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ANOTACE

Bakalarska prace se zabyva vzdelavanim manazeru v podniku. Duraz je kladen na aktivni
metody vzdelavani. Je provedena jejich komparace z pohledu vyuZitelnosti pro vybrany
podnik. Na zakladé vysledkii komparace je doporucena vhodna metoda pro aplikaci.
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The Application of Active Educational Methods for Managers in a Company.
ANNOTATION

This thesis focuses on education of managers in a company. It places the main emphasis on
the active educational methods. The comparison is carried out considering the utilisation for
the selected company. Based on results of comparison, the suitable method for
implementation is recommended.
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Uvob

Vzdélavani se v posledni dobé netykd pouze povinné Skolni dochazky, ale stalo se
celozivotnim procesem. Neustale se méni a zvysSuji pozadavky na znalosti a dovednosti
kazdého z nas. Cely zivot nevystacime pouze s védomostmi, které jsme se naucili ve skole, ¢i
pomoci kvalifika¢nich kurzii. Abychom zvySovali svou hodnotu ve spolecnosti a uspéli jako

zamestnanci v pracovnim procesu, je nutné své vzdeélani a znalosti stale dopliovat.

V soucasném vysoce konkurenénim prostfedi je nezbytné mit v ele podniku kvalitni
management, nebot’ pravé na ném zavisi uspéch celé spolecnosti. Podniky si uvédomuji, ze
pokud budou rozvijet schopnosti svych manazeri, bude se rozvijet spolecnost celkové. Aby
mohl podnik zvySovat svou vykonnost a konkurenceschopnost, udrzovat krok se zménami
ekonomiky, podnikatelského prostfedi a technologii, musi efektivné vzdélavat a rozvijet

zaméstnance, tim spiSe pracovniky v manazerskych pozicich.

Na manazery jsou tim padem kladeny stdle vys§i naroky, pfedevsim na jejich efektivni
plnéni manazerskych funkci, schopnost rozhodovat a ptedavat své znalosti a dovednosti svym
podiizenym. Soucasné s rostoucim tlakem na manazery roste také potieba vzdelavani. Aby
mohli manazefi kvalifikované rozhodovat, musi k tomu mit potiebné podklady, informace, ale
pfedevs§im znalosti ziskané v kurzech k tomu urenych. Pravé z vySe uvedenych divodl se

autorka rozhodla zabyvat timto aktualnim tématem.

Je mnoho zpiisobi, jak rozvijet znalosti a dovednosti manazerti. Kazdy podnik si mize
vybrat vhodné metody pro vzdélavani a rozvoj svych manazeri. V soucasné dob& roste
nabidka kurzl a instituce poskytujici vzdélavani uzce spolupracuji s podniky a nabizeji jim

vzdélavani na miru.
Cile bakalatské prace jsou:
e komparace metod vzdélavani manazert v podniku,
e analyza sou€asného systému vzdélavani ve vybraném podniku,
e vybér a podpora zavedeni nové vhodné metody ve vybraném podniku.

K naplnéni téchto cilii jsou vyuzity reSerSe Ceské a zahrani¢ni odborné literatury, déle
elektronické informaéni zdroje, informace z konference tykajici se tématu této bakalaiské
prace a poznatky z konzultaci v podniku. V analytické Casti je vyuzito empirické Setfeni

v podobé dotazniku, ktery sméfuje k ziskdni ndzoru manazeri na systém vzdelavani
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v podniku, dale je provedena systémova analyza, komparace aktivnich metod vzdélavani

manazerQ a nasledny navrh vhodné aktivni metody pro podnik a podpora jeji aplikace.

Aktivni metody jsou modernim zplGsobem vzd€lavani manazert a efektivné podporuji
rozvoj manazerd. Nékteré podniky je jiz ve svém systému vzdélavani bézné vyuzivaji, jiné
s tim teprve zacinaji, ale celkové se vyznam a potieba aktivnich metod vzdélavani manazera

zvysuje, ¢imz dochazi k jejich rozsifovani do podnikové praxe.
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1 VZDELAVANI MANAZERU V PODNIKU

K pochopeni problematiky vzdélavani manazerii je potieba nejdiive vysvétlit nékolik
zakladnich pojmi, které¢ stimto tématem souvisi. Mezi tyto nejdilezitéj$i pojmy patii

management, manazer, manazerské funkce, rozvoj manazeri, vzdélavani.

1.1 Osobnost manazera

Manazer je tidici pracovnik, ktery ma své podfizené. Je zodpovédny za plnéni ukoli

vyzadujicich fizeni dalSich ¢lenti organizace.[5;18]
Podle svého postaveni v organizaci se manazeti d€li do tii trovni[5;18]:
e niz$i manazefi (liniovi) — zdkladni Groven fizeni, manazefi fidi vykonné pracovniky
v oblasti kazdodennich ¢innosti,
e stfedni manazeti — fidici pracovnici $tabnich Gtvart ¢i nizsich liniovych ttvard,
e vrcholovi manazeti (top manazeti) — nejvyS$i pracovnici organizace, odpovidaji
za celou jeji vykonnost, jedna se o generdlni feditele, feditele divizi apod.

V rtznych typech organizaci se toto rozdéleni manazeri muze lisit, zalezi predevsim
na velikosti podniku. Velké podniky vyuzivaji vSechny tii Grovné fizeni, v t€ch mensich ¢asto

uplné chybi stfedni troven, nebot’ jeji existence by byla zbyte¢na.[5]

Top

mgmt Koncepce
Stredni :
Prace S
mgmt s lidmi Zlepiovani
Mgmt. Technicke )
| prvni linie et Operativa
Obriazek 1: Typické rysy manazerské ¢innosti na jednotlivych Grovnich fizeni
Zdroj:[17]

Pro vykon fidicich €innosti musi manaZer disponovat odpovidajicimi pravomocemi,
zpuisobilostmi a vlastnostmi (ziskanymi a vrozenymi), pomoci nichZ mtze uspé$n¢ vykonavat
svou funkci. Aby mél manaZer kvalitni pracovni vztah se svymi podiizenymi, ziskal si jejich
divéru a respekt, nesmi zneuzivat své pozice. Mél by si byt védom talentu, schopnosti

a dovednosti, kterymi jeho podiizeni disponuji. Sam by se mél chovat s respektem a tctou
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k ostatnim zaméstnanciim, mél by umét poprosit, podékovat, ptiznat svou chybu a omluvit se.
Tohle vsechno by v pribéhu casu mélo vést ke vzijemné divéfe a tim ke zvySovani

produktivity zaméstnanct.[13]

Pozadavky, které by mél spliiovat GspéSny manazer, by se daly shrnout nésledujicim

zpusobem|[8]:
e Dbyt vzorem pro ostatni - mél by jit svym podfizenym piikladem a sam plnit to, co
pozaduje od ostatnich,

e znat dobfe sebe sama - neznalost sama sebe brani manazerovi vyuzit vlastni

potencial, musi znat své silné stranky i oblasti vhodné pro rozvoj,

e mit potéSeni ze zmény - nezbytnou dovednosti manaZera je fizeni zmény,

e mit vizi - s touto vizi by mél manaZer ¢leny svého tymu sezndmit, aby znali cil své
prace,

e byt si védom soucasného stavu véci - v jaké situaci se manazer momentalné

nachazi,

e chovat se Cestné a eticky - spravedlivé chovani ke v§em clentim tymu, respektovani

zakoni a podnikovych pravidel, respekt k ostatnim,

e dokézat efektivné komunikovat - vyjadfovani mySlenek srozumitelné pro ostatni,
umeéni fikat véci s citem,
e myslet pozitivné - souvisi s vytvafenim pfijemné atmosféry v tymu a smyslem

pro humor,

e soustavné se vzdélavat - manazer by mél aktivné vyhledavat piileZitosti ke svému

dalSimu rozvoji, pritbéZné na sobé pracovat, rozvijet své znalosti a dovednosti.

1.2 Cinnost manaZera

Pfedstavu o tom, co manazefi d€laji, ndm dokladaji manazerské funkce. Jako prvni je
definoval Henry Fayol, dalsi pfedstavitelé je upravovali a pfidavali nebo ubirali jiné funkce.
Nézory na klasifikaci manazerskych funkci nejsou v literatufe jednotné, casto se vSak uziva
¢lenéni sekvencnich funkci podle Leo Vodacka a OI'gy Vodackové. Paralelni manazerské
funkce jsou realizovany v ramci vSech sekvenc¢nich funkci, nemusi byt vSak pouzity vzdy

ve stejném rozsahu.[19]
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Tabulka 1: Maticové zobrazeni manazZerskych funkei

Paralelni funkce

_ Analyza Rozhodovani Implementace
Sekvencni funkce

Planovani

Organizovani

Vedeni lidi

Personalni zajisténi

Kontrola

Zdroj: upraveno podle [18]

Tyto manazerské funkce jsou néplni prace manazeri na vSech manazerskych urovnich.
Vzdélavani je naplni predevsim dvou z uvedenych manazerskych funkci, a to personalistiky,

do které vzdélavani zaméstnancti spada, a vedeni lidi, nebot’ souvisi s motivaci pracovniki.

Personalistika je oblast fizeni organizace, kterd souvisi se v8§im, co se tyka ¢loveka a jeho
pracovniho procesu. Mezi cCinnosti, které manazer v ramci personalistiky provadi, patii
napiiklad plénovani, ziskavéani, vybirani, umistovani, povySovani a ohodnocovani
pracovniki. Nedilnou soucésti je také propojovani vysledkii prace zaméstnance, jeho
pracovniho chovani a jeho pracovnich schopnosti a zarovenn jeho osobniho, personalniho
a socialniho rozvoje. Personalistika se zabyva také péci o zaméstnance, jejich vzdélavanim

a pracovng - pravnimi vztahy.[10]

Vedeni lidi je proces ovliviiovani lidi, jehoZ cilem je podnitit je k isp€Snému a ochotnému
splnéni danych cili. ManaZer koordinuje €innosti pracovnikl tak, aby je zaujal a neustale

podnécoval k lepSim vykontim.[18]

Nedilnou soucasti vedeni lidi je motivace. Manazeti mohou dosdhnout vysoké trovné
motivovanosti pracovnikit pomoci stimulid, diky kterym zaméstnanci stupniuji svou snahu
uspét a dosahnout stanovenych cilli. Mezi kroky, jak spravné motivovat pracovniky, patfi
napiiklad stanoveni dosaZitelnych cili, zpétna vazba, nabidka vhodnych penéznich, ale také
nepenéznich odmén, mezi které patii pochvala a uznani, dale pak vytvafeni pracovnich roli

nebo vybirani schopnych vedouci tymu.[1]

1.3 Rozvoj manaZeri

V oblasti vzdélavani existuje vice pojmu, jako je napiiklad vzdélavani manazert, jejich

vycvik a rozvoj. Vzdélavanim manaZerli rozumime ,,ueni manazerd, jak se ucit®, jedna se
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o proces, ktery hleda zptisoby, jak docilit, aby manazeti ziskali potfebné znalosti pro vykon

své funkce.[8;11]

Vycvik manazeri piedstavuje kratkodobéjsi ¢ast procesu uceni. Manazefi si v ramci
vycviku osvojuji dovednosti, které jim pomohou vylepSit sviij pracovni vykon, jednad se
naptiklad o odborné seminaie zaméeiené na urcité téma tykajici se manazerskych funkci nebo

o programy komunikacnich dovednosti.[8;11]

Rozvoj manazert je pojem nadfazeny vzdélavani i vycviku. Je to nepfetrzity proces, ktery
sméiuje k naplnéni cilt a strategii organizace pomoci urcitych nastroji. Nastroj vzdélavani je
konkrétni prostiedek, pomoci né¢hoz dosdhneme cile. Nastroje rozvoje zaméstnance jsou

kompetence, vzdélavani a hodnoceni.[8;11]

V soucasné dob¢ je na manazery kladen stale vétsi pozadavek na motivaci pracovnikil, coz
muze byt zpisobeno veEtsi vzdelanosti pracovniki, vlivem médii, odliSnymi prioritami mladé
generace lidi apod. Moznou reakci na tuto zménu prostiedi muze byt koncept ucici se
organizace. Pojem ucici se organizace zavedl Peter Senge, ktery reagoval na skutecnost, Ze je
v dnes$ni dobé mozné vyhledat jakoukoliv informaci kdykoliv a kymkoliv. Z toho vyplyva, ze
jiz neni konkurencni vyhodou vlastnit informace, ale schopnost je v ptfipad¢ potieby ziskat
nebo dokonce vytvaret. Ucici se organizace je prostfedi, ve kterém je na manazery kladen
velky tlak na jejich manazerskou praci a rozvoj, na schopnost delegovat, divéfovat a méné
kontrolovat zamé&stnance, poskytnout jim vétsi volnost a zodpovédnost. Se zménou mysleni se
nejprve zac¢ind u managementu firmy a az poté prechdzi k niz§im stupfiim organigramu
podniku, coZ znamend, Ze je velmi dualezité, aby se manaZeti neustile rozvijeli a mohli

predavat své znalosti a zkuSenosti svym podfizenym.[7]

1.3.1 Oblasti pracovniho rozvoje

V systému rozvoje pracovnich schopnosti cloveka se obvykle rozliSuji tii oblasti: oblast

vSeobecného vzdelavani, odborného vzdelavani a oblast rozvoje.[10]

V oblasti vS§eobecného vzdélavani se formuji zédkladni a v§eobecné znalosti a dovednosti
aje pfevazné orientovana na osobnost jedince, na jeho socidlni rozvoj. Jedna se o oblast

fizenou a kontrolovanou statem, organizace na ni nemaji zadny vliv. [10]

Pro oblast odborného vzdélavani se vzilo také oznaceni training. Oblast je orientovdna na
proces piipravy na povolani. Zahrnuje zdkladni pfipravu na povoldni, doskolovéani
a preskolovani neboli rekvalifikaci. Jedinec se nauci specifickym znalostem a dovednostem,

které si jednotliva odborna pracovni mista zadaji.[10]
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Oblast rozvoje je zaméfena na ziskani SirSiho okruhu znalosti a dovednosti, nez jen téch,
které jsou nezbytné pro vykon konkrétniho zaméstnani. Orientuje se na zvladani komplexnich
problémt, které Casto prekracuji meze oboru. [10]

1.3.2 Motivace a stimulace

Motivace a stimulace jsou dva uzce propojené pojmy. Jak motivace, tak stimulace patii
mezi aspekty rozvoje manazerti. Motivaci rozumime soubor vnitinich hnacich sil, diky kterym
Clovek vyviji aktivitu uréitym smérem. Na rozdil od motivace stimulaci chapeme jako soubor
vnéjsSich sil, které ptisobi na psychiku ¢lovéka. Na zéklad¢ tohoto plisobeni lidé méni své
¢innosti tim, ze méni své psychické procesy a svou motivaci. Stimuly jsou potom konkrétni

podnéty, které ovliviiuji motivaci jednotlivci.[14]
Mezi nejvyznamnéj$i motivacni stimuly podnikového vzdélavani patii[11]:

e vyssi platové ohodnocenti,
e udrzeni pracovniho mista (funkce),
e ziskani kvalifikace,
e moznost vyuziti ziskané kvalifikace,
e ziskéni socialnich vyhod,
e zlepSeni postaveni v tymu,
e zvySeni pracovni vykonnosti,

e moznost uplatnéni vlastniho potencialu.

