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Anotace

Bakalatska prace se zabyva zhodnocenim systému vzdélavani a rozvoje manazera.
Préce je rozdélena na teoretickou a praktickou cast. V teoretické Casti se vénuje vyvoji a
soucasnym trendiim podnikového vzdélavani, lidskému kapitdlu a personalnimu
managementu. Praktickd cast se zaméfuje na vzd€lavani manazeri pro klicové
zakazniky a jejich postaveni V organizacni struktufe mezinarodni spole¢nosti Henkel
CR, spol. s r.0. (dale jen ,,Henkel CR*). Uvadi popis a charakteristiku pracovnich mist,
analyzuje pozadavky na pozici manazeri a jejich realné kompetence. Dale definuje
talent management a hodnoceni pracovnich vykond. Navrhuje individualni plan rozvoje
zaméstnanct, poskytuje hodnoceni vzdélavaciho procesu a piehled motivacnich prvkl
k dalsimu profesnimu ristu. Vysledkem praktické casti je posouzeni kladnych a
zapornych stranek systému vzdélavani a rozvoje manazeri pro klicové zakazniky ve
spole¢nosti Henkel CR a na né navazujici rady a doporuéeni. Cilem préce je zjistit vliv
trénink na pracovni chovani zaméstnance a poskytnout tak informace, které budou
pfinosem pro dal$i plan a rozvoj lidskych zdroji v rdmci interniho podnikového

vzdélavani.
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cile vzdé€lavani, formy vzdélavani, identifikace potieb vzdélavani, hodnoceni
vzdélavani, lidsky kapital, persondlni fizeni, pldn vzdé&lavéani, systém vzdélavani,
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Annotation

This thesis deals with the evaluation of management training and development. The
work is divided into two parts: Theoretical and Practical. The theoretical part deals with
the development and current trends in corporate training, human capital and personnel
management. The practical part focuses on Key Account Managers and their position in
the organizational structure of the international company Henkel CR, Inc. (hereinafter
referred to as ,,Henkel CR*). It introduces job descriptions, analyzes the requirements
for the position of managers and their actual competencies. Furthermore, it defines
talent management and the evaluation of job performance, proposes individual
employee development plans, provides evaluation of the educational process as well as
an overview of motivational elements which further professional growth. The outcome
of the practical part is an appraissal of the strengths and weaknesses of the education
and development of Key Account Managers in Henkel CR and includes advice and
recommendations. The aim of the thesis is to determine the influence of training on
employee work behavior and provide information that will contribute to further
planning and development of human resources within the area of internal corporate

training.
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educational targets, educational forms, employees, evaluation of training, identification

of training needs, human capital, personnel management, training plan, training system
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UVOD

Bakalarska prace se zabyva vzdélavanim a rozvojem manazeri, vymezenim
zakladnich pojmu a souvislosti s problematikou personalniho fizeni. Na prvni dojem by
se mohlo zdat, ze personalni management a fizeni lidskych zdroja je jednoducha prace
S lidmi. Nicméné tato ¢innost je mnohem komplexnéjsi. K hlavnim aktivitam patii
naptiklad nabor zaméstnanct, planovani lidskych zdrojii, vycvik a rozvoj pracovnikd,
ale i zajistovani rovnych piilezitosti, zachazeni se stiznostmi ¢i feSeni nadbyte¢nosti

persondlu.

Soucasna doba doprovazend neustdlym technickym pokrokem vyzaduje
prohlubovani a rozsifovani ptislusnych znalosti a dovednosti. V zavislosti na tento fakt
by mély organizace motivovat své zamé&stnance k dal§imu profesnimu rozvoji. Rozvoj
kazdého zaméstnance je pro organizaci extrémné dulezity proces, jehoz prostiednictvim
muze byt po ur¢itém c¢ase dosazen jak rust jednotlivee, tak i organizace s cilem naplnit
svlj potencidl. Zaméstnanci kazdého podniku jsou tak velmi dalezitym zdrojem pro
spravné fungovani a ¢innost organizace. Dlouhodoby uspéch spole¢nosti lze zajistit
pouze V ptipadé, Ze zaméstnanci budou z hlediska profesniho i osobniho dobie

pfipraveni na neustale se ménici podminky na trhu.

Cilem této prace je zhodnoceni systému vzdélavani v mezinarodni spolecnosti
Henkel CR, se zaméfenim na skupinu zaméstnanci, kteff pracuji na pozici Key Account
Manager (v ¢eském piekladu ,,Manazer pro klicové zakazniky*). Hlavnim zamérem je
zjistit vliv tréninkll na pracovni chovani zaméstnance a poskytnout tak informace, které
budou piinosem pro dal$i plan a rozvoj lidskych zdrojii v rdmci interniho podnikového

vzdélavani.

Pii hodnoceni firemniho vzdélavani ve spole¢nosti Henkel CR byla pouzita
dotaznikova metoda. Dotaznik vypliovali zaméstnanci pracujici na pozici manaZeri pro

klicové zakazniky v odlisnych obchodnich divizich.

Vysledky prizkumu poukazuji na oblasti vzd€lavani, se kterymi jsou zaméstnanci
spokojeni a zaroven mapuji mista, na ktera je tfeba se zaméfit, tj. jaké tréninky

V nabidce spolec¢nosti postradaji.



TEORETICKA CAST

1. VYVOJ A TRENDY PODNIKOVEHO VZDELAVANI

V dne$ni moderni spolec¢nosti se pozadavky na znalosti a dovednosti ¢lovéka

neustale méni a zvysSuji. Abychom se 1épe mohli zafadit do pracovniho procesu, musime

své védomosti a dovednosti, které jsou potiebné pro vykon pozadované prace, neustale

prohlubovat a rozSifovat. Vzdé€lavani a rozvoj pracovnich schopnosti se tak stava

soucasti celozivotniho procesu, kde diileZitou roli hraje zaméstnavatel a jeho podnikové

w1r o1
vzdélavani.

Po roce 1989 doslo ke zméné spolecenskych podminek. Budovéani stitu a

problematika dal§iho vzd€lavani se zacina odvijet na zcela novych trznich principech.

Zmeéna fizeni spolecnosti vyvolala fetézovou fadu zmeén v subsystémech vzdélavani:

diskriminace vzdé¢lavani v obdobi totality nasledné zpusobila kompenzacni
reakci,

obory dfive diskriminované ¢i vyloucené ze systému véd 1 ze Skolstvi se stavaji
prioritnimi (sociologie, politologie, marketing, management),

oblast cestovniho ruchu, ucetnictvi a bankovnictvi vyvolava zvySenou potiebu
kvalifikovanych lidi,

vznikd trh prdce a snim spojend hrozba ztrity zaméstnani, jenZ vyvolava
poptavku po novém druhu vzdélavani: rekvalifikace tj. ziskani zcela novych
dovednosti pottebnych pro vykon nové pracovni funkce,

horizontalni a vertikalni migrace, vzniké potieba dalSiho vzdélavani (personalni
zmény v oborech jako napf. politika, $kolstvi, policie, advokacie),

privatizace urcuje lidem nové pozice a jejich role,

potieba dostihnout svét v oborech, kde diive chybéla jazykova a pocitacova

. C . 2
gramotnost, motivace, technické zdzemi, atd.

! KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii. Zdklady moderni personalistiky. 4. rozsitené a doplnéné
vydani. Praha: Management Press, 2010. s. 252. ISBN 978-80-7261-168-3.

2PALAN, Zdengk. Profesni vzdélavani. Praha: Katedra andragogiky a personalniho Fizeni. Univerzita
Karlova v Praze, Filozoficka fakulta, 2003. s. 25. ISBN 80-86284-29-8.



Nové naroky a pozadavky na oblast vzdélavani dospélych ziskavaji vétsi
pozornost statnich organd a vetejnosti béhem druhé poloviny 90. let 20 stoleti, kdy

dochazi k zapisu Ceské republiky do OECD, NATO a je pfipravovan vstup do EU.3

1.1 Vzdélavani zaméstnanci v organizaci

Nejcenné€j$im bohatstvim kazdé organizace byvaji zpravidla lidé — zaméstnanci,
jejich schopnosti, znalosti a dovednosti. Dnes jiz lidé nevysta¢i se zkuSenostmi a
znalostmi, které ziskali v prubehu skolni dochazky, a tak organizace v tomto procesu
zaujimaji novou a vyznamnou roli. Investice do vzdélavani a rozvoje zaméestnanct Se
stava dilezitou soucasti personalni préce. ,, Vzdeélavani je nepretrzity proces, ktery nejen

zvySuje existujici schopnosti, ale také vede k rozvijeni dovednosti, znalosti a postojii,

vevr

Vzdélavani pracovnikil je personalni ¢innosti zahrnujici nasledujici aktivity:

e Prizpilisobovani pracovnich schopnosti pracovnikli ménicim se pozadavkim
pracovniho mista, tj. prohlubovani pracovnich schopnosti. Jedna se v podstaté o
doskolovani, které je nejcastéjSim a zarovel i hlavnim ukolem vzdélavani
pracovnikti v organizaci.

e Dilezitost je zaroven kladena na zvySovani pouzitelnosti zaméstnanci tak, aby
alespon z casti zvladali znalosti a dovednosti potfebné 1 vykonavani dalSich,
jinych pracovnich mist. Touto cestou dochdzi k rozsifovani pracovnich
schopnosti.

e KrozSifovani pracovnich schopnosti zaméstnanci slouzi ptipadné rekvalifikaéni
procesy v organizaci tj. procesy, kdy zaméstnanci, ktefi maji povoléani, jez
organizace nepotiebuje, jsou pieSkolovani na povolani, které je naopak
organizaci vyzadovano. Soucasti vzdélavani zaméstnancti v organizaci se tak

stava 1 péce o rekvalifikaci zaméstnanct.

$ PALAN, Zdengk. Profesni vzdélavdni. Praha: Katedra andragogiky a personalniho fizeni. Univerzita
Karlova v Praze, Filozoficka fakulta, 2003. s. 25. ISBN 80-86284-29-8.

* AMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vydani, Praha: Grada
Publishing, 2007. s. 462, ISBN 978-80-247-1407-3.
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e Diéle je potfeba prizplisobovat pracovni schopnosti novych pracovnikl
specifickym pozadavkim daného pracovniho mista, pouzivané technice,
technologii, stylu prace v organizaci apod. Nové zaméstnance musi organizace
doskolovat, pteskolovat nebo je alespon adaptovat na zvlastnosti, mechanismus
a kulturu organizace v procesu, ktery se nazyva orientace zaméstnance. Tyto
¢innosti 1ze také zahrnout do oblasti vzdé€lavani zaméstnancu.

e Formovani pracovnich schopnosti v ramci moderni personalni prace piekracuje
hranice pouhé odborné zptisobilosti (kvalifikace) a stdle vice zahrnuje i
formovani osobnosti pracovnika, tedy vlastnosti, které hraji tak vyznamnou roli
v mezilidskych vztazich, ovliviiuji chovani (tedy i pracovni chovéni) a védomi
(jako jsou potieby, hodnoty, zajmy, postoje a normy), a tedy motivaci
zameéstnance, a odrazeji se i ve vztazich na pracovisti, vyrazné ovliviluji procesy

formovani tymi a samoziejmé i individualni a kolektivni pracovni vykon.’

1.2 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci na manaZerskych pozicich

,,Pod vzdélavanim a rozvojem manazeru rozumime celou skalu zdroju, metod a
procesi, jejichz prostrednictvim manazeri dosahuji potiebné kompetence, udrzuji ji na
Potiebné urovni a dale rozvijeji. “6 Zaméstnanci pracujici na manaZerskych pozicich
patii do specifické kategorie pracovnikli, ktefi mohou velmi zdsadnim a vyraznym
zpusobem ovlivnit fungovani, ¢innost a konkurenceschopnost celé organizace.
Hovofime tak o skupiné zaméstnancti, ktera musi ovladat mnoho odbornych disciplin a
zaroven sledovat smér vyvoje v oblasti védy a techniky. Taktéz je dilezité spravné
zaméfit obsah jejich dalsiho vzdélavani. Pod pojmem manazer muze byt uveden
naptiklad mistr vyroby, ale 1 generalni feditel. Proto je podstatné, aby vzdélavani
manazeru bylo rozdéleno podle riznych kritérii:

e Vvzdélavani v zavislosti na profesni kompetenci,
e vzdélavani v zavislosti na podnikovém rozvoji,

e vzd&lavani v zavislosti na rozvoji poznani v oblasti organizace a fizeni. ’

® KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii. Zdklady moderni personalistiky. 4. rozsitené a doplnéné
vydani, Praha: Management Press, 2010. s. 253, 254. ISBN 978-80-7261-168-3.

® PALAN, Zdengk. Profesni vzdélavani. Praha: Katedra andragogiky a personalniho fizeni, Univerzita
Karlova v Praze, Filozoficka fakulta, 2003. s. 115. ISBN 80-86284-29-8.

