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Anotace

Diplomova prace V teoretické Casti deskripci piiblizuje vedouciho pracovnika
s ohledem na jeho osobnostni vlastnosti a dispozice. Blize specifikuje a analyzuje
pojmy vedeni, Fizeni, vzdéldvani a S nimi souvisejici metodiku. Prakticka ¢ast v oblasti
vzdélavani provadi vyzkum na konkrétnim vzdélavacim projektu se zhodnocenim vlivu
osobnosti manazera na proces vzdélavani a to pii uziti empirickych i teoretickych

vyzkumnych metod.
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Annotation

In the theoretical part the thesis describes the top manager with regard
to his personal qualities and dispositions. In details it specifies and analyses terms
leadership, management, education and methodology related to them. In the area
of education it performs the research in the particular educational project with
evaluating the influence of the manager's personality on the process of education,

namely at using empirical and theoretical research methods as well.
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»Lidé jsou Vas nejvétsi kapital “

P. F. Drucker (1909 - 2005)

zakladatel moderniho managementu



UVOD

Profesionalni vedouci pracovnici jsou dnes chapani jako stézejni pracovnici, ktefi
hraji klicovou roli vuspéchu a prosperité organizacniho subjektu. Jsou
nepostradatelnym ¢lankem kazdé organizace a velmi dilezitym faktorem ovliviujicim
konkurenceschopnost spolecnosti. V dnes$ni, moderni profesné orientované dobg,
je kladen stale vétsi diraz na umeéni vedoucich pracovnikli. Na pozice vedoucich
pracovnikl jsou kladeny stale vyssi pozadavky a vétsi naroky, jelikoZz svym pusobenim
zadoucim smérem bezprostiedné ovliviiuji vykony jednotlivych pracovnich cinnosti
jednotlivych pracovnikll organizace.

6«

Téma ,, Osobnost vedouciho pracovnika“ jsem zvolila z davodu kli¢ového
postaveni dne$nich manazert a nepostradatelnosti téchto pracovnikli v organizacich,
I Z divodu, Ze je mi z praktického hlediska téma blizké, jelikoz jako vedouci pracovnik

pusobim.

Cilem préace je predvést viiv osobnosti manazera na proces vzdélavani. V této
navaznosti v praci uvedeme konkrétni vzdélavaci projekt, na kterém vliv vedouciho
pracovnika pfedvedeme. Provedeme analyzu vzdélavaciho projektu, prezentujeme
kazdou fézi projektu, kterou nasledné shrneme, vyhodnotime soulad ptipraveného planu

se skutec¢nosti a to celé zhodnotime komentafem vedouciho pracovnika.

Prace je strukturovana do ¢tyf kapitol. V prvni kapitole vymezime v obecném
pojeti osobnost a vedoucitho pracovnika z psychologického hlediska vcetné
nadefinovani ,,idealniho“ vedouciho pracovnika Suvedenim nejdulezitéjSich
pozadavkt, dovednosti a taktik. Ve druhé kapitole se budeme zabyvat osobnosti
Clovéka, jako nejdulezitéjsSiho zdroje organizace se specifickym zaméfenim
na vedouciho pracovnika, pficemz blize rozvedeme Vedeni a rizeni s uvedenim stylii
vedeni a vyvoje Fizeni od neddvné historie az po soucCasnou moderni dobu,
kdy se posléze zamétime na moderni persondlni management. V dalsi kapitole

»Vzdélavani nejprve vymezime pojem vzdelavani, sebevzdeélavani, vzdélavani a rozvoj



pracovnikii v organizaci, poté rozepiSeme metodiku pripravy vzdélavani a osobnostniho
rozvoje a dale deskripci ptiblizime formy i metody vzdelavani. Posledni, ¢tvrta kapitola
se zaméfi na vyzkum, jehoz piedmétem je viiv osobnosti manazera na proces
vzdelavani. Pokusime Se potvrdit stanovenou hypotézu, ze vzdélavaci projekt je potieba
disledné ptipravit, pficemz i pfes to se nevyhneme nasledné korekci v prubéhu, tedy

pfi realizaci samotného projektu.

V piedlozené praci vyuzijeme rizné metodické piistupy zpracovani. V teoretické
Casti pievazuje metoda deskripce, dale uzijeme metodu analyzy a v praktické ¢asti pajde
0 metodu pozorovani, dotazovani, rozhovoru, reflexe, dedukce a o analyzu dokumentt

vcetné analyzy osobnich dokument.

Pfinos pro praxi spatfuji v tom, ze posledni kapitola ,, vyzkum *“ uvadi konkrétni
projekt vcetné posttehil z jeho realizace, vysledkti a zhodnoceni, coz mize slouzit jako

vzorovy piipad pii ptiprave dalSich vzdélavacich projektl obdobného charakteru.



1 VEDOUCI PRACOVNIK

,Dobry vedouci pracovnik je dobrym vedoucim, pokud dokonale rozumi své praci
a pokud dokdze své zaméstnance (podiizené) vést a motivovat. Dobry vedouci cti
zasadu, ze od zaméstnancti ma pravo pozadovat jen to, co dokdze sam. Musi ukazat
a dokazat, ze cokoli tikd, plati 1 pro néj osobné. To je velmi vyznamna4, ale také naro¢na

soucast prace kazdého vedouciho pracovnika. Dobry vedouci musi ¢init rozhodnuti

v v

vvvvvv

zaméstnanci jako lidé, ktefi s vedoucim sdileji jeho nazory a vize a jsou schopni,

.. . - y: 1
pfipraveni a ochotni uvadét je do zivota.*

V této kapitole nejprve deskripci piiblizime osobnost ¢lovéka z obecného
pohledu, nasledn¢ se zaméfime na osobnost vedouciho pracovnika a analyzujeme
osobnostni vlastnosti a interpersonalni schopnosti, ze kterych prameni také selhani
vedoucich pracovnikii, proto uvedeme projevy téchto selhani. Nastinime strukturu

osobnich predpokladii a nadefinujeme .idedlniho neboli efektivniho vedouciho

vvvvvv

1.1 Osobnost a osobnostni vlastnosti

Osobnost je souhrn urcitych vlastnosti u kazdého konkrétniho jedince. ,,Osobnost
je jako organizovany celek, ktery neustdle usporaddva své vztahy ke svétu a k sobé
samému.“? Z psychologického hlediska je kazdy ¢lovék na zaklads svych dusevnich
vlastnosti a schopnosti i podle télesnych zvlaStnosti jedineénym a neopakovatelnym

celkem.

! http://www.i-poradce.cz/SubPages/OtvorDokument/Clanok.aspx?idclanok=81324 [cit 2011-11-26]
2 http://www.psychotesty.kvalitne.cz/psychologie-osobnost-15.html [cit 2011-11-26]
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,Osobnost jsou specifické vlastnosti jedince, které mohou byt zjevné nebo skryté

o , ST - 3
a mohou urcit stejnost nebo rozdilnost chovani v ramci organizace.*

1.1.1 Struktura osobnosti

Strukturu osobnosti tvori:
¢ vlohy, schopnosti, nadani, talent
* Iysy
e charakter

e temperament

Vlohy
Vlohy jsou vSechny zdédéné i vrozené dispozice pro na$ vykon v jisté oblasti

C . 4,
psychickeé ¢innosti. Jsou™

» motoricke — t€lesné dispozice pro urcitou ¢innost
» senzorické —nase reakce na zrakové podnéty, hudebni sluch, postieh
» socialni — chapani vztaht
» abstraktni — symbolické
Schopnosti

Pojem schopnost oznacuje ,,realné struktury ¢innosti, jimz se na zaklad¢ vlohy
jedinec nau&il*>. MiZeme Fici, 7e jde o zkusenosti, tedy 8kolenim a vycvikem rozvinuté

vlohy.

3 MAZAK, Firemni kultura a etické kodexy, s. 25
* http://www.novesluzby.cz/zajimavosti.209/clovek-a-jeho-schopnosti.20930.html [cit 2011-11-29]

PECHACOVA; BAKALAR, Psychologie v podnikdani a komunikace, s. 65
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Vlastnosti mizeme podle Vackové (2010)° dale zafadit do &tyF kategorii

dle ur¢itych schopnosti:

» schopnosti  fyzické (vydrz, sila, télesna koordinace) a schopnosti
psychomotorické (schopnost vykonavat opakované pohybové ukony po delsi

dobu bez chyb)

- uvedené schopnosti jsou zejména vrozené;

» schopnosti rozumové

- V. dnesni dob¢ jsou pravé rozumové schopnosti nejdilezitéjsi pro vétsinu
podnikd

- jsou ptedpokladem pro inteligentni uvazovani a analyzu informaci. Jde
pfevazné o: obecné rozumové schopnosti (IQ), verbalni schopnosti,
kvantitativni schopnosti (coZ jsou schopnosti feseni ¢iselnych problémi,
kdy jde v podstaté o porozuméni ¢iselnym udajim), schopnosti tsudku
(tedy schopnosti nachazet podstatu problému a fesit je, tj. identifikovat
klicové otazky, chépat vztahy, spravné strukturovat a feSit problémy,
analyzovat a definovat alternativy, syntetizovat informace), schopnosti
dedukce (neboli schopnosti pouzivat logiku a vyvozovat zavéry),
prostorové piedstavivosti, schopnosti vnimani (schopnosti rychle
a presn€ rozpoznat detaily vnimanych pfedmétll), pamét'ové schopnosti
(tedy schopnosti vybavovat si diive zpracované informace)

- dané schopnosti jsou nadale rozvijeny vzdélavanim a praxi;

» schopnosti socialni
- jde o schopnosti G¢inné komunikovat (jak ve verbalni, tak i neverbalni
roving), schopnosti aspésné spolupracovat (socialni kooperace, socialni
interakce), schopnosti prosazovat se ve spoleCenském prostiedi
(nenasilné sebeprosazovani - asertivita), schopnosti ovliviiovat
a presvédCovat ostatni, motivovat své spolupracovniky nebo podtizené

¢1 budit davéru, pfispivat k praci tymu, feSit konflikty, schopnosti

® vACKOVA, Management LZ ve VaV, s. 9
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naslouchat ostatnim a chéapat jejich motivy a pocity (emocionalni
inteligence — EQ)

- socialni schopnosti jsou podminény pievazné ucenim a zkuSenostmi,

» schopnosti Fidici

- jedna se o schopnosti fidit ostatni (planovat, koordinovat, vést,
kontrolovat, delegovat, v¢etné schopnosti pusobit vlastnim piikladem,
predevsim podporovat rozvoj a osobni rast pracovnikii a inspirovat
je atd.), avSak hlavné také schopnosti fidit sebe sama a vykonavat svou
praci samostatné (coz obnasi schopnosti planovat vlastni praci,
stanovovat si priority, organizovat vlastni ¢as, udrzovat po del$i dobu
zna¢né pracovni nasazeni €i pracovni tempo, piekonavat piekazky,
vyrovnavat Se Se stresem, piechdzet snadno z jednoho ukolu na druhy
a schopnosti cilové ¢i vykonové orientace, tzv. ,,tah na branku* atd.)

