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1 Uvod

Spole¢nost znalosti méni podstatné podnikatelské chovani. Neni daleko doba, kdy firmy
budou soutézit o ziskani nejlepSich pracovniki, kteii budou umét inovaéné myslet a budou
profesné i kvalifika¢n€ na vys$i. Hlavnim zajem se soustfedi na vybér nejlepsich lidi, ktefi
se dovedou permanentn¢ ucit a vzdélavat. To bude platit nejen s ohledem na vné&jsi okoli,
ale také dovniti firem. Uloha manaZera se bude ménit od autoritativniho vedouciho k tloze

neformalniho radce, ucitele a zkuseného pracovnika.

Negenom v ¢eském prostiedi se ukazuje, Ze k nej¢astéjSim a dnes nejaktualnéj$im potiebam
firem a manaZert patii zejména umét fidit lidi k dosahovani firemnich cili, vytvorit
prostiedi, kde by se lidé mohli neustale ménit, aby firma v proménlivém svété vilbec méla
Sanci téchto cilt trvale dosahovat a nakonec neustéle se ucit, aby firemnich cilti bylo mozné

dosahovat rychlegji a efektivngji.

Vzdélanost obyvatel patii mezi nejvyssi priority kazdé vyspé€lé spole¢nosti. Je dilezitou
podminkou pracovniho uplatnéni, umoziuje rist, pracovni flexibilitu a také snizuje
nezamestnanost. Nastrojem tohoto cile je realizace poradenskych a vzdélavacich sluzeb,

rekvalifikatni kurzy a seminare.

Zatimco odbornému rozvoji fadovych i vedoucich pracovniki je vénovana zejména
v ramci vefejné spravy velmi vysoka pozornost, jsou otdzky a problematika rozvoje téch
kompetenci, které jsou nezbytnym piedpokladem efektivniho vykonu vedouci pozice, stale

velmi podcetiovany.
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2 Literarni prehled

2.1 Vymezeni ucici se organizace

Pojem uici se organizace se pokousela vymezit fada autort. Senge, P. (1990), jehoz The
Fifth Discipline se stala bestsellerem na obou stranach Atlantiku, popisuje ucici se
organizaci jako misto, ,, ..kde lidé postupné zlepSuji své schopnosti dosdahnout
pozadovanych vysledkii...kde se lidé ustavicné uci, jak se ucit spolu s ostatnimi ... kde lidé

postupné objevuji, jak se podileji na vytvdreni reality a jak ji mohou ménit.

To zni celkem dobie: lidé se uéi, méni béh véci, dosahuji vysledky...toto vymezeni vSak
nevysvétluje, co se ve skuteénosti déje. Watkins, K. a Marsick, V. (1993) jsou v tomto
sméru presnejsi; podle nich v takové organizaci ,, ...dochdzi k uceni na urovni jednotlivci,
tymii, organizace, dokonce i na urovni komunity, se kterou je organizace
V kontaktu... (je)...to setrvaly, strategicky vyuzity proces — integrovany a paralelné bezici
spolu s pracovnim procesem...rozviji zpusobilost organizace inovovat a rust. Ucici se

organizace md zabudované systémy, které podchycuji uceni a umoznuji jeho sdileni.

Tato definice zdtraziiuje strategickou hodnotu u€eni. Kratsi a elegantnéjsi definici nabizeji
Pedler, M., Burgoyne, J. a Boydel, T. (1996). Podle nich je ucici se organizace
.. ...organizaci, kterda podporuje uceni vSech svych clenii a kterd se na zdklade uceni

postupné transformuje. *

Tato definice ma dvé ¢asti: vté prvni zdidraziiuje rozvojovy potencial vSech ¢leni
organizace, nejen vrcholovych manazert a vybranych jedincd, a v té druhé se zaméiuje na
rozvoj organizace samotné jako zivého organismu integrujiciho uceni vSech jednotlived
uvniti organizace. Dosdhnout Uspéchu v té prvni ¢asti neni prili§ obtizné: pokud existuji

adekvatni zdroje a ochota, lze vyuzit zpracovanych metodik a postupti ke zvySovani
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motivace vSech pracovnikid rozvijet se a ucit se. Proces transformace organizace jako celku
— jako zivého organismu — je zahalen vétSim tajemstvim a je v tomto smyslu také vétsi

vyzvou zvlast tehdy, kdyz se berou v tivahu $irsi souvislosti a vnéjsi prostredi.

Dixon, N. (1994) piidava do své definice udici se organizace prvek uspokojeni zdjmovych
skupin, a tim dava organiza¢nimu uéeni smér. Podle ni uéici se organizace ,, ...vyuZiva
zdmérné proces uceni na urovni jednotlivce, skupiny i systému jako celku k postupné

transformaci organizace ve sméru, ktery ve zvySené mire uspokojuje zdjmové skupiny.

Uceni tedy neni jen otazkou pfeziti a uspéchu, ale pfispiva k obohaceni vSech zajmovych
skupin, které maji vztah k organizaci — zakaznikli, zaméstnanci, obchodnich partnert,

komunity, vlady, spole¢nosti.

Data jsou zakladni jednotkou informa¢ni védy a informacéniho procesu. Piedstavuji obvykle
néco, co se da v praxi ziskat experimentem, méfenim, pozorovanim nebo Setienim. Data
tedy objektivné zobrazuji stavy nebo vlastnosti objektli nebo probihajici procesy v realném
prostiedi kolem nds, a to nezavisle na nasem védomi (Vymétal, Dia¢ikova, Vachova,

2005).

2.2 Soucasné trendy v Fizeni organizace

Dobré fizeni organizace lze popsat jako kli¢, ktery =zajistuje vynikajici vysledky
zameéstnanci vici organizaci a organizace vici zaméstnancim a také se stara o to, aby
organizace mohla dosahnout svych cili bez plytvani ¢asu, energie a penéz. Chceme-li tedy
provozovat management dle soucasnych pozadavkd na dobré urovni musime se zaméfit
nejen na fizeni organizace jako celku, ale hlavné na praci s lidskymi zdroji a planovat

rozvoj organizace.
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Soucasny management vychazi z téchto potieb a zaméfuje se proto zejména na rozvoj a
vyuzivani novych manazerskych technik jako napft. strategické planovani, benchmarking,
meéieni spokojenosti klienti apod. ManaZerskymi technikami se rozumi Siroké spektrum
pristupii a pii nich vyuzivanych nastroja, které spolecné se svymi tvlirci pomahaji vytvaret

nové koncepty a metody prace v oblasti managementu.

Jednim z nejvyuzivanéjSich manazerskych nastrojd, v ramci kterého se do planovani
rozvoje organizace zapojuji i Fadovy pracovnici, je strategické planovani. Strategické
planovani je proces, ktery fika, jakym zptisobem vést organizaci v planovaném obdobi a jak
nejlépe dosahnout stanovenych cili. Tento proces vyzaduje ohodnoceni plného potencialu
organizace, jasn¢ vytyCené a konkrétni cile a plné vyuziti lidskych zdroji, které jsou
vyzadovany pro dosazeni cilti organizace: V dnesni dobé je strategické planovani béznym

nastrojem fizeni a rozvoje organizace.

Diilezitou soudasti fizeni organizace je také rozvoj firemni kultury s diirazem kladenym na
lidské zdroje, tymovou spolupraci a stalé vzdélavani jako prostfedku vedouciho k dosazeni
uspéchu. Manazer je dle moderniho pojeti fizeni organizace povazovan za nositele
neustalych zmén, stava se spiSe organizatorem nez Kontrolorem, jak tomu byvalo ve
diivéjsim pojeti Fizeni organizace, i piesto Ze monitoring a kontrola stale zistava jednim
Z jeho ukoli. Vyvoj managementu se ubird od direktivniho k participativnimu piistupu
k vedeni organizace. Znamena to, Ze rozhodovani a Fizeni organizace se jiZ neulastni pouze
vedouci, ale vSichni ¢lenové tymu. V tomto modelu fizeni organizace je manazer tim
¢lovékem, ktery fidi, planuje, vyhodnocuje ¢innost a implementuje zmény. Mé&l by umét

vést své zaméstnance k pripravenosti na zmény, k iniciativé a snaze ke stalému zlepSovani.

Lidé a organizace na sob& navzajem zavisi. Dilezitou podminkou tspésnosti firmy tedy je

uvédomit si hodnotu a vyznam lidi, ktefi jsou nejvétsim bohatstvim firmy (Koubek, 2001).
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V soucasné dobé¢ je vyuzivana Siroka Skala ptistupti a metod vedeni i rozvoje organizace.
Kromé nejmodernéjSich trendd to mou byt i dal$i modely Napi. Kubrt, M. popisuje pét
zékladnich pristupi k vedeni organizace ve vyspélych zemich, které jsou sice dany

historickou situaci, ale v fadé zemi jsou pouzivany dodnes (Kubrt, 1995): Jsou to:

1. Model necinnosti — je to takova forma fizeni organizace, kdy manazefi nevyvijeji
zadnou iniciativu v oblasti rozvoje, vzdélavani atd. Tento model je v soucasnosti jiz
pfekonany. Aktualni byl v 50. letech 20. stoleti, kdy se po pracovnicich vétSinou

chtélo pouze vykonavani jednoduchych dil¢ich ukold.

2. Model nahodily pristup — definuje organizace, pro které je typicka nahodilost a
roztii§ténost v aktivitach rozvoje organizace. Manazefi se vénuji rozvoji pouze dle
aktualnich potieb, nikoliv planované. Dle priizkumu Narodniho vzdélavaciho fondu
se jedna o nejrozSifenéjSi zpusob rozvoje organizace mezi Ceskymi podniky.
V ostatnich zemich byla tato forma rozvoje organizace rozsifena nejvice v 60.

letech minulého stoleti.

3. Model systémovy pristup — rozvoj organizace je zde pojiman jako uceleny systém,
ktery vznika na zaklad¢ predchozi analyzy. Je patrna snaha o zvySovani kvality, coz
vyzaduje spolupraci sfadovymi pracovniky a jejich systematické vzdélavani
vramci celych tymid. Chybi vSak souvislost s firemni strategii. Tento model je

typicky pro organizace 70. let 20. stoleti, u nés je vSak stale pomérné roz$ifeny.

4. Model strategicky pristup — tento model se zaméfuje na systematicky a staly
rozvoj organizace. Klade diiraz na vzdélavaci aktivity jako prostfedek ke zméné,
kdy vzdélavani a rozvoj tymi je soucasti strategie organizace. Strategicky pristup

rozvoje organizace vznikl v 80. letech minulého stoleti.
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5. Model udici se organizace — forma fizeni organizace, kterou v soucasnosti
pouzivaji $pickové organizace. Jedna se o model fizeni, jehoz opérnym bodem je
vzdélavani jako hlavni zdroj Gspéchu organizace. Lidé jsou priibézné pfipravovani
na rizné moznosti vyvoje organizace a jsou vedeni ke stalému hledani novych

ptilezitosti a zavadéni zmén.

Z vySe uvedeného je mozno vidét, Ze Kubrt, M. povazuje model uéici se organizace za
nejprogresivnéjs$i metodu rozvoje organizace, ktera je v soucasné dobé pouzivana. Tento
koncept je pfinosem pro organizace, kde tradiéni metody fizeni jiz, pro dynami¢nost zmén

V organizaci i spolecnosti a slozitosti prostiedi, nestaci.

2.3 Koncepce udici se organizace

Na téma ucici se organizace uz existuje fada nazort a vykladi. Vodacek, L., Vodackova,

0. (2006) zmifiuji tii hlavni koncepce. Jsou to:

1) Klasicka koncepce ,ucici se organizace”. Ta je zaloZend piedev$im na pracich
amerického odbornika Petera M. Sengeho a jeho spolupracovniki. Kli¢ovym
vychodiskem zde je znama Sengeho ,,Pata disciplina®, ktera vySla v roce 2007 i

Cesky.

2) Nazorovy smér ,organizaci zalozenych na znalostech®, vychazeji z praci Ikujiro
Nonaky a Hirotaki Takeuchio, zejména pak z jejich dila ,,The knowledge Creating
Company: How Japanese Companies Create the Dynamics of Inovation“ z roku

1995.

3) Myslenkova koncepce tzv. ,intelektualniho kapitalu organizace®, kterou rozviji

predevsim skandinavsti odbornici napi. Johan Roos, Goran Roos a Leif Edvinsson.
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Uvedené koncepce vstupuji do SirSiho ramce nové discipliny, ktera byva obvykle

ree
1

oznacovana jako ,,management znalosti“. Pojem ucici se organizace je spojovan piedevsim
se jménem P.M. Senge. Ten ucicimi se organizacemi rozumi ,, ...organizace, kde lidé
soustavné rozvijeji svoji schopnost tvorit skutecné pozadované vysledky, kde jsou Ziveny
nové a expanzivni zpiisoby mysleni, kde se otviraji brdany kolektivnim aspiracim a kde se

lidé pritbézné uci jak se spolecné ucit. © (Trunedek, 2003).

Bélohlavek, F., Kost’an, P., éulef‘, 0. (2001) jsou toho nazoru, ze ulici se organizace je v
managementu hnuti poslednich let, které zdaraziniuje pruzné reagovani na zmeny, tymovou
praci, a zejména neustalé poznavani a uceni cClovéka i organizace. Navazuje na
kybernetické teorie Fizeni i na postmoderni trendy soucasné doby. Neni zadnou velkou
teorii — nejsou jasné definovany jednotné zasady, kterych by se drZeli jednotlivi autofi. Jde
spiSe o volny soubor pozadavkii nez o propracovany systém. Ucici se organizace je
organizace, ktera je schopna prizplsobit se pozadavkim soucasného svéta a prezit v

dlouhodobé perspektive.

Dulezitost pruzného reagovani na zmény zdiraziuji i Ticha, I., Hron, J. (2003). Podle
nich uéici se organizace nabizi takovou formu organizace, ktera je flexibilni, adaptabilni, s
rychlou reakci na zmény. Uceni je s tim, jak se obchodni podminky sou¢asnych podniki
stavaji stale prchavéjSimi a zmatenéjSimi, jednim ze zakladu existence podnikd. Uceni —
jednotlivet, skupin a organizace jako celku — nabizi za piedpokladu, Ze bude v souladu se
strategickym zamérem, cestu vpied. Podle jedné z definic ucici se organizace jde o takovou
.. ...organizaci, kterd podporuje uceni vsech svych clenii a kterd se na zdkladé uceni se

postupné transformuje -
Typickym rysem pro ucici se organizaci je podle Vodacka, L., Vodickové, O. (2006)

nepfietrzité osvojovani a vyuzivani novych znalosti, dovednosti, aktivace schopnosti lidi i

jejich predpokladti. Uceni je hlavni cestou k stalému zdokonalovani vlastni prace a
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dosahovanych vysledkt. Je to zplsob ucelového pietvareni organizace, které vychazi z
jejich vlastnich pracovnikli a jejich tuspéchi i jejich omyld, proher a chyb. Tito autofi

zdlraziuji, Ze organizace se u¢i do té miry, jak dokazi identifikovat a korigovat své chyby.

S tim souhlasi i Hynek, J. (2004), ktery iika, Ze vyborné firmy se u¢i na chybéach druhych,
dobré na chybach svych a slabé se neuéi viibec. Podminkou existence uéici se organizace je
uceni se jednotlivel, jejich zaméstnancli. Jedna se vSak o podminku nutnou, nikoli
organizaci, zejména pak organizaci znalostnich. Vytvarenim socialnich spojeni a kontaktii v
ramci organizace dochazi k budovani vztahi divéry a nasledné vyméné znalosti. Bez
spojeni neni veleni. Bez spojeni ovSem neni sdileni. Sociadlni spojeni zalozena na divéie

mezi lidmi na pracovisti jsou nezbytnym predpokladem budovani uéici se organizace.