" Tamtéz, s. 116.

11



Vzdélavani v zavislosti na profesni kompetenci

Vzdélavani manazer obsahuje Sirokou skalu disciplin, nebot’ na kazdém stupni
fizeni potiebuji vedouci pracovnici trochu jiné znalosti a dovednosti. Obsah
manazerského vzd¢lavani a rozvoje je orientovan pievazné na vedeni lidi, komunikaci,
motivaci, organiza¢ni zmény, fizeni vyvoje, vyroby ¢i prodeje, fizeni lidskych zdrojd,
oblast marketingu, financi a vyuziti informacénich technologii. Manazefi tyma jsou
obvykle zafazeni na prvni stupen fizeni a ucastni se zakladnich specializovanych
programil jako vedeni projektu, feSeni analytickych postupii nebo uméni prodeje. Pii

vvvvv

a podrobnéjsim vycvikovym projektim, které jsou zaméfeny na fizeni vétSich

vnitropodnikovych Gtvari.®

Vzdélavani v zavislosti na podnikovém rozvoji
Vzdélavani manazeri je postaveno prevazné na potfebach a cilech kazdé
organizace. Finan¢ni prostiedky vynaloZzené na vzdé€lavani manaZeri by mély

predstavovat pro podnik hodnotnou investici, nikoliv naklad.

Do této skupiny vzdélavani manazert fadime naptiklad:
e plinované postupy — moznost kariérniho postupu, kdy podfizeny pievezme
pracovni misto svého nadfizeného manazera,
e rotovani — docCasné piidéleni jiné pracovni pozice, obvykle na stejné
hierarchické arovni,
e asistentské funkce — fizeni a vedeni zkuSenymi manazery,

e koucovani — rozvijeni kladnych a potlacovani zapornych stranek manaZera. ’

Koucovani
Britska Industrial Society (1999) vymezuje pojem koucovani jako: ,,Umeni

v oo.r oy v S T e . 77 «10
usnadnujici zlepSovani vykonu, vzdeldvani a rozvoj jinych lidi.

8 PALAN, Zdengk. Profesni vzdélavani. Praha: Katedra andragogiky a personalniho fizeni, Univerzita
Karlova v Praze, Filozoficka fakulta, 2003. s. 117. ISBN 80-86284-29-8.

° Tamtéz, s. 118.

10 AMSTRONG, Michael. Rizen lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vydani, Praha: Grada
Publishing, 2007. s. 467. ISBN 978-80-247-1407-3.

12



Koucovani je zalozeno predev§im na formé osobniho pfistupu, kdy kou¢ poméha
manazerovi rozvijet uroven svych schopnosti a dovednosti. Hirsh a Carter (2002)
konstatuji, ze: ,, Koucovani je zaméreno na rychlé zlepsovani dovednosti, chovani a
vwkonu, obvykle ve vazbé na praci vykondvanou v soucasnosti. Jadrem koucovani je

v oo v o7 ’ % ’ Ve s ry. Vv e 7 g <11
dobre cleneny, strukturovany a ucelovy, k urcitému cili smerujici dialog. *

Vzdélavani v zavislosti na rozvoji poznani v oblasti organizace a rizeni

Vzdélavani manazert izce souvisi také S fizenim organizace. Management musi
umeét pruzné reagovat na zmény na svétovych trzich, vyvoj trhu prace nebo zaujmout
spravny postoj ve vztahu k zakaznikiim. Funkce manaZera se v sou¢asné dobé méni na
pozici ,,leadera neboli viidce®, coz znamena, ze nestaéi jen stanovit svym podiizenym
urcité cile, ale je tieba zaméstnance povzbudit a motivovat k tomu, aby tyto cile vzali za
své. V tomto sméru doslo k zna¢nému posunu v chapani pozice manazera, jenz ma za
nasledek novy piistup k jeho piipravé v oblasti vzdélavani a rozvoje. Vzdélavani se tyka
pfedevs§im celozivotniho uceni, zahrnuje rozvoj schopnosti pii praci s lidmi, zlepSeni

komunikace, tymové spoluprace atd.*?

1.3 Diivody a cile vzdélavani zaméstnancu

Diivody, které vedou organizace ke vzdélavani a rozvoji svych zaméstnanci:
e vznik novych poznatki a technologii,
e proménlivost trhu vyrobku a sluzeb (vyraznéjsi orientace na zakaznika),
e zmgéna organizace prace a zpusoby fizeni (delegovani a posilovani pravomoci),
e rozvoj a pouzivani informacnich technologii,
e globalizace a internacionalizace hospodatskych aktivit,
e nutnost snizovat naklady,

e zmeéna hodnotovych orientaci lidi (potieba se vzdglavat).”

' AMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vydani, Praha: Grada
Publishing, 2007. s. 467. ISBN 978-80-247-1407-3.

2 PALAN, Zdengk. Profesni vzdélavani. Praha: Katedra andragogiky a personalniho fizeni, Univerzita
Karlova v Praze, Filozoficka fakulta, 2003. s. 119. ISBN 80-86284-29-8.

13 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii. Zdklady moderni personalistiky. 4. rozsifené a doplnéné
vydani. Praha: Management Press, 2010. s. 252, 253. ISBN 978-80-7261-168-3.
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Cilem podnikového vzdelavani je zajistit kvalifikované a schopné zaméstnance,
kteti budou plnit potieby a zajmy zaméstnavatele. K dosazeni tohoto cile je velmi
dilezita motivace lidi, jejich ochota ucit se a vzd€lavat. Zaroven je ocekdvana pomoc a

, ., . o 14
vedeni ze strany liniovych manaZzerua.

Lidé by méli byt vedeni Kk tomu, aby si své cile stanovili sami. V piipadé potieby
se mohou obratit napf. na mentora, ktery pomaha a usnadfiuje orientaci v oblasti
vzd&lavani."

Cilem podnikového vzdélavani mize byt také zvySeni odbornosti, rozsifeni
znalosti &i rekvalifikace. ,, Usili dospélého cloveka dosahovat urcitych poznavacich cilii
je urcovano predevsim viastnim vyznamem cilu pro cloveka jako osobnost (tj. vztahem
ocekavanych vysledkii k jeho potrebam a zdjmiim) a pravdépodobnosti dosazeni téchto

77 o (53 1
cilii. «®

 AMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vydani, Praha: Grada
Publishing, 2007. s. 461. ISBN 978-80-247-1407-3.

5 Tamtéz, s. 463.

® BARTAK, Jan. Jak vzdéldvat dospelé. Praha: Alfa Nakladatelstvi, 2008. s. 24. ISBN 978-80-87197-12-
7.
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2. LIDSKY KAPITAL

3

., Lidsky kapital mizZeme chapat jako soubor veskerého ,, inteligencniho jmeéni*,
ktery je spolecnost schopna samostatné nebo pomoci strukturalniho kapitalu pretvorit
V konkrétni hodnotu. Tvori ho pracovnici organizace, jejich znalosti, schopnosti,
dovednosti, pristup k praci, motivace a energetizace. “*'

Pod pojmem lidsky kapital rozumime zasobu znalosti a dovednosti ztélesnénych
v lidskych zdrojich, jez jsou vysledkem vzdélani a praxe. Podle teorie lidského kapitalu
(60. 1éta 20. stoleti) existuje primy vztah mezi vzdélanim tj. kvalifikaci a produktivitou.

Profesni vzd&lavani je tak do jisté miry urdovano potiebou trhu.™

2.1 Pojeti a vyznam personalni prace

,,Personalni prace (personalistika) tvori tu cdst Fizeni organmizace, kterd se
zaméruje na Vvse, co se tykda cloveka v souvislosti s pracovnim procesem tj. jeho
ziskavani, formovani, fungovani, vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho
cinnosti, vysledkii jeho prdce, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu
K vykondavané praci, organizaci, spolupracovnikiim a dalsim osobam, s nimiz se
V souvislosti se svou praci stykd, a rovnéz jeho osobniho uspokojeni z vykondvané

’ . I .7y . 19
prdce, jeho persondlniho a socialniho rozvoje. *

2.2 Formovani pracovnich schopnosti zaméstnance

Pod pojmem formovani pracovnich schopnosti zaméstnance chipeme aktivitu,
ktera zavisi na praci, jez zaméstnanec vykonava, ¢i S organizaci, ve které ma sjednan
pracovni pomér. Jedna se o aktivitu organizovanou, podporovanou nebo umoziovanou
organizaci v ramci jeji personalni a socialni prace. Formovani pracovnich schopnosti
zaméstnance se timto stava soucasti pracovnich schopnosti ¢lovéka, v niz se angazuje i

N 2
zamé&stnavatel.?°

Y BARTAK Jan. Skryté bohatstvi firmy. Praha: Alfa Nakladatelstvi, 2006. s. 26,27. ISBN 80-86851-17-6.
8 PALAN, Zden&k. Profesni vzdélavani. Praha: Katedra andragogiky a personalniho fizeni, Univerzita
Karlova v Praze, Filozoficka fakulta, 2003. s. 45. ISBN 80-86284-29-8.

9 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii. Zdklady moderni personalistiky. 4. rozsitené a doplnéné
vydani. Praha: Management Press, 2010. s. 13. ISBN 978-80-7261-168-3.

? Tamtéz, s. 254.
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V systému formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka se zpravidla rozliSuji tii
oblasti:
a) oblast v§eobecného vzdélavani,
b) oblast odborného vzdélavani,

c) oblast rozvoje.”*

Podrobngji tento systém aktivity organizace znazoriiuje Obr. 1.

Obr. 1: Systém formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka

OBLAST VSEOBECNEHO ZAKLADNI PRIPRAVA
VZDELAVANI NA POVOLANI

OBLAST ODBORNEHO
VZDELAVANI

Zdroj: Upraveno podle KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii. Ziklady moderni personalistiky. 4.
roziifené a doplnéné vydani. Praha: Management Press, 2010. s. 255.%

! KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii. Zdklady moderni personalistiky. 4. rozsifené a doplnéné
vydani. Praha: Management Press, 2010. s. 255. ISBN 978-80-7261-168-3.

22y Sedych rameccich a tuénym pismem jsou oznaceny vzdélavaci a rozvojové aktivity, které byvaji
soucasti vzdélavani zaméstnancii v organizaci.



a) Oblast v§eobecného vzdélavani
Tato oblast je zaméfena prevazné na osobnost jedince a jeho socidlni rozvoj.

Umoznuje ¢loveéku zit ve spoleCnosti a rozvijet tak své vSeobecné znalosti a dovednosti.

Organizace v tomto piipadé neplni zadnou funkci. Vzdélavani je fizeno a kontrolovano

statem.

b) Oblast odborného vzdélavani

Tato oblast byva oznaCovana také jako oblast odborné ¢i profesni pfipravy.

V sirSim slova smyslu Ize pouzit oznaceni ,training neboli trénink®. V této odborné

oblasti probihd proces ptipravy na povolani a formovani specifickych znalosti a

dovednosti, dale aktualizace ¢i pfizptsobovani se pozadavkiim na konkrétni pracovni

misto. Zahrnuje jednak pfipravu na povolani, doSkolovani neboli prohlubovani
kvalifikace, pteSkolovani neboli rekvalifikaci a orientaci pracovnikli. Oblast odborného
vzdélavani je orientovana na zameéstnani a zahrnuje nasledujici ¢tyfi oblasti:

e Zikladni priprava na povolani - byva obvykle uskute¢fiovana mimo organizaci.

e Orientace — je zaméfena na nov€é nastupujici zaméstnance, pfiCemz se jedna o
seznameni nového pracovnika s organizaci, pracovnimi ukoly vcetné specifickych
znalosti a dovednosti potfebnych pro fadny vykon prace, pro kterou byl novy
zaméstnanec piijat.

e Doskolovani — je proces prohlubovani kvalifikace, v némz jsou rozvijeny znalosti a
dovednosti zaméstnance v ramci pracovniho mista, které je vyvolano pfevazné
zménami technického ¢i technologického charakteru nebo zménami v fizeni
organizace.

e PieSkolovani — vede K osvojeni zcela novych schopnosti a dovednosti potiebnych
pro nové pracovni misto. Pfeskolovani neboli rekvalifikace mtze byt bud’ ¢aste¢na ¢i
plna. Pokud se jednd o casteCnou rekvalifikaci, nékteré znalosti a dovednosti
ptuvodniho zaméstnani mohou byt vyuzitelné v povolani novém. Zvlastnim pfipadem
preskolovani (rekvalifikace) mize byt tzv. profesni rehabilitace, ktera se dotyka
opétovného zatazeni osob do pracovniho procesu, kterym jejich soucasny zdravotni

ror , ’ v ror s F 1 roor2
stav brani vykonavat dosavadni zaméstnani a jemu odpovidajici povolani. 3

 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii. Zdklady moderni personalistiky. 4. rozsitené a doplnéné
vydani. Praha: Management Press, 2010. s. 256, 257. ISBN 978-80-7261-168-3.
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c) Oblast rozvoje

Oblast rozvoje je zaméfena na rozsifeni znalosti a dovednosti, nez jaké jsou
nezbytné nutné k vykonavani soucasného povolani. Rozvoj je orientovan vice na
kariéru zaméstnance nez na aktudlné vykonévanou préaci.

