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SOUHRN

1. Cil prace:

Cilem prace je navrhnout efektivni metody uspokojeni vzdé€lavacich potieb a rozvoje manazerii v urcené
organizaci. Prdce zkoumad stavajici stav v oblasti manazerského vzdélavani a rozvoje ve vybraném podniku,
analyzuje pouzivané metody a postupy a posoudi jejich ucinnost. Za timto uc¢elem bude proveden kvantitativni
vyzkum mezi zaméstnanci spoleCnosti (s cilem ziskat data a informace tykajici se jejich ocekavani a pozadavka
na oblast vzdélavani a rozvoje). Na zakladé vysledku vyzkumu bude navrzen systém rozvoje, ktery bude
odpovidat soucCasnym i budoucim potiebam manazeri v dané organizaci. Prace timto zpusobem pfispéje
k lepsimu pochopeni vyznamu vzdélavani a rozvoje zaméstnanct v organizaci a poskytne konkrétni doporuceni
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/prace:

Autorka pracuje se ziskanymi podklady pro vyhodnoceni stavu a tirovné vzdélavani ve vybrané firm¢ a z nich
vychazeji navrhy na zlepSeni.

4. Zavéry a doporuceni:

Na zdklad¢ ziskanych informaci byly navrzeny konkrétni navrhy na zlepSeni vzdélavani a rozvoje manazert ve
vybrané spoleCnosti. Navrhy zahrnuji pfizpusobeni vzdélavacich programu individualnim potiebam, zlepSeni
komunikace a interakce mezi odd€lenimi a vytvoreni efektivniho hodnoceni a méteni t€innosti vzdéldvacich
aktivit.

KLICOVA SLOVA

Angazovanost, flexibilita, kariérni rist, 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
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1 Uvod

V dnesSnim dynamickém a konkuren¢nim podnikatelském prostfedi je schopnost organizace
adaptovat se na nové vyzvy a udrzet si konkuren¢ni vyhodu klicovym faktorem jejiho uspéchu.
Jednou z nejcennéjSich investic, kterou organizace muze ucinit, je napiiklad investice do
vzdélavani a rozvoje svych manazerti. Vzdé€lani a dobie vysSkoleni manazefi predstavuji klicovy
zdroj, ktery pomaha organizaci inovovat, riist a dosahovat svych cild efektivnéji.

Vzdélavani a rozvoj pracovnikll jsou procesy, které organizacim umoziiuji posilit schopnosti
jejich manazerd a zaméstnancl. Vzdélani zahrnuje formalni vzdélavaci programy, které
pomahaji rozvijet odborné znalosti a dovednosti pracovnikd, zatimco rozvoj je zaméfen na
jejich osobnostni rist, rozvoj manazerskych dovednosti a schopnosti fidit a motivovat tymy.

Vzdélavani a rozvoj pracovnikt pfinaseji firmé nékolik vyhod. Mimo jiné zvysuji produktivitu
a vykonnost zameéstnanci. Manazefi, ktefi jsou dobfe vySkoleni, maji leps§i schopnost
analyzovat problémy, hledat inovativni feSeni a efektivnéji fidit své tymy. To pfispiva k vyssi
efektivité pracovniho procesu a zlepSeni vysledkli organizace. Dale vzdé€lavani a rozvoj
pracovnikd zvysuji loajalitu zaméstnanct a snizuji fluktuaci. Zaméstnanci, ktefi maji moznost
rozvijet své schopnosti a kariéru, se citi ocenéni a motivovani k dosazeni lepsich vysledk(. Tim
se snizuje riziko odchodu kvalifikovanych zaméstnancti a naklady spojené s jejich nahradou.

Dal§im vyznamnym aspektem je zlepSeni schopnosti organizace adaptovat se na zmény v jejim
prostfedi. Vzdélani manazetfi jsou schopni identifikovat nové trendy, analyzovat trzni
podminky a pfizpisobit se novym vyzvam. To organizaci umoziuje piijimat informovana
rozhodnut{ a zastat konkurenceschopna na trhu.

Cilem prace je formulovat a navrhnout vhodna doporuceni ke zlepSeni zptusobu, jak efektivné
reflektovat potfeby vzdélavani a rozvoje manazera ve vybrané organizaci. Prace se zaméfi na
soucCasny stav v oblasti vzd€lavani a rozvoje manazera ve vybrané firmé, identifikuje pouzivané
metody a postupy a zhodnoti jejich G¢innost. Jako soucast prace bude realizovan kvantitativni
vyzkum mezi zaméstnanci firmy, ktery poskytne data a informace tykajici se jejich oCekavani
a potfeb v oblasti vzdélavani a rozvoje.

Na zakladeé vysledk vyzkumu bude navrzeny rozvojovy systém, ktery bude odpovidat
soucasnym 1 budoucim potfebam manazeri ve vybrané organizaci. Navrh bude obsahovat
konkrétni popis délky a obsahu rozvojovych programu, které budou zaméfeny na rozvoj
klicovych manazerskych dovednosti a zlepSeni vykonnosti manazerl. Prace se stane
ptispévkem k lepsimu porozuméni vyznamu vzd€lavani a rozvoje pracovnikii ve firmé.
Soucasné prinese konkrétni doporuceni pro zlepSeni soucasného stavu a budouciho rozvoje ve
vybrané organizaci a jeji efektivity pii transformaci.

Obsah prace je strukturovan do né€kolika hlavnich kapitol, které pfinaseji komplexni pohled na
problematiku vzdélavani a rozvoje manazeri ve vybrané organizaci. V teoreticko-
metodologické Casti prace je kladen diraz na metodologické postupy a ziskani teoretického
podkladu tykajictho se vzdé€lavani a rozvoje manazeru. Kapitola 2.1 se podrobné zabyva
vzdélavanim a rozvojem manazerd a piinasi informace k pochopeni vyznamu rozvoje pro
organizaci. Zahrnuje také roli vzdélavani v procesu rozvoje manazerd a klicové dovednosti
a kompetence, které je tieba rozvijet. Kapitola 2.2 se zamétuje na vyvoj v oblasti vzdélavani
a rozvoje manazerd. Zahrnuje trendy a novinky v této oblasti, moderni metody a pfistupy
k rozvoji manazert a technologické nastroje pro jejich vzdélavani a rozvoj. Kapitola 2.3 se
vénuje rozdilim ve vzdélavani s dopady na organizaci. Analyzuje zji§téné rozdily mezi
individualnim a skupinovym vzdélavanim manazeri a zkouma vyhody a nevyhody
jednotlivych pfistupi. Dale se zaméfuje na dopady vzdélavacich metod na organizacni
vykonnost. Kapitola 2.4 se zabyva metodikou prace. Vysvétluje postupy a metody, které budou



pouzity pfi provadéni analyticko-praktické c¢asti prace. Kapitola obsahuje informace
o vyzkumnych metodach, jako jsou fizend interview nebo kvantitativni vyzkum, priCemz
vysvétluje jejich vyhody, nevyhody a jejich vyuziti v kontextu tématu prace.

Analyticko-prakticka ¢ast prace je zaméfena na konkrétni aplikaci metod a teoretickych
poznatka pouZzivanych v praxi ve vybrané organizaci. Kapitola 3.1 pfedstavuje spolecnost, ve
které je vyzkum realizovan, a poskytuje prehled o jejich cilech, struktufe a kontextu, ve kterém
se vzdélavani a rozvoj manazerd uplatiuje. Kapitola 3.2 se zaméfuje na soucasny stav oblasti
vzdélavani a rozvoje ve vybrané organizaci. Popisuje existujici pristupy a programy v této
oblasti a hodnoti jejich uCinnost a pfinosy 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 potfebach, o¢ekavanich a preferencich
v oblasti vzdélavani a rozvoje. Kapitola 3.4 se zabyva kvantitativnim vyzkumem mezi
zameéstnanci firmy. Tento vyzkum ma za cil ziskat kvantitativni data a informace o potiebach
zaméstnancu v oblasti vzdélavani a rozvoje manazert. Kapitola 3.5 vyhodnocuje ziskana data
z analyzy a vyzkumu a na zakladé nich navrhuje konkrétni zlepseni soucasného stavu
vzdélavani a rozvoje manazeri ve vybrané organizaci. Tyto navrhy budou zaloZeny na
identifikovanych potfebach a ocekavanich zaméstnanci 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 manazerti jsou v dneSnim konkuren¢nim prostfedi klicové faktory pro
uspesné fizeni organizaci. Manazeti predstavuji patet kazdého podniku a reprezentuji jeho
dovednosti a schopnosti, maji pfimy vliv na vykonnost a produktivitu zaméstnanct. Vzdé€lavani
manazerl je nezbytné pro ziskani novych znalosti a dovednosti, které jsou potiebné
k efektivnimu planovani, organizaci a fizeni Cinnosti. Diky pribéznému rozvoji mohou
manazefi sledovat aktualni trendy a inovace ve svém oboru a Iépe se prizpisobovat ménicim se
podminkdm trhu (Miiller, 2022, s. 24).

Kapitola popiSe problematiku rozvoje a vzd€lavani manazeru ve firmach, bude se rovnéz
vénovat doporuenym vzdélavacim a rozvojovym planim manazeri a zdrojim jejich
financovani.

2.1 Rozvoj a vzdélavani manazZeru

Vzdélavani manazeri se zaméfuje na rozvoj technickych dovednosti i meziosobnich
komunikac¢nich 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 podfizenymi, kolegy a nadfizenymi, coz vede k lepsi spolupraci mezi
zamestnanci a 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 spolecny cil, jimz je pomahat skupin€ lidi (zaméstnanca
firmy) dosahnout spole¢ného cile (Zhua, 2019, s. 145).

Vzdélavani a rozvoj manazerd nejsou jednorazovou udalosti, ale kontinudlnim procesem.
Manazeti by méli mit pfistup k odbornym Skolenim, workshopim a mentorim, ktefi jim
pomahaji rozvijet se a zdokonalovat své dovednosti. Organizace by mély investovat do
vytvareni prostiedi, které podporuje vzd€lavani a rozvoj manazert, a mély by nabizet
prilezitosti k rozsiteni jejich znalosti a dovednosti. Spoluprace se vzdélavacimi poskytovateli
Skoleni muize organizacim pomoci poskytnout manazerim pfistup k Sirokému spektru
vzdélavacich moznosti (Hawthorne, 2022, s. 82).

Vzdélavani a rozvoj manazert jsou investici do budoucnosti organizace. Rozvoj Skoleni ve
firmach podporuje Usili o plnéni jejich poslani (Ross, 2018, s. 89). Manazefi, ktefi se neustéle
vzdélavaji a rozviji, jsou schopni pfinaset nové myslenky a inovace do svych pracovnich
procesu. Jsou schopni se rychle pfizptisobit novym vyzvam a také fesit slozité situace s vetsi
jistotou. Vzdé€lavani a rozvoj manazeru také poskytuji vedeni organizace SirSi zaklad pro
identifikaci a rozvoj potencialnich budoucich lidra. Lze fici, Ze rozvoj manazera je nezbytny
pro udrzeni konkurenceschopnosti organizace a dosazeni dlouhodobého uspéchu (Miiller, 2022,
s. 174).

Rozvoj a vzdélavani manazert jsou zalozeny na né€kolika zakladnich principech a pilifich, mezi
které podle Thorna (2020, s. 34-37) patfi:

e znalostni zdklad: rozvoj manazeru zacina ziskavanim a posilovanim znalosti v oblasti
fizeni a leadershipu formou porozuméni riznym manazerskym konceptiim, teoriim,
modeltim apod., jako je napftiklad strategické planovani, lidské zdroje, financni fizeni
a daldi relevantni discipliny. Znalostni zaklad je klicovym prvkem pro efektivni
rozhodovani a fizeni;

e dovednostni rozvoj: manazefi potfebuji rozvijet své dovednosti, které jsou nezbytné pro
uspesné plnéni jejich roli. Patfi sem komunikacni dovednosti, vedeni tymu, feSeni



konfliktd, rozhodovani, delegovani a dalsi. Rozvoj téchto dovednosti je klicovy pro
efektivni fizeni lidi, motivaci zameéstnanct a dosahovani vysledku;

e osobnostni a meziosobni rust: rozvoj manazerti by mél zahrnovat i jejich osobnostn{
rast. To znamena rozvijet kvality jako sebeuvédomeéni, empatie, sebefizeni a schopnost
sebe-reflexe. Silné meziosobni dovednosti umoziiuji manazerim efektivné
komunikovat, budovat vztahy, fesit konflikty a vést tymy;

e prakticka aplikace a zkuSenostni uceni: rozvoj manazerd by mél byt prakticky
orientovany a m¢l by zahrnovat pfilezitosti pro aplikaci nabytych dovednosti v redlném
pracovnim prostiedi. Zkusenostni uceni, které zahrnuje praxi, experimentovani, zpétnou
vazbu a reflexi, je u€innou metodou pro zlepSovani manazerského vykonu a rozvoje;

e kontinualni 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 pfizpusobovat se ménicim se podminkam.
Adaptabilita a otevienost novym poznatkim jsou klicové pro uspéch manazert v rychle
se ménicim svete.

Tyto zakladni principy slouzi jako ramec pro rozvoj a vzdélavani manazerd a pomahaji zajistit,
ze manazefi maji potfebné znalosti, dovednosti a vlastnosti pro efektivni fizeni organizaci.
V oblasti spojené s rozvojem manazeru existuje ruzné nazvoslovi, které zahrnuje jejich
vzdélavani, vycvik a rozvoj. Vzdélavani manazera se zaméfuje na zlepSeni procesu jejich ucent,
aby ziskali potfebné znalosti a porozuméli svému pracovnimu prostfedi. Manazefi se uci, jak
se ucit, a to jak prostfednictvim formalnich kurzi, tak zkuSenosti ziskanych pfi praci. Vycvik
manazeru predstavuje specifickou kratkodobou ¢ast procesu uc¢eni. B€hem vycviku se manazefi
zdokonaluji v dovednostech, které jim pomdhaji I€pe plnit jejich pracovni povinnosti, naptiklad
formou programi zaméfenych na komunikacni dovednosti, financni planovani nebo
marketingové strategie. Vycvik manazert je zaméfen na konkrétni oblasti a je ¢asto omezeny
na kratkodobé programy. Rozvoj manazeru je §ir§i pojem, ktery jako soucast procesu zahrnuje
vzdélavani a vycvik. Jde o nepfetrzity proces poskytujici manazeram Sirokou Skalu pfilezitosti,
¢innosti a zdroju pro zlepsSeni jejich praktickych kvalifikaci a vykonnosti. Rozvoj manazer je
vzdy propojen s cili a strategiemi organizace. Vychdzi z hlubokého porozumeéni
podnikatelskym cilim a pozadavkiim organizace (Folwarczna, 2010, s. 64).

2.1.1 Motivace manazeru

Aby se maximalizoval potencidl jakéhokoliv tymu, musi firmy aktivné pracovat s motivaci
vSech zaméstnanci (vCetné manazerti). Motivace ma potencial vytvorit kulturu tymoveé
soudrznosti, posileni, davéry a rozmanitosti mysleni (Williams, 2021, s. 97). Motivace hraje
kli¢ovou roli ve vykonu prace manazerd a prispiva k uspéchu organizace. Mohou ji posilovat
razné faktory, které mohou pfiinaset pozitivni vysledky. Prvnim faktorem je osobni a profesni
rast, spravedlivé odmeérnovani, 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 dulezitym aspektem motivace manazerd je podle Sinclaira (2019, s. 112) kvalita veden{
a komunikace ve firmé. Manazefi jsou motivovani, kdyz maji od svého nadfizeného danou
jasnou vizi a smér. Ocefiuji otevienou a transparentni komunikaci, ktera jim poskytuje
informace o dilezitosti jejich role, cilech organizace a oCekavanich, ktera jsou na né kladena.
Motivace manazeru je také spojena s moznostmi rozvoje a rastu. Organizace mohou motivovat
své manazery tim, ze jim poskytnou pftilezitosti dalSiho vzdé€lavani, Skoleni a rozvojovych
programu. Timto zpisobem manazefi rozsifuji své dovednosti a kompetence, coz jim umoziuje
plnit své role efektivnéji a znamenat pro organizaci vét§i pfinos. Spravedlivy a motivujici



systém odméniovani je dalSim faktorem, ktery ovliviiuje motivaci manazeri. Manazefi
ocekavaji, ze budou spravedlivé ocenéni za své usili a dosazené vysledky. Kromé finan¢nich
odmén muze byt motivujici i pfidéleni bonust, povySeni nebo nehmotné formy ocenéni, jako
je uznani a vyhody spojené s vysSim postavenim. Podpora a zpétna vazba jsou pro motivaci
manazeri rovn€z klicové. Manazefi potiebuji podporu svych nadfizenych, kolega
a podfizenych. Podpora mize spocivat v poskytovani prostiedkid, Casu a pomoci pii fesSeni
problému. Zpétna vazba je dalezita pro posilovani motivace manazerd, protoze jim umoziuje
reflektovat jejich vykon, identifikovat oblasti pro zlepsSeni a 1épe porozumét ocekavanim jejich
nadtizenych (Dupont, 2018, s. 121).

,, Pojem motivace vyjadiuje psychologické ditvody, resp. priciny lidského jedndni. Jde o zviastni
druh pricinnosti, ktery vyjadiuje pojem motiv. Konkrémim motivem se vysvétluje, proc clovek
Jedna urcitym zpiisobem, coz souvisi se snahou dosdhnout urcitého cile. Clovék disponuje
biogennimi motivy, které vyjadruji jeho potieby jako socialni bytosti.” (Blazek, L., 2014,
s. 162).

Motivace manazeru je zasadnim faktorem pro jejich angazovanost, vykon a pfinos organizaci.
Zohlednéni motivujicich faktorti, kvalitni vedeni a komunikace, rozvojovych prilezitosti,
spravedlivého odméniovani a podpory a zpétné vazby pfispiva k vytvareni motivujiciho
prostiedi pro manazery, které podporuje jejich rast a aspéch a zarovern pfinasi vyhody celé
organizaci. V oblasti motivace manazerti se rozliSuji motivatory vnitini a vnéjs$i pracovni
motivace. Vnitfni motivace se vztahuje k motivim a pohnutkam, které pochazeji pfimo
z manazerova vnitiniho prosttedi. 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 rastu,
sebezdokonalovani a dosazeni svého plného potencialu;

e zodpovédnost: motivace je pohanéna pocitem zodpoveédnosti za vykon tymu a dosazeni
cili organizace. Manazer se citi motivovan, kdyz ma moznost ovlivnit vysledky svého
tymu a pfinést pozitivni zmeény;

e uznani: manazer je motivovan pfijetim, uznanim a ocenénim své prace a uspécht. Ceni
si zpétné vazby a viditelnosti svého prispevku.

