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1 UVOD

Pro novy svét, at’ uz ho nazyvame spolecnosti informacni, postindustridlni nebo
znalostni, potfebuji podniky nové znalosti a dovednosti. Znalosti se stavaji
nejdulezitéjsi formou kapitalu podniku, a budou pro podniky ¢im dale vice jedinym
zdrojem konkuren¢ni vyhody. Jsou jedinym zdrojem, ktery neni ptirodou omezen, ale
naopak vhodnym pouzitim muze stale rist. Nepodléhaji fyzické ani moralni amortizaci,
pouzivanim se neznehodnocuji, ale naopak se obohacuji, rostou a ,,nabaluji* na sebe
dalsi znalosti.

Organizace se VsoucCasnosti nalézaji v situaci, kdy wvnéjsi prostiedi podléha
rychlym zménam. To ovS§em znamena, ze mohou piezit jen tehdy, budou-li schopny se
témto zmeénam nepfietrzité piizplisobovat. Rozhodujici vyznam ma ptitom zplsob, jimZ
se podnik pfipravuje, aby mohl na zmény vnéjSiho prostredi reagovat. Cilem je totiz
vytvofit takovy systém, v némz by se pracovnici na vSech trovnich organizace ucastnili
uceni a ve kterém uceni zahrnuje jak ziskavani novych znalosti, tak 1 jejich pouZivani.
Toto vSe by mél spliiovat novy typ organizace: ,,ucici se organizace.

Ucici se organizace vyjadiuje v soucasnosti nejvyssi stupeil vyvoje organizacni
kultury. Tento koncept je pfinosem pro organizace, kde tradicni metody fizeni jiz
pro dynamiénost zmén a sloZitost prostiedi nestadi. Ugast na fizeni, rozhodovani,
zdokonalovani a uceni se jiz neni pouze zalezitosti managementu, ale Ucastnit se musi
vSichni ¢lenové organizace. UCici se organizace je organizace, kde se zaméstnanci
dobrovolné podrobuji procesim neustalého rozsitovani svych védomosti a dovednosti,
které jsou potiebné pro budouci tispé$nost organizace. Klade diraz na proces aktivniho
osvojovani si poznatki, tj. ,,ueni se“, nez na diive primdrni, ale podstatnéji pasivné;jsi
proces ,,vyuky ¢i uceni” n€koho. Pti uceni se pak nejde jen o individualni uceni se
jednotlivei, ale zdmérem je profesni a kvalifika¢ni rozvoj organizac¢ni jednotky jako
celku.

Cilem prace je analyzovat zda je vybrand spolecnost ,ucici se organizaci®,
popiipad¢ v jakych smérech se ucici organizaci bliZi a jaké kroky by méla podniknout

Kk tomu aby se ucici organizaci stala.



2 LITERARNI PREHLED

2.1 Zé4kladni pojmy

Data jsou zdkladni jednotkou informac¢ni védy a informac¢niho procesu.
Predstavuji obvykle néco, co se da v praxi ziskat experimentem, méfenim, pozorovanim
nebo Setfenim. Data tedy objektivné zobrazuji stavy nebo vlastnosti objektli nebo
probihajici procesy v redlném prostiedi kolem nds, a to nezavisle na naSem védomi

(Vymétal, Diac¢ikova, Vachova, 2005).

Informace jsou data, kterym uzivatel pfisuzuje dilezitost a vyznam, a ktera mayji
jisty vztah k jeho potfebdm a poZadavkim. Z hlediska uZzivatele jde o data, ktera pro

né¢ho maji ucel, smysl.

Znalost je informace zuslechténa nasimi pfedchozimi zkuSenostmi, dovednostmi,

vztahy, hodnotami, principy, mentadlnimi modely a uschopnéna a zplisobila k vyuziti.

Dovednosti predstavuji dispozice nejen poznavaciho, ale zejména vykonového
charakteru; jsou zékladem zpiisobilosti k raciondlnimu a efektivnimu vykonu urcitych
pracovnich ¢i mimopracovnich aktivit, ke kvalifikovanému a uspéSnému feSeni

praktickych ukoli.

Vzdélavani je planovita ¢innost, ktera ma jednotlivci nebo skupiné vzdélavanych
pomoci dosahnout pozadované zpusobilosti, naucit se dé¢lat spravné véci spravné a

vyuZzivat osvojenych znalosti a dovednosti v praxi.

Uéeni je proces zamérného navozovani c¢innosti, pfipadné vysledek nabytych
zkuSenosti, vedouci k ziskavani a rozSifovani poznatkd, k relativné trvalym proménam
struktury osobnosti, védéni, chovani a proZivani, znalosti, dovednosti a postojii, hodnot

a pracovniho chovani (Bartak, 2007)

Ucici se organizace predstavuje takovou organizaci, v niz mohou zaméstnanci

systematicky rozvijet svoji schopnost tvofivého mysleni a jedndni jako jednotlivci a



jako ¢lenové tym, v nichz se spolecné uci a uci se ucit - S cilem rozvijeni inovac¢nich

aktivit organizace a zvySovani ptidané hodnoty jejich vyrobkii.

Lidsky kapital tvoii pracovnici a suma jejich znalosti, schopnosti, dovednosti,
pristupu k praci, motivace a energetizace. Predstavuje intelektualni, emoc¢ni a ak¢ni
potencial, ktery pracovnici zaroven se svou vynalozenou energii a svym casem
proptjcuji firmé. Pracovnici jsou tedy investory, ktefi nabizeji moznost uplatnéni svého
potencialu ve firm¢. Jeho redlné uplatnéni zavisi na osobnostnim rozvoji zaméstnance,
pracovnich podminkach, kultufe firmy, sméfovani k ucici se organizaci a na mnoha

dalSich charakteristikach.

Koucovani poméaha identifikovat a uvoliovat potencial clovéka ve sméru jeho
potieb a zajmi a se zietelem k jeho moznostem. Umoziuje kouCovanému formulovat
svij cil a nachazet nejvhodnéjsi zplisoby jeho dosazeni. Ve svych disledcich umoziiuje

koucovanému soustfedit se na podstatné a maximalizovat sviij vykon ( Bartak, 2007).

Management znalosti je systémovy a organizovany pristup k nalézani, pochopeni a
vyuziti znalosti v organizaci, s cilem vytvafet hodnotu, zlepSovat vykon organizace

a dosahovat jejich cilit (Kvétonova, 2006).



2.2 Pojem ucici se organizace

Na téma ucici se organizace uz existuje fada nazort a vykladd. Vodacek,
Vodackova (2006) zminuji tfi hlavni koncepce.
Jsou to:

e koncepce ,ucici se organizace*, Sniz jsou spojeny piredev§im jména
P. M. Sengeho, Ch. Robertsové, B. J. Smitha,

e koncepce ,,organizace vytvdaiejici znalosti“, s niz jsou spojena jména I. Nonaky
a H. Takeuchiho,

e koncepce ,intelektudlniho kapitilu®, s niz jsou spojena jména L. Edvinsona,

J. Roose, G. Roose, N. C. Dragonettiho.

Uvedené koncepce vstupuji do SirSitho rdmce nové discipliny, kterd byva obvykle

oznacovana jako ,,management znalosti®.

Pojem ucici se organizace je spojovan predevSim se jménem P.M. Senge. Ten
ucicimi se organizacemi rozumi ,,...organizace, kde lidé soustavné rozvijeji svoji
schopnost tvorit skutecne pozZadované vysledky, kde jsou Ziveny nové a expanzivni
zpusoby mysleni, kde se otviraji brany kolektivnim aspiracim a kde se lidé pribézné uci
jak se spolecné ucit. *“ (Trunecek, 2003).

Bélohlavek, F., Kostan, P., Sulef, O. (2001) jsou toho nazoru, ze ucici se
organizace je v managementu hnuti poslednich let, které zdlraziuje pruzné reagovani
na zmény, tymovou praci, a zejména neustalé poznavani a uceni ¢loveéka 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 poZadavkl neZ o propracovany systém. Ucici
se organizace je organizace, kterd je schopna pfizplsobit se pozadavkiim soucasné¢ho
svéta a prezit v dlouhodobé perspektive.

Dtlezitost pruzného reagovani na zmény zdlraziuji 1 Ticha, 1., Hron, J. (2003).
Podle nich ucici se organizace nabizi takovou formu organizace, kterd je flexibilni,
adaptabilni, s rychlou reakci na zmény. U€eni je s tim, jak se obchodni podminky
soucasnych podnikli stavaji stdle prchavéj§imi a zmatenéjSimi, jednim ze zakladl

existence podnikd. Uceni — jednotlivcl, skupin a organizace jako celku — nabizi



za predpokladu, ze bude v souladu se strategickym zamérem, cestu vpred. Podle jedné
z definic uéici se organizace jde o takovou ,, ...organizaci, ktera podporuje uceni vsech
svych clenii a kterd se na zdaklade uceni se postupné transformuje .

Typickym rysem pro ucici se organizaci je podle Vodacka, L., Vodackové, O.
(2006) nepfetrzité osvojovani a vyuzivani novych znalosti, dovednosti, aktivace
schopnosti lidi i jejich pfedpokladt. Uceni je hlavni cestou k stalému zdokonalovani
vlastni prace a dosahovanych vysledkd. Je to zpusob ucelového pietvareni organizace,
které vychazi z jejich vlastnich pracovnikd a jejich uspéchd i jejich omylt, proher
a chyb. Tito autofi zdiraznuji, Ze organizace se uci do té miry, jak dokazi identifikovat
a korigovat své chyby.

S tim souhlasi i Hynek, J. (2004), ktery tika, ze vyborné firmy se uc¢i na chybach
druhych, dobré na chybach svych a slabé se neuci viibec. Podminkou existence ucici se
organizace je uceni se jednotlivcd, jejich zaméstnancii. Jednd se vSak o podminku
nutnou, nikoli postacujici. Socialni ¢i lidsky kapital dnes piedstavuje nejdilezitéjsi
aktivum fady organizaci, zejména pak organizaci znalostnich. Vytvafenim socidlnich
spojeni a kontaktii v ramci organizace dochéazi k budovani vztahti divéry a nasledné
vyméné znalosti. Bez spojeni neni veleni. Bez spojeni ovSem neni sdileni. Socidlni
spojeni zalozend na duivéfe mezi lidmi na pracovisti jsou nezbytnym piedpokladem

budovani ucici se organizace.



Pét disciplin uéici se organizace

Pro zavedeni konceptu ucici se organizace je tieba zvladnou pét oblasti, které

identifikoval P. M. Senge (Ticha, Hron, 2003):

1. Osobni mistrovstvi, které souvisi zejména suménim zvlddnout problémy
aplikaci oveéfenych metod, ucelnou motivaci, koncentraci apod. Je to celozivotni
usili o rozvoj vlastni osobnosti, ¢ili a snah, zivot v neustavajicim uceni se stat se
tim, ¢im miizeme byt.

2. Sdileni mentdlnich modelii. Kazdy jednotlivec ma své predsudky, zazité
modely, zplisoby, jakymi vnima a chdpe svét. Mentalni modely ovliviiuji
zpusob, jakym se lidé vyrovnavaji se skutecnosti 1 jakym vykonavaji svou praci.
Lidé spolu mohou nesouhlasit v disledku rozdilného vnimani situace. U¢€ici se
organizace je zalozena na ,kolektivnim mysleni®, na dialogu a debaté, které
umoziuji sdilet rozlicné osobni zplsoby vnimani svéta. To také napomaha
vytvaieni spole¢né vize podniku.

3. Sdilena vize. Vytvofeni spolecného obrazu budoucnosti, ktery posiluje
identifikaci jednotliveu s organizaci. Lidé se pak uci ne proto, Ze k tomu byli
vyzvani, ale proto, ze sami chtéji.

4. Tymové uceni tvoii zéklad pro tvirci integraci znalosti, schopnosti, dovednosti a
ma smysl jedin¢ tehdy, neni-li u¢enim vybranych jednotlivct, ale vytvari se jim
spoleény zajem. Soucasti tymového uceni je dialog, tzn. schopnost kreativné
rozvijet myslenky a ndpady a pozdrzet vlastni stanoviska v procesu utvareni
spole¢ného stanoviska tymu.

5. Systémovy pristup integruje vSechny ostatni slozky, je patou disciplinou, ktera
vytvaii potfebny synergicky efekt. Systémovy piistup vyjadiuje poZadavek
vnimat ucici se organizaci jako zivy systém, sjeho wvnitinimi vazbami

a zpusobem chovani.
Pro vytvéreni, fungovani i dalsi rozvoj ucici se organizace je rozhodujici vyuZivani

vSech péti soucasti, kdy jednotlivé discipliny plisobi propojené a vzajemné na sebe

navazuji (Trunecek, 2003).
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Ucici se organizace je téz charakterizovana nasledujicimi rysy (Bélohlavek, Kostan,

v

Sulet, 2001):

Lidé se neuzaviraji do svych utvari ani do své profesionality, ale spole¢né
usiluji o dosazeni cilti celé organizace. Celd organizace se tak stdva jednim
velikym tymem.

Tento velky tym sestava z fady menSich tymu na jednotlivych utvarech, ale
1 tyma, které se prolinaji mezi témito Utvary.

Chod organizace a vazby mezi tymy jsou zabezpeceny duslednou a naprosto
otevienou komunikaci mezi nimi. Komunikaéni kanaly maji charakter sestupny
(shora doll), vzestupny (zdola nahoru) i1 horizontalni (na stejné trovni mezi
riznymi utvary).

Ucici se organizace pln¢ vyuziva potencidl vSech ¢lent tymti. Misto toho, aby
manaZzefi demotivovali pracovniky neustalou kritikou osobnich nedostatki,
snazi se maximalné¢ vyuzit piednosti kaZdého pracovnika. To znamena,
ze rozvijeji ty schopnosti a dovednosti, ve kterych jedinec vynikéa. Nedostatky
pracovnika mohou kompenzovat jini ¢lenové tymu.

Lidé se u¢i zchyb vlastnich i zchyb ostatnich. Atmosféra v organizaci
umoziuje priznat se bez postihu k chyb¢, nemaskovat ji a nesvadét na druhé.
Pracovnik se musi dovédét o vécech, které se nepodatrili, a napfisté se sam muze
takovych chyb vyvarovat.

Ucici se organizace monitoruje prostiedi a snazi pruzné reagovat na jeho zmeny.

