MORAVSKA VYSOKA SKoLA OLOMOUC

Veronika Kvapilova

OSOBNI ROZVOJ ZAMESTNANCU — PRODAVAC V CHAOS JEANS

Bakalarska prace

Vedouci prace: PhDr. Dana Pokorna

Olomouc 2008




Prohlasuji, ze jsem tuto bakalafskou diplomovou praci vypracovala samostatn¢ a uvedla

v ni veSkerou literaturu a ostatni zdroje, které jsem pouZzila.

VOlomoucidne ................

vlastnoru¢ni podpis




Je mou milou povinnosti podé¢kovat pani PhDr. Dané Pokorné ze cenné rady, pfipominky a

odborné vedeni bakalatské prace.



UVOW. ettt ettt ettt b et e h ettt s at e bt et ehte b et eae e b eates 6
1 ROZVO] PraCOVIIKA ......ooiieiiieiieiie ettt ettt et ae e e e ennees 7
L.l POJOIM TOZVO]utietiieuiieeiieeiiesiieetteeite et et e et eetteeteeteessbeenseaenseesaeenseenseassseenseennsaens 7
1.2 Rozvoj pracovnika v méfitku modernich autorli.........ccceeeveeeevieeciienieeeieeeeen 7

2 VZACIAVANT ...o.iiiiiieeee ettt ettt ettt et ae e 13
2.1 POjeti VZACIAVANT .....oveeiiiiieiiee et 13
2.2 Formovani pracovnich SChOPNOSt...........cccvieeiiiiiiiiiieiieeiie e 14
2.3 Systematicky piistup ke vZdEIANT ........cc.eeevvvieeiiiieeieee e 15
2.4 1dentifikace POTED ......cccviiieiie et et e 19
2.5 PIAnovANT VZAEIAVANT.......ceoiiieiiiieiiee e 21
2.6 Hodnoceni a efektivita vZAElAVANT ..........coeeviiiiiiiiiiiiiceeee 24
2.7 ZAVET ittt ettt ettt 25

3 KAIIETA ettt ettt sttt et ae e 27
3.1 PlANOVANT KATI€IY ....ooiiiiiiiiieiiecitee et et 27
3.2 REALIZACE. ... cetieiieiieieeeeeee ettt 29
3.3 ZAVET ettt bttt sttt 29

4 Talent MaNAZEMENT........eeeiiieeieieeeiieeeiieeeteeesieeesaeeesereeessaeeessseeessseesseeesseeesssesenssees 31
4.1 COJe O taAlENL? . .eiieeieeceeeeee e e et e e e e e eaae e e 31
4.2 Kdo Je talentem? ......c.eeiiiiieeiiiecie e et e e saee e 31
4.3 Talent Mana@emMENt...........cccciieeiiieeiiieeeieeeriteeesieeesaeeeseaeeessreeesseesseeesseeesseeenns 31
A4 ZAVET oottt ettt a ettt e bt ent e ne e beeneeeaeeteeneens 32

5 Vztah ostatnich personalnich ¢innosti k rozvoji pracovnikil..........cccceeveeevveennnennee. 34
I B < RSP 34
Rozvoj pracovnikil v organizaci Chaos JEANS ..........cceeeueeiierieeiiieniieeieesiie e eiee e eiee e ens 35
1 SpoleCnost Chaos JEANS........cccuieruiiriieiieeie ettt ettt et ae e e e eseesabeensee e 35



2 HISEOTIC FIIMMY ...eiiiiiieiiieiieeie ettt ettt ettt et e e bt e enbeeseeenseenseeenns 36

3 Organizacni SEUKIUTA. ......ccueeiiieiieiie ettt ettt ettt saae b e e ebaesaeeenseeeee 37

4 Systém rozvoje ve firme Chaos JEANS ......cc.eevvieruieeiieiiieeiieiie ettt ens 39
4.1 ROZVO] PrOdavaCek ........cccieiiiiiiiiiiieiieeie ettt 39

4.2 Profi-Communication s.r.o. - vzdélavaci a poradenskd agentura........................ 39

4.3 KUrzy prodavacek..........ccceeiiieeiiieeiiieeeieeecieeesieeesteeesteeessreeeaeeesnreesraeesaee e 40

4.4 MyStErY SHOPPING ..cvvvieeiiieeiieeeiee ettt e eeete e e sete e e treeeaeeeeseeesnreeessseeenns 41

4.5  VzdElavani ManaZerll ........coouiiiuieiieiiieiie ettt 45

B.0  ZAVET oottt ettt ettt ettt ae et e ae e bt ente st e beenteeaeeteeneens 45

5 Kariérni rist V. Chaos JEANS .....cccviieiiieeiiieeiieeeciteeeieeesieeesaeeeseveeeseaeeenseessaeesnsaeennns 46

6 Talent management ve firmé Chaos JEans ...........ccecveeriiiieeiiieeniie e 47
ZLAVET .ottt et h bttt h bt et h b e bttt eh b e bttt shte bt et eatens 48
ANOTACE ...ttt ettt a ettt e ht e s bttt sat e s bt et e satesbeentesaeens 50
Seznam Jteratury @ PrameEnTl: .......cccueeeuierieeriienieeieeeeeeteeeeee e esteeereeseesbeesaessseeseesnseenseas 51
SEZNAM ODTAZKIL ......eeuviriiiiieiieeei ettt et sttt et sttt e b 52
SeZNAM PIILON ..ottt et et enneas 53



Uvod

Téma mé bakalaiské prace je Osobni rozvoj zaméstnance v Chaos jeans. Osobni rozvoj
pracovnika je téma velice Siroké a obsahlé, zabyva se jim mnoho autorti dnesni literatury.
Duivod, pro¢ zrovna osobni rozvoj zaméstnance je, Ze tohle téma je pro fungovani moderni
firmy velmi aktudlni. Neni nic dalezitéjsiho v organizaci nez lidsky kapital a ten si musime
hyckat a starat se o n¢;.

Osobni rozvoj nelze shrnout na par stranek a lze se jim zabyvat hodné¢ do hloubky. To je
dalsi davod, pro¢ jsem si zvolila zrovna osobni rozvoj zaméstnance. Podle mé je rozvoj
neskute¢né zajimavé téma. Vzdy mé zajimali lidské zdroje a myslim si, Ze to téma je velice
uzite¢né 1 pro mou budoucnost manazera.

Kazda firma se snazi byt uspésna a prosadit se. K tomu potfebuje mit schopné, vzdélané a
motivované zaméstnance. Proto je tak dulezity pravé rozvoj zaméstnance. Zahrnuje
neskute¢né mnoZzstvi moznosti, jak zaméstnance rozvijet, jak se k rozvoji stavét a co pouzit
jako jeho nastroj k rozvijeni.

Hlavnim divodem ale, pro¢ jsem si zvolila osobni rozvoj jako téma mé bakalarské prace,
je moje Uzka vazba na tuto firmu. Ve firmé Chaos jeans pracuji jiz vice jak Sest mésici, tudiz
zde také mohu pouZit svoje zkuSenosti.

Cilem préace je zmapovat sytém rozvoje pracovnikli ve spole¢nosti Chaos jeans. Prace je
koncipovana ze dvou casti. V teoretické casti chci celkové popsat, co vlastné rozvoj
zaméstnancll znamend a zahrnuje, jak se k tomu tématu stavi dnes$ni autoii a co do rozvoje
zahrnuji, ¢i povazuji za jeho ¢asti. V navazujici praktické ¢asti mam za cil zjistit, jaky systém
rozvoje pracovnikit ma spolecnost Chaos jeans, co ona do rozvoje zahrnuje a jakym
zpusobem jej realizuje. Otazkou zde také bude, kdo je za rozvoj ve spolenosti odpovédny a
kdo jej tidi.

Hypotézou, kterou jsem si na zacatku urcila, je mtyj predpoklad, Ze ve zmiflované firmé
rozvoj pracovnikli neni propracovan na takové trovni, jak by mél byt. Abych zjistila, jak se
firma stavi k osobnimu rozvoji, sezndmim se nejdiive s firemnimi zakladnimi procesy.
K vyty¢enému cili mi také pomize studium vnitropodnikovych dokumentii a na zaveér

rozhovor s majitelem spolecnosti Chaos jeans.



1 Rozvoj pracovnika

1.1 Pojem rozvoj

Jak jsem jiz vuvodu napsala, vtéto praci se budu zabyvat rozvojem pracovnikil
v organizaci. Diive nez za¢nu popisovat jednotlivé ¢asti, rdda bych lehce nastinila, co vlastné
rozvoj je a co vsechno zahrnuje.

,Rozvoj je oznaceni procesu, ktery ma za cil zlepsovani pivodniho stavu, ¢i jeho
pretvoreni do lepsi podoby. Rozvoj je chdpan jako proces zlepSovani, vedouci ke vzniku lepsi
verze nez byla predchozi, ze které vychazela. Opakem rozvoje je stagnace, kdy nedochazi ke
zlepsovani, ale k pozastaveni, i pripadné zhorsovani stavu'. * [15]

V souvislosti jesté se samotnym pojmem rozvoj bych se rada zminila, jak ho vidi F.Hronik
ve své knize. Podle néj jde o dosazeni zddouci zmény pomoci uceni se. Z obrazku ¢.1 se
zjevné, ze zaklad vSeho je uceni se, které nazyva jako proces zmény. Zahrnuje nové védeéni i
nova konani, které pak dale obsahuje rozvoj, jehoz soucasti je v konecné fazi vzdélani, které
charakterizuje jako jeden ze zpisobl uceni (se) neboli organizovany a institucionalizovany
zpusob uceni. Tento zplisob uceni musi mit svilj zac¢atek a konec, proto se k celému procesu

musi firma stavét systematicky. [5]

1.2 Rozvoj pracovnika v méritku modernich autort

KdyZ jsem si prochazela literaturu, vhodnou k mému tématu, zjistila jsem, Ze kazdy autor
vidi rozvoj pracovnika trochu jinak. Ne kazdy poklada za soucdst rozvoje jenom samotné
vzdélavani ale 1 dal$i personalni ¢innosti.

Jeden z nejvyznamnéjsich personalistii dne$ni doby Josef Koubek ve svém knize RLZ
mluvi v souvislosti s rozvojem hlavné o vzdélavani, systému vzdélavani, metodach a
planovani vzdélavani. Nezabyva se pfimo slovem rozvoj, co to je a co k tomu patii. Zminuje o

ném ale pii popisu jinych personélnich Cinnosti jako napt. hodnoceni. [6]

Podobné jako Koubek popisuje rozvoj i dalsi autor, Jan Urban, ktery na tohle téma mluvi

téz pfevazné o vzdelavani pracovniki, ale navic zde pfidava jako jeho soucast i trénink a

1 Takto popisuje rozvoj slovnik na internetovém portalu www.wikipedia.cz. Tato definice je sice brana spiSe obecné ale i presto ji
miizu na pracovniky pouzit. I u nich jde pfece jenom o celkové zlepSovani napi. znalosti a dovednosti, rozSifovani kompetenci, rozvijeni

samotné osobnosti.



kariérni plénovani. Na rozdil ale od Koubka se vice vénuje tématu fizeni rozvoje
zaméstnancl, kde v prvni fad¢ zdliraziuje, ze trénink a rozvoj zaméstnancii predstavuje jeden
z nejdilezitéjSich faktort zvySovani produktivity a konkurenceschopnosti. [11]

Existuje mnoho dalSich autort, ktefi se o rozvoji pracovnikli byt’ jen na okraj zminuji, a to

napt. Styblo J., Bélohlavek F., Pauknerova D.. atd.. [3,8,9]

1.2.1 Rozvoj a trénink

Jak jsem jiz v predchozi kapitole uvedla, kazdy autor pohlizi na rozvoj zjiného uhlu.
Trénink je povaZzovan mnohymi autory jako soucdst rozvoje, proto se timto tématem chci
v nasledujicich odstavcich zabyvat.

., DitleZitou ulohu, kterou vzdelavani a trénink ve vyspélych zemich hraje, ilustruji
dlouhodobé rostouci ukazatele rozsahu vzdélavacich a tréninkovych aktivit ve financnim i
fyzickém vyjadrent napr. naklady na trénink a rozvoj na zaméstnance za rok apod. “ [11]

Podle J. Urbana vedouci spole¢nosti vénuji dnes na trénink a rozvoj svym zameéstnancti 6-
8 procent pfimych mzdovych nakladi a jejich zaméstnanci jim vénuji v priméru 40 hodin
rocné. Tohle je sice fakt, ktery autor napsal, ale realita byva jind. Nemyslim si, ze kazda firma
je v pozici, aby vénovala takové finan¢ni prostfedky na rozvoj pracovniki. Je rozdil, mezi
o spolecnosti a spolecnosti. Kdyz vedle sebe postavim dvé organizace rizného typu napf.
CSOB a maloobchodni fetézec Hruska, tak je jasné, Ze v tom maloobchodnim fetézci nebudou
mit, pokud vlbec, propracovany systém rozvoje pracovnikli na takové trovni jako v druhé
organizaci, coZ znamena, ze pravdépodobné nebudou vynakladat takové financni prosttedky
samoziejme. [11]

Pod pojmem trénink, o kterém jsem se zde na zacatku jiz zminovala, by si mohl ¢lovek
predstavit napt. jen Skoleni, ale trénink je kategorii podstatné §irSi. Dle odhadt, zhruba 90
procent osobniho i profesniho rozvoje se uskuteciuje béhem pracovniho procesu, na zakladé
pracovnich aktivit ptimo. [12]

., Irénink zaméstnancii, predstavujici vytvareni pracovnich dovednosti nezbytnych ke
spravnému vykonu prdce, a jejich rozvoj spocivajici ve vytvareni schopnosti potrebnych do
budoucna, casto v souvislosti s profesnim nebo kariérovym postupem vyzaduje trvalou
pozornost a podporu manazeri. “ [11]

Zde vyvstala dilezitd otazka, kdo je odpovédny za rozvoj pracovniki a kdo ma
kompetence jej fidit. Podle Urbana ma manazer jakoZzto nadiizeny ve své firemni organizaci
fizeni a podpofe rozvoje svych zaméstnanci nejlepsi predpoklady. Je to dané tim, ze ke
tréninku a rozvoji poskytuje potiebny Cas a finan¢ni prostiedky, ale také i1 tim, Ze samotné
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zaméstnance rozviji napf. tak, ze jim zaddva nové a narocnéjsi tkoly, sklada je v tymy a
zapojuje do projektd. Samoziejmé nikoho nemiizeme k niCemu nutit, proto je zde velice
dalezita motivace. Nic nepiijde nasilim, chce to ¢as a trochu motivace. [11]

Je zieymé, jak je cely systém fizeni lidskych zdroji propleteny. Systém lidskych zdroji
nelze jen tak rozclenit na jednotlivé Casti, aniz by jednotlivé oblasti nebyly vzajemné
provazany. Tak je to i u rozvoje pracovnikii. NemiiZzeme fict, Ze zahrnuje tuto cast, tento
okruh a tuto kategorii. Naopak, je to velice Siroka oblast tzce propojena s ostatnimi
personalnimi ¢innostmi a zalezi na manazerovi, jak si sestavi ten sviij zptisob rozvoje a o do

néj vSe zahrne.