1.4 Vzdélavani a jeho vyznam pro manaZera

Diky vzdélavani a uceni se rozsifuje potencial Clov€éka neboli lidské zdroje. Lidskym

zdrojem chapeme lidsky potencidl, ktery lidé maji a mohou ho vyuzivat k vykonu.[10;15]

Pojeti vzdélavani pracovnikli zavisi na mnoha okolnostech, naptiklad na povaze préace,
pouzivané technologii v organizaci nebo na velikosti podniku. Pro vzdélavani zaméstnanct
v podniku se pouziva také pojem firemni vzdélavani, které je soucCasti profesniho vzdélavani,
udrzuje a zvySuje kvalifikaci pracovnikl, rozviji jejich kompetenci a zaméfuje se
na formovéani pracovnich schopnosti. Hlavnim cilem firemniho vzdélavani je zajiStovani

flexibility zaméstnancti.[3;10]
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svych pracovnikd, patti[10]:
e noveé poznatky a technologie,
e promenlivost vyrobki a sluzeb, coz vyzaduje pruznost podniku i pracovnikii,
e meénici se technika uvniti organizace,
e organizacni zmény, jimZ se museji pracovnici pfizpiisobovat,
e rostouci orientace na kvalitu vyrobkt a sluzeb,
e proménlivost podnikatelského prostredi,
e rozvoj informacnich technologii a s nim spojené snizovani ndkladu,
e globalizace a internacionalizace hospodaiskych aktivit,
e zvySend potieba lidi se vzdelavat,

e dobra zaméstnavatelské povést organizace.

1.5 Vzdélavaci proces

Na obrazku 2 je zobrazeno schéma vzdélavani pracovnikii v organizaci. Ve fazi
identifikace potieb se objevuji predbéZné navrhy planti, formuluji se prvni ukoly vzdélavani
asnimi souvisejici navrhy rozpocti. Spociva v analyze soucasného stavu znalosti
a dovednosti pracovnikil a jeho porovnanim s pozadovanou urovni. Pfi planovani vzdélavani
podnik vyhodnocuje, jaky druh vzdé€lavaci aktivity je pro identifikované potieby pracovniki
ten pravy. Nasleduje realizace vzdélavani diky zkuSenym a vyskolenym lektorim a nakonec
probiha vyhodnoceni, které zjist'uje efektivnost a uc¢innost vzdélavani. Jedna se o opakujici se
cyklus, ktery vychéazi ze zéasad podnikové vzd€lavaci politiky a sleduje cile podnikové

strategie.[3;10]
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Identifikace potfeby
vzdéldvani pracovnikd
organizace

Vyhodnocovani vysledkd
vzdélavéni a Géinnosti Planovanivzdélavani

vzdélavacich programi

Realizace vzdélavaciho
procesu

Obrazek 2: Cyklus vzdélavani pracovnikli organizace
Zdroj: upraveno podle [10]

1.5.1 Identifikace potieby vzdélavani

Potieba vzdélavani vznika, pokud cloveék postrada znalosti a dovednosti, které ovlivni jeho
psychické, fyzické ¢i spoleCenské postaveni. V podniku se vytvoii nejéastéji ve dvou
ptipadech. Za prvé, kdyz nastane zména ve vnéjSim prostiedi spolecnosti, a za druhé, kdyz se

néjakym zplisobem méni vnitini prostfedi podniku.[3]

Pti analyze vzdélavacich potieb se shromazduji informace o souasném stavu schopnosti,
dovednosti a znalosti pracovnikli a zjiS§téné¢ udaje se porovnavaji s pozadovanou urovni.
Vysledkem analyzy je zjisténi ptipadnych nedostatkii vykonnosti a odstranéni téch, které 1ze

odstranit vzdélavanim.[11]

Potteby vzdélavani se déli na reaktivni, které nastanou v pfipadé¢ nahlého poklesu
vykonnosti nebo produkce zplisobeného nedostatkem vzdélavani, a proaktivni. Ty jsou
spojené s podnikovou strategii a planem lidskych zdroji, vzdélavani se planuje do budoucna

napiiklad kvili ocekavanému technickému vyvoji.[3]

1.5.2 Planovani vzdélavani

Pti planovani podnikového vzdélavani by mélo dojit k zodpovézeni otdzek, kdo mé byt
vzdelavan, jakym zplsobem, kym, kde a s jakymi naklady.[1]
Proces planovani vzdélavani by tak mél zahrnovat cilend opatieni a ¢innosti, diky kterym

podnik nejenze zabezpeci pozadovanou kvalifikacni strukturu zaméstnanct, ale také zvysi

jejich pracovni schopnosti a flexibilitu. Je mozné planovat dlouhodobé i1 kratkodobe,
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kratkodobé planovani se tyka napiiklad adaptace novych pracovniki ¢i potfeby rychlé reakce

na ménici se pozadavky pracovniho mista.[6]

Cile vzdélavaci akce by mély vychazet ze stanovenych potieb vzdélavani. Cilem se rozumi
schopnost, kterou ucastnik kurzu ziska a osvoji si ji. Je nutné dbat na to, aby m¢li ucastnici
moznost seznamit se s cilem kurzu dopiedu, nebot’ tim je mozné dosahnout jejich vyssi

motivace.[11]
Vzdy je dobré, kdyz vzdélavaci akce doséhne téchto cilt[12]:

e informovat,
e naucit,
e natrénovat,
e vyfesit,
e zazit,
e pobavit.

Vystupem pldnovani vzdélavani je plan vzd€lavani, ktery zahrnuje piehled vSech
vzdélavacich aktivit podniku v daném ¢asovém obdobi. Tvorba planu se sklada ze tii fazi, a to
ptipravné faze, realizacni faze a faze zdokonalovani. Piipravna faze zahrnuje konkrétni
potfeby ucastniki, jejich analyzu a stanoveni cili vzdélavaciho projektu. Realizacni faze
urcuje zplsob, jakym bude vzdélavani probihat. Piedstavuje vyvoj a zpracovani jednotlivych
etap vzdelavaciho procesu a stanoveni pofadi témat. Faze zdokonalovani hledd moznosti
zlepSeni celého procesu vzdélavani a pribézn€ hodnoti jednotlivé etapy vzhledem
ke stanovenym cilim. V ramci této faze se provétuje také to, jak jsou tcastnici informovani
o akci a kontroluje se zajisténi naptiklad dopravy, ubytovani, stravovani, vhodnost vybranych

lektort.[11]
Soucasti kazdého planu vzdélavani by mély byt odpovédi na nésledujici otazky[11]:
e jaka témata vzdélavani je tieba zajistit,
e jaka bude cilova skupina ucastniki,
e jakymi metodami a technikami se bude vzdélavani realizovat,
e jaka bude zvolena vzdélavaci instituce,

e v ramci jakého ¢asového obdobi bude vzdélavani uskute¢néno,
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e misto, kde se vzdélavani uskutecni,

e ndaklady spojené se vzdélavanim.

1.5.3 Realizace vzdélavani

V této fazi vzdélavani se prechdzi od planovani k jiz skute¢né realizaci konkrétnich
vzdélavacich aktivit. Je vSak ziejmé, ze planovani s realizaci spolu velmi Gzce souvisi, nebot’
jiz pfi planovani je nutné spravné promyslet vzdélavaci akci tak, aby byla viibec

realizovatelna.

Realiza¢ni faze se sklada z nékolika prvki, kterymi jsou cile, program, motivace, metody,
ucastnici a lektofi. K témto prvkim pfifazujeme do této faze také organizacni a financni

zabezpeceni celé vzdélavaci akce.[3;11]

Samotna realizace se sklada ze tii fazi, kterymi jsou pfipravy, vlastni realizace a transfer.
V ramci piiprav je tieba zajistit lektora, u¢ebni materidly a pomucky a celou akci organizacné
zajistit. Vlastni realizace zaCina piijezdem lektora na uréené misto, kde se vzdélavaci akce
kond, a pokracuje zahdjenim akce, jejim prabchem, ptipadné feSenim nenadalych situaci
apod. Do transferu jsou zahrnuty aktivity nasledujici po skonceni kurzu, naptiklad zpracovéani

fotodokumentace a videozaznamu z kurzu.[9]

1.5.4 Vyhodnocovani vzdélavani

Posledni velmi dilezitou soucésti vzdelavaciho procesu je vyhodnoceni vzdélavaci akce.
V ramci této faze se pomoci zpétné vazby zjiStuje, jaké Gcinky vzdé€lavaci program ma.
Vyhodou je, ze diky zjisténym vysledkim maji manazefi informace naptiklad o tom, zda je
vzdélavani orientovdno na spravné lidi, jestli je vzdélavani pro dany pfipad tim nejlepSim
feSenim a ve kterych oblastech je moZzné dosahnout lepsi navratnosti investic. Nevyhodou
vyhodnocovani vSak je, Ze neni snadné ziskat potfebné informace, navic vysledky jsou velmi
Casto posouzeny subjektivné. Dale jsou dopady vzdélavani na vykon pracovnikil tézko
méfitelné a celé vyhodnoceni vyzaduje mnoho c¢asu, vynalozeni financnich prosttedka

a uzkou spolupraci lektort, Gcastnikl vzdélavani a managementu.[11]

Jednou z moZnych metod na hodnoceni vzdélavani je Development Centrum. Tato metoda
patii k rozvojové - vycvikovym programim vzdeldvacich metod a jejim cilem je pfipravit
pro zaméstnance vzdélavani presné podle jeho potieb. Priabeh metody spociva v tom, ze se
nejprve zjistuje, jaké pracovni pozice v podniku jsou, a poté plni zaméstnanci predem

pfipravené ukoly. Hodnotici tym nasledné vyhodnoti vysledky vzdélavaciho programu
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a zpracuje vzdélanostni a osobnostni Uroven vSech zucastnénych, zjisti jejich rezervy

a navrhne adekvatni vzdélavani.[28]

1.5.5 Ucastnici a lektori

Ucastnici vzdélavani jsou klicovym prvkem celého podnikového vzd€lavani. Jedna se
vétSinou o rtznorodou skupinu lidi, na kterou plsobi emociondlni rozpolozeni a kulturni
a vzdélanostni zadzemi jednotlivych ucastnikli. Kazdy ma vlastni styl uceni, nckdo

uptfednostnuje prakticka cviceni, jiny naopak abstraktni diskuzi.[11]
RozliSujeme Ctyii zakladni typy ucastnika[11]:

e aktivisté — snazi se projevit se v kratkodobych krizich. Dominuji u nich okamzité

zkuSenosti, radi pfijimaji nové vyzvy. Nemaji radi realizaci dlouhodobych ¢innosti.

o reflektori — radi stoji vpozadi. Nez dojdou k zavérim, peclivé shromazd'uji
informace a analyzuji je, maji tedy tendenci k opatrnosti. Radi pozoruji ostatni  lidi

na Skolenich.

e teoretici — ocenuji racionalitu a logiku. Maji radi strukturované situace, které maji
jasny ucel a touzi po principech, teoriich a modelech. Snazi se pochopit komplikované

situace a U€astnit se jich.

e pragmatici — patraji po novych myslenkdch. VSechny na Skoleni ziskané¢ mySlenky

a postupy chtéji vyzkouSet v praxi a problémy berou jako vyzvu.

Opakem TUucastnikil jsou lektofi, ktefi uc¢i a predavaji teoretické a praktické znalosti
ucastniktim kurzii. Mé€li by mit vysokoskolské vzdélani a adekvatni schopnosti a znalosti, aby
se mohli andragogice vénovat. Podminkou uspéSného vzdélavani jsou osobnostni

predpoklady lektort (zodpovédnost, vérohodnost, autenticita, charisma atd.).[12]

Dobry lektor by mél hodné naslouchat, podporovat a povzbuzovat Gcastniky v jejich
aktivitich. M@l by jim také poskytnout zpétnou vazbu a ochotné jim vysvétlit piipadné
nejasnosti v ramci vzdélavaci akce. Je dualezité, aby byli lektofi vybirani jak na zakladé
technologickych znalosti, tak na zdklad¢ pedagogickych a osobnostnich piedpokladi. Pokud
jsou na prvnim misté znalosti lektord, miZe dochdzet k tomu, Ze lektor nebude umét spravné

ptistoupit k vyuce skupiny.[11]
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2 METODY VZDELAVANI MANAZERU V PODNIKU

Nedilnou soucasti kazdého podniku jsou lidé. Aby podnik uspél v soucCasném vysoce
konkuren¢nim prostfedi, musi neustdle rozvijet a zvySovat kvalifikaci svych manazera.
Znalosti a dovednosti jsou jednim z aspekti, které ovlivituji vykon pracovnika a tim padem
jeho produktivitu. Podniky si uvédomuji, Ze jejich Gisp€Snost na trhu stoupa pfimou umeérou
v zavislosti na jejich investicich do vzdélani svych manaZzera a pracovniki. Stale vice podniki
se snazi investovat do firemniho vzdélavani, k ¢emuz jim pomahaji i rizné granty z Evropské
unie k tomu uréené. Aby vzdé€lavaci akce byla uspésnd, je tieba vybrat vhodné metody
vzdélavani, nebot pravé zvySovani manazerskych schopnosti a dovednosti je klicem

k uspéchu kazdého podniku.[28]

Metodou vzdélavani rozumime postup k danému cili. Je spojend sjeho optimalnim

zvladnutim a je uskute¢novana v ramci konkrétni vzdélavaci formy.[11]

2.1 Clenéni metod vzdélavani

V literatute se objevuje mnoho nazort na klasifikaci vzdélavacich metod, autofi se v jejich
rozdéeleni lisi. Existuje totiz fada kritérii, podle kterych 1ze metody délit. Nejcastéji uvadéné

klasifikace metod vzdélavani jsou uvedené v nésledujici tabulce.

