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SOUHRN

1. Cil prace:

Hlavnim cilem této bakalafské prace je vydat soubor doporuceni k novelizaci vzdélavacich metod. Dil¢imi cili
jsou za pomoci odborné literatury definovat pojmy, které se vztahuji ke vzdélavani manazer(, provést vyzkum
a na jeho zaklad¢ stanovit idealni metody vzdélavani a finan¢ni rozpocet na tyto aktivity, ktery bude odpovidat
realné situaci ve spolecnosti a bude prakticky proveditelny.

2. Vyzkumné metody:

V teoretické ¢asti byla s pomoci analyzy sekundarnich zdrojl vytvotena literarni reSerSe. V prakticko-analytické
Casti, po predstaveni spolecnosti Battery Trade, bylo provedeno dotaznikové Setfeni s fadovymi zaméstnanci.
Dotaznik byl vytvofen elektronicky a respondentim distribuovan za pomoci odkazu na webové stranky.
Pfed samotnym Setfenim byl proveden pfedvyzkum za ucelem zjisténi srozumitelnosti otdzek. Vyhodnoceni
probéhlo v programu Microsoft Excel. Bylo osloveno 31 zaméstnanctl, dotaznik vyplnilo 28, néavratnost
dotazniku ¢inila 90 %. Po vyhodnoceni dotaznikli byly provedeny tfi polostrukturované rozhovory s manazery
spoleCnosti a fizend diskuze se tfemi vybranymi zaméstnanci. Data ziskana z téchto metod byla srovnana
s aktualnimi trendy ve vzdélavani manazeri a nasledné byla stanovena doporuceni a navrhy pro zlepSeni
vzdélavani manazerd tak, aby chod spolec¢nosti byl plynulejsi a manazefi uméli Iépe pracovat s lidmi a jejich
namitkami.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

V prakticko-analytické Casti jsou popsany a zpracovany vyledky vyzkumu. U provedeného dotaznikového
Setfeni byla navratnost 90 %. Setfeni bylo doplnéno o polostrukturované rozhovory a fizenou diskuzi.
Vysledkem Setfeni bylo, ze zaméstnanci mnoho aktivit, které jsou v odborné literatuie uvedeny jako vzdélavaci,
povazuji za béznou soucast prace a nepovazuji je za rozvojove aktivity. Objevuji se pfipominky na nedostatecnou
reakci z vedeni na piipominky podtizenych. Skoleni probihaji sporadicky a bez vétsi ndvaznosti nebo zpétné
vazby pro zicastnéné strany. Z vyzkumu jasné vyplynula potieba skolit manazery v komunikaci zmén a motivaci
zameéstnancui. Bylo zjisténo, ze zaméstnanci na vedoucich pozicich neovladaji anglicky jazyk tak jak potiebuji
k vykonu své prace a tato skute¢nost byla nasledné zahrnuta do doporuceni.

4. Zavéry a doporuceni:

Za zéklade Setfeni bylo firmé doporuceno pro kazdého z manazert konkrétni skoleni. Pro vedouciho skladu bylo
doporuceno skoleni komunikace a zmén, které je nutné v nejblizsi budoucnosti na jeho oddéleni zavést. U hlavni
ucetni byl zjistén nedostatek v jazykové vybavenosti, a proto byla navrZzena kombinovana vyuka anglického
jakyka. U obchodniho feditele bylo navrzeno komplexni manazerské Skoleni, ze ziskanych poznatki mize
nasledné tézit cela spolecnost. Soucasti doporuceni je vytvoreni specifikace vzdélavani na kazdou planovanou
aktivitu, kterd jasné definuje, co se od zaméstnance ocekdva a co pro splnéni tohoto ocekavani musi absolvovat.
Posledni ¢asti doporuceni je vypocet ndvratnosti investice na kazdou z planovanych aktivit.

KLICOVA SLOVA

Manazer, vzdélavani, komunikace, rozvoj
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SUMMARY

1. Main objective:

The main aim of this bachelor thesis is to compile a set of recommendations for the purposes of updating
educational methods. Its constituent aim is to define concepts related to the education of managers by using
expert literature, to perform research and utilize such a research to establish ideal methods for education
and the financial budget for these activities which would be in accordance with the actual situation within the
company and which would be practically feasible.

2. Research methods:

The theoretical part presents a literary research by performing an analysis of secondary sources. The practical-
analytical section commences with an introduction of Battery Trade, and then offers a questionnaire survey
completed by ordinary employees. The questionnaire was created electronically and the respondents accessed
it through a link to a website. Prior to the survey itself, a pre-research was performed for the purposes of making
sure that the questions were intelligible. The evaluation then took place in Microsoft Excel. 31 employees were
addressed and 28 of them completed the survey; therefore, the return of the questionnaire equaled 90%.
Upon assessing the questionnaires, three half-structured interviews with the company managers were conducted,
and then also a moderated discussion proceeded with three selected employees. The data acquired through
these methods were compared to current trends in the field of educating managers; thereupon, recommendations
and suggestions for improving in educating the managers were laid down in order that the operation
of the company proceeded in a more fluent manner and the managers were able to work with people in a batter
way and react to their objections.

3. Result of research:

The practical-analytical part describes and processes the outcomes of the research. The performed questionnaire
survey was performed by 90% of the addressed employees. Further, the survey was supplemented by half-
structured interviews and a moderated discussion. The outcome of the survey showed that the employees
consider several activities which are determined as educational within expert literature to actually be a common
part of their work and do not find them to be developing activities. There has been mentions of insufficient
responses by the management when it came to objections by the subordinates. Educational sessions take place
sporadically and without much continuity or feedback for participating parties. The research clearly demonstrates
that managers shall be trained in communicating the changes and motivating the employees. It has been
uncovered that employees in supervising positions do not speak English at a level which was necessary
for the performance of their work, and this fact was later included in the recommendations.

4. Conclusions and recommendation:

On the basis of the survey, the company was recommended to provide each of the managers with a specific
educational session. The head of the warehouse shall undergo a communication training and a session regarding
the changes which are necessary to be implemented in his department. As for the head of accounting, insufficient
language skills were uncovered, and she was thus recommended to undergo combined lessons of the English
language. The CEO shall attend a complex managerial training, since the entire company would then benefit
from his acquired knowledge. The recommendations also offer a specification of education for each planned
activity which includes a clear definition regarding what is expected from the given employee and what shall
the employee participate in for the purposes of meeting such expectations. The last part of the recommendation
is the calculation of the return on investment for each of the planned activities

KEYWORDS

Manager, education, communication, development
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1 Uvod

Pojmy jako vzdélavani a manazer jsou v dnesni dobé€ velmi ¢asto sklofiované, at’ uz spolecné
nebo kazdy zvlast. Trendy v tomto oboru se velmi rychle méni a vyviji. Spole¢nosti najimaji
odborniky, Skolitele a kouce proto, aby dokéazali udrzet krok a poskytnout svym zaméstnancim
vyhodu a naskok pted konkurenci.

Kazdd firma od zacinajicich Start-upi az po nadndrodni korporatni spolecnosti
mé zameéstnance, ktefi jsou odpovédni vedenim ostatnich a zodpovidaji za plnéni ukola
a dodrzovani terminii zakdzek. To jsou manazefi. Tvofi patet kazdé spolecnosti a na jejich
vzdélani a schopnosti vyuzit nabyt¢ védomosti muze zaviset, zda spole¢nost bude uspésna
a konkurence schopna, nebo ne.

Armstrong (2015, s.335) v uvadi kapitolu popisujici strategické vzdélavani a rozvoj slovy:
,Organizace potrebuji  lidi s vysokou a vyvhovujici urovni znalosti, dovednosti
a schopnosti. “Autor uvadi, Ze vzdélani a rozvoj byvaji popisovany jako proces zabezpecujici
organizacim vzdélané, kvalifikované a angazované lidi. Cely proces musi byt veden strategicky,
aby vyhovoval plantim a cilim spolecnosti.

Manazeti na vSech trovnich jsou specifickou profesni skupinou v ramci vzdélavani dospélych,
tzv. andragogiky. Mezi zakladni manazerské dovednosti spadd naptiklad vedeni tymd,
motivace zaméstnanci, prezentaéni dovednosti, vedeni a organizace porad, krizovy
management a mnoho dalSich ¢innosti. Néktera témata se opakuji jiz desitky let a k nim
pfibyvaji neustdle nova, ktera vyplyvaji z aktudlnich potieb trhu. Jednou z takovych, dnes jiz
nezbytnych dovednosti, je prace s informacnimi technologiemi, vyuziti potencialu internetu
nebo socialnich siti pro potieby spolec¢nosti.

Na manazery jsou v dne$ni dobé¢ kladeny stale vétsi pozadavky, a to nejen po profesni strance.
Mnoho spolecnosti je ochotno investovat do vzdélavani svych vedoucich pracovnikii nemalé
Castky, které vnimaji jako vratnou investici. O¢ekavanym vysledkem je potom napiiklad lepsi
hospodaisky vysledek spolecnosti, nizsi fluktuace zaméstnanci a jejich vétsi motivace k praci
a tim 1 vySs$i vykonnost pfi vykonu povolani.

Havelka (2019a) publikoval né€kolik ¢lankd na portdle HRnews.cz, kde jsou popisovany
aktudlni trendy ve vzd€lavani. Autor se domniva, ze dnes$ni firmy naléhavé potiebuji
individudlné¢ zaméfena Skoleni, protoze ucinné Skoleni poskytuje znalosti a dovednosti
podporujici profesni rozvoj 1 zapojeni zaméstnanct. Jak Havelka (2019a) uvadi: ,, Pro kazdy
podnik je lidsky kapital jeho nejvetsim bohatsvim a klicem k dosazeni obchodnich cilu. *

Hlavnim tématem této bakalarské prace je vzdélavani a rozvoj manazerti ve spole¢nosti Battery
Trade.

Hlavnim cilem je vypracovat soubor zmén a doporuceni, které povedou ke zlepSeni stavajiciho
vzdélavaciho programu pro manazery spolec¢nosti. Dil¢imi cili této prace jsou:

e specifikovat aktudlni trendy ve vzdélavani manazert;

e popsat soucasny stav vzdélavani manazera ve sledované spolecnosti;

e definovat klady a zapory stavajiciho systému vzdélavani;

e navrhnout konkrétni doporuceni pro zvySeni efektivnosti edukace manazera.
Teoreticko-metodologicka ¢ast této bakalatské prace ve svém tuvodu vysvétluje pojmy tykajici

se vzdélavani manazert, specifikuje kdo je manazer, kdo je leader a jaky je mezi nimi rozdil.
Tato cast popisuje zékladni manazerské dovednosti a wuvadi nckolik doporuceni



pro vzdélavani leaderti. Nasleduji hlavni metody vzdélavani na pracovisti i mimo ngj.
Vzhledem k mnozstvi téchto metod a obsahlosti celého tématu byly popsany pouze ty, které
jsou ptimo relevatni k tématu prace. V navazujici podkapitole je popsana specifikace procesu
vzdélavani a metoda ROI slouzici pro vypocet navratnosti investice do vSech vyse uvedenych
metod vzdélavani. S pomoci literarnich resSersi jsou urceny a vysvétleny hlavni vzdélavaci
sméry a nasleduje popis aktualnich trendt. Pfikladem muze byt blended learning, gamifikace
nebo tieba e-learningy. Dnesni doba je velmi rychlad a dynamicky se rozvijejici, a také stejnou
rychlosti se vyviji 1 vzdélavani. Lidé hledaji stale hravé¢jsi, efektivnéjsi a neposledni fadé
1levnéjsi zpiisoby, jak pracovat s lidskym potencidlem a rozvijet jeho silné stranky. Teoreticko-

rowor

metodologicka ¢ast kon¢i metodikou prace.

V prakticko-analytické Casti je predstavena spole¢nost Battery Trade. Tato ¢eska spolecnost,
s téméf tricetiletou historii posledni dobou fesi rostouci neochotu zaméstnancti ucit se nové
véci. Tretina zaméstnancti je ve spoleCnosti vice nez dvacet let, a kromé Skoleni obchodniho
tymu v poslednim roce neprobéhla zadna vzdélavaci akce. V prakticko-analytické Casti prace
byly pomoci vyzkumu zkoumany zkuSenosti a jejich vnimani situace je spole¢nosti. Hlavnim
cilem této prace je zmapovani situace ve spolecnosti Battery Trade a vypracovani souboru

doporuceni pro vzdélavani manazerQ, podle aktudlnich trendu.

Byla ptrestavena spolecnost Battery Trade, ve které autorka zkoumala schopnosti a moznosti
spolecnosti motivovat své zaméstnance. At uZ manazery samotné, ktefi jsou predmétem této
prace, tak i fadové zaméstnance k dal§imu rozvoji. Za pomoci nékolika technik sbéru dat byl
proveden vyzkum, ktery provéfuje a popisuje situaci ve spolecnosti a poodkryvéd prostor
pro rozvoj vzdélavacich aktivit zamétenych na vedouci pracovniky.

Samostatnou casti praktické ¢asti je soubor doporuceni pro zlepseni budouci situace a popis
jednotlivych navrha.



2 Teoreticko-metodologicka ¢ast

Tato prace je zamétena na vzdélavani dospélych, konkrétné vzdélavani ve vedoucich pozicich,
vzdélavani takzvanych manazer.. V prvni ¢asti jsou vysvétleny pojmy: kdo je to manazer,
v ¢em je vzdélavani této skupiny dospélych lidi specifické a jaké metody jsou dnes v tomto
oboru nejcastéji pouzivany.

2.1 Vysvétleni pojmi, techniky a vyvoj vzdélavani manaZera

Tato prvni ¢ast teoretické prace je literarni reSersi sekundéarnich zdrojii renomovanych autor
v oblasti lidskych zdrojt. Vysvétluje dulezité pojmy pro snazsi orientaci v tématu.

Plaminek (2014, s. 18) zacind svou publikaci vysvétlenim co je smyslem a podstatou uceni.
Stejny tivod do tématu je nezbytny i v této praci. Podle autora se cilenym vzdélavanim rozsituje
spektrum naseho chovani a osobnost ¢loveka timto procesem kosati. Diky uceni je ¢lovék

vvvvv r~r

celkove Gispeésnéjsi pii prekonavani potizi a hrozeb a celkové je predvidaveé;si.

2.1.1 ManazZer

Jak uvadi Pilatfova (2016, s.7), v dnesni dob¢ je manazerem nazyvan ,.kdekdo*. Spolec¢nosti
vyuzivaji atraktivniho nazvu ,,manaZzer®, aby naldkaly nové zamé&stnance. V mnoha ptipadech
to tedy znamend vykonadvani spiSe odbornych cinnosti, nikoliv manazerskych. Manazer,
v pravém slova smyslu vSak ptedevsim fidi lidi, procesy, rozpocet a projekty.

Lojda (2011, s. 10-15) popisuje manazera jako clovéka, ktery dosahuje stanovenych cili s lidmi
a prostfednictvim nich. Autor uvadi né€kolik vlastnosti, kterymi by m¢l idealni manaZzer
disponovat. Zaroven vSak upozoriiuje, ze je tieba si ujasnit, ze idedlni manazer a GspéSny
manazer jsou dva rizné pojmy. Soubor vlastnosti, které by idealni manazer mél mit zahrnuji
v prvni fad¢ charakter. Pod pojmem charakter je mozno zahrnout moralni vlastnosti, nazyvané
téz jako svédomi, hodnotovou orientaci, tedy Skalu hodnot, které dand osoba povazuje
za vyznamné.

Vycet vlastnosti manaZzera rozsifuje Lojda (2011, s. 10-15) o temperament. Popisuje jej jako
dalsi soubor vlastnosti ¢lovéka. Pod pojmem temperament je zahrnuta naptiklad schopnost
odolavat stresu, schopnost ovladat své emoce a v neposledni fad¢ také vystupovani manazera,
tedy jakasi vyraznost vjeho chovani. Mezi znaky temperamentu, které jsou u osoby
v manazerské pozici vyzadované patii dominance obsahujici zdravou davku agresivity
a soutézivosti. Tato vlastnost pomahd manazertiim v pfekondvani prekazek a dosahovani cilu.
Dalsi dulezitou soucasti temperamentu je podle autora asertivita. Tato schopnost poméha
usnadiiovat komunikaci mezi pracovniky. Asertivni osoba dokadze vyuzivat tzv. asertivni
vlastnosti: pravo na vlastni nazor, pravo nesouhlasit nebo tfeba pravo samostatné se rozhodnout.
Treti velmi dileZitou soucasti vlastnosti manaZera je emocni stabilita, kterd témto lidem
umoziuje dobfe zvladat stres.

Vachal et al. (2013, s. 104) povazuji za manazera jakéhokoliv vedouciho pracovnika,
ktery se prostfednictvim svétenych vykonavanych funkci (mezi které patii naptiklad planovani,
organizovani, vedeni lidi nebo kontrola) a prostfednictvim delegovani pravomoci na podfizené,
snazi o maximalni dosahovani podnikovych cili. Vachal et al. (2013, s. 106) dale navazuji
na definici roz€¢lenénim manaZerii do skupin. Existuje mnoho zplsobt, jak manazery délit —
podle zaméfeni, typli osobnosti, miry odpoveédnosti a mnoha dal$ich hledisek. Pro potieby této
prace se zda byt nejsrozumetelnéjsi rozdéleni podle takzvané vertikalni typologie:



Vrcholovi (top) manaZefi — strategickd urovén fizeni. Vachal et al. (2013, s. 104) uvida,
ze jsou zodpovedni za vSechna strategicka rozhodnuti podniku. Zaméiuji se na hlavni faktory
fungovani podniku a pldnovani budouciho vyvoje (vétSinou s vyhledem 3 az 5 let).

Stiedni manaZzeri — taktickd uroven fizeni podniku, ktera podle Vachala et al. (2013, s. 104)
vede k naplnéni strategickych cilti. Taktické ¢innosti jsou napliiovany v kratSim casovém
useku, vétsSinou do 1 roku. Stfedni management je nejpocetnéjsi skupinou ze tii uvedenych.
Patii sem manazefi usekil jako marketingové oddéleni, finan¢ni oddéleni nebo personalistika.

Zakladni manaZefi — operativni Uroven fizeni. Zde Vachal et al. (2013, s. 104) zahrnuje
vedouci pracovnich skupin, preddky a mistry nebo tieba hlavni ucetni. Velké mnozstvi téchto
manazeri se vyskytuje ve zdravotnictvi jako vrchni nebo stani¢ni sestry. Operativni fizeni
se zabyva pfedevsim ¢innostmi s tydennim ¢asovym horizontem.

Armstrong (2015, s. 378-379) vysvétluje puvod slova ,,management®. Podle autora tento vyraz
pochazi z italského slova maneggiare, coZ znamena ,,drezirovat koné*. Tato definice naznacuje,
ze se jedna o proces fizeni. Manazeti jsou podle Armstronga ptedevs§im od toho, aby dosahovali
pozadovanych vysledk tim, Ze zabezpeci, aby jejich organizaé¢ni jednotky fungovaly efektivné.
Soucasti této kapitoly je 1 popis rozdilt ve vzdélavani manazeri a leadert. Armstrong (2015,
s. 382-383) uvadi, ze vzdélavani manazerd se tyka predevSim zvySovani vykonu v jejich
soucasnych rolich a nasledné 1 ptipravy na piijeti vétsi odpoveédnosti. Pfi vzdélavani téchto
zaméstnancl je nesmirn¢ dalezitd systemati¢nost. Autor dale uvadi, Ze manaZery je mozno
vzdelavat dvéma rozdilnymi pfistupy. A to formalné a neformdlné. Formalni cesta zahrnuje
procesy a aktivity, které vychazi z identifikace potieb rozvoje. Mezi tyto formalni cesty patii
planovani zkuSenosti, kou¢ovani, mentorovani, uceni se akci, uc¢eni se hrou a mnoho dalSich
metod. V ramci neformélniho rozvoje se vyuzivaji k uceni ptilezitosti, se kterymi se manazer
potkava v ramci své kazdodenni prace. V tomto piipadé se manazer uci s kazdym zvladnutym
ukolem, nebo od svého nadfizené¢ho, uCenim ze zkuSenosti. Tento typ uceni je podle
Armstronga zdaleka nejucingjsi.

Manazerské dovednosti

Chambers et al. (1994) in Véachal et al. (2013, s. 106-107) uvadi analyzu 4E, kterd zahrnuje
klicova hlediska manazerské prace:

Ekonomika (Economy) — hospodarnost a minimalizace ndklad pii provadéni vytyCenych
¢innosti. V $irSim pojeti je mozno tuto oblast chapat jako celkovou hospodarnost podniku.

Ucelnost (Effectiveness) — piedstavuje délani spravnych véci v souvislosti se stanovovanim
cili a vybérem spravnych strategii k jejich naplnéni. Effectiveness je tedy ucelnost vSech
vykondvanych ¢innosti.

Ucinnost (Efficiency) — volba spravné cesty pro provadéni spravnych ¢innosti. Tato dovednost
pfedstavuje u¢innost v provadéni ¢innosti spravnou cestou.

Spravedlnost (Equity) — tato dovednost je Uzce spjata s dodrzovanim pravnich piedpisu
nebo se socialni odpovédnosti podniku.

Jak Chambers et al. (1994) in Véachal et al. (2013, s. 106-107) uvadi, vSechna vySe uvedena
hlediska manaZerské prace jsou v souc¢asné dobé velmi aktudlnim tématem. Prostfednictvim
téchto prvkil spole¢nost buduje pozitivni public relations a své dobré jméno.