- Tidici schopnosti se rozviji ptevazné u¢enim a zkusenostmi.

Nadani
Soubor schopnosti, které umoziiuji jedinci dosahovat vykonii nad ramec bézného
pruméru populace. Jednd se o naSe mimofaddné vyvinuté vlohy ¢i souhrn urcitych

specifickych vloh. Nadani je druhy stupeit miry schopnosti.

Talent
Zvlast vysoce rozvinuty souhrn schopnosti, ktery ¢lovéku umoznuje dosahnout

vynikajicich vysledki.

Rysy
Rysy osobnosti jsou psychické vlastnosti, které se projevuji urcitym zpisobem
a to prozivanim, chovanim a jednanim. Pro kazdého ¢lovéka jsou rysy a jejich souhrn

pfiznacnou a navic relativné stalou charakteristikou.

13



K zikladnim osobnostnim vlastnostem patii pét povahovych rysi’:

> extroverze Ci introverze

tj. stupen, ve kterém je osoba spoleCenska, hovorna, asertivni nebo

naopak uzaviena preferujici uzky okruh socialnich kontaktu;

» emocionalni stabilita & labilita

tj. rozsah, ve kterém jsou emoce osoby spiSe klidné a vyvazené nebo

naopak jevi vyssi sklon k vyrazné&j$im emocionalnim projevim, kolisani
nalad;

» sklon ke spolupraci ¢i souperivosti

tj. mira projevi rysu zdvotilosti, divéry, flexibility, tolerance nebo

naopak tendence k soutézivosti, podeziravosti, apod.;

» sveédomitost (odpovédnost) ¢i lehkomysInost
- tj. stupen, ve kterém se osoba projevuje jako vytrvald, pracovita,
disciplinovand, dikladnd nebo naopak spiSe chaotickd se sklonem
podléhat impulstim;
» otevienost ¢i naopak uzavienost viici novym zkusenostem
- charakterizujici zajem osoby zkouSet nové myslenky a zkuSenosti,
projevovat sklon k pfedstavivosti, zvédavosti, ideové tolerantnosti nebo
naopak sklon k opatrnosti a tendenci preferovat véci znamé
a pfedvidatelné.
Charakter

Prvni zminky o charakteru se objevuji jiz ve 3. stoleti pfed naSim letopoctem

u feckého filosofa, védce a rétorika Theofrasta. Plivodné charakter znamenal pecet’,

razeni minci — Zzfteckého slova charassein, coz znamend vyryt, vytisknout.

" VACKOVA, Management LZ ve VaV, s. 10
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V pieneseném vyznamu pak mizeme fici, Ze §lo o vyrazny znak, podle které¢ho I1ze néco
rozeznat. V soucasné spolecnosti charakterem rozumime ,,povahové jadro 0sobnosti
a soubor individudlnich zvlastnosti, které¢ jsou pro Cloveéka ptiznacné a vtiskuji raz
celému jeho chovani. Tyto vlastnosti vyjadiuji chovani a vztah Clovéka k sobé samému,
ke spoleCnosti, k praci, vystihuji i zvlastnosti jeho vile. Kdyz je dostate¢né¢ zname,
muzeme s uréitou pravdépodobnosti predvidat chovani ¢loveka. Kazdd charakterova

vlastnost je totiz vzdy tendenci vykonat za urcitych podminek urcity &in.«®

Dle profesora Kohoutka® termin charakter neni synonymem pojmu osobnost,
nybrz ho povazuje pouze za souCdst osobnosti, za moralni jadro, jehoz podstatou
je svédomi. Svédomim rozumime internalizované moralni fizeni individudlniho

chovani. Pojem charakter je ekvivalentem povahy.

Dale profesor Kohoutek uvadi, Ze ¢lovék ma do znacné miry charakter ziskany,
predevsim procesy uceni, vychovou, rodinou, Skolou, spole¢nosti, pozdé¢ji také
sebevychovou a autoregulaci. Projevy charakteru se utvaii ve zplsobu zivota a jde
o tendenci chovat se a reagovat urcitym zpisobem v dané situaci. Charakter osobnosti
se utvafi a projevuje v €innostech. Jde o upevnénou soustavu motivii a hodnot. Silny

charakter ma vyhranény vztah k vyznamnym osobnim 1 moralnim hodnotam.

Temperament
Neboli také dispozice k vzruSivosti. Podstata temperamentu je biochemicka,
siln€¢ ovlivnéna dédicnosti, projevuje se uz u novorozenct (intenzitou pohybu, hloubkou

prozivani).

Typy temperamentl vytvofil jiz Hippokrates (5. - 4. stol. pf. n. 1) dle C&tyf
zakladnich télesnych tekutin, které podle n¢j mély urcovat reakce na okoli: krev —
sanguis; zlu¢ — cholé; Cerna zlu¢ — melan-cholé; sliz — phlegma. Tuto teorii dale

zdokonalil Jung, poté Eysenck i Pavlov.

® http://rudolfkohoutek.blog.cz/0812/0sobnost-a-charakter [cit 2011-12-03]
¥ Tamté [cit 2011-12-03]
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Typy osobnosti podle C.G. Junga
» Introvert - Uzavieny, neduvéfivy, plachy, nejisty, nepribojny
» Extrovert - spoleCensky, piistupny, ptizptisobivy, aktivni

Pouzitim dedukce mizeme vyvodit, Ze pro vedouci pozice se Iépe hodi extroverti,

kteti jsou k témto rolim dle svého temperamentu vice piedurceni.

Teorie osobnosti podle H.J. Eysencka

Kombinace dvou stupnic:

» od extroverta k introvertovi
» od neurotika ¢ili od labilni osobnosti az po stabilni

Tato teorie piedvadi flegmatika jako stabilniho introverta; melancholika jako
neurotického/labilniho introverta; sangvinika jako stabilniho extroverta a cholerika jako

neurotického/labilniho extroverta.

Eysenck dale tvrdil, ze ,pokud Ize identifikovat relevantni osobnostni rysy

jednotlivee, je mozné také piedpovédét jeho chovanic.'®

Typy osobnosti / temperamentu podle I.P. Pavlova doplnéno komentafrem™
» Sangvinik (stabilni extrovert)

- dynamickd osobnost, Zivy, bezprostiedni, bezstarostny, vnimavy,
podnikavy, pruzny, spolecensky, aktivni, rozhodny, hovorny, citové
nestaly, se sklonem k povrchnosti, malo sebekriticky, egocentricky,

nespolehlivy

19 MAZAK, Firemni kultura a etické kodexy, s. 27

1 http://cz.psychotests.net/temperament/ [cit 2011-12-03]
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Tito lidé se casto uplatituji ve vedoucich pozicich, dokazou beze studu
produkovat mnozstvi kreativnich napadii a pfitdhnout ostatni vlastni
energii a nad$enim. Casto prekypuji napady, ale mnohdy je nedokazou
dotdhnout do zdarného konce. Nic jim nefikaji terminy c¢i stalost

V zameéstnani.

» Cholerik (labilni extrovert)

dynamicka osobnost, vstficny, otevieny, zasadovy, prudky, vasnivy,
energicky, agresivni, urdzlivy, netrpélivy, netolerantni ke slabostem

druhych, vznétlivy, ndladovy, impulzivni, tvrdy, sebeprosazujici

Uspésny ve vedoucich pozicich, nebyva apaticky & lhostejny.
Ma schopnost dotahnout véci do zddrného konce a exceluje mimotadnou

soustiedénosti v krizovych situacich.

» Flegmatik (stabilni introvert)

lhostejny, klidny, ohleduplny, dobry divérnik, apaticky, snaSenlivy,
rozvazny, pohodlny, pomaly, pasivni, nespoleCensky, vyrovnany,

netecny, peclivy, dikladny

Nevhodny na vedouci pozice, té¢zce se dokaze nadchnout pro jakoukoli
véc. Brani se zménam, a piestoZe by jeho nipady mohly mit uspéch,

vyhybé se tomu, aby podnitil svou pfedstavivost.

» Melancholik (labilni introvert)

dikladny, vazny, disciplinovany, vnimavy, oddany, citove staly,
precitlivély, naladovy, uzkostlivy, uzavieny, sevieny, odtazity, nejisty,

plachy, pohybové strnuly, pesimisticky

Nehodi se na vedouci pozice. Uplatituji se v zameéstnanich jako

psychologové, psychoterapeuti a umélci.
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Konkrétni a specifické vlastnosti osobnosti mohou byt u kazdého daného jedince
kombinovany naprosto libovolné¢, stejné tak i Vv urcité libovolné mife a intenzité.
Kombinace a mira jednotlivych individudlnich vlastnosti osobnosti, které

se u jednotlivych subjektl vyskytuji, stanovuji jejich individualni osobnostni profil.