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

e financ¢ni odmény: motivace manazera je pohanéna prislibem finan¢nich odmeén, bonust,
provizi nebo zvySenim platu za dosazeni stanovenych cila a vysledki;

e kariérni postup: manaZer je motivovan moznosti profesniho rustu, povySeni a ziskani
vys§ich pozic v hierarchii organizace;

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

Motivace manazeru je Casto kombinaci vnitfnich a vnéjSich faktord. Kazdy manazer mutize byt
motivovan riznymi motivatory a jejich dulezitost se muze lisit v zavislosti na individualnich
preferencich a hodnotach. Kdyz jsou manazefi motivovani a citi podporu a davéru své
organizace, jsou ochotnéjsi 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 rust. Jsou ochotni se G¢astnit riznych vzde€lavacich programu, Skoleni a seminard,
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, cteni odborné literatury, sledovani webinaii nebo



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

DalSim projevem motivace manazeri v oblasti rozvoje a vzdé€lavani je jejich schopnost
aplikovat nove ziskané znalosti a dovednosti v praxi. Motivovani manazefi jsou aktivni béhem
uplatiiovani novych pfistuptl a technik v kazdodennim pracovnim prostfedi. Jsou ochotni
prevzit vétsi odpoveédnost za svilj vlastni rozvoj a projevuji iniciativu v implementaci novych
myslenek a inovaci (Bolivar, 2023, s. 165).

Manazefi jsou stejné jako fadovi zaméstnanci ,.jen lidé“ a jejich snaha a ville pracovat se muze
lisit. Podle Plaminka (2018, s. 85) je mozné v tomto ohledu rozlisit 4 typy pracovnika:

1) umi, ale nechce (jsou lidé, ktefi maji schopnosti, ale divod, pro¢ je nechté&ji uplatnit,
zalezi obvykle na motivaci);

2) umi a chce (je idedlni 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 ovliviiuje schopnost prenaset znalosti a dovednosti manazera na své podfizené.
Motivovani manazeti jsou ochotnéjsi sdilet své know-how, poskytovat podporu a mentorstvi
ostatnim Clentiim tymu. Jsou si védomi dillezitosti rozvoje a vzdélavani podfizenych a aktivné
jejich rust a rozvoj podporuji. Motivovani manaZzefi jsou ochotni investovat Cas, energii a zdroje
do svého osobniho rozvoje, aplikovat nove ziskané znalosti v praxi a sdilet ziskané know-how
s ostatnimi Cleny tymu. Tim pfispivaji k vytvareni prostiedi, které podporuje rozvoj a rast nejen
jednotlivych manazert, ale i celé organizace (Bolivar, 2023, s. 68).

2.1.2 Vzdélavani manazeru

Vzdélavani manazeru je kliCovym prvkem tispésného fizeni organizaci a rozvoje jejiho lidského
kapitalu. Zahrnuje systematicky proces, ktery umoziiuje manazerim ziskat potfebné znalosti,
dovednosti a perspektivy, aby se efektivné vyrovnavali s vyzvami moderniho podnikdni. Podle
Korhonena (2019, s. 149) je vzdélavani zaméfeno na rozvoj specifickych dovednosti
potiebnych pro uspésné vedeni a fizeni tymu, coz zahrnuje komunikacni schopnosti, vedeni
a motivaci zaméstnancl, rozhodovani, feSeni problému a dal$i manaZzerské kompetence.
Vzdélavaci programy poskytuji manazeram prilezitost rozvijet tyto dovednosti prostiednictvim
teoretického uceni, praktickych cviCeni a zpétné vazby. Manazefi musi mit prehled nad
nejnovej§imi trendy a technologiemi v oboru, ve kterém pusobi. Vzdé€lavani manazera
poskytuje prilezitost k ziskani a aktualizaci odbornych znalosti, jako je strategické planovani,
financni analyza, projektovy management nebo oblasti specifické pro danou branzi. To
umoziuje manazerum efektivné reagovat na nové vyzvy a inovace v jejich oboru. Klade také
dirraz 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
spoleCnych cild. Vzdélavaci programy jim nabizeji pfilezitost rozvijet svou osobnost,
sebeuvédoméni, empatii a schopnost budovat a udrzovat pozitivni pracovni klima.

Vzdélavani manazeri podporuje rovnéz rozsifeni jejich strategického mysSleni a schopnosti
premyslet dlouhodobé a v §ir§ich souvislostech. Manazeti jsou vedeni k tomu, aby chapali
strategické cile organizace a uméli vytvaret a implementovat strategie, které posouvaji
organizaci vpied. Vzdelavani jim poskytuje nastroje a techniky, které jim pomahaji vytvaret
a realizovat efektivni strategie. Vzd€lavani manazert je tedy procesem kontinualniho uceni
a rozvoje. Manazefi by méli mit motivaci a ochotu neustale se ucit, rozvijet své dovednosti
a zlepSovat sviij 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 (Pricha, 2019, s. 66).

Vzdélavani je podle Prichy (2019, s. 66) komplexnim projektem cilt a prostiedkii organizace.
Jeho soucasti je realizace vzdélavaciho procesu vetné zpusobu kontroly a hodnoceni vysledki.
Vzdélavani manazeri predstavuje investici do budoucnosti organizace, ktera umoziuje
manazerum vyrovnavat se s rostoucimi vyzvami, rozvijet nové schopnosti a dosahovat v jejich
roli vys$i vykonnosti.

2.1.3 Vycvik a rozvoj manazeru

Vycvik manazerd je dilezitou soucasti jejich profesniho rozvoje a prispiva k posileni jejich
manazerskych schopnosti a dovednosti. Vycvik je zaméfeny na konkrétni potfeby manazert.
Programy vycviku poskytuji manazerim prilezitost rozvijet specifické dovednosti, které jim
umoziiuji 1épe plnit jejich pracovni povinnosti. To mize zahrnovat trénink v oblasti
komunikace, konfliktniho feSeni, time managementu, prezentace a dalSich klicovych oblasti
(Chaudhry, 2021, s. 46).

Vycvik pfinasi prakticky pristup k uceni. Manazefi se zapojuji do interaktivnich cviceni,
simulaci a case studif, které jim umoznuji aplikovat znalosti a dovednosti v realnych situacich.
Prakticky pfistup podle Changa (2023, s. 69) umoziuje manazerim rozvijet se prostiednictvim
ziskavani praktickych zkuSenosti a zpétné vazby od trenéri a kolegt. Vycvik Casto nabizi
personalizaci, aby vyhovoval individualnim potfebam manazerd. Programy mohou byt
pfizpisobeny konkrétnim manazerskym rolim, Grovni zkuSenosti a oblastem zlepSeni. Timto
zpusobem je zajisténo, Ze manazefi ziskavaji relevantni a presné informace, které Ize snadno
arychle aplikovat v jejich pracovnim prostfedi. Soucasti vycviku je Casto odbornd podpora
a mentorstvi, které jsou poskytovany zkuSenymi manazery nebo odborniky v daném oboru. Tito
mentoii mohou poskytnout cenné rady, zpétnou vazbu a sdilet své praktické zkuSenosti
s manazery. Tim se manazerim poskytuje pfilezitost 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 pokrokim je
dulezité, aby manazefi byli neustale aktualizovani o novych trendech a pfistupech ve svém
oboru. Vycvik manazeri umoziuje ziskavat nové dovednosti, které potiebuji k uspéSnému
fizeni zmén a adaptaci na nové vyzvy. Rozvoj manazeru je komplexni proces, ktery se zaméiuje
na rust a posileni manazerskych schopnosti a dovednosti. Rozvoj neni jednorazovou zalezitosti,
ale kontinudlnim procesem. Je zaméten na neustalé zdokonalovani manazerskych dovednosti
a rozsifeni obzord manazeru. To zahrnuje rozvoj komunika¢nich schopnosti, vedeni a motivace
zamestnancu, strategického mysleni, inovace a dalsich klicovych kompetenci potfebnych pro
efektivni fizeni. M€l by byt personalizovany a ptizpusobeny jednotlivym manazeram. Kazdy
manazer ma své vlastni silné stranky a oblasti, ve kterych se mize jesté zlepsit. Individualni
planovani rozvoje manazeri umoziuje identifikovat specifické potieby a cile kazdého
manazera a umoziuje prizpusobit vzd€lavaci a rozvojové aktivity podle nich (Samotra, 2021,
s. 154).

Rozvoj mize byt realizovan prostfednictvim riznych metod a formati. Mulze zahrnovat
kombinaci formalniho vzdélavani, jako jsou kurzy a Skoleni, neformalniho uceni, jako je
mentoring a sdileni zkuSenosti, a také praktického uceni prostiednictvim projektt a simulaci.
Multimodalni pfistup umoziiuje manazerim ziskavat rozmanité perspektivy a aplikovat své
znalosti a dovednosti v riznych kontextech. Vyzaduje aktivni podporu a angazovanost
organizace. Organizace by méla vytvaret prostiedi, které podporuje uceni a rozvoj manazera.
To miaze zahrnovat poskytovani finan¢nich prostiedkt na vzdélavaci programy, piistup ke



zdrojim a nastrojim potfebnym pro rozvoj manazerti a také poskytovani prilezitosti 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
napiiklad formou hodnoceni manazerskych dovednosti a kompetenci pied a po vzdélavacim
programu, sbérem zpétné vazby od kolegu a podiizenych a také sledovanim aspéchti manazert
pfi uplatiovani novych znalosti a dovednosti v jejich pracovni praxi (Bolivar, 2023, s. 74).

2.1.4 Procesy rozvoje a vzdélavani manazeru

Noe (2023, s. 289) uvadi, ze rozvoj a vzdélavani manazeru lze rozdélit do etap, které zahrnuji
identifikaci vzdélavacich potieb, planovani vzdélavacich aktivit a jejich hodnoceni. Pro tispéch
vzdélavaciho programu je dulezité provést jasné kroky, jak program probéhne a jaka kritéria
budou pouzita pro hodnoceni jeho efektivity. Paliskova (2021, s. 200) dale zdaraziuje
dulezitost implementace vzdélavacich programi. Je kliCové, aby organizace tyto procesy
dodrzovaly, coz jim pomize dosahnout optimalnich vysledku, zlepsit pracovni vykonnost tyma
a rozvijet schopnosti zaméstnancii.

Podle Armstronga (2015, s. 186) zahrnuje rozvoj kvalifikace manazert n€kolik dulezitych
faktor, a to systematickou podporu pii rozvoji schopnosti zaméstnanci, vytvareni
a implementaci komplexniho vzdé€lavaciho programu pro zaméstnance a piedvidani budoucich
potieb spolecnosti v oblasti kvalifikace, véetné moznosti rekvalifikace zaméstnancu.

Procesy rozvoje a vzdélavani manazert jsou dulezitou soucasti profesniho rastu a uspésného
plnéni manazerskych roli. Tyto procesy zahrnuji nékolik kli¢ovych etap a aktivit, které
pomahaji manazeram rozvijet své dovednosti, znalosti a schopnosti potiebné pro uspesné fizeni
a dosahovani cili 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, kolegi nebo podfizenych a také
prostfednictvim hodnoceni manazerskych kompetenci a schopnosti. Na zaklade
identifikovanych potieb rozvoje se vytvari individualni plan rozvoje pro kazdého manazera.
Tento plan obsahuje konkrétni cile, kterych chce manazer dosdhnout, a strategie, jakymi jich
dosahne. Plan mize 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 manazefi absolvuji konkrétni vzdélavaci aktivity, které
byly planovany. To miZze zahrnovat ucast na Skolenich, workshopech, kurzech, konferencich
nebo online vzdélavacich programech. Manazefi se zapojuji do aktivit, které jim umoziiuji
ziskavat nové znalosti, dovednosti a perspektivy. Muze se jednat o rozvoj jejich odbornych
dovednosti, komunika¢nich schopnosti, leadershipu, strategického mysleni a dalSich kli¢ovych
aspektd manazerského uspéchu. Po absolvovani vzdélavacich aktivit se provadi hodnoceni
dosazenych vysledki a efektivity rozvoje manazera. Jeho soucasti je hodnoceni, zda manazer
dosahl stanovenych cilti a zda jsou nové ziskané dovednosti a znalosti uplatiiovany v praxi.
Zpétna vazba od nadfizenych, kolegli a podfizenych je také dalezitou soucasti tohoto procesu,
umoziuje manazerum reflektovat jejich rozvoj a identifikovat dalSi oblasti potiebujici
pozornost (Garcia, 2020, s. 49).

Proces rozvoje a vzdélavani manazerti je kontinualni a nikdy se nezastavuje. ManaZzefi se
neustale uci a rozvijeji své schopnosti v pribéhu své kariéry. Udrzovani dovednosti je kliCove,
aby byli manazefi schopni se pfizptisobit ménicim se podminkam, novym trendim a vyzvam
pfi fizeni a vedeni. Procesy rozvoje a vzdélavani manazert jsou dynamické a dalezité pro jejich
profesni rust a uspéch. Pomahaji manazerim ziskavat 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 zaméstnancu a manazeru

Rozdily mezi rozvojem a vzdélavanim fadovych zaméstnancli a manazera lze podle Miillera
(2022, s. 58) identifikovat v n€kolika klicovych aspektech. Vzdélavani fadovych zaméstnanct
se ¢asto zamétuje na specifické pracovni dovednosti nezbytné pro jejich konkrétni pracovni
ukoly a povinnosti. MiZe jit napfiklad o technicka Skoleni, vyrobni postupy, bezpecnost prace
nebo soft skills pro efektivni tymovou spolupraci. Na druhé strané, rozvoj manazeru je vice
zaméften na §irsi spektrum manazerskych dovednosti, jako je strategické planovani, leadership,
komunikace, rozhodovani a fizeni lidi.

Manazefi maji obvykle ve srovnani s fadovymi zaméstnanci vys§i uroveii odpovédnosti
a rozhodovani. Proto je jejich rozvoj Casto zaméfen na rozSifeni jejich schopnosti v oblasti
strategického mysleni, analyzy dat, ptipravy a fizeni rozpocCtu, predavani smért a vedeni tymu.
Naopak, vzdélavani fadovych zaméstnancli se zamétuje na provadéni konkrétnich ukolt a na
plnéni stanovenych cild, obvykle s mensi mirou rozhodovani a fidicich pravomoci. Vzdélavani
fadovych zaméstnanci Casto zahrnuje formalni Skoleni a kurzy, které jsou strukturované
a organizované. Mize jit o interni Skoleni, externi kurzy nebo certifikované programy. Rozvoj
manazerl muze byt zalozen spiSe na kombinaci formdlnich a neformalnich metod, jako jsou
mentoring, coachovani, pracovni projekty, rotace a prilezitosti pro praktické uceni v realném
prostiedi (Dupont, 2018, s. 84).

Vzdélavani fadovych zaméstnanct je Casto kratkodobé a zaméfené na specifické dovednosti
potifebné v daném okamziku. Mohou to byt jednorazova Skoleni nebo kratkodobé kurzy.
Naopak, rozvoj manazeru je Casto kontinualni a dlouhodoby proces, ktery se zamétfuje na
dlouhodoby profesni rast a rozvoj manazerskych schopnosti. Manazefi se zapojuji do riznych
aktivit a programi po delsi Casové obdobi, aby si postupné rozsifovali své dovednosti a znalosti.
Cile vzdélavani fadovych zaméstnanci jsou obvykle spojené s dosazenim konkrétnich
pracovnich dovednosti a plnénim tkoli. Rozvoj manazert je Casto spojen s dosazenim vyssich
manazerskych pozic, schopnosti vést tym, dosahovat strategickych cilii organizace a zajistovat
udrzitelny rast a uspéch (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 dopliiuji a podporuji pri
celkovém rozvoji zaméstnanci organizace. Firma, kterd nevnima a nedéla zadné rozdily
v rozvoji fadovych zaméstnanci a manazerd, mize Celit nékolika problémim a omezenim.
Radovi zaméstnanci a manaZefi maji ve firmé odli§né role, povinnosti a odpovédnosti.
Ignorovani rozdil v rozvoji miize vést k neefektivnimu vyuZiti zdroji. Radovi zaméstnanci by
mohli byt Skoleni a vzdélavani ve zbyte¢nych oblastech, které nemaji piimy vliv na jejich
pracovni vykon, zatimco manazefi by nemuseli dostat potiebné dovednosti a znalosti pro
uspéSné plnéni svych manazerskych roli. Manazetfi maji klicovou roli ve vedeni tymu,
planovani strategii a dosahovani cilli organizace. Pokud firma nevytvaii a neimplementuje
specifické programy a iniciativy zaméfené na rozvoj manazerskych dovednosti, mize to vést
ke snizeni efektivity vedeni, nedostatecnému rozhodovani a omezenému ristu organizace.
Nedostateény rozvoj fadovych zaméstnanci muze vést k pocitu stagnace a nedostateCné
motivace. Zameéstnanci mohou pocitovat nedostatek podpory ze strany firmy a nedostatek
ptilezitosti pro svij osobni a profesni rust. To miize negativné ovlivnit jejich angazovanost,
produktivitu a setrvani ve firmé (Bolivar, 2023, s. 66).

V dne$nim rychle se ménicim podnikatelském prostredi je schopnost inovace a adaptace pro
uspéch firmy klicova. Pokud firma neklade diraz na rozvoj zameéstnanci a jejich schopnosti
pfizpusobit se novym vyzvam a technologiim, mize ztracet konkurencni vyhodu a zaostavat za
ostatnimi firmami na trhu (Dupont, 2018, s. 85).



2.1.6 Metody vzdélavani a rozvoje manazeru

Podle Bartdka (2015, s. 38) je profesni vzdélavani zaméstnancli (vCetné manazerd) ucinnym
nastrojem pro dosazeni cilti organizace, které je mozné propojovat a upravovat v souladu s cili
a ucinnosti dosazeni.

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

o skoleni a workshopy (pravidelné poradana skoleni a workshopy umoziiuji manazerim
zlepSovat jejich dovednosti a ziskavat nové znalosti v riznych oblastech, jako je vedeni
tymu, komunikace, projektovy management atd. Skoleni by méla byt praktickd, aby
manazefi mohli okamzité aplikovat ziskané informace pfi své praci);

e mentoring a coaching (poskytovani mentorského nebo koucovaciho programu
umoziuje manazerum ziskavat cennou zpé€tnou vazbu a podporu od zkusenéjsich kolegti
nebo externich odbornikii. Tento pfistup muze posilit manazerské schopnosti a rozvijet
jejich vedeni a rozhodovaci dovednosti);

e online vzdélavani (online platformy nabizi Sirokou skalu kurzii a materiala pro rozvoj
manazerskych dovednosti. Flexibilita tohoto pfistupu umozni manazerim ucit se ve
vlastnim tempu a v souladu s jejich pracovnimi zdvazky);

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

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

e benchmarking (porovnavani manazerskych dovednosti s konkurenci nebo se
odvétvovymi standardy muze identifikovat oblasti potencialniho zlepseni a stanovit cile
pro rozvoj);

o konference a odborné akce (icast na konferencich a odbornych akcich poskytuje
manazerum piilezitost seznamit se s nejnovejSimi trendy a postupy v odvétvi a navazat
kontakty s odborniky);

e rozvoj mezilidskych dovednosti (vzdélavani zaméfené na zlepSeni mezilidskych
dovednosti, jako je komunikace, empatie a feseni konfliktl, je kliCové pro tGspésné
vedeni tymu);

e podpora rozvoje manazeru ze strany vedeni (je dulezité, aby vedeni firmy aktivné
podporovalo vzdélavani a rozvoj svych manazert, at uz finan¢né nebo prostrednictvim
uznani za jejich usili);

e sledovani a vyhodnocovani uspésnosti (pravidelné hodnoceni uspésnosti vzdélavacich
programu a rozvojovych plant je dilezité pro zajisténi jejich ucinnosti a prizpusobeni
potfebam manazera a firmy).

