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SOUHRN

1. Cil préce:

Cilem prace je navrhnout efektivni metody uspokojeni vzdélavacich potfeb a rozvoje manazeri v uréené
organizaci. Prace zkouma stavajici stav v oblasti manazerského vzdélavani a rozvoje ve vybraném podniku,
analyzuje pouzivané metody a postupy a posoudi jejich ucinnost. Za timto ucelem bude proveden kvantitativni
vyzkum mezi zamé&stnanci spole¢nosti (s cilem ziskat data a informace tykajici se jejich o¢ekavani a pozadavka
na oblast vzdélavani a rozvoje). Na zakladé vysledki vyzkumu bude navrzen systém rozvoje, ktery bude
odpovidat sou¢asnym i budoucim potfebam manazerti v dané organizaci. Prace timto zpisobem pfispéje
k lepsimu pochopeni vyznamu vzdélavani a rozvoje zaméstnancti v organizaci a poskytne konkrétni doporucéeni
pro zlepseni soucasné situace a budouciho rozvoje ve firmach.

2. Vyzkumné metody:

V praci byly pouzity analyza, syntéza, komparace, dotaznikové Setfeni (kvantitativni vyzkum), interview
(kvalitativni vyzkum), statistické vyhodnoceni.

3. Vysledky vyzkumu/préce:

Autorka pracuje se ziskanymi podklady pro vyhodnoceni stavu a urovné vzdélavani ve vybrané firmé a z nich
vychazeji navrhy na zlepseni.

4. Zavéry a doporuceni:

Na zékladé ziskanych informaci byly navrzeny konkrétni navrhy na zlepSeni vzdélavani a rozvoje manazerti ve
vybrané spolecnosti. Navrhy zahrnuji pfizpsobeni vzdélavacich programt individualnim potfebam, zlepseni
komunikace a interakce mezi odd€lenimi a vytvoreni efektivniho hodnoceni a méfeni ucinnosti vzdélavacich
aktivit.

KLICOVA SLOVA

Angazovanost, flexibilita, kariérni rast, profesni rozvoj, vzdélavani manazert.
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SUMMARY

1. Main objective:

The aim of this thesis is to propose effective methods for the training needs and development of managers in a
specified organization. The thesis examines the current state of management training and development in the
selected company, analyzes the methods and procedures used and assesses their effectiveness. For this purpose,
a quantitative research will be conducted among the employees of the company (in order to obtain data and
information regarding their expectations and requirements in the field of training and development). Based on
the results of the research, a development system will be designed to meet the current and future needs of
managers in the organisation. In this way, the thesis will contribute to a better understanding of the importance
of training and development of employees in the organization and provide specific recommendations for
improving the current situation and future development in companies.

2. Research methods:

Analysis, synthesis, comparison, questionnaire survey (quantitative research), interview (qualitative research),
statistical evaluation.

3. Result of research:

Evidence obtained to evaluate the status and level of training in the selected company and suggestions for
improvement.

4. Conclusions and recommendation:

On the basis of the information obtained, specific suggestions were proposed to improve the training and
development of managers in the selected company. Suggestions include tailoring training programs to individual
needs, improving communication and interaction between departments, and establishing effective evaluation and
measurement of the effectiveness of training activities.

KEYWORDS

Engagement, flexibility, career growth, professional development, education of managers.
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1 Uvod

V dnes$nim dynamickém a konkurenénim podnikatelském prostiedi je schopnost organizace
adaptovat se na nové vyzvy a udrzet si konkurenéni vyhodu klicovym faktorem jejiho tispéchu.
Jednou z nejcennéjSich investic, kterou organizace muze ucinit, je napiiklad investice do
vzdelavani a rozvoje svych manazerd. Vzdélani a dobre vyskoleni manazeti predstavuji klicovy
zdroj, ktery pomaha organizaci inovovat, rust a dosahovat svych cila efektivnéji.

Vzdélavani a rozvoj pracovnikll jsou procesy, které organizacim umoznuji posilit schopnosti
jejich manazerii a zaméstnancti. Vzd€lani zahrnuje formalni vzdélavaci programy, které
pomahaji rozvijet odborné znalosti a dovednosti pracovnikil, zatimco rozvoj je zaméfen na
jejich osobnostni rist, rozvoj manazerskych dovednosti a schopnosti fidit a motivovat tymy.

Vzdé€lavani a rozvoj pracovnikt pfinaseji firm¢ nékolik vyhod. Mimo jiné zvysSuji produktivitu
a vykonnost zaméstnancti. Manazeti, ktefi jsou dobie vyskoleni, maji lepsi schopnost
analyzovat problémy, hledat inovativni feSeni a efektivnéji fidit své tymy. To pfispiva k vyssi
efektivité¢ pracovniho procesu a zlepSeni vysledkli organizace. Déle vzdélavani a rozvoj
pracovnikil zvysuji loajalitu zaméstnancii a snizuji fluktuaci. Zaméstnanci, ktefi maji moZnost
rozvijet své schopnosti a kariéru, se citi ocenéni a motivovani k dosazeni lepSich vysledkii. Tim
se snizuje riziko odchodu kvalifikovanych zaméstnancii a naklady spojené s jejich nahradou.

Dalsim vyznamnym aspektem je zlepSeni schopnosti organizace adaptovat se na zmény v jejim
prostiedi. Vzdélani manazetfi jsou schopni identifikovat nové trendy, analyzovat trzni
podminky a ptizplisobit se novym vyzvam. To organizaci umoZziuje pfijimat informovana
rozhodnuti a ztstat konkurenceschopna na trhu.

Cilem prace je formulovat a navrhnout vhodna doporuceni ke zlepSeni zpusobt, jak efektivné
reflektovat potieby vzdélavani a rozvoje manazeri ve vybrané organizaci. Prace se zaméii na
soucasny stav v oblasti vzdélavani a rozvoje manazeri ve vybrané firmé, identifikuje pouzivané
metody a postupy a zhodnoti jejich Gi¢innost. Jako soucast prace bude realizovan kvantitativni
vyzkum mezi zaméstnanci firmy, ktery poskytne data a informace tykajici se jejich ocekavani
a potteb v oblasti vzdélavani a rozvoje.

Na zakladé vysledkii vyzkumu bude navrzeny rozvojovy systém, ktery bude odpovidat
soucasnym 1 budoucim potfebam manazerii ve vybrané organizaci. Navrh bude obsahovat
konkrétni popis délky a obsahu rozvojovych programt, které budou zaméfeny na rozvoj
klicovych manazerskych dovednosti a zlepSeni vykonnosti manazerti. Prace se stane
ptispévkem k leps$imu porozuméni vyznamu vzdélavani a rozvoje pracovniki ve firme.
Soucasné prinese konkrétni doporuceni pro zlepseni soucasného stavu a budouciho rozvoje ve
vybrané organizaci a jeji efektivity pii transformaci.

Obsah prace je strukturovan do nekolika hlavnich kapitol, které ptfinasSeji komplexni pohled na
problematiku vzdélavani a rozvoje manazeri ve vybrané organizaci. V teoreticko-
metodologické ¢asti prace je kladen diraz na metodologické postupy a ziskani teoretického
podkladu tykajiciho se vzdélavani a rozvoje manazert. Kapitola 2.1 se podrobné zabyva
vzdélavanim a rozvojem manaZeri a piinasi informace k pochopeni vyznamu rozvoje pro
organizaci. Zahrnuje také roli vzdélavani v procesu rozvoje manazerti a kli¢ové dovednosti
a kompetence, které je tieba rozvijet. Kapitola 2.2 se zamé&fuje na vyvoj v oblasti vzdélavani
arozvoje manazert. Zahrnuje trendy a novinky v této oblasti, moderni metody a pfistupy
k rozvoji manazerd a technologické nastroje pro jejich vzdélavani a rozvoj. Kapitola 2.3 se
vénuje rozdilim ve vzdélavani s dopady na organizaci. Analyzuje zjisténé rozdily mezi
individualnim a skupinovym vzdélavanim manazerd a zkouma vyhody a nevyhody
jednotlivych pfistupt. Déale se zamétfuje na dopady vzdé€lavacich metod na organizacni
vykonnost. Kapitola 2.4 se zabyva metodikou prace. Vysvétluje postupy a metody, které budou



pouzity pii provadéni analyticko-praktické casti prace. Kapitola obsahuje informace
0 vyzkumnych metodach, jako jsou fizend interview nebo Kkvantitativni vyzkum, pticemz
vysvétluje jejich vyhody, nevyhody a jejich vyuziti v kontextu tématu prace.

Analyticko-prakticka ¢ast prace je zaméfena na konkrétni aplikaci metod a teoretickych
poznatkl pouzivanych v praxi ve vybrané organizaci. Kapitola 3.1 pfedstavuje spole¢nost, ve
které je vyzkum realizovan, a poskytuje piehled o jejich cilech, struktufe a kontextu, ve kterém
se vzdelavani a rozvoj manazerd uplatiuje. Kapitola 3.2 se zamétuje na soucasny stav oblasti
vzdelavani a rozvoje ve vybrané organizaci. Popisuje existujici pfistupy a programy v této
oblasti a hodnoti jejich G¢innost a piinosy pro organizaci. V kapitole 3.3 je prezentovano
provedeni fizenych interview s manazery ve vybrané organizaci. Tato metoda sbéru dat
umoziuje ziskat hlubsi a kvalitativni poznatky o jejich pottebach, ocekavanich a preferencich
v oblasti vzdélavani a rozvoje. Kapitola 3.4 se zabyva kvantitativnim vyzkumem mezi
zaméstnanci firmy. Tento vyzkum ma za cil ziskat kvantitativni data a informace o potiebach
zaméstnancu v oblasti vzdélavani a rozvoje manazerti. Kapitola 3.5 vyhodnocuje ziskand data
z analyzy a vyzkumu a na zakladé nich navrhuje konkrétni zlepSeni soucasného stavu
vzdélavani a rozvoje manaZerli ve vybrané organizaci. Tyto ndvrhy budou zalozeny na
identifikovanych pottebach a ocekavanich zaméstnancii a budou obsahovat konkrétni
doporuceni pro budouci rozvojové programy, jejich délku, obsah a zaméfeni na klicové
manaZerské dovednosti.



2 Teoreticko-metodologicka ¢ast prace

Vzdélavani a rozvoj manazert jsou v dneSnim konkuren¢nim prostfedi klicové faktory pro
uspésné tizeni organizaci. Manazefi piedstavuji patef kazdého podniku a reprezentuji jeho
dovednosti a schopnosti, maji pfimy vliv na vykonnost a produktivitu zaméstnanct. Vzdélavani
manazeri je nezbytné pro ziskani novych znalosti a dovednosti, které jsou potiebné
k efektivnimu planovani, organizaci a fizeni ¢innosti. Diky prubéznému rozvoji mohou
manazefi sledovat aktualni trendy a inovace ve svém oboru a Iépe se ptizpiisobovat ménicim se
podminkam trhu (Mdller, 2022, s. 24).

Kapitola popiSe problematiku rozvoje a vzdélavani manazeri ve firmach, bude se rovnéz
vénovat doporuenym vzdélavacim a rozvojovym planim manazerd a zdrojim jejich
financovani.

2.1 Rozvoj a vzdélavani manaZeri

Vzdélavani manazeri se zaméfuje na rozvoj technickych dovednosti i meziosobnich
komunikaénich schopnosti. ManaZeti musi byt schopni efektivné komunikovat s riznymi lidmi
v organizaci, vést tymy a fesit konflikty. Rozvoj téchto meziosobnich dovednosti je kliCovy pro
budovani silnych vztaht s podiizenymi, kolegy a nadiizenymi, coz vede k lepsi spolupraci mezi
zaméstnanci & K dosazeni spoleénych cili. Vzdélavani manazeri by mélo byt idealné
interaktivni a praktické, aby manazefi mohli své nové dovednosti okamzité¢ aplikovat
V kazdodenni praci. Manazefi maji spoleny cil, jimz je pomahat skupiné lidi (zaméstnanct
firmy) dosahnout spole¢ného cile (Zhua, 2019, s. 145).

Vzdélavani a rozvoj manazeri nejsou jednorazovou udalosti, ale kontinualnim procesem.
Manazeti by méli mit pfistup k odbornym Skolenim, workshopiim a mentorim, ktefi jim
pomahaji rozvijet se a zdokonalovat své dovednosti. Organizace by mély investovat do
vytvafeni prostfedi, které podporuje vzdélavani a rozvoj manazeri, a mély by nabizet
prilezitosti k rozsifeni jejich znalosti a dovednosti. Spoluprace se vzdélavacimi poskytovateli
Skoleni milize organizacim pomoci poskytnout manazerim pfistup k Sirokému spektru
vzdélavacich moznosti (Hawthorne, 2022, s. 82).

Vzdélavani a rozvoj manazerti jsou investici do budoucnosti organizace. Rozvoj Skoleni ve
firmach podporuje tsili o plnéni jejich poslani (Ross, 2018, s. 89). Manazefi, ktefi se neustale
vzdélavaji a rozviji, jsou schopni pfinaset nové myslenky a inovace do svych pracovnich
procest. Jsou schopni se rychle pfizptsobit novym vyzvam a také fesit slozité situace s veétsi
jistotou. Vzdélavani a rozvoj manazer také poskytuji vedeni organizace $irSi zéklad pro
identifikaci a rozvoj potencialnich budoucich lidrd. Lze fici, Ze rozvoj manazera je nezbytny

pro udrzeni konkurenceschopnosti organizace a dosazeni dlouhodobého uspéchu (Maller, 2022,
s. 174).

Rozvoj a vzdélavani manazert jsou zaloZeny na nékolika zakladnich principech a pilifich, mezi
které podle Thorna (2020, s. 34-37) patii:

e znalostni z&klad: rozvoj manazerti zac¢ina ziskavanim a posilovanim znalosti v oblasti
fizeni a leadershipu formou porozuméni riznym manazerskym konceptiim, teoriim,
modeltim apod., jako je napfiklad strategické planovani, lidské zdroje, finanéni fizeni
a dalSi relevantni discipliny. Znalostni zéklad je klicovym prvkem pro efektivni
rozhodovani a fizeni;

e dovednostni rozvoj: manazeti potebuji rozvijet své dovednosti, které jsou nezbytné pro
uspésné plnéni jejich roli. Patfi sem komunikacni dovednosti, vedeni tymu, feSeni



konflikti, rozhodovani, delegovani a dal$i. Rozvoj téchto dovednosti je kliCovy pro
efektivni fizeni lidi, motivaci zaméstnanct a dosahovani vysledkd;

e Osobnostni a meziosobni rust: rozvoj manazerti by mél zahrnovat i jejich osobnostni
rst. To znamena rozvijet kvality jako sebeuvédomeéni, empatie, sebetizeni a ScChopnost
sebe-reflexe. Silné meziosobni dovednosti umoziuji manazerim efektivné
komunikovat, budovat vztahy, fesit konflikty a vést tymy;

e prakticka aplikace a zkuSenostni uceni: rozvoj manazeri by meél byt prakticky
orientovany a mé¢l by zahrnovat piileZitosti pro aplikaci nabytych dovednosti v realném
pracovnim prostiedi. Zkusenostni u¢eni, které zahrnuje praxi, experimentovani, zpétnou
vazbu a reflexi, je u¢innou metodou pro zlepSovani manazerského vykonu a rozvoje;

e kontinudlni uceni a adaptabilita: rozvoj manazerti by mél byt povazovan za kontinualni
proces. Manazefi by méli mit motivaci a méli by byt ochotni se stale ucit, sledovat nové
trendy a inovace ve svém oboru a pfizpisobovat se ménicim se podminkam.
Adaptabilita a otevienost novym poznatktim jsou kli¢ové pro uspéch manazera v rychle
se ménicim svéEte.

Tyto zékladni principy slouzi jako rdmec pro rozvoj a vzdélavani manazeri a pomahaji zajistit,
7e manazeil maji potfebné znalosti, dovednosti a vlastnosti pro efektivni fizeni organizaci.
V oblasti spojené s rozvojem manazerti existuje ruzné nazvoslovi, které zahrnuje jejich
vzdélavani, vycvik a rozvoj. Vzdélavani manazerd se zamétuje na zlepseni procesu jejich uéeni,
aby ziskali potiebné znalosti a porozuméli svému pracovnimu prostfedi. Manazefti se uci, jak
se ucit, a to jak prostfednictvim formalnich kurz, tak zkuSenosti ziskanych pfti praci. Vycvik
manazeru piedstavuje specifickou kratkodobou ¢ast procesu uc¢eni. BEhem vycviku se manazeti
zdokonaluji v dovednostech, které jim pomahaji 1épe plnit jejich pracovni povinnosti, naptiklad
formou programi zaméfenych na komunika¢ni dovednosti, finan¢ni planovani nebo
marketingové strategie. Vycvik manaZert je zaméien na konkrétni oblasti a je Casto omezeny
na kratkodobé programy. Rozvoj manazeri je $ir$i pojem, ktery jako soucast procesu zahrnuje
vzdélavani a vycvik. Jde o neptetrzity proces poskytujici manazeriim Sirokou skalu piilezitosti,
¢innosti a zdroju pro zlepSeni jejich praktickych kvalifikaci a vykonnosti. Rozvoj manazert je
vzdy propojen s cili a strategiemi organizace. Vychdzi z hlubokého porozuméni
podnikatelskym ciliim a pozadavkum organizace (Folwarczna, 2010, s. 64).

2.1.1 Motivace manaZeru

Aby se maximalizoval potencial jakéhokoliv tymu, musi firmy aktivné pracovat s motivaci
vSech zaméstnancti (vCetné manazerl). Motivace ma potencial vytvofit kulturu tymové
soudrznosti, posileni, divéry a rozmanitosti mysleni (Williams, 2021, s. 97). Motivace hraje
kli¢ovou roli ve vykonu prace manazerd a ptispiva k uspéchu organizace. Mohou ji posilovat
razné faktory, které mohou pfinaset pozitivni vysledky. Prvnim faktorem je osobni a profesni
rust, spravedlivé odménovani, uznani za praci, divéra a autonomie v rozhodovani, zajimavé
pracovni ukoly a vyzvy. Manazefi jsou motivovani, kdyz vidi, jaky vliv maji na uspéch a vyvoj
svého tymu a organizace jako celku (Dupont, 2018, s. 38-39).

Dalsim dilezitym aspektem motivace manazeri je podle Sinclaira (2019, s. 112) kvalita vedeni
a komunikace ve firmé. ManaZzefi jsou motivovani, kdyz maji od svého nadfizeného danou
jasnou vizi a smér. Ocefuji otevienou a transparentni komunikaci, kterd jim poskytuje
informace o dilezitosti jejich role, cilech organizace a o¢ekavanich, ktera jsou na né kladena.
Motivace manazert je také spojena s moznostmi rozvoje a ristu. Organizace mohou motivovat
své manazery tim, Ze jim poskytnou pfilezitosti dalSiho vzdélavani, $koleni a rozvojovych
programul. Timto zplisobem manazefi rozsifuji své dovednosti a kompetence, coZ jim umoziuje
plnit své role efektivnéji a znamenat pro organizaci vétsi ptinos. Spravedlivy a motivujici



syst¢tm odménovani je dal$im faktorem, ktery ovliviiuje motivaci manazerii. Manazeti
ocekavaji, ze budou spravedlivé ocenéni za své Usili a dosazené vysledky. Kromé finan¢nich
odmén mutize byt motivujici i pridéleni bonusii, povyseni nebo nehmotné formy ocenéni, jako
je uznani a vyhody spojené s vyssim postavenim. Podpora a zpétna vazba jsou pro motivaci
manazerd rovnéz klicové. Manazeti potiebuji podporu svych nadfizenych, kolegi
a podtizenych. Podpora mize spocivat v poskytovani prosttedkti, ¢asu a pomoci pii feSeni
problémti. Zpétna vazba je dilezitd pro posilovani motivace manazerl, protoze jim umoziuje
reflektovat jejich vykon, identifikovat oblasti pro zlepseni a 1épe porozumét ocekavanim jejich
nadtizenych (Dupont, 2018, s. 121).

., Pojem motivace vyjadiuje psychologické ditvody, resp. priciny lidského jednani. Jde o zvlastni
druh pricinnosti, ktery vyjadruje pojem motiv. Konkrétnim motivem se vysvetluje, proc¢ clovék
Jednd urcitym zpiisobem, coz souvisi se snahou dosahnout urcitého cile. Clovék disponuje
biogennimi motivy, které vyjadiuji jeho potreby jako socialni bytosti.” (Blazek, L., 2014,
s. 162).

Motivace manaZeri je zasadnim faktorem pro jejich angazovanost, vykon a pfinos organizaci.
Zohlednéni motivujicich faktort, kvalitni vedeni a komunikace, rozvojovych pfileZitosti,
spravedlivého odménovani a podpory a zpétné vazby pfispiva k vytvafeni motivujiciho
prostiedi pro manazery, které podporuje jejich riist a uspéch a zaroven piinasi vyhody celé
organizaci. V oblasti motivace manazerti Se rozliSuji motivatory vnitini a vnéj$i pracovni
motivace. Vnitfni motivace se vztahuje k motivim a pohnutkdm, které pochazeji ptimo
Z manazerova vnitiniho prostfedi. Jsou to faktory, které jsou spojené s hodnotami a pottebami
manazera. Mezi vnitini motivatory patii podle Samotra (2021, s. 119) naptiklad:

e sebeaktualizace: motivace manazera vyplyva z touhy po osobnim ristu,
sebezdokonalovani a dosazeni svého plného potencidlu;

e zodpovédnost: motivace je pohdnéna pocitem zodpoveédnosti za vykon tymu a dosazeni
cili organizace. ManaZer se citi motivovan, kdyZ ma moznost ovlivnit vysledky svého
tymu a pfinést pozitivni zmény,

e Uznani: manazer je motivovan pfijetim, uznanim a ocenénim své prace a uspéchii. Ceni
si zpétné vazby a viditelnosti svého prispévku.

Na druhé strané podle Donovana (2018, s. 165) existuji vnéj$i motivatory, které jsou spojené
s vnéjSimi podnéty a odménami. Jsou to faktory, které pochazeji z prostiedi organizace a mohou
ovlivnit motivaci manazera. Mezi vnéj$i motivatory dle Samotra (2021, s. 78) patii naptiklad:

e finan¢ni odmény: motivace manazera je pohanéna piislibem finan¢nich odmeén, bonust,
provizi nebo zvySenim platu za dosazeni stanovenych cilt a vysledk;

e kariérni postup: manazer je motivovan moznosti profesniho ristu, povySeni a ziskani
vyssich pozic v hierarchii organizace;

e pracovni podminky: kvalitni pracovni prostiedi, flexibilni pracovni doba, dostupnost
modernich technologii mohou byt motivatorem pro manazery.