Rozvoj vede ke zvySeni pracovniho vykonu a flexibility pracovni sily, ale
pfedev§im vede k podstatnému zvySeni Sanci jedince, pokud jde o uplatnéni
Vv organizaci i na vnéjSim trhu prace. Mize také zvySit miru jeho uspokojeni
s vykonavanou praci, tim, ze ji vice porozumi. V soucasné dob¢ lze pozorovat zvyseny
zdjem organizaci o rozvojové aktivity, jakymi jsou vzdélavani v oblasti vedeni lidi a
komunikace, jazykové vzdélavani a pocitacové kurzy. Nekteré aktivity sice piimo
nezvysSuji pracovni potencidl zaméstnancu, ale mohou pfispivat k aktivnimu traveni
volného ¢asu ¢i pozitivné ovliviiovat zivotni podminky zaméstnancti. Tim dochazi ke
zlepSeni vztahu k organizaci, spokojenosti zaméstnancti a pozitivnimu dopadu na jejich

. 24
pracovni vykon.

2.3 Rozdéleni roli pri firemnim vzdélavani

V oblasti firemniho vzdélavani pisobi Ctyfi velké skupiny subjektd. Prvni z nich
jsou zadavatelé, tj. ti, ktefi kurzy zadavaji. Druhou skupinu tvofi icastnici, ktefi se
maji néco naucit. Tieti Cast je tvofena wuciteli neboli lektory, ktefi maji za tkol
ucastniky kurzu néco naucit. A posledni skupinou jsou zprostiedkovatelé, kteii
zprostiedkuji vztah mezi uliteli a zadavateli. Mezi dal$i skupiny subjektt, ovliviujici
vzdélavaci programy, bychom mohli zatfadit napf. supervizory, ktefi maji na starosti
cely pribéh kurzl, dale autory metodik a subdodavatele, ktefi zajist'uji ubytovani ¢i
pomticky pro outdoorové aktivity. VSechny skupiny Ize hodnotit a posuzovat jak podle
vykonu odvedené prace, tak 1 podle vlastnosti, schopnosti a postojﬁ.25

Soucasti vzdélavaciho procesu, zejména ve vétsich firmach, byvaji specialisté na
lidské zdroje (personalisté), ktefi jsou internimi dodavateli vzdélavacich programt. Tito
odbornici na lidské zdroje maji dulezité postaveni v organizaci a védi, co mohou

pozadovat po lektorovi z pohledu obsahu a metod vzd€lavani.

?* KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii. Zdklady moderni personalistiky. 4. rozsitené a doplnéné
vydani. Praha: Management Press, 2010. s. 257. ISBN 978-80-7261-168-3.

» PLAMINEK Jifi. Vzdélavani dospélych. Privvodce pro lektory, ticastniky a zadavatele. Praha: Grada
Publishing, 2010. s. 264. ISBN 978-80-247-3235-0.
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3. PERSONALNI MANAGEMENT A RIiZENIi LIDSKYCH
ZDROJU

., Poslanim persondlniho managementu je zajistit, aby organizace byla schopna

% . , ’ ’ .17 ’ ’ y v Vv v , ror «26
prostrednictvim spravnych lidi na spravném misté uspesne plnit sve cile.

Pti plnéni cila je dilezité se zaméfit na rozvoj kvalifikovanych a motivovanych
zaméstnanct, soucasn¢ zvysovat jejich motivaci a oddanost v zavislosti na odménovani
a vytvaret pfijemné pracovni prostiedi, ve kterém se bude rozvijet tymova spoluprace
mezi managementem a zaméstnanci.”’

Ve spojitosti s fizenim lidi v organizaci uvadi podnikova praxe i odborna literatura

dva odlisné pojmy, a to personalni management a fizeni lidskych zdroji.

Personalni management neboli personalni fizeni

Jiz v obdobi pted druhou svétovou valkou bylo personalni fizeni dilezité pro silné
a dynamické organizace. Vyznamnym zdrojem byla lidska prace, a tak zacaly vznikat
persondlni utvary s pomérné velkou rozhodovaci pravomoci, jez se podilely na tvorbé
personalni politiky. I pfes znacny pokrok zlstdva nyni personalni price zamétena
pfevazné na vnitropodnikové aktivity, dlouhodobé projekty a oblast strategického tizeni

v o oz . . . . r v ;2
zaméstnanct tak setrvava v pozadi na urovni operativniho fizeni. 8

Rizeni lidskych zdrojii

., Rizeni lidskych zdrojii predstavuje nejnovéjsi koncepci persondlni prace, kterd se
ve vyspélém zahranici zacala formovat v pritbéhu 50. a 60. let. Rizeni lidskych zdrojii se
stava jadrem Fizeni organizace, jeho nejduleZitéjsi slozkou a také nejdiilezitéjsi ulohou
vSech manazeri. Timto novym postavenim persondlni prdace se vyjadruje vyznam

vvvvvv

organizace. Dovrsuje se vyvoj persondlni prdace od administrativni cinnosti k cinnosti

. O 1
koncepcni, skutecné ridici.

% BARTAK, Jan. Quo vadis, personalistiko? Praha: Alfa Nakladatelstvi, 2010. s. 21. ISBN 978-80-
87197-35-6.

" Tamtéz, s. 21.

8 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii. Zdklady moderni personalistiky. 4. rozsitené a doplnéné
vydani. Praha: Management Press, 2010. s. 15. ISBN 978-80-7261-168-3.

2 Tamtéz, s. 15.
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Rizeni lidskych zdroji se lisi od persondlniho managementu témito znaky:

e V oblasti personalni prace se zamécfuje prevazné na dlouhodobé cile, zvazuje
veSkera rozhodnuti a jejich dopady, vytvaii strategicky postoj ke vSem
personalnim ¢innostem.

e Orientuje se na vn&jsi faktory, které jsou predpokladem pro spravné fungovani
pracovni sily v organizaci. Jedna se napiiklad o socidlni rozvoj lidi, Zivotni
zpuisob, vyvoj populace, ekonomické podminky, situaci na trhu prace atd.

e Existuje urc¢ita provazanost mezi pracovniky personalniho utvaru a vedoucimi
jednotlivych oddé€leni. Persondlni prace neni jen soucasti pracovni néaplné
personalistil, ale je to také ¢innost vedoucich pracovniki, kteti maji stale vétsi
pravomoc a ve vztahu ke svym podfizenym maji ve vétSin€ piipadu blize nez
personalni utvar.

e Vyskytuje se velmi Uzké propojeni mezi persondlni praci a strategickymi plany
organizace.

e Persondlni prace se stava hlavni a nejdiilezitéjsi slozku fizeni organizace.

e Personalni feditel patii mezi ¢leny vedeni spolecnosti.

e Rozvoj lidskych zdrojii byva nastrojem ve vztahu k flexibilité¢ organizace a
pfipravenosti na zmény.

e Dilezitost je vénovéana kvalité pracovniho Zivota se zaméfenim na spokojenost
zamé&stnanc.

e MozZnost pracovnikill se podilet na zpisobu fizeni organizace.

e Podpora a vytvafeni hodnotnych pracovnich vztahl v rimci organizac¢ni kultury.

Mezi podstatné znaky fadime 1 dobré jméno organizace.*

Prvni tfi znaky fadime mezi kli¢ové odliSnosti, ostatni body sleduji hlavné cile
jako motivovani zaméstnancii a kladné piisobeni ve vztahu k atraktivité organizace jako

zameéstnavatele.

% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii. Zdklady moderni personalistiky. 4. rozsitené a doplnéné
vydani. Praha: Management Press, 2010. s. 15, 16. ISBN 978-80-7261-168-3.
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3.1 Aktivity personalniho Fizeni

Aktivity personalniho fizeni realizované liniovymi manazery a personalisty

muzeme vymezit takto:

e Organizace — aktivita spojena s vytvafenim pracovnich mist, organiza¢ni
struktury a podpora vykonnosti organizace.

e Zabezpeceni pracovnich zdroji — jednd se o planovani lidskych zdroji
Z hlediska poctu i urovné kvalifikace.

e Ziskavani a vybér pracovniki — ziskani urcitého poctu a kvality lidskych
zdroju potfebnych pro fungovani organizace.

¢ Rizeni vykonu - stanovovani cild, motivace, hodnoceni a zlepSovani
pracovniho vykonu ve vztahu k zaméstnanctim.

e Rozvoj zaméstnanci — tyka se rozvoje, vzdélavani a kariérniho ristu
zaméstnancl a manazeru.

e Odménovani zaméstnanci — zahrnuje hodnoceni prace, odménovani podle
vykonu, zaméstnanecké vyhody.

e Zaméstnanecké vztahy — vyjadiuji kolektivni pracovni vztahy, interni
komunikaci, rozvoj ti€asti zamé&stnanci.

e Zdravi, bezpefnost prace a sluzby pro zaméstnance — soucasti je ochrana
zdravi a bezpecnost pii praci, poskytovani sluzeb, pée o zaméstnance, pomoc
pfi fesent jejich problému.

e Sprava zaméstnaneckych osobnich zaleZitosti — jedna se o souhrnné
zabezpecovani zakonnych a socialnich povinnosti oOrganizace, persondlni

. “ s . . ; , :o 31
informacni systémy, spravu a ochranu osobnich udaji. ®

31 GREGAR, Ales. Persondini management. Vybrané kapitoly. Zlin: Univerzita Tomase Bati ve Zling,
Fakulta managementu a ekonomiky, 2010. s. 8. ISBN 978-80-7318-915-0.
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3.2 Postaveni personalniho atvaru v organizaci

., Personalni utvar je pracovisté specializované na vizeni lidskych zdroju. Zajistuje
odbornou, tj. koncepcni, metodologickou, poradenskou, usmérnovaci, organizacni a
kontrolni stranku persondlni prdace a poskytuje v této oblasti specialni sluzby vedoucim
pracovnikum vsech urovni i jednotlivym pracovnikum. Zpravidla plni i nekteré ukoly
smeérem k vnéjsim institucim napr. k institucim statni statistiky, trhu prace, mistni,
regiondalni ¢i ustredni spravy. «32

Personélni ttvar je zodpovédny za fungujici persondlni Cinnosti, které maji svou
koncepci a metodiku. Poradenska ¢innost je zaméfena na propracovavani zasad prace
slidmi v oblasti hodnoceni zaméstnanct, odménovani a formovani pracovnich
schopnosti zaméstnancl. Zatazeni personalniho utvaru do organiza¢ni struktury je
zavislé jak na velikosti organizace, tak i na rozsahu personalnich ¢innosti, které podnik
zajiStuje interné. V malych organizacich zpravidla personalni ¢innosti zajiStuje majitel
spolecnosti. Personalni utvary u velkych organizaci byvaji pocetné a jsou rozdéleny na
fadu specialist. Jedna se predevs§im o specialisty pro nabor pracovnikd, specialisty na

odméovani a specialisty na vzd&lavani a rozvoj zaméstnanci.>

%2 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii. Zdklady moderni personalistiky). 4. rozsitené a doplnéné
vydani. Praha: Management Press, 2010. s. 32. ISBN 978-80-7261-168-3.
* Tamtéz, s. 33.
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4. VZDELAVANI A ROZVOJ MANAZERU

Vzdélavani zaméstnanci je zaméieno na rozvoj odbornych a socidlnich
zpusobilosti, které clenime dle Grovné na individudlni, skupinové ¢i v ramci celé
organizace. Ve vétsin¢ piipadt se odehrava na pracovisti, ptipadné i mimo né. Je tieba
také zvazit naklady na vzdélavani zamé&stnanci, které by mély piedstavovat pro podnik
navratnou investici. Pfi planovani podnikového vzd€lavani porovnavame vychozi
situaci zjiSténou napf. personalnim auditem (davd nam mozZnost hodnotit dany stav tj.
zpusobilosti a vykony zaméstnanct, ale také umoznuje jejich zlepSovani v souladu
s firemnimi plany) Sredlnymi potiebami organizace ve vztahu ke klicovym
zpusobilostem, které jsou vyZzadovany pro konkrétni pracovni mista. Timto zplisobem
lze odvodit skute¢né pozadavky na systém vzdélavani, jeho planovéni a vysledky, které

jsou v kone&né fazi prinosem jak pro zamé&stnance, tak i zaméstnavatele.®*

4.1 Identifikace potieb vzdélavani

Zakladni fazi cyklu vzdélavani zaméstnanct je identifikace potfeb vzdélavani.
Jednd se o ponc¢kud komplikovany proces, jelikoz kvalifikace a vzd€lani patii mezi
obtizn¢ kvantifikovatelné vlastnosti ¢lovéka. Organizace je tak postavena pied obtizné
ukoly, které se vztahuji ke kvalifikacnim pozadavkiim na jednotliva pracovni mista,
méfeni a stanoveni souladu mezi pozadavky pracovniho mista a schopnostmi
zaméstnance. Zaroven se velmi obtizné€ stanovuje a kvantifikuje vztah mezi kvalifikaci
zamé&stnance a vysledky jeho prace. Pro méfeni kvalifikace Ize vyuzit velmi jednoduché
zpusoby tj. stupeit dokonéeného vzdé€lani, resp. vyuceni v oboru v kombinaci s délkou
praxe. Individualita zamé&stnance, jeho specifické schopnosti, vlastnosti, talent, postoje a
piistupy k feSeni ukoll patfi mezi hodnoty, které Zadnym métenim postihnout neumime.
Proto je tato faze identifikace potieb organizace v oblasti kvalifikace a vzdélavani jejich

zaméstnanct zaloZena na odhadech a pribliznych postupech.®

3% BARTAK Jan. Persondlni Fizeni, soucasnost a trendy. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského
Praha, 2011. s. 66. ISBN 978-80-7452-020-4.

% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii. Zdklady moderni personalistiky. 4. rozsitené a doplnéné
vydani. Praha: Management Press, 2010. s. 261. ISBN 978-80-7261-168-3.
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4.2 Kompetence manaZera

Pod pojmem kompetence manazera si muzeme piedstavit napiiklad schopnost
uspesné vykovavat urcitou pracovni funkci. Boyatzis (1982, in Kubes$ et al., 2004)
definuje pojem kompetence takto: ,, Schopnost clovéka chovat se zpiisobem
odpovidajicim pozZadavkim prdce v parametrech danych prostredim organizace a
prinaset tak Zadouct vysledky. %

Maé-li podnik zpracovanou strukturu manazerskych kompetenci, mize snadné&ji
pfijimat pracovniky, jejichz trovenl pracovnich schopnosti a dovednosti do tohoto

konceptu zapada. Nejvétsi duraz je kladen na rozvoj konkrétnich kompetenci manazert

Vv piesné definovanych oblastech a trovnich.*’
Kompetentniho manazera neboli leadera vystihuji nasledujici rysy:

o globalni mysleni — schopnost pfemyslet v souvislostech na mezinarodni rovni,
avsak zachovat postupy na lokalni bazi,

e pristup Kk zakaznikim a orientace na vysledek — orientace na kvalitni
uspokojovani potieb zakaznika, porozuméni jednotlivym spotiebitelim a jejich
potiebam z hlediska kvality a kvantity,

e proaktivita — zaméfeni na potieby zakaznika v dalim tj. budoucim obdobi,

¢ rozvoj spoluzaméstnanci — rozvoj tymu i rozvoj vlastni,

e sociabilita a komunikativnost — utvafeni pracovnich vztahti, motivace a iniciativa
ke spolupraci,

e kooperativnost a participativnost — iniciativa ke spolupraci s kolegy, vyuzivani
podnétl od druhych lidi k optimalizaci fizeni a rozhodovant,

e vizionarstvi — charismatickd osobnost vidce, schopnost presvéd¢it druhé o

dosazitelnosti ndro¢nych pracovnich cild, ziskavat tym k aktivni spolupraici.38

% VETESKA Jaroslav, TURECKIOVA Michaela. Vzdélavini a rozvoj podle kompetenci. Praha:
Univerzita Jana Amose Komenského, 2008. s. 83. ISBN 978-80-86723-54-9.

¥ MEDZIHORSKA Jitka, MEDZIHORSKY Stefan. Manazerské kompetence a jak je trénovat. Human
Resources Management. Praha: Economia, 2008, ro¢. IV., ¢. 5, s. 53. ISSN 1801-4690.

8 BARTAK Jan. Persondlni Fizeni, soucasnost a trendy. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského
Praha, 2011. s. 134. ISBN 978-80-7452-020-4.
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4.3 Plan vzdélavani

Planovani vzdé€lavani zaméstnanct plynule navazuje na fazi identifikace potieb
vzdélavani. Iniciativa vychazi ve vétSin¢ piipadi od podnikové rady, ktera spole¢né
S personalnim utvarem, vys$§im vedenim a odd€lenim pro rozvoj kvalifikace
zamé&stnancl piipravuje plan vzdélavani. Poklady pro identifikaci potieby vzdélavani
vznikaji ve spolupréci vyssiho vedeni, pfimych nadfizenych a zaméstnanct samotnych.
Zaroven se formuluji prvni ukoly, pfedbézné plany a priority, ze kterych vyplyvaji
navrhy vzdé¢lavaciho programu a financni stranka rozpoctu. Po projednani a uptesnéni
vSech navrha vznikne finalni podoba rozpoctu a programu. Nasledné se definuji oblasti
vzdélavani, pocet a kategorie zaméstnanct, kterych se bude vzdélavani tykat, metody,

formy a ¢asovy plan vzdélavani.

Spravné vypracovany plan vzdélavani zaméstnancii by mél odpovédét na tyto
konkrétni otazky:
Jaké vzdélavani ma byt zabezpeceno? Jedna se o sestaveni obsahu vzdélavani.
Komu? Jednotlivci, skupiny, druh zaméstndni ¢i povolani, kritéria a kategorie
ucastniki.
Jakym zpisobem? Vzdélavani miZe probihat na pracovisti zaméstnance nebo mimo
pracovisté, jsou vytvoreny metody vzdélavani, pouZzivaji se didaktické pomucky, ucebni
texty, je sestaven rezim vzdelavani.
Kym? Interni a externi vzdé€lavatelé, organizace sama, spoluprace se vzdélavacimi
institucemi.
Kdy? Termin a sestaveni ¢asového harmonogramu.
Kde? Misto konani. Zasedaci mistnost pfimo v organizaci, ve vzdé&lavacim centru
podniku, zajisténi ubytovani, stravovani a dopravy pro ucastniky.
Za jakou cenu, s jakymi naklady? Rozpocet celé vzdélavaci akce.
Jak se budou hodnotit vysledky vzdélavani a icinnost jednotlivych vzdélavacich

programii? Metody a ucastnici hodnoceni. ¥

% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii. Zdklady moderni personalistiky. 4. rozsitené a doplnéné
vydani. Praha: Management Press, 2010. s. 264, 265. ISBN 978-80-7261-168-3.
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4.4 Formy vzdélavani a rozvoje zaméstnanci

Mezi dulezité a podstatné formy vzdélavani a rozvoje zaméstnanci patii:
1) Formalni programy (lze rozdélit na tii skupiny - externi, interni, kombinované).
Napt. ptrednasky, hry neboli simulace, projekty, piipadové studie, hrani roli, workshopy,
seminafe a vzd&lavani prostfednictvim intranetu.*® Podrobngji si popiseme tyto formy:

o Piednaska - predstavuje cilevédomy, souvisly a zpravidla delsi projev. Pouziva
se k objasnovani a prezentaci rozsahlej$iho souboru odbornych poznatkt. Sklada
se ze tii Casti: avod (zahrnuje osloveni, oznameni tématu piednasky,
zformulovani cile), stat’ (obsahuje vlastni vyklad tématu, prezentaci nového
uéiva a novych poznatkt, vysvétleni hlavniho problému), zavér (shrnuti
podstatnych myslenek, zobeciiuje fakta, umoziiuje pochopeni podstaty
prednaseného tématu, problému atd.).

e Pripadové studie — znamenaji realné simulované piiklady feSeni obvykle
v malych pracovnich skupinach. Ulohy jsou zaméfeny na analyzu, posouzeni a
diagnostiku problému. Pracovni skupina hledd spole¢né¢ optimalni feSeni
konkrétniho ukolu.

e SeminafF — ucastnici pod vedenim lektora zpracovavaji stanovené téma a aktivné
si vyménuji nazory. Cilem je prohloubeni a upevnéni znalosti.

2) Sebevzdélavani — zaméfuje se na rozvoj silnych stranek zameéstnance a na odstranéni
¢i oslabeni vlivu slabych stranek. Vychodiskem vzdélavaného jedince byva
sebehodnoceni, které smétuje k vlastni odpoveédnosti za proces vzdélavani.

3) Udeni se akci — vyhoda této formy spociva vtom, ze vzdélavany vykonava
skute¢nou praci, uéi se od kolegi prostfednictvim otazek, a tim dochazi k pokroku a
realizaci toho, co se naucil.

4) Rozvoj zaloZeny na praci — Vv tomto pifipadé se jedna o variantu uceni se akci. Je
zaloZeno na pfirozeném ziskani pracovnich zkusenosti bez vnéj$iho zaméru.

5) Smluvni vzdélavani — plni pozadavky objednavatele. Tato forma se vyznacuje

pievazné strukturovanosti, participaci a flexibilitou.**

40 BARTAK Jan. Persondlni Fizeni, soucasnost a trendy. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského
Praha, 20}1. s. 69. ISBN 978-80-7452-020-4.

* BARTAK Jan. Jak vzdéldvat dospélé. Praha: Alfa Nakladatelstvi, s.r.0., 2008. s. 80-91. ISBN 978-80-
87197-12-7.
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6) Koucovani — vyznacuje zptisob, jak privést jedince, ktery je koucovan k sebepoznani
a sebehodnoceni prostfednictvim otazek, které ho dovedou ke stanoveni vlastnich cila.
7) Mentorovani - mentor pfedava zaméstnanciim své zkuSenosti a znalosti. Schopnost
mentorovat patii mezi ditleZitou manaZerskou dovednost. Usp&$ny mentor by mél
ptistupovat ke kazdému zaméstnanci individualng, nebot’ kazdy z nas ma jiné potieby a
priority. Mentor je zaroven dobrym poslucha¢em a privodcem, nikoliv vsak fidici
osobou. Je dilezité, aby pravideln¢ diskutoval se zaméstnancem o jeho kariérnich
planech, o tom, ¢eho chce zaméstnanec dosahnout. Povzbuzeni, upfimna kritika a
zp&tna vazba je v tomto pripadé vice neZ na mistg. *2

8) Workshop - béhem workshopu dochazi k ureni, zkoumani a hledani feSeni ur¢itého
problému. Vyhodou této formy je ptfiprava na specifické profesni a odborné pracovni
funkce, vysoky stupei osobniho zapojeni a v neposledni fad¢ plnéni ukold a cili ve
skupiné. Nevyhodou byva casova naro¢nost, jak na ptipravu workshopu, tak i samotny
prabéh. Zaroven je vyzadovana vysokd participace ucastnikl, ktefi jsou ochotni
pracovat jak v tymu, tak i samostatng. **

9) Hrani roli a modelové chovani — obsahuje Siroké spektrum roli, které umoziuji
nacvik modelového chovani v riznych situacich. Za¢ina se od strukturovanych soubort,
az po spontanni ptipady, které jsou navrzeny lektorem ¢i ucastniky.

10) ManaZerské hry a simulace — tyto hry a simulace Ize organizovat pro vice skupin
(pocitacové podnikatelské hry), pro malé skupiny (skupinové diskuse bez vedouciho,
feSeni problému ve skupin€) a také pro jednotlivce (cviCeni ,,prazdny stil“ a
»pocitatové manazerské hry*).

12) Seminaie se zpétnou vazbou — poskytuji systematicky informace o chovani,
schopnostech a vlastnostech jednotlivych ucastniki seminafe ve vztahu k pozadavkim
urCité pracovni situace s orientaci na dalsi systematické zlepSovani a rozvoj v oblasti

cpl 7 7 ’ . 1.7 2 o . ’ v o~ 44
kognitivni (poznavaci), behavioralni (jednani) a afektivni (emocni).

*2 HR NEWS: Lidské zdroje / rozvoj a vzdélavani / iivod do mentorovani [online] [cit. 2012-02-11].
Dostupné z WWW: <http://www.hrnews.cz/lidske-zdroje/rozvoj-a-vzdelavani-id-148692/uvod-do-
mentorovani-id-726776>.

4 BARTAK Jan. Persondlni Fizeni, soucasnost a trendy. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského
Praha, 2011. s. 70. ISBN 978-80-7452-020-4.