Tabulka 2: Clenéni vzd&lavacich metod

Kritérium ¢lenéni Metody

R A 1. tradi¢ni metody (pasivni
Mira pfistupu ucastnika y (P )

2. aktivni metody

1. metody na pracovisti
Misto vzdélavani ] ]
2. metody mimo pracovisté

1. klasické vyukové metody
Typ vyuky 2. aktivizujici vyukové metody

3. komplexni vyukové metody

1. metody zamétené na transfer
Pomoc tcastnikovi v procesu uceni
2. metody zaméfené na facilitaci

. s 1. vstupni metod
Féze a typ vzdélavaciho procesu P Y

2. motivacni metody

22



Kritérium ¢lenéni Metody

3. expozi¢ni metody

4. metody fixace a aplikace

5. metody samostatné¢ho
sebetizeného uceni

6. diagnostické metody

Zdroj: upraveno podle [3]

Metody vzdélavani se lisi také tim, jaké dovednosti jsou pomoci nich rozvijeny[8;10]:

rozvoj mekkych znalosti a dovednosti (tzv. ,,soft skills*) - jsou to vétSinou metody
na pracovisti a zahrnujeme mezi n¢ instruktdZ pii vykonu prace, strukturovany
seberozvoj, koucing, mentoring, konzulting, formy zpétné vazby (metoda 360°),
rotace prace, asistovani, povéfeni ukolem, pracovni porady. Vyhodou téchto metod
je vazba na pracovni prostfedi a individudlni piistup k rozvoji konkrétniho
manazera. Rozviji naptiklad vedeni lidi. Lze zde i zohlednit preferovany styl uc¢eni

ze strany manazera.

rozvoj tvrdych znalosti a dovednosti (tzv. ,hard skills*) - jedna se 0 metody mimo
pracovisté, kam patii predndsky, demonstrovani, brainstorming, simulace,
workshop, manazerské hry, ptipadové studie, assessment centra, e-learning,
outdoor learning. Tyto metody tedy rozviji naptiklad strategické tizeni ¢i fizeni
lidskych zdrojii a dal$i. Nevyhoda téchto programli miiZze byt nedostatecna

individualita a nedokonaly pfistup k jednotlivym tc¢astniklim.

2.2 Tradi¢ni metody vzdélavani

Tradi¢ni, neboli také pasivni metody vzdélavani se vyznacuji tim, Ze ucastnici ziskavaji

znalosti bez aktivniho zapojovani posluchacti do vyuky. Takové vzdélavani se hodi

pro zvySovani kvalifikace v daném oboru, neni vSak moc efektivni pii vzdélavani

manazeru.[3]

Tabulka 3: Ptiklady tradi¢nich metod

Metoda

Popis metody

Pfednaska

Typicky  ptfiklad monologické  formy, predstavuje  souvisly
a srozumitelny ustni projev. Zpravidla byva delSiho ¢asového rozsahu.

Tato metoda by méla vhodné prezentovat komplex poznatkli a méla by
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Metoda

Popis metody

byt spravné usporadana podle urcitého klice naptiklad chronologicky.
Prednasejici klasifikuje, vysvétluje pfiCiny, dokazuje zavéry a provadi

hodnoceni.

Rotace prace

Umoziuje vzdélavanym fidicim pracovnikiim, ¢i absolventim Skol
seznameni s riiznymi ¢astmi organizace. Vzdélavany je totiz vzdy dané
obdobi povéfovan pracovnimi ukoly zraznych pracovist. To mu
pomahd vidét problémy spolecnosti komplexnéji a stava se zngj

flexibilni pracovni sila.

Instruktaz pti

vykonu prace

Provaddi se vétSinou vramci adaptaéniho procesu nastupujiciho
pracovnika. Jedna se o poskytnuti hlavnich informaci pro vykon
pracovni ¢innosti. Pracovnik je v ramci instruktdze sezndmen také se
zasadami bezpeCnosti a ochrany zdravi pii praci a protipozarnimi

pravidly.

Konzultace

Je zalozena na schopnosti umét spravné odpovédéet na otazky. V ptipadé
konzultace se vSak jedna o jednodussi proces nez pti koucingu. Poradce
(konzultant) by mél byt odbornikem na danou problematiku a ocekava se
od ng vhodn€ zvolenad feSeni. Tuto metodu bychom méli pouZzivat,
pokud se s danym problémem v budoucnu pravdépodobné nesetkdme

znovu.

Asistovani

Casto pouzivana metody, kdy zkuSeny pracovnik dostane na starost
vzdelavaného pracovnika, ktery mu pomaha s plnénim pracovnich tkolt.
Pracovnik se stale vice osamostatiiuje, az je nakonec schopen vykonavat
praci sam. Nevyhodou vSak muze byt, Ze pracovnik ziskava informace

pouze od svého zkuseného kolegy, ktery je jeho jedinym zdrojem.

Povéreni tkolem

Muze byt zdvéreCnou fazi asistovani. Vzdelavany pracovnik je povefen
splnit urcity tkol, coz ho vede k tviir¢imu mysleni a samostatnosti. Jeho

prace je sledovéna.

Pracovni porady

Pomahaji zaméstnancim seznamit se s problémy jak svého oddéleni, tak
ostatnich pracovis§t. Jsou vhodné i pro nové ¢i méné zkuSené

zaméstnance, kteti mohou rychleji proniknout do fungovani organizace.
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Metoda

Popis metody

Metoda 360°

Je ¢im dal castéji pouzivana pro rozvoj a vzdélavani manazeri. Je to
komplexnéjsi metoda a navazuje na klasickou zpétnou vazbu. U klasické
zpétné vazby byva podiizeny casto hodnocen pouze nadiizenym,
umetody 360° dochazi khodnoceni vice ucastniky — kolegy,
podiizenymi, internimi i externimi zakazniky. Je zde kladen diiraz

1 na sebehodnoceni zaméstnance.

E-learning

Pfi e-learningu probihd vyuka diky pouziti u¢ebnich metod za pomoci

pocitaci, siti a internetu.

Vyhody e-learningu: 1) Siroké spektrum studijnich materiald — studijni
materialy mohou obsahovat animace, zvukové efekty, vizudlni efekty,
nemusi se jednat pouze o holy text, ale timto zplisobem lze zatraktivnit
ucastnikovi vzdélavani prostfednictvim e-learningu; 2) flexibilita —
kurzy je mozné sestavit danému ucastnikovi ,,na miru®, je zde mozna
volba miry naro¢nosti, napf. pro zacate¢niky ¢i pokrocilé. Zpétna vazby

muze byt podana napt. skrz zaveérecny test na konci kurzu.

Nevyhody e-learningu: 1) zévislost na technologickém zabezpeceni
(vybaveni) — poruchovost techniky, nedostate¢na podpora vzdélavaciho
programu; 2) naro¢nost piipravy kvalitniho studijniho materidlu;

3) potlaceni pfirozené lidské komunikace a interakce.

Zdroj: [1,2;8:10:15;16,20]

2.3 Aktivni metody vzdélavani

Vyvoj vzdélavacich metod vede k upousténi od téch tradi¢nich, tj. pfedavani informaci

ajejich procvicovani k aktivnéjsi form&. Zatimco dfive podniky preferovaly vzdélavani

predevsim formou prednaSek rozvijejicich znalosti v ur¢itém daném oboru, v soucasnosti jsou

vzdélavaci kurzy zaméfeny vice na techniku vedeni, vylepSovani osobnosti manaZera,

zvladani situaci ve stresu atd. Vzdélavani manaZert v tradi¢ni podob& ma sice svlij vyznam,

ale pouze pro bézné fungovani firmy. Aby podnik uspél mezi konkuren¢nimi podniky, je

dialezité mit ve spolecnosti hlavné prakticky zamétené manaZery. K tomu nejlépe pomohou

aktivni vzdélavaci metody, pii kterych manaZefi uplatni fadu svych schopnosti jako je

organizovani, motivovani, komunikace nebo rozhodovéni.[7;17]
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Hlavnim cilem vzd€lavani manaZzera jiz neni pouze predat informace v ramci piednasky,
ale zvysit vykon pracovnikil tak, aby to odpovidalo zdmérim podniku. Aby vzdélavaci akce
ptinesla pozadovany efekt, je nutné, aby méli manazeti moznost vyzkouset si nové poznatky,
postupy a techniky v praxi, naptfiklad v modelové podobé€. Prostor se dava kreativité
a aktivnimu zapojeni ucastnikli. Pokud budou pracovnici do priabéhu akce osobné zapojovani,
vede to k posileni jejich pozitivni motivace, udrzeni jejich pozornosti a k ochoté zacastnit se
podobnych tréninkl i v budoucnosti. Aktivni metody vychazi z toho, ze se lidé nejlépe nauci
nécemu novému, pokud se budou pfednasené problémy svou povahou co nejvice blizit tém,

které znaji ze své pracovni zkusenosti.[17]

2.3.1 Priklady aktivnich metod vzdélavani

Metoda ptipadovych studii a manazerskych her vyuziva simula¢ni techniky. Vyznam slova
technika je pro ucely vzdélavani chapan jako specidlni zplisob provadéni konkrétni Cinnosti,
ktera vétSinou vyzaduje praktickou dovednost. Simulace je i¢inna forma vzdelavani zaméiena
na aktivni uc¢ast pracovnikii, nebot’ je jim zaddn podrobny scénaf, na jehoz zaklad¢é jsou

ucastnici nuceni udélat mnoho rozhodnuti, které manazer ve své profesi délat musi.[10]

Tabulka 4: Piiklady aktivnich metod

Metoda Popis metody

Jedna se o jednu z oblibenych aktivnich metod vzdélavani manaZzera
a vedoucich pracovnikti, pfi které jednotlivi ucastnici, nebo mensi
skupinky, fe§i smySleny nebo skute¢ny problém z praxe. Snazi se
Piipadové studie | analyzovat situaci a najit jeji nejlepsi feSeni. Proces feSeni pomaha
rozvijet analytické mysleni a schopnost nalézt feSeni problému. Prace v
tymech navic zlepSuje vztahy v kolektivu a rozviji socidlni vlastnosti

manazera. Je vSak dilezité, aby lektor fadné pfipravil a nachystal zadani.

Pii této metod€ jsou uCastnici rozdéleni do skupin. Kazdd skupina
dostane scénaf s rolemi a hraje vybrané pracovni situace. Pfi tom se
hodnoti jednotlivé ptistupy k feSeni problémi a reakce ucastniki
skupiny. Vyhodou je praktické procvicovani nepfijemnych situaci
Manazerské hry .
a zébava pifi hrani. Nevyhodou vSak muze byt tréma a mozny stud

zucastnénych.

Tim, ze na sebe UuCastnici berou urcitou roli, poznavaji povahu

mezilidskych vztahli a vyjedndvéani. Maji prostor pro vlastni dotvaieni
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Metoda

Popis metody

role, musi se vSak drzet scénafe a feSit konkrétni zadanou situaci. Kromé
toho, ze se UCastnici uci samostatné¢ myslet a reagovat, pomahaji jim

manazerské hry také k ovladnuti emoci.

Koucing

Je zaloZeny na schopnosti pokladat spravné otazky. Casto se jedna
o slozitéjsi a zdlouhavéjsi proces nez jen pouhé poradenstvi. Koucing
patii mezi nejsilngj$i nastroje rozvoje pracovnikii. Je to individualni
metoda vzdélavani a je zalozena na nckolika principech: stanovovani
pfiméfenych cill, aktivizace Ui€astnika kladenim otdzek, uc¢inna zpétna

vazba.

Koucing podporuje hlavné uceni, kreativitu a efektivni komunikaci
manazerd. Vyhodou koucingu je okamzitd zpétna vazba a individudlni
pristup ke koucovanému, naopak nevyhodou pro podnik mohou byt
zna¢né finan¢ni naklady uz z toho diivodu, ze kou¢ mize pracovat pouze

s malym poctem koucovanych.

Koucing probiha prostfednictvim koucovaciho sezeni, béhem kterého si
ucastnik vzdélavani zvoli téma rozhovoru a kou¢ mu nasloucha a klade
doplijici otazky, ¢imz vzdélavanému manazerovi pomaha rozvijet jeho
osobnost, zplsoby uvazovani a vidét véci v jinych souvislostech. Kou¢
zde spiSe zaujima pozice odbornika na hledani feSeni a nasledné vhodné
feSeni problému se ocekavd od koucovaného. U této metody se
predpoklada, Ze bude dochdzet k podobnym analogickym feSenim
v budoucnosti. Dochéazi zde k osobnostnimu rozvoji a od manaZzera se
ocekava, ze v budoucnu bude umét spravné dojit k dohodé, feSeni, ale
1 rozhodovani slozit&jSich situaci vznikajicich vjeho oboru jako

vedouciho pracovnika.

Workshop

Forma vzdé¢lavaci aktivity, pfi které se predpokladd narocnd a uzka
spoluprace mezi ucastniky a lektorem. U této metody se Ucastnici uci
pracovat v tymu, maximalné vSak 15 Uc€astnikti. Workshop je vhodny
pro trénovani komunikaénich a manaZerskych dovednosti. Klade se zde
diraz spise na kooperativni metodu feSeni problému nez na soutézivost

jednotlive. Méla by zde byt mozné sebereflexe ¢i sebeanalyza jako
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Metoda

Popis metody

predpoklad pro dalsi osobni riist manazera.