Motivace manaZerl je ¢asto kombinaci vnitinich a vnéjSich faktord. Kazdy manazer mize byt
motivovan riznymi motivatory a jejich dileZitost se miize liSit v zavislosti na individualnich
preferencich a hodnotach. Kdyz jsou manazefi motivovani a citi podporu a duvéru své
organizace, jsou ochotngjsi se aktivné zapojit do svého vlastniho rozvoje a vzdélavani
a rozvijeni svych dovednosti a znalosti vnimaji jako investici a klicovy faktor pro sviij osobni
a profesni rast. Jsou ochotni se Gc¢astnit raznych vzdélavacich programi, $koleni a seminaiu,
které jsou zamétené na rozvoj manazerskych dovednosti, leadershipu, strategického planovani
a dalsich klicovych oblasti. Motivace se projevuje také v jejich ochoté aktivné se zapojit do
individualniho rozvoje, jako je samostudium, ¢teni odborné literatury, sledovani webinait nebo



konzultace s odborniky. Motivovani manazefi vnimaji sviij rozvoj jako dlouhodoby proces
a jsou ochotni investovat ¢as a usili do svého neustalého zdokonalovani (Bolivar, 2023, s. 165).

Dalsim projevem motivace manazeri v oblasti rozvoje a vzdélavani je jejich schopnost
aplikovat nove ziskané znalosti a dovednosti v praxi. Motivovani manazeti jsou aktivni béhem
uplatiovani novych pfistupti a technik v kazdodennim pracovnim prostfedi. Jsou ochotni
prevzit vétsi odpovédnost za sviij vlastni rozvoj a projevuji iniciativu v implementaci novych
myslenek a inovaci (Bolivar, 2023, s. 165).
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Manazefi jsou stejn¢ jako fadovi zaméstnanci ,,jen lidé* a jejich snaha a viile pracovat se mize
lisit. Podle Plaminka (2018, s. 85) je mozné v tomto ohledu rozlisit 4 typy pracovnik:

1) umi, ale nechce (jsou lidé, ktefi maji schopnosti, ale diivod, pro¢ je nechtéji uplatnit,
zalezi obvykle na motivaci);

2) umi a chce (je idealni pro pracovni tym);

3) chce, ale neumi (snazivi lidé, nelze je v tymu pfili§ vyuzit);

4) neumi a nechce (jsou pro kazdou organizaci neproduktivni).

Motivace ovliviluje Schopnost prenaSet znalosti a dovednosti manaZzera na své podrtizené.
Motivovani manazefi jsou ochotnéjsi sdilet své know-how, poskytovat podporu a mentorstvi
ostatnim ¢leniim tymu. Jsou si védomi dilezitosti rozvoje a vzdélavani podiizenych a aktivné
jejich rust a rozvoj podporuji. Motivovani manazeti jsou ochotni investovat ¢as, energii a zdroje
do svého osobniho rozvoje, aplikovat nové ziskané znalosti v praxi a sdilet ziskané know-how
s ostatnimi Cleny tymu. Tim piispivaji k vytvateni prostiedi, které podporuje rozvoj a riist nejen
jednotlivych manazeru, ale i celé organizace (Bolivar, 2023, s. 68).

2.1.2 Vzdélavani manazZeru

Vzdélavani manazert je klicovym prvkem uspéSného fizeni organizaci a rozvoje jejiho lidského
kapitalu. Zahrnuje systematicky proces, ktery umoziuje manazeriim ziskat potiebné znalosti,
dovednosti a perspektivy, aby se efektivné vyrovnavali s vyzvami moderniho podnikani. Podle
Korhonena (2019, s. 149) je vzdélavani zaméfeno na rozvoj specifickych dovednosti
potiebnych pro uspésné vedeni a fizeni tymi, coz zahrnuje komunika¢ni schopnosti, vedeni
a motivaci zameéstnancli, rozhodovani, feSeni problémi a dals$i manazerské kompetence.
Vzdélavaci programy poskytuji manazerim piilezitost rozvijet tyto dovednosti prostfednictvim
teoretického uceni, praktickych cviCeni a zpétné vazby. Manazeii musi mit pfehled nad
nejnoveéjsimi trendy a technologiemi v oboru, ve kterém pusobi. Vzdé€lavani manazerd
poskytuje prilezitost k ziskani a aktualizaci odbornych znalosti, jako je strategické planovani,
finan¢éni analyza, projektovy management nebo oblasti specifické pro danou branzi. To
umoziiuje manazeram efektivné reagovat na nové vyzvy a inovace v jejich oboru. Klade také
duraz na rozvoj leadershipu. Manazefi jsou podle Rodrigueze (2017, s. 204) vedeni k tomu, aby
se stali inspirativnimi lidry, ktefi jsou schopni motivovat své tymy a vést je k dosaZeni
spoleénych cili. Vzdélavaci programy jim nabizeji ptilezitost rozvijet svou osobnost,
sebeuvédomeéni, empatii a schopnost budovat a udrZovat pozitivni pracovni klima.

Vzdélavani manazeri podporuje rovnéz rozsiteni jejich strategického mysleni a schopnosti
premyslet dlouhodobé¢ a v Sir§ich souvislostech. Manazefi jsou vedeni k tomu, aby chapali
strategické cile organizace a uméli vytvafet a implementovat strategie, které posouvaji
organizaci vpted. Vzdélavani jim poskytuje nastroje a techniky, které jim pomahaji vytvaret
a realizovat efektivni strategie. Vzdélavani manazeru je tedy procesem kontinualniho uceni
a rozvoje. Manazeti by méli mit motivaci a ochotu neustale se ucit, rozvijet své dovednosti
a zlepSovat svilj vykon. Vzdélavaci programy mohou byt strukturované (kurzy, Skoleni)
I neformalni (mentoring, sdileni zkusenosti). Dulezitou soucasti kontinualniho uceni je také



sebereflexe a zpétna vazba, které umoziuji manazerim identifikovat jejich silné stranky
a oblasti, ve kterych se mohou jesté zlepsit (Priicha, 2019, s. 66).

Vzdélavani je podle Prichy (2019, s. 66) komplexnim projektem cilii a prostiedkll organizace.
Jeho soucasti je realizace vzdélavaciho procesu véetné zpisobii kontroly a hodnoceni vysledkii.
Vzdélavani manazerti predstavuje investici do budoucnosti organizace, ktera umoznuje
manazerim vyrovnavat se s rostoucimi vyzvami, rozvijet nové schopnosti a dosahovat v jejich
roli vyssi vykonnosti.

2.1.3 Vycvik a rozvoj manazZera

Vycvik manazeru je dulezitou soucasti jejich profesniho rozvoje a ptispiva k posileni jejich
manazerskych schopnosti a dovednosti. Vycvik je zaméteny na konkrétni potfeby manazert.
Programy vycviku poskytuji manazerim piilezitost rozvijet specifické dovednosti, které jim
umoziuji 1épe plnit jejich pracovni povinnosti. To muze zahrnovat trénink v oblasti
komunikace, konfliktniho feSeni, time managementu, prezentace a dalSich klicovych oblasti
(Chaudhry, 2021, s. 46).

Vycvik pfinasi prakticky ptistup k uCeni. ManaZeti se zapojuji do interaktivnich cviceni,
simulaci a case studii, které jim umoziuji aplikovat znalosti a dovednosti v realnych situacich.
Prakticky ptistup podle Changa (2023, s. 69) umoziuje manazerim rozvijet se prostiednictvim
ziskavani praktickych zkuSenosti a zpétné vazby od trenéri a kolegi. Vycvik Casto nabizi
personalizaci, aby vyhovoval individudlnim potiebdm manazerii. Programy mohou byt
piizpisobeny konkrétnim manazerskym rolim, Grovni zkusenosti a oblastem zlepSeni. Timto
zpusobem je zajiSténo, ze manazefi ziskavaji relevantni a pfesné informace, které lze snadno
a rychle aplikovat v jejich pracovnim prostiedi. Soucasti vycviku je ¢asto odborna podpora
a mentorstvi, které jsou poskytovany zkusenymi manazery nebo odborniky v daném oboru. Tito
mentofi mohou poskytnout cenné rady, zpétnou vazbu a sdilet své praktické zkuSenosti
S manazery. Tim se manazeram poskytuje ptilezitost ucit se od téch, ktefi jiz maji v dané roli
bohaté zkuSenosti (Korhonen, 2019, s. 47-48).

Vycvik manazeru je také klicovym nastrojem pro udrzeni tempa s ménicim se prostiedim a se
zménami v podnikani. Vzhledem k rychlému tempu inovaci a technologickym pokroktim je
dulezité, aby manazefi byli neustale aktualizovani o novych trendech a pfistupech ve svém
oboru. Vycvik manaZeri Umoziuje ziskavat nové dovednosti, které potiebuji k spéSnému
fizeni zmén a adaptaci na nové vyzvy. Rozvoj manazeri je komplexni proces, ktery se zaméiuje
na rust a posileni manazerskych schopnosti a dovednosti. Rozvoj neni jednordazovou zéleZitosti,
ale kontinualnim procesem. Je zaméfen na neustalé zdokonalovani manazerskych dovednosti
a rozsifeni obzori manaZzerti. To zahrnuje rozvoj komunikaénich schopnosti, vedeni a motivace
zaméstnanc, strategického mysleni, inovace a dalsich klicovych kompetenci potifebnych pro
efektivni fizeni. ME&l by byt personalizovany a pfizpisobeny jednotlivym manazerum. Kazdy
manazer ma své vlastni silné stranky a oblasti, ve kterych se mize jesté zlepsit. Individualni
planovani rozvoje manaZerii umoZznuje identifikovat specifické potieby a cile kazdého
manazera a umoznuje piizpusobit vzdélavaci a rozvojove aktivity podle nich (Samotra, 2021,
s. 154).

Rozvoj miZze byt realizovan prostfednictvim rtiznych metod a formatd. MiZe zahrnovat
kombinaci formalniho vzdélavani, jako jsou kurzy a Skoleni, neformélniho uceni, jako je
mentoring a sdileni zkuSenosti, a také praktického uceni prostfednictvim projektl a simulaci.
Multimodalni pfistup umoznuje manazerim ziskévat rozmanité perspektivy a aplikovat své
znalosti a dovednosti v riznych kontextech. Vyzaduje aktivni podporu a angazovanost
organizace. Organizace by méla vytvaret prostfedi, které podporuje uceni a rozvoj manazera.
To mtize zahrnovat poskytovani finan¢nich prostiedkli na vzdélavaci programy, ptistup ke



zdrojim a ndstrojim potifebnym pro rozvoj manazeru a také poskytovani pfilezitosti pro
praktickou aplikaci a uplatnéni novych znalosti a dovednosti v ramci organizace. Rozvoj by
mél byt monitorovan a hodnocen, aby bylo mozné zjistit efektivitu rozvojovych aktivit
naptiklad formou hodnoceni manazerskych dovednosti a kompetenci pied a po vzdélavacim
programu, sbérem zpétné vazby od kolegli a podtizenych a také sledovanim uspéchii manazert
pii uplatiiovani novych znalosti a dovednosti v jejich pracovni praxi (Bolivar, 2023, s. 74).

2.1.4 Procesy rozvoje a vzdélavani manaZeri

Noe (2023, s. 289) uvadi, ze rozvoj a vzdélavani manazert lze rozdélit do etap, které zahrnuji
identifikaci vzdélavacich potieb, planovani vzdélavacich aktivit a jejich hodnoceni. Pro uspéch
vzdélavaciho programu je dulezité provést jasné kroky, jak program probéhne a jaka kritéria
budou pouzita pro hodnoceni jeho efektivity. PaliSkova (2021, s. 200) dale zdlraziuje
dalezitost implementace vzdélavacich programi. Je klicové, aby organizace tyto procesy
dodrzovaly, coz jim pomiize dosahnout optimalnich vysledk, zlepsit pracovni vykonnost tymu
a rozvijet schopnosti zaméstnanc.

Podle Armstronga (2015, s. 186) zahrnuje rozvoj kvalifikace manazert nékolik dulezitych
faktori, a to systematickou podporu pii rozvoji schopnosti zaméstnancli, vytvareni
a implementaci komplexniho vzdélavaciho programu pro zaméstnance a piredvidani budoucich
potieb spolecnosti v oblasti kvalifikace, véetné moznosti rekvalifikace zaméstnanct.

Procesy rozvoje a vzdélavani manazerti jsou dulezitou soucasti profesniho ristu a uspé€sného
plnéni manazerskych roli. Tyto procesy zahrnuji nékolik kli¢ovych etap a aktivit, které
pomahaji manazerim rozvijet své dovednosti, znalosti a schopnosti pottebné pro uspeésné fizeni
a dosahovani cilii organizace. Prvnim krokem v procesu rozvoje manazeru je identifikace
oblasti, ve kterych je tieba posilit jejich dovednosti, coz mize byt provadéno prostiednictvim
hodnoceni vykonnosti, zpétné¢ vazby od nadfizenych, kolegii nebo podiizenych a také
prostiednictvim  hodnoceni manazerskych kompetenci a schopnosti. Na zakladé
identifikovanych potieb rozvoje se vytvari individualni plan rozvoje pro kazdého manaZzera.
Tento plan obsahuje konkrétni cile, kterych chce manazer dosahnout, a strategie, jakymi jich
dosahne. Plan mtze zahrnovat ucast na Skolenich, vzdélavacich programech, mentoringu,
rozvojovych projektech nebo jinych aktivitach, které jsou relevantni pro manazerskou roli a cile
organizace (Korhonen, 2019, s. 67).

Ve fazi realizace vzdélavacich aktivit manazeti absolvuji konkrétni vzdélavaci aktivity, které
byly planovany. To mize zahrnovat ucast na $kolenich, workshopech, kurzech, konferencich
nebo online vzdélavacich programech. ManaZzeti se zapojuji do aktivit, které jim umoziuji
ziskavat nové znalosti, dovednosti a perspektivy. Mize se jednat o rozvoj jejich odbornych
dovednosti, komunikaénich schopnosti, leadershipu, strategického mysleni a dalSich kli¢ovych
aspektli manazerského Uspéchu. Po absolvovani vzdélavacich aktivit se provadi hodnoceni
dosazenych vysledki a efektivity rozvoje manaZera. Jeho soucésti je hodnoceni, zda manaZer
dosahl stanovenych cilli a zda jsou nové ziskané dovednosti a znalosti uplatiiovany v praxi.
Zpétna vazba od nadfizenych, kolegii a podfizenych je také duleZitou soucasti tohoto procesu,
umoziiuje manazerum reflektovat jejich rozvoj a identifikovat dal$i oblasti potiebujici
pozornost (Garcia, 2020, s. 49).

Proces rozvoje a vzd&lavani manaZeri je kontinudlni a nikdy se nezastavuje. ManaZeti se
neustale uci a rozvijeji své schopnosti v pribéhu své kariéry. UdrZzovani dovednosti je klicové,
aby byli manazeti schopni se ptizpisobit ménicim se podminkam, novym trendim a vyzvam
ptifizeni a vedeni. Procesy rozvoje a vzdélavani manazert jsou dynamické a diilezité pro jejich
profesni rlst a uspéch. Pomahaji manaZeriim ziskdvat nové dovednosti, rozSifovat znalosti
a zlepSovat jejich schopnosti v rdmci manazerskych roli (Korhonen, 2019, s. 68).



2.1.5 Rozdily v rozvoji a vzdélavani fadovych zaméstnanci a manazZeri

Rozdily mezi rozvojem a vzdélavanim fadovych zaméstnancti a manazerd lze podle Millera
(2022, s. 58) identifikovat v n€kolika klicovych aspektech. Vzdélavani fadovych zaméstnanci
se Casto zaméfuje na specifické pracovni dovednosti nezbytné pro jejich konkrétni pracovni
ukoly a povinnosti. Miize jit naptiklad o technicka Skoleni, vyrobni postupy, bezpecnost prace
nebo soft skills pro efektivni tymovou spolupraci. Na druhé strané, rozvoj manazera je vice
zaméfen na $irsi spektrum manazerskych dovednosti, jako je strategické planovani, leadership,
komunikace, rozhodovani a fizeni lidi.

A4

Manazefi maji obvykle ve srovnani s fadovymi zaméstnanci vys$i uroven odpovédnosti
a rozhodovani. Proto je jejich rozvoj Casto zaméfen na rozsifeni jejich schopnosti v oblasti
strategického mysleni, analyzy dat, ptipravy a fizeni rozpoctu, pfedavani sméri a vedeni tymu.
Naopak, vzdélavani fadovych zaméstnancti se zaméfuje na provadéni konkrétnich tkold a na
plnéni stanovenych cild, obvykle s mensi mirou rozhodovani a fidicich pravomoci. Vzdélavani
fadovych zaméstnancii Casto zahrnuje formalni skoleni a kurzy, které jsou strukturované
a organizované. Muze jit o interni Skoleni, externi kurzy nebo certifikované programy. Rozvoj
manazert mize byt zalozen spiSe na kombinaci formalnich a neforméalnich metod, jako jsou
mentoring, coachovani, pracovni projekty, rotace a pfilezitosti pro praktické uceni v realném
prostiedi (Dupont, 2018, s. 84).

Vzdélavani fadovych zaméstnanct je Casto kratkodobé a zaméfené na specifické dovednosti
pottebné v daném okamziku. Mohou to byt jednorazova Skoleni nebo kratkodobé kurzy.
Naopak, rozvoj manazeri je Casto kontinudlni a dlouhodoby proces, ktery se zaméiuje na
dlouhodoby profesni rast a rozvoj manazerskych schopnosti. Manazeti se zapojuji do riznych
aktivit a programi po delsi casové obdobi, aby si postupné rozsifovali své dovednosti a znalosti.
Cile vzdélavani fadovych zaméstnancli jsou obvykle spojené s dosazenim konkrétnich
pracovnich dovednosti a pInénim tkoli. Rozvoj manazerti je ¢asto spojen s dosazenim vysSich
manazerskych pozic, schopnosti vést tym, dosahovat strategickych cilii organizace a zajistovat
udrzitelny rast a tspéch (Samotra, 2021, s. 64).

Rozdily nejsou absolutni a mohou se liSit v zavislosti na konkrétni organizaci a manazerskych
rolich. Rozvoj a vzdélavani jsou vzajemné propojené procesy, které se dopliuji a podporuji pii
celkovém rozvoji zaméstnanci organizace. Firma, kterd nevnima a nedéla zadné rozdily
V rozvoji fadovych zaméstnancii a manazerti, mize Celit nékolika problémim a omezenim.
Radovi zaméstnanci a manaZefi maji ve firmé odli§né role, povinnosti a odpovédnosti.
Ignorovéni rozdil v rozvoji miize vést k neefektivnimu vyuziti zdroji. Radovi zaméstnanci by
mohli byt Skoleni a vzdélavani ve zbyte¢nych oblastech, které nemaji pfimy vliv na jejich
pracovni vykon, zatimco manaZeti by nemuseli dostat potfebné dovednosti a znalosti pro
uspéSné plnéni svych manazerskych roli. Manazefi maji kli€ovou roli ve vedeni tymu,
planovani strategii a dosahovani cilii organizace. Pokud firma nevytvaii a neimplementuje
specifické programy a iniciativy zamétfené na rozvoj manazerskych dovednosti, mize to vést
ke sniZeni efektivity vedeni, nedostate¢nému rozhodovani a omezenému ristu organizace.
Nedostate¢ny rozvoj fadovych zaméstnancti miZe vést k pocitu stagnace a nedostate¢né
motivace. Zaméstnanci mohou pocitovat nedostatek podpory ze strany firmy a nedostatek
ptilezitosti pro svilj osobni a profesni riist. To miZe negativné ovlivnit jejich angaZovanost,
produktivitu a setrvani ve firm¢ (Bolivar, 2023, s. 66).

V dne$nim rychle se ménicim podnikatelském prostiedi je schopnost inovace a adaptace pro
uspéch firmy kli¢ova. Pokud firma neklade diraz na rozvoj zaméstnancii a jejich schopnosti
ptizptisobit se novym vyzvam a technologiim, muze ztracet konkurenéni vyhodu a zaostavat za
ostatnimi firmami na trhu (Dupont, 2018, s. 85).



2.1.6 Metody vzdélavani a rozvoje manaZeru

Podle Bartéka (2015, s. 38) je profesni vzdélavani zaméstnancti (v€etné manazeru) Géinnym
nastrojem pro dosaZeni cilii organizace, které je mozné propojovat a upravovat v souladu s cili
a ucinnosti dosazeni.

Obecnymi metodami a postupy pro vzdélavani a rozvoj manazert ve firmach podle Johnsona
(2020, s. 64-68) jsou:

e Skoleni a workshopy (pravidelné potadana Skoleni a workshopy umoziuji manazerim
zlepSovat jejich dovednosti a zisk&vat nové znalosti v riznych oblastech, jako je vedeni
tymu, komunikace, projektovy management atd. Skoleni by méla byt prakticka, aby
manazefi mohli okamzité aplikovat ziskané informace pii Své praci);

e mentoring a coaching (poskytovani mentorského nebo koucovaciho programu
umoziiuje manaZeram ziskavat cennou zpétnou vazbu a podporu od zkusenéjsich kolegt
nebo externich odbornikti. Tento pFistup miiZe posilit manaZerské schopnosti a rozvijet
jejich vedeni a rozhodovaci dovednosti);

e oOnline vzdélavani (Online platformy nabizi Sirokou skalu kurzli a materiald pro rozvoj
manazerskych dovednosti. Flexibilita tohoto pfistupu umozni manazeriim ucit se ve
vlastnim tempu a v souladu s jejich pracovnimi zavazky);

e praxe a projekty (prace na realnych projektech nebo tikolech, které jsou mimo bézny
ramec jejich pracovnich povinnosti, umozni rozsifit obzory manazera a ziskat nové
zkuSenosti);

e 360° zpétna vazba (pravidelna hodnoceni od kolegili, podiizenych a nadfizenych
poskytuji manazerim uceleny pohled na jejich vykon a chovani. Tato zpétna vazba
miiZze slouzit jako zaklad pro rozvojové plany);

e benchmarking (porovnavani manazerskych dovednosti s konkurenci nebo se
odveétvovymi standardy mtize identifikovat oblasti potencialniho zlepSeni a stanovit cile
pro rozvoj);

e konference a odborné akce (Ucast na konferencich a odbornych akcich poskytuje
manazerim prilezitost seznamit se s nejnoveéjSimi trendy a postupy v odvetvi a navazat
kontakty s odborniky);

e rozvoj mezilidskych dovednosti (vzdélavani zamétené na zlepSeni mezilidskych
dovednosti, jako je komunikace, empatie a feSeni konflikti, je klicové pro uspésné
vedeni tymu);

e podpora rozvoje manaZeru ze strany vedeni (je dulezité, aby vedeni firmy aktivné
podporovalo vzdélavani a rozvoj svych manazerd, at’ uz finanéné nebo prostiednictvim
uznani za jejich usili);

e sledovani a vyhodnocovani aspé$nosti (pravidelné hodnoceni Gispé$nosti vzdélavacich
programi a rozvojovych plant je dilezité pro zajiSténi jejich G€innosti a ptizpisobeni
potiebam manazerd a firmy).