2.1.2 Leader

Tato bakalaiska prace se zabyva trendy ve vzdélavani manazerti. V dnes$ni dobé vSak manazer
muze byt a asto byvé oznacovan jako leader. N&ktefi jimi jsou, jini ne, ale pro mnoho lidi tato



dvé slova: manazer a leader znamenaji vlastné totéz, byt definici se jedna o dva rtizné styly
vedeni lidi. At uz je fe¢ o manazerovi nebo leaderovi, ve chvili, kdy je to osoba, ktera vede
ostatni, fidi je a zodpovida za odvedené ukoly a dodrzeni terminti, patii téz k tématu této prace,
protoze se musi ve svém povolani vzdélavat a rozvijet.

Kucirek et al. (2017, s. 76) popisuji leadera jako ¢loveka, ktery dokaze druhé ziskat pro to,
aby ho nasledovali. Opravdu dobrého leadera charakterizuje predevsSim usili soustfedéné
na jeden cil a pfijimani rozhodnuti o cesté k jeho dosaZeni. Podle autort si leader ve své fidici
praci musi prubézné klast dvé otazky. Tou prvni je, jaké cile jsou v zajmu uspéchu organizace
naplnény a druha je, jakd vykonnost systému fizeni je povazovdna za pfimefenou a piispiva
k naplnéni danych cili.

Armstrong (2015, s. 378-380) v prvni fadé definuje slovo ,,leadership®, které¢ podle autora
znamena inspirovani lidi, aby ze sebe vydali to nejlepsi. Takzvani leadefi by méli rozvijet
pfedevsim komunikaci vize tykajici se budoucnosti, podnécovat lidi a upeviiovat jejich
angazovanost. Spravny leader inspiruje ostatni, objasiiuje jim, co je tfeba ud¢lat a pro¢, sdili
s nimi smysl pro dosazeni urcitého cile. Jak uvadi Armstrong v navazujici podkapitole, n¢kdy
se uvadi, ze leadefi se spiSe rodi, nez tvofi. OvSem 1 jedinci, ktefi maji vrozené predpoklady
pro vedeni lidi se musi vzd¢lavat a rozvijet. V rdmci rozvoje leaderli uznava autor dva své
kolegy a jejich definice a podminky vzdélavani téchto osob.

Prvnim autorem je Burgoyne (2010) in Armstrong (2015, s. 380), ktery definoval aktivity
vhodné pro rozvoj leadert:

e pracovni staze s rozvojem schopnosti vést;

e vzdélavani arozvoj jedinct, tento bod zahrnuje koucovani, mentorovani a dalsi formalni
dostupné vzdélavaci procesy;

o ,mekké“ procesy rozvoje organizace, zde se jedna predevS§im o zmeény kultury
spolecnosti, rizné druhy teambuildingii nebo jiné aktivity napomahajici vytvotit poslani
a hodnoty, hodné nasledovani.

Druhym autorem je Yukl (2006) in Armstrong (2015, s. 380), ktery je ve vyctu podminek
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jasné cile vzdélavani;

jasny a smysluplny obsah;

vhodnou navaznost obsahu;

vhodnou kombinaci metod vzdélavani;
moznost aktivniho procvi¢ovani;,
relevantni a v€asnou zpétnou vazbu;
vysokou miru spolehlivosti ucastnik;
e vhodné navazujici aktivity.

DalS$im uznavanym odbornikem na leadership je Miihlfeit. Miihlfeit (2017, s. 8) souhlasi
s definici leadera, kterd je uvedena vySe. Zaméfuje se piimo na rozvoj téchto jedinct.
Za zékladni kdmen celého procesu zlepSovani povazuje zaméteni se na silné stranky ¢lovéka.
Ukazuje cestu, ktera se nezaméiuje na napravu a posileni slabych stranek, ale na rozvoj
prednosti.

2.2 Aktualni trendy ve vzdélavani manaZeru

Havelka (2019a) ve svém c¢lanku popisuje aktudlni trendy v korporatnim vzdélavani, kdy podle
tohoto autora jsou hlavnim trendem dnesni doby moderni technologie. Podle Havelky
je pro zdravi spoleCnosti nutné, aby se vedeni zaméfilo na zameéstnance, ktefi mohou



v budoucnu prevzit vedouci pozice. Piikladem k rozvoji budouciho manazera a leadera
je poskytnuti mentorti nadéjnym jedinctim a podpora profesionalniho networkingu. Havelka
(2019a) dale uvadi, ze pomoci této strategie buduji firmy stabilni a agilni tymy, které jsou
schopné udrzet krok s dobou.

V dal$im navazujicim ¢lanku Havelka (2019b) dopliiuje trendy o tréninky, které se zamétuji
vice na Ucastnika nezli na obsah. Moderni vzdélavaci program by mél byt, podle autora,
vytvofen na miru pro jednotlivece a vychéazet pfedevSim zjejich zkuSenosti, vykonnosti
a pracovniho prostiedi. Zaroven autor zdiiraziuje nezbytnost analyzovat vstupni pozadavky
a zkuSenosti, naptiklad 360° zpétnou vazbou, ktera je popsana ddale, a to ptredevSim proto,
aby nedoslo k tomu, Ze budou manazefti Skoleni v néfem, co jiz znaji misto rozvijeni v oblastech
vedeni, kde je to potteba.

Armstrong (2015, s. 407) popisuje 360° zpétnou vazbu, nebo vicezdrojovou zpétnou vazbu,
jako hodnoceni pracovniho vykonu urcitého jedince a poskytovani zpétné vazby tomuto jedinci
ze strany fady lidi — kolegt, nadtizenych, podfizenych nebo zakaznikl. Zdkladem této metody
jsou udaje z dotaznikt, ve kterych odpovidajici popisuji chovani hodnoceného. Typicky je tento
dotaznik zamé&fen na takové aspekty pracovniho vykonu jako je schopnost vést, rozhodnost,
organizacni dovednosti apod. Na zéklad¢ vyhodnoceni dotazniki je zpétna vazba prezentovana
zamgstnanci, ¢asto anonymné. Vysledku je mozné vyuzit naptiklad u plant osobniho rozvoje,
jako podnét k dalsimu vzdélavani.

V dne$ni dobé jsou vyuzivany dv€ hlavni skupiny vzdélavacich metod — na pracovisti
,,on the job* a mimo pracoviste ,,off the job*. Nésledujici kapitola rozebira metody téchto dvou
skupin a upozornuje na vyhody ¢i nevyhody ve vzdélavani manazeri, které konkrétni typ
vzdélavaci aktivity pfinasi. Zakladem pro tento vycet je piehled od Koubka (2015, s. 267-274),
doplnény o néazory dalSich odbornikii. Vzhledem k ohledu na rozsah prace nejsou popsany
vSechny metody patfici do téchto skupin, ale pouze ty, které odpovidaji zadani prace,
a které se tykaji vzdélavani manazert. K vyctu dle Koubka jsou potom doplnény nejaktualnéjsi
trendy v této oblasti.

2.2.1 Metody vzdélavani na pracovisti (,,on the job*)

Koubek (2015, s. 265) uvadi prvni velkou skupinu metod pouzivanych ke vzdélavani
na pracovisti pfi vykonu prace, takzvanou ,,on the job*.

Armstrong (2015, s. 378) popisuje vzdélavani na pracovisti predev§im jako vzdélavani
na zéklad¢ pracovnich zkuSenosti a dodava, ze toto vzdélavani je nedilné€ spjato se samostatné
fizenym vzdélavanim. I kdyz se jednd o individudlni aktivity, tak by nemély byt ponechany
nahod¢. Tyto Ccinnosti je tfeba podporovat s vyuzitim jinych vzdé€lavacich aktivit
jako je planovani zkuSenosti, kou€ovani, mentorovani, e-learning nebo planovani osobniho
rozvoje.

Instruktaz

Koubek (2015, s. 265) povazuje instruktdz za nejCastéji pouzivanou metodu. Je to zpisob
zacviku, kdy zkuSeny pracovnik nebo piimy nadfizeny pfedvede ukazku pracovniho postupu
a novy pracovnik postup zopakuje. Vyhodou je, ze tato metoda umoznuje rychly zacvik.
Nevyhodou ovSem je, Ze tento zpusob je vhodny u jednodussich pracovnich tkont, predev§im
manudlniho charakteru. Neni tedy nejvhodnéjsi pro rozvoj manazera, u kterého je cilem rozvoj
samostatnosti a iniciativniho chovani.

Armstrong (2015, s. 699) dopliuje, Ze pracovnik, ktery instruktdz provadi, musi znat jeji
jednotlivé faze: ptipravu, vysvétlovani, demonstrovani a zdokonalovani.



Langer (2016, s. 23) k vySe uvedenym informacim dodava pojem instruktor, coz je vzdélavatel
dospélych provad¢jici instruktaz. U této osoby jsou kladeny naroky na odborné a metodické
kompetence.

Kouéink

Koubek (2015, s. 267) jiz v prvni Casti upresnuje rozdil mezi instruktdzi a kouclinkem,
a to vtom, Zze koucink je dlouhodobé&jsi zalezitost. Jednd se o soustavné podnécovani
a smerovani vzdélavaného k zadoucimu vykonu prace a k vlastni iniciativé. Velmi dalezitou
soucasti jsou periodické kontroly a zhodnoceni aktivity. Vyhodou je, Ze vzdélavany pracovnik
je prabézné informovany o hodnoceni své prace. Nevyhodou je mozné formovani pracovnich
schopnosti pod tlakem a ¢asto v rusivém prostiedi.

Plaminek (2014, s. 254) uvadi, ze koucovani je zalozeno na schopnosti pokladat spravné otazky.
Autor popisuje, ze kouCovani je nabizeno v piipad€, kdy se v budoucnosti vyplati osobni
mautorsky“ vztah knalezenym feSenim a je ocekavan vznik analogickych problémi
v budoucnosti. Vysledkem kouCovani neni podle autora pouze rovnovaha, ale stabilita
a schopnost dosahovat v budoucnu rovnovahy — tedy vygenerovat budouci dohody, feSeni
a rozhodnuti.

Langer (2016, s. 24) doplituje oba vySe uvedené autory o principy prace kouce, kterd se zaklada
na vzajemné diavéte, dosazeni spolec¢ného cile, povzbuzovani, zdiraznéni uspéchti a vzajemné
inspiraci.

Armstrong (2015, s. 697) jiz prvni vétou zdiraziuje, ze koucink je osobni aktivita a je zaméten
primarné na pracovni vykon v ramci aktualniho pracovniho zatrazeni.

Cluttenbuck et al. (2005) in Armstrong (2015, s. 698) vymezuji ¢tyii styly kouc¢ovani:

e hodnotitel — styl velmi podobny instruktazi, kou¢ kou¢ovanému tika, co ma d¢lat;

e demonstrator — tento typ kouce ukaze, jak néco udélat a nadale jen dohlizi na vykon
svého svéfence;

e tutor — kou¢ je zaméfeny na podporu svého koucovaného k tomu, aby nalezl své feseni
sam;

e podnécovatel — nejméné direktivni styl ze vSech uvedenych, kou¢ s pomoci podnétnych
otazek vede mysleni koucovanych.

Koucovani je na rozdil od instruktaze ¢asto vyuzivanym nastrojem ve vzdélavani modernich
manazeru.

Veteska et al. (2013, s. 72) se zamé&fuji pfimo na koucovani v manazerské roli: kli¢em k tomu
byt dobrym koucem je, podle téchto autorti, dat lidem odpovédnost a vytvofit prostiedi divery.

Mentoring

Koubek (2015, s. 267) popisuje mentoring jako obdobu koucinku, kde vétsi iniciativa
a odpovédnost spociva na mentorovaném, ktery si sdm vybird svého radce — mentora.
Ten, pokud je ochoten spolupracovat, poskytuje rady, pomahd mentorovanému v kariéfe a stava
se jeho patronem. Vyhodou této metody vzd€lavani je, podle autora, pfedevsim véEtsi inciativa
a odpovédnost mentorované¢ho. Nevyhodou této metody potom spocivd v mozném nevhodném
vybéru mentora. Mél by to byt zkuseny odbornik, nebot’ méné zkuseny zaméstnanec nemusi
spravné rozpoznat vhodnou osobu. Stejn¢ jako v nékterych ptipadech daji lidé pii vybéru
prednost osob¢ s vétsim vlivem nez zkusenostmi. Cilem metoringu ma byt vytvoreni silngjsiho
vztahu a budouci spoluprace mezi metorem a mentorovanym.



Povéreni ukolem
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zamé&stnancl. Vzdélavany dostane kol a firma zajisti, aby m¢l vhodné podminky pro jeho
splnéni. Nasledné je sledovan a hodnocen prubéh a finalni feseni celého tkolu. Vyhodou
je veétsi motivace k vykonu a rozsifeni pole pusobnosti vzdélavaného, nevyhodou je vétsi
prostor pro délani chyb a nasledna demotivace zaméstnance, v ptipad¢ neuspechu.

Pracovni porady

Koubek (2015, s. 269) povazuje pracovni porady za velmi vhodnou metodu formovani
pracovnich schopnosti. Béhem téchto pracovnich setkdni se nendsilnou formou sdileji
informace a fakta napfi¢ spolecnosti nebo pracovni skupinou. Vyhodou je vyména informaci,
prezentace ndzorll a zaujimani postojii k pracovnim problémim. Je to neformalni metoda,
ktera mtize prispét k rychlejSimu zaclenéni novych zaméstnanct. Nevyhodou se ukézalo byt
casové umisténi porady, jeji uspofadani v pracovni dobé&, ¢imz zkracuje dobu uréenou k plnéni
pracovnich ukond.

Blended learning

Jednim z nejaktualngjSich trendit ve vzdélavani na pracovisti je takzvany blended learning.
Je to, podle Dohnalové (2019, s. 6), nova forma vzdélavani, kterd spojuje vyhody online
a offline vzdélavani. Soucasti tohoto vzdélavani jsou takzvané webinaie a rizné druhy online
videt, které mohou tcastnici absolvovat kdykoliv a kdekoliv, tfeba na svém mobilnim zatizeni.

Armstrong (2015, s. 366) k tomuto zpisobu vzdélavani dodava, ze vyhodou blended learningu
je moznost individudlni pfipravy programu pro jednotlivce, ktery se bude zameétovat
na specifické dovednosti, kdy je mozné zkombinovat naptiklad e-learning, planové vyukové
programy a vybrané externi kurzy.

Gamifikace

Havelka (2019b) povazuje za ptinosné zvysit podil této metody v oblasti firemniho vzdélavani.
Mnoho firem se z neznalosti tomuto trendu vyhybd, nebot’ netusi, jak jej vyuzit v béznych
vzdélavacich programech. Havelka popisuje gamifikaci jako proces budovani systému
progresivniho odménovani v tréninku, ktery napodobuje moderni trendy. Body, Zebiicky
a angazovanost skupiny podpoii v aktivité i unavené nebo skeptické ucastniky. Mezi zajimavé
a netradi¢ni formy vzdélavani s prvky gamifikace miize patfit napiiklad manazersky trénink
s vyuzitim leteckych simulatorti, kdy v navozené kritické situaci aktéfi rozviji tymovou
spolupréci a leadership.

Bréda (2017) ve svém c¢lanku vysvétluje, pro¢ gamifikace funguje. Uvadi fakt, ze hra se objevila
uz pred 180 000 mil. lety v obdobi jury, jako velmi efektivni evoluéni strategie. Pted 6 mil. lety
se objevuji primati, a také v této fazi mélo hrani her na lidsky vyvoj pravdépodobné velky vliv.
Takto by bylo mozné pokracovat az do soucasnosti. Autor dale navazuje vysvétlenim, k cemu
hra vlastné slouzi. Ucit se hrou oznafuje za velmi efektivni pfi vyuce novych strategii,
bezpecném zkoumani svéta kolem sebe a pfi vyuziti abstrakce: ,,Kdyby se stalo toto, co bych
ud¢lal?*. Hra je pfirozenou soucasti zivota a mnoho firem a modernich lektori toho uvédoméle
vyuziva pfi vzdélavani.

2.2.2 Vzdélavaci metody mimo pracovisté (,,off the job*)

Stale oblibenou skupinou vzdélavacich metod nejen u manazert jsou ty, které probihaji mimo
pracovisté zaméstnance. Zmeéna prostiedi, pristupu nebo kolektivu mize byt pro vzdélavaného
pfinosem, kdy ziské jiny pohled na véc a rozhled.



Koubek (2011, s. 153) uvadi stru¢ny vycet vyhod i nevyhod téchto vzdélavacich metod mimo
pracovisté. Vyhodami podle autora jsou:

e kurzy vedené odborniky na danou tématiku;

e moznost vymeény zkusenosti s pracovniky z jinych firem;
e seznameni s nejmodernéj$imi stroji a zafizenimi;

e piinos v podobé novych myslenek a ptistupti do firmy.

Podle Koubka (2011, s. 153) jsou nevyhodami:

e v¢&tsi cenova naro¢nost;

e vétSinové zaméfeni spiSe na teoretické poznatkys;

e kurzy nabizené institucemi nemusi vzdy vyhovovat potfebdm Skolené¢ho;
e firma mize mit problém s uvolilovanim zejména klicovych zaméstnancti.

Koubek (2011, s. 14) zdiraziuje, ze moderné smyslejici spole¢nosti kladou mimotadny diiraz
na vzdeélavani zaméstnancl, protoze zkuSenosti ukazuji, ze je to nejefektivnéjSi ndstroj
konkurenceschopnosti.

Prednaska

Langer (2016, s. 155) v uvodu kapitoly uvadi, ze dneSni andragogika povazuje prednasku
za nevhodnou. Autor se vSak domniva, ze zalezi predevsim na zptisobu a kvalité pouziti této
metody. Prednaska (nebo vyklad) je podle Langera vhodna pro predavani ucelenych poznatkt
velkému mnozstvi posluchacli za pomérné kratky Cas, neni naro¢na na prostorové podminky
a slouzi velmi dobfe pii vykladu teoretického uc¢iva. Nevyhodou vSak je minimalni interaktivita
a zpétna vazba od posluchact, problematické udrzeni pozornosti a naro¢na motivace ucastniku.
Langer uvadi hned nékolik tipti pro zvyseni efektivity této prednasky, naptiklad zména tempa
tfeCi, zafazeni piikladi z praxe nebo odvedeni od tématu pro obnoveni pozornosti posluchaci.

Plaminek (2014, s. 133) dodava, ze vyklad je vhodnym zdkladem prezentaci jako vzdélavaci
metody. V obraceném smyslu je prezentace idealnim doplitkem prednasky, pomaha
posluchactim pochopit sdéleni a souvislosti témat.

Workshop

Dvotékova (2017) ve svém c¢lanku uvadi definici pojmu workshop. Dnes je toto slovo velmi
¢asto pouze mdédnim nazvem pro jakykoliv kurz ¢i seminaf. Workshop v pravém slova smyslu
ma vSak nekolik jasné danych pravidel, podle kterych je tieba se fidit a kterd jej specifikuji.
Je nutné zvolit jasné téma, vybrat moderatora a pozvat ucastniky, u kterych by se mélo jednat
o odborniky na dany problém. Nasledné se specifikuje ocekavani od ucastniki,
zda je to diskuze na dané téma nebo nastaveni riznych thli pohledu. Po realizaci celého
worhshopu nastupuje implementace navrzeného feSeni. Vyhodou této metody vzdélavani
je moznost posoudit problém z rlznych Uhlh a podpora tymové spoluprace. Nevyhodou
je naro¢nost na piipravu workshopu, ¢as a moderatora.

Vzdélavani pomoci pocitacii (e-learning)

Koubek (2011, s. 153) uvadi vyhody i nevyhody této vzdélavaci metody. Ackoli jsou
e-learningy aktudlné jednou z nejpouzivanéjSich vzde¢lavacich forem a jejich nespornou
vyhodou je nizka cena, zabavna forma a individualni tempo vzdélavani, nesmi byt zapomenuto,
Ze je nezbytna osobni angazovanost kazdého vzdélavaného.

Armstrong (2015, s. 360) povazuje tuto metodu spise za dopliujici a rozsitujici vzdélani tvari
v tvaf. E-learning umoziuje vzdélavat se tehdy, kdy je to nejvice potieba. Diraz je kladen



na samostatné vzdélavani, i kdyz i zde by mély byt nastaveny néjaké cile. Vysledny efekt
e-learningu je do zna¢né miry dan kvalitou podpory vzdélavanych.

2.3 Specifikace procesu vzdélavani

Armstrong (2015, s. 680) jasné uvadi, Ze specifikace pozadavki na vzdélavani definuje vSechny
ziskané znalosti, které jsou nutné pro dosahovani pozadované¢ho pracovniho vykonu a slouzi
pro planovani vzdélavaciho a rozvojového programu. V Tabulce 1 Armstrong (2015, s. 357)
nazorné ukazuje modelovou specifikaci specializace vzdélavani. V Tabulce 1 je dale uvedené,
o jakou pozici se jedna, cemu musi vzdélavany rozumét, aby byl schopen provadét svou praci
a jakymi metodami toho bude dosazeno. Tento model specifikace 1ze uzplsobit pro jakoukoliv
pozici a po doplnéni jednotlivych bodi slouzi jasny plan ke vzdélavani.