2.4 Charakteristiky uéici se organizace

Ugici se organizace, je metoda rozvoje organizace, ktera do Ceské republiky piichazi
z Anglie. Popisuje idealni stav, ke kterému by méli organizace, které ji pouzivaji, smeiovat.
Vychazi z myslenky, ze chceme-li mit efektivni = systematicky se rozvijejici organizaci,
musi byt vSichni pracovnici schopni se uéit. Duilezitym bodem je vtazeni lidi do d&je,
planovani rozvoje organizace, vzdélavani, motivace. Stalé vzdélavani by mélo byt

integrovano do kazdodenni ¢innosti.

Rozvoj lidskych zdroji a vzdé&lavani je v ucici se organizaci prioritou, jelikoz dle tohoto
konceptu neexistuje néco jako organizace, kterd sama od sebe své pracovniky vzdélava, ale

jsou to konkrétni lidé, ktefi vytvareji podobu ucici se organizace v praxi.

10
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Senge, P. (1990) identifikuje pét disciplin, které musi organizace zvladnout, aby se staly

,.ucéicimi se®. Jsou to:
1. Osobni mistrovstvi
2. Mentalni modely
3. Sdilena vize
4. Tymové uceni

5. Systémové mysleni

Pro vytvafeni, fungovani i dalsi rozvoj udici se organizace je rozhodujici vyuzivani vSech
péti soucasti, kdy jednotlivé discipliny plisobi propojené a vzajemné na sebe navazuji

(Trunecek, 2003).

Rosengarten, P. (1999) ve svych vyzkumech vychazel z 10 zakladnich charakteristik

ucicich se organizaci, podle kterych Ize organizace pométovat s idedlem.
1. Team Work and Team Learning / Tymova prace a tymové uceni

2. Free Vertical and Horizontal Flow of Information / Volné vertikalni a horizontalni

toky informaci

3. Education and Training of the Whole Workforce / Vzdélavani a trénink vSech

pracovnich sil
4. Systemic Thinking and Mental Models / Systémové mysleni a mentalni modely
5. Learning Reward System for Employees / Systém odméinovani uc¢eni zaméstnanct
6. Continuous Improvement of Work / Neustalé¢ zdokonalovani prace

7. Learning Laboratories and Constant Experimentation / Vyukové laboratoie a neustalé

experimentovani

11
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8. Decentral Hierarchies and Participative Management / Decentralizovana hierarchie a

participativni management

9. Flexibility of Organization Strategy and Employees / Flexibilita strategie organizace

a zaméstnancu
10. Supportive Corporate Learning Culture / Kultura podporujici organizaéni uceni
Tyto zakladni charakteristiky dopliiuje jesté o:

11. Continuous Improvement Systems / Systémy pribézného zlepSovani

Vzajemné vztahy uvedenych charakteristik jsou znazornény na nasledujicim obrazku.

Obr. 1: Vzajemné zavislosti charakteristik ucici se organizace

I i) Tearmn work and N
team learnin

T4 E_dL_Jc:aﬂon and
(3] Free vertical $———_ training of the

and herizontal flow whole workforce
of information

(21 Systemic
thinking and
mental models

(5)Learning (7)) Flexibility of
reward system company
for employees (6) Continuous strategy and

improvement employees

of work

(8) Decentralized
hierarchies laboratories and

and participative constant

\_managemem experimentation _/

(9) Learning

(10) Supportive corporate learning culture:
- dialogue, - shared interpretation of reality, - shared vision of the future
- openness and trust, - commitment and tolerance, - risk taking and responsibility

Zdroj: (Rosengarten, 1999)
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Ticha, 1. (2005) uvadi obecné charakteristiky uéicich se organizaci:

Uceni jako soucast formulace strategie.
Participativni pfistup.

Infor matika.

Formativni u¢etnictvi.

Vnitini vyména.

Pruzny systém odménovani.
Podporujici struktury.

wew s

Sbér informaci o vnéjSim prostredi.

© © N o g b~ w DN P

Inter -organizacni uceni.
10. Atmosféra podporujici uceni.

11. Prilezitost osobniho rozvoje pro kazdého

2.5 Pét disciplin ucici se organizace

Jednim z nejznaméjSich a nejCastéji citovanych autorti, zabyvajicich se uéicimi se
organizacemi je Senge, P. (1990). Ucicimi se organizacemi P. M. Senge rozumi
,»Organizace, kde lidé soustavné rozvijeji svoji schopnost tvofit skute¢né pozadované
vysledky, kde jsou ziveny nové a expanzivni zplisoby mysleni, kde se otviraji brany

kolektivnim aspiracim a kde se lidé pribézné uci jak se spolecné ucit.*

Podnik se uéi nejen z vlastnich chyb, ale uéi se i od svych konkurentii a zejména od

vvvvvv

predevsim zvladnutim péti myslenkové zalozenych postuptli (component technologies):

13
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1. Osobni mistrovstvi
2. Mentalni modely
3. Sdilena vize

4. Tymové uceni

5. Systémové mySleni

Kazdé z uvedenych disciplin ma tfi autonomni Grovné — cviceni (co délat), principy (vid¢i

myslenky a vhledy) a podstaty (stav piislusnosti k t€m, kdo jsou mistry svych disciplin).

14
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Obr. 2: Sengeho discipliny
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Zdroj: (Senge, 1990)

systémové mySleni

podstaty — holismus, vzajemna propojenost
principy — struktura ovliviiuje chovani, chovani
klade odpor, pisobeni paky

vycvik, praxe — systémové archetypy, simulace
osobni mistrovstvi

podstaty — byti, generativita, spojitost

principy — vize, tviréi napéti vs. emocionalni
napéti, podvédomi

vycvik, praxe — vyjasiovani osobni vize,
"zadrzovani" tviréiho napéti, zaostfovani na
vysledek, vidéni soucéasné skute¢nost,
rozhodovani o vybéru

mentalni modely

podstaty — laska k pravdé, otevienost
principy — zastavana teorie vs.
pievladajici  teorie,  zebrtiCek
rovnovaha zjistovani a zastavani
vycvik,praxe — rozliSovani dat od abstrakci, na
nich zalozenych, ovéfovani piedpokladd,
"levostranny " sloupec

vytvareni sdilené vize

podstaty — obecna prosp&snost téelu, partnerstvi

sou¢asne
inference,

principy — sdilend vize jako "hologram",
zéavazek (commitment) Vs. povolnost
(compliance)

vycvik,praxe — proces vytvaieni vizi, sdileni
osobnich vizi, naslouchani druhym, zaji§tovani

moznosti svobodné volby, uznani soucasné
reality

tymové uceni

podstaty — kolektivni inteligence, zamé&ieni.
orientace

principy — dia logos, integrace dialogu a
diskuse, obranné rutiny

Vycvik, praxe - opusténi piredpojatosti,
kolegialni jednani, odkryti vlastnich zabran,
cviceni
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Argyris, Ch. (1990) ve svém komentii ke studii o 6 velkych spolenostech, které
vyznamn¢ investovaly do programl na podporu zmény vyvozuje obecné zavéry o

Spatnych postupech, které tyto investice znehodnotily:

vrcholovi manazeti odmitajici vefit, ze nizsi zisk a mensi podil na trhu jsou vice
nez jen do¢asnou odchylkou,

e nedostatek strategického myslent,

e slaba informovanost pracovnikil na nizsich stupnich,

e nizka vzajemna dlvéra.

Argyris, Ch. (1990) uvadi, ze vSechny programy, které tyto spolecnosti s velkymi
fanfarami zavadé€ly, postupné zmizely. Peter Senge argumentuje, ze k tomuto jevu

dochazi proto, Ze organizace trpi neschopnosti se ucit, projevujici se takto:

1. ,,Jsem tim, co délam*

2.,,Za to mizou oni!*

3. ,Jluze rozhodnych kroku“

4. , Fixace na udalosti*

5. ,,Metafora s uvairenou Zabou*

6. , Klamna predstava, ze zkuSenost nas nauci“

7. ,Mytus manazerského tymu*

2.6 Organizacni uceni

Uceni je integralni soucasti zivé bytosti. Jedna univerzalni definice pojmu, na niz by se

vsichni shodli, v§ak neexistuje. Pro danou chvili staci jednoduché vymezeni: uceni jako

16
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zpusob, kterym se ménime ve vztahu minulému stavu. V tomto duchu Ize vymezit 4

druhy nebo typy uceni:

1. Ziskavani znalosti (ucit se co)

2. Ziskavani dovednosti (ucit se jak)
Osobni rozvoj (ucit se, jak se stdt sam sebou, jak co nejvice vyuzit vlastni
potencial)

4. Spole¢né badani (ucit se, jak dosahovat cilti spole¢né)

Prvni dva typy jsou nejznaméjsi, pouzivané ve spojeni teorie a praxe. Jejich oddélovani
vSak neni pfili§ uzitecné, zastanci tzv. akéniho uceni dokonce tvrdi, Ze ,, ... neni Zadného

uceni bez akce a Zdadné akce bez uceni”. (Revans, 1998)

Osobni rozvoj znamena, ze se jeho prostiednictvim Cloveék stava vice sim sebou; krome
znalosti a dovednosti se tyka také ucelu, smyslu, identity. Toto uceni probiha jak
incrementalné (postupn€) v ramci jednotlivych fazi, tak skokem mezi jednotlivymi
fazemi. Osobni rozvoj jedince byl vzdy zajmem dobrych ucitell, v posledni dobé se
vSak stava velmi dilezitym v pracovnim prostfedi. Jeho vyznam je umocnén vztahem
mezi osobnim rozvojem jednotlivece a zménou v organizaci nebo §ir§im systému. Jak

tvrdi Revans...

K tomu ma blizko ¢tvrty typ uceni — spole¢né badani, které je kli¢em k organiza¢nimu
uceni. Uceni je Casto vnimano jako zalezitost jedince, jako néco, co dela ¢lovek sdm za
sebe. Uceni se vSak odehrava i mezi lidmi, ve vztazich mezi nimi. Jednotlivci mohou
spolupracovat v tzv. kolektivnim uceni — k tomu sméfuje jak akéni uceni, tak tymové
uceni. Vysledky nejsou méfitelné ve smyslu toho, co si odnese jedinec, ale toho, ¢eho
skupina lidi dosdhne spolec¢né. Spolecné badani je jakymsi mostem mezi ucenim

jednotlivce a ucici se organizaci.

17
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Podle Bartika, J. (2007) je vychodiskem k ucici se spole¢nosti ucici se jedinec. Aby
byl schopen a ochoten se cilen¢ ucit, musi znat sviij potencial, byt ochoten ho

zdokonalovat a znat moznosti, jak ho docilit.

V procesu vlastniho sebepoznavani si ¢loveék zacind uvédomovat, kym je, kam patfi.
V procesu sebehodnoceni si ujasfiuje, jaké jsou jeho prednosti, jaké zplisoby prace a
uceni mu vyhovuji. V procesu seberozvoje se rozhoduje, s kym, v jakém sméru, s jakou
intenzitou a jakym zptisobem je ochoten a schopen sdilet sviij dal$i osobni a profesni
rust a v ¢em ma predpoklady k uspésnému rozvoji jako jedinec i jako tymovy hrac.
Zaroven dospiva k pocitu odpovédnosti za sviij rozvoj, pripadné téz za rozvoj svych

spolupracovnikil.

Programy vzdélavani a rozvoje zahrnuji tfadu aktivit, jejichz smyslem je informovat
zaméstnance o pravidlech a postupech, formovat jejich kvalifikaci a rozvijet je pro
vzdélavani a rozvoje pro organizaci nemiize byt nikdy dostatecné docenén. Ziskavani a
vybér mohou sice ptivést do podniku dobré pracovniky, ale ti potfebuji orientaci a
neustalé vzdélavani a rozvoj proto, aby byly uspokojovany jejich potieby a soucasné
aby bylo mozné dosahovat vyty¢enych cilii organizace. (Donnely, Gibson, | vancevich,
1997)

Plany spole¢nosti jsou uvedeny ve vnitropodnikovych materidlech.

Management znalosti je systémovy a organizovany piistup k nalézani, pochopeni a
vyuziti znalosti v organizaci, s cilem vytvafet hodnotu, zlepSovat vykon organizace a
dosahovat jejich cilti (Kvétonova, 2006).

Podle Druckera P. (1993) je hlavnim tkolem manazerd zajistit vyuZiti znalosti — jakasi
aplikace znalosti na znalosti. Znalosti a zkuSenosti jsou rozptylené po celé organizaci a

obvykle jsou t&sné spjaté s jednotlivei, pfipadn€é malymi pracovnimi jednotkami.

Existuje fada prikladt, kdy organizace nebyly schopny lokalizovat pfislusnou znalost
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nebo zkusenost, a byly tudiz nuceny ,,znovu vynalézt kolo*. Jinou piekdzkou uceni
byva skutecnost, Zze organizace maji problém s tim ,,odnaucit se to staré“. Senge P.
(1990) v této souvislosti uvadi, ze fada organizaci je neschopna organiza¢niho uceni
pravé kvali nezpisobilosti k u¢eni. Tu lze ptekonat rozvojem jak generativniho, tak

adaptivniho uceni.

Organizace se obvykle zaméfuji na jedince — nabor, vybér, vzdélavani, Skoleni,
hodnoceni, kariérni rist, odchod zorganizace — to vSe zahrnuje fadu forem
individualniho uceni. Ucici se organizace vSak vytvaii pro toto uceni lepsi klima,

protoze uceni je jednim z jejich zakladnich pilifg.

V hodnoceni vlastniho uceni se obvykle objevi obecné bariéry a bloky branici uéeni.
Malé déti v bezpecném prostiedi snadno vstiebavaji nové znalosti, denné rozvijeji své
dovednosti, bezstarostné ve hie napodobuji ostatni. Dospé€li uz jsou zkuSengjsi, vice
toho védi, ale jsou také opatrnéjsi, protoze mohou vice ztratit. Potfebuji zrovna tak jako
déti k uceni bezpecné prostiedi, ale dobte se uci i v pfipadé, Ze jsou dobfe motivovani
nebo se navzijem povzbuzuji. V nékterych velkych organizacich, ve kterych je uceni
Vv centru zajmu a soucasti vnitropodnikovych procesti, se stdva novym trendem
zakladani vlastnich univerzit.

., Ti, kteri nejsou schopni zménit sami sebe, nemohou ménit véci kolem sebe.

(Revans, 1998)

2.7 Kultura organizace

V obecném slova smyslu mohu pojem kultura vymezit jako ,,specificky zptisob
organizace, readlizace arozvoje ¢innosti, objektivizovany ve vysledcich fyzické

a dusevni prace” (LukaSova, Novy, 2004).

Kulturu Ize charakterizovat jako ,,to, jak ve firme véci délame”. Kulturu tedy nelze

chapat ve smyslu: $patna kultura, dobra kultura. Kultura podniku piedstavuje soubor
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norem, hodnot presvédéeni, které nejsou nikde pisemné dany, ale lidé se podle
nich chovaji. Lidé vyjadfuji svym chovanim, jak pfistupuji k vykonavani prace

(Charvat, 20006).

Kulturu firmy je mozné charakterizovat jako souhrn predstav, pristupti
ahodnot ve firme vieobecné sdilenych a relativné dlouhodobé udrzovanych
(Pfeifer, Umlaufova, 1993).

Kulturaje spolenym jevem a v piipad¢ firemni kultury se dané sdileni kona na urovni
organizace. Jednotlivci v kultuie se 1isi, a to je nejméné do jisté miry urlitou rozdilnosti
povah. Kulturafirmy mize vést k tomu faktu, Ze jedna skupina lidi se chova, mysli,

a dokonce vypada jinak nez druha. Tyto odlisné skupiny mohou mit dale rozdilné

nazory, hodnoty a rozdilnou i interpretaci véci okolo sebe (Brooks, 2003).

