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Anotace

Bakalatskéa prace se zabyva tématem ucici se organizace a jeho aplikaci v pracovnim
prostfedi. V prvni ¢asti prace jsou shrnuty teoretické poznatky o ucici se organizaci a
doporuceni, jak tohoto konceptu dosdhnout v praxi. Prakticka ¢ast této prace je
sméiovana k dotaznikovému Setfeni a rozhovorim, na zakladé kterych jsou dale
vyhodnocovany zévéry a doporucovana mozna zlepSeni, k dosaZzeni co nejlepsiho

statutu v aktivitdch ucici se organizace.
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UvoD

K vypracovani této bakalaiské prace jsem si zvolila téma ucici se organizace. V dobé,
kdy jsem si vybirala téma své bakalaiské prace, m¢ velice zaujal a zaroven oslovil
pojem ucici se organizace. Na tomto zakladé jsem se ptala svého okoli, co vlastné
koncept ucici se organizace znamena. Bylo az pozoruhodné, ze vSichni osloveni védéli,
co je to uceni se, ale jiz nikdo nevédé€l, co by mohla byt ucici se organizace. Toto
zjisténi ve mn¢ vyvolalo dojem, Ze by pravé takovéto téma mohlo byt velice zajimavym

a pfinosnym pro budouci ¢tendire mé bakalaiské prace.

Problematika ucici se organizace je pro m¢ velice zajimava a zaroven je vV dnes$ni dobé
velmi aktudlni. V soucasné obrovské konkurenci na trhu proti sobé stoji vSechny
podniky tvafi v tvar, a tudiz je zcela zadouci, aby se jednotlivé organizace dokazaly
neustale zlepSovat a ziskavat tak nejlepsi pozici na trhu. Pokud se organizace nebude
snazit o svij nepretrzity vyvoj, pravdépodobné prohraje konkurenéni boj, ktery se
kazdodenné mezi firmami odehrava. V podstat¢ mizeme fici, ze v dneSnim svét€¢ muze
mit podnik pouze jedinou konkuren¢ni vyhodu, a to takovou, Ze se bude schopen ucit
rychleji, nez jeho konkurenti. V dne$ni spolecnosti se totiz znalosti stavaji ¢im dal

vyznamnéj$im zdrojem bohatstvi.

Bakalafska prace ma tedy za cil na zékladé dotaznikového Setfeni a rozhovort zjistit,
zda je konkrétni podnik coraHB autodily s. r. 0. u€ici se organizaci, popiipadé do jaké
miry. Kombinaci dotaznikového Setfeni a naslednych rozhovort s respondenty jsou
shromazdény poznatky, které jsou dale vyhodnocovany na zéklad€ jednotlivych
charakteristik ucici se organizace. Tyto charakteristiky, které uvadi Ticha (2005) ve své
knize ,,Ucici se organizace™ urcuji veskeré pozadavky, které by ucici se organizace méla
spliovat, aby byla jednou z nejvice prosperujicich firem na trhu. Charakteristiky jsou
hodnoceny v samostatnych kapitolach, pficemz jsou doporu¢ovana mozna zlepSeni

v téch oblastech, ve kterych je dle vyhodnoceni zlepseni zadouci.

Prace je rozdélena do tii casti. Prvni Cast je zaméfena na teoretické poznatky
Z problematiky ucici se organizace jako takové. Druha ¢ast je vénovana vyhodnoceni
pomoci dotaznikového Setfeni a rozhovoril, na jejichz zdklad¢ je navrzeno zlepSeni
v aktivitach firmy coraHB autodily s. r. o. Tteti ¢ast je vénovana zavéru a celkovému

shrnuti této bakalarské prace.



TEORETICKA CAST

1. Definice ucici se organizace

Stale neexistuje jednotné specifikovana definice pojmu ulici se organizace. Existuje
mnoho vyznamnych autorti, ktefi se touto problematikou zabyvaji, avSak kazdy ma
svoji vlastni teorii o organiza¢nim uceni. Pro pfedstavu tedy uvadim nékolik definic od

raznych autord. (Ticha, 2005)

Castoral (2008) tvrdi, ze: ,, Ucici se organizace zahrnuje soubor teoretickych pristupii,

metod, modelii a algoritmii k FeSeni slozZitych ukoli. (Castorél, 2008, str. 11, 12)

Robbins a Coulter definuji ucici se organizaci takto: ,, Organizace, ktera ma schopnost

se trvale ucit, prizpiisobovat se a ménit. “ (Robbins, Coulter, 2004, str. 61)

Senge (2007) uvadi definici uéici se organizace nasledovné: ,,Organizace, V nichz lidé
nepretrzité rozsiruji své schopnosti dosahovat vysledkii, po nichz skutecné touzi, kde se
venuje péce novym a objevnym zpiisobiim mysleni a kde se lidé neustdale uci, jak se

spolecné ucit. ““ (Senge, 2007, str. 21)

Wick a Leon (1995) definuji tuto organizaci jako organizaci, ktera , se soustavné
zlepsuje tim, Ze rychle vytvari a zlepsuje schopnosti nezbytné pro budouci uspéch.*

(Wick a Leon, 1995, str. 299)

I pfes rizné teorie se autofi shoduji v nazoru, ze se u¢i nejenom jednotlivci, ale i
organizace jako takové, pficemzZ znalosti celé organizace znamenaji mnohem vice, nez
souhrn znalosti jednotlived v dané organizaci. Zaméstnancim je mozné poskytnout a
zajistit rizna Skoleni na té nejvyssi urovni, coz ale bohuzel nemusi zajistit fakt, ze
zaméstnanci budou nasledné schopni vytvofit efektivni organizaci. Z toho vyplyva, ze
neni natolik dulezité, co a do jaké miry jsou schopni se zaméstnanci naucit, ale jak
efektivné jsou schopni tyto ziskané znalosti pfenést na organizaci jako celek. (Ticha,
2005)

Dle Tiché (2005) je jednou z nejsnaze pochopitelnych teorii pravé teorie Daniela H.
Kima, (Kim, 1993) jehoz myslenkou je, ze uceni musi zahrnovat jak ziskavani znalosti,
tak ziskavani dovednosti. (Ticha, 2005) Tuto skute¢nost dokazuje faktem, Ze ziskavani

znalosti vede k tomu védét pro¢ (konceptudlni stranka uéeni) a ziskavani dovednosti
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znamena veédét jak (aplikovana stranka uceni), pficemz je v dneSnim podnikatelském
svété samoziejmosti piitomnost obou slozek uceni. Jako jednoduchy a snadno
pochopitelny piiklad uvadi Kim (1993) piibéh o dvou tesatich. Prvni tesaf m¢l Siroké
znalosti v oblasti architektury a designu, ale nikdy neziskal dovednosti k tomu, aby
mohl uzit svych znalosti a néco postavit. Naopak druhy tesat mél vynikajici dovednosti,
ale neznal zakladni principy budovani pevné struktury véci (znalosti), pfiCemz se
logicky jeho postavené stoly a domy rozpadaly. Z uvedeného piikladu vyplyva, ze ani
jeden z tesait nebyl efektivni. (Ticha, 2005)

2. Ucéeni se

Existence ucicich se organizaci je mozna diky faktu, Ze v hloubi dusSe jsme vSichni
ucicimi se Zaky. U€eni se je nasi pfirozenosti, a to jiz od narozeni, jelikoZ se u€ime
chodit, mluvit a zvladat veskeré své véci sami, nemluveé o tom, ze se od ptirody uc¢ime
radi. V podstaté¢ mizeme fici, ze celé globalni podnikatelské spoleCenstvi se uéi, jak se

spole¢né ucit, a tim se stava uéicim se spolecenstvim. (Senge, 2007)

Je to jakysi proces zmény, ktery zahrnuje jak nové védéni, tak nové konani. Ucit se da
samoziejmé organizované, av§ak na druhou stranu se nékdy uc¢ime, aniz bychom o tom
védéli, coz znamena ucdit se spontanné. Mizeme fici, Ze pojem uceni obsahuje vice, nez
pojmy rozvoj a vzdélavani. Proto neustale mluvime o ucici se organizaci, nikoliv o

vzdé€lavaci organizaci. (Hronik, 2007)

JelikoZ se pojmy uceni se, rozvoj a vzdélavani Casto zaménuji, par vétami vyjasnim
jejich vzajemné vazby. Uceni jsem jiz vysvétlila, nyni popiSu pojmy rozvoj a
vzdélavani:
v rozvoj je dle Hronika (2007) , dosazeni Zddouci zmény pomoci uceni se“,
(Hronik, 2007, str. 31)

v vzdélavani definuje Hronik (2007) jako ,jeden ze zpiisobii uceni se,

organizovany a institucionalizovany zpusob uceni “. (Hronik, 2007, str. 31)
Uceni mizeme rozdélit do nasledujicich rovin:

v’ registraéni - v této roviné registrujeme novy poznatek a piifazujeme ho
K ostatnim,

v' analyticka - zde hleddme samotné vysvétleni,
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v synteticka — ta, v niz mé&nime vn&jii i vnitini procesy. (Castoral, 2008)

Teoretici tvrdi, ze k nejefektivnéjSimu uceni (predevSim u dospélych) dochazi prave

Vv souvislosti se ziskavanim zkuSenosti, které popisuji nasledovné:

na pracovisti jednotlivec ziska urcitou zkuSenost,

ziskanou zkuSenost se snazi pfijmout a porozumét ji (co a proc se stalo),

na zéklad¢ tohoto porozuméni a pfijmuti zaéne budovat zobecnéné koncepce,
vytvoiené koncepce testuje v praxi, ¢imz ziskava nové zkuSenosti,

cely cyklus opakuje. (Ticha, 2005)

NN

2.1 Cyklus uceni se a mentalni modely

2.2 Cyklus udeni se

Ticha (2005) se ve své knize ,,U¢ici se organizace* poukazuje na autora Daniela Kima,

(Kim, 1993) ktery vnima cyklus uceni jako neustale se opakujici proces. (Ticha, 2005)

=
*)
Lo
5':
(=}
c
s

Obrazek 1: Cyklus uceni se

Zdroj 1: Ticha, 2005

Prvni Cast cyklu uceni se (oveéfovani konceptu a ziskavani urcité zkuSenosti) je
vénovana uceni se jak, neboli know-how, pficemz druha ¢ast tohoto cyklu (reflexe a

vytvareni konceptu) se vénuje uceni se pro¢, jinymi slovy know-why. (Ticha, 2005)

Co znamenaji tyto pojmy, vysvétluji v tabulce, uvedené nize:
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Tabulka 1: Vysvétleni pojmi know-how a know-why

Soubor znalosti (postupit), které nam

Know-how ' o .
pomahaji urcit, jak délat konkrétni véci.
Je velice dulezité védét ,,proc¢*. Pokud nam
jsou znamé rtzné zakonitosti a spojitosti,
Know-why

1épe si dalsi informace ¢i znalosti

zapamatujeme.

Zdroj 2: Vlastni zpracovani dle knihy Rozvoj a vzdélavani pracovnikt, Hronik, 2007

2.3 Mentalni modely

Veskeré znalosti, které¢ ziskdme b&hem tohoto cyklu, se neztraceji, ale ukladaji se do
nasi paméti. V nasledujicich cyklech jsou tyto ulozené znalosti vyuzivany jako nazory
¢i predstavy o tom, jak funguje svét, pricemz tento soubor ndzorti a piedstav teoretici

nazyvaji jako mentalni modely.

Mentalni model je v podstaté jakysi vnitini hlas, ktery nam fika: ,,Pokud v dané situaci

udé@las toto, stane se toto*. Tyto modely piedstavuji nejen jedineény a unikatni pohled

na svét, ale i hodnoceni dusledku, které by mohly vyplynout z uréitych situaci.
V podstaté to jsou piedstavy (jak pozitivni tak negativni) o fungovani svéta jako
takového. Jak, kdy a jak rychle bude probihat cely cyklus uceni, zpétné ovliviuji

mentalni modely, které jsou vytvareny cykly uceni. (Ticha, 2005)

Obrazek 2: Cyklus uceni a mentalni modely

Zdroj 3: Tichd, 2005
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3. Faktory udici se organizace

Castoral (2008) odlisuje obecné vzdélavani od uéici se organizace mnoha raznymi
faktory. Jako prvni faktor mizeme uvést, Ze objekt vzdélavani se postupem ¢asu méni
na subjekt vzdélavani a casové omezeni klasického vzdélavani, se méni na vzdelavani
celozivotni. V organizaci jde nejen o uceni jednotlived, ale 1 o uceni celé spolecnosti,
pficemz se tato dvé¢ ucCeni nesmi oddélovat, ba naopak, musi se najit jejich tzké
propojeni. Pozornost, kterd se vénuje zaméstnanci, jako objektu vzd€lavani, se meni,
coz znamena, ze se Pozornost soustfed’uje na celou organizaci a nikoli pouze na
konkrétniho zaméstnance. Na druhou stranu neméné dulezitou soucasti je zamé&fit se i
na individualni potieby. V neposledni fad¢ se v organizaci vytvati odpovidajici klima a
znalostni podminky a nedélaji se rozdily mezi internim a externim vzdéldvanim.

(Castoral, 2008)

4. Charakteristiky udici se organizace

Ticha (2005) uvadi charakteristiky ucici se organizace v deseti zakladnich oblastech
podniku. Tyto nasledujici charakteristiky ndm umoznuji piedstavit si obrazek o tom, co
1ze o¢ekavat od subjektu, ktery usiluje o oznaceni udici se organizace, kterd samoziejme

neni realna. MiZeme ji oznacit jako normu, se kterou se Ize porovnavat. (Ticha, 2005)
1. Uceni jako soucast formulace strategie

Vedouci pracovnici, stanovujici strategii celé firmy, védomé sméfuji tuto strategii tak,
aby umoziovala uceni se vSech zaméstnancli. Toto uceni je nasledné vyuzivané

K upfesiiovani vyvoje podniku jako zpétna vazba. (Ticha, 2005)
2. Participativni pFistup

V podniku je zavedeny takovy pfistup, ktery umoziiuje vSem zaméstnancim ve firme
prispét, nebo se podilet na tvorbé strategie, kterd v idealnim ptipadé respektuje a
podporuje zajmy vSech raznorodych zdjmovych skupin. (Tiché, 2005) Nemén¢ dualezité
je zminit, Ze vramci participativniho pfistupu probihd rozhodovani napfi¢ celym

podnikem. (Cejthamr, Dédina, 2010)
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3. Informatika

Informacni systémy jsou V ucici se organizaci vyvinuty tak, aby dokazaly zpiistupnit a
sdilet dulezit¢ informace ohledné¢ firmy vSem zaméstnancim a mechanizovat
zpracovani dat. Zaméstnanci se prostiednictvim intranetu mohou podilet na feSeni
riznych otazek ¢i problémd, pii¢emz by kazdy tento zaméstnanec mél mit prilezitost se

podilet vlastni iniciativou. (Ticha, 2005)
4. Formativni ucetnictvi

Udici se organizace umoznuje pracovnikim skrz systém ucetnictvi, rozpocetnictvi a
vykaznictvi se ucit a neustale se zdokonalovat ohledné zptisobu fungovani financi v celé

firmée. (Ticha, 2005)
5. Vnitini vyména

Vnitini vyména informaci i zkusenosti je velice dilezitou soucasti fungovani celé ucici
se organizace, pii které se zaméstnanci vzajemné vnimaji jako partnefi v procesu uceni.
Tato vymeéna informaci a zkuSenosti jde napfic vSemi oddélenimi, funkcemi,

jednotkami a podobné. (Ticha, 2005)
6. Pruzny systém odménovani

V organizaci je vyzadovan pruzny a spravedlivy systém odménovani, a to diky vyssi
samostatnosti a mife delegovani pracovniki. Tento systém se tyka penézniho i
nepenézniho odménovani, pricemz musime dokazat zohlednit individualni potieby.

