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UvoD

Lidské zdroje pfedstavuji pro spole¢nosti nejcennéjsi zdroj, jelikoz bez jeho existence by
vSechny ostatni zdroje postradaly sviij smysl. Pravé lidé jsou hlavni hybnou silou, kterd
v organizacich vyuziva dalSich prostiedktt k tomu, aby dochézelo k napliovani
vytyCenych cili. Cesta za témito cili nemusi byt vzdy jednoducha, a proto moderni
personalistika hovoii o pojmu fizeni lidskych zdroji, jehoz podstatou je vyuzivat,
formovat a zdokonalovat kazdého pracovnika, ktery je soucasti organizace. Prave
zdokonalovanim resp. vzdé€lavanim ¢lent organizace dochazi ke zvySovani

konkurenceschopnosti dnesnich podnikd.

Tato bakalaiska prace si klade za cil analyzovat vzdélavaci systém spole¢nosti
REALITY 11 CZECH REPUBLIC a.s. a nasledné navrhnout opatfeni, ktera by vedla k
zefektivnéni soucasného stavu vzdélavani ve spoleCnosti. Jako néstroj analyzy poslouZzi

dotaznikové Setfeni, vlastni pozorovani a rozhovory s pracovniky.

Prace je rozc¢lenéna do osmi kapitol, pficemz prvni kapitola se vénuje lidskym zdrojam,
jejich fizeni a rozvoji. Druha kapitola se bude zabyvat samotnym vzdélavanim
zaméstnancl v podniku a pfedstavuje stézZejni teoreticky zéklad pro analyzu vzdélavani
ve spoleénosti, ziskany pti studiu odborné literatury. Zakladni charakteristice
spolecnosti se bude vénovat kapitola tii. Kapitola ¢tyfi se ma zabyvat makroprostiedim
a jejim cilem je popsat soucasné podnikatelské klima specifické pro obor, ve kterém
spolecnost pusobi. Analyze mezoprostfedi spole¢nosti se bude vénovat kapitola pét.
Detailnéjsi pohled na vnitini prostifedi vybrané spole¢nosti je obsahem Sesté kapitoly,
ktera do znacné miry vychazi z analyzovani poskytnutych internich dokumentt, ale také
bude zprosttedkovavat poznatky ziskané pti rozhovorech s pracovniky spolecnosti.
Hlavnimu tématu této prace se bude vénovat kapitola sedm, jejiZz podstatou je analyza
soucasného stavu vzdélavani ve vybrané spolecnosti. V této kapitole je kladen diraz na
specifikaci Siroké Skaly vzdélavacich aktivit, které pracovnici pobocek realitni sité
absolvuji. Soucasti sedmé kapitoly je také dotaznikové Setieni, které bude mit za kol
odhalit nedostatky souvisejici se vzdéladvanim ve spoleCnosti. Dojde-li ke zjiSténi
nedostatktll, bude se kapitola osm zabyvat pfipadnymi navrhy na opatieni, jejichz cilem

bude zefektivnit soucasny vzdelavaci systém.



1 LIDSKE ZDROJE

Kazda organizace, ktera ma spravné fungovat a plnit své cile, musi nejdiive shromézdit
zdroje. Tyto zdroje mtizeme rozdélit na materidlni, finan¢ni, lidské a informa¢ni. Praveé
kombinaci a neustadlym shromazd’ovanim, propojovanim a vyuZzivanim téchto zdroji

dochazi k napliovani cili organizace. (Koubek, 2015)

Materialni, finan¢ni a informacni zdroje vSak samy o sobé& pfili§ k uZitku nejsou. Jsou
“nezivé* a jejich samotna existence zadnou hodnotu nevytvati. Zatimco lidské zdroje jsou
“Zivé" a v organizaci predstavuji hlavni hybnou silu, ktera ma za ukol co nejlépe vyuzivat
znalosti a dovednosti, finan¢ni prostfedky a material. Je tedy zfejmé, Ze organizace
lidskych zdroju a jejich fizeni jsou kli¢ové Cinnosti, které mizeme zjednoduSené nazvat
pojmem personalni prace. V souvislosti s tim, na jakém vyvojovém stupni se tato ¢innost
Vv organizaci nachédzi, miizeme pouzit dnes modern¢jsi oznaceni personalni prace tzv.

tizeni lidskych zdroji. (Koubek, 2015)

Vodak ve své publikaci rozd¢luje lidské zdroje na tii ¢asti, kterymi jsou: lidsky kapital,
samotne lidské zdroje a lidsky potencial. Lidskym kapitalem se rozumi samotny ¢lovek,
ktery disponuje jednak urcitou vrozenou vybavou znalosti, ale také ziskava dovednosti,
zkuSenosti a dalSi znalosti v pribéhu svého Zivota. Tyto znalosti mohou byt nasledné
pouzity naptiklad k produkci urcitého vyrobku. O lidskych zdrojich se mluvi tehdy, je-li
takovy jedinec zasazen do pracovniho procesu. Rozdil mezi lidskym kapitalem a lidskymi
zdroji je tedy v tom, Ze lidsky kapital predstavujeme my vSichni, zatimco lidskymi zdroji
muzeme oznacit pouze ty z nas, ktefi se rozhodli svuj kapital spojit s danou organizaci,
ve které na zaklad¢ svého vlastniho rozhodnuti a pracovné pravniho vztahu vykonavaji
urcitou ¢innost. Lidsky potencial muZe byt oznacen za nadstavbu lidskych zdroju a bude
o ném hovofeno v momenté, kdy ¢lovék nejen vykonava praci, ale také premysli nad tim,
jak by ji mohl délat efektivn&ji, ¢i jak by mohl zdokonalit sdm sebe. V podnikovém
prostiedi je to pravé lidsky potencial, diky kterému mohou firmy riist a zvySovat svou

konkurenceschopnost. (Vodak, Kucharcikova, 2011)
1.1 Rizeni lidskych zdroji

Personalni prace miuze byt zcela jisté fazena do jedné ze zakladnich funkci podniku.

| kdyZz nékdo dostane brilantni podnikatelsky népad, bude mu to Kk ni¢emu, pokud



se realizace zhosti lidé, ktefi nemaji dostatecné znalosti a dovednosti v daném oboru

potiebné. (Prochazkova, 2014)

V souvislosti s nejnovéjsi koncepcei personalni prace, ktera zacala vznikat v poloving 20.
stoleti, zavadi odborna literatura pojem, ktery mé za Ukol podtrhnout vyznam ¢lovéka

vvvvvv

0 tzv. fizeni lidskych zdroju, které se stava sttedobodem fizeni celé organizace. (Koubek,

2015)

., Rizeni lidskych zdrojuit byva obvykle definovano jako proces dosahovani podnikovych
cilit prostrednictvim ziskavani, stabilizovani, propousteni, rozvoje a optimalniho

vyuZivani lidskeho potencialu.* (Vochozka, 2012, str. 217)

Rizeni lidskych zdroji mbze byt také chapano jako promyslené nakladani
s nejvyznamné&j$im majetkem podniku, tedy lidi, ktefi se podileji at’ uZ individualn¢ nebo
kolektivné na dosahovéni cili organizace. Rizeni lidskych zdroji vyZaduje, aby byl
kladen diraz na (Vodak, Kucharcikova, 2011) :

e zajmy vedeni organizace

e vyuZiti strategického piistupu, tj. takového, pfi kterém strategie lidskych zdroji
budou integrovany do strategie podniku

e nahliZeni na lidi jako na majetek, do n&jz budou investovany prostiedky v zajmu
dosazeni cili podniku

e zisk&vani ptidané hodnoty za pomoci lidi vyuZitim procesu rozvoje lidskych
zdroju a fizeni pracovniho vykonu

e dosazeni vérnosti lidi a ztotoznéni s cili a hodnotami organizace

e zajiSténi podnikové kultury, ktera bude posilovana komunikaci, fizenim

pracovniho vykonu a vzdélavanim.

Za poslednich patnact let proslo fizeni lidskych zdrojii vyznamnymi zménami. Jednou
Z nejvyznamnéjSich zmeén je skuteCnost, ze se podniky dnes nezabyvaji jen samotnym
zajisténim dostateného pocltu zameéstnanci a personalni administrativou, ale také
dochézi ke vzdélavani lidi v podniku a je kladen duraz na osobni rozvoj kazdého
pracovnika. Celé fizeni lidskych zdroji se tedy stava koordinovanou a propracovanou

¢innosti, bez které ztraci podnik svou konkurenceschopnost. (Vochozka, 2012)
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1.2 Rozvoj lidskych zdroju

Jak jiz bylo zminéno, lidské zdroje jsou hlavni hnaci silou podniku. Da se tedy
predpokladat, ze do tak cenného elementu se vyplati investovat nejen finan¢ni prostiedky,
ale i ¢as. Rozvoj lidskych zdrojt a prohlubovani znalosti lidi jsou klicové Cinnosti, které

vedou ke zvyseni produktivity podniku. (Dvoifakova, 2007)

V souvislosti s rozvojem lidskych zdroji zavadi odborna literatura celou fadu pojmu,
které jsou Casto chybné zaménovany. VSechny pojmy souvisejici s touto problematikou

budou vysvétleny a popsany v nasledujicich odstavcich.
1.2.1 Uceni

Uceni je proces, ktery zajiStuje schopnost ¢lovéka feSit nové poZadavky. Jedna
se 0 proces z oblasti psychologie a detailn¢ se mu vénuje napiiklad kognitivisticka

psychologie nebo behaviorismus. (Jermar a kol., 2014)

Uceni Ize definovat jako rozvoj, ktery vede K prretrvavajici a efektivni zmené v duSevni
¢innosti a konani. (Hronik, 2007, str.30)

Jermar a kol. (2014, str. 71) uvadi nasledujici definici:

.»Uceni je chdpano jako proces, pri némz jsou informace vnimdny, pochopeny,

I’u

internalizovany a je vynalozeno védomé usili k jejich vyuZiti.

I kdyz je prvni definice o néco obecnégjsi, tak obé maji spole¢né to, ze proces uceni
nezahrnuje pouze védeni, ale také vyuziti ziskanych znalosti. Prostfednictvim uceni
je nejen bystfena nase mysl, ale také je zajisStovana interakce mezi nami a neustale se
meénicim prostiedim. Svym zplisobem se 1idé snazi pomoci uceni dosdhnout zmény,
jejimz vysledkem ma byt nastoleni rovnovahy mezi nimi samotnymi a mezi neustale se
ménicim okolim. Této rovnovahy vSak nelze dosahnout dlouhodobé, ale ptesto se o to
lidé snaZi. Predstava toho, Zze ¢lovék zcela rezignuje na potiebu uceni, je holy nesmysl.
At uz védomé ¢i nevédomé, organizované nebo spontanné, u¢ime se neustale. VIivem
vné&jsiho prostiedi, ale i svého vlastniho védomi, jsme k této ¢innosti motivovani. Mozna
I proto mizeme od naSich rodi¢t Casto slychavat, Ze ¢lovék se uéi cely zivot. (Hronik,

2007)
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1.2.1.1 Styly uceni

Kazdy clovek je jiny, a proto riznym lidem vyhovuji rizné styly uceni. Nékomu muze
vyhovovat ziskavani informaci a novych dovednosti, které jsou nasledné ptrevedeny
do vlastniho prostiedi, nékdo jiny muze upfednostnit praktickd cviceni zaloZena
na principu uceni se ze svych chyb. Problematice stylii uceni se vénovala trojice pant
Kolb, Honey a Mumford. Kolb se vénoval zejména popsani cyklu samotného ucent,
zatimco Honey spole¢né s Mumfordem stanovili ¢tyfi typy ucicich se osob: aktivista,

reflektor, teoretik a pragmatik. (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011)
Kolbtv cyklus uceni

Jedna se o model uceni, ktery by mohl byt nazvan také modelem “zkuSenostnim®, protoze
ziskané zkuSenosti jsou pfeménovany a vyuzivany jako voditko v feSeni novych situaci.
Podle Kolba probiha uceni ve ¢tyfech cyklech. Cyklus uceni zpravidla zac¢iné tam, kde
jedinec jesté nedisponuje zkuSenosti, kterd by mu pomohla vzniklou situaci fesit. Prave
nova situace vede jedince k pifemysleni a naslednému vytvofeni a testovani hypotéz,
jejichz validitu je nutné ovétit v praxi. Po jejich ovéfeni jedinec ziskava dal$i novou

zkuSenost a cely cyklus mtze bézet znovu. (Hronik, 2007)

Obr. ¢. 1: Kolbav cyklus uceni

zkuSenost/ zazitek

/

[ Aktvni experimentovani [ Reflexni pozorovani }

S

[ Abstraktni koncepce }

Konkrétni }

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016
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Jak znazornuje obrézek (Obr. €. 1), Kolbuv cyklus se sklada z téchto ¢tyf fazi (Armstrong
2015):

e Konkrétni zkuSenost (zaZitek) — Muzeme dale dé€lit na planovanou, ¢i ndhodnou,
v zavislosti na tom, o jaky zazitek se jedna.

e Reflexivni pozorovani — Jedna se v podstaté¢ 0 aktivni pfemysleni o pfedem
definovane zkuSenosti a jejim vyznamu.

e Abstraktni koncepce — Zde nastava zobectovani na zakladé piedchozich

zkuSenosti za ucelem stanoveni riznych myslenek a pojeti.

e Aktivni experimentovani — Vtéto fazi dochazi k testovani myslenek
stanovenych v ptedchozi fazi, to ma za nasledek vznik nové zkusenosti a cyklus

se tak opakuje.

Z tohoto cyklu vyplynuly ¢tyti typy uciciho se ¢loveka, které pojmenovala dvojice Peter
Honey a Alan Mumford. Honey se vénoval kariérni psychologii, zatimco Mumford byl
specialista na psychologii managementu. Kromé samotného rozdéleni se také vénovali
otazce, pti jaké ¢innosti a za jakych podminek se dany typ ¢lovéka uci nejlépe. Rozdé¢leni
je nasledujici (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011):

o Aktivisté — Jedna se o typ ¢loveka, ktery Zije piitomnosti, a ma tendence
projevovat se zejmeéna v krizich spiSe kratkodobého charakteru. Ptevladaji u nich
okamzité zkuSenosti a radi piijimaji nové vyzvy. Dlouhodobé tikoly v aktivistech
tolik nadSeni neprobouzi a pii jejich plnéni muZze nastat uréitd podrazdénost.
Aktivista se nejlépe uci, kdyz dostava podnéty v podobé novych zkusenosti a je
nucen fesit nestereotypni problémy. Lektor se nemusi bat aktivisty ,.hodit do
vody*, protoZe i v nezmapovaném prostiedi jsou schopni fesit naro¢néjsi ukoly a
to 1 za ptitomnosti jisté davky dramatu a vzruSeni. Turbulentni prostiedi jim je pfi

feseni ukolu vlastni a také jsou schopni kooperace v tymu.

o Reflektor — Tento typ uciciho se ¢loveka se drzi spiSe v pozadi. Okoli ho muze
vhimat jako introverta straniciho se kolektivu, ale to je pro n¢j typické. Rad
si udrzZuje jisty odstup od centra feSeni tkolu a maze tak mit dostate¢ny prostor
pro vlastni analyzu situace. Reflektofi maji ve zvyku na véc nahlizet z vice uhli

a je pro n¢ charakteristickd i jistd davka opatrnosti pied tim, nez vyvodi zavér.
13



Tito lidé se nejlépe uci v prostiedi, ve kterém je jim poskytnut dostatecny prostor
pro pozorovani okoli. DalSim faktorem, ktery piiznivé ovlivni jejich uceni je
dostate¢na ¢asova dotace urcend na feSeni problému a také ¢as na prekontrolovani

koneéného feseni tkolu. Reflektor si také rad vyménuje myslenky s ostatnimi.

e Teoretici —Jedna se o lidi, kteti maji radi fad a systém. Jsou rozvazni a ¢asto maji
silné vyvinuty smysl pro objektivitu a racionalitu. Odmitaji subjektivni
a nepodlozené postupy, protoze je pro né dulezité mit sva rozhodnuti opiena
o0 fakta a teorie. Teoretik, podobné¢ jako reflektor, nevyvozuje undhlené zavéry
aspiSe se snazi odpovédi hledat v knihach, systémech a neboji se vyuzit
i modelace urcitého problému. Lidé s touto charakteristikou se budou nejlépe ugcit
ve strukturovanych situacich, které maji predem jasn¢ dany ucel. O uceni projevuji
nejveétsi zajem v momenté, kdy jim jsou nabizeny zajimavé myslenky a koncepty,
které nemusi byt dulezité bezprostiedné. Své nadSeni z u¢eni projevi také v momentg,

kdy se na né obratite s komplikovanym ukolem.

e Pragmatici — Pragmatici jsou rozenymi patraci. Casto sviij ¢as vénuji objevovani
novych myslenek, které se pfi prvni mozné situaci snazi otestovat v praxi. Tento
¢lovék se na problém nediva jako na piekazku, ale jako na vyzvu a podnét se néco
nového naucit. Na rozdil od aktivisti dokaze dobie rozeznat, je-li pod touto
vyzvou schovany problém nebo pfileZitost. Pragmatik se nejlépe u¢i v momenté,
kdy je mu nastinéna provazanost mezi probiranou latkou a skute¢nou situaci.
Pozitivné pii uceni také reaguje na to, jsou-li mu prezentovany myslenky a

postupy, které maji praktické vyhody a jejichz feSeni ma opodstatnéni.

Teorie stylti uceni je nejlépe vyuzitelna pti provadéni vzdélavacich a rozvojovych aktivit.
Tyto aktivity se daji profilovat tak, aby co nejlépe odpovidaly danému typu ¢lovéka.
Problém tkvi v tom, Ze v ramci skupiny pracovnikti bude jen t€Zko nastavat situace, kdy
bude pfevladat jeden typ uciciho se Clovéka. Proto muze byt obtizné tyto aktivity

piizptsobit potiebam skupiny. (Armstrong, 2015)

14



1.2.2 Principy vyuZivané v procesu uceni
V procesu uceni muze byt vyuzivano celé fady principt, jejichz vyuzitim mize byt

dosazeno zvySeni efektivity uceni. Mezi tyto principy patii: (Jermar a kol, 2014)

e Princip posilovani — Hlavni myslenkou tohoto principu je fakt, Ze lidé vykonavaji
takové ukoly, které jim pfinasi ur¢itou formu pozitivni odmény a naopak se snazi
vyvarovat ukoliim, ze kterych mohou vyplynout negativni nasledky.

e Princip modelovani — Jedna se o princip, ktery je vhodny k vysvétleni postupi
zaklim za pomoci modelovani. V prostiedi podniku to byva napiiklad neformalni
vudce, kterého mizeme nazvat “mentorem®. Tento ¢loveék v organizaci vystupuje
jako n€kdo s vétsSim mnozstvim zkuSenosti, které se snazi predat mén¢ zkuSenym
pracovnikiim. V praxi je tento princip uceni podniky ¢asto opomijen.

e Princip praxe — Pfi vyuziti principu praxe je piedpoklad, ze zak disponuje
teoretickymi znalostmi, které je zapotiebi vyzkouSet v realné situaci. Tato
prakticka cvi¢eni mohou byt vykonavéna po ¢astech, pokud se jedna o jednodussi
ukoly, nebo v celku, je-1i zapotiebi pochopit $irsi souvislosti celého tkolu.

e Princip kfivek ufeni — Tento princip je v podstaté grafickym znazornénim
procesu uceni. Ktivka v grafu znazornuje zavislost mezi ¢asem, ktery je vénovany
uceni (osa X) a mnozstvi nauc¢enych dovednosti (osa Y). EXistuje fada riznych
kiivek uceni, jejichz prubéh je ovliviiovan také naroCnosti a povahou uciva.
Nejcastéjsim druhem kiivky uceni je, Zze nejprve dochédzi k rychlému ristu a
nasleduje pomalé zlepSovani.

e Princip motivace k u¢eni — Schopnost ucit se musi jit ruku v ruce se zajmem
zaka néco se naudit. Podstatou tohoto principu je tedy samotna motivace, které

bude v ramci této prace vénovana pozornost.