Hodnota organizace dnes spoc¢iva v tom, jaké mozky pro firmu pracuji a do jaké

miry jich dokaze vyuzit. Cim 1épe vedeni organizace lidi motivuje a ¢im lepsi podminky

vytvari pro rozvoj jejich znalostniho potencidlu, tim veét§i md Sanci, Zze se budou

V tvrdych podminkéach globalni konkurence chovat proaktivné - predvidat a vyuzivat

ptilezitosti, inovovat a optimalizovat procesy vedouci ke kvalitnéjSimu uspokojovani

potieb a ocekavani zakaznikl, zvySovat pfidanou hodnotu produkta.

Je to troven zaméstnanct, kterd se rozhodujicim zpisobem podili na tom, co brzdi,

ptipadné posiluje. Zdaleka nejde pouze jen o jejich kvalifikaci, nybrz o znalost. Znalosti

plodi feSeni. A kazda znalost ptedstavuje jakési ,silové pole®, které ,pfitahuje* —

v z4jmu zédouciho feSeni dalsi a dalsi znalosti (Bartak, 2007).
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2.3 16 principli podporujici u€eni

Ticha (2005) uvadi 16 principtt podporujicich uceni, ze kterych pak budou

vychazet doporuceni na cest¢ k vytvoreni uéici se organizace.

1. Vedte lidi k samostatnému uvaZovani. Vysledkem formélniho vzdélavani
byva Casto ,,poucend bezradnost“. Lidé by vsak méli byt vedeni k tomu, aby byli
schopni pomoci sami sobé i svym spolupracovnikiim v procesu ustaviéného

uceni.

2. Povazujte chyby za soucast uceni a vyuZivejte je pro rozvoj organizace
i jejich ¢lenii. Zdrava mira chybovani je zdrojem uspéchu, protoze je dokladem
vyhleddvani a vytvareni novych ptilezitosti. Ti, kteti délaji chyby, se u¢i nést

za n¢ zodpoveédnost a neopakovat je.

3. Bud’te ochotni prepracovat organizacni systém a struktury. Tak jak se méni

potieby, musi se ménit i systémy a struktury.

4. Dolad’ujte podnikovou kulturu tak, aby podporovala uceni jednotlivci.
Se zvySujici se sebelctou pracovnikii roste jejich pracovni moralka a

sounalezitost s organizaci.

5. Podporujte proces uceni jako takovy, ne nutné pro jeho vysledky. Uceni
samo o sob¢ je dulezité, vysledky mohou byt nepldnované nebo necekané.

Proces uceni zvySuje pfizpisobivost a pfipravenost na zménu.

6. Zachovavejte rovnost mezi témi, ktefi se uéi. Piestoze ne vSichni toho uméji
stejné nebo se uci stejn¢ rychle, kazdé uceni je jedinecné a ma svou hodnotu, a

proto si vSichni zaslouZi stejné ocenéni.
7. Podporujte co nejvétsi vyménu znalosti a dovednosti mezi lidmi. Kdekoli se

sejdou alespont dva lidé, maji prilezitost si vyménovat informace, a tak se ucit.

V prostiedi u¢ici se organizace k tomu bude dochéazet témét konstantné.

12



10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

Podporujte a ucte lidi strukturovat jejich uceni, misto abyste jim ho
nabizeli uz ve strukturované podobé. Kazda pftilezitost k uceni by méla byt
vyuzita jak pro ziskdni novych znalosti nebo dovednosti, tak pro rozvoj

schopnosti ucit se.

Uéte lidi objektivnimu sebehodnoceni. S tim, jak jsou lidé schopni vidét sami
sebe v realném svétle, roste jejich schopnost usmérnovat své uceni a trvale

zlepSovat svou praci.

Podporujte svobodu poznavani.

Respektujte ruzné preference v procesu uceni jako alternativni
a kombinovatelné pristupy k uéeni. Kombinaci vlastniho stylu ueni s jinym,
pfipadné poznanim jiného stylu uceni se rozvijeji a aktivizuji vlastni zplisoby

uceni.

Podporujte poznavani vlastniho stylu ufeni a mySleni u lidi a
zprostiedkujte jejich znalost ostatnim. Cim vy$§i je mira sdileni vlastniho

stylu u€eni s ostatnimi, tim $ir$i je spole¢na zakladna komunikace mezi lidmi.

Rozvijejte znalosti lidi v riznych oblastech.

Nezapominejte na to, Ze aby se lidé u¢ili nové véci snadno, musi to pro né

byt logické, zabavné a motivujici.

Myslenky a napady se nejlépe rozvijeji v diskusi. Uceni probihd v atmosféte,
ve které lidé spolecné rozvijeji své napady a takovéto diskuse povazuji

za normalni soucést podnikové kultury.
VSe je predmétem dalSiho prezkoumavani a zpochybnovani. Pfijaté

pfedpoklady jsou znovu a znovu testovany na zakladé novych informaci, dat a

zkuSenosti.
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| Nezpusobilost organizace kK uéeni dle Tiché a Hrona (2003): I

nizka vzajemna duvéra I —

nepruzna a nepiizpiisobiva pravidla I —

nedostatek strategického mysleni I e
Spatné vztahy mezi funkcionalnimi skupinami I —
slaba informovanost pracovnikli na niz§ich stupnich I -

manazeti nejsou oddani zméne, nejsou schopni spoluprace a nemaji
potiebnou kvalifikaci k realizaci zmény

manazefi 1 pracovnici nejsou v kontaktu se zakazniky a jejich potiebami

| Negativni pristupy u ¢eskych manazeru dle Bartaka (2007): I

—— konzervatismus s nedostate¢nou flexibilitou I
— prijimani a preferovani slabych pracovnikii I
— vysoké sebehodnoceni bez kritické sebereflexe I
— nedostatek vizionafstvi I
—— nedokonaly time management I
— neopodstatnéné sebevédomi a sebestfednost I
— neochota zdravé riskovat I
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2.4 Vnitrofiremni komunikace

Termin vnitrofiremni komunikace zahrnuje jak wvnitrofiremni komunikaci,
uskutectiovanou jednotlivymi zaméstnanci uvnitt firmy, a to jak slovni tak mimoslovni,
tak komunika¢ni vliv firemni kultury na vSechny zaméstnance firmy. V&tSi Cast
komunikace je realizovana mimoslovné, piedevS§im ¢iny manazeri i ostatnich
pracovnika.

Kjednotlivym zaméstnancim firmy ,hovofi“ nejenom slova a pisemné
dokumenty, ale 1 povést firmy, povést a Ciny vrcholového managementu 1 ostatnich
Clend vedeni firmy, firemni vize, strategie i cile firmy, atmosféra ve firm¢, Uroven
fizeni, Gspéchy €i neuspéchy firmy, tradice firmy, firemni ritudly, pravidla odménovani
a sankciovani, zajem ¢i nezdjem vedeni firmy o své spolupracovniky, kultura
pracovniho prostfedi, iroven pracovnich pomicek, symboly moci, know-how , uroven
jednani se zakazniky a s vefejnosti a vlastné zcela vse, co se ve firmé nebo i mimo ni
déje, pokud to s firmou jakkoli souvisi.

Zakladnimi podminkami pro fungovani vnitrofiremni komunikace je odpovidajici
organizace prace a jasna personalni strategie firmy, ktera musi vychazet z firemni vize

(Hlouskova, 1998).

Prostfedky vnitropodnikové komunikace dle Hlouskové (1998) jsou:

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

e firemni bulletin, noviny ¢i ¢asopis,

e dotaznikové akce a sociologicka Settent,

e rotace pracovniki,

e schranky na anonymni i neanonymni dotazy zaméstnanct,

e spolecenské, kulturni, sportovni a soutézni akce, firemni ritudly,
e firemni vize, strategie, cile a ukoly,

e hodnoceni pracovniki, véetné finanéniho ohodnoceni,

e zpétna vazba pro vedouci pracovniky,

e Uspéchy i neuspéchy firmy,

e zplsob vzajemného oslovovani mezi pracovniky firmy,

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

firemni struktury.
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Urcité prostiedky vnitrofiremni komunikace a piedevSsim cely systém fizeni
vybrané spolecnosti je zabezpeCen fadnou vnitropodnikovou dokumentaci. Zakladni
informace o spole¢nosti, odpovédnost managementu, management zdroji a realizace
produktu jsou uvedeny v piirucce jakosti. Prirucka také popisuje politiku a strategii
organizace a dokumentuje pravidla, dle kterych jsou fizeny ¢innosti spole¢nosti.

Dal$imi vyznamnymi dokumenty spolecnosti jsou organizac¢ni fad a organizacni
smérnice, které upfesiuji vzajemné pravomoci a zasady vnitiniho fizeni a organizace

spole¢nosti.

Obrazek 1: Schéma pri¢in poSkozovani funkce a efektivity vnitrofiremni komunikace

Casté blokovani Pouzivani
komunikace komunikace
témi, ktefi chtéji k manipulaci
byt druhymi.
Zamérenost nepostradatelni. Neznalost
vedoucich zakladnich
pracovniki pravidel
pouze na sebe \ interpersonalni
a svoje zajmy, \ / a vnitrofiremni
neochota komunikace
podporovat ze strany
firemni cile. Pri¢iny poskozovani manazeru.
funkce, Grovné a
efektivity
vnitrofiremni
komunikace
Komunikaci
Mnoho blokuji i i,

manazeru sice

vyslechne své

podiizené, ale
chybi jim

AN

ktefi, obrati-li
se na né nekdo,
davaji najevo,

7€ je to
oghota HéCO‘ Nedostateéné Suchy a racionalni obtéiuje.
fesit, protoze je vyvinuty cit pro piistup manaZzerti
to pro né moralku, ke komunikaci,
nepohodlné. odpovédnost a diky kterému si

,,férové* jednani
manazeru a
vedoucich
pracovniku.

neuvédomuji, ze
komunikace nema
jen racionalni
dimenzi.

Zdroj: Hlouskova, 1998
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3 METODIKA

Objekt zkoumani:

Objektem zkoumani je nejmenovany podnik Alfa Ceské Budgjovice s.r.o., ktery
sidli v Novohradské ulici, &.p. 1764, v Ceskych Budgjovicich. Jedna se o podnik, jenz
se zabyva vyrobou kovovych a umélohmotnych plastikovych dili a koupi zbozi za

ucelem dalsiho prodeje a prode;.

Hlavni cil:
Hlavnim cilem bakalafské prace na téma — vytvareni ucici se organizace a jeji
hodnoceni — je zhodnotit vybranou organizaci a odvodit obecné charakteristiky ucici se

organizace.

Pouzité metody:

e studium vnitropodnikovych materiala,
e analyza 4E,

e fizené rozhovory se zaméstnanci,

e dotaznikové Setfeni,

e modifikovana SW analyza.

Na zakladé studia vnitropodnikovych materiald a fizenych rozhovort  byla
vypracovana charakteristika obchodni spolecnosti a analyza 4E, ktera ukazala na
soucasny stav vybrané spoleCnosti a jeji systém fizeni z hlediska Ctyi charakteristik:
ucelnosti, i¢innosti, hospodarnosti a odpovédnosti.

Nasledovalo dotaznikové Setfeni, které bylo uskutenéno na zakladé Cctyr
dotaznikli sestavenych dle Tiché (2005). Prvni dotaznik napovédél jaka je ptedstava
zaméstnancl spolecnosti o teorii a pojmu ucici se organizace. Zhodnoceni spolecnosti
Alfa C.B. s.r.0. z hlediska charakteristik ucici se organizace prob&hlo pomoci dotazniku
druhého — ten umoznil nalézt silné a slabé stranky vybrané spolecnosti vzhledem
k tomuto zkoumanému konceptu. K posouzeni vlastniho uceni a identifikaci faktort
branicich a pomocnych pii uc¢eni pak poslouzil dotaznik ¢islo tfi. A poslednim ¢tvrtym
dotaznikem se vyhodnotilo 10 kroki na cesté k vytvoreni ucici se organizace dle Tiché

(2005).
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Vysledky analyzy soucasného stavu a dotaznikového Setfeni byly vyuzity
Kk navrzeni optimalniho systému fizeni, podle kterého pak byly identifikovany

ekonomické dopady a pfinosy ucici se organizace pro vybranou spole¢nost.

Na dotazniky anonymn¢ odpovédéli tito respondenti:
e Tteditel spolecnosti,
e vedouci personalniho utvaru,
e vedouci ekonomického tutvaru,
e vedouci Utvaru fizeni jakosti,
e vedouci technického utvaru,
e vedouci utvaru udrzby nastroju,
e vedouci expedice,
e technik kvality,
e technik vyroby,

e ucletni.
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4 ANALYTICKA CAST

4.1 Analyza soucasného stavu

4.1.1 Charakteristika obchodni spole¢nosti Alfa C.B. s.r.o.

Spole¢nost Alfa C.B. s.r.0. je pravnickou osobou, ktera byla zalozena dne 3.6.1994
pod piavodnim nazvem Philips Mecoma Ceské s.r.o. Dne 29.11.2000 byla spole¢nost
Philips Mecoma Ceska s.r.o. pfejmenovana na Alfa C.B. s.r.o. Stoprocentnim
vlastnikem spolecnosti je firma Alfa B.V. Eindhoven, Nizozemské kralovstvi, kterd
vznikla v roce 1999 cestou 100%niho prodeje firmy Philips Electronics NV. Dodnes
stale vyuziva sit’ technickych znalosti firmy Philips zajistujicich podstatnou ptidanou
hodnotu pro zakazniky ve fazi tvorby a vyroby jejich produktu. Tato spole¢nost je také
globalnim dodavatelem vysoce pifesnych kovovych a plastikovych komponenti pro
prumysl spotiebni elektroniky. Jeji vyrobni zavody se nachdzi v riznych zemich —

Holandsko, Cina, Mad’arsko, Ceska republika.

Hlavnim pfedmétem cCinnosti firmy je vyroba kovovych a umélohmotnych
plastikovych dilti a koup€ zbozi za i€elem jeho dal$iho prodeje a prodej.

Alfa C.B. s.r.o. nabizi velmi rozmanité dily zhotovované ve velkych sériich,
vyhradné podle piedpisu zakaznika. Na jejich vyrobu jsou nasazovany nejriznéjsi
technologie a dobfe vybaveny strojni park.

Zavod sidli v pramyslové zoné Ceskych Budgjovic, kde se ve tfech halach lisuji

mechanické dily, ¢tvrtd hala je obsazena moderni ekologickou lakovaci linkou.

Se zafizenimi umisténymi po celém svété nabizi tato firma svym zékazniklim
rozsahlé portfolio sluzeb, od navrhu k prodeji ptes design, vyvoj, prototypy, vyrobu,

montaz a baleni vyrobku.