Pro vykon role manazera jsou nezbytné urcité dispozice, predevsim silna viile,
rozhodnost a sebeduvéra, které jedince odliSuji od jedincu jinych s mensimi anebo
zadnymi schopnostmi pro vykon role vedouciho pracovnika.12 ManaZer musi neustale
rozvijet své znalosti a dovednosti potfebné pro vykon managementu a to soustavné jako
proces celozivotniho vzdélavani, kdy si zvySuje jak objem, tak i skladbu své odborné

kompetentnosti.*®

1.2 Vlastnosti vedouciho pracovnika

Osobnostni piedpoklady jsou ,,do zna¢né miry dlouhodobé dané. Jsou to zejména
charakterové vlastnosti, pracovni motivace spolu s pracovnimi postoji, dale tvofivost
¢1 kreativita a z druhé strany 1 neZzadouci sklon ke kontraproduktivnimu, neetickému

& dokonce nezakonnému jednani poskozujici podnik.**

Jak jsme jiz vySe uvedli, osobni pfedpoklady neboli schopnosti pro vykon urcité

¢innosti vznikaji kombinaci vrozenych vloh a vysledki uceni.

Vlastnosti vedouciho pracovnika miizeme rozdé&lit do dvou kategorii™:
e osobnia

e interpersondlni.

12 PITRA, Dovednosti a image manazera, S. 20
3 Vzdglavani je vénovana samostatna kapitola.
14 yACKOVA, Management LZ ve VaV, s. 9

> PITRA, Dovednosti a image manazera, s. 51
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1.2.1 Osobni vlastnosti manaZera

» schopnost sebehodnoceni
- poznani sebe sama, svych slabych i silnych stranek
- Uvédoméni si vlastni hodnotové orientace a osobnich priorit

- pfipustnost vi¢i zménam

» zvlddani stresu
- dobry time-management

- uméni delegovat pravomoci svym podiizenym

» tvirci pristup k reseni problémii
- vyvaZenost raciondlniho a tvlir¢iho ptistupu
- prace s kreativnimi naméty — vlastnimi a podfizenych

- podpora inovacnich aktivit

1.2.2 Interpersonalni schopnosti

» komunikace s lidmi
- naslouchani druhym
- pozornost K jejich postojam

- vnimavost vi¢i motivim komunikace

» uplatnéni moci a vlivu
- budovéani opor moci
- posilovani osobniho vlivu

- podpora pracovniho usili jinych

» motivovani jinych
- odména vysledkt, ne usili
- volba vhodnych motivacnich signali vici kazdému podiizenému
individudlné

- diagnostika chyb ve vykonu pracovnich ¢innosti
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» reseni konflikti

- identifikace pficin (i skrytych) jejich vzniku

- volba vhodnych a akceptovatelnych metod fesSeni

Skladbu vlastnosti a pfedpokladi vedouciho pracovnika mizeme podle Vackové

(2010)*® shrnout v obecn&jsim pojeti do nasledujicich bodi:

uroven vzdélani;

odborné znalosti a schopnosti;

pracovni zkuSenosti;

fidici schopnosti a zkuSenosti (Schopnosti planovani, rozdélovani a kontrolovani
prace, organizacni piedpoklady, schopnosti motivovani, hodnoceni, kou¢ovani,
fizeni discipliny, projektového fizeni apod.);

socialni a komunika¢ni schopnosti (schopnosti navazovani vztahi, presvédcivé
komunikace, prezentovani, Srozumitelného vysvétlovani, pracovani v tymu,
ovlivilovani ostatni apod.);

osobni vlastnosti a motivacni predpoklady (intelektové a dalsi osobni
schopnosti, osobnostni profil, motiva¢ni zaméteni);

jazykové, pocitacové a dalsi specialni znalosti;

osobni flexibilita (schopnost pracovat soucasné¢ na vice ukolech, casova
flexibilita, Casté pracovni cesty);

potencial dalsiho rozvoje (schopnosti ucit se a vzdélavat, uceni se novym vécem,
prohlubovani stavajicich znalosti, seberozvijeni apod.);

zdravotni stav.

Na druhé strané existuje celd fada Spatnych navyki, béZznych lidskych slabosti

¢1 zakotfenénych psychologickych nedostatkii, které formuji kazdodenni chovani

vedoucich pracovnikl. Za nésledek maji selhdni vedouciho pracovnika, negativné

ovlivituji klima na pracovisti, mezilidské vztahy a vykonnost firmy. Mohou znicit

kariéru vedouciho pracovnika i jeho spolupracovnik.

1 \VAcKOVA, Management LZ ve VaV, s. 9
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e e wn wewr . ., , o o v 10,17
Mezi nejbeznéjsi projevy selhani vedoucich pracovnikli miizeme zatadit:

touha po dulezitosti,
touha po ovladani,
pocit nepostradatelnosti,
manipulace,

vyvoléavani strachu,
bossing/mobbing,
nedostatek empatie,
piredvadéni dokonalosti,
pesimismus,
paradigmata,
workoholismus,
stresova manie,
deprese,

syndrom vyhoteni.

1.2.3 Osobnostni poZzadavky

Nyni zminime a rozvedeme nejdile

» schopnost pracovniho nasazeni

- ochota a

schopnost

vvvvv r

Zit&jsi

pracovat

osobnostni pozadavky:*®

s velkym  pracovnim

nasazenim

a ve znacném tempu vcetné vytrvalosti jit za dosaZenim stanoveného

pracovniho cile, ¢asto nahrazuje nedostatek zkuSenosti €1 tréninku;

= SULER, ManaZerské techniky. 3. dil, s. 108

¥ \/ACKOVA, Management LZ ve VaV, s. 10 - 11
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» pracovni stabilita
- ukazatelem pracovni stability potazmo nestability vedoucich pracovnikl
muze byt predevSim primérna délka predchozich pracovnich poméra

a dtvody, pro¢ tato mista opustili;

» pozitivni pracovni postoje
- vstiicny, pratelsky a pozitivni pfistup vedoucich pracovnikl ¢ini praci
piijemnéjsi a snazsi. Mezi vedoucimi pracovniky existuji rozdily napf.
pii pocitovani nespokojenosti v pracovnim procesu. Vyssi dispozice
k pracovni nespokojenosti maji osoby s tzv. negativni afektivitou
vykazujici vyS$$i nachylnost k neptiznivym naladovym staviim tykajicich
se 1 ostatnich oblasti lidského Zivota. Tyto osoby si v jisté mife s sebou
pracovni nespokojenost jiz do prace pfinaseji a maji navic tendenci svou

vyssi citlivost pfenaset i na jiné pracovniky a podfizené;

» odpovédnost a loajalita
- cilem je mit takové vedouci pracovniky, ktefi jsou ochotni pifevzit
odpovédnost svych pracovnich mist a ve svych pracovnich ¢innostech

zachovavat loajalitu vii¢i zaméstnavateli;

» motivace
- pfevdzné u vyznamnych pracovnich pozic by se pracovnikova motivace
neméla omezovat pouze na motivaci finan¢ni. Pro pracovni spokojenost
a potazmo Vysokou pracovni vykonnost je zpravidla nezbytna vnitini
motivace vedoucich pracovniki, kterd je dana tim, nakolik se povaha
jeho préace shoduje s jeho dlouhodobymi z4jmy (preference prace v tymu
nebo individualni, tendence ke spolupraci ¢i soutézivosti, preference

analytickych, spolecenskych nebo koncepcnich ukolt apod.).
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1.3 Idealni / efektivni vedouci pracovnik

Nejprve se zastaval nazor™, Ze uspesny vedouci ma urCité osobnostni rysy,
se kterymi se narodi, z ¢ehoz vyplynula domnénka, ze staCi tyto rysy zjistit a najit
zpusob jejich identifikace u adeptl na vedouci funkce. Tento nazor se vSak rozsitil
o urcité osobnostni piedpoklady, kdyz se zjistilo, ze Uspesné absolvovani 1Q testu

nestaci.

/4 o4

Tabulka 1: Piehled charakteristickych rysi aspésnych vedoucich

Autor Charakteristické rysy uspesnych vedoucich

inteligence

Stogdill (Kretner, dominance

Kinicki, 1989) sebeduveéra
uroven energie a aktivity

znalost problematiky

fyzické faktory (vyska, vaha, zjev, vék)

schopnosti (inteligence, vytecnost, znalosti)
Bryman (1992) rysy osobnosti (konservatismus, introverze-extroverze, dominance,
osobnostni pfizpusobeni, sebediuvéra, interpersonalni citlivost

a emocionalni kontrola)

sebekontrola (ambice, energie, vytrvalost)

silné prani vést

Kikpatrick a cest a vnitini integrita
Locke (1992) kognitivni schopnosti (v¢. schopnosti zvladnuti velkého mnozstvi
informaci)

znalost oboru

Zdroj: HALBERSTAT, L. Organizacni chovani. Praha: VAJAK, 2004. s. 70

Y9 HALBERSTAT, Organizacni chovani, s. 70
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Ve ctyricatych letech 20. stoleti se lidé domnivali, ze GspéSny vedouci pouziva

spravny styl Fizeni, coz je zptisob chovani, ktery piindsi uspéch.

Vzhledem ktomu, Ze chovani vedoucich pracovniki je pomérné stalé, snazili

se vedouci naucit spravnému stylu fizeni manazerského chovani vycvikem.

