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ANOTACE

Zamérem bakalatské prace je vysvétleni vzdélavani manazert jako formy podnikéni,
rozSifovani kvalifikace manazerd. V teoretické Casti jsou vysvétleny pojmy firemniho
vzdélavani a samotny systém firemniho vzdélavani. Prakticka Cast se bude zamétfovat na
samotnou analyzu komer¢niho vzdélavani manazeru. Posledni ¢ast prace bude zaméfena na

porovnani analyzovanych dat z praxe s teoretickymi podklady u jedné vybrané firmy.

KLICOVA SLOVA

Vzdélavani manazérti, forma podnikani, kvalifikace manazerti, firemni vzdélani, komer¢ni
vzdélani

TITLE

Training managers as a form of business.

ANNOTATION

The purpose of the bachelor thesis is to explain the education of managers as a form of an
entrepreneurship. The theoretical part contains the explained concepts of education in a
company, including a system of education it self. The practical part is focused on an analysis
of commercial uses of the education of managers. The last part of the thesis is focused on a

comparison of analyzed data acquired from one company of my choice.

KEYWORDS

Training managers, business form, qualification of managers, business education, commercial

education
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Uvod

Tématem této bakalaiské prace je vzdélavani manazert jako forma podnikani. Podniky
se rozSifovani kvalifikace svych manazerii vénuji nejcastéji dvéma zptsoby. Prvnim je
vzdélavani pomoci internich vzdélavacich programd, které miizeme nejcastéji nalézt u velkych
mezinarodnich firem, kde jsou zakladany tzv. firemni akademie. Druhou formou jsou aktudlné
hojné¢ pouzivané vzdelavaci programy vedené prostiednictvim externich vzdélavacich
organizaci. Dnes, kdy muiZzeme konstatovat, ze trh je z hlediska poskytovani produkta a sluzeb

nasyceny, jsou kvalifikovani manaZefi nejvétsi konkuren¢ni vyhodou podniku.

Toto téma si autor vybral z divodu zkuSenosti se vzdélavanim v mezinarodni
organizaci, jelikoz v ni je aktualné¢ zaméstnan na pozici regionalniho manazera prodeje a sdm
vystudoval stfedni Skolu, obor obchodni akademie. Toto téma zarovenn autor povazuje jako
moznost rozsifit si povédomi o moznostech vzdélavani manazera a pfipadné aplikovat ziskané

védomosti ve prospech svého profesniho rozvoje.
Cilem této prace je

e vytvoreni piehledu riznych forem manazerského vzdélavani
e analyza manazerského vzdélavani, srovnani ve vztahu k obsahu, rozsahu a
ekonomickym kritériim a pfipadnym praktickym efektim

e analyza dat z praxe v komer¢nim vzdélavani v porovnani s teoretickymi podklady

V prvni ¢asti své bakaladiské prace se budu zabyvat dvéma zdkladnimi skupinami a témi
jsou: firemni vzdélavani a samotny systém firemniho vzdélavani. VV okrajovych castech této
problematiky se budu snaZit nastinit jejich zdkladni hodnoty, které budou rozpracovany v mé
bakalaiské praci. OvSem ne zcela upln€é ma bakaldfskd prace nastiiuje celé spektrum
problematiky, jedna se pouze o jejich zakladni a tudiz nejdulezitéjsi casti. Mezi tyto Casti patii
cile vzdélavani v podniku, systém a organizace vzdélavani pracovnikl. Prvni Gsek- vzdélavaci
cile, jsou prvopocatkem vzdélavani pracovnikil, systém a organizace patii mezi celek zabyvajici
se rozvojem pracovnikl a pronikaji do podnikového celku.

V teoretické Casti jsou také popsany a vysvétleny diillezité pojmy, které se vztahuji k dané
problematice. Jedna se 0 popsani osobnosti manazera, manazerské kompetence a ¢innosti, které
patii k vykonu manaZerské prace. Déle je jiZz prace zaméfena na vzdélavaci cile a systém

vzdélavani pracovnikl v podniku.
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Prakticka Cast se bude zaméfovat na samotnou analyzu komeréniho vzdélavani
manazerd. Analyza bude provedena pomoci metody vyzkumného rozhovoru a ptipadové

studie.

Zaveérem této prace bude porovnani analyzovanych dat z praxe s teoretickymi podklady
u jedné vybrané firmy, které se specializuje na vzdéldvani manazerti V mezinarodnich

spole¢nostech.
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1 Osobnost manaZera a jeho kompetence
Cilem této kapitoly je definovat manazera jako osobnost, popsat jeho role v podniku a

charakterizovat ptedpoklady a dovednosti pro vykonavani této pozice.

Manazer v organizaci je clovek zodpovédny za svéfenou organizacni jednotku nebo jinak
vymezenou oblast. Ukolem manaZera je fidit, planovat, vést, organizovat, rozhodovat a
kontrolovat lidi, procesy a dal§i zdroje ve svéfené odpoveédnosti v organizaci. Manazer
k dosahovani svéfenych cilii vyuziva kolektiv zaméstnanct.

Snahou podnik, je mit ty nejschopné&j$i manaZery, jelikoz pravé oni vyuzivaji za pomoci
svych znalosti a schopnosti vyhod, které¢ poskytuje rychly technologicky a védecky pokrok.

Manazeti jsou tedy zakladnim zdrojem pro ziskani konkuren¢nich vyhod na trhu. [12]

Zacatkem devadesatych let se podniky zacinaji aktivné vénovat rozvoji lidskych zdrojl a
vychové svych manazeri. Rozvojem schopnosti, znalosti a dovednosti podporuji podniky
,vychovu® svych manazerti, nebot” zvySovanim jejich kompetenci a odbornosti akceleruji
vykonnost celé organizace.

Vzdélavani manazert je velice slozitou a komplexni zélezitosti a neni jednoduché ji snadno
uchopit, jak se mize zdat. Pokud zaméstnavatelé do svych zaméstnanci investuji, o¢ekavaji,
ze vynalozené investice do rozvoje svych lidi se jim minimalné vrati, jesté 1épe pfinesou
navyseni prosperity jeho podniku. Je tedy zdsadni, aby podnik vzdélavani svych zaméstnanci
peclivé planoval, vyhodnocoval a jednotlivé typy Skoleni konkrétné¢ definoval pro jednotlivé
slozky a ¢leny organizace. [20]

1.1 Osobnost manazera

Manazeii musi zvladat rychle reagovat na rozdilné situace a vzniklé problémy operativné
fesit. Jejich uspéch zavisi kazdy den na volbé spravného rozhodnuti. Jasnd a presvédéiva
komunikace je v manaZerské praci nastrojem, diky kterému je vykonavéna. Identifikace ukold
souvisi se zaCinajicim manazerem, ktery musi piekonat problémy s rozliSenim dulezitych ukola
od téch méné duleZitych. Neni vyjimkou, Ze u malych a stfednich podniki, tj. podniky
S maximalné 50 zamé&stnanci, jsou hlavni manazefti zaroven vlastnici daného podniku. Aktualni
trend je vSak pfedavani fidicich funkci placenym zaméstnanciim (manazertim). Tento trend je
také zaznamenan 1 v menSich rodinnych firmach, ktefi stale snizuji ucast ¢lenti rodiny na
aktivnim vedenti jejich podniku.

Jak napsal Edouard Stacke, mizeme rozlisovat dva zakladni typy manaZerti z hlediska

profilu osobnosti a tyto typy se mohou u nékterych manazera vzajemné propojovat:
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Intuitivni manaZeri pracuji na zédklad¢ svého instinktu, jsou poctivéjsi, trénuji své
tymy, ale maji méné jasnou strukturu a problémy s organizaci.

Racionalni manaZeri se kontaktlim a neformalnim konverzacim vyhybaji, velmi dbaji
na vysledky, maji jasn€ nadefinovanou strukturu a organizaci. Nedokazi, ale dostatecné
podporovat a rozvijet lidsky potencidl. Jsou brzdami rozvoje osobnosti jejich
podtizenych, ktefi Casto pfijimaji svou piidélenou roli bez ozvény.

Propojenim vlastnosti manaZera prvniho a druhého typu, tj. posilnénim kvalit
intuitivnich a zaroven raciondlnich, vznika manazer — trenér. Stat se timto typem
manazera vyzaduje hodné Usili spojen¢ho se sebekritikou a pochopeni vztahu

pracovnici versus organizace.

Pro rozdéleni manaZert existuje nékolik kategorii, jsou dany vazbou na svéfenou

odpovédnost ¢i plnéni zavazkli v rdmci organizace a ty jsou omezeny na urc¢ité ¢innosti v dané

urovni.

Nejcastéji, je rozdéleni manazerd pospano v ramci téchto tfi trovni:

1.

Nejnizs$i (prvni stupen, jedna se o liniové manazery, oznaCovano jako low
management),
Stiedni (druhy stupeni, manazefi druhé linie, ozna¢ovano jako middle management),

Vrcholové (nejvyssi stupen, vrcholovi manazeti oznacovano jako top management)

[21]

1.2 Urovné managementu

Manazeti zastavaji urité pozice v ramci organizacni struktury podniku. Pfitom disponuji

urc¢itou mirou odpovédnosti a pravomoci. Své rozhodovani aplikuji na tfech trovnich fizeni.

Jedna se o Groven taktickou, operacni a strategickou.

Takticka troven byva zpravidla realizovana na nejnizSich stupnich fizeni, napf. mistr

dilny. Jeho hlavnimi povinnostmi je pfidélovat konkrétni ukoly, kontrolovat a operativné fesit

kratkodobé problémy. Tzv. liniovy manazer se nachazi na nizSich (zékladnich) stupnich

organizacni struktury. Jeho hlavni ¢innosti je vést své podiizené pii plnéni kazdodennich tikold

a ¢innosti. Provadi kontrolu a napravuje chyby svych podtizenych a také za to piimo zodpovida.

MiiZe se jednat o ¢innost mistra, dispeCera, vedouciho podplrnych oddéleni ¢i o povétenou

osobu. Tito liniovi manazefi byvaji v praxi fizeni stfednimi manaZzery.
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Stiredni uroven Fizeni se nazyva operacni Uroven. Byva zaméfena na efektivni ¢innosti
organizace. Aktivity na této urovni vykonava napf. vedouci provozu ¢i zavodu. Pisobi zde jako
prostfednik mezi nejniz§Sim a nejvyssi stupném fizeni. Jeho hlavnim ukolem je ptenaSet
informace, kromé toho také disponuje ur¢itou mirou pravomoci. Stiedni manazefi ptispivaji
predevsim k vytvateni stftednédobych planti a plnéni strategickych cilti celé organizace. V praxi
se miZze jednat o Cinnost stavbyvedouciho, regiondlntho manazera se svéfenym portfoliem

zakazniktli, vedouciho provozu ¢i odboru.

wwr 7

Nejvyssi Groven Fizeni predstavuje strategicka urovenl. Zde ptisobi napt. feditelé podniki,
piedsedové predstavenstev, feditelé divizi, ndméstci, apod. Zpravidla vyty€uji dlouhodobé cile
podniku a nesou zodpovédnost za existenci a celkovy chod firmy. Nejdtlezitéjsi slozkou celé
organizace je vrcholovy manazer, ¢asto nazyvan "top manazerem". Odviji se od n¢j chod celé

organizace. Vytvaii dlouhodobé strategie organizace a fidi predevsim stfedni manazery. [10]

Diky ziskanym informacim z této kapitoly o rozdélni Urovni managementu, se autor
profilové ztotoziiuje s popisem manazera stiedni urovné. Na zékladé svych manazerskych
kompetenci z denni ¢innosti v zaméstnani, kde pracuje na pozici regionalniho manazera prodeje
ve svétené oblasti. Nejdulezitéjsi naplni této pozice je fizeni obchodnich zastupcii ve svéfeném

regionu a reportovani prodejnich vysledkl vedeni spolecnosti.