Mezi ¢innosti firmy patfi:
e velkosériova vyroba lisovani plastu,
e dekorativni technologie plastu,

e zalisovani plechovych dilu do plastu,
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dekorativni lakovani plechovych a plastovych dili,
tamponovy a negativni tisk, laserové vypalovani,
laserové svarovani,

lepenti,

lisovani postupovymi a ohybovymi nastroji,
lisovani hlubokych tahu,

ohyby technologii Bihler.

Zatizeni po celém sveété:

Eindhoven, Holandsko: centrala a mezinarodni vyvojové centrum,

Sittard, Holandsko: vyroba plastovych a plechovych dilu a montéz,

Suzhou, Cina: vyrobni centrum pro plechové a plastové komponenty, dekoraci
a kone¢nou montaz,

Sarbogard, Mad’arsko: vyrobni centrum pro plechové a plastové dily a montaz,
Ceské Budgjovice, Ceska Republika: vyrobni centrum pro plechové komponenty

a lakovani.

ISO certifikaty

vSechna zatizeni splituji normy ISO 9001 a ISO 14001 (viz ptilohy 1 a 2),

v Holandsku splituje standardizované normy pracovnich podminek ISO 18000,
vSechna zatizeni se fidi standardy socialni odpovédnosti SA-8000,

dodrzuje nejpiisnéjsi pozadavky RoHS a zakazanych latek podle EU norem,

od roku 2006 s nulovym obsahem olova.

Klic¢ovi klienti

Philips Domestic Appliances and Personal Care,
Panasonic — Matsushita Television Central Europe,
Philips Consumer Electronics,

Philips Lighting,

Panasonic — Matsushita Communication Industrial Czech a dalsi.
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Pocet pracovniki
Spole¢nost Alfa Ceské Budgjovice eviduje ke konci roku 2007 celkem 478 pracovniki,
ptiemz za posledni rok jich do firmy ptibylo az 250, coz signalizuje velké rozrastani

firmy.

Motivace zaméstnanci

VSichni zaméstnanci maji pevnou a pohyblivou slozku mzdy. VySe pohyblivé
sloZky je zavisla na vykonu a na podilu zasluh o kone¢né vysledky prace, na dodrzovani
pracovni kazn¢, ale naptiklad i na poc¢tu dnti, kdy pracovnik nemarodil.

Podnik zaméstnancim poskytuje vérnostni ptiplatky, ptispévky na penzijni
pripojisténi 1 ptispévky na jazykové kurzy a dalsi.

Nefinancni motivaci je napiiklad pét tydni dovolené ¢i neustale se vylepSujici

pracovni prostiedi.

Podnikova kultura

Firma ma zavedené stejnokroje hlavné pro zaméstnance ve vyrobé, které jsou
barevné odliSeny dle ¢innosti a utvart. Hlavni barvou v podniku je modra, kterd je
doplnéna obleky a ochrannymi pomickami rGznych barev. Na lisovnach jsou
stejnokrojem modré tricka i montérky, nastrojarna a Udrzba méa montérky cerné.
Kontrola, sklady a technologie maji barvu zelenou a lakovna cervenou. Od muzi
vV administrativé se o¢ekava noSeni modrych kosil.

Ve firm¢ se slavi Zivotni jubilea ¢i odchod do dichodu a podle odpracovanych
hodin jsou vyplaceny penize ¢i predavany vécné dary. Na Viénoce zaméstnanci
dostavaji dar formou finan¢niho ptispévku.

Pravidelné vecirky, setkdni zaméstnancii ¢i ritudly se v podniku nekonaji aZ na
jednu vyjimku: jedenkrat mésicné se kond porada zaméstnancii z vyroby kam ptichazi

feditel a je moZnost diskutovat stiznosti, navrhy a dalsi.

Pracovni prostiedi

Pracovni prostedi je ve firm¢ plné v souladu s pozadavky zakonnych piedpisa.
PIn¢ se dodrzuji hygienické a bezpecnostni ptredpisy i protipoZarni ochrana. Firma ma
pro vyrobu dostatecné pracovni prostory a pracovnikiim poskytuje dostatecné socialni
zdzemi. Vyrobni zafizeni je pribézné opravovano, respektive star§i stroje jsou

nahrazovany moderné;jSimi.
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Budovy, ve kterych spole¢nost provozuje svou ¢innost, jsou pronajaté. I presto se
o prostory pecuje a pracuje se na jejich vylepseni. V neddvné dob¢ se rekonstruovala

jidelna, Satny a rozSirovaly se vyrobni prostory.
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4.1.2 Analyza 4E

Dle Trunecka, J. (1999) klade soucasné podnikani na manazery nékolik Casto
znaéné protichiidnych pozadavkl. Trunecek cituje P.F. Druckera, podle kterého ma
prioritu pozadavek ucelnosti, pak navazuje ucinnost a tyto dvé charakteristiky jsou
doplnény o hospodarnost a odpovédnost.

Dobry manazer musi ovladat a uplatiiovat vSechny uvedené charakteristiky, i kdyz

mnohdy plsobi vzajemné protichidné.

1) Ulelnost — délani spravnych véci

Vybér a vytyCovani cila

V roce 2000 byl v podniku zaveden systém fizeni jakosti dle normy 1SO 9001,
kterd zarucuje, Ze tento systém byl certifikovan dle nejlepSich postupii obvyklé praxe a
byl shledan vyhovujicim. Tato norma stanovuje pozadavky na systém fizeni jakosti tak,
aby umoznila prokazat schopnost trvale poskytovat produkt spliujici pozadavky
zakaznika.

Cile jsou stanovovany v souladu s touto normou i s normou ISO 14001.

Spolecnost Alfa ma vypracovanou piirucku jakosti a systému environmentalniho
managementu (EMS). Piirucka jako zakladni dokument systémi piedstavuje politiku
jakosti a environmentdlni politiku a popisuje zavedeny systém. V piirucce jsou
definovany zasady, postupy a opatieni pro zabezpeCovani jakosti pti realizaci vyroby a
dodavani lisovanych dili pro udrzovani a zdokonalovani zavedeného systému a zaroven
dodrzovani zasad k ochrané€ Zivotniho prostiedi

Ptirucka jakosti a EMS je dokument dlouhodoby, ktery se aktualizuje jednou

do roka.

Cile jakosti a cile EMS vychazeji z politiky jakosti resp. environmentalni politiky
spole¢nosti, pfezkoumanych cili za uplynuly rok, za zavaznych neshod zjiSténych
Z internich a externich auditd, z podanych podnétli zaméstnancti, nebo zjiSténi organi

statni spravy.
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Tvorba cilil je feSena postupem podle organiza¢ni smérnice: Tvorba a hodnoceni
cili jakosti a EMS. Cile jsou vzdy na dalsi obdobi navrhovany v ramci pfezkoumani
systémil vedenim spole¢nosti (vnitropodnikovy material — Pfirucka jakosti a EMS).

Vzdy na zacatku kalendainiho roku vedeni firmy stanovuje firemni (strategické)
cile. Cile jsou vzdy navrhovany na 1 rok. Ke schvalenym cilim vypracuji vedouci
utvari programy k jejich realizaci a vedeni zajisti vyhlaseni novych cili
(vnitropodnikovy material - organiza¢ni smérnice: Tvorba a hodnoceni cilii jakosti a

EMS).

Vypracovani strategie
Ve své politice jakosti vedeni spolecnosti promitlo firemni strategii ve vnitini
organizaci do téchto zasad:
e fizeni jakosti je nedilnou soucasti fizeni celé spolecnosti (kvalita),
e zavést a udrZzovat a neustale zdokonalovat systém fizeni jakosti, aby vysledkem
byl vyrobek vysoké jakosti (trvalé zlepSovani),
e posuzovat jakost vyrobkli  zhlediska splnéni  pozadavka, piani
a predpokladanych potieb zdkaznikl ( vstticnost zdkaznikim),
e zvySovat produktivitu prace, optimalizovat naklady, zavadét novou techniku a
technologie a tak dosahovat vyhodnych cen naSich vyrobka (efektivita),
e vysokou urovni organizace prace plnit terminy dodavek (posvatnost terminit),
e soustavné rozvijet vzdélavani a vycvik zaméstnancl v modernich
a progresivnich metodach prace a fizeni jakosti (profesionalita),
e netolerovat nikomu nekvalitni nebo nedbalou praci a pii jejim vyskytu stanovit
napravna opatieni (spolehlivost),

e stalé zlepSovani vyrobkl, organizace i systému (inovativnost).

Marketingova ¢innost podniku

Spoleénost Alfa Ceské Budéjovice s.r.0. nema vzhledem ke svému zaméfeni zadné
specialni oddéleni, které by se marketingu vénovalo. V sou€asnosti se touto ¢innosti
zabyva feditel spole¢nosti a technicky manaZer. Vyhodnocovani spokojenosti zdkaznika

ma na starosti vedouci utvaru fizeni jakosti.
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2) Ucinnost — délani spravnych véci spravné

Organizac¢ni schéma

Spolecnost se d€li na tyto organizacni jednotky: sekretariat feditele, manager
jakosti (MJ), technicky manazer a odborné utvary: personalni, ekonomicky, vyrobni,
technicky, utvar logistiky, utvar fizeni jakosti, utvar udrzby nastroji a utvar udrzby
strojii (vnitropodnikovy material — Organiza¢ni tad).

Organizac¢ni struktura je liniové $tabni (viz diagram 1). Obsahuje prvky liniové a
téz zahrnuje ,Stab“, ktery méa za ukol koordinovat ¢innosti mezi jednotlivymi
hierarchickymi stupni. Stab nemé rozhodovaci pravomoci a na vlastnim fizeni se podili

pouze zprostiedkovang.
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Diagram 1: Organiza¢ni schéma spole¢nosti Alfa C.B. s.r.0.

Reditel spole&nosti

Technicky manazer

Vedouci personalniho utvaru

Vedouci Vedouci Vedouci
ekonomického utvaru utvaru fizeni
utvaru logistiky jakosti (MJ)
Uétarna Nakup Kontrolor
materialu kvality
Mzdova Planovéani Technik
ucetni kval |ty
Inspektor
Technicky kvality
nakup
Technik
Vedouci bezpef“:nosti
expedice prace
Ridici procesy

Personalni Gtvar

Asistentka feditele

Vedouci Vedouci Vedouci
technického vyrobniho utvaru udrzby
utvaru utvaru nastroji
Technologové Technikové Nastrojarna
lisovny vyroby
Technologové Lakovna Technik
lakovny nastrojarny
Technologie Lisovna
Konstruktér
nastroju

Vedouci
utvaru udrzby
stroju

Udrzba

Spravce
PC sité

Zdroj: vnitropodnikova material — organigram AJ (2007)

Vykonnym fidicim orgdnem spolecnosti je valnou hromadou jmenovany feditel.

Reditel tidi interni ¢innosti spolenosti v ramci na néj valnou hromadou pienesenych

pravomoci. Reditel pfimo fidi pracovniky sekretariatu, managera jakosti a vedouci

odbornych utvard, kterym stanovuje rozsah jejich plisobnosti a pracovnich povinnosti.

Vedouci odbornych Utvarl stanovuji rozsah pracovnich povinnosti pracovnikiim

jim podfizenych organiza¢nich jednotek a odpovidaji fediteli za plnéni stanovenych
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ukolt a za vysledky Cinnosti jim podfizenych pracovnikd (vnitropodnikovy material —

Organizac¢ni 1ad).

Informacni systém

Osobou odpovédnou za tvorbu a udrzovani tohoto prvku je vedouci ekonomického
utvaru.

Firma mé lokalni sit umoznujici propojeni vSech uzivatelskych pracovist' s fidicim
pocitacem, ktery je umistén na pracovisti u spravce sit¢.

Pro zpracovani ekonomické agendy pouziva spole¢nost softwarovy systém MFG
Pro, ktery pracuje v systému Windows a pracuje na pocitaCové siti, coZ umoziuje
vyuzivat data vSem pfipojenym ucastnikim (vnitropodnikovy material — Pirucka

jakosti a EMS).

Komunikace

Komunikovani v ramci spoleCnosti je fizend a dokladovd vymeéna informaci
jakéhokoli charakteru. Osoba odpovédna za tvorbu a udrzovani tohoto prvku je manazer
jakosti. Prvek komunikace je feSen organizacni smérnici: Komunikace. Komunikace
zahrnuje procesy vnitintho a vnéjSiho sd€lovani zprav, tykajicich se fizeni firmy

(vnitropodnikovy material — Ptirucka jakosti a EMS).

Interni komunikace zahrnuje:

a) HlaSeni udaji potiebnych pro plnéni povinnosti ukladanych spole¢nosti
legislativnimi nebo internimi pozadavky. Jde napiiklad o hlaSeni
0 spotifebovanych surovinach a energiich, o produkovanych odpadech, emisich
atd.

b) Skoleni zaméstnancii. Skoleni zaméstnancli v ramci zajistovani jakosti a EMS je
soucasti Skoleni pti nastupu do zaméstnani, pii zméné pracovniho zatazeni, a je
dale zahrnuto do ro¢niho planu Skoleni.

c) Informace na vyvéskach. Zvefejiované dokumenty: politika jakosti,
environmentalni politika, cile, reklamace, vysledky internich audita atd.

d) Informovani zaméstnanci a ziskdvani podnétd probihd na pravidelnych
mési¢nich poradach organizovanych vedoucimi vyroby. Zaznam z porady je
pofizovan do knihy mistrd. Informace z porad jsou pfenaSeny na poradu vedeni.

Z porad vedeni existuje zpétna vazba k pracovnikiim.
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€)
f)

Informace o vnitfnich auditech.

Manager jakosti poskytuje informace vedeni spole¢nosti na poradach vedeni.
Obsahem téchto informaci jsou zpravy o zjisténych neshodéach, o neplnéni, nebo
moznosti neplnéni legislativnich pozadavkl, zpravy o havariich, zpravy
o prabé¢hu vnitfnich audithi a na jejich zdkladé vypracované zpravy

pro piezkoumani systému jakosti a EMS vedenim spolecnosti.

Externi komunikace:

a)

b)

d)

3)

Politika jakosti a environmentalni politika jsou vetejné pristupné dokumenty.
Veskeré informace z oblasti fizeni jakosti a ochrany Zivotniho prostiedi
externim zajemcum poskytuje feditel spole¢nosti a manager jakosti.

Pozadavky orgdni statni spravy jsou piijjimadny a dokumentovany podle
organiza¢ni smérnice: Tvorba a vedeni registru legislativnich pozadavk.
Externé doslé dokumenty tidi sekretariat spolecnosti.