Tabulka 2: Piehled styla Fizeni

Styl fizeni

Charakteristika

autoritativni

moc 1 rozhodovani soustifedéna u vedouciho,
vedouci ptid€luje presné definované tikoly,

jednostranna komunikace (shora dolt)

demokraticky

vedouci deleguje zna¢nou ¢ast své pravomoci,
ale ponechava si odpovédnost v kone¢nych rozhodnutich,
prace je ptidélovana na zaklad¢ participa¢niho rozhodnuti
skupiny,

dvousmérna komunikace

laissez-faire

(volny pribeh)

vedouci ponechdva fizeni plné¢ na pracovnicich a svou
autoritu pfenechava skuping,
skupina sama fesi rozdéleni a postup prace,

komunikace pfevazné horizontalni — mezi ¢leny

Zdroj: HALBERSTAT, L. Organizacni chovani. Praha: VAJAK, 2004. s. 71

Nyni vsak jiz vime, ze Gspésny vedouci predstavuje pro své podiizené predevsim

psychickou podporu, avsak soucasné je pro n¢ i vzorem zadouciho chovani.
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Uspésny manazer musi mit a zaroven splnovat uréité predpoklady pro vykon své

funkce a to:

» vrozené - inteligence, temperament

» ziskané - vzd€lanim, vychovou, vycvikem
Inteligence

Inteligence svoji pfesnou definici nema. Je to vlastnost natolik neuchopitelna,

ze se neda oramovat. Svétovi psychologové definici inteligence vyjadiuji slovy:

Guilford, J.P.: ,,Inteligence je schopnost zpracovavat informace. Informacemi je tieba

chépat vSechny dojmy, které ¢lovek vnima.*

Stern, W.: »Inteligence je vSeobecnd schopnost individua védomé orientovat vlastni
mySleni na nové pozadavky, je to vSeobecnd duchovni schopnost

ptizplsobit se novym zivotnim ukolim a podminkam.*

Wechsler, D.: ,Inteligence je vnitiné Clenita a zaroven globalni schopnost individua
ucelné jednat, rozumné myslet a efektivné se vyrovnavat se svym

okolim.*

Z nasledujiciho obrazku? Gaussovy kiivky miizeme vyvodit, Ze inteligence
veétSiny obyvatelstva (68,2%) se pohybuje kolem priméru v pasmu podprimérné
a nadprumérné inteligence. Méné lidi v oblasti nizké a vysoké inteligence (27,2%), jesté
mén¢ v oblasti velmi nizké a velmi vysoké inteligence (4,2%) a pouze zlomek lidi
se nachazi v pdsmech extrémné nizké a vysoké inteligence (0,4%). Obyvatel s nizkou
a velmi nizkou inteligenci je oproti pfedpokladu Gaussovy kiivky ponékud vice, jelikoz

inteligence ¢asti z nich byla sniZzena v disledku onemocnéni nebo nehody.

20 http://casopis.mensa.cz/veda/inteligence_a_jeji_mereni.html [cit 2012-01-04]

25


http://casopis.mensa.cz/veda/inteligence_a_jeji_mereni.html

Obrazek 1: Gaussova kiivka rozloZeni inteligence v populaci

béfna pblast

0.2 % l,t,‘l( 136 % 341 % 34,1 % 13,6 % \E.I‘Fg\,_[]E e

I 50 60 70 80 90 100 10 120 130 140 150

velmi extrémné
vysoky vysoky

pod nad-

extrémmné velmi 5
primérny prumérny

nizky nizky nizky§

Zdroj: http://casopis.mensa.cz/veda/inteligence_a_jeji_mereni.html [2012-01-04]

Druhy inteligence®:

» abstraktni
- tuto cast inteligence lze méfit testy 1Q
- projevuje se jako schopnost feSit dobfe definované (akademické

problémy s jednoznac¢nou odpovédi)

» prakticka
- schopnost fesit problémy kazdodenniho Zivota
-V téchto ptipadech feSeni nejsou jednoznacna a zpravidla existuje n¢kolik

alternativnich zptsobt

2! http://casopis.mensa.cz/veda/inteligence_a_jeji_mereni.html [cit 2012-01-04]
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» socidlni
- schopnost pohybovat se Vv socialnim prostiedi — Fidit lidi, umét s nimi
jednat a manipulovat (umét piedvidat chovani druhych), pohotove
reagovat na jejich podnéty apod.
- ukazatelem socidlni inteligence mohou byt napiiklad pocty pftatel,

zastavané spoleCenské funkce, osobni korespondence aj.

> emocni

nejmladsi inteligence

- nalIQ neni zavisla

- Vpodstat¢ mé& na svédomi ovliviiovani uspéSnosti kazdé osoby
Vv socialnich a intimnich vztazich, tedy v rodin€ i na pracovisti

- D. Goleman (1995) oznacil zadkladni typy schopnosti EQ: uvédomeéni

si sebe, sebemotivace, vytrvalost, regulace nalad, kontrola impulzu,

nadéje nebo optimismus, empatie

Temperament

O temperamentu bylo pojednano v subkapitole 1.1.

Vzdélani, vychova, vycvik
Jednad se naptiklad o oblast podnikéni, pravni znalosti, ekonomickou teorii,

socialné-psychologické znalosti, rizné metody fizeni aj.

Z vyse uvedeného vyplyva, Ze efektivni vedouci® je vzdélany ¢lovek s klicovymi
kvalifikacemi jako je mysleni v souvislostech, samostatnost, ochota i schopnost
ucit se, flexibilita, emocionalni a komunikativni inteligence. Kromé profesné
specifickych odbornych, metodickych 1 informacnich schopnosti a analytického
1 systémového mysleni, také komunikativni schopnosti jako naslouchéani, empatie, cit

pro dynamiku pracovni skupiny. Uméni pracovat a zit flexibiln¢, mobilnég, kreativné

22 .. . v -
HALBERSTAT, Organizacni chovani, s. 71 - 73
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a cilevédome. Kromé vSeobecného a jazykového vzdélani, védomosti o spolecenskych,
hospodaiskych a politickych souvislostech, jsou totiz pozadovany také znalosti ohledné

jinych kultur s cilem ptizpasobit se mezinarodnim podminkam.

Uspésny vedouci zvoli takovy styl fizeni, ktery odpovida situaci. Na stylu vedeni

a na stupni kontroly situace vedoucim zavisi efektivnost vedouciho.

Ukolem vedouciho je mimo jiné také odstraiiovani bariér, které brani splnéni
daného ukolu, poskytovani navodii a podpory, kterou pracovnici potfebuji a spojeni

splnéni ukolu s odménou.

Zakladem uspésného vedeni je charisma vudce, tedy sila jeho osobnosti, ¢imz

ziska pro svou vizi ostatni lidi.

Obrazek 2: Pusobeni charismatického vedouciho v rameci funkéniho vedeni

Planovani VIZE Organizovani

Charisma
vedeni

PODNETY PODPORA

Kontrola fizeni

Zdroj: PITRA, Z. Dovednosti a image manazera. Praha: SERIFA, 2002. s. 53

Charismaticky vedouci plsobi na své spolupracovniky:23
e presvédCenim spravnosti vlastni vize budoucnosti
e podnécovanim spolupracovnikd k mobilizaci sil

e podporou usili podfizenych — dokaze je povzbudit

23 http://managment-marketing.studentske.eu/2008/05/jak-vlastnosti-m-charismatick-vedouc.html [cit
2011-12-05]
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Dovednosti efektivniho manaZera a jeho taktiky:**

e hrat roli vzoru pro ostatni

e 7nat sama sebe

e soustavné se vzdélavat

e mit potéSeni ze zmény

® mit vizi

e plné si uvédomovat soucasnou realitu
e mit vysokou uroven etiky a hodnot
e myslet systémovée

e spravn¢ komunikovat

e pozitivn€¢ myslet

e umét se nadchnout

e Dbyt opravdovy

25

V pracovnim procesu je manazer, tedy vedouci pracovnik ovlivnén™ svym

hodnotovym systémem, svoji osobnosti, tendenci k riskovani a minulymi zkusenostmi.

Hodnotovy systém

Hodnotovy systém ¢i Zebficek hodnot si kazdy Elovek v Zivoté postupné sam
vytvaii. Slouzi mu jako voditko pro rozhodovani v rliznych situacich. Hodnotovy
systétm vedouciho pracovnika prostupuje celym jeho rozhodovacim procesem

a ovliviiuje mysleni ve vSech fazich rozhodovani.

Osobnost
Osobnost vedouciho pracovnika patii mezi nejvyznamnéjsi psychologické vlivy,

které na n¢j v rozhodovacim procesu plisobi.

24 KAMP, Manazer 21. stoleti., 5. 24 - 30

% SULER, ManaZerské techniky. 3. dil, s. 72 - 74
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Tendence K riskovdni
Postoje vedoucich k riziku jsou odliSné. Nékteti jsou ochotni nést pouze mensi
rizika, takze se vyznacuji averzi k riziku, jini jsou ochotni nést riziko vétsi, tudiz maji

sklon k riziku.

Postoj vedouciho pracovnika kriziku ovliviluje vice faktori — napf. jeho

osobnost, minulé zkuSenosti a okolnosti.

Osobnost ovliviiuje piistup, jaky pii volbé varianty vedouci pracovnik uplatni.
Ti, co uplatnuji optimisticky pfistup, voli variantu s maximalnim uzitkem, jelikoZ jsou

presvédceni, Ze se nemuze stat, ze by se dostali do netfesitelnych potizi.

Vedouci pracovnici s pesimistickym pfistupem se nejprve snazi odhadnout
nejméné piiznivé dusledky volby jednotlivych variant a voli tu nejptiznivéjsi z hlediska
predpokladanych vysledkd. Jsou totiz piesvédceni o tom, Ze okolnosti vZdy vyvolaji

ten nejhorsi mozny dusledek.

Vedouci s opatrné optimistickym pfistupem chtéji a snazi se dosdhnout
co nejvétstho uzitku, ovSem soucasné maji snahu minimalizovat rizika spojena

S rozhodnutim.

Ti, s nerozhodnym pfistupem jsou presvédceni, Ze neexistuje dobry divod k tomu,

aby néktery z moznych dasledkd volby variant mél vétsi pravdépodobnost nez jiny.

Minulé zkuSenosti
Uspé&snost jejich minulych rozhodnuti pozitivné ovliviuje jejich nyn&jsi ochotu
riskovat. A na druhé stran¢ netspéSnost jejich minulych rozhodnuti pisobi negativné

na ochotu vedouciho pracovnika riskovat.

Efektivni manazer je tedy takovy clovek, ktery ,,vede, fidi, spravuje praci
zaméstnancl, provadi jejich efektivni kontrolu, ovlivituje druhé k plnéni vlastni ville,

vyhledava a nachazi cesty spoluprace s ostatnimi, je dostate¢né zpusobily k tomu, aby
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zabezpe&il podnikovou politiku.“?®

Pro idealniho manazera nesmi existovat nic,
¢eho by se mohl zaleknout. Kazdy ptipad pro néj musi byt fesitelny, proto je poticba,
aby se stim ztotoznil a aby to nasledné aplikoval jako své Zivotni krédo a pracovni

motto.?’