* BARTAK Jan. Jak vzdéldvat dospelé. Praha: Alfa Nakladatelstvi, s.r.o., 2008. s. 140. ISBN 978-80-
87197-12-7.
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PRAKTICKA CAST

5. ZAKLADNI UDAJE O SPOLECNOSTI HENKEL

5.1 Vznik a oblast podnikani

Spolec¢nost Henkel byla zalozena v roce 1876 a patii mezi némecké spolecnosti s
nejrozsahlej$i mezinarodni pisobnosti se sidlem v Diisseldorfu. Za sviij Gspéch vdéci 48
tisicim lidi, které zamé&stnava ve svych provozech po celém svété. V Ceské republice
piisobi spole¢nost Henkel CR od roku 1991 a zaméstnava 255 zaméstnanci (stav k 31.
1. 2012). Vyrobni zavod zde neni zastoupen, a tak je oblast podnikani zaméfena na

dovoz a distribuci zbozi.
Oblast podnikani zahrnuje rychloobratkové zbozi ve tiech obchodnich divizich:

e Praci a distici prostredky - univerzélni praci prostiedky, avivaze, prostiedky na
ruéni a automatické myti nadobi, univerzalni Cistice, Cistice koupelen a toalet, Cistice
skla a kuchynské Ccistici prostiedky (Persil, Silan, Pur, Rex, Palmex, Perwoll, Clin,
Bref).

e Kosmetika - vlasové Sampony a kondicionéry, barvy na vlasy, stylingové a tuzici
vyrobky, vyrobky pro zubni péci a Ustni hygienu, toaletni mydla, sprchové gely a
koupelové produkty, deodoranty a profesionalni vlasova kosmetika (Gliss Kur,

Shauma, SYOS, Palette, Taft, Fa, Right Guard, Vademeccum, BC Bonucure, OSIS).

e Lepidla a technologie - lepidla, tmely a povrchové upravy slouzi dopraveé,
elektronice, leteckému primyslu, kovozpracujicimu primyslu, zbozi dlouhodobé
spotieby, spotfebnimu primyslu, udrzb¢, opravarenskému a balirenskému primyslu.
Nabizi Sirokou skalu vyrobku pro femeslniky a spoticbitele jako lepidla pro
domacnost, kancelaf, pro kutily i pro profesionaly (Pritt, Ceresit, Thomsit, Patex,

Chemopren, Loctite, Makroflex).*

*® Vnitropodnikové zdroje spolecnosti Henkel CR, spol. s r.0.
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5.2 Organizaéni struktura

Organizaéni struktura spolenosti Henkel CR by se dala oznaéit jako ,,hybridni
organiza¢ni struktura®, coz znamena, ze jde o kombinaci struktury funkéni a
divizionalni. Kazda divize ma svého feditele (tzv. Country Managera) a samostatné
utvary oddé€leni zakaznického servisu, obchodni oddéleni, marketing, oddéleni prodeje
atd. Kazda divize ma pomérné vysokou autonomitu a rozdilné podnikatelské aktivity

V oblasti vyrobkl, zadkaznik a trhu.

Organizacni struktura spole¢nosti Henkel CR je sestavena podle oblasti podnikani
do tii divizi:
e Praci a distici prostfedky
e Kosmetika

e Lepidla a technologie

Nejvyssi postaveni ma ve spoleCnosti prezident, ktery zaroven zastava pozici
generalniho Feditele divize Pracich a &isticich prostiedkd v regionu Ceska a Slovenska
republika. Mezi jeho piimé podiizené patii asistentka a vedouci technické a
hospodaiské spravy. Lokalni vazbu na prezidenta spolecnosti maji Feditelé
jednotlivych divizi a servisnich oddéleni. Tito vedouci pracovnici maji piimé
nadfizené v zahraniéi, a jsou soudasti globalniho tymu. V Ceské republice pro divizi
Kosmetiky pracuji dva obchodni feditelé (v anglickém piekladu ,,Country Managers®).
Prvnimu z nich patii zodpovédnost za oblast Schwarzkopf Retail (maloobchod), druha
Cast se tyka profesionalni vlasové péce pro kadeiniky, a tou je divize Schwarzkopf
Professional. Divizi Lepidel a technologii fidi obchodni feditel pro spotiebni lepidla
(AC), ktery ma na starosti podiizené jak v Ceské republice, tak i na Slovensku.
Rozhodovaci pravomoc a podil na celkovém fizeni firmy maji ¢lenové managementu
(EXCOM Members), mezi které patii i personalni ieditel.

Do organizacni struktury fadime také manaZera korporatni komunikace,

podnikového pravnika a manazera logistiky.
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Obr. 2: Organizaéni struktura spole¢nosti Henkel CR

‘ President of Henkel Czech Republic ‘
General Manager Laudry & Home CZ/SK

. Technical Administration|
A 1t
S, - Manager

Corporate
Communications
Manager Henkel CZ /
SK

Lawyer / Complience
Officer

--{ Logistics Manager

Country Manager
Cosmetics Retail CZ

Country Manager
U-K Professional CZ

AC Country HR Manager
Manager CZ/SK cz

.

EXCOM Members

Zdroj: Upraveno podle organigramu Henkel CR ze dne 31. 1. 2012
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6. POZICE KAM V ORGANIZACNI STRUKTURE

Zaméstnanec pracujici na pozici Key Account Manager (v ¢eském piekladu
,Manazer pro klicové zakazniky*) zodpovida za spolupraci s klicovymi zakazniky dané
spolecnosti. Jednd se o pracovni pozici u vétSiny mezinarodnich firem, které podnika;ji
v oblasti FMCG (rychloobratkové zbozi). Ve spoleénosti Henkel CR se jedna prevazné
o zékazniky z oblasti maloobchodnich fetézci, se kterymi tento zaméstnanec vyjednava
obchodni podminky pro ur€ity segment zbozi, za ktery je zodpovédny. Na této pozici
pracuje celkem 22 zaméstnanct, ktefi jsou rozdéleni do tymu podle jednotlivych divizi:
Praci a distici prostiedky, Kosmetika Schwarzkopf (Retail a Professional), Lepidla a
technologie. Kazda divize ma své oddéleni prodeje, jenz se sklada z jednotlivych
manazert pro kli¢ové zdkazniky. Tyto tymy fidi obchodni feditelé danych divizi, ktefi
reportuji finanéni a obchodni vysledky lokdlnimu generalnimu fediteli. Vysledky vSech

oddéleni KAM jsou zaroven prezentovany vedeni spole¢nosti na mezinarodni trovni.

Obr. 3: Organizaéni struktura oddéleni KAM, divize Praci a ¢istici prostiredky

Oddéleni KAM
Praci a cCistici prostredky (U-W)

Director U-W
Country Steering

|
| i
i i
L i
General Manager
Laundry & Home Care CZ/SK

Sales Director
U-W Henkel CZ

KA Group Manager KAM KAM Junior
Makro, Tesco Billa, Penny Market Ahold,

KA Assistant
Tesco, Makro

KAM Junior
Lidl, , Kaufland

DM, Interspar, Globus

Zdroj: Upraveno podle organigramu Henkel CR, KAM, U-W ze dne 1. 2. 2012
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6.1 Popis a charakteristika pracovniho mista

Popis prace je zaloZen na analyze pracovniho mista a na urceni schopnosti, které
jsou zakladem pro GspéSnou pracovni ¢innost. Popis pracovni pozice obvykle zahrnuje
povinnosti zaméstnance, jeho hlavni zodpovédnosti a pozadavky na konkrétni pracovni
misto.

Jak jiz bylo uvedeno na zacatku této kapitoly, manazer pro klicové zakazniky
zodpovidd za urcity segment zbozi, dale sjednavd prodejni ceny a podminky na
obchodnich fetézcich a hypermarketech, podili se na realizaci a implementaci
marketingovych planti v podobé akénich letdk pro spotiebitele atd. Ve spolecnosti
Henkel CR je vytvofen popis pracovniho mista pro kazdou pracovni pozici tzv. ,,Job
Description®, ktery slouzi k lepsi orientaci 0 zodpovédnostech a ukolech jednotlivych

zamestnanct, piiloha A.

Tento formulaf obsahuje nasledujici prvky:
e ndazev pracovni pozice
e nazev divize - oblast, ve které zaméstnanec pracuje
e nazev pracovni pozice pfimého nadfizené¢ho
e hlavni povinnosti zaméstnance
e jména osob — ti, ktefi se na pfipravé popisu pracovni pozice podileli (ptimy

nadfizeny, personalni manazer, zam&stnanec)

Mezi hlavni zodpovédnosti zaméstnance, pracujiciho na pozici KAM, patii
zodpové&dnost za obrat a profitabilitu své€fenych zakaznikd, fizeni vztahl se zédkazniky,
planovani, realizace, kontrola a vyhodnoceni prodejnich aktivit. Pracovni napli
zahrnuje také znalost a neustdlé prenaSeni zakaznickych potteb do internich procesi,

spolupraci s vedenim firmy a podil na tvorbé firemnich plani a strategii.
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Dulezitou soucasti naplné prace je také spoluprace s marketingovym oddélenim —
planovani, koordinace a vyhodnoceni aktivit, které vyplyvaji z marketingové strategie
spolecnosti. Nedilnou soucast tvori dojedndvani konkrétnich obchodnich podminek,
kontrola a vyhodnoceni prodejnich akcii, planovani a kontrola rozpoctu jednotlivych
zakazniki. Kazda organizace se musi rozhodnout, které prvky do popisu pracovniho

mista zafadit, v zavislosti na charakteru podnikani.

6.2 Analyza pozadavkii na pozici a realné kompetence zaméstnance

Dulezitym vychodiskem pfi zpracovani analyzy pozadavkd na pracovni pozici je
spravny popis pracovniho mista, ktery nasledné slouzi jako zéklad pro definovani
pozadovanych kompetenci zaméstnance. Definované pozadavky na pozici ndm
pomahaji posoudit, do jaké miry spliiuje zaméstnanec ¢i novy uchaze¢ o zaméstnani
pozadavky pracovniho mista a zda by si m¢l eventualné doplnit odborné vzdélani ¢i
zvysit urcitou kvalifikaci. Cilem kazdého podniku je zjistit, jaky vzorec pozadavkil
rozhoduje o Uspésnosti zaméstnance na konkrétni pracovni pozici. Pokud jsou zminéné
pozadavky pfesné vymezeny, mize organizace vybirat vhodné zaméstnance, efektivné

je hodnotit a planovat tak jejich dalsi vzdélavani a rozvoj.

Manazer pro kli¢ové zakazniky ve spole¢nosti Henkel CR ma definovany tyto
kli¢ové kompetence: uméni vyjedndvat, komunikovat se zakazniky, obchodné myslet a
jednat, rozvijet analytické a matematické schopnosti, strategicky myslet, pfijimat a fidit
zmény, pracovat v tymu a uplatnit své myslenky a napady. Spole¢nost Henkel CR
poskytuje svym zaméstnancim V rdmci interniho vzdélavaciho systému tréninky
mékkych dovednosti v téchto oblastech: uspésSné obchodni prezentace, vyjedndvani,
leadership (v Ceském piekladu ,,vedeni zaméstnanci®), zvladani stresovych situaci a
vlastni organizace prace a ¢asu atd. Pokud nékteré kompetence patii mezi slabé stranky

manazera, lze je posilit pomoci vhodné zvoleného tréninkové programu.
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6.3 Talent management

VétSina z nds ma v sobé skryty talent a Casto zalezi na nas samotnych, zda ho
dokazeme probudit a proménit v néco skuteéného. Spoleénost Henkel CR nabizi svym
zaméstnancim spoustu prilezitosti pro osobni rust. Jednd se zejména o planovani
kariérniho postupu, rozsifovani naplné prace, zménu pracovnich mist mezi jednotlivymi

divizemi, vyhodnocovani schopnosti pracovnik a jejich rozvijeni.

Pojem ,talent management* pochédzi z anglického jazyka a znamend v piekladu
tzv. ,fizeni talentd”. Tento program je zaméfen piedev$im na rozvoj zameéstnanct

S vysokym potencidlem a jejich kariérni rust.

Spole¢nost Henkel CR podporuje tuto formu rozvoje zaméstnancd, tj. talent
management, hned z nékolika divodd. Jednim z nich je ¢asova a finan¢ni uspora pfi
hledani nové klicové pozice. Zaméstnanec, ktery jiz ve firmé ur€itou dobu pracuje, se
obvykle zapracuje do nové pracovni role mnohem rychleji, nez uchaze¢, ktery ptichézi
z trhu prace. Dalsim faktorem je motivace a udrzeni zaméstnanct, kteti maji chut’ se
rozvijet, sebevzdélavat a postupovat Vv profesni kariée. Tito zaméstnanci obvykle
pracuji u spole¢nosti delsi dobu, a tak investice do jejich vzdélavani a rozvoje ma své
opodstatnéni. Talent management je zaroven nastroj, ktery umoZiluje talentovanym

zaméstnancim ziskat pracovni misto v zahrani¢ni pobocce.