Dtlezité je také vytvofit prostiedi, které podporuje uc¢eni a rozvoj a motivuje manaZzery ke stéale
se zlepSujicimu vykonu. Koubek (2015, s. 47) Klasifikuje metody vzdélavani a rozvoje
zaméstnanct do dvou kategorii. Prvni skupina zahrnuje metody vzdélavani mimo pracoviste,
jako jsou ptednasky, ptipadové studie a dalsi formy. Druha skupina zahrnuje metody vzdélavani
provadéné piimo na pracovisti, jako je koucink, mentoring, rotace pracovnich pozic a dalsi. Pro
vzdélavani manazZerti a expertli jsou podle autora vhodné spiSe metody vzdélavani mimo
pracovisté. Tyto metody umoZziuji ziskdvat nové znalosti, dovednosti a perspektivy
prostiednictvim piednasek, piipadovych studii a podobnych aktivit. Poskytuji Casto Sir$i
kontext a teoretické zaklady pro rozvoj manazerskych schopnosti a kompetenci.
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Metody vzdélavani provadéné piimo na pracovisti, které se zabyvaji béznymi pracovnimi
¢innostmi, jSOu nejvhodnéjsi pro délniky a zaméstnance vykonavajici rutinni tkoly. Koucink,
mentoring a rotace pracovnich pozic jsou piiklady metod, které umoziuji zaméstnancim
rozvijet jejich dovednosti a zkusenosti v ramci jejich bézné pracovni ¢innosti. Kombinace obou
skupin metod miize poskytnout vyvazeny a efektivni ptistup ke zlepseni pracovnich schopnosti
a kompetenci zaméstnanci ve vSech urovnich organizace. Metody vzdélavani a rozvoje
manazerd se liSi v zdvislosti na kontextu a potfebach organizace. Zahrnuji Sirokou skalu
piistupd, které se déli na metody na pracovisti a metody mimo pracovisté (Chaudhry, 2021,
S. 60-61).

Metoda tréninku a praxe zahrnuje v rdmci vzdélavani a rozvoje na pracovisti praktickou
aplikaci a procvi¢ovani dovednosti pfimo V pracovnim prosttedi. Manazefi se uci a rozvijeji
své schopnosti prostfednictvim simulaci, role-playingu, tymovych cvi¢eni a praktickych ukoli.
Tato forma tréninku umoziiuje manazerim okamzitou zpétnou vazbu a pfizplsobeni se
konkrétnim situacim a vyzvam jejich pracovniho prosttedi (Korhonen, 2019, s. 69).

Mentoring a koucink jsou metody, pfi kterych zkuSené;j$i manazeti poskytuji osobni podporu,
radu a prilezitost ke sdileni zkuSenosti s méné zkuSenymi manazery. Tato forma uceni se
zamétuje na rozvoj specifickych dovednosti, vedeni a strategického mysleni. Tyto metody také
pomahaji manazerim ziskavat perspektivu a podporu pii feSeni pracovnich vyzev (Noe, 2023,
S. 292).

Job rotation umoznuje manazertiim ziskat Sir$i perspektivu a rozvojové zkuSenosti tim, ze se
ucastni riznych roli a funkci v ramci organizace. Tato metoda podporuje rozvoj manazerského
povédomi, znalosti o riznych oblastech podnikéani a schopnosti pfizpiisobit se novym situacim.
Job rotation také napomahd vytvaret siln€j$i tymovou spolupraci a porozuméni mezi riznymi
oddélenimi (Chaudhry, 2021, s. 62).

Externi Skoleni a kurzy jsou tradi¢ni metodou vzd€lavani manaZzerii mimo pracovisté. Tyto
kurzy jsou poskytovany specializovanymi institucemi nebo konzultantskymi spolecnostmi.
Zam¢értuji se na konkrétni témata, jako je strategické planovani, lidské zdroje, komunikace nebo
finan¢ni analyza. Manazeti se ucastni prednasek, interaktivnich diskuzi a case studii, aby ziskali
nové znalosti a perspektivy (Johnson, 2020, s. 72).

Konference a seminare jsou piileZitosti pro manaZery setkat se s odborniky v oboru a diskutovat
o aktualnich trendech a vyzvach. Tato forma vzdélavani nabizi manazerim moZnost navazovat
kontakty, sdilet zkuSenosti a ziskat nové perspektivy ohledné jejich role a odpovédnosti
(Samotra, 2021, s. 68).

S rozvojem technologii se stale vice vyuzivaji online kurzy a e-learningové platformy pro
vzdélavani manazerd, které umoznuji manazerim flexibilné se uéit ve vlastnim tempu a na
vzdalenych mistech. Online kurzy poskytuji interaktivni obsah, videa, cvi€eni a moznost
diskuse s odborniky a ostatnimi ucastniky. Vybér vhodnych metod vzdélavani a rozvoje
manazeru zavisi na specifickych pottebach organizace. Kombinace metod na pracovistia mimo
pracovisté umoziuje manazerum ziskavat potfebné znalosti, dovednosti a perspektivy, které
jsou klicové pro jejich tispéch (Chaudhry, 2021, s. 84).

2.2 Vyvoj ve vzdélavani a rozvoji manaZeri

Vyvoj v oblasti vzdélavani a rozvoje manazerii je dynamicky a méni se v pribéhu casu.
Historicky se nazory, ndstroje, techniky a procesy v této oblasti postupné vyvijely.
Ptizpisobovaly se potfebdm manaZeri a organizaci. V minulosti se vzdélavani manazert
zamefovalo pfedev§im na technické dovednosti a znalosti potfebné pro provozovani
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pramyslovych podnikii. S rozvojem primyslové revoluce v 19. stoleti se objevily prvni
manazerské role a s nimi i potieba systematického vzdélavani (Nguyen, 2023, s. 38).

Dle Korhonena (2019, s. 75) se:

e Vv prubéhu 20. stoleti zaméteni vzdélavani manazert rozsitilo o dalsi oblasti, jako je
strategické planovani, lidské zdroje, komunikace a fizeni zmén. Byly vyvinuty prvni
manazerské kurzy a programy, které se zamétrovaly na rozvoj téchto dovednosti;

e Vv 50. a 60. letech 20. stoleti zacala prosazovat myslenka rozvoje manazerskych
kompetenci a schopnosti. Byly zavedeny rtuzné techniky (role-playing, simulace, case
studies, ak¢ni uceni apod.), které umoznovaly manazerim ziskavat praktické zkusenosti
a aplikovat je v jejich pracovni praxi;

e Vv 70. a 80. letech vzdélavani manazerd posunulo smérem k individualizaci
a personalizaci. Byly vyvinuty rizné nastroje, jako je 360° zpétna vazba a osobnostni
testy, které pomahaji u jednotlivych manazera identifikovat silné stranky a oblasti
potiebujici rozvoj. Tim se vytvoftily ptilezitosti pro individudlni riist a rozvoj manazert
na zéakladé¢ jejich konkrétnich potfeb a schopnosti.

S nastupem digitalni éry a rozvojem informacnich technologii se vzdélavani a rozvoj manaZeri
zacCaly presouvat do online prostfedi. E-learning a virtualni tréninkové programy poskytuji
manazerum flexibilitu a moznost ucit se a rozvijet jejich dovednosti nezavisle na misté a Case.
Interaktivni online platformy umoziuji manazerim sdilet informace, dale je diskutovat
s kolegy, ziskavat nové znalosti prostiednictvim riznych interaktivnich prvka (Nguyen, 2023,
S. 40-42).

Vyvoj v oblasti vzdélavani a rozvoje manazert byl ovlivnén potifebami a trendy jak
v podnikani, tak v manazerské praxi. S rozvojem technologii se ménily i pfistupy a nastroje
vzdélavani, aby byly efektivni a odpovidaly aktudlnim potiebam manazer. V soucasné dobé
se vzdélavani a rozvoj manazeru stava neodmyslitelnou soucéasti manazerského zivota, ktera
jim pomaha ziskavat nové dovednosti, pfizpusobovat se zménam a dosahovat lepsich vysledku
v praci (Bolivar, 2023, s. 73).

V poslednich letech ve vzdélavani a rozvoji manazerd dochazi k vyznamnym zménam. Jednou
z téchto zmén je posun od tradicniho formalniho vzdélavani k neformalnimu uceni. Manazeti
casto upiednostiiuji neformalni ptistup, ktery jim umoznuje ucit se ptimo z praxe, ze zkuSenosti
a ze svého okoli (Bergman, 2016, s. 89). Vytvaieji si vlastni sité kontaktd, zapojuji se do
komunit znalci a vyuzivaji online zdroje, jako jsou blogy, podcasty, socialni média apod.
DalSim trendem je personalizace vzdélavacich programli pro manaZery. Organizace se stale
vice zaméfuji na individualni potfeby manaZerii a nabizeji jim moznosti volby a flexibilitu
v ramci vzdélavaciho procesu, napiiklad formou vlastniho planovani a nastaveni vyvojovych
cest, vybéru z riznych modulti ¢i specializaci a pfizptisobeni vzdélavani konkrétnim pracovnim
situacim a vyzvam, kterym manazeti Celi. Roste také vyznam rozvoje mékkych dovednosti
u manazert. Kromé technickych znalosti se klade diraz na komunikaéni schopnosti, leadership,
tymovou spolupraci, rozhodovani, adaptabilitu a dal§i mékké dovednosti, které jsou klicové pro
efektivni manazerskou praci. Vzdélavaci programy se zamé&fuji na rozvoj téchto dovednosti
prostiednictvim tréninkli, workshopli, mentoracnich programi a individudlniho koucinku
(Alhazmi, 2022, s. 164).

S rozvojem technologii a digitalizace se také objevuji nové metody a nastroje. Online
platformy, mobilni aplikace, simulace a virtualni realita poskytuji interaktivni a atraktivni
prostfedi pro uceni a rozvoj manazerti. Manazetfi mohou vyuzivat online kurzy, webinafe a e-
knihy a ziskdvat nové znalosti a dovednosti pfimo z pohodli svého pracovisté nebo domova.
Vyvoj v oblasti vzdélavani a rozvoje manazeru je tedy neptetrzity. Organizace se musi neustale
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ptizptisobovat novym trendiim a potfebam manazerd, aby si zajistila efektivni rozvoj a uspéch
v konkuren¢nim prostiedi (Alhazmi, 2022, s. 166).

2.3 Rozdily ve vzdélavani s dopady na organizaci

Rozdily ve vzdélavani manazerti v ruznych organizacich mohou byt vyznamné. Prvnim
rozdilem mize byt rozdilny ptistup ke vzdélavani manazerti v riznych organizacich. Nékteré
organizace mohou klast vétsi diiraz na systematické a planované vzdélavani svych manazeru,
zatimco jiné se mohou spoléhat na samostudium a individualni rozvoj. To muZe ovlivnit
dostupnost a rozsah vzdélavacich programu, které jsou manazerim nabizeny. Dal$im rozdilem
mize byt zaméfeni vzdélavani manazeri na specifické potfeby a strategii organizace. Kazda
organizace ma své vlastni unikatni cile a pozadavky na manazery. Nékteré organizace se
zamétuji na rozvoj manazerskych dovednosti, jako je leadership a strategické planovani,
zatimco jiné mohou klast vétsi diiraz na technické dovednosti nebo specifické znalosti daného
odvétvi (Lefebvre, 2017, s. 96).

Rozdily ve vzd€lavani manazerii se mohou projevovat v pouzivanych metodach a nastrojich.
Organizace mohou preferovat rtizné piistupy, jako jsou tréninkové workshopy, koucink,
mentoring nebo online vzdélavani. Tyto rozdily mohou ovlivnit efektivitu a dostupnost
vzdélavacich aktivit pro manazery. Dal§im aspektem jsou rozdily ve zdrojich a rozpoctech
vzdélavani. Nékteré organizace mohou mit pro vzdélavani svych manazert k dispozici vice
prostiedki a zdrojli, coZ jim umoziiuje investovat do rozsdhlejSich programi a ptistupti. Naopak
mensi organizace s omezenymi zdroji mohou byt nuceny se zamétit na jednodussi a levnéjsi
formy vzd€lavani manazert. Rozdily ve vzdélavani manazerti maji vliv na jejich schopnost
phnit své role a pfindsSet pfidanou hodnotu organizaci. Organizace, které dokazi spravné
identifikovat a zohlednit tyto rozdily, budou mit konkuren¢ni vyhodu a budou schopny vytvaret
silné, dobie piipravené a motivované manazerské tymy (Johnson, 2020, s. 79).

Dalsim rozdilem mitize byt urovenl a rozsah vzdélavani manazert v riznych organizacich.
Nekteré organizace mohou klast vétsi diiraz na kontinualni rozvoj svych manazerti a poskytovat
jim 8iroké moznosti pro dal$i vzd¢lavani a profesni rust. Tyto organizace mohou podle
Vasoueze (2015, s. 93) investovat do dlouhodobych programu, jako jsou postgradualni studia,
manazerské certifikace nebo odborné kurzy. Na druhou stranu, jiné organizace se mohou
zamétit spiSe na kratkodobé a specifické vzdélavaci aktivity, které jsou ptimo relevantni pro
okamzité potfeby manaZert. Rozdily ve vzdélavani manaZeri se mohou projevovat také
Vv rozsahu zapojeni organizace. Nékteré organizace mohou byt V rozvoji svych manazera velmi
aktivni a angazované, pravideln¢ potadaji vzdélavaci akce, mentoruji své manazery a podporuji
jejich dalsi rozvoj. Naopak jiné organizace se mohou zaméfit spiSe na pasivngjs$i ptistup
a o¢ekavaji, ze manazefi se budou starat o svij vlastni rozvoj sami. Tyto rozdily mohou mit
vliv na kvalitu a uroven manazerskych dovednosti a znalosti v organizaci (Lefebvre, 2017,

s. 104).

Dale je rozdilem i dileZitost a priorita, kterou organizace piikladad vzdélavani manazerd.
Ne&které organizace chapou vzdélavani manaZerii jako strategicky nastroj pro dosazeni
dlouhodobych cilii a rozvoj konkurenéni vyhody. Ty pro vzdélavani manazeri vyclenuji
dostatecné zdroje a podporu a vnimaji ho jako nezbytnou investici do budoucnosti. Naopak jiné
organizace mohou vzdélavani manaZer vnimat spiSe jako neprioritni oblast, ktera je omezena
na minimalni nutnost a nema v rdmci organizace dostate¢nou podporu. Tyto rozdily se mohou
projevit ve vykonu manaZzeri a schopnosti organizace pfizpusobit se rychle se ménicim
podminkadm (Chaudhry, 2021, s. 93).

Rozdily ve vzdélavani manazerd také ovlivituji kulturu a prostfedi v organizaci. Organizace,
které kladou duraz na vzdélavani manazerl a rozvoj jejich dovednosti, vytvaieji kulturu uceni
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a osobniho rozvoje. Manazefi jsou motivovani ke stalému zdokonalovani sebe samych a jsou
otevieni novym pfistuptim a inovativnim metoddm. Naopak organizace s omezenym ptistupem
ke vzdélavani manazerti mohou mit tendenci setrvavat v zavedenych postupech a mit omezenou
schopnost inovace a adaptace na nové podminky. Tim se mohou omezit jejich moznosti ristu
a rozvoje v konkurenénim prostiedi (Bolivar, 2023, s. 118).

Dal$im rozdilem ve vzdélavani manazerti mize byt zapojeni a podpora nadiizenych. Nékteré
organizace si uvédomuji dilezitost vzdélavani manazerti a aktivné podporuji jejich rozvoj.
Vyssi vedeni se angazuje v procesu vzdélavani, poskytuje financ¢ni zdroje, vyjadiuje ocekavani
a pro rozvoj manazer stanovuje sméry. Naopak v jinych organizacich mize byt podpora
vzdélavani manazeri omezena nebo neexistujici. Vys§i vedeni o n&j nema zajem nebo je

nedostate¢né informovano o jeho vyznamu. Toto zapojeni a podpora vyssiho vedeni mize mit
vliv na Gisp€$nost a u¢innost vzdélavani manazert v organizaci (Alhazmi, 2022, s. 172-173).

Vzdélavani manazeri mtze byt také ovlivnéno kulturou a kontextem organizace. Organizace
vyuzivajici vysokou miru hierarchie a centralizované rozhodovani mohou preferovat formalni
metody vzdélavani, jako jsou tréninkové kurzy a odborné seminafe. Naopak organizace
vyuzivajici flexibilni a inovativni prostfedi mohou upfednostiiovat neformalni metody
vzdélavani, jako je sdileni zkusSenosti, mentoring nebo virtualni komunity. Kultura organizace
muze ovlivnit 1 pfistup k chybam a uceni se z nich. V organizacich s vysokou mirou toleranci
k chybam a uc¢enim se z nich je vzdélavani manazert vice oteviené inovaci a experimentovani.
Dals$im rozdilem ve vzdélavani manazert miize byt diiraz na individualni vs. kolektivni pfistup.
Nékteré organizace se zaméfuji na individualni rozvoj manaZerii a poskytuji jim ptizpisobené
programy a Skoleni, které respektuji jejich specifické potieby a cile. Naopak jiné organizace
preferuji kolektivni pfistup a investuji do vzdélavacich aktivit pro manazerské tymy nebo
skupiny. Tyto aktivity mohou posilovat spolupraci, komunikaci a koordinaci mezi jednotlivymi
manazery a podporovat rozvoj skupinovych dovednosti (Nguyen, 2023, s. 45).

Vzdélavani manazerti se podle Duponta (2018, s. 154) mize liSit i v zavislosti na typu
organizace nebo odvétvi, ve kterém ptisobi. Rtizné odvétvi a typy organizaci vyzaduji od svych
manazeru specifické dovednosti a znalosti. Napiiklad v technologickych firmach se mize Klast
daraz na technické a digitdlni dovednosti manazerti, zatimco v oblasti sluzeb mohou byt
dalezit¢ dovednosti v oblasti komunikace a zdkaznického servisu. Specifika odvétvi
a organizace mohou podle autora ovlivnit vybér vzdélavacich metod a obsah programt pro
manazery.

Vyse uvedené rozdily ve vzdélavani manazerti maji své dopady na organizaci. Pokud je
vzdélavani manazerti spravné navrzeno a podporovano, muze piinést fadu vyhod. Dobie
vzdelani manaZzeti maji lepsi prehled o nejnovéjsich trendech a technologiich ve svém oboru,
coz jim umoziluje lépe pfedvidat a reagovat na zmény v prostiedi. Diky rozvoji svych
dovednosti a znalosti mohou manazefi 1épe motivovat své tymy a dosahovat lepSich vysledkd.
Jejich vzdélavani také ptispiva k vytvareni inovaéni a uéici se kultury v organizaci, coz mize
zvysit jeji konkurenceschopnost a dlouhodobou udrZitelnost. Naopak nedostate¢né nebo
nekvalitni vzdélavani manaZeri mize vést ke ztraté kompetenci, stagnaci a neschopnosti
organizace prizpusobit se ménicim se podminkam a pozadavkum trhu (Noe, 2023, s. 305).

2.4 Doporuceny vzdélavaci a rozvojovy plan manaZera

Mordic (2019, s. 144-146) doporucuje nasledujici (tabulka 1) rozvojovy plan manaZzera
(s vyhledem na 15 let), ktery nové nastoupil do firmy.
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Tabulka 1 Doporuéeny rozvojovy plan vzdélavani manaZera

. . Personalni Aktivni Gcast na Hodnoceni
Rl WIS oddéleni onboardingu nadiizenym
1 | Zakladni koleni |Zaklady o ]
pro nové projektového Vedeni firmy ;igleeieilpmem Ce Ilj;dc;?;:nepl
manazery managementu >
Manazerské (¥ a1t 7 e .
= z Specializace ve | Personalni Nastaveni cilii pro Hodnoceni
Sl brané oblasti | oddéleni specializaci nadfizenym
) workshopy vy P
Certlﬁk,ace v Leadership e Uspé&iné absolvovani | Hodnoceni
SIS kurz ViRt certifikaci nadfizeny
dovednostech y ym
Studium vysoké | Mezinarodni Finanéni PIné zapojeni do I;rubezne .
y y : ] odnoceni
Skoly / MBA zkuSenost podpora firmy | studia .
nadiizenym
3-5
L . Prubézné
Koucovani Externi kou¢ Aktlvvm cRelRLEh hodnoceni
koucem .
nadiizenym
Top manazerské R? 2va Personalni " y . Hodnoceni
“ ; vidcovskych Tt Ucast na $koleni S
Skoleni A oddéleni nadiizenym
dovednosti
6-10 . .
Inovace a Rozvoj Interni nebo “ . .
L . . ” Uceni novych Hodnoceni
digitalni podnikatelskych |externi technoloaii nad¥izens
dovednosti dovednosti odbornici g ym
Mentoring Odbor.ny fe?mk e Mentorovani novych Prubezne,
, . . | a publikacni Vedeni firmy oo hodnoceni
novych manazeru | . manazeru v ’
11— cinnost nadiizenym
15 . , . Priib&zné
Strategicke e Ucast na strategickych q
o Vedeni firmy - hodnoceni
rozhodovani setkénich e
nadiizenym

Zdroj: Mordic (2019, s. 144-146)

Mordic (2019, s. 144-146) poskytuje plan vzdélavani a doporucuje absolvovat konkrétni
vzdélavacia rozvojove aktivity. Manazer by mél byt aktivné zapojen do vsech aktivit. Z tabulky
1 Ize tedy vycist, Ze:

e 1. rok je zaméfen na onboarding a zakladni Skoleni pro nové manaZery, které
manazerovi pomiiZze rychle se zaclenit do firmy a ziskat zakladni dovednosti pro svou
roli. Déale je vhodné poskytnout manazerovi mentoring, coZ mu pomize v prvnich
krocich ve firmé. Prvni rok je také vhodny Cas pro ziskani znalosti v projektovém
managementu;

e Ve 2. roce je plan zaméfen na posilovani manaZerskych dovednosti na vySsi uroven,
véetné specializace ve vybrané oblasti a absolvovani certifikovanych kurz. Manazer
by se mél Gcastnit dalsich Skoleni a workshopti, které mu pomohou rozvijet schopnost
vést tym a fesit konflikty;
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ve 3.-5. roce je plan zaméien na poskytnuti vyssiho vzdélani nebo specializace,
napiiklad MBA, a na rozvoj podnikatelskych dovednosti. Manazer by si mél prohloubit
dovednosti a pfipravit se na vyssi pozice ve firm¢;

v 6.-10. roce je plan zaméfen na vysSi manaZerské Skoleni, rozvoj vidcovskych
dovednosti a zvladani inovaci a digitalnich dovednosti;

v 11.-15. roce by se m¢l manazer stat mentorem pro nové manazery a aktivné piispivat
k Sifeni znalosti a zkuSenosti. M¢€l by se Giastnit strategického rozhodovani a predavani
zkusenosti na konferencich a v publikacich.