1.4 Shrnuti

V prvni kapitole, nazvané ,,Vedouci pracovnik* jsme nejprve popsali osobnost
jako souhrn vyhranénych vlastnosti uréitého jedince. Rozvedli jsme strukturu osobnosti,
kterou tvofi vlohy (motorické, senzorické, socialni, abstraktni), schopnosti (fyzické,
psychomotorické, rozumové, socialni a fidici), nadani, talent, rysy (extroverze,
introverze, emocionalni stabilita, emociondlni labilita, svédomitost, lehkomyslnost,
otevienost a uzavienost novym vécem), charakter a temperament (dle Junga — introvert,
extrovert, dle Eysencka — stabilni introvert vs. labilni introvert, stabilni extrovert
vs. labilni extrovert, dle Pavlova — sangvinik, cholerik, flegmatik, melancholik

se zhodnocenim, ktery typ se vice ¢i mén¢ hodi k osobnosti vedouciho pracovnika).

Rozdélili jsme vlastnosti vedouciho pracovnika do kategorie osobni (schopnost
sebehodnoceni, zvladani stresu, tvir¢i piistup k feSeni problémil) a interpersondlni
(komunikace s lidmi, uplatnéni moci a vlivu, motivovani jinych, feSeni konflikti),
nastinili skladbu predpokladit vedouciho pracovnika a osobnostni pozZadavky (schopnost
a ochota pracovniho nasazeni, pracovni stabilita, pozitivni pracovni postoje,
odpovédnost, loajalita, motivace). V souvislosti se Spatnymi navyky, béZznymi lidskymi
slabostmi €1 zakofenénymi psychologickymi nedostatky vedoucich pracovniki byly

uvedeny jejich nejbeznéjsi projevy selhani.

Idedlni vedouci pracovnik byl v béhu Casu definovan rliznymi nazory. Nejprve
mely jeho uspéch zarucovat urcité rysy, ve cCtyficatych letech 20. stoleti byl diiraz
pfeveden na ,,spravny styl fizeni* a v moderni spole¢nosti uspéch vedouciho pracovnika

predstavuji dva hlavni ptedpoklady: vrozené (inteligence, temperament) a ziskané

% STYBLO, Efektivni manaZer,. s. 5

2 Tamtéz, s. 5
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(vzdélanim, vychovou, vycvikem). Dilezitym prvkem je Charisma vedouciho
pracovnika, jelikoz se promita do zpisobu jeho vedeni pracovniki i do jeho dovednosti,

které aplikuje pti vykonu ¢innosti souvisejicich s vykonem jeho pracovni pozice.

Blize jsme uvedli prvky, kterymi je v pracovnim procesu vedouci pracovnik
ovlivnén a to svym hodnotovym systémem, svoji osobnosti, tendenci k riskovani

a minulymi zkusenostmi.
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2 VEDENI / RIZENI

,Prestoze absolutni pocet lidi stale narasta, vyznam lidi pro jednotlivé organizace

, . 28
neklesa, ale pravé naopak roste.*

A to proto:®
e pro uspéch organizace nartistd vyznam znalosti (jejichz nositeli jsou lid¢) a jejich

pouziti,

e zmeéna kvality vazeb mezi riznymi ¢astmi celého svéta, kterd byla zptisobena

zménou mnozstvi a sily téchto vazeb.

vvvvvv

V této kapitole se budeme zabyvat Clovékem, jako nejdiilezitéjsim zdrojem
organizace se specifickym zaméfenim na vedouciho pracovnika. Rozvedeme vedeni
a Fizeni, uvedeme styly vedeni a vyvoj rizeni od nedavné historic az po soucasnou
moderni dobu se zaméfenim na moderni personalni management. S védomim,
ze rozhodujicim ¢lankem organizace je jednotlivec, zminime podstatné viivy na chovani
jednotlivce v organizaci a na jeho motivaci. Aby mohl vedouci pracovnik spravné fidit
a vést pracovni vykon jednotlivcl, svij i jinych pracovniki, potifebuje znat aspekty
skupinového a interpersondalniho viivu na organizacni chovani, které definujeme. Zavér
vénujeme vedoucim pracovnikum a jejich rolim, které v jednotlivych oblastech vedeni

a fizeni lidskych zdrojl hraji, anebo by alespon hrat méli.

Co se zdroju tyce, tak organizace muze fungovat jen tehdy, pokud se shromazdi,
propoji, uvedou do pohybu a vyuzivaji zdroje a to:
e materidlni
e financ¢ni
e informacni a

e lidske.

%8 \VACKOVA, Management LZ ve VaV, s. 5

2 Tamtéz, s. 5
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Hlavnim ukolem fizeni organizace je neustdlé shromazd’ovéni, propojovani

a vyuzivani téchto Ctyt zdroju.

Obrazek 3: Zdroje organizace a proces Fizeni

LIDSKE MATERIALNI
ZDROJE ZDROJE
Planovani
>
CILE
Kontrolovani ORGANIZACE Organizovani
) }
Vedeni
INFORMACNI FINANCNI
ZDROJE ZDROJE

Zdroj: KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press. 2001. s. 14

Jak jiz vyplyva z nazvu prace, zamétime se na oblast lidskych zdroji. V této

kapitole z pohledu fizeni a vedeni vedoucim pracovnikem.

Lidé, potazmo lidské zdroje, uvadéji do pohybu ostatni zdroje a urcuji jejich
vyuzivani. Zaroven piedstavuji pro organizaci ten nejcennéjsi zdroj, ktery rozhoduje
o prosperité a konkurenci.

Rizeni lidskych zdrojii je jadrem a nejdilezit&jsi ¢innosti celého Fizeni organizace.

»Prvni podminkou Uspé$nosti organizace je uvédoméni si hodnoty a vyznamu lidi,
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lidskych zdroji, uvédoméni si, ze lidé predstavuji nejvetsi bohatstvi organizace

v e e “r , . . ve v . . 30
a ze jejich fizeni rozhoduje o tom, zda organizace uspéje ¢i nikoliv.*

V tomto pojeti se nam rysuje jako velmi dilezita role manaZera.*’ Jednim
ze zékladnich manazerskych principi je fizeni na zakladé cilii, coz piredpoklada
koncepci, kterou se pracovni skupiné stanovi cile, jejichz plnéni vedouci tymu
kontroluje, avSak ponechava na jednotlivych ¢lenech tymi Vvlastni zplsob provedenti,
jako napf. rozdéleni roli, konkrétni postup pracovnich Cinnosti atd. Odpovédnost
za dosazenou pracovni vykonnost i za splnéni cilti pfechazi na tym jako celek a tym
se stava nositelem tradi¢nich manazerskych pravomoci - rozhoduje o vnitini organizaci,
pracovni ¢innosti, o pribéhu, ale i nakladd se stanovenymi finan¢nimi zdroji, zavadi

inovace, atd.

Manazer tymu poskytuje pfedev§im informace nezbytné¢ pro jeho fungovani,
zajistuje zdroje a dal$i podminky pro ¢innost, fesi ptipadné komunikaéni problémy
mezi jednotlivymi tymy nebo jejich ¢leny, pomaha tymtim pfi feSeni novych problémi,

rozviji odborné a manazerské schopnosti jeho ¢lenti atd.

Manazerovym poslanim je prostiednictvim lidi dosahovat cili. Manazer pti tom
vykonava ur€ité Cinnosti, které lze rozClenit podle toho, na které prvky

ve skutecnosti manazer ptuisobi. Takto se diferencuje fizeni od vedeni:

» vedeni jsou Cinnosti, které primarn¢ ovliviiuji emocionalni a duchovni stranku

¢lovéka

» Tizeni je zaméfeno na zbytek: na fyzicky existujici skutecnost (okoli cloveka,
jeho télo a fyziologii) a jeho mysleni — tudizZ fidici ¢innosti, coZ jsou: planovani,
rozhodovani, organizovani, koordinovani, dohled, kontrola a vyhodnocovani
(blize rozvedeno v dalSim textu) — uvedené skuteCnosti totiz pusobi
na racionalni stranku clovéka a hmatatelné skutecnosti, jako jsou terminy,

rozpocet a podobné.

%0 KOUBEK, Rizeni lidskych zdroju, s. 14

31 yACKOVA, Management LZ ve VaV, str. 14 - 15
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Vedouci pracovnici se stale zamysli nad moznosti, kdy pouzit manazerské fizeni

a kdy uzit manazerské vedeni. Rizeni a vedeni se vzajemn¢ nevylucuji, jsou to ¢innosti,

které se dopliuji a ztoho divodu musi manaZeti uvazovat, jak pracovat pii pouziti

fizeni 1 vedeni soucasné. Slovy P.F. Druckera: ,,Rizeni znamend d¢lat véci spravng;

vedeni znamend délat spravné véci.*

2.1 Vedeni a jeho styly

Jak jsme jiz uvedli, vedeni jsou takové Cinnosti, které jsou predevsim zaméieny

na emocionalni a duchovni stranku ¢lovéka.

Mizeme rozlisit Ctyfi styly vedeni podle Tanneubauma a Schmidta (1973), které

jsou rozliSeny zastoupenim autoritativni a demokratické slozky s ohledem na situa¢ni

faktory. Nejblize ¢isté autoritativnimu stylu je styl vedeni ,,/7ka”, nasleduje styl

mwprodavd®, po ném styl ,.konzultuje” a nakonec styl nejblizsi Cist¢ demokratickému

A4

a to styl ,,pripojuje se*. Blizsi charakteristika v nasledujici tabulce.

Tabulka 3: Styly vedeni

fika

ManaZer identifikuje problémy a rozhoduje o feSeni. Ocekava,

ze ostatni budou jim stanovené feSeni implementovat bez otdzek a diskuzi.

prodava

ManaZer rozhoduje o feSeni problému a své feseni ,,prodava* personalu

tim, Ze ho ptesvédcuje, Ze je to feSeni nejspravng;jsi.

konzultuje

ManaZer definuje problém a rozhoduje o jeho feseni, které vSak pfijima
az poté, co si vyslechne nazory ostatnich o tom, které feSeni by povazovali

za nejlepsi.

piipojuje
se

ManazZer definuje problém, ale ponechava jej otevieny k Sir§i diskuzi
vSech zuacastnénych. V této diskuzi manazer diskutuje jako jeden
z teSitelt.  Z této diskuze wudini skupina rozhodnuti, knémuz

se manaZzer piipojuje.