Brainstorming

Tato metoda nevyuzivd simulacni techniky, uplatiiuji se spiSe techniky
na stimulovani kreativity UcCastnikii a jejich tvofivého mySleni. Je
zalozena na tom, ze kazdy Ucastnik spontanné navrhne zpisob feSeni
dané¢ho problému. U této metody je oddélené vymysleni néapadii
od kritického posuzovani, protoze cilem je vymyslet napadu co nejvice

a potom provést diskuzi a vybrat ten nejlepsi.

Brainwriting

Umozni kazdému vyjadfit svij nédpad, vyjadfit se mohou i méné
dominantni jedinci, ktefi nevynikaji pfi brainwritingu. Néapady se totiz
své napady zapisuje. Nejcastéji se pouzivaji varianty metody zvané 6 - 3
- 5, pii které 6 tcastnikti napiSe béhem 5 minut na svij papir alesponi 3

napady.

Zdroj: [2;4;8;10;11;15;21;23]
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3 PROFIL PODNIKU

Podnik GMC Software Technology, s.r.o. ma od roku 1998 pobocku v Hradci Kralové.
Sidli na adrese Na Brné 1972, 500 06 Hradec Kralové.

3.1 Zakladni informace o podniku

Jedna se o piivodné Svycarskou spolecnost nabizejici nejucelenéjsi softwarové feSeni
pro komunikaci firem se svymi zakazniky (personalizované dokumenty, e-maily apod.)
do mnoha sektorti, jako je bankovnictvi, pojisStovnictvi, sluzby nebo zdravotnictvi.
V soucasnosti spoleCnost patii mezi Spickové dodavatele téchto sluzeb, jeji produkty
pouzivaji pfedni svétové firmy, mezi néz patii napiiklad Komeréni banka, Ceska pojistovna,

GE Money Bank ¢&i Cesk4 spofitelna.[22]

SOFTWARE TECHNOLOGY

Obrazek 3: Logo spole¢nosti GMC Software Technology, s.r.0.
Zdroj: [22]
Spolecnost ma pobocky témet po celém svété, nejvice v Evropé, USA, Kanadég, Latinské
Americe, Asii a Australii. V Ceské republice najdeme vyvojovou poboku v Olomouci
a Hradci Kréalové, a pravé s tou kralovéhradeckou probihala spoluprace pii psani této

bakalafské prace.

Spoleénost ma jednu hlavni centralu (GMC Headquarters), ktera se nachazi ve Svycarsku.
Dalsi pobocky, zabyvajici se pfedev§im obchodem a podporou, se nachéazeji v Asii a Pacifiku,
v Evropég, Stfednim Vychodé a Africe a v Severni a Jizni Americe. Do Ceské republiky se
presunulo oddéleni R&D. R&D je zkratka pro Research and Development, neboli oddé€leni

vyzkumu a vyvoje, kterym je praveé pobocka v Hradci Kralové.

Tabulka 5: Informace o R&D oddé€leni v ¢islech

1998 Zalozeni GMC v CR (Hradec Kralové)
2004 Zalozeni pobocky v Olomouci
1 Jedina vyvojova pobocka GMC na svéte
5 Pocet zaméstnanct v roce 1998
205 Aktudlni pocet zaméestnanct
80% VS vzdélanych zaméstnancti
5,19 Primeérna délka zameéstnani v letech
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31,6 Primérny v€k zaméstnanct
16% Podil Zen

Zdroj: [27]

Jak vyplyva z tabulky, v podniku je mlady kolektiv, ve kterém vyrazné pievazuji muzi.

Spolecnost zaméstnava prevazné vysokoskolsky vzdélané pracovniky.

3.2 Historie podniku

Historie spole¢nosti GMC saha do 80. let, kdy Hein Goltenboth a Max Matti zalozili
spole¢nost nesouci nazev GMC (Go6ltenboth - Matti - Company). GMC byla v t¢ dobé mensi
hardwarova spolecnost, kterd se zabyvala predevSim vyrobou vysokorychlostnich tiskaren.
Kromé toho ovSem vyvijela software, ktery dokdzal produkovat c¢arové kody a komunikovat

s tiskarnami.

Kwvili velké konkurenci se vSak spole¢nost dostala do finan¢nich potizi, ze kterych ji dostal
v roce 1994 Dr. René Miiler, diky kterému se zrodil nazev GMC Software Technology.
Rozhodl se spolecné s Andreasem Scherrerem (soucasny technicky feditel) z GMC udélat
softwarovou spolecnost. V té dobé& to byl obrovsky risk, protoze investice do softwaru nebyly

tak bézné jak je tomu dnes.

Zpo&atku vyvoj probihal piimo ve Svycarsku, posléze byl piesunut do Indie, to viak
nebylo usp&né feseni. V roce 1998 padlo rozhodnuti pfesunout vyvoj do Ceské republiky,
kde s velkym uspéchem stale pokracuje pod ndzvem R&D. Postupné se také zacaly otevirat
prodejni poboc¢ky po celém svété. V roce 2004 byla oteviena druha pobocka v Olomouci.

Z puvodnich péti lidi se kralovéhradecky tym rozrostl na soucasnych cca 210 zaméstnancu.

V roce 2012 probéhla uspéSna akvizice francouzskou spolecnosti Neopost, a.s., kterd se
rozhodla do GMC piesunout &ast svého softwarového vyvoje ze Svycarska a Vietnamu. GMC
vSak nadale funguje jako samostatna firma. Neopost, a.s. koupil GMC jako technologickou

firmu, GMC produkty jsou platformou pro dalsi riist spolecnosti.

3.3 Organizacni usporadani

Pobocka GMC Software Technology v Hradci Kralové ma velké mnozstvi tymt, piesto
vSak spoluprace a komunikace mezi jednotlivymi oddélenimi probihd bez problémi.
V tymech jsou kvalitni manazefi, ktefi deleguji své pravomoci, a spolecnost dokaze pruzné

reagovat na veSkeré zmeény.
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V cele pobocky v Hradci Kralové stoji technicky reditel, ktery vytvaii a fidi technickou

strategii celého GMC.

Do oddéleni Backoffice patii HR (Human Recources), Office manazerky, ICT
(Information and Communication Technologies) a odd¢€leni financi a ucetnictvi. Product
Management ma za ukol pfevadét vize spolecnosti do specifickych pozadavki. Piijima
a zpracovava pozadavky zakaznikd na novy produkt ¢i funkcionalitu a ptedava je prisluSnému

vyvojovému tymu.

Oddéleni vyvoje zajistuje vyvoj aplikaci na zakladé pozadavki ptichazejicich od Product
Managementu. Pokryva cely rozsah problematiky od prototypti a ndvrhu architektury az
po findlni otestovany produkt s dokumentaci a Skolenim. Oddéleni vyvoje je rozde€leno
do nékolika dalSich oddéleni a tymu. Jadrem kazdého vyvojového tymu jsou programatofi,
kteti spolupracuji s UX tymem. Zkratka UX znamend User Experience, coZ by se dalo
preloZit jako "uZivatelskéd zkuSenost". UX tym se zabyva piedev§im ¢tyimi hlavnimi oblastmi:
analyzou potfeb wuzivatele, designem a prototypovanim, uzivatelskym testovanim

a uzivatelskym vyzkumem.

Oddéleni Fizeni sluZeb integruje GMC produkty a implementuje feSeni na zakladé
pozadavkl zdkaznikid. Sklada se z jednoho manaZera, dvou vedoucich tymu a sedmnacti
konzultanti. Oddéleni zakaznické podpory poméha svym zdkaznikim porozumét

nasazenému softwaru a v ptipadé problému se jej snazi co nejlépe vyiesit.

Quality Engineering pomahd R&D tymim identifikovat piileZitosti ke zlepSeni (napf.
prostfednictvim internich auditll), poméaha nastavit podminky pro bezpe€nou praci a pfijemné
pracovni prostiedi a tim se neustale zlepSovat. Vzdélavaci centrum je zodpovédné za tvorbu
a aktualizaci Skolicich materidli (e-learning, classroom), poskytovani Skoleni pro zakazniky

1 GMC zaméstnance a dodani vhodnych ukazkovych feseni.

Tym Hardcore pracuje pifedev§im na jadru produktu. Tym Enterprise je sloZen z péti
tymi. Jednotlivé tymy se 1i§i v programech, ve kterych pracuji a vyvijeji produkty. Tym
Interactive vyviji a udrzuje vybrané produkty podniku. Skldda se z péti pracovnich tymi,
pfiCemz tfi tymy jsou v Hradci Kralové a dva v Olomouci. Tym NeoG je slozeny ze Ctyf

tymil v Hradci Kralové a jednoho tymu ve Vietnamu. Vénuje se vyvoji webovych aplikaci.
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reditel
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Obrazek 4: Organizacni schéma GMC Software Technology, poboc¢ka R&D
Zdroj: upraveno podle [26]

3.4 Ekonomicka situace podniku

Vlastnikem GMC Software Technology je francouzska akciova spole¢nost Neopost, a.s.
Spolec¢nost Neopost, a.s. se sidlem v Pafizi byla zaloZzena v roce 1924 a v soucasné¢ dobé¢
celosvetove plsobi prostiednictvim 19 ptimych zastoupeni v Evropé, Severni Americe, Asii

a Australii.

12. ¢ervence 2012 probéhlo pravni a ekonomické spojeni podniki GMC a Neopost, a.s.
Tato akvizice znamenala podstatny krok v rdmci strategie Neopost, a.s. k dalSimu rozsifovani
podniku. GMC patii do divize NDS (Neopost Document Solutions), ktera se zabyva
pfedevSim Customer Communications managementem. GMC je nejvétsi sloZzkou teto divize
a nejvetsim softwarovym R&D centrem Neopostu, a.s. V souc€asnosti tvoii NDS divize cca
20% ptijma skupiny, planem do nasledujicich let je dostat se na cca 70%. Znamena to Gtlum
historického zaméfeni Neopostu, a.s. (hardware pro papirovy tisk a distribuci) a zaméteni celé

skupiny na softwarovéa feSeni pro komunikaci se zdkaznikem.
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Nejvice akcionafi spole¢nosti tvoii Americani a Britové, celkem 74%. Instituciondlni

investofi drzi nejvice akcii, celkem 92,4%.

V roce 2013 vzrostly prodeje produktli o 2,4%, k ¢emuz piispél pravé odkup spolecnosti
GMC Software spolecnosti Neopost, a.s. ve fiskdlnim roce 2012. Nejvice prodeji bylo
dosazeno v Evropé, a to 54%, déle nasledovala Severni Amerika 39% a poté Asie vcéetné
Pacifiku se 7%. AvsSak nejvétsi narast prodeji oproti predchozim prodejim byl v regionu
Asie.

Nasledujici tabulka znazornuje vyvoj hospodaiského vysledku spolecnosti Neopost, a.s.
v letech 2008 az 2013.

Tabulka 6: Porovnani hospodatského vysledku v letech 2008 az 2013 v mil. euro

2008 2009 2010 2011 2012 2013

Celkové vynosy 918 913 966 1003 1070 1096
Celkové néaklady 682 678 718 769 844 876
Vysledek hospodareni 236 235 248 234 226 220

Zdroj: upraveno podle [25]

V roce 2013 ¢inil ¢isty zisk po zdanéni 164 mil. euro, coZ je narlst oproti roku 2012, kde

byl cisty zisk 161,3 mil. euro. Vyvoj Cistého zisku vletech 2008 aZz 2013 zobrazuje

nasledujici obrazek.

Cisty zisk v mil. euro
170
164
165 161
= 160 157 157
R 154
> 155
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Obrazek 5: Cisty zisk spole¢nosti Neopost, a.s. v milionech euro
Zdroj:upraveno podle [25]
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3.5 Uspéchy podniku

Pobocka vyvojového centra R&D v Hradci Kralové ziskala od svého otevieni v roce 1998
jiz mnoho ruznych ocenéni, kterda dokazuji uspéch spolecnosti. Mezi ziskana ocenéni patii

napiiklad:
e Zameéstnavatel regionu v letech 2011 - 2014 - kategorie do 500 zamé&stnancti,

e The Most Desired Company 2014 v Kralovéhradeckém kraji - nejzadangjsi
zaméstnavatel roku 2014 mezi studenty vysokych Skol, kategorie do 500

zameéstnancu,
e Best Employers roku 2012 a 2014 - kategorie do 500 zaméstnancti,
e Progresivni zaméstnavatel roku 2011 - 2014 - kategorie do 500 zamé&stnanci,
e Certifikat ISO27001,
e Certifikat ISO9001,
e Microsoft - Gold Partner,
e Manazer odvétvi roku 2014 (pro technického feditele).

Z vyse uvedené¢ho vybéru ziskanych ocenéni jasné vyplyva, ze rozhodnuti pfesunout
vyvojovou poboc¢ku do Ceské republiky, konkrétné do Hradce Kralové, bylo opravdu spravné

rozhodnuti a pobocka je velmi uspésna.

3.6 Vzdélavani v podniku

Podnik GMC Software Technology, s.r.o. si uvédomuje diileZitost vzdélavani vSech svych
pracovnikl, tim spiSe zaméstnanci ve vedoucich pozicich. Jelikoz se pobocka v Hradci
Kralové zabyva vyvojem a vyzkumem v oblasti softwarovych feSeni a IT technologii, je
nezbytné neustdle zaméstnancim dopliiovat vzdélani pomoci riznych vzdélavacich akci.
V tomto oboru je vysoka konkurence a posouva se velmi rychle doptfedu, ¢asto se objevuji

novinky, se kterymi je nutné zaméstnance a manaZery seznamit.

V podniku probihd komplexni vzdélavani a rozvoj vSech zaméstnancli, kromé toho vSak
vedeni podniku velmi dba na rozvoj schopnosti a dovednosti svych manaZzerii. Naklady
spojené s timto vzdélavanim povaZuje za samoziejmost a snazi se rozpocet na vzdélavani

kazdy rok lehce navysit.
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4 ANALYZA SYSTEMU VZDELAVANI VE VYBRANEM

PODNIKU

4.1 Systém vzdélavani v podniku

V podniku GMC Software Technology, s.r.o., konkrétné¢ v Kréalovéhradecké pobocce
R&D, probihd interni i externi vzdélavani. Internim vzdélavanim se zabyva vzdélavaci
centrum a ¢astecné i personalni oddéleni sloZzené z personalni manazerky a dvou personalnich
pracovnic, které ma vSak na starosti predevSim zajiStovani vzd€lavani externiho, a to
prostiednictvim externich spole¢nosti. Vzdélavani zaméstnancti je limitovano finanénim

rozpoctem, ktery se planuje na jeden rok.