Ucici se organizace je v podstaté organizaci s kulturou podporujici vSeobecné uceni a
flexibilni reakce na vné&js$i vlivy. Nema tedy specifickou strukturu, vSechny klicové
prvky jsou prvky kultury. Kultura tvofici ,,software* (Hofstede, 1999) organizace je
sdilenda v mentalnich modelech ¢lenti organizace. Existuje skute¢né mnoho riznych

typologii zabyvajicich se timto tématem.

vvvvvv

Deda a A. A. Kennedyho (Bedrnova, Novy 1994). K jejich typologii se da dobie

pripojit i rozmér kulturniho kapitélu (znalosti).
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Obr. 3: Typologie firemni kultury podle T. B. Deale a A. A. Kennedyho

kultura

4

»,vsechno nebo nic*

kultura

»Chléb a hry”

Riziko
v 0
e analyticko-
' projektova kultura
k
é
m
a
| procesni kultura
é
pomala

rychla

Dynamika

Zdroj: (Bélohlavek, 1996)

Charles Handy (Bélohlavek, 1996) modifikoval typologii Deala a Kennedyho a vytvoril

jiné Ctyfi typy firemnich kultur. Provazal tyto nové typy firemni kultury s pro né

typickymi charakteristickymi organiza¢nimi strukturami.

e Kulturamoci
e Kultura roli
e Kultura vykonu

e Kulturapodpory
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2.8 Vnitrofiremni komunikace

Zakladnimi podminkami pro fungovani vnitrofiremni komunikace je odpovidajici
organizace prace a jasna personalni strategie firmy, ktera musi vychazet z firemni vize
(Hlouskova, 1998). Prostiedky vnitropodnikové komunikace dle Hlouskové, 1. (1998)

jsou:

e rozhovor, rozprava, porada, diskuse, pisemné sdéleni,

e firemni bulletin, noviny ¢i ¢asopis,

e dotaznikové akce a sociologicka Setfent,

e rotace pracovniki,

e schranky na anonymni i neanonymni dotazy zameéstnanctl,

e spolecenské, kulturni, sportovni a soutézni akce, firemni rituély,
e firemni vize, strategie, cile a tkoly,

e hodnoceni pracovniki, véetné finan¢niho ohodnocenti,

e 7zpétna vazba pro vedouci pracovniky,

e Uspéchy i netspéchy firmy,

e zplsob vzdjemného oslovovani mezi pracovniky firmy,

e pracovni podminky a pracovni prostiedi, zplsob organizace prace, vcetné

firemni struktury.

Lidské zdroje uvadeji do pohybu ostatni zdroje podniku a determinuji efektivitu jejich
vyuziti. Proto pfedstavuji ten nejcennéjsi a nejdrazsi zdroj, ktery rozhoduje o prosperité

a konkurenéni schopnosti podniku (Vodak, Kuchar¢ikova, 2007).

Vnitrofiremni komunikace je soucasti firemni kultury, spolu s nastavovanim
komunikace se nastavuje kultura firmy. Smysluplna komunikace stoji na odpovédnosti
a moralnich hodnotach, stejné jako firemni kultura, a proto se tyto dvé kategorie zivota
firmy tak uzce prolinaji. Je-li atmosféra ve firmé oteviend, zalozena na duvére

a spravedlnosti a obecnych moralnich zasadach, pak ma efektivni komunikace ve firme
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pripravenou cestu. Konkrétn¢ se pak kultura firmy projevuje ve vztahu ke vSem
partnerim firmy, zejména k zaméstnanciim, zakaznikim, konkurenci. Dale se projevuje
ve vztahu ke spravedInosti, v osobnim ptikladu manazerd, tymové spolupraci

a v demokratickém stylu fizeni. Dilezitym rysem kultury firmy, ktery vede k oteviené

komunikaci je tcta a respekt ke vS§em spolupracovnikiim (Hola, 2006).

S podnikovou kulturou je to stejné jako s komunikaci — nemizeme ji nemit. [ kdyz nic
nefikame, néco to o nas vypovida. Podobné nemusime mit firemni hodnoty
formulované pisemné, presto i v podniku néjaké hodnoty plati a kazdy zaméstnanec,
zékaznik ¢i obchodni partner si o nich postupné vytvari predstavu na zaklad¢ vlastnich
zkuSenosti. Tato predstava pak ovliviiuje jeho rozhodovani, zda je pro néj dany podnik

tim spravnym partnerem (Horakova, Stejskalova, Skapova, 2008).

Hlavnim architektem pfistupu vytvareni prostfedi podporujiciho uceni je Edgar H.
Schein z MIT (Massachusetts Institute of Technology). Schein, E. H. (1990) definuje
organiza¢ni kulturu jako ,,akumulované uceni z pfedchozich uspéchl™ a jako ,,vzorec
zékladnich ptedpokladii ... pfijatych a rozvijenych skupinou lidi ..., ktefi je ziskali
v priibéhu toho, jak se ucili vyrovnavat se svymi problémy ... a které se osvédcily, takze
je mozné je povazovat za obecné platné ... a jsou proto pfeddvany nové prichozim

¢lentm ... jako spravny zpisob chapani a ptemysleni ve vztahu k t€émto problémiim.

2.9 Vyznam ziskavani spravnych a pravdivych informaci a

znalosti

Vzhledem k tomu, Ze Zijeme v informacni spole¢nosti, jsou informace nejriiznéj$iho
druhu relativné dosazitelné, ale poskytuji a budou poskytovat vyhodu pouze tém, kteti

védi, jak je ziskat, Clenit a vyhodnotit. Stejny pfistup plati i o znalostech. V jgich

vvvvvv

rozdélit pozadavky do nésledujicich kategorii (Rick, 1999):
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e Mit znalosti k dispozici ve spravny ¢as — znamend mit potiebné znalosti
v dostateném predstihu pied jejich vyuzitim. Musime soucasné kalkulovat se
schopnosti ménit jednotlivé procesy. Nékteré procesy neni mozné jiz v pritbéhu
nebo tésné pred realizaci ménit. Proto je velmi dilezita identifikace nutného

predstihu pfi zajistovani potiebnych znalosti.

e Mit znalosti k dispozici na spravném misté — znamena mit potiebné znalosti
tam, kde je jich potfeba. Je provést podrobnou analyzu. Nékdy sta¢i mit znalosti
v on-line systému, jindy je tfeba zaSkoleny persondl. Znalostni management
pocita s kombinaci metody ,,push® i ,,pull” pro zajisténi potiebnych informaci.
,Push® metoda znamena pouziti vlastni aktivity pro ziskani informaci, zatimco
metoda ,,pull” pocita s pasivnim ptijmem poskytovanych informaci od systému

¢i spolupracovniki.

e Mit spravné znalosti — znamena fidit znalostni zakladnu a know-how tak,
abychom uspokojovali soucasné potieby a mohli uspokojit planované potieby

budouci, poptipad¢ odstranit nepotiebné informace.

Znalosti organizace jsou zpracované informace, ukryté v postupech a procesech,
umoznuji fungovani organizace. Zachycuji se pomoci systému, procesu, produktu,
pravidel a kultury organizace. Trunefek, J. (2003) zdlraziuje neoddélitelnost
statickych znalosti a procesu. Podle znalost bez procesu, ktery by ji sméroval na spravna
mista, zistava informaci. Daly by se snadsiazkou oznalit za dynamickou pamét

organizace.
Jiny pohled nabizi Nonaka, ktery tvrdi, Ze v prub&hu inovace organizace nestaci
informace, které organizace ma, proto musi vytvaret znalosti. Jediné tak dokaze

pieklenout vyvstavajici problémy. Znalosti jsou tak tvofeny procesem akce a reakce
(Dierkes, 2001).
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2.10 Hodnoceni pracovnikii a pracovniho vykonu

Podle Majerové, M. a Riuzi¢ky, J. (2000) je hodnoceni obecné soucasti poznavané
skute¢nosti. Je to v podstaté posouzeni zavaznosti uréitého predmétu, jevu, planované
nebo uskutecnované Cinnosti, dale zjisténi, zda posuzovana skutecnost je ¢i neni ve
shodé s piedem vytéenych cilem. Hodnoceni druhého ¢lovéka znamené posuzovani jeho
vlastnosti, postojl, ndzorl, jednani a vystupovani vzhledem k urcité situaci, ve které se
naléza, vzhledem k cinnosti, kterou vykonava, vzhledem k druhym lidem, s nimiz
vstupuje do kontaktu. V Cinnosti kazdé organizace patfi hodnoceni pracovnikii mezi
vyznamné ukoly personalniho managementu. Jeho vysledek je soucasti celkové
charakteristiky organizace a ji uskute¢novanych vystupi. Pracovni hodnoceni se osobné

tyka kazdého zaméstnance organizace, ktery je zpravidla na né€ velmi citlivy.

Slavicek, V. (1999) je toho nazoru, ze hodnoceni pracovnikli tvofi nezastupitelnou
soucast personalniho managementu podniku. V kazdé organizaci, kterd se vazné zabyva
efektivnosti svého soucasného i budouciho rozvoje, pedstavuje hodnoceni zaméstnancii
vyznamny prvek persondlni strategie.Vyznam hodnoceni vSak nespociva pouze v
ohodnoceni soucasného pracovniho vykonu zaméstnanct, v identifikaci jejich kladii ¢i
slabin apod. Jeho vyznam z hlediska zaméstnancii spociva i v tom, Ze napomaha k
utvareni pocitu soundlezitosti spokojenosti a védomi, ze jeho prace i schopnosti je v
dané organizaci dostate¢né vyuzivano. Pokud toto védomi chybi, ovliviiuje to i vyvoj

fluktuace v organizaci.

Hronik, F. (2006) tvrdi, Ze hodnoceni pracovnikil a fizeni vykonnosti jsou personalni
¢innosti, které nejsou synonymy a ob¢ patii do soucasné personalistiky, respektive
fizeni lidskych zdroja. Provadi je manazefi, nikoli jen personalisté. Pii hodnoceni se
tolik nezabyvame osobnosti jednotlivych pracovnikd, ale tim, jak svym chovanim
dosahuji vykonu. Hodnoceni pracovnikd neni idealni pojem, ale je vhodné&jsi, nez

hodnoceni chovani pracovnikii, hodnoceni pracovniho vykonu a podobn¢.
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2.11 Metodika tvorby uéici se organizace

Ticha, I. (2005) uvadi nasledujici doporuceni shrnuta do deseti krokd vytvareni ucici se

organizace vychazeji z 16 principl podporujicich uceni:

Ved'te lidi k samostatnému uvazovani.

N

Povazujte chyby za soucast uceni a vyuzivejte je pro rozvoj organizace i jejich
¢lend.

Bud'te ochotni pfepracovat organiza¢ni systém a struktury.

Dolad’ujte podnikovou kulturu tak, aby podporovala uéeni jednotlivci.
Podporujte proces uc¢eni jako takovy, ne nutné pro jeho vysledky.

Zachovavejte rovnost mezi t€mi, ktefi se uéi.

Podporujte co nejvétsi vymeénu znalosti a dovednosti mezi lidmi.

© N o g~ w

Podporujte a ucte lidi strukturovat jejich uceni, misto abyste jim ho nabizeli uz

ve strukturované podobg.

9. Ucte lidi objektivnimu sebehodnoceni.

10. Podporujte svobodu poznavani.

11. Respektujte rizné preference v procesu uceni jako alternativni a kombinovatelné
pristupy k uceni.

12. Podporujte poznavani vlastniho stylu uceni a mysleni u lidi a zprostiedkujte
jejich znalost ostatnim.

13. Rozvijejte znalosti lidi v riznych oblastech.

14. Nezapominejte na to, Ze aby se lidé ucili nové véci snadno, musi to pro né byt
logické, zabavné a motivujici.

15. Myslenky a napady se nejlépe rozvijeji v diskusi.

16. Vse je predmétem dalSiho prezkoumavani a zpochybriovani.
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Na téchto 16 principech je vystavén navod pro vytvareni ucici se organizace, ktery se

sklada z deseti postupovych krokii:

Vyhodnotte u¢eni podporujici kulturu vasi organizace.
Podporujte vse, co je pozitivni.

Posilujte v lidech pocit bezpeti.

Odmeéiiujte ochotu riskovat.

Pomahejte lidem ve vzajemné spolupraci.

Uved’te uceni v Zivot.

Formulujtevizi.

Uved’te vizi v Zivot.

© © N o g kM w DD PRE

Propojte systémy.
10. Realizujte koncept.
(Ticha, 2005)

2.12 Stinna stranka organizace

Diivodem, pro¢ se nedafi realizovat zmény v organizaci tak, jak byly vymysleny a
naplanovany, je tzv. stinna stranka organizace. Zminka o ni v fad€ pozitivné ladénych
publikaci z oblasti managementu a podnikani zcela chybi, pfesto je nedilnou soucésti
kazdého uskupeni lidi. Stinnou strankou organizace jsou obvykle minény nasledujici

dva aspekty:

1. Neformalni aspekt — ta ¢ast organizace, kterd je skryta zraklim vefejnosti, aniZ by
byla nutn¢ Spatna. Je komplementarni k formalnim strukturam a procestim. Mize
prispét jak k efektivnimu fungovani organizace, tak k prosazovani individualnich nebo
dil¢ich zajmd.

2. Démonicky aspekt — negativni Cast organizace, kterd muze byt jen dusledkem

zveliceni, deformace nebo degenerace pozitivnich kvalit. Lze na ni narazit v situacich,
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charakteristickych snahou vzbudit nadprimérny vykon — Stim, jak roste pozitivni sila,

se posiluje i potencial pro negativni sily.

Plant, R. (1987) pouziva k rozliSeni formalni a neformalni stranky organizace tzv.
organiza¢ni ledovec. Vrcholek ledovce — to je racionalni a logicka sféra, do které
sméfuje své usili vétSina manazert a kterou také vétSina manazert dobie zvlada. Pokud
vsak neni stejné usili vénovano stinnym, mlhavym a ¢asto nezmapovanym hlubindm
pod hladinou, jsou jakékoli snahy o zménu bezpifedmétné. Neformalni aspekty stinné
stranky jsou velmi zfetelné pfi srovnavani podnikové rétoriky se skutecnymi

zkuSenostmi lidi.

Egan, G. (1994) identifikoval pét aspektt stinné stranky organizace:
e organizacni kultura,
e osobni styl,
e socialni systémy organizace,
e organizacni politika,

e skryta organizace.
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3 Cil, metodika

Cilem diplomové prace je identifikace startovnich podminek, ptedpokladd tvorby a
fungovani ucici se organizace. Vysledkem je navrh optimalniho systému fizeni ucici se

organizace.

Pro tyto ¢innosti byla vybrana firma Ellex g.k. sr.o. — Sony Centrum Gécko, ktera
pisobi v Nakupnim centru Géko, Ceské Vrbné 2360, v Ceskych Bud&jovicich. Tato
firma se zabyva prodejem elektrotechniky znacky Sony. Jedna se o specializovanou
prodejnu znacky Sony. Tato firma byla vybrana z diivodu mého piisobeni v ni a hlavné
scilem pomoci se zlepSenim komunikace ve firmé a efektivngjsiho uceni se. Tato

pobocka ma 6 zaméstnanci a 1 vedouciho prodeje (manazera prodeje).

Byly prostudovany vnitropodnikové materidly a byly vedeny ftizené rozhovory
smanazerem prodeje. Pro identifikaci startovnich podminek, predpokladti tvorby a
fungovani ucici se organizace byla zvolena metoda dotaznikového prizkumu. Cely
zkoumany soubor tvofi 6 osob, vSichni jsou muzi. Primérny v€k vSech zkoumanych
osob je 26,66 let. Nejmlad$Simu muzi bylo 22 let, nejstar§imu 31 let. Primérna

doba zaméstnéni respondenta u sledované spolecnosti byly 2,5 roku.

Dotaznikovy prizkum byl proveden se vSemi zaméstnanci na pobocce Sony Centrum

v Néakupnim centru Gécko a skladal se z 2 dotazniku:

1. dotaznik je sestaven z 22 stanovisek a tyka se vyhodnoceni organizace, charakteristik

organizace a profilu ucici se organizace.