1.3 Pfedpoklady a dovednosti manazera
Vsichni manaZefi disponuji urcitymi pfedpoklady jak vrozenymi, tak i ziskanymi. S

vrozenymi piedpoklady se jedinec rodi, nedaji se vychovou moc ovlivitovat. Patii zde napft.,
temperament, adaptabilita, osobni dominance, osobni zralost, vyrovnanost, odolnost viici
zatézi, charakterové vlastnosti, zaméfeni na sebe, tikoly, cile ¢i vztahy.

Vysokou dilezitost maji pro rozhodovani manazZera rovnéz predpoklady ziskané. S témi se
sice jedinec nerodi, ale ziskava je vychovou a vzdélanim. Je mozné zde také fadit i intelektualni
vlastnosti, které jsou sice vrozené, ale daji se alespoit mirn€ ovlivnit vychovou. Patii zde nabyté

ziskané zku$enosti, znalosti, komunikace a asertivita. [1]

14



Manazerské dovednosti
1ze Clenit na technické, lidské a koncepcni.
Technické dovednosti

e manazer umét pouzivat specifické znalosti, techniky teoretickych a praktickych
disciplin, metody a postupy. M¢l by mit urovenn specifickych technickych
dovednosti stejnou, jakou maji lidé, které tidi. Je to z divodu schopnosti

zabezpecovat provadéni praci.
Lidské dovednosti

e se rozumi schopnost manazera spolupracovat, chapat a efektivné komunikovat a
motivovat ostatni pracovniky. Tyto dovednosti jsou nejdiilezitéjsi pro provozniho
manazera. V neposledni fadé¢ musi manaZer také disponovat koncep&nimi
dovednostmi, ¢imz se rozumi schopnost fidit, integrovat a vzijemné uZzite¢né

harmonizovat z4jmy a aktivity, které v podniku probihaji.
Koncepéni dovednosti

e Manazer by mél také byt cilevédomy, komunikativni, musi umét porozumét svym
podiizenym, umét jim naslouchat, pfijimat a davat zpétnou vazbu, reagovat na
zmény, byt autoritou, organizovat a kontrolovat, mit vizi, umet ocenit své podiizené,

nebat se riskovat apod.

Schopnost motivovat druhé patii mezi zdkladni manaZerské dovednosti. Vychazi z nalezeni
souladu mezi vnitinimi pottebami ¢lovéka a potfebou pracovat pro firmu. Zahrnuje celou fadu
jevu, které ¢loveéka podnécuji k ur¢itému jednani a chovani. Motivovanim manazer vyvolava u
podiizeného chut’ a vili pracovat a chovat se pozadovanym zplisobem. Pozitivni motivace
vyvoléava zddouci chovani, naopak, negativni motivace od Zddouciho chovani odrazuje. Vedeni
lidi je v dnesni dobé¢ velice Casto nazyvano anglickym slovem leadership. Jedna se o proces,
kterym jednotlivec urcuje smér, kterym by se méla skupina vydat, stanovuje metody, pomoci

kterych dosahnou stanovenych cilt.
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1.4 Role manazera

Manazer se v rdmci své prace dostava nejcastéji do tii skupin roli. Tyto role tvori
interpersonalni, informaéni a rozhodovaci.

Interpersonalni role se zaméfuje do oblasti mezilidskych vztahti. Charakter této role se
muze ménit podle poslani, které pfi jejich vykonavani vedouci pracovnik plni. Jedna se o roli
piedstavitele organizace (reprezentant a mluvci vici partneram), ,,Vidce® organizace (vedeni

kolektivu) a spojovaciho ¢lanku (pfenos informaci, kontaktii s externimi partnery).

V ramci informaéni role musi manazer informace vytvaret, ptfijimat, predavat, tridit,
filtrovat a vyuzivat. Zastava zde roli monitorujiciho ptijemce informaci (ziskdvéani informaci),
Sifitele informaci (selektuje a poskytuje informace podfizenym) a mluv¢iho organizace

(prezentuje a zastupuje svou organizaci ve spolec¢nosti).

Rozhodovaci role manazera pfedstavuje cilevédomou ¢innost k dosazeni cilii organizace.
ManaZer zhodnocuje informace v fidicim systému firmy. Zaroven se dostavd do role
podnikatelské (rozhodovani o ziskdvani a vyuzZivani podnikatelskych prilezitosti), feSitele
problémi (reagovani na zmény), alokatora zdrojii (rozhoduje o vyuzivani disponibilnich

zdroj0) a vyjednavace (sladéni zajmu ve spoleenské délbé prace).
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2 Vzdélani ve firmé

Nyni je velmi dilezité pro porozuméni mé prace nastinéni vybranych pojmu firemniho
vzdélavani. Firemni vzdélavani mize byt chapano riznymi sméry, jde o pohled na danou véc a
jak moc objektivni je, ¢i neni. Zjednoduseni, zda se jedna o Siroké pojeti nebo zaméteni na

danou véc.

Za nejobecnéjsi definici, tedy nejSirsi pojeti, je povazovano, ze firemni vzdélavani je
vzdélavani zaméstnancii podniku. Zde se miize vyskytnout namitka, Ze vzdélavani zaméstnanct
nemusi vzdy probihat pfimo v podniku, ale tieba ve Skolicich centrech. Dilezitou informaci
Z této definice je ,,vzdélavani zaméstnanci“. Tato skuteCnost jasné udava, kdo je vzdelan,
naopak Bartonkova uvadi ve své knize Firemni vzdélavani odlisné vysvétleni. A to, Ze firemni

vzdélavani je pro ni hledani a nasledné odstraniovani mezi tim, ,,co je*, a tim, ,,co je zddouci*.
[5]
2.1 Definice firemniho vzdélavani

Jednim z klicovych pojmu je pojem udit se, jedna se o psychologicky - pedagogicky pojem a
nelze pro néj najit jednotnou definici. Jednotné je tento um chapan jako cilevédomy. OvSem ne
vzdy toto plati pro kazdou situaci, 1 kdyZ se tieba nevzdélavame, tak se také u¢ime novym
vécem, musime si uvédomit, Ze ne vzdy se jedna o pozitivni stranku dané véci, mezi takovéto
formy vzdélavani se patii napriklad koufeni, pozivani alkoholu atd.

K rozvoji své vlastni osobnosti tedy potiebujeme pozitivni uceni se, je to forma
zlepSovani, ktera nas provazi celym nasim zivotem, bez vyjimKy na to v jaké zivotni situaci se
zrovna nachazime. Podle studii je poukazéano, Ze se jedné o prvotady tikol rozvojové fady, ktera
probiha s pomoci Skolské vychovy, vlivu okolniho prostfedi na danou osobu a v neposledni

fadé se jednd o rodinné pasobeni.

Vzdélavani se je jeden z nejpreciznéjSich zplisobti uceni, je velmi systematické a
promyslené do detailti. V prubéhu vzdélavani ziskavame urcité urovné kvalifikace pro onu
praci. Toto je jeden ze zédkladnich odliSnych znakli mezi ucenim se a vzdélavanim se,

vzdélavani je vzdy pouze zamérné. VzdéElavani je pfesné stanovené a vénuje se pifimému sméru.
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Obradzek 1: Vztah uceni, rozvoje a vzdéldvani [14]

2.2 Formy vzdélavani

Formy firemniho vzd€lavani mizeme definovat jako ,,druh procesu, pii kterém
dochazi k predavani a ziskavani novych informaci a procvicovani dovednosti." Zde jsem
zkombinoval dvé zakladni ¢lenéni vzdélavaciho procesu, a to sice fizeny-nefizeny a pracovni-

nepracovni a ve vysledku definoval jejich Sest moZnych variant. Jsou to nasledujici body:

o Rizené vzdélavani pii vykonu prace na pracovisti (neformalni vzdélavani): Pt
pracovni Cinnosti je zaméstnanec pod dohledem interniho Skolitele nebo zkuSenéjSiho
pracovnika, a ten ho u¢i a poméha mu zvladat nové poznatky a dovednosti, které zaméstnanec
potiebuje k plnéni pracovnich ukoli. Mezi metody patfi mentoring, koucovani instruktaz,

rotace prace.

o Rizené vzdélavani mimo vykon prace na pracovisti (formalni vzdélavani):
Vzdélavani pracovnikl probihé ve firmé, ale mimo pracovisté, na kterém zaméstnanci obvykle
jsou. Proces vzdé€lavani totiz probiha ve specializovanych mistnostech, naptiklad ve skolicich
mistnostech, pocitatovych ucebnach ¢i vyukovych dilnach. Vse je pod vedenim Skolitele, ktery
muze byt interni nebo externi. Metody, které vyuzivaji, jsou napiiklad: demonstrace,

koucovani, seminaft, diskuse nebo prednaska.

o Rizené vzdélavani mimo areal zaméstnavatele (institucionalizované vzdélavani):
Na rozdil od ptedchozich forem vzdélavani jde u tohoto typu o dlouhodobé&jsi proces, patii sem
totiz vzdélavani v rdmci ndrodniho Skolského systému, vzdélavani ve vzdelavacich institucich
mimo Skolsky systém, vzdélavani prostfednictvim stazi a studijnich cest. Diky tomuto je vyssi
motivovanost pracovnikli ke vzdélavani a osobnimu rozvoji. Pfiklady metod jsou: seminaf,
diskuse ¢i prednaska.
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Nerizené vzdélavani pri vykonu prace na pracovisti (informalni vzdélavani):

Zpisobilost k vykonu prace se u této formy vzdélavani uskutecnuje diky pozorovani prace

jinych zaméstnanct nebo diky opatfovani si informaci pro plnéni pracovnich ukoli, dalo by

se tedy fici, Ze se formuluje ptfirozenou cestou.

o

Nerizené vzdélavani mimo vykon prace na pracovisti (interpersonalni vzdélavani):
Zameéstnance zde ovliviuji zejména mezilidské vztahy, které nemusi byt pouze v ramci
pracovniho tymu. Uplatiiuje se neformalni komunikace, zvidavost jednotlivce a firemni

kultura. [15]

2.3 Situaéni rozvoje zaméstnanct

o 4

Mezi nejcastéjsi situace, kdy dochazi ke vzdélavani pracovniki, jsou tyto:

(@]

Adaptace novych pracovniki, ke které dochdzi v okamziku, kdy do podniku pfiijde
novy pracovnik nebo je-li staly zaméstnanec pievelen na jiné oddéleni v ramci jednoho
podniku. Adaptaci je zkratka rozumi ptrivyknuti na nové podminky a pozadavky.
Doskolovani je prohlubovani kvalifikace a pfivykani si na nové podminky na stavajicim
pracovisti (napfiklad zavadéni novych technologii).

Rekvalifikace neboli pieskolovani je realizovano kviili osvojovani si novych znalosti a

dovednosti, které uplatni na jiném nez soucasném pracovisti.

Rozsirovani si kvalifikace je vlastné rozvoj pracovnika nad ramec pozadovanych

znalosti a dovednosti, které jsou potieba na jeho pracovisti. [11] a [17]

2.4 DUvody pro vzdélavani manazeru

Mezi hlavni divody patii bezpochyby postup doby, v dnesni dobé neni lehké udrzet

krok s novymi trendy a nejnovéjs$imi technologiemi, firmé tedy nezbyva nic jiného nez zfizovat

pravidelné skoleni zaméstnanctl, je to logické, nebot’ bez kvalitnich a vzdélanych zaméstnanct

nelze vést kvalitni firmu, kterd se ma udrZet na marketingovém trhu. Takovéto Skoleni milize

byt pro nékteré firmy natolik diilezité, Ze na nich zavisi veskera kvalita, rychlost a piesnost

svych zaméstnancii pracujicich na odbornych pfistrojich. Hlavni divody pro nezbytné

vzdélavani: ,,Nevyhodou pro pracovniky jsou stdle se zvySujici ndroky na jejich kvalifikaci,

participativnost a neustalé zvySovani miry nasazeni. Ode vSech se vyzaduje samostatnost,
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vysoka mira odpovédnosti, tvofivost, iniciativa — tedy vysokd kvalifikovanost, kdy rutinni
vykon jiz nedostaduje. Clovék si nevystaéi pouze se $kolskou piipravou na povolani. Podle
mého nazoru by loajalni a pracoviti zaméstnanci neméli byt propousténi pouze s odlivodnénim,
ze nemaji dostatecné védomosti. Neustalé vzdeélavani je zkratka nezbytnosti a moje tvrzeni
podporuje i fakt, ze jenom béhem poslednich deseti let doslo k obrovskému naristu
informacnich technologii a multimedidlnich komunikaci. Kazdy zameéstnanec, a to i véetné
nizSich pozic, je nucen zvladat veskeré tyto nové technologie s takovou samoziejmosti, jako je
Cteni a psani. Mluvim zde o vyuzivani mobilnich telefonii, osobnich pocitacl, internich
pocitacovych siti, internetu a e-mailu. Znalost pouZzivani novych technologickych poznatkt se

v soucasné dob¢ nevyhyba ani lidem diichodového véku.