Skoleni
konference
seminar
Souhrnné prednaika
vzdélavania
rozvoj e-learning
Vzdélavaci Interni Povinna crolem
5 i skoleni
centrum vzdélavani Skolenize
zakona
Adaptace asistovani
novych <
pracovnikd povéfeniukolem
Management
Wiyuka aktivnivyuka
— _.—-“)—P—f
anglického
jazyka
workshop
Personalni Externi Schvalenikurzd
oddéleni vzdélavani vybranych seminar
zaméstnanci
konference
Vyhér
talentovych kouéing
zamé&stnanch
brainstorming
brainwriting
manaZerské hry

Obrazek 6: Systém vzdélavani v podniku
Zdroj: zpracovani na zaklade konzultace
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4.1.1 Interni vzdélavani

Souhrnné vzdélavani a rozvoj ma na starosti vzdélavaci centrum. Cilem vzdélavaciho
centra je vzdelavat interni 1 externi uzivatele GMC produktti, to znamena jak zaméstnance, tak
zékazniky, ktefi si produkty kupuji. Vzdélavaci centrum ma dva tymy - Documentation
a Training Center. Tym s nazvem Documentation ma na starosti tvorbu technické

dokumentace produktii, lokalizaci a jazykovou korekturu.

Training Center bylo v podniku zaloZzeno v roce 2006. Je zodpovédné za tvorbu
a aktualizaci Skolicich materialii, poskytovani Skoleni zdkaznikiim i zaméstnancim GMC,
tvorbu a opravu certifika¢nich zadani a doddni vhodnych ukazkovych feSeni. Dale ma tento
tym na starosti chod Demo serveru, coz je server s aktualni verzi webovych aplikaci podniku,
ktery je ur¢eny pfedev§Sim pro podporu prodeje. Training Center je sloZzeno z jednoho
vedouciho tymu, sedmi Skolitelll, e- learningového administratora a konzultanta, kterym je
anglicky mluvici rodily mluvéi. K zajisténi interniho vzdélavani zaméstnanct vyuziva
Training Center tradicni metody na pracovisti. Tyto vzdélavaci akce jsou zaméfeny
na vzdélavani a rozvoj zaméstnancl v internich procesech podniku a pomoci nich je kazdy

pracovnik fadné kvalifikovan a rozvijen pro svou pracovni pozici. Pocty jednotlivych

vzdélavacich akei za rok jsou shrnuty v nasledujici tabulce:

Tabulka 7: Cetnost internich vzdélavacich akei

Vzdélavaci akce Pocet akci za rok
Prednaska 2-3
E-learningové kurzy 2
Konference 1
Seminaf 1-2
Povinna Skoleni ze zdkona 1 + dle potieby
Zaskoleni novych pracovnikt Dle potieby

Zdroj: zpracovani na zakladeé konzultace

e Prednasky a konference probihaji pomoci prezentaci, které skolitel vyuziva
ke svému vykladu, mize také rozdat posluchaciim studijni materialy pro lepsi
pochopeni dané problematiky. Kazdéa akce mé pfedem stanoveny program, kde
je urceno piiblizné trvani prezentace, jeji cile a pozice zaméstnanct, pro které

je prezentace vhodna.
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Od roku 2010 poskytuje podnik svym zaméstnanciim také e-learningové
kurzy prostiednictvim Training Centera. Pro kazdou pracovni pozici jsou
definované povinné i nadstavbové kurzy, kterych se zaméstnanci musi nebo
mohou zucastnit. Prostiednictvim téchto kurzli je pracovnikim poskytnuta
vyuka odbornych znalosti. Vyuka probihd piimo na pracovisti v mistnosti
k tomu uréené a u pocitae, kde je jeji obsah predavan jak vizudlné, tak
akusticky — pomoci PC a sluchatek. Pokud probiha vyuka béhem pracovni

doby, pocita se doba vyuky do pracovni doby zaméstnance.

Dale probihaji v ramci interniho vzdélavani v podniku povinna Skoleni
ze zakona. Podnik zajistuje zaméstnanclim vSechna povinna Skoleni v oblasti
BOZP a PO, ktera se tykaji jejich prace a pracovisté¢ v konkrétnich ¢asovych
intervalech. S tématem BOZP a PO musi byt seznameni vSichni zaméstnanci,
kteti se v budové pobocky pohybuji. Na persondlnim odd€leni se nachazi
dokumentace BOZP a PO, kde jsou ulozeny veskeré potfebné podklady
k tomuto tématu. Reditel celé pobocky, personalistky a dalsi vedouci
pracovnici musi byt vzdy proskoleni na téma BOZP a PO opréavnénou osobou,
aby mohli byt ostatni zaméstnanci proSkoleni témito jiz proSkolenymi
vedoucimi pracovniky, kte¥i k tomu maji opravnéni. Radovi zamé&stnanci jsou
Skoleni pfi nastupu do préce, pfi zméné pracovisté nebo pracovniho zatazeni,
prib&zné pak jednou za rok. Vedouci pracovnici jsou proSkoleni pfi ndstupu

do funkce a pribézné potom také jednou za rok.

Podnik vénuje svou pozornost také zaSkolovani novych pracovnikii, nebot’ si
uvédomuje, ze ¢im kvalitn€ji se o své nové pracovniky na zacatku jejich
pusobeni v GMC postard, tim dfive se zaméstnanci efektivné zapoji
do pracovniho procesu. K zaSkoleni a adaptaci nového pracovnika vyuziva
podnik tradi¢ni metody asistovani a povéteni tikolem. Asistovani probiha tak,
ze je kazdému novému zaméstnanci pfidélen zkuSeny pracovnik, ktery ho ma
na starosti a pomahd mu, aby se snadnéji adaptoval na nové pracovni prostiedi
a seznamil se s praci. ZkuSeny zaméstnanec na nového pracovnika dohlizi, radi
mu a postupné ho nechéava stale vice samostatné pracovat, aZ je pracovnik plné
pfipraven na povéfeny ukol. Povéfeni ukolem probiha jako urcitd zkouska, zda
je zamé&stnanec schopny zvladat praci sdm. Dostane od vedouciho pracovnika
zadany tUkol, na kterém se projevi jeho dovednosti a schopnosti,

a pod dohledem ukol splni.
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4.1.2 Externi vzdélavani

V podniku je zaméstnancim nabizena moznost vyuky anglického jazyka. Protoze se jedna
o mezinarodni spolecnost, je znalost tohoto jazyka velmi dulezita a je zdkladni podminkou pfi
naboru novych zameéstnancu. Podle toho, na jakou pozici se zaméstnanec hlasi, je pii
pfijimacim pohovoru proveden rozhovor v angli¢tiné na takové urovni, jakou si pracovni
pozice zada. Nasledujici tabulka znazoriiuje, kolikrdt rocné se zaméstnanci zucastni

jednotlivych akei.

Tabulka 8: Cetnost externich vzdélavacich akci

Vzdélavaci akce Pocet akci
Vyuka anglického jazyka I x tydné
Kurzy vybrané zaméstnancem 2 x ro¢né
Manazerska akademie 2 x roéné

Zdroj: zpracovani na zakladé konzultace

e Na vyuku anglického jazyka vyuziva podnik externi lektory. Témi jsou rodili
mluvéi, kteti dochazeji do spolecnosti nckolikrat tydné a vyucuji skupinky
zaméstnancl. Ve vyuce angliCtiny neni rozdil mezi manazery a fadovymi
zameéstnanci, je uréena vSem a kazdy zaméstnanec ma narok na jeden dvouhodinovy
kurz tydné. Skupinky jsou tvofeny maximalné po deseti lidech, aby byla zajisténa
moznost diskuze a byl dostatek Casu zapojit vSechny ucastniky, protoze pii vyuce
ciziho jazyka je nejdilezitéj§i procvicovat ziskané znalosti gramatiky predevs§im
v mluvené formé. Vyuka anglitiny je dobrovolna a probihd mimo pracovni dobu,

zaméstnavatel vSak kurzy hradi, coZ je pro zaméstnance velky benefit, nebot” kvalitni

kurzy cizich jazykl nepatii k nejlevnéjSim.

e Dalsi ¢innosti, kterou personalni odd¢leni provadi v souladu top managementem, je
schvalovani vzdélavacich kurzi, které si zaméstnanci vyberou sami. Jak manazefi,
tak ostatni zaméstnanci maji pravo vybrat si dvakrat za rok sami néktery z kurza,
které nabizeji externi spoleCnosti a jejichz nabidku maji vSichni zaméstnanci
k dispozici na intranetu. Jednd se pifedev§im o workshopy, seminafe a konference.
Vedeni podniku se osvédc¢ilo nechat vybér kurzu na zaméstnancich, protoze kdyz
pracovniky vysilali povinné na Skoleni vybrané zaméstnavatelem, casto nebyli
zaméstnanci spokojeni a vzdélavaci akce neméla zddany efekt. Proto se vedeni

podniku rozhodlo svym pracovnikiim poskytnout moznost, aby si vybrali sami. KdyZz
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si zaméstnanec nektery kurz vybere, jeho vybér zhodnoti nejprve pfimy nadfizeny
apoté i vedeni celé pobocky. Pokud je vybrany kurz schvélen, zaméstnavatel ho
uhradi a zaméstnanec se mtize zacastnit. Jestlize vedeni podniku s vybérem spokojeno
neni, navrhne pracovnikovi jiny vhodnéjsi kurz a spole¢né se potom dohodnou, zda
zamestnanci navrhnuty kurz vyhovuje, nebo zda vzdélavani prozatim odlozi a vybere
si jiny kurz pozdéji.

e Dulezitym motivatnim prvkem ve spoleCnosti je, Ze je veénovana pozornost
talentovanym zaméstnancim, ktefi projevuji ambice na vedouci pozici. Kazdy
vedouci pracovnik prabézn¢ hodnoti své pracovniky na zakladé predem danych
kritérii a mé& za kol vSimat si talentovanych zaméstnancti a za jejich GspéSnost je
odménovat. Sleduje se predev§im schopnost zaméstnance zvladat i dalsi ¢innosti, nez
jen ty, které jsou naplni jeho prace, jako napft. jeho samostatnost, ochota plnit pracovni
¢innosti, zvladani stresovych situaci apod. Pokud zaméstnanec projevi predpoklady
sdm vést skupinu pracovnikii, mize byt nominovan do projektu zvaného manaZzerska

akademie.

4.2 Vyuziti aktivnich metod vzdélavani v podniku

Vzdélavani manazeri je v podniku velmi dilezitym strategickym prvkem. Pozice
manazera vyzaduje v oblasti vzdélavani specidlni ptistup. Kromé komplexniho vzdélavani,
povinnych zakonnych Skoleni, vyuky anglického jazyka a dalSich kurzii, které absolvuji
vSichni zaméstnanci, jsou manaZefi rozvijeni a vzdélavani v oblastech manaZerského
rozhodovéani. ManaZerské vzdélavani probiha pfedevSim prostiednictvim aktivnich metod

vzdélavani, které jsou zajiStovany externimi institucemi.

Pro vzdélavani manazeri vznikl v podniku projekt manazerska akademie. Do n¢ho jsou
zapojeni jak stadvajici manaZetfi a vedouci tymi, tak zaméstnanci, kteti byli diky svym
schopnostem a dovednostem vybrani jako budouci vedouci pracovnici. V rdmci tohoto
projektu je kladen diraz na rozvoj komunika¢nich a manazerskych dovednosti nezbytnych

rosr

pro vykonavani fidicich funkci. Vice informaci o projektu poskytuje nasledujici tabulka:

Tabulka 9: Manazerska akademie - Ciselné udaje

Celkovy pocet lidi zapojenych do projektu 30
Pocet lekcei za rok 2
Doba trvani jedné lekce 2 dny
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Celkovy pocet vyucovacich hodin os. / rok 32

Cena za jednu lekci 6 000 / os.

Zdroj: zpracovani na zaklade konzultace
Kurzy v projektu manazerské akademie jsou poskytovany prevazné pomoci nasledujicich
aktivnich metod:
e Dbrainstorming,
e brainwriting,
e manazerské hry,
e workshop.

Kromé metod v rdmci manazerské akademie absolvuji manazeti také lekce tymového
kouc¢ingu. Podnik vybere z poskytnuté nabidky konzultacnich agentur, ¢i Skolitel vhodného
kouce, kterému pteda osnovu a téma, které potiebuje aktudlné s manazery rozebrat, naptiklad
feSeni konkrétniho projektu, nebo ptiprava strategie. Kou¢ osnovu rozpracuje a téma v ramci
koucingovych lekci néasledné se zaméstnanci probird. Hlavnim cilem tymového koucingu je
dosazeni ptfedem stanovenych cilii v rdmci osnovy, zlepSeni tymové spolupréce a zvyseni jeji

efektivnosti.

Tabulka 10: Koucing - ¢iselné tdaje

Celkovy pocet zapojenych lidi 30
Pocet ucastniki na jedné lekci 10
Pocet lekcei za rok 6
Celkovy pocet vyucovacich hodin os. / rok 16
Cena za jednu lekci 5000 K¢ / os.