Pozornost je dale zamé&fena na nové vyzvy a piileZitosti pro talentované studenty a
absolventy vysokych Skol, ktefi mohou najit Siroké uplatnéni diky unikatni rozmanitosti
tfi obchodnich divizi. Behem studijniho obdobi zde vétSina studentli pracuje na ¢astecny
uvazek, ktery jim dava prilezitost ziskat cenné pracovni zkuSenosti a v nékterych

ptipadech se miiZe jednat o zacatek slibné profesni kariéry.
Existuje fada zpusobi, jak se mohou studenti pfihlasit o zaméstnani do spole¢nosti

Henkel. Jedna z moznosti mize byt prostfednictvim studentské asociace CEMS. Jedna

se 0 uzaviené partnerstvi mezi Vysokou Skolou ekonomickou a spole¢nosti Henkel CR.
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Naptiklad Hnilica (2010) vysvétluje existenci této asociace nasledovné: ,, CEMS —
The Global Alliance in Management Education je sdruzenim prestiznich vysokych skol a
univerzit, které poskytuji manazerské vzdelani. 'V  soucasné dobé  tvori
CEMS sedmadvacet akademickych clenit (z kazdé zeme muze byt clenem CEMS pouze
jedna vysoka Skola) a zhruba Sedesdat partnerii z podnikové praxe (prevazné velkych
mezinarodnich firem). Cilem strategické aliance je podporit rozvoj kvalitniho
manazerského vzdélavani. “*°
Ve spolecnosti Henkel CR je povazovan lidsky potencial za velmi dilezitou

soucast firemni kultury, a tak kazdy zaméstnanec ma moznost pracovat na svém

osobnim a profesnim ristu.

6.4 Pracovni hodnoceni vykonu

Dle internich pravidel spole¢nosti Henkel CR probiha hodnoceni zaméstnanci
nejprve pied ukonenim zkuSebni doby, nasledné se opakuje v intervalu 1x roéné.
motivace hodnocenych zaméstnancii, a S tim souvisejici zdarné fungovani spolecnosti a
zvyseni jejiho zisku.

Hodnoceni zaméstnance znamena posuzovani jeho vlastnosti, postojl, néazori,
jednani, vystupovani a vysledkd prace vzhledem k ur€ité situaci, ve které se pohybuje,
vzhledem Kk Cinnosti, kterou vykonava, a vzhledem k lidem, snimiz vstupuje do
kontaktu.

Obsah a funkce pracovniho hodnoceni vyplyvaji z celkové koncepce systému
prace slidmi ve spolecnosti. V souladu s touto koncepci je poslanim pracovniho
hodnoceni vzdy za urc€ité obdobi souhrnné posoudit zaméstnance z hlediska:

e jeho vykonnosti,

e souladu jeho pracovni zpisobilosti Sprofesnimi a pracovnimi naroky
soucasného a ptipadné i predpokladaného budouciho pracovniho zatazeni,

e jeho osobnich vlastnosti ve vztahu k praci,

e miry jeho identifikace s firmou a loajality K ni.

*® HNILICA J., Strategickd aliance / Program International Management [online] [cit. 2012-02-18].
Dostupné z WWW: < http://cemsmim.vse.cz/informace-o-cems/cems/>.
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Projednavani vysledkt sledovani a hodnoceni pracovniho vykonu umoziuje ziskat
piehled o dosavadnim pracovnim vykonu a tim vytvofit zdkladnu pro plany do
budoucna. Ziskdvame tim ptrehled o dosazeném pokroku. K doplnéni tohoto piehledu se
pouziji priklady z praxe. Analyza vykonu se zam¢fi nejen na to, CO se stalo, ale také

proc€ se to stalo, ¢imz se ziskaji udaje pro tcely planovani.

Smyslem setkani manaZera se svym podfizenym je dialog o pracovnim vykonu a
rozvoji zaméstnance. Jedna se o uéelovou konverzaci. Uéelem je dospét k pevnym a
dohodnutym zavérim o budoucim rozvoji hodnoceného, o vSech oblastech jeho
zlepSeni a o tom, jak tohoto zlepSeni dosdhnout. Analyza dosavadniho vykonu je

nezbytnym pfedpokladem pro pfipravu plant vykonu a rozvoje pro budoucnost.
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7. INDIVIDUALNI PLAN ROZVOJE ZAMESTNANCE

Kazdy zaméstnanec ma svij vlastni plan rozvoje, ktery vychazi z popisu jeho
pracovnich ¢innosti. Tento individualni plan rozvoje pfipravuje piimy nadfizeny ve
spolupraci se zaméstnancem jednou rocné. Pfi sestavovani planu je dulezité, aby
manazer svého podiizeného zaméstnance podporoval a motivoval ho k dosazeni
stanovenych cili. Mezi podstatné body zminovaného planu patii cil vzdélavani,
dohodnuté kroky tj. jakou formou bude vzd¢lavani probihat a datum realizace tj. do

jakého data bude cil splnén, pfiloha B.

Cile vzdélavani u manaZerii pro klicové zdkazniky mohou byt rizné. Vzhledem
k mezinarodni pusobnosti spoleénosti Henkel CR muize byt jednim zcili zlepSeni
urovné jazykovych znalosti se zaméfenim na anglicky jazyk. Dohodnutym krokem je
stanoveni jazykového kurzu dle vnitinich smérnic spolecnosti jedenkrat tydné 90 minut.
Sledované obdobi je vymezeno ve vétSiné piipadll na jeden Skolni rok. Na pocatku
kurzu absolvuje zamé&stnanec vstupni test, po uplynuti $kolniho roku absolvuje kontrolni
test. Je-li z vysledkd kontrolniho testu patrny pokrok ve znalosti anglického jazyka,

umozni zamestnavatel zaméstnanci vyuku 1 v nasledujicim obdobi.

Dalsim cilem byva rozvoj a zvySovani kvalifikace, prohlubovani znalosti v oblasti
zvané ,,soft skills“ (v ¢eském piekladu ,,m¢kké dovednosti). Vzdélavani zaméstnanct
probiha pomoci interniho vzdélavaciho systému tzv. Henkel Academie a nabizi
seminafe na vice nez dvacet riznych témat, kterd pokryvaji profesni oblasti jako fizeni
vztahli se zakazniky, vedeni tymu, marketing, feSeni konfliktl, vyjednavani nebo
uspeSné obchodni prezentace. Seminafe pfipravuje a pofadd tym vybranych a
vySkolenych externich lektord, ktefi jsou oddani hodnotim firmy. Neustalé
zdokonalovani a rozvoj Akademie zajiStuje UCinny systém fizeni kvality (analyza
potieb, zpétna vazba, aktualizace obsahu i metod). Dle internich pravidel spole¢nosti
ma kazdy zaméstnanec moznost navstivit jeden seminaf ro¢n¢. Plan individualniho
rozvoje nabizi taktéz mozZnost zdokonaleni v oblasti vypocetni techniky ve formé
pocitacovych kurzi (MS Word, Excel, Powerpoint). V neposledni fad¢ je zahrnuta také

moznost odbornych Skoleni, kterd souvisi s novymi produkty, vyhlaskami, zakony atd.
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8. HODNOCENI VZDELAVACIHO PROCESU

Hodnoceni firemniho vzdélavani je posledni a zaroven velmi podstatnou soucasti
vzdélavaciho procesu. Hodnoceni firemnich tréninki je realizovano na zékladé
formulafe zaméfené¢ho na zpétnou vazbu, ktery vypliuji jak ucastnici Skoleni, tak i
externi trenéii. V ptipadé Henkel Akademie probiha hodnoceni vZzdy na zavér seminare,
jehoz délka je 2,5 dne (Ctvrtek az sobota dopoledne). Persondlni oddéleni nésledné
zpracuje vysledky této zpétné vazby dle jednotlivych typli seminaiti, workshopt ¢i

tréninkt (dale uvadime i v anglickém ptekladu ,.training™).

8.1 Zpétna vazba — ucastnik

Formular hodnoceni ucastnika Skoleni obsahuje tyto nalezitosti:
e nazev tréninku / seminare,
e datum,
e jméno trenéra,
e Mmisto konani,

e pocet ucastnikda.

Otazky pro ucastniky Skoleni:
1) Splnil training Vase o¢ekavani po obsahové strance?
2) Muzete poznatky ziskané na trainingu vyuzit ve své kazdodenni praci?
3) Jak hodnotite odbornou pfipravenost trenéra?
4) Jak hodnotite vstiicnost trenéra, jeho pfistup k posluchac¢tim atd.?
5) Jak hodnotite training po organiza¢ni strance?
6) Co povazujete za zvlast pozitivni na tomto trainingu?

7) Chtel / -a byste k trainingu néco dodat?

Otazky 1 - 5 nabizi moznost vybéru ze stupnice 1 - 6, pii¢emz ¢islo 1 znamena
hodnoceni nejhorsi a Cislo 6 znamena nejlepsi. Otazky 6 - 7 jsou variantou otazek
otevienych, kdy ucastnici mohou vyjadfit svilj ndzor na pozitiva konkrétniho tréninku a

soucasné dat podnéty k inovaci ¢i navrhy na zlepSeni procesu vzdélavani.
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8.2 Zpétna vazba — trenér

Hodnoceni ze strany trenéra zahrnuje dvé vyznamné otazky:

1) Jaky je Vas celkovy dojem z trainingu?
Tato otazka smeéfuje k motivaci zucastnénych, naladé ve skupin€, organizaci
trainingu atd.

2) Co byste doporucili spole¢nosti Henkel v dtisledku svého pozorovani?
Odpovéd’ trenéra vystihuje dilezit¢é momenty zachycené v prabéhu konani
trainingu, soucasné obsahuje navrhy, rady a doporuceni pro konkrétni skupinu
zaméstnancl ¢i pro firmu jako celek. Trenér odevzdava vyplnénou zpétnou
vazbu soucasné s hodnocenim od ucastniki personalnimu manazerovi ihned po

ukondéeni kazdého tréninku.

Me¢fteni efektivity jednotlivych tréninkii je velmi slozity proces. Hodnoceni
vysledkli vzd&lavaciho procesu je ve spole¢nosti Henkel CR diikladné zajidténo ze
strany uCastnika a trenéra. Zpétnad vazba od nadfizenych je Vvtomto sméru lehce
opomijena, at’ uz z ¢asovych nebo jinych diivodi. Manazeti ve spolupraci s personalnim
oddélenim by se méli rovnéz po skonCeni vzdélavaci akce zaméfit na to, zda
zaméstnanci uplatiiuji ziskané znalosti a dovednosti v kazdodenni praci. Nadfizeny by
mél se svymi podfizenymi prodiskutovat jednotlivé casti tréninku a dospét tak

k pfinostim i nedostatktim, které jsou dilezité pro dalsi plan a rozvoj vzdélavani.
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9. MOTIVACE ZAMESTNANCU KE VZDELAVANI

Je v zajmu vSech organizaci, aby o své zaméstnance peCovaly a motivovaly je
k dalsimu vzdélavani. Pokud zaméstnavatel vytvoti vhodné podminky pro rozvoj a
vzdélavani zaméstnanctl, pozitivné tim ovliviiuje jejich motivaci K osobnimu rustu,
nasledny kariérni postup, zvySuje spokojenost a loajalitu k organizaci. Pokud maji
zaméstnanci dostatek osobnich a pracovnich pfilezitosti u zaméstnavatele, miize to mit
pozitivni dopad jiZ na ndbor novych zaméstnanci a na snizovani fluktuace. Jednim
z motivacnich prvki ke vzdélavani mize byt pracovni postup neboli vyssi pracovni
pozice.

Zam@stnanci spole¢nosti Henkel CR jsou o moznostech profesniho riistu
informovani prostfednictvim intranetovych stranek, kde najdou veskeré informace o
volnych pracovnich pozicich a kariérnim postupu. Pro piiklad mizeme uvést vyvoj

pracovni pozice v oddé€leni prodeje, konkrétné péce o klicové zakazniky:

e KAM Trainee — pozice je vhodna piedev§im pro absolventy vysoké skoly
ekonomického sméru, ktefi zatim nemaji Zadnou praxi. Na této pracovni pozici

pracuji zaméstnanci minimalné 12 mésica.

e KAM Assistant — pro ziskani této pracovni pozice je tfeba mit minimalné
tiim&sicni zkuSenost z oblasti péfe o zdkazniky. Minimalni délka pracovniho

poméru na této pozici je 15 mésicu.

e Junior KAM - na této pozici jsou jiz vyzadovany pracovni zkusenosti v oblasti

obchodu. Minimalni délka pracovnich zkusenosti ¢ini 15 mésicu.

e KAM - pozadavkem pro tuto pracovni pozici jsou zkuSenosti z oddéleni
marketingu a category managementu. Na této pracovni pozici pracuji
zamestnanci minimalné 2 roky. Na zakladé vybornych pracovnich vysledkl
byvaji doporuceni do rozvojového centra tzv. ,development centre, které je

zaméteno na zameéstnance s vysokym potencidlem.
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e National / Group KAM - tato pracovni pozice vyzaduje jiz nékolikaleté
zkuSenosti z oblasti obchodu a marketingu. Zaméstnanec pracujici na této pozici
ma prokazany potencidl fidit velké klienty a zaroven koucovat a rozvijet své

podiizené.