Dulezité je také vytvoftit prostfedi, které podporuje uceni a rozvoj a motivuje manazery ke stale
se zlepSujicimu vykonu. Koubek (2015, s. 47) klasifikuje metody vzd€lavani arozvoje
zaméstnancu do dvou kategorii. Prvni skupina zahrnuje metody vzdélavani mimo pracovisté,
jako jsou prednasky, ptipadové studie a dalsi formy. Druhé skupina zahrnuje metody vzdélavani
provadéné piimo na pracovisti, jako je koucink, mentoring, rotace pracovnich pozic a dalsi. Pro
vzdélavani manazerd a expertd jsou podle autora vhodné spiSe metody vzdélavani mimo
pracovisté. Tyto metody umoziuji ziskdvat nové znalosti, dovednosti a perspektivy
prostfednictvim prednasek, pfipadovych studii a podobnych aktivit. Poskytuji Casto Sirsi
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 ukoly. Koucink,
mentoring a rotace pracovnich pozic jsou piiklady metod, které umoziiuji zaméstnancim
rozvijet jejich dovednosti a zkuSenosti v ramci jejich bézné pracovni ¢innosti. Kombinace obou
skupin metod mize poskytnout vyvazeny a efektivni ptistup ke zlepSeni pracovnich schopnosti
a kompetenci zaméstnanci ve vSech urovnich organizace. Metody vzdélavani a rozvoje
manazeri se li§i v zavislosti na kontextu a potfebach organizace. Zahrnuji Sirokou skalu
pristupt, 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 ma pracovisti praktickou
aplikaci a procvicovani dovednosti pfimo v pracovnim prostiedi. Manazefi se uci a rozvijeji
své schopnosti prostiednictvim simulaci, role-playingu, tymovych cviceni a praktickych ukola.
Tato forma tréninku umozfiuje manazerim okamzitou zpétnou vazbu a pfizpuisobeni se
konkrétnim situacim a vyzvam jejich pracovniho prostiedi (Korhonen, 2019, s. 69).

Mentoring a koucink jsou metody, pii kterych zkusen€jsi 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 umoziuje manazeram ziskat Sirsi 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 podnikani a schopnosti ptizptisobit se novym situacim.
Job rotation také napomaha vytvaret silné€j$i tymovou spolupraci a porozuméni mezi riznymi
oddélenimi (Chaudhry, 2021, s. 62).

Externi skoleni a kurzy jsou tradicni metodou vzdélavani manazeri mimo pracovisté. Tyto
kurzy jsou poskytovany specializovanymi institucemi nebo konzultantskymi spole¢nostmi.
Zaméfuji se na konkrétni témata, jako je strategické planovani, lidské zdroje, komunikace nebo
finan¢ni analyza. Manazefi se u€astni pfednasek, interaktivnich diskuzi a case studii, aby ziskali
nové znalosti a perspektivy (Johnson, 2020, s. 72).

Konference a seminare jsou prilezitosti 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 manazer, které umoziiuji manazerim flexibiln€ se ucit 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
manazerQ zavisi na specifickych pottebach organizace. Kombinace metod na pracovisti a mimo
pracovisté umoziuje manazerim ziskavat potfebné znalosti, dovednosti a perspektivy, které
jsou klicové pro jejich uspéch (Chaudhry, 2021, s. 84).

2.2 Vyvoj ve vzdélavani a rozvoji manazeru

Vyvoj v oblasti vzdélavani a rozvoje manazert je dynamicky a méni se v prub€hu Casu.
Historicky se nazory, nastroje, techniky a procesy v této oblasti postupné vyvijely.
Prizpisobovaly se potfebam manazerl a organizaci. V minulosti se vzdélavani manazert
zamefovalo pfedev§im na technické dovednosti a znalosti potfebné pro provozovani
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prumyslovych podnikti. S rozvojem primyslové revoluce v 19. stoleti se objevily prvni
manazerské role a s nimi i potfeba systematického vzdélavani (Nguyen, 2023, s. 38).

Dle Korhonena (2019, s. 75) se:

e v prubehu 20. stoleti zaméfeni vzdélavani manazert rozsifilo o dalsi oblasti, jako je
strategické planovani, lidské zdroje, komunikace a fizeni zmén. Byly vyvinuty prvni
manazerské kurzy a programy, které se zamétovaly na rozvoj téchto dovednosti;

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

e v 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 manazert identifikovat silné stranky a oblasti
potiebujici rozvoj. Tim se vytvofily prilezitosti pro individualni rist a rozvoj manazera
na zakladé jejich konkrétnich potieb a schopnosti.

S nastupem digitalni éry a rozvojem informacnich technologii se vzdélavani a rozvoj manazert
zaCaly presouvat do online prostfedi. E-learning a virtudlni 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, dile je diskutovat
s kolegy, ziskavat nové znalosti prostfednictvim riznych interaktivnich prvka (Nguyen, 2023,
s. 40-42).

Vyvoj v oblasti vzdélavani a rozvoje manazerti byl ovlivnén potifebami a trendy jak
v podnikdni, tak v manazerské praxi. S rozvojem technologii se ménily 1 pfistupy a nastroje
vzdélavani, aby byly efektivni a odpovidaly aktualnim potfebam manazerd. V soucCasné dobé
se vzdélavani a rozvoj manazeru stava neodmyslitelnou soucasti manazerského zivota, ktera
jim pomaha ziskavat nové dovednosti, ptizptisobovat se zménam a dosahovat lepsich vysledkt
v praci (Bolivar, 2023, s. 73).

V poslednich letech ve vzdélavani a rozvoji manazerti dochazi k vyznamnym zménam. Jednou
z téchto zmén je posun od tradicniho formalniho vzdélavani k neformalnimu uceni. Manazeti
Casto uprednostiiuji neformalni ptistup, ktery jim umoziuje ucit se primo z praxe, ze zkusenosti
a ze svého okoli (Bergman, 2016, s. 89). Vytvareji si vlastni sité kontaktd, zapojuji se do
komunit znalc a vyuzivaji online zdroje, jako jsou blogy, podcasty, socidlni média apod.
Dalsim trendem je personalizace vzdélavacich programt pro manazery. Organizace se stale
vice zamé&fuji na individualni potfeby manazerti a nabizeji jim moznosti volby a flexibilitu
v ramci vzdélavaciho procesu, naptiklad formou vlastniho pldnovani a nastaveni vyvojovych
cest, vybéru z riznych modula ¢i specializaci a prizpusobeni vzdélavani konkrétnim pracovnim
situacim a vyzvam, kterym manazefi Celi. Roste také vyznam rozvoje meékkych dovednosti
u manazert. Kromé technickych znalosti se klade diiraz na komunika¢ni schopnosti, leadership,
tymovou spolupraci, rozhodovani, adaptabilitu a dalsi meékké dovednosti, které jsou kli¢ové pro
efektivni manazerskou praci. Vzdélavaci programy se zamétuji na rozvoj téchto dovednosti
prostfednictvim tréninkd, workshopii, mentoracnich programti a individualniho koucinku
(Alhazmi, 2022, s. 164).

S rozvojem technologii a digitalizace se také objevuji nové metody a ndstroje. Online
platformy, mobilni aplikace, simulace a virtudlni realita poskytuji interaktivni a atraktivni
prostiedi pro ueni a rozvoj manazerd. ManaZetfi mohou vyuzivat online kurzy, webinafe a e-
knihy a ziskévat nové znalosti a dovednosti pfimo z pohodli svého pracovisté nebo domova.
Vyvoj v oblasti vzdélavani a rozvoje manazeru je tedy nepfetrzity. Organizace se musi neustale

12



pfizpusobovat novym trendim a potfebam manazert, 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 manazerd v rlznych organizacich mohou byt vyznamné. Prvnim
rozdilem mize byt rozdilny pfistup ke vzdélavani manazerd v riznych organizacich. Nékteré
organizace mohou klast vétsi diraz na systematické a planované vzdélavani svych manazeru,
zatimco jiné se mohou spoléhat na samostudium a individualni rozvoj. To muze ovlivnit
dostupnost a rozsah vzdélavacich programi, které jsou manazerim nabizeny. DalSim rozdilem
muze byt zaméfeni vzdélavani manazera na specifické potieby a strategii organizace. Kazda
organizace ma své vlastni unikatni cile a pozadavky na manazery. Nékteré organizace se
zaméfuji 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 vzdélavani manazert se mohou projevovat v pouzivanych metodach a nastrojich.
Organizace mohou preferovat rizné pfistupy, jako jsou tréninkové workshopy, koucink,
mentoring nebo online vzdélavani. Tyto rozdily mohou ovlivnit efektivitu a dostupnost
vzdélavacich aktivit pro manazery. DalSim aspektem jsou rozdily ve zdrojich a rozpoctech
vzdélavani. Nékteré organizace mohou mit pro vzdélavani svych manazert k dispozici vice
prostiedki a zdroju, coz jim umoziuje investovat do rozsahlejsich programu a pristupt. Naopak
mens$i organizace s omezenymi zdroji mohou byt nuceny se zaméfit na jednodussi a levnéjsi
formy vzdélavani manazerd. Rozdily ve vzd€lavani manazerti maji vliv na jejich schopnost
plnit své role a pfindset pfidanou hodnotu organizaci. Organizace, které dokazi spravné
identifikovat a zohlednit tyto rozdily, budou mit konkuren¢ni vyhodu a budou schopny vytvaret
silné, dobfe pfipravené a motivované manazerské tymy (Johnson, 2020, s. 79).

DalSim rozdilem muze byt Groven a rozsah vzdélavani manazert v riznych organizacich.
Neékteré organizace mohou klast vétsi diraz na kontinualni rozvoj svych manazerti a poskytovat
jim Siroké moznosti pro dal$i vzdé€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
zamefit spise na kratkodobé a specifické vzdélavaci aktivity, které jsou ptfimo relevantni pro
okamzité potfeby manazerd. Rozdily ve vzdélavani manazeri se mohou projevovat také
v rozsahu zapojeni organizace. Nékteré organizace mohou byt v rozvoji svych manazert velmi
aktivni a angazované, pravideln€ potadaji vzdelavaci akce, mentoruji své manazery a podporuji
jejich dalsi rozvoj. Naopak jiné organizace se mohou zaméfit spiSe na pasivnéjsi pristup
a oCekavaji, ze manazefi se budou starat o svij vlastni rozvoj sami. Tyto rozdily mohou mit
vliv na kvalitu a urovent manazerskych dovednosti a znalosti v organizaci (Lefebvre, 2017,
s. 104).

Dale je rozdilem i dilezitost a priorita, kterou organizace priklada vzdélavani manazeru.
Nékteré organizace chapou vzdélavani manazerti jako strategicky nastroj pro dosazeni
dlouhodobych cili a rozvoj konkurenc¢ni vyhody. Ty pro vzdélavani manazert vycClefiuji
dostate¢né zdroje a podporu a vnimaji ho jako nezbytnou investici do budoucnosti. Naopak jiné
organizace mohou vzdélavani manazert vnimat spiSe jako neprioritni oblast, ktera je omezena
na minimalni nutnost a nema v ramci organizace dostatecnou podporu. Tyto rozdily se mohou
projevit ve vykonu manazeri a schopnosti organizace prizpusobit se rychle se ménicim
podminkdm (Chaudhry, 2021, s. 93).

Rozdily ve vzdé€lavani manazera také ovliviiuji kulturu a prostfedi v organizaci. Organizace,
které kladou diraz na vzdélavani manazert a rozvoj jejich dovednosti, vytvareji kulturu uceni
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a osobniho rozvoje. Manazefi jsou motivovani ke stalému zdokonalovani sebe samych a jsou
otevieni novym pristuptim a inovativnim metodam. Naopak organizace s omezenym piistupem
ke vzdélavani manazeri mohou mit tendenci setrvavat v zavedenych postupech a mit omezenou
schopnost inovace a adaptace na nové podminky. Tim se mohou omezit jejich moznosti rustu
a rozvoje v konkuren¢nim prostiedi (Bolivar, 2023, s. 118).

Dal$im rozdilem ve vzdélavani manazeri muze byt zapojeni a podpora nadfizenych. Nekteré
organizace si uvédomuji dulezitost vzdélavani manazert a aktivné podporuji jejich rozvo;.
Vyssi vedeni se angazuje v procesu vzdélavani, poskytuje financni zdroje, vyjadiuje ocekavani
a pro rozvoj manazeru stanovuje sméry. Naopak v jinych organizacich mize byt podpora
vzdélavani manazeri omezena nebo neexistujici. Vys§i vedeni o n€j nema zdjem nebo je
nedostate¢né informovano o jeho vyznamu. Toto zapojeni a podpora vyssiho vedeni mize mit
vliv na Gspésnost a Gcinnost vzdélavani manazert v organizaci (Alhazmi, 2022, s. 172—173).

Vzdélavani manazera maze 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 seminare. Naopak organizace
vyuzivajici flexibilni a inovativni prostiedi mohou upfednostiiovat neformalni metody
vzdélavani, jako je sdileni zkuSenosti, mentoring nebo virtudlni komunity. Kultura organizace
muze ovlivnit i pfistup k chybam a uceni se z nich. V organizacich s vysokou mirou toleranci
k chybam a ucenim se z nich je vzdélavani manazera vice oteviené inovaci a experimentovani.
Dalsim rozdilem ve vzdélavani manazert muze byt daraz na individualni vs. kolektivni pfistup.
Nékteré organizace se zaméfuji na individualni rozvoj manazeri a poskytuji jim pfizplisobené
programy a Skoleni, které respektuji jejich specifické potreby a cile. Naopak jiné organizace
preferuji kolektivni pfistup a investuji do vzdélavacich aktivit pro manazerské tymy nebo
skupiny. Tyto aktivity mohou posilovat spoluprici, komunikaci a koordinaci mezi jednotlivymi
manazery a podporovat rozvoj skupinovych dovednosti (Nguyen, 2023, s. 45).

Vzdélavani manazerd se podle Duponta (2018, s. 154) muze liSit i v zavislosti na typu
organizace nebo odvétvi, ve kterém pusobi. Rizné odvétvi a typy organizaci vyzaduji od svych
manazeru specifické dovednosti a znalosti. Naptiklad v technologickych firmach se maze klast
diraz na technické a digitalni dovednosti manazert, zatimco v oblasti sluzeb mohou byt
dilezit¢ dovednosti v oblasti komunikace a zakaznického servisu. Specifika odvétvi
a organizace mohou podle autora ovlivnit vybér vzdélavacich metod a obsah programi pro
manazery.

Vyse uvedené rozdily ve vzdélavani manazeri maji své dopady na organizaci. Pokud je
vzdélavani manazerd spravné navrzeno a podporovano, muze piinést fadu vyhod. Dobie
vzdélani manazefi maji lepsi prehled o nejnovéjsich trendech a technologiich ve svém oboru,
coz jim umoziuje lépe predvidat 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 prispiva k vytvareni inovacni a uc€ici se kultury v organizaci, coz muze
zvysit jeji konkurenceschopnost a dlouhodobou udrzitelnost. Naopak nedostate¢né nebo
nekvalitni vzdélavani manazeri muze vést ke ztraté kompetenci, stagnaci a neschopnosti
organizace prizpusobit se ménicim se podminkam a pozadavkim trhu (Noe, 2023, s. 305).

2.4 Doporuceny vzdélavaci a rozvojovy plan manazera

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

Onboardin Mentorin Personalni Aktivni ucast na Hodnocen{
& g odd¢leni onboardingu nadfizenym
1| Z&kladni gkoleni | Zaklady . )
p . p p PIné zapojeni do Hodnoceni
pro nové projektového Vedeni firmy koleni nadfizenym
manazery managementu ¥
Manazerské - . 7 e p
5 3 Specializace ve | Persondlni Nastaveni cilu pro Hodnocen{
Skoleni a p - o L o
vybrané oblasti | odd¢leni specializaci nadiizenym
) workshopy
Certifikace v . T " p
p Leadership . Uspésné absolvovani | Hodnoceni
odbornych Vedeni firmy . . e,
kurzy certifikaci nadfizenym
dovednostech
q p " . S P . Prubézné
Studium vysoké | Mezinarodn{ Financ¢ni PIné zapojeni do rubezne p
" " . hodnocen{
Skoly / MBA zkuSenost podpora firmy | studia "
nadfizenym
3-5
Aktivni spoluprice s FrllEim
Koucovani Externi kou¢ " potUp hodnoceni
kouc¢em "
nadfizenym
. . | R j oy p
Top manazerské oV Personaln{ "y . , Hodnoceni
- , viidcovskych 1 Ucast na Skoleni e,
Skoleni P odd¢leni nadfizenym
dovednosti
6-10 . .
Inovace a Rozvoj Interni nebo . g p
P . p p Uceni novych Hodnoceni
digitalni podnikatelskych | externi technologif nadfizenvm
dovednosti dovednosti odbornici g ¥
. rny fenik L . ub&zné
Mentoring Qs ny e p Mentorovéani novych R .
2 . . | a publikaéni Vedeni firmy =0 hodnocen{
novych manaZzeru | .. manazer "
11- cinnost nadiizenym
15 Pritbésné
o s . n
Strategické . Ucast na strategickych il 1S .
. Vedeni firmy . hodnocen{
rozhodovani{ setkanich e,
nadfizenym

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

Mordic (2019, s. 144-146) poskytuje plan vzdélavani a doporucuje absolvovat konkrétni
vzdélavaci a rozvojové aktivity. Manazer by mél byt aktivn€ zapojen do vSech aktivit. Z tabulky
1 1ze tedy vycist, ze:

e 1. rok je zaméfen na onboarding a zakladni Skoleni pro nové manazery, které
manazerovi pomuze rychle se zaclenit do firmy a ziskat zakladni dovednosti pro svou
roli. Dale 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 urover,
vCetné specializace ve vybrané oblasti a absolvovani certifikovanych kurzi. Manazer
by se m¢l ucastnit dalSich Skoleni a workshopt, které mu pomohou rozvijet schopnost
vést tym a fesit konflikty;
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e ve 3.-5. roce je plan zaméfen na poskytnuti vys$Siho vzdélani nebo specializace,
naptiklad MBA, a na rozvoj podnikatelskych dovednosti. Manazer by si mél prohloubit
dovednosti a pfipravit se na vyssi pozice ve firme;

e v6.-10. roce je plan zaméfen na vyS$$i manazerské Skoleni, rozvoj vidcovskych
dovednosti a zvlddani inovaci a digitdlnich dovednosti;

e v 11.-15. roce by se m¢l manazer stat mentorem pro nové manazery a aktivné pfispivat
k §ifeni znalosti a zkuSenosti. Mél by se ucastnit strategického rozhodovani a predavani
zkusSenosti na konferencich a v publikacich.

Mordic (2019, s. 144-146) popisuje doporuCeny prehledny plan pro dlouhodoby rozvoj
manazera v rdmci potieb firmy v souladu s jeho kariérnimi cili. Jednotlivé aktivity by mély byt
postupné prizpusobovany manazerové narustajicim zkuSenostem a odpovédnostem ve firmé,
aby mu umoznily postupovat a rozvijet se na manazerské pozici.