Mordic (2019, s. 144-146) popisuje doporuceny pichledny plan pro dlouhodoby rozvoj
manazera V rdmci potieb firmy v souladu s jeho kariérnimi cili. Jednotlivé aktivity by mély byt
postupné prizpiisobovany manazerove nardstajicim zkusenostem a odpovédnostem ve firmée,
aby mu umoznily postupovat a rozvijet se na manazerské pozici.

Pro seniorniho manazera, ktery uz ve firmé nékolik let pracuje a jehoZ zkuSenosti jsou bohaté
a znalosti rozvinuté, je klicové zamétit se na dalsi posilovani strategickych dovednosti véetné
vyspélych viiddcovskych schopnosti. Plan jeho rozvoje a vzdélavani by mél zahrnovat zapojeni
do strategickych aktivit a pfedavani zkusenosti novym manazeram (Mordic, 2019, s. 147).
V jednotlivych letech by se mél jeho plan zaméfit na tyto ¢innosti a aktivity:

v1. roce by mél seniorni manaZer absolvovat Skoleni zaméfené na strategické
rozhodovani a fizeni sloZitych projektl. Paraleln€ s tim by se mél UCastnit rozvojové
aktivity, ktera podpofi inovace a digitalizaci v jeho odpovédném oboru. Odpovédnost
za realizaci Skoleni a rozvojovych aktivit ponesou persondlni oddéleni a vedeni firmy.
Ocekava se aktivni soucinnost seniorniho manazera, ktery pIn¢ vyuzije moznosti
poskytnutych Skoleni a nové nabyté znalosti nasledné aplikuje ve své praxi. Hodnoceni
bude probihat formou pravidelnych kontrol ze strany nadfizenych a vedeni firmy
(Mordic, 2019, s. 148);

ve 2. roce by mél seniorni manazer pokracovat v dal§im rozvoji viidcovskych schopnosti
ucasti na specifickych manazerskych Skolenich. Soucasné by se m¢l aktivné zapojit do
individualniho rozvoje spolupraci s kou¢em. Firma by méla pro tyto aktivity poskytovat
finan¢ni podporu a seniorni manazer by mél projevit aktivni soucinnost a mél by
piizpisobit sviij rozvojovy plan svym individualnim potfebam. Hodnoceni by mélo
probihat pribézné, zahrnujici zpétnou vazbu od nadfizenych a vedeni firmy (Mordic,
2019, s. 149-149);

v dalsich letech by mél seniorni manazer pokrac¢ovat v posilovani svych strategickych
schopnosti G¢asti na vyssich vzdélavacich programech, napiiklad MBA. Soucasné by
se mél aktivné ucastnit strategickych setkani a rozhodovani na vysoke arovni. Firma by
jej méla podpoiit ve studiu, a to umoznénim jeho casti na strategickych aktivitach.
Dulezité je pravidelné hodnoceni a zpétna vazba ze strany nadtizenych, vedeni firmy by
mélo brat v potaz strategicky pristup a aplikaci nabytych dovednosti pii vedeni tymu
a projekt (Mordic, 2019, s. 149-150);

ve 4. roce by mél seniorni manazer pokracovat v osobnim rozvoji formou ucasti na
mezinarodnich konferencich a setkanich. Timto zpGsobem by mél ziskat nové
perspektivy. Déle by se mél aktivné zapojit do prezentaci na téchto akcich a mohl by
publikovat ¢lanky, ¢imz posili povédomi o firmé na mezinarodni trovni. Seniorni
manazer by mél byt odpovédny za vybér vhodnych akci a prezentaci. PrubéZné
hodnoceni a zpétna vazba od nadfizenych a vedeni firmy by méla zohlednit jeho ucast
a ptinos na mezinarodni urovni (Mordic, 2019, s. 150-151);

v 5. roce by mél seniorni manazer zaujmout roli mentora pro nové manazery v ramci
firmy a podpofit jejich rozvoj. Dale by se mél zapojit do rozvojovych aktivit
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zamé&fenych na $ifeni know-how a zkuSenosti mezi niz§imi vrstvami managementu.
Seniorni manazer by mél aktivné podporovat nové manazery a predavat jim své
zkuSenosti. Pribézné hodnoceni a zpétna vazba od mentorovanych manazeri a vedeni
firmy by mély reflektovat jeho pfinos jako mentora a rozvojového experta (Mordic,
2019, s. 151-152).

Timto zptisobem se podle Mordice (2019, s. 152) vzd¢lavaci a rozvojovy plan pro seniorniho
manazera, ktery je ve firm¢ nékolik let, pfizpiisobuje jeho zkuSenostem, zodpovédnostem
a strategické roli ve firmé. Cilem jeho rozvoje je neustalé zlepSovani a posun jeho
manazerskych dovednosti a soucasné¢ prinos pro firmu.

2.5 Zdroje financovani vzdélavani a rozvoje manaZeru

Financovani vzdélavani a rozvoje manazerd je kliCovym prvkem pro uspéch a rast firmy.
Investice do rozvoje manazerii piinaseji dlouhodobé vyhody v podob¢ zlepseného vykonu,
lepsiho fizeni tymi, inovativniho myS$leni a rozvoje talentd. Mezi doporuéené investice a jejich
zdroje, ze kterych by méla firma financovat vzdélavani a rozvoj svych manazera, podle Patela
(2021, s. 88-92) patii napiiklad:

e rozpocet na vzdélavani a rozvoj (firma by méla vyclenit specificky rozpocet na
vzdélavani a rozvoj manazeri. Tento rozpocet by mel byt pevné stanoven na zakladé
strategickych cill a potieb rozvoje manazerského tymu);

e spoluprace s odbornymi institucemi (firmy mohou spolupracovat s univerzitami,
institucemi nebo soukromymi $kolami, které nabizeji specializované manazerské kurzy,
Skoleni a programy. Tim ziskaji pfistup k odbornym lektorim a nejnovéjSim poznatktim
ve svych odvétvich);

e interni §koleni a workshopy (vytvoieni internich Skoleni a workshopi umozni firmé
vzdélavaci aktivity 1épe zaméfit na specifické potieby a strategie firmy. Interni
odbornici a zkuSeni manazefi mohou piedavat své znalosti internim kolegtim);

e mentoring a kou¢ink (investice do mentoringovych programi a kouc¢inku umozni
manazertum ziskat individualni podporu a zpétnou vazbu od mentort a koucu);

e inovativni online platformy (vyuziti modernich online vzdélavacich platforem a e-
learningovych kurzii mize byt vhodnym a nakladové efektivnim zptsobem vzdélavani
manazert, zejména pokud je potifeba skolit manazery na riznych mistech a v riznych
Casovych zonach);

e zaméstnanecké vyhody (firma mize zvazit poskytnuti zaméstnaneckych vyhod, jako
jsou stipendia nebo granty na dalsi vzdéldvani. Timto zplisobem miize podpofit
manazery, aby si sami volili vhodné vzdélavaci aktivity);

e finan¢ni motivace (firma mize poskytnout finanéni odmény nebo bonusy manazerim,
ktefi UspéSné dokonéi urcité vzdélavaci programy nebo dosdhnou stanovenych
rozvojovych cild);

e investice do tymového rozvoje (kromé individualniho rozvoje manazert je dulezité
investovat také do tymového rozvoje. Firma miliZe organizovat tymovéa Skoleni,
teambuildingové akce nebo workshopoveé setkani, které posiluji komunikaci ve vedeni
a tymech),

Vyse uvedené investice do vzdélavani a rozvoje manazeri by mély byt planovany jako
dlouhodobd strategie firmy. ZlepSeni manaZerskych dovednosti a schopnosti vede k vyssi
produktivité, lepSimu vedeni tymi, kreativité a inovacim, coZ ma pozitivni dopad na celkovy
vykon a konkurenceschopnost firmy na trhu (Patel, 2021, s. 92).
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2.6 Metodika prace

Postup zpracovani praktické ¢asti prace, kterd je zaméfend na soucasny stav v oblasti vzdélavani
a rozvoje manazeru ve vybrané firm¢, identifikaci pouzivanych metod a postupt a zhodnoceni
jejich G¢innosti, zahrnoval nésledujici kroky:

e autorka zformulovala hlavni cile a vyzkumné otézky této préace. Jejim cilem bylo
zhodnotit soucasny stav v oblasti vzdélavani a rozvoje manazeri ve vybrané firme,
identifikovat kliCové potieby a ocekavani zaméstnanci a navrhnout implementaci
efektivniho rozvojového systému. Cilem néavrhu bylo zvysit vykonnost manazerd
a prispét k dlouhodobému rozvoji a ispéchu organizace v ramci dynamického prostiedi;

e autorka analyzovala dostupné informace, prozkoumala interni dokumenty firmy, véetné
vzdélavacich plant, programl a zdznamu o ucasti na Skolenich. Déle ziskala informace
o firmé, jeji strategii a organizacni kultufe;

e poté autorka vypracovala navrh kvantitativniho vyzkumu a vytvofila dotaznik pro
zaméstnance, ktery se zaméfil na jejich ocekavani, potieby a hodnoceni v oblasti
vzdélavani a rozvoje. Dotaznik obsahoval uzaviené otazky ve formé Likertovy Skaly
pro sbér kvantitativnich dat;

e autorka prace realizovala kvantitativni vyzkum distribuci dotazniku mezi zaméstnance
firmy a ziskala dostate¢ny pocet vyplnénych odpovédi pro analyzu dat;

e dale provedla kvalitativni vyzkum formou rozhovoru s HR manazerem firmy;

e nasledné provedla analyzu a vyhodnoceni dat ziskanych z obou vyzkumnych metod.
Interpretovala vysledky a zhodnotila o¢ekdvani a potieby zaméstnanci v oblasti
vzdélavani a rozvoje a jejich hodnoceni pouzivanych metod a postupt;

e na zaklad¢ vysledkt vyzkumu autorka navrhla rozvojovy systém, ktery odpovidal
soucasnym i budoucim potfebdm manazeri ve vybrané firm¢. Tento navrhovany systém
zahrnul konkrétni popis délky a obsahu rozvojovych programd, které jSou zaméfeny na
rozvoj klicovych manazerskych dovednosti a zlepseni vykonnosti manazeri.

Cilem navrzeného postupu, ktery zhodnotil soucasny stav v oblasti vzdélavani a rozvoje
manazeru ve vybrané firmé, identifikoval klicové potieby a o¢ekavani zaméstnanci, a nasledné
navrhl implementaci efektivnino rozvojového systému, bylo zvysit vykonnost manazerd.
Vedlejsim cilem bylo pfispét k dlouhodobému rozvoji a uspéchu organizace v ramci
dynamického prostiedi. Kdyz autorka distribuovala dotazniky mezi zaméstnance firmy, citila
urcitou nervozitu, protoze neveédéla, jak budou reagovat a jestli vitbec dostane dostate¢ny pocet
vyplnénych dotazniki zpét. Nicméné, zaméstnanci byli velmi ochotni a otevieni ve sdileni
svych nazori a postiehti ohledné vzdélavani a rozvoje. Po zpracovani dat byla autorka potésena,
ze ziskala dostatek informaci pro analyzu a interpretaci vysledku. Dalsi fazi jejiho vyzkumu
bylo provadéni kvalitativniho rozhovoru s HR manazerem firmy. Pro autorku prace to byla
velmi uzite¢na zkuSenost, protoze ziskala hlubsi vhled do internich postupt a strategii
tykajicich se rozvoje manazeri. Rozhovor potvrdil nékteré trendy zjisténé z kvantitativnino
vyzkumu. Celkové byla autorka spokojena s pribéhem vyzkumu a je presvédcena, ze ziskané
poznatky a analyzy ji pomohly 1épe porozumét potfebam zaméstnanci v oblasti vzdélavani
a rozvoje. Tyto informace ji nasledné umoznily navrhnout efektivni rozvojovy systém, ktery by
mohl pfinést redlné zmeny a zlepSeni v organizaci.
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3 Analyticko-prakticka ¢ast prace

Analyticko-praktickd ¢ast prace se vénuje analyze vzdélavani a rozvoje manazerti ve vybrané
spole¢nosti, ktera je v praci oznacena jen jako ,.firma“. Anonymizace byla zvolena z divodu
dtvérnosti informaci a respektovani soukromi firmy (na jeji vyzadani). Cilem analyzy je
poskytnout piehled o strategiich a postupech vzdélavani a rozvoje manazerti v ramci firmy
a vyhodnotit pouzivané metody, jejich Gi¢innost a ptinos pro rozvoj zamestnanct a celkovy
vykon firmy. Analyza se zaméti na strukturu vzdélavani, rozsah nabizenych programu, G¢innost
implementace, zapojeni zaméstnancti a dlouhodoby dopad téchto iniciativ na rozvoj manazert
ve firm¢. Ziskané poznatky a doporuceni z analyzy budou slouzit jako zdroj informaci pro dalsi
optimalizaci a posileni strategii vzdélavani a rozvoje, aby firma byla schopna Iépe reagovat na
budouci vyzvy a udrzela si svou pozici na trhu.

3.1 Predstaveni spole¢nosti

Firma byla zaloZena v roce 2001. Sidli ve vlastnim modernim vyrobnim arealu na piedmésti
jednoho z krajskych mést Ceské republiky. Firma se specializuje na vyrobu plastovych
komponent pro automobilovy priamysl. Jeji sila spociva v kvalitnim zazemi a modernim
vybaveni, které umoznuje efektivni vyrobu. Spole¢nost vyrabi a prodava kabelové svazky,
svorkovnice, jehlova pole, svorkovnice pro jehlova pole, kontaktni hroty, chemicka lepidla,
zakazkoveé obrabi plasty (nejen pro automobilovy pramysl), navrhuje a vyrabi zakazkove
jednoucelové stroje, prodavd kompaktni testery a stolni testovaci pracovisté pro testovani
kabelazi, vyrabi a prodava pneumatické a ruéni adaptéry, mixazni systémy, cartridge,
davkovaci jehly, mixdzni trubky a dal$i sortiment. Spolecnost spolupracuje s prednimi
automobilovymi vyrobci a dodavateli jak v Ceské republice, tak v zahrani¢i (propagaéni
materialy firmy, 2023).

Od svého zaloZeni se firma rychle rozvijela a postupné rozsifovala svou zakladnu zakaznikd.
Diky kvalitnim produktiim, inovativnim feSenim a vysokym standardiim kvality ziskala uznani
na trhu. Diraz na vyvoj a investice do moderni technologic umoznuji spole¢nosti udrzet si
konkuren¢ni vyhodu a adekvatné reagovat na potieby rychle se méniciho automobilového
primyslu (propaga¢ni materialy firmy, 2023).

Firma zaméstnavd celkem 275 zaméstnanci, ktefi jsou klicovymi pilifi jejiho uspéchu.
Spolecnost klade dlraz na rozvoj svych zaméstnancli a poskytuje jim piilezitosti pro dalsi
vzdélavani a rast ve svem ramci. Zaroven dba na podporu pracovniho prostiedi, které je pro
zaméstnance bezpe¢né, inspirujici a motivujici (propagacni materialy firmy, 2023).

Spolecenska odpovédnost je dalsim dulezitym prvkem podnikani firmy, ktera aktivné
podporuje mistni komunitu a realizuje projekty, jez pfinaSeji uzitek a pozitivni zmény do
okolniho prostfedi. Spole¢nost dba na udrZitelny rozvoj a Setrné zachdzeni s Zivotnim
prostiedim. V soucasné dobé je firma vysoce uznavanym partnerem v automobilovém
primyslu a pevné se drzi své pozice na trhu. Diky dynamickému a profesionalnimu tymu
zaméstnancil je schopna ¢elit riznym vyzvam. Firma rozsituje své aktivity v Ceské republice
i za hranicemi (propagacni materialy firmy, 2023).

Organiza¢ni struktura firmy je navrZena tak, aby umoznila efektivni fizeni a koordinaci ¢innosti
V jejim ramci na zakladé specializovanych oddéleni a pozic. Manazersky tym tvofi klicové
posty, které odpovidaji za strategické rozhodovani a fizeni jednotlivych oblasti firmy. Oddéleni
jsou specializovana na konkrétni ¢innosti, coz zajist'uje efektivni provadéni ukoli a dosahovani
stanovenych cilt (interni materialy firmy, 2023).
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Organizaéni struktura firmy je ¢tyfuroviiova. Na vrcholu organizac¢ni hierarchie je vedeni
spolecnosti, které tvoii generdlni feditel a vykonny feditel. Druhou Grovni je manazersky tym,
ktery zahrnuje obchodniho feditele, technického feditele, finan¢niho feditele, personalniho
manazera a manazera kvality (interni materialy firmy, 2023).

Tteti uroven organiza¢ni struktury jsou jednotlivda oddé€leni, jako je oddé€leni vyroby,
technického vyvoje, prodeje a marketingu, oddéleni financi a ucetnictvi, lidskych zdroji
a oddéleni kontroly kvality. Kazdé oddéleni ma svého vedouciho, ktery odpovida za fizeni
a koordinaci ¢innosti v ném (internetove stranky firmy, 2023).

Obrézek 1 Organizaéni struktura firmy

Generalni Vykonny
Feditel freditel
Obchodni Technicky Finantni Persondlni Manafer
freditel reditel editel manaer Kvality
__| vEDOUCITYMU __| vEDOUCITYMU — VEDOUCT | vEpouci Thau _| vepouciTivy .
FPRODETE PARAZEK VIROBNIHO KONSTRUKCE FINANCE PRACOVNIK 1
_| PRACOVNIK 1 | —| PRACOVNIK 1 | —| PRACOVNIK 1 | _| PRACOVNIK 1 | _| PRACOVNIK 1 | PRACOVNIK 2
_| PRACOVNIK 2 | —| PRACOVNIK 2 | —| PRACOVNIK 2 | _| PRACOVNIK 2 | _| PRACOVNIK 2 |
—| PRACOVNIK 3 | —| PRACOVNIK 3 | —| PRACOVNIK 3 | —| PRACOVNIK 3 | —| PRACOVNIK 3 |
_| PRACOVNIK 4 | —| PRACOVNIK 4 | —| PRACOVNIK 4 | _| PRACOVNIK 4 | ﬂ PRACOVNIK 4 |
_| PRACOVNIK § | _| PRACOVNIK 5 | _| PRACOVNIK 5 | _| PRACOVNIK 5 | _| PRACOVNIK 5 |

Zdroj: vlastni zpracovani podle internich materialt firmy

Ctvrtou a posledni urovni jsou pracovnici jednotlivych oddéleni, ktefi se podileji na provadéni
konkrétnich ukoli a ¢innosti ve svych oblastech (nejsou v tabulce vycisleni) (internetové
stranky firmy, 2023).

3.2 Soucasny stav v oblasti vzdélavani a rozvoje

V soucasné dobé ma firma zavedeny a strukturovany systém vzdéldvani a rozvoje manazeru,
ktery hraje dulezitou roli v posilovani manazerskych dovednosti a podporuje jejich profesni
rast. Firma si uvédomuje, ze manazeti hraji klicovou roli ve vedeni tymd, v fizeni firemnich
projektl a dosahovani strategickych cill, a proto jsou vzdélavani a rozvoj manazerii ve firme
povazovany za strategickou prioritu. Vzdélavaci a rozvojové aktivity jsou zaméfeny na
poskytnuti nezbytnych nastroji, znalosti a dovednosti manazertim. Pottebuji je pro plnéni svych
pracovnich povinnosti. Firma také vénuje pozornost identifikaci individualnich potieb
manazerd a na zaklade téchto potieb je vytvaien vzdélavaci plan (interni materialy firmy, 2023).

Pro vzdélavani manazer firmy se podle HR manazera spole¢nosti, se kterym autorka prace
vedla rozhovor (viz Pfiloha 1) vyuZivaji riizné metody a pfistupy, jako jsou interni Skoleni,
externi kurzy, workshopy, mentoring nebo kou¢ink.

Firma spolupracuje s odbornymi institucemi a dodavateli $koleni s cilem zajistit jak kvalitu, tak
relevantnost vzdélavacich programl. Zaméstnanci maji pfistup k online vzdélavacim
platformam, kde mohou absolvovat rizné kurzy a lekce ve svém volném Case. Tato flexibilita
umozhuje manazeram ucit se nové dovednosti a zlepSovat jejich znalosti s ohledem na pracovni
harmonogramy (interni materialy firmy, 2023).
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Manazefti jsou podle HR manazera firmy aktivné povzbuzovani a motivovani k ucasti na
vzdélavacich rozvojovych aktivitach. Firma uznava dilezitost stalého vzdélavani a investuje do
svych manazerd, protoze vi, ze dobfe vySkoleni a rozvijejici se manazeti jsou kliCovym
faktorem pro dosahovani jejiho Gspéchu a udrzitelného ristu. Kromé tradi¢nich vzdélavacich
programi firma také podporuje vyménu odborného know-how a zkuSenosti mezi manazery.
Vedeni firmy klade diiraz na kulturu sdileni a spolupréci, coz umozituje manazeriim navzajem
se inspirovat a ucit se od sebe.

Vysledky vzdélavani a rozvoje manazerl jsou pravidelné monitorovany a hodnoceny, aby bylo
mozné zhodnotit i€¢innost a piinos téchto aktivit. Ziskané zpétné vazby od manazert jsou brany
v potaz pii planovani budoucich vzdélavacich programt a rozvojovych iniciativ (interni
materialy firmy, 2023). Identifikované nedostatky v procesech vzdélavani a rozvoje manazerti
firmy jsou spolu s navrhy na napravna opatieni uvedeny v nasledujici tabulce.