Dobfe motivovat zaméstnance patii k roli vSech manazerd, at’ uz se jednd o
persondlniho manazera anebo manazera liniového, ktery je pifimym nadfizenym
konkrétniho zaméstnance. Uspéch podniku zavisi predevSsim na odbornych

zpusobilostech zaméstnanct, ktefi mohou vyuzit sviij potencial ve prospéch organizace.
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10. CiL PRUZKUMU

Cilem prizkumu je zjistit vliv tréninki na pracovni chovani zaméstnance a
poskytnout tak informace, které budou ptinosem pro dalsi plan a rozvoj lidskych zdroji.
Cilovou skupinou byli stanoveni zaméstnanci mezinarodni spole¢nosti Henkel CR,
pracujici na pozici manazeri pro klicové zakazniky v riznych obchodnich divizich -
Praci a Cistici prostfedky, Kosmetika, Lepidla a technologie. Mezi hlavni zodpovédnosti
téchto manazert patii predevsim vyjednavani obchodnich podminek pro dany segment
zbozi v oblasti maloobchodu. VVzhledem k neustalému ekonomickému vyvoji a novym
technologiim je nezbytn¢ nutné prohlubovat a rozsifovat znalosti a dovednosti

zamestnancu a Iépe tak obstat v konkurencnim prostiedi na trhu.

10.1 Metoda sbéru informaci

Prizkum byl zpracovan na zaklad¢ dotaznikového Setfeni, které bylo zaméteno na
téma hodnoceni firemniho vzdélavani. Dotaznik byl rozeslan, po ptedchozi telefonické
dohodg¢, elektronicky vSem zaméstnancum, kteti pracuji na pozici KAM, tj. manazera
pro klicové zékazniky. Zaméstnanci méli moznost vyplnit formular béhem jednoho
pracovniho tydne dvéma zplsoby. Prvni varianta nabizela vyplnéni elektronicky a
zaslani zpét emailem, druha moznost byla odeslani na personalni oddéleni anonymni
cestou prostrednictvim interni posty.

Dotaznik je rychla a ¢asové nenaro¢na metoda, kterd ma ovsem jednu nevyhodu, a
tou byva men$i ndvratnost a CasteCné zjednoduSeni dané problematiky. Pro vyssi
navratnost dotaznikli byli manazeti nejprve osloveni a pozadani o vyplnéni dotazniku
telefonicky, a az nasledné jim byl zaslan email se vSemi instrukcemi. Dotaznik pro
manazery kli¢ovych zakaznikii obsahuje nejprve zakladni udaje o manazerovi jako
nazev pracovni pozice, pocet odpracovanych let v oddéleni KAM, oznaceni divize,
dosazené vzdélani a pohlavi. Nésledné se dotykd osmi otazek ve vztahu k internimu
firemnimu vzdélavani. Prvnich Sest otazek je zaméfeno na kvantitu a zaméstnanci
hodnoti systém tréninkti a vzdélavacich procesi pomoci numerické Skaly 1 — 6, pficemz
hodnota jedna znamena minimum, nejméné spokojen a hodnota 6 vystihuje maximum,
velmi spokojen. Dalsi oteviené otazky ¢. 6 — ¢. 8 obsahuji kvalitativni poznatky. VVzor

dotazniku je ptilozen v ptiloze C.
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Pro ptehlednost je uveden v nasledujici tabulce pocet respondentt v jednotlivych
obchodnich divizich a navratnost dotazniki, ktera dosédhla 91%. Z celkového poctu 22

dotaznik se jich vratilo 20.

Tab. 1: Pocet respondenti

U-w 6 5
U-K 7 6
SKP 2 2
U-A 7 7
Celkem 22 20

Zdroj: Vnitropodnikové zdroje spole¢nosti Henkel CR, spol. s r.0.

Legenda:

Divize U-W = Praci a cistici prostiedky

Divize U-K = Kosmetika Schwarzkopf Retail (maloobchod)
Divize SKP = Kosmetika Schwarzkopf Professional (kadernictvi)

Divize U-A = Lepidla a technologie
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10.2 Analyza dat

Zpracovana data prezentuji nejdiive piehled jednotlivych pracovnich pozic.
Pozice National / Group KAM je obsazena 3 zaméstnanci (15%), pozice KAM pokryva
nejvetsi pocet pracovnikil (75%) tj. 15, naopak na pozici KAM Junior a KAM Assistant

pracuje vzdy jeden zaméstnanec (5%).

Graf ¢&. 1: Piehled pracovnich pozic

Prehled pracovnich pozic

5%

| MNational / Group KANM
| KAM

m KAM Junior

m KAM Assistant

Zdroj: Vnitropodnikové zdroje spole¢nosti Henkel CR, spol. s .0.

Druhy ukazatel predstavuje pocet odpracovanych let v oddéleni KAM. Nejveétsi
podil z této skupiny maji zaméstnanci, ktefi pracuji ve spole¢nosti Henkel CR v rozmezi
6-10 let (55%), do dalsi skupiny patii pracovnici v rozmezi 1-5 let (40%) a nejmensi

podil maji zaméstnanci nad 10 let (5%).

Graf ¢. 2: Pocet odpracovanych let v oddéleni KAM

Pocet odpracovanych let v oddeéleni KAM

m1l-5
m6-10

W10 a vice

Zdroj: Vnitropodnikové zdroje spoleénosti Henkel CR, spol. s r.0.
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Ttetim ukazatelem je rozdéleni manazeri pro kli¢ové zédkazniky podle obchodnich
divizi. Nejvice jich pracuje pro divizi Lepidel a technologii = 7 zaméstnanci (35%).
Divize Pracich a Cisticich prostiedkli zaméstnava na této pozici celkem 6 zaméstnanct
(30%), divize Kosmetiky v oblasti maloobchodu tj. Schwarzkopf Retail obsadila do této
pozice 5 zaméstnanct (25%) a nejmensi pocCet manazeri pro klicové zakazniky ma

divize profesionalni kosmetiky Schwarzkopf = 2 zaméstnanci (10%).

Graf ¢&. 3: Rozdéleni podle divize — pozice KAM

Rozdéleni podle divize - pozice KAM

m uU-WwW
m U-K
W SKP
m U-A

Zdroj: Vnitropodnikové zdroje spole¢nosti Henkel CR, spol. s r.0.

Legenda:

Divize U-W = Praci a cistici prostiedky

Divize U-K = Kosmetika Schwarzkopf Retail (maloobchod)
Divize SKP = Kosmetika Schwarzkopf Professional (kadernictvi)
Divize U-A = Lepidla a technologie

Ctvrtym ukazatelem prizkumu je dosazené vzdélini manazert pro klidové
zékazniky. Vysokoskolské vzdélavani ziskalo 14 zameéstnanci (70%), 6 manazerd

vystudovalo stfedni §kolu s maturitou (30%).
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Graf €. 4: Dosazené vzdélani KAM

Dosazené vzdélani KAM

i
(93

Zdroj: Vnitropodnikové zdroje spole¢nosti Henkel CR, spol. s r.0.

Patou sledovanou hodnotou je pohlavi zaméstnance na pozici manaZera pro

klicové zékazniky. Muzi tvoii pocet = 14 (70%), Zeny predstavuji pocet = 6 (30%).

Graf ¢. 5: Rozdéleni podle pohlavi — pozice KAM

Rozdéleni podle pohlavi - pozice KAM

Hieny

B muzi

Zdroj: Vnitropodnikové zdroje spoleénosti Henkel CR, spol. s 1.0.
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10.3 Interpretace vysledkii

Pocet polozenych otazek: 8
Otazky 1. — 6. = numericka skala (1 — minimum - nejhorsi, 6 — maximum — nejlepsi)

Otazky 6. — 8. = oteviené odpovédi

Formulace otazek a piehled odpovédi:

Otazka ¢. 1: Domnivate se, Ze jste dostatecné informovan / -a o moZnostech
traininga v Henkelu?

Odpoved: 5,17.

Otazka ¢. 2: Diskutujete pravidelné o Vasi potiebé trainingi s Vasim nadiizenym?

Odpovéd: 3,50.

Otézka ¢. 3: Uspokojuje Vis sou¢asna nabidka traininga v Henkel CR?

Odpovéd: 4,00.

Otazka ¢. 4: Spliuji trainingy HCEE Academy VaSe oCekavani po obsahové
strance?

Odpovéd: 3,67.

Otazka ¢. 5: MiiZete poznatky ziskané na trainingu vyuzit ke své kaZdodenni praci?

Odpovéd: 4,22.

Z vySe uvedeného vyplyva, Ze manazeii nejlépe hodnoti informovanost 0 konani
trainingti ve spole¢nosti Henkel CR. Nésledn& za pozitivni vysledek Ize povazovat to,
ze poznatky ziskané béhem trainingu VyuZzivaji pii kazdodenni ¢innosti. Nabidka a
obsah seminait spliuji ocekavani, nicméné je tieba se i v budoucnu podilet na novych
moznostech a pfistupech k rozvoji a vzdé€lavani zaméstnancl.. Prostor pro zlepSeni
bychom nasli v otazce €. 2, kdy zaméstnanci nejméné ohodnotili pravidelnou diskusi o

potiebé trainingil se svym nadfizenym.

47



Graf & 6: Hodnoceni firemniho vzdélavani ve spole¢nosti Henkel CR

Hodnoceni firemniho vzdélavani
6,00
5,00
4,00
3,00
2,00
1,00
0,00
Informowvanost Diskuse s Nabidka Obsah Vyuzitiv praxi
o konani nadfizenym trainingl trainingu
trainingl

Zdroj: Vnitropodnikové zdroje spole¢nosti Henkel CR, spol. s r.0.

Otazka €. 6: Které trainingy jsou, podle Vas, pro Vasi praci nejpiinosnéjsi?
Na tuto otazku odpovidali respondenti libovolné¢ a ve svych odpovédich uvadéli
nejruznéjsi piiklady trainingt, které zjejich thlu pohledu povazuji za dulezité a

pfinosné. Mezi Zadané a oblibené trainingy patfi:

e Obchodni vyjednavani neboli Negotiation skills

e Prezenta¢ni dovednosti neboli Presentation skills

e Vedeni lidi neboli Leadership

e Konflikt jako pftilezitost neboli Conflict as an oportunity

e Komunikace se zdkazniky neboli Partnership oriented communication

Ucastnici povazuji za nejvice pifinosné trainingy, které jsou provazany s redlnymi

ptiklady z praxe a jsou zaméfené piimo na konkrétni pracovni procesy.
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Otazka ¢. 7: Které seminare / trainingy v nabidce postradate?

Z odevzdanych dotaznikli vyplyva, ze Gcastnici postradaji SirSi nabidku externich
Skoleni, at’ uz se jedna o rozvoj mekkych dovednosti, financné orientovana Skoleni
souvisejici s ucetnimi procesy nebo odborna Skoleni zaméiena na pocitacové programy

jako SAP Business Warehouse, MS Excel pro pokro¢ilé atd.

Otazka ¢. 8: Chtél / a byste k systému firemniho vzdélavani néco dodat?
Na tuto otdzku odpovidali respondenti voln¢, néktefi manazeti odpovéd’ na tuto otazku

neuvedli, pfesto se zde objevili zajimavé postiehy, poznatky a doporuceni.

Ptiklady odpovédi ucastnikt ve vztahu k systému firemniho vzdélavani:

»Neni §patné se ucit 1 od zkuSené¢jSich kolegli a to nejen v ramci divize, ale v rdmci
celého Henkelu, coz je zna¢né obtizné. Kazdy ma sviij zptsob feSeni a pohledu na véc
ziskany procesem uceni v praxi a je svym zpuisobem unikatni.*

,V tad¢€ seminafti dochézi k velkému prolinani stejnych témat.*

»Myslim, ze je vhodny pro nové kolegy nebo pro ty s krat$i praxi. Nékterd témata se
Casto prekryvaji.”