1.2.2  Pldn individudlniho rozvoje

V ptedchozich kapitolach jsem definovala co je to rozvoj, jak ho vidi moderni autofi a co
vSe zahrnuje. Nez zaCneme systém rozvoje v organizaci zavadet, musime jej naplanovat.

Jeden z hlavnich cilii firmy je zisk. Jednou z podminek, abychom ptfedpokladanych ziska
dosahli, je mit vykonné zaméstnance. Proto je rozvoj a trénink zaméstnancu tak dilezity pro
manazery. Schopni manazefi jsou vykonnéj$i, mizeme jim delegovat slozitéjsi ukoly, coz
vede k tomu, Ze pak mohou i manaZery napf. v dobé nepiitomnosti zastupovat. Aby vSe
fungovalo jak ma, musi manaZer mit vypracovany systém rozvoje a ten se musi podfidit

jednak budoucim potifebam firmy ale 1 rozvojovym potfebam zaméstnanca.

Literatura definuje zakladni nastroj efektivniho rozvoje zaméstnanci jako plan
individuélniho rozvoje. Plan rozvoje by m¢l obsahovat tyto zdkladni prvky:

e Rozvojové cile. Ty se odrazeji od odbornych manazerskych narokd jeho pozice a
kariérového postupu pracovnika v oblasti, kde plisobi. V souvislosti s pozici mohou
obsahovat jednak cile odborné, tak i cile, které se vztahuji k rozvoji fidicich
schopnosti.

e Nastroje k dosaZeni rozvojovych cili. Po tom, co jsou stanoveny osobni rozvojové
cile, musi se manazer rozhodnout, jak téchto cili dosdhne. Podle Urbana je
k dispozici fada nastrojli: zafazeni zaméstnance do tymu, pfifazeni ke zkuSenéjSimu
zameéstnanci nebo nadfizenému, kde bude sledovat jeho praci, ucast v tréninku nebo
zadani slozitéjSich ukold.

e Terminy dosaZeni rozvojovych cili. Plan individualniho rozvoje by nemél smyl,
pokud by postradal n¢jaky termin, dokdy musi byt rozvojové cile dosazeny.
Odpovidajici termin tedy musi mit kazdy rozvojovy cil. Stanovené terminy by nemély

9



byt ani moc blizké, ty by vyvolali vinu stresu a neméli by ten spravny efekt, ale ani
moc vzdalené, kdy by mohli ztratit naléhavost a motivacni piisobnost. Nejvhodnéjsi
tedy jsou terminy, kdy maji zaméstnanci dostatek ¢asu a prostoru na jejich splnéni.

e Standarty pro méfeni rozvojovych cilii. Abychom mohli zjistit, zda byl cil splnén,
musi byt stanoven néjaky zpusob na jeho zjisténi. Kritéria, podle kterych pak bude
manazer posuzovat, zda bylo cile dosazeno, by mély byt jasnd, jednoducha a méli by

se na nich se zaméstnanci dohodnout. [9,11]

Efektivni plan rozvoje nemusi byt moc slozity, jednoduchy funguje 1épe. Neni dilezita ani

tak forma, ale to aby manaZzer se zaméstnanci ten plan skute¢né vytvoril.

1.2.3 Strategie rozvoje

Dal§im autorem, ktery mapuje rozvoj pracovnika je F.Hronik. Na rozdil od ostatnich
autorti se vénuje v popisu rozvoje hlavné strategii rozvoje.

., Strategie rozvoje je zavisla na nadrazenych strategiich, kterymi jsou personalni strategie
a business strategie.*“ [5]

Autor zde zdiiraznuje hned ze zacatku, ze je dilezité rozlisit, zda koncipujeme rozvoj pro
“organizaci na jedno pouziti“ nebo pro ,revitalizujici organizaci“. Organizace na jedno
pouziti jsou vytvafeny na omezenou dobu, dokud je hlavni produkt rentabilni, neboli
vynosny. Obvykle se tyto firmy moc nerozviji a jejich Zivotnost je v souvislosti se zamérem
omezend. To je také diivod, proC se orientuji na praci s hotovymi lidmi, které uz nemusi dale
rozvijet a vzdélavat. Tento typ organizaci investuje maximalné¢ na vstupni zacvik a jsou
orientovany hlavné na nizké néklady. To, co uSetfi za rozvoj a vzdélani, pak mohou pouzit
pravé na ziskavani tzv. “hotovych lidi*. [5]

U revitalizujici organizace to vidi autor zcela jinak. Poukazuje hlavné na to, Ze
revitalizujici organizace musi pruznéji reagovat na vnéjsi podminky. Strategie rozvoje je zde

vvvvvv

specialisté na rozvoj a vzdélavani. [5]
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Strategii rozvoje a vzdélavani u revitalizujicich se organizaci koncipuje Hronik do tii
zakladnich os:

e Strategie organiza¢niho rozvoje X Strategie rozvoje jedinct

e Strategie diferenciace X Strategie integrace

e Strategie velkého skoku X Strategie plynulého zlepSovani [5]
Strategie rozvoje organizace a jedince
Rozvoj organizace a jedincti v ni vede ke zvySeni vykonnosti spole¢nosti. Pokud chceme
rozvijet nelze se zamétit na jednu véc a na druhou ne, proto tu jsou strategie ze dvou uhla

pohledu.

Strategie organizacniho rozvoie

Organizacni rozvoj se soustied’'uje na zménu ve fungovani jak celé organizace tak i jejich
Casti, ¢imz ma autor na mysli hlavné tymy, oddéleni, divize apod. Typicka pro takovou

strategii je spolecna prace na konkrétnich problémech piimo za chodu organizace. [5]

Strategie rozvoje jednotlivcu

Zde autor uplatiiuje v organizacich tzv. kompetencni model, pifi jehoz sestavovéani se
zduraziiuje hlavné socialné psychologické hledisko, které obsahuje tfi druhy kompetenci :

kompetence feSeni problému, interpersonalni kompetence a kompetence sebetizeni. [5]

Strategie diferenciace a integrace

V této strategii poukazuje autor na paradox dnes$ni doby, na dva odliSné piistupy a to
diferencujici pristup(diferenciace) a bezbariérovy pfistup(integrace). Aby byla strategie
ucinnd mély by se tyto dva pfistupy vzajemné prolinat. Oba maji sviij vyznam. Diferenciace
je dilezita z hlediska podpory dosahovani vysoké vykonnosti, a na druhou stranu integrace je

zaméiena na spolecné budovani znalosti a dovednosti. [5,6]

Diferenciélni ptistup
~Jeho podstatou je vytvoreni kritérii, podle kterych se koncipuje rozvojovy program tak,

aby byl zameérny a rozlisujici podle potreb organizace ¢i viastniho prijemce. [5]
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Piikladem diferencidlniho pfistupu je strategie minimalni latky, kterd se zaméfuje
predev§im na ty, ktefi maji potize s naplnénim minimalni trovné standardi ve spolecnosti.
Druhym ptikladem je strategie maximalni latky, kdy naopak pozornost zaméfena na ty
nejvykonngjsi, ktefi jsou schopni zdolavat latky, ptfes které se primérni zaméstnanci

nedostanou. Pokud nelze uplatnit ani jednu ze strategii, 1ze uplatnit Strategii obou laték. [5]
Bezbariérovy ptistup
Bezbariérovy pfistup znamena ve své podstaté uvolnéni moznosti rozvoje pro vSechny

pracovniky bez ohledu na to, na jaké pozici pracuji a jak jsou vykonni.

Strategie velkého skoku a plynulého zlepSovani

Kazdé uceni ma za cil pfinést zménu. Jakého charakteru bude zmeéna, zalezi na ptistupu.

V zasad¢ se mize zmény docilit velkym skokem nebo plynulym zlepSovanim. [5]

Strategie velkého skoku

Strategii velkého skoku lze uplatnit v ptipadé¢, kdy jde o potiebu velké zmény v kratkém
Case. Podle autora jsou tyto zmény vyvoldny tlakem zvenci, naopak vnitini tlak vede

k plynulému zlepSovani. To je hlavni rozdil mezi t€émito dvémi strategiemi. [5]

Strategie plynulého zlepSovani

Podstatou této strategie je, Ze to samotné plynulé zlepSovani probihd zamérné, nepfetrzité a
s vysokou duslednosti. V praxi byva ale nejvice vyuzivana samoziejm¢ kombinace téchto

strategii.[5]
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2 Vzdélavani

2.1 Pojeti vzdélavani

»Vzdélavani je proces ziskdvani védomosti a znalosti, které ziskdvame ucenim b&hem
vyuky, zkuSenostmi a podobné. Teprve vysledkem vzdélavaciho procesu je vzdélani, coz je
souhrn ziskanych védomosti.“ [15]

V moderni dobé je proces vzdélavani pracovnikii ¢im dal vice dilezity. Jak uz jsem
v ptedchozi kapitole naznacovala, jde o tlak zvenc¢i. Aby firma takovy tlak ustala, musi byt
flexibilni a to znamena mit flexibilni zamé&stnance, ktefi jsou pfipraveni na zmény a uméji na
n¢ rychle reagovat. Tito lidé musi také zmény akceptovat a podporovat je.

Vzdélavani a formovani pracovnich schopnosti je dnes nejen proces dilezity, ale také
celozivotni. Pfi dnesni dynamické a rychle se vyvijejici dobé, kdy se technika Zene dopiedu
rychlym tempem, musi firma zajistit, aby dynamika a struktura rozvoje pracovnich schopnosti
byla v souladu s dynamikou doby. J.Koubek to shrnul tak, ze jiz nestaci tradi¢ni zplsoby
vzdélavani pracovnikil (Skoleni, doSkolovani atd.), ale stale vice jde o rozvojové aktivity,
které se zamétuji na formovani Sir§iho rejstiiku znalosti a dovednosti. Podle néj prave tyto
rozvojové aktivity formuji tu tak cCasto zminovanou flexibilitu pracovnikid a jejich

pripravenost na zmény. [6]

Dulvodu, pro¢ se organizace maji vénovat rozvoji svych pracovnikl nasel Koubek hodné,
ale zde jich zdtraznim jen n&kolik nejzajimavéjsich®:
e Technika a technologie v organizaci se ¢astéji meéni
e Organizacni zmény, které museji pracovnici zvladnout
e Nutnost snizovani nakladii
e Reakce na proménlivost podnikatelského prostiedi
e Rozvoj pracovnikll a péce o né vytvari jednak dobré jméno spolecnosti ale poméaha

1épe ziskavat nové pracovniky [6]

2 Pro¢ vzd&lavat zaméstnance viz piiloha &.1.
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., Vzdeélavani je brano jako proces modifikace postojii, znalosti a dovednosti ucenim
smerujicim k dosazeni efektivniho vykonu v urcité cinnosti ¢i okruhu cinnosti. Cilem z
hlediska prace je rozvinout schopnosti jedince a uspokojit soucasné a budouci potieby
organizace tykajici se pracovni sily“. [6]

Existuje mnoho definici co je vlastné vzdélavani, ale myslim, Ze nejlépe to vystihl
J.Koubek, ktery oznacil vzdélavani pracovnikl jako personalni ¢innost, kterd zahrnuje mnoho
aktivit jako napf. pfizptisobovani pracovnich schopnosti pracovnikiit ménicim se pozadavkim
pracovni pozice, dale také zvySovani pouzitelnosti pracovnikil, ¢imz myslel, aby zaméstnanci
byli zvladali znalosti a dovednosti pojici se jinymi pracovnimi pozicemi. [6]

Dale zde autor zduraziiuje rekvalifikacni procesy, kde jde o to, Ze pracovnici, kteti maji
povolani, které zrovna firma nepotiebuje, jsou pieskoleni na tu pozici, kterou firma naopak
potiebuje. Je daleko vice ¢innosti, které tento autor zahrnuje pod pojem vzdélavani, ale podle
mé nejdalezitéjsi ¢ast je tzv. formovani pracovnich schopnosti, které zahrnuje 1 formovani
osobnosti. [6]

At uz je proces vzdélavani vzdelavani pracovniki definovano jakkoliv, vzdy jde o firmu, o
jeji flexibilitu, stabilitu, jméno a vykon. Cilem kazdé firmy je zisk. Rozvoj a vzdélavani je

taktéz dilezita ¢ast cesty ke stanovenému zisku.

2.2  Formovani pracovnich schopnosti

Tato cast Koubkovy definice m¢ natolik zaujala, Ze jsme rozhodla ji vénovat jednu
podkapitolu. Nejen proto, Ze je to dilezita ¢ast procesu vzdélavani, ale i proto, Ze jako jediny
autor z mnoha knih, které jsem si prosla, se timto tématem zabyva.