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

e v1. roce by mél seniorni manazer absolvovat Skoleni zaméfené na strategické
rozhodovani a fizeni slozitych projektd. Paralelné s tim by se mél Gcastnit rozvojové
aktivity, kterd podpofti inovace a digitalizaci v jeho odpovédném oboru. Odpovédnost
za realizaci Skoleni a rozvojovych aktivit ponesou personalni oddéleni a vedeni firmy.
Ocekava se aktivni soucinnost seniorniho manazera, ktery pln€ 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);

e ve2.roce by mél seniorni manazer pokracovat v dal§im rozvoji viidcovskych schopnosti
ucasti na specifickych manazerskych skolenich. Soucasné by se mél aktivné zapojit do
individualniho rozvoje spolupraci s koucem. Firma by méla pro tyto aktivity poskytovat
financni podporu a seniorni manazer by mél projevit aktivni soucinnost a mél by
pfizpusobit svij rozvojovy plan svym individualnim potfebam. Hodnoceni by mélo
probihat priibézné€, zahrnujici zpétnou vazbu od nadfizenych a vedeni firmy (Mordic,
2019, s. 149-149);

e v dalSich letech by mél seniorni manazer pokraovat v posilovani svych strategickych
schopnosti Gc¢asti na vyssich vzdélavacich programech, naptiklad MBA. Soucasné by
se m¢l aktivné ucastnit strategickych setkani a rozhodovani na vysoké drovni. Firma by
jej méla podpotit ve studiu, a to umoznénim jeho ucasti na strategickych aktivitdch.
Dulezité je pravidelné hodnoceni a zpétna vazba ze strany nadfizenych, vedeni firmy by
meélo brat v potaz strategicky pristup a aplikaci nabytych dovednosti pfi vedeni tymu
a projektt (Mordic, 2019, s. 149-150);

e ve 4. roce by mél seniorni manazer pokratovat v osobnim rozvoji formou tucasti na
mezinarodnich konferencich a setkanich. Timto zpusobem by mél ziskat nové
perspektivy. Déle by se m¢l aktivné zapojit do prezentaci na téchto akcich a mohl by
publikovat Clanky, ¢imz posili povédomi o firmé na mezinarodni Urovni. Seniorni
manazer by mél byt odpovédny za vybér vhodnych akci a prezentaci. Prabézné
hodnoceni a zpétna vazba od nadfizenych a vedeni firmy by méla zohlednit jeho ucast
a prinos na mezindrodni drovni (Mordic, 2019, s. 150-151);

e v 5. roce by mél seniorni manazer zaujmout roli mentora pro nové manazery v ramci
firmy a podpofit jejich rozvoj. Ddle by se mél zapojit do rozvojovych aktivit
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zaméfenych na Sifeni 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 manazert a vedeni
firmy by meély reflektovat jeho pfinos jako mentora a rozvojového experta (Mordic,
2019, s. 151-152).

Timto zpusobem se podle Mordice (2019, s. 152) vzdé€lavaci a rozvojovy plan pro seniorniho
manazera, ktery je ve firmé nékolik let, prizpisobuje jeho zkuSenostem, zodpovédnostem
a strategické roli ve firmé. Cilem jeho rozvoje je neustalé zlepSovani a posun jeho
manazerskych dovednosti a soucasné pfinos pro firmu.

2.5 Zdroje financovani vzdélavani a rozvoje manazeru

Financovani vzdélavani a rozvoje manazeri je kliCovym prvkem pro uspéch a rast firmy.
Investice do rozvoje manazerd piinaseji dlouhodobé vyhody v podobé zlepSeného vykonu,
lepsiho fizeni tymu, inovativniho mysleni a rozvoje talentti. Mezi doporucené investice a jejich
zdroje, ze kterych by méla firma financovat vzdélavani a rozvoj svych manazert, podle Patela
(2021, s. 88-92) patii naptiklad:

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

e spolupriace s odbornymi institucemi (firmy mohou spolupracovat s univerzitami,
institucemi nebo soukromymi Skolami, které nabizeji specializované manazerské kurzy,
Skoleni a programy. Tim ziskaji pfistup k odbornym lektorim a nejnovéj§im poznatktim
ve svych odvétvich);

¢ interni Skoleni a workshopy (vytvoreni internich skoleni a workshopi umozni firmé
vzdélavaci aktivity lépe zaméfit na specifické potieby a strategie firmy. Interni
odbornici a zkuseni manazefi mohou piedavat své znalosti internim kolegtim);

e mentoring a koucink (investice do mentoringovych programi a koucinku umozni
manazerum ziskat individualni podporu a zpétnou vazbu od mentort a kouc¢t);

e inovativni online platformy (vyuziti modernich online vzdélavacich platforem a e-
learningovych kurziit mize byt vhodnym a nakladove efektivnim zptisobem vzdélavani
manazerl, zejména pokud je potieba 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 dal§i vzdélavani. Timto zpisobem muze podpofit
manazery, aby si sami volili vhodné vzdélavaci aktivity);

¢ finan¢ni motivace (firma mize poskytnout financni odmény nebo bonusy manazerim,
ktefi uspéSné dokonci urCité vzdélavaci programy nebo dosdhnou stanovenych
rozvojovych cila);

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

Vyse uvedené investice do vzdélavani a rozvoje manazeri by mély byt planovany jako
dlouhodoba strategie firmy. ZlepSeni manazerskych dovednosti a schopnosti vede k vyS§si
produktivité, lepsimu vedeni tymu, 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 zamerend na soucasny stav v oblasti vzdélavani
a rozvoje manazert ve vybrané firme, identifikaci pouzivanych metod a postupt a zhodnoceni
jejich ucinnosti, zahrnoval ndsledujici kroky:

e autorka zformulovala hlavni cile a vyzkumné otdzky této price. Jejim cilem bylo
zhodnotit soucasny stav v oblasti vzdélavani a rozvoje manazeri ve vybrané firme,
identifikovat klicové potieby a oCekavani zaméstnanci a navrhnout implementaci
efektivntho rozvojového systému. Cilem ndvrhu bylo zvySit vykonnost manazert
a prispét k dlouhodobému rozvoji a ispéchu organizace v ramci dynamického prostredi;

e autorka analyzovala dostupné informace, prozkoumala interni dokumenty firmy, v€etné
vzdélavacich pland, programil a zaznamu o Gcasti na Skolenich. Dale ziskala informace
o firmé, jeji strategii a organizacni kultufe;

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

e autorka préce 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 ocekavani a potfeby zaméstnanci v oblasti
vzdélavani a rozvoje a jejich hodnoceni pouzivanych metod a postupu;

e na zakladé vysledkl vyzkumu autorka navrhla rozvojovy systém, ktery odpovidal
soucasnym i budoucim potfebam manazert ve vybrané firm¢. Tento navrhovany systém
zahrnul konkrétni popis délky a obsahu rozvojovych programd, které jsou zaméfeny na
rozvoj kli¢ovych manazerskych dovednosti a zlepseni vykonnosti manazeru.

Cilem navrzeného postupu, ktery zhodnotil soucCasny stav v oblasti vzdélavani a rozvoje
manazeru ve vybrané firmé, identifikoval klicové potieby a oCekavani zaméstnanci, a nasledné
navrhl implementaci efektivniho rozvojového systému, bylo zvysit vykonnost manazerd.
Vedlej§im cilem bylo pfispét k dlouhodobému rozvoji a uspéchu organizace v ramci
dynamického prostiedi. Kdyz autorka distribuovala dotazniky mezi zaméstnance firmy, citila
urcitou nervozitu, protoze nevédéla, jak budou reagovat a jestli vitbec dostane dostatecny pocet
vyplnénych dotaznikli zpét. Nicmén€, zaméstnanci byli velmi ochotni a otevieni ve sdilen{
svych nazoru a postieht ohledné vzdélavani a rozvoje. Po zpracovani dat byla autorka potésena,
ze ziskala dostatek informaci pro analyzu a interpretaci vysledkt. Dalsi fazi jejtho vyzkumu
bylo provadéni kvalitativniho rozhovoru s HR manazerem firmy. Pro autorku price to byla
velmi uziteCna zkuSenost, protoze ziskala hlubsi vhled do internich postupu a strategii
tykajicich se rozvoje manazeri. Rozhovor potvrdil nékteré trendy zjisténé z kvantitativniho
vyzkumu. Celkové byla autorka spokojena s prubéhem vyzkumu a je pfesvédCena, Ze ziskané
poznatky a analyzy ji pomohly Iépe porozumét potfebam zaméstnancti v oblasti vzdélavani
a rozvoje. Tyto informace ji nasledn€ umoznily navrhnout efektivni rozvojovy systém, ktery by
mohl pfinést redlné zmény a zlepSeni v organizaci.
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3 Analyticko-prakticka ¢ast prace

Analyticko-prakticka Cast prace se vénuje analyze vzdélavani a rozvoje manazeru ve vybrané
spoleCnosti, ktera je v praci oznacena jen jako ,.firma“. Anonymizace byla zvolena z divodu
divérnosti informaci a respektovani soukromi firmy (na jeji vyzadani). Cilem analyzy je
poskytnout piehled o strategiich a postupech vzdélavani a rozvoje manazerd v ramci firmy
a vyhodnotit pouzivané metody, jejich ucinnost a pfinos pro rozvoj zaméstnancu a celkovy
vykon firmy. Analyza se zaméfi na strukturu vzdélavani, rozsah nabizenych programi, Gi¢innost
implementace, zapojeni zaméstnancti a dlouhodoby dopad téchto iniciativ na rozvoj manazeru
ve firmé. Ziskané poznatky a doporuceni z analyzy budou slouzit jako zdroj informaci pro dalsi
optimalizaci a posileni strategii vzdélavani a rozvoje, aby firma byla schopna lépe reagovat na
budouci vyzvy a udrzela si svou pozici na trhu.

3.1 Predstaveni spoleCnosti

Firma byla zalozena v roce 2001. Sidli ve vlastnim modernim vyrobnim arealu na predmeésti
jednoho z krajskych mést Ceské republiky. Firma se specializuje na vyrobu plastovych
komponent pro automobilovy prumysl. Jeji sila spoc¢iva v kvalitnim zazemi a modernim
vybaveni, které umoziuje efektivni vyrobu. Spolecnost vyrabi a prodava kabelové svazky,
svorkovnice, jehlova pole, svorkovnice pro jehlova pole, kontaktni hroty, chemickd lepidla,
zakazkové obrabi plasty (nejen pro automobilovy pramysl), navrhuje a vyrabi zakdzkové
jednoucelové stroje, prodava kompaktni testery a stolni testovaci pracovisté pro testovani
kabelazi, vyrabi a prodava pneumatické a rucni adaptéry, mixazni systémy, cartridge,
davkovaci jehly, mixdzni trubky a dalsi sortiment. Spole¢nost spolupracuje s piednimi
automobilovymi vyrobci a dodavateli jak v Ceské republice, tak v zahrani&i (propaga¢ni
materidly firmy, 2023).

Od svého zalozeni se firma rychle rozvijela a postupné rozsifovala svou zakladnu zakazniku.
Diky kvalitnim produktiim, inovativnim feSenim a vysokym standardiim kvality ziskala uznani
na trhu. Daraz na vyvoj a investice do moderni technologie umoziiuji spole¢nosti udrzet si
konkurencni vyhodu a adekvatné€ reagovat na potfeby rychle se méniciho automobilového
prumyslu (propagacni materialy firmy, 2023).

Firma zaméstnava celkem 275 zaméstnanci, ktefi jsou kliCovymi pilifi jejiho uspéchu.
Spolecnost klade diiraz na rozvoj svych zaméstnancti a poskytuje jim pfilezitosti pro dalsi
vzdélavani a rist ve svém ramci. Zaroven dba na podporu pracovniho prostiedi, které je pro
zameéstnance bezpecné, inspirujici a motivujici (propagacni materialy firmy, 2023).

SpoleCenska odpovédnost je dalsim dulezitym prvkem podnikani firmy, kterd aktivné
podporuje mistni komunitu a realizuje projekty, jez pfinaseji uzitek a pozitivni zmény do
okolniho prostfedi. Spolecnost dba na udrzitelny rozvoj a Setrné zachdzeni s Zzivotnim
prostfedim. V soucasné dobé je firma vysoce uzndvanym partnerem v automobilovém
prumyslu a pevné€ se drzi své pozice na trhu. Diky dynamickému a profesionalnimu tymu
zaméstnancll je schopnd &elit riznym vyzvam. Firma rozsifuje své aktivity v Ceské republice
i za hranicemi (propaga¢ni materialy firmy, 2023).

Organizacni struktura firmy je navrzena tak, aby umoznila efektivni fizeni a koordinaci ¢innosti
v jejim ramci na zakladé specializovanych oddéleni a pozic. Manazersky tym tvofi kliové
posty, které odpovidaji za strategické rozhodovani a fizeni jednotlivych oblasti firmy. Odd¢leni
jsou specializovana na konkrétni ¢innosti, coz zajistuje efektivni provadéni ukolt a dosahovani
stanovenych cilll (interni materialy firmy, 2023).

19



Organizacni struktura firmy je Ctyfuroviiova. Na vrcholu organizacni hierarchie je vedeni
spolecCnosti, které tvori generalni feditel a vykonny feditel. Druhou urovni je manazersky tym,
ktery zahrnuje obchodniho feditele, technického feditele, finan¢niho feditele, personalniho
manaZera a manazera kvality (interni materidly firmy, 2023).

Tteti uroven organizacni struktury jsou jednotliva oddéleni, jako je oddéleni 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 (internetové stranky firmy, 2023).

Obrazek 1 Organizacni struktura firmy

Generalni V¥konny
Feditel feditel
I I
[ [ | | |
Obchodni Technicky Finanéni Personilni Manafer
reditel reditel feditel manafer Kvality
I—l_l I_I—I
o | REERT | ] e A o | vmoveoe N
—| 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 5 | _| PRACOVNIK § | _| PRACOVNIK 5 | _| PRACOVNIK 5 | _| PRACOVNIK S |

Zdroj: vlastni zpracovani podle internich materiala firmy

Ctvrtou a posledni Grovni jsou pracovnici jednotlivych oddé&leni, ktefi se podileji na provadéni
konkrétnich ukoli a Cinnosti 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 vzdélavani a rozvoje manazerq,
ktery hraje dilezitou roli v posilovani manazerskych dovednosti a podporuje jejich profesni
rast. Firma si uvédomuje, ze manazefi hraji klicovou roli ve vedeni tymu, v fizeni firemnich
projektt a dosahovani strategickych cilt, a proto jsou vzdélavani a rozvoj manazertu ve firmé
povazovany za strategickou prioritu. Vzdélavaci a rozvojové aktivity jsou zaméfeny na
poskytnuti nezbytnych nastroji, znalosti a dovednosti manazerim. Potiebuji je pro plnéni svych
pracovnich povinnosti. Firma také vénuje pozornost identifikaci individualnich potieb
manazert a na zakladé téchto potieb je vytvaren vzdelavaci plan (interni materialy firmy, 2023).

Pro vzdélavani manazera firmy se podle HR manaZzera spoleCnosti, se kterym autorka prace
vedla rozhovor (viz Pfiloha 1) vyuzivaji rizné metody a pfistupy, jako jsou interni Skoleni,
externi kurzy, workshopy, mentoring nebo koucink.

Firma spolupracuje s odbornymi institucemi a dodavateli Skoleni s cilem zajistit jak kvalitu, tak
relevantnost vzdélavacich programi. Zaméstnanci maji pfistup k online vzdélavacim
platformam, kde mohou absolvovat rizné kurzy a lekce ve svém volném case. Tato flexibilita
umoziuje manazerum ucit se nové dovednosti a zlepSovat jejich znalosti s ohledem na pracovni
harmonogramy (interni materidly firmy, 2023).
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Manazeti jsou podle HR manazera firmy aktivné povzbuzovani a motivovani k ucasti na
vzdélavacich rozvojovych aktivitach. Firma uznava dilezitost stalého vzdélavani a investuje do
svych manazert, protoze vi, ze dobfe vyskoleni a rozvijejici se manazefi jsou klicovym
faktorem pro dosahovani jejtho uspéchu a udrzitelného rastu. Kromé tradi¢nich vzdé€lavacich
programu firma také podporuje vymeénu odborného know-how a zkuSenosti mezi manazery.
Vedeni firmy klade diraz na kulturu sdileni a spolupraci, coz umoziuje manazerim navzajem
se inspirovat a ucit se od sebe.

Vysledky vzdé€lavani a rozvoje manazeru jsou pravideln€é monitorovany a hodnoceny, aby bylo
mozné zhodnotit u¢innost a prinos téchto aktivit. Ziskané zpétné vazby od manazert jsou brany
v potaz pii planovani budoucich vzdélavacich programi a rozvojovych iniciativ (interni
materialy firmy, 2023). Identifikované nedostatky v procesech vzdélavani a rozvoje manazera
firmy jsou spolu s navrhy na napravna opatteni uvedeny v nasledujici tabulce.

Tabulka 2 Identifikované chyby v oblasti vzdélavani a rozvoje manazera ve firmé

Financni zat¢z firmy, ztrata Casu a

Provést dukladnou analyzu potieb a preferenci

se aktualnim

Precenovani vo .2 manazeru, zaméfit se na klicové dovednosti pro
R zdrojit na neefektivni programy, L N a8 %a
vzdélavani a a . 2 e 0 o uspéch ve firmg, zvysit spoluprci s internimi a
. sniZzend motivace manazeru kvili L e S PR BTN
rozvoje P . P externimi odborniky pfi planovani vzd¢lavacich
nizkému vlivu na pracovni vykon 2
programi
P g : Vytvotit dlouhodobou strategii vzdélavani a
Nizka Nedostatecny dlouhodoby dopad na . nocdobou strategil p p
oo . 2o ) rozvoje manazeril, zajistit pravidelné hodnoceni
kontinuita v manazery, omezeny rust a mnovace, oo 2 2 ¥ N
. . S o a aktualizaci programii na zaklad¢ potieb a
rozvoji ztrata klicovych manazeru 2 =
trendu ve firmg
Sledovat aktudlni trendy ve vzdélavani a rozvoji
Nepfizpusobeni | Zastaralé dovednosti manazert, manazeru a zavést moderni technologie a

sniZzend konkurenceschopnost na trhu,

nastroje, jako jsou chatboti a online platformy

ptiprava na
rychlé zmény

trendum omezené moznosti inovaci pro vzdélavani, podporovat uceni se po cely
zivot a adaptaci na nové podminky na trhu
Neschopnost reagovat na necekané . Aot -
- . PROSE reagov: Posilovat mentalni odolnost a adaptabilitu
Nedostatecna situace, snizena agilita a

konkurenceschopnost, moznost
negativniho dopadu na celkovy vykon
firmy

manazeri, provadét pravidelna skoleni na téma
zménového fizeni a agilnich metod, podporovat
uceni se a kreativitu pii hledani novych feseni

Snizena efektivita v komunikaci a

Zamgfit se na rozvoj soft skills v rdmci

Nedostatecné tymové praci, neschopnost fesit vzd¢lavacich programi, podporovat spolupraci,
vyuziti soft konflikty a motivovat tym, omezend | komunikaci a leadership skills, poskytnout
skills schopnost budovat pozitivni firemni | mentoring a koucink pro rozvoj emocionalni
kulturu inteligence
. o . . Provadét prizkum a analyzu preferenci a hodnot
Nedostatecné Potencidlni konflikty mezi rovacet b , ayzu preferen
. 8 i g ruznych generaci, vytvaret vzdélavaci programy
zohlednéni generacemi, nizka motivace a o, . . .
.y N ) a komunikacni strategie, které respektuji
generaCnich angazovanost, omezena schopnost e oo o F g
g 0 . , rozdilné potfeby manazert z riiznych generaci,
rozdilt vyuZzit rozmanitost v tymu

podporovat rozmanitost a inkluzi ve firm¢

Zdroj: vlastni zpracovani podle internich materialu firmy
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3.3 Rizené interview

Rozhovor se odehral v moderni a prostorné zasedaci mistnosti spolecnosti, kterd se nachdzi
v hlavni budové vyrobniho zavodu. HR manazer po vielém privitani vyzdvihl dualezitost
vzdélavani a rozvoje manazeri v dynamickém prumyslovém odvétvi. BEhem rozhovoru se
ukazalo, ze odpoveédné 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 atmosfére, kde se manazer s nadSenim podé¢lil o své nazory, zkuSenosti a plany pro
budoucnost vzdélavani a rozvoj spolecnosti.