Tabulka 2 Identifikované chyby v oblasti vzd€lavani a rozvoje manazert ve firmé

Financni zatéz firmy, ztrata casu a

Provést diikladnou analyzu potieb a preferenci

se aktualnim

Piecenovani io . manazerd, zaméfit se na klicové dovednosti pro
TR zdroju na neefektivni programy, . N . o
vzdélavani a - 3 Y oot Con uspéch ve firmé, zvysit spolupraci s internimi a
- snizena motivace manazerua kvuli . I Y P
rozvoje P . e externimi odborniky pfi planovani vzdélavacich
nizkému vlivu na pracovni vykon o
programul
L " , Vytvorit dlouhodobou strategii vzdélavani a
Nizka Nedostatecny dlouhodoby dopad na yvo nocobou STAeEl » .
— . ;o T rozvoje manazeru, zajistit pravidelné hodnoceni
kontinuita v manazery, Omezeny rust a inovace, L. . , « "
- , s . o a aktualizaci programi na zaklade potieb a
rozvoji ztrata klicovych manazertu a =
trendu ve firmé
Sledovat aktualni trendy ve vzdélavani a rozvoji
Neptizpusobeni | Zastaralé dovednosti manaZert, manazert a zavést moderni technologie a

sniZzena konkurenceschopnost na trhu,

nastroje, jako jsou chatboti a online platformy

rychlé zmeény

trendim omezené moznosti inovaci pro vzdélavani, podporovat uceni se po cely
Zivot a adaptaci na nové podminky na trhu
Neschopnost reagovat na ne¢ekané . - -
. : PROst reagov: Posilovat mentalni odolnost a adaptabilitu
Nedostate¢na situace, snizena agilita a . . s v . o , .
o N manazerd, provadét pravidelna Skoleni na téma
pfiprava na konkurenceschopnost, moznost

negativniho dopadu na celkovy vykon
firmy

zménového Fizeni a agilnich metod, podporovat
uceni se a kreativitu pti hledani novych feseni

Snizena efektivita v komunikaci a

Zam¢fit se na rozvoj soft skills v ramci

Nedostate¢né tymové préci, neschopnost fesit vzdélavacich programi, podporovat spolupréci,
vyuZiti soft konflikty a motivovat tym, omezena | komunikaci a leadership skills, poskytnout
skills schopnost budovat pozitivni firemni | mentoring a kouéink pro rozvoj emocionalni
kulturu inteligence
2 P . . Provadét prizkum a analyzu preferenci a hodnot
Nedostatecné Potencialni konflikty mezi . V’ch 12 nezralcli v véthZI\tzlziélévaci FooTam
zohlednéni generacemi, nizka motivace a ruznych generact, Vytv ; programy
.y . p a komunikaéni strategie, které respektuji

generacnich angazovanost, omezena schopnost LR, ot e o 2

s - . . rozdilné potfeby manazert z riznych generaci,
rozdilt vyuzit rozmanitost v tymu

podporovat rozmanitost a inkluzi ve firmé

Zdroj: vlastni zpracovani podle internich materiala firmy
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3.3 Rizené interview

Rozhovor se odehral v moderni a prostorné zasedaci mistnosti spole¢nosti, kterd se nachazi
Vv hlavni budové vyrobniho zavodu. HR manazer po vielém pfivitani vyzdvihl dulezitost
vzdelavani a rozvoje manazerti v dynamickém primyslovém odvétvi. Beéhem rozhovoru se
ukazalo, ze odpovédné smysli o potfebé neustalého zdokonalovani se v oblasti vedeni tymu
a komunikace, a to v kontextu rychlych zmén v oboru automotive. Rozhovor byl veden
v pratelské atmosféfe, kde se manazer s nadSenim podélil o své nazory, zkusenosti a plany pro
budoucnost vzdélavani a rozvoj spolecnosti.

Béhem rozhovoru s HR manazerem firmy (viz Ptiloha 1) autorka s manazerem diskutovali
0 nékolika kli¢ovych tématech spojenych se vzdélavanim a rozvojem manazeri. Autorka
zjistila, ze firma momentaln¢ aktivné podporuje vzdélavani a rozvoj svych manazert
prostfednictvim internich Skoleni, externich kurzii a mentoringovych programii. Autoréinym
cilem bylo ziskat hlubsi vhled do toho, jaké konkrétni metody a postupy jsou vyuzivany a jakym
zpusobem jsou tyto aktivity vnimany zaméstnanci. HR manazer potvrdil, Ze zaméstnanci
vyjadiuji zdjem o vzdélavani, které jim pomuize zlepSit stdvajici dovednosti a ziskat nove.
Klicovymi potiebami, které vysly najevo, byly dovednosti tykajici se efektivniho fizeni tymu,
komunikace a leadershipu. Zaroven bylo diilezité zohlednit technologicky vyvoj v odvétvi
a nabidnout odborné skoleni zamétené na nové technologie. HR manazer rovnéz popsal rizné
metody, které firma vyuziva ke vzdé€lavani a rozvoji manazerli, véetné¢ internich Skoleni,
spoluprace s odbornymi institucemi, workshopti a mentoringovych programi. Bylo také
zminéno, ze firma planuje vice zapojit manazery do procesu identifikace potieb a navrhovani
obsahu Skoleni.

Béhem rozhovoru HT manaZer naznacil nékolik potencidlnich problémd, jako je potieba vice
individualizovanych pfistupi, siln€jsi prakticky prvek ve vzdélavani a zajisténi efektivni
implementace nové ziskanych dovednosti v pracovnim prostiedi. HR manazer sdilel plany
firmy na reakci na tyto problémy, jako je vice individualizované Skoleni, zvySeni praktickych
prvkl ve vzdélavani a poskytovani podpory pro aplikaci novych dovednosti.

Rozhovor se stal klic¢ovym zdrojem informaci pro vyzkumny ukol této prace a pomohl autorce
Iépe porozumét postuptim vzdélavani a rozvoje manazert ve firmé, vcetné jejich vyhod a vyzev.

Rozhovor s HR manazerem se stal uzitecnym zdrojem informaci o strategii vzdélavani
a rozvoje manazerti ve firm¢. Manazer ochotné a nadSen¢ sdilel své pohledy na tuto klicovou
oblast a nabidl cenné insights do fungovani firmy. Prib&éh rozhovoru byl plynuly
a strukturovany. Zodpovézené otdzky poskytly komplexni pohled na vzdéldvaci programy,
potieby zaméstnancil, pouzivané metody, identifikované problémy a zplisoby jejich feSeni.
Manazerovy odpovédi byly konkrétni a uvédomélé, coz umoznilo hlubsi porozuméni fungovani
vzdelavani a rozvoje v rdmei firmy. Ziskané informace odpovidaly ocekévani. Bylo potvrzeno,
7ze firma klade diraz na rGznorodost metod vzdélavani a respektuje aktudlni potieby
zaméstnancl v oblasti managementu a technologického vyvoje. Zaznamenany byly i problémy,
které firma aktivné fesi, a to s cilem zlepSit u¢innost programil. Lze konstatovat, Ze rozhovor
poskytl komplexni pohled na vzdélavani a rozvoj manazeri ve firm¢ zabyvajici se vyrobou
kabelovych svazki a obrabénim plastd pro odvétvi automotive. Ziskané informace byly
uzitené pro porozuméni aktualnimu stavu, potifebdm a strategiim v této klicové oblasti
podnikani.

Ze setkani s HR manazerem firmy a rozhovoru vyplynulo, ze v oblasti vzdélavani a rozvoje
manazeru Se firma dopousti nékolika chyb, které ovliviuji efektivitu a ucinnost téchto aktivit.
Jednim z klicovych probléml je nedostatecnd analyza potfeb manaZerti, coZz vede
k nespravnému zaméfeni a investicim do programii, které nejsou pro manazery relevantni. To
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miliZe snizovat motivaci manazert k G€asti na vzdélavacich aktivitach, a tim snizovat jejich vliv
na pracovni vykon. Ddale firma nemd jasn¢ definovanou dlouhodobou strategii vzdélavani
a rozvoje manazerl, coz vede k nizké kontinuité v rozvoji a omezuje dlouhodoby dopad téchto
aktivit na manazery.

Podle HR manazera je dalSim problémem nedostatecné ptizptisobeni se aktudlnim trendim ve
vzdélavani a rozvoji. Rychly vyvoj technologii a zmény na trhu vyzaduji pruzné a inovativni
ptistupy. Pokud firma nezohlediiuje aktudlni trendy a neimplementuje moderni technologie,
mize se stat, ze manazefi neziskaji dostatecné dovednosti pro feSeni soucasnych vyzev
a udrzeni konkurenceschopnosti. Nedostatecna piiprava na rychle se ménici podminky je
dal$im problémem, kterému firma celi. Pokud manazefi nejsou dostatené vybaveni
schopnostmi reagovat na necekané situace, mize to negativné ovlivnit celkovy vykon firmy
a konkurenceschopnost. Nedostate¢né vyuziti soft skills je dalsim aspektem, ktery musi firma
fesit. Rozvoj komunika¢nich dovednosti, empatie a vedeni tymu, jsou klicové pro efektivni
komunikaci ve firmé a budovani pozitivni firemni kultury. Pokud firma na tyto dovednosti
nedba, mize se setkat s problémy v komunikaci a motivaci tymu.

Firma musi podle svého HR manazera zohlediovat generacni rozdily mezi manaZery
a prizpiisobovat vzdélavaci programy a komunikacni strategie potfebam riaznych generaci.
Nedostatecné respektovani téchto rozdil miize vést k nepochopeni a konfliktim v tymu, coZ
ovliviiuje pracovni atmosféru i produktivitu prace.

Naprava téchto chyb vyzaduje zdsadni zmény v ptistupu ke vzdélavani a rozvoji manaZerda.
Firma musi provadét diikkladnou analyzu potifeb a preferenci manazert a vytvaiet programy
zamétené na klicové dovednosti pro uspéch ve firmé. Diulezité je také zavést dlouhodobou
strategii vzdélavani a rozvoje, kterd bude pravidelné hodnocena a aktualizovana na zaklade
potieb a trendli ve firm¢. Firma by méla sledovat aktudlni trendy ve vzdélavani a méla by
implementovat moderni technologie a nastroje, jako jsou chatboti a online platformy, aby
zvysila Cinnost a dostupnost vzdélavani. Kromé toho je dilezité podporovat adaptabilitu
a mentalni odolnost manazert, coz je kliCové pro GspéSné zvladani zmen a rychlou adaptaci na
nové podminky na trhu. Podpora rozvoje soft skills a respektovani generacnich rozdili také
prispéje k efektivnéjsimu vedeni.

Identifikované chyby v oblasti vzdélavani a rozvoje manazeri mohou byt zpusobeny riznymi
faktory, jako jsou nedostate¢na komunikace mezi oddélenimi, nedostatecné zdroje nebo
kapacity pro vzdélavani, neefektivni vzdélavaci programy, nedostatecna podpora vedeni nebo
neaktualizovana strategie vzdélavani a rozvoje. Castymi problémy jsou chyby zpiisobené
kombinaci vice faktoru. Pro identifikaci konkrétnich vinikd a nalezeni optimalnich napravnych
opatfeni by bylo nutné provést komplexni interni audit, zhodnotit procesy a komunikaci ve
firmé a zapojit kli¢ové subjekty, jako jsou vedeni, manazeti a zaméstnanci. Na zdkladé této
analyzy by mohly byt identifikovany pfi¢iny chyb a navrhnuty konkrétni kroky pro zlepSeni
vzdelavani a rozvoje manazert ve firmée.

3.4 Kvantitativni vyzkum (sbér dat mezi zaméstnanci)

Cilem dotaznikového Setieni bylo zhodnotit soucasny stav v oblasti vzdélavani a rozvoje
zaméstnancl a ziskat cenné ndzory a zpétnou vazbu od fadovych zaméstnancl. Tato analyza
méla za ukol identifikovat klicové potieby, preference a ocekdvani zaméstnancl, a tim
poskytnout podklady pro navrhy na optimalizaci a zlep$eni vzdélavacich programi ve firmé.
Pribéh Setieni

Dotaznikové Setfeni bylo uskute¢néno b&hem tii Cervencovych tydnti pomoci intranetu
spole¢nosti (organizaci zajistii HR manazer firmy). Zaméstnancim firmy byl distribuovan
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online formulaf s uzavienymi otazkami (pro pohodIngjsi a rychlejsi vyplnéni), ktery umoznil
zam&stnancim pohodlné a anonymné odpoveédét na polozené otazky. Dotaznik obsahoval
celkem 9 uzavienych otazek, které se tykaly riznych aspektti vzdélavani a rozvoje. Respondenti
byli vyzvani, aby vyjadrili svlj nazor na stavajici situaci, preference tykajici se metod
vzdelavani, interakci s nadfizenymi a dalsi relevantni témata.

Statistiky a Vystupy

Do dotaznikového Setieni se aktivné zapojilo celkem 175 zaméstnanci, coz predstavuje 64 %
celkového zaméstnaneckého stavu ve firmé.

Respondenti zastupovali Siroké vékoveé rozmezi. Nejvetsi skupinu tvofili respondenti ve véku
do 30 let, coz ¢inilo 35 % z celkového poctu. Vékova kategorie 31-40 let byla reprezentovana
40 % respondenty. Skupina ve véku 41-50 let ¢itala 18 % respondentti, zatimco respondenti ve
veéku 51 let a vice tvoftili 7 % celkového poctu ucastnik Setieni.

Co se ty¢e pracovnich pozic, autorka prace zjistila, Ze respondenti zastavali ve firmé rtizné role.
Manazeti predstavovali pouze 4 % z celkového poctu respondentii. Sttedni management byl
zastoupen 8 % ucastniky, zatimco vétSinu tvofili specializovani pracovnici s 67 %. Ostatni
kategorie, zahrnujici administrativni a technicky personal, predstavovaly 21 % celkového poctu
respondentl. Tato Siroka reprezentace vékovych skupin a pracovnich pozic poskytla rozmanity
soubor dat pro analyzu a vyhodnoceni vysledkli dotaznikového Setieni.

Vystupy z dotaznikového Setfeni poskytly hlubsi pohled na potieby a ocekavani zaméstnancii
tykajici se vzdélavani a rozvoje. Byly identifikovany klicové oblasti, které vyzaduji zlepSeni,
stejné jako uspesné prvky stavajicich programi, které mohou byt dale rozvinuty.

Setieni piineslo cenné informace a perspektivy od zaméstnancti ohledné vzdélavani a rozvoje.
Tyto vystupy budou slouzit jako zéklad pro dalsi kroky ve vylepSovani vzdélavacich programu
ve firmé.

Grafické znazornéni po¢tu odpovédi respondentii na jednotlivé otazky je formou grafii uvedeno
Vv Piiloze 2.

Odpovédi na otazku ¢. 1 ,,Jak casto se podilite na tvorbé vzdeélavacich obsahii? *

Vysledek dotaznikového Setfeni tykajiciho se ucastnikti vyrobni firmy a jejich zapojeni do
tvorby vzdélavacich obsahi poskytl dulezity pohled na dynamiku toho, jak zaméstnanci
piispivaji k vytvareni vzdélavaciho materidlu. Ziskana data lze interpretovat tak, Ze rlzni
ucastnici maji riizné urovné zapojeni do tohoto procesu, coz mize pro firmu piinést nékolik
klicovych poznatk.

Zhruba 15 % ucastniki uvedlo, Ze nemaji moznost nebo zajem se podilet na tvorbé
vzdelavacich obsahi. To mize byt zplisobeno napiiklad jejich pracovnimi povinnostmi,
omezenym zajmem o tuto ¢innost nebo neexistenci vhodnych mechanismu k G¢asti. Pro firmu
to znamend, ze by mohla zkoumat, jakym zplGsobem tyto bariéry omezuji ucast téchto
zaméstnanct, a pfipadné hledat cesty, jak je motivovat a zapojit do vytvareni obsahu.

Skupinu s odpovédi ,,ZFidka, nékdy mé o to pozadaji* tvoii 25 % respondenti. Tato skupina
vykazuje ochotu k tcasti, av§ak spoléha na konkrétni Zadosti nebo instrukce od nadiizenych.
Pro firmu miZze byt klicové zajistit, aby tito zaméstnanci byli pravidelné¢ informovani
0 moznostech podilet se na tvorb¢ obsahtll a aby byla vytvotfena prostiedi, kterd je podporuji ve
sdileni jejich napadu.

Skupina oznacena jako ,,Primérné, obc¢as prispéji svymi napady* (28 %) je aktivngjsi,

vvvvv
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miize byt potencialnim zdrojem novych myslenek a inovaci. Pro firmu je dalezité udrzovat
otevienou komunikaci s témito zaméstnanci, aby se jejich napady neztratily.

Utastnici, ktefi se oznaéili jako ,,Casto, aktivné se podilim na tvorbé obsahu® (22 %), jsou
pravidelnymi ¢leny tymu, ktery se zabyva tvorbou vzd€lavaciho materidlu. Jejich aktivni
zapojeni miize znamenat, ze tvofi klicovy motor inovaci a rozvoje ve firme. Diilezité je udrzovat
tuto aktivitu a podporovat tuto skupinu v dal$im rozvoji.

Skupina tcéastniku, ktefi tvrdi, ze ,,VZdy, mam zasadni roli ve tvorbé vzdélavani“ (10 %),
ma nejvetsi vliv na tvorbu obsahu. Pro firmu je tato skupina dalezitym zdrojem know-how
a kreativity. Je vhodné s ni spolupracovat na rozvoji strategie vzdélavani a zabezpec¢it, aby méla
potiebné prostiedky a podporu k plnéni své role.

Odpovédi na otazku ¢. 2 ,,Jaky je vas nazor na dostupnost mentoringu? *

Skupina, ktera oznacila dostupnost mentoringu za ,,Velmi nedostate¢nou, témér neexistujici*
(10 %), signalizuje, ze v této oblasti existuje zavazny problém. Tito zaméstnanci neciti
dostate¢nou podporu ve form¢ mentort a jejich ocekdvani jsou znan€ nesplnéna.

,Nedostatena, mohlo by byt vice mentora* (20 %) uvadi skupina, ktera vnima moznost
mentoringu, ale s ohledem na pocet mentorii ma stale n€které rezervy. Tito zaméstnanci mohou
byt motivovani zvySenim poctu mentorii, aby méli lepsi ptilezitosti vyuzit tuto podporu.

Odpoveéd’ ,,Stiedni, ob¢as je mozné ziskat mentora* (32 %) naznacuje, Ze tito ucastnici maji
obCasny pfistup k mentortim, ale tato moznost neni pravidelnd nebo zarucena. Tato skupina
miiZze ocenit vEtsi stabilnost a pravidelnost v poskytovani mentoringu.

L,Dostacujici, mam pristup k mentorovi* (30 %) ukazuje na relativné stabilni stav, kde tito
zaméstnanci maji dostateCnou moznost ziskat mentora. Tato skupina miize ptedstavovat uspéch
ve zfizovani a udrzovani mentoringovych programd.

Mala skupina ucastnikti (8 %) oznacila dostupnost mentoringu za ,,Velmi uspokojivou,
mentoring je béZnou praxi®. Tito zaméstnanci vnimaji, Ze mentoring je pevnou soucasti
firemni kultury a procesti, coz miize svéd¢it o pokrocilém a dobfe strukturovaném programu.

Vysledek pro firmu znamena, ze ma pted sebou nékolik cest ke zlepSeni. Skupiny s nizkymi
hodnotami naznacCuji potfebu zintenzivnit Gsili vytvofit a posilit mentoringové programy.
Skupiny s vy$Simi hodnotami ukazuji, Zze firma ma jiz n¢které uspéchy, ale mohla by se vice
zamétit na udrzovani a zdokonalovani téchto programd.

Z teéchto vysledk miize firma vyvodit dilezité zavéry a akéni kroky: zfizovat vice mentord,
zptistupnovat mentoringové programy pravidelngjSim zplisobem, zlepSovat komunikaci
ohledné¢ moznosti mentoringu a jeho vyhod a zabezpecit, aby byl mentoring pevnou soucasti
firemni kultury a strategie. Takové kroky by mohly vést ke zvySeni zaméstnanecké
angaZovanosti, rozvoji dovednosti a celkovému zlepSeni vykonnosti a inovace ve firmé.

Odpovédi na otazku ¢. 3 ,,Jaky je vas ndzor na prizpusobeni obsahu Skoleni?

»Moc obecny, chybi konkrétni praktické piiklady* (17 %): Tato skupina ucastnikii
vyjadiuje ndzor, Ze dosavadni obsah Skoleni je pfili§ obecny a chybi mu konkrétni praktické
ptiklady. To miZe znamenat, Ze tito zaméstnanci preferuji vice konkrétnich scénati a piikladd,
které by byly relevantni pro jejich denni pracovni vyzvy.

,»PFizptisobeny, ale mohlo by byt vice interaktivni* (32 %): Tato skupina vnima obsah
Skoleni jako pfizpiisobeny potiebam, ale zaroven by uvitala vice interaktivniho prvku. To mize
naznacovat, ze ucastnici chtéji mit béhem skoleni moznost se vice zapojit, diskutovat a sdilet
SVé nazory.
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»Dobie se prizplisobuje potfebam a situaci firmy“ (38 %): Tato skupina povazuje
prizptisobeni obsahu skoleni za ispé$né a vhodné reflektujici potieby a situaci firmy. To mize
znaclit, ze firma ma efektivni mechanismy pro identifikaci potieb zaméstnancti a vytvareni
odpovidajicich vzdélavacich obsaht.

,PFili§ specializovany, nezajimavy pro vSechny* (8 %): Tato mensi skupina G¢astnikii ma
dojem, ze obsah skoleni je prili§ specializovany a nezajimavy pro vSechny. Mohou citit, ze
nékteré Skoleni je uréeno pouze pro specifické skupiny zaméstnanci.

»Nevim, nemam dostatek informaci“ (5 %): Mala skupina ucastnikii uvedla, Ze nema
dostatek informaci na to, aby mohla posoudit pfizptsobeni obsahu $koleni. To miize znamenat,
7e tito zaméstnanci potiebuji vice komunikace ohledné obsahu a jeho relevanci.

Vysledky naznacuji, Ze vétSina ucastnikli vnima obsah Skoleni pozitivné a povazuje ho za dobie
piizpisobeny potiebam firmy. Zaroven se vSak objevuji rizné nazory ohledné interaktivnosti,
specializace a konkrétnosti obsahu. Pro firmu to znamend, Ze by méla dale monitorovat
a analyzovat ndzory zaméstnancli na obsah Skoleni, a ptipadné upravit svij pristup k tvorbé
a prezentaci obsahu. Zohlednéni téchto nazord by mohlo vést k efektivnéjSimu vzdélavani,
které by 1épe odpovidalo pottebam a ocekavanim zaméstnancil.

Odpovédi na otazku ¢ 4 ,,Jakeé typy vzdelavacich aktivit byste preferovali?

»Klasicka $koleni a workshopy* (28 %): Tato skupina ucastnikii upfednostiiuje tradi¢ni
formy vzdélavani, jako jsou osobni Skoleni a interaktivni workshopy. Jejich preference spoc¢iva
v osobni interakci a diskuzich s lektory a ostatnimi ucastniky.

,Online kurzy a e-learning“ (22 %): Skupina, ktera preferuje online kurzy a e-learning,
vyjadiuje zdjem o moderni vzdélavaci technologie. Tito zaméstnanci preferuji flexibilitu,
kterou online kurzy nabizeji, a chtéji se ucit ve svém vlastnim tempu a misté.

»Mentoring a kouc¢ink* (18 %0): Tato skupina dava piednost osobnimu mentorstvi a kouc¢inku.
Ziejmée si ceni individudlniho ptistupu a podpory, kterou tito odbornici mohou poskytnout pri
rozvoji dovednosti.