Prvky externi komunikace tedy kopie vSech podnétl externich zainteresovanych
stran, zaznamy o reakci, zdznamy ze sluzebnich cest, zapisy, protokoly a dalsi
pisemné dokumenty vztahujici se k podnétu jsou ulozeny vzdy u odpovédného
pracovnika k jehoz c¢innosti se podnét vztahuje (vnitropodnikovy materidl —

organiza¢ni smérnice: Komunikace).

Hospodarnost — délini véci s minimalnimi naklady

Rizeni nakladu

Tvorbu vykonovych norem mé v podniku na starosti vedouci technického utvaru.

Vykonovd norma existuje u vSech vyrobki a jednotlivych operaci, které jsou tieba

K jeho vyrobeni.

Z norem pak vychazi cenové kalkulace a ceny, které stanovuje technicky manazer.

Pouziva se oteviend cenova nabidka a ta vychdzi z ceny materidlu, prace, obald,

transportu, reZie a zisku. Ceny se tvoii jednou za rok, poptipad¢ se dale upravuji a

ptizpisobuji dané situaci.
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Plany

Kazdé oddéleni ve firmé ma své vlastni plany, které se stanovuji dle organizacnich
smérnic. Existuji zde plany obratu, zisku, investic, zasob, zkousSek, ale také plany
kapacitni, mazaci, vycviku zaméstnancti (Skoleni dle zakona a potfeb k vykonu
povolani, jazykové kurzy) apod. Dle potieby se stanovuji jednou ro¢n¢, mésicné, tydné i

denné.

Organizace prace bez prostoji

Praci bez prostoju zajistuje vedouci vyroby a jeho podtizeni az do trovné hlavniho
sefizovace. Vzhledem k tomu, Ze pracovnici jsou placeni dle plnéni norem, je prace
bez prostojti 1 jejich hlavnim zajmem.

Hledisko technologické efektivity zajisStuje vedouci technického ttvaru a jeho

podfizeni.

4) Odpovédnost — délani véci spravedlivé a v ramci prava

Podnikové aktivity ve vztahu ke spolecnosti

V oblasti sportu je spole¢nost Alfa oficialnim partnerem tymu Buggyra, na jehoz
tahaich ma umisténé reklamni upoutavace. Dalsi prostfedky putuji na podporu
hokejbalového tymu.

Velmi pfinosné jsou vécné 1 penczité dary poskytované détskému centru Arpida

v Ceskych Bud&jovicich a uéiliti ve Velesing.

Vztah k Zivotnimu prostiedi

Spolu s hospodaiskym rozvojem povazuje vedeni spolecnosti postoj firmy
K Zivotnimu prostfedi za prvofady. Proto usiluje o to, aby veskeré ¢innosti spojené
s jejim podnikatelskymi aktivitami byly vykondvany tak, aby vztah podniku a vSech

pracovnikl k Zivotnimu prostiedi byl co nejSetrnéjsi a neustale se zlepSoval.
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4.2 Vlastni vyzkum

4.2.1 Definice ucici se organizace

Prostfednictvim prvniho dotazniku (viz pfiloha 3) byly od respondentli ziskany
jejich jednotlivé nazory na definici ucici se organizace, tak jak ji v jejich organizaci
vnimaji. Dotaznik mél byt vypliovan bez piedchozich informaci o ucici se organizaci.
Tyto informace musely byt doplnény z divodu vétSinové neznalosti teorie ucici se
organizace.

Odpovédi jsou uvedeny nize v tabulkach.

Tabulka 1: Odpovédi na prvni otdzku

Respondenti / Otazka 1 Pro ucici se organizaci je charakteristické:

1 Inovace a zlepSovani, tymova spolupréce.
Neustéle zlepSovani, sledovani novych trendd, technologii,
inovace, investice do vzdélani, prace v tymu.
Rychlé reakce na zmény na trhu, sledovani trendu, neustalé
zdokonalovani procest.

3
4
5 -
6
7

Pruzné reagovani na zmény, tymova prace, neustalé
vzdélavani, uceni se z chyb ostatnich.

Snaha uspét v ménicim se prostredi, v novych podminkach.
Snaha dosahovat urc¢enych cilti, v chybach vidét prilezitost
8 cesty k tspéchu a sebezdokonaleni, uceni se z vlastni
zkusenosti 1 ze zkuSenosti druhych.

9 -
10 Otevienost, komunikace, spoluprdce mezi zaméstnanci.
Zdroj: vlastni Setieni
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Tabulka 2: Odpovédi na druhou otazku

Respondenti / Otazka 2 Pro ucdici se organizaci je neprijatelné:

1 Nedefinovani cile, Spatna komunikace.

9 Nefuqkéni organizaéni struktura, nedtslednost, Spatna
organizace prace.

3 Nedostate¢na iniciativa pracovniki, lpéni na dosazenych
vysledcich, zadny pokrok ve vyvoji.

4 -

5 -

6 Potlacovani inovaci a iniciativy, nepfeddvani zkuSenosti.

7 Byrokraticka centralizovana struktura.
Rozdrobeni pracovnikll na malé skupiny — netvoii velky

8 tym organizace, zékaz rozvijeni schopnosti, podcenovani
vlastnich chyb, kritika pracovnikl, nulovd komunikace
mezi utvary.

9 -

10 Uzavienost vii¢i novinkdm, setrvani na starych postupech.

Zdroj: vlastni Setfeni

Tabulka 3: Odpovédi na tieti otdzku

Respondenti / Otazka 3 Pod pojmem ucici se organizace chapu:

1 Schopnost se co nejrychleji a nejlépe ptizptisobit ménicim
se pozadavkiim zékaznika.

2 Neustéle hledani novych zdkaznik.

3 Snahu hledat nové zakazniky a neustéle zvySovat kvalitu
naSich vyrobkt a zvySovat kvalifikaci pracovnikii.

4 -

5 -

6 Tymovou préci, pruzné reagovani na zmény a podporu
vzdélavani.

7 Schopnost dosazeni cilli v ménicim se prostiedi za pomoci
novych postupi.

8 Dosahovani stanovenych cilii a ziskdvani zkuSenosti
k dal$imu rozvoji.

9 -

10 Jako nutny rozvoj firmy.

Zdroj: vlastni Setfeni

Respondenti chapou pod pojmem ucici se organizace organizaci, kterd se

ptizpisobuje ménicim se podminkdm 1 zdkaznikiim, neustdle se rozviji a dosahuje

stanovenych cili. Vyznamem pro firmu je to koncept organizace, ktery je nutny pro

uspéch v budoucnosti. Identifikaci faktorti charakteristickych pro ucici se organizaci

respondenti naznacili jak takovéto organizace dosdhnout (viz tabulka 1).
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4.2.2 Charakteristiky ucici se organizace

1. Uceni jako soucast formulace strategie.
Strategie podniku je védomé strukturovana tak, aby umoznovala uceni, a uceni je

soucasti zpétné vazby vyuzivané k upiesnovani vyvoje podniku.

2. Participativni pFistup.
Vsichni nebo vétSina Clenli organizace maji Sanci prispét nebo spolupodilet se

na tvorbe¢ strategie.

3. Informatika.

Informacni technologie jsou v ucici se organizaci vyuzivany nejen k automatizaci
zpracovani dat, ale hlavné ke zpfistupnéni a sdileni informaci o podstatnych
zaleZitostech podniku tak, aby vSichni zaméstnanci méli ptilezitost a moZnost podilet se

na jejich feSeni na zaklad¢ vlastni iniciativy.

4. Formativni ucetnictvi.
Systémy ucetnictvi, rozpocetnictvi a vykaznictvi jsou strukturovany tak, aby ¢lenim

organizace umoznovaly uceni o zpusobu fungovani financi v podniku.

5. Vnitini vyména.
Ucici se organizace je charakterizovana vysokou mérou vnitini vymény informaci a
zkuSenosti, kterd jde napfi¢ oddélenimi, funkcemi, jednotkami apod. Pracovnici

Z riiznych organizacnich jednotek se navzajem vnimaji jako partnefi v procesu uceni.

6. Pruzny systém odménovani.
VEtsi autonomie zaméstnancli a vyS$i mira delegovani vyzaduje pruzny systém
odménovani, a to jak v oblasti penéZniho, tak i nepené¢Zzniho odménovani tak, aby bylo

mozné zohlednit individuélni potteby.

7. Podporujici struktury.
Siroky koncept zahrnujici vytvafeni siti a dalsi aspekty jako role, procesy a
procedury, které jsou vnimany jako docasné a mohou se ménit s tim, jak se méni

pozadavky na préci nebo potieby zdkazniki.

32



8. Sbér informaci o vnéjSim prostredim.
Pracovnici, ktefi maji dobré kontakty na informacni zdroje ve vné&jSim prostiedi,

zajistuji prubézny sbér informaci o vyvoji vnéjsiho prostiedi.

9. Inter-organiza¢ni uceni.
Ucici se organizace vyuziva zkuSenosti jinych organizaci k vlastnimu uceni —

formou benchmarkingu, joit ventures, strategickych alianci apod.

10. Atmosféra podporujici uceni.
Dobrym piedpokladem k vytvoreni takové atmosféry je podpora experimentovani a

ziskavani zkuSenosti prostfednictvim vybizeni, kladeni otazek, zpétnou vazbou apod.

11. Prilezitost osobniho rozvoje pro kazdého.
Moznost ucit se, ziskdvat zkuSenosti a odborné rGst musi byt nabidnuta vSem

¢leniim organizace, ne jen vyvolenym (Ticha, 2005).

Pro vyhodnoceni spole¢nosti Alfa C.B. s.r.o. z hlediska uvedenych charakteristik
slouzil druhy dotaznik (viz pfiloha 4), ktery obsahoval 22 otazek. Pouzila se hodnotici
Skala od 1 do 5, pficemz 1 znamena, Ze dané stanovisko neodpovida a 5 odpovida.
Vysledky jsou uvedeny v ptiloze 5 .

Vice vsak prozradi soucet hodnoceni vzdy dvou otazek, ktery se vztahuji k vyse

uvedenym 11 charakteristikdm. Souéty jsou uvedeny nize v tabulce 4.
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Tabulka 4: Soudty otdzek u jednotlivych dotdzanvych

Charakteristika Soucty u jednotlivych dotazanych | Priimér

1 + 12 Uceni — soucast strategie | 7 | 7| 9|10(8 |10|6 | 7|7 |9 8

2 + 13 Participativni pristup 71419167 |8[7]7]6]5 6,6
3 + 14 Informatika 8[8[9]10|10(8[8|5|5](38 7,9
4 + 15 Formativni téetnictvi 7191104 |7]13[9]10[6]5 7

5 + 16 Vnitini vyména 61919]19|18[9]10(9 6|8 8,3
[6 + 17 Pruzny syst. odménovani | 6 | 6 (10| 6 [ 8| 7 |10 9|55 7,2
7 + 18 Podpor. struktury 615(9]10/9(8(10| 8|6 |38 7,9
8 + 19 Sbér informaci 5171859519675 6,6
O + 20 Inter-organiza¢ni uceni 518812 ((5]|4|7|4|5]|5 53
10 + 21 Atmosféra podp.uceni | 5[99 |10(9|8|8|10(8 |8 8,4
11 + 22 Osobni rozvoj 10( 8 110(10| 9 (10|10|10| 8 |10 9,5

Zdroj: vlastni Setfeni

Primér ztéchto soucti udéva jak vysoké hodnoceni dostaly jednotlivé
charakteristiky uéici se organizace od ¢lenii managementu spoleénosti Alfa C.B. s.r.o.
Cim vy$si hodnota, tim lepsi hodnoceni uréité charakteristiky. Vysoka skore indikuji
silné stranky spolec¢nosti ve vztahu ke konceptu ucici se organizace. A nizka skore
naznacuji v jakych oblastech se nachazi slabé stranky této spolecnosti.

Nejlépe ohodnoceny byly charakteristiky: osobni rozvoj, atmosféra podporujici
uceni a vnitini vymeéna informaci.

Nejhtife byly hodnoceno inter-organizacni uceni a sbér informaci o vnéjSim
prostiedi. Na téchto charakteristikdch se musi zapracovat, jelikoz teorie ucici se
organizace zdlraznuje prizptisobovani se ménicim se podminkdm okoli a je nutné

monitorovat a vyuzivat informace a zkuSenosti z vnéjsku.
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4.2.3 Jak se muze organizace ucit?

Univerzalni definice uceni neexistuje, ale vime, Ze uceni je soucasti zivé bytosti.

Uceni miize byt vymezeno jako zpiisob, kterym se ménime ve vztahu k minulému stavu.

V tomto duchu lze vymezit 4 druhy ucent :

1.
2.
3.

Ziskavani znalosti — udit se co.

Ziskavani dovednosti — ucit se jak.

Osobni rozvoj — jeho prostrednictvim se Clovék stava vice sdm sebou. Kromé
znalosti a dovednosti se tyka také ucelu, smyslu a identity. V posledni dob¢ se
vSak stava velmi dilezitym v pracovnim prostiedi. Jeho vyznam je umocnén
vztahem mezi osobnim rozvojem jednotlivce a zménou v organizaci.

Spole¢né badani - je klicem k organiza¢nimu uceni. Uceni je ¢asto vnimano
jako zalezitost jedince, jako néco, co dé€la Clovek sam za sebe. Uceni se vSak

odehrava i1 mezi lidmi, ve vztazich mezi nimi (Tichd, 2005).

Ke zhodnoceni vlastniho uceni zaméstnancti spole¢nosti byl pouzit tieti dotaznik

(viz ptiloha 6) a odpovédi jsou zobrazeny nize v tabulkach.

Tabulka 5: Odpovédi na prvni otdzku

Respondenti / Otazka 1 Co jsem se naucil(a)?
1 Zavéadéni novych vyrobkil.
2 Lépe vést dialog se zdkaznikem.
Lépe vysvétlit a popsat problém, vice pouzivat odborné
3 nazvy, lépe pochopit technologické postupy, Lepsi

komunikaci se zakaznikem.

4 Zabyvat se problémy, které se mne netykaji.

5 Ptesné a strucné zadéavat tkoly, naslouchat
spolupracovnikiim.

6 Nové zdkony, neustale pozndvat nové lidi.

7 Implementovat dlouhodobé cile do praxe.

8 Nové véci s pocitacem.

9 Nové véci s poCitacem.

10 LepSimu dialogu s podtizenymi.

Zdroj: vlastni Setieni

35



Tabulka 6: Odpovédi na druhou otazku

Respondenti / Otazka 2

Jak jsem se to naudil(a)?