2. dotaznik je sestaven z 36 tvrzeni a tyka se vyhodnoceni kultury organizace a nakolik

stavajici kultura organizace podporuje uceni.
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4 Analyza soucasného stavu

Tato kapitola je zaméfena na vyhodnoceni dotaznikového prizkumu, ktery byl
uskutecnén v prodejné Sony Centrum v Nakupnim centru Gécko. Prizkum se skladal
z 2 dotazniki, které mély za kol zanalyzovat soucasny stav ve firmé a zjistit podminky
pro aplikaci ucici se organizace. V této kapitole je také charakterizovdna spolecnost

Ellex gk sr.o.
4.1 Charakteristika spole¢nosti Ellex gk s.r.o.

Spolegnost Ellex gk s.r.o0., byla zalozena v roce 1996 a jako jedina v jiznich Cechach,
jiz od zacatku své existence, se zabyva a Uzce specializuje na prodej spotiebni a

profesionalni elektroniky znacky SONY.

Spolecnost je soucasti prodejen SONY ALIANCE, které slucuji 25 prodejen po celé
CR. Aliance Sony prodejen je volné sdruZeni soukromych prodejcti znalkové
SONY vyrobki spojenou s maximalnim servisem a péci o zakaznika.

Pro zlepseni sluzeb zakaznikim se v roce 2002 rozsitila ¢innost firmy o prodej, montaz,
poradenstvi a servis anténnich a satelitnich systému, véetné zabezpecovaciho zafizeni a
kamerovych systémi, dale navrhy a realizace audiovizualni a prezenta¢ni techniky.
Zacatkem roku 2004 se také maloobchodni prodejna na Husové ulici stala soucasti
prodegjen Sony Center. Sony Center patii mezi Gizce specializované prodejce spotiebni
elektroniky v Ceské republice, kde nabizi moznost nakupu v siti exkluzivné
profilovanych partnerskych prodejen, pro které predstavuji produkty znacky Sony

synonymum spravné volby.

Od roku 2004 provozuje firma internetovy obchod www.sonych.cz .

Na podzim roku 2007 se oteviela druhd pobocka Sony Centrum v Nakupnim centru

Géeko u hypermarketu Globus v Ceskych Bud&jovicich.
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V roce 2008 se stala firma vyhradnim velkoobchodnim distributorem autoradii Sony pro

region jizni Cechy.

4.2 Dotaznik na vyhodnoceni organizace, charakteristik

organizace a profilu uéici se organizace

Dotaznik byl zaméfen na vyhodnoceni organizace a jeji porovnani s jedenacti
charakteristikami ucici se organizace. Tento dotaznik je sestaven pro urceni toho, zda
organizace napliiuje charakteristiky ucici se organizace (11 charakteristik). Dotaznik je
tvoten 22 stanovisky, u nichZz dotazovani posuzovali na Skale od 1 do 5, jak moc dané
stanovisko jegjich organizaci vystihuje. V jednotlivych 11 charakteristikach pak byl
dosazen nasledujici primér vysledkl (vysledky se mohly pohybovat na skale od 2 —
dané stanovisko neodpovidd podminkdm organizace, organizace se tak nechova az po

10— jeto Vv souladu s organizaci).

Charakteristika 1: Uceni jako soucast formulace strategie. Tato charakteristika
byla obsazena ve stanovisku 1 a 12.

Stanovisko 1: Pravideln¢ vyhodnocujeme trendy v oblasti spolecenské, ekonomické,
politické a vyvoje trhu.

Stanovisko 12: Hledame nové sméry rozvoje experimentovanim a realizaci pilotnich

projekta.
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Tabulka 1: Vyhodnoceni Charakteristiky 1

Vibec neplati 25% 3
Plati jen velmi malo 42% 5
Plati ¢aste¢né 33% 4
Plati do zna¢né miry 0% 0
Plati zcela 0% 0
Celkem 100% 12

Graf 1: Vyhodnoceni Charakteristiky 1

Zdroj: vlastni vyzkum

B Vibec neplati

B Plati jen velmi malo
Plati ¢astecné

® Plati do zna¢né miry

m Plati zcela

Vysledky

Charakteristika 1 méla za kol zjistit, jaké misto ma uceni ve strategii firmy, zda-li se
pravidelné vyhodnocuji trendy v oblasti spolecenské, ekonomické, politické a vyvoje
trhu a zdali se hledaji nové sméry rozvoje experimentovanim a realizaci pilotnich
projektli. Z hodnoceni zaméstnancl vyplyva, Ze v konceptu strategie firmy, forma uceni

se, se nijak zvlast' nevyskytuje. Toto negativum bylo zaznamenéno u 67% hodnoceni

zaméstnancu.
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Charakteristika 2: Participativni pristup. Tato charakteristika byla obsazena ve

stanovisku 2 a 13.

Stanovisko 2: Kazdy zaméstnanec se podili na tvorbé strategie.

-----

realizovany.

Tabulka 2: Vyhodnoceni Charakteristiky 2

Vibec neplati 33% 4
Plati jen velmi mélo 33% 4
Plati ¢astecné 25% 3
Plati do zna¢né miry 9% 1
Plati zcela 0% 0
Celkem 100% 12

Zdroj: vlastni vyzkum

Graf 2: Vyhodnoceni Charakteristiky 2

0%

H Vibec neplati

M Plati jen velmi malo
Plati ¢astecné

M Plati do zna¢né miry

M Plati zcela

Zdroj: vlastni vyzkum
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Vysledky

U charakteristiky 2 se jednalo o participativni pfistup, kdy vSichni nebo vétsina ¢lent
firmy maji Sanci pfispét nebo se spoludilet na tvorbé strategie firmy. S timto tvrzenim
vSak nesouhlasi 67% hodnoceni zaméstnancti, kdy zaméstnanci nedostavaji prostor se
na tvorb¢ strategie firmy podilet. Dulezité zaméry vedeni firmy, které jsou pied

realizaci, také nejsou nejdiive projedndny v Sir§im kolektivu zaméstnanct.

Charakteristika 3: Informatika. Tato charakteristika byla obsaZena ve stanovisku
3ala.

Stanovisko 3: Kazdy ma pfistup k podnikovym informacim a databazim.

Stanovisko 14: Informacni technologie nejsou pouze prostfedkem automatizace

procest, ale pomahaji ndm spolecné realizovat nové véci.

Tabulka 3: Vyhodnoceni Charakteristiky 3

Vibec neplati 9% 1
Plati jen velmi malo 9% 1
Plati ¢aste¢né 56% 7
Plati do zna¢né miry 17% 2
Plati zcela 9% 1
Celkem 100% 12
Zdroj: vlastni vyzkum
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Graf 3: Vyhodnoceni Charakteristiky 3

B Vibec neplati
M Plati jen velmi malo
1 Plati ¢astecné
M Plati do znacné miry

M Plati zcela

Zdroj: vlastni vyzkum
Vysledky
U charakteristiky 3 snazvem informatika, doséhla firma jednoho z nejlepsich
hodnoceni od svych zaméstnancii, kdy zaméstnanci kladné hodnotili zejména pristup

k podnikovym informacim a databazim.

Charakteristika 4: Formativni ucetnictvi. Tato charakteristika byla obsazena ve
stanovisku 4 a 15.

Stanovisko 4: Informace o finan¢nich dopadech jednotlivych krokt jsou k dispozici
ptislusnym pracovnikiim hned, jakmile jsou znamy.

Stanovisko 15: Zaméstnanci dobte chapou vyznam podnikovych zdrojti i zptsob jejich

vyuzivani.
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Tabulka 4: Vyhodnoceni Charakteristiky 4

Vibec neplati 25% 3
Plati jen velmi malo 9% 1
Plati ¢astecné 66% 8
Plati do zna¢né miry 0% 0
Plati zcela 0% 0
Celkem 100% 12

Zdroj: vlastni vyzkum

Graf 4: Vyhodnoceni Charakteristiky 4

0%

—\I_O%

B Vibec neplati
M Plati jen velmi malo
Plati ¢aste¢né

M Plati do znacné miry

M Plati zcela

Zdroj: vlastni vyzkum

Vysledky

Charakteristika 4 snazvem formativni Gcetnictvi se skladala ze stanovisek, zda jsou
informace o finan¢nich dopadech jednotlivych krokti k dispozici piislusnym
pracovnikiim hned, jakmile jsou znamy a zda zaméstnanci dobie chapou vyznam
podnikovych zdroji i zplsob jejich vyuzivani. Hodnoceni od zamé&stnanct bylo ze 67%
pozitivni, tedy Ze tato stanoviska plati ¢aste¢né. V ramci hodnoceni se jedna o ,,zlaty

stied*.
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Charakteristika 5: Vnitfni vyména. Tato charakteristika byla obsaZena ve
stanovisku 5 a 16.

Stanovisko 5: Organizaéni jednotky maji jasnou piedstavu o svém vlastnim tcelu i o
ucelu ostatnich organizacnich jednotek.

Stanovisko 16: Ruzné organiza¢ni jednotky sdileji informace a vypoméhaji si svymi

dovednostmi, kdykoli situace takovou potiebu vyvola.

Tabulka 5: Vyhodnoceni Charakteristiky 5

Vibec neplati 9% 1
Plati jen velmi malo 9% 1
Plati ¢aste¢né 49% 6
Plati do zna¢né miry 33% 4
Plati zcela 0% 0
Celkem 100% 12

Zdroj: vlastni vyzkum

Graf 5: Vyhodnoceni Charakteristiky 5

0%

B Vibec neplati

M Plati jen velmi malo
Plati ¢astecné

M Plati do zna¢né miry

M Plati zcela

Zdroj: vlastni vyzkum
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Vysledky
U charakteristiky 5 snazvem vnitini vyména, dosahla firma jednoho z nejlepSich

hodnoceni od svych zaméstnancti. Zaméstnanci kladn€ hodnotili, Ze maji predstavu o
svém vlastnim ucelu i o ucelu ostatnich zaméstnanct a ze si navzajem sdileji informace

avypomahaji si svymi dovednostmi, kdykoli situace takovou potiebu vyvola.

Charakteristika 6: Pruzny systém odmériovani. Tato charakteristika byla obsaZzena
ve stanovisku 6 a 17.

Stanovisko 6: V podniku je dobrd prace odménovana fadou rdznych zpusobd,
penézitych i nepenézitych.

Stanovisko 17: VétSina zaméstnanct ma vliv na tvorbu systému odmeéiovani.

Tabulka 6: Vyhodnoceni Charakteristiky 6

Vibec neplati 40% 5
Plati jen velmi malo 17% 2
Plati ¢aste¢né 17% 2
Plati do zna¢né miry 9% 1
Plati zcela 17% 2
Celkem 100% 12
Zdroj: vlastni vyzkum
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Graf 6: Vyhodnoceni Charakteristiky 6

B Vibec neplati
M Plati jen velmi malo
1 Plati ¢astecné
M Plati do znacné miry

M Plati zcela

Zdroj: vlastni vyzkum

Vysledky

Z vysledkti  hodnoceni charakteristiky 6 snazvem pruzny systém odménovani
vyplynulo, ze ve firmé neplati, ze dobra prace je odmeéinovana fadou rtiznych zpiisobt,

penézitych i nepenézitych.

Charakteristika 7: Podporujici struktury. Tato charakteristika byla obsazena ve
stanovisku 7 a 18.

Stanovisko 7: Podnikové struktury jsou velmi pruzné a rychle se pFizptisobuji riznym
potiebam a ukolim.

Stanovisko 18: Podnik podporuje zaméstnance v podavani ndvrhd na zmény

V organizaci prace.
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Tabulka 7: Vyhodnoceni Charakteristiky 7

Vibec neplati 9% 1
Plati jen velmi malo 56% 7
Plati ¢astecn¢ 17% 2
Plati do zna¢né miry 9% 1
Plati zcela 9% 1
Celkem 100% 12

Zdroj: vlastni vyzkum

Graf 7: Vyhodnoceni Charakteristiky 7

B Vibec neplati

M Plati jen velmi malo
Plati ¢aste¢né

M Plati do zna¢né miry

M Plati zcela

Zdroj: vlastni vyzkum

Vysledky
V ramci charakteristiky 7 snazvem podporujici struktury zaméstnanci hodnotili

pruznost a rychlost podnikovych struktur pfizpisobovat se riiznym potiebam a ukolim.
Podnikové struktury jsou v podstaté zaméstnanci sami, presto hodnotili zaméstnanci

toto stanovisko velmi negativng.
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Charakteristika 8: Sbér informaci o vnéjSim prostiedi. Tato charakteristika byla
obsaZena ve stanovisku 8 a 19.

Stanovisko 8: Zcela ptirozené ptinaseji zaméstnanci do podniku informace o vné&j$im
prostiedi, konkurentech, zdkaznicich apod. a sdileji je s ostatnimi.

Stanovisko 19: Podnik vybudoval efektivni komunikacni kandly pro sbér, zpracovani a

distribuci informaci o vné&j$im prostiedi.

Tabulka 8: Vyhodnoceni Charakteristiky 8

Viibec neplati 25% 3
Plati jen velmi malo 17% 2
Plati ¢astecné 17% 2
Plati do zna¢né miry 25% 3
Plati zcela 16% 2
Celkem 100% 12

Zdroj: vlastni vyzkum

Graf 8: Vyhodnoceni Charakteristiky 8

B Vibec neplati

M Plati jen velmi malo
Plati ¢astecné

M Plati do zna¢né miry

M Plati zcela

Zdroj: vlastni vyzkum
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Vysledky

Charakteristika 8 byla zaméfena na sbér informaci o vnéjSim prostedi. Zaméstnanci
hodnotili, zda pfirozené pfinaseji do podniku informace o vné&jSim prostiedi,

konkurentech, zakaznicich apod. a sdileji je s ostatnimi zaméstnanci a vedenim.

Charakteristika 9: Inter-organizaé¢ni uceni. Tato charakteristika byla obsazena ve
stanovisku 9 a 20.

Stanovisko 9: Angazujeme se ve spole¢ném podnikani, abychom vyvinuli nové sluzby a
naucili se od svych partnerd nové metody.

Stanovisko 20: Casto se schazime s pracovniky jinych podnikii, abychom si vyménili

informace a zku$enosti.

Tabulka 9: Vyhodnoceni Charakteristiky 9

Vibec neplati 33% 4
Plati jen velmi malo 17% 2
Plati ¢aste¢né 33% 4
Plati do zna¢né miry 0% 0
Plati zcela 17% 2
Celkem 100% 12
Zdroj: vlastni vyzkum
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Graf 9: Vyhodnoceni Charakteristiky 9

B Vibec neplati
M Plati jen velmi malo
1 Plati ¢astecné
M Plati do znacné miry

M Plati zcela

Zdroj: vlastni vyzkum

Vysledky

Charakteristika 9 se tykala inter-orgnizacniho uceni. Zaméstnanci hodnotili, zda se
firma angazuje ve spole¢ném podnikani, aby vyvinula nové sluzby a naucila se od
svych partnerti nové metody. Déale posuzovali, zda se Casto schazi s pracovniky jinych
podnikti, aby si vyménili informace a zkuSenosti. Hodnoceni bylo celkem negativni,
kdy 50% hodnoceni bylo zaporné, tedy, ze se tato opatieni v ramci firmy pf#ilis

nevyskytuji.

Charakteristika 10: Atmosféra podporujici uceni. Tato charakteristika byla

obsaZena ve stanovisku 10 a 21.

Stanovisko 10: Zaméstnanci nejsou obviilovani za Spatné zpravy.
Stanovisko 21: Hlavnim zdmérem hodnoceni pracovnikli je zjisténi potieb jejich

profesniho i osobniho rozvoje.
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Tabulka 10: Vyhodnoceni Charakteristiky 10

Vibec neplati 25% 3
Plati jen velmi malo 41% 5
Plati ¢astecn¢ 0% 0
Plati do zna¢né miry 17% 2
Plati zcela 17% 2
Celkem 100% 12

Zdroj: vlastni vyzkum

Graf 10: Vyhodnoceni Charakteristiky 10

B Vibec neplati

M Plati jen velmi malo
Plati ¢aste¢né

M Plati do zna¢né miry

M Plati zcela

Zdroj: vlastni vyzkum

Vysledky

Charakteristika 10 snazvem atmosféra podporujici uéeni méla za ukol zjistit, zda jsou
zaméstnanci obvinovani za Spatné zpriavy a zda je hlavnim zdmérem hodnoceni
pracovnikd zjisténi jejich potieb jejich profesniho i osobniho rozvoje. 67% hodnoceni
téchto stanovisek bylo od zaméstnanci velmi negativni. Kdy za Spatné zpravy jsou

ustné pokarani a hodnoceni od vedeni nevede ke zjisténi jejich potieb.
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Charakteristika 11: Piilezitost osobniho rozvoje pro kazdého. Tato charakteristika

byla obsaZena ve stanovisku 11 a 22.