»Praktické cvi¢eni a simulace® (20 %): Tato skupina ucastniki preferuje praktické cviceni
a simulace, které jim umoziuji procvicovat dovednosti v redlnych pracovnich situacich. Tito
zameéstnanci se citi nejlépe, kdyz mohou nové znalosti ihned aplikovat.

,Kombinace riznych metod* (12 %): Mensi skupina t¢astnikt preferuje kombinaci riznych
metod vzdélavani. Tato skupina je oteviend riznym piistuptim a chce vyuZivat to nejlepsi
Z riiznych svétu.

Vysledky ukazuji na rozmanité preference zaméstnancii v oblasti vzdélavacich aktivit. Pro
firmu to znamena, ze by méla nabizet pestrou Skalu vzdélavacich metod, které odpovidaji
potfebam rtiznych skupin zaméstnanct. Je dilezité¢ zohlednit tuto rozmanitost a snazit se
vytvotit vzdélavaci programy, které budou relevantni, zajimavé a efektivni pro vSechny
ucastniky. Kombinace riiznych metod a pfistupi miZze vést k vytvofeni komplexniho
a flexibilniho vzdélavaciho prostiedi, které podpoti rozvoj a rist vSech zaméstnanct ve firme.

Odpovédi na otazku ¢. 5 ,,Jak hodnotite dostupnost vzdélavacich aktivit?
Odpovédi manaZerit:

»Velmi nedostateéna“ (12 9%): Tato skupina manazerti vyjadiuje nazor, Ze dostupnost
vzdélavacich aktivit je velmi nedostate¢nd. To miize mit vazné disledky pro manaZzery, ktefi
chtéji nejen sami rozvijet své dovednosti, ale také podporovat rozvoj svych podiizenych.
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,Nedostate¢na*“ (18 %): Skupina manazeri, ktera hodnoti dostupnost jako nedostate¢nou,
miize vnimat urCit¢é mezery v nabidce vzdé€lavacich moznosti. Tito manazefi mohou byt
zklamani tim, Ze nemaji dostatek moznosti pro sviij osobni rozvoj a rozvoj svych tymii.

HStiedni* (30 %0): Skupina manazertu, ktera hodnoti dostupnost vzdélavacich aktivit jako
stiedni, mtize byt na pomezi mezi témi, ktefi jsou spokojeni s nabizenymi moznostmi, a témi,
kteti by chtéli vice.

Odpovédi ostatnich zaméstnancii:

»Velmi nedostatetna“ (20 9%): Skupina ostatnich zaméstnanci vnima dostupnost
vzdélavacich aktivit jako velmi nedostatecnou. Tito zaméstnanci se mohou citit opomijeni
vV rdmci rozvoje a mohou chtit mit vét§i moznosti pro ziskavani novych dovednosti.

,Nedostatecna® (28 %0): Ostatni zaméstnanci, ktefi hodnoti dostupnost jako nedostate¢nou,
pravdépodobné také citi nedostatek moznosti pro sviij profesni rist a rozvoj.

»Stiredni® (28 %), ,,Dostacujici® (27 %) a ,,Velmi uspokojiva“ (10 %): Tyto skupiny
ostatnich zaméstnanci vyjadiuji riizné urovné spokojenosti s dostupnosti vzdélavacich aktivit.
Existuje variabilita mezi témi, kdo jsou spokojeni s nabizenymi moznostmi, a témi, kdo by
uvitali vice moznosti pro rozvoj.

Vysledky naznacuji, Ze existuje prostor pro zlepSeni dostupnosti vzdélavacich aktivit
V organizaci. Pro firmu to znamena, ze by méla vazn¢€ zvazit nazory obou skupin a piijmout
opatteni k posileni a rozsifeni nabidky vzdélavacich moznosti. VéEtsi investice do vzdélavani
a rozvoje zaméstnancii mohou zvysit jejich spokojenost, motivaci a vykonnost, coz pfispéje
k celkovému uspéchu firmy.

Odpovédi na otazku ¢. 6 ,,Jakou roli v tvorbé vzdeélavacich obsahii obvykle hrajete? “
Odpovédi manaZeri:

,Nikdy se nepodilim na tvorbé obsahu* (20 %): Tato skupina manazera se ucastni tvorby
obsahu jen minimaln€ nebo viibec. To mize naznacCovat, Ze néktefi manazeti nemaji ptimy vliv
na obsah vzdélavacich materiali.

»Z¥iidka, nékdy se podilim na sdileni napadia“ (25 %): Tato skupina manazeri ma nékdy
tendenci prispivat k tvorbé obsahu sdilenim svych napadti. To miiZze znamenat, Ze tito manazeti
se snazi pfinést své myslenky a perspektivy, aby obohatili vzdélavaci obsah.

»Pramérné, prispivaim svymi napady obcas“ (28 9%): Skupina manazeru, ktefi obCas
ptispivaji svymi ndpady, se snazi zapojit do tvorby obsahu pravidelng, i kdyZ ne na plny uvazek.
To miize byt pro firmu pfinosné, protoze tito manazeti nabizeji riznorodé pohledy.

»Casto, mam aktivni ucast na tvorbé obsahu“ (22 %): Tato skupina manazerii ma aktivni

ucast na tvorb€ obsahu a pravdépodobné hraje kli¢ovou roli pfi definovani obsahovych smérii
a priorit.

»VZdy, mam Kkli¢ovou roli v tvorbé obsahu* (5 %): Mala skupina manazert uvadi, ze ma
kli¢ovou roli pti tvorbé obsahu. To miiZe znamenat, Ze tito manaZeti maji vyznamny vliv na to,
jakym smérem se vzdélavaci obsah vyviji.

Odpovédi ostatnich zaméstnancii:

,»Nikdy se nepodilim na tvorbé obsahu* (30 %): Skupina ostatnich zaméstnanct se pti tvorbé
obsahu téméf neangazuje. To mize byt vysledkem jejich pozice nebo rovnovahy pracovni
zatéze.
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»Z¥Fidka, nékdy se podilim na sdileni napada* (20 %): Ostatni zaméstnanci v této skupiné
nékdy pfinaseji své napady k tvorbé obsahu. Mlze to naznaCovat, ze maji zdjem se podilet
a sdilet své perspektivy.

»Primérné, prispivam svymi napady obcas* (25 %): Tato skupina zaméstnanci ma
pravidelnou tendenci pfispivat svymi napady do tvorby obsahu. To mtize byt pro firmu cenné,
protoze mohou pfinaset riznorodé pohledy a zkusenosti.

,,Casto, mam aktivni i¢ast na tvorbé obsahu“ (18 %): Skupina zaméstnanct, ktefi se aktivné
podileji na tvorbé obsahu, ma pravdépodobné klicovou roli pti definovani obsahovych sméri
a podili se na konkrétni tvorbé materialu.

»VZdy, mam Kkli¢ovou roli v tvorbé obsahu“ (7 %): Mensi skupina zaméstnancti uvadi, ze
ma klicovou roli v tvorbé obsahu. To mize znamenat, ze tito zaméstnanci jsou odborniky ve
svych oblastech a jejich ptinos je pro firmu neocenitelny.

Celkové vzato, vysledky ukazuji rozmanitost zapojeni zaméstnancti do tvorby vzdélavaciho
obsahu. Pro firmu to znamend, ze ma moznost vyuzit rizné perspektivy a znalosti pfi tvorbé
obsahu, coz mize vést k vyvazenéjSim a kvalitnéj§im vzdélavacim materialim. Je dilezité
podporovat aktivni zapojeni zaméestnanctli, at’ uz jsou manazery nebo ostatnimi zaméstnanci,
a vytvaret prostredi, které podnécuje kreativitu a sdileni napadi.

Odpovédi na otazku ¢. 7 ,,Jak hodnotite mozZnosti profesniho ristu ve firme? “
Respondenti ve véku 18-30 let:

»Velmi omezené, malo prileZitosti k rastu“ (15 %): Mladsi zamé&stnanci v této veékové
skupiné hodnoti moZznosti ristu jako omezené a maji pocit, Ze existuje nedostatek ptilezitosti
pro kariérni postup.

»Omezené, mohlo by byt vice moZnosti na postup* (25 %): Néktefi z mladSich zaméstnanct
si mysli, Ze by mohlo byt vice moznosti kariérniho postupu, nez které jsou aktualné k dispozici.

Respondenti ve véku 31-45 let:

»Velmi omezené, malo prileZitosti k ristu® (22 %): Zaméstnanci v této vékové skupiné také
vnimaji omezené moznosti rastu. To mize znamenat, Ze tito sttedni zaméstnanci citi urcity
stagnujici trend ve své kariéte.

»Omezené, mohlo by byt vice moZnosti na postup“ (28 %): Skupina zaméstnanci ve
sttednim véku si také mysli, ze by bylo vhodné zvysit moznosti postupu v rdmci organizace.

Respondenti ve véku 46-60 let:

»Velmi omezené, malo prileZitosti k ristu® (28 %): StarSi zaméstnanci vnimaji nejvyssi
stupent omezenosti moznosti ristu. Mohou to chapat jako indikaci toho, ze firma klade mensi
diiraz na kariérni rozvoj starSich pracovnikd.

»Omezené, mohlo by byt vice moZnosti na postup“ (25 %): Nektefi star§i zaméstnanci by
radi vidé€li vétsi moZnosti postupu, aby mohli nadale ptispivat a rozvijet se 1 v pozdéjsich fazich
své kariéry.

Vysledky naznacuji, ze n€ktefi zaméstnanci vnimaji nedostatek moznosti profesniho ristu a citi
pottebu vétsiho zapojeni a podpory ze strany firmy. Pro firmu to znamena, Ze by méla zvazit,
jak 1épe podpofit a motivovat zaméstnance v riznych v€kovych skupinach. Zlepseni moZnosti
profesniho ristu mize vést k vyssi spokojenosti zaméstnancd, nizsi fluktuaci a zvysené
produktivité, coz ma pozitivni dopad na celkovy tspéch organizace.
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Odpovédi na otazku ¢. 8 ,,Jaky je vas postoj k online skolenim a e-learningu? *
Odpovédi manaZerii:

»Velmi negativni, preferuji klasické metody“ (8 %): Mala skupina manaZerd ma velmi
negativni postoj k online skolenim a upfednostiiuje tradi¢ni metody vzdélavani. Muze to
znamenat, ze tito manazefi vidi hodnotu pfimé interakce a osobniho kontaktu pii vzdélavani.

»Spise negativni, online kurzy mi nevyhovuji* (15 %): N&kteti manazeti maji spiSe negativni
postoj k online kurzim, ale zarovei nejsou zcela odmitavi. Mohou to byt jedinci, kteti preferuji
kombinaci riznych vzdélavacich metod.

»Neutralni, ob¢as vyuziji online vzdélavani“ (32 %): Nejvétsi skupina manazeri ma
neutralni postoj k online Skolenim a e-learningu. Tito manazeti mohou pii konkrétnich
potiebach vyuzivat online zdroje, ale nejsou na této metod¢ Uplné€ zavisli.

»SpiSe pozitivni, online kurzy mi vyhovuji“ (25 %): Néktefi manazefi maji spiSe pozitivni
postoj k online kurziim a citi, Ze tato forma vzdélavani jim vyhovuje. Mohou ocenit flexibilitu
a moznost se ucit vlastnim tempem.

» Velmi pozitivni, online vzdélavani je pro mé idealni (20 %): Mensi skupina manazerti ma
velmi pozitivni postoj k online vzdélavani a povazuje ho za idedlni zptsob rozvoje. Tito
manazeti vidi v online Skolenich hodnotu a vyhody pro sviij profesni rist.

Odpovédi ostatnich zaméstnancii:

»Velmi negativni, preferuji klasické metody* (15 %): Skupina ostatnich zaméstnancii ma
velmi negativni postoj k online vzd€lavani a uptednostiuje tradiéni metody. Mohou to byt
jedinci, kteti preferuji osobni interakcei pti uceni.

»Spise negativni, online kurzy mi nevyhovuji“ (22 %): Ostatni zaméstnanci s timto postojem
nejsou zcela piesvédéeni o hodnoté online kurzi, ale nemaji k nim zasadné odmitavy postoj.

,Neutralni, ob¢as vyuZiji online vzdélavani (25 %0): Stejné¢ jako u manaZert, i mezi
ostatnimi zameéstnanci je nejvetsi skupina s neutralnim postojem. Mira vyuzivani online
vzdélavani se mize liSit v zavislosti na konkrétnich potiebach.

»Spise pozitivni, online kurzy mi vyhovuji“ (28 %0): Tato skupina zam¢stnancti vnima online
kurzy pozitivné a vidi v nich piinos. Mohou to byt jedinci, ktefi si vazi flexibility, kterou online
vzdelavani nabizi.

»Velmi pozitivni, online vzdélavani je pro mé idealni® (10 %): Mala skupina zamé&stnancti
ma velmi pozitivni postoj k online vzdélavani a povazuje ho za idedIni zpisob svého profesniho
rozvoje.

Vysledky ukazuji, Ze postoj k online $kolenim a e-learningu je velmi individuélni a zavisi na
preferencich a potiebach jednotlivych zaméstnancti. Pro firmu to znamend, Ze by mé¢la nabizet
rizné formy vzdélavani, aby mohla pokryt Siroké spektrum potieb. Online $koleni a e-learning
mohou byt cennym dopliikem k tradiénim metodam a umoZnit zaméstnancim flexibilitu ve
vzdélavani a rozvoji.

Odpovédi na otazku ¢. 9 ,, Jak byste zhodnotili zapojeni vaseho nadrizeného v podpore vaseho
vzdélavani a rozvoje?

Odpovédi manazerii:

Velmi nedostatecné, nadrizeny nepodporuje* (10 %): Mald skupina manaZerti vnima, ze
» s y J P >
jeji nadtizeni neposkytuji Zaddnou podporu v jejim vzdélavani a rozvoji. To miize mit negativni
dopad na motivaci a angazovanost téchto manazeru.
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,»Nedostateéné, mohlo by byt vice podpory* (18 %): Néktefi manazeti citi, Zze podpora ze
strany nadfizenych by mohla byt lepsi a Ze by mohlo byt podpoie rozvoje vénovano vice Usili.

»Stiedni, ob¢as dostaivam podporu od nadrizeného“ (28 %0): Nejvétsi skupina manazeri
uvadi, Ze obc¢as od svych nadfizenych v ramci svého vzdélavani a rozvoje dostava podporu. To
mize znamenat, Ze existuje ur€itd mira zajmu ze strany nadiizenych, ale neni to pravidelné.

,Dostacujici, nadiizeny aktivné podporuje mij rozvoj*“ (30 %): Skupina manazeri se
domniva, Ze jeji nadfizeni aktivné podporuji jeji profesni rust a vzdélavani. To mize znamenat,

a4

Ze tito manazefi si vazi angazovanosti a z4jmu svych nadiizenych.

,»Velmi uspokojivé, nadrizeny je hlavnim motivatorem* (14 %): Mensi skupina manazeri
vnima své nadiizené jako hlavni motivatory ve svém rozvoji. Tito manazefi se pravdépodobné
citi velmi podporovani a ocenéni ve svém Usili o kariérni rist.

Odpovédi ostatnich zaméstnancii:

»Velmi nedostate¢né, nadfizeny nepodporuje* (8 %): Skupina ostatnich zaméstnanciit ma
podobny pohled jako manazeti, a to Ze jeji nadiizeni neposkytuji zadnou podporu v jejim
vzdélavani a rozvoji.

,Nedostate¢né, mohlo by byt vice podpory* (12 %): Néktefi zaméstnanci vnimaji, ze by se
v oblasti podpory vzdélavani a rozvoje mohlo projevit vice usili ze strany nadfizenych.
»Stiedni, ob¢as dostavam podporu od nadiizeného“ (28 %0): Nejvétsi skupina zaméstnanci
uvadi, Ze obcas dostava podporu od svych nadiizenych. To mize znamenat, Ze existuje mira
zajmu, ale ne vzdy je pravidelna.

,Dostacujici, nadiizeny aktivné podporuje mij rozvoj (32 %): Tato skupina zaméstnanci
si mysli, ze je ve svém rozvoji aktivné podporovana svymi nadiizenymi.

,Velmi uspokojivé, nadiizeny je hlavnim motivatorem* (10 %): Mala skupina zaméstnanct
vnima své nadiizené jako hlavni motivatory ve svém profesnim rustu.

Vysledky ukazuji, Ze existuji rizné urovné podpory ze strany nadiizenych v ramci vzdélavani
a rozvoje zaméstnanct. Pro firmu to znamena, Zze by méla zajistit, aby nadiizeni byli co nejlépe

vybaveni k tomu, aby podporovali rozvoj svych podfizenych. Aktivni podpora nadiizenych
muze mit pozitivni vliv na motivaci, angazovanost a celkovy vykon zaméstnanct.

3.5 Vyhodnoceni a navrhy na zlepseni

Dotaznikové Setfeni poskytlo cenné informace tykajici se pohledli a postojii zaméstnanct ke
vzdélavani a rozvoji ve firmé. Klicovymi body, které byly posuzovany, jsou:

Postoj ke vzdélavani a rozvoji

VétSina zaméstnanci ma pozitivni postoj ke vzdélavani a rozvoji. Online Skoleni a e-learning
jsou obecné piijimany pozitivne, ackoliv néktefi stale preferuji tradicni formy vzdélavani.

Dostupnost vzdélavacich aktivit

Vétsina zaméstnancit hodnoti dostupnost vzdélavacich aktivit jako stfedni az dostacujici.
Existuje vSak podstatna ¢ast, ktera povazuje dostupnost za nedostate¢nou, coz miize indikovat
pottebu rozsifeni nabidky vzdélavacich moZnosti.

Zapojeni do tvorby obsahii

Vétsina zaméstnanct se néjakym zpusobem podili na tvorbé vzdélavacich obsahd. Existuje
mensi skupina s kli€ovou roli v tomto procesu, coz by mohlo byt pro firmu velmi cenné.
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Podpora profesniho riistu

Zaméstnanci maji rizné pohledy na moznosti profesniho riistu. Zatimco nékteti je hodnoti jako
omezené, vétSina vnima stiedni az dobré moznosti postupu a rozvoje.

Zapojeni nadiizenych

Vniméni zapojeni nadfizenych v podpoie vzdélavani a rozvoje je rozmanité. Ne&kteri
zaméstnanci citi nedostate¢nou podporu, zatimco jini od svych nadiizenych maji silnou
podporu a smétovani.

Rozdily mezi pozicemi a vékovymi skupinami

Byly identifikovany urcité rozdily v postojich a preferencich mezi manaZery a fadovymi
zamestnanci, stejné jako mezi riznymi vékovymi skupinami.

Na zéklad¢ téchto vysledkt je mozné navrhnout nékolik doporuceni pro firmu:
RozSireni nabidky vzdélavacich aktivit

Zohlednéni potifeb zaméstnancli a zvySeni dostupnosti riznych typl vzdélavacich aktivit,
vcetné tradiCnich 1 online metod.

Posileni podpory nadiizenych

ZlepSeni komunikace mezi nadfizenymi a podfizenymi ohledné vzdélavani a rozvoje, aby se
zvysila jejich aktivni ucast na procesu.

Individualizace piistupu

Vzhledem k rtiznorodym preferencim a potiebdm zaméstnanct je vhodné nabidnout moznost
volby mezi riznymi metodami vzdélavani a rozvoje.

ZvySeni transparentnosti

Poskytnuti jasnych informaci ohledné moZnosti profesniho ristu a postupi ve firmé, aby se
minimalizovala frustrace a nejistota u zaméstnanc.

Celkov¢ lze konstatovat, ze dotaznikové Setieni poskytlo uzitecny pohled na soucasny stav ve
firm¢ v oblasti vzdélavani a rozvoje a zaroven identifikovalo oblasti, které by mohly byt
zlepSeny pro dosazeni vétsi spokojenosti a efektivity zaméstnancii.

Personalizace a diferenciace

Rozdily mezi postoji a preferencemi manazerti a fadovych zaméstnanct, stejné jako mezi
ruznymi vékovymi skupinami, ukazuji na dulezZitost personalizace a diferenciace v ptistupu
ke vzdélavani a rozvoji. Firma by pfi vytvareni nabidky vzdélavacich aktivit méla brat v avahu
individudalni potfeby a preference zaméstnancil.

Rozvoj vedoucich pracovnikii

Vzhledem k vyznamnému vlivu vedoucich pracovnikli na tymy a oddéleni je klicové zajistit,
aby byli manazeti schopni efektivné podporovat vzdélavani a rozvoj svych podtizenych. To
miiZe ptispét k celkovému zlepSeni pracovniho prostfedi a vykonnosti firmy.

Komunikace a zpétna vazba

Dotaznikové Setteni odhalilo riizné pohledy na zapojeni nadiizenych. Je dilezité, aby byla
zlepSena komunikace mezi nadfizenymi a zamé&stnanci, aby byly cile a ocekavani vzdélavani
a rozvoje jasné definovany a sdileny.
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Inovace a technologie

Zajem o online Skoleni a e-learning ukazuje, Ze technologie maji vzdélavani a rozvoj
podporovat. Firma by méla sledovat trendy v oblasti online vzdélavani a zkoumat moznosti
inovativnich vzdélavacich metod.

Monitoring a evaluace

Informace ziskané z dotazniku mohou slouzit jako vychozi bod pro dalsi monitoring a evaluaci
vzdelavani a rozvoje ve firm¢. Pravidelné zpétné vazby od zaméstnanci mohou pomoci
identifikovat zmény, které je tfeba provést pro zlepSeni systému.

Navrhy na zlepSeni jsou uvedeny v nasledujici tabulce. Obsah tabulky byl konzultovan s HR
manazerem firmy, s jehoz pomoci autorka do tabulky doplnila navrhované poéty zaméstnanct,
ktefi se dané aktivity ucastni.

Tabulka 6 uvedend v piiloze 3 zobrazuje fadu identifikovanych problémi ve vzdélavani
a rozvoji zaméstnanci ve vyrobni firmé spolu s navrhovanymi opatfenimi, jejich pfinosy,
planem realizace a dalSimi relevantnimi udaji. Kazdy problém je spojen s navrhem na feSeni,
jehoz cilem je zlepsit aktualni stav vzdélavaciho procesu.

V nésledujicim textu jsou popsany 3 vybrané realiza¢ni navrhy z vyse uvedené tabulky.