Tabulka 1 Specifikace vzdélavani

Specifikace vzdélavani

Role: manazer produktu Utvar: marketing
Cemu musi drZitel pracovni role rozumét
Vysledky vzdélavani Metody vzdélavani
Trh produktu Koucovani: manaZer marketingu

a manazer inzerce

Specifikace produktu Koucovani: manazer operaci
Dostupnost vysledkill prizkumu trhu Koucovéni: manazer prizkumu trhu
Interpretace marketingovych udajt Koucovani: manazer prizkumu trhu
Pozadavky na sluzby zédkaznikiim Koucovani: manazer sluzeb zakazniklim
Metody fizeni produktu Kurzy zaméfené na marketing

Co musi byt drzitel pracovni role schopen délat

Vysledky vzdélavani Metody vzdélavani

Ptipravit rozpocet produktu Koucovani: specialista na rozpocty
Ptipravit plany marketingu Koucovani: mentor
Provést vyhodnoceni trhu Koucovani: atvar pro prizkum trhu
Ptipravit marketingovou kampai Cetba: ptiru¢ka manazera produktu
Specifikovat pozadavky na inzeraty a Cetba: piiru¢ka manazera produktu
propagacni materialy
Spolupracovat s inzertnimi a reklamnimi Spoluprace s agenturou
agenturami
Analyzovat vyledky reklamnich kampani Koucovani: mentor, ¢etba: analyzy
Ptipravit marketingovou zpravu Cetba: piedchazejici zpravy, pozorovani:

setkani za ucelem vyhodnoceni marketing

Zdroj: Armstrong (2015, s. 357)
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Navratnost investice (ROI — Return of Investments)

Velas (2018) uvadi, Ze tato metoda zjiSténi navratnosti investic je v podnikani bézné vyuzivana.
Co je relativné nové je jeji spojeni s navratnosti investic do vzdélavani. Autor uvadi nékolik
davodu, pro¢ méfit navratnost a efektivitu vzdélavani:

e pfesné urceni, zda doslo ke zmén€ vykonu zaméstnancii, ndkladi na jejich praci nebo
chovani;

e nutnost pifipravy nového vzdélavaciho programu nebo nastartovani rozvoje
ve spolecnosti;

e vyhodnoceni uc¢innosti metod, lektori nebo obsahu vzdélavani;

e hledani prostoru pro zlepSeni u zaméstnanci nebo v celé firmé.

Kosdy (2018) doplnuje Velase o detailn€j$i popis metod vypoltu navratnosti investic
do vzdélavani. K dolozeni efektivity vynaloZenych prostfedkl nejprve autor uvadi seznam
nejcastéjSich nakladu, které byvaji do ROI zahrnuty:

e cena kurzu;
e souvisejici naklady (cestovné, ubytovani, diety);
e naklady na uSlou mzdu / ndklady na mzdu zaméstnance, ktery vzdélavaného zastupuje.

Kosdy (2018), stejn¢ jako Velas, zminuje ,,bod rovnovahy*. Je-li rovnovaha piedstavena jako
dve misky na vahach, kdy na jedné strané jsou naklady uvedené vyse, tak na druhé strané musi
byt uvedeny piinosy. Autor opét uvadi vycet benefiti ziskanych zaplacenou vzdélavaci
aktivitou. Jsou to naptiklad:

e zvyseni rovné dané kompetence;

e ziskani novych dovednosti;

e inovace a nové napady;

e zlepSeni spoluprace mezi jednotlivymi odd€lenimi;

e vyssi mira sdileni vize/cile, tedy konkrétné ,,sladéni pohledu na firemni business*.

Velas (2018) svij ¢lanek ukoncuje konstatovanim, ze névratnost investic a jeji jednoduché
propocitdni umozni stanovit ,,bod rovnovahy*, tedy to, co musi vzdélavaci akce firmée ptinést,
aby se pfinejmensim sama zaplatila.

2.4 Metodika prace

Tato prace se sklada ze dvou hlavnich ¢asti: teoreticko-metodologické a prakticko-analytické
casti. Teoreticko-metodologicka ¢ast byla vypracovana na zéklad¢ literarnich zdroji uvedenych
v seznamu pouzité literatury. ZjiSténa data byla pomoci popisu a komparaci zpracovéana
do literarnich reSer$i. V prvni ¢asti prace jsou definovany hlavni pojmy jako manazer, leader,
manazerské dovednosti a dvé hlavni skupiny metod vzdélavani — na pracovisti a mimo ng¢j.
Byly ur¢eny shodné a odlisné rysy jednotlivych pojmu a jejich vzajemné vztahy.

V teoreticke ¢asti je dosazeno prvniho dil¢iho cile, a to ziskani orientace v problematice a jasna
definice pojmu, ktera je nezbytna pro ptipravu dotaznikového Setfeni a rozhovord, které jsou
soucasti praktické ¢asti.

V tvodu praktické casti je predstavena spoleCnost Battery Trade, z divodu zachovani
anonymity bylo jméno spolecnosti pro ucely této prace zménéno. Spolecnost poskytla interni
materialy slouZzici k vytvofeni pfehledu investic do vzdélani zaméstnanct za posledni 3 roky.
Z téchto informaci byla vytvorena tabulka, kterd slouzi jako zaklad pro zpracovani praktické
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¢asti prace. V ramci sbéru dat bylo provedeno dotaznikové Setfeni mezi fadovymi zaméstnanci,
fizena diskuze (focus group) a polostrukturované rozhovory s manazery spole¢nosti.

Pfedvyzkum

Pted aplikaci dotazniku byl proveden piredvyzkum, podle doporuceni Dismana (2011, s. 122),
ktery slouzil pro zji§téni, zda jsou vSechny otazky pro respondenty srozumitelné. Pfedvyzkumu
se zucastnili tfi zaméstnanci spolec¢nosti, po jednom z financniho, obchodniho a distribu¢niho
oddéleni. Na zdklad¢ predvyzkumu byl pfidan posledni otevieny dotaz, ktery umoznuje
tazanym zaméstnancim vyjadfit svlij nazor a ndvrhy pro zlepSeni v oblasti vzdélavaciho
systému ve spolecnosti Battery Trade. Nasledné byla dotaznikova ¢ast vyhodnocena jako plné
srozumitelnd a pfipravena pro aplikaci v ramci spolecnosti. Predvyzkum byl proveden dne
13.5. 2019 v prostorach zkoumané spolecnosti.

Dotaznikové Setfeni

Podle Dismana (2011, s. 141) je dotaznikové Setfeni velmi efektivni metodou s minimalni
finan¢ni zatézi. Dulezity je, podle autora, pocit anonymity odpovidajicich, a proto 1ze dosahnout
veétsi pravdépodobnosti upiimnych odpovédi. Diilezité je brat v potaz vysoké naroky na ochotu
respondent.

Zaméstnancim zkoumané spolecnosti byl piedloZzen dotaznik, dotazujici se na jejich
spokojenost s vedenim lidi, zkuSenosti a vzdélavani v této oblasti a na spokojenost s pfistupem
a vedenim jejich nadtizenych. Dotaznik se sestaval ze 16 otazek a byly v ném pouZity uzaviené,
oteviené a skalové dotazy. Otazky byly koncipovany tak, aby vzajemné navazovaly, bylo dano
pevné poradi otazek. Prvni ¢ast dotazii se zamérovala na délku pracovniho poméru a odd€leni,
kde tazany pracuje. Naledovaly otazky €. 3 az €. 7, kde m¢l zaméstatnec ohodnotit vedeni svého
nadfizené¢ho a oznacit metody, které podle n¢j pouzivd nebo nepouziva jejich manazer
pti své praci. Nasledovaly dotazy na fungovani spolecnosti, jaké maji zaméstnanci moznosti
kariérniho rGstu a osobniho rozvoje a zda jsou piipadné namitky feSeny. Posledni dotaz
¢. 16 (na vyzadani testovaci skupiny) umoznil dotazovanym vyjadfit jejich nédzor a ptipominky
pro zlepseni v oblasti vzdélavani ve spolecnosti.

Vysledky celého Setfeni budou po skonéeni predneseny majiteli spolec¢nosti za ucelem zavedeni
zmén a novych prilezitosti pro ty zaméstnance, ktefi budou mit zdjem na sob& pracovat,
a pro piipravu vzdélavaciho planu.

Dotaznik byl poskytnut v papirové podobé ve dnech 20. 5. 2019 — 24. 5. 2019 a nasledn¢ byl
pfeveden do elektronické podoby. Pfesné znéni dotazniku je soucésti této prace jako Ptiloha 1.

Z divodu nizkého poctu respondentli neni dotaznikové Setfeni pro potiteby prace dostacujici
a je doplnéno dal$imi vyzkumnymi metodami. Pfesto je idedlni metodou diky zajisténi
anonymity odpovidajicich a pro rychly sbér dat.

Polostrukturované rozhovory s manazery spole¢nosti

Byly osloveny Ctyii osoby (manaZefi spolecnosti) z riznych oddéleni, z nichZz tii poskytli
své odpovédi, které byly vyuzity pro ziskani lepsiho nahledu do vnitini struktury spolecnosti.
Pti vSech rozhovorech bylo poloZeno stejnych 13 otevienych otazek. Majitel odmitl sdélit
své nazory na situaci ve spolecnosti. Rozhovory byly proto vedeny s obchodnim feditelem,
vedoucim skladu a hlavni G¢etni. Vysledky rozhovort jsou popsany v praktické ¢asti, doslovné
ptepisy jsou Ptilohou 3 az 5 této prace. Rozhovory probéhly ve dnech 27. 5.2019 —29. 5. 2019,
v prostorach spolecnosti. Rozhovory trvaly 24, 21 a 28 minut.
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Rizena diskuze — Focus group

Selflearning (2018) uvadi tuto metodu jako vhodny zptisob ziskéani kvalitnich poznatkli na dané
téma. Jedna se o formu fizené diskuze.

Byla vytvofena skupina 3 zaméstnancti, za pomoci piedem piipravenych dotazl byly uptesnény
vysledky dotaznikového Setfeni. Autorka prace fidila diskuzi a pisemné zaznamenavala
odpovédi zicastnénych. Piepis fizené diskuze je Ptilohou 6.

Zaméstnanci, ktefi se zucastnili Focus group:

e zaméstnanec A, vék 40 let, podet let u zaméstnavatele: 19 let, SS s maturitou, pozice:
obchodni zastupce;

e zaméstnankyné B, v&k 42 let, pocet let u zaméstnavatele: 8 let, SS s maturitou, pozice:
mzdova ucetni;

e zameéstnanec C, veék 28 let, poCet let u zaméstnavatele: 5 let, SS s maturitou, pozice:
skladnik, fidic.

Diskuze probehla dne 3. 6. 2019 v prostorach spolecnosti Battery Trade.

Vypocet navratnosti

Za pomoci dostupnych informaci z vyzkumu a z dalsich zdroji byl proveden modelovy vypocet
navratnosti investice.

Posledni ¢ast praktické ¢asti slouzi pro vyhodnoceni ziskanych poznatkii a navrhy konkrétnich
doporuceni pro zlepseni. Na zakladé pouzitych metod byl zjistén stav vzdélavani ve spolecnosti
Battery Trade a tento byl srovnan s teoretickymi poznatky o aktualnich trendech v oblasti
vzdélavani manazeri. Na zdklad€ zjisténych nedostatkti vznikl soubor doporuceni,
kterd by méla vést k naplnéni hlavniho cile prace, kterym je navrh zmén a doporuceni,
které povedou ke zlepSeni stavajiciho vzdélavaciho programu pro manazery spolec¢nosti.
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3 Prakticko-analyticka Cast

Tato ¢ast prace je zaméfena na uplatnéni teoretickych poznatki v praxi. V uvodu praktické ¢asti
této prace je piedstavena spolecnost Battery Trade. Soucasti praktické ¢asti je vyhodnoceni
dotaznikového Setfeni a rozbor 3 rozhovorii se zaméstnanci spolecnosti a focus group.
Nasleduje shrnuti zjisténych informaci a soubor doporuceni pro zlepsSeni procesu vzdélavani
manazerd ve spoleCnosti Battery Trade. Zjisténé nedostatky a navrhy pro zlepSeni budou
predlozeny k posouzeni majiteli spolecnosti a poslouzi jako podklady a navrhy pro specifikaci
vzdélavani na pfisti rok.

3.1 Predstaveni spoleCnosti Battery Trade

Spolec¢nost Battery Trade (Interni materidly, 2016-2019) sidli v Kralovehradeckém kraji.
Nézev spole¢nosti byl pro ucely této prace pozménén. Obchodni rejstiik (2019) uvadi zapis
spolecnosti pod timto nazvem z roku 2010, pod jinym ndzvem fungovala jiz od roku 1993.
Hlavni ¢innosti této spolecnosti je maloobchodni a velkoobchodni ¢innost, distribuce elektro
soucastek a provoz e-shopu.

Spole¢nost Battery Trade ma 35 zaméstnacli, nejvice znich — 12, pracuje ve skladu
a distribu¢nim odd¢leni, nasleduje obchodni tym se 7 zaméstnanci, administrativni a financni
oddéleni také se 7 zaméstnanci, a nakonec management firmy, ktery je tvoren 4 osobami
a n¢kolik brigadnich zaméstnanct, ktefi vypomahaji ve skladu. Do celkového poctu osob jsou
zapocteny 1 dvé fakturantky, které jsou nyni na mateiské dovolené, ale pfisti rok se by se mély
vracet zpét do zaméstnani, a proto je s nimi v ramci vzdélavaciho planu v tuto chvili po¢itano.
Spolec¢nost Battery Trade (Interni materidly, 2016-2019) poskytuje pomoci e-shopu,
at’ uz prilezitostné nebo pravidelné, sluzby celkem 537 zaregistrovanym zékaznikim a dal$im
nove prichozim, ktefi se zaregistruji pres internet.

Diivod realizace projektu

Spolecnost Battery Trade oslavila v loiiském roce 25 let plisobeni na ¢eském trhu, bezmala
tietina zaméstnancii je ve firmé takika od jejiho pocatku. V poslednich dvou letech sleduje
majitel u svych zaméstnanct nizsi zajem o vysledky firmy a témét zaddnou snahu vzdélavat se,
a to napfic vSemi odd¢lenimi. Lidé, kteti vzbuzuji dojem, Ze na svou praci rezignovali nepiisobi

dobfte na zakazniky a diive velmi druzny a aktivni kolektiv je nyni velmi laxni a nevSimavy.

Cilem prace je, ve spolupraci se vSemi zaméstnanci, najit moznosti pro zlepSeni budouci
situace, vytipovat jedince se z4jmem o vzdélavani a pomoci manazerim efektivnéji pracovat
s lidskym potencidlem. To vSe shrnout do jasného planu s rozpoctem, ktery spolecnost finan¢né
nezatizi.

Naklady na vzdélavani ve spolecnosti Battery Trade

Pro ucely této prace byla spole¢nost pozadana o poskytnuti idaji z internich materiald,
tykajicich se rozpoctu pro vzdélavani zaméstnanct. Poskytnuté podklady byly za obdobi let
2016-2018. Na zaklad¢ téchto internich materidlii byla zpracovéana nasledujici Tabulka 2.
Souctem byly zjistény ¢astky vynalozené na probéhlé vzdélavaci aktivity. Nasledné byly tyto
naklady rozdéleny na povinna skoleni, kam byly zatfazeny Skoleni fidict, BOZP nebo ucetni
seminafe, tedy Skoleni, kterd jsou nezbytna, ale nepodstatnd pro potieby této prace.
Dale na néklady na $koleni pro rozvoj osobnosti a pracovnich dovednosti. Pfimo na vzdélavani
manazeri zadny rozpocet ve spolecnosti neexistuje, proto tato polozka v tabulce nefiguruje,
byt se manaZefi UcCastni Skoleni pofadanych pro ostatni zaméstnance. Obchodni feditel
se ucastni vSech Skoleni tykajicich se prodejnich dovednosti, vedouci skladu predevsim porad
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a manazerka finan¢niho oddéleni, hlavni ucetni, se Gi¢astni i se svymi podiizenymi odbornych
ucetnich skoleni, které se tykaji aktualnich zmén v navaznosti na jejich praci.

Tabulka 2 Rozpocet na vzdélavani zaméstnanct v obdobi 20162018 (v K<)

Rok Pocet Rozpocet na | Cena povinného Cena Skoleni pro
zaméstnancu | vzdélavani Skoleni (BOZP, rozvoj osobnosti a
(v K¢) Skoleni ridica, pracovnich dovednosti
ucetni seminaie) | (v K¢)
(c K&)
2016 32 89 000 43 600 45 400
2017 36 90 000 37 300 52 700
2018 35 105 000 50 300 54 700
Celkem 284 000 131 200 152 800

Zdroj: Battery Trade, interni materialy 2016-2018, vlastni zpracovani

Z internich materiadli spolec¢nosti (2016-2018) vyplyva, ze pravidelné¢ probihaji povinna
Skoleni (BOZP, skoleni fidicl, UcCetni seminafe) i1 dalSi vzdelavaci aktivity, nejcastéji
pro obchodni tym (prodejni dovednosti).

Z Tabulky 2 je patrné, Ze na Skoleni pro rozvoj osobnosti a pracovnich dovednosti byla pouzita
vice nez polovina dostupnych financi, presn¢ 152 800 K¢&. Po celé sledované obdobi byla pro
tato Skoleni najata jedna konzultacni spole¢nost, se kterou spolecnost dlouhodobé spolupracuje.

V obdobi 20162018 bylo cilem vzdélavani zlepSeni prodejnich dovednosti u obchodniho
tymu. Skoleni byla jednodenni a zahrnovala teoretickou &ast i praktické ukazky a modelové
situace. Skoleni byla nahodila, dle aktualnich potieb zaméstnanci. Spoleénost neregistruje
zadny formalni vystup ze vzdelavaci aktivity.

3.2 Dotaznikové Setieni a jeho vyhodnoceni

Pro zajisténi dostatku relevantnich informaci od zaméstnancli spole¢nosti bylo vyuzito
dotaznikového Setfeni. Dotaznik byl uréen pro fadové zaméstnance, kterych je v soucasné dob¢
31, z nichz 3 zaméstnanci dotaznik nevyplnili. Navratnost tedy byla 90,3 %. Cely proces Setieni
probéhl elektronicky a vysledky byly zpracovany za pomoci programu Microsoft Excel.

V prvni ¢asti dotazniku jsou otazky vedené na dobu, po kterou jsou respondenti zaméstnani
u spolec¢nosti Battery Trade, a na kterém oddéleni. Nasleduji dotazy na spokojenost s vedenim
jejich nadfizeného. Posledni ¢ast dotazniku je zaméfena piimo na respondenty a na jejich
moznosti vzdélavani, osobniho a kariérniho ristu. Posledni dotaz, ktery byl ptidan na zaklad¢
podnétu od testovaci skupiny, umoznuje odpovidajicim v oteviené otdzce napsat konkrétni
navrh na zlepSeni vzdélavaciho systému spolecnosti.

Otazka €. 1: Jak dlouho jste zaméstnancem spolecnosti Battery Trade?

Z Setfeni jasné vyplyva, Ze fluktuace vtéto firmé€ je pomérné nizka. Celkem
11 z 28 zamé&stnanct, ktefi se zcastnili vyzkumu, je ve spolecnosti déle Ze 10 let a z téchto
11 zaméstnancl je 9 osob zaméstnadno déle nez 15 let. Kone¢ny pocet vSech zaméstnaci,
kteti jsou ve firmé nejdéle, je jesté o néco vyssi, protoze majitel i manazeti, kteti se zacastnili
rozhovortl v dal$i ¢asti této prace (netcastnili se dotaznikového Setieni), jsou zameéstnanci
Battery Trade déle nez 15 let. Z celkového poctu vSech zaméstnanct, ktefi vyplnili dotaznik,
tedy z 28 osob, je 37 % zaméstnancii ve spolecnosti 15 let a vice. V dnesni dob¢ je takovato
vérnost a stalost zaméstnancli témét raritou a zcela jisté vypovida ve prospéch spolecnosti
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Battery Trade, jakozto solidniho zaméstnavatele, tato povést zlepSuje postaveni spolecnosti
na trhu prace a usnadiiuje nabor novych zaméstnanct.

Otazka ¢. 2: Na jakém oddéleni pracujete?

Pro potieby této prace byla oddé€leni rozdélena do tii skupin, podle naplné své prace na sklad
a distribuci, obchodni tym a administrativu a dal§i podpiirnd odd¢leni, kam se fadi finan¢ni
sektor, ucetni a ndkupci. Nejvice osob ma Cast sklad a distribuce a to rovnych 50 % (14 osob).
Ostatni dvé ¢asti maji shodn¢ po 7¢lennych tymech, tedy kazda po 25 % (kazdé 7 osob).
Je bézné, ze zamestanci z jednotlivych oddéleni si vzajemné vypomahaji, nejCastéji toto plati
ve skladu a distribuci, kde nékteti skladnici v dobé dovolenych funguji jako fidi¢i a naopak.

Otazka ¢. 3: Jste spokojeny/a se stylem vedeni vaseho nadiizeného?

Z Setfeni vyplyva, ze 21 tdzanych osob je spokojeno a pouze 7 odpovidajicich spokojeno neni.
Spokojenost a vnimani vedeni je subjektivni a tézko méftitelna zalezitost, pfesto vypovida
o schopnostech manaZera pracovat s lidmi a o uméni komunikace napfi¢ tymem. V procentech
je 75 % spokojeno a pouze 25 % se citi nespokojeno s vedenim svého nadiizeného.