Koubek J. zde na zaCatku rozliSuje dva dulezit¢ pohledy na formovani pracovnich
schopnosti:

a) formovéani pracovnich schopnosti ¢loveéka, kde jde o formovani v obecném slova
smyslu, v pritbéhu jeho zivota

b) formovani pracovnich schopnosti pracovnika, kde jak uz podle nazvu pozname, jde o
formovani pracovnich schopnosti zaméstnance v urcité organizaci. [6]

Samoziejm& si svoje pracovnich schopnosti neformuji samotni zaméstnanci, ale
organizace, kterd je zamé¢stnava a k tomu ji pomaha i systém, ktery Koubek J. rozdéluje na tfi
casti:

1) oblast vSeobecného vzdélavani
2) oblast odborného rlstu
3) oblast rozvoje [6]
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Pokud jde o tu oblast vSeobecného vzdélavéani, tak zde se formuji hlavné zékladni
dovednosti a znalosti a orientuje se na socialni rozvoj jedince. Naopak je tomu v druhé
oblasti. V oblasti odborného riistu jde uz o konkrétni procesy napt. pfipravy na zaméstnani,
formovani jiz specifickych znalosti. Téchto procest je vice ale autor se zde zaméfil hlavné na
zéakladni Ctyfi.

e Zakladni priprava na povolani, ktera se vétSinou uskutecituje mimo organizaci a jak
zdUraznuje autor, viibec mimo cely sytém vzdelavani pracovnikti

e Orientace, kterou jsem pochopila jako rychly proces adaptace, kdy si novy
zaméstnanec rychle osvoji pracovni dovednosti a znalosti.

e DosSkolovani. Zde jde o dalsi proces odborné¢ho rlstu, kdy se musi pracovnik
ptizplsobit novym znalostem a dovednostem, musi umét rychle reagovat na zmény a
tlak okoli.

e PieSkolovani, neboli rekvalifikace, je, jak jsem jiz jednou uvedla, formovani
pracovnich schopnosti, kde si musi pracovnik osvojit nové dovednosti, nové znalosti
spojené s novou pozici, kterou firma pravé potiebuje zaplnit. Autor zde rozd€luje
rekvalifikaci na plnou nebo ¢astecnou. [6]

Tteti oblasti je oblast rozvoje. Oblast se orientuje na rozvijeni jinych znalosti a dovednosti,
nez jaké jsou nutné k pracovni pozici, kterou zaméstnanec vykonava. [6]

, Lze konstatovat, Ze rozvoj je orientovan vice na kariéru pracovnika nez na jim
momentalné vykondvané prdaci. Formuje spiSe jeho pracovni potencial nez kvalifikaci, a
vytvari tak z jedince adaptabilni pracovni zdroj. “ 7]

Rekla bych, Ze rozvoj formuje osobnost &lovéka nejen proto, aby vykonaval svou praci tak,
jak ma, ale aby i pfispival ke zlepSovani mezilidskych vztahti ve firmé. Vzdélavani neni jen se

néco ucit, ale formovat svou vlastni osobnost a pozici ve spolecnosti.

7 z

2.3  Systematicky pristup ke vzdélani

Kdyz chceme, aby ve firmé¢ néco fungovalo, musime tomu dat fad a systém. To musime 1
pokud ndm jde o vzdé€lavani pracovnikd. Systematicky pfistup ndm do systému pak vnese
potadek a piehlednost. Ve firmé jsou to pravé pak personalisté, ktetfi jsou odpovédni za
systemati¢nost.

,, Systematické vzdélavani je neustdle se opakujici cyklus, vychazejici ze zasad politiky
vzdelavani, sledujici cile strategie vzdelavani a opirajici se o peclive vytvorené organizacni a

institucionalni predpoklady vzdelani. ,, [6]
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K ptedchozimu odstavci bych jen dodala to, aby vzdélavani mélo urcity systém, musi
existovat skupina pracovnikil, kterd vzdélavani iniciuje a zajiStuje odbornou a organizacni
stranku. Diilezita je také existence vzdélavacich programt, za které jsou pravée tito pracovnici

odpovédni. Urcité by to neslo bez vzdélavacich prostor a zatizeni.

VYCHODISKA A PREDPOKLADY

Strategie a politika vzdélavani
pracovnikU v organizaci

Vytvofeni organizaénich
a institucionalnich pfedpokladt
vzdélavani

/

CYKLUS

Identifikace potfeby vzdélavani
pracovnikd organizace

Vyhodnocovani vysledkd
vzdélavani a uéinnosti Planovani vzdélavani
vzdélavacich programi

A

Realizace vzdélavaciho i
procesu

Obrazek 1 Zakladni cyklus systematického vzdélavani pracovniki
organizace [6]

2.3.1 Funkce vzdélavani
Jesté nez budu popisovat, jak vidi dnesni autofi systematické vzdelavani, pozastavila bych

se jesté u toho, jakou funkci vitbec vzdélani ma.

Podle F.Hronika ma vzdélavani v organizaci dva cile, neboli dvé funkce:

e Rozvoj zplsobilosti v§eho druhu

e Zvyseni kratkodobé a dlouhodobé vykonnosti [5]

Tyhle dvé funkce jsou funkcemi zakladnimi, ale autor je zde pak rozsifuje o dalsi :

e Orientacni a adaptacni
e Integracni
e Kovalifika¢ni

e Specializacni
16



e Inovacni a zménova

e Motivacni [5]

Samoziejmé& vzdélavaci aktivity nenapliuji vSechny funkce stejnou mérou. Je dulezité
v jaké fazi toho vzdelavani jsme. Nejdilezitéjsi jsou podle mé funkce orientacni a adaptacni
na zacatku celého procesu a do budoucna, pokud se jedna o kariéru, tak naopak kvalifikacni a
specializacni.

V souvislosti s témito funkcemi bych se je$t¢ rada zminila o tzv. zdélavani bchem
adaptace. F. Hronik to zde zdliraznuje jako soucast systematického ptistupu ke vzdélavani.

Optimalni délka adaptacniho procesu trva podle néj Ctyfi az Sest mésicl. Je to pomérné
dlouha doba, nehled¢ na to, ze presahuje zkuSebni dobu. U tzv. organizaci na jedno pouziti

adaptacni proces bude samoziejme kratsi. [5]

Struktura adaptac¢niho procesu je:

a) seznameni pracovnika s firmou, kde ho organizace musi seznamit se
zékladnimi udaji, historii a filosofii firmy, jejimi cily a postavenim na trhu,
organizac¢ni strukturou, principy odménovani atd.

b) seznameni pracovnika s chodem firmy, kdy mu pfedstavime jednotlivé pozice,
kdo je za co odpovédny atd.

¢) zafazeni, pracovni povinnosti a ukoly, kdy ho seznamime s jeho pozici, jeho
povinnostmi, ukoly a kompetencemi, zplisobem, jak ho budeme hodnotit,

pracovni dobou, rezimem [5]

Adaptacni proces je velmi dalezity a nemél by se podcenovat. Nelze pfijmout pracovnika,

posadit ho na zidli a ¢ekat, Ze ndm zvedne vykonnost firmy. VSechno chce ¢as.

Systematické vzdélavani pracovnikii ma mnoho vyhod a prednosti. Koubek jich ve své
knize uvadi kvanta ale zde jich uvedu jen par. Jde o vyhody jako napf.
» dava firmé schopné a pfipravené pracovniky bez hleddni na trhu prace
= jak uz bylo feceno diive, formuje to dovednosti a znalosti pracovnikil
= zvySuje pracovni vykon, produktivitu a kvalitu prace

= vzdé¢lavaci proces se inovuje diky pfedchozim zkuSenostem [6]
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Existuje jest¢ mnoho dalSich vyhod. V kazdém ptipad¢ je proces vzdélavani velice dulezity
z hlediska vSech personalnich ¢innosti.

Pokud jde o vlastni cyklus vzdélavani tak se vétSina autorti shoduje na zakladnich ¢tyfech
fazich. VSe zacina identifikaci potfeb a mezer vzdélavani, nasleduje faze planovani neboli
(nebo ji jini autofi nazyvaji designovani vzdélavaci aktivity ), kde se fesi véci jako rozpocet,
casovy plan atd. Treti fazi je vlastni realizace vzdelavani a vSe konci fazi vyhodnocovani

vysledki vzdélavaciho procesu a jeho efektivita. [5,6,9,11]

Vsechny tyto faze jsou pak rozhodujici pro to, jak bude ve findle proces vzdélavani
vypadat a jak bude efektivni, proto se jimi také budu jesté zabyvat podrobnéji. Pokud chceme

opravdu fungujici systém a systematicky pfistup, nesmime vynechat ani jednu fazi.

Business strategie

l

Identifikace mezery,
potfeb a moZnostf

~ Hodnoceni
racovniho wkonu
~ akompetenci

s 52 s
N =
s So w Cyklus v 5
228 vzdélavani =5
= " - .
395 V organizaci =
~N =g 18 g‘
= Iu oY)
= =

Realizace vzdélavaci 4
aktivity :

Obrazek 2 Cyklus vzdélavani [5]
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2.4 Identifikace potreb

Identifikace potfeby vzd€lavani u organizace je velice slozity proces. Kvalifikace a
vzdélani jako vlastnosti ¢loveéka jsou velice obtizné identifikovatelné. TéZce se popisuji
kvalifika¢ni pozadavky jednotlivych pracovnich mist, 1épe uzZ nam to jsme se stanovovanim
vztahu mezi kvalifikaci pracovnika a nasledujicim pracovnim vykonem. Kwvalifikaci a
vzdélani mizeme popsat jak jednoduSe napi. podle dokonceného Skolniho vzdélani, nebo
slozit&jsi cestou pomoci riznych metod a analyz.

Nikdy nemtizeme vSe urcit s naprostou piesnosti. ,,Proto i faze identifikace potieb
organizace v oblasti kvalifikace a vzdélani jejich pracovnikii je zaloZena na odhadech a
aproximativnich postupech. ““ Podle Koubka ma tento proces identifikace spiSe experimentalni
povahu a jeho vysledky vstupuji pak do dalSich procesii identifikaci jako cenné

zkuSenosti. [6]

Je nékolik moznosti jak postupovat. F.Hronik uvadi n¢kolik metod, které jsou mozné ke
stanoveni potieb
1) Metody subjektivni identifikace rozvojovych potieb
- tyto metody zaklad4d autor na sebeposouzeni, které se zamétfuje na pracovni
chovani.
a) Autofeedback — autor tuto metodu nazyva nejen jako diagnostickou, ale také
jako korektivni a umoziujici zménu. Provadét tuto metodu je vhodné
v pilro¢nim aZ jednoro¢nim intervalu®
b) Retrospektivni autofeedback — je podobnd metoda, kde vyuziva analyzy
vyjimecnych pozitivnich a negativnich udalosti, uspéchti a netuspechii
c) Styly uceni — kde autor ukazuje, Ze krom¢ analyzy kli¢ovych udalosti je tfeba
také analyzovat, jaky zpusob uceni pracovnikiim nejvice vyhovuje.
2) Metody objektivni identifikace rozvojovych a vzdélavacich potieb

- tyto metody jsou naopak zaméteny na zhodnoceni druhymi lidmi

3Autor se zde obraci na jednoho z nejvétsich teoretikli managementu P.F.Druckera, ktery zdiraziuje, ze kdykoliv pfijmeme né&jaké
rozhodnuti nebo se odhodlame ke klicové akci, musime si zaznamenat, co by podle nasich pfedpokladii mélo nasledovat. O nékolik mésict
pozdéji porovname svoje predpoklady s vysledky. Tohle jedna z metod, které jsou velice u¢inné a do budoucna uz jenom jako zkuSenost

dosti cenné.
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a) Identifikace rozvojovych potfeb nadfizenym — nafizeny pracovnik je zde
rozhodujici osobou a prave jeho podiizeny je ta osoba potiebna k identifikaci
potieb. Pii této metodé nadiizeny hodnoti vztah mezi ofekdvanym a
skute¢nym pracovnim vykonem podiizeného.

b) 360° zpétnd vazba- je to spiSe dopliikovy ndastroj pro identifikaci

individudlnich potieb rozvoje a vzdelavani. [5]

Podle dalsiho autora J. Koubka se v praxi pfi identifikaci potieb postupuje tak, ze se

analyzuje $ir$i a uz$i Skéla informaci, které se ziskévaji jednak z informa¢niho systému nebo

zvlastnim Setfenim. Autor tyto udaje déli do tii skupin:

1.

Udaje tykajici se celé organizace (udaje tykajici se organiza¢ni struktury, vyrobniho
programu nebo udaje o pracovnicich, jejich poctu, kvalifikaci, pracovni dobé nebo
absenci)

Udaje tykajici se jednotlivych pracovnich mist a ¢innosti (popis pracovnich mist,
jejich specifikace, autor to nazyva jako inventuru pracovnich ukoli a potfeby prace v
organizaci)

Udaje o jednotlivych pracovnicich (jsou to znovu udaje o vzdélani, kvalifikace

pracovnika, jeho hodnoceni nebo absolvovani kurzli) [6]

Vsechny tyto udaje pak umoznuji vytvofit si zakladni piehled. DalsSim krokem na zékladé

téchto udajl je pak analyza pozadované potieby vzdélavani pracovnikl. K tomu napomahaji

jiz jednou zminéné metody, které zde autor jen vyjmenoval a na rozdil od Hronika F. pfili$

nespecifikoval. Popsal je jako:

Analyzy statistickych nebo jinych prubézné zjistovanych a registrovanych udaja o
organizaci, pracovnich mistech a jednotlivych pracovnika

Analyzy dotaznikli ¢i jinych zpisobl prizkumu ndzorl, postoji a pozadavki
pracovnikl

Zkoumani a hodnoceni pracovnikt vykonu jednotlivych pracovniki

Monitorovani vysledkti porad a diskuzi

Analyza pracovnich zaznamt vedenych vedoucimi pracovniky [5]

Pti identifikaci potfeb vzd€lavani pracovnikii se miizeme opirat jednak o udaje tykajici se

organizace ale také o profesn¢ kvalifikacni strukturu pracovnik. Nesmime se zapomenout
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také zminit o vyvojové tendenci uzemi, ze kterého Cerpame pracovni sily, a o zkuSenostech se
ziskavanim pracovniktl. Casto byva obtizné ziskavat nékteré skupiny pracovniki z trhu prace
a proto s tim to tak musime pocitat pii identifikaci potieb.

Protoze vzdélavani pracovnikli prospiva nejen organizaci, ale i svym zaméstnanciim, jsou
velice dualezit¢ 1 udaje o pozadavcich pracovnikli samotnych. V neposledni fadé jsou
dilezitym podkladem i materidly tykajici se hodnoceni pracovniki i jejich vykonu. [11]

Z toho vSeho vyplyva, ze at’ uz pouzijeme jakoukoliv metodu vzdy je pro nas dulezité, jaké
informace hledame. I kdyZz nebudou ptesné, piesto to pro nas budou cenné informace jak pro

tuto chvili, tak do budoucnosti, jako cenné zkuSenosti.