1

Pomoci od spolupracovnikti.

Pomoci od spolupracovnikd.

Rady od kolegti, nechat si vysvétlit problém od
zkuSengjsich, Skoleni.

Pti feSeni problémil.

Preddiskutovat a pripravit se dopiedu.

Skolenim, osobnim pfistupem.

Pti komunikaci a spolupraci s ostatnimi.

Ptedavanim informaci od spolupracovnikd.

Olo|N|o|oI|A~] W |IN

Pfedanim informaci od kolegt.

[EEN
o

Pti napjatych situacich béhem rekonstrukce sklada.

Zdroj: vlastni Setfeni

Tabulka 7: Odpovédi na tieti otdzku

Respondenti / Otazka 3

Jaké okolnosti mému uceni pomohly?

1

Nazory spolupracovnikii.

Potteba ke spInéni ukold.

Kontakt se zakaznikem, nutnost orientace v daném
problému, nova napli prace.

Nutnost plnit ukoly svého utvaru.

Rychle reagovat na pozadavky vyroby a zakaznika.

Neustaly kontakt s lidmi.

Nutnost orientace Vv Siroké Skale specialnich znalosti.

Potteba ke spInéni ukoli, naucit se nové veci.

Ol |N|[O|O1A] W |IN

Potfeba neustale se zdokonalovat.

[EEN
o

Nutnost zajisténi chodu pracoviste.

Zdroj: vlastni Setfeni
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Tabulka 8: Odpovédi na ¢tvrtou otazku

Respondenti / Otazka 4

Co se dusledkem mého uceni zménilo?

1

Lepsi orientace v problematice.

v

Lepsi a rychlejsi feSeni problémi se zakazniky.

Rozsifeni znalosti, lepsi orientace v daném problému,
rychlejsi vyreseni problému, rychlejsi spolupréce.

Zrychleni prace uvaru a snizeni stresu u spolupracovnic.

Rychlejsi reakce pfi feSeni ukoli.

Rozsifeni znalosti v oboru.

Zkvalitnéni a zrychleni nékterych internich procesi.

Lepsi spoluprace, zrychleni a zlepSeni vykonu mé préce.

Olo|N|o|oI|A~] W |IN

Rozsifeni znalosti — orientace v problematice.

[EEN
o

Komunikace s nadiizenymi a podiizenymi.

Odpovédi ukazuji, Ze vSichni dotdzani byli schopni identifikovat urcitou situaci
V pracovnim procesu, kdy se né€co naucili. V odpovédich nechybi zminka o dialogu,
komunikaci a predavani informaci. Zaméstnanci si uvédomuji jejich dilezitost

v procesu uceni. Zvlastni je vSak odpovéd’ na prvni otdzku ,,zabyvat se problémy, které

se mne netykaji‘.

Identifikace téch okolnosti, které pomohly uceni, poukazuje na to, ze zaméstnanci

se neustale uci behem vykonu svého zaméestnani. Tak jak se méni okoli, ptizptisobuji se

Zdroj: vlastni Setfeni

a pracuji na svém zdokonaleni.

Vlastni uceni pak ve vSech ptipadech ptispélo ke zlepSeni uvedenych skutecnosti.

Napriklad ke zlepSeni prace utvaru, zkvalitnéni procest ¢i rozsifeni znalosti.
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Tabulka 9: Odpovédi na patou otdzku

Respondenti / Otazka 5

Co jsem odmitl(a)?

1

Spoluprace na zméné technologie.

Vedeni internich auditt.

Uznat, ze vyroba potfebuje brigadniky.

Sdilet zkuSenosti a informace.

Nic

Vyuziti SW MFG:

Skoleni pro za¢ateéniky.

Olo|N|o|oI|B|WIN

[EEN
o

Nevim.

Zdroj: vlastni Setfeni

Tabulka 10: Odpovédi na Sestou otdzku

Respondenti / Otazka 6 Proc jsem to odmitl(a)?
1 -
2 Neméla jsem cas.
3 Nedostate¢né sebevédomi, Zadné zkuSenosti.
4 Ze zkuSenosti, ze je fada lidi nevyuzitych a ve vyrob¢ je
Spatna organizace prace.
5 ZneuZzivanim téchto ve prospéch druhé¢ strany.
3] -
7 Nedostatek Casu.
8 JelikoZ uz zkuSenosti v dané problematice mam.
9 -
10 Nevim.

Zdroj: vlastni Setfeni

K otazkdm c¢islo pét a Sest dotazovani ptistoupili sebekriticky a popsali co a proc¢

odmitli. Odmitnuta byla spoluprace, vedeni ¢i sdileni zkuSenosti. A to z divodu

nedostatku casu, nedostatecného sebevédomi a strachu ze zneuZiti poskytnutych

zkuSenosti a informaci druhou stranou.

Nejpodstatnéjsi problémem je zde odmitnuti z divodi nedostatecného sebevédomi.

V ucdici se organizaci musi byt vytvofena takova podnikova kultura, ktera podporuje

uceni a obsahuje urcitou miru idealismu a viry v ¢lovéka a poskytuje 1 €as k uceni.

Pracovnik by si mél véfit a citit podporu v piekonavani strachu a studu spojenymi

S délanim chyb.
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Odpovédi na sedmou otazku — které faktory VAm v uceni pomohly nebo branily — jsou

zobrazeny V nize zobrazeném schématu.

Obrazek 2: Schéma faktorti poméhajicich a branicich uceni

vnitini — pomocné vnitini — branici
- naucit se novou véc - malé sebevédomi
- prilezitost ke zdokonaleni - strach z neaspéchu, pocit,
- védomi, zZe toto mohu uplatnit ze to nezvladnu
i v budoucnosti - nauceny stereotyp

- snaha vyftesit problémy sama
bez pomoci ostatnich

- zvladani problémi

- uspokojeni z dobie odvedené

prace
- snaha zdokonalit své znalosti,
sam sebe
vnéjs$i — pomocné vnéjsi - branici
- davéra spolupracovniki - nedostatek motivace
- nutnost splnit tkol - neznalost situace
- pomoc od kolegti - ekonomické hledisko
- Skoleni - moznost nacerpat
- lepsi situace v Gtvaru informace jinou cestou
- podpora od kolegy - nedostatek Casu
- setkavani s lidmi
- prilezitost vyuziti spousty
informaci

Zdroj: vlastni Setfeni

Ze schématu je prehledné vidét, Ze pomocné faktory ptevladaji nad branicimi.
Vnitini pomocné souvisi se snahou se zdokonalit a stat usp&Snym v budoucnosti,
S vnitfnim uspokojenim a zlepSenim sebevédomi.

Vnitinich branicich faktorti bylo sice popsano méné, ale jsou to faktory velmi
dilezité a vystizné. Jsou to ptiznaky neschopnosti dale se ucit. V ucici se organizaci by
se mé¢l strach z netispéchu odstranit a zaméstnanciim by mélo byt poskytnuto vice
diveéry. Podnikova kultura tak bude vice rozvijet jejich sebevédomi, seberozvoj
i kreativitu.

Vngj$i pomocné faktory z poloviny ukazuji, Ze pomoc ptichazi vétSinou od kolegt.

Dobrou situaci v podniku naznaCuje i zminka o S$koleni ¢i dostatku informaci.
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Vsimnéme si odpovédi ,,nutnost splnit ukol”. Ackoli uceni neni jen o plnéni ukold,
ve své podstaté se ukoly a cile plnit musi. Tedy ani tato odpovéd’ neni zcela nespravna
¢i negativni. Ukoly zaméstnanci plnit maji a na cesté za nimi se neustéle ugi.

Velmi ¢asto se v odpovédich zaméstnancii spole¢nosti Alfa C.B. s.r.o. objevuje
zminka o nedostatku ¢asu a proto nechybi ani zde a to v souvislosti s vnéj$imi branicimi
faktory. Zavaznym problémem se ale také stava nedostatek motivace a neznalost
situace.

Vnitini branici faktory opét naznacuji malé¢ sebevédomi zaméstnancu, které se

fesilo u predchozich otazek.

Tabulka 11: Odpovédi na osmou otidzku

Respondenti / Otazka 8 Jaky efekt mélo VasSe uceni v organizaci?
1 Vypotéadani se s problémem.
Zdokonaleni prace.
Pro mé kladny — ptilezitost naucit se nové véci, rozsireni
znalosti v oboru.
Zrychleni prace a zjednoduSeni prace spolupracovnik.
Ziskani zkuSenosti ze strany kolegt.
Zkvalitnéni prace.
Pozitivni jak pro organizaci tak pro mne.
ZlepSeni mé prace a vyporadani se s problémy.

Ol |N[o|O1B~] W |IN

[EEN
o

Nedokazu posoudit.

Zdroj: vlastni Setfeni

Tabulka 12: Odpovédi na devatou otdzku

Respondenti / Otazka 9 Kdo jiny v organizaci vi, Ze jsem se cosi naucil(a)?
1 Kolega, nadtizeny.

Kolega.

Nadrtizeny, kolega.

Kolega.

Kolega, nadtizeny.

Nadrizeny.

Kolegové.

Spolupracovnici.

Ol |N[|O1B W

[EEN
o

Nedokézu posoudit.

Zdroj: vlastni Setfeni
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Celkovy pfinos uceni je dle hodnoceni kladny, zdokonalila a zrychlila se prace a
zamestnanci si vylepSili své znalosti 1 zkuSenosti. Uceni je tedy v kazdém ohledu
nedilnou soucasti fungovani organizace.

A jestlize uceni vychazi zkomunikace a predavani informaci v kolektivu

zamestnancd, tak i ti kdo si vS§imli, Ze probiha neustalé uceni, jsou kolegové a nadiizeni.

Odpovédi na desitou otazku — naudila se organizace néco z VaSeho uceni — jsou

uvedeny V tabulce &. 13.

Tabulka 13: Odpovédi respondentti na desdtou otazku

Respondenti / Odpovédilano, ve velké mife| ano, trochu ne nevim
1 - / - -
2 - / - -
3 . - - /
4 - - / -
5 - / - -
6 - / - -
7 - / - -
8 5 - - /
9 - - - -
10 5 - - /

Zdroj: vlastni Setieni

Z tabulky €. 13 vyplyva, ze organizace se dle poloviny respondentii z jejich uceni
trochu néco naucila. Jeden si mysli, ze nenaucila a tfi nevi. Jeden toto viitbec nedokazal
posoudit.

V organizaci tedy prozatim uéeni probiha spise na trovni jednotlivce, coz je sice
podminkou organizacni inteligence, ale ne v§im. Znalosti organizace jsou né¢im vic nez
sumou znalosti jednotlivci. Limitujicim faktorem neni to , co se jednotlivei v organizaci

nauci, ale jak efektivné jsou schopni pfenést to, co védi, na organizaci jako celek.
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5 NAVRH OPTIMALNIHO SYSTEMU RiZENI UCICI SE
ORGANIZACE

5.1 10 krokt na cesté k ucici se organizaci

1) Vyhodnotte uéeni podporujici kulturu.

2) Podporujte vSe, co je pozitivni.

3) Posilujte v lidech pocit bezpeci.

4) Odmeénujte ochotu riskovat.

5) Pomahejte lidem ve vzajemné spolupraci.
6) Uved'te uceni v Zivot.

7) Formulujte vizi.

8) Uved'te vizi v zivot.

9) Propojte systémy.

10) Realizujte koncept.

Ad 1) Vyhodnot’te u¢eni podporujici kulturu

Respondenti vyhodnotili firemni kulturu  na zakladé ctvrtého dotazniku
(viz ptiloha 7). Opét byla pouzita hodnotici skala od 1 do 5, pfi¢emz 1 znamena,
ze dané stanovisko neodpovida a 5 odpovida.

Odpovédi jsou zobrazeny v tabulce 14.
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Tabulka 14: Pichled odpovédi na ¢tvrty dotaznik
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Zdroj: vlastni Setfeni
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Z uvedenych odpovédi a jejich priiméru Ize odvodit v jakych oblastech ma kultura
organizace slabiny ve vztahu ke zkoumanému konceptu.

Nejhtie byla ohodnocena otazka Cislo 34, coz znamend, ze tymy nejsou pfilis
podporovany v inovacich ani v pifekondvani paradigmat. Déle jsou to odpoveédi
na otazky 5, 22, 29, 30 a 32. Z toho vyplyva na co by se vedeni spolecnosti mélo
zamefit: podpora experimentovani a inovaci, vytvoreni programu vzdéldvani manazerq,
zlepSeni komunikace prostifednictvim rozpoznanim rozdili mezi styly uceni ¢i vyc€lenit
¢as na reflektovani déju v organizaci.

Nejlepsi hodnoceni ziskaly otazky c¢islo 4, 9, 12, 15, 16 a 21. V organizaci jsou
podporovany diskuse a riznorodost nazort, zlepSuje se kvalita pracovniho zivota, uceni
je ocekavano a podporovano, zastaral¢ procedury a procesy jsou nahrazovany novymi,
trvalé zlepSovani je ocCekavano a vnimdno s respektem, necekané udalosti jsou
pfijimany jako pftileZitost k uceni.

Primér A vyjadfuje primérné hodnoceni jednotlivych otazek od vSech
respondentd.

Primér B vyjadfuje primémé hodnoceni podnikové kultury od kazdého
respondenta zvlast. Hodnota 3,8 (viz tabulka 14 — vpravo dole) naznacuje celkovy stav

podnikové kultury spole¢nosti Alfa C:B s.r.o., ktery je lepsi nez primérmy.

Ad 2) Podporujte vSe, co je pozitivni
Nejdulezitéjsi je zménit piistup lidi — vést je k pozitivnimu mysleni. S lidmi by se
meélo zachazet srespektem, kritizovat je, jen kdyz je to nutné a vyuzivat vSech

prilezitosti k pochvale. Ironie a zesmésnovani vliibec neptipada v tvahu.

Ad 3) Posilujte v lidech pocit bezpeci

Jen malokdy je potencial lidskych zdroji skute¢né vyuzivan jako nejhodnotnéjsi
aktivum v podniku. Od lidi, jejichZ iniciativa a napady jsou trvale potlacovany, nelze
ocekavat kreativitu.

Proto musi manaZeti vytvofit podminky pro kreativitu a iniciativu. Nutnou
podminkou je atmosféra divéry, bezpeci a jistoty, Ze iniciativa jednak neohrozi
pracovni pozici a za druhé, Ze bude nejen vyZadovana, ale 1 zuZitkovana. Pocit bezpeci

podporuje snahu objevovat nové a experimentovat .
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Ad 4) Odméiujte ochotu riskovat

Prijeti pfiméfeného rizika je zdkladnim piedpokladem tuspéchu v modernim
podnikatelském svété. Ignorovanim rizika nezmizi, ale naopak jejich nebezpeci vzroste.

