uceni se akci nejen ziskani novych znalosti a zkuSenosti, ale
také lepSi pochopeni sebe sama. Specialné vrcholovym manazerim toho pochopeni chybi,
protoze Casto oni rozdavaji rady, fesi problémy a malokdy se jim dostava upfimné zpétné
vazby. LepSiho poznani vlastniho nitra miZeme podle néj dosdhnout jen diky urcité
,hladiné bolesti. Tu ¢lenové skupiny nejsou schopni vyvolat a proto facilitdtor musi
vyjadfovat pochybnosti o tom, co bylo feceno, aby ¢lenové mohli zaZit tuto bolest
a posunulo to jejich chapani na novou troven. Casto je to znazoriiovano na piikladu ulit.
Bolest umoziuje rozbiti ulity, kdy ulitou je v tomto ptipad¢ vlastni nevédomost. Pokud se
uci jeden od druhého, rozbiji tuto ulitu z venku a snizuji navzajem svoji nevédomost. Pro
sebepoznani vSak musime rozbit 1 ulitu chapani, kterou musime prolomit zevnitt a k tomu,

je tfeba zazit daleko vétsi bolest. Tuto bolest ptfinasi Facilitator napiiklad s kritikou toho,
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co bylo feceno. Manazefi podniku Matrix, a. s. vzhledem k tomu, ze metodu vyuzivaji od
zacatku roku 2011, zatim sdéluji jen zkuSenosti s rozbitim ulity z venku. Postupem casu

vsak planuji, Ze se jim podaii rozbit i ulitu zevnitf.

Podnik Matrix, a. s. metodu uceni se akci vyuziva jen nékolik tydna a proto jesté nejsou
dostateén¢ vidét jeji vysledky. V podniku Matrix, a. s. se osvédCila prace v malych
skupinach, nejcasteji sedm manazert, ktefi pracuji S predem zvolenym facilitatorem. Tyto
manazefi byli vybrani znejvy$siho managementu podniku. Diky této metodé¢ nyni
manazeti v podniku Matrix, a. s. mohou rozvijet své individualni potieby daleké 1épe, nez
je tomu u jinych metod. Manazefi se zamétuji na feSeni svych konkrétnich problému
a mohou naopak poradit svym spolupracovnikiim s fesenim jejich problému. Pii sezenich
se také posiluje diveéra ve vySSim vedeni firmy a manaZeti se uci mimo jiné pracovat
vtymu. Takto firma Setii své finan¢ni prostiedky, protoze nemusi hledat externi

konzultanty, ale spoléha se na vyuziti vnitinich zdroju.

5. 3. VYZNAM METODY UCENI SE AKCI PRO PODNIK MATRIX, A. S.

V Ceské republice metoda udeni se akci neni zatim piili§ rozsifena a vyuziva se hlavné
v nadndrodnich spole¢nostech pii dlouhodobéj$im rozvoji manazerskych talentd.
Ve vyspélych zemich je povazovana za jednu z nejvhodnéjSich a nejvice efektivnich metod
rozvoje manazeri a také za nastroj fizeni zmény. Diky vyhodam této metody dosahuji
nariisty produktivity jak manaZert, tak celych organizaci. D4 se ocekavat, ze v Ceské
republice se v nejblizsich tfech az péti letech uceni se akci vyrazné rozsifi do vétSiny
prosperujicich firem, stejné¢ tak jako tuto metodu od letoSniho roku vyuZziva podnik

Matrix, a. s.

V porovnani s ostatnimi metodami vyuzivanymi v podniku se uceni se akci tadi az
mezi posledni, protoze doposud se této metody nevyuzivalo pro rozvoj manazertt vibec,
od letoSniho roku se vedeni rozhodlo vyzkouSet tuto metodu, kterd neni v ¢eském prostredi
stale pln€ vyuzivana. Tato metoda byla v podniku dosud uplatiovana pouze tehdy, kdyz
napiiklad skupina manazert fesila spole¢né urcity projekt. Toto se stavalo pomérné Casto,
ale bohuzel nikdy nebyl pfitomen facilititor. Mezi nejcastéjsi metody rozvoje manazert
v podniku Matrix, a. s. patii hlavné pravidelné prednasky a odborné kurzy, které probihaji
po cely rok a manazefi se jich pravidelné¢ zucastiuji. Potfadaji se 1 nepovinné

teambuildingové akce, nejCastéji jsou tyto akce spojeny s hony, rybaiskymi zavody
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nebo jinymi mysliveckymi akcemi. Velky diraz kladou manazefi riznych pozic
na samostudium ve svém volném cCase. Moderni metody jako koucovéani, mentorovani
nebo uceni se akci doposud zastupovaly v rozvoji manazert jen velmi malé misto, podnik,
jako expandujici, je vSak ovliviiovan zapadoevropskymi trendy a v roce 2010 se snazil
nové metody vice vyuzivat. Vyhledové se chystd nahradit nékteré klasické metody,
napiiklad samostudium, efektivnéjSimi modernimi a zvysit tak produktivitu prace a tim

i dosahnout lepsi vykonnosti podniku Matrix, a. s.
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ZAVER