Otazka ¢. 4: Pokud jste v Otazce €. 3 uvedli, Ze nejste spokojeni, dopliite prosim konkrétni
priklad toho, co byste chtéli zménit a jak.

Uvedena otazka navazuje na Otazku ¢. 3. Ti respondenti, ktefi nejsou spokojeni se stylem
vedeni svého nadfizeného méli moznost uvést konkrétni diivod své nespokojenosti. Nejvice
pfipominek u tohoto dotazu bylo u pravcovnikll z oddéleni skladu a distribuce, kdy z poznamek
vyplyva, ze zaméstnanci ve skladu postradaji jasné rozdéleni prace (,,Je tu zmatek,
kazdy by mél mit na starost svou cast skladu. ‘). Dalsi ptipominka byla opét z tymu skladnikaii,
kdy odpovidajici zaméstnanec ma potiebu pravidelnych schiizi a v€asného rozpisu sluzeb.
Z obchodniho tymu vzeSla jedna jasnd pfipominka, a to nedostatek kontaktu vedeni
se zakazniky. Celkem bylo uvedeno 7 ptipominek a 5 z nich bylo z tymu pracujiciho ve skladu
a distribuci.

Otazka €. 5: Zaznamenali jste po dobu vaSeho puisobeni ve spole¢nosti néjakou zménu,
ktera by byla reakci na Skoleni, které vas nadrizeny absolvoval? Pokud ano, jakou?

Tato otazka byla uvedena jako nepovinnd, odpovédélo na ni 14 osob a vysledek byl naprosto
jednoznacény. Celkem 100 % odpovidajicich uvedlo, Zze Zddnou zménu nezaznamenali.

Otazka €. 6: Oznacte pojmy, které podle vas vas nadrizeny na pracovisti efektivné
pouziva:

U této otazky mohli ucastnici Setfeni zvolit vice moznosti, nebo oznacit moznost ,,Nic z vyse
uvedeného®. Moznosti byly: instruktaz, kouc¢ink, mentoring, povéteni ukolem, pracovni porady
a gamifikace. Nejvice dotazovanych (14 ucastnikll) uvedlo, Ze efektivné uzivanym néstrojem
je povéteni ukolem, nasledovala pracovni porada, kterd byla oznafena v 11 ptipadech.
Dale to byla instruktaz, kterou zaSkrtlo 9 respondentt, 1 odpovidajici oznacil kouc€ink a Skrat
byla zaSkrtnuta moznost ,,Nic z vySe uvedené¢ho®.

Otazka ¢. 7: Oznacte pojmy, které podle vas vas nadrizeny na pracovisti nepouziva
v dostateéném mnoZstvi nebo viibec:

U této otazky mohli Gcastnici Setfeni zvolit vice moZnosti, nebo oznacit moznost ,,Nic z vySe
uvedeného®. Moznosti byly: instruktaz, kou¢ink, mentoring, povéieni ikolem, pracovni porady
a gamifikace. NejCastéji oznacovanou metodou byla gamifikace, kterou oznacilo
11 odpovidajicich, dale metoring uvedlo 8 ucastnikli, pracovni porada se v odppovéedich
objevila celkem v 7 piipadech, z toho 5 téchto podnétl bylo od pracovnikli oddéleni skladu
a distribuce. Koucink byl oznacen v 6 pfipadech, instruktaz poté ve 4 ptipadech a povéieni
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ukolem ve 3 piipadech. Podle dvou dotazanych nepouziva jejich nadtizeny zadnou z vyse
uvedenych metod.

Otazka ¢. 8: Mate ve svém povolani moZnost kariérniho ristu?

Na tuto otazku odpovédelo 13 z 28 osob (to jest 46 %) Nevim, dalSich 10 respondentt (36 %
z dotazovanych) vybralo jako odpovéd’ Ne a 5 z dotazanych zaméstnanct (18 %) odpovédélo
Ano tedy, ze maji moznost rist.

Otazka ¢. 9: Kde vidite sami sebe za 10 let? Na jaké pozici?

Tato otazka byla uvedena jako oteviena, respondenti méli moznost popsat svou vizi. Odpovedi
byly pfi zpracovani rozdéleny do nekolika skupin, pro usnadnéni orientace v praci. Nejvétsi
skupinou jsou ti, ktefi nevi, kde se by se chtéli ocitnout za 10 let, kdy tato skupina obsahuje
8 odpovédi (29 %) ze vSech dotazovanych. Nasleduji ti, ktefi jsou spokojeni se soucasnou pozici
a nic ménit nechtéji, tyto odpovedi se vyskytly u 6 ucastnikii (21 %), dale 5 tazanych (18 %)
by se rada posunula na jinou pozici u stavajiciho zaméstnavatele a posledni skupinou jsou ti,
ktefi v budoucnu zvazuji nebo planuji zménu zaméstnavatele, jsou to 4 odpovidajcici,
tedy 14 % z celkového poctu respondentl.

Otazka ¢. 10: Je vas nadrizeny spiSe manaZer nebo leader?

Tento dotaz byl podstatny jako podklad pro dalsi ¢ast vyzkumu, kterou jsou polostrukturované
rozhovory s manazery. Celkem 16 osob (57 %) uvedlo, ze svého nadfizeného vidi spise jako
manazera a 12 zaméstnanct (43 %), ktefi se zi€astnili dotaznikového Setfeni, vyuzilo moznosti
odpovédét ,,Nevim®. Odpoveéd’ Leader se nevyskytla v odpovédich ani jednou.

Otazka ¢. 11: Pokud ve svém zaméstnani vznesete namitku, je vyslySena a vyreSena
do 1 mésice? Je-li to mozné.

Tato otazka je opét smérovana k dalsi ¢asti vyzkumu a také jako soucast zpétné vazby
pro majitele spole¢nosti. Odpovédi jsou rozdeleny presné 14krat 50 % pro ,,Ano* a 14krat
50 % pro ,,Ne*“. Odpovédi byly rovnomérné rozlozeny ve vSech oddélenich, nelze z nich tedy
jasn¢é urcit, zda je situace naptiklad ve skladu nebo obchdonim tymu horSi nebo lepsi
nez ve zbytku spolecnosti.

Otazka ¢. 12: Mate moZnost zucastnit se Skoleni pro vas osobni rozvoj?

V této Casti dotazniku méli odpovidajici na vybér ze tii moznosti, odpovéd ,,Ano* oznacilo
16 dotazovanych (57 %), odpovéd’ ,,Ne“ 6 z 28 dotazovanych (21 %) a zbyvajicich 6 osob
(21 %) vybralo moznost ,,Nevim*®.

Otazka €. 13: Pokud jste v otazce €. 12 uvedli ANO, napiSte prosim, jakého Skoleni jste
se béhem poslednich 12 mésici zacastnili?

V dotaznikovém Setfeni bylo nejcasteji zminovano Skoleni BOZP a skoleni tidictl, které vsak
neslouZzi pro osobni rozvoj. Za osobni rozvoj, nebo rozvoj svych pracovnich schopnosti mize
byt povazovano odborné Skoleni pro Ucetni, které se objevilo v odpovédich ve 2 piipadech,
tedy ve 13 %.

Nejcastéjsi a nejrelevantnéjsi odpovedi bylo Skoleni prodejnich dovednosti, které absolvoval
obchodni tym. Uvedlo jej 7 respondentd, tedy 44 %. Celkem 6 osob (21 %) uvad¢lo, ze se zadné
vzdélavaci aktivity v poslednich 12 mésicich nezt€astnilo.

Otazka ¢. 14: Jak dulezita je pro vas moZzZnost vzdélavani? (stupnice 1 az 10,
kdy 10 je maximalni dileZitost)

V dotazu na dilezitost vzdélavani bylo nejCastéjsi odpoveédi na skale od 1 do 10 cislo 7,
a to 6krat (21 %), a ¢islo 6 také 6krat (21 %). Naledovala hodnota 10, maximalni dileZitost,
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byla oznacena Skrat (18 %). 4krat (14 %) byla oznacena hodnota 8. 2krat (7 %) byla oznacena
¢isla 3 a 5 a po jednom oznaceni (4 %) ¢isla 4, 9, 1.

Na skale od 1 do 10 oznacilo 23 repondentt 85 % odpovidajicich hodnotu 5 nebo vyssi. Z toho
jasné vyplyva, ze zaméstnnaci povazuji tyto aktivity jako dalezité. Celkem 4krat (18 %) byla
oznacena nejvyssi mozna hodnota 10.

Prtiimérna hodnota ze vSech 28 sesbiranych odpovédi je 6,88. Pfi vypoctu priiméru byla nevyssi

v

Otazka ¢. 15: Jak dulezita je pro vas moznost kariérniho posunu? (stupnice 1 az 10,
kdy 10 je maximalni dileZitost)

V dotazu na diilezitost kariérniho postupu bylo nejcastéji oznaceno €. 5 celkem 7krat (25 %),
nasledovalo ¢. 7, které bylo vybrano Skrat (18 %) a hodnotu 10 urcili 4 repondenti,
pro které je kariéra maximalné dilezita. 4krat bylo vybrano ¢. 4 (14 %). C. 6 a &. 3 byla oznadena
3krat (11 %), hodnota 8 byla vybrana 2krat (7 %). Cisla 1,2 a 9 nebyla oznac¢ena vibec.

Priimérna hodnota, ze vSech 28 sesbiranych odpovédi, je 6. Pii vypoctu priméru byla nevyssi

cvwr

V tomto dotazu opét markantni vétSina UcCastnikil, celkem 20 dotazovanych (74 %), oznacila
hodnotu vyssi nez 5. Pokud se ale vezmou v potaz odpovédi z otazky €. 9, kterd zjiStovala,
kde sami sebe zaméstnanci vidi za 10 let, tak piestoze dvé tfetiny ze vSech dotazanych uvadéji
diilezitost kariérniho posunu, tak 14 osob (50 %) je spokojenych nebo nevi, co by chtéli délat
a pouze 9 osob (32 %) uvedlo, ze chtéji zménu pozice nebo spolecnosti, jsou to tedy ti,
ktefi realn¢ kariérni posun jiz fesi, nebo o ném premysle;ji.

Otazka €. 16: Mate néjaky konkrétni navrh na zlep$Zni vzdélavaciho systému ve vasi
spolecnosti?

Zde bylo mozné uvést libovolnou odpovéd’. Celkem 15 odpovidajicich (56 %) neuvadi zadny
konkrétni navrh, u 4 osob (15 %) byly v pozadavcich kurzy angli¢tiny kvili ¢ast¢js$i komunikaci
se zahrani¢nimi obchodnimi partnery, od kterych firma Battery Trade pravideln¢ odebira zbozi.
Stejnny pocet pozadavkd, tedy 4 (15 %) pozaduje u svych nadfizenych Skoleni pro zlepSeni
organizace prace, kdy byla zminéna lep$i zastupitelnost nebo planovani prace a propojeni
jednotlivych oddéleni. Jesté byly ve dvou ptipadech zminény cCastéjsi akce pro zékazniky,
tyto podnéty vysly z obchodniho tymu a byly pfedany majiteli, ale k tématu této prace nepatii.

3.3 Polostrukturované rozhovory s manaZzery spole¢nosti

S manazery spole¢nosti byly vedeny polostrukturované rozhovory na téma vzdélavani
zameéstnancl ve spolecnosti, funk¢nosti vzdélavaciho programu a informovanosti zaméstnancii
o moznostech vzdélavani a osobniho ristu.

Kazdému z dotazovanych bylo polozeno 12 otazek, rozhovory byly zaznamenavany
na zaznamoveé zatizeni. Ze zdznamu byly nasledné vytvofeny piepisy, které jsou obsahem
Ptiloh 3-5.

Vsichni dotazovani jsou zaméstnani u spole¢nosti déle nez 5 let a vSichni zacali na nizsich
pozicich a postupné se vypracovali do vedoucich pozic.

Dotazovanymi jsou hlavni Gcetni, ktera je u spolecnosti Battery Trade 11 let a nastoupila
na pozici fakturantky. V soucasné dob¢ fidi tym o 5 lidech (3 fakturanti, mzdova ucetni
a skladova ucetni). DalSim manazerem, ktery byl osloven je vedouci skladu. Ve firmé
je zaméstnany 6 let a z toho 2 roky pracoval na pozici skladnik. Nyni vede tym 12 osob
a zodpovida za vcasné a bezchybné vyskladnéni a rozvoz objednaného zbozi. Poslednim
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dotazovanym je obchodni feditel, ktery je ve firmé je zaméstnany od roku 1997, tedy 22 let.
Prvni roky pracoval jako obchodni zastupce a nasledn¢ povysil na Key account managera,
ktery byl zodpovédny za péci o klicové zékazniky spolecnosti. Nyni je jiz devatym rokem
obchodnim feditelem a vede tym 6 obchodnich zastupct s rtizné¢ dlouhou obchodni praxi
a pusobenim ve firmé.

Hodnoceni stavajiciho vzdélavaciho systému ve spole¢nosti

Prvni dotazy byly sméfovany k historii dotazovanych ve spolecnosti Battery Trade a jsou
popsany vySe. Na né navazuji dotazy na stdvajici vzdélavaci aktivity. Uz prvni dotaz,
zda byli dotazovani proskoleni jak spravné vést lidi naznacil mozny postor pro zlepSeni. Pouze
jeden ze tii dostal moznost zucastnit se Skoleni na komunikaci a vedeni lidi. Obchodni feditel
mél tyto zkuSenosti z pfedchoziho zaméstnani a v pribéhu let je zdokonaloval a hlavni ucetni
proskolena nebyla. Dalsi dotaz, zda jsou tato Skoleni pravidelnd ukazal, Zze nejsou vibec.
Probihajici Skoleni jako BOZP nebo skoleni tidicl, které manazefi uvadéli, nepatii mezi
rozvijejici $koleni a tématu této prace se netykaji. Skoli se piedevsim obchodni tym,
kde je pravidelné Skoleni obchodnich dovednosti, avSak ani toto nerozviji manazerské
dovednosti, komunikace nebo leadership, piipadné cokoliv dal§iho, co neodmyslitelné patii
k praci moderniho manaZera.

Ptesto vSichni manazefi uvedli, Ze firme na vzdélavani zaméstnancii zalezi a vyhrazuje na tyto
aktivity nemalé financni prostiedky a vSichni zaméstnanci spole¢nosti maji moznost
se vzdelavat, tedy 1 vedouci pracovnici.

Navrhy pro zlepSeni nebo tpravu vzdélavaciho programu

Otazky €. 7 a €. 8 se dotazuji na doporuceni pro zaméstnavatele ohledné zlepseni vzdélavani
zaméstnancu. [ zde se odpovédi tykaly spiSe vzdélavani podiizenych nez samotnych manazert.
Presto vedouci skladu uvadi, ze by uvital pravidelné Skoleni zaméfené na vedeni lidi, motivaci
a fizeni pracovniho vykonu. Na dotaz, jak by si pfedstavoval idealni vzdélavaci systém uvadi,
ze by mu pfislo pfinosné, kdyby spolec¢nost vytvofila seznam Skoleni, kterych se zaméstnanci
mohou zucastnit a ti by si po konzultaci s nadiizenymi manazery sami vybirali vzdélavaci akce.

Hlavni ucetni se domniva, Ze by bylo dobré absolvovat Skoleni na Microsoft Office,
které potiebuje ke své praci a ocenila by kurz angliCiny, ktery by ji zjednodusil komunikaci
se zahrani¢nimi dodavateli. Idealni vzdélavaci program je podle pani Aleny ten, ktery firma
vyuziva nyni.

I podle obchodniho feditele je stavajici vzdélavaci systém dobfe nastaveny. Presto uvadi
nekolik bodu, které povazuje za duilezité a nezbytné pro fungujici vzdélavaci a rozvojovy plan.
V prvé fad¢é by tento program mél byt dlouhodoby a mit urcity cil. Obchodni feditel uvadi,
ze povazuje za dilezité, aby zaméstnanci sami méli pocit, Ze program je pro né ptinosny. Forma
vzdélavani by méla byt zabavna a nendsilna.

Rozpocet na vzdélavani a jeho vyuziti

Dotazy ¢. 9 az €. 12 byly sméfovany na rozpocet spolecnosti na vzdélavaci aktivity. Vedouci
skladu uvedl, Ze o rozpoctu ani o jeho Cerpani nema informace. Obchodni feditel se domniva,
ze rozpocet byl a je dostacujici a neni tieba cokoli ménit. Nejptesnéjsi informace uvedla hlavni
ucetni. V ucetnictvi spole¢nosti dohledala, Ze rozpocet na rok 2018 byl 105 000 K¢ a obsahoval
BOZP, skoleni fidi¢t, Skoleni pozarni bezpecnosti, periodické Skoleni skladniki a Skoleni
prodejnich dovednosti pro obchodni tym. Dale uvadi, ze rozpocet na dalsi obdobi (12 mésict)
byl navySen o 5 %, tedy pfiblizn€ na 110 000 K&.
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3.4 Rizena diskuze s vybranymi zaméstnanci — Focus group

Diskuze o vysledcich dotaznikového Setfeni probéhla v prostorach spolecnosti. Nékteré dotazy
byly stejné jako v dotazniku, zaroven k nim ptibyly dopliujici otazky k ujasnéni situace.

Byly vybrani 3 zaméstnanci, ktefi jsou pro zachovani anonymity v diskuzi oznaCovani jako A,
B a C. Zaméstnanci pro focus group byli vybrani cilen¢, z kazdého oddé¢leni vzdy jeden
sluzebn¢ starsi pracovnik, ne manazer oddéleni.

Zaméstnanec A ma stiedoskolské vzdélani s maturitou, ve spolecnosti je zaméstnany 19 let.
Zacal pracovat na pozici skladnika, nasledné fakturanta a nyni jiz 12 let plsobi na pozici
obchodniho zastupce. Zaméstnankyné¢ B je ve spolecnosti 8 let na pozici mzdové ucetni
a vzdélani ma rovnéz stiedoskolské s maturitou. Zameéstnanec C je u spolecnosti 5 let na pozici
skladnik a fidi¢, opét ma stiedosSkolské vzdélani s maturitou.

Otazka €. 1: Jak vnimate vzdélavaci systém ve vasi spole¢nosti a odezvu na néj?

Zaméstnanci A a B se shodli na tom, Ze realizovana Skoleni probihaji spiSe nadhodile a nemaji
na sebe zadnou navaznost.

Zameéstnanec C nemd ke vzdé€lavacimu systému pifipominky, protoze se domniva,
Ze tyto aktivity by si m¢l kazdy feSit sdm a ve volném case.
Otazka ¢. 2: Jste spokojeni se stylem vedenim vaSich nadfizenych manazera?

Vsichni uvedli, Ze jsou spokojeni s vedenim svych manaZert.

Otazka €. 3: Zaznamenali jste u svych nad¥izenych néjaké vyrazné zmény ve stylu vedeni?
Napriklad jako reakci na Skoleni nebo poradu.

Zameéstnanec A se domniva, ze spise nez na Skoleni, pokud n¢jaké manazer absolvoval, reaguje
jeho nadfizeny na pfipominky ze strany majitele spolec¢nosti.

Zaméstnankyné B uvadi, Ze jeji nadiizena se snazi o inovativni pfistup a zavadéni novinek
prubézné. Je mozné, Ze se jednd o vysledky né¢jakého seminare.

Zameéstnanec C uvadi, ze u svého nadfizeného ocenuje spiSe neménnost zavedenych systémuil
a pravidel, protoze sklad pravée takhle pravidelné a systematicky funguje.

Otazka €. 4: Pokud ve svém zaméstnani vznesete namitku je vyslySena a vyreSena? Pokud
ano, do jaké doby?

Tazani B a C se shodli, Ze pokud je to mozné vedeni se snazi namitky a pfipominky feSit
co nejdiive. Zaméstnanec A ma dojem, Ze ndmitky obchodniho tymu, do kterého je zatazen,
feSeny nejsou.

Otazka ¢. 5: V pripadé, Ze mate pocit, Ze problémy nejsou FeSeny nebo se neresi dostatecné
rychle, jaky je vas dalSi postup?

VSichni dotazovani odpovédéli, Ze poslednim krokem je rozhovor s majitelem firmy,
ale této moznosti se témé&f nevyuziva.

Otazka ¢. 6: Jak probiha vzdélavani zaméstnancta ve vasi spolecnosti? Uved’te prosim
konkrétni pripad.

Zaméstnanec A uvedl ptiklad pravidelného Skoleni obchodniho tymu vedeného externim
skolitelem. Soucasti tohoto Skoleni bylo hrani roli a ukonceno bylo testem. Zaméstnankyné B
popsala jednodenni externi Skoleni na zmény v DPH, test zde nebyl zZadny, jednalo se pouze
o ptednédskovy blok. Zaméstnanec C se zcastiiuje pouze povinnych Skoleni, na jind se nehlasi,
1 kdyz uvadi, ze moznost ma.
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Otazka €. 7: Z dotazniku vyplynulo, Ze manazZe¥i vyuzZivaji nékterych vzdélavacich metod,
povéreni ukolem, pracovni porady a instruktaz. Jak tyto aktivity probihaji?

V odpovédi na tento dotaz vSich dotazovani zminili ranni porady. Je pravidlem,
ze se kazdy pracovni den v 6:00 sejde vedeni spolecnosti a obchodni tym a piiblizné¢ hodinu
probiraji provozni zalezitosti firmy. Nikdo z ti€astnikli Focus group nevnima denni porady jako
vzdélavaci aktivitu. Stejnym zplisobem vnimaji instruktdz. Podle zaméstnanci je to bézna
soucast zauceni nového zaméstnance a jakmile se svou praci nauci, instruktaz jiz neni potieba.