Béhem rozhovoru s HR manazerem firmy (viz Pfiloha 1) autorka s manazerem diskutovali
o neékolika kli¢ovych tématech spojenych se vzdélavanim a rozvojem manazerd. Autorka
zjistila, ze firma momentaln¢ aktivné podporuje vzdélavani a rozvoj svych manazert
prostfednictvim internich Skoleni, externich kurzi a mentoringovych programi. Autoréinym
cilem bylo ziskat hlubsi vhled do toho, jaké konkrétni metody a postupy jsou vyuzivany a jakym
zpusobem jsou tyto aktivity vnimany zameéstnanci. HR manazer potvrdil, ze zaméstnanci
vyjadiuji zajem o vzdélavani, které jim pomuze zlepsit stavajici dovednosti a ziskat nové.
Kli¢ovymi pottebami, které vysly najevo, byly dovednosti tykajici se efektivniho fizeni tymu,
komunikace a leadershipu. Zaroven bylo dulezité zohlednit technologicky vyvoj v odvétvi
a nabidnout odborné skoleni zaméfené na nové technologie. HR manazer rovnéz popsal rizné
metody, které firma vyuziva ke vzdélavani a rozvoji manazerd, vCetné internich Skolenti,
spoluprace s odbornymi institucemi, workshopli a mentoringovych programi. Bylo také
zminéno, ze firma planuje vice zapojit manazery do procesu identifikace potfeb a navrhovani
obsahu Skoleni.

Béhem rozhovoru HT manazer naznacil né€kolik potencialnich problémd, jako je potieba vice
individualizovanych pfistupt, silnéjsi prakticky prvek ve vzdé€lavani 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
prvka ve vzdélavani a poskytovani podpory pro aplikaci novych dovednosti.

Rozhovor se stal klicovym zdrojem informaci pro vyzkumny tkol této prace a pomohl autorce
1épe porozumét postuptim vzdelavani a rozvoje manazera ve firmé, véetné jejich vyhod a vyzev.

Rozhovor s HR manazerem se stal uziteCnym zdrojem informaci o strategii vzdélavani
a rozvoje manazeru ve firmé€. Manazer ochotn€ a nadSené sdilel své pohledy na tuto klicovou
oblast a nabidl cenné insights do fungovani firmy. Prabéh rozhovoru byl plynuly
a strukturovany. Zodpovézené otazky poskytly komplexni pohled na vzd€lavaci programy,
potifeby zaméstnancl, pouzivané metody, identifikované problémy a zpusoby jejich feseni.
Manazerovy odpovéedi byly konkrétni a uvédomélé, coz umoznilo hlubsi porozuméni fungovani
vzdélavani a rozvoje v ramci firmy. Ziskané informace odpovidaly o¢ekavani. Bylo potvrzeno,
ze firma klade diraz na riznorodost metod vzdélavani a respektuje aktualni potieby
zamestnancu v oblasti managementu a technologického vyvoje. Zaznamenany byly i problémy,
které firma aktivné fesi, a to s cilem zlepsit ucinnost programt. Lze konstatovat, ze rozhovor
poskytl komplexni pohled na vzdé€lavani a rozvoj manazera ve firmé zabyvajici se vyrobou
kabelovych svazkii a obrabénim plastd pro odvétvi automotive. Ziskané informace byly
uzite¢né pro porozuméni aktudlnimu stavu, potfebdm a strategiim v této kliCové oblasti
podnikdni.

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 Ga€innost téchto aktivit.
Jednim z kliCovych probléma je nedostateCna analyza potieb manazerd, coz vede
k nespravnému zaméfeni a investicim do programu, které nejsou pro manazery relevantni. To
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muze snizovat motivaci manazert k Gcasti na vzdélavacich aktivitach, a tim snizovat jejich vliv
na pracovni vykon. Dale firma nema jasn¢ definovanou dlouhodobou strategii vzdélavani
a rozvoje manazert, coz vede k nizké kontinuité v rozvoji a omezuje dlouhodoby dopad téchto
aktivit na manazery.

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

Firma musi podle svého HR manazera zohledfiovat generani rozdily mezi manazery
a prizpisobovat vzdélavaci programy a komunikaéni strategie potiebam raznych generaci.
Nedostatecné respektovani téchto rozdili mize vést k nepochopeni a konfliktim v tymu, coz
ovliviiuje pracovni atmosféru i produktivitu préce.

Naprava téchto chyb vyzaduje zasadni zmény v pfistupu ke vzdélavani a rozvoji manazeru.
Firma musi provadét dikladnou analyzu potieb a preferenci manazera a vytvaret programy
zaméfené na klicové dovednosti pro aspéch ve firmé. Dulezité je také zavést dlouhodobou
strategii vzdélavani a rozvoje, kterd bude pravidelné¢ hodnocena a aktualizovana na zakladé
potieb a trendd ve firmé. Firma by méla sledovat aktualni trendy ve vzdé€lavani a méla by
implementovat moderni technologie a nastroje, jako jsou chatboti a online platformy, aby
zvySila ucinnost a dostupnost vzdélavani. Kromé toho je dilezité podporovat adaptabilitu
a mentalni odolnost manazert, coz je klicové pro aspesné zvladani zmén 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 zptsobeny riznymi
faktory, jako jsou nedostatend komunikace mezi oddélenimi, nedostate¢né zdroje nebo
kapacity pro vzdélavani, neefektivni vzdélavaci programy, nedostate¢na podpora vedeni nebo
neaktualizovana strategie vzd&lavani a rozvoje. Castymi problémy jsou chyby zplisobené
kombinaci vice faktora. Pro identifikaci konkrétnich vinika a nalezeni optimalnich napravnych
opatfeni by bylo nutné provést komplexni interni audit, zhodnotit procesy a komunikaci ve
firmé a zapojit klicové subjekty, jako jsou vedeni, manazefi a zaméstnanci. Na zéaklad¢ této
analyzy by mohly byt identifikovany pfi€iny chyb a navrhnuty konkrétni kroky pro zlepSeni
vzdélavani a rozvoje manazeru ve firme.

3.4 Kvantitativni vyzkum (sbér dat mezi zaméstnanci)

Cilem dotaznikového Setfeni bylo zhodnotit soucasny stav v oblasti vzdélavani a rozvoje
zaméstnancu a ziskat cenné nazory a zpétnou vazbu od fadovych zaméstnanca. Tato analyza
méla za ukol identifikovat kliCové potieby, preference a oCekavani zaméstnanci, a tim
poskytnout podklady pro navrhy na optimalizaci a zlepSeni vzdélavacich programu ve firme.
Pribéh Setieni

Dotaznikové Setfeni bylo uskuteCnéno béhem tfi Cervencovych tydnd pomoci intranetu
spoleCnosti (organizaci zajistii HR manazer firmy). Zaméstnancim firmy byl distribuovan
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online formulaf s uzavienymi otazkami (pro pohodlnéj$i a rychlejsi vyplnéni), ktery umoznil
zaméstnancim pohodIné a anonymné odpoveédét na polozené otazky. Dotaznik obsahoval
celkem 9 uzavienych otazek, které se tykaly raznych aspektli vzdélavani a rozvoje. Respondenti
byli vyzvani, aby vyjadrili svlij nazor na stavajici situaci, preference tykajici se metod
vzdélavani, interakci s nadrizenymi a dalsi relevantni témata.

Statistiky a Vystupy

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

Respondenti zastupovali Siroké vékové rozmezi. Nejvétsi skupinu tvorili respondenti ve véku
do 30 let, coz cinilo 35 % z celkového poctu. Veékova kategorie 3140 let byla reprezentovana
40 % respondenty. Skupina ve véku 41-50 let ¢itala 18 % respondentt, zatimco respondenti ve
veku 51 let a vice tvorili 7 % celkového poctu Gcastnika Setfeni.

Co se tyCe pracovnich pozic, autorka prace zjistila, ze respondenti zastavali ve firmé rizné role.
Manazeti predstavovali pouze 4 % z celkového poCtu respondentti. Stiedni management byl
zastoupen 8 % ucastniky, zatimco vétSinu tvofili specializovani pracovnici s 67 %. Ostatni
kategorie, zahrnujici administrativni a technicky personal, predstavovaly 21 % celkového poctu
respondentd. Tato Siroka reprezentace vékovych skupin a pracovnich pozic poskytla rozmanity
soubor dat pro analyzu a vyhodnoceni vysledkt dotaznikového Setteni.

Vystupy z dotaznikového Setfeni poskytly hlubsi pohled na potieby a oCekavani zaméstnanca
tykajici se vzdélavani a rozvoje. Byly identifikovany kliCové oblasti, které vyzaduji zlepSeni,
stejné jako uspésné prvky stavajicich programu, které mohou byt dale rozvinuty.

Setfeni piineslo cenné informace a perspektivy od zaméstnancti ohledné vzd&lavani a rozvoje.
Tyto vystupy budou slouzit jako zaklad pro dalsi kroky ve vylepSovani vzdélavacich programt
ve firme.

Grafické znazornéni poctu odpovédi respondentil na jednotlivé otazky je formou grafii uvedeno
v Priloze 2.

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

Vysledek dotaznikového Setfeni tykajiciho se ucastnikd vyrobni firmy a jejich zapojeni do
tvorby vzdé€lavacich obsaht poskytl dilezity pohled na dynamiku toho, jak zaméstnanci
prispivaji k vytvareni vzdélavaciho materialu. Ziskana data lze interpretovat tak, ze rtzni
ucastnici maji rizné urovné zapojeni do tohoto procesu, coz muze pro firmu prinést nékolik
klicovych poznatka.

Zhruba 15 % ucastniki uvedlo, Ze nemaji moznost nebo zajem se podilet na tvorbé
vzdélavacich obsahi. To muze byt zplUsobeno napriklad jejich pracovnimi povinnostmi,
omezenym zajmem o tuto ¢innost nebo neexistenci vhodnych mechanismu k ucasti. Pro firmu
to znamena, ze by mohla zkoumat, jakym zpasobem tyto bariéry omezuji UcCast téchto
zaméstnancy, a piipadné hledat cesty, jak je motivovat a zapojit do vytvaieni obsahu.

Skupinu s odpovédi ,,ZFidka, nékdy mé o to pozadaji“ tvoii 25 % respondentd. Tato skupina
vykazuje ochotu k ucasti, avSak spoléha na konkrétni zadosti nebo instrukce od nadfizenych.
Pro firmu maze byt klicové zajistit, aby tito zaméstnanci byli pravidelné¢ informovani
o moznostech podilet se na tvorbé obsaht a aby byla vytvofena prostedi, ktera je podporuji ve
sdilen{ jejich napadu.

Skupina oznacena jako ,,Prumérné, obcas prispéji svymi napady* (28 %) je aktivnéjsi,
pfinasi napady a pfispiva do tvorby obsahu, avSak nikoliv na pravidelné bazi. Tato skupina

24



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

Uéastnici, ktefi se oznacili jako ,,Casto, aktivné se podilim na tvorbé obsahu* (22 %), jsou
pravidelnymi ¢leny tymu, ktery se zabyva tvorbou vzdélavaciho materialu. Jejich aktivni
zapojeni muze znamenat, ze tvori kliCovy motor inovaci a rozvoje ve firmé. Dulezité je udrzovat
tuto aktivitu a podporovat tuto skupinu v dal§im rozvoji.

Skupina ucastnika, ktefi tvrdi, ze ,,Vzdy, mam zasadni roli ve tvorbé vzdélavani® (10 %),
ma nejvetsi vliv na tvorbu obsahu. Pro firmu je tato skupina dilezitym zdrojem know-how
a kreativity. Je vhodné s ni spolupracovat na rozvoji strategie vzdélavani a zabezpecit, aby méla
pottebné 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 nedostatecnou, témér neexistujici*
(10 %), signalizuje, ze v této oblasti existuje zdvazny problém. Tito zaméstnanci neciti
dostatecnou podporu ve formé mentora a jejich o¢ekavani jsou znacné nesplnéna.

,»Nedostatecna, mohlo by byt vice mentoru* (20 %) uvadi skupina, ktera vnima moZznost
mentoringu, ale s ohledem na pocet mentorti ma stale neékteré rezervy. Tito zaméstnanci mohou
byt motivovani zvySenim poctu mentord, aby méli lepsi prilezitosti vyuZzit tuto podporu.

Odpovéd ,,Stiredni, obcas je mozné ziskat mentora* (32 %) naznacuje, Ze tito Ucastnici maji
obcCasny pristup k mentoram, ale tato moznost neni pravidelna nebo zarucena. Tato skupina
muZe ocenit vétsi stabilnost a pravidelnost v poskytovani mentoringu.

»Dostacujici, mam pristup k mentorovi“ (30 %) ukazuje na relativné stabilni stav, kde tito
zaméstnanci maji dostateCnou moznost ziskat mentora. Tato skupina mtze piedstavovat tispéch
ve zfizovani a udrzovani mentoringovych programda.

Mala skupina ucastniki (8 %) oznacila dostupnost mentoringu za ,,Velmi uspokojivou,
mentoring je béznou praxi“. Tito zaméstnanci vnimaji, ze mentoring je pevnou soucasti
firemni kultury a procest, coz muze sveédcit o pokroc¢ilém a dobie strukturovaném programu.

Vysledek pro firmu znamend, ze ma pred sebou nékolik cest ke zlepSeni. Skupiny s nizkymi
hodnotami naznacuji potfebu zintenzivnit Usili vytvofit a posilit mentoringové programy.
Skupiny s vy§simi hodnotami ukazuji, ze firma ma jiz n€které uspéchy, ale mohla by se vice
zaméfit na udrzovani a zdokonalovani téchto programu.

Z téchto vysledkti mize firma vyvodit dulezité zavéry a akéni kroky: zfizovat vice mentord,
zptistupniovat mentoringové programy pravidelné€jSim zptusobem, 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 nazor na prizpiisobeni obsahu Skoleni?

»Moc obecny, chybi konkrétni praktické priklady*“ (17 %): Tato skupina ucastniki
vyjadiuje nazor, ze dosavadni obsah Skoleni je pfili§ obecny a chybi mu konkrétni praktické
priklady. To miiZze znamenat, ze tito zaméstnanci preferuji vice konkrétnich scénait a ptiklada,
které by byly relevantni pro jejich denni pracovni vyzvy.

»PFizpusobeny, ale mohlo by byt vice interaktivni* (32 %): Tato skupina vnimd obsah
skoleni jako prizpuisobeny potfebam, ale zaroven by uvitala vice interaktivniho prvku. To mutize
naznacovat, ze ucastnici chtéji mit béhem Skoleni moznost se vice zapojit, diskutovat a sdilet
své nazory.
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,»Dobie se prizpusobuje potfebam a situaci firmy“ (38 %): Tato skupina povazuje
prizpusobeni obsahu $koleni za Gispésné a vhodné reflektujici potieby a situaci firmy. To mutze
znacit, ze firma ma efektivni mechanismy pro identifikaci potfeb zaméstnanci a vytvareni
odpovidajicich vzdélavacich obsahu.

»,PFili§ specializovany, nezajimavy pro vSechny* (8 %): Tato mensi skupina ucastniki ma
dojem, ze obsah skoleni je pfili§ specializovany a nezajimavy pro vSechny. Mohou citit, ze
nékteré Skoleni je urCeno pouze pro specifické skupiny zaméstnanca.

»Nevim, nemam dostatek informaci“ (5 %): Mala skupina tcastnikii uvedla, ze nema
dostatek informaci na to, aby mohla posoudit ptizptisobeni obsahu skoleni. To mize znamenat,
Ze tito zaméstnanci potiebuji vice komunikace ohledné obsahu a jeho relevanci.

Vysledky naznacuji, ze vétsina i€astniki vnima obsah skoleni pozitivné a povazuje ho za dobie
pfizpusobeny potiebam firmy. Zarover se vSak objevuji rizné nazory ohledné interaktivnosti,
specializace a konkrétnosti obsahu. Pro firmu to znamena, ze by méla dale monitorovat
a analyzovat nazory zaméstnanci na obsah Skoleni, a pfipadn€ upravit svij pfistup k tvorbé
a prezentaci obsahu. Zohlednéni téchto nazort by mohlo vést k efektivnéjSimu vzdélavani,
které by 1épe odpovidalo potfebam a ocekavanim zaméstnancu.

Odpovédi na otazku ¢ 4 ,,Jaké typy vzdéldvacich aktivit byste preferovali?

»Klasicka Skoleni a workshopy* (28 %): Tato skupina ucastnikii upfednostiiuje tradicni
formy vzdélavani, jako jsou osobni Skoleni a interaktivni workshopy. Jejich preference spociva
v osobni interakci a diskuzich s lektory a ostatnimi ucastniky.

»Online kurzy a e-learning* (22 %): Skupina, kterd preferuje online kurzy a e-learning,
vyjadiuje zajem o moderni vzd€lavaci technologie. Tito zaméstnanci preferuji flexibilitu,
kterou online kurzy nabizeji, a cht&ji se ucit ve svém vlastnim tempu a misté.

»Mentoring a koucink* (18 %): Tato skupina dava prednost osobnimu mentorstvi a kouc¢inku.
Ziejmé si ceni individudlniho pfistupu a podpory, kterou tito odbornici mohou poskytnout pfi
rozvoji dovednosti.

»Praktické cviceni a simulace* (20 %): Tato skupina ucastnikd preferuje praktické cviceni
a simulace, které jim umoziuji procvi¢ovat dovednosti v realnych pracovnich situacich. Tito
zameéstnanci se citi nejlépe, kdyz mohou nové znalosti ihned aplikovat.

»Kombinace riznych metod* (12 %): Mensi skupina tcastnikti preferuje kombinaci riznych
metod vzdélavani. Tato skupina je oteviena riznym pristupim a chce vyuzivat to nejlepsi
z riznych 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 ruznych skupin zameéstnanct. Je dulezité zohlednit tuto rozmanitost a snazit se
vytvofit vzdélavaci programy, které budou relevantni, zajimavé a efektivni pro vSechny
ucastniky. Kombinace riznych metod a pristupd muize vést k vytvofeni komplexniho
a flexibilniho vzdélavaciho prostiedi, které podpofi rozvoj a rust vSech zaméstnanci ve firme.