Zdroj: MAZAK, E. Firemni kultura a etické kodexy. Praha: BIVS, 2010. s. 59
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2.2 Rizeni lidskych zdroji

Neoddélitelnou soucasti prace vSech vedoucich pracovnikii jsou ukoly fizeni
lidskych zdroji a ¢innosti sméfujici k jejich naplnéni. Je dilezité, aby si vSichni vedouci
pracovnici v¢etn€ osob piipravujicich se na tuto pracovni roli osvojili nezbytné znalosti

a dovednosti, které jsou potteba pro plnéni ukoli persondlni prace.

Rizeni je ujistovani se, Ze:
e Cinnosti jsou v souladu s planem
e piikazy se plni

e jsou aplikovany zékladni principy fizeni.

Rizeni se zaméfuje na tikoly:
» planovani
- ptiprava posloupnosti ¢innosti, které zajisti dosazeni budoucich cilt
- je procesem vymezovani standardii ocekavanych vysledk a poskytuje

pfehled o komponentech, které budou k dosazeni téchto vysledki

vyuzZity

» organizovani
- vnasi prvek uspotadanosti do vymezenych standardi budoucich vysledkt

- poskytuje strukturu jednotlivym podnikatelskym aktivitdm organizace

» koordinovani
- ujiSténi se, Ze zdroje, Cinnosti a vystupy jsou koordinovany pro dosaZeni

pozadovanych vysledka

» vedeni pracovnikii
- umoziuje ucelné¢ a efektivné vyuZzit existujici zdroje vradmci dané
struktury vnitroorganizacnich vazeb, je tedy iniciatorem podnikatelskych

funkci organizace
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» kontrola a rizeni
- podnikatelskych  Cinnosti je usilim o wudrzeni jednotlivych
podnikatelskych funkci v mezich, které zajisti jejich piispévek
k dosazeni finalnich vysledkt v podstaté totoznych se standardy jejich
ocekavani, predstavuje tedy faktor integrujici podnikatelské aktivity

do jednoho cilové orientovaného proudu

. o N7 732 ’ Y.z
Historie Fizeni™~ a moderni personalni management

Diivéjsi styl fizeni, ktery byl povazovan za efektivni, byl postaven na piikazech
a kontrole. PfiSel piimo z feudalismu do primyslové spolecnosti. Byl zalozen
na nazorech, ze pracovni tfida jsou lidé nevzd€lani a lini pracovat, proto musi byt
pohanéni a fizeni. Naprosto se nerespektovaly schopnosti a talent pracujicich
a uplatiiovalo se autokratické fizeni. Hlavni metoda, jak pfinutit lidi k praci je v tomto
obdobi sila, hrozba, kontrola. Z dlouhodobého hlediska ovsem vznikaly odbory bojujici
za prava pracovnikl, za sluSné zachazeni a doSlo k postupné upravé nazorl, co je
to dobré tizeni a dobré postupy. Tak se zacalo vytvaret a nasledné 1 uplatiiovat odlisné

roMr

pojeti fizeni, které respektuje lidsky potencial.

Personélni fizeni se zacalo objevovat v podnicich s dynamickym a progresivnim
vedenim jiz pfed druhou svétovou vélkou. K dosaZeni expanze, ovladnuti co nejvétsi
¢asti trhu a eliminaci konkurence se jako nejschiidngjs$i cesta ukéazalo hledani
a vyuzivani konkuren¢nich vyhod, kde hrdl nezanedbatelnou roli peclivé vybrany,
organizovany a motivovany pracovni kolektiv. Postupné si totiz vedeni organizaci
zacalo uvédomovat, Ze existuje obrovsky zdroj konkurenceschopnosti a prosperity, ¢imz
je lidska pracovni sila, tedy clovék. V ndvaznosti na toto se tla¢i do poptedi aktivni role
personalni prace, tj. skutecné persondlni fizeni. V personalnich utvarech nového typu
se formuje personalni politika podniku a postupné se rozviji metody personalni prace.
Persondlni prace se dale profesionalizovala a stala se zaleZitosti pro specialisty na tuto

praci. Persondlni Utvary ziskévaly ¢im dal vétsi autoritu a pravomoc k rozhodovani.

%2 KAMP, Manazer 21. stoleti, s. 23
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Na zakladé¢ praxe personalni prace nékterych podnikli zacaly brzy piebirat
tuto persondlni ¢innost i jiné podniky a organizace. Bohuzel i pfes zna¢ny pokrok
zustala personalni prace orientovana na vnitroorganizac¢ni problémy zaméstnavani lidi
a hospodafeni s pracovni silou. Mimo tohoto bylo vénovano malo pozornosti
dlouhodobym strategickym otazkam fizeni pracovnich sil a zaméstnanosti v organizaci.

Muzeme fici, ze personalni prace v této fazi mela povahu operativniho fizeni.

Naproti tomu fizeni lidskych zdroji predstavuje nejnovejsi koncepci personalni

prace, ktera se ve vyspelém zahranici zacala formovat nékdy v prabéhu 50. a 60. let.

Obrazek 4: Ukol Fizeni lidskych zdroji

Slouzit tomu, aby byla organizace vykonna
JAK?

ZVYSOVANIM PRODUKTIVITY
+

ZLEPSOVANIM VYUZITI

" v v v

lidskych informacnich Materialnich finanénich
zdroju zdroju zdroji zdroji

1 1 ]

RIiZENI LIDSKYCH ZDROJU

Zdroj: KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii. Praha: Management Press, 2001. s. 16

’ 1. 33 v ’ s vy SO
Moderni personalni management™ se kromé standardnich organizacnich systémi,
procest a struktur ¢im dal tim vice zabyva i duchovnimi, emociondlnimi 1 socialnimi

strankami lidi.

%% KOUBEK, Rizeni lidskych zdrojii, s. 16
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Tim, ze vdnesni dobé stile vice naristd vyznam lidského faktoru,
se do pozornosti personalniho managementu dostava cely ¢lovék v celém svém
subjektivnim prostiedi a ne jen ¢lovek chapany jako pouhy mechanicky zdroj pracovni

sily.

To predpoklada cilené aktivity v t&chto oblastech: **
e Uusilovat o zafazovani spravného ¢lovéka na spravné misto
e optimalni vyuzivani pracovnich sil v instituci
e formovani tymil (organizacni schémata - kompetence), formovani efektivniho
stylu vedeni lidi a zdravych mezilidskych vztahi

e personalni a socialni rozvoj pracovniku podniku

které nasledné usti do definovani téchto procesi:
* persondlni audit, analyza pracovnich mist
= personalni planovani
= ziskavani a vybér novych pracovniki a jejich adaptace
= vzdélavani a rozvoj
» pravidelné hodnoceni
* odménovani a motivace
» flexibilita a rozmist'ovani
* pracovni vztahy, prostfedi, firemni kultura
* péce o pracovniky (BOZP, zdravotni prohlidky)
* persondlni controlling - ¢innosti zaméfené na metodiku prizkumi, zjiStovani
a zpracovani informaci
» dodrzovani zakond v oblasti prace a zaméstnavani pracovniki (Zakonik prace

262/2002 Sb., Zakon o zaméstnanosti ¢. 435/2004 Sb. + dalsi legislativa).

Rozhodujicim c¢lankem organizace je jednotlivec, protoze individualni vykon

je zakladem vykonu organizace. Pro efektivni vedeni ma tedy zdsadni vyznam

% KOUBEK, Rizeni lidskych zdrojii, s. 16
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porozuméni chovani jednotlivce, proto uvedeme charakteristiku jednotlivce a jeho

motivaci, definujeme odménovani a pracovni stres.

2.3 Podstatné vlivy na chovani jednotlivce® a skupiny v organizaci:

Charakteristika jednotlivce

Otevira cestu k jeho ovliviiovani ve prospéch organizace. Psychologie a socialni
psychologie poskytuji vétSinu odpovidajicich védomosti o vztazich mezi postoji,
vnimadnim, osobnosti, systémem hodnot a vykonnosti jednotlivce.
Stale vétsi vyznam ma pochopeni individualnich schopnosti pro uéeni a pro odolnost
vuci stresu. Manazetfi nemohou ignorovat nutnost ziskavani a vyuzivani védomosti

0 charakteristikach svych podtizenych i sebe samych.

Motivace jednotlivce

Individualni motivace je kli¢em k vykonnosti jednotlivce. Motivace a individualni
schopnosti se vzajemné ovliviiuji k dosazeni vykonnosti. Motivaéni teorie se pokouseji
vysvétlit a predpovédet, ¢im mize byt vyvoldno, uvedeno do chodu, udrZzovano
a zastaveno lidské chovani. Motivace je jevem tak komplexnim, Ze je snad nemozné
vytvofit teorii zahrnujici vSechny dilezité faktory, které ji ovliviuji. Pfesto se snazime

motivaci lidi k praci porozumét, protoze vyznamné ovliviiuje pracovni vykonnost lidi.

Motivaci®® je mozné chapat jako urcity fet€zec ndvaznych reakci. Pocit potieby
dava vzniknout odpovidajicim pfanim nebo cilim, které vytvareji urcité napéti
(z duvodu nesplnénych potieb nebo nedosazenych cilt) a vedou ke vzniku aktivit
sméiujicich k jejich dosazeni. Koneénym diisledkem tohoto procesu je uspokojeni.
Pro pracovniky motivace znamena predevSim pocitovat uspokojeni z prace
a pro vedouci Kvalitni praci. Chce-li vedouci vyuzivat potencial svych podfizenych,

pfechazi od stylu ,,nafizuj a provétuj* k motivaénimu stylu ,,rad” a bud’ pro*. Motivace

35 . . .
HALBERSTAT, Organizacni chovani, s. 10 - 11
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je dlouhodobou zalezitosti. Pracovniky lze inspirovat K vlastni motivaci podpofenim

jejich iniciativy a povzbuzovanim k pievzeti odpovédnosti za feSeni problémd.