1.2.3 Rozvoj
Pojem rozvoj mize byt definovan jako:

,,Dosazeni Zadouci zmény pomoci uceni. Rozvoj obsahuje zamer, ktery je podstatnou casti

ohranicenych a neohranicenych rozvojovych programii.** (Hronik, 2007, str.31)

V souvislosti se zaméstnanci mize byt hovofeno o rozvoji zaméstnanct, které je
vedle vzdélavani dalsim nastrojem, ktery ma pomahat odbourat rozdily mezi planovanou

a stavajici klasifikaci zaméstnanct. Vyssi klasifikace ma byt dosahovano prostiednictvim
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ziskavani novych znalosti, dovednosti a schopnosti. Rozvoj zaméstnanci nema
prvoplanové slouzit pouze k ziskavani znalosti, které jsou potiebné pro vykon prace, ale
ma byt také vénovana pozornost rozvoji socialnich dovednosti a celé osobnosti ¢lovéka.
Tento rozvoj se tedy zaméfuje spiSe nez na okamzité zefektivnéni vykonavané prace na
zvySeni pracovniho potencidlu a kariérni rust. Pfikladem rozvojovych aktivit jsou
napiiklad jazykové kurzy, kurzy time managementu nebo kurzy z odvétvi psychologie.

(Dvotakova, 2007)
1.2.3.1 T¥iroviny rozvoje
O rozvoji muze byt hovoieno ve tfech rovinach (Jermar a kol., 2014):

e Individulni rozvoj
e Skupinovy rozvoj (tymovy rozvoj)

e Organizacni rozvoj

Individuélni rozvoj v podstaté odrazi potiebu prohlubovat a rozsifovat sviij osobni
a profesni potenciél tak, aby byl ¢loveék schopen vykonavat nejriznéjsi pozadavky, které
si klade jeho pozice. Organiza¢nim a tymovym rozvojem mize byt oznacena planovana
snaha o zvySeni efektivnosti a zdravi v ramci organizace nebo tymu. Pfi tomto rozvoji
je zasahovano do organizacnich a tymovych procesti. Snaha o rozvoj organizace muze
zasahovat pouze do Casti organizace, nebo do organizace jako celku. Dosdhnout rozvoje
organizace je cil managementu organizace, a proto je také tento rozvoj fizen shora a jsou

pii ném vyuzivany poznatky z psychologie a chovani ¢loveka. (Jermari a kol., 2014)
1.2.4 Vzdélavani

Vzdélavani je organizovany a institucionalizovany zptsob uceni. Vzd¢lavaci aktivity
maji jasné¢ definovany sviij zacatek a konec a pii jejich koncipovani je zapotiebi

postupovat systematicky. (Hronik, 2007)

Vzdélavani je vice popsano v kapitole dvé, kde je krom¢ vysvétleni samotného vyznamu
vzdélavani ve firmé také vénovana pozornost motivaci ke vzdélavani a také je kladen

diraz na popsani celé fady metod vzdélavani v podniku.
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1.2.5 Vztah mezi u¢enim, rozvojem a vzdélavanim

Uceni, rozvoj a vzdélavani spolu uzce souvisi. Obrazek (Obr. €. 2) znazortiuje, Ze proces
uceni nemusi nutné¢ zahrnovat aktivity, které souviseji s rozvojem ¢lovéka. V redlném
zivote se lidé nauci napiiklad koufit, nebo uzivat zakazané latky a to jen stézi mizeme
nazvat osobnim rozvojem. Plan rozvoje zahrnuje vSechny cinnosti, které vedou

k zadoucim zménam, a nejde jen o vzdélavani. (Hronik, 2007)

Obr. €. 2: Vztah uceni, rozvoje a vzdélavani

~

Uceni (se)

Rozvoj

Vzdélavani

\_ )

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

1.2.6 Vycvik

Vycvik predstavuje jeden z celé fady nastroju, které organizace mize vyuzivat k tomu,
aby podpotila vzdélavani. Pti vycviku se vyuziva systematickych a planovanych aktivit,
které se zamé&fuji hlavné na vzdélavajiciho se jedince. K vycviku se organizace uchyluji

v nasledujicich situacich (Armstrong, 2015):

e Je-li samotné fizené vzdelavani na pracovisti nedostacujici proto, aby pracovnik
ziskal poZzadovane znalosti.

e Musi-li si mnoho lidi v kratkém ¢asovém horizontu osvojit riznorodé znalosti
a dovednosti tak, aby splnili nové pozadavky, pii¢emz zde neni piedpoklad toho,
ze by si pracovnici dokdzali osvojit dovednosti na zaklad¢ béznych pracovnich
zkusenosti.

e Prace, kterou budou lidé vykonavat je natolik specifickd a naro¢na, ze neni
pocitano s tim, Ze by si ji dokazali osvojit pouze na zaklad¢ vlastni iniciativy.

e Vyskytne-li se spole¢na potieba vzdélani skupiny lidi, kterou je nutné uspokojit.

V praxi se to tyka napiiklad zapracovani novych zaméstnanci pfi jejich ndboru.

Existuje také uzké a Siroké pojeti vycviku. Uzké pojeti vycviku predstavuje seznameni

pracovnikti s pracovnim prostiedim, pfi¢emz jim jsou piedvedeny specidlni dovednosti,
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které si musi osvojit, aby dokézali bezprostiedn& vykonavat zadany ukol. Siroké pojeti
vycviku znamend, Ze vycvik poskytuje informace, které slouZi k rozvoji znalosti,
které budou vyuzivany pti plnéni dlouhodobého tikolu. Schopnost ziskavat nové znalosti
a dovednosti je pro organizace zcela klicova. Je-li v organizaci kladen opravdu velky
duraz na schopnost uéeni se, muzeme takovou organizaci nazvat uéici se organizaci.

(Jermaér a kol., 2014)
1.2.7 U¢ici se organizace

Ucici se organizace muze byt povazovana za podstaté nadstavbou klasického
strategického ptistupu ke vzdélavani. Jedna se o misto, kde si lidé stale prohlubuji své
znalosti a dovednosti. Pro ziskavani novych znalosti je vSak zapotiebi mit vhodné klima
a pravé v ulici se organizaci jsou vytvareny podminky, které podnécuji jeji Cleny
k hledani novych zptisobt mysleni a také v ni panuje volnost kolektivni spoluprace a lidé
se neustale uci, jak se ucit. Jednim z rozdild oproti jinym piistuptim ke vzdélavani je také
fakt, ze vucici se organizaci je vzdélavani a rozvoj pracovnikii povazovan
za neodmyslitelnou souc¢ast pracovniho ukolu. Dochazi zde tak ke koncentraci znalosti,
coZ ma za nésledek prisun investic, jejichz pomoci muze dojit k dalSimu rozvoji
organizace jako celku. Nové zpusoby nahlizeni na vztah pracovniho procesu a procesu

vzdélavani a rozvoje jsou zobrazeny v nasledujici tabulce (Dvotékova, 2007):

Tab. ¢. 1: Co je nového na ucici se organizaci

Od tradi¢niho zaméreni se na K zaméreni udici se organizace na

produktivitu uceni se

pracovni prostiedi na pracovisti ucici se prostredi

linearni prognézovani nespojité modely prognézovani

fizené  vzdé¢lavani a  rozvoj | technologiemi podporované

zamestnancl samostudium — ziskavani znalosti
tehdy, kdy jsou zapotiebi

zameéstnance permanentniho studia

kontrolovani a vztahy nadfizenosti coaching a counselling (partnerstvi)

smluvni zaméstnani prilezitost k uceni se

Zdroj: Dvorakovd, 2007, s. 313

Autor knihy Pata disciplina, Peter Senge, popisuje ucici se organizaci jako organizaci,
pro kterou je charakteristické, ze jeji Clenové maji snahu neustdle zvySovat svou
schopnost dosahovat vysledkd, kterych si opravdu pfeji dosahnout a kde jim

je poskytnuta dostate¢na podpora pro nové zpusoby mysleni. (Senge, 2007)
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Organizace se uci prostiednictvim jednotlivci, kteri se uci. To, Ze se uci jednotlivci,
ovSem neni zarukou organizacniho uceni. Avsak bez ucicich se jednotlivcii nemiize

k Zadnému organizacnimu uceni dojit. (Senge, 2007, str. 145)

Strategie ucici se organizace muze byt chapana jako strategie, ktera ma za cil dosdhnout
navratnosti investice do rozvoje a vzdélani lidi, ale zaroven bere v patrnost osobni cile
a plany ¢lenti organizace. Jde tedy o nepftetrzité usili, které by mélo vést ke zhodnocovani
lidského kapitalu a také by mélo dochazet k jeho dalSimu rozvoji. Podminkou je vSak
vlastni angazovanost a schopnost sebetizeni vlastniho rozvoje clovékem, ktery zvladne

diky sve sebereflexi samostatné fidit sviyj vlastni rozvoj. (Bartak, 2007)
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2 VZDELAVANI ZAMESTNANCU

Jednou z vyznamnych ¢innosti, kterd bezesporu spada do kompetenci fizeni lidskych
zdroju, je vzdélavani zaméstnanct. Pojem vzdélavani v souvislosti s ur¢itou organizaci
muze byt definovan jako proces, ktery zajiStuje, Ze organizace bude disponovat

vzdélanou, kvalifikovanou a aktivni lidskou silou. (Armstrong, 2015)

V moderni spolecnosti, ve které se v§e neustale méni, se podnik bez takové sily neobejde.
PoZadavky na znalosti a dovednosti jsou obecné vyssi, nez tomu bylo v minulosti, a proto
je zcela nezbytné neustale prohlubovat, zdokonalovat a rozsifovat znalosti a dovednosti
zaméstnancl. Doby, kdy pracovniklim na celou profesni kariéru stacilo vzdélani, které
ziskali pfi pfipravé na povolani, jsou zkratka nendvratné pryC. Nutnost flexibility a
osvojeni schopnosti podniku reagovat na zménu donutilo podnikatele klast diraz na

zavedeni organizovanych vzdélavacich aktivit. Pravé zavadéni vzdelavacich aktivit se

vvvvvv

Podle Armstronga mizeme vzdélavani rozdé€lit na (Armstrong, 2007):

o Instrumentilni vzdélavani — Tento typ vzdé€lavani aplikujeme vV momentg,
existuje-li jiz urcita elementarni znalost vykonavané prace a cilem je, aby byla
prace provadéna lépe, nez doposud.

e Poznavaci (kognitivni) vzdélavani — Chce-li spole¢nost dosahnout lepsich
vysledku, vyuziva poznavaci vzdélavani, které je charakteristické prohlubovanim
znalosti a lepSim pochopenim véci.

e Citové (emo¢ni) vzdélavani — Vysledky tohoto vzdélavani jsou zaloZeny spiSe na
utvareni postojii a ziskdvani vlastnich ndzorti, nez na samotném ziskavani a
formovani znalosti.

o Sebereflektujici vzdélavani — Toto vzdélavani nabadd zameéstnance k utvareni

novych vzorcii mysleni, které jsou vyuzivany pii formovani novych znalosti.

Uplné jiné déleni uvadi ve své publikaci Hronik, ktery vzdélavani rozdéluje podle
samotného obsahu. Pro tyto oblasti plati, Ze ne kazdou je dobré vyucovat stejnymi
formami. Existuji oblasti vzdélavani, pro které bude nejlepsi zvolenou formou
standardizovany kurz, pro jiné oblasti mize byt vhodné&jsi vyuziti zéazitkového

vzdélavani. Rozdé€leni podle oblasti vzdélavani je nasledujici (Hronik, 2007):

20



Funkéni vzdélavani — M4 charakter odborné pfipravy. Casto je predmétem
certifikace a ma zajistit, aby pracovnik mohl tispé$né a standardné vykonavat svou
préci. Prikladem muze byt profese projektanta.

Doplitkové funkéni vzdélavani — V praxi samotné funkcni vzdélavani nemusi
staCit a je zapotfebi pracovnika vzdélat i v dalSich (nadoborovych) oblastech.
V piipadé€ projektanta to mtize byt Skoleni obchodnich dovednosti.

ManaZerské vzdélavani — Zahrnuje Cinnosti, které souviseji s vedenim lidi
a s prohlubovanim dalSich manazerskych kompetenci.

Jazykové vzdélavani — Jeho hlavnim vyznamem je zlepSeni komunikacnich
dovednosti se zahrani¢énim vedenim, klientem nebo dodavatelem.

IT Skoleni — Cilem tohoto vzdé€lavani je zlepSeni dovednosti, které pracovnik
vyuziva pfi praci s vypocetni technikou

Utelové vzdélavani — napiiklad stress management nebo time management

Skoleni ze zdkona — Vzd&lavani, které je nutné absolvovat ze zdkona

Dale je mozné vzdélavani délit na externi a interni (Eger, 2005):

Externi — Zpravidla sem fadime ucast na externich $kolenich, rizné formy
workshopti a konferenci, vykladové exkurze nebo odborné praxe v jinych
organizacich.

Interni — Do interniho vzdélavani miZzeme zaradit rizna interni $koleni, zaskoleni
v souvislosti s ptijimanim novych pracovniki, tréninky na pracovisti, seminaf o

novych trendech v odvétvi nebo také samostudium na pracovisti.

2.1 Cile vzdélavani

Cilem vzdélavani je zajistit kvalifikované, schopné a vzdélané pracovniky, kteti

se podileji na uspokojovani potieb organizace. Kazda organizace by se tedy méla starat o

to, aby vytvarela prostiedi, ve kterém budou jeji zaméstnanci podnécovani ke vzdélavani

a vlastnimu rozvoji. (Armstrong, 2015)

Vzdélavaci aktivity v podniku by mély byt koncipovany s jasnym cilem co je potfeba

zaméstnance naucit a jaké dovednosti a znalosti by si mél osvojit. Jde tedy 0 ur¢eni stavu,

kterého by mél vzdélavany dosahnout po absolvovani vzdélavacich aktivit. Hlavni cil

vzdélavani je realizovan prostfednictvim dil¢ich cila. Podle Bartdka by mély byt cile

vzdélavani SMART, tedy specifické, meéfitelné, aktivizujici, realistické a casové
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ohrani¢ené. To znamen4, Ze vzdélavani v podniku by mélo byt dostate¢né konkrétni na to,
aby dokazalo pokryt jeho potieby. Dopady zatazeni vzdélavacich aktivit by se mély dat
m¢étfit a kvantifikovat, aby bylo mozné jejich nasledné hodnoceni. Aktivizujici znamena,
aby byl jasn¢ nastaven vztah mezi cilem a pracovnikem, ktery se bude snazit vyty¢eny cil
splnit. Cil vzdélavani také musi byt kompromisem mezi malo ambiciéznim cilem a cilem,
ktery by se dal oznacit za nerealisticky. Pouze realistické cile mohou podniku pfinést
optimalni vysledky. V neposledni fadé by také mély byt cile Casové ohrani¢ené, coz
znamend, Zze maji mit pfedem stanoveny Casovy ramec, ve kterém by mély byt

zrealizovany (Barték, 2007).
2.2 Systematické vzdélavani zaméstnanci

Spravné organizované systematické vzdélavani je nejefektivnéjSim nastrojem vzdélavani
pracovniktl. V podstaté se jedna o neustale se opakujici kolob¢&h, ktery vychazi z politiky

a strategie vzdélavani. Cyklus se sklada ze Ctyt ¢asti (Dvorakova, 2007):

e Identifikace potieb vzdélavani
e Planovani a rozpoctovani
e Realizace

e Vyhodnoceni vzdélavacich procesi

Cely cyklus zacina identifikaci potieb vzdélavani. Dokud neni znamo, v jaké oblasti
je potfeba ziskat nové znalosti a dovednosti, jen stézi muze byt zahajen proces
vzdélavani. Druhou fazi je planovéani a rozpoétovani. Béhem této faze se hlavné
fesi, jakymi zdroji bude vzdélavani financovano, ale také se odpovida na otazky
tykajici se ¢asového planu vzdélavani, rozsahu vzdélavacich aktivit a vybéru vhodné
metody vzdélavani. Treti faze je fazi realizace, tedy samotného aktu vzdélavani. Posledni
fazi je vyhodnoceni vzdélavacich procesu. I kdyz se jedna o posledni fazi celého cyklu,
je neméné dulezitd, protoze ma za kol analyzovat, do jaké miry bylo dosazeno
stanovenych cilti vzdélavani. Zjisténé nedostatky vzdélavani jsou zohlednény pii dalsi

identifikaci potieb a planovani vzdélavani. (Koubek, 2015)
2.2.1 Identifikace potieb vzdélavani

Vzdélavani a rozvoj pracovnikt vychazi z vizi, poslani a cilit podniku. Také je zapotiebi
brat v potaz strategii fizeni a rozvoje lidského kapitalu. Analyzu potieb vzd¢lavani

muzeme charakterizovat jako zjiStovani aktudlniho stavu znalosti a dovednosti
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pracovnikll organizace a nasledné porovnavani zjisténych udaji se stavem, ktery
organizace poZzaduje. Vysledkem analyzy je ptehled o mezerach ve vykonnosti, které
je zapotiebi postupné odstrafiovat, pravé prostiednictvim vzdélavani. Kromé samotné
analyzy a pojmenovani nedostatki je také predlozen navrh vzdélavaciho programu, ktery

ma zjisténou situaci napravit. (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011)
2.2.2 Planovani a rozpoctovani

S vysledky ptfedchozi faze se dale pracuje pii planovéani a rozpoctovani vzdélavani.
Zjisténa potieba vzdélavani se porovnava se schopnostmi organizace tuto potiebu
uspokojit. Velmi dulezitou ¢asti planovani je vhodny vybér metody vzdélavani, ktera
muze ovlivnit to, jak efektivni zvoleny vzdélavaci program bude. Pokud chceme vybrat

optimalni metodu, musime nejdiive najit odpovédi na otazky (Dvorakova, 2007):

e Co bude obsahem vzdélavani?

e Kdo bude vzdélavan?

e Jaka metoda vzdé¢lavani bude nejlepsi?

e Kym a jak bude vzd¢lavani zabezpeceno?

e Jaka je Casova naro¢nost vzdélavaciho programu?
e Jaké jsou naklady na planované vzdélavani?

e Jakymi technikami bude analyzovan piinos vzdélavaciho programu?
2.2.3 Realizace

Faze realizace v sob¢ nese celou fadu ¢innosti, mezi které naptiklad patii rozhodnuti
o dodavateli vzdélavaciho programu, se kterym jsou nasledné¢ dojednany
detaily vzdélavaciho programu a uzavieny smlouvy. Dalsi ukolem je vybér lokace
pro vzdélavani a zajisténi studijnich materialti v dostateném mnozstvi. Po vybéru mista
prichazi na fadu otdzka, jakymi dopravnimi prostiedky se pracovnici dopravi do mista
urCeni a také zda bude potieba jim zajistit ubytovani. Posledni, ale velmi dilezitou
¢innosti, je dostate¢na komunikace s UCastniky vzdélavaciho programu. Je dulezité,
aby byla zajist€éna vyména informaci mezi administratorem vzdélavaciho programu
a ucastniky programu. VSechny uvedené ¢innosti se odehravaji jesté pifed samotnym
zahajenim vzdélavaciho programu. Nedilnou soucasti faze realizace je taky prezence
ucastnikt, diky které mé organizace piehled o tom, ktery pracovnik se vzdélavacich

aktivit ucastni a ktery ne. Dulezita je 1 zpétnd vazba od ucastniki, kterou je mozné ziskat
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prostiednictvim hodnoticich formulait. Tyto formulafe jsou vypliiovany na samotném
konci akce. Ke kazdému vzdé€lavacimu programu by meéla byt nasledné vytvorena
hodnotici zpréava, kterd slouzi jako kontrola stavu plnéni vzdélavaciho planu a také muize

poskytnout informace o celkové finan¢ni naro¢nosti vzdélavaciho programu. (Dvoidkova,
2007)

2.2.4 Vyhodnoceni vzdélavacich procesu

Vzdélavani bohuzel neni jediny proces, ktery v podniku probihd. Zatrazeni
vzdélavacich aktivit a jejich pfinos pro organizaci musi byt podlozeno fakty a ¢isly, jinak
hrozi, Ze budou finan¢ni zdroje piesunuty do jinych, nez vzdélavacich procesi.
Pti vyhodnocovani vzdé€ldvacich programi je zde snaha o co nejpfesnéjSi meéteni
celkovych ptfinostt a nakladii vzd€lavaciho programu. Podnikim zkratka jde o to,
aby zjistily, jaké& je navratnost investice do vzdélani svych zaméstnanct, a proto tlak

na vyhodnoceni vzdélavacich programt roste. (Vodak, Kucharcikova, 2011)
2.3 Motivace ke vzdélani