(Ticha, 2005)
7. Podporujici struktury

Vytvateni téchto docCasnych struktur, siti, roli, procesi a procedur se miZe neustale

ménit dle potieb zakaznikl ¢i pozadavkl na konkrétni praci. (Ticha, 2005)
8. Sbér informaci o vnéjSim prostredi

Pracovnici, majici dobré kontakty, sbiraji informac¢ni zdroje a data ohledné vyvoje
vnéjsiho prosttedi podniku, a dale tyto informace preddvaji dovnitt podniku. Timto
procesem se pracovnici uci, jaké informace jsou pro podnik dilezité a vhodné, ale i
naopak, které informace jsou pro podnik nezadouci. Neméné dulezitou soucasti tohoto

procesu je zpracovani a distribuce zjisténych informaci uzivatelim. (Ticha, 2005)
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9. Inter-organiza¢ni uceni

Poznatky ¢i zkuSenosti jinych organizaci vyuziva ucici se organizace k vlastnimu uceni,

popiipad¢ ke svému rozvoji. (Ticha, 2005)
10. Atmosféra podporujici uéeni

K vytvofeni atmosféry, ktera by méla podporovat uceni se, je vybornym piedpokladem
podpora experimentovani, ¢i ziskavani zkuSenosti, pfi¢emz pracovnici mohou
zkuSenosti ziskdvat naptiklad prostiednictvim vybizeni, dotazovani se, hodnoceni ¢i

navrhu feseni. (Ticha, 2005)
11. PrileZitost osobniho rozvoje pro kazdého

Ucict se organizace nabizi rovné moznosti se ucit, ziskdvat neustdle nové zkusenosti, ¢i

se odborné rozvijet - a to vSem ¢leniim organizace, bez vyjimek. (Ticha, 2005)

5. Profil ucici se organizace

Pokud budeme hodnotit dany podnik pro zjisténi, zda je, ¢i neni ucici se organizaci,
muzeme tak postupovat riznymi zpusoby. Zakladnim zpusobem, jak tuto organizaci
vyhodnotit, je na zaklad¢ vztahu k 11 vySe uvedenym charakteristikam. Tento vysledek,
ktery z vyhodnoceni ziskdme, ndm poskytuje zakladni (startovaci) Giroven, pfi¢emz ndm
doporucuje takové oblasti, ve kterych bychom mohli se zavadénim ucici se organizace
zacit. Silné¢ a slabé stranky, které nam vyplynou z vyhodnoceni, jsou vybornym

ptispévkem do ptipravného stadia. (Ticha, 2005)

6. Pét disciplin ucici se organizace

Senge (2007) ve své knize ,,Pata disciplina® definuje pét nasledujicich oblasti, které

bychom méli dokazat realizovat, pokud chceme vytvofit ucici se organizaci.

6.1 Osobni mistrovstvi

Pod vyrazem ,,0sobni mistrovstvi si Senge (2007) predstavuje disciplinu osobniho
ristu a uceni, které nemiiZeme vlastnit, jelikoZ se jedna o proces. Z usili, diky kterému
se lidé snazi dosahovat vysledki, o které skutecné stoji, vzrista duch pravé zminované

ucici se organizace, jehoz zakladem jsou odborné dovednosti a zptisobilosti.
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Na tomto mist¢ je velice diilezité si uvédomit, ze pod pojmem uceni, si neptedstavujeme
ziskavani znalosti ¢i dovednosti, ale zvySovani schopnosti ve svém Zzivoté dosahovat
takovych vysledkii, o které¢ skuteCné stojime. Prave lidé, ktefi nikdy nejsou u cile,
dosahuji té nejvyssi Grovné osobniho mistrovstvi, pficemz logicky Ziji v neustalém

uceni se. (Senge, 2007)

Da se tici, Ze toto mistrovstvi, které bohuzel zni jako panovéani nad lidmi ¢i vécmi,
(Senge, 2007) ve skuteCnosti vyjadiuje celozivotni usili o rozvoj osobnosti, které

souvisi s ucenim se stat tim, ¢im chceme byt. (Ticha, 2005)

Jestlize Vv sobé chceme zalit co nejvhodnéji rozvijet toto osobni mistrovstvi, méli
bychom k nému pristupovat jako k discipling, ovS§em pokud budeme tuto disciplinu

implementovat do svych Zivoti, musime dodrzovat dvé zakladni pravidla:

v' dikladné si ujasnit, co je pro nas opravdu dulezité (pii feSeni riznych problémi

vvvvvv

v" naudit se cO nejjasnéji pochopit danou skute¢nost (pokud si pijdeme za svym

vysnénym cilem, musime védét, kde se praveé nachazime). (Senge, 2007)

6.2 Sdileni mentalnich modelu

Dle Sengeho (2007) je disciplina fizeni mentalnich modell ,, odhalovani, proverovani a
zlepSovani nasich vnitinich obrazii toho, jak funguje svet”. (Senge, 2007, str. 177)
Manazeti, majici ty nejlepSi myslenky, a skvéle promyslené strategie, si jsou védomi
toho, Ze se bohuzel mnoho z téchto myslenek nikdy neprosadi v praxi a nékteré ze
strategii Se nikdy nepodafi proménit v jednani. Divodem téchto nezdard vsak nejsou
nejasné zamery, slaba vile ¢i nesystémové mysleni, ale mentalni modely. Otazkou tedy
je, pro¢ se nedafi nové pohledy uplatiiovat v praxi. Je to tim, ze jsou tyto pohledy
v nesouladu s vnitfnimi pfedstavami o tom, jak funguje svét, s pfedstavami takovymi,
kterymi se nechavame natolik omezovat, ze se rad¢ji drzime jiz znamych zpisobi
mysleni a jednani. Proto tato disciplina slibuje vyznamny pokrok pfi vytvafeni u¢icich

se organizaci. (Senge, 2007)

To, jak rozumime své€tu, ale i jak v tomto svété jedname, urcuji pravé naSe mentalni
modely, o kterych jsem se jiz zminovala vyse a k nimz bych rada doplnila jesté nékolik

informaci. Velmi dilezité je zminit, Ze jsou tyto modely ¢inné (v podstaté nam fikaji,
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jak budeme jednat) coz znamena, ze pokud si naptiklad myslim, ze lidem nemohu véfit,
mé jednani k nim bude jiné, nez kdybych védéla, ze jim véfit mohu. Mentalni modely
tedy zna¢né ovliviuji to, co délame, protoZze pravé ony maji vliv na to, co vidime. Je
skoro jisté, ze dva lidé, majici rizné mentalni modely, mohou pozorovat stejnou
udalost, ale budou ji rozdiln¢€ popisovat, jelikoz kazdy z nich zaméti svou pozornost na

Jiné detaily a vylozi si je rozliSnym zptsobem.

O mentélnich modelech, které mame, ve své podstaté nevime, diky cemuz je nemusime
provéiovat, a proto zdstavaji porad stejné. Zaroven S proménami svéta se tedy nasSe
mentalni modely vzdaluji realité, coz ve vysledku vede ke stile se zvySujici

kontraproduktivite.

Zavérem praktického uplatiiovani této discipliny je fakt, ze se zaroven muze vyskytovat
spousta mentalnich modelu, které se od sebe navzajem mohou vyrazné lisit. V praxi to
znamena, ze tyto modely nemusi byt ve vzajemném souladu a je tedy dilezité, aby se
pii rozhodovani o konkrétni situaci, vSechny tyto modely dukladné zvazily.
Samoziejmosti je, ze kazdy z nds mize mit vzajemné se odliSujici postoje, pfiCemz je
zadouci, aby osoba, kterd bude o konkrétni situaci rozhodovat, méla nejvhodné&jsi
mentalni model. Ostatni vV co nejvyssi mozné mife, pak pomahaji rozhodujici osobé
pfijimat ta nejptiznivéjsi rozhodnuti tim, ze ji pomohou si vytvaiet nejvhodnéjsi

mentalni modely. (Senge, 2007)

6.3 Sdilena vize

Nez za¢nu detailnéji vysvétlovat co je to sdilena vize, je dulezité si fici, co je to vibec

vize jako takova, pfi¢emz zaroven vysvétlim pojem poslani, jelikoz spolu tizce souvisi.

Vize je ur€ita a jasna piedstava o budoucim stavu podniku, ktery chceme vytvofit. Vize

nam odpovida na otazku: ,,Co chceme vytvorit?“

Poslani (ucel) je divod existence podniku. Poslani ndm odpovida na otazku: ,,Pro¢

existujeme?* (Bélohlavek, 1996)

Senge (2007) ve své knize ,,Pata disciplina® uvedl, ze: ,, Sdilend vize neni néjaka
myslenka. Je to spise sila lidskych srdci, sila strhujici a uichvatné mocnd. (Senge,

2007, str. 205)
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V lidském zivoté je jednou z nejpisobivéjsich sil prave sdilena vize, ktera je realna, a
lidé ji dnes chapou tak, jako by byla jedinecnd. Je podstatny rozdil mezi vizi jako
takovou, a sdilenou vizi. Mnoho vizi je totiz vizi jediné samostatné osoby ¢i malé
skupiny, pfi¢emz ostatni v organizaci jsou K této vizi pfinuceni. OvSem pokud o ni
mluvime jako o sdilené, mame tim na mysli takovou vizi, které je podrobena vétSina
¢lenti organizace, jelikoZz v ni bezprostfedné¢ vidi svou vizi individudlni. Pokud ma vice
lidi ve spole¢nosti piiméfené stejné nazory, a jsou si navzajem poddani, je vize vskutku
sdilena, a ¢lenové jsou vzajemné propojeni spoleénym cilem. Do jaké miry bude tato
sdilend vize silna, je dano tim, jak moc se o ni budou lidé v organizaci starat. A tedy,
pokud budou lidé v organizaci chapat tuto vizi jako svou vlastni, budou se pak
iniciativné ucit proto, Ze je to v jejich vlastnim zajmu, nikoliv proto, ze k tomu byli
ptinuceni, (Ticha, 2005) coz nam dokazuje fakt, Ze sdilené¢ vize vyplyvaji z vizi

osobnich. (Senge, 2007)

Piinosem sdilené vize je, Ze ptiznivé ovliviiuje vztah ¢lent k organizaci, protoze pokud
ji 1lidé chapou jako svou vlastni, za¢nou tak chépat i firmu. Podnik jiz neni ,,jejich®, ale

je ,,nas“. Je to také prvotni opatieni, které vede k tomu, aby lidé, ktefi si diive nevéfili,

zacali vzajemné spolupracovat.

V neposledni fadé je dilezité zminit, ze ucici se organizace nebude existovat bez
sdilené vize, pfi¢emz bereme v potaz, Ze vytvoreni skutecné sdilené vize zabere jisty

Cas. (Senge, 2007)

6.4 Tymové uceni

Tymové uceni chapeme jako postup, ve kterém zdokonalujeme a podporujeme rozvoj
schopnosti a dovednosti vSech ¢lenti ur¢ité skupiny organizace, a to proto, aby tito
¢lenové v zavéru ziskali takové vysledky, po kterych skutecné touzi. Tato disciplina

vychazi z disciplin zvanych: sdilena vize a osobni mistrovstvi.

V celé historii nebylo zatim jesté nikdy tak dileZité zvladnout v podniku tymové uceni
v takové mife, jako je tomu dnes, a to proto, ze Vv soucasnosti jsou skoro vSechna

dualezita a podstatnéd rozhodnuti realizovana pfimo v konkrétnich tymech.

Pokud mluvime o tymovém uceni, myslime tim kolektivni disciplinu, ackoliv je

k tomuto uceni tfeba osobnich dovednosti a znalosti kazdého jednotlivce.
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Existuji tf1 rozhodujici kritéria, kterym podléha tymové uceni v organizacich:

v' dusledné uvazovani o komplikovanych zaleZitostech,

<\

nutnost existence napaditého a sladéného jednani,
v’ otazka role jednotlivych ¢lent urité skupiny organizace ve vztahu k jinym

skupinam organizace. (Senge, 2007)
Nemén¢ dalezitou soucasti tymového uceni je dialog a diskuze. (Ticha, 2005)

Pokud chceme byt dobii v discipliné tymového uceni, je tfeba zvladat diskuze a vést

dialogy tak, aby oba tyto zptisoby mohly byt pouzity v rozhovorech.

Dialog ve své podstaté pomaha jednoduchym zplisobem upfesinovat komplikované
problémy, pficemz je dilezité, aby si lidé uméli vzijemné naslouchat a aby

neprosazovali své individualni nazory.
Pti vedeni dialogu existuji tii dilezité zakladni predpoklady, které je nutné dodrzovat:

v musime se dokazat oprostit od svych vlastnich pfedstav,
v musime mit kolegialni chovani,
v" musime mit stanoveného vidce, ktery bude dbat na dodrzovani dohodnutych

pravidel.

Diskuze je soubor ptedkladani a obhajovani individualnich nazori, které se mezi sebou
mohou vziajemné liSit, pficemZz se hleda ten nejvhodnéj$i ndzor, ktery se stane

vychodiskem pro potifebna rozhodnuti.