Stanovisko 11: VSichni jsou podporovani v Gsili ucit se novym vécem a ziskavat nové

schopnosti.

Stanovisko 22: Podnik nabizi dostatek pfilezitosti a zdroju K profesnimu rozvoji

pracovnikil (pracovnici maji otevieny pristup ke vzdélani a kvalifika¢nimu ristu).

Tabulka 11: Vyhodnoceni Charakteristiky 11

Viibec neplati 9% 1
Plati jen velmi malo 17% 2
Plati ¢astecné 33% 4
Plati do zna¢né miry 41% 5
Plati zcela 0% 0
Celkem 100% 12

Graf 11: Vyhodnoceni Charakteristiky 11

Zdroj: vlastni vyzkum

0%

B Vibec neplati

M Plati jen velmi malo
Plati ¢astecné

M Plati do zna¢né miry

M Plati zcela
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Vysledky

U charakteristiky 11 snazvem piilezitost osobniho rozvoje pro kazdého zaméstnanci
hodnotili, zda jsou podporovani v Gsili ucit se novym vécem a ziskavat nové schopnosti
a zda podnik nabizi dostatek prilezitosti a zdroji k profesnimu rozvoji pracovniki
(pracovnici maji otevieny pristup ke vzdélani a kvalifikaénimu rastu). U této
charakteristiky dosahla firma jednoho z nejlepsich hodnoceni od svych zaméstnanct,

kdy 75% hodnoceni bylo velmi kladnych.

4.3 Vyhodnoceni uceni podporujici kulturu organizace

Vyhodnoceni u¢eni podporujici kulturu organizace bylo provedeno pomoci dotazniku,
ktery je sestaven pro zjisténi toho, jaka je kultura v organizaci a jaky maji zaméestnanci
vztah k organizaci. Dotaznik je tvofen 36 tvrzenimi, u nichz dotazovani posuzovali na
Skale od 1 do 5, jak moc dané tvrzeni jejich organizaci vystihuje. Vysledky se mohly
pohybovat na skale od 1 — dané tvrzeni neodpovida podminkam organizace az po 5 — je

to v souladu s organizaci.

Ke kazdému tvrzeni byla vytvorena tabulka shodnocenimi od zaméstnanci spolecnosti

a spocitan primér jednotlivych hodnoceni dle uvedeného rozpéti skaly 1 — 5.
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Tvrzeni 1: Lidé nemaji obavy se vyjadfovat, neni zde zadny strach z represi nebo

ohrozeni plynouciho z vysloveni nesouhlasu nebo jiného nazoru.

Tabulka 12: Vyhodnoceni Tvrzeni 1

Viibec neplati 0
Plati jen velmi mélo 1
Plati ¢aste¢né 4
Plati do zna¢né miry 0
Plati zcela 1
Celkem 6

Zdroj: vlastni vyzkum
Priimérna hodnota hodnoceni je 3, 17.

Tvrzeni 2: Chyby jednotliveil nebo organizacnich jednotek se vyuzivaji jako prileZitost

K pouceni.

Tabulka 13: Vyhodnoceni Tvrzeni 2

Vibec neplati

Plati jen velmi malo

Plati ¢aste¢né

Plati do zna¢né miry

R R R RN

Plati zcela

Cekem 6

Zdroj: vlastni vyzkum

Primérna hodnota hodnoceni je 2, 67.
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Tvrzeni 3: V organizaci je obecné sdileny nazor, Ze vzdy existuje lepsi zptisob, jak néco

délat.

Tabulka 14: Vyhodnoceni Tvrzeni 3

Viibec neplati

Plati jen velmi mélo

Plati ¢aste¢né

Plati do zna¢né miry

O Wl w| ol ©

Plati zcela

Cdkem 6

Zdroj: vlastni vyzkum
Priimérna hodnota hodnoceni je 3, 5.

Tvrzeni 4: V organizaci jsou podporovany a kultivovany oteviené produktivni diskuse a

ruznorodost nazoru.

Tabulka 15: Vyhodnoceni Tvrzeni 4

Vibec neplati 0
Plati jen velmi malo 2
Plati ¢astec¢né 3
Plati do zna¢né miry 1
Plati zcela 0
Celkem 6

Zdroj: vlastni vyzkum

Primérna hodnota hodnoceni je 2, 83.
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Tvrzeni 5: Experimentovani ma vyraznou podporu — je to souc¢ast vnitini kultury.

Tabulka 16: Vyhodnoceni Tvrzeni 5

Viibec neplati

Plati jen velmi mélo

Plati ¢aste¢né

Plati do zna¢né miry

O FP| | N N

Plati zcela

Cdkem 6

Zdroj: vlastni vyzkum
Priimérna hodnota hodnoceni je 2, 17.
Tvrzeni 6: Chyby jsou nazirany jako prilezitost k riistu.

Tabulka 17: Vyhodnoceni Tvrzeni 6

Vibec neplati 3
Plati jen velmi malo 1
Plati ¢aste¢né 2
Plati do zna¢né miry 0
Plati zcela 0
Celkem 6

Zdroj: vlastni vyzkum

Primérna hodnota hodnoceni je 1, 83.
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Tvrzeni 7: Existuje tu ochota porusit staré zvyky v zdjmu vyzkouseni novych zpisobi

fizeni a vykondvani prace.

Tabulka 18: Vyhodnoceni Tvrzeni 7

Viibec neplati

Plati jen velmi mélo

Plati ¢aste¢né

Plati do zna¢né miry

O O] N N N

Plati zcela

Cdkem 6

Zdroj: vlastni vyzkum
Primérna hodnota hodnoceni je 2.
Tvrzeni 8: Rizeni je inovativni, kreativni, s ochotou pfijimat riziko.

Tabulka 19: Vyhodnoceni Tvrzeni 8

Vibec neplati

Plati jen velmi malo

Plati ¢aste¢né

Plati do zna¢né miry

O O N N DN

Plati zcela

Cdkem 6

Zdroj: vlastni vyzkum

Primérna hodnota hodnoceni je 2.
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Tvrzeni 9: Kvalita pracovniho Zivota v na$i organizaci se zlepSuje.

Tabulka 20: Vyhodnoceni Tvrzeni 9

Vibec neplati 2
Plati jen velmi mélo 1
Plati ¢aste¢né 1
Plati do zna¢né miry 2
Plati zcela 0
Celkem 6

Zdroj: vlastni vyzkum
Priimérna hodnota hodnoceni je 2,5.

Tvrzeni 10: V naSi organizaci existuji i neformalni struktury podporujici vyménu

zkuSenosti a toho, co se pracovnici naucili, s ostatnimi pracovniky.

Tabulka21: Vyhodnoceni Tvrzeni 10

Vibec neplati 0
Plati jen velmi malo 2
Plati ¢aste¢né 2
Plati do zna¢né miry 2
Plati zcela 0
Celkem 6

Zdroj: vlastni vyzkum

Primérna hodnota hodnoceni je 3.

51

PDF created with pdfFactory Pro trial version www.pdffactory.com



http://www.pdffactory.com

Tvrzeni 11: Nase organizace je chapana jako prostiedi pro feSeni problémi a uceni.

Tabulka 22: Vyhodnoceni Tvrzeni 11

Viibec neplati

Plati jen velmi mélo

Plati ¢aste¢né

Plati do zna¢né miry

ol of | | ~

Plati zcela

Cdkem 6

Zdroj: vlastni vyzkum
Priimérna hodnota hodnoceni je 2,5.

Tvrzeni 12: Uceni je oekavano a podporovano na vSech trovnich a ve vSech slozkach

organizace: u managementu, zaméstnanct, zdjmovych skupin v¢. zdkaznik.

Tabulka23: Vyhodnoceni Tvrzeni 12

Vibec neplati

Plati jen velmi malo

Plati ¢aste¢né

Plati do zna¢né miry

ol ol A r| ,

Plati zcela

Cdkem 6

Zdroj: vlastni vyzkum

Primérna hodnota hodnoceni je 2,5.
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Tvrzeni 13: Lidé maji ptehled o organizaci, nad ramec svého pracovniho mista nebo své

specializace ¢i funkce v organizaci, a své pracovni chovani tomu pfizpisobuji.

Tabulka 24: Vyhodnoceni Tvrzeni 13

Viibec neplati

Plati jen velmi malo

Plati ¢aste¢né

Plati do zna¢né miry

[ N | N O

Plati zcela

Cdkem 6

Zdroj: vlastni vyzkum
Primérna hodnota hodnoceni je 3,33.

Tvrzeni 14: Svolavame porady, na nichz analyzujeme pokroky v uceni, a ty vyuzivame

K jasnym, specifickym a permanentnim strukturalnim i organiza¢nim zménam.

Tabulka25: Vyhodnoceni Tvrzeni 14

Vibec neplati 5
Plati jen velmi malo 0
Plati ¢astec¢né 1
Plati do zna¢né miry 0
Plati zcela 0
Celkem 6

Zdroj: vlastni vyzkum

Primérné hodnota hodnoceni je 1,33.
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Tvrzeni 15: Procedury a postupy aplikované v procesu fizeni, které zastaraly a brani

rozvoji jednotlivcil i organizace, jsou odstrafiovany a nahrazovany novymi.

Tabulka 26: Vyhodnoceni Tvrzeni 15

Viibec neplati 3
Plati jen velmi mélo 2
Plati ¢astecné 0
Plati do zna¢né miry 1
Plati zcela 0
Celkem 6

Zdroj: vlastni vyzkum
Primérna hodnota hodnoceni je 1,83.
Tvrzeni 16: Trvalé zlepSovani je jednak o¢ekavano, jednak vnimano s respektem.

Tabulka27: Vyhodnoceni Tvrzeni 16

Vibec neplati 1
Plati jen velmi malo 0
Plati ¢aste¢né 4
Plati do zna¢né miry 1
Plati zcela 0
Celkem 6

Zdroj: vlastni vyzkum

Primérna hodnota hodnoceni je 2,83.
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Tvrzeni 17: U kazdého pracovnika je piesné specifikovan druh a rozsah Skoleni, dal$iho

vzdélavani nebo tréninku, kterého se mu béhem roku dostane.

Tabulka 28: Vyhodnoceni Tvrzeni 17

Viibec neplati

Plati jen velmi mélo

Plati ¢aste¢né

Plati do zna¢né miry

o Wl r| K,

Plati zcela

Cdkem 6

Zdroj: vlastni vyzkum
Primérna hodnota hodnoceni je 3.

Tvrzeni 18: Pracovnici na vSech urovnich jsou peclivé smérovani k hodnotnym a

relevantnim zdrojim dal§iho vzdélavani — uvnitf i mimo nasi organizaci.

Tabulka29: Vyhodnoceni Tvrzeni 18

Vibec neplati

Plati jen velmi malo

Plati ¢aste¢né

Plati do zna¢né miry

O O W| N =

Plati zcela

Cekem 6

Zdroj: vlastni vyzkum

Primérna hodnota hodnoceni je 2, 33.
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Tvrzeni 19: Prilezitosti k u€eni v organizaci jsou pravidelné rozvijeny tak, aby vSichni

chapali odlisnost prace ostatnich v souvislosti s vlastni praci.

Tabulka 30: Vyhodnoceni Tvrzeni 19

Viibec neplati

Plati jen velmi mélo

Plati ¢aste¢né

Plati do zna¢né miry

O Of W| N -

Plati zcela

Cdkem 6

Zdroj: vlastni vyzkum
Primérna hodnota hodnoceni je 2, 33.

Tvrzeni 20: Manazefi na stfedni urovni fizeni hraji primarni roli v zajisténi procesu

uceni v ramci celé organizace.

Tabulka31: Vyhodnoceni Tvrzeni 20

Vibec neplati 4
Plati jen velmi malo 0
Plati ¢astec¢né 1
Plati do zna¢né miry 1
Plati zcela 0
Celkem 6

Zdroj: vlastni vyzkum

Primérna hodnota hodnoceni je 1, 83.
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Tvrzeni 21: I neCekané udalosti jsou pfijimany jako piilezitost k uc¢eni.

Tabulka 32: Vyhodnoceni Tvrzeni 21

Vibec neplati 2
Plati jen velmi mélo 0
Plati ¢aste¢né 1
Plati do zna¢né miry 3
Plati zcela 0
Celkem 6

Zdroj: vlastni vyzkum
Priimérna hodnota hodnoceni je 2, 83.

Tvrzeni 22: Lidé v naSi organizaci se t&si na prileZitosti, ve kterych mohou rozvijet své

kompetencei kompetence organizace jako celku.

Tabulka 33: Vyhodnoceni Tvrzeni 22

Vibec neplati 1
Plati jen velmi malo 2
Plati ¢aste¢né 2
Plati do zna¢né miry 1
Plati zcela 0
Celkem 6

Zdroj: vlastni vyzkum

Primérna hodnota hodnoceni je 2, 5.
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Tvrzeni 23: Systémy, struktury a procedury v na$i organizaci jsou navrZeny tak, aby

byly dostatecné pruzné, prizptisobivé a reagovaly na vnitfni i vnéjsi stimuly.

Tabulka 34: Vyhodnoceni Tvrzeni 23

Viibec neplati

Plati jen velmi mélo

Plati ¢aste¢né

Plati do zna¢né miry

o Of A O N

Plati zcela

Cdkem 6

Zdroj: vlastni vyzkum
Priimérna hodnota hodnoceni je 2, 33.

Tvrzeni 24: Prestoze je prostiedi nasi organizace komplikované, chaotické a rychle se

rozvijejici, neptisobi dojmem pietizeni.

Tabulka 35: Vyhodnoceni Tvrzeni 24

Vibec neplati 1
Plati jen velmi malo 1
Plati ¢astec¢né 3
Plati do zna¢né miry 1
Plati zcela 0
Celkem 6

Zdroj: vlastni vyzkum

Primérna hodnota hodnoceni je 2, 67.
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Tvrzeni 25: V nasi organizaci je hladina stresu na urovni, ktera podporuje uceni.

Tabulka 36: Vyhodnoceni Tvrzeni 25

Viibec neplati

Plati jen velmi mélo

Plati ¢aste¢né

Plati do zna¢né miry

R R R N e

Plati zcela

Cdkem 6

Zdroj: vlastni vyzkum
Priimérna hodnota hodnoceni je 2, 83.

Tvrzeni 26: Trvalé zlepSovani je v naSi organizaci jak praktikovano, tak vefejné

propagovano.

Tabulka 37: Vyhodnoceni Tvrzeni 26

Vibec neplati

Plati jen velmi malo

Plati ¢aste¢né

Plati do zna¢né miry

O | N DN

Plati zcela

Cdkem 6

Zdroj: vlastni vyzkum

Primérna hodnota hodnoceni je 2, 33.
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Tvrzeni 27: VSichni v na$i organizaci jsou srozuméni srozdilem mezi Skolenim,

vycvikem a u€enim — Skoleni a vycvik mohou probihat, aniz by doslo k uceni.

Tabulka 38: Vyhodnoceni Tvrzeni 27

Vibec neplati 1
Plati jen velmi mélo 1
Plati ¢astecné 3
Plati do zna¢né miry 1
Plati zcela 0
Celkem 6

Zdroj: vlastni vyzkum
Primérna hodnota hodnoceni je 2, 67.

Tvrzeni 28: Lidé v nasi organizaci jsou vedeni k samostatnému uceni a jsou jim k tomu

poskytovany zdroje.