ManaZzer musi pracovniky motivovat za vSech okolnosti. V dobie fizené
organizaci neni motivovani jen véci nadfizenych ve vztahu k podfizenym; jde
1 0 motivovani kolegii (aby citili, Ze nasi podporou a pomoci se pfiblizi ke splnéni svych

cilt) a nadtizenych (aby pochopili, Ze nase pozadavky odpovidaji jejich zajmim).

Dle odborného periodika (Moderni fizeni, 2010) Vv oblasti motivace plati,
ze sristem komplexity a dynamickym vyvojem podnikatelského systému vzristaji
naroky na komplexni motivacni politiku. Poskytovani vice uznani a pochval
pracovnikim za dobré pracovni vykony a iniciativu miize zvysit Grovenn angazovanosti
0 20 — 30 %. Lidé podavaji nejvétsi vykon, kdyZz mohou stiidat obdobi intenzivni prace

s obdobim oddechu.

Pracovni motivace®” je produktem podminek, ve kterych se jedinec nachazi.
K témto podminkam patti délba prace, spoluprace, mzda, hospodarské a spolecenské
principy uspofddani téchto podminek, princip vykonu, ideologie uspéchu, podnétu
ke konzumu a mnohé dalsi. Tyto podminky ptsobi na vSechny ¢leny organizace stejné.
Pracovni motivace je soucasn¢ jev individudlni a spoleCensky. Pracovni motivace
je spojena s ur¢itym o¢ekavanim a je prostiedkem dosahovani uréitych hodnot, odmén.
U pracovni motivace se pak jesté ptame, co ma byt motivovano, jaky druh a jaky rozsah
¢innosti. To co mé& byt motivovano se pak vyjasiiuje rGznymi koncepty, jako napf.

pracovni jednani, pracovni moralka, pracovni spokojenost, atd.

Odméiiovani

Jednim z nejmocnéjSich prostiredkt ovlivnéni vykonnosti jednotlivce v organizaci
je systém odmeénovani. Management mize pouzit systém odmeén (trestl) ke zvySeni
vykonnosti soucasnych pracovniki. Odmén je mozné vyuzit k ziskavani zkuSenych
pracovnikit pro jejich pfechod do organizace. Penize patii k dilezitym cinitelim

systému odméiovani, nejde vSak jen o né. Sama price nemuze vést ke zvySovani

37 N . . O .
PECHACOVA; BAKALAR, Psychologie v podnikdani a komunikace, s. 95
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pracovni vykonnosti, pokud je spojovdna se zvySovanim osobni odpovédnosti,

samostatnosti a smysluplnosti prace.

Pracovni stres

Stres je dulezitym vysledkem vzajemného pisobeni jedince, pracovniho mista
a prace, kterou vykonava. Stres v této souvislosti je stavem nerovnovahy jednotlivce,
ktery se casto projevuje v takovych pfiznacich, jako je chiipka, nadmérné poceni,
nervozita a podrazdénost. To, zda stres pusobi pozitivné nebo negativné, je dano
toleran¢ni urovni jednotlivce. Lidé reaguji riizné na situace, které by mohly vyvolat
navenek stejné télesné a psychické pozadavky. Nékteti jednotlivei reaguji pozitivné
rostouci motivaci a zdvazkem dokonceni prace. Jini reaguji mén¢ vhodné zneuzivanim

alkoholu nebo drog.

Pro fizeni pracovniho vykonu je nutné védét, jak interpersondlni ovliviiovani
a skupinové chovani pisobi na vykonnost organizace. Vymezime cCtyii dilezité
aspekty38 skupinového nebo interpersonalniho vlivu na organiza¢ni chovani, coz je
vudcovstvi, skupinové chovani, chovani uvniti skupiny véetné konflikti a organizacni

moc a politika.

Viidcovstvi

Je nastrojem moderniho fizeni. Vudci jsou vkazdé organizaci. Nachazime
je ve formalni 1 neformélni skupin€, mezi manazery i mimo né. Vyznam efektivniho
vudcovstvi pro dosazeni vykonnosti jednotlivce, skupiny i organizace je tak velky,
7ze je veénovano mnoho Usili k dosazeni optimalni wrovné vudcovstvi. Nepanuje
zde shoda a tak neni divu, ze néktefi lidé véri, ze efektivni vidcovstvi zavisi
na charakteristickych rysech a ur¢itém chovani — zvIast’ nebo v urcité kombinaci. Jini
se domnivaji, Ze jeden z vidcovskych styli je efektivni v kazdé situaci. Dalsi jsou

presvédceni, ze kazda situace vyzaduje uplatnéni specifického stylu viidcovstvi.

% HALBERSTAT, Organizacni chovani, s. 11 - 12
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Prvky viidcovstvi ovlada vedouci pracovnik, ktery stoji v ¢ele lidskych zdroju.
Pojem viidcovstvi mizeme naplnit &tyfmi schopnostmi:*®
e schopnost efektivné a odpovédné vyuzivat moc,
e schopnost pochopit, Ze motivace lidi zavisi na Case a situaci,
e schopnost inspirovat,
e schopnost pilisobit takovym zpiisobem, ktery pfispiva k rozvoji motivujiciho

a ptiznivého klimatu.

Ke zvySeni prosperity organizace je nutné vedeni lidi, jehoz nedilnou soucasti
je splnovat nasledujici l'lkoly:40
e zlepsit vykonnost lidi v soucasné praci ke splnéni ukold,
e pfipravit jednotlivce na piejimani vyssi odpoveédnosti v praci,
e pomoci jednotliveim v jejich osobnostnim rozvoji a pfipravovat je na vyssi

funkeci.

Skupinové chovani

Skupiny vznikaji ptisobenim managementu nebo usilim jednotliveti. Manazefi
Skupiny, vytvafené manaZerskym rozhodnutim, jsou formalni skupiny. Skupiny,
vzniklé jako dusledek c¢innosti pracovnikli na zakladé spolecnych z4jma a pratelstvi,
se nazyvaji neformalni skupiny. Podle cilti svych ¢lenti mohou mit neformalni skupiny
pozitivni nebo negativni vliv na efektivitu organizace. Efektivni manazefi zjistuji

souvislosti a disledky sdruzovani potieb pracovnik.

Chovani uvniti skupiny, konflikty

Zakladem je chovani uvnitf skupiny a feSeni vnitfnich konfliktd. Skupiny
si vytvareji pfi svém pusobeni a v kontaktech s jinymi skupinami jedine¢ny soubor
vyznaénych znaki, vcetné struktury, soudrznosti, roli, norem a procesti. Proto skupiny

mohou spolupracovat nebo soutézit s jinymi skupinami a soutéz uvnitt skupiny miize

% HALBERSTAT, Organizacni chovani, S. 69

40 Tamtéz, s. 69
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vést ke konfliktim. Zatimco konflikty mezi skupinami mohou pfinést organizaci jako
celku prospéch, premira konflikt uvniti skupiny nebo jejich forma miize mit negativni
disledky. Reseni konfliktl uvnitt skupiny je proto vyznamnym aspektem organizaéniho

chovani.

Organizacni moc a politika

Vztahy mezi lidmi v organizaci jsou vztahy zaloZzené na uplatiovani moci
a politiky. Moc je schopnost piimét nékoho, aby udélal to, co chceme nebo aby udélal
véc zpusobem, jakym ji chceme ud¢lat. Mnoho lidi ve spole¢nosti se citi velmi Spatné
V tomto pojeti moci, nekteré dokonce velice urazi. Je to proto, ze podstatou moci
je ovladani jinych. AvSak moc v organizaci je realnou skute¢nosti. ManaZzefi svou moc
ziskavaji ze dvou zdrojl a to od organizace i jednotliveli. ManaZefi se musi ztotoZnit

S pojetim moci jako s realitou v organizaci i S manazerskymi rolemi.

2.4 Role vedoucich pracovnikii v oblastech moderniho vedeni

a Fizeni lidskych zdroji

Vedouci pracovnici ptsobi jako dulezity prvek kazdé organizace a v souvislosti
s modernim vedenim a fizenim pracovniho vykonu uvedeme, jakou roli vedouci
pracovnici dle Koubka (2001) hraji nebo by méli hrat v jednotlivych oblastech vedeni
a fizeni lidskych zdroji. Vymezené oblasti: persondlni strategie, personalni politika,
vytvareni a analyza pracovnich mist, personalni planovani, ziskdvani pracovniki, vybér
pracovnikil, pfijiméni a orientace pracovnikl, hodnoceni pracovnikii, rozmistovani,
propousténi a penzionovani pracovnikl, vzdélavani a rozvoj pracovnikli, odménovani

pracovnikil, pracovni vztahy, péce o pracovniky a persondlni informacni systém.
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Persondlni strategie
Co se personalni strategie tyce, tak vSichni vedouci pracovnici by méli byt jejimi
spolutvtirci. K personalni strategii by se méli vyjadfovat a jejich ndzorim by meélo byt

naslouchano.

Personadlni politika
Vedouci pracovnici by méli byt spolutvirci také personalni politiky. Je vhodné,
aby se k personalni politice vyjadfovali a jejich nazoraim by mélo byt, jako v pfipadé

persondlni strategie, naslouchéano.

Vytvaieni a analyza pracovnich mist

Vedouci pracovnici spoluvytvéreji pracovni tkoly na jim podfizenych pracovnich
mistech a maji rozhodujici roli v modernim pfistupu k vytvafeni pracovnich mist.
Jsou zaroven vedle drziteli pracovnich mist jednim z nejdilezitéjSich zdroji informaci
o pracovnich mistech pro potieby jejich analyzy, nebot’ dobie znaji povahu a pozadavky

jednotlivych pracovnich mist.

Persondlni planovani

Moderni personalni planovani je zalozeno na schopnosti vedoucich pracovnikt
odhadnout na zéklad¢ piid€lenych tkold perspektivni potfebu pracovniki a zaroven
odhadnout pokryti této potfeby z vnitinich zdroji organiza¢ni jednotky, v jejimz cele
stoji (hledani vnitfnich rezerv a feSeni). Mimofadnou roli maji v pldnovani personalniho

rozvoje svych spolupracovnik.