Motivace mizeme byt definovana jako komplexni soubor vSech vnitinich a vnéjSich
vliva, které (Eger, 2005):

e vzbuzuji, aktivuji, dodavaji energii lidskému jednani a prozivani

e zaméfuji toto jednani a prozivani uritym smérem

e fidi jeho prabéh, zpiisob dosahovani vysledkt

e ovliviluji téZ zpisob reagovani jedince na jeho jednani a prozivani, jeho vztahy k

ostatnim lidem a ke svétu

V soucasné dobé, kdy se okoli podniku dynamicky méni, je vice nez kdy jindy dualezité
udrzovat dovednosti a znalosti svych zaméstnancti na vysoké urovni. Podniky by mély
Vv idealnich ptipadech disponovat systémem motivace zaméstnancti ke vzdélavani.
Pii sestavovani takového systému je dulezité brat v Uvahu strategii podniku, cile
podnikového vzdélavani, respektovat potieby zaméstnanci a také reagovat na celkovou

situaci ve spolecnosti. (Vodak, Kucharc¢ikova, 2011)
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2.3.1 Cyklus motivace

Motivace ke vzdélavani a ke zvySovani vlastniho potencialu je vyznamnym aspektem
celého vzdélavaciho procesu. I motivace ucastnika k uéeni ma svij cyklus, ktery

ma tii faze a je znazornén na obrazku nize (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011):

Obr. ¢. 3: Cyklus motivace

( Presvédceni o prinosech \

Poznani dopadii

\ Zavazek k uéenu

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

Motivace ucastnikii ke vzd€lavani se méni v zavislosti na tom, v jaké fazi cyklu
se nachdzeji. U lidi, ktefi nejsou k u€eni pfili§ motivovani, situace vyzaduje dikladné
promyslet, jak tyto lidi v cyklu posouvat. Posunu lidi, ktefi nejsou otevieni moznosti
dalSiho rozvoje, miize byt dosazeno pomoci vedeni diskuzi o piipadech, kdy mélo uceni
pozitivni dopad. Také mize byt demonstrovan pozitivni piinos vzdélavani na riznych
Clancich z odborné literatury, nebo muize byt do organizace piizvan cClovek, ktery
se s pracovniky podéli o pozitivni zkuSenosti a znalosti, které béhem svého vzdélavani

ziskal. (Vodak, Kucharéikova, 2011)
2.4 Formy vzdélavani

Forma vzdélavani je chapana jako druh procesu, pii kterém dochazi k ziskdvani novych
znalosti a dovednosti. Existuji dvé zakladni dé€leni forem vzd¢lavani. Prvnim z nich
je déleni na fizené a nefizené, druhym typem déleni mizeme formy rozd¢lit na pracovni
anepracovni. Kombinaci téchto c¢lenéni ziskame Sest moznych forem vzdélavani

(Dvotékova, 2007):

e Neformalni vzdélavani — Probiha vétSinou pod dohledem interniho Skolitele, nebo
pracovnika s bohatymi zkuSenostmi, ktery zaméstnance uéi osvojit si nové poznatky
a dovednosti pfi plnéni rutinnich tkold. Dalsi trovni neformalniho vzdélavani

je dobrovolné setkdvani zaméstnanci za UCelem vymény zkuSenosti. Tito
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zamgstnanci spolu sdileji stejné pracovni ukoly nebo profesni zajmy. Organizace jako
takova prispiva pouze vytvarenim vhodnych podminek k takovému vzdélavani.

e Formalni vzdélavani — Zaméstnanci se vzdélavaji mimo pracovisté, velmi Casto
v riznych $kolicich prostorach nebo salech a Skolitelé mohou byt jak interni,
tak externi.

e Institucionalizované — Tato kategorie zahrnuje vzd€lavani, které je soucasti
narodniho Skolského systému. Z pohledu zaméstnavatele se vétSinou jedna o troven
stfednich a vysokych $kol, mtze sem byt vSak také zahrnuto vzdélavani na riznych
oborovych institutech ¢i vzdélavani formou riiznych cest a stazi.

e Informalni vzdélavani — Jedna se o formu netizeného vzdélavani, pii vykonu prace
na pracovisti. Zameéstnanec se musi ucit permanentné, aby dokazal zvladat pozadavky
svého okoli. Zaméstnavatel zaroven predpoklada, ze jeho zaméstnanec bude mi
proaktivni piistup ke vzdélavani.

e Interpersonalni vzdélavani — Tato forma vzdélavani je netizena a odehrava se mimo
vykon prace na pracovisti. Pfi této formé vzdélavani pracovnik piijiméa informace i
z jinych procest nez je vzdélavani ¢i prace.

e Celozivotni sebevzdélavani — Jde o netizené vzdélavani, které je vykonavano mimo
areal zaméstnavatele. Pokud se chce Clovek dobfe uplatnit na sou¢asném trhu prace,
nezbyva mu nic jiného, nez do jisté miry pievzit zodpovédnost za sviij osobni rozvoj.
Vzdélavani je zkratka nekone¢nym procesem, které provazi ¢lovéka v pritbéhu celého

Zivota.
2.5 Metody vzdélavani

Metody vzdélavani rozdéluje Dvotakova ve své publikaci do tfech kategorii. Prvni z nich
jsou vzdé€lavaci metody, které se realizuji pfimo na pracoviSti. Druhym typem
vzdélavacich metod jsou ty, které se naopak uskute¢fiuji mimo pracovisté. Poslednim
typem jsou metody vzdélavani, které se realizuji na rozhrdni mezi pracovistém a mimo

pracoviste. (Dvorakova, 2007)
2.5.1 Metody vzdélavani a rozvoje na pracovisti

e Instruktaz p¥i vykonu prace - Pomoci této metody jsou zapracovavani novi,
¢i mén¢ zkuSeni zaméstnanci, ktefi budou vykonavat ne piili§ slozitou préaci.
Zaméstnanec se uci pomoci pozorovani a napodobovéni Skolitele, pficemz

si osvojuje postupy, které nasledné uplatiiuje pii feSeni vlastnich tkold. Mezi
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2.5.2

hlavni vyhody této metody patii rychlost a prohlubovani vztahu mezi skolitelem
a novackem. (Dvotakova, 2007)

Asistovani - Ke zkuSenému zaméstnanci je prtidélen novacek, ktery
se od zaméstnance jednak uci, ale postupem casu se zn¢j stava asistent
zaméstnance a plni nékteré dilci ukoly. Novacek se postupné zdokonaluje
az do okamziku, kdy se z n¢ho stava plnohodnotny zaméstnanec. (Dvorakova,
2007)

Rotace prace - Princip této metody spociva v komplexnéjSim pochopeni
vykonavané prace. Vzdélavany pracovnik se po uritém casovém intervalu
straveném na jednom useku piesouva na dalsi tsek pracovisté, kde si osvojuje jiné
dovednosti. VyuZziti této metody je vhodné zejména pii zaSkolovani vedoucich
pracovnikd, kteii by méli védét, co obnasi prace v jednotlivych ¢astech pracoviste.
(Koubek, 2015)

Coachnig, mentoring a counselling — VSechny tyto metody jsou zaméiené
na rozvoj zameéstnancl.. Zaméstnanec vykonava praci dlouhodobé pod vedenim
Skolitele (kouce) a prubézné ziskava schopnosti, znalosti a dovednosti, které
potiebuje pro svlij rozvoj, a také mu pomahaji zvladat zadané ukoly. Mentoring
je specificky tim, ze si zaméstnanec svého $kolitele (mentora) vybird sam a obsah
vzdélavani se spise zaméfuje rozvoj potencialu zaméstnance. Counselling stavi
Skolitele a Skoleného na stejnou uroven, tato metoda je zaloZena spiSe na principu
konzultaci a vzajemného ovliviiovani. Hlavni vyhodou u vSech tii zminénych
metod je skuteCnost, ze se zaméstnanec musi aktivné zapojovat do procesu
vzdelavani. Jako nedostatek miize byt vnimédna Casova narocnost ¢i vysoké

zatizeni Skolitele. (Dvotakova, 2007)
Metody vzdélavani mimo pracovisté

Prednaska — Tato metoda vzdélavani je Casto vyuzivana pii piedavani faktickych
informaci ¢i teoretickych znalosti velkému poctu posluchaci. Mezi vyhody
prednasek patii rychlost pfenosu informaci. Nevyhodou této metody
je jednostranny tok informaci a témér zadna zpétna vazba od posluchact.
(Koubek, 2015)

Demonstrovani — Jedna se o metodu vzdélavani, ktera je velmi nézorna

a odehrava se nejcastéji ve vyukovych dilnadch nebo ve vyvojovych pracovistich.
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Tato metoda vyuziva audiovizudlni techniku, pocitace ¢i rGzné trenazéry.
Piinosem demonstrovani je to, Ze se zamé&fuje na uplatnéni teoretickych znalosti
v praxi. Nevyhodou je, Ze navozené podminky na specialni vyukovych
pracovistich se mohou lisit od realnych situaci. (Koubek, 2015)

Workshop a pripadové studie — Ucastnikim této vzddlavaci metody
je ptednesen problém, ¢i néjaka situace, kterou je zapotiebi vyfeSit v uréitém
casovém limitu. Pfipadové studie zpravidla pfipoustéji vice moznych feSent,
coz nuti ucastniky argumentovat, pro¢ zvolili dany postup. Metoda je vyuzivana
pii vzdélavani manazerti, nebo tvircich zaméstnanc. Druh workshopu, ktery
se soustiedi na podporu kreativniho mysleni, se nazyva brainstorming.
(Dvorakova, 2007)

Simulace — Princip této metody spo¢iva v modelové situaci, kterd se ovsem
pfiblizuje realité. Zaméstnanci postupuji podle pfedem pfipraveného scénare
a jsou pro n¢ ptipraveny ukoly, které musi zvladnout v uréitém ¢asovém limitu.
Simulace je Casto vyuzivdna pii nacviku komunikacnich, argumentacnich
a rozhodovacich dovednosti. (Dvoirakova, 2007)

Hrani roli — Tato metoda se zaméfuje na rozvoj praktickych schopnosti
zaméstnancl, od kterych se vyzaduje vlastni aktivita a samostatnost s diirazem na
jistou davku dramati¢nosti. Zameéstnanci piedstavuji urcité role, jejichz
prostiednictvim prozivaji rizné situace z oblasti mezilidskych vztahii. Scénar
situaci jim muze pfenechavat jisty prostor pro vlastni dotvoieni role. Je zde kladen
diraz na autenticitu a na osvojeni si osobnostnich charakteristik. Tato metoda
zpravidla slouzi k rozvoji vedoucich pracovniku. (Koubek, 2015)

Assessment centre — Ugastnik je konfrontovan s modelovou situaci nebo
pripadovou studii, ktera predstavuje standardni pracovni tkoly. Tyto ukoly jsou
ucastnikim zadavany v riznych ¢asovych intervalech. Diky nahodilosti
arozdilné slozitosti Ukold jsou ucastnici vystavovani proménlivym stresovym
situacim, pii kterych jsou pozorovani a je sledovano jejich jednani a pracovni
vykon. Vysledky ucastnikii jsou porovnavany s optimalnim feSenim tukola
av posledni fazi dochazi khodnoticim rozhovorim s hodnotiteli. Jedna se
0 velmi efektivni metodu vzdélavani, ktera je ovSem velmi nédkladna. (Dvotékova,

2007)
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2.5.3

Outdoor training — Jedna se o metodu vzdélavani, kterd vyuziva pohybové
asportovni aktivity jako nastroj kudeni. Casto se tato metoda uplatiiuje
pii vzdélavani manazeru, ktefi si béhem ni mohou osvojit zakladni manaZerské
dovednosti jako je naptiklad hledani optimalniho feSeni, uméni komunikovat, ale
takeé spolupracovat s ostatnimi pracovniky v tymu. Jak nazev napovida, outdoor
training se odehrava hlavné venku v pfirod¢, nebo na riznych sportovistich. Jedna
se 0 zabavou rozvoje dovednosti pracovniki, kterd mimo jiné stmeluje pracovni
kolektiv. Mezi nevyhody patii ¢asova narocnost na piipravu a také ostych

nékterych pracovniki hrat hry se svymi kolegy. (Koubek, 2015)
Metody vzdélavani na rozhrani mezi pracovistém a mimo pracovisté

Pracovni porady — Pracovni porady také patii mezi metodu vzdélavani, protoze
pii nich dochazi k vyméné zkusenosti zaméstnanct. Jsou pfi nich projednavany
rizné problémy, se kterymi se zaméstnanci béhem préce potykaji a mohou se
do nich zapojit i jindy neaktivni zaméstnanci ¢i novacci. (Dvotakova, 2007)
Poradenstvi — Tato metoda je urena zejména zaméstnancim ve vedoucich
pozicich. Tito zaméstnanci jsou motivovani k dalSimu vzdélavani a osobnimu
rozvoji. Mezi hlavni rizika této metody patii pasivni pfistup ze strany vedoucich
pracovnik, ale také pfejimani jiz hotovych feseni bez zapojeni vlastnich napadu.
(Dvotékova, 2007)

Action learning — Metoda Action learning vychazi z principt u¢ici se organizace.
Na rozdil od vSech ostatnich metod, se tato metoda zaméfuje na soustavné uceni
se pii feSeni rutinnich problému s vyuzitim rad a poznamek spolupracovnikli na
stejné pozici, nadtizenych, ale i obchodnich partneri. Pfi vyuZiti této metody jde
hlavné o osvojeni si dovednosti fesit doposud nezndmé situace. (Dvoiakova, 2007)
Trainee programs — Jednd se o program odborné pfipravy nadéjnych
zaméstnancl a je urcen hlavné Cerstvym absolventim. Tato metoda ma za cil
objevit jejich silné a slabé stranky. Firma ma tak mozZnost vyvarovat se
nevhodnému obsazeni pozice nespravnym pracovnikem. (Dvofakova, 2007)
Samostudium — Jedna se o metodu, kterou vyuZzivaji spiSe starSi a zkuSenéjsi
zamé&stnanci, ktefi maji dostatek motivace k prohlubovani a ziskavani dalSi
znalosti a dovednosti. Samostudium si nevyzaduje osobni Gcast tak, jako tradi¢ni

formy studia. Zaméstnanec musi byt pfitomny pouze pfi samotném ukonceni
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vzdelavaciho procesu na piedem stanoveném misté a v pfedem domluveny cas.
(Dvorakova, 2007)

E-learning — Tato forma vzdélavani na rozdil od piedchozich probiha
elektronicky a vyuziva pocitae a pocitacové technologie jako nastroje
ke vzdélavani. Podniky, které tuto metodu vyuzivaji, zakladaji vzdélavaci portaly,
ke kterym maji zamé&stnanci piistup a na které jsou ukladany ucebni materialy,
které se zabyvaji urcitou problematikou. E-learning méa své vyhody a nevyhody.
Mezi hlavni pfinosy zavedeni e-learningu patii jednoduchd a rychla distribuce
vzdélavacich materialt, flexibilita (umoziiuje vzdélavani v libovolném case a
miste), ale také snadné monitorovani pokroku ucastnikli. Mezi nevyhody patii
naptiklad vysoké pofizovaci naklady pro podnik, zavislost na technologiich a

s tim souvisejici technicke problémy. (Egerova, 2012)

2.6 Vyhodnocovani vzdélavani

Efektivnost vzd¢lavacich aktivit se da méfit az vysledky, které ma vzdélavani v podniku

piinést. Samotné zatazeni vzdélavacich aktivit do Cinnosti v podniku neprozrazuje nic

0 tom, jaky pfinos pro zaméstnance, ¢i celou organizaci vzdélavani ma. (Dvoiakova,

2007).

Vyhodnocovéni je neodmyslitelnou soucasti vzdélavacich aktivit. Cilem je urcit, do jaké miry

splnilo zatazeni vzdélavaci aktivity pozadovany ucel. Efektivné vyhodnocovat proces

vzdélavani umoznuje Kirkpatrickiiv Ctyfstupiiovy model méfeni, ktery rozdéluje

vyhodnocovani vzdélavani do téchto urovni (Armstrong 2015):

1. Uroven, vyhodnocovani reakci — Na této Urovni se zjist'uje, jak na vzdélavani
reaguji jeho ucastnici. V podstaté¢ se jednd o odpovéd’ na otdzky, zda se
ucastnikiim vzdélavani libila urcita vzdélavaci aktivita, ¢i zda pro né méla piinos.
Kirkpatrick tvrdil, ze kazdy vzdélavaci program by mél byt evaluovan alespon na
této Urovni, protoze zjisténé vysledky mohou pomoci ke zlepSeni kvality
vzdéelavaciho programu.

2. uroven, vyhodnocovani poznatki — Ve druhé urovni je kladen diiraz
na zjisténi, do jaké miry bylo dosazeno cilii vzdélavani. Cilem je zjistit, kolik
znalosti si ucastnici vzdélavani osvojili, v ¢em se zlepsili, a jak moc se zméni
postoje v dané problematice po absolvovani vzdélavaci aktivity. K vyhodnoceni

by mélo dochdzet za vyuZiti testli idealné pted zahajenim a po skonceni vzdélavaci
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aktivity. Nemusi se nutn¢ jednat o pisemny test, mozna je také forma ustniho
ptezkouseni ¢i ukéazka prace.

e 3. uroven, - vyhodnocovani chovani — Na tfeti urovni se vyhodnocuje, jak moc
se zménilo chovani pracovnikti smérem k poZadovanému stavu po absolvovani
vzdé€lavaci aktivity a po svém navratu na pracovni pozici. Cilem je zjistit, jak moc
doslo k aplikovani ziskanych znalosti v praktickych situacich. Nejéastéji se zde
aplikuji strukturované rozhovory s jednotlivymi téastniky vzdélavaci aktivity.

e 4. turoven, - vyhodnocovani vysledki — Na posledni ¢tvrté urovni se zkoumaji
piinosy vzdélavani v podniku v porovnani s naklady na vzdélavani. Nejsou zde
zkoumény ptinosy, které mélo zavedeni vzdé€lavacich aktivit pro jednotlivé
ucastniky, ale pozornost se piesouva k pfinosiim pro cely podnik. Tyto pfinosy by
se mély dat kvantifikovat, kazdopadné prokazat jejich miru nemusi byt vzdy tak

jednoduché.
2.7 Shrnuti vzdélavani zaméstnancu

Vzdélavani zaméstnanci je dilezitou ¢asti personalni prace podnikt. Diky prohlubovani
a ziskdvani znalosti a dovednosti pracovniki zvysuji podniky svou konkurenceschopnost.
Cilem vzdélavani by m¢la byt snaha o zajisténi dostate¢ného poc¢tu kvalifikovanych a
schopnych pracovnikl. Nékteré publikace uvadi, ze cile vzdélavani by mély byt SMART.
Pokud podniky cht&ji efektivné vzdélavat své zaméstnance, mély by vyuzivat
systematicky pfistup ke vzd¢lavani. DalSim bodem, ktery by nemély podniky
Vv souvislosti se vzdé€lavani piehlizet je motivace zaméstnancu k dalSimu vzdélavani, ktera
se muze u ruznych zameéstnanci liSit, stejné jako oblibenost nékterych vzdélavacich
metod a forem. Co vyhovuje jednomu, zkradtka nemusi vyhovovat druhému.
Charakteristika riznych typt vzdelavacich metod je soucasti pfedchoziho textu. Po
ukon¢eni vzdé€lavacich programi by mélo dochazet k jejich vyhodnocovani.
Problematikou vyhodnocovani vzdélavani se zabyva Kirkpatricktiv ¢tyfstupniovy model,

0 kterém bude zminka i v dalSich kapitolach této préace.
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3 CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI

3.1 Zakladni udaje

Nazev spolecnosti: REALITY 11 CZECH REPUBLIC as.