Vytvoteni atmosféry, kterd umozni pracovnikiim pftijimat pfimétend rizika spojend
S vytvarenim ucici se organizace, je jednim z hlavnich kol manazert. Takové klima
se projevuje téméi neexistujicim strachem z nasledkt ptipadného netspéchu. Tam, kde

nejsou chyby trestany, je vyssi pravdépodobnost, ze budou vyuzity jako zdroj uceni.

Snaha popirat chyby nebo je zakryvat vede pouze k tomu, Ze budou pftisté opakovany.

Ad 5) Pomahejte lidem ve vzajemné spolupraci

Ptijeti ochoty riskovat (viz predesly krok) je vyznamny krok, protoZe vétSina lidi
vnimé sebe-odhaleni — o0dhaleni vlastnich dovednosti a nadani ostatnim
spolupracovniklim — jako riziko. Pfijeti takového rizika miize pomoci zjiSténi, ze
nékteré dovednosti nebo schopnosti jsou jiz delsi dobu nevyuzivané a v této fazi

ptichazi na fadu identifikace zdroji kazdého jednotlivce.

Ad 6) Uved’te uéeni v Zivot
Ucici se organizace je zaloZena na ptredpokladu, ze kazdy ¢len organizace je stejné
dalezity pro jeji preziti. Ueni by se tudiz méli ucastnit vSichni zaméstnanci nejen

formalné¢, ale kdekoliv a kdykoliv bez specifickych pozadavki od manazerd.

Ad 7) Formulujte vizi

Existence ucici se organizace je zavisla na ochoté kreativnich lidi pracovat
spole¢né na spoleéném cili. Skuteéné sdilend vize by pak méla byt pojitkem mezi
jedine¢nymi zdroji jednotlivel. Ti maji byt sjednoceny nazorem, Ze to, co délaji, neni
nutné dilezitéjsi nez to, co délaji ostatni, ale Ze to umeji 1épe nez ostatni.

Z téchto diivodl bude uzite¢né seznamit kazdého s historii podniku tak, aby veédél,
jak podnik vznikl, s ¢im se ve své historii potykal a v jakych bitvach uspél. Znalost
historie pomaha jednotlivcim identifikovat se s podnikem, coz je jednim z prvnich

nutnych kroku pro sdileni spolecné vize.
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Ad 8) Uved’te vizi v Zivot

Uvedeni vize do zivota klad specifické naroky na fidici pracovniky. Zduraznuje

jejich vidcovské dovednosti nad schopnostmi fidit. Vidcovstvi zalezi na schopnosti

efektivné vyuzivat moc, motivovat lidi, inspirovat nasledovatele, vytvafet a udrzovat

priznivé klima potifebné pro vysokou vykonnost.

Ad 9) Propojte systémy

Ucici se organizace vyuziva systémového ptistupu ve dvou rovinach:

1.

Zakladem jakéhokoliv systému v organizaci je lidsky prvek — cClovék svym
potencialem, emocemi, komunikac¢nimi prostiedky, motivacemi.

Ucici se organizace je systém sam o sob& — systém, ktery se uci. Je strukturovan
tak, ze zpracovava informace ze svych kazdodennich i dlouhodobych aktivit

S cilem ucit se, rlist a rozvijet se.

Ticha, 1. (2005) predklada principy, které slouzi jako voditko pro navrZeni systémd,

které budou samy o sob¢é schopny uceni a transformace:

1.

Pameét. Informace sebrané v jedné Casti organizace jsou uziteCné pro jeji jiné
sloZzky. Dobie navrzené systémy zjednodusuji ptistup k informacim pro vSechny,
ktefi s nimi potiebuji pracovat.

Ucel. Je-li znam dobie ucel systému, miZe se pracovat na zvySovani jeho
ucinnosti a eliminovat ty ¢asti, které ucelu systému neslouzi.

Pravidla. Formulace pravidel, podle nichz ma systém fungovat, podporuje
efektivni chovani systému.

Trvalé zlepsovani. Pravidla by méla byt trvale podrobena revizi tak, aby se

zajistilo efektivni fungovani systému.
Zpétna vazba. Kazdy systém by mél mit zabudovanou zpétnou vazbu, aby bylo
mozné sledovat, do jaké miry plni sviij tcel.

Lidské chovani je soucdsti systému. Dobie navrzené systémy podporuji efektivni

a pozitivni chovani lidi. Systémy, které takto nefunguji, mafi vyuziti

nejcennéjSich zdrojh.
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Ad 10) Realizujte koncept

Tento krok je zkouSkou manazerskych dovednosti a schopnosti vést lidi a zaroven
ridit procesy a systémy. Na zavér se musi vSechny ptedchozi kroky smysluplné propojit

tak, aby se navzajem podporovaly a smétovaly ke spole¢nému cili.

Ctvrty dotaznik téz poslouzil k vyhodnoceni viech krokti na cestd k uéici se
organizaci. Nasledujici matice (viz tabulka 15) vytvorena, dle doporuceni Tiché, I.
(2005), z odpoveédi na tento dotaznik, znazornuje ptehled silnych a slabych stranek
spole¢nosti Alfa C.B. s.r.o0. ve vztahu k udeni.

Bila pole v matici znadi, které otazky souvisi s jakym krokem na cesté k ucici se
organizaci. Do nich byly vyplnény stejné primérné hodnoty odpovédi na ptislusné
otazky. Sectenim hodnoceni ve sloupcich se vypocetla celkova skore, ktera se vydélila
délitelem (koresponduje s poétem hodnoceni ve sloupci) a ziskala se pruimérna hodnota
vztahujici se k jednotlivym kroktam.

Priimérné hodnoty u krokl na cesté k ucici se organizaci se pohybuji mezi 3,7 a 4.
Prokazalo se, ze v zadné oblasti vytvaieni uCici se organizace nezaznamenala veEtsi

problémy.
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Tabulka 15: Matice piechledu silnych a slabych stranek organizace ve vztahu k uceni

Hggg’i‘g& 1.krok | 2.krok | 3.krok | 4.krok | 5.krok | 6.krok | 7.krok | 8.krok | 9.krok | 10.krok
1 43 | 43
2 4 4 4
3 42 | 42 | 42
4 4,4 4,4 44 | 44
5 29 | 2,9
6 35 | 35 3,5
7 3,9 39 | 39 | 39 | 39
8 4 4
9 44 | 4.4 4.4
10 3,7 3,7 | 37
11 4
12 44 | 44 44 | 44 4,4
13 3,4 3,4
14 4 4 4 4
15 4,4
16 44 | 4.4 44 | 44
17 4,1
18 39 | 3,9
19 37 | 37 | 37 | 37 | 37
20 3,9
21 44 | 44 | 44
22 3,1 31 | 31 3,1
23 4 4 4 4 4
24 34 | 34 3,4
25 3,7 37 | 37 | 37 | 37
26 4,1 4,1 4,1
27 3,4
28 39 | 39 | 39 | 39
29 3,3 33 | 33
30 3,1 31 | 31 3,1
31 3,9 39 | 39 3,9
32 3,3 3,3 3,3
33 3,7 3,7
34 25 | 25 | 25 | 25
35 4,2 42 | 42 | 42 | 42
36 3,6 36 | 3,6 3,6
Celk. skore | 382 | 42,6 [ 56,4 | 57,2 | 555 [ 59,9 | 239 | 35 | 34,6 | 26,9
Délitel 10 121515 1571 16 6 9 9 7
@hodnota | 38 | 39 | 38 [ 38 |37 |37 | 4 | 39| 38| 38

Zdroj: vlastni Setfeni

48



5.2 Zhodnoceni vysledki a navrhy feSeni

Na zakladé vSech vysledki dotaznikového Setfeni byla provedena jednoducha
modifikace SW analyzy — shrnuti vysledkd do piehledu silnych a slabych stranek

vzhledem k ucici se organizaci (viz obrazek 2).

Obriazek 2: Pichled silnych a slabych stranek spole&nosti Alfa C.B.s.1.0.

Silné stranky = £ ! . —— Slabé stranky

Ptilezitost osobniho rozvoje pro kazdého.

Atmosféra podporujici u€eni.

Vnitini vyména.

Uceni jako soucast formulace strategie.

V organizaci jsou podporovany a kultivovany oteviené produktivni diskuse.
Kwvalita pracovniho zZivota v nasi organizaci se zlepSuje.

Ucendi je ocekavano a podporovano na vSech urovnich a ve vSech slozkach
organizace.

Procedury a postupy aplikované v procesu fizeni, které zastaraly jsou odstranovany
a nahrazovany novymi.

Trvalé zlepSovani je o¢ekavano a vnimano s respektem.

Necekané udalosti jsou ptijimany jako pftilezitost k uceni.

Informatika.
Pruzny systém odménovani.
Formativni acetnictvi.

Participativni piistup.

Nedostatek motivace.

Malé sebevédomi zaméstnancii.

Sbér informaci o vné&j$im prostfedim.

Tymy nejsou pfili§ podporovany v inovacich a experimentovani.

Neni cas reflektovat to, co se v organizaci déje.

Lidé se netési na prilezitosti, ve kterych mohou rozvijet své kompetence.

Ke zlepseni komunikace se nevyuzivéa rozpoznani rozdili mezi styly uceni.
Neprobiha formalni program dalSiho vzdélavani manazerii na sttedni Grovni fizeni,
sméfujici k rozvoji jejich schopnosti jako kouct a lidra.

Zdroj: vlastni Setieni
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Z SW analyzy je prehledné vidét, Ze nejlepSich vysledki bylo dosazeno
u charakteristik atmosféra podporujici uceni ¢i pftilezitost osobniho rozvoje pro
kazdého. Dalsi silné stranky pak naznacuji idedlni startovni podminky pro vytvareni
uCici se organizace - uceni je soucasti strategie spoleCnosti, je ocekavano a
podporovano, existuje zde vysoka mira vnitfni vymény informaci a zlepSuje se kvalita
pracovniho zivota.

Na primérné urovni je informatika, pruzny systém odménovani a formativni
ucetnictvi. Slabsi strankou organizace je sbér informaci o vnéj$im prostiedi a jejich
distribuce k uzivatelim.

Nejzavazn€j$Sim problémem se ovSem Stava sebevédomi a sebedlivéra zaméstnancti

a nedostatek motivace.

Z uvedenych skutecnosti je mozné vyvodit, ze celkova atmosféra v organizaci je
naladéna na dal$i rozvoj uceni, ale je potfeba udé€lat nékteré kroky. V ¢emZ ji pomiize

model ucici se organizace jako metoda dalSiho rozvoje organizace.

Efektivnost a konkurenceschopnost sice ovliviiuji takové faktory jako je troven
technologii, stupen vyuzivani nejnové¢jSich informaci a poznatki, ale rozhodujicim
faktorem jsou znalosti, jejichz nositelem jsou lidé. Proto se absolutné doporucuje
zaméfit na zdroj znalosti — lidi.

V Ceském prostiedi stale jesté prevladda syndrom ,malého ceského cloveka*
a projevuje se nedostatkem zdravé, opodstatnéné sebediivéry a neschopnosti stanovit si
ambiciozni dosazitelné cile. Mentalni modely se vyvijely velmi dlouho a je tézké je
zménit. Proto se lidé drzi starych ptedpokladi a rituali chovani, jsou paralyzovani
strachem z chyb, drzi se ovéfenych postupti a neuci se nic nového.

Aby se tomuto zamezilo a lidé ve firmé nepocit'ovali strach z neuspéchu a zacali si
vice véfit, je tieba se plné soustfedit na rozvoj podnikové kultury. Ta piisobi na lidské
védomi 1 podvédomi a ovliviiuje identifikaci zaméstnancli s podnikovymi cili
a hodnotami. Ve spole¢nosti Alfa C.B. s.r.o. je jiz nastolena atmosféra podporujici
uceni, uceni je oekavano a jsou podporovany diskuse, ale vedeni musi vice zapracovat
na podpoie zaméstnancli a zmé&né jejich piistupu. Je tfeba podporovat zaméstnance
V pozitivnim mysleni, soustfedit se na dobfe odvedenou praci a chvilit je. Bylo by
chybou jen cekat az se objevi problémy a pak kritizovat. Vyuzivat kazdé pftilezitosti

K pochvale je cestou jak zaméstnance podpofit v jejich praci a snazeni. Vzdyt jedna
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z nejvyssich lidskych potfeb je pravé potieba uznani. Pokud jsou zameéstnanci
paralyzovani strachem z chyb, které mohou udé¢lat, drzi se ovéfenych postupt a nenauci

se nic nového. U¢it se né¢emu novému zacnou az kdyz se vytvorii bezpecné utociste.

Pruzny systém odméiovani neni dle vyzkumu zafazen do silnych stranek
spole¢nosti, a proto by se mél v kontextu ptedeslého doporuceni vylepsit. Spole¢nost
prisné dba  na poruseni pracovni kazn¢ a stejny diraz by mél byt kladen na pochvaly a
nefinanéni motivaci. Proto bude vhodné prozkoumat a vylepsit oblast nefinanéni
motivace. Napiiklad ve formé Skoleni pro ¢lena persondlniho oddéleni s celkovym
zamefenim na fizeni lidskych zdroji a moznosti motivace. Za ivahu by nasledné stalo
vytvofeni systému volitelnych zaméstnaneckych vyhod kafeteria, z oblasti kultury,
sportu, cestovani ¢i vzdélavani. Také vyhodnoceni nejlepSiho pracovniho tymu mésice a
roku, ktery by mohl Cerpat vice vyhod, by jisté bylo znacnou motivaci pro pracovniky,

zejména v useku vyroby.

Koncept ucici se organizace je zalozen na uceni, které vychazi hlavné z interakce
vSech c¢leni organizace. Proto vzristd vyznam efektivni komunikace a piijemné
bezkonfliktni atmosféry. Navodit takovy stav je mozné vytvofenim ritudlt, které
ve spoleénosti Alfa C.B. s.r.o. chybi. ReSenim je uspotadani plesu ¢&i zabavy
s programem, ktery by zaujal a potésil vSechny zaméstnance firmy. Zde by se m¢l
vytvaiet vztah zaméstnanct k vedeni firmy, management by mél moZnost ukazat se 1
Z lidské stranky a piiznivé by se ovlivnily ndzory, historky a famy kolujici mezi

zameéstnanci.