ZjednodusSen¢ feceno v dnesni moderni a uspéchané dob¢ se netrpi kompromisy a uz
vibec ne nevzdélanost, a to plati pro kazdy obor. Dnes i obyCejny délnik se miize potykat
s pozadavky zaméstnavatele na své vyssi zaSkoleni a diivod pro danou ¢innost je mnoho.
Ovsem spole¢nost nds nuti se s timto smifit a probudit v sob¢ chti¢ se vzdélavat, alespon pokud
chceme dosahnout lepsi a kvalifikovangjsi prace, ktera by nas bavila a zaroven uzivila.
Takovéto okolni plisobeni od ostatni lidi mtize byt také jednim z mnoha diivodi, pro¢ se chceme

vzdélavat.

7 7

2.5 Cile firemniho vzdélavani

Nejdulezitéjsi v dané problematice, je si uvédomit, kam danou firmu chceme vést a jaké
budou nase dalsi plany ve firm¢, podle toho bychom méli své zaméstnance usmérnéné vzdélavat

a vétSinu Skoleni tomuto faktu podfizovat.

2.5.1 Stanoveni cile

o Doplnéni a prohloubeni védomosti - zajisténi téchto pozadavkl je vhodné formou
distan¢niho vzdélavani, sebevzdélavani nebo piimou vyukou. Personalista muze
zorganizovat v tomto piipadé pfednasku, seminaf, doporucit e-learning nebo zvolit
vzdélavani formou dialogovych metod. Cilem je ptizpisobovani odbornych znalosti

zameéstnancu specifickym pozadavkiim pracovnich mist.
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o ZlepSeni schopnosti a dovednosti efektivné komunikovat - tyto schopnosti a
dovednosti jsou zalozeny na predavani informaci formou ptfimé vyuky a vycviku pfi
pouzivani problémovych a dialogovych metod, kou¢inku, metody pro-kontra a studijni

fesitelské ¢innosti.

o Dovednosti pohotové se rozhodovat - dovednost rozhodovat s sebou nese potiebu
kombinované vyuky a feSeni problémovych situaci. Personalistovi se tu nabizi moznosti

workshopu, Open Space technology, brainstormingu nebo formy pfimého vycviku.

o Zdokonaleni profesnich navyki - personalistovi je v tomto ptipadé k dispozici forma
piimé¢ i1 kombinované vyuky. Vhodnymi formami firemniho vzd€lavani je pak

instruktaz, kouc¢ink a vycvikové formy ziskani a posileni profesnich navyku. [20]

Na takovémto stanoveni cili nejCastéji pracuji liniovi manazeti s personalistou,
Vv dals$im ptipadé externisté v daném oboru. Jejich tikol je tedy jasny, stanovit spravné a ticelné

cile rozvoje kvalifikovanosti svych pracovnik.

o

2.6 Rozdéleni cila

Pro nasi firmu miize existovat mnoho riznych skolicich akci, které mohou byt prospésné

pro nas podnik, ale musime spravné zvolit, které cile jsou pro nas prioritni, tudiz které Skolici

vvvvvv

o Vykonnostni cile
o Ucebni cile
o Umoziyjici cile
[5]
Cile vykonnostni ndm ftidi celé vzdélavani v podniku a tidi nejen Ucastniky, ale také
lektory. Cile uceni jsou jiz pevné stanoveny a provadi se ve vzdélavacich akcich, z nichZ jsou
vysledky dovednosti a znalosti, pomoci kterych by méli pracovnici Iépe chapat a plnit svou

danou préci.

OvsSem ne zdaleka je toto déleni cilt jediné mozné, cile si 1ze rozdélit podle konkretizace

vzdélavaci akce na cile typu:

o Hlavni cile (programové cile) — zajistuji cely vzdélavaci program a jsou vystupem

analyzy vzdélavacich potieb
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o Specifické cile (cile vzdélavaci aktivity) — zamétuji se na konkrétni vzdélavaci akei a

mohou se dale délit na dil¢i cile této akce. [22]
Dale vSechny cile mohou byt rozdé€lovany do urcitych skupin uceni, a to na cile:

o Kognitivni
o Afektivni

o Psychomotorické
[4]

Kognitivni cile se zaméfuji na teoretické schopnosti nabyté vzdélavanim, afektivni cile
jsou spojeny s emotivnim a mravnim postojem a psychomotorické cile se orientuji na praktické
dovednosti. V praxi je velice t&zké od sebe rozpoznat kognitivni, afektivni a psychomotorické

cile, proto se toto déleni spiSe pouziva pfi teoretickym uvazovani o dané problematice.
[5]
2.7 Vyhody urcovani cilG

Pokud dodrZime spravny postup pii ur€ovani prioritnich cild, vznikne pro nasi firmu timto
velky pfinos a to nejen ve zrychleni a zkvalitnéni vyroby, ale také s tim spojenymi naklady. Je
to prosté vySkoleny zaméstnanec, ktery po teoretické stranky véci je sezndmeny se svou praci
v aktudlnim méfitku, je schopen odvést svou praci velmi efektivné a zaroven kvalitné.
S takovymto vykonem je uzce spojend zmetkovitost ve vyrobé, proto je tedy nutné

zdokonalovat pracovniky ptesné pro své potieby a nikoli vSeobecng.

Jak je tedy patrné jasné v prvni fadé¢ musime mit spravny cil, ktery ma poté fadu dalSich

pozitivnich disledku:

o Cile urcuji dostate€né mnoZzstvi tréninku/obsahu/rozsahu vzdélavani a zabrani pfili§
nakladnému ¢i zmate¢nému rozvoji osob. Pro $patné urceni cile by mohly vzniknout
tézko napravitelné, ¢i ndkladné problémy

o Cile jsou zdkladem pro navrh vzdélavaci akce a mohou usnadnit dalsi jeji vyvoj

o Poukazuji na cile vzd€lavaci akce, které jsou jasné vSem zicastnénym (vzdélavateli

1 vzdélavanym)
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o Napomadhaji k méfeni efektivity vzdélavaci akce ve vztahu ke znalostem,

dovednostem a piistupim. [5]

2.6 Usp&&nost vzdélavani manazer( podilejici se na vedeni firmy
Na tspésnosti ve vzdélavani ve firmé se podili vSichni, o kterych jsem se jiz zminoval ve

své praci, tedy poc¢inaje majitelem firmy az po zaméstnance, stru¢né shrnuti vSech tcastniku

vypadé takto:

o Majitel firmy pripadné TOP manaZer: nese odpovédnost za firemni rozvoj a

......

o Liniovi manaZefi: jejich ukolem je rozpoznat oblasti, ve kterych je nutné zaskolovat.

o ManaZer pro vzdélavani: jednd se o manazera, ¢i zaméstnance, ktery je zodpovédny

za piipravu a uskute¢niovani firemniho vzdélavaciho programu.

o Lektor ¢i trenér: planuje a realizuje Skoleni a vycvik, spole¢né s manazerem pro

vzdélavani stanovuji vzdélavaci metody, cile a obsahy.

o Posluchaé: jeho hlavnim cilem je osvojovani novych dovednosti a znalosti a jejich

zavadeéni do praxe

[6]

’ V4

3 Systematické vzdélavani

Jak jiz vyplyvad z nadpisu systematické vzdélavani pracovnikli je nejefektivnéj$Sim
prostiedkem k dobie organizovanému vzdelavani v rdmci urcité organizace. Jedna se o neustale
se opakujici cyklus, ktery vychazi ze zasad politiky vzdélavani a opird se o strategické cile
organizace Vv oblasti vzdélavani, jinymi slovy fe¢eno, jaké Girovné vzdélanosti svych pracovnikt
chce organizace dosdhnout. Samotny systém je chapan jako soubor jednotlivych celki,
navzajem spojenych urCitou strukturou, siti vztahii v uspotadany celek nebo jako zpiisob

usporadani takového vnitin€ Clenitého celku. [18]

Ovsem na druhou stranu firemni vzdélavani podle J. Vodaka a Kuchar¢ikové muze byt
systém, chapan jako cyklus urcitych etap, diky kterym se zlepsuje kvalifikovanost pracovnik.

Systém podnikového vzdélavani je opakujici se cyklus, ktery vychdzi ze zasad podnikové
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vzdélavaci politiky, sleduje cile podnikové strategie vzdélavani a opird se o organizacni a

institucionalni ptedpoklady vzdélavani. [22]

Neni vzdy jisté, ze podniky budou vyuzivat takovyto systém pravé v tomto sledu, ale
vétsina firem nevédomky tento systém pouziva, tudiz ackoli si toho neni ipln€ védoma, se timto
systémem fidi, je to dané tim, Ze tento systém je zalozeny na jednoduchém principu, podle
kterého je kazdy krok nasledovan dal$im krokem, ktery vede k dalSimu zlepSeni toho
puvodniho. Cely tento systém lze tedy zatadit do urCitych danych skupin. Systém firemniho
vzdélavani je nepietrzité probihajici cyklus identifikace potieby, planovani, realizace a

vyhodnocovani. Z ptedchoziho cyklu se vyuzivaji zkusenosti pro zlepSeni nasledujiciho cyklu.

[5]

3.1 Skupiny systémového vzdélavani
VySe zminovany systém nalezi do danych skupin, které vypadaji takto:

o Analyza vzdélavacich potieb a definovani vzdélavacich cila
o Planovani vzdélavani

o Realizace vzdélavaci akce

o Hodnoceni vysledkl vzdélavani

[22]
Takovéto skupiny si miZeme snadno znazornit také graficky:

Identifikace

Yyhodnoceni

Obrazek 2:Skupiny systéemového vzdélavani [16]
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3.2 Vyhody systematického vzdélavani
A¢ se mohou najit 1 negativa, systematické vzdélavani mé predevSim vyhody, mezi n€z patfi:

o Dodavani odborné vzdélanych pracovnikli organizaci, bez zdlouhavého vyhleddvani na

trhu prace.
o Umoziluje neustalé formovani pracovniki, tedy jejich neustalé vzdélavani.

o Zlepsuje kvalifikaci a dovednosti pracovniki a tim 1 jejich sebevédomi moznost poStupu
Vv kariérnim zebfticku.

o Napomaha ke zlepSovani pracovniho vykonu.

o Pomaha zdokonalovat vzdélavaci procesy, tim Ze na sebe vzdélavaci cykly navazuji a

pracovnik tak nestagnuje ve stale stejném ucebnim procesu, ale postupuje stale vys a

prohlubuje své védomosti.
o Zlepsuje vztah pracovnikl v organizaci a motivaci k praci.
o Prispiva ke zlepSovani mezilidskych vztahti v ramci organizace.
[19]
3.5 Identifikace vzdélavacich potreb

Prvni faze identifikace potieb vychazi ze zjisténi vzdélavacich potteb. Pottebou
vzdélavani se chape zjiStény nedostatek, mezera nebo problém, ktery brani zaméstnanci nebo
organizaci dosdhnout individualnich, resp. strategickych cilti. Identifikovat vzdélavaci potifebu
se mize jevit jako dosti slozity tkol, nebot’ jde o snahu rozpoznat pomér mezi tézko

méfitelnymi hodnotami — mezi kvalifikaci zaméstnancti a pozadavky pracovniho mista. [11]

Kvalifikace a vzdé¢lavani, se méfi na zakladé primitivnich zplisobti (napft. stupent dosazeného
Skolniho vzdé€lani, délka praxe). Specifikace schopnosti, vlastnosti, postoji, talentu jedince
apod. v8ak zmé&fit nelze. Identifikace ma tedy spiSe povahu experimentu, jehoz vysledky
vstupuji na zavér celého cyklu jako zkuSenosti do nésledujici faze identifikace potieby
vzdélavani, a modifikuji tak dalsi cyklus vzdélavani pracovnikll. Pro identifikaci vzdélavacich
potieb je dualezité hodnotit pracovni vykony jednotlivych zaméstnancii, protoze odtud nam

vyplyne potieba vzdélavani.
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3.6 Planovani vzdélavani

Na fazi identifikace vzdélavacich potteb tedy souvisle navazuje faze planovani
vzdélavani. Pfedchozi faze s sebou pfinasi vypracovany navrh vzdélavaciho programu (planu,
projektu), coz predstavuje proces pripravy ucebnich osnov a materialti spliwjicich pozadavky

vzdélavani a rozvoje.