Piestoze by tyto dva zplisoby mély byt vzajemné provazany a mély by se dopliovat,
mnoho skupin v organizaci je mezi sebou neumi rozpoznat, coz ma za nasledek, ze

nedokazou ptrechazet od jednoho zpisobu k druhému. (Senge, 2007)

6.5 Systémovy pristup (systémové mysleni)

systémovy pristup, pficemz tento piistup spojuje vSechny ostatni vyse uvedené slozky.

(Ticha, 2005)

O této discipliné mizeme fici, Ze je stavebnim kamenem ucici se organizace. (Senge,

2007)

20



Bez této discipliny neni mozné porozumét organizaci jako celku. Diky systémovému
mysleni mizeme vnimat ucici se organizaci jako zivy systém, ktery méa dané vnitini

vazby a zpusoby chovani. (Ticha, 2005)

Organizace, které postupuji dle této discipliny, nezjednodusuji dané problémy ve
smyslu pfi¢iny a nasledku, ale postupuji v Sirokém kontextu, aniz by hledaly snadna a

rychla tesSeni. V piipadé, ze dojde ke komplikaci, je podstatné¢ hledat feSeni, nikoliv

vvvvvv

jedinou metodou budouciho rozvoje na této urovni.
Zavérem je velice dilezité zminit nasledujict:
- aby se organizace stala ucici se, musi se vSech téchto pét disciplin
implementovat najednou. (Hronik, 2007)
7. Styly organiza¢niho uceni

Jak jsem jiz zminovala, riznymi zptsoby se uéi jak lidé, tak i organizace. Ve schématu
uvedeném nize, je zminéno pét stylti uceni, které mizeme aplikovat na organizaci jako

na ucici se, zivy systém. (Ticha, 2005)

zvyky paméf

hledani modelovani

experimentovani

Obrazek 3: Styly organiza¢niho uceni
Zdroj 4: Ticha, 2005
Samoziejmosti je, ze kazdy tento styl ma své silné a slabé stranky (jinak feceno sva pro

a proti), které je dulezité zminit, a proto je uvadim v tabulce nize. (Ticha, 2005)
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Tabulka 2: Silné a slabé stranky stylt organiza¢niho uceni

Silné stranky stylu (pro) Slabé stranky stylu (proti)
Vytvateni zvyki a vzorcl Riziko opakovani zazitych
chovani (dulezité pro zvyklosti, kter¢ jiz neplni sviij
Zvyky .
dlouhodobé pieziti na trhua | ptvodni tcel, mohl by podlehnout
pro zachovani kontinuity) syndromu ,,slepého automatismu*
Ziskavani, zachovavani a Mohl by byt zaméfen na minulost,
Pamét’ roz$ifovani informaci, a podlehnout syndromu ,,odporu ke
znalosti ¢i dovednosti zméng*
Mohl by podcenovat nase
) schopnosti, a naopak piecenovat
Benchmarking a .
Modelovani schopnosti ostatnich, mohl by
napodobovani
podlehnout syndromu ,,ostatni
vedou — my nasledujeme
Inovace, metoda pokusu a Sklon k feseni nerealnych
Experimentovani | omylu, ¢i aktivni zavadéni problémti, mohl by podlehnout
novych moznosti syndromu ,,objev mésice*
Ochota pfijimat a dale Mohl by vést k cesté vedouci jinym
Hledani vyuzivat jak nové, tak smérem a podlehnout syndromu
puvodni zkuSenosti ,»Veze ze slonoviny*

Zdroj 5: Vlastni zpracovani dle knihy U¢ici se organizace — Ticha, 2005
7.1 Typologie stylii organiza¢niho uceni

S pfesné stanovenou piedstavou, kterou by meéla ucici se organizace mit, je mozno
hledat rizné zpasoby, kterymi Ize podporovat jak uceni jednotlivell (zaméstnancil), tak
uceni celé organizace. Nize uvedené schéma ndm znazoriiuje jednotlivé vazby mezi

styly ¢i zpasoby organizac¢niho uéeni. (Ticha, 2005)

22




explorace

akvizice kompetenci experimentovani
uceni ze zkusenosti ostatnich uceni z vlastni zkudenosti
benchmarking trvalé zlepSoviani

exploatace

Obrazek 4: Typologie styli organizacniho uc¢eni

Zdroj 6: Ticha, 2005

7.1.1 Explorace

Explorace je pro podnik zivotné dulezita. Dle Tiché (2005) je tento pojem definovan
nasledovné: ,, Explorace je experimentovani s novymi kompetencemi, technologiemi a
paradigmaty. “ (Ticha, 2005, str. 67) K exploraci dochazi, pokud podnik usiluje o
ziskani konkuren¢ni vyhody pomoci zisadniho prilomu v charakteru vyrobkld ci

procest. (Ticha, 2005)

7.1.2 Exploatace

Stejné tak jako explorace, tak i exploatace je pro podnik stejné zivotné dulezita. Ticha
(2005) tika, ze: ,, Exploatace zahrnuje zdokonaleni a rozsireni existujicich kompetenci,
technologii a paradigmat.“ (Ticha, 2005, str. 67) K exploataci dochazi, pokud se
podnik snazi pouze n¢jakym zpisobem pozvednout trovenn dosavadnich vyrobkl a

sluzeb. (Ticha, 2005)

7.1.3 Experimentovani

Pfi nepfetrzitém vyhledavani a testovanich novych poznatki mizeme fici, ze ucici se
organizace dokdZe experimentovat. DilleZité je, aby se takovato organizace dokazala

neustale zlepSovat — tento ptistup se nazyva Kaizen. (Armstrong, 2015)

Pokud pouzivame vyse uvedeny piistup Kaizen, praktikujeme neustalé zlepSovani v
organizaci. Obecné vime, ze vSechno se da zdokonalovat (kvalita, naklady, produktivita,

plnéni terminu a podobn¢), pfi€emZ se tyto véci daji zdokonalovat neustale, jelikoZ na
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sveété neni nic pfesné stanoveno a nepietrzité se vse vyviji a pfeménuje (trhy, vyrobky,

zakaznici i jejich pozadavky). (www.svetproduktivity.cz, 2012)

Nemén¢ dulezité je si fici, ze Kaizen se tyka vSech, ¢imz mame na mysli jak vrcholovy

a stfedni management, tak i vSechny fadové zaméstnance. (Masaaki Imai, 2008)

7.1.4 Uceni se z vlastni zkuSenosti

Jestlize je organizace schopna efektivné zkoumat minulé tspéchy ¢i netispéchy, ucelné
je vyhodnocovat a pokud dokaze ziskané zkuSenosti zaznamenavat tak, aby byly pro
vSechny zaméstnance piistupné, mizeme fici, Ze tato spolecnost splituje jeden z dalSich
pozadavku pro oznaceni ucici se organizace - uceni se z vlastni zkusenosti. (Armstrong,

2015)

7.1.5 Uceni se ze zkuSenosti ostatnich

Organizace, ktera se chce wucit od ostatnich, pouzije prosttedek nazyvany

Benchmarking. (Armstrong, 2015)

Benchmarking je soubor opatifeni vyuzivany jednotlivymi organizacemi k tomu,

aby porozumély systému, diky kterému funguji jiné organizace.

Pii sbéru novych poznatkli jsou vybirdny takové organizace, které jiZ ve svych
prokazatelnych vysledcich dosdhly nadpriimérmého hodnoceni, nebo dokazaly vyvinout
takové procesy, které ostatnim organizacim mohou (po jejich piebrani a vhodnych

upravach) slouzit jako nazorné ptiklady ,,best practice. (Ticha, 2005)

7.1.6 Akvizice kompetenci

Organizace se neustale uc¢i tim, Ze maximalné podporuje a povzbuzuje jak jednotlivce,
tak urcité skupiny v organizaci k ziskavani novych schopnosti a dovednosti. Akvizice

kompetenci je uskuteciiovana:

v nakupem (zpUsob piijimani zamé&stnanct),

v" investici (investovani do vzdélavacich aktivit),

v zapijékou (spojovani s jinymi organizacemi),

v’ vytvafenim zevnitf (aktivni spoluprace s univerzitami ¢i konzultadnimi

firmami). (Ticha, 2005)
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7.1.7 Trvalé zlepSovani

Pokud se bude chtit firma naucit trvalému zlepSovani, vyuzije k tomu kroky jiz
uskuteCnéné v minulosti, pficemz tyto jednotlivé kroky v procesech bude postupné
zdokonalovat. Pii feSeni dulezitych zalezitosti, které jsou zpétnou vazbou vnitinich 1
vnéjSich zakaznikt, bude klast diraz na iniciativni zapojeni zaméstnancu do tohoto

feSeni. VSemi témito kroky se organizace neustale uéi. (Ticha, 2005)

8. Deset krokii na cesté k ucici se organizaci

Ticha (2005) uvadi ve své knize ,,Ucici se organizace* deset nasledujicich kroka, které

nam pomuzou se stat ucici se organizaci.

8.1 Vyhodnotit u¢eni podporujici kulturu organizace

K vyhodnoceni tohoto kroku je nutné vychazet z vysledki vyhodnoceni vyse uvedenych
jedenacti charakteristik ucici se organizace. Tento prvotni krok nam poskytne
dostate¢né mnozstvi idajii k tomu, abychom dokézali rozpoznat, co si o nasi organizaci

mysli jak jednotlivcei, tak urcité skupiny v organizaci.

Tento krok bychom méli vyhodnocovat nejlépe ve vice skupinach a vysledky
vyhodnoceni dale vyuzit jako podklad pro naslednou diskuzi 0 uplatiovani souboru
postuptl ucici se organizace. Vysledky tohoto hodnoceni ndm poskytnou pozoruhodné

zavery, pficemz se pocitd s moZnou nazorovou riznorodosti ¢lentl organizace.

Na konci tohoto procesu vsak musime tyto zavéry spravné vyhodnotit a dale je piedat
¢lenim organizace tak, aby méli co mozna nejlep§i moznost se s nimi seznamit a

porozumét jim. (Ticha, 2005)

8.2 Podporovat pozitivni

Po vyhodnoceni prvniho kroku by ndm jiz mélo byt zfeteln€ jasné, jak si momentalné
stoji nas podnik. Pokud je tedy v naSem zajmu vytvofit ucici se organizaci, je jednim
vSak neni jednoduché, jelikoz zaroven musime vytvofit pozitivni atmosféru, ktera je
k takové zméné nezbytné nutna a k tomu musime mit maximalni podporu vsech

zameéstnancu.
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Pti vytvateni pozitivni atmosféry musime dodrzovat tato nasledujici kritéria:

jednat se zaméstnanci s respektem,

kritizovat pouze opravnéne,

CO nejvice své zaméstnance chvalit,
nezesmeésnovat je,

se zam¢stnanci jednat s uctou,

nepodrobit je prespiilis pozitivnimu pfistupu,

pouzivat jiz osvédcené metody,

AN N N N SRR

respektovat individualitu.

4 .

Pokud jsme schopni vytvofit takto pozitivni atmosféru a zameéstnanci prokazi pozitivni

mysleni, mizeme piejit k dalsimu kroku. (Tich4, 2005)

8.3 Posilovat pocit bezpeci

Stava se, ze podniky obcas utlumuji vlastni iniciativu zaméstnanct, nebo ji jednodusSe
nevyuzivaji. Tato cesta je samoziejmé Spatna. Pokud vSak manazefi takto jednaji, ma to
své divody. Mezi nejcastéjsi diivody mizeme uvést napiiklad vysoké ego manazera,
nezpusobilost pochopit budouci piinos z iniciativniho navrhu zameéstnance, ¢i strach ze

ztraty své autority.

V organizacich by to vSak mélo fungovat pfesné naopak. Manazefi by méli co nejvice

podporovat iniciativu zaméstnancti a vytvaret k ni vhodné podminky.

Pokud jsou manaZzeti schopni svym zaméstnanciim naslouchat, dokézou jim tim vytvofit
duvéryhodnou atmosféru a jakési bezpeci ¢i jistotu, ze je jejich iniciativa nijak neohrozi.
Naopak, tato iniciativa bude po zaméstnancich do budoucna jak vyzadovana, tak
uplatnovana. Pfinosem tohoto jistého pocitu bezpeci pak bude, Ze se zaméstnanci budou

maximalné snazit objevovat nové podnéty. (Ticha, 2005)

8.4 Odménovat ochotu riskovat

V dnes$nim svété je jiz zcela normalni pfijimat urcita rizika, ktera jsou, at’ chceme nebo
ne, zékladnim pifedpokladem podnikatelského uspéchu. ManaZeti musi byt schopni
V této situaci vytvorit takové klima, ve kterém budou moci zaméstnanci udé€lat urcité

chyby, ke kterym miize samoziejmé dojit i pfi dobrém a poctivém umyslu se pohnout
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vpied. Pokud lidé nebudou za tyto chyby potrestani, je spiSe pravdépodobné, ze je
vyuziji jako zdroj uceni, nez kdyby potrestani byli. Je zde vSak nutnost existence
vyhodnocovani veskerych chyb, které dale budou vyuzity k zamysleni a pouceni se,

diky ¢emuz bychom méli v budoucnu dosahovat lepsich vysledka. (Ticha, 2005)

8.5 Pomahat lidem ve vzajemné spolupraci

Jestlize organizace zvladla prvni ¢tyii uvedené kroky, je na té nejlepsi cesté, aby se
jednotlivci v organizaci mezi sebou vnimali jako hodnotné zdroje, a aby lidé ve
spolecnosti byli schopni rozpoznat hodnoty ostatnich. V tomto kroku mtizeme riznymi
zpusoby (dotazniky, rozhovory a podobn¢) zjistovat a vyhodnocovat, jaké konkrétni
hodnoty ndm ptinasi kazdy jednotlivec do urcitého tymu. Po posouzeni téchto hodnot
pak muzeme pfemyslet o pfipadnych zméndch v popisech prace jednotlivych ¢lent
v tymu tak, aby vzajemna spoluprace byla co nejefektivngjsi. Je také dulezité, aby
jednotlivci v tymu mezi sebou své schopnosti a dovednosti znali a sdileli je, jelikoz je

pak vice ocenuji a vyuzivaji. (Ticha, 2005)

8.6 Uvést uceni se v Zivot

Vytvofeni vhodného vzdélavaciho klimatu je dle Palana (2007) jednim

vvvvvv

vvvvvv

dokédze zajistit, abychom na trhu jako organizace byli GspéSni, a abychom vibec
dokazali prezit. Bohuzel, v uceni se mohou vyskytovat jisté piekazky (at’ uz jsou
zakotfenéné v podnikové kultufe ¢i v myslich jednotlived), které nam budou zajisté
branit v dal$im vyvoji podniku. OvSem, k odstranéni téchto vyskytujicich se prekazek

nam mohou pomoci aktivity, které jsou obsazeny v prvnich péti krocich tohoto procesu.
Uceni se podléha vétsinou t€émto tiem zakladnim prekazkam:

v logicka - vyskytuje se, pokud ndm néco nedava smysl, ¢asto chybi dostatek
informaci,

v eticka - vyskytuje se, pokud piedmét uceni se neni v souladu s etickymi
normami,

v’ pocitova - vyskytuje se, pokud se pii u¢eni vyskytuje nepohodli ¢i strach.
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Nesmime zapomenout na fakt, ze ucici se organizace vychazi z toho, ze vSichni ¢lenové
spoleCnosti jsou stejné dileziti pro jeji preziti, tudiz bychom neméli byt zaujati, pokud
ma nékdo mensi schopnost ucit se. Jejich vrozeny instinkt uceni se muze byt pouze
potlacovan né&jakymi negativnimi zkuSenostmi. Takova situace se ale da feSit bud’
externim Skolenim, nebo pomoci takzvaného principu integrativniho uceni, ¢imz
myslime sestaveni tymu z vyskolenych ¢i kvalifikovanych zaméstnancli z urcitych
organizac¢nich jednotek, ktefi nam poskytnou u¢inné Skoleni pracovniki. Rtizna Skoleni
zamé&stnancu jiz ale dneSni organizace povazuji za samoziejmost, a velmi do nich

investuji. (Ticha, 2005)

8.7 Formulovat vizi

Existence uéici se organizace je zalozena na mnoha faktorech. Jednim z nich je ochota
zamestnancl pracovat spolecné na spolecném cili. Zde se opét dostavame k tématu 0

sdilené vizi, o kterém jsem se jiz zminovala vyse. Doplnim jej tedy pouze o par vét.