3.5.1 Navrh reSeni problému ,,Nedostate¢na dostupnost vzdélavacich aktivit*
Navrh feSeni spoc¢iva v rozsifeni nabidky vzdélavacich moznosti o rizné formaty Skoleni,
véetn¢ workhopt, mentoringu a online kurzt. To umozni zaméstnancim volit z vétSiho spektra

vzdélavacich aktivit, které budou Iépe odpovidat jejich pottebam.
Pfinosy navrhu:

e rozsiteni nabidky vzdélavacich aktivit by mélo vést ke zvySeni spokojenosti
zaméstnancu a zlepSeni jejich dovednosti a kompetenci. Zaméstnanci budou moci Iépe
reagovat na aktudlni vyzvy ve svych pracovnich pozicich a mohou si vybrat formu
vzdélavani, ktera jim nejlépe vyhovuje;

e zvySeni spokojenosti zaméstnancli s moznostmi vzdélavani,

e ZlepSeni dovednosti a kompetenci zaméstnancti, coz by mélo pozitivni vliv na jejich
pracovni vykon;

e poskytnuti zaméstnancim flexibilniho vybéru vzdélavacich aktivit, které odpovidaji
jejich individudlnim potiebam a preferencim.

Doba realizace: Autorka navrhuje, aby se rozSifeni nabidky vzdé€lavacich aktivit
uskute¢nilo béhem 6 mésict, coz zajisti rychlou reakci na potieby
zaméstnancl.

Finanéni ndrocnost: Néklady na roz$ifeni nabidky vzdélavacich aktivit by mély €init pfiblizné
500 000 K¢.
Podminky spInéni:

e identifikace potieb zaméstnancti v oblasti vzdélavani a rozvoje;

e Spolupréace s externimi poskytovateli Skoleni a odborniky na jednotlivé oblasti;

e  zajisténi dostupnosti potiebné technické infrastruktury pro online kurzy a mentoringové
programy.
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Odpovédnost:

hlavni odpovédnost za identifikaci potfeb zaméstnancti a spolupraci s externimi
poskytovateli skoleni by mélo nést HR odd¢leni. Organizaci a koordinaci Skoleni
a mentoringovych programi by mél zajistit vedouci oddéleni vzdélavani a zajisténi
technické podpory pro online kurzy by mélo byt na bedrech IT oddélent;

identifikace potfeb zaméstnanct a spoluprace s externimi poskytovateli: HR odd¢lent;
organizace a koordinace Skoleni a mentoringovych programii: vedouci oddé¢leni
vzdélavani;

zajisténi technické podpory pro online kurzy: IT oddéleni.

Kontrola:

Monitorovani zpétné vazby od tcastnikl skoleni a mentoringovych programt;
pravidelna evaluace efektivity novych vzdélavacich aktivit zahrnujici analyzu zmén
V pracovnim vykonu a kompetencich zaméstnancii;

pravidelnd aktualizace nabidky vzdélavacich aktivit na zakladé potieb a zpétné vazby
od zamé&stnancil.

Monitorovani zpétné vazby od ucastnikli Skoleni a mentoringovych programti umozni pribézné
upravovat nabidku aktivit. Pravidelna evaluace efektivity novych vzdélavacich aktivit a analyza
zmén v pracovnim vykonu a kompetencich zaméstnanct zajisti, Ze vyhody budou méfitelné.

Moznosti ovéfeni rentability nakladi:

porovnani vykonnosti a kompetenci zaméstnancli pfed a po zavedeni novych
vzdélavacich aktivit;

Zhodnoceni zpétné vazby od zaméstnanci ohledné jejich spokojenosti s novymi
moznostmi vzdélavani;

analyza, zda se nové dovednosti a znalosti projevily v praktické praci zaméstnancti,
naptiklad zlepSenim vykonu nebo efektivity prace.

Finan¢ni rozpocet na jednotlivé aktivity popisuje nasledujici tabulka.

Tabulka 3 Finanéni rozpocet na jednotlivé aktivity

Workshopy Specializovani pracovnici 3 dny Stredni 150 000
ME Ok Stfedni management 6 mésict Vysoka 200 000
programy

Online kurzy Vsichni zaméstnanci Samostudium Nizka 100 000
Technicka podpora pro o Y viis g

online kurzy IT oddéleni Nepretrzita Nizka 50 000
Celkem N/A N/A N/A 800 000

Zdroj: vlastni zpracovani

Rozpoctova tabulka obsahuje odhadnuté naklady na jednotlivé vzdélavaci aktivity, které budou
soucasti rozsifeni nabidky vzdélavacich moznosti ve firme. Piesné ceny budou upraveny na
zaklad€ konkrétnich nabidek od externich poskytovatelii a dalSich faktort.
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Konkrétni ndvrhy na témata pro jednotlivé vzdé€lavaci aktivity, v€etné odhadl poctu
zamestnancd, ktefi by se mohli Gi€astnit, v rdmei navrhovaného rozpoctu:

Workshopy (rozpocet: 150 000 K¢&):

o Téma: ,»Efektivni tymové spoluprace a komunikace*
e Cilova skupina: specializovani pracovnici

e Pocet ucastnikti: 30 zaméstnanct

e Délka workshopu: 2 dny

o Téma: ,Rozvoj soft skills pro manazery*

e Cilova skupina: sttedni management

e Pocet Ucastniki: 20 zamé&stnanct

e Délka workshopu: 2 dny

Mentoringové programy (rozpocet: 200 000 Kc):

o Téma: ,Leadership a strategické fizeni‘

e Cilova skupina: sttedni management

e Pocet mentees: 10 zaméstnanct

e Délka programu: 6 mésict

e Téma: ,,R0zv0j technickych dovednosti v oblasti plastového
zpracovani‘

e Cilova skupina: specializovani pracovnici

e Pocet mentees: 15 zaméstnanca

e Délka programu: 6 mésicu

Online kurzy (rozpocet: 100 000 K¢):

e Téma: ,Zéaklady projektového fizeni

e Cilova skupina: vSichni zaméstnanci

e Pocet tcastnikl: vSichni zaméstnanci

e Dobasamostudia: 3 mésice

e Téma: ,,Moderni techniky plastového zpracovani
e Cilova skupina: specializovani pracovnici

e Pocet Ucastniki: 50 zaméstnanct

e Doba samostudia: 2 mésice
Technicka podpora pro online kurzy (rozpocet: 50 000 Ké):

e zajisténi technické podpory pro vSechny zaméstnance, ktefi budou vyuZzivat online

kurzy;
e technickd podpora zahrnuje pfistup k e-learningové platformé, technickou asistenci
a feSeni technickych problémd;
e sluzbu vyuZije vétSina zaméstnanci.
Konkrétni témata a odhady poctu tcastniki by mély byt pruzné a mély by byt pifizptisobeny
konkrétnim potfebam a prioritam firmy. Riiznorodost vzdélavacich aktivit by méla zajistit, Ze
Skoleni budou relevantni a ptinosné pro rizné skupiny zaméstnancti ve firme.
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3.5.2 Navrh reSeni problému ,,Omezené pouZivani online $koleni*

Néavrh: investice do modernich online vzdélavacich platforem a technologii.
Pfinos navrhu: zvyseni dostupnosti online Skoleni, flexibilita vzdélavani.
Doba realizace: 12 mésict.

Finanéni naro¢nost:  vysoka.
Podminky splnéni:

e Vvybér vhodné online platformy;
e skoleni zaméstnanct v pouzivani online platformy.

Odpovédnost:

e IT oddéleni: zajisténi technické infrastruktury a implementace online platformy;
e vzdélavaci oddéleni: organizace a koordinace $koleni zaméstnancti.

Kontrola:

e Mmonitoring vyuZziti online platformy;
e ohlasy zaméstnancti na nové zavedené online vzdélavani.

Vybér online vzdélavaci platformy:

e Zorganizovat tym pro vybér online vzdélavaci platformy zahrnujici IT odborniky
a zastupce vzdélavaciho oddélent;

e prozkoumat trh a identifikovat vhodné online vzdé€lavaci platformy pro potieby firmy;

e Zziskat nabidky od raznych poskytovateli a provést komplexni analyzu néklada
a funkcionalit;

e Vybrat platformu, ktera nejlépe spliiuje potieby firmy a je finan¢né udrzitelna.

Implementace online platformy:

e IT oddéleni bude zodpovédné za technickou implementaci vybrané platformy;

e zajistit, aby platforma byla kompatibilni s existujicimi systémy a mohla byt snadno
integrovana;

e Zzabezpecit Skoleni zaméstnancti v pouzivani platformy.

Skoleni zaméstnancii:

e vzdélavaci oddéleni provede Skoleni zaméstnanct v pouzivani nové online platformy;
e technicka podpora a dostupnost pro otazky a problémy tykajici se platformy.

Monitoring a ohlasy:

e IT oddéleni a vzd€lavaci oddéleni budou pravidelné¢ monitorovat vyuziti online
platformy;

e shromaZzdovat zpétnou vazbu zaméstnancli ohledné nového systému vzdélavani;

e pravidelné hodnotit uspéSnost implementace a prizpiisobovat se na zakladé ziskanych
zkuSenosti a potfeb zaméestnancti.

Financni narocnost:

Néklady na tento projekt by mély zahrnovat néklady na licenci online vzdélavaci platformy,
naklady na implementaci, Skoleni zaméstnanct a dalsi provozni naklady (napt. na technickou
podporu). Vzhledem k vysoké finan¢ni naro¢nosti by mél byt proveden detailni rozpocet, ktery
zahrne naklady na hardware, software, Skoleni a dalsi souvisejici vydaje. Realizace projektu by
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ve formé zvySené dostupnosti online Skoleni a flexibility ve vzdélavani zaméstnanct. Pro
zlepSeni dostupnosti online $koleni autorka prace navrhuje nasledujici vzdélavaci platformy
a technologie spolu s odhadem nakladt v ¢eskych korunach.

Tabulka 4 Navrh rozpoétu feseni problému ,,Omezené pouZzivani online $koleni‘

Online Moderni online platforma pro Skoleni s

vzdélavaci rozsdhlou knihovnou kurzt, interaktivnimi| 200 1000 |200 000
platforma 1 lekcemi a sledovanim vysledki.

Online Platforma zaméfend na technicka Skoleni a

vzdélavaci vyvoj dovednosti s moznosti simulaci| 50 1500 |75000
platforma 2 realnych pracovnich situaci.

Licence Nabizi Sirokou S$kalu online nastroji pro

Microsoft 365 | vzdélavani, spolupraci a komunikaci véetn¢ | 100 1000 100000
Education Office aplikaci a Teams pro vzdélavani.

Zakoupeni licence na online kurzy a materialy
z oblasti vedeni, soft skills a technickych| N/A | 175000 |175 000
dovednosti od raznych poskytovateli.

Online kurzy a
materialy

Technicka Nékup HW a SW pro zabezpeceni vykonu

infrastruktura |online vzdé¢lavacich platforem véetné. Min | 2UDesY | 20000

Skolvem ] Rozpoce,:tv pro sko}em zamelstnancu véetné N/A 50000 |50 000
zamestnanc | instruktaznich kurzii a materiala.
Celkem N/A N/A N/A 800 000

Zdroj: vlastni zpracovani

Rozpocet zahrnuje nakup licenci pro online vzdélavaci platformy, technickou infrastrukturu,
online kurzy a materialy a skoleni zaméstnancti v pouzivani novych systémi. Celkova cena
navrhu je odhadnuta na 4 850 000 CZK.

3.5.3 Navrh feSeni problému ,,Nedostate¢na motivace k samostudiu
Cil: zvysit motivaci zaméstnancii k samostudiu a rozvoji dovednosti.

Obsah: zaméstnanci, kteti dosdhnou stanovenych vzdélavacich cilii, budou odménéni
finan¢nimi bonusy. Bonusy budou piimo Umérné naro¢nosti a délce
absolvovanych kurzi.

Dny volna:  zaméstnanci, ktefi uspésné dokonéi online kurzy nebo jiné vzdélavaci aktivity,
obdrZzi navic volné dny k individudlnimu vyuZziti.

Vyhody na pracovisti:

Zaméstnanci budou mit pfistup ke specidlnim vyhoddm na pracovisti, jako jsou flexibilni
pracovni doby, moznost home office nebo dalsi benefity.

Doba realizace: 3 mésice
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Finandéni naroénost

Naklady budou zaviset na dosazenych vysledcich. Odhadované naklady na volné dny a vyhody
na pracovisti jsou 200 000 CZK.

Podminky splnéni

Stanoveni jasnych vzdélavacich cili a pravidel pro udélovani odmén.

Vytvoteni systému monitorovani dosazenych vzdélavacich cili a uspésnosti absolvovani kurzi.
Odpovédnost

e vzdélavaci oddéleni: bude zodpovédné za sledovani dosazenych vzdélavacich cilt
a administraci systému odmeénovani;

e vedoucioddéleni: bude mit na starosti schvaleni vzdélavacich cilii a celkovy dohled nad
systémem odménovani.

Kontrola:

e vzdélavaci oddéleni bude pravidelné¢ monitorovat dosazené vysledky a efektivitu
systému odménovani;
e Vedouci oddé€leni bude provadét pravidelnd hodnoceni uspé€Snosti a pfinosu systému
odménovani pro individuélni vzdélavani.
Rozpis jednotlivych nakladovych polozek

e finanéni odmény budou udélovany zaméstnancum, ktefi dosdhnou stanovenych
vzdélavacich cilti a uspé$né dokonci vzdélavaci aktivity;

e odhadovany rozpocet na finan¢ni bonusy je 100 000 CZK;

e finan¢ni odmény budou ptidélovany v souladu s dosazenymi vysledky, pficemz vyse
odmén bude zaviset na obtiznosti a naro¢nosti dosazenych cilt.

Volné dny (90 000 CZK)

e Zzaméstnanci, ktefi aktivné investuji Cas do samostudia a dosahuji vyznamnych
vysledkt, budou odménéni volnymi dny navic;

e odhadovany rozpocet na volné dny je 90 000 CZK;

e Voln¢ dny budou pfidéleny v souladu s dosazenymi vysledky, aby zaméstnanci méli
moznost odpocinout si a oslavit své ispéchy.

Vyhody na pracovisti (10 000 CZK)

e k podpofe samostudia a individualniho rozvoje zaméstnancii budou na pracovisti
zavedeny riizné vyhody jako napiiklad ptistup ke knihovné s odbornou literaturou,
moznost ucasti na firemnich konferencich nebo prednaskach;

e odhadovany rozpocet na tyto vyhody na pracovisti je 10 000 CZK;

e cilem je zajistit, aby zaméstnanci méli snadny ptistup ke zdrojim a prostfedim, které
Jim umozni efektivnéji studovat a rozvijet své dovednosti.

Finan¢ni rozpocet shrnuje nize uvedena tabulka 5.
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Tabulka 5 Navrh rozpoétu feSeni problému ,,Nedostacena motivace k samostudiu“

Finan¢ni bonusy Ro¢ni rozpocet 100 000
Volné dny Roc¢ni rozpocet 90 000
Vyhody na pracovisti | Ro¢ni rozpocet 10 000
Celkem N/A 200 000

Zdroj: vlastni zpracovani

Tento problém je Casto vyznamny ve vzdélavacich a pracovnich prostfedich, kde se od
jednotlived vyzaduje, aby se sami ucili a zlepSovali.

V tabulce jsou zahrnuty tfi hlavni polozky: finan¢ni bonusy, volné dny a vyhody na pracovisti.
Kazda z téchto polozek ma svij vlastni ro¢ni rozpocet, ktery je uréen k jejimu financovani.

Finan¢ni bonusy: Tato polozka piedstavuje financni odmény, které jsou poskytovany jako
motivace k samostudiu. Je pro ni vyhrazen ro¢ni rozpocet 100 000 K¢.

Volné dny: Tato polozka se vztahuje na poskytnuti volnych dnii jako formy odmény za
samostudium. Tato forma odmény muize zahrnovat dodate¢né volno nebo dovolenou. Roc¢ni
rozpocet pro tyto odmény je 90 000 K¢.

Vyhody na pracovisti: Tato polozka se tyka jinych vyhod na pracovisti, které mohou byt
poskytnuty jako motivace pro samostudium. Tyto vyhody mohou zahrnovat véci jako lepsi
vybaveni nebo pfistup k vyssimu vzdélani.

Ro¢ni rozpocet pro tyto tii polozky je 200 000 K¢&. Rozpocet je urcen k financovani riznych
strategii motivace k samostudiu a je navrzen tak, aby pomohl zlepSit tuto oblast.
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4 Zavér

Vzdélavani a rozvoj manazera predstavuje klicovy pilif uspéSného fungovani modernich firem.
Manazeti maji na starosti fizeni tymt, dosahovani cili a strategick¢ého sméfovani organizace.
Jejich kompetence, dovednosti a znalosti maji pfimy dopad na vykonnost celé firmy a na
dosazeni konkuren¢ni vyhody na trhu.

Prudké zmény v podnikatelském prostiedi, technologicky pokrok a dynamicka konkurence
vyzaduji od manazerti neustaly rozvoj a ptfizpisobovani se novym vyzvam. Vzdélani manazeti
jsou schopni efektivné reagovat na rychlé zmény, identifikovat nové ptilezitosti a fidit rizika.
Jejich schopnost ucit se a inovovat je zakladem pro dlouhodobou udrzitelnost a rtst firmy.

Vzdélavani manazerd pfinasi nejen rozvoj technickych a odbornych dovednosti, ale také
posiluje jejich komunikacéni, leadershipové a mezipersonalni schopnosti. Manazeti, ktefi jsou
schopni motivovat, inspirovat a efektivné vést tymy, vytvaieji prostfedi pro zvySenou
produktivitu, kreativitu a spolupraci.

Vzdélavaci programy umoziuji manazerim sdilet osvédCené postupy, ziskdvat nové
perspektivy a budovat silné profesni sité. Otevienost ke zméndm a uceni se od kolegi,
odbornikti a mentorti podporuje osobni riist manazeru i rust celé organizace.

Celkov¢ lze tici, Ze investice do vzdélavani a rozvoje manazerti je investici do budoucnosti
firmy. ManaZefi se stavaji hybateli inovaci, kvality a konkurenceschopnosti. ZajiSténi
kvalitniho vzdélavani a rozvoje manazeri je klicovym faktorem pro dosazeni dlouhodobého
uspéchu a udrzeni vyhody na trhu.

Cilem préce bylo zkoumat a analyzovat oblast vzdélavani a rozvoje manazera ve spolecnosti.
Prace se zamétila na rizné aspekty této problematiky, vCetné¢ motivace manazeri, metod
vzdélavani a rozvoje, vyvoje v této oblasti a dopadl na organizaci. Na zdklad¢é provedeného
vyzkumu byly identifikovany klicové problémy a vytvofeny navrhy na zlepSeni.

Teoretickd ¢ast prace poskytla komplexni pohled na vzdélavani a rozvoj manazeri zahrnujici
motivaci, procesy, metody a vyvoj této oblasti. Vyzkum ukazal, Ze rozdily mezi vzdélavanim
manazerii a fadovych zaméstnanci mohou mit vliv na celkovy rozvoj organizace. Duraz byl
kladen na doporuceni vzdélavaciho a rozvojového planu pro manazery, ktery by mél
podporovat jejich kompetence a schopnosti.

Analyticko-prakticka ¢ast prace se zaméfila na konkrétni situaci ve zkoumané spole¢nosti.
Ptedstaveni spolecnosti a soucasny stav v oblasti vzdélavani a rozvoje poskytly kontext pro
provedeni dalsiho vyzkumu. Rizena interview a kvantitativni vyzkum mezi zaméstnanci
umoznily ziskat hlubsi pohled na problémy, potieby a ocekavani v této oblasti. Vysledky
naznacuji, Ze existuje prostor pro zlepseni v procesech vzdélavani a rozvoje manazerli, zejména
v oblastech personalizace a efektivity.

Na zéklad¢ ziskanych informaci byly pfedstaveny konkrétni navrhy na zlepSeni vzdélavani
a rozvoje manazeru ve spolecnosti. Tyto navrhy zahrnuji pfizpisobeni vzdélavacich programi
individudlnim potfebam, zlepSeni komunikace a interakce mezi oddé€lenimi a vytvofeni
efektivniho hodnoceni a méfeni u¢innosti vzdélavacich aktivit.

Lze konstatovat, ze vzdélavani a rozvoj manazeri ma kliCovy vyznam pro UspéSnost
organizace. Ziskané poznatky a ndvrhy pfedstavuji cenny zdklad pro dalsi zlepSovani této
oblasti a zajiSténi kvalitniho vyvoje zaméstnancii a celkového ristu firmy.
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Prilohy
Priloha 1 Rozhovor s HR manaZerem firmy

Otézka: Dobry den, dékuji za vas cas. Miizete prosim priblizit, jakym zpiisobem firma
momentadlné podporuje vzdélavani a rozvoj svych manazeri?

Odpovéd’: Dekuji za pozvani. V nasi firme jsme si védomi dulezitosti vzdélavani a rozvoje
nasich manazerd. V soucasné dob¢ vyuzivame Sirokou skalu metod a postupi k jejich podpofte.
Interni Skoleni jsou zdkladem nasi strategie, kde nasi zkuSeni manazefi predavaji své znalosti a
zkuSenosti novackiim. Externi kurzy a workshopy jsou samoziejmé také vyuzivany, abychom
naSim manazerim poskytli pfistup k nejnovéjSim trendiim a informacim v naSem odvétvi.

Otézka: Jakd jsou ocekdavani vasich zaméstnancii v oblasti vzdélavani a rozvoje manazerii?
Existuji nejaké klicové potieby, které se vynoruji?

Odpovéd’: Zaméstnanci vyjadiuji zdjem o vzdélavani, které jim pomize nejen ve zlepSovani
stavajicich dovednosti, ale 1 v ziskavani novych. Vidime, Ze klicovou pottebou je poskytnout
manazerim dovednosti tykajici se efektivniho fizeni tymu, komunikace a leadershipu. Zaroven
je diilezité zohlednit technologicky vyvoj v oboru, takZe 1 odborné Skoleni zaméfené na nové
technologie jsou zadana.

Otazka: Jaké metody a postupy pouzivate k vzdeélavani a rozvoji manazeru? Existuji néjaké
specifické pristupy, které se ukazaly jako ucinné?

Odpovéd’: Vyuzivame interni Skoleni, kde se nasi zkuSeni manazeti d€li o své znalosti. Déle
spolupracujeme s odbornymi institucemi, které ndm umoziuji zapojit se do specializovanych
kurzii. Kromé¢ toho nabizime workshopy a mentoringové programy, kde mladsi manazeti
mohou ziskat cenné rady od téch zkuSenéjSich. Koucink je také oblibenym ndstrojem pro
individualni rast.

Otazka: Muzete prozradit, zda jste identifikovali néjaké problémy nebo nedostatky ve
stavajicim pristupu k vzdélavani a rozvoji manazeru?