V takovémto planovani si vymezime dil¢i vzdélavaci programy a stanovime, pro koho

jsou vlastn¢ urceny, kde se uskutecni a v neposledni fad¢ kdo je povede.

Plan vzdélavani ukazuje vSechny vzdélavaci aktivity na dané obdobi. Je sestaven na

zakladé vzniklé mezery mezi tim co je a tim co by mé&lo byt. [5]

Takovéto cilevédomé vzdélavani poukazuje na vzdélavaci aktivity na dané obdobi. Je
sestaveno na zaklad¢ vzniklé mezery mezi tim co je a tim co by mélo byt spradvné pro nas

podnik.

Je dilezity kazdy program vzdélavani vytvaret individualné a soustavné ho rozvijet. Je
zde kladen dlraz na zadouci cile dané akce, které by mély uréovat, jaké by mélo byt o¢ekavané

chovani pracovnik. [2]

Planovaci etapa se n€kdy oznacCuje jako designovani vzdélavani vzdélavaci aktivity,
které zahrnuji formulovani rozvojovych cild. U designovani vzdélavacich aktivit se musi
zohlednit pét elementl: kontext, lektora, uc¢astnika, obsah, prostiedi. Kontext pracuje se
spolec¢nosti, jeji kulturou a strategii, lektor se zabyva zapométlivosti, se kterou se musi pocitat

a prostfedi je bud’ indoorové nebo outdoorové. [15]

Vystupem planovaci etapy by mél byt vypracovany navrh vzdélavaciho planu, ktery

zahrnuje ucebni osnovy a materialy potfebné ke vzdélavani zameéstnanct. [22]
Samotny proces tvorby se sklada ze tii zékladnich fazi a t€émi jsou:

o Pfipravna- obsahuje analyzu ucastnikd, specifikaci potieb a stanoveni cild
o Realiza¢ni- zde se stanovuje poradi jednotlivych vzdélavacich témat, metody a

techniky vzdélavani, poptipad¢ specialni didaktické postupy

o Zdokonalovaci- zjistuji se vni pribéznd hodnoceni jednotlivych etap
vzdélavaciho programu vzhledem ke stanovenym cilim, jsou zde hledany

moznosti K zlepSeni celého procesu vzdélavani, poptipadé se provétuje
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informovanost ucastnikGi o vzdé€lavaci akci, ¢i ekonomicka nakladovost a

vhodnost vybranych lektorti  [5]

3.5 Uskutec¢néni vzdélavani

Samotného uskute¢néni vzdélavani se ziiCastnuje naprosta vétsina c¢astniki vzdélavani.
Kwvili tomuto kroku se vytvari veskeré kroky predesié, jedna se vyvrcholeni vSech ptiprav, aby
vzdélani zaméestnancti mohlo byt vykonngjsi. V této etapé se projevi vSechny predchozi kroky,
samoziejmé se zde miiZze projevit 1 ur¢ity pocet nedostatkll, které byli pfedtim zanedbany, ale
musime véfit, ze pokud se drzime dané¢ho planovaného uskute¢néni, bude vse podle odhadt

zrealizovano.
Hlavnimi ovliviiujicimi faktory tedy pro nas mohou byt:

o Cile

o Program

o Motivace

o Metody

o Ucastnici

o Lektofi [5]

V neposledni fadé nesmime zapomenout, Ze k t€émto faktorim také patii organizacni a

finan¢ni zabezpeceni, bez téchto slozek nelze realizovat vzdélavaci akci. Takovéto faktory se

prolinaji celym systémem vzdélavani, mizeme si tedy situaci graficky znazornit:

[22]

Obradzek 3:Realizace vzdélavani
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3.5.1 Cile vzdélavani

Cile vzdélavani urcujeme na zéklad¢ stanovenych potfeb vzd€lavani. RozliSujeme

programové cile a cile jednotlivé vzdélavaci akce:

e programové cile — zahrnuji cile celého vzdélavaciho programu

e cile kurzu (vzdélavaci akce) — obsahuji cile jednotlivych vzdélavacich
aktivit. Program vzdélavaci akce obsahuje ¢asovy harmonogram, obsah
(témata), pouzité metody a pomiicky. Dulezité je, aby bylo zajisténo jeho

plynulé a bezproblémové naplnéni
3.5.2 Program

Vzd¢lavaci akce obsahuje Casovy harmonogram, obsah (témata), pouzité metody a

pomucky. Dilezité je, aby bylo zajiSténo jeho plynulé a bezproblémové naplnéni.

Mezi nejhlavnéjsi faktory ovliviiujici vzdélavaci proces, je snaha se zaméstnancti u¢eni
se, k takovémuto uceni lze dopomoci patfi¢nou motivaci, lepsi finan¢ni ocenéni, lepsi prace,

lepsi kvalifikovanost v oboru, celkové zlepseni tymové prace a mnoho dalsich.
3.5.3 Metody

Pomoci spravnych metod si napoméhame ke spliiovani danych cild, v dnesni dobé&
mame metod hned nékolik, ne vzdy jsou ale vSechny pro nas spravng, je dilezité peclivé vybirat
tu metodu, ktera je vhodna pouzit pro nasi danou véc, avSak skute¢né tu spravnou metodu si

musi zvolit podnik sam, neexistuje zaddnd univerzalni metoda, ktera by $la pouzit na vse.
3.5.4 Uéastnici

KaZzdy z nas ma jiné styly vzdélavani, ne kazdy pochopi to co druhy a naopak. Takovéto

poznatky délime do urcitych kategorii a t€émi jsou lidi podle typu samotného uceni se:

o AKktivisté - jak uz z nazvu vyplyva, jsou to aktivni lidé, ktefi se citi dobte tady a ted’.
Jsou pripraveni s ostatnimi fesit slozité problémy, nové situace a cviceni. Bavi je spise
kratkodobé Cinnosti s rychlym zvratem, kde je néjaké drama a akce. Dlouhodobé

problémy je mohou odrazovat.
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o Reflektor — tito lidé rozhodné nejsou ,horké hlavy“ jako néktefi aktivisté. Pred
vyjadienim nazoru se snazi na situaci podivat ze vSech uhla pohledu, nasbirat co nejvice
informaci o daném problému a aZ poté jsou schopni se k tomu vyjadiit. Casto vysedavaji

Vv zadni ¢asti mistnosti, kde se kurz realizuje, aby méli dobry vyhled na déni okolo sebe.

o Teoretici — jsou ,,otroky* logiky, systému, principt a teorii. Potfebuji objektivni nazory
a nespokoji se se subjektivnim pojetim tématu. Jejich ukolem je pochopit komplikované
situace. Nevyhodou vSak miize pro né byt, Ze spojuji n¢kdy nespojitelnd fakta

dohromady.

o Pragmatici — jsou lidé schopni nabyté zkuSenosti pievést snadno do praxe. Dulezité je
pro né spojeni teorie s praktickymi ukazkami. Po kurzu jsou ¢asto plni novych poznatki
a napadu, jak své nové naucené dovednosti zakomponovat do zaméstnani. Neboji se

experimentovat a problémy berou jako vyzvu. [22]

Z t&chto divodu, by si mél lektor uvédomit, jakou Sirokou $kalu posluchacii mé a tim
by se m¢l fidit, nebot’ tyto vSechny skupiny se na jeho piednaskach objevi a mél by k nim

pfistupovat individudlné.
3.5.5 Lektofi

S rostouci potifebou po specializacich vzrista také vyznam profesniho a zajmového
vzdélavani, které ma u nas pomérné dlouhou tradici. Statistickd data ohledné poctu lektord,
jejich genderovém pomeéru nebo vékovém rozvrstveni ale nejsou systematicky shromazd’ovéana.

[13]

V dnesni dobé hraji lektofi velmi dulezitou roli ve vzdélavani dospélych. Ackoli jsou
lektofi vybrani pro jejich znalosti v dané tématice, ur€itou roli hraje i samotna osobnost lektora.
Pokud lektor nebude schopny zaujmout probirajici latkou, n&jakym zpisobem upoutat
pozornost, bude takovéto vzdélavani mit minimalni kladny dopad na vzdélavani pracovniki. Je
tedy dulezité, pti vybirani pedagogt dbat zvysenou pozornost na pedagogicky pristup ve vyuce.

Po zvéazeni vSech okolnosti, které jsme si zde nastinili, se vzdélani presune do urcitych
fazi, které jsou nejen pro lektora, ale 1 pro organizatory stéZejni, aby vzdélavaci program se

ubiral spravnym smérem.
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Takovéto faze délime na:

1. Piipravna faze — je dilezité pfipravit vSechny zucastnéné na realizaci dané vzdélavaci
aktivity, at’ uz je obeznameni lektora Ci ucastnikli nebo pfiprava u¢ebnich materialt a
pomiucek, az po vybéru vhodného prostiedi.

2. Vlastni realizaci — v této fazi je zahrnuto jiz samotné vzdélavani zaméstnanci, mize
se tu vSak 1 objevit feSeni nenadalych situaci.

3. Transfer — jsou to dny nasledujici bezprostiedné po skonéeni kurzu. Tyto dny jsou pro
zpracovani fotodokumentace, videozaznami, ale i tzv. ,,databanky know - how* (coz
jsou poznatky nasbirané béhem kurzu, kter¢ je tieba zachytit a zpracovat do zavére¢né
zpravy atd.). V této fdzi je hlavnim tkolem nadfizenych pracovnikli motivovat

vzdélavané, aby svoje nabyté dovednosti aplikovali v praxi. [5]

Po vzdélavaci etapé nam prichazi zavérecna etapa a tou je etapa vyhodnoceni celého
vzdélavani. Pomoci této etapy si vSe dokdzeme shrnout a zjistit, zda investice do vzdélavani

meéla pozitivni vysledek, ¢i §lo pouze o nespravnou investici.

3.6 Vyhodnocovaci faze

Hodnoceni je vSemi subjekty vzdélavaciho procesu povazovano za nejobtiznéjsi aspekt
vzdélavaciho cyklu, zvlasté chceme-li postihnout vSechny jeho urovné. Evaluace identifikuje
silné a slabé stranky, ¢imz pomaha zjistit, zda vycvikovy program splnil ocekavani a do jaké
miry byly vyuzity poskytnuté naklady v porovnani s piinosy. Dale postihuje reakce tcastnikt,
uroven dosazenych védomosti a znalosti, zmény v chovani, vyfeSeni problémi nebo
vyuzitelnost praktickych vystupti. Timto prostfednictvim dochdzi ke zvySovani uc¢innosti
programu pro dal$i absolventy. [7]

Vyhodnoceni aktivit je velmi dilezité pro dany podnik, nebot’ jako jeho hlavni cil je
zvysit vykonnost zaméstnanct tak, aby podnik mohl nadéle rist a zlepSovat své poskytované
sluzby. OvSem 1 ptes toto vSe takovéto hodnoceni vétSina malych firem ptehlizi a nezabyva se
jim.