Uz vime, Ze sdilena vize je tim nejzdkladngjSim faktorem pro existenci ucici se
organizace. Pokud chceme, aby vize byla opravdu sdilena, méli bychom nase
pracovniky (mimo jiné) seznamit i S historii naseho podniku. Diky znalosti této historie
totiz zaméstnanci pochopi potencial podniku a lépe se Snim ztotozni, coz je jeden

z prvotnich kroki, ktery bychom méli ke sdilené vizi podniknout. (Ticha, 2005)

8.8 Uvést vizi v zivot

V tomto kroku mluvime o schopnosti manazert uvést vizi v zivot neboli schopnosti ji
realizovat. Na tyto fidici pracovniky se pak kladou specialni naroky, pfiCemz se
zduraziuji jejich viidcovské dovednosti nad fidicimi schopnostmi. (Ticha, 2005)

8.9 Propojit systémy

Tento krok spocivé v paté discipliné ucici se organizace, kterou je systémovy pfistup.

Op¢ét bych rada doplnila tuto jiz vySe zminénou kapitolu o par veét.

Systémového mysleni (pfistupu) je mozno v ulici se organizaci uzivat ve dvou

rovinach:
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v’ zékladem vS8ech systémil v podniku je ¢lovék - tedy lidsky prvek, ktery ma své

ambice, emoce, komunikaéni prostiedky, stimuly a podobné,

v" udici se organizace se Sama 0 sobé systémem, ktery se uéi - takovato organizace

dokaze zpracovavat informace ze vsSech svych aktivit (jak kratkodobych tak

dlouhodobych), diky ¢emuz se uci, roste a rozviji se.

Vhodnym zpiisobem, jak propojit systémy, které nam zabezpeci ¢inné fungovani ucici

se organizace, je pokusit se vytvofit i sVOji vlastni systémovou teorii. (Ticha, 2005)

8.10 Realizovat koncept

A4

Tento posledni krok je nejtézsi ze vSech uvedenych kroki. Je totiz jakousi zkouskou
toho, zda fidici pracovnici maji dostate¢né schopnosti a dovednosti k tomu, aby
dokazali vést pracovniky, pfi¢emz musi samoziejmé zvladat i fizeni veskerych procest

a systém.

Desaty krok musi propojovat vSechny vySe uvedené kroky, které jsou cestou k tomu,
stat se ucici se organizaci, a to tak, aby se vzijemn¢ podporovaly a smétfovaly
Kk jednotnému cili. Na tuto ¢innost jiz bohuzel zadny navod neni. V tomto poslednim
kroku tedy zalezi na schopnostech a dovednostech daného ftidiciho pracovnika a na
snaze zaméstnancl spolupracovat. OvSem, pokud organizace dokéazala uskutecnit vSech
devét zminénych kroku, je zde zna¢na pravdépodobnost Gspéchu i tohoto posledniho

kroku. (Ticha, 2005)
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PRAKTICKA CAST

9. Popis firmy

Sidlo spole¢nosti:  coraHB autodily s. r. 0.

Stazap Business Park C 1.14 /‘ e ora H B
v/

Tiskatska 599/12, MaleSice autodily
108 00 Praha 10

Identifikaéni ¢islo: 02358344 Obrazek 5: Logo firmy coraHB
autodily s. r. 0.

Pravni forma: spole¢nost s ru¢enim omezenym _
Zdroj 7: Vystiizek z webové stranky
Zakladni kapital: 200 000,- K¢ www.corahb.cz, 2017

Spole¢nost vznikla 6. srpna 1992 pod nazvem Silvia tour a Karel, spol. s. r. 0. Dne
12. ¢ervence 2008 se firma piejmenovala na coraHB s. r. o., a tfetim, jiz poslednim
pfejmenovanim bylo na coraHB autodily s. r. o., které je pouZivano dodnes.

(www.rejstrik-firem.kurzy.cz, 2000 — 2017)

CoraHB autodily s. . 0. je ¢eskd firma, kterd se zabyva distribuci a maloobchodnim 1
velkoobchodnim prodejem nahradnich dili na veskeré znacky automobilt, véetné

lehkych uzitkovych vozidel.

V soucasnosti ma uvedena spoletnost jiz 6 pobotek po celé Ceské Republice
(Havlickiiv Brod, Jihlava, Tiebic, Ceské Bud¢jovice, Praha a Brno) a neustale se
rozrista, pficemz prvni pobocka vznikla v Havlickové Brod¢, kde ma i dnes spole¢nost

své sidlo.

Do nabizeného sortimentu, ktery lze objednat osobné na pobockach, telefonicky ¢i
prostiednictvim elektronického obchodu, muzeme zafadit pfedev§im nasledujici

polozky:
nahradni dily na osobni a lehké uzitkové vozy,

prislusenstvi,

v
v
v' provozni kapaliny a naplné,
v' maziva a oleje,

v

autokosmetiku i autochemii,
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v pneumatiky,

v" universalni ¢i karosaiské dily.

Tato spole¢nost se dokazala vypracovat z lokalniho na spolehlivého celorepublikového
prodejce nahradnich dild a v oblasti aftermarketu (sekundarni trh s nadhradnimi dily)

pusobi jiz n€kolik let. (www.corahb.cz, 2017)

Poslanim firmy coraHB autodily s. r. o. je zjednodusit a uleh¢it praci nejen
automechanikiim a nezavislym servisim, ale i vSem dal§im zakaznikiim, kterym
spolecnost Setii cas a namahu s hledanim, ¢i obstardvanim nahradnich dili. Veskeré
objednané nahradni dily, soucastky a pfislusenstvi, ale i sluzby jsou poskytovany vsem
zakaznikim vcas. Aby firma byla na Ceském trhu jak zadana, tak GspéSna, vychazi
zdkaznikim vstfic a podporuje jejich podnikani, ¢imz tak vzdy €ini V jejich prospéch.
V neposledni fad¢ se coraHB autodily s. r. o. fidi vétou ,,den)} zakaznik neni prilis

maly ani prilis velky.

Vizi spolecnosti je usilovat o spokojenost zakaznikd, ktefi budou odchazet s pocitem
dobrého obchodu a budou se radi vracet zpét. Spokojenosti zédkaznici dosahuji diky
kazdodenni tymové praci zaméstnancu, jejich odbornym znalostem, schopnostem i
praxi. Firma spolupracuje s provéfenymi dodavateli, poskytuje spolehlivé a ekonomicky
efektivni doddvky nahradnich dilti, moderni technologie a logistiku, podptrné sluzby,
etické podnikani, ale i Setrny pfistup K Zivotnimu prostiedi. Aby spole¢nost dosahla
uspéchu, ziskala divéru a byla profesionalni, dikladné se zaméfuje na vztahy se

zakazniky, zaméstnanci 1 dodavateli.
Cile spolecnosti jsou nasledujici:

dosahovat spokojenosti zakaznik,

vvvvvv

maximalizovat Setrny pfistup k Zivotnimu prostiedi,

vytvaret zisk a odvadet dan€ pro rozvoj nasi zemé,

AN N NN

podporovat vykonnost, kreativitu i osobni riist zaméstnanci.

¢

Motto spolecnosti zni: ,, Lepsi, rychlejsi, spolehlivejsi.
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V této bakalaiské praci se zaméfim na pobocku v Jihlave, ktera sidli v ulici Romana
Havelky 4860/4.

@’ aHB RYCHLES

~—sutodily SPOLEHLIVESS

Obrizek 6: Pobocka firmy coraHB autodily s. r. 0. v Jihlavé

Zdroj 8: Vystiizek z webové stranky www.corahb.cz

Jihlavskou pobocku jsem si pro vypracovani praktické casti své bakalaiské prace
vybrala z divodu, ze ji dobfe zndm a zaméstnanci mi zde ochotné poskytli
nejpravdivéjsi informace, at’ jiz pomoci rozdanych dotazniki, tak pomoci rozhovort.
Pobocka v Jihlavé je tedy jakymsi vzorkem pro vyjadieni zmétenych dat, ktery mlze

byt dale vyuzit pro celou firmu.
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10. Profil ucici se organizace

Na zéklad¢ jedenacti charakteristik ucici se organizace, které jsem zminovala vyse
V teoretické Casti, byl vytvoien dotaznik, ktery byl rozdélen na jednotlivé oddily
(jednotlivé charakteristiky ucici se organizace), pii¢emz jsem ke kazdé této
charakteristice vytvofila dvé konkrétni otazky tykajici se dané charakteristiky. Na
kazdou otazku respondenti odpovidali body 1 - 5, kde bod 1 znamenal hodnoceni
nejlepsi a bod 5 hodnoceni nejhorsi. Tento zpusob hodnoceni jsem vybrala z davodu co
nejjednodussiho pochopeni danymi respondenty. Pro Géely mého vyhodnoceni a dalsiho
grafického znazornéni jsem jednotlivé hodnoty téchto bodt pro lepsi orientaci obratila.
Po této zméné tedy bod 1 znamenal hodnoceni nejhorsi a bod 5 hodnoceni nejlepsi.
JelikoZ jsem se v kazdé charakteristice dotazovala na dvé otazky, pouzila jsem souctové
hodnoceni, ze kterého vyplynulo, ze v kazdé charakteristice mohla organizace ziskat
celkem 10 bodt. Cim vice bodi tedy otazka ziskala, tim bylo celkové hodnoceni pro

organizaci lepsi.
V tomto dotazniku jsem chtéla dosahnout dvou nésledujicich cili:

- prvnim cilem bylo zjistit, ve kterych charakteristikdch ma firma coraHB autodily
s. 1. 0. silné postaveni a naopak, ve kterych ma postaveni slabsi,

- druhym cilem bylo zjistit, kolikaprocentni uéici se organizaci tato firma je.

V souvislosti s témito cili jsem dale navrhovala mozna zlepseni v téch charakteristikéch,

které tento postup vyzadovaly.

Dotaznik byl rozdan zamérné dvéma skupindm respondentli, nebot kazda ze skupin

mohla vnimat situaci ve firmé pon¢kud jinak.
Skupiny respondentti, kterym byl dotaznik rozdén:

v dvéma vedoucim pracovnikim s pozicemi:

o provozni feditel celé firmy,

o vedouci pobocky v Jihlave,

v" sedmi ostatnim zaméstnancim pobocky s pozicemi:

o dvéma specialistim prodeje,

o dvéma obchodnim zastupctm,
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o dvéma fidi¢am,

o fidiéovi-skladnikovi.

Dohromady jsem tedy rozdala devét dotaznikii, z nichz jeden nebyl vyhodnocen, tudiz

jsem v této bakalarské praci vychazela z osmi dotaznikd.

10.1 Zhodnoceni charakteristik uéici se organizace

Oba ze stanovenych cild, Kterych jsem chtéla dosahnout na zakladé vyhodnocenych

dotaznikd, byly zjistény a postupné zminovany V praktické ¢asti této bakalaiské prace.

Jelikoz jsem dotaznik rozdala dvéma skupinam respondentl, byly v této Casti

bakalaiské prace porovnany primérmné procentni odpoveédi obou skupin respondentd,

pfiCemz jsem porovnala a okomentovala kazdou charakteristiku zvlast. Dale jsem

doporucila mozna zlepSeni Vv téch charakteristikach, ve kterych to bylo potieba. Musime

brat v potaz, ze odpovéedi vedoucich pracovniki méli vétsi vahu, nebot’ tito manazeti se

vice pohybuji v oblasti dané problematiky a spiSe ji rozumi.

Tabulka 3: Procentni vyhodnoceni miry uéici se organizace z pohledu vedoucich pracovniki a

zaméstnanci!
Charakteristiky udici se organizace Vedouci Zaméstnanci
pracovnici

1. U¢eni jako soudast formulace strategie 80% 7%

2. Participativni pFistup 80% 75%

3. Informatika 80% 65%

4. Formativni ucetnictvi _
5. Vnitini vyména 75% 70%

6. Pruzny systém odménovani 85% 70%

7. Podporujici struktury 80% 82%

8. Sbér informaci o vnéjSim prostiredi 80% 77%

9. Inter-organiza¢ni uceni 65% 70%

10. Atmosféra podporujici uceni 85% 78%

11. PrilezZitost osobniho rozvoje pro kazdého 80% 78%

Zdroj 9: Vlastni zpracovani

1

sloupecku znazornuje silnou/silné stranky organizace.

Cervena barva sloupecku znazoriiuje slabou/slabé stranky organizace.
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10.1.1 Uceni jako soucast formulace strategie

Prvni charakteristiku spliiuje organizace dle vedoucich pracovniki z80 % a dle
zaméstnancu ze 77 %. Rozdil 3 % je minimalni, a mizeme fici, Ze nazory obou skupin
respondentll se témet neliSi. Znamend to tedy, Ze organizace vyhodnocuje trendy
Vv oblasti spolecenské, ekonomické, politické 1 oblasti vyvoje trhu a Ze firma do zna¢né
miry hledd nové sméry rozvoje pomoci experimentovani. Vysledek vyplyvajici z této
charakteristiky je pro firmu velice pfiznivy. Pfesto bych vsak doporucila moznost, jak

V budoucnu dosahnout jesté lepSiho postaveni v této charakteristice.