Sidlo: Kodariska 1441/46, VrSovice, 101 00 Praha 10
ICO: 29132886

Den zapisu do OR: 11. prosince 2012

Telefonni spojeni: 734 222 111

E-mailové spojeni: info@realityll.cz

Webové stranky spole¢nosti: www.realityll.cz

Jednatel spolecnosti: Michaela Cechova

Obr. €. 4: Logo spolecnosti REALITY 11 CZECH REPUBLIC a.s.
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Zdroj: REALITY 11 CZECH REPUBLIC a.s

3.2 Predmét ¢innosti

REALITY 11 CZECH REPUBLIC a.s. je franchisova spole¢nost, ktera poskytuje svym
franchisantlim ucelenou koncepci realitni kancelaie. Franchisanti spolecnosti provozuji
po celé Ceské republice pobo¢ky realitnich kancelaii se zkracenym oznaGenim

»Realityll", ve kterych poskytujici svym klientim kompletni realitni servis.
3.3 Sluzby poskytované poboc¢kovou siti

Hlavni c¢innosti franchisovych pobocek spolec¢nosti je zprostfedkovani prodeje
a pronajmu nemovitosti. Na prodej nemovitosti je vSak navazana cela fada doplikovych
sluzeb, které realitni kancelare poskytuji svym klientim. Spole¢nost je tak schopna

klientim poskytnout nejen odborné rady pii koupi nemovitosti, ale také zajistit
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financovani koup¢é nemovitosti. Dale spolecnost pro své klienty zajistuje naptiklad
prikazy energetické naro¢nosti budov, znalecké posudky nebo trzni odhady. Nékteré

z doplnkovych sluzeb spole¢nost zajistuje sama, u nékterych vyuziva outsourcing.
3.4 Vyvoj spole¢nosti

Vzhledem k datu zapisu do obchodniho rejstiiku je zfejmé, ze nemize byt hovoieno
0 dlouholetém piisobeni na Ceském trhu. Spole¢nost vykonava svou ¢innost po dobu ¢tyt

let a 1 ptes relativné kratké ¢asové obdobi si prosla dynamickym vyvojem.

Prvni pobocka byla oteviena v Plzni za¢atkem roku 2013. Tuto poboc¢ku oteviel pan Pavel
Dobes, ktery se prodeji nemovitosti vénoval jiz deset let a byl schopny dat dohromady
tym, ktery se pievazné skladal ze zkuSenych realitnich makléit. Panu DobeSovi se libila
koncepce realitni kancelafe, kterou mu piedstavila spole¢nost REALITY 11 CZECH
REPUBLIC a.s. Piesvédcil ho nejen samotny koncept, ale také lidé, kteti za spolecnosti
REALITY 11 CZECH REPUBLIC a.s. stoji. Pobocka v Plzni v té dob¢ plnila také funkci
centraly celé spole¢nosti a béhem jejiho provozu byl postupné zdokonalovan interni
systém spolecnosti a také dochazelo k postupnému ladéni zprostiedkovatelskych smluv,
Které jsou uzavirdny s klienty. P&t mésici po otevieni pobocky v Plzni nasledovalo
otevieni poboc¢ky v Brn¢ a Marianskych Laznich. Posléze se funkce centraly piesunula
Z Plzné do Prahy, kde soucasné s tim vznikla dalsi poboc¢ka. Po prvnim roce provozu m¢la
spole¢nost REALITY 11 CZECH REPUBLIC a.s. uzavienych 6 franchisovych smluv, na
zakladé kterych doslo k otevieni Sesti pobocek v zemi. V tinoru roku 2014 uzaviela
spole¢nost strategické partnerstvi s Realitni komorou Ceské republiky, kterd ma za cil

sdruzovat kvalitni ¢leny realitniho trhu a nasledné podporovat jejich rozvoj a kvalifikaci.

V soucasné dobé ma spolecnost 29 franchisovych pobocek. Velikost jednotlivych
pobocek se vsak lisi, a proto je spole¢nost déli do téech kategorii na malé, stiedni a velké.

Bez ohledu na velikost je soucasti kazdé pobocky:

e manazer pobocky
e asistentka pobocky

e realitni makléf
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Jako rozhodujici kritérium pro klasifikaci pobocéek je zvolen pocet realitnich maklétu.

Klasifikace je tedy nasledujici:

e malé pobocky
e stfedni pobocky

e velké pobocky

- pocet realitnich makléit 1 az 5
- pocet realitnich makléit 6 az 10

- pocet realitnich makléia 10 az 15

Podle této klasifikace nasledujici tabulka zobrazuje vyvoj pobockové sité v Case:

Tab. ¢. 2: Vyvoj pobockové sité v Case

Malé pobocky | Stiedni pobo¢ky | Velké pobocky
2013 2 3 1
2014 7 11 3
2015 11 14 4

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich dokumenti spole¢nosti, 2016

Z tabulky (Tab. ¢. 2) vyplyva, Ze spolecnost ma nejvétsi zastoupeni sttedné velikych
pobocek, za kterymi nasleduji malé pobocky. Pouze Ctyii pobocky spolecnosti mizeme
oznacit za velké. Klasifikace jednotlivych pobocéek se v pribéhu roku mize ménit

Vv zéavislosti na aktudlnim poctu realitnich makléfa.
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4 ANALYZA MAKROPROSTREDI

4.1 PESTLE analyza

Metoda, kterd ndm umozni popsat makroprostiedi spole¢nosti, se nazyva PEST analyza.
Zkouma politicko-legislativni, ekonomické, socialné-demografické a technologické
odvétvi. Nazev této analyzy tedy vznikl sloZeninou prvnich pismen zminénych oblasti.
S postupem c¢asu se zacalo makroprostiedi rozsifovat o dalsi odvétvi. Od politického
prostiedi se odd¢lilo legislativni prostfedi a také piibyl faktor zohlednujici Zivotni
prostiedi. Z PEST analyzy se tedy stala analyza PESTLE, n¢kdy oznacovana jako
PESTEL analyza. (Dvofacéek, Slunéik, 2012)

4.1.1 Politické faktory

V Ceské republice je v soudasnosti stabilni politick4 situace. Na rozdil od predchozich
vlad ma soucasna vladnouci koalice pohodlnou vétSinu sto jedenacti kiesel. Jednou
Z priorit této vlady je socialni politika. Mezi opatieni, které soucasnd vlada zavedla, patii

(Vlada Ceské republiky, 2016):

e Valorizace dichodl
e Zvyseni minimalni mzdy ve vefejném sektoru

e ZruSeni regulacnich poplatkil ve zdravotnictvi

Zminéna opatieni vitaji zejména domacnosti, kterym tak v rodinném rozpoctu zustava
vice finan¢nich prostfedk. Tyto finan¢ni prostfedky pak mohou domacnosti vyuZzit
pti rekonstrukci nebo koupi nemovitosti. Podniky vlada ovlivnila spiSe negativné. Mezi

opatfeni, ktera vlada v souvislosti s podnikatelskou sférou zavedla, patfi:

e Povinnost kontrolnich hlaSeni o DPH
o Elektronicka evidence trzeb
e Schvéleni vécného zaméru zékona, ktery by mél regulovat realitni

zprostifedkovatele

Z vyse zminénych opatieni se spolecnosti nejvice dotykd schvaleni vécného zameéru,

ktery by mél regulovat pocet realitnich makléfi.
4.1.2 Legislativni faktory

Jak jiz bylo zminéno v pfedchozim odstavci, realitni &innost je v Ceské republice

z hlediska Zivnostenského zakona klasifikovana jako Zivnost volna, coZ znamena,
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Ze k jejimu ziskani neni potteba prokazovat odbornou zptsobilost. Vzniké zde tedy
prostor pro nespokojenost klienti realitnich kancelafi, ktefi se mohou casto
potykat s neprofesionalnim a neodbornym jednanim realitnich makléit. V Piipadé
vazané zivnosti musi byt prokazana odborna a osobnostni zpisobilost. Prozatim
neni jasné, jakym zpisobem by se tato zpiisobilost testovala, kazdopadné chystana
legislativni uprava by zasadné snizila pocet realitnich makléfi. (Vlada Ceské

republiky, 2016)
4.1.3 Ekonomické faktory

Ptiznivé ekonomické podminky ovliviiuji zejména stavebni primysl a domacnosti, které
se rozhoduji, zda budou své uspory Setfit ¢i investovat. Za pozitivhim vnimanim
ekonomiky stoji pfiznivy vyvoj hlavnich makroekonomickych ukazatelii, mezi které patii

hruby domaci produkt, mira nezaméstnanosti, mira inflace a platebni bilance.

e HDP - Podle ¢eského statistického aradu HDP za rok 2015 vzrostlo o0 4,3 % oproti
predchozimu roku. Jde o nejvy3si meziroéni rist za poslednich osm let. (Cesky
statisticky ufad, 2016)

e Nezaméstnanost — Podle zpravy, kterou zveiejnil Ufad prace Ceské republiky
zatatkem biezna 2016 je v Ceské republice nejvice volnych pracovnich mist
od roku 2008. Nezaméstnanost v (inoru roku 2016 klesla na hodnotu 6,3%. (Utad
prace Ceské republiky, 2016)
naméefenou hodnotu od roku 2003. Nizkd inflace je pfevazné dana hlubokym
propadem svétovych cen mineralnich paliv a obecné nizkou inflaci v globalnim
méfitku. (Cesky statisticky tiad, 2016)

e Platebni bilance — Tento ukazatel zachycuje souhrn veSkerych ekonomickych
transakci ¢eské ekonomiky se zahrani¢im. Podle CNB se po roce 2015 ocitl bézny
Gidet platebni bilance v piebytku 75 miliard. Jedna se o druhy rok od vzniku Ceské
republiky, kdy se tento ukazatel nachézi v plusovych hodnotach. (Ceské narodni
banka, 2016)

Jeden z nejvétsich vlivi na realitni trh maji bezesporu nizké Grokové sazby hypote¢nich

uvéri. Vlastni bydleni se tak stava dostupné pro velkou ¢ast spolecnosti. Primérna
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trokova sazba hypoték se v lednu roku 2016 pohybovala kolem 2,06 %. (Ceské narodni
banka, 2016)

4.1.4 Socialné - demograficke faktory

Cim vice obyvatel ma Ceska republika, tim vétsi je poptavka po bydleni v jednotlivych
regionech. Vyvoj poctu obyvatel zachycuje nasledujici graf:

Obr. &. 5: Vyvoj poétu obyvatel CR v letech 2005 az 2015

Vyvoj poctu obyvatel v CR
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e \/YV0j pOCtu obyvatel v CR

Zdroj: vlastni zpracovani dle udaji z Ceského statistického Gadu, 2015

Z obrazku (Obr. ¢. 5) je patrné, Ze za posledni roky nedo$lo k zadné popula¢ni explozi. K
30. zai{ 2015 méla Ceska republika 10 546 120 obyvatel. Podle prognéz ministerstva
financi by mél pocet obyvatel Ceské republiky v piistich letech narGstat. Existuji tii
varianty vyvoje poctu obyvatel, pficemz ta nejméné optimistickd hovoii o tom, ze
v horizontu piistich étyf let, tedy v roce 2020, by méla Ceské republika mit 10 666 071
obyvatel.

4.1.5 Technologické faktory

Tyto faktory ovliviiuji realitni trh jen zprostiedkované. Existuji nové trendy
ve stavebnictvi, hlavné v oblasti ekologickych staveb. Pobocky spole¢nosti maji ¢asto
navézanou spolupréci se stavebnimi firmami, aby dokéazaly uspokojit i poptavku klientt,

ktefi se rozhodnou své bydleni fesit novostavbou.

Druhy technologicky faktor souvisi s IT oddélenim spole¢nosti a internim elektronickym
systémem ,,R-list, ktery spole¢nost vyvinula pro vlastni potiebu spravy jednotlivych
zakazek celé realitni sité. Vzhledem k sou¢asnému trendu vyvoje vlastnich mobilnich

aplikaci spole¢nost zvazuje vyvoj aplikace ,,R-list* pro mobilni zafizeni.
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4.1.6 Ekologické faktory

Ekologickymi faktory jsou napfiklad klimatické zmény a rtzné piirodni vlivy. Tyto
faktory spole¢nost prakticky neovlivituji. Dopadaji spiSe okrajové na stavebni firmy,

se kterymi spolecnost spolupracuje.
4.1.7 Zhodnoceni PESTLE analyzy

Z analyzy vyplyva, ze pievladaji pozitivni faktory nad témi negativnimi. Soucasna
politicka situace je stabilni a vlada zavedla fadu socialnich opatfeni. Domdacnosti investuji
do nemovitosti své finanéni prostiedky. Nabada je k tomu rist ¢eské ekonomiky a hlavné
nizké Girokové sazby hypote¢nich tvéra. V nasledujicich letech by mélo dochazet podle
prognoz ke zvySovani poctu obyvatel, s ¢imz bude souviset i potieba fesit bytovou situaci
obyvatel. Technologické a ekologické faktory spolecnost piimo neovliviiuji, ale IT
oddé€leni spolecnosti se snazi vyuzit dostupné prosttedky, které soucasné technologie
nabizi. Hlavni Gskali Ize pozorovat v chystané legislativni Gpravé realitni ¢innosti.
Prozatim neni zndmo, co si pod odbornou zpiisobilosti predstavit a kdo bude o

zpusobilosti realitnich maklétri rozhodovat.
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5 ANALYZA MEZOPROSTREDI

5.1 Porterav model péti sil

Analyzou odvétvi a jeho rizik se zabyva Porteriv model péti sil. Podstatou této metody
je progndzovani chovani subjektii a objektl, které mohou mit na zvolené odvétvi vliv.

Model zohlediuje tyto prvky (Managementmania, 2016):

e Stavajici konkurence

e Potenciélni konkurence
e Dodavatelé

e Zakaznici

e Substituty
5.1.1 Stavajici konkurence

V oboru realitni ¢innosti panuje vysoka konkurence. Podle managementu spole¢nosti
na izemi Ceské republiky ptisobi pres deset tisic realitnich kancelafi. Jsou mezi nimi
zapocitané realitni kancelare, které jsou jednak soucasti vétSich realitnich siti, ale také
mensi samostatné realitni kancelate, které spole¢nost nebere vzdy jako konkurenci. Svym
zpusobem se muze jednat o potencidlni novou pobocku spolecnosti. Mezi nejvétsi

konkurenty spolecnosti patii velké realitni sit¢, kterymi jsou:

Tab. €. 3: Nejvétsi konkurenti spolecnosti

nazev pocet pobocek | pocet nabidek nemovitosti
M & M reality holding 120 18393
RE/MAX Ceska republika 118 6682
Dumrealit.cz 34 3903
NEXT REALITY 35 3577
Realitni kancelaf Reality 1Q 34 2 395
Realitni spole¢nost Ceské spofitelny 37 1553
Reality 11 29 1086

Zdroj: Vlastni zpracovani dle realitniho portalu Sreality.cz, 2016
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5.1.2 Potencialni konkurence
5.1.2.1 Samostatné realitni kancelare

Vstup novych samostatnych realitnich kancelafi nevyzaduje piekondvani obtiznych
bariér. Jak jiz bylo feCeno, v soucasné dob¢ je realitni ¢innost fazena mezi volné zivnosti,
a tak neni potiebné zadné specialni vzdélani pro vykondvani prace realitniho makléte.
Pocate¢ni kapitalova naroc¢nost na ziizeni realitni kancelafe neni pfili§ vysoka v porovnani

s kapitalem, ktery je zapotiebi pii zakladani vyrobnich podnik.

5.1.2.2 Realitni sité

4

republice disponuje svou centralou a néklady na zfizeni takové centrdly jsou podstatné
vy$$i nez naklady na zaloZeni samostatné realitni kancelafe. Pokud ma realitni sit’
pracovat efektivné, neobejde se bez interniho informac¢niho systému, jehoZ pofizeni také

vyzaduje nemalé financni prostiedky.
5.1.3 Dodavatelé

Na realitni ¢innost jsou navazané sluzby, které vyZaduji spolupréci s dalsimi ¢lanky

realitniho obchodu. Mezi dodavatele spole¢nosti patfi:

e internetové inzertni portaly
e advokatni kancelaie
e odhadci nemovitosti

e vyrobci propagacnich materialt
5.1.3.1 Internetove inzertni portaly

Spolecnost inzeruje své nemovitosti zhruba na padesati nejvétSich inzertnich portalech
v Ceské republice. Nejvyznamngj§im z nich je internetovy portal Sreality.cz, ktery také
urcuje, jak spravné ma inzerce nemovitosti vypadat. Jeho vyjednavaci sila je nejvétsi ze
v3ech realitnich portalt, se kterymi spolecnost spolupracuje. Portal ma stanovend pravidla
tykajici se podoby inzeratu, jejichz poruSeni znamend pro realitni kancelafe jednak
stahnuti nabizené nemovitosti z inzerce, ale také hrozbu smluvni pokuty. PoZadavky na
podobu inzerce maji jednotlivé inzertni portaly rozdilné, coz nékdy komplikuje praci
hlavné asistentkdm pobocek, které nabidky kontroluji v internim informacnim systému

spolecnosti tak, aby odpovidaly pravidlim inzertnich portald.
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5.1.3.2 Advokatni kancelare

Spole¢nost nema vytvorené vlastni pravni oddéleni, které by se staralo o navrhy kupnich
smluv a dalSich dokumentl, které jsou potiebné pro zajiSténi realitniho obchodu.
Spolupréace s advokatnimi kancelafemi je tak pfenesena na jednotlivé pobocky v siti.
Kazda pobocka spolupracuje s advokatni kancelafi v misté svého ptisobeni. Vzhledem
k velké konkurenci, ktera panuje mezi advokatnimi kancelafemi, nema tento dodavatel

vyznamné postaveni a neptfedstavuje pro pobo¢ky vyznamnou hrozbu.
5.1.3.3 Odhadci nemovitosti

Zde plati obdobna situace jako u advokatnich kancelafi. Jedna pobocka by nedokazala
dostatecné vytizit vlastniho odhadce, a tak v pfipad¢ potieby zajisténi znaleckych

posudkt nemovitosti pobo¢ky voli externi spolupraci s odhadci.
5.1.3.4 Vyrobci propaga¢nich materiald

V minulosti spolecnost vystiidala fadu vyrobct, které spole¢nosti dodavali napiiklad
psaci potteby slogem spolecnosti, papirové bloky nebo tifeba propagacni letdky.

V soucasné dob¢ spolecnost zuzila seznam dodavatelti téchto materialti na:

e Reda - dodavatel psacich potieb, kancelaiskych potieb a darkovych predmeéta
e Autofolie Praha - vyrobce celopolepti na automobily ¢leni spole¢nosti

e Typos - tiskarna, ktera zajist'uje tisk propagacnich materialti spolecnosti.
5.1.4 Zakaznici

Vzhledem Kk tomu, Ze se spole¢nost vénuje zprosttedkovani prodeje nemovitosti, klienti
spolecnosti jsou jak prodavajici, tak 1 lidé, ktefi se rozhodli danou nemovitost koupit.