Pro zjiStovani hodnoceni se v pribéhu Skoleni ptdme vzdélavanych na otazky, abychom
zjistovali, zda opravdu jdeme tam, kam chceme, zda ve znalostech jdeme k pokroku a naopak
na jaké oblasti se mame zaméfit, které jsou obtizné na pochopeni zaméstnanct. Postup,

dosazeni cilt a, v delSim ¢asovém horizontu, i efekty kurzu jsou poté hodnoceny zpétné
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Samotné hodnoceni ndm tedy napomaha k:

o Zjisténi splnéni vzdélavacich cilti danou vzdé€lavaci akci, ¢i zda byl vzdélavaci

akci vyfeSen problém.

o Rozpoznani silnych a slabych stranek dané vzdélavaci akce.

o Stanoveni nakladi a pfinosii vzdélavaci akce.

o Zjisténi, ktefi pracovnici maji ze vzdélavani nejvétsi uzitek.

o Posiluje duvéru ve smysl vzdélavani v podniku

[5]

K takovymto zavéru dojdeme pravé pomoci ur€itych metod, které nam jednoznacné
ukézi dany vysledek.

3.6.1 Metody vyhodnocovani

Takovéto metody mohou byt vypozorovany z riznych pohledi, je dulezité kdo takovéto
hodnoceni provadi (samotny ucastnik / nezavisly hodnotitel) a zda pozorujeme okamzité

zmény nebo zmény, které se projevi az déle.

Nastroje pro hodnoceni jsou velice riiznorodé, vétSinou zalezi na tom, jaké konkrétni
dopady vzdé¢lavaci akce chceme posoudit. Vyuzivaji se dotazniky, rozhovory, testy,
zkousky, ptipadové studie, aplikaéni prace, hodnoceni vykonu apod. Chceme-li zjistit

piinos pro celou spolecnost, provadi se audity nebo hodnoceni kvantitativnich ukazatelt
Samotné ¢lenéni vyhodnocovacich metod muze poté vypadat takto:

o Reakce ucastnikt na vzdélavaci akci
o DosaZeni znalosti

o Ziskani dovednosti

o Schopnosti a jejich vyuziti v praxi

o Postoje ucastnikli

[15]
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Takovéto rozdélené nam poslouzi k hodnoceni vzdélavacich akci, ovsem pro firmu je

wewvr

1. Reakce- na této Girovni se zkouma reakce ti¢astnikli na vzdélavani.
Zde je dobré¢ se tidit nasledujicimi kroky:
o Definovat, co chci zjistit;
o Vytvoreni formuléfe pro kvatifikovani reakci;
o Ziskat pfipominky a navrhy sepsané ucastniky;
o Zabezpecit, ze odpoveédi budou pravdivé a upfimné;
o Vytvoftit akceptované standardy;
o Podle vytvofenych standardi hodnotit reakce ucastniki.

2. Hodnoceni poznatki — tato uroven hodnoti, do jaké miry se dodrzely vzdélavaci cile.
Zjistuje se, jaké dovednosti a znalosti si zaméstnanci osvojili a do jaké miry se zménili
jejich postoje zddoucim smérem. Hodnoceni by mélo probihat pted vzdélavaci akci
(zjisténim znalosti a dovednosti bud’ ustni zkouskou, testem vykonu, ¢i testem ,,tuzka a

papir*) a nasledné po vzdélavaci akei, kdy se porovnaji vysledky z obou testu.

3. Hodnoceni chovani — v tomto hodnoceni je zdsadni zjistit, zda Gcastnici aplikuji nové
nabyté védomosti a zkuSenosti v praxi a v podobé zadouciho chovani na pracovisti.
Metoda pro zjisténi zddouciho chovani je podobna metodé z ptedchozi urovné, ale
zjistuje se zde vykonnost jejich prace. Pro piesné vyhodnoceni, by se mélo zjistit
chovani pfed kurzem a pro srovnani i po kurzu. Dilezité vSak je, dat Cas 1 prostor pro

zménu chovani Gcastnikl pii praci.

4. Hodnoceni vysledki — Coz znamena posouzeni efektivnosti vzdélavani z hlediska
nakladnosti. Cilem je zjistit, jak vyznamné vzdélavani pfispélo k zvySeni vykont
podniku oproti jeho pfedchozi trovni. Hodnoceni by se mélo provadét pied vzdélavaci
akci 1 po ni a mélo by se zkoumat, zda byly dosazeny zakladni vzdélavaci cile
V oblastech, jako je napt.: pfiristek prodeje, zvySeni, produktivity, snizeni poctu uraza
nebo zvyseni spokojenosti zdkaznikd. Velky problém vSak nastava, kdyz nékteré
faktory hodnoceni nejdou kvantifikovat. DalS§im problémem miiZe byt naro¢né oddéleni
piinosu vzdélavani od jinych Ciniteli. AvSak i pies tyto komplikace se v urovni pouziva

metoda: navratnost investice. Vypocita se takto:
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piinost ze vzdélavani ( K¢ )—naklady na vzdélavani ( K¢)
naklady na vzdélavani ( K¢)

X 100

Kdybychom méli shrnout samotnou néavratnost vzdélavani, neni to zdaleka tak
jednoduché pro realné uskutecénéni, jelikoz ne vzdy jsou zahrnuty spravné vSechny zde uvedené
prvky, dale také pfi zjisStovani vysledkll ze vzdélavani, mohou ucastnéni trochu klamat,
popiipadé neuplatni ziskané zkuSenosti v praxi. I pies toto vSechno by samotna vysledna
vykonost méla byt alesponi o jedno procento vyssi nez pied zapocetim systematického
vzdélavani pracovnikl. Zde je tedy otazka, zda je takovyto vysledek (ne zcela zaruceny) pro

majitele firem zajimavy. [2]

Teoreticka cast shrnula osobnost manaZera a jeho kompetence, informovala o
vzdélavacich cilech a systémech vzd€lavani pracovnika. Tato ¢ast pomuze Iépe sledovat a
analyzovat data z praxe v komerénim vzdélavani, které budou porovnany s teoretickymi
podklady.
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4 Prakticka ¢ast

Prakticka ¢ast definuje mozné pravni formy podnikani na uzemi CR, jelikoz podnikani v oblasti
vzdélavani se nijak prdvné neliSi od podnikdni v ostatnich oborech. Pravni forma
podnikéni urcuje typ podnikatelského subjektu, ktery se vénuje podnikani. Je definovana v
soustavé prava daného statu (CR) nebo spolegenstvi (EU, USA, apod.)

Soucasna legislativa umoziiuje nékolik riznych forem podnikéani, které¢ se 1i8i zpiisobem
angazovanosti podnikatele, kapitdlovou vybavenosti a také riziky. DalS$im prvkem, ktery typy
firem odliSuje, je mnozstvi spolecnikt. Ten, kdo se rozhodne podnikat samostatné, zvoli jako
formu svého podnikani radéji tu, pfi které nebude muset své napady konzultovat s jinymi a
nebude se muset prizpisobovat svymi piedstavami.

V nasledujici kapitole si jednotlivé nejéastéjsi formy podnikani v CR okrajové piedstavime.
Dale se prakticka ¢ast zaméti na analyzu komeréniho vzdélavani manazera v praxi. Metodu pro
tuto analyzu si autor vybral vyzkumny rozhovor se vzdélavaci firmou, ktera vystupuje jako
OSVC. Pomoci vyzkumného rozhovoru bude autor pokladat vybrané firmé& otazky z oblasti
komer¢niho vzdélavani manazerti a na zaklad¢ této piipadové studie budou tyto odpovédi

zaznamenavany a porovnany se ziskanymi poznatky z teoretické ¢asti této prace.

Zkoumanou firmu si autor vybral na zakladé dlouholeté spoluprace. Jiz po Sest let ma
autor s vybranou firmou pravidelny kontakt prostiednictvim odbornych skoleni, které jsou
realizovany pro profesni rist zaméstnanct firmy, kde je autor zaméstnan. Jelikoz jsou udaje o
zakaznicich zkoumané firmy divérné, bude se v této praci o nich hovofit pouze obecné a

obchodni nazvy a znaky nebudou uvedeny.

Veskeré informace o vybrané firm¢, které nebyly dohledatelné na webovych strankach,

jsou ziskané z osobniho rozhovoru a nasledné synchronné zpracovany.

4.2 Pravni formy podnikdni v CR
o OSVC

- osoba samostatné vydélecné ¢innd, tedy tzv. fyzickd osoba podnikajici na vlastni ucet
a zodpovédnost (zivnostnik, samostatné vydéle¢ny umélec apod.)

o Sdruzeni podnikateli
- sdruzeni nékolika OSVC fakturujicich pod jednim jménem, jinak pievaznd
samostatnych
- Zajmové sdruzeni pravnickych osob (evropské hospodaiské zdjmové sdruzeni na
urovni EU)
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o Obchodni spole¢nost
- V. 0.Ss. - vefejna obchodni spole¢nost, sdruzeni nékolika OSVC vystupujicich pod
jednim jménem
- k. s. - komanditni spole¢nost, dva druhy spole¢nikti (komandisté a komplementati)
- s. 1. 0., nekdy téz spol. s r.0. - spolecnost s ru¢enim omezenym, pravnicka osoba
rucici uréitou upsanou ¢astkou
- a.s. - akciova spolecnost, je vedena spravni radou, nejvysSim organem je valna
hromada akcionait
o Druistvo - sdruzeni fyzickych i pravnickych osob rucici ¢lenskymi podily a vystupujici
prevazné jako pravnicka osoba, vedeno je predsednictvem, nejvy$Sim organem je
¢lenska schiize.
o Nadace - neziskové organizace apod. - zvlastni typy podnikatelskych subjektt,

zpravidla definované zvlastnimi zakony, €asto plnici socialni a humanitarni funkce.

Definice pravnickych osoba jejich vztahi jsou uvedeny =zejména v obCanském
zakoniku, obchodnim zakoniku a dalSich ptedpisech. Ne vSechny pravnické osoby musi byt

podnikatelskym subjektem, ale mohou byt napiiklad akcionafi, cleny druzstev atp. [23]

4.2 Charakteristika zkoumané firmy
Ke zkoumdni byla vybrana firma zamétend na Skoleni SirSiho okruhu specifickych

témat, kterd podnika formou OSVC pod vlastnim jménem. Je ji pani PhDr. Lucie Baronova,
kterd se v poslednich letech vénuje nejvice teoretickym a praktickym kurzim v oblasti
vzdélavani manazera.