2.5 Planovani vzdélavani

Planovani vzdélavani je dalSi fazi v celém procesu vzdélavani a plynule navazuje na
predeslé faze. To, co jsme si v piedchozi kapitole a zaroven i fazi identifikovali a stanovili,
ted’ vice konkretizujeme. Mame uz udaje zhruba o rozpo¢tu a formé, mame udaje o
pracovnicich, jejich potfebach a pozadavcich a ztoho vsSeho ted” vychazime a davame to
tzv.dohromady. Vice specifikujeme program vzdélavani, jeho predmét, na ktery se bude
zamétovat, pocty zaméstnancil, které do toho zapojime, metody a prostiedky vzdélavani.

Nesmi se zapomenout ani na ¢asovy plan vzdélavani. [5,6]

V dobie vypracovaném planu vzdélavani pracovnikli by mély byt podle J.Koubka
zodpovézeny tyto otazky:
1) Jaké vzdélavani? (neboli obsah )
2) Komu? (jakym ucastnikiim, jestli to bude skupina, jednotlivci, jaka kategorie

Gicastnikd, podle jakych kritérii je budeme vybirat atd.*)

4 Podle Ing. Martina Dudka se pfi planovani vzdélavani je vhodné rozdé¢lit zaméstnance podle pozadovaného rozsahu a Grovné znalosti
do dvou zékladnich skupin:
a) L Skupina jsou zaméstnanci, ktefi by mély znalosti a dovednosti ziskané v daném kurzu uplatnit pak pfi své praci
b) 1L Skupina jsou pracovnici, ktefi se s danou problematikou zatim jen seznamuji, aby jak autor zdiraziuje pak mohli tyto znalosti
a dovednosti vyuzit napf. pfi pfefazeni na jinou pozici.
Tohle rozdéleni jesté dopliiuje schématem EOQ, které rozliSuje tii zakladni Girovné znalosti:
A — zamé&stnanec musi védét, referovat a byt schopen popsat
B — zaméstnanec musi védét, byt schopen popsat, podat vyklad, ur¢it a vypracovat metodu

C — zaméstnanec musi védet, byt schopen popsat, podat vyklad, urcit a vypracovat metodu, integrovat s dal§imi metodami.
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3) Jakym zplsobem (jestli se bude konat na pracovisti, nebo mimo pracovisté, jaké
metody a pomicky se pouziji)

4) Kym? (interni ¢i externi vzdé€lavatelé, organizace sama nebo vzdélavaci instituce)

5) Kdy? (uptesni se termin a Casovy plan)

6) Kde? (misto konani)

7) Zajakou cenu? (rozpocet)

8) Hodnoceni a efektivita (metody hodnoceni, kdo a kdy bude hodnotit) [6]

vvvvvv

vvvvvv

Proto by jsme méli této fazi vénovat stejné velkou pozornost jako ostatnim.

2.5.1 Metody vzdélavani
NejdilezitéjsSim ukolem fazi celého cyklu vzdélavani je urceni metod vzdélavani. Metod
je opravdu mnoho. Aby v nich byl néjaky systém, rozd€luji se na dvé zakladni skupiny:
e Metody pouzivané na pracovisti pii vykonu prace
- metoda vhodna pro vzdélavani délnikt
e Metody pouzivané mimo pracovisteé

- naopak vhodna pro vedouci pracovniky a specialisty [6]

Metod v kazdé skupiné je opravdu hodné. Podrobné se kazdé vénovat nemohu, proto zde

uvedu jen vycet kratce popisu, jak je J.Koubek vidi ve své knize.

Metody pouzivané na pracovisti’
1. Instruktaz pii vykonu prace — nejcastéji pouzivané metoda jednorazového vycviku
2. Coaching — nazyvané jako soustavné podnécovani a smeéfovani vzdélavaného
k zddoucimu vykonu préce a vlastni iniciativé
Mentoring®
4. Counselling - jedna z nejnovéjSich metod formovani pracovnich schopnosti, kde je

zékladem vzajemné konzultovani, piekonavaji se tak bariéry v komunikaci

> U nékterych metod jsou pouzity anglické nazvy, autor to vysvétluje tim, Ze se b&zné v praxi a literatufe uzivaji
také.
% Vice o mentoringu viz piiloha &. 2
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Asistovani — velmi pouZzivani metoda, kdy je pracovnik ptfidélen ke zkuSenéjSimu
pracovnikovi, pomaha mu a uci se od n¢;.

Povéteni tkolem — pracovnik je zde povéien tikolem, ma urcité pravomoci a musi jej
splnit, pfi¢emz je jeho prace sledovana.

Rotace prace - pfi této metod¢ je zaméstnanec povérovan postupné riznymi tkoly
z riznych usekli, vhodnd metoda pro absolventy Skol a Cerstvé zaméstnance, aby
poznali dobfe celou spolecnost

Pracovni porady — tady je diilezité to, ze pracovnici se seznamuji s problémy i mimo

své pracovisté [5,6]

Metody pouzivané mimo pracoviste

l.
2.

10.

Ptednaska — jde sice o rychly pfenos informaci, ale bohuzel jednostranny

Prednaska spojend s diskuzi — lepsi varianta, kdy je tok informaci oboustranny, ale i tu
jde o zprostfedkovani znalosti jako v pfedchozi metod¢

Demonstrovani — také zprostiedkovani znalosti ale formou nazorného predvedeni,
pomoci pocitact, audiovizudlni techniky atd.

Ptipadovéa studie — velmi oblibend metoda, kdy jde o skute¢ny nebo simulovany
problém, pracovnici jej maji diagnostikovat a posléze navrhnout feSeni

Workshop — podobna metoda jako ptipadova studie, ale tady to fesi vice komplexné a
tymove

Brainstorming

Simulace — metoda zaméfena vice na praxi a aktivni Gi€ast zi¢astnénych

Hrani roli — definovana jako metoda vylozené orientovand na rozvoj praktickych
schopnosti castniki, ktefi musi byt aktivni a mit potfebnou ddvku hravosti.
Assessment center — moderni a vysoce hodnocena metoda, kde ucastnik vzdélani plni
ukoly a fesi problémy, které tvoti kazdodenni napli prace manazera. Tato metoda ma
mnoho vyhod, ale taky jednu nevyhodu, kterou je naro¢nost metody na pfipravu a
technické piipravy.

Outdoor training — nékdy se to nazyva jako ,,uceni se hrou ¢i pohybovymi aktivitami®,
je to metoda, ktera se pouziva hlavné pfi vzdélani manazert. Jde o hry ¢i akce spojené
se sportovnimi vykony, kde se UuCastnici zabavnou formou ué¢i manazerskym

dovednostem, zdokonaluji je a poznéavaji. Nevyhodou je naroc¢nost piipravy.
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11. E — lerning — metoda, kterd se také ¢im dal vice pouZziva. Pocitace umoznuji v dnesni
dobé simulovat situace v pracovnim procesu, usnadiuji vzdélavani pomoci grafii a

pristupu k obrovskému mnoZzstvi informaci. [5,6]

.....

wevr

Tak jako v marketingu existuji 4P, tak i zde si autor stanovuje tzv. 3P. Poselstvi, ptiklad
z praxe a prekvapeni. VSechny tyto ¢asti jsou dilezitym elementem v praxi pii vzdélavacich
procesech. [5]

Metod je na vybér opravdu hodné a je jen na organizaci, jakou si vybere a jaké financni
prostiedky do ni investuje. Musi vSak vZzdy myslet na pfedchozi faze, kterymi prosla. Na cile
vzdelavani, potteby pracovnikd, které tak pracné zjistovala a plan, ktery ve findle vytvofila a

v neposledni fad¢ na pracovniky, pro které to uskutecnuje.

2.6 Hodnoceni a efektivita vzdélavani

Podle vétSiny autord je velice tézké vyhodnocovani vysledkii vzdélavani a to diky
slozitému procesu stanovovani vyhodnocovacich kritérii. Jiz v souvislosti s identifikaci potieb
vzdélavani se tézce identifikovala kvalifikace a vzdélani jako charakteristika zaméstnance.

Z toho vyplyva, ze existuje mnoho kritérii a zptisobti vyhodnocovani.

J.Koubek jich ve své knize zminuje par, ale spiSe je k nim skepticky. Nejdiive nabizi
porovnani vysledku vstupnich a konecnych testd zucastnénych pracovniki, to vidi ale jako
zpusob s mnoha uskalimi. Jest¢ méné spolehlivé je podle n€j monitorovani vzdélavaciho
procesu a programu.V kone¢né fazi se mu nelibi ani zpusob, kde se snazime kvalifikovat
prakticky piinos vzdélavani podle ekonomickych ukazateld. [6]

F.Hornik nabizi dva zpisoby hodnoceni. Jednak subjektivni hodnoceni, coz znamena, Ze
hodnotit budou samotni UcCastnici vzdélavani. Hodnotit tito ucastnici mohou bud’ hned po
skon¢eni vzdélavani (pomoci dotazniki spokojenosti nebo napt. dopis lektorovi) nebo
s malym casovym odstupem (kde se uplatituji metody autofeedback atd.). Druhy zpisob je
objektivni hodnoceni, kde hodnoti druhé osoby a zamétuji se na zakladni tfi oblasti — nové

znalosti, nové dovednosti a jejich prakticka aplikace.[5]

7 Nékdy jsou podle autora uzite¢né i filmy, jako jedna z moznych metod.
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At uZz hodnotime vzdé¢lavaci aktivity kterymkoliv zpilisobem, nesmime zapominat, Ze
vysledek vzdy zalezi na zGcCastnénych pracovnicich. Na jejich zajmu, motivovanosti a

zainteresovanosti.

S nartistem vyznamu vzdé¢lavacich aktivit rostou i vydaje na jejich planovani a realizaci. Je
to investice a ocekdva se o od ni vysledek. Jak efektivitu zjistit 1ze podle Urbana tfemi
zpusoby:

e Zjistit, co bylo nauc¢eno

e Posuzovani a hodnoceni zmén v chovani ucastnikt kurzii

e Hodnoceni dopadu vysledkti vzdélavaci aktivity na firmu, na jeji vykonnost

produktivitu, prodej apod. [11]

Hodnoceni a efektivita je nezbytnou casti v tak zdlraziiovaném systematickém ptistupu. Je
to dualezité jednak pro manazery ale i pro vrcholovy management, aby chépal, pro¢ se viibec
do rozvoje investuje. Stejné jako v kazdodennim zivoté kdyz néco délame, ¢ekame od toho
vysledek a posuzujeme ho. Tak je to 1 v rozvoji. Pokud se od planovani dostaneme k realizaci,
musime pak vSe zhodnotit, coz ndm pak pomaha 1 do budoucna pii celém procesu rozvoje

zaméstnancu.

2.7 Zavér

zaméstnancl. Klade se na ni velky draz. Aby se dosahlo pozadovanych vysledkll a
efektivity, musi byt cely proces systematicky. Zacit napf. u otazky pro¢ vzdélavat
zaméstnance, na co se zaméfit, jak to udélat a provést. VSechny tyto otazky jsou zahrnuty
v jednotlivych krocich vzdé€lavaciho procesu resp. v jednotlivych kapitolach. Kazdé c¢asti
musime vénovat stejnou pozornost a péci. Jde piece o zaméstnance a v disledku toho i o
celou firmu.

Cilem kazd¢ firmy je zisk a 1 vzdélani zaméstnance je v cesté za timto cilem dulezité. Vzdy
nejde jen o znalosti, dovednosti a schopnosti, jde také 1 o vnitini rozvoj zaméstnance. Pii
vzdélavacich kurzech nebo aktivitach se formuje i1 ¢lovék jako takovy, jeho pfistup ke
spole¢nosti, spolupracovnikiim, k praci. Pokud clovéka vzdélavame, zaroven ho 1 motivujeme
a tim pfispivame k dobru i spole¢nosti samotné, o to nam v prvni fad¢ jde.

Vzdélavani je dlouhy ale efektivni zpiisob jak rozvijet zaméstnance a podle mé ten

vvvvvv
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vliv na zménu pracovniho vykonu. A ten je pro existenci firmy velice dilezity a klade se na

n¢j velky diiraz, hlavné pti vzdelavani.
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3 Kariéra

Rozvoj pracovnika je Siroky pojem a zahrnuje jak vzdélavani tak napf. i kariéru. Ne
vSichni se tomuto tématu vénuji v ramci rozvoje stejné¢ jako vzdélavani, ale 1 kariéra je
dualezita soucast osobniho a pracovniho rozvoje zaméstnance a samoziejme je tizce spojena se
vzdélavanim, které jsem popisovala v predchozi kapitole.

Kariéra je profesionalni drdha clovéka, na které ziskdvd nové zkuSenosti, znalosti,
dovednosti a kompetence. Je mnoho definic a zpusobu, jak popsat, co opravdu kariéra
znamend. Autoii jako Bélohlavek F. nebo Pellant A. definuji kariéru riznymi zplsoby ale
nasledujici citace je podle mé nejvystiznéjsi.

. Jedna se o druh zivotni drahy, at’ uz uspésné nebo bez uspechii. Obvykle byva spojena s
riznymi financnimi odmeénami a postupem v zameéstnani. V obchodnich zdlezZitostech je
dulezity jak prijemny vzhled a vystupovani, tak dovednosti( napr. technické, recnické) mimo

Jjiné jazykove znalosti a kontakty. “ [3]

3.1 Planovani kariéry
Kazda personalni ¢innost, aby fungovala, se musi nejdiive naplanovat. Stejn¢ se musi

planovat ve spolecnosti i kariéra.

Kariéra ma né€kolik stupniti. F. Hronik jich jmenuje pét:

1) Ptiprava — v tomto prvnim stupni ¢erpa zaméstnanec teprve prvni znalosti, poznatky,
zkuSenosti. Spise jde o zorientovani v tom, co by chtél délat do budoucna.

2) Rozvoj — ukolem je tady rozhodnuti se, kam bude nage kariéra sméfovat ®

3) Vrchol — pracovnik je v tuto chvili v pozici, kdy ho vSichni respektuji a je pro né
inspirujici, je maximaln¢€ vykonny a jsou mu svéfovany naro¢néjsi ukoly.