Tabulka 39: Vyhodnoceni Tvrzeni 28

Vibec neplati 3
Plati jen velmi malo 0
Plati ¢astec¢né 1
Plati do zna¢né miry 2
Plati zcela 0
Celkem 6

Zdroj: vlastni vyzkum

Primérna hodnota hodnoceni je 2, 33.
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Tvrzeni 29: V nasi organizaci probihd formalni program dal§iho vzdélavani manazert

na stfedni Urovni fizeni, sméfujici k rozvoji jejich schopnosti jako kouct a lidrd.

Tabulka 40: Vyhodnoceni Tvrzeni 29

Viibec neplati 3
Plati jen velmi mélo 0
Plati ¢astecné 2
Plati do zna¢né miry 1
Plati zcela 0
Celkem 6

Zdroj: vlastni vyzkum
Primérna hodnota hodnoceni je 2, 17.

Tvrzeni 30: Rozpoznani rozdil mezi vlastnim stylem uceni a zplsobech rozvoje u

svych podfizenych.

Tabulka41: Vyhodnoceni Tvrzeni 30

Vibec neplati 3
Plati jen velmi malo 1
Plati ¢astec¢né 2
Plati do zna¢né miry 0
Plati zcela 0
Celkem 6

Zdroj: vlastni vyzkum

Primérna hodnota hodnoceni je 1, 83.
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Tvrzeni 31: Manazefi berou v Givahu rozdily ve stylech uceni a zptisobech rozvoje u

svych podfizenych.

Tabulka 42: Vyhodnoceni Tvrzeni 31

Viibec neplati 3
Plati jen velmi mélo 1
Plati ¢astecné 1
Plati do zna¢né miry 1
Plati zcela 0
Celkem 6

Zdroj: vlastni vyzkum
Priimérna hodnota hodnoceni je 2.

Tvrzeni 32: V na$i organizaci maji pracovnici Cas a prilezitost poodstoupit od

kazdodennich starosti a reflektovat to, co se v organizaci d¢je.

Tabulka 43: Vyhodnoceni Tvrzeni 32

Vibec neplati

Plati jen velmi malo

Plati ¢aste¢né

Plati do zna¢né miry

ol ol & r| ~

Plati zcela

Cekem 6

Zdroj: vlastni vyzkum

Primérné hodnota hodnoceni je 2,5.
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Tvrzeni 33: K zajisténi smysluplného uceni je zpracovavan plan a jsou alokovany

adekvatni zdroje.

Tabulka 44: Vyhodnoceni Tvrzeni 33

Viibec neplati 4
Plati jen velmi mélo 1
Plati ¢aste¢né 1
Plati do zna¢né miry 0
Plati zcela 0
Celkem 6

Zdroj: vlastni vyzkum
Priimérna hodnota hodnoceni je 1,5.

Tvrzeni 34: Tymy jsou odménovany za feseni, ktera jsou inovativni a pfekonavaji zazita

paradigmata.

Tabulka 45: Vyhodnoceni Tvrzeni 34

Vibec neplati 4
Plati jen velmi malo 1
Plati ¢astec¢né 1
Plati do zna¢né miry 0
Plati zcela 0
Celkem 6

Zdroj: vlastni vyzkum

Primérna hodnota hodnoceni je 1,5.
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Tvrzeni 35: ManaZzeti maji odpovidajici dovednosti pro sbér informaci a rozvoj svych

schopnosti potiebnych k vyrovnavani se s naroénym a ménicim se prostiedim.

Tabulka 46: Vyhodnoceni Tvrzeni 35

Viibec neplati 3
Plati jen velmi mélo 1
Plati ¢astecné 0
Plati do zna¢né miry 2
Plati zcela 0
Celkem 6

Zdroj: vlastni vyzkum
Primérna hodnota hodnoceni je 2,17.

Tvrzeni 36: ManaZefi v nasi organizaci pomahaji pracovnikiim v jejich osobnim rozvoji

a ve zlepSovani jejich vykonnosti.

Tabulka47: Vyhodnoceni Tvrzeni 36

Vibec neplati 4
Plati jen velmi malo 1
Plati ¢astec¢né 1
Plati do zna¢né miry 0
Plati zcela 0
Celkem 6

Zdroj: vlastni vyzkum

Primérna hodnota hodnoceni je 1,5.
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5 Zhodnoceni vysledkii

V této Casti diplomové prace budou zhodnoceny vysledky z dotaznikovych prizkimi,

které byly provedeny ve firmé Sony Centrum v Nékupnim centru Gécko.

Z dotazniku na vyhodnoceni organizace, charakteristik organizace a profilu ucici se
organizace byly zhodnoceny vysledky u nasledujicich jedenacti charakteristik ucici se

organizace.

Charakteristika 1: Uc¢eni jako soucast formulace strategie.
Z hodnoceni zamé&stnanct vyplyva, Ze v konceptu strategie firmy, forma uceni se, se
nijak zvlast nevyskytuje. Zadny ze zaméstnancii nepocituje, ze by se firma touto véci

zabyvala.
Charakteristika 2: Participativni pristup.

Dulezité zaméry vedeni firmy, které jsou pred realizaci, nejsou nejdiive projednany
v Sir§im kolektivu zaméstnancli. Zaméstnanci tak nemaji Sanci se vyjadrit k zamértim
firmy, které budou ur€ovat budoucnost firmy. Vedeni tak nedava moznost vyslechnout
si ndzory a postichy od zaméstnanct. Pfitom zaméstnanci jsou soucasti budoucnosti

firmy.
Char akteristika 3: Infor matika.

U této charakteristiky dosahla firma jednoho znejlepSich hodnoceni od svych
zamé&stnancl, kdy zaméstnanci kladné hodnotili zejména pfistup Kk podnikovym
informacim a databazim. Je to zplsobené tim, Ze na prodejné jsou 3 pocitace a pfi
sméng, kdy jsou v praci 3 zaméstnanci, mohou naplno vyuzit tyto ,,informacni nastroje®.
Maji tak moznost vyuzivat nejenom podnikové informace a databaze, ale vzdélavat se

v ramci informatiky a vSeobecné informacni gramotnosti, produktd, novinek a novych
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technologii v elektronice. Zaméstnanci se tak dobrovolné ,,u¢i a navic je to i bavi, coz
je jednim z cilii uéici se organizace. Cim vice jsou zaméstnanci informovani, tim vice se

chté&ji podilet na fesSeni novych navrha ¢i vétsich projektu.

Char akteristika 4: Formativni uéetnictvi.

Nekteré informace si mohou zaméstnanci zjistit ihned z firemni databaze. Podnikové
zdroje a finance vSak nejsou zaméstnancim znamy a pro zameéstnance je to jen podnét

ke spekulacim o zdrojich a tim padem se zbytecn¢ rozptyluji od prace.

Charakteristika 5: Vnitini vyména.

Zameéstnanci si navzajem sdileji informace a vypomahaji si svymi dovednostmi, kdykoli
situace takovou potfebu vyvola. Toto vzdjemné vypomahani a sdileni pfispiva
k priblizeni se jednomu z cill u€ici se organizace, Ze se zaméstnanci navzajem vnimaji

jako partnefi v procesu uceni.

Charakteristika 6: Pruzny systém odménovani.

Zaméstnanci nemaji vliv na tvorbu systému odméfiovani. Systém odménovani
V podstaté neni znam, takZe zameéstnanci nevédi, jakym zplsobem a za co jsou
odménovani. Zameéstnanci si vedou evidenci mési¢nich prodeja, které predkladaji
vedeni a za které by mély byt i adekvatné odménéni. Nicméné kdyZz zaméstnanec proda
meési¢né vyrobky za 500 000,- K¢ a druhy zaméstnanec za 200 000,- K&, neznamena to,
Ze prvni zaméstnanec dostane vétsi vyplatu ¢i snad néjakou odménu (pfi stejném
poméru obratu a Cistého zisku). Toto je jedna z nejproblematictéjSich zalezitosti ve
firmé, nebot’ zaméstnanci nevédi, z ¢eho se jim vypocitdva vyplata a odmeény, takze
nejsou zadnym zplisobem motivovani k né¢jakym mési¢nim pracovnim vykontim

(prodejtim).
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Charakteristika 7: Podporujici struktury.

Vzledem k tomu, Ze podnikové struktury jsou v podstaté zaméstnanci sami, tak je
piekvapenim, Ze hodnotili toto stanovisko velmi negativné. Z hodnoceni zaméstnancti
déle vyplynulo, ze firma nijak vyrazné nepodporuje zaméstnance v podavani navrhi na

vvvvvv

zameéstnanci v praci spokojeni.

Charakteristika 8: Sbér informaci o vnéjSim prostiedi.

Z vysledkt vyplynulo, Ze zaméstnanci Se vV ramci Cinnosti sbéru informaci o vné&jSim
prostiedi aktivné zapojuji a piindSeji do firmy informace o akénich nabidkach
konkurentli, porovnavaji ceny s konkurenci a provadéji priizkum znalosti prodejcii
v jinych obchodech s elektronikou, kde prodavaji mimo jiné také znacku Sony.
Pravideln¢ se provadi kontrola cen a produkti v obchodech s eektronikou v ramci
Nakupniho centra Gécko a v hypermarketu Globus. Kontrola konkurence v ramci mésta
Ceské Budgjovice je provadéna zaméstnanci ze své vlastni vile, napf. pfi nakupech
v ostatnich nakupnich centrech nebo obchodnich domech. Co se tyce kontroly
konkurence v ramci Ceské republiky, tak si navzajem pomahaji jednotliva Sony centra.

Ceny produktil jsou také regulovany piimo spole¢nosti Sony Ceska republika.

Charakteristika 9: Inter-organiza¢ni uceni.

Hodnoceni bylo celkem negativni, tedy ze vramci firmy se pfili§ nevyuziva
komunikace a kontakt s ostatnimi pracovniky a nevyuzivaji se ani metody od partnert
firmy . Firma pfitom vyuzivd jinych Sony center k vlastnimu uceni formou
spole&nosti Sony Ceska republika bylo provedeno v obobi jednoho roku &ty¥i dvoudenni
seminaie prodejci Sony center na zlepSeni jejich prodejnich dovednosti. V ramci téchto
seminaiti se setkavali zaméstnanci Sony Center a méli moznost si tak navzijem

vymeénovat informace a podélit se o své zkuSenosti z praxe. Casto se ve firmé vymeénuji
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nazory s druhou pobockou v Ceskych Bud&jovicich v Husové ulici, nejcast&ji formou

telefonatl a internetové komunikace, zejména 1CQ.

Charakteristika 10: Atmosféra podporujici uc¢eni.

Za Spatné zpravy jsou zaméstnanci ustné pokarani a hodnoceni od vedeni nevede ke
zjisténi jejich potieb. Pro vytvofeni atmosféry podporujici uceni by vedla cesta od
vedeni v lepsi komunikaci se zaméstnanci, zejména kladeni otadzek, podporou

zaméstnanct pfi jejich pracovni €innosti, zpétnou vazbou od zaméstnanci, apod.

Charakteristika 11: Prilezitost osobniho rozvoje pro kazdého.

U této charakteristiky dosahla firma jednoho znejlepSich hodnoceni od svych
zaméstnancl, kdy zaméstnanci jsou spokojeni s moznosti ucit se novym vécem a

ziskavat nové schopnosti.

Vysledek plynouci z hodnoceni firmy Ellex gk s.r.o. - Sony centrum v Nakupnim centru
Gécko ve vztahu k 11 charakteristikdm ucici se organizace poskytuje startovaci trover:
indikuje ty oblasti, ve kterych by se mohlo se zavadénim konceptu ucici se organizace
zacit. Jakakoli identifikovana silnd nebo slaba stranka je dobrym piispévkem do
pripravného stadia. Vysledky hodnoceni jsou znazornény graficky do tzv. profilu ucici

Se organizace.
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Graf 12: Vyhodnoceni Profilu uéici se organizace

Profil ucici se organizace
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B Charakteristiky u€ici se organizace

Zdroj: vlastni vyzkum

Firma Sony centrum ma své silné stranky v charakteristice 3 — Informatika, 5 - Vnitini
vyména a 11 - Prilezitost osobniho rozvoje pro kazdého. Své slabé stranky ma
v charakteristice 1 - Ueni jako soucast formulace strategie a 2 - Participativni pfistup.
U firmy Sony centrum jsou vsak silné stranky primérné a nedosahuji nijak vétsich cisel,

takze i na téchto ,,silnych strankach* je zapotiebi zapracovat.

Z dotazniku na vyhodnoceni uéeni podporujici kulturu organizace, ktery byl sestaven
pro zjisténi toho, jakd je kultura v organizaci a jaky maji zaméstnanci vztah
Kk organizaci, byly souhrnné vysledky uspotfadany do nize uvedené matice a byl sestaven
ponékud strukturovangjsi prehled o silnych a slabych strankdch Sony centra ve vztahu
K uceni. Byla vyplnéna bila policka v matici Spouzitim hodnoceni vztahujicich se
k jednotlivym hodnocenym polozkam tak, ze do vSech policek v jedné tadce bylo

zapsano stejné Cislo — to, kterym byla polozka ohodnocena od zaméstnancti firmy. Na
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zavér se spocitala primérna hodnoceni vztahujici se k jednotlivym krokiim K ucici se
organizaci tak, ze sectenim hodnoceni v pfislusnych sloupcich bylo ziskano celkové
skore a to bylo vydéleno naznaenym délitelem (koresponduje s poctem hodnoceni

v daném sloupci). Hodnoceni bylo uvedeno do tabulky a graficky znazornéno.

Obr. 4: Matice na zjisténi kultury organizace a deseti krokti vedouci k u¢ici se organizaci

hodnocena polozka 1. krok | 2. krok [ 3.krok | 4.krok | 5.krok | 6.krok | 7. krok | 8.krok | 9.krok [10. krok

OlolNjo|gl M wWIN]E

36.

celkové skore
delitel 10 11 15 13 14 19 6 9 9 7
primérna hodnota

Zdroj: (Ticha, 2005)
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Tabulka 48: Vyhodnoceni dotazniku k deseti kroktim ucici se organizaci

Zaméstnanec 1 2.2 2.09 24 2.62 2.64 1.79 2.5 2.22 1.89 2.43
Zaméstnanec 2 29 2.9 2.53 2.85 314 2.26 3 2.89 2.89 271
Zaméstnanec 3 1.9 2.09 2 2.23 2.5 1.58 2 1.89 1.67 157
Zaméstnanec 4 29 2.36 2.73 3.23 2.71 1.84 2.33 211 2.22 3
Zaméstnanec 5 1 1 113 1.23 1.29 0.84 133 1.22 111 1
Zaméstnanec 6 3.6 3.45 3.33 3.76 371 2.84 35 3.55 311 3.28
Primé i hodnota | 2.41667| 2.315 |2.35333 | 2.65333| 2.665 | 1.85833] 2.44333 2.31333 | 2.14833| 2.33167

Zdroj: vlastni vyzkum

Graf 13: Vyhodnoceni procesu vytvaieni uéici se organizace

V -

Proces vytvareni ucici se organizace

0 ' T T T T T T T T T
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

B Postupové kroky

N
!