4.3 Dosazené vzdélani a zkuSenosti:

o 1985 kurz sociologie na univerzit¢ v Cambridgi

o 1986 ukonceni Filozofické fakulty UP v Olomouci

o 1986 odborna asistentka, Vysoka skola banska v Ostraveé

o 1990 zaloZeni vlastni obchodni a vyrobni firmy

o 1990 odborna asistentka, Filozoficka fakulta OU

o 1993 studium managementu a vzdélavani v Lancasteru

o 1997 HR a trenérka distribuéni spole¢nosti MAKRO CR

o 1998 OSVC - skolitelka, facilitatorka, konzultantka a koud
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4.4 Skolitelka témat:
o Managent a Leadership

o Komunikace v¢. interkulturni
o Skolici dovednosti pro skolitele
o Hodnoceni vzdélavani

o Mentoring

o Koucovani a konzultace

o Nenasilna komunikace

o Tymova prace a spoluprace

o Vybér a behavioralni rozhovor
o Prezentac¢ni dovednosti

o PiesvédCovani a ovliviiovani

o Facilitace a moderace

o Vedeni porad

o Prodej

o Change Management

o Inovace a kreativita

o Strategie a rozhodovani

o MBTI, CSMI — osobni rozvoj
o MQ - Mentality Quotient

o Business Partnering

o Safety Leadership

Jejimi klienty jsou mezinarodni ¢i globalni firmy v oblasti automobilového,
strojirenského, farmaceutického, chemického, finanéniho, energetického, distribu¢niho a
potravinafského prumyslu. Na zaklad¢ vyzkumného rozhovoru pani PhDr. Lucie Baronova
bude odpovidat na autorovi otdzky vztahujici se k synchronnim tidajim ve vazb¢ na trendy

Z poslednich 3 let.
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5 Otazky polozené pani PhDr. Lucii Baronové

5.1 Charakterizujte, prosim, svou formu podnikani, stru¢né shrnte historii svych

pracovnich zkusenosti a uvedte hlavni dlvody, proc jste zvolila pravée tuto formu?
o ,, Moje forma podnikani je od roku 2008 OSVC, samostatné podnikajici fyzickd osoba

s registrovanou obchodni ochrannou znamkou. Od roku 1998 mdam ZL na konzultace
osobniho rozvoje, podle nového Zivnostenského zdakona mam registrovanu radu volnych
Zivnosti, napr. i sluzby sekretarské a tlumoceni, protoze radu Skoleni od roku 2000 i
prekladam nebo pracuji paralelne v cestine a anglictiné pro smisené skupiny.

o Moje hlavni ekonomicka cinnost je na daiiovém priznani uvedena jako Jiné vzdélavani.
Od roku 1998 do roku 2008 jsem byla OSVC, ale nepracovala jsem pro klienty piimo
jako dodavatel. Nabidky jsem podavala pres tréninkovou/sSkolici spolecnost (nikoli
agenturu) Team Training, spols r.o. (= TT), pro niz jsem meéela v oblasti Skoleni
exkluzivni smlouvu. Jiné ekonomické cinnosti, napr. preklady, v té dobé dopliovaly mou
¢innost a v této oblasti jsem méla primo kontrakty s klienty. Do krize roku 2008 pro
mne bylo vyhodné délat velké zakazky pres velkou firmu, nebot se casto jednalo o velké
projekty pro mezindrodni nebo globalni firmy, jimz jsme doddvali know-how. TT mélo
viastni know-how z mezinarodni site, v niz bylo od roku 1973 zapojeno cca 70
konzultantii v 10 zemich Evropy, kteri si know-how vzdjemnou vyménou sdileli a
rozsirovali. Po roce 2008 (po hospodarské krizi) a s postupujici globalizaci si velké
mezindrodni firmy prestaly postupné nakupovat skolici projekty lokalne, ale rozvinuly
se tzv. globadlni akademie, tj. systéemy vzdélavani spolecné celosvetove. Ve vybérovych
Fizenich tedy lépe uspivaji jednotlivci, FO, protoze jsou levnéjsi a , neprodavaji své
know-how. Naopak jsou schopni lokalizovat globdlni obsah pro danou zemi a nakladové
nezivi aparat sekretarek, kancelari a pomocnych zaméstnancii typickych pro
spolecnosti. Vice je ziejmé z mého prilozeného Zivotopisu. Néekdy pracuji pro
mezindrodni firmy se sidlem v CR ale mateiskou organizaci v Némecku, USA i
Rakousku, jiz mne doporucil prostrednik z jiného statu (nejcastéji UK nebo Rakouska).
Materialy, které firmam dodavam v ramci vzdeélavani, mivaji dle dohody logo
zakaznika, nebo moji registrovanou znamku. Pro ziskani zakdzek je diileZité mit kontakty
a reference 1 v jinych zemich, protoze z mezindrodni neformalni sité jinych skolitelit
plyne know-how i obchodni prileZitosti.

o Formu spolecnosti s jedinym majitelem jsem zavrhla, protoze tato forma zvySuje

komplexitu a ndklady (napr. na ucetni). Jako FO mohu dané zpracovavat pausalem a
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vést jen jednoduchou danovou evidenci. Platcem DPH jsem od roku 2005. Z danovych
i rodinnych divodiit muj rocni obrat nepresahuje 2.000.000 bez DPH. Vyznamné
procesy jsem outsoursovala, zejména tisk materiali. Tato forma podnikani bohuzel
vyzaduje ruceni za Skody celym svym majetkem, nicménée v oblasti Skoleni je riziko skod
male. Mezinarodni firmy nekdy pozaduji komercni pojisténi do 20 milionii, které je velmi
ndkladné a zbytecné. Pokud od tohoto pozadavku neustoupi, nespolupracuji s nimi.
Firmam nabizim zejména sluzby v oblasti Skoleni, koucinku a konzultaci (poradenstvi

V oblasti HR a vzdélavani - jeho zacileni a vyhodnoceni).

5.2 Charakterizujte, prosim, své nejvyznamnéjsi zakazniky
o ,, Mi nejvyznamnéjsi zdkaznici jsou mezindrodni c¢i globalni firmy z oblasti

automobilniho,  strojirenského,  farmaceutického,  chemického,  financniho,
energetického, distribucniho a potravinarského prumyslu, které maji casto tendenci se
centralizovat, harmonizovat, rozsirovat akvizicemi a vytvaret si bud'to zakaznicka call
centra, nebo mezinarodni centra sdilenych sluzeb, pripadné oboji. U farmaceutického
a potravinarského prumyslu dochazi casto k fuzim.

o Pro zdkazniky pracuji nejcasteji 2 - 10 let, nejdelsi spoluprace s jednou firmou je 16 let.
Pracuji pro firmy casto v pobockach CR, SR a Rakousku, piipadné v Polsku. Nékdy se
zamestnanci ze zemi stiedni Evropy schazeji v Praze. Posledni dva roky je trend délat
Skoleni a workshopy formou celodenni videokonference se dvema skoliteli - kazdy

V jedné zemi.

5.3 Pouzivaji firmy vzdélavaci cyklus? Nakolik ano / ne?
. Globalni firmy vzdélavaci cyklus pouzivaji na globalni urovni a vytvareji si lokalni mikro

nastroje pro jejich pouZiti. Napr. pri vzniku témat a Skoleni mezindarodni akademie témat (cca
30 riznych skoleni s vnitini navaznosti se stupni zakladni - stiedni - pokrocila byla délana velka
analyza potreb a byly stanoveny cile a Skoleni byla navazana na kompetence. Pri vysilani
manazerii na Skoleni se jiz analyza potieb tyka zarazeni manazera do konkrétniho stupné
Skoleni, nez definovani obsahu. Méné se vénuje vyhodnoceni efektivity a dopadu. Efektivita
je nejcasteji mérena existenci akénich planii (méné se méri jejich skutecnd realizace - spise
vyjimecné a je to dano zajmem konkrétniho nadrizeného). Planovani a realizaci je vénovana
velka pozornost, pouzivaji se systémy od zcela automatizovanych databazi az po jednoduché
tabulky v Excelu. Vyhodnocovani délavaji administratori vzdeélavani na zdaklade zpétné vazby

ucastniku, dodavatelé na zdkladé pozorovani a zpétné vazby ucastniki, HR na zaklade
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dotazovani vzorku ucastnikii a jejich nadrizenych, pripadné primou ucasti HR nebo

‘

nadrizenych na vzdélavaci akci.

5.4 Jak jsou Clenény kompetence? PouZivaji je nyni firmy?
. Ve vétsine mezinarodnich firem jsou jednoznacné a jiz nekolik let stanoveny propracované

kompetence pro manazery. V kazdé firmé je kompetencni model jiny, souvisi s firemnimi
hodnotami a kulturou. V nekolika firmach se pracuje s kompetencnim modelem tzv. Lominger
(Lombardo a Eichinger), ktery je pomérné dobre vyzkumné ovéren. Po Spatnych
zkuSenostech se vzdeélavanim orientovanym cilené na jednotlivé kompetence se nyni spise
delaji obecnéjsi témata, ktera rozvijeji vice kompetenci najednou. Kompetence jsou c¢asto
zakladem pro vybeér formou assessment centra a systematického méreni formou development

centra. Nejcastéjsi situace z nize uvedenych. *

0 ,,Adaptace novych pracovnikii, ke které dochazi v okamziku, kdy do podniku prijde novy
pracovnik nebo je-li staly zaméstnanec prevelen na jiné oddéleni v ramci jednoho podniku.
Adaptaci je zkrdtka rozumi privyknuti na nové podminky a pozadavky. Reseno koucovdnim.
Spise méné casto a pouze v pripadech kdy se néco zadrhne. Ocekava se, Zze manazeri budou

prichazet spise ,, hotovi “.

0 Doskolovani je prohlubovani kvalifikace a privykani si na nové podminky na stavajicim
pracovisti (napriklad zavadeni novych technologii). Velmi casta forma. Nejcastéji soft skills a

bezpecnost. Casti v diisledku fiize, novych HR systémii nebo cilené zmény firemni kultury.

0 Rekvalifikace neboli preskolovani je realizovano kvili osvojovani si novych znalosti a
dovednosti, které uplatni na jiném nez soucasném pracovisti. S touto formou se témer

nesetkavam.

0 Rozsifovani si kvalifikace je viastné rozvoj pracovnika nad ramec pozZadovanych znalosti a
dovednosti, které jsou potieba. Tato forma je obvykla v ocekavani nadchazejici zmeny. Tak

nekdy splyva s doskolovanim, nebot’ zmény jsou trvalé a vsudypritomné. *

V odpovédi na zmitiovanou otazku ohledné ¢lenéni kompetenci, jsme narazili na téma tzv.
assessment center a development center. Tyto nové metody jsou dnes ¢asto vyuzivany firmami
pii vybéru novych zaméstnanct. NiZe si tyto centra charakterizujeme a definujeme, jak v praxi

mohou pomoci.
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6 Assessment centrum
Assessment Centrum (AC) je velmi spolehliva moderni metoda, ktera slouzi k vybéru

nejvhodnéjsiho uchazece zvlaste v ptipadé, kdy je ve vybérovém fizeni vice kandidatd. V jeho
priabéhu ucastnici prochdzi ftadou individudlnich a skupinovych situaci (profesni
psychodiagnostika, vykonové testy, modelové situace, ptipadové studie, role play apod.), které
diky své povaze umoziuji postihnout kompetence potiebné pro uspéch na dané pozici, v dané

organizaci.

6.1 Pfinosy assessment centra zaméstnavateli a zaméstnanciim
o V kratkém case pfinese spolehlivé a relevantni informace o silnych strankach a

oblastech k rozvoji tcastnika vybérového fizeni, které byste jinak zjistili az po delsi
spolupraci s timto kandidatem.

o Poskytne moznost srovnani ucastnikli mezi sebou.

o Zéaroven umozni vhodné zaméfit dalS$i rozvojové aktivity (tréninky, koucovani,
mentoring) na ty oblasti, které pfijati zaméstnanci potebuji rozvijet a vyrazné tak zvysi
efektivitu investic vynaloZenych do rozvoje.

o Zvysi kompetence internich hodnotitel?.

o AC je zaméstnavateli a zaméstnanci vnimano jako férova a spolehlivd metoda vybéru

zamé&stnancu. [3]

7 Development centrum

(DC) je velice spolehliva novodobd metoda, ktera slouzi ke zmapovani kompetenci
zamé&stnancll a nastaveni plant jejich dalSiho rozvoje. DC pro klienty realizuje nej¢astéji jedno
az dvoudenni program. V jeho pribéhu ucastnici prochazi fadou individualnich a skupinovych
situaci (modelové situace, ptipadové studie, profesni psychodiagnostika apod.), které svoji
povahou odpovidaji kompetencim potfebnym pro uspéch na dané pozici, v dané organizaci.
Klienti vyuzivaji DC jako efektivniho nastroje nejcastéji v nasledujicich situacich: pii vytvareni
individudlnich méfitelnych rozvojovych pland, pfi identifikaci talenti spolecnosti a podpoie
jejich dalsiho rozvoje a pii rozvoji manazerskych dovednosti vedoucich zaméstnancu.

40



7.1 Pfinosy development centra zaméstnavateli a zaméstnancim

©)

Ptinasi spolehlivé a relevantni informace o silnych strankach zaméstnanct a jejich
oblasti k rozvoji, které jinymi zptsoby nelze zcela urcit

Umozni vhodné zaméfit dalsi rozvojové aktivity (tréninky, kou¢ovani, mentoring) na ty
oblasti, které zaméstnanci skutecné potiebuji rozvijet, a vyrazné tak zvysi efektivitu
investic vynaloZenych na rozvoj.

Poskytne moznost srovnani ucastnikii mezi sebou.