4) Plateau — zakladem je udrzet si svou vykonnost a predavat zkusenosti.

5) Utlum — vykonnost zde klesa a i vliv na druhé pracovniky, doporuéeni od autora je

hledani si nové moznosti kariéry at’ uz ve firmé nebo mimo ni.? [5]

Clovék miize mit samoziejmé vice kariér, ale postupem casu si pak neprochdzi uz témi

prvnimi dvémi ¢astmi.

¥ Autor zde urduje tii sméry a to postup v hierarchii, ziskavani dalsich odbornosti a prohlubovani odbornosti.

? V souvislosti se s tupni kariéry bych se zminila je$té o tzv. kariérnim pohybu, ktery miZe mit tfi podoby. Jde o
vertikalni pohyb, kdy pracovnici postupuji podle hierarchického rozméru, horizontalni lateralni, kdy jde o
pohyb podle funkcionalniho rozmeru, a horizontalni centralni, ktery je nejméné patrny pohyb od
technického zafazeni k obecngjsimu. (Frantisek b&lohlavek, Rizeni lidskych zdroji)
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3.1.1

Metody planovani kariéry

Rozvojovy plan — ktery je tou zakladni metodou, pfirovnala bych ho ke kariérnimu
planu.

Kariérové mapy, drahy a typy — kariérové drahy jsou vhodnym néstrojem tehdy,
pokud jsou jasn¢ stanovena jednoduchd pravidla postupu a je zde vice moznosti
feSeni. Kariérové typy jsou pak vhodné jako dopliikovd metoda pifi vybéru do
programu trainee

Plany zastupitelnosti a personalnich rezerv — u plani zastupitelnosti jde jen
k kratkodobé prevzeti vykonu prace nékoho jiného, kdo déla podobnou nebo stejnou
praci. U persondlnich rezerv je to jinak. Tady to ma dlouhodoby charakter. F.Hronik
povazuje plany persondlnich rezerv jako rozvoj, ktery obsahuje riizné rozvojové a

vzdélavaci aktivity. [11]

Na chvili bych se zde jen zastavila u plant personalnich rezerv. J Urban se jim vénuje ve

své knize daleko vice a nazyva tento plan jako manazerské rezervy. Cilem manazerskych

rezerv je, aby v budoucnu uvolnéna mista nebo nové ziizované pozice byly rychle a kvalitné

obsazeny z vnitinich zdroju. [11]

Urban j. zde zdlraziuje dva dilezité procesy:

1) Vybér klicovych zaméstnancli — vybér zaméstnancli se bude v prvni fadé odrdzet od

informaci z pravidelného nebo mimotadného hodnoceni pracovnikd. Mezi ty klicové

pracovniky budou vybrani urcité ti, kteti prevysuji pozadavky své pracovni pozice, at’ uz

znalostmi nebo dovednostmi ¢i zkuSenostmi. Autor také stanovuje zakladni pravidla

vybéru klicovych zaméstnancii :

>

A\

Vybér a ustanoveni tzv. manaZerskych rezerv se tyka vSech manazerskych pozic
obsazen¢ pracovnikem, u kterého se pocitd s povySenim nebo piechodem na jinou
pozici

Zatazeni manazerskych rezerv predpoklada Gcast v programu manaZzerské piipravy
Identifikace vysoce talentovanych pracovnikl (zejména mladych tzn. do 30 let)

Pracovnici zafazeni do téchto rezerv jsou vyuzivani pro fizeni projekti [11]
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V konecné fézi by tedy cilem vytvofeni manazerskych rezerv neméla byt demotivace
stavajicich pracovnikii, ale naopak pfipravit kvalifikované zaméstnance na piechod na jiné

pozice.

2) Pfistup ke klicovym zaméstnancim a manazerskym rezervdm — prvni krok zde je
stanoveni zasad, podle kterych se zaméstnanci a manazerské rezervy rozviji, motivuji a
vyuzivaji. Urban stanovuje zakladni zasady ptistupu ke klicovym zaméstnanctim a to
» Priprava ro¢niho planu osobniho rozvoje
» Pravidelné rozhovory s s klicovymi zaméstnanci
» Podpora rozvoje, motivace a uplatnéni kliCovych zaméstnanct

» Mzdové zvyhodnéni [11]

Kariérni planovani pomahd sladit osobni kariérové cile zaméstnancii s potiebami
spolecnosti, disponovat kvalifikovanou a vzdélanou pracovni silou tak potifebnou k dosazeni

podnikovych cilt.

3.2 Realizace
Poslednim krokem je opér realizace. Jestlize jsou stanoveny plany, je tieba je realizovat.
V kazdém planu musi byt uvedeny jednotlivé rozvojové a vzdélavaci plany a napt. F.Hronik
uvadi tyto nejCastéjsi:
e Tréninkové programy
e Projekty
e Individualni koucink
e Mentoring
e Stinovani
e Staze
Metod je samoziejme vice a dalo by se o nich psat jesté dlouho, ale myslim si, ze tyto jsou

nejdulezitéjsi a vyjmenovani bohaté postaci. [5]

3.3 Zavér

Kariéra, jeji planovani a ndsledna realizace jsou vzdy soucéasti osobniho rozvoje
zaméstnance. NeEktefi autofi zahrnuji kariéru piimo jako soucédst rozvoje, ncktefi se
v souvislosti s kariérou o rozvoji jen lehce zminuji. Kazdy ma jiny pfistup a to jsme mohli

vidét 1 v této kapitole, kde jsem nastinila nazory nékterych autort.
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Kariéra je pro rozvoj osobnosti velice dilezita. Pokud organizace zprosttedkuje svym
zaméstnancim moznost jasné kariéry, motivuje je a v§e ma systematicky naplanované, pak to
urCité¢ bude evidentni z vysledki firmy. Pokud jsou zaméstnanci motivovani a chtéji si
budovat kariéru, jsou tim padem i1 vykonnéj$i. Nakonec mohou byt i oni sami se sebou

spokojeni a to pomaha i k vnitinimu rozvoji.
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4  Talent management

4.1 Cojetotalent?

. Mimoradné osobnosti délaji Zivot zajimavejsim. Dodavaji nam potéseni a dusevni
potravu, ackoliv nékdy takeé praci navic...Urcite jsou vynikajicim zpiisobem odménovani —
obcas je s mimoradnymi lidmi nakladano jako s velmi dulezitymi,; ale asi nejvyznamnéjsi je
jejich pocit, Ze byli vyznamni za jejich Zivota, a snad i pro potomstvo. OvSem vynést kuzi na
trh byva pro vyjimecné znacné narocné. Pro zacatek musi mit clovek nadmerné obdarovani
v néjaké sfére a poslani....Mimoradny jedinec je také trvale v nebezpeci bolesti, odmitnuti a
osameni. Veétsina vynalezcii a vynadlezit neni dobre pochopena nebo ocenéna v dobé svého

vzniku. (Howard Gardner, Extraordinary Minds'®)“ [10]

Definice dlouhd a velice zajimava. Pravdiva, ale jen z ¢asti se hodi na talent, o kterém
mluvime v souvislosti s rozvojem pracovnika. Talentovani lidé jsou potieba a tak, jak autor
zduraziiuje, jsou vyznamni. I ve spolecnostech se rodi vyznamni lidé a je tfeba si jich vazit a

rozvijet jejich schopnosti, dovednosti, znalosti a zkuSenosti.

4.2 Kdo je talentem?
Kazda spolecnost si musi urcit sama, kdo je v jejich firm¢ talentem. Neni to ani tak o v&ku,

jak spiSe o vykonnosti a respektu ostatnich. V literatufe se talent vyznacuje také perspektivou.

[2,10]

4.3 Talent management

Personalisté vidi talent managementu kazdy trochu jinak a po svém. Né&kteti zdlraziuji
odliSeni talent managementu od odborné ptipravy. Talent management pracuje s Sir§i casovou
1 odbornou perspektivou na rozdil od odborné ptipravy, kterd je spiSe zaméfena na to, aby
¢lovek byl co nejdiive schopen zastavat pozici, na které je nebo bude prefazen. Také by jsme
si ho neméli plést s adaptacnim procesem, ktery je zamifen na pracovniky vstupujici do

organizace. [3,10]

Kdyz mluvime o talent managementu, mluvime v podstaté o rozvoji talentu. Ridit talent je

velice obtizné, proto je dilezité, aby se rozvoji talentu dostalo dostate¢né pozornosti, coz

' Mimo¥adné mozky.
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samoziejmé vyzaduje systematicky a komplexni pfistup. I kdyz si spolecnosti stanovi pravidla
pro rozvoj talentu a kroky k tomu potiebné, neznamena to, ze rozvoj je zahdjen a funguje. Je
dalezit¢ vtomto vytvorit ve firmé kulturu zalozenou na divéfe a hodnotach. Aby se

talentovani jedinci dale zdokonalovali, musi citit podporu a jiz zminiovanou davéru. [10]

Aby byl talent management fungujicim procesem, jsou zde podminky, které je tieba
dodrzovat. F.Hronik jich stanovil nékolik a to
e Nechat talentiim oteviené dvete pro vstup na jakoukoliv pozici
e Nevytvafet z talentl privilegovanou skupinu
e Nabidka redlné perspektivy, schopnost talent si udrzet

e Komunikace se “zbytkem* firmy [5]

Stejny autor popisuje i cely proces talent managementu, které zacina
" identifikaci'
= ziskavani'’
* rozvijeni (pomoci trainee programil nebo talent development)

» udrzeni a vyuZiti (vytvafenim dobrych podminek ve spolecnosti) [5]

Jak jsem jiz na zacatku upozoriovala talentovani lidé potiebuji uznani, pocit, ze ptispivaji
k nécemu vyznamnému, rozruch, rozmanitost a pocit, ze na nich zalezi. Musi mit vytvofené
optimalni podminky pro svilj rozvoj. A z toho hlediska je také dulezita tvorba rozvojového

planu.”

44 Zavér

Talentovani lidé jsou pro firmu velice dileziti, proto je dilezity i jejich rozvoj, ktery je
samoziejm¢ soucasti celého rozvoje pracovnika v organizaci. Mnohokrat jsem se jiz zminila,
jak je nezbytné talentim vénovat pozornost, trochu vési nez ostatnim. Déje se to jak ve
spole¢nostech, tak 1 v normalni zivote. Vzdy se da prednost tém talentovanéjSim a ono se nam
to vétSinou vrati v normalnim zivoté uspéchem tfeba v Sachovém turnaji a u organizace

lepSimi podnikovymi vysledky.

'""'F Hronik uvadi i n&kolik metod identifikace talentii jako napf. fungujici systém hodnoceni, uast v projektech,
360° zpétna vazba, nominace atd.

12V literatufe je to Casto nazyvano i jako boj o talenty

1 Vice v piiloze &. 3
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Vsechny kroky k podpofe rozvoje pracovnika se vzdy vyplati, at' zminénymi lepSimi
podnikovymi cily, nebo lepsSim jménem firmy ¢i zlepSenim kultury firmy a tim naslednou
motivaci zaméstnancti. Personalni ¢innosti jsou velice rozmanité a propletené a kazda cast je

stejné dulezita. Stejné tak i rozvoj talentt.
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5 Vztah ostatnich personalnich ¢innosti k rozvoji pracovnikii

Rozvoj pracovnikli neni jen vzdélavéani, kariéra a talent management. Je mnohem vice
personalnich ¢innosti, se kterymi je rozvoj spjat a propleten.

Jednim z prvnich vztahli je vztah mezi persondlnim rozvojem pracovnika a analyza
pracovnich mist. Zde je dulezit¢ podotknout, ze pokud chceme fidit rozvoj pracovnika
dikladné, musime znat pfesné jejich pracovni mista v organizaci. V nékterych piipadech se
muze stat, ze sami pracovnici spoluvytvareji podminky pro rozvoj pracovnika a nechténé
vytvaii 1 tlak na tzv. redesign pracovnich mist.

Dals8i personélni ¢innosti, kterd je Uzce spjata srozvojem zaméstnanci je planovani.
Planovani je zahrnuto naprosto vSude,protoze pokud néco chceme dé¢lat, tak si to prosté
musime nejdiiv naplanovat. S tim souvisi 1 planovani rozvoje, na ktery jsem jiz odkazovala.
Ziskavani zaméstnanci jako dalSi personalni ¢innost ovliviiuje potfebu vzdélavani. Je rozdil
zda zaméstndm pracovnika se znalostmi na pozadované trovni nebo ¢lovéka s minimalnimi
znalostmi.

Ditlezitym podkladem pro identifikaci potfeb rozvoje a vzd€lavani pracovnika je
hodnoceni pracovnikii a s tim souvisi 1 to, Ze rozvoj pomaha k vys§imu pracovnimu vykonu,
ktery miizeme povazovat jako dalsi personalni &innost, 1épe feceno jeho Fizeni. Uzky vztah
ma rozvoj a vzdélavani také k rozmistovani pracovnikd.

Pokud pracovnika rozvijime a vzdélavame, tak pak zvySujeme jeho uroven pracovnich
schopnosti a on na svém dosavadnim mist¢ nemusi byt zcela vyuzit, proto je tu systém
rozmistovani neboli plan naslednictvi, ktery jsem jiz také v kapitole Kariéra zminovala.
Kdyby systém rozvoje neexistoval, vedlo by to pak naopak k propousténi. V neposledni fadé
je to odménovani, které motivuje zaméstnance k lepSim vykoniim, kterych mohou dosdhnout

jen vzdélavanim.