Otazka ¢. 8: Z dotazniku vyplynulo, Ze manaZefi nepouzivaji v dostatecném mnozZstvi
metody jako gamifikace, mentoring, pracovni porady, kou¢ink, instruktaz a povéreni
ukolem. Jaky je na to vas nazor?

Presto, Ze zdotazniku vyplynulo, Ze vySe uvedené pojmy se nepouzivaji dostatecné,
nebo vubec, v ramci Fokus group zaméstnanci dodéavaji, ze pokud je to potieba, moderni
vzdélavaci metody se pouzivaji. Podle zaméstnance C nejsou pro praci skladnika vySe uvedené
metody potieba.

Otazka €. 9: Pokud byste méli moZnost zucastnit se rozvojového Skoleni hrazeného
zaméstnavatelem, ale po pracovni dobé. Zicastnili byste se?

Zaméstanec C by se nezucastnil Zadné aktivity mimo pracovni dobu.

Zaméstnanci A a B se shoduji, Ze by velmi zalezelo na ptinosu takového Skoleni a na jeho
Cetnosti. Zaméstnankyné B uvadi: ,, Kdyz absolvuji néjaky delsi kurz a ziskam napriklad
certifikat, budu mit vyssi plat? “.

Otazka ¢. 10: Pokud by vam byl nabidnut jazykovy kurz c¢asteéné hrazeny
zaméstnavatelem, zucastnili byste se?

Zameéstnanci A a B by nabidku zvazili podle aktualni situace, tedy jak velka by byla financni
spoluti¢ast a mél by takovy kurz navaznost? Zameéstnanec C by se nezucastnil.

Otazka ¢. 11: 20 osob z 28 v dotazniku oznacilo na Skale 5 a vice, v dotazu na Kkariérni
postup. Z toho usuzuji, Ze tento posun je pro vétSinu zaméstnanci dilezity. Jak vnimate
v tuto chvili své mozZnosti kariérniho posunu?

Zaméstnankyné B uvadi, ze v kariéfe ve firm¢é se nikomu nebrani, ale na vétsi posuny
je spolecnost mald a nejblizSi dobé neni planovan jeji rist, ktery by vytvofiil prilezitosti
pro povyseni.

Zaméstnanec A uvadi, Ze kariérni posun v této spolec¢nosti neplanuje, protoze jako obchodnik

je placeny dobie. Uvazoval by pouze o 1épe placené pozici a domnivé se, Ze ve spolecnosti
Battery Trade by takovou moznost nem¢l.

Zaméstnanec C se kariérn€ posunout nechce, prestoze se domniva, Ze kariéra je pro lidi v jeho
okoli dilezita.

Otazka ¢. 12: Mate néjaky konkrétni navrh na zlepSeni vzdélavaciho systému ve firmé
pro vaseho zaméstnavatele?

Zaméstnanec A navrhuje do vzdélavaciho systému opétovné zatadit spolujizdy s obchodnimi
zastupci, aby se opét probudila jejich snaha zlepSovat se. Dale by povazoval za ptinosny
teambuilding.

Zaméstnankyné B souhlasi se zaméstnancem A a dodava, ze by rada kurz anglického jazyka
pro vybrané zaméstnance.
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Zamgstnanec C oponuje svym koleglim ohledné¢ teambuildingu, nehcce travit s kolegy cas
mimo zameéstnani. Preferuje stravit ¢as s rodinou nez vzdélavacimi aktivitami.

3.5 Zhodnoceni vyzkumu

Tato kapitola uvadi vysledky provedeného vyzkumu. Data byla shromazdéna pomoci
dotaznikového Setfeni, polostrukturovanymi rozhovory s obchodnim feditelem, vedoucim
skladu a s hlavni ucetni, a realizovanou Focus group, kterd slouzila pro doplnéni a uceleni
nahledu do vzdé€lavaciho systému spolec¢nosti Battery Trade.

Prace je vénovana vzdélavani manazerti ve spoleCnosti Battery Trade. Tato spole¢nost
provozuje maloobchodni a velkoobchodni ¢innost (Interni materialy, 2016-2019). Specializuje
se na prodej elektrosoucastek, ma 35 zaméstnanct a sidli v Kradlovehradeckém kraji.

Nelze vSak uplné oddélit vzdélavani pouze manazert od zbytku spolec¢nosti. Battery Trade
je pomérné mala firma a jedna skupina ovliviiuje druhou. Proto se velka ¢ast vyzkumu zaobira
celkovym vzdélavacim systtmem ve spolecnosti, tedy nejen edukaci manazert,
ale provazanosti obou skupin. Na podfizenych je nejlépe vidét co a jak funguje a kde ma ktery
manazer prostor pro zlepSeni a rozvoj dovednosti.

K vyplnéni dotazniku bylo vyzvano 31 zaméstnancii (vSichni krom¢ majitele a manazeri),
vyplnéno bylo 28. Navratnost dotazniki je tedy 90 %. Z dotazovanych je nejvice zaméstnanci
ve firm¢ zaméstnano do 5 let (celkem 11) a nasledovali ti, ktefi oznacili, ze jsou zaméstnanci
déle nez 15 let (celkem 9). Pokud jsou pfipocteni manazefi (vSichni jsou ve spolecnosti déle
nez 15 let) a majitel, ktery je ve firmé¢ od jejiho zalozeni, tedy 25 let, tak vysledkem je,
ze nad 15 let je v Battery Trade zamé&stnano celkem 37 % zaméstnanc.

Soucasny stav vzdélavani v Battery Trade

Z provedeného vyzkumu vyplyva, ze cely systém je nejednotny, neni vzajemné provazany
a neni zadna zpétna vazba, at’ uz smeérem k vedeni nebo ke skolenym zaméstnanctim.

Jediné skoleni, které lze brat jako rozvoj dovednosti, je jedenkrat ro¢né Skoleni prodejnich
dovednosti pro obchodni zastupce. I kdyz ostatni zaméstnanci maji moznost se k této skupiné
pfipojit, vétSina jich to neudéla. Otazkou je, zda by to pro n¢ bylo pfinosné, a pokud ano,
zda jim to bylo spravné nabidnuto a zdraznéno.

U samotnych manaZzerti neprobiha Skoleni Zadné, krom ze zédkona povinnych. Obchodni feditel
se uCastni vySe uvedeného Skoleni obchodnikil a hlavni ti€etni se zucastiiuje odbornych G€etnich
Skoleni, které ale nikterak nerozviji jeji manazerské dovednosti. Vedouci skladu se netcastni
zadnych vzdelavacich aktivit.

3.6 Formulace navrhii a doporuceni

I pfes to, Ze manazeti ve sledované spolecnosti vedou své tymy jiz nékolik let, nebylo jim
poskytnuto v tomto sméru zadné vzdélani. Proto zédkladem navrhu autorky této prace jsou
komplexni manaZzerské kurzy. Pro srovnani a vytvofeni konkrétni piedstavy jsou srovnavany
3 spole€nosti poskytujici rozvoj a vzdélavani manazert.

Komplexni manazerské kurzy

Vsechny srovnavané spolecnosti maji sidlo v Praze, nabidka téchto typti vzdélavacich aktivit
je vramci Kralovehradeckého kraje mensi nez v hlavnim mésté, proto byly vybrany
ty vzdélavaci spolecnosti, jejichz dojezdova vzdalenost je do 2 hodin od sidla spole¢nsoti
Battery Trade.
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Prvni spole¢nosti je Top Vision (2019), ¢eska vzdélavaci spolecnost, ktera se vénuje vzdélavani
zamestnancl, manazery nevyjimaje. V nabidce maji manazersky vzdélavaci program s ndzvem
Management Skills. Program se skladd ze zdkladniho kurzu Manazer na startovni care
nebo Nové na manazerské pozici a z navazujicich semindit: Efektivni delegovani, Kli¢
k uspésnému leadershipu, Manazer na cesté k Gispéchu, Time, priority & self management
a Uméni prosadit vlastni ndzor. Ceny a délka kurzli jsou uvedeny ve srovnavaci tabulce,
pti zakoupeni celého kurzu je jeden seminaf zdarma a kniha Jak zvidadnout praci manazera
k tomu. Cely program by zabral 9 pracovnich dni a cena se pohybuje od 46 950 K¢ (vSechny
ceny kurzii jsou uvedeny bez DPH).

Dalsi srovnavanou spolecnosti, ktera nabizi vzdélavani manazert je Palatinum Campus (2019),
1 tato spolecnost se vénuje vzdélavani predevs§im obchodnikli a manaZert a celofiremnimu
vzdélavani v technickych oborech. V nabidce jsou mimo jiné dostupné univerzalni manazerské
kurzy Management University, délka trvani 5 x 2 dny a cena 107 500 K¢&. Tento obsahly
program obsahuje semindie pro pochopeni role manazera, fizeni lidi, vedeni a pldnovani,
tymové prace, projektové fizeni, motivace zaméstnanct, reporting a kontrola, vybér pracovnikii
a ukonceni spoluprace.

Tteti spolecnosti vybranou pro srovnani vzdélavacich program@ pro manazery je Gradua-
CEGOS. Tato, rovnéz ceskd spoleCnost ma velmi Sirokou nabidku vzdélavacich kurzi,
a to nejen prezencnich, ale také e-learningli nebo jako blended learning, tedy kombinace
prezen¢niho kurzu s online vzdélavanim. Gradua-CEGOS nabizi dva komplexni manazerské
kurzy. Pro uplné zacate¢niky je k dispozici kurz s nazvem Uspéjte ve své prvni manazerské
funkci — nastartujte svoji kariéru — cyklus 1. Pro zkuSengj$i manazery je pfipraven kurz
Kompetentni manazer — rozvoj manazerskych dovednosti — cyklus II., tento cyklus trva
6 pracovnich dni a jeho cena je 49 000 K¢. SpoleCnost tento Sestidenni kurz doporucuje
manazerim, ktefi jsou na vedouci pozici alesponn 2 roky a jiz maji vlastni manazerské
zkusenosti. Cilem tohoto kurzu je naudit ucastniky, jak uspésné¢ jednat s lidmi, vedeni
pracovniho tymu, vedeni a facilitace porad. Nedilnou soucasti jsou i prezentacni dovednosti,
asertivita v praxi a feSeni konfliktd.

Tabulka 3 Nabidka komplexnich manaZzerskych kurzt

Nazev kurzu Spolecnost Délka | Cena (v K¢)
trvani

Management University Palatinum Campus s.r.0. 10 dni 107 500

Kompetentni manaZer - rozvoj Gradua-CEGOS 6 dni 49 000

manazerskych dovednosti, cyklus II.

Management skills Top Vision 9dni | od 46950

Zdroj: Palatinum Campus, Gradua-CEGOS, TopVision (2019), vlastni zpracovani

V Tabulce 3 jsou uvedeny vybrané komplexni manazerské kurzy. Po provedeni srovnani
jednotlivych vyse uvedenych kurzl se autorka domniva, Ze nejptinosnéjsi (vzhledem k obsahu
1 cené) je kurz Kompetentni manaZer — rozvoj manazerskych dovednosti, cyklus II.
od spolecnosti Gradua-CEGOS. VSichni manazefi ve spoleCnosti Battery Trade jsou
na své pozici vice nez 2 roky, proto zacatecnicky manazersky kurz jiz neni potieba. Naopak
nastavbovy kurz, kde jsou informace podany detailnéji a vice do hloubky bude mit vétsi pfinos
pro manazera i pro jeho zaméstnavatele. Dal$i vyhodou tohoto kurzu je jeho délka, 6 dni.
V kapitole o navratnosti investice v teoretické ¢asti této prace, autorka uvadi, ze do nakladu
jakékoliv vzdélavaci aktivity je nutné zapocitat k cené kurzu i mzdu zaméstnance,
ktery se vzdélava v pracovni dob¢ a za plny plat. Proto kratsi a intenzivnéjsi kurz se ukazuje
byt pro spole¢nost Battery Trade ekonomicky vyhodné;si.
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Ve zkoumané spole¢nosti jsou zaméstnani 3 manazeti: hlavni ucetni, vedouci skladu a obchodni
feditel. Kazdy z nich vede tym lidi a zodpovida za urcité tkony v ramci svého oddéleni.
Je nutné zvazit pro koho ztéchto manazert je komplexni manazerské Skoleni piinosem
a dobrou investici a pro koho by bylo vhodnéjsi navhrnout jinou formu vzd€lavani. Pro hlavni
ucetni jsou vétSim piinosem odborna Skoleni. Z Setfeni vyplyva, Ze zaméstnanci, ktefi patii
do tymu hlavni Gcetni jsou se svym vedenim spokojeni. ManaZerka se snazi o pokrokovy
a férovy ptistup a ve své manazerské pozici se dobie orientuje. Nejvice pfipominek k vedeni
se ozyvalo z tymu vedouciho skladu, pfipominky byly k organizaci praci, lepSimu vedeni porad
nebo v€asnému rozdéleni smén na nasledujici mésic. VSechny tyto pfipominky souvisi
s manaZzerskou praci a vedenim lidi, ale vzhledem k naplni prace a pfipominkam neni nezbytné
nutné, aby se vedouci skladu tcastnil komplexniho kurzu. Lepsi variantou by v tomto pfipadé
byly spiSe krat§i kurzy na konkrétni téma. Poslednim manazerem je obchodni feditel.
Tento manazer vede tym obchodnich zastupcti a v ramci firemni hierarchie je nadiizenym
1 vedouciho skladu a hlavni ucetni. V dob¢ nepfitomnosti majitele odpovida obchodni feditel
za chod celé spolecnosti. Z téchto diivodl se nejlepSim kandiddtem na manazersky rozvojovy
kurz. Dal§im argumentem pro Ucast obchodniho feditele na kurzu Kompetentni manazer
je samotny obsah tohoto kurz a naplii prace obchodniho feditele a jeho tymu spolecnosti Battery
Trade.

Soucasti programu Kompetentni manaZer spole¢nosti Gradua-CEGOS jsou, mimo jiné, kurzy
uspésného jednani s lidmi, prezentaéni dovednosti, asertivita v praxi a feSeni konfliktu.
Toto jsou véci se kterymi se bézné potkavaji obchodni zastupci pii své praci. Bylo by proto
vhodné a pro Battery Trade ekonomicky vyhodné, kdyby po absolvovani kurzu obchodni feditel
usporadal interni meeting a ¢ast nové nabytych védomosti piedal dale svému tymu a pomohl

tak s rozvojem i svym podiizenym.

Manazerské dovednosti — komunikace a zmény

Jednim z vystuptl z kvalitativniho dotaznikového Setfeni jsou pfipominky ze strany
zaméstnancu skladu. Piipominky se tykaly Spatného rozdé€leni prace, potieby CastéjSich porad,
vcasného rozpisu sluzeb. Celkovy dojem je, ze je velmi tézké zavést v tomto oddéleni
jakoukoliv zménu nebo inovaci. K doplnéni celkového obrazu pomohla fizena diskuze s jednim
ze skladnikd, ktery pisobil demotivovanym a celkové rezignovanym dojmem. V kombinaci
s vysledky z ostatnich vyzkumnych metod je soucasti doporuceni vzdé€lavaci kurz
managementu zmén (change management) a komunikace. Opét bylo vychdzeno z nabidek tii
vyse uvedenych spoleCnosti a pro potfeby této prace byla vytvofena ptehlednd tabulka
s konkrétnimi névrhy.

Tabulka 4 Kurzy komunikace a fizeni zmén

Nazev kurzu Spolecnost Délka Cena (v K¢)
trvani

Jak komunikovat a fidit zmény Palatinum Campus s.r.0. 2 dny 10 000

Efektivni komunikace ve firmé Gradua-CEGOS 2 dny 7 900

Jak uspésné komunikovat zmény | Top Vision 2 dny 9990

Zdroj: Palatinum Campus, Gradua-CEGOS, TopVision (2019), vlastni zpracovani

V Tabulce 4 jsou uvedeny aleternativy pro vzdélavani v managementu komunikace a zmén.
Skoleni neni zdaleka tak obsahlé, jako $koleni Kompetentni manaZer a vénuje se tématu
jak pracovat se zménami a zefektivnit komunikaci v tymu. Jak zavést zmény na pracovisti
tak, aby byly dobfe pfijaty, podafilo se je dokoncit, a aby néasledné vSichni zaméstnanci videli
skute¢né vysledky téchto zmén.
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Spolec¢nost Palatinum Campus (2019) v ramci kurzu Jak komunikovat a tidit zmény slibuje
zvladnuti zékladnich pravidel organizacnich zmén, planovani a provadéni téchto zmén
a praktické ukdzky implementace téchto zmén. Kurz trvd 2 pracovni dny a jeho cena
je 10 000 K¢.

Spolecnost Top Vision (2019) nabizi kurz Jak uspésné¢ komunikovat zmény. Béhem dvou
pracovnich dni projdou s ucastniky klicové predpoklady tspéchu zavedeni zmény, jak zména
funguje a co se béhem ni d¢je. Nasleduje ptiprava zmény, komunikace zmény zaméstnancim
a jeji realizace. Praktickym vystupem této vzdélavaci aktivity je piiprava klicovych kroku
zmény na vlastnim pracovisti. Kurz trva 2 pracovni dny a jeho cena je 9 990 K¢.

Posledni z vybranych variant, uvedenych v Tabulce 4, je kurz spolecnosti Gradua-CEGOS
(2019) s nazvem Efektivni komunikace ve firm¢. Seminaf je zaméfen na zdokonalovani
komunikace v pracovnim tymu, s nadfizenymi, s podiizenymi nebo s obchodnimi partnery.
Cilem je pomoci ucastnikovi identifikovat jeho silné a slabé stranky v komunikaci. Kurz trva
2 pracovni dny a jeho cena je 7 900 K¢.

Po zvazeni vSech moZnosti byla jako nejvhodnégjsi varianta doporucena spolec¢nost Top Vision
a kurz Jak uspésné komunikovat zmény. Vzhledem k velmi podobné naplni kurzii, srovnatelné
cen¢ i délce, byl rozhodujicim faktorem prakticky vystup z tohoto Skoleni.

Vsechny tfi porovnavané spolecnosti, Palatinum Campus, Gradua-CEGOS i Top Vision, sidli
v Praze a kurzy potadaji také v Praze. Proto nebyly porovnavany cestovni naklady na tyto
aktivity. V ramci navratnosti investice vSak budou zminény a budou soucésti celkové kalkulace
nakladd.

Jazykové kurzy

Posledni manazerkou ve zkoumané spolecnosti, ktera poskytla rozhovor a udaje pro vyzkum,
je hlavni ucetni. Jejim hlavnim pozadavkem je vyuka anglického jazyka, kterou ve své praci
potiebuje pro usnadnéni komunikace s dodavateli.

I kdyz anglicky jazyk neni vylozené manazerskou dovednosti, pfesto se v dnesni dobé stava
témet nutnosti, a proto je toto téma zafazeno do této bakalarské prace. Protoze spolecnost
Battery Trade sidli v Kralovehradeckém kraji, byly porovnavany nabidky z jazykovych Skol
v Hradci Kralové.

Tabulka 5 Nabidka jazykovych kurzt

Vzdélavaci instituce | Cena za kurz | Pocet lekci | Délka 1 lekce (v | Intenzita vyuky
(v K¢) min)

Skiivanek 2990 17 90 1x tydné

Tutor.cz 3790 16 90 Ix tydné

House of English 3 490 16 90 1x tydné

Zdroj: Skiivanek, Tutor.cz, House of English (2019), vlastni zpracovani

V Tabulce 5 jsou uvedeny vzdélavaci instituce, které maji pobocku v Hradci Kralové, cena
za pulro¢ni kurz za jednu osobu a pocet 90minutovych lekei, které jsou v cené zahrnuty.
Uvedené ceny plati pro vSechny jazykové Grovné a jsou vedené Ceskym lektorem v prostorach
jazykové skoly.

Vzhledem k vySe uvedenym cenam, poctu lekci a intenzit¢ vyuky, kterd je u vSech tii
jazykovych $kol totozna, vychdzi jako nejvhodnéjsi jazykova agentura Skiivanek. Cena
2 990 K¢ za semestralni kurz plati od arovné Al — uplny zacatecnik az po Bl — stiedné

25



pokrocily. Vyuku je mozné doplnit o on-line vyuku, nebo v budoucnu rozsifit a domluvit
firemni kurzy pro vice zaméstnancti v budove spole¢nosti Battery Trade.

Jako velmi zajimava se jevi i nabidka jazykové agentury Skiivanek (2019) na Online obchodni
anglictina s Ashleym. Jedna se o soubor Sesti videokurzti, ve kterych jsou nejcastéji pouzivané
obchodni fraze, vysvétleni jak spravné piijmout a vytidit telefonat nebo naptiklad napsat e-mail
obchodnimu partnerovi. Tento kurz dopliuji pracovni seSity a je zakoncen testem
a certifikatem, pifi zvladnuti dan¢ho uciva. Cena jednoho videokurzu je 299 K¢ (1 794 K¢&
za kompletni kurz). Nutna je uroven anglického jazyka alepon na tirovni A2 — znaly zacate¢nik.

Jazykovéa agentura Skiivanek (2019) ptlisobi na ¢eském trhu od roku 1994 a mé pobocky
ve 14 zemich svéta. Agentura byla oznacena nékolika ISO certifikaty kvality a v roce 2018 byla
uvedena na seznamu spolecnosti CSA Research Top 50 poskytovatelli jazykovych
a prekladatelskych sluzeb (Common Sense Advisory, Top 50, Language Service Providers).