Na zakladé rozhovoru se zaméstnanci jihlavské poboc¢ky mi bylo potvrzeno, ze firma od
svého tplného pocatku vyhodnocuje veskeré vyse uvedené trendy a snazi se maximalné
pfizplisobovat danym novinkdm a aktualitim. Organizace se snaZi neustidle vymyslet
ndco nového, a to proto, aby se o firmé vice mluvilo. Cim vice bude firma znama, tim
vice bude mit zdkaznikd a bude tak dosahovat vétSich ziski. V této souvislosti se jiz
dostavam k pojmu experimentovani, o kterém jsem si pomoci rozhovoru zjistila par
informaci. Jak jsem jiz uvadéla vySe, firma experimentuje od samého pocatku své

existence a to riiznymi zpusoby.

Pro piiklad uvadim dnes jiz znamou akci Mistrovstvi mechanikid, kterou firma

kazdoro¢n¢ potada. Dovoluji si podotknout, ze tato akce byla zpocatku velkym

experimentem s vysokym riskem.

Obrazek 7: Logo akce ,,Mistrovstvi mechanika

Zdroj 10: Vystiizek z webové stranky www.mistrovstvimechaniku.cz

J 4

Mistrovstvi mechanika se poprvé uskutecnilo 4. zafi 2011 na ndmésti v Havlickoveé
Brod¢ a v soucCasné dobé se pofdda na havlickobrodském letisti. Z této skuteCnosti

mizeme usoudit, ze se akce neustale rozrista. Tento experiment byl zamyslen jako
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soutéz pro zakazniky spolecnosti a hlavni program spocival v soutézi nékolika druzstev,
kterd soupefila V disciplindich zahrnujici klasické automechanické dovednosti.
Doprovodny program obsahoval prezentaci ruznych dodavatelskych firem, piehlidku
motocykll, hudbu, obcerstveni ¢i skakaci hrady pro déti. Vstup byl dobrovolny a od
samého pocatku je kazdorocné vénovan jako darek havlickobrodské nemocnici (letos
darovano 40 000,-). Jiz par let jsou do tohoto vytézku zahrnuty i penize z tomboly. Na
tuto akci ptivodné byli pozvani jen zakaznici a jejich rodinni p¥islu$nici. Casem vsak
Mistrovstvi mechaniki zaCala navstévovat i Sirokd vefejnost, ktera platila povinny
vstup. Pokud si predstavime veskeré néklady spojené S jejim poradanim, riziko ze tato
akce nenaplni predpokladané oéekavani, bylo vskutku veliké. Byl to tedy experiment, o
kterém nikdo nedokazal piedpovédét, zda se podafi ¢i ne. Experiment nakonec dopadl
nejlépe, jak mohl. Divaku bylo mnoho a kazdym rokem jejich pocet nartsta. Dnes se
Mistrovstvi mechanikti potfdda kazdorocné, pricemz je ¢im dal vétsi, bohatsi a
zajimavéjsi. Muzu tedy jen potvrdit, ze se experiment povedl a dale pfinasi firmé nové

divéky, tedy mozné potencialni zdkazniky.

V této souvislosti bych rada zminila pouzivani Kaizenu ve firm¢ coraHB autodily s. r. o.
O této problematice jsem se zminovala v teoretické casti, v kapitole 7.1.3
Experimentovani. Pomoci e-mailové komunikace s provoznim feditelem jsem se
dozvédéla, ze je Kaizen ve firmé skuteéné pouzivan. Jako priklad mi uved! logistiku
této firmy (rozvozy zbozi). Rozvozy zbozi jsou usporné, casy doruceni zboZzi navazuji
na Casy prijezdu a odjezdu zavozu, pfi¢emz je celé schéma dopravy optimalizovano tak,
aby se z hlavnich uzld firmy toto zboZzi dostalo béhem noci na jakoukoliv z pobocek
organizace. Kazda pobocka ma své uréené smérové Stitky, které disponuji barvami tak,
aby se jednotlivé pobocky navzajem rozlisily. Témito Stitky zaméstnanci 0znacuji
baliky uréené k rozvozu a na zaklad¢é této metody je zasilaji na kteroukoliv jinou
pobocku, tudiZ nedochéazi k chybnému doruceni. Diive se totiz tyto baliky popisovaly
rucné, coz se ¢asto nedodrzovalo a dochézelo tak k zaménovani zbozi mezi zékazniky a
pobockami. Casem byla tato metoda dale doplnéna o Zluté informacni $titky, které

upozornuji na obsah baliku. Mohu tedy potvrdit, Ze se firma skute¢né neustale zlepSuje.
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Obrizek 8: Piiklady jednotlivych stitka
Zdroj 11: Vlastni zpracovani

Na tomto obrazku muzeme vidét piiklady jednotlivych barevné oznacenych stitktu dle
pobocek. Modry stitek = Brno, Zluty stitek = Havlickiv Brod, ¢erveny Stitek = Praha.
Pokud existuje zbozi, které nejde polepit stitkem (naptiklad barely s kapalinami, vyfuky
a podobng), jsou ve firm¢ zavedeny plastové Stitky, které se na zboZi upevni. Tyto Stitky
jsou na obrazku umistény pod Stitkovymi nalepkami. Obrazek obsahuje i informacéni

zluty stitek s nazvem ,,prevod®, ktery upozoriiuje na obsah baliku.

Domnivam se, ze si firma v prvni charakteristice stoji velice dobfe. I tak bych ale rada
doporucila dal$i moznost experimentu, protoze ¢im vice organizace experimentuje, tim
pro ni lépe. Firma by se tedy mohla napiiklad pokusit o prodej produkti z jiného
sortimentu zbozi, ¢imz by v budoucnu mohla dosahovat vétsiho zisku. Na prvni pohled
se muze zdat zvlastni, aby prodejna s autodily prodavala jiny sortiment nesouvisejici
s automobily, ovSem v dne$ni obrovské konkurenci nezbyva firm¢ nic jiného, nez se
radikalné posouvat dal. Na ¢eském trhu jiz existuje vice takovychto firem, které se
mimo svij pivodni prodej ur€itého sortimentu vyrobkl (naptiklad elektroniky) navic

zam¢éfily i na prodej zcela jiného sortimentu vyrobkd, a dnes jiz prodavaji téméet vse.

10.1.2 Participativni p¥istup

Druha charakteristika je organizaci splnéna dle vedoucich pracovnikti opét z 80 % a dle
zamé&stnancu ze 75 %. Zaméstnanci se tedy podileji na tvorbé strategie, pfi¢emz jsou
podporovany a respektovany rtiznorodé zajmy. Dale jsou se zaméstnanci projednavany
dilezité cile a zaméry podniku. Zaméry, o kterych si manazefi mysli, Ze jsou téméf
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splnény, jsou z pohledu zaméstnanci splnény o 5 % mén¢. Mohu zde tedy doporudit

mozné zlepSeni.

Na zaklad¢ rozhovoru se zaméstnanci pobocky v Jihlavé jsem se dozvédéla, ze se
dilezité cile a zdméry podniku zaméstnancim sdéluji bud’ pies vedouciho pobocky ¢i
prostiednictvim e-mailu. Osobn¢ si myslim, Ze témito zpiisoby miize dochazet k jistym
Sumum v pienosu. E-mail si nemusi pfecist kazdy, nebo si ho zaméstnanci piectou jen
letmo a pokud nebude mit vedouci pracovnik pfesné¢ stanoveny termin, kdy ma
informace ptredat, mize na tento ukol snadno zapomenout. Pro spolehlivejsi prenos dat
bych manazeriim doporucila pravideln¢ (napfiklad ctvrtletné, jelikoz cile a zdmeéry
podniku nejsou az tak ¢astym tématem) pofadat informativni schiizky v kazdé pobocce,
na kterych se budou dané informace 0 téchto cilech a zdmérech podniku zaméstnancim
sdélovat. Aby na tento termin nikdo nezapomnél, doporucila bych vytvofeni pevného
terminu v e-mailu, pfiCemz se dany termin bude kazdému zaméstnanci neustile
zobrazovat na pracovni ploSe, aby pracovnik na schiizku nezapomnél. Zaméstnanci
pracujici v této poboc¢ce mi totiz prostfednictvim rozhovoru sdélili, Ze vytvareni termint

bohuzel v e-mailovych schrankach nepouzivaji a ani nikdy nepouzivali.

Na strategii podniku se vSichni zaméstnanci podili nezanedbatelnou mérou. Vsichni
pracovnici jsou piimo zapojeni do veskerych uskuteciiovanych akci, které firma porada
na podporu prodeje. Tyto jednotlivé akce pak diky snaze vSech zaméstnanctl, pomahaji
naplnit, ¢i dokonce pieplnit kazdomési¢ni plany. Konkrétni strategické plany jsou
vymysleny zhruba na rok doptedu a to hlavné vedoucimi pracovniky. Podnéty k témto
jednotlivym akcim jsou vSak ziskavany zaméstnanci. Pro priklad: v zimnim obdobi se
firma zaméii na doplitkovy prodej takového sortimentu, ktery s timto obdobim uzce
souvisi. Detailni sortiment pak mlZe byt navrhovan konkrétnimi zaméstnanci, kteti se
budou chtit na tomto urcitém strategickém zadmeéru iniciativné podilet. Existuje vSak
mnoho firem, které takovou strategii nepromysleji a prodavaji tak po cely rok stejny

sortiment zboZi.

10.1.3 Informatika

Treti charakteristiku splituje organizace dle vedoucich pracovnikii z80 % a dle
zaméstnancl z 65 %. V této charakteristice se vyskytuje jiz vétsi rozdil, a to 15 % ze

strany vedoucich pracovnikd. Z tohoto vyhodnoceni vyplyva, Ze zaméstnanci maji
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pfistup k informacim o podstatnych zalezitostech podniku, pfi¢emz se mohou na
zaklad¢ vlastni iniciativy podilet na feSeni téchto zalezitosti. Tyto zdleZitosti vnimaji
zaméstnanci o 15 % hure, nez vedouci pracovnici, z ¢ehoz vyplyva, ze tyto zaméry

podniku funguji pouze Caste¢né.

Diky rozhovoru se zaméstnanci jihlavské pobocky jsem zjistila, Ze zaméstnanci
skute¢né maji pfistup k podstatnym zalezitostem podniku a to dvojim zpisobem. Prvni
zpusob je, Ze jim jsou dané informace pravidelné zveifejiiovany ihned, jakmile jsou
znamy pomoci odesilani informa¢niho e-mailu. Druhy zptsob je, ze se informace dale
ukladaji do nového informac¢niho systému této firmy, o kterém se podrobné&ji zminuji

nize (v 0smé charakteristice).

Moznym zlepSenim, jak dosahnout v budoucnu lepSiho hodnoceni v této charakteristice,
by mohla byt vétsi iniciativa zaméstnanci v feSeni podstatnych zalezitosti podniku,
jelikoz jsem znazor zameéstnanci usoudila, ze konkrétné v této zalezitosti prili§
iniciativni nejsou. Tento krok uvadi Ticha (2005) jako tfeti krok na cesté k ucici se
organizaci, kterym je ,,Posilovat pocit bezpe¢i“, jeZ jsem detailn¢ vysvétlila v teoretické
casti. AvSak, jak to ve vétSiné organizaci byva, fadovi zaméstnanci se prespiilis
nezajimaji o tyto zalezitosti, stejn¢ jako je manazerim nepomahaji fesit. Neni se ¢emu
divit, jelikoz by si dobrovolné ptidélavali praci, které maji mozna ob¢as mnoho. Pokud
tedy chceme, aby zaméstnanci byli iniciativni konkrétné v této oblasti, méli bychom je
vhodnym zptisobem motivovat. Pokud zamé&stnanec navrhne iniciativni feSeni ur¢itého
problému, dostane za né&j kupiikladu pozornost v podobé mimoiadné odmény. Pokud
vSak zaméstnanci o odméné nebudou ve&dét, nebudou predem K vlastni aktivité
motivovani. Doporucovala bych tedy zavést jakési psané pravidlo, o kterém budou

vSichni zaméstnanci védet, a vyuZzivat ho, pokud sami budou chtit.

10.1.4 Formativni uéetnictvi

Ctvrtou charakteristiku miizeme z obou uhli pohledu zhodnotit jako nejvétsi slabinu
této firmy. Musim podotknout, Ze hodnoceni jak vedoucich pracovniki 55 %, tak
hodnoceni zaméstnancit 57 % neni pfili§ pozitivni. Vedouci pracovnici si mysli, ze
zaméstnanci alespoinl ¢aste¢né rozumi zplsobu fungovéni a vyuzivani financi ve firmé,
pficemz jsou informace o finan¢nich dopadech jednotlivych krokt k dispozici

Vv podstaté ihned, jakmile jsou znamy. Z vyhodnoceni vyplyva, ze zaméstnanci jsou
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témet stejného ndzoru, coz znamend, Ze zplsobu financovani ve firmé zaméstnanci

skute¢n¢ spise nerozumi.

Z uskute¢néného rozhovoru v pobocéce v Jihlavé jsem se dozvédéla nasledujici fakt.
Informace o téchto financ¢nich dopadech jsou znamy pouze jednou za rok a to ve
vykdzané ucetni zavérce, kterou vSak zaméstnancim vedouci pracovnici neukazuji a
nevysvétluji. Je pravda, ze se na ucletni zavérky firem, které jsou dostupné na
internetovych strankach, mize podivat kdokoliv (samoziejm¢ i zaméstnanci), avSak

mohou se zde objevit dva nasledujici problémy:

- zaméstnanci vétSinou nemaji sami od sebe zajem Si zavérky prohlizet,
- 1 kdyby tento zajem méli, patrné by nedokazali vS§em danym udajim bez

patficného vysvétleni porozumét.

Z uvedenych skute¢nosti tedy vyplyva, ze by bylo na misté pracovniky o finan¢nich
dopadech firmy pravidelné informovat. Dale by jim jednou za rok vedouci pracovnici
méli podrobnéji vysvétlit jiz vykazanou uéetni zavérku a vyhodnotit aktualni finan¢ni

situaci, ve které se dana organizace prave vyskytuje.