Zdroj: vlastni vyzkum

Z vysledkt je vidét, ze firma Ellex gk s.r.o. — Sony Centrum v Nékupnim centru Gécko
V procesu vytvareni ucici se organizace dosahla pouze primérnych vysledki, kdy se

hodnoty jednotlivych krokti pohybuji okolo primérné hodnoty 2,5.
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6 Navrh optimalniho systému vytvareni a Fizeni udici

Se organizace

6.1 Deset postupovych kroki na cesté k ucici se organizaci

Navrh optimélniho systému vytvareni a fizeni ucici se organizace se sklada z deseti

postupovych krokii:

11. Vyhodnot'te uéeni podporujici kulturu vasi organizace.
12. Podporujte vSe, co je pozitivni.
13. Posilujte v lidech pocit bezpe¢i.
14. Odmériujte ochotu riskovat.
15. Poméhejte lidem ve vzajemné spolupraci.
16. Uved’te uceni v Zivot.
17. Formulujte vizi.
18. Uved’te vizi v Zivot.
19. Propojte systémy.
20. Realizujte koncept.
(Ticha, 2005)

Kazdy z téchto krokii je popsan v nasledujicich kapitolach, které se tykaji spole¢nosti
Ellex g.k. sr.0. — Sony Centrum Gécko. Proces vytvareni ucici se organizace bude pak
symbolicky uzaviran tzv. ,,odnaucovanim®, které bude predpokladem ke kvalitativnimu
posunu v cyklu uceni. Proto bude v rostouci mife po zaméstnancich pozadovano nejen,

aby se ucili novému, ale také ,,odnaucovani®, jinymi slovy: zapomenout to, co uz uméji.
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6.1.1 Vyhodnoceni u¢eni podporujici kulturu organizace

Pro vyhodnoceni u€eni podporujici kulturu organizace, byl sestaven dotaznik pro
zjisténi toho, jaka je kultura v organizaci a jaky maji zaméstnanci vztah k organizaci.
Souhrnné vysledky byly uspofadan do matice a byl sestaven ponékud strukturovanéjsi

piehled o silnych a slabych strankach Sony centrave vztahu k uéeni (viz kapitola 5).

6.1.2 Podporovani vseho, co je pozitivni

Po zanalyzovani prvniho kroku k vytvoieni ucici se organizace bylo zjiSténo, ze
spole¢nost Sony centrum v Nakupnim centru Gécko ma pied sebou dlouhou cestu, aby
dosdhla cile v podobé pfiblizeni se k ucici se organizaci. K vytvofeni ucici se

organizace nebude nutné zavadét nové technologie nebo néjak vyrazné investovat.

vvvvvv

6.1.3 Posilovani v lidech pocitu bezpeci

Vétsina podnikii se chova kontraproduktivné v tom smyslu, Ze nevyuziva, ne¢kdy i
védomé potlacuje iniciativu svych vlastnich zaméstnancii. Je to i pfipad Sony centra
v Nakupnim centru Gécko. Negativni pfistup ze strany vedoucich pracovnikdi ma své

koteny v jejich vlastnich pochybnostech.

Pocit bezpeci navic podporuje snahu objevovat nové, experimentovat. Tyto procesy
jsou mimo jiné vyuzivany k uceni se z ptipadnych chyb, aniz by byl za n¢ n€kdo

obvitiovan nebo zesmésnovan. Pocit bezpeci vede k poznani radosti z individudlni i

kolektivni tvofivosti.
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6.1.4 Odménovani ochoty riskovat

Hlavnim ukolem bude vytvofit takovou atmostéru, kterd umozni pracovnikiim pfijimat
pfiméfend rizika spojend s vytvarenim ucici se organizace. Takové klima se projevuje
témer neexistujicim strachem z nasledkd pripadného neuspéchu. Pokud nebudou chyby

trestany, je vyssi pravdépodobnost, Ze budou vyuzity jako zdroj uceni.

6.1.5 Pomahani lidem ve vzajemné spolupraci

Rada faktori v moderni organizaci posiluje oklesténé vniméni toho, ¢im miZze
jednotlivec prispét k zivatoschopnosti a Gspéchu organizace. Pokud se podafi posilit
vnitini procesy pozitivnim pfistupem, nezavislym myslenim a ochotou riskovat, potom

jsou lidé ve firme na dobré cesté k rozpoznani hodnot v ostatnich lidech.

6.1.6 Uvedeni uéeni v Zivot

Ucici se organizace je zalozena na predpokladu, Ze kazdy Clen organizace je stejné
dalezity pro jeji preziti. Kvalifikovany ¢lovek je jedinou trvale udrzitelnou konkurencni
vyhodou. Aby si organizace tyto kvalifikované zaméstnance udrzela, musi se o tyto
zameéstnance starat vedouci pracovnik. V ramci Sony centra v Nakupnim centru Gécko
to bude pfimo zastupce vedeni, tedy majitel firmy. Bude sledovat, koucovat a dohlizet
nad celym konceptem uceni se. Zaméstnanci se na n&j budou moci obracet, pokud

budou potiebovat poradit ¢i vytesit problém.

6.1.7 Formulovani vize

V3ichni zaméstnanci se seznami s historii firmy tak, aby v&déli, jak podnik vznikl, s ¢im

se ve sv¢ historii potykal a s jakymi uspéch se mize pochlubit. Znalost historie bude
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velmi dobrou pomickou pfi pldnovéani budouciho vyvoje.. Znalost historie poméaha
jednotliveim identifikovat se s podnikem, coz je jednim z prvnich nutnych krokt pro
sdileni spole¢né vize. Dalsim dullezitym predpokladem pro sdileni spole¢né vize je
spoluticast vSech na jeji formulaci. Ke spole¢né formulaci vize se bude postupovat

nasledujicim zplisobem:

1. Kazdy zamé&stnanec popise soucasny stav a poté popise budouci stav.

2. Probéhne diskuse nad zpracovanymi popisy a budou se hledat spolecnd témata
Vv popisu soucasného a budouciho stavu.

3. Spole¢né se zpracuje popis souc¢asného a budouciho stavu.

4. Provede se analyza mezer mezi obéma stavy.

5. Formuluji se kritické faktory tispéchu/piedpokladti dosazeni budouciho stavu.

6. Formuluje se spole¢na vize.

6.1.8 Uvedeni vize v zivot

Uvedeni vize do zivota klade specifické naroky na tidici pracovniky. V ramci Sony
centra se jedna o vedeni. Akcentuje jejich viidcovské dovednosti nad schopnostmi fidit.
Pro realizaci uvedeni vize do zivota je dobré znat dovednosti viidce. V Sony centru je

tieba se zaméfFit na tyto dovednosti:

e Chovat se k zaméstnanctim intuitivné a citove.

e Jednat pfimo.

e Urcovat nadiazenost nékterych cila.

e Soustiedit se na styl, zaméstnance, dovednosti a spole¢né cile.

e Hledat zménu, nové napady.

e Vypracovavat svézi pristupy k dlouhodobym problémiim, promitat napady do
predstav, aby se lidé nadchnuli.

e Podnécovat napady, vymyslet je, davat napadiim tvar.
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e Probouzet a mobilizovat nadéje (vyhlidky), bez kterych by se novy zplisob

mysleni a nové moznosti nikdy neuskutecnily.

6.1.9 Propojeni systémi

Zakladem jakéhokoliv systému v organizaci je lidsky prvek — clovék se svym
potencidlem, emocemi, komunikac¢nimi prostfedky, motivacemi. U¢Cici se organizace je
systém sam o sobé — systém, ktery se uci. UCici se organizace je strukturovana tak, ze
zpracovava informace ze svych kazdodennich i dlouhodobych aktivit s cilem ucit se,

rust a rozvijet se.

6.1.10 Realizace konceptu

Posledni krok je zkouSkou manazerskych dovednosti a schopnosti vést lidi a zaroven
fidit procesy a systémy. V tomto kroku se musi vSechny predchozi kroky smysluplné
propojit tak, aby se navzajem podporovaly a smé&fovaly ke spoleénému cili. Usp&$nost
realizace konceptu je zavisla na osobnosti vedouciho pracovnika a na ochoté jeho

spolupracovniki podilet se na spole¢ném tukolu.

6.2 Navrhy reSeni

Aby lidé ve firm¢& nepocit'ovali strach z netspéchu a zacali si vice véFit, je tieba se plné
soustfedit na rozvoj podnikové kultury. Ta plsobi na lidské védomi i podvédomi a
ovliviiuje identifikaci zamé&stnanct s podnikovymi cili a hodnotami. Ve firmé Ellex gk
s.r.o. — Sony Centrum Gécko musi vedeni vice zapracovat na podpofe zaméstnancl a
zméné jejich pristupu. Je tieba podporovat zaméstnance v pozitivnim mysSleni,
soustfedit se na dobie odvedenou praci a chvalit je. Bylo by chybou jen ¢ekat az se

objevi problémy a pak kritizovat. Vyuzivat kazdé prilezitosti k pochvale je cestou jak
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zameéstnance podpofit v jejich praci a snazeni. Vzdyt jedna z nejvySsich lidskych potieb
je pravé potfeba uznani. Pokud jsou zaméstnanci paralyzovani strachem z chyb, které
mohou udéglat, drzi se ovéfenych postupii a nenauci se nic nového. UCit se né¢emu

novému zacnou az kdyz se vytvori bezpecné itoCiste.

Pruzny systém odmeénovani neni dle vyzkumu zafazen do silnych stranek spole¢nosti, a
proto by se mél v kontextu predeslého doporuceni vylepsit. Spole¢nost pfisné¢ dba na
poruseni pracovni kdzn¢ a stejny diraz by mél byt kladen na pochvaly a nefinan¢ni
motivaci. Proto bude vhodné prozkoumat a vylepsit oblast nefinanéni motivace. Systém
odménovani by se mél zpriuhlednit, aby bylo jasné¢ dano, jakou vyplatu dostane
zaméstnanec za svlj meésicni prodej a meésicni aktivity. Na konci mésice by se
vyhodnotil nejlepsi prodejce mésice, ktery za sviij pracovni vykon ziskd odménu navic.
Vyhodnoceni nejlepSiho prodejce by se uskute¢nilo pied vSemi zaméstnanci. Jisté to
bude zna¢nou motivaci pro prodegce. Nejen ze prodejce dostane odménu, ae bude to

pro né&j po psychické strance povzbuzeni do dalsi prace.

Organizace by téZ méla vice naslouchat iniciativam svych zaméstnancii, podporovat je
ve vlastnich navrzich a mysleni. Jednou ze slabych stranek je nevelka podpora inovaci a
experimentovani. Jde spiSe o to, aby organizace naslouchala iniciativam pracovnikl a
paklize jsou piinosné, snazila se je realizovat. Zaméstnanci by neméli mit strach z
vyjadreni svych navrhi a tim jim nebude ani branéno v uceni. Ve firmé Ellex gk s.r.o. —
Sony Centrum Gécko lze pro zacatek zavést schranku pro napady, navrhy, pfipominky,
dotazy i stiznosti zaméstnancii. Zajisti se tak komunikace smérem zdola nahoru a zpétna
vazba. Vedeni pak musi zaméstnance informovat, jaka novinka se zavadi a ujistit je, Ze
smysluplné navrhy budou vyslySeny. Lidé zainteresovani na feSeni problém?, ktefi maji

rrrrr

radost, vyraznou satisfakci, zacinaji si vic véfit a posiluji svou sebedlvéru.

Co se tyée managementu (vedouciho prodeje), slaba stranka je spatfovana v
nedostatecném vzdelavani sméfujici k rozvoji schopnosti jako kouce a lidra. Na cesté k

vytvoreni ucici se organizace se musi zm&nit Uloha manazera. Ten se musi stat spise
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ucitelem nez organizatororem a tim pomize zaméstnancim porozumét fungovani
organizace a pricindm problémi. Kou¢ vytvari firemni informacni sit’, pfina$i nové
myslenky, usiluje o neustaly riist svych podfizenych a jejich osobni zodpovédnosti. V
konceptu ucici se organizace se jedna o lidi jako zdroj a proto je téZ naprosto
nevyhnutelné zaméfeni se na efektivni komunikaci, jejiz vyznam v dnes$ni globélni
informacni spole¢nosti neustale vrista. Vhodné je proto naplanovat pro manaZera
vzdelavaci program, ktery by obsahoval tréninky koucovani, ale i psychologii fizeni a

zasady efektivni komunikace.

6.3 Ekonomické dopady

Naklady na neustalé zvySovani podnikovych znalosti jsou dlouhodobou investici s
nepiili$ jistym vysledkem. Ale vyména znalosti jiz nevyzaduje obvykle velké investice,
jelikoz se uskutectiuje v duSevni sféfe. Investice do znalosti proto predstavuje
nejperspektivnéj$i  investici s vysokou navratnosti. Pfedpoklada se ovSem
zainteresovanost vedeni firmy a zaméstnanci na znalostnim rozvoji. Dilezitd je
motivace lidi, jejich moralka, schopnost tymové prace a ochota podstoupit odiivodnéna
rizika. Navrzena doporuéeni pro firmu Ellex gk s.r.o. — Sony Centrum Gécko budou
samoziejm¢ vyZadovat investice. Vzhledem k velikosti firmy to nebudou velké ¢astky.

Zde jsou uvedeny opatieni vyzadujici finan¢ni investici s odhadnutou ¢astkou na 1 rok:

e zavedeni schranky pro napady a navrhy zaméstnanct (2 000,- K¢),

e Skoleni pro vedouciho prodeje se zaméfenim na koucovéni, psychologii a

komunikaci (50 000,- K¢).

Rada opatieni bude vyzadovat investice asové a to na porady a diskuse, které se budou
konat jednou tydné o délce 2 hodin akteré se budou zabyvat lidskymi zdroji a zabezpeci
zménu postojl, mysleni a chovani zamé&stnancti. Porady a diskuse se budou tykat nize

uvedenych cinnosti:

78

PDF created with pdfFactory Pro trial version www.pdffactory.com



http://www.pdffactory.com

e podpora pozitivniho,

e odstranéni strachu z netspéchu,

e podpora sebevzdélavani, sebedlvéry, sebefizeni a samoorganizace,
e vyhodnocovani nejlepSich pracovniki,

e naslouchani iniciativam vSech zaméstnanct, podpora inovaci,

e vytvafeni bezpecného UtoCiste,

e zaméfeni se na efektivni a otevienou komunikaci.

6.4 Ekonomicky prinos a efektivita

Efektivni fungovani podniku vyzaduje mobilizaci schopnosti zamé&stnancti. RozSifeni
znalosti a rozvoj dovednosti je zajiSténo prostfednictvim poskytnuti prilezitosti ke
vzdélani a osobnimu rozvoji. Vzdélavani vSak nesmi byt povazovano za nutné vydaje,
ale za investici. Nebot' vydaje na vzdélavani, vycvik a rozvoj zaméstnancli lze
povazovat za uceln€¢ vynalozené investice pfinasejici vyznamné vysledky v podobé
zvySeni vykonu podniku a zisku. Vzdélavani také vyvolava reakce vedouci k uceni a ke
zméné pracovnich ndvykli a ma vliv na sdilenou podnikovou kulturu. Ocekavané

piinosy:

o kvalitnéjsi rozhodovani,

e rychlejsi reakce na problémy,

e zvySeni schopnosti zaméstnancil,

e zvySeni pracovni moralky,

e zvySeni produktivity, rentability, vystupu,
e zvySeni kvality produkce a sluzeb,

e pokles nakladd, absenci, fluktuace.

Jelikoz je rozhodnuti o investicich vyznamnym rozhodnutim, firma obé&tuje svij

soucasny piijem ve prospéch budoucich vynost, je dilezité vyjadrit pfinosy Ciselné Ci
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kvalitativni uzitky odhadnout. Ukazatele zlepSovani kvality mohou byt kvantifikovany a

vyjadfeny prostiednictvim:

e poctu chyb,
e stiznosti zakaznika,

e hodnoceni spokojenosti zékaznikd.

ZvySeni vykonnosti zaméstnanctli a angaZzovanost pomohou vyjadfit tyto ukazatele:
e nepfitomnost v praci,

e fluktuace zamé&stnancu.

Kvalitativni pfinosy, které nelze kvantifikovat jsou:

e zlepSeni spoluprace a komunikace,
e porozuméni smérem k cili a t¢elu podniku,

e moralka a flexibilita zaméstnancu.