Specifikace vzdélavani — obchodni reditel

Jak bylo uvedeno v teoretické ¢asti prace, specitikace vzdélavani definuje dovednosti a znalosti,
které jsou pottebné pro dosazeni urcité uUrovné znalosti. Vzhledem k rozsahu prace
je vypracovan a popsan vzor specifikace vzdélavani pouze pro obchodniho feditele spolecnosti
Battery Trade.

Pro modelovou specifikaci (Tabulka 6) byla vyuzita tabulka specifikace vzdélavani
od Armstronga (2015, s. 357), kterd byla popséna uz v teoretické Casti prace. Do tabulky byly
dosazeny metody vzdélavani podle vyse uvedeného doporuceni a ptidany nekteré dals$i navrhy.

Tabulka 6 Specifikace vzdélavani obchodniho feditele

Specifikace vzdélavani
Role: obchodni feditel Utvar: obchodni tym
Cemu musi drZitel pracovni role rozumét

Vysledky vzdélavani Metody vzdélavani
vedeni pracovniho tymu kurz: Gradua - Kompetentni manazer
vedeni a facilitace porad kurz: Gradua - Kompetentni manaZzer
strategie prodeje kou€ovéni: mentor

Cetba: sledovani zprav a informaci z trhu,
znalost trhu s elektronikou odborné Casopisy
prezentace produktového portfolia kurz: Gradua — Kompetentni manazer
manazerské rozhodovani ¢etba: Manazerské rozhodovani
Co musi byt drzitel pracovni role schopen délat

Vysledky vzdélavani Metody vzdélavani

pfipravit prodejni plany cetba: reporty a prodejni data z prechdzejiciho
obdobi

nastaveni dosaZzitelnych cili koucovani: mentor, ¢etba — manazerské
prirucky

provést pruzkum trhu s elektronikou | Cetba: sledovani zprav a informaci z trhu,
pravidelné reporty obchodnich zastupci

realizace pravidelnych hodnoceni ¢etba: 70 tipti pro hodnoceni pracovnikli
pracovniku

Zdroj: vlastni zpracovani
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Zakladem modelové specifikace vzdélavani je vyse popsany manazersky kurz od spole¢nosti
Gradua-CESOG Kompetentni manazer. Kurz sestava ze 6 podkurzi: Jak ispésné jednat s lidmi
— lepsi sebepoznani a poznani druhych, vedeni a facilitace pracovnich porad, prezentacni
dovednosti, asertivita v praxi, feseni konfliktl. Do specifikace vzdélavani obchodniho feditele
Battery Trade tedy bylo zafazeno nékolik cilti, kterych je mozno dosahnout ucasti na této
vzdélavaci aktivite.

Vysledek vzdélavani: vedeni pracovniho tymu, metoda vzdélavani: kurz Kompetentni
manazer.

Obchodni feditel zodpovida za obchodni tym a v nepfitomnosti majitele spolecnosti za celou
spolecnost. Vedeni pracovniho tymu je jednou ze zékladnich pracovnich povinnosti. Soucasti
jednodenniho kurzu Vedeni pracovniho tymu, ktery je ¢asti celku Kompetentni manazer (2019),
je identifikace role manazera a tymovych roli, budovani pfirozené autority, jsou zde zminény
rizné styly vedeni a zminéno je i manazerské rozhodovani. Nezbytnou soucasti této ¢asti kurzu
pro manazery je motivace a vyuzivani motivacnich nastroji. Kurz je zakoncen prednaskou
0 rozvoji tymu a zvySovani jeho efektivity.

Vysledek vzdélavani: vedeni a facilitace porad, metoda vzdélavani: kurz Kompetentni
manazer.

Jak vyplynulo z dotaznikového Setfeni i z rozhovord s manazery, porady jsou ve spole¢nosti
Battery Trade soucasti kazdodenni prace. Porada s obchodnimi zéstupci se kona kazdy den,
v 6:00 rano a porada managementu firmy byva svolavana podle potteby. Obchodni feditel jako
facilitator zodpovidd za vedeni porad, za pfipravu programu a dodrzeni harmonogramu.
Soucasti rozvojového kurzu Kompetentni manazer (2019) je cely jeden den vénovan praveé
vedeni a facilitaci porad. Na programu je piednaSka Porada jako néstroj efektivni komunikace.
Dale nasleduje rozvoj facilita¢nich dovednosti a prakticka ¢ast kurzu trénink facilitace a vedeni
porad.

Vysledek vzdélavani: strategie prodeje, metoda vzdélavani: koucovani mentor.

Mentoring, definice je soucasti teoretické Casti prace, je o predavani zkuSenosti a vedeni
mentorovaného zkusSenéjSim odbornikem na danou problematiku. V tomto piipadé
by byl nejvhodnéj§im mentorem obchodnimu fediteli majitel spole¢nosti. Rozumi
problematice, vzhledem k mnozstvi zkuSenosti a jeho dlouholetym obchodnim aktivitdm, z celé
spolecnosti Battery Trade nejlépe. Zaroven jako majitel vi, jaka strategie prodeje je z jeho
pohledu pro firmu nejlepsi. Vyhodou tohoto uspotadani by jednozna¢né byla i nulova cena.
Pokud by majitel firmy travil pravidelné vice casu s obchodnim feditelem, spolec¢nost
by to nezaznamenala ve vydajovych polozkach, nebot’ podobné kvalitni mentor mtize byt,
zv1asté pro mensi spolecnosti, nemalou financni zatézi.

Vysledek vzdélavani: znalost trhu s elektronikou, metoda vzdélavani: cetba — sledovani
zprav a informaci z trhu.

Ackoliv se obchodni feditel pohybuje na trhu s elektroinstalaénim materidlem jiz 22 let,
je nutné, aby si udrzoval piehled o déni na trhu, o novinkach, které na €esky trh pfichazeji.
Soucasti této ¢asti vzdélavani je predevsim cetba odbornych ¢lanki, naptiklad ¢asopis Elektro
(2019) vydavany nakladatelstvim FCC Public, s.r.o., ktery vychdzi uz od roku 1991
jako recenzovany odborny casopis pro elektrotechniku.

Vysledek vzdélavani: prezentace produktového portfolia, metoda vzdélavani: kurz
Kompetentni manazer.

Pokud chce spolec¢nost Battery Trade oslovit nového zékaznika, naptiklad néktery z fetézct
prodavajicich elektroniku, domluvi si obchodni feditel schiizku se =zastupci vedeni
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a odprezentuje jim spolec¢nost, portfolio produkti i dalsi sluzby. Trendy v prezentovani se velmi
rychle méni, prezentace musi byt ¢im dal vice interaktivni, dynamicka a osoba prezentujiciho
by neméla celkovy dojem zkazit naptiklad nevhodnou feéi téla. Soucasti manazerského kurzu
Kompetentni manazer (2019) je i1 ¢ast vénovand prezentatnim dovednostem obsahujicim
ptipravu pisobivé prezentace, vycet faktori ovliviiujicich provedeni prezentace. Déle vyznam
feCi téla a rady, jak zaujmout posluchace a navazat s nimi kontakt. Praktickym zavér jednodenni
akce je trénink rinych typt prezentace.

Vysledek vzdélavani: manaZerské rozhodovani, metoda vzdélavani: ¢etba ManaZerské
rozhodovani.

Rozhodovani neodmyslitelné patii ke kazdé manaZerské funkci. Pravé schopnost rozhodnout
se, realizovat a nést nasledky svych rozhodnuti odliSuje manaZery od fadovych zaméstnanci.
V ramci této ¢asti vzdélavani je vhodné Cetba jakékoliv vzdélavaci publikace, pro predstavu
a zaroven jako inspirace byla vybrana publikace Manazerské rozhodovani s podtitulem
postupy, metody a nastroje, obsahuje komlexni ndhled na rozhodovaci politiku. Od vysvétleni
zakladnich pojmt, pravidel a rizik rozhodovani az po jednotlivé rozhodovaci styly a piiklady
z praxe. Autorem knihy je Jifi Fotr, ktery je profesorem na katedie managementu na Vysoké
Skole ekonomické a je uzndvanym odbornikem na oblast rizikového rozhodovani,
do které manazerské rozhodovani nesporné patfi.

Vysledek vzdélavani: pripravit prodejni pliny, metoda vzdélavani: ¢etba — analyza
prodeji z predchazejiciho obdobi.

Zde bude pro obchodniho feditele nejdulezitéjsi znalost vyvoje trhu minimalné za posledni rok.
K ptesnéjsimu odhadu by bylo idedlni porovnat vysledky firmy alespoin za 3 roky
(nebo 1 déle), mély by zde byt patrné sezonni vykyvy 1 vliv, jaky ma na trh novéa konkurence
nebo zanik té staré. Tyto informace jsou dostupné v prodejnich reportech a zpravach z terénu
(Interni materialy, 2018). Vyhodou je, Ze manazer se pohybuje vtomto oboru 22 let
a mé&l by byt schopen predvidat vyvoj trhu.

Vysledek vzdélavani: nastaveni dosazitelnych cili, metoda vzdélavani: koucovani
— mentor, ¢etba — manaZerské prirucky.

Armstrong (2015, s. 393) v kapitole o planovani pracovniho vykonu zdiraziuje dilezitost
sladovani individualnich cilt s firemni strategii a také uvadi metodu SMART pro stanoveni
dobrych cilii. Metoda ve zkratce uvadi, ze dobry cil je:

S — specificky cil (specific);

M — méfitelny cil (measurable);

A — dohodnuty cil (agreed);

R —redlny cil (realistic);

T — terminovany cil (time-related).

Cilem se vtéto casti vzdélavani rozumi nejen dosazeni prodejnich vysledkd,
které jsou samoziejmé nezbytné v praci obchodnika, ale miize to byt naptiklad podpora urc¢itého
poctu zékazniki pti zavadéni nového produktu nebo podpora kampani a propagace zédkaznikt
na socidlnich sitich. Vzdy je potfeba dodrzet vSech pét pravidel SMART.

Ptiklad vhodného cile: Béhem prvniho kvartalu (1. 1. — 31. 3.) oslovit s novym produktem
nejméné 80 % navstévovanych zdkaznikli a nejméné u 50 % z oslovenych zakaznikl
zrealizovat prvni objednavky na tento produkt.

V tomto bodé je doporuceno prostudovat dostupnou literaturu a nasledné pied nastavenim
téchto cilii v§e prodiskutovat s mentorem, v tomto ptipadé opét s majitelem firmy. Aby cile
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motivovaly ke splnéni je dulezité, aby byly splnitelné, na druhé strané pfili§ snadny cil
nemotivuje zaméstnance se zlepSovat. Zde je opét dobré vychazet ze znalosti trhu
a dlouholetych zkusenosti.

Vysledek vzdélavani: provést priazkum trhu s elektronikou, metoda vzdélavani: ¢etba —
sledovani zprav a informaci z trhu, pravidelné reporty obchodnich zastupci.

Ve vySe uvedeném bod¢ vzdélavani — znalost trhu se jednalo o odborné znalosti a ptehled
novych technologii a trendii. V tomto bodé se prizkumem trhu mysli monitoring konkurence,
pohyb cen a rozvrstveni zakaznika. Efektivita jednotlivych prodejnich tras a jejich
optimalizace. Proto je dobré, aby obchodni feditel peclivé studoval reporty svych podiizenych
a dalsi zpravy dostupné naptiklad na internetu nebo na socialnich sitich.

Vysledek vzdélavani: realizace pravidelnych hodnoceni pracovnikii, metoda vzdélavani:
¢etba — 70 tipi pro hodnoceni pracovniki.

Nedilnou soucasti kazdého manazera by meélo byt pravidelné hodnoceni podiizenych.
V odborné literature je nespocet tipt, jak hodnoceni provadét a jak cely proces zdokumentovat.
Jedna z publikaci, ktera se touto tématikou zabyva, je 70 tipii pro hodnoceni pracovnikli. Autor
Arthur (2010, s. 82) v této publikaci uvadi, ze zacit by se mélo vZzdy pohovorem o hodnceni
vykonu prace. Celd kniha je souborem doporuceni a nastinénim situaci, které mohou
pfi hodnoceni nastat.

Navratnost investice

Metody bézné pouzivané pro vypocet navratnosti investic se v poslednich letech stale Castéji
uplatnuji 1 u vzdélavacich aktivit. Cilem této Casti prace je nastinit navratnost investice
do komplexniho manazerského kurzu spolecnosti Gradua-CESOG — Kompetentni manazer,
a to pro obchodniho feditele spolecnosti Battery Trade. Vyc¢isleni bohuzel neni mozné provést
s naprostou piesnosti, nebot’ predpokladany dopad této aktivity je dlouhodoby a neni mozné
jej predem odhadnout. Stejné jako nékteré polozky v seznamu investic, které nelze uplné presné
vycislit.

Vzorec pro vypocet navratnosti je nasledujici:

Navratnost investice = ((Cisty zisk - pocate¢ni investice) / pocatecni investice) x 100 (%)

Zakladem tedy je urcit si jednotlivé hodnoty. U vzdélavacich aktivit neni Cisty zisk tak jasnym
pojmem, jako u finanéni investice, napiiklad u zavedeni vyroby nového produktu, kde staci
urcit naklady na vyrobu a pocet prodanych kusi.

Relativné snadno je mozné spocitat naklady na toto Skoleni. V Tabulce 6 je uvedeny piehled
zékladnich nakladi na vzdé€lavaci aktivitu. Kompletni 6denni kurz stoji 49 000 K¢ (bez DPH).
Dalsi polozkou je usla mzda zaméstnance. Vzhledem k tomu, ze spolecnost pro ucely této prace
nebyla ochotna poskytnout platové vyméry zaméstnanct, bylo vychazeno z platového primeéru
Platy.cz (2019). Po zadani vSech parametrt jako je pozice, napln prace, délka praxe, benefity
zam¢stnavatele, misto vykonu prace atd. portal uvedl jako primérnou mzdu obchodniho
feditele v kralovehradeckém kraji 48 216 K¢, déleno dvaceti pracovnimi dny je hodnota uslé
mzdy 14 465 K¢. Portal platy.cz uvadi jako pocet respondentll pro vypocet mzdy 178 osob
na obdobné pozici a misté jako obchodni feditel Battery Trade. Skupina repondentil byla tedy
dostate¢n¢ pocetna, aby vysledek byl bran za relevantni. Posledni nékladovou slozkou
je cestovné. V tomto piipadé by obchodni feditel jezdil na Skoleni sluZzebnim vozem a vzhledem
k rozumné dojezdové vzdalenosti by nebylo nutné zajist'ovat hotel. Cesta Hradec Kralové —
Praha a zpét je dlouhd 230 km, pokud by byla absolvované 6krat, je to celkem 1 380 km.
Primérna spotfeba vozu je 5 litrG nafty na 100 km. Primérné cena nafty 30 K¢&/litr. Cena cest
na Skoleni by byla 2 070 K¢. Celkové naklady na vzdé€lavaci aktivitu by dosahly 65 535 K¢.
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Pii detailn€j$im zpracovani by bylo mozné zahrnout do nékladut i dalsi polozky, jako amortizace
vozu cestami na misto déni seminafe, mzda zaméstnance, ktery Skoleného manaZzera zastupuje,
nebo vycisleni Casu a usili investované do této aktivity nad rdmec pracovni doby. Vypocet
téchto hodnot by vSak byl velmi neptesny. Pro potieby této prace jsou tedy pouze zminény jako
ptipominka dalSich dopada vzdélavaci aktivity na chod a naklady spole¢nosti.

Tabulka 7 Naklady na kurz

Investice v K¢

kurz Kompetentni manazer, Gradua-CESOG | 49 000

plat zaméstnance na 6 dni 14 465
cestovné 2070
Naklady celkem 65 535

Zdroj: vlastni zpracovani

Urc€eni névratnosti je v tomto piipad¢ slozité. Da se ovSem piedpokladat nekolik dopadi
po absolvovani vzdélavaci aktivity. Jednim z téchto dopadti by mohlo byt to, Ze po absolvovani
kurzu bude manazer 1épe vychdzet se svymi podfizenymi, motivovat je, a tim se snizi fluktuace
zamé&stnancl. Z Internich materidlti (Interni materialy, 2018) vyplyva, ze spole¢nost pifijme
pramérné 3 nové zaméstnance za rok.

Néklady na pfijeti nového zaméstnance lze vycislit nasledovné. Pokud by spolecnost hledala
obchodniho zastupce pomoci personalni agentury a béhem hledani by pozice byla 1 mésic
neobsazena, ndklady by byly nasledujici: poplatek agentuie za jeji sluzby, bézné ve vysi
jednoho platu zaméstnance, kterého firma na zdklad¢ jejich doporuceni piijme, u obchodniho
zastupce tedy piiblizné 28 312 K¢, plat opét podle portalu Platy.cz (2019), kde uvedeny pocet
respondentll je 164 se stejn¢ zadanymi parametry mista a vykonu povolani. Dal§im nékladem
by byl usly zisk firmy, ktery by byl zpiisoben tim, ze by koncovy zakaznik nedostal servis,
na jaky je zvykly, prodeje by se snizily pfiblizn¢ o 10 %. Primérny mési¢ni obrat jednoho
obchodniho zastupce je 950 012 K¢ (Prodejni report Battery Trade, 2019), a zisk pro firmu
z tohoto obratu je 20,3 %. Zisk pro firmu od 1 obchodniho zastupce tedy ¢ini primérné
192 850 K¢ mésicné. Celkem 10 % z této ¢astky, tedy predpokladany usly zisk, ¢ini 1 929 K¢.
Dal$im nadkladem je 5 pracovnich dni na zauceni, kdy novy zaméstnanec stinuje zkusené¢jSiho
kolegu a ziskava ptehled o vykonu nového povolani. Tydenni plat tohoto nového zaméstnance,
ktery zatim nevykonava svou praci je 7 078 K¢.

Dalsi moznosti navratnosti investice je, ze obchodni feditel po absolvovani kurzu preda Cast
svych védomosti svym podiizenym. Prikladem muze byt seminaf prezentacnich dovednosti,
které jsou soucasti komplexniho manazerského kurzu. Prezentovani produktii je béZnou
soucasti prace obchodniho zastupce a seminaf na toto téma by mohl byt vitany pro rozvoj
dovednosti a zvySovani kvalifikace zaméstnanci. Cena takového semindie za jednu osobu
je uspolecnosti Gradua-CESOG (2019) 7 900 K¢ za jednu osobu. Seminaf je jednodenni. Proto
pfi predpokladu, Ze by se takového Skoleni zlcastnil cely obchodni tym o 7 c¢lenech,
byla by cena této aktivity 55300 K¢. Pokud by takové Skoleni piipravil obchodni feditel
a zaradil jej naptiklad do programu ranni porady, financni naklady by se vyrazné snizily
a piinosem by bylo zvySeni prodeji na zéklad¢ lepSi a kvalitnéjSi prezentace produktl
zakaznikovi.

V Tabulce 8 jsou opét prehledné uvedené predpokladané uspory pro spolecnost Battery Trade
v piipad€, Ze by se rozhodla zainvestovat do navrhovaného feSeni — vzdélavaciho

manazerského kurzu Kompetentni manazer pro obchodniho feditele spolec¢nosti. Tyto naklady
jsou orientacni. Vzhledem k ¢asovému omezeni neni mozné vyckat na realné vysledky tohoto
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doporuceni. Vypocitani navratnosti je o to slozitéjsi, ze se jedna o vzdélavaci aktivitu a soucasti
vysledku je 1 mira vnimavosti Skoleného manazera a jeho ptistup k celé aktivite.

Tabulka 8 Navratnost investice

Predpokliadané uspory ziskané po proskoleni obchodniho reditele v K¢

poplatek persondlni agentuie 28 132
uslé zisky 1929
plat zaméstnance na 5 dni 7078
prezentac¢ni dovednosti pro obchodni tym 55300
Naklady celkem 92 439

Zdroj: vlastni zpracovani

Po odecteni nékladl a piinost je rozdil 26 904 K¢ — tspora pro spolecnost. Uvedend castka
je orientacni, vzhledem k pouzitym pramérnym hodnotam, které jsou uvadény. Piesto
je vysledny rozdil vyraznou usporou a jasnym névratem do investice v piipadé€, ze spolec¢nsot
vyuzije vSech moznosti a benefiti, které se po absolvovani kurzu vyskytnou.

Pokud by k vypoctu byl pouzit vzorec pro vypocet ndvratnosti investic, byl by vysledek
nasledujici:

Navratnost investice = ((92439 - 65535) / 65535) x 100

Névratnost investice = 41 %

U vzdélavacich aktivit tohoto typu a nejasné navratnosti vSak mize byt uvedeny vysledek
41 % zavadéjici. Mozny vypocet timto vzorcem by byl po ub&hnuti 12 mésict, kdy by bylo
mozné piesnéjsi vycisleni dopadu Skoleni a tim vzniklych uspor.

Doporucenim pro budouci vycisleni navratnosti investice do vzdélavani stanoveni jasného
mefitka a parametrti, podle kterych bude névratnost hodnocena. Seznam bodi, s pomoci
kterych, po provedeni vypoctu bude jasné nejen to zda se spolecnosti investice vyplatila,
ale zaroven bude mozné jednotlivé aktivity porovnavat mezi sebou.