Odpovédi na otazku ¢ 5 |, Jak hodnotite dostupnost vzdeéldavacich aktivit? *
Odpovédi manaZeri:

»Velmi nedostatecna®* (12 %): Tato skupina manazeri vyjadiuje nazor, ze dostupnost
vzdélavacich aktivit je velmi nedostatecna. To mize mit vazné disledky pro manazery, ktefi
chtéji nejen sami rozvijet své dovednosti, ale také podporovat rozvoj svych podfizenych.
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,»Nedostatecna* (18 %): Skupina manazert, ktera hodnoti dostupnost jako nedostate¢nou,
mlze vnimat urCité mezery v nabidce vzd€lavacich moznosti. Tito manazefi mohou byt
zklamani tim, Ze nemaji dostatek moznosti pro sviij osobni rozvoj a rozvoj svych tymu.

»Stiedni* (30 %): Skupina manazert, ktera hodnoti dostupnost vzdélavacich aktivit jako
stfedni, miize byt na pomezi mezi témi, ktefi jsou spokojeni s nabizenymi moznostmi, a témi,
kteti by chtéli vice.

Odpovédi ostatnich zaméstnanci:

»Velmi nedostatecna® (20 %): Skupina ostatnich zaméstnanci vnima dostupnost
vzdélavacich aktivit jako velmi nedostatecnou. Tito zaméstnanci se mohou citit opomijeni
v rdmci rozvoje a mohou chtit mit vétsi moznosti pro ziskavani novych dovednosti.

»Nedostatecna* (28 %): Ostatni zaméstnanci, ktefi hodnoti dostupnost jako nedostateCnou,
pravdépodobné také citi nedostatek moznosti pro sviij profesni rist a rozvoj.

»Stiredni® (28 %), ,,Dostacujici (27 %) a ,,Velmi uspokojiva“ (10 %): Tyto skupiny
ostatnich zaméstnanct vyjadiuji rizné tirovné spokojenosti s dostupnosti vzd€lavacich 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 znamend, ze by méla vazné€ zvazit nazory obou skupin a pfijmout
opatfeni k posileni a rozsifeni nabidky vzdélavacich moznosti. Vétsi investice do vzdélavani
a rozvoje zaméstnanci mohou zvysit jejich spokojenost, motivaci a vykonnost, coz prispéje
k celkovému uspéchu firmy.

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

»Nikdy se nepodilim na tvorbé obsahu* (20 %): Tato skupina manazera se Ucastni tvorby
obsahu jen minimaln¢€ nebo viibec. To miize naznacovat, ze néktefi manazefi nemaji pfimy vliv
na obsah vzdélavacich materialg.

»Ziidka, nékdy se podilim na sdileni napadu* (25 %): Tato skupina manazeri ma nékdy
tendenci prispivat k tvorbé€ obsahu sdilenim svych napadt. To mize znamenat, Ze tito manazefi
se snazi prinést své myslenky a perspektivy, aby obohatili vzdélavaci obsah.

»Prumérné, prispivam svymi napady obcas®“ (28 %): Skupina manazert, ktefi obcas
prispivaji svymi napady, se snazi zapojit do tvorby obsahu pravideln¢, 1 kdyz ne na plny tvazek.
To mize byt pro firmu pfinosné, protoze tito manazefi nabizeji riznorodé pohledy.

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

ucast na tvorbé€ obsahu a pravdépodobné hraje klicovou roli pfi definovani obsahovych sméra
a priorit.

»VzZdy, mam kli¢ovou roli v tvorbé obsahu* (5 %): Mala skupina manazert uvadi, Zze ma
klicovou roli pfi tvorbé obsahu. To miize znamenat, Ze tito manazefi maji vyznamny vliv na to,
jakym smérem se vzdélavaci obsah vyviji.

Odpovédi ostatnich zaméstnanci:

»Nikdy se nepodilim na tvorbé obsahu* (30 %): Skupina ostatnich zaméstnanct se pii tvorbé
obsahu témér neangazuje. To muze byt vysledkem jejich pozice nebo rovnovahy pracovni
zatéze.
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»Ziidka, nékdy se podilim na sdileni napadu“ (20 %): Ostatni zaméstnanci v této skupiné
nékdy prinaseji své napady k tvorbé obsahu. Muze to naznaCovat, ze maji zajem se podilet
a sdilet své perspektivy.

»Prumérné, prispivam svymi napady obcas“ (25 %): Tato skupina zaméstnancli ma
pravidelnou tendenci pfispivat svymi napady do tvorby obsahu. To mutize byt pro firmu cenné,
protoze mohou piinaset riznorodé pohledy a zkuSenosti.

,,Casto, mam aktivni ucast na tvorbé obsahu“ (18 %): Skupina zameéstnancu, ktefi se aktivné
podileji na tvorbé obsahu, ma pravdépodobné kli¢ovou roli pii definovani obsahovych smért
a podili se na konkrétni tvorbé materiald.

»VzZdy, mam klicovou roli v tvorbé obsahu“ (7 %): Mensi skupina zaméstnanca uvadi, ze
ma klicovou roli v tvorbé obsahu. To miize znamenat, Ze tito zaméstnanci jsou odborniky ve
svych oblastech a jejich pfinos je pro firmu neocenitelny.

Celkove vzato, vysledky ukazuji rozmanitost zapojeni zameéstnanci do tvorby vzdélavaciho
obsahu. Pro firmu to znamena, Ze ma moznost vyuzit rizné perspektivy a znalosti pfi tvorbé
obsahu, coz mize vést k vyvazen€jSim a kvalitné€jsim vzdélavacim materialam. Je dualezité
podporovat aktivni zapojeni zaméstnancu, at’ uz jsou manazery nebo ostatnimi zaméstnanci,
a vytvaret prostiedi, které podnécuje kreativitu a sdileni napadu.

Odpovédi na otazku ¢ 7 ,,Jak hodnotite moznosti profesniho rustu ve firmeé? “
Respondenti ve véku 18-30 let:

»Velmi omezené, malo prilezitosti k rustu® (15 %): Mladsi zaméstnanci v této vékové
skupin€ hodnoti moznosti rustu jako omezené a maji pocit, ze existuje nedostatek prilezitosti
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 3145 let:

»Velmi omezené, malo prilezitosti k rastu® (22 %): Zaméstnanci v této v€kové skupiné také
vnimaji omezené moznosti rastu. To mize znamenat, ze tito stfedni zaméstnanci citi urcity
stagnujici trend ve své kariére.

»Omezené, mohlo by byt vice moznosti na postup® (28 %): Skupina zaméstnanci ve
sttednim veku si také mysli, Ze by bylo vhodné zvysit moznosti postupu v ramci organizace.

Respondenti ve véku 46—60 let:

»Velmi omezené, malo prilezitosti k rustu® (28 %): Star§i zaméstnanci vnimaji nejvys
stupeni omezenosti moznosti rastu. Mohou to chapat jako indikaci toho, Ze firma klade men
diraz na kariérni rozvoj starSich pracovniku.

St
St

»Omezené, mohlo by byt vice moznosti na postup® (25 %): Neéktefi star§i zaméstnanci by
radi videli veét§i moznosti postupu, aby mohli nadale prispivat a rozvijet se 1 v pozdéjSich fazich
své kariéry.

Vysledky naznacuji, ze néktefi zaméstnanci vnimaji nedostatek moznosti profesniho riistu a citi
potiebu vétsiho zapojeni a podpory ze strany firmy. Pro firmu to znamena, ze by méla zvazit,
jak Iépe podporit a motivovat zaméstnance v ruznych vékovych skupinach. Zlepseni moznosti
profesniho ristu mize vést k vyss§i spokojenosti zaméstnanct, niz§i fluktuaci a zvySené
produktivité, coz ma pozitivni dopad na celkovy uspéch organizace.
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Odpovédi na otazku ¢ 8 ,,Jaky je vas postoj k online Skolenim a e-learningu? “
Odpovédi manaZeru:

»Velmi negativni, preferuji klasické metody* (8 %): Mala skupina manazeri 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 %): Nekteti manazefi maji spiSe negativni
postoj k online kurziim, ale zaroven nejsou zcela odmitavi. Mohou to byt jedinci, ktefi preferuji
kombinaci riiznych vzdélavacich metod.

»Neutralni, obcas vyuziji online vzdélavani (32 %): Nejvétsi skupina manaZzeri ma
neutralni postoj k online Skolenim a e-learningu. Tito manazefi mohou pii konkrétnich
potfebach vyuzivat online zdroje, ale nejsou na této metod¢ uplné zavisli.

»Spise pozitivni, online kurzy mi vyhovuji“ (25 %): Nektefi 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 manazerd ma
velmi pozitivni postoj k online vzdélavani a povazuje ho za idealni zpusob rozvoje. Tito
manazefi vidi v online Skolenich hodnotu a vyhody pro sviij profesni rust.

Odpovédi ostatnich zaméstnanci:

» Velmi negativni, preferuji klasické metody* (15 %): Skupina ostatnich zaméstnancti ma
velmi negativni postoj k online vzdélavani a uprednostiuje tradicni metody. Mohou to byt
jedinci, ktefi preferuji osobni interakci pii uceni.

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

,»Neutralni, ob¢as vyuziji online vzdélavani® (25 %): Stejné jako u manazert, i mezi
ostatnimi zameéstnanci je nejveétsi skupina s neutralnim postojem. Mira vyuzivani online
vzdélavani se muze lisit v zavislosti na konkrétnich potiebach.

»Spise pozitivni, online kurzy mi vyhovuji“ (28 %): Tato skupina zaméstnanci vnima online
kurzy pozitivné a vidi v nich pfinos. Mohou to byt jedinci, ktefi si vazi flexibility, kterou online
vzdélavani nabizi.

»Velmi pozitivni, online vzdélavani je pro mé idealni“ (10 %): Mala skupina zaméstnanct
ma velmi pozitivni postoj k online vzdélavani a povazuje ho za idealni zptisob svého profesniho
rozvoje.

Vysledky ukazuji, ze postoj k online Skolenim a e-learningu je velmi individudlni a zdvisi na
preferencich a pottebach jednotlivych zaméstnancu. Pro firmu to znamena, ze by méla nabizet
razné formy vzdé€lavani, aby mohla pokryt Siroké spektrum potieb. Online Skoleni a e-learning
mohou byt cennym dopliikem k tradiénim metodam a umoznit zameéstnanctim flexibilitu ve
vzdélavani a rozvoji.

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

Odpovédi manaZeri:

»Velmi nedostatecné, nadrizeny nepodporuje (10 %): Mala skupina manazera vnima, ze
jeji nadfizeni neposkytuji Zadnou podporu v jejim vzdélavani a rozvoji. To mize mit negativni
dopad na motivaci a angazovanost t€chto manazeru.
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»Nedostatecné, mohlo by byt vice podpory*“ (18 %): Néktefi manazefi citi, Zze podpora ze
strany nadfizenych by mohla byt lepsi a ze by mohlo byt podpoie rozvoje vénovano vice usili.

»Stiedni, obcas dostivam podporu od nadrizeného* (28 %): Nejvétsi skupina manazert
uvadi, ze obcas od svych nadfizenych v ramci svého vzdélavani a rozvoje dostava podporu. To
muiZe znamenat, Ze existuje urcita mira zajmu ze strany nadfizenych, ale neni to pravidelné.

,Dostacujici, nadrizeny aktivné podporuje muj rozvoj* (30 %): Skupina manazerd se
domniva, ze jeji nadfizeni aktivné podporuji jeji profesni rust a vzdélavani. To mize znamenat,
Ze tito manazefi si vazi angazovanosti a zajmu svych nadtizenych.

» Velmi uspokojivé, nadrizeny je hlavnim motivatorem* (14 %): Mensi skupina manazert
vnimd své nadfizené jako hlavni motivatory ve svém rozvoji. Tito manazefti se pravdépodobné
citi velmi podporovani a ocenéni ve svém usili o kariérni rust.

Odpovédi ostatnich zaméstnanci:

»Velmi nedostate¢né, nadrizeny nepodporuje* (8 %): Skupina ostatnich zaméstnancii ma
podobny pohled jako manazefi, a to Ze jeji nadfizeni neposkytuji zadnou podporu v jejim
vzdélavani a rozvoji.

»Nedostatecné, mohlo by byt vice podpory* (12 %): Néktefi zaméstnanci vnimaji, Ze by se
v oblasti podpory vzdelavani a rozvoje mohlo projevit vice usili ze strany nadtizenych.

»Stiedni, obcas dostavam podporu od nadrizeného* (28 %): Nejvétsi skupina zaméstnanct
uvadi, ze obcCas dostava podporu od svych nadfizenych. To mize znamenat, Ze existuje mira
zajmu, ale ne vzdy je pravidelna.

»Dostacujici, nadrizeny aktivné podporuje muj rozvoj* (32 %): Tato skupina zaméstnanca
si mysli, Ze je ve svém rozvoji aktivné podporovana svymi nadfizenymi.

» Velmi uspokojivé, nadrizeny je hlavnim motivatorem* (10 %): Mala skupina zaméstnancua
vnima své nadfizené jako hlavni motivatory ve svém profesnim rastu.

Vysledky ukazuji, ze existuji rizné urovn€ podpory ze strany nadfizenych v ramci vzdélavani
a rozvoje zameéstnancu. Pro firmu to znamena, ze by méla zajistit, aby nadfizeni byli co nejlépe
vybaveni k tomu, aby podporovali rozvoj svych podfizenych. Aktivni podpora nadrizenych
muZze mit pozitivni vliv na motivaci, angazovanost a celkovy vykon zaméstnancu.

3.5 Vyhodnoceni a navrhy na zlepSeni

Dotaznikové Setfeni poskytlo cenné informace tykajici se pohledl a postoju zaméstnanca ke
vzdélavani a rozvoji ve firmé. Kli¢ovymi body, které byly posuzovany, jsou:

Postoj ke vzdélavani a rozvoji

Vétsina zaméstnancl ma pozitivni postoj ke vzdélavani a rozvoji. Online skoleni a e-learning
jsou obecné piijimany pozitivn€, aCkoliv néktefi stale preferuji tradi¢ni formy vzdelavani.

Dostupnost vzdeélavacich aktivit

VétsSina zaméstnancti hodnoti dostupnost vzdélavacich aktivit jako stfedni az dostacujici.
Existuje v§ak podstatna Cast, ktera povazuje dostupnost za nedostatecnou, coz maze indikovat
potiebu rozsifeni nabidky vzdelavacich moznosti.

Zapojeni do tvorby obsahn

Vétsina zameéstnancu se néjakym zpusobem podili na tvorbé vzdélavacich obsahii. Existuje
menS$i skupina s kli¢ovou roli v tomto procesu, coz by mohlo byt pro firmu velmi cenné.
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Podpora profesniho ristu

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

Zapojeni nadiizenych

Vnimani zapojeni nadfizenych v podpofe vzd€lavani a rozvoje je rozmanité. Neéktefi
zaméstnanci citi nedostateCnou podporu, zatimco jini od svych nadfizenych maji silnou
podporu a sméfovani.

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 zakladé téchto vysledka je mozné navrhnout né€kolik doporuceni pro firmu:
Rozsiveni nabidky vzdélavacich aktivit

Zohlednéni potfeb zaméstnanci a zvySeni dostupnosti rdznych typt vzdé€lavacich aktivit,
vcetné tradi¢nich 1 online metod.

Posileni podpory nadiizenych

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

Individualizace pristupu

Vzhledem k riznorodym preferencim a potfebam zaméstnancii je vhodné nabidnout moznost
volby mezi riznymi metodami vzdélavani a rozvoje.

ZvySeni transparentnosti

Poskytnuti jasnych informaci ohledné moznosti profesniho ristu a postupt ve firme, aby se
minimalizovala frustrace a nejistota u zaméstnancu.

Celkoveé lze konstatovat, ze dotaznikové Setfeni poskytlo uzite¢ny pohled na soucasny stav ve
firmé v oblasti vzdélavani a rozvoje a zaroven identifikovalo oblasti, které by mohly byt
zlepSeny pro dosazeni vétsi spokojenosti a efektivity zameéstnancii.

Personalizace a diferenciace

Rozdily mezi postoji a preferencemi manazeri a fadovych zaméstnancl, stejné jako mezi
raznymi vékovymi skupinami, ukazuji na dalezitost personalizace a diferenciace v pristupu
ke vzdélavani a rozvoji. Firma by pfi vytvareni nabidky vzdélavacich aktivit méla brat v ivahu
individualni potfeby a preference zaméstnancu.

Rozvoj vedoucich pracovnikii

Vzhledem k vyznamnému vlivu vedoucich pracovnikli na tymy a oddé€leni je klicové zajistit,
aby byli manazefti schopni efektivné podporovat vzdélavani a rozvoj svych podfizenych. To
muze prispét k celkovému zlepSeni pracovniho prostiedi a vykonnosti firmy.

Komunikace a zpétna vazba

Dotaznikové Setfeni odhalilo rizné pohledy na zapojeni nadfizenych. Je dulezité, aby byla
zlepSena komunikace mezi nadfizenymi a zaméstnanci, aby byly cile a o¢ekavani 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
vzdélavani a rozvoje ve firmeé. Pravidelné zpétné vazby od zaméstnanci mohou pomoci
identifikovat zmény, které je tieba 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 poc¢ty zaméstnancu,
ktefi se dané aktivity ucastni.

Tabulka 6 uvedena v pfiloze 3 zobrazuje fadu identifikovanych probléma ve vzdélavani
arozvoji zaméstnancll ve vyrobni firme spolu s navrhovanymi opatfenimi, jejich pfinosy,
planem realizace a dal§imi 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 realizacni navrhy z vySe uvedené tabulky.

3.5.1 Navrh reSeni problému ,,Nedostatecna dostupnost vzdélavacich aktivit*

Navrh feSeni spociva v rozsifeni nabidky vzdélavacich moznosti o rizné formaty Skolenti,
vcetné workhopt, mentoringu a online kurzd. To umozni zameéstnancim volit z vétsiho spektra
vzdélavacich aktivit, které budou 1épe odpovidat jejich potfebam.

Prinosy nédvrhu:

e rozSifeni nabidky vzdélavacich aktivit by mélo vést ke zvySeni spokojenosti
zaméstnancu a zlepSeni jejich dovednosti a kompetenci. Zaméstnanci budou moci 1épe
reagovat na aktudlni vyzvy ve svych pracovnich pozicich a mohou si vybrat formu
vzdélavani, ktera jim nejlépe vyhovuje;

e zvySeni spokojenosti zaméstnanct s moznostmi vzdélavani;

e zlepSeni dovednosti a kompetenci zameéstnanci, coz by mélo pozitivni vliv na jejich
pracovni vykon;

e poskytnuti zaméstnancim flexibilniho vybéru vzdé€lavacich aktivit, které odpovidaji
jejich individudlnim potfebam a preferencim.

Doba realizace: Autorka navrhuje, aby se roz§ifeni nabidky vzdélavacich aktivit
uskuteCnilo béhem 6 meésicli, coz zajisti rychlou reakci na potieby
zamestnancu.