Umozni Gcastnikiim ucit se napodobou (ucastnici ¢asto hodnoti DC jako uzite¢nou
rozvojovou zkusenost).

Zvysi kompetence internich hodnotitelt.
[9]

Jak se déli cile vzdélavani ve firmach?
. Cile vzdelavani jsou v globalnich firmdch stanoveny vétsinou na 3 urovnich:

o Zamer (co ma celkem Skoleni prinést, obecnejsi, méne meritelné, max.
2- 3 na jednu vzdélavaci akci, presahuji casovy ramec vzdélavaci akce
a tykaji se ocekavanych dopadit a ucinkii),

o Mevitelné konkrétni cile pro vzdélavaci akci formulované ve formatu
SMART a vyznacujici se formulact ,, nejpozdeji do konce skoleni budou
ucastnici schopni ... “

o Dilci cile jednotlivych podcasti nebo kapitol. Sméruji velmi casto
do védomosti, dovednosti i postojii. Jsou komunikovany v pozvankach,
V katalozich i skolicich materidlech, na intranetu. Od cilit se dodavatel
vzdeélavani nesmi odchylit. Ma se za to, Ze cile bude dosazeno realizaci
planovanych vzdeélavacich aktivit a cviceni danych v programu (Casto
licencovaném), od néhoz se facilitator nema odchylit. (tzv. task-based

approach)

0 U mezinarodnich nebo lokdlné pusobicich firem definuji cile casto lokalni zadavatelé ve

spoluprdci s dodavateli. Vyskytuji se kombinace vysledkovych a procesnich cilu, casto je cil

dan v obecném dopadu na realitu, k néemuz vsak vzdelavani miize jen prispét (napr. ,,zvysit

efektivitu manazera a jeho schopnost motivovat zaméstnance ). V pripadé koucinku jsou cile

casto komunikovany a dotvareny mezi vysledky DC ze zahranici, pohledem HR, pohledem

nadrizeného, pohledem kouce, koucovaného a vysledky 360 st. Feedbacku.

‘
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9 Nakolik jsou vyuzivany jednotlivé vyhodnocovaci metody?
. Samotné clenéni vyhodnocovacich metod miize poté vypadat takto:

0 Reakce ucastnikit na vzdélavaci akci - déla se vSude, ale ma riiznou formu: pisemné
dotazniky zaslanymi nasledné e-mailem, tisténymi dotazniky na konci vzdélavaci akce, ustné
pohovorem se skupinou a zdznamem na flipchart, ndslednym rozhovorem s nadrizenym
manazerem nebo rozhovorem ucastnikii s HR. Otazky jsou riiznorodé a jejich vytéznost je
relativné nizkd, vétsinou jsou vytvareny intuitivné lokalné v CR a kombinuji se oteviené
odpovédi se Skalami. Castd je otdzka, co by mél lektor , zlepsit®, pricemz pravé tato forma
otazky nevynasi obvykle kvalifikovanou odpovéd, protoze ucastnici nejsou odbornici na

vzdélavani.
0 DosaZeni znalosti - obvykle schazi

0 Ziskani dovednosti - provéruje se napr. pri hrani roli a na videu, ale obvykle
nezaznamenavd nebo nekomunikuje dale, Ze by néktery manazer ,,neuspél“, podava se zpétna
d vazba od skupiny a lektora, ktera kombinuje prvky potvrzeni uceni a doporuceni pro dalsi

rozvoj. Nekdy se sleduje v praxi nebo na fopllow-up tréninku i po roce a vice.

0 Schopnosti a jejich vyuZiti v praxi - zde byva nékdy vyhodnoceni s HR a nadrizenymi na

zaklade dlouhodobéjsiho pozorovani.

0 Postoje ucastnikii - K jejich zhodnoceni se nékdy schazi HR, dodavatel tréninku a nadrizeni,

hodnoti se na zakladeé pozorovani chovani, pripadné na DC.

Tyto zminéné vyhodnocovaci metody bych rad doplnil o ptipad vychazejici také z praxe. Jedna
se o celosveétovy vzorek, kdy ustav Gallup provedl pied nékolika lety zasadni vyzkum. Jde o
rozsahly kvantitativni i kvalitativni vyzkum ve 24 hospodatskych odvétvich od soukromé po
rozpoétovou sféru se vzorkem 2 miliont lidi a 80 tisici manazery. Uelem bylo nalézt, co maji
spolecného spolecnosti s vynikajicimi obchodnimi vysledky. Vynikajici vysledky byly méteny
pomoci 4 kritérii:

o Zisk

o Produktivita

o Spokojeni klienti

o UdrZeni dobrych zamé&stnanct
Vysledky vyzkumu ukazuji, Ze pro dosazeni téchto Ctyi kritérii ispéchu je stézejnich 12 faktord,

dvanact otazek, které odrazeji podnikové klima, v némzZ se rodi a roste tspéch. Odpovéedi na
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tyto otdzky skute¢né silné koreluji s hospodarskymi vysledky a redln¢ ovliviiuji dlouhodobé

obchodni vysledky zkoumanych firem.

10  Hierarchie faktort Q12

LAngaZzované viastnictvi®

12. Mam pfileZitosti se ufit a rist
11. Naucil jsem se néco nového za poslednich

Cil Moznosti
6 mésici

rozvoje

10. Mam v praci dobrého kamarada
9, Mi spolupracovnici téZ dbaji o kvalitu
8. Znam cile a smysl své firmy Zapadém'?
7. V praci daji na miij nazor ’ Ty”mo\ré
prace

6. V praci mne nékdo povzbuzuje k rozvoji

5. Nadfizeny / nékdo jiny v praci o mne
projevuje lidsky zajem

4, V poslednich sedmi dnech se mi dostalo
za praci chvaly nebo uznani

3. Denné délam to, co mi jde nejlépe

Podpora
vedeni

Co davam?

2. Mam k dispozici veskery material
a vybaveni, abych mohl délat svou
praci dobre

1. Vim, co se ode mne v praci
ocekava

Zakladni
potreby

Obrazek 4:Angazované vlastnictvi [8]

Q12 méfi, do jaké miry vedouci utvafri:

1. inspirativni prostiedi pro vysoky vykon
2. motivované spokojené vynikajici pracovniky

Q12 indikuje, nakolik tym:

1. Jevhodnéslozen
2. Kooperuje
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Jako vlastni zkuSenost v oblasti vyhodnocovani profesniho rozvoje mohu uvést, ze ve firm¢,
kde jsem zaméstnan, probihaji hodnotici pohovory zaméstnanct, které vedou pfimi nadiizeni.
Tyto pohovory jsou provadény jednou rocné na pokyn HR oddéleni. NejCastéji jsou v zimnim
obdobi v terminu leden-tinor. Jelikoz jsem ve firmé jiz ptes Sest let, mohu potvrdit, Ze pohovory
se svoji délkou a strukturou lisi od vykonavané pozice zaméstnance. Cilem pohovoru je
zhodnoceni piedeslého roku, stanoveni dalSiho profesniho rozvoje a pfipadné nominovani
vramci firemni akademie na vybrany kurz. Pohovor se zaznamenava do pfipraveného
formulate, ktery zpracovava a archivuje HR oddéleni. Vystup v tomto formuléfi je stvrzen
podpisy hodnotitele (nadtizeny) a hodnoticiho zaméstnance. Strukturu hodnoticiho formulafe

vidime na obrazku ¢&.5
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Potencial - List k vyplnéni pro hodnoceného

Zaméstnanec Bu/Dpt. Nadrizeny Datum Datum posledniho hodnoceni
Krok 1:
Zamyslete se, jak se u vas za sledované obdobi projevovaly nasledujici kompetence. Uvedte komentare a priklady.

Kompetence pro potencial

1) Initiative & Determination to Achieve / Iniciativa a odhodlani dosahovat vysledku

Pracuje s nadsenim (passion), orientuje se na vysledky a stavi se ¢elem k naroénym situacim. Stanovuje vysoké naroky (standards) na
vykon a prekracuje je. Je ctizadostivy (ambicidzni) , usiluje o vyniknuti (excellence) - a soufasné totéZ podnécuje u ostatnich. Konstruktivné
se vyporadava s nezdary.

Komentar / Pfiklad

2) Decisiveness & Risk Taking / Rozhodnost a riskovani

Machazi pfileZitosti a véas podnika kroky, a to i kdyZ jsou okolnosti nejasné/nejisté. Ukazuje jasné svou odpovédnost (ownership) za
podniknuté riziko a jeho vysledek. Povzbuzuje druhé k tomu, aby podnikali inteligentni rizika, a pfipousti chyby.

Pfedvida ofekavani nasich zakaznikd, reaguje na néj a vyhovuje mu.

Komentar / Pfiklad

3) Driving Change & Innovation / Prosazovani zmén a inovaci

Wytwari vizi a Jasné se soustfedi na inovace. Kriticky zkouma soucasny stav za acelem jeho zlepseni a tato zlepSeni navrhuje — podnécuje
ostaini k tomu, aby délali totéZ. Prokazuje podnikatelského ducha a silnou ochotu vyzkouSet nové cesty a trvale se utit. Zjisfuje a vyuZiva
vhledy z jinych ohblasti.

Komentar / Priklad

4) Perspective & Judgment / Perspektiva a usudek

Ma intelektudini kapacitu analyzovat viechny relevanini informace, zasazuje je do vhodné perspektivy a vyvozuje na jejich zakladé adekvatni
rozhodnuti. Ukazuje schopnost pricritizovat a soustfedit se na klifové zaleZitosfi a feSeni, pfitem? bere v (ivahu riizné Ghly pohledu.

Komentar ( Priklad

5) Convincing & Influencing / Pfesvédcovani a ovliviiovani

Efektivné zviada obtiZné situace diky tomu, Ze respektuje rizné nazory. PouZiva spravné argumenty, ma jasny nazor a hovori k véci. Usiluje
o feSeni typu vitéz-vitéz, zdirazfiuje pfinosy a vyjednava pfesvédéivé. Navazuje a rozviji daleZité vztahy zakladajici se na divéfe a
divéryhodnosti.

Komentar / Priklad

Pouze pro manazery lidi (People Managers):

6) Coaching & Developing People /Koucovani a rozvoj lidi

Machazi a rozviji budouci lidry zvySovanim jejich védomosti, dovednosti a viditelnosti. Motivuje lidi, aby usilovali o co nejvyssi potencial a
petuje o Sirokou 3kalu rozvojovich pfileZitosti. Ponechava odpovédnost za vysledky na druhych, vEima si dobrych vysledkd a acefiuje je.

Komentar / Priklad

Krok 2:
Prosim odeslete kopil tohoto formulafe s vasimi komentafi a pfiklady svému nadfizenému (soucast pfipravy
vaseho nadfizeného na DRT).

Obrdzek 5:Hodnotici formular

[24]
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Jaké trendy zaznamenavate v poslednich 3 letech?

. Akademie, jasné cile, odklon od tréninku a prikion k DC a workshopiim, prohloubeni

individualnich forem (napr. individudlniho tréninku), zarazeni 7izené Cetby, moznost

konzultace slozZitych situaci ad-hoc. Propojeni s psychologickym testovanim.

‘

Jako zaméstnanec mezindrodni firmy musim s t€émito trendy souhlasit. Po dobu mého nyni vice

nez Sestiletého pisobeni ve firmé, jsem se setkal s opakujici Se nominaci do firemni akademie,

ktera je obsahové rozdélena dle pracovni pozice. Jednotliva Skoleni se postupné v nékolika

urovnich stupiiuji s rostouci pozici i ziskanymi zkuSenostmi. V tabulce ¢. 1 muzeme vidét

jednotlivé tréninkové kurzy v ramci firemni akademie firmy, kde autor pracuje. Tabulka

zobrazuje vypsané kurzy pro rok 2016. Na tyto kurzy jsou zaméstnanci nominovani svymi

nadfizenymi dle pozadavki na vyvoj daného zaméstnance.