Soucasna situace na trhu s nemovitostmi nenapovida, ze by m¢l nastat ubytek klienta.
5.1.5 Substituty

V prostiedi Ceského internetu existuje cela fada portal, s jejichz pomoci maji lidé
moznost nabidnout svou nemovitost k prodeji. Tyto realitni severy vSak nezajist'uji pravni
servis ani ostatni sluzby, které s realitnim obchodem souviseji. Sezene-li si prodavajici
vlastniho kupce, zpravidla se obraci na advokatni kancelaf, ktera se postara o pravni
ukony souvisejici s prodejem nemovitosti. Z toho vyplyva, ze kombinaci riznych sluzeb
muzeme hovofit o substitutu ¢innosti realitnich kancelafi. V praxi nastavaji dva stavy,

bud’ se lidé rozhodnou prodat svou nemovitost prostiednictvim komplexnich sluzeb
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realitni kancelafe, nebo se rozhodnou nemovitost prodavat sami za vyuziti dil¢ich sluzeb

souvisejicich s realitnim obchodem.
5.1.6 Zhodnoceni analyzy mezoprostredi

Z analyzy mezoprostiedi vyplyva, Ze vstup novych samostatnych realitnich kancelaii do
odvétvi je podstatné jednodussi, nez vstup celych realitnich siti. Vyznamnym
dodavatelem spolecnosti je realitni portal Sreality.cz, ktery diky svému postaveni urcuje,
jak ma vypadat internetova prezentace nemovitosti. Jednotlivé pobocky v siti pak
spolupracuji s fadou advokatnich kancelafi a odhadct nemovitosti, jejichz vyjednavaci
sila neni tak velka, vzhledem k vysoké konkurenci v jejich oborech. Poskladanim dil¢ich
sluzeb, které nabizeji riizné subjekty v souvislosti s prodejem nemovitosti 1ze hovotit o
tom, Ze sluzby realitnich kancelafi maji substituty. Klienti vSak ¢asto voli cestu zajisténi
komplexnich sluzeb souvisejicich s prodejem nemovitosti, které nabizeji realitni

kancelafe.
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6 ANALYZA MIKROPROSTREDI

6.1 Organiza¢ni struktura

Zjednodusen¢ by se dala organizacni struktura spolecnosti rozd€lit pouze na centralu a
jednotlivé pobocCky. Pficemz centrala poskytuje administrativni, marketingovou a IT
podporu jednotlivym pobockam v siti. Soucésti centraly je také obchodni oddéleni, které
ma na starost prodej franchisovych licenci tzv. obchodni oddéleni. Jednotlivé pobocky
spole¢nosti maji svou vlastni organizacni strukturu, na jejimz vrcholu je manazer
pobocky (franchisant), nasleduje asistentka pobocky a poslednim ¢lankem jsou realitni

makléfi. (interni dokumenty spole¢nosti, 2016)

Obr. ¢. 6: Organizaéni struktura centraly

Management
spole¢nosti

Administrativni Marketingové Obchodni

oddéleni oddéleni odddeni IT oddéleni

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich dokumentt spole¢nosti, 2016

Obr. ¢. 7: Organizacéni struktura pobocky

ManazZer pobo¢ky
(franchisant)

Asistentka
pobocky

REEN Realitni Realitni Realitni
maklér maklér maklér maklér

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich dokumentti spolec¢nosti, 2016

Pobocky se zpovidaji centrale, zejména administrativnimu oddéleni, které ma za kol
spravovat stavajici franchisanty, monitorovat jejich ¢innost a vytvati hodnotici zpravy
o fungovani jednotlivych pobocek. Tyto zpravy jsou nasledné¢ projednavany

na pravidelnych poradach managementu.
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6.2 Pracovnici spole¢nosti

Na trovni pobockové sit€¢ ma spolecnost 255 pracovniki, pficemz 197 z nich zastava
pozici realitniho makléie, 29 pozici asistentky pobocky a 29 pozici manazer pobocky.
Prazska centrala ma priblizné 25 ¢lent, ztoho 5 znich tvofi management vcetné
s feditelem spolecnosti a zbyvajicich 20 pracovnikil je rozd€leno mezi jednotliva oddéleni

centraly. (interni dokumenty spole¢nosti, 2016)
6.2.1 Nabor novych pracovniki

Personalni ¢innost ve spolecnosti je do zna¢né miry pfenesena na manazery jednotlivych
pobocek, protoze je v jejich kompetenci piijimani novych makléit a asistentek.
Pracovnikt na pozici realitniho makléte je ve spole¢nosti nejvice a predstavuji zakladni
pracovni silu spole¢nosti. Z rozhovoru s manazerem plzenské pobocky, panem Pavlem
Dobesem vyplynulo, Ze v realitni branzi, zejména na pozici realitniho makléie panuje

vysoka fluktuace pracovnikli. Mezi faktory, které se na této skutec¢nosti podileji, jsou:

e Nestald finanéni odména — odmeéna realitniho makléfe je zavisla na poctu
zrealizovanych obchodut.

e Vysoka konkurence v oboru

e Flexibilni pracovni doba — na prvni pohled by se mohlo jednat o vyhodu,
kazdopadné ze zkuSenosti pana DobeSe vyplyva, Ze volna pracovni doba zkratka

neni vhodna pro kazdeho.
6.2.1.1 Kritéria pro vybér pracovnikii na pozici realitniho makléie

Mezi kritéria, které musi uchaze¢ spliovat, zada-li o pozici realitniho makléie

ve spole¢nosti, patii:

e minimalni vék 20 let
e trestni bezGhonnost
e dokoncéené stredoskolské vzdélani zakonéené maturitni zkouskou

e UZivatelska znalost prace s PC

Tyto pozadavky jsou zakotveny v internich dokumentech spole¢nosti. Kazdy manazer

pobocky ma pravo k vyse zminénym pozadavkim piidat i své vlastni.
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6.3 Zakladni ukazatele hospodaieni spole¢nosti

6.3.1 Rentabilita

Jednim z finan¢nich ukazateld, ktery slouzi ke zhodnoceni hospodafeni podniku, patii
ukazatel rentability. S pomoci rentability je mozne zjistit, jak se vlozeny kapital zuro¢il
za dané Casové obdobi, ale také zda je pro podnik vyhodnéjsi vyuZivat vlastni nebo cizi
kapital. Zakladnim parametrem, ktery slouzi k posouzeni efektivnosti podniku
je rentabilita vlastniho kapitélu, ktera tika, kolik korun zisku pfipada na jednu korunu
vlastniho kapitélu. Dalsi ukazatelem je rentabilita aktiv, ktera poméfuje zisk podniku, bez
ohledu na zpUsob financovani. Rentabilita trzeb je ukazatel, ktery vyjadiuje, kolik korun
zisku piipadne na jednu korunu trzeb. Pro vypocet rentability trzeb spole¢nost neposkytla
potiebné udaje (Synek, Kislingerova, 2010).

Tab. ¢. 4: Rentabilita spole¢nosti REALITY 11 CZECH REPUBLIC a.s.

Rok
Finan¢ni ukazatel 2013 2014
Rentabilita vlastniho kapitalu 19,35% 16,22%
Rentabilita aktiv 8,21% 9,16%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich dokumentt spole¢nosti, 2016

Ministerstvo prumyslu a obchodu pravidelné zvefejiiuje financ¢ni analyzu podnikove
sféry, ktera zachycuje pramérné hodnoty finan¢nich ukazateld V riznych
podnikatelskych odvétvi. Nasledujici tabulka zobrazuje primérmé hodnoty rentability
vlastniho kapitalu a rentability aktiv naméfené v realitni ¢innosti. (Ministerstvo primyslu

a obchodu, 2016).

Tab. €. 5: Oborové hodnoty rentability pro realitni ¢innost

Rok
Finan¢ni ukazatel 2013 2014
Rentabilita vlastniho kapitalu 24,42% 20,49%
Rentabilita aktiv 6,79% 7,67%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Ministerstva pramyslu a obchodu, 2016
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Z porovnani hodnot ukazatelti namétenych ve spole¢nosti a primérnych hodnot ukazatelti
pro realitni ¢innost vyplyva, Ze rentabilita vlastniho kapitalu spole¢nosti je v roce 2013
niz$i, nez prumérna hodnota v odvétvi. To samé plati 1 pro rok 2014. Vyvoj rentability
vlastniho kapitalu vSak kopiruje trend poklesu, ktery vyplyva z primérnych hodnot.
Rentabilita aktiv je u spole¢nosti v roce 2013 naopak vyssi, nez jsou pramérné hodnoty
pro dany rok. Vyvoj tohoto ukazatele kopiruje meziroéni ndrQst, srovnatelny

s pramérnymi hodnotami. (interni dokumenty spole¢nosti, 2016)
6.3.2 Likvidita

Likvidita znazornuje aktualni schopnost podniku dostat svym kratkodobym zavazkiim
tak, aby byly vSechny uhrazené v¢as a v pIné vysi. K finan¢ni analyze podniku slouzi
nejéastéji tii typy likvidity, kterymi jsou (Valach, 1997):

e B¢zné likvidita — doporucend hodnota 1,5 az 2,5

e Pohotova likvidita — doporuc¢ena hodnota 1 az 1,5

e Okamzita likvidita — doporu¢ena hodnota 0,2 az 0,5

Tab. ¢. 6: Likvidita spole¢nosti REALITY 11 CZECH REPUBLIC a.s.

Rok
Finan¢ni ukazatel 2013 2014
Bézna likvidita 0,86 1,24
Pohotova likvidita 0,66 0,81
Okamzita likvidita 0,37 0,55

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich dokumentd spole¢nosti, 2016

Bézna likvidita je ve spole¢nosti vyrazné niz$i, nez jsou doporuc¢ené hodnoty. Tato situace
mize nastat v podnicich, které se zabyvaji poskytovanim sluzeb, protoZe nedisponuji
vysokymi stavy zasob, které by se daly zpenézit. Z toho divodu se také bézna likvidita
piilis nelisi od pohotové likvidity. I kdyz se bézna i pohotova likvidita nachazi pod urovni
doporuc¢enych hodnot, nemusi to nutné znamenat, zZe spolecnost nedokaze dostat svym
zavazkim. Z hlediska okamzité likvidity mtizeme spole¢nost oznacit za zdravou, protoze
se jeji hodnoty pohybuji v doporuc¢enych hodnotach. (interni dokumenty spole¢nosti,
2016)

46



6.4 Interni informacni systém ,,R-list

Zacatkem roku 2013 IT oddéleni spustilo in interni informacni systém, do kterého maji
piistup vSichni ¢lenové spole¢nosti. Systém R-list slouzi jako hlavni komunika¢ni
a kontrolnim néstroj spoleénosti. Realitnim makléfum systém umoziiuje (interni

dokumenty spole¢nosti, 2016):

e Pohodlné vytvorfeni nabidky nemovitosti a nasledny export na realitni servery

e Monitorovani soukromé inzerce (zdroj potencialnich klientl realitni kancelate)

e Ukladani vSech dokumentiim k danym zakézkam

e Evidenci poptavajicich klienti

e Parovani poptavek klientl s nabidkou realitni kancelafe

e Pracovni diéf s evidenci obvolavani klientt

e Komunikaci se vSemi ¢leny spole¢nosti (komunikace jak s jednotlivymi
oddé€lenimi, tak i mezi pobockami navzajem)

e Spravu osobniho profilu v ramci systému

e Nahlizet do internich dokumentii spole¢nosti, smérnic a kodexti

e Nakup propagacnich materialti v rdmci firemniho e-shopu

Je patrné, ze systém ma opravdu mnoho funkci. Ne kazdy ¢len spolecnosti ma
zptistupnéné vSechny funkce. Piehled vySe zminénych funkci je typicky pro ptistup
odpovidajici pozici fadového realitniho makléte. VysSim pozicim ve spolecnosti nabizi
systém fadu funkci na bazi reportu. IT oddéleni se snazi R-list neustale zdokonalovat
arozsifovat jeho funkce. Ve spolecnosti se pravidelné¢ potada Skoleni efektivniho

vyuZzivani ,,R-listu®. Témto Skolenim bude vénovana pozornost pozdéji.
6.5 Marketingovd komunikace

Realitni makléti spolecnosti se pii vykonu své prace relativné Casto setkavaji s otdzkou
z fad svych klientt, které zajima, pro€ je v ndzvu spolecnosti prave ¢islovka 11. Odpoveéd’
na tuto otdzku Uzce souvisi shlavnim mottem spole¢nost, které zni: ,,Pod kridly
zkuSenych*. Ona kiidla maji symbolizovat pravé dvé jednicky za slovem reality. Cilem
spolecnosti je sdélit potencidlnim klientim, ze pravé jeji realitni makléti disponuji

dostatkem zkuSenosti z oblasti prodeje a pronajmu nemovitosti.

Prakticky vSechny realitni kancelafe vyuzivaji jako marketingovy nastroj inzerci

na realitnich serverech. Spole¢nost REALITY 11 CZECH REPUBLIC a.s. neni vyjimkou
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a spolupracuje zhruba se &tyficeti realitnimi portaly v Ceské republice. Marketingové
oddé¢leni také vénuje velkou pozornost marketingu na socidlnich siti, které se tési stale
vEtsi a vetsi popularité.

Marketingové oddé€leni spolecnosti ma plan do konce roku 2016 zacit vydavat sviij vlastni
realitni magazin, ktery by mél byt distribuovan prostfednictvim distribucni sité

spolecnosti ViaReality s.r.o.
6.6 Eticky kodex spolecnosti

Spolecnost disponuje svym vlastnim etickym kodexem, ktery vytvofil management
spole¢nosti. VSichni ¢lenové spole¢nosti musi tento kodex ctit a dodrZzovat. Hlavni z&sady

tohoto kodexu tikaji, Ze ¢len spole¢nosti bude (interni dokumenty spolec¢nosti, 2016):

e Jednat vuc¢i svym kolegtim, klientiim a ostatnim osobam vzdy s vaznosti, uctou
a snahou o zachovani profesionalni etiky za vSech okolnosti.

e Sdilet své nabité zkuSenosti a znalosti s ostatnimi kolegy za téelem zajisténi
nejvyssi mozné kvality poskytovanych sluzeb

e Vystupovat tak, aby za Zadnou cenu nedoSlo k poSkozeni dobrého jména
spolecnosti.

« DodrZovat obecn& zavazné pravni predpisy Ceské republiky

e Vyhybat se nepravdam, umyslnému zkreslovani skute¢nosti a informovani
zavadéjicim zpiisobem.

e Vzdy poskytovat a zajistovat sluzby a produkty v nalezité kvalité¢ odpovidajici
pozadavkiim spolecnosti. Kvalita poskytovanych sluzeb bude spolecnosti
pravidelné vyhodnocovana a podle potifeby budou pfijimana vhodna opatieni.

e Prohlubovat si soustavné svou kvalifikaci a ucastnit se vSech vzdélavacich
a informacnich programii uréenych spolecnosti.

e Neznevazovat Cinnost ostatnich ¢lent spolecnosti.

e Chranit z4jmy klientl a jednat se vSemi stranami obchodniho ptipadu podle svého

nejlepSiho védomi a svédomi.

48



6.7 SWOT analyza

SWOT analyza slouzi jako nastroj, ktery se soustfedi na sou¢asnou situaci podniku a ma
za ukol vytvaret mozné strategie fizeni organizace. Podle Vebera (2009) se SWOT

analyza sklada ze Ctyt ¢asti, kterymi jsou:

e silné stranky (Strengths)

e slabé stranky (Weaknesses)
e piilezitosti (Opportunities)
e hrozby (Threats)

Podle Jakubikové se SWOT analyza sklada ze dvou dil¢ich analyz a to analyzy SW a analyzy
OT. Prvni z nich se zabyva vnitinim prostfedim organizace. Spadaji sem cile organizace,
systémy a procedury, které jsou v organizaci uplatiiovany, organizacni struktura, zdroje
organizace, jeji kultura a v neposledni fad¢ také kvalita managementu. Analyza OT se zabyva
zejména piilezitostmi a hrozbami, které jsou soucasti vnéjSiho prostiedi organizace. Svym
zpusobem jde o analyzu makroprostiedi a mikroprostiedi organizace, piicemz
makroprostfedim se rozumi politicko-pravni, ekonomické, socialné-kulturni a technologické
vlivy. Mikroprosttedi organizace ovliviiuji hlavné zdkaznici, dodavatelé, odbératelé,

konkurence a vetejnost. (Jakubikova, 2008)
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Tab. ¢. 7: SWOT analyza spolecnosti REALITY 11 CZECH REPUBLIC a.s.

Silné stranky (strengths)

Slabé stranky (weaknesses)

rychle rostouci realitni sit’

vlastni interni software

spolupréace s Realitni komorou CR
plisobnost na vétsing tizemi CR
vysoké uroven sluzeb
marketingova komunikace

osobni piistup realitnich makléit
mnozstvi vzdélavacich aktivit

zaméfenych na rozvoj maklért

absence centralniho pravniho oddéleni
nejednotny styl inzerce nemovitosti
nedodrzovani etického kodexu
nedostatecna kontrola ¢innosti
jednotlivych pobocek (zptisobeno
rychlym rstem pobockové sit¢)
nedostatecna spoluprace realitnich

makléia mezi sebou

Piilezitosti (opportunities)

Hrozby (threats)

ekonomicky riist v CR

nizké arokové sazby

socialni politika vlady

implementace novych funkcionalit do
interniho systému ,,R-list*

vyvoj viastni mobilni aplikace pro

spravu zakazek realitnich makléit

zamyslené legislativni Upravy realitni

¢innosti

vysoka konkurence v oboru

rast urokovych sazeb v piistich letech

rozdilné poZadavky na podobu inzerce
realitnich kancelaii ze strany

realitnich servera.

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2016
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7 ANALYZA VZDELAVANI VE SPOLECNOSTI

Vzdélavani ve spoleCnosti zajiStuje jeji centrala, ktera je s vyjimkou teambuildingu
zodpovédna za vSechny vzdé¢lavaci aktivity, které se konaji mimo pracovisté realitnich
makléri. Vzdélavani lidi na pozici realitniho makléfe je ve spolecnosti vénovéana nejveétsi

pozornost, protozZe jejich ¢innost piedstavuje pro pobocky v siti nejvyssi zisk, ze kterého
se nasledn¢ odviji zisk spolecnosti REALITY 11 CZECH REPUBLIC a.s.

7.1 Potieba vzdélavani ve spole¢nosti
Potfebu vzdélavani ve spolecnosti ovliviiuji v soucasné dob¢ hlavné tyto faktory:

e dynamicky rozvoj pobockové sité
e nabor novych realitnich makléit pobockami v Siti
e vyvoj interniho systému R-list

e chystané legislativni zmény

Prvni dva body souviseji s ptilivem novych pracovnich sil. Spole¢nost musi na tento fakt
reagovat, a proto zavadi vzdélavaci aktivity urené pro zacinajici realitni makléfe.
Dulezitou soucasti spole¢nosti je jeji interni systém, ktery prochazi neustalym vyvojem
a ze strany IT odd¢leni jsou do néj implementovany stale nové a nové funkce. Z tohoto
dtivodu je nutné zafadit také skoleni, souvisejici s internim systémem. V neposledni fadé
musi vedeni spolecnosti sledovat rtizné legislativni a dafové zmény, které piimo

souviseji s realitnim obchodem a o kterych by mohlo byt dilezité makléfe informovat.
7.2 Planovani vzdélavacich aktivit ve spole¢nosti

Planovani vzdélavacich aktivit vychazi z vyse zminénych potieb spole¢nosti a ma ho
na starost centréla, konkrétné jeji administrativni oddéleni, které piedklada rozpocet
na vzdélavaci aktivity managementu spole¢nosti. Kone¢né slovo o zafazeni konkrétnich
vzdélavacich aktivit ma tedy management spole¢nosti. Vzdélavaci aktivity, které jsou ve
spolecnosti realizovany, se velmi li§i v ¢asové naro¢nosti na piipravu, ale také ve financni
spoleCnosti kona jednou za pul roku. Naopak mezi nejméné narocné aktivity
na organizaci patfi kurz time managementu a kurz stavebniho minima pro realitni

makléfe, protoze tyto aktivity zajiSt'uji externi Skolitelé.
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7.3 Metody vzdélavani ve spolecnosti

Podle rozd¢leni vzdélavacich metod Dvoiakové, se daji roz¢lenit i vzdélavaci aktivity,
které jsou ve spolecnosti realizovany. Pro vétsi pichlednost je pod kazdou z metod

uvedena tabulka s Udaji o:

e Osob¢ / oddéleni, které je za aplikovani vzdélavaci metody zodpovédné
e Osob¢, ktera vystupuje na pozici Skolitele
e Osobéch, pro kterou je vzdé¢lavaci aktivita ur¢ena
e Misté, kde se vzd¢€lavaci aktivita kona
e Formé prezkouseni
e Pravidelnosti konani
e Povinnosti vzdélavaci aktivitu absolvovat.
0 Spolecnost rozd€luje vzdélavaci aktivity na povinné a doporucené.
0 Nutnost podstoupit ¢i zavést vzdélavaci aktivity je zakotvena v internich
dokumentech spole¢nosti
0 Centrala spolecnosti si vede prezenci ucastnikli, vSech vzdé¢lavacich

aktivit.
7.3.1 Metody vzdélavani a rozvoje na pracovisti
Asistovani

Ve spolecnosti se pro zaskolovani nové zacinajicich makléfu vyuziva metoda asistovani.
Manazer pobocky ptidéluje novacka ke starSimu zkusenému makléfi, od kterého se
postupné uci pracovni postupy souvisejici s prodejem ¢i pronajmem nemovitosti.
Novacek chodi se star§Sim makléfem na schiizky s klienty a postupem ¢asu vykonava dil¢i
ukoly, kterymi je naptiklad nafoceni nemovitosti, sepsadni zakladnich informaci o
nemovitosti nebo vyplnéni zprostiedkovatelské smlouvy. Kromé osvojovani pracovnich
postupit se novacek od star§Siho makléfe také uci formy komunikace s riznymi typy
Klientt. Tato metoda vzdélavani je aplikovana az do okamziku, kdy ziska novy pracovnik

zékladni piehled o vSech procesech souvisejicich s realitni ¢innosti.
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Tab. ¢. 8: Charakteristika asistovani

Odpovédnost manazer pobocky

Osoba Skolitele zkuSeny realitni maklét

Vzdélavany realitni makléf - novacek

Misto konani pobocka, prace v terénu

Forma piezkouseni projeveni schopnosti sam zprosttedkovat realitni obchod
Pravidelnost denné

Povinnost absolvovat | povinné

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich dokumentd spole¢nosti, 2016

7.3.2 Metody vzdélavani mimo pracovisté

Vstupni Skoleni

Krom¢ asistovani, které probihd v rdmci pobocek, central spolecnosti pofada vstupni
Skoleni ur¢ené rovnéz pro zacinajici makléie. Jedna se o tii celodenni seminare, které na
sebe navazuji v prubéhu tii tydni. Béhem téchto seminaiti jsou novi pracovnici zasvéceni
do problematiky soucasného realitniho trhu, osvoji si zde zaklady prace s internim
softwarem spoleCnosti a ziskaji piechled o bankovnich produktech, které se
tykaji financovani koup& nemovitosti. Souc¢asti tohoto $koleni je také blok, jehoz cilem

je seznameni s pravnimi ukony a dafovou problematikou souvisejici s prodejem

nemovitosti.