Hlavnim doporucenim pro zkoumanou spolecnost je investovat do vzdélavani svych manazert
a vytvorit systém, ktery bude mit ndvaznost a jasnou zpétnou vazbu. Vzhledem k aktualnim
trendim v oblasti vzd€lavani, které se rychle méni, by bylo vhodné pribézné sledovat situaci
z dostupnych zdrojti nebo pfipadné€ najmout firmu, ktera se vzdélavani manazerti vénuje. Takto
dlouhodobé spoluprace by byla mohla byt pfinosem pro spolecnost Battery Trade. Vstupni
investice se muze zdat vysSi. Pokud se vSak ziskané védomosti a zlepSené¢ dovednosti
maximalné vyuziji pro rozvoj ostatnich zaméstnancii a nastaveni motiva¢niho systému, systému
komunikace a spoluprace mezi jednotlivymi oddélenimi nebo komunikace se zadkazniky,
spolecnosti se investované finance brzy vrati.
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4 Zavér

Aktualni trendy ve vzd€lavani manazerii jsou tématem dneSni doby a mnoha vice ¢i mén¢
odbornych publikaci. Byly identifikovany hlavni trendy a nasledn¢ pomoci vyzkumu vybrany
ty nejvhodnéjsi (pro zkoumanou spolecnost Battery Trade). Pokud jsou vzdélavaci trendy
vyuzity efektivné a manazeti se pravideln¢ vzdélavaji, profituje ztoho celd spolecnost.
Ziskanym benefitem mutize byt naptiklad snizena fluktuace zaméstnancii, zvysSeni kvality sluzeb
pro zakazniky, zvySeni motivace zaméstnancii, zlepsSeni tymové spoluprace.

V uvodu praktickeé ¢asti byla pfedstavena spole¢nost Battery Trade, sidlici v Kralovehradeckém
kraji, ktera se vénuje velkoobchodni a maloobchodni ¢innosti a distribuci elektro soucastek.
Firma pusobi na ¢eském trhu 25 let a mé vybudovanou pevnou zakaznickou sit’. Battery Trade
je zaméstnavatelem 35 osob, ktefi spolecné poskytuji servis a dodavku objednaného zbozi
pro 537 zékaznikl (Interni materialy, 2019).

Dtivodem realizace této prace byla majitelem pozorovana laxnost zaméstnanct, jejich postupné
se zvySujici nezdjem o déni ve firmé. Demotivovani pracovnici mohou plsobit Spatnym
dojmem na zdkazniky a cely tento problém by se mohl odrazit na prodejich a celkovém
vysledku spole¢nosti.

Provedenim vyzkumu bylo zjis§téno, Ze manazeii po dobu svého zaméstnani u Battery Trade
prakticky neméli moznost se vzdélavat v manazerskych dovednostech. Neni provadéna zadna
identifikace vzdélavacich potieb ani nejsou nastaveny zadné vyhodnocovaci prvky nebo
navaznost mezi témito aktivitami.

Spolecnost Battery Trade ma 3 manazery, ktefi se zucastnili vyzkumu formou
polostrukturovaného rozhovoru a pomohli tak doplnit informace ziskané kvalitativnim
dotaznikovym Setfenim a literarnimi reSerSemi. U kazdého z téchto manazer byla navrzena
konkrétni rozvojova aktivita.

U vedouciho skladu byl doporucen jeden k aktudlnich kurza Jak aspésné komunikovat zmény,
ktery by mu mél zjednodusit komunikaci s tymem pracujicim pod jeho vedenim ve skladu
a na distribuci. V tomto oddéleni se objevilo nejvice pripominek a nedostatkill. Po absolvovani
kurzu vedouci skladu ziskd vétsi jistotu v zavadéni nutnych zmén a inovaci v zavedenych
postupech, kterym se zaméstnanci v tuto chvili brani.

Hlavni Gi¢etni se ukazala jako schopnd manazerka, ktera se svym tymem umi dobte a efektivné
pracovat i1 komunikovat. Vzhledem k narokiim dneSni doby a nutnosti komunikace
se zahrani¢nimi dodavateli vSak postrada znalost angli¢tiny, a to ji omezuje v jeji praci
a ovliviluje to vysledky. Tato neznalost neptisobi dobfe na zdkazniky a dodavatele. V ramci
doporuceni byl vybran vhodny jazykovy kurz, ktery firmu pfili§ finan¢né€ nezatizi, doplni vSak
chybé&jici znalosti. Jakozto moderni trend je zde mozné urcit blended learning,
kterym se jazykovy kurz stane ve chvili, kdy hlavni G¢etni zvladne zékladni Groven anglického

jazyka a bude moci kombinovat prezen¢ni studium s videopfednaskami.

Nejdetailnéji bylo rozebrano vzdelavani obchodniho feditele spolecnosti. Tento je z manazera
hierarchicky nejvySe postaveny, a proto pravé pro néj bylo doporuc¢eno absovovat komplexni
manazersky kurz s ndzvem Kompetentni manazer od vzdélavaci spole¢nosti Gradua-CESOG,
ktery sestdva z Sesti dni intenzivni vyuky s teoretickymi 1 praktickymi ¢astmi. Na piikladu
obchodniho feditele byl ukazan model specifikace vzdélavani, ktery je doporucen vypracovat
u vSech manazert a posléze 1 u pracovnikil, kde osobni rozvoj ovliviiuje jejich praci (naptiklad
u obchodniho tymu). Nasledn¢ byla na tento kurz vypoctena piibliznd navratnost investice,
kterd se doporucuje ptipravit vzdy pted kazdou planovanou vzdélavaci aktivitou.
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Celkovy dojem z fungovani spolecnosti byl vSak dobry, zaméstnanci své praci rozumi
a manazefi, 1 kdyz nejsou v tomto sméru vzdeélavani, své pracovni povinnosti plni jak nejlépe
dovedou. Diikazem tohoto jsou vérni zakaznici, ktefi se spolecnosti Battery Trade spolupracuji
desitky let 1 pfes to, Ze neni nejlevnéjsi na trhu, ani neposkytuje jiné nadstandartni vyhody,
které se neslucuji s etickym piistupem k zdkaznikovi. Firma se snazi chovat Setrn¢ k planeté
a ohledupln¢ ke svému okoli, to celé pozitivné plisobi na zakaznika a buduje povést firmy jako
dobrého zaméstnavatele.

Po dokonceni této prace byla sjednana schlizka s majitelem spole¢nosti, na které byly
prezentovany vysledky Setfeni provedené¢ho v dané spolecnosti a byl piedlozen navrh feSeni
veetné vycisleni pfipadné financni ndrocnosti zmén a ptipadnéd navratnost této investice.
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Ptiloha 1 Vzor dotazniku
Dobry den,
Jmenuji se Barbora Dolezalové a jsem studentkou VSEM.

Rada bych vas pozadala o doplnéni kratkého dotazniku ohledné vzd€lavani manazerti ve vasi
spolecnosti.

Dotaznik je anonymni a slouzi pouze pro ucely bakalarské prace.
De¢kuji za pomoc.

Barbora Dolezalova

1) Jak dlouho jste zaméstnancem spolecnosti?
A) 0—5let
B) 6—10 let
C) 11 avice let

2) Jakém oddéleni pracujete?

A) Sklad a distribuce
B) Obchodni tym
C) Podptirna oddéleni (administrativa, finanéni odd., nakup...)

3) Jste spokojeny se stylem vedeni vaSeho nadfizeného?

ANO
NE

4) Pokud jste v otazce €. 3 uvedli, Ze nejste spokojeni. Dopliite prosim, kontrétni piiklad
toho, co byste chtéli zménit a jak.

5) Zaznamenali jste v pfistupu vaSeho nadiizeného béhem vaseho pisobeni ve firmé
néjakou zménu, ktera by byla reakci na Skoleni, které vas nadiizeny absolovoval?

6) Oznacte pojmy, které podle vas vas nadiizeny efektivné pouziva ve své praci:

e Asistovani

o Briefing

e Praktické demonstrovani
o Instruktaz

e Konzultovani

o Koucovani

e Mentorovani

e Povéreni ukolem

e Pracovni porady

e Rotace prace

v



7) Oznacte pojmy, které podle vas vas nadiizeny nepouziva dostate¢né ve své praci:

e Asistovani

e Briefing

e Praktické demonstrovani
o Instruktaz

o Konzultovani

o Koucovani

¢ Mentorovani

e Povéreni ukolem

e Pracovni porady

e Rotace prace

8) Mate ve svém povolani moznost kariérniho rastu?
ANO

NE

9) Kde vidite sami sebe za 10 let? Na jaké pozici?
10) Je vas nadfizeny spiSe manazer nebo leader?
Manazer

Leader

Nevidim rozdil

11) Pokud ve své praci vznesete namitku, je vyslySena a vyfeSena do 1 mésice? Je-li to
mozne.
ANO
NE

12) Mate moznost zucastnit se Skoleni pro vas osobni rozvoj?
ANO
NE

13) Pokud jste uvedli v predchozi otazce ANO, napiste prosim, jakého Skoleni jste se
zucastnili béhem poslednich 12 mésici.

14) Jak dilezité je pro vas moznost vzdélavani. (Na stupnici 1-10, 10 je maximalni
dilezitost)

15) Jak dilezita je pro vas moznost kariarniho posunu (Na stupnici 1-10, 10 je maximalni
dualezitost)

16) Méte néjaky navrh na zlepsSeni vzdélavaciho systému ve vasi spolecnosti?



Ptiloha 2 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Tabulka 9 Jak dlouho jste zaméstnancem spolec¢nosti?

Jak dlouho jste zaméstnancem spole¢nosti Battery Trade?
Odpovédi Pocet odpovédi Proceuntélni zastoupeni
0-5Ilet 11 39%
vice nez 15 let 9 32%
6-10 let 6 21%
11-15let 2 7%

Zdroj: Vlastni vyzkum (2019)

Tabulka 10 Na jakém oddéleni pracujete?

Na jakém oddéleni pracujete?
Odpovédi Pocet odpovédi
Sklad a distribuce 14
Obchodni tym 7
Administrativa a dalsi podpiirna oddéleni 7

Zdroj: Vlastni vyzkum (2019)

Tabulka 11 Jste spokojeny/a se stylem vedeni vaseho nadiizeného?

Jste spokojeny/a se stylem vedeni vaseho nadrizeného?
Odpovéd’ | Pocet odpovédi Procentudlni zastoupeni
Ano 21 75 %
Ne 7 25 %

Zdroj: Vlastni vyzkum (2019)

Tabulka 12 Seznam nejcastéjSich piipominek ke stylu vedeni manazera

Pokud jste v otazce ¢.3 uvedli, Ze nejste spokojeni dopliite prosim konrétni priklad toho,
co byste chtéli zménit a jak.

Odpovedi Pocet odpoveédi

Vétsi kontakt vedeni se zdkazniky
Nesystematicnost pii vedeni a planovani prace
Komunikace a naslouchani

o=

Zdroj: Vlastni vyzkum (2019)
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Tabulka 13 Nejcastéji pouzivané metody vedeni zaméstnancii

pouZiva:

Oznacte pojmy, které podle vas vas nadfizeny na pracovisti efektivné

Odpovedi

Pocet odpovédi

Procentudlni zastoupeni

Povéteni tkolem
Pracovni porady
Instruktaz

Nic z vyse uvedeného
Koucink

14
1

—_ N \O =

3
2
2
1

5%
8%
3%
3%
3%

Zdroj: Vlastni vyzkum (2019)

Tabulka 14 Seznam nejcastéji uvadénych pojmd, které nejsou manazery dostate¢né vyuzivany

Oznacte pojmy, které podle vas vas nadrizeny na pracovisti nepouziva v
dostate¢ném mnoZstvi nebo viibec:
Odpovédi Pocet odpovedi Procentualni zastoupeni
Gamifikace 11 27%
Mentoring 8 20%
Pracovni porady 7 17%
Koucink 6 15%
Instruktaz 4 10%
Povéteni tikolem 3 7%
Nic z vySe uvedené¢ho 2 5%
Zdroj: Vlastni vyzkum (2019)
Tabulka 15 Mate ve svém povolani moznost kariérniho rtstu?
Mate ve svém povolani moZnost kariérniho ristu?
Odpovédi Podet odpovédi Procentudlni zastoupeni
Nevim 13 46%
Ne 10 36%
Ano 5 18%
Zdroj: Vlastni vyzkum (2019)
Tabulka 16 Kde se profesné vidite za 10 let?
Kde vidite sami sebe za 10 let? Na jaké pozici?
Odpovédi Pocet odpovédi Procentualni zastoupeni
Nevi 9 38%
Na stejné pozici 6 25%
Zmeéna pozice 5 21%
Zména zamé&stnavatele 4 17%

Zdroj: Vlastni vyzkum (2019)
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Tabulka 17 Je vas nadfizeny spiSe manazer nebo leader?

Je vas nadrizeny spiSe manazer nebo leader?
Odpovédi | Pocet odpoveédi | Procentudlni zastoupeni
Manazer 16 57%
Nevim 12 43%
Leader 0 0%

Zdroj: Vlastni vyzkum (2019)

Tabulka 18 ReSeni namitek

Pokud ve svém zaméstnani vznesete namitku, je vyslySena a vyreSena do
1 mésice? Je-li to moZné.

Odpovédi Pocet odpovédi Procentudlni zastoupeni
Ne 14 50%
Ano 14 50%

Zdroj: Vlastni vyzkum (2019)

Tabulka 19 Moznosti vzdélavani za ti€elem osobniho rozvoje

Mate moZnost zucastnit se Skoleni pro vas osobni rozvoj?
Odpovédi Pocet odpovédi Procentuélni zastoupeni
Ano 16 57%
Ne 6 21%
Nevim 6 21%

Zdroj: Vlastni vyzkum (2019)

Tabulka 20 Absolvované vzdélavaci aktivity béhem poslednich 12 mésict

Pokud jste v otazce €. 12 uvedli ANO, napiSte prosim jakého Skoleni jste se
béhem poslednich 12 mésici zucastnili:

Odpovédi

Pocet odpovédi

Procentudlni zastoupeni

Obchodni dovednosti

Z4dné
Nerelevantni odpovédi

Odborné dovednosti-finan¢n odd.

NN

12

26%

7%
22%
44%

Zdroj: Vlastni vyzkum (2019)

VIII




Tabulka 21 Skala hodnoty vzdélavani

Jak dulezita je pro vas moznost vzdélavani (1 - 10, 10 je maximalni duleZitost)
Odpovédi Pocet odpovédi Procentudlni zastoupeni
1 1 4%
2 0 0%
3 2 7%
4 1 4%
5 2 7%
6 6 21%
7 6 21%
8 4 14%
9 1 4%
10 5 18%

Zdroj: Vlastni vyzkum (2019)

Tabulka 22 Skala hodnoty kariérniho posunu

Jak dileZita je pro vas moZnost kariérniho posunu? (1 - 10, 10 je maximalni duleZitost)

Odpovedi Pocet odpovedi

Procentudlni zastoupeni

O 0 3 N D b W N

—_
o

A OO UV WA DN WO

0%
0%
11%
14%
25%
11%
18%
7%
0%
14%

Zdroj: Vlastni vyzkum (2019)

Tabulka 23 Navrhy pro zplepSeni vzdélavaciho systému

Mate néjaky konkrétni navrh na zlepSeni vzdélavaciho systému ve vasi spole¢nosti?

Odpovéedi Pocet odpoveédi Procentualni zastoupeni

Nevim 16 57%
Kurz anglického jazyka 4 14%
Organizace prace 4 14%
Jiné 4 14%

Zdroj: Vlastni vyzkum (2019)
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Ptiloha 3 Ptepis rozhovoru s obchodnim feditelem

Jak dlouho pracujete u spolecnosti Battery Trade?

Ve spole¢nosti pracuji od roku 1997. Tedy 22 let.

Jste celou dobu na stejné pozici, nebo jaky byl vas kariérni postup v ramci spole¢nosti?

Kdyz jsem nastoupil, tal firma byla mald, jenom asi pét lidi, byl jsem obchdonim zastupcem,
jak ndm ptibyvalo zédkaznikl a lidi, tak jsem povysil na Key Account Managera, prosté jsem
se staral jen o ty nejvetsi zdkazniky, coz délam stile a k tomu ndm cCasem pfibyl tym
5 obchodnich zastupcti, takze nyni jsme na pozici obchodniho feditele firmy a v nepiitomnosti
majitele spolecnost vedu.

Byl jste proskolen, jak spravné vést lidi?

Samoziejmé&. Na piedchozi pracovni pozici u jiného zaméstnavatele jsem mél moznost
absolvovat Skoleni zaméfend na jednani s lidmi a psychologii prodeje. V sou€asné pozici jsem
se pro zménu uéil lidi vést a spravné motivovat. Stale se u¢im, hlavné sam. Ctu odborné ¢lanky
a posloucham rozhovory na internetu.

Je toto Skoleni systematické, pravidelné se opakujici nebo jinym zpiisobem prubézné
rozvijejici?
Nase spolecnost klade na Skoleni svych zamé&snancti velky diraz. Obchod je velice flexibilni

zalezitost a obchodnici musi byt schopni se umét rychle prizpiisobit a adekvatné reagovat.
Proto mame pravidelna skoleni, ktera se snazi znalosti nasich zastupcii postupné prohlubovat.

Jak funguje vzdélaci systém ve vasi spole¢nosti?

Jak jsem jiz zmiiloval, Skoleni probihaji v pravidelnych intervalech. Spolupracujeme
se zastupcem vzdélavaci spolecnosti, ktery sestavi Skoleni pfimo na miru.

Krome¢ téchto skoleni jsme zvazovali i1 interni Skoleni. Jde vlastné o jakési predavani nabitych
zkuSenosti mezi zaméstnanci. Ale zaméstnanci neprojevili velky zajem, nicméné si myslim,
ze do budoucna toto zrealizujeme.

Maji vSichni zaméstnanci moZnost se vzdélavat?

Ano. Skoleni jsou pro zaméstnance dokonce povinna. Nasi zaméstnanci maji ovSem moznost
rozvijet se 1 v jinych oblastech. Nyni se napfiklad budou ucit cizi jazky, hledame né&jakého
ucitele. Tato Skoleni, respektive kurzy jsou nase zaméstnance dobrovolné.

Jaka doporuceni pro zlepSeni vzdélavaciho systému byste dal svému zaméstnavateli?
Budete asi piekvapenad, ale sam povazuji nas vzdélavaci systém za ,,vychytany*.
PopiSte podle vas idealni vzdélavaci a rozvojovy plan.

Podle mého subjektivniho nazoru by mél idalni a rozvojovy plan spliovat nékolik zasadnich
bodl. Musi byt nastaven dlouhodobé a mit urcity cil. Musi byt vniman zaméstnanci jako
uzite¢ny. To souvisi 1 s formou. Je diilezité, jak samotnéd Skoleni zaméstnanci vnimaji. Proto
pozadujeme, aby byla smysluplna, ale i zabavnd a nendsilnd. Samotna forma je utvéafena
prednasejicim. Takze je vice nez dulezité vybrat spravneho cloveka, protoze pravé jeho
zkuSenosti maji rozvijet Vase lidi.

Jaky byl rozpocet spole¢nosti na vzdélavani pro minuly rok (2018)?
Bylo to kolem 100 000 K&.



Co tento program v roce 2018 obsahoval?

Meéli jsme takova ta bézna Skoleni na bezpecnost, Skoleni fidict a tak, finan¢ni oddéleni
se zucastnuje seminait pravidelné, v tomhle funguji nezavisle na ostatnich a také opét skoleni
prodejnich dovednosti u obchodnich zastupcti.

Jaky je planovany rozpocet spole¢nosti na vzdélavani v roce 2019?
Myslim, Ze zstava stejny nebo hodné podobny, tohle bude védét spis tcetni.
Co tento program v roce 2019 bude obsahovat?

V letoSnim roce chceme zachovat trend z loniského roku. Diky kladnym ohlasiim ze strany
zamé&stnancl neni potfeba program vzdélavani nijak ménit. Jen piidame tu anglictinu, uvidime
jak velky zajem o ni nakonec mezi zaméstnanci bude.
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Ptiloha 4 Ptepis rozhovoru s hlavni Gcetni

Jak dlouho pracujete u spolecnosti Battery Trade?

11 let

Jste celou dobu na stejné pozici, nebo jaky byl vas kariérni postup v ramci spole¢nosti?

Zacinala jsem jako fakturantka, po 5ti letech se uvolnilo misto hlavni ucetni. M¢la jsem o tuto
pozici zajem, vedeni firmy mi pii vybérovém fizeni dalo prednost pred uchazeci zvenci,
protoze znam z predchozich let vnitini systém fungovani firmy a zaSkoleni na novou praci tim
padem probéehlo rychle a hladce.

Mate néjaké podrizené?

Ano, pod ekonomické oddé€leni spadaji 3 fakturantky, skladovd ucetni a mzdova ucetni,
ktera zaroven zajistuje vedeni personalni agendy.

Pokud mate podrizené, byl jste proskolen, jak spravné vést lidi?

Zaskolena jsem nebyla a docela mi to chybi. KdyZ jsem nastoupila na pozici, bylo obdobi, kdy
jsme méli hodné€ prace a na Skoleni nebyl Cas, ted” ale ¢as mam a nadfizeny se k tomu nestavi
moc vstficné. Nikdy jsem nikoho nevedla a ted je tu 5 lidi, za které zodpovidam a necitim
se v této pozici Uplné dobfe.

Je toto Skoleni systematické, pravidelné se opakujici nebo jinym zpiisobem priubézné
rozvijejici?