Organizace by téZ méla vice naslouchat iniciativdm svych zaméstnanct,
podporovat je ve vlastnich navrzich a mysleni. Jednou ze slabych stranek je nevelka
podpora inovaci a experimentovani. Z rozhovorti vyslo najevo, Ze takovéto pocinani
zaméstnancl se neoCekdva vzhledem k zaméfeni vyroby. Ale protoZze u€eni vychazi
z malickosti, nemusi jit o nic zdvazného. Jde spiSe o to, aby organizace naslouchala
iniciativam pracovnikl a paklize jsou pfinosné, snazila se je realizovat. Zaméstnanci by
neméli mit strach z vyjadfeni svych ndvrhi a tim jim nebude ani branéno v uceni.
Ve spoleénosti Alfa C.B s.r.o. Ize pro zatatek zavést schranku pro napady, navrhy,
ptipominky, dotazy i stiznosti zaméstnancl. Zajisti se tak komunikace smérem zdola

nahoru a zpétna vazba. Vedeni pak musi zaméstnance informovat jakd novinka se
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zavadi a ujistit je, ze smysluplné navrhy budou vyslySeny. Lidé zainteresovani na fesSeni
problémd, ktefi maji opravnény pocit, Ze i s jejich ndzorem se pocitd, jsou v praci vice
spokojeni, pfinasi jim radost, vyraznou satisfakci, zac¢inaji si vic vefit a posiluji svou

sebeduvéru.

Pro upevnéni soundlezitosti zaméstnancii s organizaci, sdileni hodnot a vize, je
vhodné, aby spolecnost vydavala informacni firemni casopis pro zaméstnance. Bude
v ném uvedena zakladni strategie, politika organizace a vize spole€nosti. ProspéSny
bude i1 pfehled o historii organizace, jejich pokrocich a ziskanych ocenénich. Nemély by
chybét informace o cilech a pravdivé informace o situaci organizace, o vyvoji
reklamaci, o vyhodach a nabidk4ch vzdélavani pro zaméstnance a dalsi. Z nahodilého
pozorovani bylo napfiklad zjisténo, Ze zaméstnanci nemaji zakladni piehled o historii
organizace a t¢Zko se s ni pak identifikuji. Zvetejnéni téchto informaci pomize probudit
zajem zameéstnancli o ¢innost podniku a zdtirazni jejich dilezitost na cesté k uspesSnosti
celé organizace. Prostfednictvim tohoto cCasopisu bude také mozné polozit
zaméstnancim dotazy smeétujici od vedeni, ¢imz se prokdze zajem managementu
0 nazory zaméstnancii a zaroven se zajisti informace o stavu a déni v podniku.

Pro odpovédi bude slouzit jiz vySe navrhovana schranka na dotazy.

Co se ty¢e managementu, slaba stranka je spatiovana v nedostate¢ném vzdélavani
sméefujici k rozvoji schopnosti jako kouct a lidrii. Na cesté k vytvofeni ucici se
organizace se musi zménit Uloha manazeri. Ti se musi stat spiSe uciteli
nez organizatory a tim pomohou zaméstnanciim porozumét fungovani organizace a
pri¢indm problémi. Kou¢ vytvari firemni informacni sit’, pfindsi nové myslenky, usiluje
o neustaly rist svych podfizenych a jejich osobni zodpovédnosti. V konceptu ucici se
organizace se jedna o lidi jako zdroj a proto je téZ naprosto nevyhnutelné zaméteni
se na efektivni komunikaci, jejiz vyznam v dneSni globdlni informacni spolecnosti
neustale vristd. Vhodné je proto naplanovat pro manazery vzdélavaci program, ktery by
obsahoval tréninky koucovani, ale i psychologii fizeni a zasady efektivni komunikace.
Skoleni dopInéna zkusenosti z délnickych pozic pro kazdého ¢lena managementu (den
s fadovym pracovnikem), by jisté byla ptinosem pro dalsi efektivngjsi zmény Vv péci

o lidské zdroje, tvorbu lepsi podnikové kultury i zdokonalovani vyrobnich postupti.
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5.3 Ekonomické dopady

Lidské zdroje uvadéji do pohybu ostatni zdroje podniku a determinuji efektivitu
jejich vyuziti. Proto ptedstavuji ten nejcennéj$i a nejdrazs$i zdroj, ktery rozhoduje
o prosperité a konkuren¢ni schopnosti podniku (Vodak, Kucharcikova, 2007).

Néklady na permanentni zvySovani podnikovych znalosti jsou dlouhodobou
investici s nepfilis jistym vysledkem. Ale vyména znalosti jiz nevyZaduje obvykle velké
investice, jelikoZ se uskuteciiuje v duSevni sféfe. Investice do znalosti proto ptredstavuje
nejperspektivnéj§i  investici s vysokou navratnosti. Predpokladda se ovSem
zainteresovanost vedeni firmy a zaméstnancli na znalostnim rozvoji. Dulezitd je
motivace lidi, jejich moralka, schopnost tymové prace a ochota podstoupit odiivodnéna

rizika.

Navrzena doporudeni pro spole¢nost Alfa C.B. s.r.o. budou samoziejmé vyzadovat
investice. Zde jsou uvedeny opatieni vyzadujici finan¢ni investici s odhadnutou ¢astkou
na 1 rok:

e zavedeni schranky pro napady a ndvrhy zaméstnancii (3 000,- K<),

e uspotadani plesu ¢i jiné spole¢né aktivity (80 000,- K¢),

e vydavani firemniho ¢asopisu 4x do roka v nakladu 500 ks (20 000,- K¢),
e Skoleni pro pracovnika personalniho oddé¢leni (5 000,- K¢),

e Skoleni pro manaZery a mistry se zaméfenim na koucovani, psychologii a

komunikaci (60 000,- K¢).

Rada opatieni bude vyzadovat investice ¢asové a to na porady a diskuse (alespor
jednou tydné), které se budou zabyvat lidskymi zdroji a zabezpeci zménu postoj,
mysSleni a chovani zaméstnancti:

e podpora pozitivniho,

e odstranéni strachu z netispéchu,

e podpora sebevzdélavani, sebeduvery, sebefizeni a samoorganizace,
e vyhodnocovani nejlepSich pracovnik,

¢ naslouchéni iniciativdm vSech zaméstnancii, podpora inovaci,

e vytvafeni bezpe¢ného UtoCiste,

e zaméfeni se na efektivni a otevienou komunikaci.
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5.4 Ekonomicky ptinos a efektivita

Efektivni fungovani podniku vyzaduje mobilizaci schopnosti zaméstnanct.
Rozsiteni 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
zamestnancl lze povazovat za ucelné vynalozené investice pfinasejici vyznamné
vysledky v podobé zvySeni vykonu podniku a zisku. Vzdélavani také vyvolava reakce
vedouci k uc¢eni a ke zméné pracovnich navyki a ma vliv na sdilenou podnikovou

kulturu.

Ocekavané ptinosy:
e kvalitn€j$i rozhodovani,
e rychlejsi reakce na problémy,
e zvySeni schopnosti zaméstnanci,
e zvySeni pracovni moralky,
e zvySeni produktivity, rentability, vystupu,
e zvySeni kvality produkce a sluzeb,
e redukce poctu chyb a poc¢tu hodin oprav,
e pokles nakladu, absenci, fluktuace,

e zlepSeni vyvoje produktl a inovace metod prace atd.

Jelikoz je rozhodnuti o investicich vyznamnym rozhodnutim (podnik obétuje sviij
soucasny prijem ve prospéch budoucich vynost) je dilezité pokusit se vyjadiit ptinosy

¢iseln€ ¢i kvalitativni uzitky odhadnout.

Ukazatele zlepsovani kvality mohou byt kvantifikovany a vyjadieny prosttednictvim:
e poctu chyb,
e stiznosti zakazniki,

e hodnoceni spokojenosti zakaznikd.

Zvyseni vykonnosti zaméestnancii a angazovanost pomohou vyjadrit tyto ukazatele:

e nepfitomnost v praci,
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e fluktuace zaméstnancu,
e poruchy zafizeni,

¢ nehody na pracovisti.

Kvalitativni prinosy, které nelze kvantifikovat jsou:
e zlepSeni spoluprace a komunikace,
e porozuméni smérem k cili a ucelu podniku,

e moralka a flexibilita zaméstnancu.

Ptinos ulici se organizace se projevi ve zlepSeni ekonomiky, zlepSeni jakosti,
zvySeni konkurenceschopnosti a zvySeni spokojenosti a loajality zaméstnancu. Ale
samotné hodnoceni navratnosti investic je problematickou oblasti. Zaverecna
doporuéeni plynouci z této prace, pro spole¢nost Alfa C.B. s.r.o., vyvolaji ve v&tsing
kvalitativni budouci ptinosy ve formé& zlepSeni prostiedi, zlepSeni spoluprace
i komunikace. Piesny vypocet jejich pfinosu je ale viceméné nerealny. Zde pomohou
takové nastroje jako jsou rozhovory s manazery a zaméstnanci ¢i analyza u¢inka az po
uskutecnéni opatieni a uplynuti delSiho obdobi.

Nasledny méftitelny efekt, ktery zlepSeni kvalitativni stranky organizace pfinese,
bude zvySeni vykonnosti zaméstnancii projevujici se nizSim poctem vyrobenych
neshodnych vyrobki, snizenim poctu poruch zafizeni a poctu chyb i reklamaci apod.
Zvysi se tedy produktivita prace i spokojenost zakazniki a odhadovanym ptinosem je
navyseni hospodarského vysledku 0 2 — 3 % oproti roku 2007. Hospodaisky vysledek
pro rok 2007 byl ve vysi 36 166 000 K¢&. NavySeni do roku 2008 se tedy ocekava
0 723 320 — 1 084 980 Kc¢.
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6 ZAVER

Cilem této bakalatské prace je zhodnoceni vybrané organizace z pohledu ucici se
organizace a navrzeni optimalniho systému fizeni a zmén, tak aby se touto organizaci
stala.

Vybranou organizaci se stala spole¢nost Alfa C.B. s.r.o., ktera je vyrobnim
podnikem zaméfenym na vyrobu kovovych a umélohmotnych plastikovych dild.

Prvnim krokem V analytické ¢asti prace bylo provedeni analyzy soucasn¢ho stavu
spole¢nosti pomoci studia vnitropodnikovych materiali a fizenych rozhovort
se zaméstnanci. Nejprve byla urCena zékladni charakteristika spolecnosti, které se
vénovala jejimu plvodu, ¢innosti, poctu zaméstnanci, motivaci, podnikové kultuie a
pracovnimu prostiedi. Pak byla provedena analyza 4E, ktera zkoumala pozadavky
ucelnosti, i¢innosti, hospodarnosti a odpovédnosti.

Druhym krokem byl vlastni vyzkum, ktery byl proveden pfedevSim na zékladé
dotaznikového Setfeni. Zkoumala se definice ucici se organizace z pohledu
zaméstnancl, ndsledovalo hodnoceni organizace z hlediska charakteristik ucici se
organizace a zhodnoceni vlastniho udeni zaméstnanct. Ctvrtym a poslednim
dotaznikem bylo zjiSténo zda v podniku panuje uceni podporujici kultura a zaroven
se ohodnotila stavajici situace tykajici se 10 krokti na cesté k ucici se organizaci.

Spole¢nost Alfa C.B. s.r.o. je plné funkéni podnik s propracovanym Systémem
fizeni, ktery se rozviji a rozrustd. Ucici se organizaci chépe jako model fizeni pro
turbulentni dobu, ktery napomaha ptizptisobovat se ménicim se podminkam a neustale
se rozviji. Z hlediska charakteristik ucici se organizace vynika v zabudovani uceni se
do strategie, ve vytvafeni atmosféry podporujici uceni i v poskytovani piilezitosti
osobniho rozvoje. Nedostatkem se dle hodnoceni zaméstnanci stava systém
odménovani, participativni pfistup pii tvorb& strategie a sbér informaci o vné&jSim
prostiedi.

Z hodnoceni vlastniho u¢eni zaméstnancti spole¢nosti vyplynulo, Ze zaméstnanci se
uci predevsim z praxe, béhem vykonu svého povolani. Uceni pak vZdy pfindsi urcité
zlepSeni a téméf vzdy vychazi z interakce mezi zaméstnanci. Zjistény vsak byly i slabé
stranky organizace a tim jsou nedostatek sebevédomi, strach z netispéchu a nedostatek
motivace.

Vysledky dotazniku zkoumajiciho uceni podporujici kulturu a troven spole¢nosti

na cest¢ k vytvareni ucici se organizace prokéazaly, Ze tato kultura a celkovy pfistup
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spole¢nosti jsou hodnoceny Iépe nez pramér. Tento dotaznik také pomohl identifikovat
slab$i stranky organizaci, kterymi jsou mald podpora experimentovani a chyb¢jici
program dalSiho vzd€lavani manazert. Piesto je zfejmé, Ze aniz by se vedeni
spole¢nosti cilen¢ zabyvalo konceptem ucici se organizace, je na té nejlepsi cesté se

takovou organizaci se stat.

Kli¢em k uspéchu je kultivace podnikové kultury, smétujici ke sdileni firemni
filosofie, vize a firemnich hodnot zaméstnanci. A protoze firemni komunikace je
rozhodujicim néstrojem vedeni a rozvijeni lidi, m¢lo by se systematické vzdélavani
manazeri a koucu dislednéji zamétovat na rozvoj védomosti a dovednosti spjatych
S komunika¢nimi aspekty vedeni lidi a zaroven vyuzivat nejnov€j§i poznatky
psychologickych, pedagogickych a sociologickych véd. Nasledné pak nebude tieba
dosahovat rozvoje postojii a znalosti nasilnym piesvédCovanim a zvySovanim obavy
Z pteziti, ale dobrovolnym a uvédomélym ucenim se. Soucasti systému bude kromé
formalniho zabezpeceni vzdélavani 1 motivace pracovnikil k tomu, aby pievzali
odpovédnost za svilj vlastni seberozvoj, jak kvili zlepSeni svého pracovniho vykonu,

tak kvtili uspokojovani svych individualnich cilti v ramci profesni, ale i1 Zivotni kariéry.

Ucici se organizace je optimalni model ftizeni, ale bohuzel zlstava spise
Vv teoretické roving€ a podnikova praxe za nim zaostava. Pii zavadéni ucici se organizace
je zde tada prekazek jak ze strany organizace, tak i pracovnikii samotnych. Vychazeji
zejména z malé ochoty lidi ménit své nadvyky a postoje ve vztahu k praci i zivotu.
Zab¢hlé postupy totiz predstavuji pro fadu lidi urcitou jistotu, o kterou neradi prichazeji.
Dalsi bariéru predstavuje i1 ta skuteCnost, ze v Ceském prostiedi stale neni bézné si
v prubéhu Zivota zvySovat kvalifikaci a studovat.