Zdroj: zpracovani na zakladeé konzultace

VSechny tyto aktivni metody maji za cil rozvijet pfedev§im komunikacni dovednosti
manazeri a podporuji jejich rozhodovani. Instituce, které tyto kurzy pro podnik organizuji,
jsou vysoké Skoly, vzdé€lavaci stfediska, poradenské spolecnosti a agentury, které se zabyvaji
vzdélavanim, individualni Skolitelé a dal$i. Procentudlni rozloZeni ndkladi, které podnik
investuje do vzdélavani svych manaZerti pomoci aktivnich metod, v porovnani s ndklady na

ostatni vzdélavaci akce vyjadiuje nésledujici graf:
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Rozlozeni nakladd na vzdélavani

M Prednasky, konference (18%)
M Povinna skoleni (5%)

m Asistovani, povéreni Ukolem
(7%)
M Kurzy anglického jazyka (21%)

M Kurzy vybrané zaméstnancem
(12%)

m Aktivni metody vzdélavani
(37%)

Obrazek 7: Podil nédkladl na jednotlivé metody vzdélavani

Zdroj: zpracovani na zakladeé konzultace

4.3 Vyhodnocovani vzdélavani v podniku

Velmi dilezité pro podnik je zjiStovani, zda jsou penize investované do vzdélavani
pracovnikll vynakladany efektivné a maji pro podnik kladny pifinos. Bohuzel to jde velmi
obtizn¢, protoze k vyhodnocovani vzdélavani jsou potiteba informace, které lze jen tézko
mefit. Interni vzdélavani je vSak pfeci jen ovlivnitelnéjsi, vzdélavaci centrum mize
prizptsobit kurzy pozadavkim zaméstnanct. U externiho vzdélavani je hodnoceni slozitéjsi,
je nutné spoléhat na subjektivni nazory ucastnikii a zména priabéhu kurzu neni vétSinou

v kompetenci podniku.

Interni e-learningové kurzy jsou hodnoceny ihned po jejich skonceni. Zaméstnanci jsou
vyzvani k vyplnéni dotazniku, diky kterému vzdélavaci centrum ziskd zpétnou vazbu.
Dotaznik se skldda z deviti otazek. U sedmi z nich zaméstnanec vybere z nabizenych
moznosti, dvé otazky jsou oteviené a je zde prostor napsat vlastni nazor. Znéni otevienych

otazek jednoho konkrétniho dotazniku bylo[27]:
e Jak lehké pro Vas bylo udrzet pozornost pii kurzu?
e Co, pokud viibec néco, navrhujete pro zlepseni naseho kurzu?

Efektivnost ostatnich kurzl, které si zaméstnanci vybiraji sami u externich spolecnosti, je
méfitelnd jesté hiife. Po probéhnuti kurzu zaméstnanci také vyplni dotaznik tykajici se ptinosu
kurzu, dilezitd je reakce ucastnika bezprostiedné po skonceni kurzu. Podnik na zakladé
nespokojenosti zaméstnanct s kurzem miuze kurz ze své nabidky vytadit a naopak zaradit
jiny, napfiklad od jiné externi spole¢nosti. Kromé vyplnéni dotazniku je dal$i zpétnou vazbou
pro vedeni podniku ziskdvani informaci od nadiizenych zaméstnancii, kteti se kurzu Gcastnili.

S odstupem casu se posuzuje vliv kurzu na pracovni ¢innost zaméestnance, nicméné se opé&t
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jedna o tézko méfitelné informace, které se vétSinou ani po pul roce od kurzu nedaji

objektivné posoudit.

4.4 Dotaznikové Setieni

Pomoci dotaznikového Setfeni ve vybraném podniku byla ziskédna data, kterd pochazi
z vnitini ¢innosti podniku a daji se povazovat za kvalitni a pravdivd, protoze se jednalo

0 anonymni podobu dotazniku.

Dotaznik byl osobné¢ donesen do podniku a rozdan v papirové podobé vSem piitomnym
manazerim a vedoucim tymu. Celkovy pocet zaméstnancii ve vedouci pozici je 26, vzhledem
k nepfitomnosti n¢kolika z nich byl dotaznik vyplnén 22 lidmi. VSech 22 dotazniki mohlo byt
pouzito ke zpracovani dat. Dotaznik je tvofen 25 otdzkami, kde 14 z nich je uzavienych, 3

oteviené a 8 otazek polouzavienych. Vzor dotazniku je k nahledu v pfiloze B.

4.4.1 Dosazené vysledky

Vyslednd data ukazuji, ze ve vedoucich pozicich vyrazné ptevazuji muzi, dotaznik
vyplnily pouze tfi Zeny, coz je jen 13,6% vSech dotdzanych. Na otazku ¢. 3 tykajici se véku
odpovédélo 91% vedoucich pracovniki, Ze patii do rozmezi 30-49 let. Pod hranici 30 let byli
z 22 lidi pouze 2 vedouci pracovnici. Tato informace koresponduje s otazkou ¢. 4, ktera
zjistovala, zda se zameéstnanci dostali pfimo na manazerskou pozici, nebo zda nejdiive
pracovali na pozici jiné. 100% respondentll uvedlo, Ze se manaZerem stali pozdé&ji, nikdo
nenastupoval rovnou do funkce manaZera ¢i vedouciho tymu. Proto je naprosta vétSina

manazeru star$ich 30 let.
Otazka ¢. 8 se tykala patficného vzdélani pro vykon zaméstnani. Z odpovédi vyplyva, Ze
vétSina pracovniki ma vystudovanou Skolou v daném oboru. Ti, ktefi odpovédéli, ze

vystudovali jiny obor, odpovidali na nasledujici otazku, kde tedy ziskali znalosti pro vykon

svého zaméstnani, kdyZ ne ve Skole. 100% se shodlo, Ze v jiném zaméstnani.
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Mate patficné vzdélani pro vykon
vaseho zaméstnani?

H Ano: 17 (77,28%)
B Ne: 5 (22,72%)

Obrizek 8: Vzdélanost v oboru
Zdroj: viastni empirické Setieni

Co se tyce poctu absolvovanych vzdélavacich akei ro¢né, vétSina dotdzanych vedoucich
pracovnikl uvedla, Ze se loni zucastnila 1-5 akci, pouze tfi zaméstnanci se zucastnili 6-10
akci. Pro 100% pracovnikl je uvedeny pocet vzdélavacich akei, kterych se v minulém roce
zucastnili, pfiméfeny a nemaji potiebu pocet navySovat. Nasledujici otazka, ktera zjistovala
meénici se pocet vzdélavacich akei v prubéhu let, ukdzala, ze se 77,27% respondentti shodlo

na skute€nosti, Ze je pocet vzdélavacich akci kazdy rok stejny, akci neubyva ani nepiibyva.

Na otazku €. 10, kterd zjiStovala nazor vedoucich zaméstnancii na to, do jaké miry se
podle nich podnik zabyva vzdélavanim svych manazeri, odpovédéla vétSina tak, ze se
zameéstnavatel uréit¢ zabyva vzdélavanim dostateéné. Zbytek respondentd odpovédél také

kladné.

Zabyva se podnik dostatecné
vzdélavanim a rozvojem manazera?

0%
° 0% _ 0% | Spide ano: 6 (27,27%)

B Urcité ano: 16 (72,72%)
Spise ne: 0 (0%)

m Urcité ne: 0 (0%)

B Nemohu posoudit: 0 (0%)

Obrazek 9: Spokojenost s pfistupem zaméstnavatele ke vzdélavani
Zdroj: viastni empirické Setreni
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Podle vysledkt otazky ¢. 11, kterd se zabyvala tim, zda pracovnici chdpou vzdélavani
spiSe jako benefit, ¢i naopak povinnost, vyplyva, ze pro 86% zaméstnancli je vzdelavani
v podniku benefit, tedy néco navic. Naprosta mensina vidi ve vzdélavani pouhou povinnost.

Otazka ¢. 19 zadala zaméstnance, aby ohodnotili jednotlivé metody podle efektivnosti.
Cim niz§i znamka, tim je metoda podle zaméstnanct efektivngjsi. Vysledky jsou
vyhodnoceny v nasledujici tabulce, za nejefektivnéj$i metodu povazuji zaméstnanci

workshop, za nejméné efektivni urcili brainwriting.

Tabulka 11: Sefazeni metod podle efektivnosti

Umisténi Metoda Primérnéd znamka
1. Workshop 1,75
2. Koucing 2,18
3. Seminar 2,46
4. Konference 2,62
5. Prednaska 2,62
6. Manazerské hry 2,98
7. Pripadové studie 3,07
8. Brainstorming 3,18
9. E-learning 3,37
10. Brainwriting 3,39

Zdroj: vilastni empirické Setieni

Z odpovédi na otazku €. 20, kterd se ptala na financni limity vzdélavani vedoucich
pracovnikl podniku, vyplyva, Ze 32% dotazovanych zaméstnancii nevi, jak jsou rozvoj
a vzdélavani limitovany. Zbylych 68% uvedlo, Ze se jednd o finan¢ni rozpocet stanoveny

na rok. VSsichni dotazovani se shodli, Ze si vZdy mohou vybrat, jaky kurz chtéji absolvovat.

Cilem otazek €. 22 a 23 bylo zjistit, jak zaméstnanci hodnoti trovei internich a externich
lektorii. Vysledky ukazaly, ze externi lektory hodnoti zaméstnanci Iépe nez interni, ziskali
primérnou znamku 1,81. Interni lektofi dostali primérnou znamku 2,14, coz pro né¢ miize byt

impuls pro zlepSeni.
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Na otazku ¢. 24 mohli respondenti vybrat vice odpovédi, nez pouze jednu. Vysledny graf
zobrazuje, ze vyhodnoceni probihd u kazdé vzdélavaci akce jinak, nejCastéji v provozu

samotnou praci nebo testem. 6 respondentl vSak uvedlo, ze hodnoceni neprobihé vibec.

Jak probiha vyhodnoceni vzdélavani?

B Testem: 10 (28,57%)
M Praktickym prezkousenim: 6
(17,14%)

MV provozu samotnou praci: 13
(37,14%)

B Neprobiha vyhodnoceni: 6
(17,14%)

Obrazek 10: Vyhodnoceni vzdélavani
Zdroj: viastni empirické Setreni

Posledni otazka zjist'ovala, zda si zaméstnanci mysli, ze je podnikové vzdelavani piinosné
pro jejich praci. Vysledek jasné ukazuje, Ze zaméstnanci vidi v jejich podnikovém vzdélavani
pfinos. VSichni respondenti vybrali kladnou odpovéd’, zaporné nebo neutrdlné neodpovédél

ani jeden vedouci pracovnik.

Je vzdélavani v podniku prinosné pro

0% vykon prace?

0%

B Urcité ano: 15 (68,18%)

M SpiSe ano: 7 (31,82%)

= Nemohu posoudit: 0 (0%)

M Spise ne: 0 (0%)

m Urcité ne: 0 (0%)

Obrazek 11: Ptinos vzdélavani pro vykon prace
Zdroj: vlastni empirické Setreni

4.4.2 Vyhodnoceni vysledkii

Celkové lze na zaklad¢ ziskanych odpovédi z dotaznikového Setieni zhodnotit, Ze je
uroven vzdélavani v podniku vysokd a vSichni dotazovani vedouci zaméstnanci jsou se
vzdélavanim spokojeni a vidi ho jako ptfinos pro vykon své prace. Jsou pievazné spokojeni

jak s nabidkou kurzi, tak s poctem kurza, které rocné navstivi. 5 z 22 respondentl uvedlo, ze
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jsou s kurzy spokojeni, shodli se vSak na tom, Ze by do vyuzivanych aktivnich metod

v podniku zatadili ptipadové studie, které se v rimci manazerské akademie nevyuzivaji.

Vzdélavani probihd v oblasti legislativy, zaSkolovani novych pracovnikii, vyuky cizich
jazyka, podpory manazerského rozhodovani, komunikacnich dovednosti a analytického
mysleni. ZlepSeni by podnik mohl provést v ramci informovanosti vedoucich pracovnika
o finan¢nich limitech vzdélavani a rozvoje, nebot’ 7 z 22 respondentti uvedlo, Ze nevi, jak tato

oblast vzdélavani v podniku probiha.
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5 KOMPARACE, VYBER A PODPORA APLIKACE VHODNE

METODY PRO PODNIK

V této kapitole budou pomoci metody potfadi a zvolenych kritérii porovnany vybrané
aktivni metody vzdélavani. Nasledné bude zvolena nejvhodnéjsi metoda z pohledu
vyuzitelnosti danym podnikem a navrzena podpora jejiho zavedeni v podniku. Konkrétné

budou porovnany metody:
e koucding,
e workshop,
e manazerské hry,
e piipadové studie,
e brainstorming,
e brainwriting.

Do srovnani metod jsou zahrnuty metody, které podnik nevyuzivda, zaroven vSak ty, které
ve svém vzdelavacim procesu jiz zahrnuje. Podnikem v soucasné dobé¢ jiz vyuzivané metody
jsou do komparace zahrnuty z divodu, aby spolecnost ziskala celkovy ptehled o svém
soucasném systému vzdélavani a mohla zjistit, jak se jiz pouZivané metody v ramci srovnani
umisti.

5.1 Komparace aktivnich metod z pohledu vyuZitelnosti podnikem

Pro vybér vhodné aktivni metody vzdélavani pro dany podnik je vhodné vyuZit vztah

k , .
H/ = Z v;. h{ , kde H/ predstavuje optimalni variantu, v; je vaha i-t€ho kritéria pro i = 1,
=

2,...,ka h{ znamena ohodnoceni j-té alternativy pro i-té kritérium.

5.1.1 Urceni Kkritérii

Nejprve je nezbytné zvolit vhodna kritéria, podle kterych budou hodnoceny jednotlivé
aktivni metody vzdélavani. Aby mohla byt nésledné¢ vybrana nejvhodnéjsi aktivni metoda

vzdelavani pro dany podnik, byla zvolena nasledujici kritéria:
e finan¢ni naro¢nost,

e organizacni naro¢nost,
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e Casova narocnost,
e technicka naroc¢nost,
e pfinos vzdelavaci akce zaméstnanciim.

Tato kritéria byla vybrana po pfedchozi konzultaci s personalistkou podniku, kterd je

vvvvvv

vzdélavani vhodna pro podnik.