Prace zjistila, ze do doby nez podnik ziskal dotaci v hodnoté 2 146 521,99 K¢, nebylo
systémové vzdélavani v podniku Matrix a. s. podporovano a bylo realizovano jen nékolik
vzdélavacich akei. Po pfidani vlastnich prostiedkti se na projekt ,,Vzdélavani zaméstnanct
podniku Matrix*, a. s. nashromazdilo 2 418 601,99 K¢ a diky této, pro podnik Matrix, a. S.
vysoké castce, mohlo byt realizovano celkem dvanact kurzii. Bez dotace by si podnik
Matrix, a. s. podobny projekt nemohl dovolit a proto v dne$ni dobé realizuje jen mensi
vzdélavaci akce. Presto nyni vrcholové vedeni podniku vyclenuje na vzdélavani vice
finan¢nich prostiedkti nez dfive. Ukdzalo se, ze za vzdélavanim celého podniku
Matrix, a. s. stoji prevazné osm osob. Jednou z nich je finan¢ni analytik, ktery dohlizi na
cely proces firemniho vzdélavani, hlavné pak komunikuje s ucetnim, ekonomickou
feditelkou, fediteli jednotlivych divizi a lektorkou anglického jazyka. Zodpovida se
nejvyssimu vedeni podniku, které vétSinou zastupuje generalni feditel podniku. Systém
podniku Matrix, a. s. funguje dobfe, nejvétsim piinosem byl projekt ,,Vzdélavani
zaméstnancl podniku Matrix, a. . Diky nému byla pfi vzdélavani v podniku vytvotfena
struktura klicovych osob, kterym byla vymezena piesna odpovédnost, zlepSila se

komunikace a I1épe se provadi analyza vzdélavacich potieb.

Dalsim cilem bylo zjistit, zda v podniku vyuzivaji metodu uceni se akci a pokud ano, jak
dlouho je jiz implementovana do podniku. Podnik Matrix, a. s. v dob& zahajeni prace tuto
metodu pro rozvoj manazerti nevyuzival. Na misto této metody se v podniku konaly
pravidelné prednasky, odborné kurzy nebo bylo manazerim doporu¢ovano samostudium.
Moderni metody nebyly témét viibec vyuzivany. Piesto se ale v té dobé¢ jiz védélo, Ze
od nového roku se tato a dal$i moderni metody pro rozvoj manaZert zacleni do stavajiciho
systému vzdélavani a nahradi tak star§i metody. Inicidtorem je finan¢ni analytik, chtél nové
metody a trendy, které jsou ve vyspélych zemich osvédcené, vyzkouset v podniku Matrix,
a. s., ktery se inovacim a napadim nikdy nebranil. Ostatni manazeii a vedeni souhlasilo,
chtéli namisto pfednasek vyzkousSet néco nového a tak od letosniho roku zavedli mimo jiné
metodu uceni se akci do systému vzdélavani. Prvni dojmy z této metody jsou kladné, ale

pro hodnoceni je tfeba pockat alespon rok.

Pro podnik Matrix, a. s. méla prace pfinos ve smyslu zdokumentovani jejiho systému
vzdélavani a projektu ,,Vzd€lavani zaméstnanci podniku Matrix* do uceleného celku,
protoze nic podobného piedtim neexistovalo. Finan¢ni analytik se mohl také inspirovat

V teoretické Casti této prace a dozveédét se néco o metodach pro rozvoj manazerii a
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pfedevsim o metod¢ uceni se akci. Tim, Ze pfi konzultacich sdéloval nahlas své myslenky,
dojmy a informace ohledné¢ vyuziti metody uceni se akci v podniku Matrix, a. s. a
odpovidal na mé otazky, Casto si uvédomil nové poznatky a piisel na mozna nova
vylepSeni a uplatnéni této metody v praxi. VSechny stanovené cile byly naplnény a tak tato

prace mé¢la ptinos jak pro mne, tak také pro podnik Matrix, a. s.
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Ptiloha €. I - Organiza¢ni schéma podniku Matrix, a. s.
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REDITEL DIVIZE
AUTOMOTIVE

REDITEL DIVIZE
AUTOCENTRUM

REDITEL
DIVIZE
WINDOWS
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REDITEL

Zdroj: Vyrocni zprdava podniku Matrix, a. s. 2009. TiebeSov: Matrix, a. S., ¢erven 2010. str. 18
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FINANCNI ANALYTIK
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Zdroj: Osobni konzultace u finanéniho analytika Bc. Jana Kaloce 28. 2. 2011
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