Tabulka 1:-Kurzy
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Délka Jazyk
Training kurzu kurzu Zaméreni Poznamky
Partnership Oriented Communication 3dny Cesky novi zaméstnanci
Successful Business Presentations 2,5dne Cesky obchodni zastupci
Intermediate - Presentations | 2 dny Cesky regiondlni manazefi
Advanced - Presentations 2 dny Cesky Skolitelé technologii
anglicky/ jazyk dle
Time Management e-learning | Cesky vsichni vybéru
anglicky/ jazyk dle
Financial Fundamentals e-learning | Cesky kontroling vybéru
manazefi pro

Intermediate - Negotiation 2 dny Cesky klicové zakazniky
Intermediate - Project management 2,5dne Cesky regiondlni manazefi
Intermediate - Problem Solving and
Decision Making 2 dny Cesky fidici manazefi
Indermediate - Stress Management 2 dny Cesky vsichni
Essential - Emotional and Social Effectivnes |2 dny Cesky vsichni obchodnici
Leadership Essential Il - Part 1 2 dny Cesky vedouci manazefi
Leadership Essential Il - Part 2_non MC 1,5 dne Cesky vedouci manazefi
Intermdiate - Goal Setting and Achievment |1 den Cesky vedouci manazefi
Intermediate-Feedback Techniques 1den Cesky skolitelé technologii
Intermediate - Business Partnering 2 dny Cesky vsichni obchodnici
Intermediate-Communication Techniques
(EN) 2 dny anglicky vedouci manazefi
Conflict Management 2 dny Cesky vedouci manazefi

[24]




Zaver

Cilem prace bylo vytvoteni piehledu riznych forem komercniho vzdélavani manazert
a analyzovani vzdélavacich metod u vybranych forem v praxi. Diky mé bakalafské praci jsem
se m¢l moznost obohatit o fadu zajimavych a dilezitych informaci. Pfedev§im jsem si ujasnil
vyznam nékterych pojmu a vztahli. Kazdy manazer bez ohledu na jeho dosavadni zkuSenosti se
musi neustale zdokonalovat a ucit nové postupy a metody jak fidit, rozhodovat, vést tym lidi
S patficnou motivaci a dalSi dtlezité vlastnosti manazera. Vzdélavat by se nemél pouze
manazer, ale kazdy zamé&stnanec, ktery nechce ustrnout na stejném pracovnim misté. Tito lidé,
ktefi se ve svém profesnim zivoté chtéji dale vyvijet a pracovat na sob¢, se dnes diky modernim
praktikdm mohou pomoci riznych forem vzdélavani posunout ve své kvalifikaci a ziskat tak
lepsi pracovni misto casto s vy§Sim finanénim ohodnocenim a diky tomu mohou 1épe dosahovat

svych Zivotnich cill a pfani.

Teoreticka ¢ast definovala tfi slozky dualezité pro piehled a ujasnéni si tématiky
vzdélavani manazerd, jsou jimi osobnost manaZera a jeho kompetence, vzdélavani ve firme a
systematické vzdélavani. Osobnost manaZzera a jeho kompetence, jak je popsano v kapitole 1
Osobnost manazera a jeho kompetence, ptedchazi samotnému vzdélavani ve firmé. Tato
kapitola definuje osobnost manazera jako ¢lovéka, ktery je soucasti podniku a pomaha utvaret
podnikovou kulturu. Zachycuje jednotlivé urovné managementu a popisuje s jakymi
ptedpoklady a dovednostmi mohou manazefti disponovat. V této kapitole jsme se dozvéd¢li, ze
kazdy manazer se v ramci svého pisobeni v podniku dostava nejcastéji do tfi skupin roli,
interpersondalni, informacni a rozhodovaci. Vzdélavani ve firmé popisuje kapitola 2 Vzdelavani
ve firmé, tady bychom mohli shrnout tuto kapitolu do jedné zakladni mySlenky, ktera nam tika,
7e vzdélavani se je jeden z nejpreciznéjSich zpusobi uceni. V pribéhu vzdélavani ziskavame
ur¢ité urovné kvalifikace pro danou préci. Jednotlivé formy firemniho vzdélavani mizeme
definovat jako proces, pii kterém dochazi k pfedavani a ziskavani novych informaci a
procvicovani dovednosti. Nejdualezitéjsim cilem v této problematice, je si uvédomit, kam danou
firmu chceme vést a jaké budou nase dalsi plany, podle toho bychom méli své zaméstnance
usmérnéné vzdélavat a vétSinu Skoleni tomuto faktu podfizovat. Kapitola 3 Systematické
vzdelavani jak jiz vyplivdA znazvu kapitoly, popisuje, Ze systematické vzd€lavani je
nejefektivnéjSim prostfedkem k dodavani odborné vzdélanych pracovniki organizaci.
Umoznuje neustalé formovani pracovnikd, zlepSuje jejich kvalifikaci a dovednosti, tim cilené

napomaha ke zlepSovani pracovniho vykonu. Podniky diky identifikaci vzdélavacich potieb a
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nasledné¢ detailnimu planu vzdélavani, zvySuji soustavné know-how svych pracovnikii a

zlepsuji tak své postaveni na konkuren¢nim trhu.

Praktickd cast byla zaméfena na definovani pravnich forem podnikani v oblasti
vzdélavani manazert, tento ptehled moznych forem popisuje kapitola 4 Pravni formy podnikani
v CR. Sougasti praktické &asti je analyza jedné konkrétni formy podnikani. Zkoumanou firmu
si autor vybral na zaklad¢é dlouholeté spoluprace. Jiz po Sest let ma autor s vybranou firmou
pravidelny kontakt prostfednictvim odbornych Skoleni, které jsou realizovany pro profesni rist
zaméstnanct firmy, kde je autor zaméstnan. Vybrana firma zvolila pro své podnikani formu
OSVC. S vybranou firmou byl proveden vyzkumny rozhovor. Na zékladé odpovédi zkoumané
firmy byla sestavena ptipadova studie, ktera popisuje vzd€lavani manazeri v praxi a porovnava
teoretické poznatky a zkuSenosti autora z teoretické Casti této prace a jeho dosavadniho
zamé&stnani. V této Casti prace autor zjiStuje, zda a na kolik jsou v praxi vyuzivany metody
moderniho vzdélavani, jak firmy pracuji s vyhodnocovanim vzdélavani, jaké jsou aktudlni cile

vzdélavani ve firméch a zda firmy provadéji vzdélavani v ramci pravidelnych cykla.

rowr

Jak teoreticka, tak prakticka cCast jasn¢ prokazuje vyznam vzdélavani manazera. V této
turbulentni dob¢ a nasycenému konkuren¢nimu prostiedi napti¢ vSemi obory podnikani se stale
Castéji ukazuje, ze dobfe kvalifikovani manazeti jednoznacné napomahaji k rozvoji celé
spolecnosti. Diky tomu je o vzdélavaci manazerské kurzy stéle velky zajem. Analyza zkoumané firmy
odhalila, Ze ,,ptfinos/dopad” v penézich organizace nevycisluji. Jiz nékolik publikaci od rtznych autor(
prezentuji urcité zplsoby vypoctu ekonomického dopadu na organizaci, ale aktualni praxe fika, Ze
vSichni od toho upustili. Studie prokazuji, Ze tam, kde bylo vzdélavani z ekonomickych dlvodl na rok
stopnuto, vznikala nespokojenost zaméstnancid. Ddvodem této nespokojenosti bylo mysleni, Ze se do

nich neinvestuje. Jedna se tedy hlavné o moralni dopad a udrZeni dobrych zaméstnanca.
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Piiloha A

@ ; trainingecoachingedevelopment

PhDr. Lucie Baronova

Narozena 23. ¢ervna 1963, skolitelka, Zije v Ostravé, skoli v EU

Vzdeéelani a zkusenosti...

1985 kurz sociologie na univerzité v Cambridgi

1986 ukonceni Filozofické fakulty UP v Olomouci

1986 odborna asistentka, Vysoka skola bariska v Ostravé
1990 zaloZeni vlastni obchodnia vyrobni firmy

1990 odborna asistentka, Filozoficka fakulta OU

1993 studium managementu a vzdélavani v Lancasteru
1997 HR a trenérka distribué&ni spoleénosti MAKRO CR
1998 0SVC - skolitelka, facilitatorka, konzultantka a koué

coocoooodo

Skolitelka témat

Managent a Leadership
Komunikace vé&. interkulturni
Skolici dovednosti pro skolitele
Hodnoceni vzdélavani
Mentoring

Koucovani a konzultace
Nenasilna komunikace
Tymova prace a spoluprace
Vybér a behavioralni rozhovor
Prezentacni dovednosti
Presvédcdovani a ovliviiovani
Facilitace a moderace
Vedeni porad

Prodej

Change Management
Inovace a kreativita
Strategie a rozhodovani
MBTI, CSMI - osobni rozvoj
MQ - Mentality Quotient
Business Partnering

Safety Leadership

oo od0doooooOod

Jazyky skoleni:
Q &estina Kontakty:
0 angliétina +420 604 200 995
lucy@vyourreach.cz

PhDr. Lucie Baronova
Sgdové 3324/1, 702 00 Ostrava
IC: 18490328, DIC: CZ6356231860

Registrovana u ZU Magistratu Mésta Ostravy
Registrace k DPH: FU Ostrava 1, Jureckova 2
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Obory ¢innosti:
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Testovini, méieni, analyzy a kontroly
Reklamni ¢innost, marketing, medidlni zastoupeni
Fotografické sluzby
Piekladatelska a tlumoénicka ¢innost
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Piiloha C
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PhDr. Lucie Baronova

Marozena 23. Cervna 1963, Zije v Ostravé, pracuje v EU

Vzdélani a zkusenosti
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1985 kurz soclologie na univerzité v Cambridgl

15988 ukondeni Filozofické fakulty Univerzity Palackého v Olomoucl
1986 odbornk asistentks na Ekonomicke fakultd VEB v Ostravé
1987 postgradudini studium - psycholingvistika

1550 zaloZeni viastni obchodnl firmy

1990 odbornd asistentka na Fllozofické fakulté Ostravské univerzity
1953 postgradudini studium management zmény v Lancasteru

1887 personalistia a trenérka distribuéni spolefnost] MAKRO (R
1998 OSWE - Skolitelka, facilititorka, konzultantks a koud

Priklady situaci a oblasti

poooodoOoooooodon

Pristupy a techniky
mi

gooooopooooodo

Assesment Centrum / Development Centrum

Eacilitace strategickych workshopl: "Vision-Misskon—Values-Strategy™
MEFeni a ovilviovani spokojenast] zaméstnanch: "Job-satisfaction workshops™
Zpdtnd vazba pro nadFizend: "Upward Feadback”

HR systémid a kompetenci "Introducing HR processes™

Zvladani fasu a stresu, osobnl energle & efektivita: "Energy Work™

C=obni a tymovd vwkonnost: "Perfomance Upswing™

Plechod na novou pﬁ!jtll *Transitions™

Podpora procesd zmény: "Change Process Support™

Bfektlvni komunikace: "Compasslonate Communlcation™

Podpora pFl zviddani nadmérné zhtdie v ndrofnjch dobdch: "Accompanyling™
Profesni kFlfowatky: "Professional Crossroads™

Hadnoty, potfeby a rozhodnutic "Values, Needs and Declslons™

Vztahy na pracovidti: "Relationships Settlement™

Podnéty pro kreativitu a Inovace: “Creativity Ignitlon™

CSMI {Institute of Appdled Psychology)
MBTIL, HEDI {Myers - Briggs, Herrmann)
GROW (Whitmore)

MONVIOLENT COMMUNICATION (Rosenberg)
TEAM ROLES (Belbin)

HUMAMISTICKY PEISTUP [Rogars)
SOLUTION FOCUS [ Systemicky pFistup)
THE WORK (Katie)

FOCUSING (Gendiing

MLP {Bandier, Grinder)

INTERVEMENI STYLY (Heran)
MENTALITY QUOTIENT (Seligman)
FIERCE COMVERSATIONS™

Z-POTNT (Grant Connoly)

Kontakty:
+420 604 200 995
lucy@yourreach.cz

Coaching is the art and practice of ingpiring, energizing and facilitating the
performance, learning and devalopment of the player.

Myles Downey
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