5.1 Zavér
Rozvoj zahrnuje mnoho personalnich Cinnosti a s dalSimi souvisi. VSechno ma svij
zacatek a konec ale i své faze. Cely proces funguje jen diky jednotlivym fazim, které jsou

propojeny a navzajem na sebe navazuji.
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Rozvoj pracovniki v organizaci Chaos jeans

1  Spolecnost Chaos jeans

Obrazek 3 Logo firmy Chaos jeans [14]

“Jsme parta mladych lidi, kterd nabizi po celé Ceské republice jedinecny sortiment
kvalitniho obleceni riiznych svetovych znacek. Nasim cilem neni prodavat zbozi po tisici
kusech od druhu, ale nabidnout kazdému original v omezenych sériich. Sezonni nabidku tvori
az 200 riiznych druhut obleceni. “ [19]

Spole¢nost Chaos jeans vznikla v roce 2000, a to pievedenim Spolecnost Chaos s.r.o.
vznikla v roce 2000, a to pievedenim podnikani z fyzické osoby na pravnickou. Spolecnost
ma jediného vlastnika, ktery je zaroven i jednatelem spolecnosti. [14]

Chaos jeans se zabyva maloobchodnim prodejem jeansového zbozi a streetwearu.
Orientuje se piredev§im na zakazniky od 13 do 45 let. Cilova skupina jsou tedy ptredevsim
mladi lidé, ale i starsi zakaznici si v téchto prodejnach vyberou z nabidky klasické jeansové

kolekce, ktera tolik nepodléhd mdédnim trendim. [14]

Pti nédkupu zbozi spolupracuje Chaos jeans jak s tuzemskymi ale i zahranicnimi prodejci
renomovanych znacek. Se zahrani¢nimi partnery vlastni dolozku o exkluzivité pro Cesky trh,
u nékterych dokonce ochrannou znamku pro prodej v Ceské republice.'® [14]

Mezi hlavni znacky prodavané na prodejnach spolecnosti Chaos jeans patii predev§im
Levi, Blend, Blast, UAX, Spogi. Jako dopliikové zbozi prodava Chaos jeans také bryle,
cepice, ksiltovky atd. Doplikové zbozi je zastoupeno znackami jako napt. Polaroid ¢i Van

Den Berg. [14]

' Soucasng vlastni i ochranou zndmku Chaos s.r.o. v pisemném i grafickém provedeni.
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Chaos jeans je moderni spolecnost s kvalitnim zbozim a rozvinutymi sluzbami
zakaznikim. Kromé ochotnych, snazivych a pfijemnych prodavacek nabizi jednotlivé
prodejny také zkracovani pasku a jeansti zdarma. Nabizi tedy kompletni sluzby, jaké si

vetSina zédkazniki preje, které si navic ziskavaji nové a nové zakazniky.

2  Historie firmy

Nez se spolecnost dostala na takovou troven, na jaké je dnes, a k takovym znackam, jaké
jsem v minulé kapitole popsala, chtélo to n¢jaky ¢as. V nasledujicich odstavcich jsem pribéh
rozvoje firmy strucné shrnula.

Spolecnost Chaos jeans zacala podnikat zacatkem devadesatych let a diky tehdej$i malé
konkurenci rozsifila svoji ¢innost maloobchodni prodejny s tfemi zaméstnanci na sit’ patnacti
prodejen v prestiznich obchodnich centrech v ramci Ceské i Slovenské republiky. S naristem
firmy vzrostl i poCet zaméstnancti na soucasnych Sedesat. [14]

Vsechno zacalo malym obchidkem v centru Olomouce, ktery se stal velice oblibenym
hlavné u mladych lidi. S vystavbou obchodnich center se zménila 1 podoba obchodu.
Z kamenného obchiidku se stal fadovy obchod v ndkupnim centru. Jeho oblibenost vSak
neklesala, naopak vzristala a diky tomu se zacala spole¢nost rozsifovat. V soucasné dobé ma
Chaos jeans 9 prodejen v CR(jako napf. Olomouc, Pferov, Prostjov, Hradec Kralové,
Karlovy Vary atd. ) a dv€ na uzemi Slovenska (Nitra). Jako jediny kamenny obchod ziistala
prodejna v Prerové. [14,19]

Kazda spolecnost zabyvajici se prodejem obleceni néjak zacina a n¢jak konci. Je t€zké se
na dneSnim poli prodejct udrzet, ale Chaos jeans ma pted sebou jest¢ dlouhou budoucnost, a

to nejen piistupem k zakazniktim
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3  Organizacni struktura

] I 1

Ekonom

M
e —

Vedouci skladu Vedouci prodejny Uetni

Skladnik Prodavac

Obrazek 4 Organizacni struktura firmy Chaos jeans [14]

I organizacéni struktura se od dob, kdy firma vznikla hodné zménila ale zéklad, jako napf,
majitel, zastal stejny. V dnesni dobé je organizacni struktura firmy jednoduchd, podle
V.Hobzy je tyto utvarova organizace, ktera své divize ¢leni podle funkeci.

V cele firmy stoji majitel a soucasné i jednatel spolecnosti. Management Chaos jeans tvofii
manazer prodeje, oblastni manazer, merchandising division manazer a ekonom. VS$ichni
manazeii podléhaji ptimo majiteli spolecnosti. [14]

Kazdy zmanazeri ma svoje povinnosti, odpovédnost za urcité cinnosti podniku a
kompetence k fizeni dané divize a lidi v ni. [14]

Manazer prodeje odpovida za nadkup, dodavky a prodejnost zbozi, spolupraci s dodavateli
a zajiStovani konkurenceschopnosti v dané oblasti. Jeho ukolem je i zpétné vyhodnoceni
prodejnosti a rychla reakce na ptipadné potize pii prodeji zbozi. Jako manazer prodeje tidi i
dalsi pracovniky, jako je vedouci skladu, ktery ve skladu pfijme zbozi na sklad, oznaci
c¢arovymi kody, zavede do pocitacového systému a potom podle pokynli manazera prodeje
pievede na jednotlivé prodejny. To maji pak na starost praveé skladnici.[14]

Oblastni manazer odpovida za chod prodejen vcetné¢ organizovani vybérovych fizeni .
Spolupracuje s vedoucimi prodejen, reaguje na jejich podnéty a tyto pieddva na poradach

managementu. Spoluprace s vedoucimi prodejen probihd hlavné na zakladé komunikace, ta je
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tady velice dilezitd. Manazer objizdi jednotlivé prodejny a fesi byt malé problémy s velkym
usilim a odpovédnosti. [14]

Merchandising division manazer odpovida za celkovy vzhled prodejen, sladénost
vystavovaného zbozi, zajiStovani propagacnich a reklamnich materiali a promo akci v rdmci
obchodnich center i webovych strdnek firmy. Spolupracuje s oblastnim manaZerem i
vedoucimi prodejen. Jeho tikolem je nejen sladit jednotlivé obleceni v obchodé podle barev a
kolekci, ale starat se 1 o vylohy. Jeden manazer samoziejm¢ nestihd kazdy tyden objet celou
republiku a v§em prodejndm naaranzovat vylohy. Proto vyuziva vnitini sité¢ a posila navrhy
vyloh pfimo na prodejny, podle kterych pak prodavacky samy vylohy aranzuji.[14]

Ekonom zajistuje spolu s majitelem firmy celkovou financni stabilitu firmy, jedna
s bankami a Ufady statni spravy. V organizacni struktufe firmy spolupracuje také s ucetni,
ktera v této firm¢ ma velikou odpovédnost a podle me 1 vétsi a dilezitéjsi funkci nez se na
prvni pohled podle schématu zda. [14]

Organizacni struktura je imérnd poctu zamestnancti, snad jen manazer prodeje by mélo
byt vice. Ve firmé je jen jeden a ten dle mého nazoru nestihd objizdét a starat se dikladné o

kazdou prodejnu a vénovat ji takovou pozornost, jakou si zaslouzi.
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4  Systém rozvoje ve firmé Chaos jeans

Po konzultaci s majitelem spolecnosti a ucetni a prostudovani vnitropodnikovych
materidlii jsem zjistila, Ze rozvoj ve spolecnosti Chaos jeans je rozdélen na dvé ¢asti. Rozvoj
vedoucich prodejen a prodavacek a na druhé stran¢€ rozvoj managementu. Jako prvni popisu

rozvoj prodavacek.

4.1 Rozvoj prodavacek

Existuje mnoho zptisobii jak prodavacky rozvijet. Kazda firma si musi zvolit spravnou
cestu. Cestu, jakou si vybrala konkrétné spolecnost Chaos jeans popisu v nasledujici ¢asti.

Podle majitele firmy pii vzniku spolecnosti nebylo tak tézké rozvijet své tfi zaméstnance
pomoci riznych kurzii od riznych firem. S postupem casu se ale firma zacala rapidné
rozSifovat a vzristal 1 poCet zaméstnancli a s tim 1 nutnost zaméfit se diikladnéji na jejich
vzdélavani a zdokonalovani ziskanych dovednosti. V dnes$ni dobé nelze zaméstnavat
pracovniky a nerozvijet je pfitom, vzdyt v prvni fad¢ jde o cil firmy a tim je mnohokrat
zminovany zisk, ke kterému néas dovedou praveé vzdélani a schopni pracovnici.

Nez za¢nu popisovat vzdélavani v Chaos jeans je tieba fici, jaké Cinnosti procesu adaptace
tomu predchéazi. Pii pfijimani novych zaméstnancii klade majitel diraz hlavné na dosazené
vzdélani a praxi v oboru. Dle rozhovoru s majitelem kazdd nové ptijatd prodavacka je
nejdiive proSkolena vedouci prodejny. Musi se seznamit jak se skladbou sortimentu, ktery se
na prodejnach prodava, tak se zastoupenim znacek.

K tomu slouzi specidlni katalog obsahujici informace jednak o historii podniku ale i o
vyvoji dodavatelskych firem a soucasné i piehled jimi dodavaného zbozi. Je dulezité, aby
kazda prodavacka znala vSechny tyto informace, protoze, kdyz ptijde zékaznik a chce si néco
koupit a chce o tom néco védet, prodavacka musi byt schopna zakaznikovi fict zakladni
charakteristiku proddvané¢ znacky. Dal§im krokem prvotniho zaskolovani je zvladnuti
pocitacového pokladniho systému. [14]

Na zéklad¢ rozhovoru s majitelem jsem dale zjistila, Ze po absolvovani prvotniho
zaskolovani piichazi druha faze rozvoje a ta nejdulezitéjsi. Do popiedi se dostava firma Profi
Com. s.r.0., ktera zajiSt'uje rtizna Skoleni na riznych urovnich. Pozastavila bych se tady chvili

u této firmy a strucné se zminila, ¢im se pro Chaos jeans velice dlilezita spolecnost zabyva.

4.2  Profi-Communication s.r.o. - vzdélavaci a poradenska agentura
»3polecnost Profi-Communication s.r.o. Olomouc poskytuje profesiondlni poradenstvi v

oblasti rozvoje lidskych zdroji. Nabizime Vam Siroké spektrum vzdélavacich, tréninkovych a
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konzultacnich programil, zaméfenych na maximalni vyuziti potencidlu Vasich pracovnikd.
Jsme schopni porozumét potiebam, produktu, obchodnimu systému, strategiim, cilim a
prizptsobit vzdélavaci a tréninkové aktivity konkrétnim pozadavkim Vasi spolecnosti.* [14]

Firma nabizi opravdu hodné¢ kurzii, zabyvajici se od obchodnich a manazerskych
dovednosti, prezentatnich dovednosti az k projekt managementu, telemarketingu nebo
outdooru. Pro Chaos jeans je ale vyhodnéjsi spiSe nabidka kombinovanych kurzi a

individualni projekty, které nabizi napt. mystery shopping. [14]

4.3 Kurzy prodavacek

Prodavacky absolvovaly jiz mnoho kurztl, jelikoz firma Chaos jeans si na vzdélavani
zaméstnancl pomoci této firmy velmi zaklada.

Prvni kurz, novy zaméstnanec musi absolvovat, je kurz prodeje. Skoleni probiha se
specialisty na prodej. Se vSemi novymi zaméstnanci probiraji moznosti a postupy prodeje ve
vztahu k riznym typtim zakaznik, vytvaii modelové situace, kdy se novy zaméstnanec stava
jak zakaznikem, tak 1 prodejcem. Tyto modelové situace jsou nataCeny a pak zpétné
vyhodnocovany z hlediska kvality prodeje vnimani pozadavkl zakaznika. Stavajici personal
je pak proskolovan v urcitych intervalech z diivodi ziskavani novych dovednosti v oblasti
prodeje. [14]

Vedouci prodejen jsou $koleny jednou za &tvrt roku. Skoleni se nezaméfuje jen na
efektivnost prodeje, ale 1 na praci s persondlem prodejen. [14]

Jak jsem jiz tekla, kurzl, které vedouci prodejen musi absolvovat, je opravdu hodné a ja
jsem si vybrala jen jeden, ktery bliZze popiSu pro predstavu, jak takovy kurz, ktery prodavacky

vzdélava, vypada a co by si z néj meli vedouci odnést.

4.3.1 Kurz manazZerskych dovednosti
Na zacatku kurzu dostanou castnici tzv. manual, ktery bude privodcem celého kurzu a ze
které¢ho také Cerpam vesSkeré informace o tomto kurzu. Jeho obsah neni kone¢ny, ukolem
vedoucich je také si do néj zaznamenavat poznamky, jen tak dosahnou efektivniho prabehu
kurzu. Po shlédnuti celého katalogu nebo manudlu, jak ho autofi kurzu nazyvaji, jsem zjistila
zéakladni body celého kurzu a to :
v' Manazerské dovednosti — vedeni tymu (kde si ze zacatku stanovili, co od kurzu
ocekaviji)
v" Cile a motivace vlastni osoby — zde se mi velmi libila citace ,,Pamatujete, Ze ten den,

kdy se prestanete ucit a pracovat na sob¢, je den, kdy vase profesionalita umira.*
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v" Role vedouci ve spole¢nosti — kde se zdokonalovali v roli manazZera jako vidce a uéili
se pravidlim komunikace manazera.

v' Zasady komunikace manazera — jako spravni vedouci musi umét komunikovat a proto
si zde zdokonaluji zdsady komunikace, které jsou pro jejich praci tak dilezité.

v' Vedeni tymi a skupin — “nemulZete vést tym, pokud pracujete se skupinou
pracovnika!”

v" Motivace — efektivni ndstroj manaZera (uc¢i se koho maji motivovat, jak a jaké jsou zde
pravidla motivace, zdliraznovana je zde Maslowova pyramida potieb)

v Manazersky styl fizeni — situa¢ni vedeni (hlavni téma je zde rozliSeni pojmu direktivu,
koucing, delegovani a podporu)

v' Mystery shopping x koucing (kde podrobnéji zabyvaji kou¢ingem)

v" Delegovani — zde se GiGastnici uci pro¢, a co delegovat, co nedelegovat a jaké jsou zde
bariéry

v' Reseni konfliktl — poslednim tématem, které kurz uzavira, je pravé feseni konfliktd a

problémti na pracovisti. [14]

Po absolvovani toho kurzu by méli vedouci prodejen zvladdat zakladni manazerské
dovednosti. M¢li by védét a hlavné umét motivovat prodavacky, komunikovat s nimi, vést a
motivovat své podiizené a zvladat zakladni pravidla delegovani a feseni problému.