Tab. ¢. 9: Charakteristika vstupniho Skoleni

Odpovédnost

centrala spole¢nosti — administrativni oddé€lenti

Osoba skolitele

zkuseny realitni maklér

Vzdélavany realitni makléf - novacek
Misto konani centrala spole¢nosti
Forma ptezkouseni elektronicky test

Pravidelnost

jednou za tii mésice

Povinnost absolvovat

povinné

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich dokumentd spole¢nosti, 2016

Celorepublikovy sjezd

Spole¢nost pravidelné poiada dvoudenni celorepublikové sjezdy. Tato setkani jsou
realizovana zhruba dvakrat rocné a jsou pii nich vSem ¢leniim spolecnosti sdélovany
informace tykajici se sou¢asného vyvoje spolecnosti. Pii této piilezitosti administrativni

odd€lni spolecnosti porada prednasky, které maji vzdélavaci charakter. Naptiklad v roce
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2014 tématem téchto pfednasek byly informace tykajici se nového obéanského zakoniku
a jeho dopadii na realitni ¢innost. Tyto pfednasky se konaji ve velkych posluchdrnach a
ucastni se jich realitni makléti, manazefi pobocek a jejich asistentky. Spole¢nost si vede
prezenci Ucastnikl prednasek. Po absolvovani téchto pirednasek vSak neprobiha zddna

forma prezkouseni.

Tab. ¢. 10: Charakteristika celorepublikového sjezdu

Odpovédnost centrala spole¢nosti — administrativni oddéleni

Osoba Skolitele specialista na danou problematiku (pravnik, psycholog, atd.)
Vzdélavany vSechny pozice spole¢nosti

Misto konani hotel LIONS - skolici stfedisko Nesuchyné

Forma ptezkouseni zadna

Pravidelnost dvakrét za rok

Povinnost absolvovat | povinné

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich dokumentd spole¢nosti, 2016

Skoleni interniho systému R-list

Toto $koleni standardné probiha v prostordch prazské centraly. V ptipadé velkych
pobocek, které disponuji vétsi zasedaci mistnosti s potfebnou technikou, je mozné Skoleni
interniho systému zrealizovat v prostorach pobocky. Pti Skoleni je aplikovana metoda
demonstrace, kdy Skolitel za vyuziti vypocetni techniky predvadi, jaké vSechny funkce
systém nabizi a jak tyto funkce mohou usnadnit kazdodenni praci realitniho makléte.
Skolitelem je pracovnik IT oddéleni spole¢nosti a pfedmétem tohoto $koleni je osvojeni
si prace s internim systémem spolec¢nosti R-list. Systém ma opravdu mnoho funkci a
ziskani schopnosti tyto funkce ovladat vede k zefektivnéni prace realitnich makléri. Do
systému maji piistup lidé ze vSech pozic spolecnosti.

Tab. ¢. 11: Charakteristika Skoleni interniho systému R-list

Odpovédnost
Osoba skolitele

centrala spole¢nosti — administrativni oddéleni

pracovnik IT oddé€leni

Vzdélavany realitni maklétr
Misto konani

Forma ptezkouseni

centrala spolecnosti, pfipadné pobocka

splnéni zadaného ukolu, ktery je zadan kazdému makléti
jednou za ti1 meésice, v ptipadé vstupu nové pobocky do
realitni sit¢ podle potieby

povinné

Pravidelnost konani

Povinnost absolvovat

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich dokumentd spole¢nosti, 2016
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Aktivni trénink

Aktivni trénink dle teorie nejvice odpovida metod€ hrani roli. Tyto tréninky probihaji
Vv prostorach prazské centrdly jednou za dva meésice, setkdva se zde zhruba dvacet
realitnich makléia ze vSech pobocek realitni sité. Pfedmétem téchto tréninku je osvojeni
si dovednosti souvisejicich s telemarketingem. Tento trénink vede dvojice Skoliteld z fad
realitnich makléia s bohatymi zkuSenostmi z oboru. Cilem této vzdélavaci aktivity je
naucCit realitni makléfe vést telefonni hovor s potenciondlnim klientem tak,
aby jej ptesvédcili, ze jen oni jsou ti spravni, a povolani odbornici, ktefi by méli
zajiStovat prodej €i prondjem jejich nemovitosti. Realitni maklétfi jsou postupné
vyvolavani a musi sehrat scénku se Skolitelem, kterd odpovida reélné situaci vznikajici
pii telefonnich hovorech s klienty. Po ukonceni této scénky nastava okamzik zpétné
vazby, kdy se ostatni ucastnici tréninku vyjadiuji k pfipadnym chybam a nedostatklim
telefonniho hovoru. Ucastnici maji také moznost podélit se o své vlastni zkugenosti
s obdobnych situaci. Ukolem $kolitelti je ndzorn& piedvést posluchadiim spravné vedeny
telefonni hovor s klientem. Tato metoda vzdélavani je velmi prakticka a mezi makléfi

oblibena.

Tab. €. 12: Charakteristika aktivniho tréninku

Odpovédnost centrala spole¢nosti — administrativni oddéleni
Osoba Skolitele zkuSeny realitni makléfi

Vzdélavany realitni maklét

Misto konani centrala spolecnosti

Forma piezkouSeni Zadna

Pravidelnost konani jednou za dva mésice

Povinnost absolvovat | povinné

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich dokumentd spole¢nosti, 2016

Home staging

Home staging je v podstaté piiprava nemovitosti pied jejim prodejem. Tato piiprava
spociva v naaranZovani prodavané nemovitosti tak, aby se na realitnim trhu prodala za co
nejvyssi cenu. Jednd se o novy trend v oblasti prodeje nemovitosti. Realitni makléf se pii
ucasti na tomto tfidennim kurzu uci jak rozmistit nabytek v mistnosti, jak mistnost nejlépe

nafotit, pfipadné jaké dopliky do nemovitosti pofidit pfed tim, nez se zaCne s jejim
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prodejem. Kurz probiha v prostorach prazské centraly, ale také v konkrétnich bytech v

Praze. Skolitelem je bytova designérka, ktera dlouhodobé se spole¢nosti spolupracuije.

Tab. ¢. 13: Charakteristika home stagingu

Odpovédnost centrala spole¢nosti — administrativni oddé€leni

Osoba Skolitele specialista na danou problematiku (bytova designérka)
Vzdélavany realitni maklétf

Misto konani centrala spole¢nosti, konkrétni bytové jednotky
Forma ptezkouseni zadna

Pravidelnost konani podle zajmu z tad realitnich makléia

Povinnost absolvovat | doporucené

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich dokumentd spole¢nosti, 2016

Stavebni minimum pro realitniho makléie

Cilem tohoto kurzu je ziskani znalosti o stavebné-technické strdnce budov tak,
aby realitni makléf pasobil pifi jednani s klienty vice profesionalné. Cilem je ziskat
zakladni piehled o typech konstrukci budov, o moznosti zateplovani objektd, ale take se
zde realitni makléf uci jak se lépe vyznat v technickych vykresech. Jedna se o celodenni
kurz, ktery je realizovan v prostorach prazské centraly. Tento kurz spole¢nost fadi mezi
doporucené vzdelavaci aktivity.

Tab. ¢. 14: Charakteristika stavebniho minima pro realitniho makléte

Odpovédnost centrala spole¢nosti — administrativni oddé€leni
Osoba Skolitele specialista na danou problematiku (stavebni technik)
Vzdélavany realitni maklét

Misto konani centrala spolecnosti

Forma piezkouseni zadna

Pravidelnost konani podle zajmu z tad realitnich makléia

Povinnost absolvovat | doporucené

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich dokumentd spole¢nosti, 2016

Teambuilding

Odpovédnost za tuto vzdélavaci aktivitu je pfevedena na manazery pobocek a jejich
asistentky. Zpravidla se jedna o dvoudenni pobyt ve vybraném rekrea¢nim stiedisku.
Soucasti programu jsou rtizné micové hry a aktivity, které souviseji se vzajemnou
spolupraci v tymu. Cilem je naudit realitni makléfe mezi sebou spolupracovat, protoze

kazdy maklét ma odlisSnou nabidku nemovitosti a také rozdilnou poptavku od svych
56



klientl. Vzajemna spoluprace vtymu mulze vést k vétSimu objemu zrealizovanych

realitnich obchodu.

Tab. ¢. 15: Charakteristika teambuildingu

Odpovédnost manazer pobocky
Osoba skolitele manazer pobocky
Vzdélavany realitni maklétf
Misto konani rekreacni stiediska
Forma ptezkouseni zadna
Pravidelnost konani jednou za rok
Povinnost absolvovat | doporucené

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich dokumentd spole¢nosti, 2016

Kurz time managementu

Tento kurz od vzniku spolecnosti probéhl pouze dvakrit a byl urcen vyhradné
pro manazery pobocek. Administrativni odd€leni spole¢nosti najalo externiho Skolitele
Jana Ertla, ktery se zabyva rozvojem liniového a stiedniho managementu. Po absolvovani

tohoto kurzu by si méli manazefi pobocek dokazat efektivné zorganizovat sviyj Cas.

Tab. ¢. 16: Charakteristika kurzu time managementu

Odpovédnost centrala spole¢nosti - administrativni oddéleni
Osoba Skolitele specialista na danou problematiku
Vzdélavany manazer pobocky

Misto konani centrala spole¢nosti

Forma piezkouSeni Zadna

Pravidelnost konani jednou za rok

Povinnost absolvovat | doporucené

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich dokumentd spole¢nosti, 2016
7.3.3 Metody vzdélavani na rozhrani mezi pracovistém a mimo pracovisté
Pracovni porady

Podle Dvotrédkové mezi metodu vzdélavani patii také pracovni porady. Ve spole¢nosti
pracovni porady ptredstavuji zvlastni typ vzdélavani, které se na rozdil od predchozich
vzdé¢lavacich aktivit nedaji jednozna¢né klasifikovat, protoze probihaji na dvou urovnich,

Kterymi jsou:
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e Pracovni porady managementu spolecnosti — téchto porad se ucastni vedeni
spolecnosti a manazeti pobocek. Predmétem porad je hodnoceni soucasného stavu
realitni sité¢, vyhodnocovani finan¢nich vysledki pobocek, ale také se zde probira
smér, kterym by se spolecnost méla ubirat v budoucnu. Manazeti si pii téchto
poradach také piedavaji zkuSenosti z pofadani riznych marketingovych aktivit
svych pobocek a vzajemné porovnavaji jejich uspésnost. Porady managementu
probihaji jednou za dva mésice, uCast manazeri pobocek sice neni povinna,
kazdopadné ve spoleCnosti se predpokladd pfitomnost manazerti ze vSech
pobocek v siti.

o Pracovni porady pobo¢ek — porady na Urovni pobocek probihaji jednou za mésic
a ucastni se ji vSichni ¢lenové pobocky (realitni makléfi, asistentka pobocky a
manazer pobocky) povinné. Pti téchto poradach se makléii informuji navzajem o
tom, na jakych zakéazkach aktudlné pracuji a také si predavaji zkusenosti, které
jsou pottebné pii feSeni komplikovanéjSich realitnich obchodd. Poradu vede
manazer pobocky, ktery zarovenn makléfe informuje o internich, legislativnich a

danovych zménach.
7.4 Skolitelé spole¢nosti

Nasledujici tabulka shrnuje, kdo a pii jakych aktivitach vystupuje pii procesu vzdélavani
ve spolecnosti na pozici skolitele:

Tab. & 17: Skolitelé spole¢nosti

Asistovani zkugeny realitni makléf

Vstupni Skoleni zkuseny realitni makléf
Celorepublikovy sjezd specialista na danou problematiku
Skoleni interniho systému R-list pracovnik IT oddéleni

Aktivni trénink zkuseny realitni makléf

Home staging specialista na danou problematiku
Stavebni minimum pro realitniho makléfe | specialista na danou problematiku
Teambuilding manazer pobocky

Kurz time managementu specialista na danou problematiku

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich dokumentd spole¢nosti, 2016
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e ZkuSeny realitni maklér — tuto osobu predstavuje maklér, ktery ma dlouholetou
praxi s prodejem nemovitosti a soucasné ma chut’ se o své zkusenosti podélit se
zaCinajicimi makléfi. Tyto Skolitele vytipovadva administrativni oddéleni
spolecnosti ve spolupréci s manazery pobocek.

e specialista na danou problematiku — mezi tyto skolitele patfi externisté, vénujici
se danému odvétvi. Nejednad se o pracovniky spolecnosti a jsou vyuzivani pii
specifickych vzdélavacich aktivitach, kterymi naptiklad je kurz Home stagingu
nebo kurz Time managementu

e pracovnik IT oddéleni — kazdy pracovnik IT oddéleni musi znat interni
informacni systém spolecnosti dostate¢né na to, aby dokézal vysvétlit novému
pracovnikovi vdechny funkcionality, které systéem méa a jak se daji prakticky
Vyuzit.

e manazer poboc¢ky — jedna se o vedouciho pracovnika na urovni pobocky, ktery
stejné jako zkuSeny realitni makléf disponuje dlouholetymi zkuSenostmi z oblasti
prodeje nemovitosti. Manazefi pobocek hraji dlezitou roli hlavné pti pracovnich

poradach, at’ uz na tirovni pobocek, tak na Grovni managementu spolecnosti.
7.5 Vyhodnocovani vzdélavani ve spole¢nosti

Podle teorie spole¢nost hodnoti vzdé¢lavaci aktivity pomoci prvnich dvou stupnt

Kirkpatrickova modelu a to vyhodnocovani reakci a vyhodnocovani poznatkd.
7.5.1 Vyhodnocovani reakci

Po veskerych vzdélavaci aktivitach, za které zodpovida administrativni oddéleni
spolecnosti, je pfedloZzen ucastnikim hodnotici dotaznik (viz. ptiloha A), ve kteréem maji
moznost se vyjadrit, jak moc pro né&j byla vzdélavaci aktivita pfinosna, ¢i zda splnila
jejich ocekavani. Dotaznik je anonymni a slouzi pro potiebu administrativniho oddélent,
které se s jeho pomoci snazi zjistit, jak moc jsou ucastnici vzdélavani spokojeni s danou

aktivitou.
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7.5.2 Vyhodnocovani poznatki

Soucasti druhé urovné vyhodnocovani vzdélavani je prezkouSeni ziskanych znalosti
a dovednosti po absolvovani vzdélavaci aktivity. Z ptehledu vSech aktivit zaméfenych na
vzdélavani pracovnikli spolecnosti vyplyva, ze jisté¢ formé prezkouseni podléhaji pouze

tyto aktivity:

e Asistovani
e Vstupni Skoleni

e Skoleni interniho systému R-list

PiezkouSeni novacku je podle pracovnice administrativniho oddé€leni a také podle
manazera plzeniské pobocky diilezité, protoze pokud zacinajici realitni maklét nevykazuje
znamky toho, Ze bude schopen samostatné zprostiedkovat realitni obchod, musi na jeho
praci stale dohlizet bud’ zkuSené¢jsi realitni makléf, nebo sam manazer pobocky.
PiezkouSeni znalosti ziskanych b&éhem s$koleni interniho systému R-list je neméné
dilezité, protoZe prace stimto softwarem je soucasti kazdodenni prace realitnich

makléra.
7.6 Vlastni zhodnoceni vzdélavani ve spole¢nosti

7.6.1 Cile a struktura dotaznikového Setfeni

Ve spolecnosti bylo provedeno v rdmci této bakalaiské prace dotaznikové Setteni, které
m¢élo za cil zmapovat soucasny stav vzdélavani ve spoleénosti a odhalit jeho piipadné
nedostatky. Setfeni se také snaZi zjistit, zda existuje zajem ze strany manaZerti o zafazeni
dalSich vzdé¢lavacich aktivity zaméfeny na rozvoj pracovniki pobocek. Respondenti
dotaznikového Setfeni jsou tedy piimo manazeti pobocek, kterych je v soucasnosti 29.
Zpét se vratilo 21 vypInénych dotazniki. Tento pocet je dostateény pro tcely této prace.
Dotaznik je anonymni, obsahuje 12 otdzek a byl navrzen tak, aby jeho vyplnéni zabralo
respondentiim co nejméné ¢asu. OtazKy jsou ¢asteéné inspirovany vlastnim pozorovanim

ve spole¢nosti. Prvni étyfi se soustfedi na samotné respondenty a zabyvaji se:

e pohlavim respondentt
e v¢kem respondentii
e dosazenym vzdélanim respondentt

e dobou pisobeni ve spole¢nosti
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Cilem bylo ziskat zakladni pfedstavu o tom, kdo jsou manazeti pobocek a jak dlouho ve
spolecnosti pisobi. Otazka ¢islo Sest si klade za cil zjistit, zda ma vzdélavani pracovnikt
spole¢nosti finan¢ni piinos pro pobocky v realitni siti. DalSi otdzky se uz zaméfuji na
soucasny stav vzdélavani ve spoleCnosti a na moznost zatazeni dalSich vzdélavacich
aktivit. Posledni dvanacta otazka je oteviena a jejim ukolem je zjistit, jakou vzdélavaci
aktivitu by sami pro sebe manazefi pobocek zavedli. Dotaznik je soucasti této prace (viz.

priloha B).
7.6.2 Vysledky dotaznikového Setieni

Vysledky dotaznikového Setfeni jsou zobrazeny v ptrehlednych tabulkdch. Vybrané

otazky jsou navic doplnény o vysecovy graf, ktery zachycuje odpovédi respondentt.

Prvni otazka: Pohlavi respondentu

Tab. ¢. 18: Pohlavi respondentt

pohlavi pocet respondentt | podil v %
muzi 18 86%
zeny 3 14%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni, 2016

Odpoveédi na prvni otazku jsou zachyceny v tabulce (Tab. ¢. 18). Z vysledku jasné
vyplyva, Ze pozici manazerti pobocek zastavaji ve spolecnosti zejména muzi. Pocet Zen

predstavuje pouze 14% z celkového poctu respondentt.

Druha otdzka: V&k respondent

Tab. ¢. 19: Pohlavi respondenti

vek pocet respondenti | podil v %
20 az 30 let 2 10%
30 az 45 let 7 33%
45 az 60 let 8 38%
vice nez 60 let 4 19%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni, 2016
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Odpovédi na otazku tykajici se vékové skladby respondentii jsou zachyceny v tabulce
(Tab. ¢. 19). Pouze 10% dotazanych je mladsi tficeti let. Cela tietina respondentt se
pohybuje ve vékové skupiné 30 az 45 let. Nejvetsi Cast respondentt spada do vékoveé
skupiny 45 az 60 let a 19% respondentl pfedstavuje manaZery pobocek, kterym je vice,

nez 60 let. Ve spole¢nosti jsou tedy zastoupeny vSechny vékové skupiny.