,.Skoleni Henkel Academy mi p¥ipadaji velmi teoretickd. Pravé Presentation skills, které
povazuji za pro mé nejpiinosnéjSi je zalozeno na procvicovani probrané teorie a
kvalitnim feedbacku, jak se posunout dale. Vé&tSina Skoleni obsahuje pfili§ mnoho teorie
a dava malo prostoru pro procvi€eni riznych modeld v praxi. V rdmci zlepSeni kvality
vidim prostor 1 v domdci piipravé konkrétnich témat, které by mohly byt pouzity jako
modelové ptipady pro training.*

,Preferoval bych 1 kvalitni externi §koleni misto nékolika Henkel Academy.*

,Piivitala bych volnou nabidku trainingfi v ramci CR a jejich individualni schvalovéni
pfimym nadfizenym.*

,»Ne, jsem velmi spokojen.«

,Skoleni jsou asto zaméfeny velmi teoreticky a postraddm vice poznatkil a zkuSenosti
z praxe. Skolitelé vétsinou koli cely Zivot a nemaji zkusenosti z businessu, coZ je napf.
u Skoleni "vyjednavéani" nezbytné. Skupina na Skoleni je riiznorodd a téma je pro
nekteré nezajimavé. Vyjednavani by bylo dobré Skolit pouze pro KAM z rtznych

divizi.©
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ZAVER

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancli patii mezi vyznamné a dilezité Cinnosti
personalniho managementu. Usili dospé&lého ¢lovéka dosahovat uréitych poznavacich
cili je urceno predevsim vlastnim stanovenim cili a pravdépodobnosti dosazeni téchto
cili. | organizace maji své plany, vize a hodnoty. Potiebu vzdélavani a rozvoje lidskych
zdroju si v soucasné moderni dob¢ uvédomuji ob¢ strany, nejen zaméstnavatelé, ale i
zaméstnanci. A tak dochézi k tomu, ze organizace investuji nemalé finan¢ni ¢astky do
ruznych vzdélavacich procest, které ptispivaji ke zdokonaleni schopnosti a dovednosti

jednotlivych zaméstnancu, jejichz zajmy jsou v souladu s firemni politikou.

Cilem bakalafské prace bylo prozkoumat a zhodnotit interni vzdélavaci systém
v mezinarodni spoleénosti Henkel CR se zaméfenim na skupinu zaméstnancil, ktef
pracuji v odd¢€leni prodeje, konkrétné péce o klicové zdkazniky. Zaroven porovnat, zda
jednotlivé faze vzdélavaciho procesu probihaji dle teoretickych piedpokladi a jsou
v souladu s pouzivanou praxi. Lze ¥ici, Ze ve spole¢nosti Henkel CR je struktura
vzdélavani a rozvoje zaméstnancti velmi dikladné propracovana. At uz se jednd o
identifikaci potfeby vzdélavani, planovani a realizaci vzdélavaciho procesu az po

posledni ¢ast, kterou je vyhodnoceni firemniho vzdélavani.

Z provedené kvantitativni a kvalitativni analyzy interniho systému vzdélavani
vyplyva, Ze zaméstnanci na pozici manazera pro klicové zdkazniky vnimaji potiebu
sebevzdélavani velmi intenzivng, jsou Spokojeni s nabidkou a moZnostmi konani
seminafil. Za nejpiinosnéjsi jsou povazovany tréninky, které nabizeji kombinaci teorie a
jeji vyuziti v praxi, napf. prezenta¢ni dovednosti ¢i vyjednavani se zakaznikem. Urcita
nespokojenost ze strany zaméstnanci je vnimana piedevsim Vv nedostatku diskuse
S pfimym nadfizenym o moZnostech vzdélavani. Zaméstnanci dale postradaji vice
praktickych ukazek anebo jim chybi nabidka externiho $koleni, které je specializovano

na finan¢ni poradenstvi, rozsifeni pocitacovych znalosti programu SAP BW (analyzy

trznich segmentt, skladovych zasob, ziskovosti, finan¢ni prehledy) atd.
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Navrhy a doporuceni na zlepSeni vyplyvaji z vySe uvedenych nedostatkti. Vedeni
spolecnosti by se mélo snazit piedev§im 0 to, aby byl v oblasti vzdélavani a rozvoje
Iépe nastaven proces zpétné vazby ve vztahu zaméstnanec a piimy nadfizeny.
Individualni plan rozvoje zaméstnance by mél byt kontrolovan pribézné béhem
kalendarniho roku, coz nyni neprobihd. Zaméstnanci maji ve vét§iné piipadd potiebu
diskutovat o svych moznostech vzdélavani ¢astéji, a tak idealni variantou je zhodnoceni
piinosu vzdélavaci akce ihned po jejim skonceni. Za dulezité je tedy povazovan i tihel
pohledu ptimého nadtizeného. V piipadé, Ze potieba vzdélavani a rozvoje zaméstnance
neni uspokojena, je mozné ve spolupraci s personalnim oddé€lenim vytvofit rozsifenou
nabidku $koleni, at’ uz internich nebo externich. Jedin¢ individualni pfistup k potiebam
a rozvoji zaméstnancli mize pozitivné ovlivnit jejich kariérni rast, vztah k firemnim
hodnotdm a kultufe organizace. Pokud je vzd¢lavaci proces dobie a systematicky
organizovan, Ize konstatovat, ze se jednd o pfiznivy vliv tréninkli na pracovni chovani

zamestnance.
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PRILOHY

Piiloha A — Popis prace

(lerks)

[ Henkel CR

~

J

g B\
Popis prace/Job Description

& J

- N
Manazer pro klicové zakazniky

Nazev pozice: Divize/Division:

Key Account Manager

\Posmon Name: )

Napli prace/Work Content

Pfimy nadfizeny/manazer divize/Superior/manager: National KAM

Hlavni zodpovédnosti/Povinnosti: Main Responsibilities/Duties:

Rizeni vztaht se svéfenymi obchodnimi zakazniky

Vyvoj a kontrola obratu, profitability, ndkladd u svéfenych zékaznikd v souladu

s definovanymi cily

Planovani prodeje s ndvaznosti na zajisténi optimalniho stavu zasob

Realizace prodeje, planovani kontrola a hodnoceni aktivit u daného zakaznika
PInéni ukold distribuce, prezentace a prodeje veskerych produktovych aktivit dle cill
a zadani schvalenych obchodnich a marketingovych strategii

Znalost a reagovani na zdkaznické potreby a jejich pfenaseni do potfeb firmy
Odpovédnost za svéreny zakaznicky rozpocet, jeho fizeni a kontrola z hlediska
efektivity nakladl / investic

Neustéla iniciativa pFi plnéni svéfenych zakaznickych cild a tkoll ve smyslu
zlepsovani vysledku a vztaht k zakaznikovi

Presné vedeni komunikace se zakaznikem a firemnimi spolupracovniky pfi
zabezpecovani tkoll a projektt

Pravidelna kontrola prodejen svérenych zakaznik(, vCetné reportingu a navrh(
zlepSeni

Pfesné vedeni agendy zdkaznika z pohledu controlingu, feseni pohledavek, fakturace,
nakladd na podporu prodeje, aktivni spoluprace se zakaznickym servisem a Uc¢tarnou




@ [ Henkel CR

2. Dalsi/Others:

e Reprezentace firmy v jednani, vystupovani a sebeprezentaci na verejnosti i uvnitf
firmy

e Zachovdni tajnosti informaci a dat, které jsou uréeny pouze pro vniténi ucely

e Prosazovani principt tymové spoluprace uvniti oddéleni KAM a smérem k navaznym
i jinym oddélenim

e Respektovani vnitrofiremnich pravidel a nafizeni a jejich prezentovani smérem
k zdkaznikdm

e Aktivni pfistup k sebevzdélavani a zaroven k firemnimu programu rozvoje (Gc¢ast na
tréningovém procesu)

Popis prace vytvoren / Job Profile prepared by:
NadFizeny manazer / Superior:

Manazer Odd.lidskych zdroja/HR Manager:

Datum a podpis zaméstnance / Employee Signature/Date:




Priloha B — Hodnoceni zaméstnance

HODNOCENI ZAMESTNANCE

ECA

- davérné -
Osobni udaje
Ptijmeni, jméno Os. €. Datum posledniho hodnoceni
Pozice Oddéleni Predesla divize / oddéleni
Hodnotici Skala

Potfebné Potfebné Témér PIné spliiuje Prekracuje Vyrazna Vyrazna silna

vyrazné stfedni splfiiuje vSechny pozadavky silna stranka - nejlepsi

ZlepSeni ZlepSeni pozadavky pozadavky stranka ve své tfidé

1 2 3 4 5 6 7
Hodnoceni Rozvojovy potencial

Prosim vyhodnotte vysledky zaméstnance za obdobi od

posledniho hodnoceni (12 mésicl) na zaklade

uvedenych kritérii. Pokud je potfeba, mlzete pfidat

doplfujici kritéria (viz. bod 11.).
Pouzijte prosim celou hodnotici Skalu.

Kom petence
1 Zainteresovanost

1|2)|3)4]5])6|7

Zaméstnanec projevuje zainteresovanost a zajem.
Neustale se zapojuje do aktivit a vynaklada svou energii na

dosazeni cill.

Pouzijte prosim tento sloupec na specifikaci
Vasich o¢ekavani s ohledem na budouci vykon a
na rozvoj zameéstnance.

2 Odborné znalosti

[2[2]s]«]s]e]~

Zaméstnanec ma potfebné znalosti k vykonu své prace.
Pouziva tyto znalosti a schopnosti vhodnym zplisobem

a podle toho, jak vyZaduije situace.

3 Ochota ucit se

[2[2]s]]s]e ]~

Zameéstnanec se pfizpusobuje progresivnim zménam
i novym strukturam, je vi¢i témto zménam i strukturam

otevreny a pfipraven se ucit novym procestim.

Pracovni vysledky
4 Efektivita prace

1|12]1314]5])6|7

Zameéstnanec pracuje efektivné a je schopny pracovat

i pod ¢asovym tlakem, vyZaduje-li to situace.

5 Kvalita prace

BEBNE0E

Zameéstnanec splfiuje kvalitativni kritéria na vysledek své

prace.

Je pro néj/ni charakteristicka pfesnost a nizké mnozstvi chyb

P¥i praci zohledriuje i naklady spole¢nosti.




Pracovni navyky

6 Prace vtymu 1|2]3]4a]s)6|7

Zaméstnanec nema problémy pracovat v tymu (s kolegy i
nadfizenymi), je vzdy ochoten pomoci vyZzaduje-li si to
situace - je aktivni tymovy hrac.

7 Peélivost /Spolehlivost | 1]2]3]4]5]6]7

Zaméstnanec je peclivy a spolehlivy.

Dba na bezpecnost pfi praci, kvalitu a ochranu Zivotniho
prostfedi. Pouziva materidl, zafizeni a informace
pfiméfenym zplisobem.

8 Samostatnost |1|2|3|4|5|6|7

Zaméstnanec pracuje samostatné s jasnou orientaci na
cil. Je schopen prevzit iniciativu a pfichazi také s novymi
napady a feSenimi.

9 Orientace na zakaznika |1|2|3|4|5|e|7

Zaméstnanec prokazuje pozitivni postoj k
vnéj$im/vnitinim zakaznikim. Reaguje rychle a spravné
na jejich potreby.

10 Vedeni [1]2]s]4]s5]s]7

(jen pro managery / vedouci odd.)

Jako nadfizeny poskytuje svym podFizenym podporu pfi
plnéni jejich tkold a pfi jejich rozvoji.

Pracuje na jejich rustu a dava jim zpétnou vazbu.

Doplnujici kritéria

11 1234567

(Cokoliv, co je dulezité, neni uvedeno vySe a ma souvislost s pracovnim

vykonem zaméstnance.)

Potieby osobniho rozvoje

Cil: Dohodnuté kroky:

Datum realizace:

Komentar zaméstnance
V pfipadé potreby pouzijte prosim novy list papiru.

D Souhlasim

D Nesouhlasim s hodnocenim téchto oblasti (vyznacte)

[1]2]3]4]5]6][7]8]2]10[11]

D Komentar
Datum Zaméstnanec Nadfizeny
Podpis Podpis
Jméno Jméno




Priloha C — Hodnoceni firemniho vzdélavani

HODNOCENI FIREMNIHO VZDELAVANI
HENKEL CR

Pracovni pozice:

Pocet odpracovanych

let v oddéleni KAM: <1 1-5 6-10 10 <
Divize: [ Uw | [ UK | [ skp | [ UA |
Dosazené vzdélani: [s§ | [ v8 ]
Pohlavi: [ Zena | [ muz |

1. Domnivate se, ze jste dostatecné informovan / - a o moznostech trainingti v Henkelu?
minimum maximum
1 L2 J[ s J[ 4 J[ 5 J[ 6 ]

2. Diskutujete pravidelné o Vasi potiebé trainingi s Vasim nadfizenym?

L+ JL2 JL s J[ 4 JL 5 J[L 6 ]

3. Uspokojuje Vas souéasna nabidka trainingti v Henkel CR ?

L+ L2 [ s J[La [ 5 J[ & |

4. Splniuji trainingy HCEE Academy Vase o¢ekavani po obsahové strance?

L+ JL2 JL s J[ 4 J[L 5 J[ 6 ]

5. Muzete poznatky ziskané na trainingu vyuzit ke své kazdodenni praci?

L L2 [ s J[La [ 5 J[ 6 |

6. Které trainingy jsou, podle Vas, pro Vasi praci nejpfinosné;jsi?

7. Které seminare / trainingy v nabidce postradate?

8. Chtél/ - a byste k systému firemniho vzdélavani néco dodat?

Dékujeme Vam za vyplnéni dotazniku!
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