Finan¢ni narocnost: Naklady na roz§ifeni nabidky vzdelavacich aktivit by mély ¢init priblizné
500 000 K¢.
Podminky splnéni:

e identifikace potfeb zaméstnancu v oblasti vzdélavani a rozvoje;

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

e zaji§téni dostupnosti potiebné technické infrastruktury pro online kurzy a mentoringové
programy.
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Odpovédnost:

hlavni odpovédnost za identifikaci potfeb zaméstnancli a spolupraci s externimi
poskytovateli Skoleni by mélo nést HR oddéleni. Organizaci a koordinaci $koleni
a mentoringovych programu by mél zajistit vedouci oddé€leni vzdélavani a zajisténi
technické podpory pro online kurzy by mélo byt na bedrech IT oddélent;

identifikace poteb zaméstnanct a spoluprace s externimi poskytovateli: HR oddélenti;
organizace a koordinace Skoleni a mentoringovych programi: vedouci oddéleni
vzdélavani;

zajisténi technické podpory pro online kurzy: IT oddéleni.

Kontrola:

monitorovani zpétné vazby od ucastniku skoleni a mentoringovych programu;
pravidelna evaluace efektivity novych vzdélavacich aktivit zahrnujici analyzu zmén
v pracovnim vykonu a kompetencich zaméstnancu;

pravidelnd aktualizace nabidky vzdélavacich aktivit na zakladé potieb a zpétné vazby
od zaméstnancu.

Monitorovani zpétné vazby od ucastnikti $koleni a mentoringovych programii umozni prubézneé
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 naklada:

porovnani vykonnosti a kompetenci zaméstnanci pied 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 zaméstnancu,
naptiklad zlepSenim vykonu nebo efektivity prace.

Financ¢ni rozpocet na jednotlivé aktivity popisuje ndsledujici tabulka.

Tabulka 3 Finan¢ni rozpocet na jednotlivé aktivity

Workshopy Specializovani pracovnici 3 dny Stredni 150 000
Mentoringove Stredni management 6 mesicu Vysoka 200 000
programy

Online kurzy Véichni zaméstnanci Samostudium Nizka 100 000
USCATIMEL.5) P8 O [0 I ket N Nizkéd 50 000
online kurzy

Celkem N/A N/A N/A 800 000

Zdroj: vlastni zpracovéani

Rozpoctova tabulka obsahuje odhadnuté naklady na jednotlivé vzdélavaci aktivity, které budou
soucasti rozsifeni nabidky vzdélavacich moznosti ve firmé. Pfesné ceny budou upraveny na
zakladé konkrétnich nabidek od externich poskytovatelt a dalSich faktora.
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Konkrétni navrhy na témata pro jednotlivé vzdélavaci aktivity, vCetné odhadi poctu
zaméstnancu, ktefi by se mohli acastnit, v ramci navrhovaného rozpoctu:

Workshopy (rozpocet: 150 000 K¢):

e Téma: ,,Efektivni tymova spoluprdce a komunikace*
e (ilova skupina: specializovani pracovnici

e Pocet ucastnikt: 30 zaméstnancu

e Délka workshopu: 2 dny

e Téma: ,,R0zvoj soft skills pro manazery*

e (ilova skupina: stfedni management

e Pocet ucastnikt: 20 zaméstnanctu

e Délka workshopu: 2 dny

Mentoringové programy (rozpocet: 200 000 K¢):

e Téma: ,Leadership a strategické fizeni*

e (ilova skupina: stfedni management

e Pocet mentees: 10 zaméstnanct

e Délka programu: 6 meésicu

e Téma: ,,Rozvoj technickych dovednosti v oblasti plastového
zpracovani*

e (ilova skupina: specializovani pracovnici

e Pocet mentees: 15 zaméstnanct

e Délka programu: 6 meésicu

Online kurzy (rozpocet: 100 000 K¢):

e Téma: ,,Zaklady projektového fizeni®

e Cilova skupina: vsichni zaméstnanci

e Pocet ucastnikt: v§ichni zaméstnanci

e Doba samostudia: 3 mé&sice

e Téma: ,2Moderni techniky plastového zpracovani*
e (ilova skupina: specializovani pracovnici

e Pocet ucastnikt: 50 zaméstnancu

e Doba samostudia: 2 mé&sice

Technicka podpora pro online kurzy (rozpocet: 50 000 K¢):

e 7ajisté€ni technické podpory pro vSechny zaméstnance, ktefi budou vyuzivat online
kurzy;
e technickd podpora zahrnuje pfistup k e-learningové platformé, technickou asistenci
a feSeni technickych problémi;
e sluzbu vyuzije vétsina zaméstnanctl.
Konkrétni témata a odhady poctu ucastniki by mély byt pruzné a mély by byt ptizptsobeny
konkrétnim potfebam a prioritam firmy. Rtiznorodost vzdélavacich aktivit by méla zajistit, ze
Skoleni budou relevantni a pfinosna pro rizné skupiny zameéstnanct ve firme.
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3.5.2 Navrh reSeni problému ,,Omezené pouzivani online $koleni*

Névrh: investice do modernich online vzdé€lavacich platforem a technologii.
Pfinos navrhu: zvySeni dostupnosti online skoleni, flexibilita vzdélavani.
Doba realizace: 12 meésicu.

Finan¢ni narocnost:  vysoka.
Podminky splnéni:

e vybér vhodné online platformy;
e Skoleni zaméstnancli v pouzivani online platformy.

Odpovédnost:

e IT odde¢leni: zajisténi technické infrastruktury a implementace online platformy;
e vzdélavaci odd€leni: organizace a koordinace skoleni zaméstnanct.

Kontrola:

e monitoring vyuziti online platformy;
e ohlasy zaméstnancli na nové zavedené online vzdélavani.

Vybér online vzdélavaci platformy:

e zorganizovat tym pro vybér online vzdélavaci platformy zahrnujici IT odborniky
a zastupce vzdélavaciho oddéleni;
e prozkoumat trh a identifikovat vhodné online vzdélavaci platformy pro potieby firmy;

e ziskat nabidky od riznych poskytovateli a provést komplexni analyzu nakladi
a funkcionalit;

e vybrat platformu, ktera nejlépe spliiuje potieby firmy a je financné udrzitelna.
Implementace online platformy:

e IT oddeleni bude zodpovédné za technickou implementaci vybrané platformys;

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

e zabezpeCit Skoleni zaméstnanct v pouzivani platformy.

Skoleni zaméstnancu:

e vzdélavaci oddéleni provede Skoleni zaméstnancti v pouzivani nové online platformy;
e technickd podpora a dostupnost pro otdzky a problémy tykajici se platformy.

Monitoring a ohlasy:

e IT oddéleni a vzdélavaci oddeleni budou pravidelné monitorovat vyuziti online
platformy;

e shromazdovat zpétnou vazbu zaméstnanct ohledné nového systému vzdelavani;

e pravidelné hodnotit uspésnost implementace a prizptisobovat se na zakladé ziskanych
zkuSenosti a potfeb zaméstnanca.

Finanéni narocnost:

Néklady na tento projekt by mély zahrnovat ndklady na licenci online vzdélavaci platformy,
naklady na implementaci, Skoleni zaméstnanct a dalsi provozni naklady (napf. na technickou
podporu). Vzhledem k vysoké finan¢ni narocnosti by mél byt proveden detailni rozpocet, ktery
zahrne naklady na hardware, software, Skoleni a dalsi souvisejici vydaje. Realizace projektu by
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meéla byt sledovana a mélo by byt pravidelné vyhodnocovano, zda pfinasi ocekavané vyhody
ve formé zvySené dostupnosti online Skoleni a flexibility ve vzdélavani zaméstnanct. Pro
zlepSeni dostupnosti online Skoleni autorka prace navrhuje nasledujici vzdélavaci platformy
a technologie spolu s odhadem nakladu v ¢eskych korunach.

Tabulka 4 Navrh rozpoctu feseni problému ,,Omezené pouzivani online §koleni*

Online Moderni online platforma pro Skoleni s

vzdélavaci rozsahlou knihovnou kurzi, interaktivnimi| 200 1 000 {200 000
platforma 1 lekcemi a sledovanim vysledka.

Online Platforma zaméfena na technicka Skoleni a

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

Licence Nabizi Sirokou Skalu online nastroji pro

Microsoft 365 |vzdélavani, spolupraci a komunikaci vcetn¢ | 100 1 000 | 100 000
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 poskytovatelt.

Online kurzy a
materialy

Technicka Nékup HW a SW pro zabezpeceni vykonu

infrastruktura |online vzdélavacich platforem vcetné. Wiy | 200080 20D T00

Skolf:n1 ] ‘Rozpoce,:tv pro skolem zamgs‘znancu vcetné N/A 50000 |50 000
zameéstnancu | instruktaznich kurza a materialua.
Celkem N/A N/A N/A 800 000

Zdroj: vlastni zpracovéani

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

3.5.3 Navrh reseni problému ,,Nedostate¢na motivace k samostudiu*
Cil: zvyS$it motivaci zameéstnanct k samostudiu a rozvoji dovednosti.

Obsah: zaméstnanci, ktefi dosahnou stanovenych vzdélavacich cili, budou odménéni
finan€nimi bonusy. Bonusy budou pifimo Umérné narocnosti a délce
absolvovanych kurzi.

Dny volna:  zaméstnanci, ktefi uspéSné dokonci online kurzy nebo jiné vzdélavaci aktivity,
obdrzi navic volné dny k individualnimu vyuziti.

Vyhody na pracovisti:

Zameéstnanci 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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Finanéni narocnost

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

Podminky splnéni
Stanoveni jasnych vzdé€lavacich cila a pravidel pro udélovani odmeén.
Vytvoreni systému monitorovani dosazenych vzdélavacich cili a isp€snosti absolvovani kurza.

Odpovédnost

e vzdélavaci oddéleni: bude zodpoveédné za sledovani dosazenych vzdélavacich cilt
a administraci systému odménovani;

e vedouci oddéleni: bude mit na starosti schvaleni vzdélavacich cilii a celkovy dohled nad
systémem odmeénovani.

Kontrola:

e vzdélavaci oddéleni bude pravidelné monitorovat dosazené vysledky a efektivitu
systému odmeénovani;
e vedouci oddéleni bude provadét pravidelnd hodnoceni uspésnosti a pfinosu systému
odmeénovani pro individualni vzdélavani.
Rozpis jednotlivych ndkladovych poloZek

e finanéni odmény budou udé€lovany zameéstnancum, ktefi dosahnou stanovenych
vzdélavacich cila a uspésné dokonci vzdélavaci aktivity;
e odhadovany rozpocet na finan¢ni bonusy je 100 000 CZK;
e finanCni odmény budou piidélovany v souladu s dosazenymi vysledky, pfiCemz vyse
odmén bude zaviset na obtiznosti a naro¢nosti dosazenych cila.
Volné dny (90 000 CZK)

e zaméstnanci, 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 volné dny budou pridéleny v souladu s dosazenymi vysledky, aby zaméstnanci méli
moznost odpocinout si a oslavit své uspéchy.

Vyhody na pracovisti (10 000 CZK)

e k podpofe samostudia a individualniho rozvoje zaméstnanci budou na pracovisti
zavedeny rtizné vyhody jako napfiklad pfistup 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 pfistup ke zdrojim a prostiedim, které
jim umozni efektivnéji studovat a rozvijet své dovednosti.

Finan¢ni rozpocet shrnuje nize uvedend tabulka 5.
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Tabulka 5 Navrh rozpoctu feseni problému ,, Nedostacena motivace k samostudiu®

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

Zdroj: vlastni zpracovéani

Tento problém je Casto vyznamny ve vzdélavacich a pracovnich prostiedich, 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 sviij vlastni rocni rozpocet, ktery je urcen k jejimu financovéni.
Finan¢ni bonusy: Tato polozka predstavuje finanéni odmény, které jsou poskytovany jako
motivace k samostudiu. Je pro ni vyhrazen roc¢ni rozpocet 100 000 K¢.

Volné dny: Tato polozka se vztahuje na poskytnuti volnych dnt jako formy odmény za
samostudium. Tato forma odmény muize zahrnovat dodate¢né volno nebo dovolenou. Ro¢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 vy$§imu vzdélani.

Roc¢ni rozpocet pro tyto tii polozky je 200 000 K¢&. Rozpocet je uren k financovani raznych
strategii motivace k samostudiu a je navrzen tak, aby pomohl zlepsit tuto oblast.
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r b4
4 Zavér
Vzdélavani a rozvoj manazert predstavuje klicovy pilif ispé$ného fungovani modernich firem.
Manazefi maji na starosti fizeni tymi, dosahovani cilll a strategického 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 manaZzert neustaly rozvoj a ptizptisobovani se novym vyzvam. Vzdélani manazefi
jsou schopni efektivné reagovat na rychlé zmény, identifikovat nové prilezitosti a fidit rizika.
Jejich schopnost ucit se a inovovat je zakladem pro dlouhodobou udrzitelnost a rist firmy.

Vzdélavani manazerd piinasi nejen rozvoj technickych a odbornych dovednosti, ale také
posiluje jejich komunikacni, leadershipové a mezipersonalni schopnosti. Manazefi, ktefi jsou
schopni motivovat, inspirovat a efektivné vést tymy, vytvareji prostiedi pro zvySenou
produktivitu, kreativitu a spolupréci.

Vzdélavaci programy umoziiuji manazerim sdilet osvédCené postupy, ziskavat nové
perspektivy a budovat silné profesni sité. Otevienost ke zménam a uceni se od kolegl,
odbornikti a mentorti podporuje osobni riist manazeru i rust celé organizace.

Celkove lze fici, ze investice do vzdélavani a rozvoje manazerd je investici do budoucnosti
firmy. Manazeti se stavaji hybateli inovaci, kvality a konkurenceschopnosti. Zajisténi
kvalitniho vzdélavani a rozvoje manazert je klicovym faktorem pro dosazeni dlouhodobého
uspéchu a udrzeni vyhody na trhu.

Cilem prace bylo zkoumat a analyzovat oblast vzdélavani a rozvoje manazert ve spoleCnosti.
Prace se zaméfila na rizné aspekty této problematiky, vCetné motivace manazerd, metod
vzdélavani a rozvoje, vyvoje v této oblasti a dopadi na organizaci. Na zakladé provedeného
vyzkumu byly identifikovany kli¢ové problémy a vytvofeny navrhy na zlepseni.

Teoreticka Cast prace poskytla komplexni pohled na vzdé€lavani a rozvoj manazera zahrnujici
motivaci, procesy, metody a vyvoj této oblasti. Vyzkum ukézal, ze rozdily mezi vzdélavanim
manazeri a fadovych zaméstnancti mohou mit vliv na celkovy rozvoj organizace. Diraz byl
kladen na doporuceni vzdé€lavaciho a rozvojového planu pro manazery, ktery by mél
podporovat jejich kompetence a schopnosti.

P A

Analyticko-praktickd Cast prace se zaméfila na konkrétni situaci ve zkoumané spolecnosti.
Predstaveni spoleCnosti a souCasny stav v oblasti vzdélavani a rozvoje poskytly kontext pro
provedeni dal§tho vyzkumu. Rizen4 interview a kvantitativni vyzkum mezi zamé&stnanci
umoznily ziskat hlubsi pohled na problémy, potfeby a oCekavani v této oblasti. Vysledky
naznacuji, Ze existuje prostor pro zlepSeni v procesech vzdélavani a rozvoje manazert, zejména
v oblastech personalizace a efektivity.

Na zakladé¢ ziskanych informaci byly pfedstaveny konkrétni navrhy na zlepSeni vzdélavani
a rozvoje manazerd ve spolecnosti. Tyto navrhy zahrnuji ptizptisobeni vzdélavacich programu
individualnim potfebam, zlepSeni komunikace a interakce mezi oddélenimi a vytvoreni
efektivniho hodnoceni a méfeni u€innosti vzdélavacich aktivit.

Lze konstatovat, ze vzd€lavani a rozvoj manazeri ma kliCovy vyznam pro uspe$nost
organizace. Ziskané poznatky a navrhy predstavuji cenny zaklad pro dalsi zlepSovani této
oblasti a zajisténi kvalitniho vyvoje zameéstnanct a celkového rastu firmy.
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Piilohy
Priloha 1 Rozhovor s HR manazerem firmy

Otazka: Dobry den, dékuji za vas cas. MiiZete prosim priblizit, jakym zpiisobem firma
momentdalné podporuje vzdéldvani a rozvoj svych manazerii?

Odpovéd’: Dékuji za pozvani. V nasi firme jsme si védomi dulezitosti vzdélavani a rozvoje
nasich manazerti. V soucasné dobé vyuzivame §irokou skalu metod a postupt k jejich podpore.
Interni Skoleni jsou zakladem nasi strategie, kde nasi zkuseni manazefi predavaji své znalosti a
zkuSenosti novackum. Externi kurzy a workshopy jsou samoziejmé také vyuzivany, abychom
nasim manazerim poskytli pfistup k nejnovéjsim trendiim a informacim v nasem odvétvi.

Otazka: Jakd jsou ocekdvani vasich zaméstmancii v oblasti vzdélavani a rozvoje manaZerii?
Existuji néjaké klicové potreby, které se vynoruji?

Odpovéd’: Zaméstnanci vyjadiuji zajem o vzdélavani, které jim pomuize nejen ve zlepSovani
stavajicich dovednosti, ale i v ziskavani novych. Vidime, ze klicovou potiebou je poskytnout
manazerum dovednosti tykajici se efektivniho fizeni tymu, komunikace a leadershipu. Zaroven
je dualezité zohlednit technologicky vyvoj v oboru, takze i odborné skoleni zaméfené na nové
technologie jsou zadana.

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

Odpovéd’: Vyuzivame interni Skoleni, kde se nasi zkuseni manazeti déli o své znalosti. Dale
spolupracujeme s odbornymi institucemi, které nam umoziuji zapojit se do specializovanych
kurzi. Kromé toho nabizime workshopy a mentoringové programy, kde mladsi manazefi
mohou ziskat cenné rady od téch zkuSenéjSich. Koucink je také oblibenym nastrojem pro
individualni rast.

Otazka: MiiZete prozradit, zda jste identifikovali néjaké problémy nebo nedostatky ve
stavajicim pristupu k vzdéldvani a rozvoji manazerii?

Odpovéd’: Samoziejmé, zadny systém neni dokonaly. Zaznamenali jsme, ze nékdy muze byt
obtizné nalézt spravnou rovnovahu mezi internim a externim vzdélavanim. Také jsme si vSimli,
ze néktefi zaméstnanci by ocenili vice individualizovany pristup ke svému vyvoji. Zarover je
vyzvou zajistit, aby noveé nabyté dovednosti a znalosti byly skutecné aplikovany v praxi. Jeden
z problému, které jsme identifikovali, je nedostatecné zapojeni manazeri do planovani
vzdélavacich programi. Chceme to fesit tim, ze budeme vice zapojovat manazery do procesu
identifikace potfeb a navrhovani obsahu skoleni. Dale jsme zjistili, Ze n€které z externich kurzi
nejsou dostateCné zaméfeny na praktické aplikace. Proto planujeme vice spolupracovat s
poskytovateli kurzi na pfizptisobeni obsahu nasim konkrétnim potiebam a na zaClenéni
realnych ptikladt z naseho odvétvi do vyuky. Dalsim problémem, ktery jsme identifikovali, je
nedostatek ¢asu na implementaci nové ziskanych dovednosti v pracovnim prostfedi. Na to
planujeme reagovat tim, ze budeme poskytovat dodate¢nou podporu a nastroje, které pomohou
manazerum aplikovat nové znalosti a dovednosti ve své kazdodenni praci. Také jsme si
uvédomili, ze zpé€tna vazba od zaméstnanci ohledné vzdé€lavacich programi by mohla byt
podrobnéjsi. K feSeni tohoto problému planujeme zavedeni pravidelnych prazkuma
spokojenosti a zpé€tné vazby od ucastnikti Skoleni, abychom mohli 1épe vyhodnotit jejich
potieby a prizptisobit programy.