Zadné neni.

Jak funguje vzdélaci systém ve vasi spole¢nosti?

Kazdy vedouci planuje pro své oddéleni Skoleni. Pro ekonomické oddé€leni jsou to hlavné
pravidelné se opakujici Skoleni tykajici se zmén ve mzdach a danich. Dale jsou to pravidelna
rocni Skoleni pro celou firmu, BOZP a pozarni bezpe¢nost, Skoleni fidict referentii — THP,
i profesionalll — fidi¢i rozvoznich dodévek, pro skladniky periodické proskoleni na VZV. Pokud
vyvstane potieba seznameni se s n¢jakou aktudlné vzniklou situaci - v posledni dob¢ napf.
GDPR, zatadi se do programu tato Skoleni i nad ramec bézného ro¢niho planu.

Maji vSichni zaméstnanci moZnost se vzdélavat?

Ano maji, ale spousta z nich o to nema zajem a myslim, Ze to ani nepotfebuji. Na druhou stranu.
Kdyz se u nas vyskytne n¢kdo, kdo se chce vzdelavat a posouvat dal, tak vétSinou po néjaké
dobé& odejde. Ziistavavaji ti sami lidé, kteti jsou spokojeni, tak jak to je. Jsme relativné malé
firma, takze Zadné velké moZznosti posunu pro ambiciozni jedince.

Jaka doporucdeni pro zlepSeni vzdélavaciho systému byste dal svému zaméstnavateli?

U nékterych zaméstnancti (hlavné v kategorii 50+) by nebylo od véci doplnéni pocitacovych
znalosti, napt. Excel a Word. Za sebe bych ocenila intenzivni kurz anglictiny, kvali nutné
komunikaci se zahranicnimi dodavateli a 1 n¢jaké Skoleni o motivaci a vedeni lidi.

PopiSte podle vas idealni vzdélavaci a rozvojovy plan.

Myslim, ze v nasi spolecnosti je vzdélavaci program zaméstnancti dobfe nastaven, presto mi
ptijde, Ze kdyz uz se néjaké skoleni dél4, pro kterékoliv oddéleni, tak tomu potom chybi néjaky
smysluplny zavér, tieba vyhodnoceni a pfidani pfipominek pro piisté, prosté se to smete
ze stolu. Taky myslim, Ze by bylo dobr¢ kdyby vSechny vzdélavaci aktivity, at’ uz pro podiizené
nebo pro management byly navazujici, abychom si mohli fict: Minule jsme se néco naudili,
funguje ndm to nebo ne a dnes v tom budeme pokracovat.
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Jaky byl rozpocet spole¢nosti na vzdélavani pro minuly rok (2018)?
Jsme mala spolecnost, nas rozpocet na vzdélavani byl v roce 2018 105 tis. K¢
Co tento program v roce 2018 obsahoval?

Jak jsem uvadéla mame Skoleni BOZP, pozarni bezpecnosti, Skoleni fidica, Skoleni
pro skladniky a skoleni obchodnich dovednosti pro obchodni zastupce a vedeni firmy.

Jaky je planovany rozpocet spole¢nosti na vzdélavani v roce 2019?
V leto$nim roce chceme rozpocet navysit o 5%, na piiblizn¢ 110 000 K¢.
Co tento program v roce 2019 bude obsahovat?

Kromé pravidelnych vySe uvedenych Skoleni bychom chtéli ziskat pro dlouhodobou spolupraci
lektora na vyuku a zlepSeni znalosti anglického jazyka. Jinak vSe zlistane pii starém.

XIII



Ptiloha 5 Ptepis rozhovoru s vedoucim skladu

Jak dlouho pracujete u spolecnosti Battery Trade?

Ve firmé pracuji od roku 2013, celkem tedy 6 let.

Jste celou dobu na stejné pozici, nebo jaky byl vas kariérni postup v ramci spole¢nosti?

Prvni 2 roky jsem pracoval jako fadovy zaméstnanec ve skladu, 4 roky jsem na pozici
vedouciho skladu s 12 podiizenymi.

Byl jste proskolen, jak spravné vést lidi?

Ano, ihned po pfidéleni vedouci pozice jsem se zucastnil Skoleni, které bylo zaméfeno na
vedeni lidi a komunika¢ni dovednosti. O Skoleni jsem si ale musel pozadat sam, asi by mi bylo
milejs$i kdyby mi ho nadfizeny nabidl. Od té doby jsem na zddném podobném seminéaii nebyl,
vétSinou tak n&jak odhadnu, co je zrovna potieba.

v o w

Je toto Skoleni systematické, pravidelné se opakujici nebo jinym zpiisobem priibézné
rozvijejici?

Jak jsem tikal, daného Skoleni jsem se ticastnil pouze jednou, vicekrat mé nebylo ani nabidnuto.
TakZze jsem se dale timto smérem nerozvijel. Bylo by dobré obcas si zopakovat aspon zakladni
pricipy vedeni. Lidé v mém tymu se stfidaji nejvice, pofad musim feSit zmény a n¢koho
zaucovat.

Jak funguje vzdélaci systém ve vasi spole¢nosti?

Vim, Ze néjaka Skoleni probihaji. Pomérné Casto probihaji Skoleni, kterych se ucastni nasi
obchodni zastupci. Déle je mi zndmo, ze probihaji Skoleni BOZP a skoleni fidict. O jinych
vzdélavacich programech potddanych zaméstnavatelem nevim.

Maji vSichni zaméstnanci moZnost se vzdélavat?

Na tuto otdzku nemohu piesn¢ odpovédét. Moznost vzdélavat se zaméstnanci myslim maji.
Je ale dle mého nazoru, ze strany zameéstnavatele, omezena nabidka vzdélavacich aktivit. Kazdé
odd¢leni si to fesi samo, ale u mé to moc potieba neni. Skladnik musi byt hlavné rychly
a peclivy, na to Skoleni potieba asi neni.

Jaka doporuceni pro zlepSeni vzdélavaciho systému byste dal svému zaméstnavateli?

Urcité lepsi informovanost vedoucich pracovniki, ktefi by poté mohli danou problematiku fesit
se svymi podiizenymi. Dale bych uvital $irS$i nabidku vzdélavacich aktivit, napt. pribézna
Skoleni tykajici se obsluhy a prace se skladovymi programy, jazykové kurzy (zejména Al)
a kurzy zabyvajici se programem Microsoft Excel. Vzhledem ke své pozici bych uvital
pravidelné skoleni zaméfené na vedeni lidi, motivovani zaméstnanct, fizeni pracovniho vykonu
apod.

Popiste podle vas idealni vzdélavaci a rozvojovy plan.

Idedlni by bylo zjistit od zaméstnanci, o jaké vzdélavani by méli zajem. Porovnat
ho s potiebami a cili firmy a oslovit dané firmy s nabidkou. Po zaslani nabidek by spolecnost
vypracovala napt. katalog (seznam) Skoleni a ten by pfedala na pracovni poradé¢ vedoucim
pracovnikiim. Ti by na zéklad€¢ rozhovori ¢i dotazniki konzultovali se svymi podfizenymi.
Poté by po vyhodnoceni firma vytvofila plan vzdélavani. S tim by byli sezndmeni jak vedouci
pracovnici, tak 1 zaméstnanci. Nasledn¢ by zaCaly dané vzdélavaci programy probihat.
Po uskute¢néném Skoleni by méla vzdy néasledovat zpétna vazba ze strany zaméstnavatele.
V névaznosti na tuto vazbu by se ptipadné plan vzdélavani upravil.
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Jaky byl rozpocet spole¢nosti na vzdélavani pro minuly rok?

Nevim, jaky rozpocet na vzdélavani byl pro rok 2018 vytvoren. Domnivam se, ze spolecnost
zadny rozpocet na vzdélavani ani nevytvari.

Co tento program v loiiském roce obsahoval?

Skoleni obchodnich zastupcti, BOZP a $koleni #idi¢t. O dalsich vzdélavacich programech
nevim.

Jaky je planovany rozpocet spole¢nosti na vzdélavani na tento rok?
Dané¢ informace bohuzel nemam.
Co tento program bude v letoSnim roce obsahovat?

Domnivam se, ze se plan vzdélavani tento teprve tvofi. Zatim jsem nevidél Zadny plan
ani pro manazery ani pro fadové zameéstnance. Ale u nas se nikdy oficidlné nic nevypisovalo,
prosté se domluvime a pak se néjaké akce ud¢la.
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Ptiloha 6 Zaznam z Focus group

Byla vytvofena skupina 3 zaméstnancti, za pomoci piedem piipravenych dotazt byly upfesnény
vysledky dotaznikového Setfeni. Autorka prace fidila diskuzi a pisemné zaznamendvala
odpovédi zucastnénych.

Zameéstnanci, ktefi se ucastnili focus group:

e Zaméstnanec A, vék 40 let, pocet let u zaméstnavatele: 19 let, SS s maturitou, obchodni

zastupce

e Zaméstnankyné B, vék 42 let, pocet let u zaméstnavatele: 8 let, SS s maturitou, mzdova
ucetni

e Zaméstnanec C, veék 28 let, pocCet let u zaméstnavatele: 5 let, SS s maturitou, Fidi¢
a skladnik

Otazka €. 1: Jak vnimate vzdélavaci systém ve vasi spole¢nosti a odezvu na néj?

Zaméstnanec A odpovédél, Ze se domniva, Ze vzdélavani ve firmé probihd nadhodile
a nesystematicky. Skoleni se tykaji spis téch, co chtéji nez téch, co to redlné potrebuji a nékteti
zaméstnanci se neskoli viibec.

Zaméstnankyné B se domniva, Ze realizovana Skoleni jsou kvalitni, ale mohly by byt Castéjsi
a vzajemn¢ navazovat. Také poukazuje ne fakt, Ze jiz n¢kolik let se snazi zrealizovat kurz
anglického jakyka, alesponn pro vedouci pracovniky a finanéni oddéleni. Pokud se ozve
zakaznik nebo dodavatel v cizim jazyce, je tézké najit nékoho z ptitomnych, kdo se dovee
s doty¢nym domluvit.

Zamegstnanec C odpovédél, ze osobni rozvoj povazuje za soukromou véc kazdého ¢loveéka.
Kdyz se chce nékdo vzdélavat miize si vSe zajistit sdm, proto nepostrada vice téchto aktivit
v zamé&stnani.

Otazka €. 2: Jste spokojeni se stylem vedenim vaSich nadFizenych manazera?
Zamgstnanec A je spokojeny.

Zameéstnankyné B je také spokojend, kolektiv na finan¢nim oddéleni je dobry a vedouci piispiva
k celkové pohodé.

Zameéstnanec C je spokojeny, nadiizeny ke vSem pfistupuje fér a ned¢€la rozdily, jen by uvital
diive vypsané smény, aby mohl 1épe planovat své osobni aktivity.

Otazka ¢. 3: Zaznamenali jste u svych nadfizenych néjaké vyrazné zmény ve stylu vedeni?
Napfriklad jako reakci na Skoleni nebo poradu.

Zaméstanec A si neni jisty, manaZer neuvadi jestli a kdy se Skoleni ucastni. Domniva se,
ze ptipadné zmény jsou spis reakci na pripominky majitele spole¢nosti nez Skoleni.

Zaméstnankyné B pfipousti, Ze manaZerka se snazi zavadét inovace a zjednoduseni procest
a pravidelné s kazdym podfizenym miva individualni meetingy, tato sezeni se zacala realizovat
pfiblizné pted rokem a pil a mohla by byt vysledkem vzdélavani manaZeri.

Zaméstnanec C uvadi, Ze ve skladu je dilezity neménny systém, tak aby se lidé vzajemné
nepletli a zbozi pro zadkazniky bylo nachystané dobie, proto piipadné zmény nebo inovace
nejsou kolektivem pfijimany pfili§ pozitivné. Vedeni manazera je vlastné udrzovani vSeho
nauc¢enym zpusobem.
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Otazka €. 4: Pokud ve svém zaméstnani vznesete namitku je vyslySena a vyfreSena? Pokud
ano, do jaké doby?

Tazani B a C se shodli, Ze pokud je to mozné vedeni se snazi namitky a pfipominky fesit
co nejdiive.

Zamegstanec A se domniva, ze podnéty ze strany obchodniho tymu nefeSeny nejsou. Je béznou
praxi, ze na ranni porad¢ tym upozoriiuje na opakované chyby nebo Spatn¢ zaskladnéné polozky
a situace se nelepsi. Pfipominky jsou hlavné k sezénimu zbozi, které se prodadva pouze Cast
roku, pokud se $patn¢ odhadne mnozstvi nebo naskladni jinam nez ma, zbozi firm¢ zlstava cely
rok.

Otazka ¢. 5: V pripadé, Ze mate pocit, Ze problémy nejsou FeSeny nebo se neresi dostatecné
rychle, jaky je vas dalSi postup?

VSichni dotazovani se shoduji, ze poslednim krokem v tomto piipadé¢ by byl rozhovor
s majitelem spole¢nosti, ale k tomuto kroku se zaméstnanci bézné neuchyluji.

Otazka ¢. 6: Jak probiha vzdélavani zaméstnancti ve vasi spolecnosti? Uved’te prosim
konkrétni pripad.

Zameéstnanec A uvadi jako ptiklad nedavné Skoleni pro obchdodni tym. Majitel urci termin
Skoleni, tyto akce probihaji v odpolednich hodinach po préci v prostorach restaurace. SeSel
se zde obchodni tym, vedouci skladu, a jesté jeden brigddnik u kterého se uvazovalo o zatazeni
do obchodniho tymu. Lektor mél pro vSechny pfipravené materidly s vytiSténou prezentaci
a béhem tii hodin probral, jak by meéla vypadat idedlni obchodni schiizka. Néasledné
si vyzkouseli hrani roli a vyplnili cca 10 min test, ktery mél provéfit pochopeni tématu. Takova
Skoleni se potadaji ptiblizné 1krat za rok a obsahem jsou téméf totozna.

Zameéstnankyné B popisovala tcetni Skoleni. Spolu s kolegyni se zucastnila celodenniho
Skoleni, naposledy se tykalo zpracovani DPH a zmén v roce 2019. Tyto kurzy potada externi
poradatel a hlasi se na né registracnim webovym formularem. Test zde neni zadny a cely den
probihé formou prednasky.

Zameéstanec C se zadného, kromé& povinnych, Skoleni netcastni, domniva se, ze k praci
ve skladu nutna nejsou. Nicméné uvadi, ze vzdy kdyz se planuje Skoleni pro obchodni zastupce,
ma moznost se zucCastnit, kdokoliv z firmy, kdo ma zajem. Nestava se moc Casto, aby se n¢kdo
dobrovolné ptihlasil.

Otazka €. 7: Z dotazniku vyplynulo, Ze manaZeri vyuzivaji nékterych vzdélavacich metod,
povéreni iikolem, pracovni porady a instruktaz. Jak tyto aktivity probihaji?

Zamestnanec C se domniva, ze vyse uvedené metody v jejich piipad¢ neslouzi jako vzdélavaci
metoda, ale orosta soucast organizace prace. Porady jsou kazdy den, sejdou se na nich zéstupci
vSech oddé¢leni a teSi se provozni zalezitosti. Za sklad chodi vedouci a pouze kdyZz ma
dovolenou, zastupuji ho skladnici. Povéteni tkolem a instruktdZ patii ke kazdodenni naplni
prace na skladu. Nicméné ukoly se stale opakuji a instruktaz postupem ¢asu neni potieba.

Zaméstnanec A popisuje kazdodenni porady, sejdou se v 6:00 rano v konferen¢ni mistnosti
a priblizn¢ hodinu se fesi dllezité véci. V nabidce je nékolim tisic produkti, které jsou nabizeny
zdkaznikiim. Ranni porady slouzi k pfedani informaci o nedostatku nebo piebytku zbozi,
oznaceni zakazniki, ktefi v€as neuhradi své pohledavky a jsou jim pozastaveny dodavky zbozi
a k ukazkdm novinek.

Zaméstnankyné B uvadi, ze povéteni tkolem je vlastné dlouhodova zalezistost, ma urcené
ukony, které provadi a to povazuje za povétreni tkolem. Porady Gcetnich probihaji za provozu,
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jsou vsechny v jedné kancelafi a kdyz je néco potieba, feSi se to hned. Instruktaz
na ekonomickém odd€leni se tyka hlavné nové ptichozich.

Otazka &. 8: Z dotazniku vyplynulo, Ze manaZeri nepouZivaji v dostatecném mnoZstvi
metody jako gamifikace, mentoring, pracovni porady, koucink, instruktaZz a povéreni
ukolem. Jaky je na to vas nazor?

Zameéstnanec A se domniva, Ze nikdo nepouziva vSe a co Clovek, to nazor. Gamifikace
je pro ného novy pojem, zatim o ném neslysel a ostatni uvedené se podle néj pouzivaji.

Zaméstnankyné B se domniva, ze vyuziti jednotlivych metod hodné zavisi na tom, ze kterého
oddéleni jsou odpovédi. Na skladu se mentoring samoziejmé& nepouziva a pracovni porad
funguji vSude.

Zaméstnanec C uvadi, ze tyto moderni metody u prace skladnika nejsou potfeba a zdrzuji
od prace. Je dulezité rychle a pfesné nachystat zbozi a spravné zavést prichozi zbozi, ale nevi,
co by se pouzivanim vyse uvedeného zlepsilo.

Otazka ¢. 9: Pokud byste méli moZnost zucastnit se rozvojového Skoleni hrazeného
zaméstnavatelem, ale po pracovni dobé. Zucastnili byste se?

Zameéstnanec C by se nezlcastnil.

Zaméstnankyné B by se rozhodla podle toho jaké skoleni by to bylo a jak casto. Taky je pro ni
dilezité, co by ji tato aktivita prinesla. ,, Kdyz absolvuji nejaky delsi kurz a ziskam napriklad
certifikat, budu mit vyssi plat?

Zamegstnanec A souhlasi se zaméstnankyni B a dodava, ze skoleni prodejnich dovednosti byva
po praci, ale protoZe je to jenom jednou za rok, tak vSichni dorazi.

Otiazka ¢. 10: Pokud by vam byl nabidnut jazykovy kurz c&astecné hrazeny
zaméstnavatelem, zucastnili byste se?

Zaméstnanci A a B by ucast zvazili, podle aktudlni situace a ¢astky, kterou by bylo nutné
investovat. Dulezita by podle nich byla navaznost a dlouhodobé;jsi spoluprace s lektory jazyka.

Zamegstnanec C by se nezlcastnil.

Otazka ¢. 11: 20 osob z 28 v dotazniku oznacilo na §kale 5 a vice, v dotazu na Kariérni
postup. Z toho usuzuji, Ze tento posun je pro vétSinu zaméstnanci dilezity. Jak vnimate
v tuto chvili své mozZnosti kariérniho posunu?

Zaméstnankyné B uvadi, ze kdyz se chce nékdo posouvat, tak mu nikdo nebrani, ale firma
je pomérné maléd a mista jsou jasn¢ urCena. Nestava se prilis ¢asto, aby odesel nékdo z vedeni
a byl nahrazen ze stavajicich zaméstnanct. Jak firma rostla, tak manazeti vznikali pfirozenym
vyvojem. Nyni se jiz né€kolik let drzi stejny pocet zaméstnancti a v nejblizsich letech se s vétSim
rastem firmy nepocita.

Zameéstnanec A uvadi, ze kariéra je dobra véc, ale do prace chodi pro vyplatu. Rad se z¢astni
akei a Skoleni navic a dozvi se néco nového, ale jako Sikovny obchodnik se domniva, ze je lépe
finan¢n¢ hodnoceny nez by byl jako manazer. Pokud by chtél povysit zfejmé by se zaméfil
na jiné a vetsi firmy, o kterych se domniva, Ze by byli schopni ho 1épe zaplatit.

Zaméstnanec C kariérni posun neplédnuje. Svou praci ma rad a je spokojeny. Ale uvadi,
ze v dotaznik dal v tomto dotazu cislo 8, protoze si mysli, Ze kariéra je pozitivni véc a lidé
ji vnimaji jako dulezitou.
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Otazka ¢. 12: Mate néjaky konkrétni navrh na zlepSeni vzdélavaciho systému ve firmé
pro vaseho zaméstnavatele?

Zamgstnanec A se domniva, ze by bylo dobré opét jezdit s obchodnimi zastupci do terénu.
Dftive byly tyto spolujizdy bézné, ale uz neékolik let se ned¢€laji. Mysli, ze on i jeho kolegové
postupné zapadli do stereotypu a nemaji jakoukoliv motivaci néco dé€lat Iépe nebo zkouset nové
véci. Taky by rad kdyby se objednal teambuilding, protoze posledni dobou vztahy ve firmeé
nejsou dobré. Cokoliv nad ramec soucasného stavu by povazoval za krok vpied.

Zameéstnankyné B v podstaté¢ souhlasi se zaméstnancem A, rada by se naucila anglicky
a uz n€kolik se snazi zaméstnavatele presvédcit, aby firma vybranym zaméstnancim podobné
kurzy hradila.

Zaméstnanec C oponuje zaméstnanci A ohledné teambuildingovych aktivit, probihaly
by po praci a on povaZzuje Cas straveny v praci s kolegy za dostatecny, volny cCas chce vénovat
rodiné a svym koni¢kiim. Na jiné kurzy by nejspi§ taky moc nechodil neni to pro jeho praci
nutné, domniva se, ze ji déla dobie 1 bez seminait a zasahu z venci.
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