Pracovnikli v pobocce jsem se osobné ptala na konkrétni otdzky v podobé: ,Jaky je
rozdil mezi piijmy a vydaji?*, ,,Jaky je rozdil mezi néklady a vynosy?“, ,,Vite néco o
odvodech socialniho a zdravotniho pojisténi, ¢i o odvodech dani?“ a podobg.
Zamé&stnanci na tyto otdzky téméf nedokédzali odpovédét, ¢imz mi potvrdili, ze
postradaji zékladni ekonomické znalosti, tudiz nemohou pochopit zptisob fungovani a
vyuzivani financi ve firmé. Z rozhovoru se zaméstnanci jsem se dale dozvédéla, ze
nikdy neabsolvovali Skoleni ohledné ekonomického minima, které by jim v této situaci
mohlo velmi pomoci. Navrhuji tedy toto $koleni pro zaméstnance usporadat. Skoleni se
da provést bud’ intern€ (pomoci sestaveni tymu z vySkolenych ¢i kvalifikovanych
zaméstnancll z uréitych organizacnich jednotek, kteti poskytnou uc¢inné skoleni
pracovniktl, takzvany princip integrativniho uceni), nebo externé. Na internetovych
strankach jsem nasla nasledujici vhodné Skoleni, které by mohlo byt v organizaci

jednorazoveé pouzito.
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Detaily kurzu pro termin "06.12.2017"

Nazev EKONOMICKE MINIMUM pro neekonomy

Termin 06.12.2017

Cena 2 299 K& v&. DPH

Misto konani DTO CZ. sro., Manansksé namasti 45005, Ostrava-Maridnzké Hory

Manazer Helena Lickowa, +420 585 G20 113, +420 506 838 548, email: h.lickova@diocz.cz

Garant Ing. Viadimir Volko

Rozsah 1den

Lektofi Ing. Viadimir Volko

Program Cilem seminafe Ekonomické minimum pro neskonomy je vysvétieni z3kladnich ekonomickych pojmd a

napomaoci zvyseni Uéinnosti Fizeni na viech drovnich.

Z obsahu seminate Ekonomické minimum pro neskonomy:
- Zakladni ugetni principy, 0getni doklady, Ggetni asnova

- Majetek, jeho evidence, odpisy

- Ekonomika provozu

- Evidence zasob

- Fakturace

- Naklady a vynosy

- Dafiové soustava v CR

- Dan z pfijmu

- Socidlni a zdravotni pojigténi

Seminaf je uréen podnikatelim, majitelim firem i jejich zaméstnancdm, viem neekonom(m, ktefi
potrebuji pochopit vzajemné souvislosti mezi podnikovymi financemi, ale i tém, ktefi jiz znalosti

firemni ekonomiky maji a potrebuji si je utfidit nebo osvEézit.

Poznamka Prezence: 7.45 - 8.00 hodin
Wyuka: 2.00 - 15.30 hodin

Obrazek: Kurz ekonomického minima pro neekonomy
Zdroj 12: Vystiizek z webové stranky www.dtocz.cz, 2003 - 2012

Toto Skoleni by mélo byt velice piinosné a zaméstnanci by méli jednoduse porozumeét
zpusobu fungovani a vyuzivani financi ve firmé. Domnivam se, Ze cena 2 299,- na
osobu neni pfili§ vysoka. Pokud bychom chtéli brat v potaz hodinovou sazbu, vysla by

nasledovné:

2299 K¢ (cena na osobu)
7,75 h. (hodinova sazba)

= 296,65, —
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Dle mého nazoru je tato hodinova sazba velmi pfizniva. Konkrétn¢ pro jihlavskou
pobocku by toto $koleni pro 7 zaméstnanct (do poctu nezahrnuji vedouciho pobocky,

nebot’ u néj predpokladam, ze tyto znalosti ovlada) vyslo nasledovné:

2299 K¢ (cena za osobu) * 7(polet zaméstnanci) = 16 093, —|

Absolvovani skoleni bychom mohli povazovat za benefit poskytnuty zaméstnanctim.
V dnesni dobé se velice rozrlsta zdjem firem o benefity, jelikoz mohou byt skvélou
motivaci pro zlepseni kvality prace zaméstnanct. D4 se fici, ze rizné benefity zlepSuji
nejenom vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem, ale pifedevSim zlepSuji image
této firmy. Mezi pouzivané benefity mizeme zaradit napiiklad: stravenky, vzd€lavani,
zdravi, ptispévky zaméstnavatele na zivotni pojisténi ¢i penzijni piipojisténi, mobilni

tarify a mnoho dalsich. (www.finexpert.e15.cz, 2017)

Jedinou nevyhodou poradaného skoleni je, Ze v kazdé pobocce musi kazdodenné
fungovat dany pocet zaméstnancti, nebot’ firma nechce a nemtze dopustit naprostou
nepfitomnost pracovnikii na pobocce. Pro firmu je nepfipustné, aby zakaznici
(automechanici), kteti jsou zavisli na chodu pobo¢ky, nemohli vykonavat sva povolani z
duvodu jejiho uzavieni. Manazeti si tedy mohou zarezervovat vice termind Skoleni, kdy
se z kazdé pobocky vybere ¢ast zaméstnanci, kterd skoleni v daném terminu absolvuje
a druha cast bude vykonavat svoji praci. V dalsim terminu Skoleni se pak ob¢ skupiny

vymeéni.

10.1.5 Vnitfni vyména

Patou charakteristiku splituje organizace dle vedoucich pracovnikd ze 75 % a dle
zamé&stnanct ze 70 %. Z tohoto vyhodnoceni vyplyva, Ze organiza¢ni jednotky maji do
zna¢né miry predstavu jak o svém Ucelu, tak i o Gcelu ostatnich organizacnich jednotek.
Tyto jednotky sdileji informace, a pokud nastane situace, kdy je potieba si mezi sebou
vypomoci svymi dovednostmi, organizacni jednotky tak ucini. V této charakteristice
vyslo hodnoceni ze strany vedoucich o 5 % lépe, nez ze strany zaméstnanctli, coz je
témér logické, a to proto, ze otazkou fungovani organizacnich jednotek se zabyvaji vice
zamé&stnanci na manaZzerskych pozicich, nez zaméstnanci fadovi, tudiZ o nich maji vétsi

prehled.

Organizacni jednotky mezi sebou navzajem komunikuji, kdyz si potiebuji mezi sebou
navzajem vypomoci, at uz formou obstardvani zakaznikii, pljcovani si chybéjiciho
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zbozi, nahrazovani chybé&jici pracovni sily ¢i VvV podobnych piipadech. Jednotlivé
organiza¢ni jednotky mezi sebou komunikuji telefonicky, prostiednictvim emailu ¢i
osobn¢, ovSem z Casovych a praktickych divodi je nejvice vyuzivanou formou
komunikace forma telefonicka, nasledovana komunikaci prostiednictvim e-mailu.
Vedouci pracovnici, ktefi stoji v ¢ele jednotlivych organizacnich jednotek, vsak mezi
sebou komunikuji ¢astéji, a jednim z vyuzivanych nastroji je i forma pracovnich porad.
Tyto porady se konaji dle potieby, zpravidla jednou mési¢n€, bohuzel se vsak stava, ze
se ziskané informace ne vzdy piedavaji dal do kruhu dané organiza¢ni jednotky. I kdyz
tedy mezi sebou veskeré jednotky pravidelné komunikuji, védi o sobé a vzajemné se

znaji, mohla by se forma komunikace a mnozstvi ziskanych informaci pomérn¢ zlepsit.

Pro lepsi orientaci zaméstnanci v této problematice bych tedy doporucila zavést jisty
systém informovani o aktudlnich ucelech jednotlivych organizacnich jednotek, ptipadné
o ur¢itych zménach v jejich chodu a podobné. Kupiikladu se kazdé pondéli uskuteéni
pétiminutova informativni schiizka, na které vedouci pracovniCi svym zaméstnancim
Vv rychlosti sdéli dulezité informace pro dany tyden. Timto opatfenim by se zlepSila
nejen orientace fadovych zaméstnancu, ale i orientace vedoucich pracovnikd, ktefi by
byli nuceni se o tuto problematiku pravidelngji zajimat. Hodnoceni dané charakteristiky
vedoucimi pracovniky je tedy inspirujici, pfesto vS§ak ma své rezervy, a proto by tato

pravidelnéjsi forma komunikace byla vhodna i pro né.

10.1.6 Pruzny systém odménovani

Sestou charakteristiku mizeme ze strany vedoucich pracovnikii povazovat za jednu
z nejsilnéjSich stranek této organizace. Vedoucimi pracovniky je tato charakteristika
hodnocena na 85 % a zaméstnanci na 70 %. Z tohoto hodnoceni vyplyva, Ze dobie
odvedenou praci zaméstnancli firma odménuje riznymi penézitymi €i nepenéZitymi
zpusoby, pfi¢emz na tvorbu systému odménovani ma vétSina zaméstnancu Vliv. Na
tomto hodnoceni je vidét, Ze vedouci pracovnici jSOU se zpuisobem odménovani svych
zaméstnancl spokojeni, zaméstnanci vak vidi prostor pro zlepSeni, nebot’ hodnotili tuto
charakteristiku 0o 15 % hute. Da se tedy fici, Ze zaméstnanci jsou se systémem

odménovani spokojeni, uvitali by vSak, aby byl tento systém neustale rozsifovan.

Na zéakladé rozhovoru jsem dale zjistila, ze vedouci pracovnici maji do budoucna

Vv planu poskytovat zaméstnancum dalsi formy odménovani. Nyni se napiiklad uvazuje
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o zavedeni nepenézitych odmén ve forme dovolenych, pfi¢emz by tato odména méla byt
poskytnuta jako projev pod€kovani tém zaméstnanciim, ktefi ve firm¢ pracuji 3 a vice
let. Jelikoz je vidét, Ze tuto charakteristiku vedouci pracovnici neustale vyviji, dalsi

zlepSeni jiz dale nedoporucuji.

Nyni bych rada vysvétlila procentualni rozdil v hodnoceni charakteristiky mezi
vedoucimi pracovniky a zaméstnanci, Z pohledu tvorby systému odmeénovani. Je
samoziejmosti, ze vedouci pracovnici tuto charakteristiku ohodnotili v priméru 1épe nez
zameéstnanci, jelikoz praveé vedouci pracovnici se v této firmé podileji na tvorbé systému
odménovani nejvice. Na zakladé rozhovoru se zaméstnanci jsem zjistila, Ze jejich

mésiéni mzda se sklada ze dvou slozek:

- fixni slozka, ktera zistavd neménna,

- pohybliva slozka, kterd se méni v zavislosti na splnéni daného mési¢niho planu.

Kazda pobocka dostane od vedoucich pracovnikii ptfesné stanoveny plan na kazdy
mesic, ktery by mél byt splnén, pficemz vySe pohyblivé slozky mzdy zaméstnancii
zavisi na jeho procentudlnim plnéni. Mezi zaméstnance je navic V ptipad¢ splnéni planu
rozdélena ur€itd financni odména, udélovana kazdému zaméstnanci dle jeho

prokazatelnych vykont.

Kladné hodnoceni charakteristiky ze strany zaméstnanct je vsak také relevantni, jelikoz
snimi vedouci pracovnici V systému odménovani projednavaji veskeré zmény Ci
novinky. Stouto danou zménou pak mohou zaméstnanci souhlasit ¢i nesouhlasit,
Vv piipadé nesouhlasu v§ak musi zamé&stnanci uvést jasné divody. V tomto piipadé by
tedy bylo vhodné, aby vedouci pracovnici dokézali navrhnout dalsi postupy vedouci ke

spokojenosti zaméstnanci s touto formou firemniho odméiovani.

10.1.7 Podporujici struktury

V této sedmé charakteristice vyS$lo hodnoceni nasledovné: zpohledu vedoucich
zamé&stnancl je tato charakteristika splnéna z 80 % a z pohledu zaméstnanct z 82 %.
Pro zaméstnance je tato charakteristika vibec nejsilnéj$i strankou organizace. Dle
vedoucich pracovniki jsou zaméstnanci firmy podporovani v podavani navrhii na
zmény V organizaci prace, pficemzZ je organizacni struktura tak pruznd, ze se rychle
dokaze prizplsobit aktudlnim potfebam a pozadavkiim. Toto hodnoceni je pro firmu
velmi pozitivni, Zzaméstnanci jej vnimaji o 2 % lépe, coZ je minimalni rozdil.
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Dle rozhovoru se zaméstnanci v jihlavské pobo¢ce mohu tyto skutecnosti potvrdit,
nebot’ organiza¢ni struktura podniku je vskutku velice pruznd. Pro piiklad uvadim
moznost absence jednoho ze tii fidi¢t. Kazdy z fidich této pobocky ma svoji uréenou

trasu, na které pravideln¢ rozvazi ndhradni dily.
Jednotlivé trasy jsou nasledujici:

Tabulka 4: Trasy jednotlivych fidi¢t v pobocce Jihlava

1. trasa Jihlava a okoli
2. trasa Trebic
3. trasa Znojmo

Zdroj 13: Vlastni zpracovani dle rozhovoru se zaméstnanci

Na vSech téchto trasach se nahradni dily rozvazi zakaznikiim, ktefi si je osobné,
telefonicky ¢i prostfednictvim e-shopu objednaji. Pokud by napiiklad v této pobocce
onemocnél jeden z téchto fidicl, znamenalo by to, Ze by se nerozvezly objednané dily
na jeho konkrétni trase. Toto vSak firma nesmi dopustit, nebot’ by zakaznici (spiSe
automechanici) nestihli do daného terminu vyfidit své zakazky. Pokud se tedy vyskytne
absence fidice, je zde moznost zastupu kupiikladu jednoho ze specialistli prodeje.
Specialisté prodeje jsou V této pobocce dva, pficemz jejich celodenni pracovni naplni je
objednavat a prodavat nahradni dily. Je zde tedy nutnost, aby alespon jeden z téchto
specialisti na pobocce zistal. Uréeny zastup pak rozveze vSechny objednané dily na
dané trase, a vrati se zpét ke své praci. Zastupitelnost je zde velice Siroka, a vzdy se
najde moznost, jak danou absenci vyiesit. Pokud by nastala situace, ze by absence
Vv pobocce byla vétsi, a nedala by se jiz zastoupit zaméstnanci z této pobocky, hledaji se

zastupy na pobockach jinych.