Pfinos ucici se organizace se projevi ve zlepSeni ekonomiky, zvySeni
konkurenceschopnosti a zvySeni spokojenosti a loajality zaméstnancl. Ale samotné
hodnoceni navratnosti investic je problematickou oblasti. Zavérecnd doporuceni
plynouci z této prace pro firmu Ellex gk sr.0. — Sony Centrum Gécko, vyvolaji ve
vétSin€ kvalitativni budouci ptinosy ve formé zlepSeni prostiedi, zlepSeni spoluprace i
komunikace. Presny vypocet jejich pfinost je ale viceméné neredlny. Zde pomohou
takové nastroje jako jsou rozhovory svedoucim prodeje a zaméstnanci Ci analyza
uc¢inki az po uskute¢néni opatieni a uplynuti delSiho obdobi. Nasledny méfitelny efekt,
ktery zlepseni kvalitativni stranky organizace pfinese, bude zvySeni vykonnosti
zameéstnancl. Zvysi se tedy produktivita prace i spokojenost zakaznikti a odhadovanym
pfinosem je navySeni hospodaiského vysledku o 10 — 15 % oproti roku 2010.
Hospodaisky vysledek pro rok 2010 byl ve vysi 2 155 000 K¢&. NavySeni do roku 2011
se tedy ofekava o 215 500 — 323 250 K¢&.
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Shnuti pFinosi:

Tabulka 49: Shrnuti ptinost

Ptinos 1 | kvalitné€jsi rozhodovani
Piinos 2 | rychlejsi reakce na problémy
Pfinos 3 | zvySeni schopnosti zaméstnanct
Pfinos 4 | zvySeni pracovni moralky
Pfinos 5 | zvySeni produktivity, rentability, vystupu
Pfinos 6 | zvySeni kvality produkce a sluzeb
Pfinos 7 | pokles nakladii, absenci, fluktuace
Zdroj: Autor
Tabulka 50: Rozvaha 2010
Aktiva 10 775 000,- Pasiva 8 620 000,-
Zisk 2 155 000,-
10 775 000,- 10 775 000,-
Zdroj: Autor
Tabulka 51: Rozvaha 2011
Aktiva 10 775 000,- Pasiva 8 404 500,-
Zisk 2 370 500,-
10 775 000,- 10 775 000,-
Zdroj: Autor
81

PDF created with pdfFactory Pro trial version www.pdffactory.com



http://www.pdffactory.com

7 Zavér

Cilem diplomové prace s nazvem ,,Vliv tvorby ucici se organizace na zvyseni
konkurenceschopnosti  podnikatelského subjektu”, byla identifikace startovnich
podminek firmy, vyhodnoceni organizace, predpoklady pro tvorbu a fungovani ucici se
organizace a vyhodnoceni uceni podporujici kulturu organizace. Vysledkem je navrh
optimalniho systému vytvaieni a fizeni ucici se organizace. Vybranou organizaci se
stala firma Ellex gk s.r.o. - Sony Centrum v Nakupnim centru Gécko, ktera se zabyva

prodejem elektrotechniky znacky Sony.

Prvnim krokem v analytické casti prace bylo provedeni analyzy soucasného stavu
spole¢nosti  pomoci studia vnitropodnikovych materiali a fizenych rozhovor

Smanazerem prodeje.

Druhym krokem byl vlastni vyzkum, ktery byl proveden piedevSsim na zakladé¢
dotaznikového Setfeni. Zkoumalo se hodnoceni organizace z hlediska charakteristik
ucici se organizace. Déle bylo zjisténo, zda ve firmé panuje uceni podporujici kulturu,
nakolik stavajici kultura organizace podporuje uceni a zaroven se hodnotila stavajici

situace tykajici se deseti krokii na cesté k ucici se organizaci.

7 hlediska charakteristik ucici se organizace vynika v informatice, ve vnitini vyméné
informaci a v prilezitosti osobniho rozvoje pro kazdého. Nedostatkem se dle hodnoceni
zaméstnancl stava uceni jako souCast formulace strategie a participativni pfistup pii

tvorb¢ strategie.
Vysledky dotazniku zkoumajiciho vyhodnoceni kultury organizace a nakolik stavajici
kultura organizace podporuje uceni, prokazaly, ze tato kultura a celkovy pfistup

spole¢nosti jsou hodnoceny jako priimérné. Po vSech strankach je zapotiebi na tomto

zapracovat a situaci zlepsit.
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Klicem k uspéchu je kultivace podnikové kultury, sméfujici ke sdileni firemni filosofie,
vize a firemnich hodnot zaméstnanci. A protoze firemni komunikace je rozhodujicim
nastrojem vedeni a rozvijeni lidi, mélo by se systematické vzdélavani manazeri a kouct
dislednéji zaméfovat na rozvoj védomosti a dovednosti spjatych s komunikacnimi
aspekty vedeni lidi a =zéaroveil vyuzivat nejnovéjsi poznatky psychologickych,

pedagogickych a sociologickych véd.

Nasledné¢ pak nebude tifeba dosahovat rozvoje postoji a znalosti nasilnym
presvédcovanim a zvySovanim obavy z preziti, ale dobrovolnym a uvédoméelym ucenim
se. Soucasti systému bude kromé formalniho zabezpeceni vzdélavani i motivace
pracovnikit k tomu, aby ptevzali odpovédnost za sviij vlastni seberozvoj, jak kvuli
zlepSeni svého pracovniho vykonu, tak kvili uspokojovani svych individudlnich cila v

ramci profesni, ale i zivotni kariéry.

Ucici se organizace je optimalni model fizeni, ale bohuZzel ziistava spiSe v teoretické
roviné a podnikova praxe za nim zaostava. Pfi zavadéni uCici se organizace je zde fada
prekazek jak ze strany organizace, tak i pracovnikli samotnych. Vychazeji zejména z
malé ochoty lidi ménit své navyky a postoje ve vztahu k préaci i zivotu. Zab¢hlé postupy
totiz ptredstavuji pro fadu lidi urcitou jistotu, o kterou neradi pfichdzeji. Dalsi bariéru
predstavuje i ta skutecnost, ze v Ceském prostiedi stale neni bézné si v prubéhu Zivota

zvySovat kvalifikaci a studovat.

Proto je firmé Ellex gk s.r.o. - Sony Centrum Gécko doporuceno zaméfit se na lidské
zdroje — posileni jejich pocitu bezpeci, sounalezitosti a sebeduvéry, tak aby byly v praci
spokojenéjsi a zacCaly vyuzivat vSech svych znalosti a schopnosti ve prospéch
spole¢nosti. Pouze tak se zvysi produktivita a konkurenceschopnost podniku na trhu
informacni spolecnosti. Na realizaci projektu ucici se organizace se pracuje ve

spolupraci s vedenim firmy Ellex gk s.r.o. - Sony Centrum Gécko.
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8 Summary

This work evaluates chosen company in light of learning organization. The concept of
learning organization is linked with the name P.M. Senge. According to Peter Senge
learning organizations are: ,,...organizations where people continually expand their
capacity to create the results they truly desire, where new and expansive patterns of
thinking are nurtured, where collective aspiration is set free, and where people are

continually learning to see the whole together.”

The first part of the work is devoted to definitions and interpretation of the term
.learning organization®. In second, practical part, is concretely evaluate the situation of
company ,.Sony Centre Ceské Bud&jovice“ in light of learning organization with the

help of questionnaire research and interview with manager.

The first questionnaire is devoted to characterizations of learning organization. The
company has a strong spots in information, in communication and in opportunity of
persona developement. The company has a weak spots in learning like part of
formulation strategy and in sharing access by create strategy.

The second questionnaire is devoted to analyse of organizations culture and how
support the organizations culture the learning. The results say, that the organizations
culture and organizations access are only in average rate. It’s importent to improve this

situation.

On the basis of results there were made proposals of running the company and were
evaluated economical contributions.

In company Sony Centre in Ceské Bud&jovice I recommend to aim at humans sources —
reinforce the sensation of safety, appurtenantion and selfconfidence. The employees
will satisfied and will starting to take advantage of all theirs knowledges and
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competences. It’s importent to organizations benefit. Then the organization will able to

more productive and more competitive in the markt of informations society.
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Priloha 1: Vyhodnoceni organizace

Vyhodnotte vasi organizaci svyuzitim nize uvedenych stanovisek. PouZzijte hodnotici
Skalu od 1 do 5, pficemz hodnoceni 1 bude znamenat, ze dané stanovisko neodpovida
podminkam vasi organizace, vase organizace se tak nechovd. Hodnoceni na opa¢ném
konci (5) bude znamenat, ze je to v souladu svasi organizaci. K hodnoceni vyuzijte
nasledujici skaly:

1 = vlibec neplati 2 = plati jen velmi malo

3 = plati ¢astecné 4 = plati do zna¢né miry 5 = plati zcela

1. Pravideln¢ vyhodnocujeme trendy v oblasti spoleCenské, ekonomické, politické a
vyvoje trhu.

2. Kazdy zaméstnanec se podili na tvorbé strategie.

3. Kazdy ma pfistup k podnikovym informacim a databazim.

4. Informace o finan¢nich dopadech jednotlivych krokt jsou k dispozici pfislusSnym
pracovnikiim hned, jakmile jsou znamy.

5. Organizacni jednotky maji jasnou ptedstavu o svém vlastnim ucelu i o ucelu
ostatnich organizacnich jednotek.

6. V podniku je dobrda prace odméinovana fadou riznych zplsobl, penéZitych i

nepenézitych.

7. Podnikové struktury jsou velmi pruzné a rychle se pfizpusobuji riiznym potiebam a
ukoltim.

8. Zcela prirozené piinadSeji zaméstnanci do podniku informace o vnéj$im prostiedi,
konkurentech, zakaznicich apod. a sdileji je s ostatnimi.

9. Angazujeme se ve spole¢ném podnikani, abychom vyvinuli nové sluzby a naucili se
od svych partnerd nové metody.

10. Zameéstnanci nejsou obvifiovani za Spatné zpravy.

11. V3ichni jsou podporovani v Gsili ucit se novym vécem a ziskavat nové schopnosti.

12. Hledame nové sméry rozvoje experimentovanim a realizaci pilotnich projektt.

~~~~~

PDF created with pdfFactory Pro trial version www.pdffactory.com



http://www.pdffactory.com

14. Informacni technologie nejsou pouze prostfedkem automatizace procest, ale
pomahaji ndm spole¢né realizovat nové véci.

15. Zaméstnanci dobie chapou vyznam podnikovych zdrojti i zpiisob jejich vyuzivani.
16. Rlizné organiza¢ni jednotky sdileji informace a vypomahaji si svymi dovednostmi,
kdykoli situace takovou potfebu vyvola.

17. Vé&tsina zamé&stnancti ma vliv na tvorbu systému odmeénovani.

18. Podnik podporuje zaméstnance v podavani navrhi na zmény v organizaci prace.

19. Podnik vybudoval efektivni komunika¢ni kanaly pro sbér, zpracovani a distribuci
informaci o vné&jSim prostredi.

20. Casto se schazime s pracovniky jinych podniki, abychom si vyménili informace a
zkuSenosti.

21. Hlavnim zamérem hodnoceni pracovnikil je zjisténi potieb jejich profesniho i
osobniho rozvoje.

22. Podnik nabizi dostatek pfilezitosti a zdroji k profesnimu rozvoji pracovniki

(pracovnici maji otevieny ptistup ke vzdélani a kvalifikacnimu ristu).
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Priloha 2: Kultura organizace

Nize uvedena tvrzeni ohodnotte ve vztahu k vasi organizaci. K hodnoceni vyuzijte
nasledujici skaly:
1 = viibec neplati 2 = plati jen velmi malo

3 = plati ¢astecné 4 = plati do zna¢né miry 5 = plati zcela

1. Lidé nemaji obavy se vyjadfovat, neni zde zadny strach z represi nebo ohrozeni
plynouciho z vysloveni nesouhlasu nebo jiného nézoru.

2. Chyby jednotliveii nebo organiza¢nich jednotek se vyuzivaji jako prilezitost
k pouceni.

3.V organizaci je obecné sdileny nazor, ze vzdy existuje lepsi zpiisob, jak néco délat.

4. V organizaci jsou podporovany a kultivovany oteviené produktivni diskuse a
rtznorodost nazord.

5. Experimentovani mé vyraznou podporu — je to soucast vnitini kultury.

6. Chyby jsou nazirany jako ptilezitost k ristu.

7. Existuje tu ochota porusit staré zvyky v zajmu vyzkouseni novych zpiisobi fizeni a
vykonavani prace.

8. Rizeni je inovativni, kreativni, s ochotou pfijimat riziko.

9. Kvalita pracovniho Zivota v nasi organizaci se zlepsuje.

10. V nasi organizaci existuji i neformalni struktury podporujici vyménu zkuSenosti a
toho, co se pracovnici naucili, s ostatnimi pracovniky.

11. NasSe organizace je chapana jako prostfedi pro feSeni problémii a uceni.

12. Uceni je ocekavano a podporovano na vSech urovnich a ve vSech slozkach
organizace: u managementu, zaméstnancu, zdjmovych skupin v¢. zdkaznik.

13. Lidé maji pfehled o organizaci, nad ramec svého pracovniho mista nebo své
specializace ¢i funkce v organizaci, a své pracovni chovani tomu ptizplisobuji.

14. Svolavame porady, na nichz analyzujeme pokroky v uceni, a ty vyuzivame
K jasnym, specifickym a permanentnim strukturalnim i organizaénim zménam.

15. Procedury a postupy aplikované v procesu fizeni, které zastaraly a brani rozvoji

jednotlived i organizace, jsou odstrafiovany a nahrazovany novymi.
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16. Trvalé zlepSovani je jednak ofekavano, jednak vnimano s respektem.

17. U kazdého pracovnika je ptesné specifikovan druh a rozsah Skoleni, dalSiho
vzdélavani nebo tréninku, kterého se mu béhem roku dostane.

18. Pracovnici na vSech trovnich jsou peclivé smérovani k hodnotnym a relevantnim
zdrojim dal§iho vzd€lavani — uvniti i mimo nasi organizaci.

19. Prilezitosti k uceni v organizaci jsou pravideln¢ rozvijeny tak, aby vSichni chapali
odlisnost prace ostatnich v souviglosti svlastni praci.

20. Manazefi na stiedni urovni fizeni hraji primarni roli v zajisténi procesu uceni
v ramci celé organizace.

21. I neekané udalosti jsou pfijimany jako pfilezitost k uceni.

22. Lidé v naSi organizaci se t€Si na prileZitosti, ve kterych mohou rozvijet své
kompetencei kompetence organizace jako celku.

23. Systémy, struktury a procedury v nas$i organizaci jsou navrzeny tak, aby byly
dostatecné€ pruzné, ptizpisobivé a reagovaly na vnitini i vnéjsi stimuly.

24. Piestoze je prostfedi naSi organizace komplikované, chaotické a rychle se
rozvijejici, neplisobi dojmem pretizeni.

25. V nasi organizaci je hladina stresu na urovni, ktera podporuje uceni.

26. Trvalé zlepSovani je v naSi organizaci jak praktikovano, tak vefejn¢ propagovano.
27. VSichni v na$i organizaci jsou srozuméni s rozdilem mezi Skolenim, vycvikem a
ucenim — Skoleni a vycvik mohou probihat, aniz by doslo k uceni.

28. Lidé v na$i organizaci jsou vedeni k samostatnému uceni a jsou jim ktomu
poskytovany zdroje.

29. V nasi organizaci probihad formalni program dal§iho vzdélavani manazert na sttedni
urovni fizeni, sméfujici k rozvoji jejich schopnosti jako kouc¢t a lidri.

30. Rozpoznani rozdili mezi vlastnim stylem uceni a zplsobech rozvoje u svych

podfizenych.

31. ManaZzeti berou v uvahu rozdily ve stylech uceni a zpusobech rozvoje u svych
podfizenych.
32. V nasi organizaci maji pracovnici ¢as a prilezitost poodstoupit od kazdodennich

starosti a reflektovat to, co se v organizaci d¢je.
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33. K zajisténi smysluplného uceni je zpracovavan plan a jsou alokovany adekvatni
zdroje.
34. Tymy jsou odménovany za feSeni, kterd jsou inovativni a pirekonavaji zazita

paradigmata.

35. Manazefi maji odpovidajici dovednosti pro sbér informaci a rozvoj svych
schopnosti potiebnych k vyrovnavani se s naroénym a ménicim se prostiedim.
36. Manazefi v nasi organizaci pomahaji pracovnikiim v jejich osobnim rozvoji a ve

zlepSovani jejich vykonnosti.
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