Kazd¢é procesy maji své vystupy. V pifipadé naseho kurzu jsou to samotné¢ vedouci
prodejen. Efektivnost kurzu nelze jednoduSe zjistit, mizeme to vSak poznat pozdéji na
zakladé celkové atmosféry na prodejné. Jestli umi vedouci pracovniky motivovat, tim padem
vice prodavat. Odrazem toho je pak zvySeni trzeb, coz se odrdzi ve spokojenosti majitele a
nasleduje pochvala vedouci. Je to kruh, ktery, kdyz bude fungovat na zacatku, bude fungovat i

po celém svém obvodu.

4.4  Mystery shopping

Dal§im zpisobem, jak rozvijet svoje zaméstnance kromé vzdélavani, je tzv. Mystery
shopping. Mystery shopping je situace, kdy na prodejnu ptijde informovany &loveék" tzv.
shopper, ktery se chova jako normdlni zékaznik. Cilem mystery shoppingu je zjistit, zdkladni

standarty prodavacky. Tyto standarty urcila pravé pro Chaos jeans opét firma Proficomm.

' Tzv. informovaného &lovéka informuje a s mystery shoppingem seznami pravé vedouci prodejen, které timto
kurzem projdou.

41



Vytvotila také ptimo pro Chaos jeans tabulku hodnoceni, do které po celém nakupu napise

shopper k jednotlivym bodtim hodnoceni od 1-5. [14]

Zminovala jsem zde termin zadkladni standarty prodavacky. Jsou to pravé zékladni véci,
které by méla prodavacka umét a délat. Zakladni standarty prodavacky, které musi shopper
sledovat, podle Proficommu jsou :

v" Prvni kontakt se zakaznikem — zde patii prvni dojem na prodejné, pozdrav pii vstupu
zékaznika na prodejnu (verbalni,neverbalni), zékaznik osloven do 3 minut od
pfichodu, prvni dojem — vzhled prodavacky, formulace prvni otazky sméfované
k zdkaznikovi

v' Analyticka ¢ast zjistovani potieb — kladeni konkrétnich zjist'ujicich otazek, zpusob
kladeni otazek, snaha navazat vztah a komunikovat se zakaznikem, schopnost
aktivniho naslouchéni

v’ Argumentace vyrobku — iniciativa a aktivita prodavadek pfi prezentaci obleCeni,
znalost a uméni prezentovat vlastnosti zbozi s vyhodami a uzitkem, nabidka dals$iho
zbozi atd.

v' Prezentace akci — nabidka slevové karti¢ky ve spravny okamzik, nabidla zkraceni rifli

v' Uzavfteni obchodu — motivace zakaznika ke koupi, aktivita zavéreéné fazi, podékovani

a rozlouceni. [14]

Vsechny tyto aspekty musi shopper peclive sledovat a pak v hodnotici tabulce zaznamenat.
Je zde 1 nabidka poznamky, kde mtze shopper vlastnimi slovy vyjadfit, jak se mu ndkup a
chovani prodavacky libil ¢i nelibil.

Mystery shopping neni typickych ndstrojem pro rozvijeni zaméstnancii, ale v odvétvi
obchodu to ma neskutecny efekt a to motivacni. Pracovnici poprvé o ni¢em nevi, podruhé to
uz ale ¢ekaji a proto se snazi. M¢li by se snazit pofad a tohle je jeden ze zpiisobti jak je pfimét
a zéroveil motivovat, protoZze mystery shopping sebou pfinasi i penézni odménu v piipadé

pozitivniho vysledku. [14]
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4.5 Vzdélavani manaZert

Vzdélavani se netyka pouze vedoucich prodejen a prodavacek, ale i managementu Podle
rozhovoru, ktery jsem vedla s majitelem firmy, vzdélavani manaZerti probihd jinym
zpusobem. Nez se k tomu dostanu, nejdiive je dulezité fici, jak se viibec manazerem Chaos
jeans stat.

Kazda novy pracovnik managementu si musi projit praxi na prodejnach firmy, aby se mohl
Iépe seznamit s praci prodavacd, vedoucich prodejen i scelkovym chodem prodejny a
obchodniho centra. V tomhle pfipadé neni dostacujici znat pouze znacky a sidla prodejen, je
zde dilezité védeét vse o praci vedouci 1 jednotlivych prodavacek.

Proto jsou zaméstnanci managementu vybirdni pfedevsim z fad stalych zaméstnanci firmy,
protoze pravé tito zaméstnanci znaji proces prodeje od ,,nejniz$iho* mista prodavace az po
povinnosti vedoucich prodejen. Disledkem pak je, Ze manazery se stavaji kvalitni a firmou
provéfeni zaméstnanci.

Jak mi v rozhovoru majitel firmy zdlraznil, vzhledem k tomu, Ze firma voli cestu vybéru
zaméstnancli managementu z vlastnich zdroja, klade se zde dlraz i na jejich vzdélavani. Tito
zaméstnanci si za podpory majitele dopliuji stiedoskolské 1 vysokoskolské vzdélani v daném
oboru. Vzhledem k tomu, ze firma spolupracuje i se zahrani¢nimi firmami, je kladen diiraz i
na jazykové znalosti. Manazeii za podpory zaméstnavatele si dopliuji své jazykové znalosti
pomoci jazykovych Skol nebo jednorazovych kurzi.

Majitel firmy mi téZ sd¢lil, ze management ma téZ moznost se U€astnit kurz poradanych
pro vedouci prodejen, ale vétSina manazera jiz tyto znalosti ma, proto je to pro né spise

moznost si néco zopakovat.

4.6 Zavér

Podle rozhovoru firma klade velky diiraz na vzdé€lavani, podporuje ho a snazi se vyjit svym
zaméstnancim vstfic, co se tyce pozadavkl na vzdélavani. Majitel firmy, jak sam fekl, si je
védom toho, jak moc dulezité je v dneSni dobé vzdélavani svych zaméstnancli. Kdyz jsou
pracovnici po n¢jakém z kurzii sami se sebou spokojeni, je i on pak spokojen.

Vzdélavani a viibec vSechny ¢asti rozvoje pracovnika jsou propojeny s motivaci a ta je

kli¢em k vyssi vykonnosti a diisledkem toho je vétsi zisk.
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5 Kariérni rist v Chaos jeans

Kariérni rist velice Gzce souvisi se vzdélanim, které jsem popisovala v piedchozi kapitole.
Kariéra je jak jsem jiz v teoretické Casti zminila profesionalni draha ¢lovéka v zaméstnani.

Chaos jeans nema zadné vnitini piedpisy, které¢ by popisovali nebo standardizovali systém
rozvoje zaméstnanci. I presto v této firme funguje tzv. kariérni rtst. [13]

Chaos jeans je sttedné velky podnik a pracovni persondl a management se zde nestfida
Casto. Vzhledem k tomu, Ze Chaos jeans si velice vazi svych stalych zaméstnancii, neni podle
majitele firmy nutné vytvaiet napt. plan nadhrad a naslednictvi. I pfesto je vSak dulezité si své

zameéstnance udrzet a motivovat je k dalSim a lepSim vykoniim.

Z tohoto diivodu je vytvofena vnitropodnikové smérnice s ndzvem Kariéra v Chaos jeans.
Tato smérnice, urcuje pravidla kariérniho ristu. Pti tvorbé individualni kariéry jsou dualezité
tyto aspekty pracovnika :

v" Jak dlouho pracuje u firmy
Jakou pozici zastava

v

v" Mira zodpovédnosti a kompetenci

v' Mira kreativity (jestli pfichdzi s novymi navrhy)
v

Obchodni dovednosti atd. [13]

Pokud zaméstnanec splni vSechny podminky, nasleduje tzv. postup v kariéte. Nejedna se
ale o zménu funkce nebo povysSeni ale platové ohodnoceni. Je rozdil zda takto hodnotime
prodavacku nebo manazera. [13]

U prodavacky a vedouci prodejny je kariérni rist fesen tak, ze kazdy rok se ji zvysi ziskané
procento z prodeje o jednu jednotku.'® ManaZer za kazdy svij dalsi rok ziska k piivodnimu
platu navic 15 % ze zakladu platu. [13]

Kariérni rast neni diikladné propracovan jak by mél, ale i piesto pro takovou firmu staci.
Zaméstnanci jsou podle majitele spolecnosti spokojeni stakovym systémem. Jsou toho

prikladem zaméstnanci na pozici manazera, kteti jsou ve firmé jiz od pocatku.

' Prodavaiky jsou odmétiovany pomoci fixni sazby, kterou doplituje procento z jejiho prodeje.
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6 Talent management ve firmé Chaos jeans

Na vzdélavani kladou ve firmé velky diraz, kariéra uz na takovém stupni Grovné neni, a
pokud mluvime o talent managementu, ve firm¢ Chaos jeans neni zfizen viibec. Nelze zde nic
nikomu vytykat. Chaos jeans je je stiedné velky podnik se Sedesati zaméstnanci. Nejveétsi
¢ast rozvoje pracovnika a pro zaméstnance vhodny motivacni prvek.

Chaos jeans je velice rychle rozvijejici se firma a podle rozhovoru majitel doufd v budouci
aktivity smétujici k vybudovani systémového rozvoje pracovnikii.

Jako jedinou ukéazku situace, kdy se ve firm¢ zabyvali talentem, byla situace s néhle
malymi trzbami na prodejnach na Slovensku. Jak mi jiz majitel firmy sd¢lil, s managementem
se dohodli, ze na Slovensko bude vyslana jedna z vedoucich prodejen, aby tam pomohla
zpatky zvednout trzby. Otézkou ale bylo, kterd vedouci jsou vSechny vesmeés stejné
proskolené a vzdélavané, tudiz museli rozhodnout jiné faktory jako napt. nejvétsi dosazené
trzby na prodejné atd. Nakonec byla vybrana ta nejprubojnéj$i a nejaktivnéjsi vedouci.
Vysledek se dostavil velice brzo a trzby se zvysily.

Kazda firma si sviij talent management fidi po svém a v t€ to firm¢ pii jeji velikosti neni

zapotiebi talent management standardizovat a Gcelové aplikovat.
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Zavér

Nejdiive bych rada shrnula, jak jsem postupovala pii zpracovavani prace. Zacala jsem
mapovanim postojii dneSnich autord k rozvoji pracovniki. Zjistila jsem, ze kazdy autor
pohlizi na rozvoj pracovnikli po svém. Neéktefi autofi zahrnuji do rozvoje vzdélavani a
kariéru, jini skoro vSechny personalni ¢innosti, nebo je aspon s rozvojem spojuji, a existuji i
autofi, ktefi se o rozvoji zmifuji jen par odstavci u napi. tréninku.

Podle dnesni literatury je mnoho zpusobt, jak na rozvoj pracovnikii pohlizet a definovat
jej. O osobnim rozvoji pracovnikii by se dalo napsat mnoho a mnoho. V kazdé knizce
zaméfené na fizeni lidskych zdrojii a personalistiku se da najit mnoho o osobnim rozvoji
zamestnanct, a zalezi jen na Ctenafi, jak se do lidskych zdrojt veiti.

O lidské zdroje jsem se zajimala jiz od zacatku studia na Moravské vysoké skole Olomouc
a tato prace mi pomohla proniknout do jejich taji hloubéji. V praxi, kdyz jsem zjistovala
postoj spolec¢nosti Chaos jeans k rozvoji pracovnikli, mi to pomohlo pochopit vSechny
procesy v organizaci a vitbec postoj k zaméstnanciim jako takovy.

Ve své praci jsem podle modernich autorti zdlraznila tfi zédkladni ¢asti osobniho rozvoje,
které literatura nejvice popisuje. Moderni literatura se nejvice vénuje vzdélavani, kde jsem
popsala moderni pojeti vzdélavani, formovani pracovnich schopnosti, planovani a hodnoceni
vzdélavani. V kapitole kariéra jsem se zabyvala hlavné oblasti fizeni kariéry a kariérni
politikou. Jako tfeti nejvice autory zminovanou soucast osobniho rozvoje jsem popsala talent
management, kde jsem vysvétlila, co je to talent management a proces talent managementu.

Spole¢nost Chaos jeans jsem si vybrala, protoze tam jiz delSi dobu pracuji a jako
zaméstnanec jsem do této prace vlozila i své zkuSenosti. Jak jsem jiz zminila, cilem préce je
popsat postoj firmy Chaos jeans k rozvoji pracovnikii.

Po dlouhém rozhovoru s majitelem firmy, prostudovani nékolika vnitropodnikovych
dokumentil a celkovém seznadmeni s firmou, jsem dosla k zavéru.

Spole¢nost Chaos jeans klade velmi velky diraz na vzdélani a Skoleni pracovniki.
Vyuziva krozvoji specidlni firmu, ktera pracovniky, tedy prodavacky, skoli a vzdélava
v danym intervalech. Pokud $lo o management, zde téz klade diraz na jejich vzdélavani a
proto je v mnoha zpiisobech podporuje v jejich studiu na vysokych ¢i jazykovych skolach.