Otazka: Jaké dalsi kroky planujete podniknout na zdkladé téchto zjisténi a zpétné vazby od
zaméstnancii, aby byl vzdéldavaci a rozvojovy program jesté ucinnéjsi?
Odpovéd’: Na zaklade zjisténych potieb a zpétné vazby planujeme dale rozsifovat nabidku



internich skoleni a workshopt, které budou vice zaméfeny na specifické dovednosti vedeni a
komunikace. Rovnéz budeme hledat moznosti pro individudlni rozvoj prostfednictvim
mentorskych a koucinkovych programi. Bude nam také zalezet na tom, aby nove ziskané
dovednosti byly co nejlépe aplikovany v kazdodenni praci.

Otazka: Jakd jsou hlavni ocekdvdani vaSich zaméstmancu v oblasti vzdéldvani 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.

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

Odpovéd’: Pro zaji§téni ucinného prenosu do praxe mame plan implementace, ktery zahrnuje
podporu ze strany nadfizenych manazert, pravidelné hodnoceni pokroku a moznost aplikovat
nové dovednosti v redlnych pracovnich situacich.

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

Odpovéd’: Sledujeme nékolik ukazateld, jako jsou zpétna vazba od manazerti a ucastnikd,
kvantitativni hodnoceni uspésnosti absolvovani programu, a také méfime, do jaké miry nove
ziskané dovednosti prispivaji k dosazeni cilt tymu.

Otazka: Jaka opatieni pldanujete na zakladé identifikovanych potieb a zpétné vazby od
zaméstnancii implementovat, aby byl vzdélavaci program jesté 1i¢innéjsi?

Odpovéd: Planujeme zefektivnit interni Skoleni tim, ze je budeme vice prizplisobovat
konkrétnim potfebam tymu. Dale budeme pracovat na zapojeni odbornikd z praxe do Skolent,
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 projektu a
schopnost pfizpusobit se rychle se ménicim trendiim v automobilovém pramyslu.

Otazka: Jakym zpiisobem jsou identifikovany individualni potreby vyvoje manazerii?
Odpovéd’: Individualni potfeby jsou identifikovany prostfednictvim pravidelnych hodnoceni
vykonnosti a rozvojovych rozhovori mezi nadfizenymi manazery a podfizenymi.

Otazka: Jaké jsou hlavni vyhody spoluprace s odbornymi institucemi pri vzdéldvani manazeru?
Odpovéd’: Spoluprace s odbornymi institucemi nam umoziuje pfinést do vzdélavacich
programu nejnovejsi poznatky a osvédCené postupy z praxe. To je kliCové pro udrzeni nasi
konkurenceschopnosti.

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

Odpovéd’: Pravidelné provadime analyzy trhu a spolupracujeme s pramyslovymi experty,
abychom mohli aktualizovat obsah naSich programt v souladu s nejnovéjsimi trendy.

Otazka: Jaké dlouhodobé cile mdte nastaveny pro vzdéldvani a rozvoj manazerii ve firmé?
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Odpovéd’: Nasim dlouhodobym cilem je vytvofit kulturu kontinualniho uceni a rustu, ktera
bude podporovat rozvoj manazeri a zabezpeCi, ze naSe firma zlstane inovativni a
konkurenceschopna v dynamickém prostedi automobilového pramyslu.

Otazka: Kde firma nachazi inspiraci a osvédcené postupy pro vzdéldavani a rozvoj manazeru?
Existuji néjaké zdroje nebo vzory, které vds inspiruji pri vytvareni vaseho programu?
Odpovéd’: Inspiraci pro vzd€lavani a rozvoj manazera hledame z né€kolika zdroji. Jednim z
nich je pruzkum trhu a sledovani trendi v oblasti vzd€lavani a rozvoje pracovnikll. Snazime se
ziskavat informace o tom, jaké metody a postupy jsou uspesné u jinych firem v naSem odvétvi.
Dale spolupracujeme s odbornymi institucemi, které ndm umoziuji 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 vzajemné inspirovat a sdilet nejlepsi postupy.

Otazka: S ohledem na vice nez 20letou historii firmy, mohli byste pribliZit, jak se oblast
vzdélavani 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 vzd€lavani a rozvoje manazera prosli fadou
zmén. Na pocatku nasi historie byly vzdélavaci aktivity spiSe spontanni a neformalni, Casto
zavisely na zkuSenostech konkrétnich manazert. Postupem Casu jsme vSak uvédomili dileZzitost
systematického pfistupu k rozvoji manazerd. V prub€hu let jsme postupné zacali rozsifovat
nabidku vzdélavacich aktivit. Zacali jsme spolupracovat s odbornymi institucemi a externimi
trenéry, abychom zajistili, ze nasi manazefi budou mit pfistup k nejnovejs§im poznatkiim a
metodam. Rozsifili jsme spektrum témat, ktera jsou zahrnuta ve Skolenich, aby 1épe reflektovala
aktualni potfeby a vyzvy v naSem odvétvi. S nastupem modernich technologii jsme zacali
vyuzivat online skoleni a e-learningové platformy, coz umoznilo manazeram flexibilni ptistup
ke vzdélavani. Dale jsme zavedli pravidelné hodnoceni U€innosti Skoleni a sbér zpétné vazby
od ucastnikli, coz nam pomohlo 1épe prizpiisobovat nase programy. Celkove lze fici, ze jsme
prosli cestou od ad hoc pristupu 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 vzdélavani a rozvoje zpuisobuji, Ze se manazeri a radovi
zaméstnanci 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, manazeti a zaméstnanci ocefiuji praktickou
pfinosnost vzdélavacich programi. Konkrétné zmifuji, ze nové nabyté dovednosti a znalosti
mohou pfimo aplikovat ve své praci, coz zvySuje jejich efektivitu a sebejistotu. Dale si ceni
flexibilniho pfistupu k vzdelavani, jako jsou online kurzy, které jim umoziiuji se vzdélavat dle
svého tempa. Na druhou stranu, zpétna vazba ukézala, ze néktefi zaméstnanci by ocenili vetsi
miru individualizace vzdé€lavacich programi, aby byly co nejvice pfizpisobeny jejich
konkrétnim potrebam. Nekdy také vyjadrili, ze by chtéli vice prilezitosti k praktickému cviceni
novych dovednosti. Firma reaguje na tuto zpétnou vazbu nékolika zpisoby. V ramci
vzdélavacich programi se snazime vice individualizovat obsah a formu skoleni, naptiklad
nabizet rizné urovné obtiznosti pro rizné dovednostni urovné. Dale zavadime vice praktickych
prvka do Skoleni a workhopt, aby ucastnici mohli nové ziskané dovednosti vyzkouset v
redlnych situacich. Zpétnou vazbu od zameéstnanci bereme vazné a snazime se neustale
zdokonalovat nase vzdelavaci programy tak, aby co nejlépe odpovidaly potiebam a o¢ekdvanim
nasich manazeri a zameéstnancti.
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Priloha 2 Odpovédi na otazky dotaznikového Setreni (grafy)

Graf 1 Odpovédi na otazku ¢. 1
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Graf 2 Odpovédi na otazku ¢. 2
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Graf 3 Odpovédi na otazku €. 3
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Graf 4 Odpovédi na otazku ¢. 4

Jaké typy vzdélavacich aktivit byste

preferovali?

25% 22% 20%
20% 18%

15% 12%

10%

5%

0%

Klasickd Skoleni a Online kurzy a e- Mentoringa  Praktické cviceni a Kombinace
workshopy learning koucink simulace raznych metod

Graf 5 Odpovédi na otazku €. 5
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Graf 6 Odpovédi na otazku ¢. 6
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Graf 7 Odpovédi na otazku ¢. 7
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Graf 8 Odpovédi na otazku ¢. 8
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Graf 9 Odpovédi na otazku ¢. 9
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nadfizeny nepodporuje byt vice podpory podporu od nadtizeného aktivn¢ podporuje miij  nadfizeny je hlavnim
rozvoj motivatorem

B Manazeii ™ Ostatni zam¢stnanci
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Priloha 3 Tabulka 6

Tabulka 6 Navrhy na zlepSeni systému vzdélavani ve firmé

= ROZ§ Hrent na bl Zvyse.m . Identifikace
Nedostate¢ | vzdélavacich spokojenosti » . .
P ool B 7 - 3 potieb HR Monitorovani
na moznosti 0 ruzne zamestnancu, Zaméstnancii. | oddéleni tné vazb
dostupnost | formaty Skoleni zlepseni 120 | 500 P W APEeVaZby | g | 60 | 205
s L spoluprace s | vedouci | od ucastniki
vzdélavaci | (workshopy, jejich P VI I :
. . . . externimi odd¢leni | skoleni
ch aktivit mentoring, online | dovednosti a .
. poskytovateli
kurzy) kompetenci
Zavedeni Zlepieni
pravidelnych konll)unikace Zpétna vazba
Nedostate¢ | individudlnich i ’ Stanoven{ Nadfizeni | od
nd pv(,)dporra konzvultam mezi sm&fovani 60 200 prav1,de°1nych manazefi, Zamestnancfu, 5 50 180
nadfizenyc |zamgéstnanci a A Rec terminu HR zhodnoceni
L. v, . | vzdélavani, ., o e
h jejich nadfizenymi - konzultac{ oddéleni | prubéhu
< s .. | motivace .
ohledn¢ vzdélavani . 9 konzultaci
. zamestnancu
a rozvoje
P Personalizace Zvys.e m’ s . .
Rozdily v p zapojeni a preferenci a - Zhodnoceni
f . | nabidky Kot . feb Vzdélava |, .
preferencic Xlavacich spokojenosti potre p ucasti na
h mezi VZd.e avacle zamestnancu jednotlivych o ruznych
N aktivit podle potieb » ... | 180 | 350 . oddéleni, 7 50 218
pozicemi a p lepsi vyuziti skupin, typech
o ., . |a preferenci e - HR e
vekovymi ednotlivich jejich vytvoreni oddéleni vzdélavacich
skupinami Js upin vy individudlnic diferencovan aktivit
P h schopnosti é nabidky
N,e Cibizg Zavedeni Zvyseni . L.
na . p Monitorovéani{
. pravidelnych transparentno . PR A
informovan | . A . . Stanoven{ Vedouci | ucasti na
ost 0 Lt sti, motivace ravidelnych | oddéleni, | setkdnich
: setkéni o a 80 | 150 |Pravidemy | Seanie, 51 60 | 195
moznostec » . terminu HR zpétna vazba
moznostech informovano Aty o
h o 0 setkan{ oddéleni | od
. profesniho ristu ve | st . a
profesniho M = Q zamestnancu
ristu firme zaméstnancli
Vybér
.| Investice do el . vhqdne IT Mor:qt(’)rmg
Omezené p . dostupnosti online . | vyuzti
ouzivani mdlEmier g line online latform odd€lent, online
pou vzdlavacich o 240 | 800 |PAOY v aglava 8 | 40 | 227
online Skoleni, Skoleni . platformy,
- z platforem a o M . | cf
Skoleni iy flexibilita zaméstnancli ... |ohlasy
technologi{ AVl oot oddéleni N @
vzdélavani v jejim zaméstnanct
pouZzivani
Zvyseni 7
. | Zavedeni systému | kreativity, Implementac . Zhoc{noc,em
Nedostate¢ et At p Vzdélava | mnozstvi a
2 o pro aktivni ziskani e systému P .
na ucast na zapoient novich 10 sbér cf kvality
tvorbe pasht wer 120 | 300 |PROS% oddgleni, | piispévk, | 5 | 70 | 200
<1+ . | zaméstnancu do perspektiv, napadu a P 2
vzdélavaci g o p p vedouci | zpétna vazba
- | tvorby obsahi a lepsi vyuziti ndsledné o
ch obsahi gy A . oddéleni | od
napadu znalosti hodnocen{ . .
= o zamestnancu
zamgestnancu
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Zavedeni systému | ZlepSeni Navreni
Nedostate¢ | hodnoceni a vybéru a WIze Vzd¢lava | Zhodnoceni
z “ p . kritérif pro P . .
né ndsledného kvality hodnoceni cf ucinnosti
zhodnoceni | hodnoceni Skoleni, 100 | 250 N odd¢leni, | Skoleni, 50 217
.. . . sbér zpétné p p
efektivity | Gicinnosti optimalizace vazby od vedouci | ndvrh
Skoleni | vzd&lavacich investic do VeZOY OC | oddéleni | ZlepSeni
- Al ucastniki
aktivit vzdélavani
.. |ZvySeni
y .Za\(e(.ien{ m/oznostl angazovanost Vytvoreni Vzdélava | Monitorovani
Nedostate¢ | individudlniho . e p AV
nd e i flexibilntho | ci ucasti na
— s, zaméstnanca, | 80 150 | systému oddéleni, | individudlng 60 195
flexibilita | vzdélavacich . P 2 p p
vzdMlavéni | aktivitpro uspokojeni plénovani vedouci | pldnovanych
9y ruznych vzdélavani odd¢leni | aktivitach
zamestnance 2
preferenci
. | Zavedeni Zvyseni Stanf)vem/ Zhodnoceni
Nedostate¢ . . p pravidelnych . VA
p pravidelnych spolupréce a 2o Vedeni ucasti na
na setkani mezi komunikace terminu odd¢leni, | setkdnich
interakce N . veir > | 120 | 250 | setkani, ? R 40 227
. zamestnanci vyuziti HR zpétna vazba
mezi . Heechl 8 2 podpora K loceh
.1 . | ruznych odd€leni | riznych AV oddéleni | od
odd¢lenimi P . . ziicastnénych y 2
pro sdileni znalosti | perspektiv o zamestnancu
odd¢leni
A hecedl el Kontrola
) | B Vyvofeni |y 4xj4va | dosazenych
Nedostate¢ | Zavedeni systému | samostatného systému p Slavacich
nd odménovani za uceni a odmén za o VU
g o T ot s | 60 200 . oddéleni, | cila, 70 195
motivace k | individudlni sebevzdélava dosazeni . 7
g P 2 ||z S Renrrl vedouci | vyhodnoceni
samostudiu | vzdélavani a rozvoj | ni vzdélavacich o ..
. o ppe oddéleni | efektivity
zam¢estnancu cila p
systemu

Zdroj: vlastni zpracovéani
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Regena

problematika

uvod

Navrhnout efektivni
metody vzdélavacich
potreb a rozvoje
manazerd 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 UCinnost a
chyby v oblasti
vzdélavani a rozvoje
manazerd v dané
organizaci. V
navaznosti na
zjisténé vysledky
navrhnout konkrétni
doporucdeni a reseni,
jak tuto oblast
vylepsit.

VSEM

organizace XY

Vyrobni spole¢nost
zalozena v roce 2001,
zabyvajici se se nejen
vyrobou plastovych
komponentU pro
automobilovy prdmysl.
Sidlo ma na predmeésti
jednoho z krajskych meést
v Ceské republice.
Zameéstnava celkem 275
zaméstnancu.Spolupracu-
je s prednimi automobil.
vyrobci a dodavateli’v CR
a zahranici.



Literarni reserse,
Ceské a zahrani¢ni
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
kvantitativniho

o]
pruzkumu. Osloveny
manazeri, zpracovani
rozhovoru.



Vysledky prace

Z vysledku prace vyplynulo, Ze ve zkoumané vyrobni
spolecnosti XY existuje prostor pro zIepsem v procesech
vzdélavani a rozvoje manazerl, zejména v oblastech
personalizace a efektivity. .

Z dat lze vycist fakta:

—Na zakladé vysledk( vyzkumu je navrZen systém rozvoje, ktery

odpovida sou¢asnym i budoucim potfebdm manaZerd v dané
organizaci.

—Vyzkum ukdzal, Ze rozdily mezi vzdélavdnim manazer( a Fadovych
v o] V4 . V4 . .
zamestnancu mohou mit vliv na celkovy rozvoj organizace.

—Do budoucna je dlezité pfizpUsobit vzdélavaci programy individudlnim
potfebam, zlepsSeni komunikace a interakce mezi oddélenimi, a

vytvoreni efektivniho hodnoceni a méreni UcCinnosti vzdélavacich aktivit.

Vysoka skola ekonomie a managementu

VSEM



, , VSEM
Vysledky prace - grafické znazornéni

Jakou roli v tvorbé vzdélivacich obsahu Jak hodnotite moZnosti profesniho ristu ve
obvykle hrajete? firme?
35% 30%
28%
30% 25% 25% 40%
25%  20% 20% 2% ___ 28% 2 28%, o, 0% 30%
oot s/z. 30% 220, 25%°7%25% 0%
15% o 0% 15% "18%; 504
10% 59 70 ? 10% o,
%
or m 10% I I 2%
Nikdy se nepodilim Zfidka, nékdy se Primeme, Casto, mam aktivni ~ Vzdy, mdm 0%
na tvorbé obsahu podilim na sdileni pfispivdm svymi  1¢ast na tvorbé klicovouroli v Velmi omezené, Omezené, mohlo by ~ Stiedni, nekteré Dobré, mém  Velmi dobré, firma
ndpadi napady obcas obsahu tvorbé obsahu milo piileZitostik byt vice moZnosti mozZnosti riistujsou moznost postupua aktivng podporuje
ristu na postup k dispozici 10zvoje rlist zaméstnanct

B Manazeii ™ Ostatni zaméstnanci
218-30let m31-45let m46-60 let

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysoka Skola ekonomie a managementu
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VSEM
Doporuceni

Na zadkladé vysledkl Ize doporudit ndsledujici opatfeni:

Rozsireni nabidky vzdélavacich mozZnosti o rltizné formaty skoleni

(workshopy, mentoring, online kurzy). ZvySeni spokojenosti zaméstnancd,
zlepSeni jejich dovednosti a kompetenci.

Zavedeni pravidelnych individualnich konzultaci mezi zaméstnanci a

jejich nadfizenymi ohledné vzdélavani a rozvoje. ZlepSeni komunikace,
v 7 v v 7 7 vz 7 7 . v o
lepSi smérovani vzdélavani, motivace zameéstnancu.

Personalizace nabidky vzdélavacich aktivit podle potreb a preferenci

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

Vysoka skola ekonomie a managementu



VSEM
Zaver

@ Prace prinesla komplexni nahled na vzdé&lavani a rozvoj manazerl ve vyrobni
organizaci, jejich dopady a prostor pro zlepSeni jejich rozvoje ve vzdélavani,
ktery predstavuje kliCovy pilif UspéSného fungovani modernich firem.

Novym Fe$enim je pFizplsobeni vzdé&lavacich programt individualnim potifebam,
zlepSeni komunikace a interakce mezi oddélenimi a vytvoreni efektivniho hodnoceni
a meéreni ucinnosti vzdélavacich aktivit.

Rizend interview a kvantitativni vyzkum mezi zamé&stnanci umoznily ziskat
hlubsi pohled na problémy, potfeby a ocekavani v této oblasti. Vysledky
naznacuji, ze existuje prostor pro zlepSeni v procesech vzdélavani a rozvoje
manazerl, zejména v oblastech personalizace a efektivity.

Vysoka skola ekonomie a managementu
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