5.1.2 Urc¢eni vah kritérii

V dalsim kroku je nutné stanovit vahy pro jednotliva kritéria. Pokud je vaha pro i — té

kritérium oznacena symbolem v;, pro i = 1, ... , k, kde k je poCet kritérii, pak se vahy voli
podle vztahu 'levi =1, pro i =1, 2, ..., k. Dilezitym pravidlem pii stanoveni véhy

vvvvvv

vvvvvv

vvvvvv

nejdulezitéjSimu kritériu Cislo £ — 1 (b; = k — 1), atd. Poslednimu nejméné

dilezitému jeden bod (b; = 1).

e V pfipadé, Ze jsou ne€kterd kritéria stejné dulezitd, ohodnoti se pfisluSnym

primérem.

e Vahu jednotlivého kritéria dostaneme podle vztahu v; = b;/ ¥*_, b;, kde ¥¥_, b; je

soucet bodu pro jednotliva kritéria.
e Pro tento soudet plati vztah ¥, b; = k(k + 1)/2.

Nejprve byla oc€islovana jednotliva kritéria a ptidélen jim index i = 1, 2, 3, 4, 5. Poté byla

kritéria sefazena podle duleZitosti ve spolupraci s personalistkou podniku, diky ¢emuz mohly

S 24

nejvice, tedy 5, a nejméné diilezité bod 1.
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Tabulka 12: Urceni vah kritérii

Kritérium i Poradi b; v; = b;/ ¥ . b;
Financ¢ni naroc¢nost 1 1 5 0,33
Organizacni naro¢nost 2 3 3 0,20
Casova naroénost 3 4 2 0,13
Technickd narocnost 4 5 1 0,07
PFinos vzdélavaci akce 5 2 4 0,27
Soucet - - 15 1,00

Zdroj: zpracovani na zaklade konzultace

Z tabulky vyplyva, Ze nejvétsi dilezitost ma kritérium financni naroc¢nost, které méa vahu

0,33, a naopak nejméné dilezité je kritérium technickéd naroc¢nost s vahou 0,07.

5.1.3 Vyhodnoceni poradi aktivnich metod vzdélavani

Dalsim krokem, ktery vede k vybéru nejvhodnéjsi vzdélavaci metody, je sestaveni potadi
variant pro kazdé kritérium. Kazdému kritériu pfifadila personalistka hodnotu potadi
jednotlivych metod v rozmezi 1 az 6. Hodnota 1 znamena nejniz§i mozna znamka, Cislo 6
odpovida té nejvyssi mozné.

Kritéria se rozliSuji na maximalistickd a minimalistickd. Kritéria maximalistického typu
jsou ta, u kterych s rostouci hodnotou kritéria stoupd jeho uzitek. Naopak u kritérii
minimalistického typu, pokud roste hodnota kritéria, jeho uzitek klesd. V tomto ptipadé plati
pro finan¢ni, organiza¢ni, Casovou i technickou naroCnost, ze ¢im niz§i naro€nost, tim
pro podnik leps$i. Tato kritéria se fadi tak, Ze nejméné narocné ma nejvyssi Cislo 6, druhé
1. U pfinosu vzdélavaci akce je to obracené€, nebot’ ¢im vyssi je ptinos, tim lepsi pro podnik.
Proto je v tomto ptipadé¢ ohodnocena nejlepsi zndmkou 6 metoda, kterd se podniku jevi jako

nejptinosnéjsi.
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Tabulka 13: Potadi vybranych metod podle kritérii

5 Pfinos
Finan¢ni | Organizacni| Casova | Technickd | vzdélavaci
Metoda narocnost | narocnost |narocnost | narocnost akce
Koucing 1 3 4 4 6
Workshop 4 2 1 3 3
Manazerské hry 2 1 2 1 5
Brainstorming 6 6 5 5 2
Brainwriting 5 5 6 6 1
Ptipadové studie 3 4 3 2 4

Zdroj: zpracovani na zakladé konzultace

Na zékladé tohoto poradi jsou ziskany maticové prvky hlj , neboli ohodnoceni j-té

alternativy pro i-té kritérium. Nasleduje zjiiténi hodnoty H’/, tedy optimalni varianty

k .
s nejvyssim uzitkem. Optimalni varianta je vypocitana podle vztahu H’/ = Z v;. h{ )
i_

Nakonec jsou jednotlivé metody sefazeny podle hodnot H/, pii¢emz varianta s nejvyssi
hodnotou uzitku by mohla byt nasledné vybrana jako vhodna pro zavedeni v podniku. Poradi
jednotlivych metod je urceno hodnotami vazenych souctd, pficemz plati, ze ¢im vétsi soucet,

tim lep$i varianta.

Tabulka 14: Sefazeni metod dle metody potadi

Finanéni | Organizaéni| Casova | Technicka P|:|n,os , , .
L Ly . . vzdélavaci| H/ | Poradi
narocnost | narocnost | narocnost | narocnost
Metoda akce
Brainstorming 1,98 1,2 0,65 0,35 0,54 4,72 1.
Brainwriting 1,65 1 0,78 0,42 0,27 4,12 2.
Pfipadové studie 0,99 0,8 0,39 0,14 1,08 3,4 3.
Koucing 0,33 0,60 0,52 0,28 1,62 3,35 4.
Workshop 1,32 0,40 0,13 0,21 0,81 2,87 5.
Manazerské hry 0,66 0,20 0,26 0,07 1,35 2,54 6.
Véha v; 0,33 0,20 0,13 0,07 0,27 - -

Zdroj: vlastni zpracovani
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Z tabulky vyplyva, ze nejvhodnéjsi metodou z pohledu vyuzitelnosti pro dany podnik je

brainstorming, naopak nejméné vhodnou metodou jsou manazerské hry.

5.2 Vybér vhodné metody

Na zaklad¢ vysledkii predchozi podkapitoly bude vybrana vhodnd metoda, kterd by
pomohla k efektivnimu vzdélavani manazeri v daném podniku. Jako nejvhodnéj$i metoda
pro podnik vySel brainstorming, druhd nejlepsi brainwriting, obé metody podnik v rédmci
aktivniho vzdélavani manazert jiz vyuziva.

Brainstorming a brainwriting se jevi jako idedlni a velmi vhodné metody pro vzdélavani
manazerd, je to vSak hlavné proto, Ze nejsou financné€, organizac¢né, ¢asove ani technicky
narocné. Naopak jejich pfinos je nejniz§i ze vSech srovnavanych metod, a pravé piinos
vzdélavaci akce hodnoti personalistka podniku jako velmi dualezité kritérium, hned

po finan¢ni narocnosti.

Protoze ale pfesto brainstorming a brainwriting zvitézily v provedené komparaci, je mozné
pfemyslet o nich jednak jako o metodach vzdélavani, jednak o jejich Sir§Sim vyuziti v rdmci
podnikovych situaci. Jedna se sice o metody rozvijejici kreativitu UcCastnikll, zaroven vsSak
mohou byt vymyslené ndpady pouzity k feSeni skutecnych problémil. Vyuzit se mohou
napiiklad pfi realizaci nového podnikatelského napadu, zavadéni nového produktu na trh,
zdokonaleni procesti, vytvoieni motivac¢niho systému manazerii nebo zlepseni komunikace
v podniku. Konkrétné¢ oddéleni Quality Engineering se zabyvd podporou R&D tymi pfi
feSeni problémil, k c¢emuz vyuzivda vhodné metody kvality, napiiklad analyzu dat.
Brainstorming by mohl byt dal$i vhodnou metodou, kterou by oddéleni mohlo vyuzit
k identifikaci ptilezitosti pro zlepSeni. Brainstorming je navic formou pfipadovych studii, jen

ucastnici pfichazi kazdy s vlastnim nadpadem a aZ nasledné se feSeni daji dohromady.

Metoda piipadovych studii v komparaci obsadila tfeti misto a je vybrana po konzultaci
s persondlni pracovnici podniku jako nejvhodnéjsi z uvaZzovanych metod pro aplikaci. V dalsi

kapitole budou uvedeny mozné kroky, jak tuto metodu v podniku aplikovat.

5.3 Navrh podpory aplikace pripadovych studii v podniku

Podnik vidi v pfipadovych studiich mnoho potencionalnich ptinost pro své budouci
1 soucasné manazery, a proto je tomuto kurzu naklonén. Diky tomu, Ze se vZdy simuluji redlné
situace, které v podniku bézné nastdvaji a manaZeti je musi feSit, jim pomdhaji ziskavat

zkuSenosti a schopnosti pro plnéni manaZerskych Ukoli v praxi. ManaZefi jsou diky
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piipadovym studiim aktivné vtazeni do uceni, dokazou definovat problémy, odd¢lit dulezité

od nediilezité¢ho a vybrat optimalni variantu feSeni problému.

Pribéh pripadové studie ma vétSinou obecny postup feseni. Nejprve by mél kazdy ucastnik
umét definovat rozhodovaci problém. DalSim krokem je sestaveni pravdépodobnostniho
stromu, coz je graficky nastroj, ktery jednoduchym a srozumitelnym zplisobem zobrazuje
disledky jednotlivych navrhi feSeni. Poté Gi€astnici porovnavaji jednotlivé navrhnuté varianty
a je vybrana jedna optimalni, kterd je nasledné interpretovana. Jednim z charakteristickych
ryst ptipadovych studii je fakt, Ze neexistuje pouze jedno spravné feseni, takZze mohou nastat

rizné interpretace naprosto stejnych faktii, coz dava prostor pro diskuzi a argumentaci.
Dutivody pro zavedeni piipadovych studii v daném podniku:
e velmi efektivni a moderni aktivni metoda vzdélavani,
e zlepSeni tymové komunikace Gc¢astnika,
e prostor pro diskuzi a naslouchéani ostatnim uc¢astnikiim,
e moznost naucit se zvazovat realna feSeni rozhodovaciho problému,
e rozsifeni nabidky kurzii ve stavajicim systému vzdélavani,

e provedené dotaznikové Setieni ukdzalo, Ze metodu ptipadovych studii postrada

23% vedoucich pracovnik,
e nad$eni manaZeru z né¢eho nového.

Nejprve je nutné zvolit, zda bude vhodnégjsi zafadit metodu do interniho, nebo externiho
vzdélavani. Tento vybér probéhl ve spolupraci s personalnim oddélenim podniku na zakladé

porovnani finan¢ni, organizacni a ¢asové naro¢nosti jednotlivych variant.

Tabulka 15: Porovnani forem vzdélavani

Financ¢ni naro¢nost | Organiza¢ni ndroCnost | Casova naro¢nost

Interni vzdélavani Vysoka Vysoka Vysoka

Externi vzdélavani Nizka Stfedni Nizka

Zdroj: zpracovani na zdaklade konzultace

Podnik nechtél sd€lovat konkrétni naklady na zaméstnance, nicmén¢ v porovnani s cenou
nabizenych kurzii piipadovych studii externimi spolecnostmi vychdzi interni vzdélavani
nakladnéji. Interni lektofi by museli projit Skolenimi, aby byli zplsobili poskytovat vzdélani

pomoci pfipadovych studii, navic by byli pracovné vytizeni a tymy lektorti by musely byt
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personalné posileny. Tim by vznikly nédklady spojené s novou pracovni silou. Z pohledu
financi je tedy vhodnéjsi zajistit poskytovani piipadovych studii externimi institucemi
poskytujicimi vzdélavani.

Vzhledem k tomu, Ze podnik nema k dispozici volné prostory vhodné pro zajisténi

vzdélavaci akce, bylo by nutné zajistit prostory nahradni. Navic organizace internimi lektory

by byla naro¢na a komplikovana. Z tohoto pohledu je také vyhodnéjsi zvolit externi zajisténi.
Ptiprava ptfipadovych studii je narocnd, je nutné dikladné naplanovat pribéh celé akce
a interni lektofi s touto metodou nemaji zkusenosti, Skoleni by zabralo mnoho ¢asu. Proto je

pro podnik z pohledu Casové narocnosti jednodussi svétit organizaci akce externi spolecnosti.

5.3.1 Postup zavedeni

Pro Gspésné zavedeni ptipadovych studii do podnikového systému vzdélavani je, kromé
ochoty nebranit se zméné a byt otevieny novym népadiim, také zajiSténi celé¢ implementace

personalnim oddélenim. Jednotlivé kroky, které by vedly k uspé€snému zavedeni metody jsou

nasledujici:
Zajistit Vybrat Zavéstna Provést Roziifit na
vzdélavani » konkrétni o vZOrku »| hodnoceni » Ostatni
kurz manaZerd kurzu manaZery

Obrazek 11: Postup implementace ptipadovych studii do systému vzdélavani
Zdroj: vilastni zpracovani

1. krok - zajisténi vzdélavani (interné, externg)

Prvnim krokem implementace by mélo byt rozhodnuti, zda bude kurz zajistovan interné,
¢i externé. Z vyse uvedené tabulky je ziejmé, ze po zvazeni kritérii, kterd podnik zvolil jako
dialezita, se spoleCnosti vice vyplati zahrnout ptipadové studie do projektu manazerska

akademie a zajiStovat je externé.
2. krok - vybér kurzu z nabidky externich spole¢nosti

Dalsim krokem k UspéSnému zaclenéni metody do podnikového systému vzdelavani by
mél byt vybér konkrétniho kurzu od konkrétni vzdélavaci instituce. Podnik spolupracuje
nejcastéji s vysokymi Skolami, vzdéldvacimi stfedisky, poradenskymi spolecnostmi
a agenturami, které se zabyvaji vzdélavanim. Personalistka by méla zjistit, které instituce
poskytuji kurz ptfipadovych studii, a z nich vybrat jeden konkrétni, ktery bude vyhovovat

poZadavkiim podniku.
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3. krok - zavést na vzorku manaZerii
Pokud je vybran konkrétni kurz ptipadovych studii, je potfeba vybrat zhruba 5 manazert,
kteti by byli vyslani ptipadové studie absolvovat jako prvni. MiiZe se stat, ze vzdélavaci akce
nebude mit dopfedu ocekavany efekt a bylo by proto zbytecné hradit ndklady za vSechny
manazery, vyhodnéjsi je vyslat nejprve mens$i skupinku. Personalistka spole¢né

s managementem podniku rozhodne o tom, kterych 5 manazerti bude slouzit jako vzorek,

na kterém se bude nasledné zjist'ovat ucinnost vzdélavaci akce.
4. krok - provedeni hodnoceni kurzu

Po absolvovani vybraného kurzu piipadovych studii prvnimi vyslanymi manazery by mélo
dojit k dikladnému vyhodnoceni vzdélavaci akce. To by melo probihat v souladu
s hodnocenim vzdélavani v podniku, tedy testem po skonceni kurzu a néasledné zhodnocenim
ptfinosu kurzu zhruba po pul roce od absolvovani. Hodnoceni s odstupem casu by mélo zjistit

pozitivni G€inky na zménu chovani celého podniku.
Test predlozeny tcastnikiim akce po jejim skonceni by mél zjist'ovat:

e jaké konkrétni manazerské dovednosti byly rozvijeny (planovéni, komunikace,

asertivita, time management, delegovani atd.),
e konkrétni pfinos kurzu pro manazerskou pozici,
e spokojenost s nové ziskanymi informacemi,
e spokojenost s organizaci kurzu,
e ¢asovou narocnost kurzu,
e hodnoceni trovné externiho lektora,

e jak by ucastnici zhodnotili celkovy pribéh kurzu.