Vzdélavani jako hlavni ¢ast rozvoje je ve spole¢nosti Chaos jeans na vysoké urovni i kdyz
jej nemaji pomoci vnitropodnikovych smérnic podlozené. Naopak kariéru ano. Pomoci
vnitropodnikové smérnice je zde upraven kariérni riist. Pro organizaci velikosti Chaos jeans je

to dle mého nazoru dostacujici. Co naopak podle mé firma Chaos jeans podcenuje je talent
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management. Firma dostatecné nevénuje pozornost svym talentim, ktefi se ve spolecnosti
jisté vyskytuji a nenabizi jim nélezitou pozornost, jakou by si talentovani lidé zaslouZili.
Zaveérem bych chtéla shrnout tedy, ze systém rozvoje pracovnik ve firm¢ Chaos jeans
neni natolik rozvinut, jak by podle mé 1 podle studia literatury zabyvajici se rozvojem
pracovnikll mél byt. Je zde mnoho mezer, které by se daly rychle vyfesit, ale to zalezi jen na
pfistupu firmy.
Svou praci nabizim firm¢ do budoucna nékolik moznosti, jak se k rozvoji postavit diky

vvvvvv

V r0ZVOji.
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ANOTACE

Pfijmeni a jméno autora: Veronika Kvapilova

Instituce: Moravska vysoka skola Olomouc

Nazev prace: Osobni rozvoj zaméstnancl — prodavac v Chaos jeans
Vedouci prace: PhDr. Dana Pokorna

Pocet stran: 53

Pocet priloh: 3

Rok obhajoby: 2008

Kli¢ova slova: Rozvoj pracovnikil, vzdélavani, kariéra

anotace v Ceském jazyce
Tématem prace je osobni rozvoj zaméstnancti v organizaci Chaos jeans. Prace se sklada ze
dvou casti. Prakticka Cast zahrnuje tfi oblasti osobniho rozvoje a to vzdé€lavani, kariéru a talent
management. Ve stfedu zdjmu zpracovavané v teoretické casti je vzdélavani jako nejCastéji
autory popisovana ¢ast osobniho rozvoje pracovnika. V praktické ¢asti prace popisuje postoj a
vztah spolecnosti Chaos jeans k osobnimu rozvoji svych zaméstnanct. Prace zkoumad, jak se

sttedn¢ velka firma dokaze postavit narokiim moderni literatury.

anotace v anglickém jazyce
A thesis subject is an in-person development in Chaos jeans company. The thesis is composed
of two parts. A practical part involves three areas of in-person development namely education,
career and management. In the middle of a concern in a theoretical part is education as the most
frequently area in-person development described by authors. In the practical part of the thesis
there is described relationship Chaos jeans company to in-person development their employees.
The thesis recognize how a middle-sized company can flatten with requirement up-to-date

literature.
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Priloha 1

Proc¢ vzdélavat zaméstnance?

Pro€ by se mély firmy vénovat vzdélavani svych pracovniki:

» Stale se objevuji nové poznatky a vznikaji nové technologie, takze dovednosti a
znalosti lidi zastaravaji

» Promeénlivost trhu zbozi a sluzeb v zavislosti na proménlivosti lidskych potieb si
vynucuje pruznou reakci firem 1 jejich pracovnika

> Cast&jsi jsou organizaéni zmény, lidé je museji zvladat a musi byt ,,pouZitelni na

riznych mistech ¢i pracich

Vyrazngj$i orientace na kvalitu vyrobki a sluzeb

Vyraznéjsi orientace na zakaznika

Meéni se zplisoby organizace prace i fizeni lidi

YV V VY V

Globalizace a internacionalizace vyzaduje schopnost pohybovat se, podnikat a

komunikovat v internaciondlnim prostiedi

» Stale vice se projevuje nutnost snizovani nakladt a lepsiho vyuziti technologickych
zafizeni

» Péce o rozvoj a vzdélani pracovnikt pfinasi dobrou povést organizace a usnadnuje tak
vybér a stabilitu pracovnikl

» Neustalé vzdélavani a osobni rozvoj managementu i pracovniki firem je nezbytné pro

zvySovani vykont a ziskani konkuren¢ni vyhody.

VétSina organizaci ve vyspélych zemich vénuje vzdélavani trvalou pozornost a ma

vypracovanou koncepci vzdélavani.

Aby byla zaji§téna efektivita, mélo by vzdélavani, jako kazdv jinv proces v organizaci,

podléhat schématu:

» vytvoreni finan¢nich a organizac¢nich predpokladi vzdélavani
» vytvoreni popisu pracovnich mist

» urceni cilovych skupin vzdélavani
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YV V VYV V

identifikace potfeb vzdélavani
planovani a projektovani vycviku
realizace vzdélavani a rozvoje

vyhodnocovani efektivity vzdélavani a rozvoje pracovnikti

Jak probihd vzdélavani na zakazku ? Jaky je postup spoluprace s ndmi v piipadé Vaseho

z4imu o vnitrofiremni vzdélavani?

>

Identifikace potifeb vybranych skupin pracovnikii, jasné stanoveni cil, které ma
vzdélavaci program spliiovat - komunikace naSich pracovnikli a lektort s
managementem Vasi organizace nebo se zastupcem ucastniki.

Na =zaklad¢ téchto informaci vytvofime projekt vzdélavani (obsah a rozsah
vzdélavacich modulii, odborné vedeni, formy vyuky, podkladovy material, Skolici
prostory, termin, cena, dopliikovy servis atd.) a pfedlozime Vam ho k posouzeni.
Upravime dle pfipominek a odsouhlasime s Vami kone¢nou verzi.

Organizacné zabezpecime realizaci vzdélavaci akce.

Vyhodnotime spole¢n¢ s tucastniky, lektorem a odpovédnym zéastupcem Vasi
spolecnosti prub¢h akce.

Podle vysledk hodnoceni navrhneme dal$i navazujici nebo rozvijejici produkty.

Hodnoceni vysledki a acinnosti vzdélavani:

4 zakladni urovné hodnoceni :

>
>

Zpétna vazba v prabéhu a na konci kurzu, reakce ucastnikii - dotazniky, rozhovory
Mira ziskanych védomosti, dovednosti - testy, zkousky, feseni ptipadii

Zména postoji a pracovniho chovéani v disledku vycviku - pozorovani, audity,
hodnoceni vykonu

Mc¢titelny vysledek pro organizaci

Z hodnoceni vychazi navrh dalSich navazujicich programt

Hodnoceni, a to pfevazné¢ u mékkych dovednosti, je slozité. Zmény se nemusi projevit

okamzité, ale mize k nim dochazet postupné a dost nenépadné.
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Pisemné materialy:

Kazdy tcastnik obdrzi pracovni manuél ve formé& podkladd, n¢které materidly jsou
interaktivné dotvaieny v pribéhu seminafe. U znalostnich kurzii jsou to piedpisy, vyhlasky,

odborné publikace, ptiklady.

Pomicky:
Pouzivanymi pomuckami jsou flip chart a psaci potieby, zpétny projektor, televize,
video, videokamera, dataprojektor. VSechny pomicky, které nejsou v misté konani k

dispozici, ptivezeme vlastni bez navyseni nakladu.

Pocet ucastniki:

Zavisi na obsahu a metodach vyuky vzdélavaci akce. U prednaskovych akci s diskuzi
(napf. novely zakonl a ptedpisti) neni pocet omezen, avSak doporu¢ujeme maximalné 30
osob. U tréninkovych akci je optimalni pocet 10 osob v jedné skupiné. Maximalni pocet

ucastnikli ve skupiné doporucujeme stanovit na 12 osob.

Délka a ¢asovy rozsah vzdélavaciho programu:

Pocet dnil je stanoven na zaklad¢ cilti a dle rozsahu obsahové néplné.

Mozné misto kondni:

Vzdélavaci akce je mozné realizovat v sidle Vasi spole¢nosti, v misté vybraném Vasi
spole¢nosti, v nasich u¢ebnach v Brn¢ nebo mizeme misto konani, i mimo Brno, zajistit sami.

Doporucujeme kondni radéji mimo pracovisté ti€astnikii, aby se mohli plné sousttedit.
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Priloha 2

Co je mentoring ?

Pro mentoring neexistuje jedini definice - zalezi na tom PROC, KDE a KYM je
pouzivana. Nicméné spolecnym jadrem kazdého vztahu mentoringu je dobrovolna podpora
jedné osoby (mentee) druhou (mentor). Mezi hlavni pilife patii podpora iniciativy, provazeni,
nasmérovani k osobnimu rozvoji, zvySovani efektivity.

Mentoring je zpusob vedeni zaméstnanci. Predstavuje vztah mezi mentorem a
pracovnikem. Umoziluje predat zkuSenosti a vhodnym zplsobem poradit zaméstnancim.
Profesni a socialni rozvoj mentee v organizaci je zédkladni funkci mentoringu.

Mentor je obvykle star§i spolupracovnik, ktery ma zkuSenosti a odbornost takovou, ze
muze napomahat a radit svym méné zkuSenym kolegiim. Kromé role Skolitele hraje mentor i
roli poradce a protektora a byva zapojovan i do hodnoceni pracovniho vykonu. Mentor

pomaha svému svétenci (mentee) poznat Iépe sebe sama, svlij potencial a své schopnosti.

Co délaji mentori pro mentee

Nabizeji podnétné napady

Pomahaji zvysit sebevédomi

Podnécuji profesionalni chovani

Konfrontuji negativni chovani a postoje

U¢i prikladem

Umoznuji rist vykont

Vysvétluji fungovani organizace

Stoji na strané svych mentee v kritickych situacich
Nabizeji odborné a zkusené rady

Podnécuji k dosazeni stanovenych cilt

Pomahaji v kariéte
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Provozovani mentoringu ma pozitivni vliv nejen na mentee, ale také na mentora a

organizaci jako celek. Mentee ziskd nové zkuSenosti, ptimé kontakty, dobu praxe, firemni

kulturu apod. a mentor je naopak obohacen o naméty a postichy ¢loveka, ktery piisel zvenci a

neni zatizen firemnimi stereotypy. Mentoring pomaha novym zaméstnancim, aby se

aklimatizovali v neznamém prostiedi.

Mentoring ma kratkodobé i dlouhodobé vysledky:

Kratkodobé — mentee se nauci socialni dovednosti dilezité pro zivot ve firmé

Dlouhodobé — rozvoj, kariéra - moznosti jak interni, tak externi

Zasady mentoringu

Role a kompetence mentora a mentee jsou piesné vymezeny:

Roli mentora je reagovat na potieby rozvoje mentee. Mentofi maji takové postaveni
oproti mentee, ze toto postaveni neni vztahem mentoringu ohroZeno.

Mentor 1 mentee maji stejnou odpovédnost za rozvoj vztahu mentoringu, za jeho
hladky pribéh a dosazeni stanoveného cile.

Zalezitosti feSené v ramci vztahu mentoringu jsou povazovany za diveérné. Vztah obou
stran je rovnocenny a je zaloZen na vzajemné daverte.

Mentor a mentee si ptedem stanovi ¢asovy harmonogram podle moznosti obou stran.
Mentor a mentee vzajemné respektuji sviyj cas a zdvazky (povinnosti).

Povinnosti nesmi byt zneuzivany mimo ramec mentoringu.

Ve vztahu je uplatiiovan pro-aktivni pfistup - mentor vyzyva a podporuje mentee a
poskytuje konstruktivni zpétnou vazbu mentee, mentee se snazi vyporadat se
s jakoukoliv oblasti rozvoje.

Vztah trva po dobu vzijemné odsouhlasenou obéma stranami. Po jejim uplynuti mize
bud’ pokracovat nebo skoncit.

Ob¢ strany maji moznost po vzajemné dohod¢ z projektu vystoupit.

Vztah mentoringu je zcela dobrovolny.

Mentor 1 mentee jsou pied realizaci mentoringu proskoleni.
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Priloha 3

Znacky prodavané v Chaos jeans

Mezi hlavni znacky prodavané na prodejnach spolec¢nosti Chaos jeans patfi:

v' Levi strauss — “Levisky“ jsou asi nejznamé&jsi a nejuznavangjsi dZiny na svété.
Maji za sebou vice nez stotficetiletou historii, jsou ikonou amerického
primyslu. Pojmenovany jsou po svém otci, sanfranciském obchodnikovi s
latkami Levi Straussovi. Dnes je firma Levi Strauss uzndvana a renomovana
znacka nabizejici kvalitu spojenou s dlouholetou tradici. Nezamé&fuje se ovSem
pouze na dzinovou mddu — ve svych obchodech nabizi tricka, kosile, bundy,
ale 1 pasky, kabelky a batohy, penézenky, spodni pradlo nebo obuv.

v Spogi — spole¢nost zabyvajici se vyhradné vyrobou jenasti pochazi z Turecka a
v soucasnosti se prodavd v mnoha zemich Evropy. Chaos jeans nabizi jako
jediny prodejce v Ceské republice a na Slovensku tuto zna¢ku pies deset let,
proto je na prodejnéch zastoupena ve velkém mnozZstvi.

v" Blend — vysoce kvalitni znacka pochazi z Danska jeji distribuci zaji$tuje firma
F-Company'’. Spole¢nost F-Company je na vysoké trovni, proto je spoluprace
s ni vic nez dobra. Blend zastupuje jak ddmskou tak panskou modu.

v' Heavy tools — od prodeje horskych kol a dopliikil se tato firma dostala az
k distribuci damské a panské mody, ktera pochdzi z Mad’arska. Jednd se o
kvalitni zbozi ve vyS$si cenové skuping. Znacka se tvari jako skeatova zalezitost
a je mifena spisSe pro mladsi zakazniky.

v’ Greenpoint — znac¢ka pochazi z polského mésta Krakova a zabyva se vyhradné
damskou modou. Jednd si spiSe o elegantnéjsi styl obleceni.Chaos jeans je
jediny prodejce v CR a Slovensku.

v UAX - pochazi a vyrabi se na Severni Moravé. Znatka se vyznacuje
predevSim originalnimi a usmévavymi motivy, vysokou kvalitou a pestrosti
barev. Firma dokaZze zastoupit rozsahlou kolekci od trik, mikin ptes kalhoty az
po rizné dopliiky. Jako jedna z méla firem ma vyrobu stale na izemi CR a do

budoucna to nehodla zménit.

17 Zajistuje také distribuci znadek Brodway a 4YOU.
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v Funtorm — znacka se objevila jako jedna z prvnich na prodejnach Chaos jeans,
znacka sidli v Liberci a je to stejn¢ jako UAX jedna z mala firem , ktera svou
vyrobu nepfemistila napf. do Ciny a ponechala ji tuzemsku a to jeden
z hlavnich divodi, pro¢ se fadi do cenové vyssi kategorie. Znacka pokryva jak
démskou tak i panskou kolekci a fadi se do skeatové mody, proto ji také
najdeme v 90% pouze v skeat shopech.

v Dopliikové zbozi jako bryle, kabelky, pasky a batohy zajist'uji znacky jako
Polaroid, Van den Berg, Wild Skin a jiné. [14,18]
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