V této souvislosti se dostdvam k tématu, zda a jak jsou zaméstnanci podporovani
Vv podavani navrhi na zmény v organizaci prace. Z rozhovoru jsem se dozvédéla, ze
jsou zaméstnanci v tomto ohledu podporovani maximalné, jelikoZ se sami mezi sebou
napiiklad domlouvaji na zastupech, o kterych jsem se zminovala vySe. Ve vétSing€ firem
to byva tak, ze praveé vedouci zaméstnanec urcuje potiebny zastup. Zde to vsak funguje
jinym zpiisobem, nebot’ vedouci pobocky nechdva své zaméstnance samostatné Se
angazovat v dané problematice. Sami zaméstnanci totiz nejlépe védi, kolik maji casu a

zda jsou schopni danou absenci momentalné zastoupit.
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Pokud bychom méli na mysli zmény v takové organizaci prace, ktera je jasn¢ stanovena
pro kazdou pracovni pozici, tak i do ni mohou zaméstnanci zasahovat svymi navrhy,
které podavaji vedoucim pracovnikiim. Pro ptiklad: pokud zaméstnanec citi, ze jista
pracovni pozice je jiz dlouhodobé pietézovana, muze podat navrh, aby se urcita
pracovni napln tohoto zameéstnance piesunula na jinou pracovni pozici, ktera je vytizena
méné. Vedouci pracovnici pak o tomto postupu jednaji a snazi se vymyslet co
nejvhodnéjsi feSeni, vyhovujici vSem. Tento postup samoziejmé nesmi ohrozit jiné
zam¢stnance (jiné pracovni pozice) a délat tak situaci mezi pracovnimi pozicemi

nespravedlivou.

Domnivam se tedy, ze v této charakteristice si podnik stoji velice ptiznivé.

10.1.8 Sbér informaci o vnéjSim prostiedi

Osmou charakteristiku hodnoti vedouci pracovnici kladn¢ z 80 %, a zaméstnanci ji
hodnoti ze 77 %. Zamé&stnanci do zna¢né miry pfinaseji do organizace informace o
vnéj§im prostiedi, které sdileji S ostatnimi, pficemz se tyto informace sbiraji,

zpracovavaji a distribuuji pomoci vytvoienych komunikacnich kanali.

Dle rozhovoru se zaméstnanci jsem zjistila, Ze informace o vnéj$Sim prostiedi podniku

zaméstnanci do firmy pfinasi predevs§im:

- pomoci nahodnych rozhovora s pracovniky konkurenénich firem na ruzna

firemni témata (vétSina zaméstnancii této firmy se osobné zna se nékolika

zaméstnanci jinych konkurenc¢nich firem),

- pomoci rozhovoru se zakazniky, ktefi maji zkuSenosti s konkurenci,

- pomoci pravidelného sledovani letdka ¢i webovych stranek konkurenénich firem

a podobné.

Diky témto metoddm zaméstnanci firmy mohou napftiklad zjistit, Ze v daném mésici
chce konkurenéni firma vyhlasit akci na urcité zbozi. Ze zjist€né informace pak musi
zaméstnanci dale ve své strategii vychazet, jelikoz by akce konkurencni firmy mohla

Vv daném meésici ohrozit zisk firmy coraHB autodily s. r. o.

Postupuje se tak, ze informace, které urcity pracovnik ziska, poskytne vedoucim
pracovnikiim, ktefi ji budou dale feSit. VEtSinou se takovato situace vytesi zlevnénim

stejného vyrobku, ¢i se udéla akce jind, ktera zajisti nesnizujici se zisk firmy.
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Zaméstnanci jsou samoziejmé v této problematice aktivni, nebot, jak jsem jiz
zminovala, vySe jejich pohyblivé slozky mzdy zavisi na plnéni uréeného meési¢niho

planu.

Komunikaéni kandly, kterymi se tyto informace sbiraji, zpracovavaji a distribuuji se,

jsou nasledujici:

- sdéleni svému nadfizenému (zplisob komunikace, o kterém jsem se zminovala

vyse),

- pomoci konkrétni vytvofené e-mailové schranky, kam miize psat kazdy

zamé&stnanec (podpora@corahb.cz),

- pomoci nové vytvofeného informaéniho systému ..Portil coraHB autodily*

(www.portal.corahb.cz). Tento informa¢ni systém byl spustén zhruba v polovingé
mésice listopadu 2017, tudiz se nachazi vuplném pocatku, a piislusni

zameéstnanci na ném neustale pracuji a zlepsuji je;j.

Je vidét, Ze se vedouci pracovnici vskutku snaZzi o maximalni vyvoj této firmy.
Vysledky vyplyvajici z této charakteristiky to jen potvrzuji. Komunikacnich kanalti ma
podnik k dispozici nespocet, proto se zaméstnanci mohou vyjadiovat o vné&j$im
prostfedi ruznymi formami komunikace. Tato charakteristika funguje v organizaci

velice dobie a neustéle se vyviji.

10.1.9 Inter-organizacni uceni

V této charakteristice se nevyskytuje zasadni rozdil v hodnoceni obou skupin
respondentti, nebot’ vedouci pracovnici ji hodnoti z 65 % a zaméstnanci ze 70 %. Rozdil
5 % zde tedy neni nijak vyznamny. Firma se dle vysledkti hodnoceni S pracovniky
jinych organizaci pro vyménu zkuSenosti a informaci téméf neschazi, presto vSak ke
svému rozvoji dokaze vyuzit rizné informace a zkusSenosti, které by pro ni mohly byt

pfinosné.

V prechézejici charakteristice jsem jiz zminovala, ze informace o konkurenci
zaméstnanci neziskavaji konkrétnim sjedndvanim schizek s pracovniky jinych
organizaci. Pokud vsak jiz s nimi komunikuji, je to zptisobené tim, Ze se vétSinou n¢kde
nahodné potkaji. Tento zpisob komunikace tedy neni nijak planovany, a proto fakt, ze
se zaméstnanCi S pracovniky jinych organizaci pro vyménu zkuSenosti a informaci
témef neschazi, snizuje primérné bodové ohodnoceni v této charakteristice.
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Jak jsem jiz zmifovala, informace a zkuSenosti, které by mohly byt pro podnik
pfinosné, firma vyuziva do zna¢né miry ke svému rozvoji. V této souvislosti mam na
mysli piedev§im informace o vnéjSim prostiedi, které zaméstnanci ziskavaji pomoci
riznych metod, které jsem uvedla v pfedchozi charakteristice. Tato organizace se diky
ziskanym informacim u¢i a rozviji tim, ze se snazi bojovat s konkuren¢nimi firmami, a
to proto, aby byla tou nejzddanéj$i a nejlepsi firmou V dodavani autodild.
S konkuren¢nimi firmami zatim tato spolecnost bojuje statené, jelikoz je schopna

prodavat a dodavat jedny z nejlevnéjSich ndhradnich automobilovych dilti na trhu.

10.1.10 Atmosféra podporujici uceni

Desatou charakteristiku mizeme ze strany vedoucich pracovnikli povazovat za jednu
Z nejsilngjsich stranek této organizace. Ze strany vedoucich pracovnikii je tato
charakteristika splnéna na 85 %, a ze strany zamé&stnanct na 78 %. Hodnoceni v této
charakteristice je piivétivé, a to od obou skupin respondentii. Zaméstnanci maji ve firmé
prostor ziskévat zkuSenosti prostiednictvim vybizeni, kladeni otdzek, zpétnou vazbou a

podobné. Dle hodnoceni pak zaméstnanci nejsou obviilovani za negativni zpravy.

Vysledky se vSak lisi, a to o 7 % méné ze strany zamé&stnancl. Neni to extrémni rozdil,
ale 1 tak tento rozdil vypovida o jisté nesourodosti nazord. Opét jsem pomoci rozhovoru
zjiStovala, v ¢em se tato nesourodost na stran¢ zaméstnanci Vyskytuje. Zjistila jsem, Ze
problém je v Casové vytizenosti vétSiny pracovniku. Tito pracovnici totiz témét nemaji
prostor k iniciativnimu vybizeni se k tomu, aby ziskavali dal$i zkuSenosti. Jednoduse

feceno, na tyto zalezitosti nemaji zaméstnanci dost Casu.

Moznosti, jak tento problém vyfeSit, by mohlo byt uskuteciovani riznych
individudlnich sezeni (naptiklad mési¢nich ¢i Ctvrtletnich - v pfipadé mensi potieby
dotazovani se). Tato sezeni by probihala mezi vedoucim pracovnikem a zaméstnancem,
pfi¢emz by délka sezeni zavisela na poctu dotazli od zaméstnance a samoziejmé také na
kvalité zpétné vazby poskytnuté vedoucim pracovnikem. Myslim si, Ze odpovidajici
délka sezeni by mohla byt kupiikladu maximalné 15 minut. Pokud bychom se tedy
bavili 0 téchto n¢kolika malo minutach jednou za c¢tvrt roku, domnivam se, Ze
pracovnici, ktefi by méli skutecny zajem ziskavat dalsi zkuSenosti, téchto par minut ve
svém pracovnim case by urcité nasli. OvSem, zaméstnanci by museli byt disledni a

peclivi, jelikoz by zde bylo na misté, aby si vSechny dotazy postupné zaznamenavali.
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Pokud by tak neuskutecnili, véfim, Ze by na vétSinu svych dotazi béhem ctvrtletniho
obdobi jist¢ zapomnéli. Tedy, pokud zaméstnanci budou mit opravdu zajem, jisté pro n¢
nebude problém si své dotazy zaznamenavat a jednou za ¢tvrt roku jim vénovat zhruba

15 minut svého pracovniho Casu.

Bohuzel, vtomto ohledu mohu mozné zlepSeni pouze doporucit, ovsem pokud
zamé&stnanci nebudou sami chtit byt aktivni a iniciativni v oblasti ziskavani novych

znalosti, je toto doporuceni veelku bezvyznamné.

Zamgéstnancu jsem se dale ptala, jestli skutecné nejsou obviilovani za negativni zpravy,
a potvrdilo se mi, ze vskutku nejsou. Toto zjisténi pro mne bylo velmi dobrou zpravou,
nebot’ vedouci pracovnici timto, a mnoha dal$imi kritérii vytvareji v organizaci
pozitivni atmosféru. Vytvofit pozitivni atmosféru je dle Tiché (2005) jednim z deseti
kroki na cesté k ucici se organizaci. Jak jsem jiz zmiflovala v teoretické ¢asti, pro své

zaméstnance by vedouci pracovnici méli vytvotit co nejvice pozitivni atmosféru.
V této firme se pozitivni atmosféra vytvaii nasledujicimi kritérii:

- zamgéstnanci nejsou obviniovani za negativni zpravy,

- zaméstnanci jsou chvdleni (jak finanéné, tak osobn¢) za vynikajici vykony, ¢imz
mam na mysli splnéni, ¢i dokonce pteplnéni daného mésicniho planu,

- se zamé&stnanci se jedna s uctou a respektem,

- zaméstnanci se v podstaté nekritizuji, kritizuji se pouze vtom piipadé, ze by
opakované délali zavazné chyby ve své pracovni naplni, které by ohroZovaly
chod firmy,

- zameéstnanci se v zadném piipad€ nezesméesiuji.
Pracovnici této pobocky, dle mych zjisténych informaci, vnimaji atmosféru ve firmé
jako velmi pozitivni a dobfe se jim v ni pracuje.
10.1.11 Prilezitost osobniho rozvoje pro kazdého

Dostala jsem se Kk posledni, jedenacté charakteristice ulici se organizace. Tato
charakteristika je hodnocena pozitivné, a to z 80 % vedoucimi pracovniky, a ze 78 %
zaméstnanci jihlavské pobocky. Z tohoto hodnoceni vyplyvd, Ze zaméstnanci maji

moznost se ucit a ziskavat nové zkuSenosti, pficemz je zaméstnanciim nabizen dostatek
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prilezitosti k jejich profesnimu rozvoji. Ani v této posledni charakteristice jsem

nezapomngéla vést se zaméstnanci rozhovor, abych zjistila pro mne diilezité detaily.

Moznosti, kterymi se zaméstnanci mohou ucit a rozvijet sviij profesni zivot je spousta.
Pro ptiklad: vedouci pracovnici vzdy peclivé zajisti, aby byl co nejlépe proskolen
personal, pokud se jedna napiiklad o zavadéni novych produkti do prodeje. Tuto
skutecnost vedouci pracovnici zajiStuji konkrétnimi Skolenimi. Rlzné Skoleni se
uskuteéni vzdy, pokud dand aktualni situace takovou potiebu vyvold. Aktudlné,
Vv mésici kvétnu, se ve firmé zavedl do prodeje novy sortiment znacky Comline Auto
Parts Ltd., ktery nabizi t¢éméF kompletni fadu nahradnich dilt do automobili. Prestoze
ma jiz tato organizace dodavatelt nadhradnich dila nespocet (pfes 30), tento dodavatel
byl pro firmu novy. Vidime, Ze se firma timto zpGsobem snazi neustale hledat nové
dodavatele, kteti budou poskytovat produkty jesté kvalitnéjsi a cenové dostupnéjsi, nez

dodavatelé soucasni.

V souvislosti se zavedenim nového sortimentu bylo pro vSechny specialisty prodeje a
vedouci pracovniky ze vSech pobocek vytvoreno Skoleni od firmy Comline Auto Parts
Ltd. Organizace totiz nechce dopustit jakoukoliv neznalost prodejct v otazkach novinek
v sortimentu, na které se samoziejmé budou zakaznici dotazovat. Neni tedy mozné, aby
specialista prodeje, ktery kazdodenné nabizi, objedndva a prodava nédhradni dily do
automobild, nevédél nic o novém dodavateli téchto vyrobku, a nebyl schopen
zakaznikovi poskytnout informace, na které se dotazuje. Samoziejmosti je, ze ¢im vice
budou zaméstnanci v&édét o novém dodavateli, tim lépe budou schopni zakaznika

presvedcit o koupi tohoto nového produktu.

PREDSTAVENI SPOLECNOSTI COMLINE
AUTOPARTS LIMITED

Spolecnost Comline Auto Parts Ltd. se sidlem ve Velké Britanii byla
zaloZena pied 25 lety.

Britska spole€nost se ve své produkci zamé&fuje na nezavisly aftermarket s
ddrazem na kvalitu vyrab&nych dild, dostupné ceny a véasné dodavky. Za
dobu své existence spolecnost vyvinula efektivni nizkonakladowy obchodni
madel, diky némuz se piné soustfedi na potfeby svych zakaznikd.
AUTO PARTS Disponuje efektivnim distribuénim uzlem s nepretrZitym provozem.