5. krok - rozsiteni pfipadovych studii na vS§echny manazery

Pokud personalistka spolu s managementem podniku vyhodnoti kurz ptipadovych studii
jako pfinosny pro vedouci pracovniky podniku, miize nasledné zprostfedkovat kurz i dalSim
manazeram. Az postupem ¢asu bude mozné¢ zjistit, zda maji piipadové studie pozitivni ucinek
na celkové vysledky spole€nosti, navic je to méfitelné velmi obtizn€. Pokud vSak budou
manazeti hodnotit kurz pfipadovych studii pozitivné, mél by v nabidce vzdélavani zlstat

a implementovat se do soucasného systému vzdélavani.
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Vzhledem k tomu, jak zodpovédné a ochotné podnik pfistupuje ke vzdélavani svych
pracovnikii ve vedoucich pozicich, je zde nadé€je, ze by metodu ptipadovych studii zaradil

do svého systému vzdélavani.
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ZAVER

V soucasné dynamické dobé je vSestranny rozvoj vSech zaméstnancl v podnicich
nezbytnou soucasti podnikové strategie. Stale vice spole¢nosti investuje do oblasti vzdélavani
svych manazerd vysoké Castky a zélezi jim na jejich efektivnim rozvoji. Vzdélani vedouci

pracovnici podaji kvalitnéjsi vykony a tim mohou pomoci k uspéchu celého podniku.

Metod vzdélavani manazerti existuje cela fada, stejné tak existuje mnoho kritérii, podle
kterych se metody mohou délit. Kazdy podnik by mél zvolit pro své zaméstnance co
nejefektivnéj$i metody, které by poskytly pozadovany piinos, a zaméstnanci by byli tim padem
kvalifikovanou pracovni silou. Pro vzdélavani vedoucich pracovnikl jsou nejvhodnéjsi aktivni
metody vzdélavani, které rozviji kreativitu ucastnikti a predevsim je aktivné zapojuji do vyuky,

coz umoznuje okamzit€ si vyzkousSet ziskané poznatky v praxi.

Soucasna situace podniku nasvédcuje tomu, ze se jedna o stabilni zahranicni spole¢nost, ktera
presunula své vyvojové centrum do Hradce Kralové, coz, jak se béhem prvnich par let ukazalo,
byl spravny a velmi usp&$ny krok. Podniku se dafi, kazdym rokem roste vySe prodanych produkti
a zvysuje se také Cisty zisk spolecnosti. Rovnéz ze ziskanych ocenéni vyplyva, ze podnik ma
v kralovéhradeckém kraji své jméno a silnou pozici na trhu. Vzdélavani vedoucich pracovnikil se
vSemi Uspéchy podniku uzce souvisi, nebot’ podnik si je velmi dobie védom, Ze konkurence je

v soucasné dob¢ vysoka a mit kvalifikované pracovniky je velkou konkuren¢ni vyhodou.

Analyza systému vzdelavani podniku ukazala, ze vzdé€lavaci systém v podniku funguje
efektivné. Zaméstnancim je poskytovano mnoho druhii vzdélavani, od povinnych Skoleni
ze zékona, pies dobrovolnou vyuku anglického jazyka, aZz po kurzy pro talentované
zaméstnance. Vzdélavani probiha interné 1 externé a vSe je finan¢né€, ¢asove i1 organizacné
dobie propracované. Z dotaznikového Setfeni jasn¢ vyplynulo, Ze vedouci pracovnici jsou
s nabidkou podnikového vzdélavani a rozvoje spokojeni, kurzy hodnoti kladné a jako velmi
pfinosné.

Provedena komparace metodou potfadi zjistila, Ze vhodnou vzdélavaci metodou
pro zavedeni v podniku jsou ptipadové studie. Komparace zahrnovala podnikem pouzivané
1 nepouzivané metody vzdélavani, divodem byl zdjem podniku o srovnani v§ech metod podle
personalistkou zadanych kritérii, aby mohl ziskané informace o systému vzdélavani nasledné
vyuzit a vyhodnotit. Nasledn¢ je navrhnut postup zavedeni piipadovych studii
do vzdélavaciho systému podniku. Postup se sklada z péti krokl, které vedou k uspésné

implementaci metody do souc¢asného systému.

VSechny cile bakalafské prace byly splnény.
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Ptinosem bakaléiské prace pro podnik GMC Software Technology, s.r.o. je pfedevsim
analyza soucasného systému vzdélavani a nasledny vybér metody vzdélavani vhodné
pro zavedeni do systému. Podnik se vzdélavani zaméstnanct vénuje a priklada mu patfi€nou
dalezitost, nicméné o pohled zven¢i management podniku stal, protoze vzdy neni potiebny
¢as na provadeéni dikladné analyzy. Navic byla pomoci komparace zjisténa absence aktivni
metody piipadovych studii, kterd je vhodnou moderni metodou pro vzdélavani manazert,
a podnik ji dosud nevyuzival. Diky této praci ziskal podnik nédvrh a podporu implementace

piipadovych studii do svého soucasného systému vzdélavani.

Na manazery je jiz v soucasné dobé vyvijen velky tlak, zvySuje se potfeba vzd€lavani
a podniky se budou muset pfizptisobit novym technologiim a postupiim, jinak budou zastaralé
a na trhu se neudrzi. Jelikoz ma spole¢nost do budoucna v planu rist a rozsifovat svou
nabidku produktli, musi jit neustale s dobou a k tomu je dilezité vzdélavat pracovniky a byt
pfed konkurenci o krok naptfed. Podnik si je védom spokojenosti svych zaméstnancl se
systémem vzdelavani, nicméné bude nadéle sledovat moderni trendy v této oblasti a nabizet
svym pracovnikim i nadale kvalitni a efektivni vzd€lavani, coz mize nasledné¢ upevnit

postaveni podniku na trhu a pfedevs§im jeho dobré jméno.
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Priloha A: Aktiva a pasiva spole¢nosti Neopost, a.s.

Aktiva (v mil. eur.) 31/1/2014 31/1/2013
Goodwill 977,3 978.,6
Nehmotny investi¢ni majetek 177,8 146,8
Pozemky, budovy, zatizeni 134,0 138,8
Dlouhodob4 aktiva 46,1 45,6
Pohledavky z leasingu 674,8 645,4
Ostatni dlouhodobé pohledavky 2,0 3,5
Odlozené danové pohledavky 9,9 9,3
Zasoby 69,1 68,9
Pohledavky z obchodniho styku 219 203,3
Ostatni ob¢&zna aktiva 82,5 87,2
Finan¢ni prostiedky 0,1 0,1
PenéZni prostredky a ekvivalenty 186,7 158,1
AKTIVA CELKEM 2579,3 2485,9
Zdroj: Upraveno podle [25]
Pasiva (v mil. eur.) 31/1/2014 31/1/2013
Vlastni kapital 769,6 746,6
Dlouhodobé rezervy 19,7 17,9
Dlouhodobé finan¢ni zavazky 907,9 873.5
Ostatni dlouhodobé zadvazky 12,2 37,4
Kratkodobé finan¢ni zavazky 86,7 76,1
Odlozené danové zadvazky 142,1 125,8
Dlouhodobé finan¢ni néstroje 2.9 3,5
Néklady ptistich obdobi 210,6 219,8
Aktudlni finan¢ni prostiedky 0,1 1,1
Ostatni kratkodobé zavazky 427,5 384,2
PASIVA CELKEM 2579,3 24859

Zdroj: Upraveno podle [25]




Piiloha B: Dotaznik - nazor manaZeri na systém vzdélavani v podniku
Dobry den,

jsem studentka Univerzity Pardubice, Fakulty ekonomicko-spravni a v rdmci svého studia
se zabyvam problematikou vzdélavani manazer(i ve vybraném podniku. Touto cestou bych
Vas rdda pozddala o vyplnéni dotazniku, ktery nezabere ani 15 minut a diky kterému ziskam
potiebné informace o VaSem ndzoru na tuto problematiku. Vyplnéni dotazniku je anonymni
a dobrovolné, a je pouze pro mé studijni Ucely. Dovoluji si Vas pozadat o co nejpresnéjsi
a pravdivé vyplnéni. V pfipadé zajmu o vyhodnoceni dotaznikh mohou byt vysledky zaslany

na zakladé dohody danému respondentovi.
Pfedem dékuiji za spolupraci,
Daniela Povejsilova
1. Jakého jste pohlavi?
a) Muz
b) Zena
2. Kolik je Vam let?
a) Méné nez 25 let
b) 25-29 let
c) 30-49 let
d) 50 a vice let
3. Kolik let pracujete v této spolecnosti?
a) Méné nez 5 let
b) 6-9 let
c) 10 a vice let
4. Nastupoval/a jste do této spolecnosti na pozici manazera?
a) Ano
b) Ne, stal/a jsem se jim pozdéji.

5. Pokud jste se stal/a manaZerem pozdéji, na jakou pracovni pozici jste nastupoval/a?

II



6. Jaka je vase soucasna pracovni pozice v této spolecnosti?

7. Jaké jsou pozadavky na Vasi pracovni pozici?

8. Mate patfi¢né vzdélani pro vykon vaseho zaméstnani?
a) Ano

b) Ne — pokud ne, odpovézte na nasledujici otazku.

9. Znalosti pro vykon Vaseho zaméstnani jste ziskaval/a:
a) Za chodu podniku

b) Skolenim pred nastupem do prace

c) V jiném zaméstnani

d) Sebevzdéldvanim

e) Jinak: (napiste prosim jak)

10. Zabyva se podle Vas podnik dostatecné vzdélavanim a rozvojem svych manazer?
a) Spise ano

b) Urcité ano

¢) Nemohu posoudit

d) Spise ne

e) Urcité ne

11. Je pro Vas vzdélavani a rozvoj v podniku spise

a) Povinnost

b) Benefit

12. Co Vas vede k tomu, abyste se v podniku vzdélavali?
a) Nabidka vzdélavacich agentur

b) Stanoveny plan Vaseho osobniho rozvoje

III



c) Vysledky hodnoceni Vaseho vykonu
d) Nominace nadfizenym
e) Doporuceni kolegt

f) Jiné:

13. Kolik vzdélavacich akci jste absolvoval/a béhem minulého roku?
a) Zadnou

b)1-5

c)6-10

d) Vice nez 10

14. Tento pocet je pro Vas:

a) Priméreny

b) Vysoky

c) Nizky

15. Jak se méni pocet vzdélavacich akci v priibéhu let, co jste vtomto podniku

zaméstnani?

a) Pocet akci za rok ptibyva

b) Pocet akci za rok ubyva

c) Pocet akci je kazdy rok stejny

d) Nemohu posoudit

16. Jak jste spokojen/a s nabidkou vzdélavacich kurzti v podniku?
a) Jsem spokojen/a

b) Chybi mi tyto kurzy: (prosim vypiste)

17. V jakych oblastech probiha vzdélavani?

a) Zaskoleni novych pracovnik(

IV



b) Legislativa

c) Vyuka cizich jazykd

d) Podpora manazerského rozhodovani
e) V jinych:

18. Jakych konkrétnich vzdélavacich akci jste se loni ucastnil/a?
a) Prednaska

b) Konference

c) Seminar

d) Manazerské hry

e) Pfipadové studie

f) Workshop

g) Koucing

h) Brainstorming

i) Brainwriting

j) E-learning

k) Jind: (vypisSte prosim jaka)

19. Jakou metodu vzdélavani a rozvoje manazeru povazujete za efektivni? Hodnoceni

jako ve skole (1 = vysoce efektivni, 5 = absolutné neefektivni).

a) Prednaska 1 2 3 4 5
b) Konference 1 2 3 4 5
c) Seminar 1 2 3 4 5
d) Manazerské hry 1 2 3 4 5
e) Pfipadové studie 1 2 3 4 5
f) Workshop 1 2 3 4 5
g) Koucing 1 2 3 4 5



h) Brainstorming 1 2 3 4
i) Brainwriting 1 2 3 4
j) E-learning 1 2 3 4
20. Jak jsou vzdélavani a rozvoj v podniku limitovany?

a) Nejsou limitovany

b) Finan¢nim rozpoctem na rok

c) Poc¢tem dni za rok

d) Podle individudlniho schvaleni nadfizeného

e) Jinak:

21. Mizete si vybrat, jaky kurz byste rad/a absolvoval/a?

a) Ano

b) Ne

c) Nékdy — v jakém pfipadé:

22. Jak hodnotite uroven internich lektort? Hodnoceni jako ve skole.
a)l
b) 2
c)3
d) 4
e)5
23. Jak hodnotite uroven externich lektorti? Hodnoceni jako ve skole.
a)l
b) 2
c)3
d) 4

e)5

VI
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24. Jak probiha vyhodnoceni tcinnosti vzdélavaci akce?
a) Testem

b) Praktickym prezkousenim

c) V provozu samotnou praci

d) Neprobiha vyhodnoceni

e) Jinak:

25. Je vzdélavani v podniku pfinosné pro vykon Vasi prace?
a) Spise ano

b) Urcité ano

c) Nemohu posoudit

d) Spise ne

e) Urcité ne

Dékuiji za Cas, ktery jste stravil/a nad mym dotaznikem, a vyplnéni Vasich odpovédi, které

mi velice pomohou pfi prizkumu v mé bakalarské praci.

Preji krasny den.
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