Odpovéd’: Samoziejmée, zadny systém neni dokonaly. Zaznamenali jsme, Ze nékdy mtze byt
obtizné nalézt spravnou rovnovahu mezi internim a externim vzdélavanim. Také jsme si vSimli,
ze nektefi zaméstnanci by ocenili vice individualizovany ptistup ke svému vyvoji. Zaroven je
vyzvou zajistit, aby nov¢ nabyté dovednosti a znalosti byly skute¢né aplikovany v praxi. Jeden
z problému, které jsme identifikovali, je nedostatetné zapojeni manazeri do planovani
vzdélavacich programt. Chceme to fesit tim, Zze budeme vice zapojovat manazery do procesu
identifikace potieb a navrhovani obsahu Skoleni. Dale jsme zjistili, Ze n€které z externich kurzl
nejsou dostate¢né zaméefeny na praktické aplikace. Proto planujeme vice spolupracovat s
poskytovateli kurzii na ptizplisobeni obsahu nas$im konkrétnim potiebam a na zaclenéni
realnych ptikladii z naseho odvétvi do vyuky. Dalsim problémem, ktery jsme identifikovali, je
nedostatek Casu na implementaci nové ziskanych dovednosti v pracovnim prostiedi. Na to
planujeme reagovat tim, Ze budeme poskytovat dodate¢nou podporu a nastroje, které pomohou
manazerim aplikovat nové znalosti a dovednosti ve své kazdodenni praci. Také jsme si
uvédomili, Ze zpétnd vazba od zaméstnancii ohledné vzdélavacich programii by mohla byt
podrobnéjsi. K feSeni tohoto problému planujeme zavedeni pravidelnych prizkumi
spokojenosti a zpétné vazby od ucastnikil Skoleni, abychom mohli lépe vyhodnotit jejich
potieby a piizplsobit programy.

Otézka: Jaké dalsi kroky planujete podniknout na zakladeé téchto zjisténi a zpétné vazby od
zameéstnancii, aby byl vzdélavaci a rozvojovy program jesté ucinnéjsi?
Odpovéd’: Na zaklad¢ zjiSténych potieb a zpétné vazby planujeme déle rozSifovat nabidku



internich Skoleni a workshopi, které budou vice zaméteny na specifické dovednosti vedeni a
komunikace. Rovnéz budeme hledat moznosti pro individudlni rozvoj prostiednictvim
mentorskych a kou€inkovych programti. Bude ndm také zaleZet na tom, aby nové ziskané
dovednosti byly co nejlépe aplikovany v kazdodenni préci.

Otézka: Jakd jsou hlavni ocekdavani vasich zaméstnancii v oblasti vzdélavani a rozvoje
manazerii?

Odpovéd’: Nasi zaméstnanci oCekavaji, ze vzdélavaci programy jim pomohou zlepsit své
dovednosti v oblasti vedeni a komunikace. Také jsou zainteresovani v nabyti odbornych
znalosti v souvislosti s novymi technologiemi v odvétvi automotive.

Otéazka: Jakym zpiisobem md firma v planu zajistit, Ze nové ziskané znalosti a dovednosti budou
ucinné aplikovany v praxi?

Odpovéd’: Pro zajisténi uc¢inného prenosu do praxe mame plan implementace, ktery zahrnuje
podporu ze strany nadiizenych manazer, pravidelné hodnoceni pokroku a moznost aplikovat
nové dovednosti v realnych pracovnich situacich.

Otazka: Jaké metody sledovani a hodnoceni ucinnosti vzdéldavacich a rozvojovych aktivit
vyuzivate?

Odpovéd’: Sledujeme nekolik ukazatelii, jako jsou zpétnad vazba od manaZert a ucastniki,
kvantitativni hodnoceni uspéSnosti absolvovani programt, a také méfime, do jaké miry nove
ziskané dovednosti ptispivaji k dosazeni cili tymu.

Otazka: Jakd opatreni planujete na zdklade identifikovanych potieb a zpétné vazby od
zaméstnancu implementovat, aby byl vzdéldavaci program jesté 1ic¢innéjsi?

Odpovéd’: Planujeme zefektivnit interni Skoleni tim, Zze je budeme vice pfizptisobovat
konkrétnim potiebam tymu. Dale budeme pracovat na zapojeni odbornikli z praxe do Skoleni,
aby byly co nejvice relevantni.

Otazka: Jaké jsou klicové dovednosti, které manazeri ve vasem odvétvi potiebuji zviddnout?
Odpovéd’: Klicové dovednosti zahrnuji efektivni komunikaci, vedeni tymu, fizeni projekta a
schopnost pfizplsobit se rychle se ménicim trendiim v automobilovém primyslu.

Otazka: Jakym zpiisobem jsou identifikovany individudlni potreby vyvoje manazeri?
Odpovéd’: Individualni potieby jsou identifikovany prostfednictvim pravidelnych hodnoceni
vykonnosti a rozvojovych rozhovorii mezi nadfizenymi manazery a podfizenymi.

Otazka: Jaké jsou hlavni vyhody spoluprdce s odbornymi institucemi pri vzdélavani manazeru?
Odpovéd: Spoluprace s odbornymi institucemi nam umoZiuje pfinést do vzdélavacich
programi nejnoveéjsi poznatky a osvédcené postupy z praxe. To je klicové pro udrZeni nasi
konkurenceschopnosti.

Otéazka: Jak se zabezpecuje, aby vzdélavaci programy byly v souladu s aktualnimi trendami v
technologii a priumyslu?

Odpovéd’: Pravidelné provadime analyzy trhu a spolupracujeme s primyslovymi experty,
abychom mohli aktualizovat obsah naSich programii v souladu s nejnovéjSimi trendy.

Otézka: Jaké dlouhodobe cile mate nastaveny pro vzdelavani a rozvoj manazerii ve firme?



Odpovéd’: Nasim dlouhodobym cilem je vytvotit kulturu kontinudlniho uceni a rtstu, kterd
bude podporovat rozvoj manazerii a zabezpe¢i, zZe nase firma ziistane inovativni a
konkurenceschopnd v dynamickém prostredi automobilového priimyslu.

Otézka: Kde firma nachazi inspiraci a osvédcené postupy pro vzdélavani a rozvoj manazerii?
Existuji néjaké zdroje nebo vzory, které vas inspiruji pri vytvareni vaseho programu?
Odpovéd’: Inspiraci pro vzdélavani a rozvoj manazerti hleddme z né¢kolika zdroji. Jednim z
nich je prizkum trhu a sledovéni trenda v oblasti vzdélavani a rozvoje pracovnikd. Snazime se
ziskavat informace o tom, jaké metody a postupy jsou uspe€sné u jinych firem v nasem odvétvi.
Déle spolupracujeme s odbornymi institucemi, které ndim umoziiuji pfistup k nejnovéjsim
poznatkiim a vyzkumim v oblasti managementu a vzdélavani. Rovnéz se inspirujeme vlastnimi
zaméstnanci, ktefi maji riznorodé zkusenosti a napady. Pravidelné poradame setkani a diskuse,
kde se miizeme vzdjemné inspirovat a sdilet nejlepsi postupy.

Otézka: S ohledem na vice nez 20letou historii firmy, mohli byste priblizit, jak se oblast
vzdeéldavani a rozvoje manazeru béhem téchto let zménila? Jaké hlavni zmény jste ve vasem
pristupu a programu v této oblasti zaznamenali?

Odpovéd’: Béhem téchto 20 let jsme ve vyvoji vzdélavani a rozvoje manazer prosli fadou
zmén. Na pocatku nasi historie byly vzdélavaci aktivity spiSe spontanni a neformalni, casto
zéavisely na zkuSenostech konkrétnich manazerti. Postupem Casu jsme vSak uvédomili dilezitost
systematického pfistupu k rozvoji manazeri. V prub¢hu let jsme postupné zacali rozSifovat
nabidku vzdélavacich aktivit. Zacali jsme spolupracovat s odbornymi institucemi a externimi
trenéry, abychom zajistili, Zze nasi manazefi budou mit pfistup k nejnovejSim poznatkim a
metodam. Rozsitili jsme spektrum témat, ktera jsou zahrnuta ve Skolenich, aby 1épe reflektovala
aktualni potfeby a vyzvy v nasem odvétvi. S ndstupem modernich technologii jsme zacali
vyuzivat online $koleni a e-learningové platformy, coz umoznilo manazerum flexibilni pfistup
ke vzdélavani. Déle jsme zavedli pravidelné hodnoceni Gi€innosti Skoleni a sbér zpétné vazby
od tucastniktli, coz ndm pomohlo lépe ptizplisobovat nase programy. Celkovée lze fici, Ze jsme
prosli cestou od ad hoc pfistupu k systematickému a komplexnimu programu vzdélavani a
rozvoje manazeru, ktery se snazi reagovat na aktualni potieby a trendy v naSem odvétvi.

Otazka: Jaké aspekty v oblasti vzdeélavani a rozvoje zpiisobuji, Ze se manazZeri a radovi
zamestnanci citi spokojeni a motivovani? Naopak, jsou néjaké prvky, které nejsou tak dobre
prijimany? Jak firma reaguje na tuto zpétnou vazbu?

Odpovéd’: Co se tyCe pozitivniho ohodnoceni, manaZefi a zaméstnanci ocefiuji praktickou
ptinosnost vzdélavacich programil. Konkrétné zmituji, Ze nové nabyté dovednosti a znalosti
mohou pfimo aplikovat ve své praci, coz zvysuje jejich efektivitu a sebejistotu. Déle si ceni
flexibilniho ptistupu k vzdélavani, jako jsou online kurzy, které jim umoziuji se vzdélavat dle
sveho tempa. Na druhou stranu, zpétna vazba ukazala, Ze néktefi zaméstnanci by ocenili vétsi
miru individualizace vzd€lavacich programi, aby byly co nejvice pfizplsobeny jejich
konkrétnim potfebam. Neékdy také vyjadrili, Ze by chtéli vice ptileZitosti k praktickému cviceni
novych dovednosti. Firma reaguje na tuto zpétnou vazbu nékolika zplGsoby. V ramci
vzdélavacich programil se snazime vice individualizovat obsah a formu Skoleni, naptiklad
nabizet rizné tirovné obtiznosti pro rizné dovednostni irovné. Dale zavadime vice praktickych
prvkll do Skoleni a workhopti, aby Ucastnici mohli nové ziskané dovednosti vyzkouSet v
realnych situacich. Zpétnou vazbu od zaméstnancli bereme vazné a snazime se neustale
zdokonalovat nase vzdélavaci programy tak, aby co nejlépe odpovidaly potfebam a ocekdvanim
naSich manazerii a zamé&stnancu.



Priloha 2 Odpovédi na otazky dotaznikového Setfeni (grafy)

Graf 1 Odpovédi na otazku ¢. 1
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Graf 4 Odpovédi na otazku ¢. 4
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Graf 6 Odpovédi na otazku ¢. 6
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Graf 7 Odpovédi na otazku ¢. 7
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preferuji klasické  online kurzy mi vyuziji online online kurzy mi  online vzdélavani je
metody nevyhovuji vzdélavani vyhovuji pro me idealni

B Manazefi ™ Ostatni zaméstnanci

Graf 9 Odpovédi na otazku €. 9

Jak byste zhodnotili zapojeni vaseho
nadrizeného v podpore vaseho vzdélavani a
rozvoje?

40% 32%
0 0 30%
30% 28% 28%

18%
10% .
o, 1 -

Velmi nedostatecné, Nedostate¢né, mohlo by Stfedni, ob¢as dostavam Dostacujici, nadfizeny Velmi uspokojivé,
nadfizeny nepodporuje byt vice podpory podporu od nadfizeného aktivné podporuje miij  nadfizeny je hlavnim
rozvoj motivatorem

B Manazefi ™ Ostatni zaméstnanci
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Priloha 3 Tabulka 6

Tabulka 6 Navrhy na zlepSeni systému vzdélavani ve firmé

Rozsifeni nabidky | ZvySeni -
Nedostate¢ | vzdélavacich spokojenosti Ide?tlﬂkace . -
4 o B4 = 2 potieb HR Monitorovani
na MOZNosti 0 ruzne zamestnanct, zaméstnancd, | oddéleni étné vazb
dostupnost | formaty skoleni | zlepseni 120 | 500 anct, W | ZPEMCVAZOY 1 9 | 60 | 205
ae = spoluprace s | vedouci | od ucastnika
vzdélavaci | (workshopy, jejich P o | .
L . . . externimi oddéleni | Skoleni
ch aktivit | mentoring, online | dovednosti a .
. poskytovateli
kurzy) kompetenci
Zavedeni Zlepgeni
pravidelnych k onr:unika ce Zpétna vazba
Nedostate¢ | individuélnich N ' Stanoveni Nadfizeni | od
na pvc’)dpo,ra konzvultau mezi sméfovani 60 200 prav[delnych manazefi, | zam&stnanc, 5 50 180
nadfizenyc | zaméstnanci a vzdelavani termin® HR zhodnoceni
h jejich nadiizenymi motivace > konzultaci oddéleni | prib&hu
ohledné& vzdélavani N . konzultaci
2 zamestnancu
a rozvoje
. Zvyseni Analyza
Rozdily v Eztr)sigrllsl 1zace zapojeni a preferenci a Vadélava Zhodnoceni
preferencic el spokojenosti potieb o ucasti na
h mezi vzd.el.avac1ch zaméstnancl jednotlivych ol riznych
R aktivit podle potieb o ... | 180 | 350 : oddélent, 7 50 218
pozicemi a . lepsi vyuziti skupin, typech
o, . |apreferenci o HR oy
vékovymi | - St jejich vytvofeni .. | vzdélavacich
-7 .| jednotlivych A A : oddéleni L
skupinami SKUBID individuélnic diferencovan aktivit
P h schopnosti é nabidky
I:ée dostatee B ZvySeni Monitorovani
- pravidelnych transparentno 7 7 || Zsrs
informovan informacnich sti. motivace Stanoveni Vedouci | ucasti na
ost 0 setkani o a 80 150 |Pravi dglnych oddélent, setvkar?lch, 5 60 195
moznostec N - termint HR zpétna vazba
moznostech informovano At Tty
h T setkani oddéleni | od
rofesniho PSR s v | i zaméstnancli
fﬁstu firmé zamg&stnancli
Vybér
| Investice do ZvySeni vho_dne T Mor]!tgrlng
Omezené modernich online dostupnosti online oddsleni. | Yozt
pouzivani R online platformy, ..~ |online
online Vlzgég‘éﬁlgh Skoleni, 20 | et Skoleni XiZdelava platformy, € B0 2
Skoleni P v flexibilita zamg&stnancl .. | ohlasy
technologii TVt e oddéleni N o
vzdélavani Vv jejim zaméstnancti
pouZivani
Aoy Zhodnoceni
Nedostated Zavedeni systému | kreativity, Implementac Vzdelava | mnozstvi a
00 pro aktivni ziskani e systému raciav ZStV
na ucast na Zapoient nowch ro shér ci kvality
tvorbé pojent vyeh 120 | 300 |Prost oddéleni, | pispevki, | 5 | 70 | 200
1~ . | zam&stnanct do perspektiv, napadi a c o
vzdélavaci 9 R 2 : vedouci | zpétna vazba
.| tvorby obsaht a lepsi vyuziti nasledné o
ch obsahii A A a oddéleni | od
napadt znalosti hodnoceni = .
Zamdstnancit zamestnancu
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Zavedeni systému | Zlepseni Navrzeni
Nedostate¢ | hodnoceni a vybéru a kritvérri? 0 Vzdélava | Zhodnoceni
né nasledného kvality b dnocsnl' ci ucinnosti
zhodnoceni | hodnoceni Skolent, 100 | 250 shér étné oddéleni, | skoleni, 50 217
efektivity | u¢innosti optimalizace P vedouci | navrh
> ; V] ; ; vazby od S e
Skoleni vzdélavacich investic do eastnik oddéleni | zlepSeni
aktivit vzdélavani
B ooy . | ZvySeni
Zavedeni moznosti & Tert o~ ; 2
Nedostatet | individulniho angazovanost Vyt\_/()_rer}l \{zdelava Monlﬁorovanl
A planovani i erX|,b|In|ho ci ucasti na
A R zaméstnancu, | 80 150 | systému oddé€leni, | individudlné 60 195
LIRS S el STetod uspokojeni lanovani vedouci lanovanych
vzdélavani | aktivit pro np , ) P R o pranovarty
. ruznych vzdélavani oddéleni | aktivitich
zamestnance o
preferenci
" el Stanoveni .
Nedostated Zave_denl . Zvysem, pravidelnych a Zt] odp ocent
: pravidelnych spolupréce a Ao Vedeni | 0casti na
na setkani mezi komunikace terminu oddéleni, | setkanich
interakce 9 : " | 120 | 250 | setkani, ’ R 40 | 227
: zameéstnanci vyuZiti HR zpétna vazba
mezi N _ A podpora —
oddélenimi UGG | Ui zOcastnénych eeilen! | €
pro sdileni znalosti | perspektiv Sneny zaméstnanci
oddéleni
A Vb Vzdélava g(?sr;tirgrlla' ch
Nedostate¢ | Zavedeni systému | samostatného systému of vz délaivgcich
na odménovani za uceni a odmén za ——_ g
motivace k | individualni sebevzdélava e et dosazeni Sgggbec?l’ \0/11;116 dnocent [ e
samostudiu | vzdélavani a rozvoj | ni vzdélavacich ouct | vyhoan
. a e oddéleni | efektivity
zameéstnancil cilu a
systému

Zdroj: vlastni zpracovani
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Resena

problematika

uvod

Navrhnout efektivni
metody vzdeélavacich
potreb a rozvoje
manazerld v uréené
organizaci. Prace
zkouma stavajici
stav v oblasti
manazerského
vzdélavani a rozvoje
ve vybraném
podniku.

Vysoka Skola ekonomie a managementu

problém
Cilem prace bylo
zjistit ucCinnost a
chyby v oblasti
vzdelavani a rozvoje
manazery v dané
organizaci. V
navaznosti na
zjisténé vysledky
navrhnout konkrétni
doporuceni a reseni,
jak tuto oblast
vylepsit.

VSEM

organizace XY

Vyrobni spolecnost
zalozena v roce 2001,
zabyvajici se se nejen
vyrobou plastovych
komponentt pro
automobilovy prumysl.
Sidlo ma na predmeésti
jednoho z krajskych mést
v Ceské republice.
Zamestnava celkem 275
zaméstnancu.Spolupracu-
je s prednimi automobil.
vyrobci a dodavateli’v CR
a zahranici.



Literarni reserse,
Ceské a zahranicni
odborné zdroje,
rozhovory s
managementem,
dotaznikové Setreni
mezi manazery.

Vysoka Skola ekonomie a managementu

Vyzkum od dubna
2023 do Cervence
2023. Analyza,
syntéza, komparace,
dotaznikové Setreni,
interview, statistické
vyhodnoceni.
Rozhovor s
manazerem HR.

VSEM

Smiseny vyzkum.
Kombinace
kvalitativniho a
kvantitativnhiho

(o]
pruzkumu. Osloveny
manazeri, zpracovani
rozhovoru.



Vysledky prace

Z vysledkd prace vyplynulo, Ze ve zkoumané vyrobni
spolecnosti XY existuje prostor pro zlepsem vV procesech
vzdélavani a rozvoje manazerl, zejména v oblastech

personalizace a efektivity. .

Z dat lze vycist fakta:

7 v ’ O ’ - v ’ - ’

—Na zaklade vysledku vyzkumu je navrzen system rozvoje, ktery
’ 14 v ’ - ’ v ’ v O ’
odpovida soucasnym i budoucim potrebam manazeru v dane

organizaci.

—Vyzkum ukazal, Ze rozdily mezi vzdéldvdnim manaZeru a Fadovych
v o] s . V4 N .
zamestnancu mohou mit vliv na celkovy rozvoj organizace.

—Do budoucna je dulezité ptizpusobit vzdélavaci programy individudlnim
potfrebam, zlepseni komunikace a interakce mezi oddélenimi, a

vytvoreni efektivhiho hodnoceni a méreni ucinnosti vzdélavacich aktivit.

Vysoka skola ekonomie a managementu

VSEM
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10%

5%

0%

VSEM

Vysledky prace - grafické znazornéni

Jakou roli v tvorbé vzdélavacich obsahi
obvykle hrajete?

30%

289
25% ° 25%

i II

20%

18%

m

Nikdy se nepodilim Zfidka, nékdy se Primémeé, Casto, mam aktivni  Vzdy, mam
na tvorbé obsahu podilim na sdileni pfispivam svymi  c¢astna tvorbé klicovouroli v
napadi ndpady obcas obsahu tvorbé obsahu

B ManaZefi ®Ostatni zameéstnanci

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysoka Skola ekonomie a managementu
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Jak hodnotite moznosti profesniho ristu ve
firmé?

30%  30%
8% 550,28% 50, 250

22%
15%
10%.7,
I 2%

Velmi omezené, Omezené, mohlo by  Stiedni, nékteré Dobré, mém  Velmi dobzé, firma
malo prilezitostik byt vice moznosti moznosti ristu jsou moznost postupua aktivné podporuje
ristu na postup k dispozici 10ZV0je rust zameésmancll

20%
018%15

018-30 let m31-45 let =46-60 let



VSEM
Doporuceni

Na zakladé vysledku Ize doporudit nasledujici opatfeni:

RozsSiFeni nabidky vzdélavacich moznosti o rizné formaty skoleni

(workshopy, mentoring, online kurzy). Zvyseni spokojenosti zaméstnanc(,
zlepSeni jejich dovednosti a kompetenci.

Zavedeni pravidelnych individualnich konzultaci mezi zaméstnanci a

jejich nadrizenymi ohledné vzdélavani a rozvoje. Zlepseni komunikace,
v 7 v v V4 V4 vy s V4 V4 . v (o]
lepsi smerovani vzdelavani, motivace zamestnancu.

Personalizace nabidky vzdélavacich aktivit podle potfeb a preferenci

jednotlivych skupin. Zvyseni zapojeni a spokojenosti zaméstnancu, lepsi
vyuziti jejich individualnich schopnosti.

Vysoka skola ekonomie a managementu



VSEM
Zaver

ktery predstavuje klicovy pilif uspésného fungovani modernich firem.

Novym Fedenim je pfizpUsobeni vzdélavacich programi individudinim potfebam,
zlepSeni komunikace a interakce mezi oddélenimi a vytvoreni efektivniho hodnoceni
a meéreni ucinnosti vzdélavacich aktivit.

@ Prace prinesla komplexni ndhled na vzdélavani a rozvoj manazerud ve vyrobni
organizaci, jejich dopady a prostor pro zlepseni jejich rozvoje ve vzdélavani,

Rizend interview a kvantitativni vyzkum mezi zaméstnanci umoznily ziskat
hlubsi pohled na problémy, potreby a ocekavani v této oblasti. Vysledky
naznacuji, ze existuje prostor pro zlepseni v procesech vzdélavani a rozvoje
manaZerd, zejména v oblastech personalizace a efektivity.

Vysoka skola ekonomie a managementu
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