Na ploge 13 000 m2 je uloZeno zhruba 8 500 poloZek z 95% portfolia

viech nahradnich dild. Roéné spoleénost vyexpeduje pfes milion poloZek
pro trh v Britanii a pro obchodni partnery v daldich 40ti zemich celého sv&ta, pfevainé evropskych. Je tak
jednou z nejrychleji rostoucich spoleénosti v Evropé. Comline Auto Parts Lid. je drzitelem prestizniho
ocenéni ,Queen's Award” cenou britskeé kralovny za pfinos sve zemi v ablasti zahrani€niho obchodu.

Obrazek 9: Predstaveni spole¢nosti Comline Auto Parts Ltd.

Zdroj 14: Vystiizek z webové stranky www.corahb.cz, 2017
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Tento vystiizek jsem na tomto pouzila zamérné€, nebot’ jsem chtéla ukazat iniciativu
organizace po vsech strankach. Mizeme zde vidét, ze firma nejenom, Ze po zavedeni
nového dodavatele poskytla svym vybranym zaméstnanctim Skoleni, ale ihned na svych
webovych strankach zvetejnila zakladni informace o tomto dodavateli. Firma totiz chce,
aby vSichni, ktefi se 0 organizaci coraHB autodily s. r. o. zajimaji, byli vcas

informovani o v§ech podnikovych zménach, které jsou pro zédkazniky dulezité.

Toto Skoleni je v podstaté nejaktualnéjsim Skolenim, kterého se vybrani zaméstnanci
zucastnili, a proto jsem jej uvadéla detailné. Organizace samoziejmé poskytuje svym
zamé&stnancim vice druhd a typd Skoleni, kde kazdy provéfeny dodavatel poskytuje
nasledna Skoleni pravidelnd. Zaméstnanci jejich absolvovanim ziskavaji piehled o
aktudlnich zménéch, které se jednotlivych dodavateli bezprostiedné tykaji. Ptilezitosti

k profesnimu rozvoji zamé&stnancti je tedy opravdu spousta a firma je dobfe vyuZziva,

proto bych zde zadna zleps$eni nedoporucovala.

10.2 Zjisténi procentni formy ucici se organizace

V této podkapitole jen par vétami zminuji, kolikaprocentni ucici se organizace tedy tato
firma je. Po zprimérovani jednotlivych primérnych odpovédi obou skupin respondentt

vysel nasledujici zavér:

Tabulka 5: Koneény vypocet procentni formy ucici se organizace

Vedouci pracovnici 77%

Zaméstnanci 73%

Zdroj 15: Vlastni zpracovani

MtuzZeme fici, Ze si firma v tomto ohledu stoji velice dobie. Jak jsem jiz zminovala vyse,
je logické, Ze vedouci pracovnici uvadéji v priméru vyssi procentni body, nez fadovi
zamestnanci, jelikoZ se o danou problematiku ve firmé zajimaji podstatné vice, a vice o

ni veédi.

Samoziejmé, pokud se chce organizace neustale vyvijet a vzrustat a ¢asem dosahovat
jeste vétsiho procentniho ohodnoceni vV podobé ucici se organizace, nesmi se piestat

snazit, a to v Zadné z vySe uvedenych charakteristik.
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10.3 Grafické znazornéni miry ucici se organizace

V nize uvedeném grafu jsou uvedeny prumérné body, které jsem ziskala po

vyhodnoceni dotazniku od osmi dotazovanych zaméstnancu.

Tento graf uvadim z diivodu rychlejSiho zorientovani se v silnych a slabych strankéach
firmy coraHB autodily s. r. 0. Z obou uhla pohledu, a to jak vedoucich pracovniki, tak

fadovych zaméstnanct.

Smérem od stifedu tohoto grafu je uvedeno hodnoceni v bodech na stupnici 0 - 10, a to
Vv intervalech dvou bodd. Jednotlivé paprsky vychazejici ze stiedu tohoto grafu, pak

znazornuji jednotlivé charakteristiky, které jsou podrobné vysvétleny Vv teoretické ¢asti.

Prumérné hodnoceni charakteristik ucici se
organizace

= Vedouci pracovnici

e (statni zaméstnanci

Obriazek 10: Graf vyhodnoceni jednotlivych charakteristik uéici se organizace?

Zdroj 16: Vlastni zpracovani

2 Pro lepsi a rychlejsi orientaci v grafu tyto charakteristiky uvadim nésledovné:

» 1 = uceni jako soucast formulace strategie; 2 = participativni pfistup; 3 = informatika; 4 =
formativni Ucetnictvi; 5 = vnitini vyména; 6 = pruzny systém odménovani; 7 = podporujici
struktury; 8 = sbér informaci o vnéjSim prostiedi; 9 = inter-organizacni uceni; 10 = atmosféra

podporujici uceni; 11 = ptilezitost osobniho rozvoje pro kazdého.
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Z grafu tedy mlizeme vyhodnotit takovy zavér, Ze vedouci pracovnici povazuji za

nejsilnéjsi stranky této organizace:

- 6. charakteristiku ,,Pruzny systém odménovani“, kterd v priméru ziskala 8,5
bodu,
- 10. charakteristiku ,,Atmosféra podporujici uceni, kterd ziskala rovnéz 8,5

bodu.

Za nejslabsi stranku pak povazuji:

re¢
1

- 4, charakteristiku ,,Formativni G¢etnictv

bodu.

, kterd v priméru ziskala pouhych 5,5

Radovi zaméstnanci povazuji za nejsilnéjsi stranku této organizace:

- 7. charakteristiku ,,Podporujici struktury®, ktera ziskala v priméru 8,2 bodu.

Za nejslabsi stranku pak povazuji:

- 4. charakteristiku ,,Formativni G€etnictvi“ (stejné jako vedouci pracovnici), ktera

ziskala 5,7 bodu.

Touto cestou bych rada podotkla, ze by firma méla zlepSovat jak své nejslabsi, tak
slabsi stranky (charakteristiky). Organizace vSak nesmi zapomenout ani na zlepSovani
stranek nejsiln€jSich a méné silnych, nebot’ Zadna charakteristika neziskala ten nejvyssi
mozny pocet bodl (10 bodl), ktery by stoprocentn¢ odpovidal podminkdm ucici se

organizace.

Tedy, i kdyz si dle mého nazoru spolecnost vV ohledu desiti charakteristik ucici se

organizace stoji velice dobfe, je neustale o zlepSovat.
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ZAVER

Bakalai'ska prace je zaméfena na pojem ucici se organizace, ktera je definovana jako
organizace, ktera se neustale zlepSuje takovym zplisobem, ze ziskava a zaroven neustale
zdokonaluje své schopnosti a znalosti a vyuziva je ke své vétsi aspésnosti na trhu. Pro

aplikaci této problematiky jsem si vybrala firmu coraHB autodily s. r. 0., konkrétné jeji

jihlavskou pobocku.

V této praci bylo provedeno dotaznikové Setieni, které zahrnovalo 22 otazek tykajicich
se dané problematiky. Otazky byly rozdéleny do jednotlivych oddilt, dle konkrétnich
charakteristik ucici se organizace. Kazdy oddil pak zahrnoval dvé otazky. Dotaznik byl
rozdan dohromady deviti respondentim (skupiny respondentt byly dv¢, pfi¢emz jedna
skupina obsahovala vedouci pracovniky a druha skupina fadové pracovniky), od kterych
se mi zpét vratilo dotazniki osm. Ztéchto dotaznikti bylo provedeno hodnoceni
jednotlivych charakteristik, a to jak grafické, tak procentualni. Setfeni dale zahrnovalo
rozhovory srespondenty, diky nimz se mi podafilo upfesnit uréité skute¢nosti, a

detailngji vyhodnotit jednotlivé zavery.

Prvni charakteristiku ,,Uceni se jako soucast formulace strategie” jsem vyhodnotila na
zakladé experimentovani, neustalého zlepSovani se a vyhodnocovani trendi v oblasti
spolecenské, ekonomické, politické i oblasti vyvoje trhu. Dosla jsem k zavéru, ze
podnik vhodné experimentuje (jako pfiklad jsem uvadéla dnes jiz kazdorocné
potadanou akci Mistrovstvi mechanikil), neustale se zlepsSuje (jako ptiklad jsem uvedla
pouzivani barevnych §titkii na balicich) a vyhodnocuje veskeré trendy na trhu. Pfesto
jsem doporucila mozné zlepSeni tim, Ze by se firma mohla pokusit o prodej produktl

Z jiného sortimentu zbozi, ¢im by mohla dosahovat vétsiho zisku.

Druhé charakteristika ,,Participativni ptistup* byla vyhodnocena pomoci nésledujicich
otazek: jak se zaméstnanci podileji na tvorbé strategie a zda jsou se zaméstnanci
projednavany dilezité cile a zdméry podniku. Po vyhodnoceni zodpovézenych otazek
jsem zjistila, ze se dulezité¢ cile a zdméery podniku zaméstnanctim sdé€luji predevsim
prostiednictvim e-mailu, ¢i sdélenim od vedouciho pobocky. Pro zlepSeni této
problematiky jsem doporucila zavedeni pravidelnych informativnich schiizek
Vv jednotlivych pobockach, na kterych se budou dané informace zaméstnancim sdélovat.
Na strategii podniku se podili vSichni zaméstnanci, jelikoz se sami ucastni plnéni

strategickych plant (akei), K nimz iniciativné vedoucim pracovnikiim navrhuji podnéty.
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Charakteristiku ,,Informatika* jsem hodnotila z pohledu, zda maji zaméstnanci ptistup
k informacim o podstatnych zalezitostech podniku, a zda se mohou podilet na zakladé
vlastni iniciativy na fesSeni téchto zalezitosti. Dosla jsem k zavéru, ze zaméstnanci maji
pristup k témto informacim dvojim zplisobem (pomoci e-mailové komunikace a nového
informacniho portalu). Zaméstnanci sami vSak nejsou pfili§ iniciativni v feSeni
podstatnych zalezitosti firmy, a proto jsem navrhla nasledujici opatfeni, které by
pomohlo zaméstnance vhodné motivovat: pokud by zaméstnanci za iniciativni feSeni
urcitého problému firmy dostali pozornost v podob¢ mimotfadné odmeény, jisté by se do

téchto zalezitosti vice zapojovali.

Ctvrtou charakteristiku ,,Formativni uéetnictvi“ jsem vyhodnotila jako nejslabsi stranku
firmy, a to bohuzel z pohledi obou skupin respondentd. Zjistila jsem, ze zamé&stnanci
V podstaté nerozumi zpusobu fungovani a vyuzivani financi ve firm¢, proto jsem jim

doporuéila absolvovani vhodného $koleni ekonomického minima pro neekonomy.

Z vyhodnoceni charakteristiky ,,Vnitini vyména“ jsem zjistila, Ze organizacni jednotky
maji do zna¢né miry piedstavu jak o svém Ucelu, tak i o uCelu ostatnich organiza¢nich
jednotek. Pokud nastane situace, kdy je potieba, aby si mezi sebou tyto jednotky
vypomohly, ucini tak. Této problematice v§ak rozuméji vice vedouci pracovnici, nez
fadovi zaméstnanci, a proto jsem doporucila nasledujici fteSeni: vytvofeni
pétiminutovych schiizek jednou tydné, na kterych se bude hovotit o aktualnich uéelech

a zménach danych organizacnich jednotek.

LPruzny systém odménovani“ je dle hodnoceni vedoucich pracovnikti jednou
Z nejsilnéjSich stranek organizace. Zaméstnanci jsou se systémem odménovani
spokojeni, uvitali by vSak, aby byl tento systém neustale rozsifovan, coz vedouci

pracovnici do budoucna planuji.

Sedma charakteristika ,,Podporujici struktury* je viibec nejsilngjsi strankou z pohledu
zameéstnanci, jelikoz jsou podporovani v podavani navrhi na zmény v organizaci prace.
Organizacni struktura je pruzna, a diky tomu se dokaze rychle ptizpisobit aktualnim
potfebam. Zaméstnanci se dokazi neustale zastupovat bez jakéhokoliv problému (i bez

vyzvani vedouciho), ¢imz docasn€ méni organizacni strukturu firmy.

V charakteristice ,,Sbér informaci o vné&jSim prostiedi byl vyhodnocen nésledujici

zaver: zaméstnanci pifindSeji do podniku informace o vné&jSim prostiedi (pomoci
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rozhovord, ¢i sledovani letakli a webovych stranek konkurence), které nasledné sdileji

na komunikacnich kanalech, kterymi firma disponuje.

Devata charakteristika ,,Inter-organizac¢ni uceni nam dle vyhodnoceni ukazuje, ze se
zamé&stnanci pro vyménu zkuSenosti cilené¢ s pracovniky jinych organizaci neschazi.
Rizné informace a zkuSenosti, které vSak ndhodné ziskaji a které jsou pro podnik

pfinosné, firma ke svému rozvoji do zna¢né miry vyuziva.

Na zakladé vyhodnoceni ptedposledni charakteristiky ,,Atmosféra podporujici uceni‘
jsem se dozvédéla, ze je tato charakteristika dle vedoucich pracovnikt dal$i nejsilnéjsi
strankou organizace. Zaméstnanci maji ve firmé prostor ziskavat zkuSenosti a informace
prostfednictvim vybizeni, kladeni otdzek, zpétnou vazbou a podobnym zplsobem,

pficemz vSak nejsou obviilovani za negativni zpravy.

Dostali jsme se k posledni hodnocené charakteristice ,,Pfilezitost osobniho rozvoje pro
kazdého*. Zaméstnanci maji moznost ucit se a ziskavat nové zkuSenosti, nebot’ jim
firma nabizi dostatek pfilezitosti k jejich profesnimu rozvoji (jako ptiklad jsem uvadéla

Skoleni od spole¢nosti Comline Auto Parts Ltd.).

Zavérem bych chtéla fici, Ze firma v jednotlivych charakteristikach v aktivitach ucici se
organizace obstala velmi dobfe. V nejsilnéjsich strankach dosahla hodnoceni az 85 %,
coz je velmi zajimavy a pro firmu pozitivni vysledek. Naopak, v nejslabsich strankach
firma doséhla hodnoceni nejméné 55 %, coz je nadpolovicni hodnoceni, které vypovida
o dobrém postoji firmy i ve slabsich charakteristikach. Organizace nespliiuje ani jednu
charakteristiku na 100 %, z ¢ehoz vyplyva, Zze by podnik mél zlepSovat nejenom své
slabé, ale i silné stranky tak, aby ¢asem dosahl co nejlepsiho statutu ucici se organizace,

a v budoucnu byl jednou z nejvice prosperujicich firem v daném odvétvi.
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