Tteti otazka: Dosazené vzdélani respondenti

Tab. €. 20: Dosazené vzdélani respondentt

vzdelani pocet respondentt | podil v %

zakladni 0 0%

vyucen/a 1 5%
sttedoskolské 6 29%
vysSi odborné 3 14%
vysokoskolskeé 11 52%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni, 2016

DosaZzenému vzdélani respondenti se vénuje tieti otazka, jejiz vysledky jsou zachyceny
v tabulce (Tab. ¢. 20). Manazerem pobocky podle dotaznikového Setieni neni nikdo, kdo
by dosahoval pouze zékladniho vzdélani. Jeden z dotdzanych ukoncil své vzdélani
vyucnim listem a 14% respondentli dosahlo vyssiho odborného vzdélani. Zhruba tfetina
dotazanych dosahla nejvySe stiedoskolského vzdélani. Nadpolovi¢ni vétSina vSech
respondentt disponuje vysokoSkolskym vzdélanim, které by se v manaZerske pozici dalo
predpokladat. Z hlediska dosazeného vzd€lani mizeme hovofit o rozmanitosti

respondentql.
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Ctvrta otdzka: Jak dlouho piisobite na pozici manaZera pobo&ky ve spolednosti?

Tab. ¢. 21: Pisobnost na pozici manazera

pusobnost na pozici manazera | pocet respondentt | podil v %
méné nez rok 4 19%
1 az 2 roky 13 62%
2 az 3 roky 4 19%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni, 2016

Odpovédi na ¢tvrtou otazku zachycuje tabulka (Tab. ¢. 21). KratSi dobu nez jeden rok
zastava post manazera pobocky pouze 19% dotazanych a stejne procentualni zastoupeni
maji manazefi, kteti svou funkci vykonavaji déle, nez dva roky. Z setfeni vyplyva, Ze
62% respondentii vykonava pozici manazera pobocky po dobu delsi nez jeden rok, ale

zaroven kratsi nez dva roky.

P4té otdzka: Jak jste spokojen/a s organizaci vzdé&lavacich aktivit ve spoleénosti?

Obr. €. 8: Spokojenost s organizaci vzdélavacich aktivit

Spokojenost s organizaci vzdélavacich aktivit

5%

spokojen/a
19% = spiSe spokojen/a
spiSe nespokojen/a

= nespokojen/a

66%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni, 2016

Odpovédi na patou otazku jsou vyobrazeny v grafu (Obr. ¢. 8). Podle dotaznikoveho
Setteni muZeme c¢innost administrativniho oddéleni, které se zabyva organizaci

vzdélavacich aktivit oznacit za Gispé$nou. VéEtSina respondentd je spokojena s organizaci
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kurzu, které ve spole¢nosti probihaji. Jen jeden z respondentti uvedl, Ze je s organizaci

vzdélavacich aktivit nespokojen.

Sestd otazka: Projevuje se vzdélavani realitnich makléft pozitivné na finanénich

vysledcich Vasi pobocky?

Tab. €. 22: Pozitivni dopad vzdélavani na financ¢ni vysledky

pozitivni dopad vzdélavani na finan¢ni vysledky | pocet respondenti | podil v %
ano 1 5%
spiSe ano 9 43%
spiSe ne 3 14%
ne 1 5%
nevim 7 33%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni, 2016

Odpovédi na Sestou otazku jsou zobrazeny v tabulce (Tab. ¢. 22) Pozitivni vliv vzdélavani
realitnich makléfi na finanéni vysledky pobocky s jistotou potvrdil pouze jediny
respondent. Pfes 40% respondentl odpovédélo, ze vzdélavani realitnich maklért ma spise
pozitivni dopad na finan¢ni vysledky pobocky. Za ¢aste¢né znepokojujici vysledek se da
oznacit to, ze celd tietina respondent nedokéze posoudit, zda ma vzdélavani realitnich

makléit finanéni ptinos pro pobocku.
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Sedmd otazka: Jak jste spokojen/a s frekvenci poiddéni vstupniho $koleni pro nové

realitni makléfe?

Obr. ¢. 9: Spokojenost s frekvenci vstupnich Skoleni

Spokojenost s frekvenci vstupnich Skoleni

10%

spokojen/a
= spiSe spokojen/a
52% spiSe nespokojen/a

= nespokojen/a

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni, 2016

Odpovédi na sedmou otazku jsou vyobrazeny v grafu (Obr. ¢. 9). Z odpovédi jasné
vyplynulo, ze manazefi pobocek nejsou spokojeni s frekvenci pofadani vstupnich skoleni.
Aktualng probiha pouze jednou za tfi mésice, coZ se jevi jako nedostacujici vzhledem
k vysoké fluktuaci, kterd v oboru panuje. Jen mala ¢ast dotazanych je spokojena se

soucasnou frekvenci tohoto Skoleni.
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Osmé otazka: Kde vidite nejvétsi rezervy v souvislosti se vzdélavanim ve spole¢nosti?

Tab. ¢. 23: Nejvétsi rezervy spolecnosti ve vzdélavani

nejvetsi rezervy spoleénosti ve vzdélavani pocet respondenttl podil v %

nesystemati¢nost fazeni vzdélavacich aktivit,

. 13 62%
kterymi maklét postupné prochazi

neodbornost Skolitelt, kteti vzdélavaci aktivit

’ Y 3 14%
vedou

nedostate¢na informovanost 0 probihajicich

.. 1 5%
vzdélavacich aktivitach

organizace samotnych vzdélavacich aktivit 1 5%
jiny divod 3 14%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni, 2016

Osma otazka zkouma nejvetsi rezervy, které souviseji se vzdélavanim ve spolecnosti a
byla Caste¢né koncipovana na zaklad¢ vlastniho pozorovani a rozhovoru s manazerem
plzeniské pobocky. Odpovédi jsou zachyceny v tabulce (Tab. ¢. 23). Z odpovédi na otazku
vyplynulo, Ze 62% dotazanych vidi jako nedostatek vzdelavani ve spolecnosti fakt, ze
neni stanoveno potadi vzdélavacich aktivit, které realitni maklét postupné absolvuje.
Neodbornost skoliteli byla oznaCena za nejvétsi problém pouze tiemi respondenty.
Nedostacujici informovanost o provadénych vzdélavacich aktivitdich hodnoti jako
nedostatek pouze jeden zrespondenti. Pro spole¢nost to znamena, Zze dostatecné
informuje své pracovniky o moznostech vzdélavani. Organizaci vzdélavacich aktivit
oznacil za nejvetsi problém rovnéz pouze jeden z respondentti. Nizké procento odpoveédi
S touto moznosti potvrzuje zaver vyvozeny z otazKy ¢islo pét. Jiné davody oznacilo jako
nedostatek vzdélavani ve spolecnosti pouze 14% dotdzanych, pfi¢emz je blize
specifikovali pouze dva respondenti. Prvni uvedl jako nedostatek malou nabidku
obcerstveni, které je pii Skoleni v prostorach prazské centraly nabizeno ucastnikiim
vzdé¢lavacich aktivit. Druhy respondent shledal jako nedostatek to, Ze z kurza a Skoleni,
které ve spolecnosti probihaji, nejsou pofizovany zadné videozaznamy, které by byly

k dispozici lidem, ktefi se nemohli z néjakého divodu vzdélavaci aktivity GiCastnit.
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Devata otdzka: Jaké dalsi vzdélavaci aktivity byste uvital/a pro pozici realitniho makléie?

Tab. ¢. 24: Naméty na dalsi vzdélavaci aktivity pro pozici realitniho makléie

naméty na dalsi vzdélavaci aktivity pro pozici i
o pocet respondenttl podil v %
realitniho maklére

kurz obchodnich dovednosti 7 33%
kurz etikety 2 10%
e-learningovy kurz zaméteny na praci 4 19%

S internim informac¢nim systémem

kurz prohlubujici znalosti v oblasti nabidky
8 38%
finan¢nich produkti

jiné vzdélavaci aktivity 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni, 2016

Odpovedi na devatou otazku jsou zobrazeny v tabulce (Tab. ¢. 24). Kromé& navrzenych
moznosti méli respondenti prostor pro uvedeni i svého vlastniho napadu na vzdé¢lavaci
aktivitu. Tuto moznost vSak nevyuZil nikdo z dotazovanych. Nejvice respondentt
odpovédelo, Ze by stalo o kurz, soustiedici se na problematiku souvisejici s habidkou
finan¢nich produkti. Tietina dotazovanych by u svych makléfi rdda prohloubila
obchodni dovednosti. O zavedeni e-learningovych kurzi, by stalo 19% dotazovanych a

pouze dva respondenti odpovédéli, Ze by své makléte poslali na kurz etikety.

Desata otazka: Je vénovana dostatena pozornost vzdélavani pracovnic na pozici

asistentka poboc¢ky?

Tab. ¢. 25: Pozornost vénovana vzdélavani asistentek

vzdélavani pracovnic na pozici asistentka i
) pocet respondentli podil v %
pobocky je vénovana dostate¢na pozornost
ano 3 14%
spiSe ano 5 24%
spiSe ne 9 43%
ne 4 19%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni, 2016
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Odpovédi na desatou otazku jsou zobrazeny v tabulce (Tab. ¢. 25). Nézor, Ze ve
spoleCnosti je vénovana dostatecnd pozornost vzdélavani asistentek, sdili pouze 14%
dotazanych, kteti zvolili moznost "ano™ a 24% dotazanych, kteti zvolili moznost "spise
ano". Mezi respondenty koluje nazor, ze vzdélavani asistentek je ze strany spole¢nosti

opomijeno. Souhlas s timto tvrzenim vyslovila vétsina respondent.

Jedenactd otazka: Jaké vzdélavaci aktivity byste uvital/a pro pozici asistentka pobocky?

Tab. €. 26: Naméty na vzdélavaci aktivity pro pozici asistentka pobocky

naméty na vzdélavaci aktivity pro pozici .
) pocet respondentli podil v %
asistentka pobocky
kurz psani viemi deseti 3 14%
e-learningovy kurz zaméfeny na préci
) ] 7 33%
S internim informac¢nim systémem
kurz zaméfeny na ziskani hlubsich znalosti 8 38%
Vv oblasti programii Microsoft Office
kurz time managementu 2 10%
jiné vzdélavaci aktivity 1 5%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni, 2016

Odpovédi na jedenactou otdzku jsou zobrazeny v tabulce (Tab. ¢. 26). Otézka si klade za
cil zjistit, jaka je predstava manazerii pobocek o zafazeni vzdélavacich aktivit ur¢enych
pro pozici asistentka pobocky. Z vysledkl Setfeni vyplynulo, ze 38% respondentli by
uvitalo, kdyby jejich asistentky absolvovaly kurz zaméfeny na rozvoj IT dovednosti,
konkrétné na praci s kancelarskymi nastroji Microsoft Office. Druhou nejcast&jsi odpovédi
bylo zafazeni e-learningovych kurzl, soustfedicich se na praci s internim informa¢nim
systémem spolecnosti. Pouze jeden respondent uvedl jinou moznost a to jazykovy kurz

angliCtiny.
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Dvanécta otdzka: V piipadé zafazeni novych vzdélavacich aktivit pro pozici manaZera

pobodky byste mél/a zajem 0?

Tab. ¢. 27: Zajem o nové vzdélavacich aktivit pro pozici manazera pobocky, A

odpovéd’ na otazku | pocet respondentt podil v %
ano 8 38%
ne 13 62%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni, 2016

Na posledni otazku odpovédéla pouze cast respondentt. Tabulka (Tab. ¢. 27) v tomto
piipad¢€ pouze ukazuje, kolik procent respondentti na otazku viibec odpovédélo. Otazka
byla oteviena, coz v respondentech pravdépodobné vyvolalo dojem, Ze neni nutné na ni
odpovidat. Na otazku odpovédélo 38% respondentti. Nasledujici tabulka (Tab. ¢. 28)

zachycuje odpovédi respondentt a jejich Cetnost.

Tab. €. 28: Zajem o nové vzdelavacich aktivit pro pozici manazera pobocky, B

odpoveéd cetnost odpovédi

kurz prezentacnich dovednosti 3

jazykovy kurz angli¢tiny

stress management

efektivni vedeni porad

Y =Y =Y N

komunikaéni dovednosti

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni, 2016

Ze ziskanych udaji vyplyva, ze manazeii pobocek projevuji nejvétsi zdjem o zarazeni

kurzu prezenta¢nich dovednosti.
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7.6.3 Shrnuti dotaznikového Setieni
Dotaznikové Setfeni, které bylo ve spole¢nosti provedeno, odhalilo tyto skutecnosti:

e Pozici manaZzerti pobocek zastava podstatné vétsi mnozstvi muzil, nez Zen.

e V¢kova skladba manazerti pobocek je pestra, nejvice manazerti spada do vékové
skupiny 45 az 60 let.

e Vsichni manazefi poboc¢ek doséahli vyssiho, nez zakladniho vzdélani.

e 02% manaZerii pobocek vykondva svou funkci déle nez jeden rok, ale méné, nez
dva roky.

e S organizaci vzdélavacich aktivit je spokojeno 66% dotazanych.

e Jedna tfetina manazeri nedokaze odpovédét na to, zda se vzdélavani ve
spole¢nosti pozitivné 0drazi na finanénich vysledcich vlastnich pobocek.

e Polovina dotazovanych uvedla, Ze frekvence konani vstupniho Skoleni pro realitni
makléfe je nedostacujici.

e Nesystematicnost vzdélavacich aktivit, které maklét postupné podstupuje,
predstavuje nedostatek pro 62% respondenti.

e Spolecnost dobte informuje své pracovniky o potadani vzdélavacich aktivit.

e Jako dalsi vzdélavaci aktivity, které¢ se soustfedi na rozvoj realitnich makléfi,
navrhuji respondenti zafazeni kurzu, ktery by makléiim pomohl v lepsi orientaci
na poli finan¢nich produktii. Podle dalich vysledkli by bylo vitané i zatfazeni
aktivit, které by prohloubily obchodni dovednosti makléit.

e Ve spolecnosti neni podle respondentli vénovana dostatecnd pozornost vzdélavani
na pozici asistentka pobocky.

e Prohloubeni IT dovednosti asistentek by uvitala vétsina manazert pobocek at’ uz
v souvislosti s kancelaiskymi  programy, tak sinforma¢nim systémem
spole¢nosti.

e [ pfes nizky pocet respondentti u posledni oteviené otazky se nasla shoda tiech
respondentll na tom, zZe by radi zlepsili své prezenta¢ni dovednosti. Poslouzit by

jim k tomu mohl kurz, zabyvajici se touto problematikou.
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7.7 Shrnuti analyzy vzdélavani ve spole¢nosti

Potieba vzdélavani ve spolecnosti se odviji od jejiho dynamického vyvoje, ale také od
skutecnosti, Zze ve zvoleném odvétvi panuje vysoka fluktuace, diky které musi realitni
spolecnosti pfijimat stale nové a nové pracovniky. Planovani vzdélavacich aktivit a jejich
organizaci zajistuje administrativni oddéleni spolecnosti, které jako Skolitele vyuziva
jednak pracovniky spole¢nosti, ale také externi specialisty na danou problematiku. Ve
spolecnosti probiha tada vzdé€lavacich aktivit. VEtSina z nich je zaméfena na rozvoj
realitnich makléii. Po absolvovani vzdélavacich aktivit je predloZzen ucastnikiim
hodnotici dotaznik, ktery méa za Ukol zjistit spokojenost s danym kurzem. Po nékterych
vzdé€lavacich aktivitach jsou ucastnici dokonce piezkouseni z nabytych znalosti a
dovednosti. Ve spole¢nosti tak dochazi k vyhodnocovani vzdélavani na prvni a druhé

urovni Kirkpatrickova modelu.

Provedené dotaznikové Setfeni se zamétilo na vniméni soucasného stavu vzdelavani ve
spole¢nosti z pohledu manazerti pobodek. Setieni ukazalo, e vétsina respondenti je
spokojena s organizaci vzdélavacich aktivit, které pofada administrativni oddéleni. Navic
jsou pracovnici spolecnosti dostate¢né informovani o chystanych aktivitach. Jako
nedostatek vzdélavani ve spolecnosti byla shleddna absence planu, ktery by urcoval,
jakych vzdélavacich aktivit se ma makléf postupné ucastnit. Jako dalSi nedostatek byla
oznacena frekvence potfadani vstupnich Skoleni pro realitni makléte a také nedostatecna
pozornost vénovana vzdelavani asistentek. Manazeti méli také moznost se vyjadrit ke
vzdélavacim aktivitdm, které by mohly byt ve spole¢nosti zavedeny. Charakteristika

téchto aktivit je popsana v nasledujici kapitole.
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8 VLASTNI NAVRHY VEDOUCI KE ZLEPSENI STAVU
VZDELAVANI VE SPOLECNOSTI

Na zakladé nedostatku, které¢ odhalilo dotaznikové Setfeni, je managementu spole¢nosti
doporuceno, aby zavedlo opatieni, ktera by mohla piispet ke zlepsSeni soucasného stavu

vzdélavani. Mezi tato opatieni patfi:

e Vytvofit koncepci vzdélavani pro realitni makléie

e Zdokonalit soucasny stav vyhodnocovani vzdélavani ve spolecnosti

e Zaradit nové vzdélavaci aktivity
8.1.1 Vytvorit koncepci vzdélavani pro realitni maklére
V soucasné dob¢ se pii zaSkolovani novych realitnich makléft stava, ze jim centrala
spolecnosti pfikaze, aby se ucastnili napfiklad aktivniho tréninku pfesto, ze jesté
neabsolvovali vstupni Skoleni. Tato situace nastava i diky tomu, Ze se vstupni Skoleni

kona pouze jednou za tfi mésice. Nova koncepce vzdelavani realitnich makléit se sklada

ze dvou bodil.
Stanoveni pevného poradi vzdélavacich aktivit

Stanoveni pevného poradi vzdélavacich aktivit, které realitni makléfi postupné absolvuji.

Poradi je stanoveno na zakladé charakteristik vSech aktivit, které ve spolenosti probihaji.