Proto se spolecnosti Alfa C.B. s.r.o. doporuduje zaméfeni na lidské zdroje —
posileni jejich pocitu bezpeéi, sounalezitosti a sebedivéry, tak aby byly v praci
spokojenéjsi a zacCaly vyuzivat vSech svych znalosti a schopnosti ve prospeéch
spole¢nosti. Pouze tak se zvysi produktivita a konkurenceschopnost podniku na trhu

globalni informac¢ni spolec¢nosti.
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8 ABSTRACT

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 unnamed company in light of learning organization with the help of 4E analysis and
interview. On the basis of results there were made proposals of running the company
and were evaluated economical contributions.

The chosen company is on the good way to become learning organization, because
learning and education is involved in its strategy. The work recommends the company
to fully concentrate on corporate culture, which will support and motivate workers

in learning and activity in the best interest of the company.

Recommended solution are:
e to set up the box for the ideas and suggestions,
e to organize a party for employees,
e toissue a firm journal,
e training for the worker from staff department,

e training for managers and foremen specialized on couching and communication.
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9 PRILOHY

Priloha ¢. 1: ISO 9001

 This is to certify that the
Quality Management Systems of:

KeyTec Ceské Budéjovice s.r.o.

have been assessed and registered against the
Jollowing quality assurance standard.:

150 9001
(2000 Revision)

The scope of the registration is detailed on the
certificate schedule bearing this certificate number:

Certificate Number 24337

Zdroj: www.keytec.cz
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Priloha ¢. 2: ISO 14001

Certificate of Registration

MMOODY

INTERNATIONAL

This is to certify that the
Environmental Management Systems of:

KeyTec Ceské Budéjovices.r.o.
Site Address: Manesova 74, 370 21 Ceské Budéjovice
Czech Republic
Czech Registration No. 60875895
have been assessed.and found complying with the requirements of

ISO 14001: 2004

Approval is hereby granted for registration providing the
certification rules and conditions are observed at all times.

Certification Scope:

Production and supply of metal components, assemblies and
their painting.

Certificate No. 24337

Issue Date 24™ March 2006 Expiry Date 6" January 2008
(original issue date of ISO 14001:1996 certificate 7" January 2005)

B L

Authorised Signature

Moody International Certification Ltd. 18
www.moodyint.com

The use of the Accreditation Mark indicates accreditation in respect of those activities covered by the Accreditation Certificate 014.
The certificate remains the property of Moody International Certification Limited to whom it must be returned on request.

Zdroj: www.keytec.cz
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Priloha ¢. 3 — 1. dotaznik — Vyvmezeni u€ici se organizace

Tento dotaznik by mél pomoci odvodit definici uéici se organizace, ktera
odpovida konkrétni situaci vaseho podniku.

1. Nejdrive si promyslete jak by méla VaSe organizace vypadat, abyste ji mohli oznacit
za ucici se organizaci: jak by se chovala, jak byste se v ni citili.
e vSechny napady a mySlenky zaznamenejte

2. Pak také promyslete jakou organizaci by jste oznacili za neucici se organizaci
(vzpomerite sina situace, jimizZ jste sami prosli a ve kterych se u¢eni bud’ obchézelo,
nebo v ném bylo nékym branéno, nebo dokonce likvidovano, na situace, ve kterych
byli lidé postihovani za sdéleni neptijemné pravdy, nebo kde byli dokonce
odménovani za branéni inovacim apod.)

e vSechny népady a mySlenky téZ zaznamenejte

3. Nyni si prohlédnéte obé skupiny zaznamenanych napadti a myslenek a roztfid'te je
do tti skupin podle nasledujicich kritérii:

1) pro ucici se organizaci charakteristické (musi byt):

3) Nyni se pokuste uspofadat sviij seznam polozek, které ucici se organizace musi
zahrnovat a pokuste se dokoncit nasledujici vétu tak, abyste se vyjadfili co
nejpiesnéji, nejstrucngji a pritom postihli vase nejdilezitéjsi myslenky.

Pod pojmem ucici se organizace chdpu:
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Priloha ¢. 4 — 2. dotaznik — Vvhodnoceni organizace z hlediska ..udici se
organizace*

Vyhodnot'te Vasi organizaci z nize uvedenych hledisek. Pouzijte skdlu od 1 do 5,
pricemz 1 znamena, ze dané stanovisko neod p o vid a podminkdm organizace, a
¢islo 5 pak, ze stanovisko odpovida.

1) Pravidelné vyhodnocujeme trendy v oblasti spolecenské, ekonomické, politické
a vyvoje trhu.
L |

2) Kazdy zaméstnanec se podili na tvorbé strategie.

3) Kazdy ma piistup k podnikovym informacim a databazim.

4) Informace o finan¢nich dopadech jednotlivych krokti jsou k dispozici
ptisluSnym pracovnikiim hned, jakmile jsou znamy.

5) Organiza¢ni jednotky maji jasnou piedstavu o svém vlastnim tcelu i o ucelu
ostatnich organizacnich jednotek.

6) V podniku je dobra prace odménovana fadou riznych zpusobud, penézitych i
nepenézitych.

7) Podnikové struktury jsou velmi pruzné a rychle se piizpsobuji riznym
potiebam a ukolim.

8) Zcela piirozené pfinaseji zaméstnanci do podniku informace o vnéjSim
prostiedi, konkurentech, zdkaznicich apod. a sdileji je s ostatnimi.

9) AngaZzujeme se ve spole¢ném podnikani, abychom vyvinuli nové sluzby a
naucili se od svych partnertt nové metody.
L |

10) Zaméstnanci nejsou obviovani za Spatné zpravy.

11) Vsichni jsou podporovani v Gsili ucit se novym vécem a ziskavat nové
schopnosti.
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12) Hledame nové sméry rozvoje experimentovanim a realizaci pilotnich projekta.

13) Dulezit¢ zaméry jsou nejdfive projednany v nejSirS$im plénu a potom
realizovany.

14) Informac¢ni technologie nejsou pouze prostfedkem automatizace procesu, ale
pomahaji ndm spolecné realizovat nové véci.
I
15) Zaméstnanci dobfe chapou vyznam podnikovych zdroji i zpusob jejich
vyuzivani.
I
16) Rizné organiza¢ni jednotky sdileji informace a vypomahaji si svymi

dovednostmi, kdykoli situace takovou potiebu vyvola.

17) Vétsina zaméstnancii ma vliv na tvorbu systému odménovani.

18) Podnik podporuje zaméstnance v podavani navrhii na zmény v organizaci prace.

19) Podnik vybudoval efektivni komunika¢ni kanaly pro sbér, zpracovani a
distribuci informaci o vnéj$im prostiedi.

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

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

22) Podnik nabizi dostatek ptilezitosti a zdroji k profesnimu rozvoji pracovnikt
( pracovnici maji otevieny piistup ke vzdélavani a kvalifikacnimu ristu ).
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Priloha ¢. 5: Vysledky odpovédi na druhv dotaznik

Prumeér

2,5
3,9

3,

4.4
4,2

4.1

3,5

342

4,8
4,7

4,1

4.4
3,3
3,9

3,8
3,1

2,1

3,6
4,8

J

B

A

Otazky / Respondenti

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22

Zdroj: vlastni Setieni
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Priloha ¢. 6 — 3. dotaznik — Hodnoceni Vasi organizace z hlediska udeni

Odpovézte si na nasledujici otazky a nasledné vyjadiete jednotlivé faktory dle svého
osobniho minéni.

Zadani: Premyslejte o své praci v ¢asovém horizontu poslednich Sesti mésict az
jednoho roku a snazte se vybavit situaci, kdy jste se naucili néco o sobé, o své praci
nebo o svych spolupracovnicich. Nemusi to byt nic zdsadniho, ale musi to byt néco, co
ve vas vyvolalo zménu: v tom, co vite, co délate, jak chapete véci apod.

1) Co jsem se naucil(a)?

Nyni se pokuste vzpomenout si na situaci, kdy jste ueni odmitli (napf. ignorovanim
zpétné vazby nebo pfipominek spolupracovnikll). Mozna jste trvali na tom, ze budete
néco délat po svém v situaci, kdy jini pfijali novy postup. Nebo to bylo proto, ze jste
k uceni nebyl(a) ani vyzyvan(a) ani motivovan(a). Anebo jste prosté¢ nemél(a) cas.
Ve vztahu k této udalosti si poloZte nasledujici otazky:

5) Co jsem odmitl(a)?
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6) Proc¢ jsem to odmitl(a)?

7) Ted — s obéma zkuSenostmi v uceni a ne-uceni — se pokuste uréit faktory, které
Vam v uCeni branily a které pomahaly, a to jak vnéjsi faktory, tak faktory uvnitt

Vas.
vnitini — pomocné vnitini — branici
vnéj$i — pomocné vnitini - branici

8) A nakonec — jaky efekt mélo Vase uceni v organizaci?

10) Naucila se organizace néco z Vaseho uceni?

a) ano, ve velké mife
b) ano, trochu

C) ne

d) nevim
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Priloha ¢ 7 — 4. dotaznik — Vvhodnoceni ..ueni podporujici® kultury Vasi

organizace

Vyhodnot'te Vasi organizaci z nize uvedenych hledisek. Pouzijte Skalu od 1 do 5,
pricemz 1 znamena, Ze dané stanovisko neod p o vid 4 podminkdm organizace, a
¢islo 5 pak, ze stanovisko odpovida.

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

Lidé nemaji zadné obavy se vyjadfovat, neni zde zadny strach z represi nebo
néjakého ohrozeni plynouciho z vysloveni nesouhlasu nebo jiného nazoru.

Chyby jednotlivei nebo organiza¢nich jednotek se vyuzivaji jako ptileZitost
Kk pouceni.
I

V organizaci je obecné sdileny nazor, Zze vzdy existuje lepsi zptsob, jak néco
délat.

V organizaci jsou podporovany a kultivovany oteviené produktivni diskuse a
riznorodost nazort.

Experimentovani ma vyraznou podporu — je to soucast vnitini kultury.

Chyby jsou nazirany jako pfilezitost k ristu.

Existuje tu ochota porusit staré¢ zvyky v zajmu vyzkousSeni novych zplsobi
fizeni a vykonavani prace.

Rizeni je inovativni, kreativni, s ochotou pfijimat riziko.

Kuvalita pracovniho zivota v nasi organizaci se zlepSuje.

10) V nasi organizaci existuji formalni i neformalni struktury podporujici vyménu

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

11) Nase organizace je chapana jako prostiedi pro feseni problémii a uceni.
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12) Uceni je ocekavano a podporovano na vSech urovnich a ve vSech slozkach
organizace: U managementu, zaméstnancti, zajmovych skupin véetné zakaznikd.

13) Lidé maji piehled o celé organizaci, nad ramec svého pracovniho mista nebo své
specializace ¢i funkce v organizaci, a své pracovni chovani tomu ptizpisobuji.

14)Svolavame porady, na nichZ analyzujeme pokroky v uceni, a ty vyuZzivame
Kk jasnym, specifickym a permanentnim strukturalnim i organizaénim zménam.

15) Procedury a postupy aplikované v procesu fizeni, které zastaraly a brani rozvoji
jednotliveil 1 organizaci jako celku, jsou odstranovany a nahrazovany novymi.

16) Trvalé zlepSovani je jednak ocekavano, jednak vnimano s respektem.

17) U kazdého pracovnika je piesné specifikovan druh a rozsah Skoleni, dal$iho
vzdélavani nebo tréninku, kterého se mu béhem roku dostane.

18) Pracovnici na vSech trovnich jsou peclivé sméfovani k hodnotnym a
relevantnim zdrojim dalSiho vzdélavani — uvnitf i mimo nasi organizaci.

19) Piilezitosti k uceni v organizaci jsou pravidelné rozvijeny tak, aby vSichni dobte
chépali odliSnosti prace ostatnich a zdroven souvislost jejich prace se svou
vlastni.

20)Manazefi na sttedni Grovni fizeni hraji primarni roli v zaji§téni procesu uceni
v rdmci celé organizace.

21)I necekané udalosti jsou pfijimany jako ptilezitost k uceni.

22)Lidé v na$i organizaci se t€8i na prilezitosti, ve kterych mohou rozvijet své
kompetence i kompetence organizace jako celku.
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23) Systémy, struktury a procedury v nasi organizaci jsou navrzeny tak, aby byly
dostatecné pruzné, prizpiisobivé a reagovaly jak na vnitini tak i vnéjsi stimuly.

24) Prestoze je prostfedi nasi organizace komplikované, chaotické a rychle se
rozvijejici, nepisobi dojmem pietizeni.

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

26) Trvalé zlepSovani je v naSi organizaci jak praktikovano, tak vefejné
propagovano.
I

27) Vsichni v nasi organizaci jsou srozumeéni s rozdilem mezi $kolenim, vycvikem a
uc¢enim (Skoleni a vycvik mohou probihat , aniz by doslo k ucenti).

28)Lidé v nasi organizaci jsou vedeni k samostatnému uceni a jsou jim k tomu
poskytovany zdroje.

29)V na$i organizaci probiha formalni program dal$iho vzdélavani manaZert
na stfedni arovni fizeni, smétujici k rozvoji jejich schopnosti jako kouct a lidrt.

30)Rozpoznani rozdili mezi vlastnim stylem uceni a styly ueni ostatnich
spolupracovnikii je vyuzivano ke zlepseni komunikace i procesu organiza¢niho
uceni.

31) Manazefi berou v tivahu rozdily ve stylech uceni a zpusobech rozvoje u svych
podtizenych.
I

32)V nasi organizaci maji pracovnici ¢as a prileZitost ¢as od ¢asu poodstoupit
od kazdodennich starosti a reflektovat to, co se v organizaci d¢je.

33)K zajisténi smysluplného uceni je zpracovavan plan a alokovany adekvatni
zdroje.
|

34) Tymy jsou odménovany za feSeni, ktera jsou inovativni a prekonavaji zazita
paradigmata.
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35)Manazeii maji odpovidajici dovednosti pro sbér informaci a rozvoj svych
schopnosti pottebnych k vyrovnavani se s nairoénym a ménicim se prostfedim.

36) Manazefi v nasi organizaci pomahaji pracovnikiim v jejich osobnim rozvoji a
zlepSovani jejich vykonnosti.
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