Tab. €. 29: Stanoveni potadi vzdelavacich aktivit

poradi nézev aktivity

1. vstupni Skoleni

asistovani

Skoleni interniho systému R-list

aktivni trénink

stavebni minimum pro realitniho makléfe

IS2 I Bl I A

home staging

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2016

Prvni dvé aktivity, které jsou vypsané v tabulce (Tab. ¢. 29) mohou probihat soucasné.
Ostatni vzdélavaci aktivity, které jsou ve spolec¢nosti zaméfené na rozvoj realitnich
makléit a nejsou v tabulce uvedeny, mohou byt realizovany kdykoliv, bez ohledu na
zvolené potadi.
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Poradani vstupniho Skoleni

Soucasna tfimési¢ni prodleva mezi potadanim vstupniho Skoleni je pfili§ velika. Vstupni
Skoleni by mélo byt pofadano ¢astéji. Pro zacatek idealné kazdy mésic. Vzhledem k tomu,
7e se vstupni Skoleni sklada ze tfi celodennich seminaii, které na sebe postupné navazuji
ve tfech tydnech, pro administrativni oddéleni by to znamenalo, potadat vstupni Skoleni
prakticky nepfetrzité. Pokud by se ¢asem ukazalo, Ze kapacita vstupniho skoleni neni plné

vytizena, dalo by se uvazovat o vétsi prodlevé, mezi poradanim vstupnich Skoleni.
Odpovédnost za zavedeni opatieni

Navrzené opatfeni by mélo realizovat administrativni oddé€leni spole¢nosti vzhledem
K tomu, Zze organizuje vétSinu vzdélavacich aktivit, které ve spolecnosti probihaji. Pti
zasilani pozvéanek na potradané¢ vzdélavaci aktivity bude brat administrativni oddéleni

ohled na to, kterymi kurzy a seminafi realitni makléf uz prosel a kterymi ne.
8.1.2 Zdokonalit sou¢asny stav vyhodnocovani vzdélavani ve spole¢nosti

V soucasné dobé je ve spoleénosti provadéné hodnoceni vzdélavani pouze na prvnich
dvou arovnich Kirkpatrickova modelu. Podle teorie by se spole¢nost méla vénovat také
tfeti a Ctvrté urovni hodnoceni vzdélavani. Dotaznikové Setfeni ukazalo, Ze tfetina
manazerti pobocek nevi, zda ma vzdélavani realitnich maklétti pozitivni vliv na finan¢ni

vysledky pobocek. Tato skutecnost souvisi se ¢tvrtym stupném
Vyhodnocovani chovani

K vyhodnocovéni vzd€lavani na této urovni by mohlo dochazet piimo v pobockach
spolecnosti formou strukturovaného pohovoru, ktery by vedl manaZer pobocky
s Casovym odstupem od absolvovani vzdélavaci aktivity realitnich makléfek. DalSi
Z moznosti by bylo vyuziti sluzeb externi spolecnosti, kterd se zabyva realizaci fiktivnich
nakupt formou tajnych nakupcich, kteti se vydéavaji za bézné klienty. Po fiktivnim
nakupu by spole¢nost dostala report o chovani realitniho makléte s parametry, které by si
ptredtim spolec¢nost sama navolila. Tato forma by se dala napfiklad perfektné vyuzit pro
kontrolu ziskanych znalosti po absolvovani kurzu stavebniho minima pro realitni

makléie, nebo po aktivnim tréninku.

e Cena jednoho fiktivniho ndkupu je zhruba 1900,- K¢ a odviji od narocnosti
kontroly a také od mnozZstvi objednanych kontrol. (4P&P, 2016)
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e Spolecnosti, ktera tyto sluzby nabizi je napiiklad prazska marketingova agentura
4P&P, spol. sr. 0. (4P&P, 2016)
e Podstatou téchto kontrol je jejich nahodilost a moment piekvapeni. Proto neni

zadouci provadét fiktivni nakupy pravidelné v pfedem ocekéavanych terminech.
Vyhodnocovani vysledkii

Posledni uroven vyhodnoceni vzdélavani ve spolecnosti by mohla byt zajisStovana
pomoci funkce implementované do interniho informacéniho systému spolec¢nosti. Tato
funkce by méla umét zobrazit ¢asovou osu znazorujici vydélky realitnitho maklére
s milniky, které by ptedstavovaly absolvované vzdélavaci aktivity. Tento piehled by si
mohl kazdy realitni maklét zobrazit ve svém profilu v ramci systému spolecnosti a
samoziejm¢ by mél k nému piistup manazer pobocky, ktery by tak mohl mapovat, zda
maji vzdélavaci aktivity finanéni pfinos pro realitni makléfe pobocky, potazmo pro celou

pobocku.
Odpovédnost za zavedeni opati‘eni

Vyhodnocovani chovani by spadalo do kompetenci externi spolecnosti, kterd by
hodnotila préci realitnich makléii na zakladé pfedem domluvenych kritérii, které by
stanovilo administrativni oddéleni. Spole¢nost by tak dostdvala souhrnné zpravy o
chovani jednotlivych realitnich makléiia. Implementace nastroje, ktery by zobrazoval
zavislost absolvovani vzdélavacich aktivit a dosazenych finan¢nich vysledki realitnich

makléit, by mohla byt v kompetenci IT odd¢leni spolec¢nosti.
8.1.3 Zaradit nové vzdélavaci aktivity

Z dotaznikového Seteni vyplynulo, Ze existuje zdjem ze strany manaZerti pobocek o

zavedenti jistych vzdélavacich aktivit zaméfenych na rozvoj pracovnikl pobocek.

Tab. ¢. 30: Zatazeni novych vzd¢lavacich aktivit

asistentka pobocky realitni maklér manazer pobocky
Kurz Microsoft Office pro | Kurz finan¢nich produktt Kurz prezentacnich
asistentky dovednosti
E-learningovy kurz R-list Kurz obchodnich
dovednosti

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2016
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Pozice asistentka pobocky

Respondenti dotaznikového Setfeni uvedli, Ze neni vénovana dostate¢na pozornost
vzd€lavani pracovnic na pozici asistentka pobocky. Nejvétsi potiebu vzdélani vidi
manazeti pobocek v IT dovednostech svych asistentek. Mezi navrhované vzdé¢lavaci

aktivity, které by mély byt zavedeny pro pozici asistentka poboc¢ky, patii:

Kurz Microsoft Office pro asistentky

Tuto vzdélavaci aktivitu by spole¢nost pravdépodobné neorganizovala. K jejimu zajisténi
by byla zvolena externi spolecnost SOVA STUDIO. Piesto, ze se jedna o spolecnost se
sidlem v Brné, vzdélavaci kurzy potada také v Praze. Kurz Microsoft Office pro
asistentky je ur¢en vSem sekretarkam, asistentkdm a administrativnim pracovnikim, ktefi
si chtéji osvojit nebo zdokonalit znalosti vybranych funkci usnadiujicich kazdodenni

praci. Kompletni napli kurzu (viz. piiloha C).

Tab. ¢. 31: Navrh na zafazeni kurz Microsoft Office pro asistentky

nédzev kurzu: Microsoft Office pro asistentky

misto konani Pankrac Business Corner, Na Pankraci 322/26,140 00, Praha 4
cena kurzu 3200,- K¢

lektor Ing. et Ing. Jifi Spadek, Ph.D.

Zdroj: Vlastni zpracovani, SOVA STUDIO, 2016

E-learningovy kurz R-list

Dalsi vzd¢lavaci aktivitou, kterou by spole¢nost mohla zavést je e-learningovy kurz, ktery
by ovétoval schopnost pracovniki pracovat s informacnim systémem spolecnosti. Ve
spolecnosti jiz probih4 Skoleni zaméfené na tuto problematiku, ovSem je urceno pouze
pro pozici realitniho makléte. Asistentky maji v systému odlisna uzivatelska prava nez
realitni makléfi a vpraxi se uci systém ovladat hlavné od manazeri pobocek.
E-learningovy kurz se jevi jako vhodna metoda, kterou by se asistentky mohly naucit
obsluhovat informacni systém spole¢nosti. Vytvoteni kurzu by mohlo zajistit IT oddéleni

spole¢nosti.
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Pozice realitniho makléie

Kurz finan¢nich produktu

Zatazeni $koleni, které by pomohlo realitnim makléfim se 1épe zorientovat v nabidce
finan¢nich produkti uréenych pro financovéani koupé nemovitosti, je spise rozsiiujici
vzdélavaci aktivitou. Po absolvovani tohoto kurzu by mél byt realitni maklét schopen
poskytnout zékladni piehled o tom, jakymi zpisoby je mozné financovat koupi
nemovitosti. Administrativni oddéleni by vyuzilo sluzeb externiho specialisty na danou

problematiku. Kurz by probihal v prostorach prazské centraly.

Kurz obchodnich dovednosti

Ve spolecnosti aktudln€ neprobiha zddna vzdélavaci aktivita uréend pro pozici realitniho
makléfe, ktera by se soustiedila pouze na rozvoj obchodnich dovednosti. Casteéné se této
problematice vénuji aktivni tréninky, které se soustiedi hlavné na komunikaci s klientem
po telefonu. Kurz by mél ukazat realitnim makléfim rizné prodejni techniky a jejich
nasledné vyuziti v praxi. Tuto vzdélavaci aktivitu by pravdépodobné bylo schopné zajistit
samo administrativni oddéleni spole¢nosti. Osobou lektora by mohl byt zkuseny realitni
makléf z fad spoleCnosti. V ivahu také ptichazi tento kurz zajistit externé, v tom piipadé
by bylo vyuzito sluzeb spole¢nosti Gaudens s.r.o., ktera se zabyva vzdélavanim ve
firmach a ktera nabizi kurz popsany v tabulce (Tab. ¢. 32). Kompletni napli kurzu (viz.
ptiloha D).

Tab. ¢. 32: Navrh na zafazeni kurz prodejni techniky realitniho makléie

) Prodejni techniky realitniho makléte aneb obchodni dovednosti v
nazev kurzu: »
realitach
misto konani Hadovka Office Park, Evropska 33A, Praha
cena kurzu 3560 K¢
lektor Petr Pavli¢ek

Zdroj: Vlastni zpracovéani, Gaudens, 2016
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Pozice manaZera poboc¢ky

Kurz prezentacnich dovednosti

Je na zvazeni, zda zohlednit pfi planovéani vzdélavacich aktivit ve spole¢nosti 1 nizky
pocet respondentt, ktefi odpovédéli, ze by jako vzdélavaci aktivitu uréenou pro sebe
uvitali zavedeni kurzu prezentacnich dovednosti. Otazka tykajici se dal$ich namétd na
vzdélavaci aktivity je soucasti hodnoticiho dotazniku, ktery je piedkladan ucastnikiim
vzdélavacich aktivit po jejich absolvovani. V soucasné dob¢ se jevi jako rozumnéjsi
pockat, az bude ptipadné o kurz prezenta¢nich dovednosti projeven vétsi zajem. Pokud
se projevi, ze by o zavedeni kurzu prezentacnich dovednosti byl vétsi zajem, rozhodné by

mél byt tento kurz zafazen mezi vzdélavaci aktivity spolecnosti.
Odpovédnost za zavedeni opatieni

Za zavedeni novych vzdélavacich aktivit bude odpovidat administrativni oddéleni
spole¢nosti. Bude na zvazeni, zda vyuzit vlastnich prostfedkl pro zavedeni zminénych

aktivit, ¢i zda upfednostnit nabidky externich skolitelskych spolec¢nosti.
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ZAVER

Tato bakalaiska prace se zabyva tématem ,,Vzdélavaci procesy v podniku®. Prace je ¢lenéna
do osmi kapitol. Prvni dvé kapitoly se zabyvaji teorii, ktera je obsahem odbornych literarnich
publikaci a dalSich zdroju, které se soustfedi na problematikou vzdélavani ve spole¢nostech.
DalSi kapitoly se zabyvaji spole¢nosti REALITY 11 CZECH REPUBLIC a.s., zejména pak

jejim vzdélavacim systémem.

Bakalaiska prace méla za cil analyzovat systém vzd€lavani spole¢nosti a na zakladé
zjisténych poznatkl navrhnout managementu spolecnosti opatieni, jejichZ Ukolem by bylo
zdokonalit soucasny stav vzdélavani pracovniki. K této analyze slouzi kromé odborné
literatury také dotaznikové Setieni, interni dokumenty spolecnosti a rozhovory s nékterymi

pracovniky.

Spolecnost vénuje velkou pozornost vzdélavani realitnich makléra, ktefi tvoti drtivou vétsSinu
vSech pracovnikii spolecnosti. Jejich prace vyzaduje znalosti z oblasti prava, danové
problematiky, obchodu ¢i stavebnictvi. Byt odbornikem a mit piehled o aktualnim stavu
vSech zminénych oblasti je velmi obtizné. Proto se spole¢nost snazi poskytnout realitnim

makléiam alespon zakladni znalosti, které souviseji s realitnim trhem.

I pfes snahu administrativniho oddéleni vzdélavat pracovniky spole¢nosti, odhalila analyza
vzdélavani jisté nedostatky. Pozice realitniho makléie nema stanovené potadi vzdélavacich
aktivit, které by mél pracovnik na této pozici postupné absolvovat. Nékteré kurzy vsak
predpokladaji alespoti zakladni orientaci v dané problematice. Ucastni-li se takové aktivity
zaCinajici makléf, nemusi mu absolvovani kurzu ptinést kyzeny efekt. Podle vysledki Setfeni
se také ve spolecnosti nevénuje prilisSna pozornost vzdélavani pracovnic na pozici asistentka
pobocky. Dalsi nedostatek souvisi s vyhodnocovani vzdélavani ve spole¢nosti, které se opira
pouze o prvni dva stupné Kirkpatrickova modelu, ktery je uveden v teorii. Setieni se také
snazilo identifikovat potiebu zatazeni dalSich vzdélavacich aktivit uréenych pro pracovniky

pobocek.

Na zaklad¢é zjisténych rezerv vzdé€lavaciho systému spole¢nosti jsou v osmé kapitole
navrzeny opatieni, s jejichz pomoci by se mé¢lo podatit zminéné nedostatky eliminovat, nebo
uplné odstranit. Patii mezi né vytvofeni koncepce vzdélavani pro realitni makléte,
zdokonaleni soucasného stavu vyhodnocovani vzdé€lavani ve spoleCnosti a zatrazeni

novych vzdélavacich aktivit.
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Priloha A - Hodnotici dotaznik vzdélavani

(zdroj: interni dokumenty spolecnosti)

HODNOTICIi DOTAZNIK VZDELAVANI

Nazev kurzu:

Datum:

1. Splnil kurz vase oéekavani?

¢

reality

VaSe hodnoceni

1-zcela 2 —vwyhovujici 3 —dostateéné 4 —nedostateéné 1 2 3 4
Navrhy na zlepieni:
2. Byl kurz pro Vés pfinosny?

1-zcela 2 —vwyhovujici 3 —dostateéné 4 —nedostateéné 1 2 3 4

Navrhy na zlepieni:

3. Jak Vam vyhovovala forma vyuky?

1-zcela

2 —vwyhovujici

3 —dostateéné

4 — nedostateéné

1 2 3 4

N&vrhy na zlepsent:

4. Jak hodnotite miru srozumitelnosti vyuky?

1-—zcela

2 —vyhovujici

3 —dostateéné

4 — nedostateéné

1 2 3 4

Navrhy na zlepieni:




5. Jak hodnotite vyuZitelnost znalosti ziskanych po absolvovéni kurzu?|

1-vyborny 2 —vyhovujici

3 — dostatelny

4 — nedostatetny

12 3 4

Navrhy na zlepseni:

6. Naméty na dalsi kurzy:

Dékujeme za VAs €as a nové padnéty vedouci ke zlepSeni vzdélavani




Priloha B — Dotaznik analyzy vzdélavani

(zdroj: Vlastni zpracovani, 2016)

DOTAZNIK

Dobry den,

jsem studentem tretiho rodniku Zapadoceské univerzity v Plzni a pro potfebu své bakalaiské prace

tykajici se vzd€lavacich procesii v podniku jsem Vas cht¢l poprosit o vyplnéni kratkého dotazniku.

Dotaznik je anonymni a jeho vysledky jsou urdené vyhradné pro poticby mé bakalaiské prace.

1.

Pohlavi

D muz El zZena

VEk
[0 20az301et
[0 45az601et

30 az 45 let

OO

vice nez 60 let

DosaZené vzdélani
[ =zékladni [J vyucen/a
[] stiedoskolske O
[ vysokoskolské

vyssi odborné

Jak dlouho piisobite na pozici manaZera pobolky ve spole&nosti?
[ méné nezrok
D 1 az 2 roky

1 3roky

Jak jste spokojen/a s organizaci vzdélavacich aktivit ve spole¢nosti?
D spokojen/a [ spise spokojen/a
[1 spise nespokojen/a ] nespokojen/a

Projevuje se vzdélavani realitnich makléia pozitivné na finanénich vysledcich Vasi
pobocky?

[J Ano [ spise ano ] nevim
L] ne spiSe ne
P

Jak jste spokojen/a s frekvenci poiadani vstupniho $koleni pro nové realitni makléie?
[J spokojen/a [J spiSe spokojen/a
[C] spise nespokojen/a [ nespokojen/a




8. Kde vidite nejvétsi rezervy v souvislosti se vzdélavanim ve spolecnosti?
nesystematiénost fazeni vzd€lavacich aktivit, kterymi maklét postupné prochézi
neodbornost skoliteld, ktefi vzdélavaci aktivity vedou

nedostate¢nost informovanosti o probihajicich vzdélavacich aktivitach

organizace samotnych vzdélavacich aktivit

Oooood

jiny divod, uved'te:

9. Jaké dalsi vzdélavaci aktivity byste uvital/a pro pozici realitniho maklére?
kurz obchodnich dovednosti

kurz etiky

e-leamingovy kurz zaméfeny na praci s internim informaénim systémem

kurz prohlubujici znalosti v oblasti nabidky finanénich produkti

cooog

jiné vzdeélavaci aktivity, uvedte:

10. Je vénovana dostateéna pozornest vzdélavani pracovnic na pozici asistentka pobocky?
] ano [ spise ano
[C] spisene [ ne

11. Jaké vzdélavaci aktivity byste uvital/a pro pozici asistentka pobocky?

kurz psani v§emi deseti

e-leamingovy kurz zaméfeny na praci s internim informaénim systémem

kurz zameéteny na ziskani hlubgich znalosti v oblasti programt Microsoft Office

kurz time managementu

ooooo

jiné vzdelavaci aktivity, uvedte:

12. V pripadé zaiazeni novych vzdélavacich aktivit pro pozici manazera pobocky byste

« e
mél/a zajem o:




Priloha C — Obsah kurzu Microsoft Office pro asistentky

(zdroj: SOVA STUDIO, 2016)

1. Microsoft Word
Hlavni témata:

Nastaveni zobrazeni dokumentu

Nastaveni okrajl papiru

Tipy a triky pro praci s textem, princip odstavcu

Styly textu

Zahlavi a zapati (Cisla stranek, jméno dokumentu atd.)

Vkladani obrazkl a tabulek v&etné jejich uprav

Hromadna korespondence (pfiprava seznamu adresat(, pfiprava Sablony
dopisu atd.)

Kontrola pravopisu

Diskuze, feSeni prani u¢astniku

2. Microsoft Excel
Hlavni témata:

Buriky a jejich formaty (Cislo, ména, datum, text atd.)

Vkladani zakladnich funkci (soucet, primeér, minimum, maximum)
Tvorba vlastnich jednoduchych vzorcl

Grafické upravy tabulek — ohrani€eni, barvy atd.

Vytvareni grafli z tabulek a jejich Upravy

Sefazeni tabulek dle abecedy nebo Cisel

Automaticky filtr

Podminéné formatovani

Nastaveni zahlavi a zapati

Diskuze, feSeni prani u¢astnikud



Priloha D — Obsah kurzu Prodejni techniky realitniho makléfe

(zdroj: Gaudens, 2016)

Program:

zasady uspésného vyjednavace v realitni praxi

koncept naborového a prodejniho jednani, co a jak prezentovat

pojeti obchodniho jednani ze strany makléfe - prodej zaméfeny na
klienta

druhy prodejnich technik a jejich mozna aplikace v obchodnich jednanich
maklére

chyby v komunikaci, psychologické a strategické chyby

Jakym tématim se bude kurz vénovat?

jak pracovat s vlastnikem objektu pfi naboru nemovitosti do nabidky
realitni kancelare

jak "prodavat o€ima kupujiciho" s vyuzitim prodejnich technik (ve vztahu
k prodavajicimu i kupujicimu)

jak pracovat s namitkami klientd pfi naborovych jednanich &i prodejnich
prohlidkach objektd

a mnoho dalSiho...



Abstrakt

ELIAS, Z. Vzdélavaci procesy v podniku. Bakalai'ska prace. Plzeii: Fakulta ekonomicka
ZCU v Plzni, 86 s., 2016.

Kli¢ova slova: vzdélavani a rozvoj pracovniki, podnikové vzdélavani, analyza vzdélavacich

programu

Tato bakalaiska prace se zabyva tématem vzdélavacich procest v podniku. Hlavnim
cilem je analyzovat soucasny stav vzdélavani pracovnikii v konkrétni spolec¢nosti a
nasledné¢ navrhnout opatteni, kterd by dokazala odstranit nedostatky ve vzdélavacim
systému spolecnosti. Prace je rozdélena do osmi kapitol. Prvni dvé kapitoly vychazi ze
studia odborné literatury a tvofi teoreticky zaklad pro analyzu vzdélavani ve spolec¢nosti
REALITY 11 CZECH REPUBLIC a.s., ktera je charakterizovana v kapitolach tfi az Sest.
Analyza systému vzdélavani ve spolecnosti je obsahem kapitoly sedm a kromé odborné
literatury Cerpa z dotaznikového Setfeni, internich dokumentti a poskytnutych rozhovort.
Na zaklad¢ vysledkt analyzy jsou v osmé kapitole navrZeny opatieni, jejichz cilem je

zefektivnit vzdélavani pracovnikli ve spolecnosti.



Abstract

ELIAS, Z. Educational processes in a company. Bachelor thesis. Pilsen: Faculty of

Economics University od West Bohemia in Pilsen, 82 s., 2016.

Key words: education and development of employees , company education, educational

methods analysis

This bachelor’s work deals with the topic of educational processes in a company. The
main goal is to analyze the current state of the education of employees in a certain
company and then to suggest arrangements, which would manage to remove the
deficiency in the educational system of the company. The work is divided into eight
chapters. The first two chapters come out from the study of the technical literature and
they create the theoretical basis for the analysis of the education in the company
REALITY 11 CZECH REPUBLIC ltd, which is characterized in the chapters number
three and six. The analysis of the educational system in the company is the topic of the
chapter number seven and it derives data from the technical literature and also from the
guestionnaries, the internal documents and interviews. On the basis of the results of the
analysis, there are measures suggested, which should make the education of the

employees in the company better and more effective.
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