Ziskavani pracovnikii

Iniciatory ziskavani pracovnikil jsou vedouci pracovnici, protoZe to jsou oni, ktefi
jako prvni informuji o potiebé ziskavani novych pracovnikd. Musi také uvést, jaky
pracovnik by mél byt ziskan, jaké pozadavky se budou klast na uchazece a jaké
informace je tfeba od uchazect ziskat pro Ucely jejich posouzeni. S uchazec¢i také

jednaji a podileji se na jejich vybéru.

46



Vybér pracovnikii

Vedouci pracovnici (bezprostiedné nadfizeni obsazovaného pracovniho mista)
maji v dobie fizené organizaci rozhodujici roli ve vybéru pracovnikl a byvaji to oni,
kdo nakonec rozhoduji o vybéru konkrétniho uchazece. Jako logické se to jevi proto,
ze bezprostiedni nadfizeny odpovida za praci na obsazovaném pracovnim misté, tak
by mu méla byt poskytnuta moznost, aby rozhodoval o vybéru pracovnika ptifazeného
na danou pozici. Ostatni ucastnici vybéru pracovniki a personalisté poskytuji servis

a sva doporuceni.

Priijimani a orientace pracovnikii

Vedouci pracovnici (v ptipadé, Ze je jim obsazované pracovni misto
bezprostfedné¢ podiizeno) by se meéli ucastnit pfijimacich procedur a vyjednavani
o pracovni smlouveé. Velky vyznam maji pfi uvadéni nového pracovnika na pracovisté
a pti jeho postupném zatrazovani do daného pracovniho kolektivu. Vyznamnou roli hraji

v praktické ¢asti orientace nového pracovnika a v jeho praktickém fizeni a kontrole.

Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni pracovnikti se provadélo jiz ve 4. stoleti, kdy je uzival uz Ignac
z Loyoly. Jeho systém mimo jiné kombinoval sebehodnoceni jezuitl a zpravy pfimych
nadfizenych o svych podfizenych. Od téch dob doslo hodnoceni zmén a uzpiisobeni
do formy v dnesni moderni dobé, coz obnasi, ze nyn&ji hodnoceni zaméstnanca™ je
efektivni néstroj, pomoci kterého se slad’uji zajmy organizace i zaméstnance za icelem

zvyseni efektivity prace 1 motivace.

Hodnoceni pracovnikl zalezi na bezprostiednich nadfizenych a to ve smyslu,
jak efektivni hodnoceni bude. Vedouci pracovnici se podileji na ptipravé hodnoceni
(co se bude hodnotit, jak, kdy a jakym zplsobem), jsou rozhodujicimi hodnotiteli,
vedou hodnotici rozhovor, formuluji zdvéry hodnoceni, sleduji a usmérnuji pracovni

vykon pracovnika po vlastnim hodnoceni.

*1 VACKOVA, Management LZ ve VaV, s. 22
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Hodnoceni je systematicky, formalni proces, ktery se v podniku vyuziva
ke zjisténi toho, jak pracovnik zvlada ukoly vyplyvajici z pracovniho mista a jaké jsou

moznosti jeho dalsiho rozvoje v podniku.

Rozmist’ovani, propousténi a penzionovani pracovnikii

V této Cinnosti maji vedouci pracovnici rozhodujici vyznam. Pokud piimo
nenavrhuji, tak se aspon vyjadiuji k povyseni pracovniki, pietazeni na nizsi funkeci,
pifevedeni na jinou praci, anebo k propousténi toho kterého pracovnika. Patii mezi
hlavni vyjednavace v souvislosti s penzionovanim pracovniki (vyjednavaji o odchodu

do dichodu ¢i o setrvani v organizaci).

Vzdélavani a rozvoj pracovnikii

Je na vedoucim pracovnikovi, aby identifikoval potfebu vzdélavani u svych
podiizenych, coz obnasi zodpovézeni zakladnich otazek ,,jaké vzdélani, komu a kdy*.
Nejcastéji byvaji pfimo vzdelavateli, ¢imZz se podili na vzdéldvani na pracovisti
pfi vykonu prace (OJT - On the Job Training & Learning in the Job)*? i jako instruktofi
¢i lektofi na vzdélavani mimo pracovisté (OFFJT - Off the Job Training). Jsou jednim
Z nejvyznamngjSich zdrojli informaci pro vyhodnocovani efektivnosti vzdélavani. Podili
se na vypracovani plant individudlniho rozvoje kazdého pracovnika, spoluvytvari

podminky pro uspé$né plnéni téchto plant a kontroluji jejich plnéni.

Odméiiovani pracovniki

Vedouci pracovnici jsou lidé, kteti z pohledu pracovniho procesu nejlépe védi,
jak plni politika a systém odménovani své stimulacni, motivaéni a dal§i funkce.
Muzeme jim piifadit vyznamnou roli v hodnoceni prace, nebot maji nejdilezit&jsi
zdroje informaci, které slouZi pro potieby jejich analyzy u kaZdého konkrétniho
pracovnika, tudiZ maji rozhodujici roli v hodnoceni pracovnikil, protoze dovedou dobie
posoudit naro¢nost prace i ptispévek jednotlivych pracovnikid. Rovnéz jsou odpovédni
za realizaci politiky odménovani na svém tseku a s rlistem vyznamu proménlivé slozky

mezd a plati vzristaji 1 jejich rozhodovaci pravomoci.

*2 vice na: http://managementmania.com/metody-vzdelavani-na-pracovisti [2012-01-10]
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Pracovni vitahy

Vedoucim pracovnikim v dané oblasti pracovnich vztahi mizeme pfifadit
dominantni roli pfi vytvafeni zdravych pracovnich vztahti a to at' jiz jde o vztahy
zaméstnanecké, meziskupinové anebo mezilidské na jedné strané a vztahy k vefejnosti,

S niz se dostavaji pracovnici do styku v souvislosti se svou praci, na stran¢ druhé.

Péce o pracovniky

Vedouci pracovnici nesou odpovédnost za dodrzovani norem a pravidel, tak jako
za kontrolu na svém useku (konkrétn¢ bezpecnost prace a ochrana zdravi, pracovni
doba, pracovni rezim, pracovni prostfedi atd.). Mizeme také fici, ze jsou iniciatory

a organizatory dobrovolnych forem péce o pracovniky i riznych konkrétnich opatieni.

Persondlni informacni systém
Zdrojem mnoha informaci pro potfeby personalniho informac¢niho systému jsou
vedouci pracovnici a v souvislosti s rozsifovanim jejich role a pravomoci v personalni

praci jsou pak jednémi z jeho nejcastéjSich uzivateli.

2.5 Shrnuti

Kapitola ,, Vedeni, rizeni* podava ptehled o zdrojich organizace, pficemz jako
nejdulezitéjsi zdroj hodnoti lidské zdroje, jelikoz uvadi do pohybu zdroje ostatni. V této
navaznosti vystupuje do poptedi role manazera neboli vedouciho pracovnika, ktery

dosahuje stanovenych cili prostfednictvim lidi, které vede a fidi.

Vedeni obnési Cinnosti, jez ovliviiuji emociondlni a duchovni stranku ¢loveéka,
naproti tomu rizeni je zaméteno na fyzicky existujici skute¢nosti a na lidské mysleni.
Ctyii styly vedeni nam predvadi manaZera, ktery o feSeni problémil sim rozhoduje;
manazera, ktery rozhodne a své podiizené o takovém rozhodnuti piesvédcuje;
manazera, ktery rozhoduje, avSak aplikaci feSeni uskute¢ni az po vyslechnuti nazoru
podiizenych a manaZera, ktery problém definuje a rozhodnout necha skupinu. Rizeni
se zaméfuje na ukoly pldnovani, organizovani, koordinovani, vedeni pracovnikii,

kontrolu a 7izeni.
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Styl Fizeni se postupem c¢asu upravoval. V primyslové spole¢nosti byl zalozen
na prikazech, sile, hrozb¢ a kontrole, coz se ukazalo jako neefektivni. Nasledné
se pred druhou svétovou valkou zacalo objevovat personalni fizeni, které postupnym
zdokonalovanim dospélo do dnesni podoby, do podoby ,moderniho persondlniho
managementu®, kdy se vedouci pracovnici stale vice vénuji celému clovéku v celém
jeho prosttedi, nikoli pouze clovéku jako pouhému mechanicky chapanému zdroji
pracovni sily. Clovék se svym vykonem je zakladni kdmen organizace, proto jsme
charakterizovali jednotlivce, jeho motivaci, odmérnovani jako jeden ze zdroju motivace

K praci a pracovni stres, ktery je s praci neodmyslitelné spjaty.

Pro fizeni pracovniho vykonu je dulezité védét, jak interpersonalni ovliviiovani
a skupinové chovani plsobi na vykonnost organizace a tedy jsme vymezili aspekty
skupinového a interpersondlniho vlivu na organizacni chovani a to viidcovstvi,

skupinové chovani, chovani uvniti skupiny a konflikty, organizacni moc a politiku.

Moderni styl vedeni a tizeni pfisuzuje vedoucim pracovnikiim urcité role, které
jsme blize rozvedli u kazdé jednotlivé fidici oblasti, kde je konkrétné¢ definovana
¢innost vedoucich pracovnikli. Z hlediska vedeni a fizeni vedoucimi pracovniky
jsme vénovali pozornost oblastem: personalni strategie, personalni politika, vytvafeni a
analyza pracovniho mista, persondlni planovani, ziskdvani pracovnikd, vybér
pracovnikll, pfijimani a orientace pracovnikl, hodnoceni pracovnikil, rozmistovani,
propousténi a penzionovani pracovniki, vzdélavani a rozvoj pracovniki, odménovani

pracovnik, pracovni vztahy, pé€e o pracovniky a persondlni informacni systém.
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3 VZDELAVANI

V kapitole ,,Vzdeélavani® nejprve vymezime pojmy vzdélavani, sebevzdélavani,
vzdélavani a rozvoj pracovnikii v organizaci, poté rozepiSeme metodiku pripravy
vzdélavani a osobnostniho rozvoje. Deskripci ptiblizime formy vzdélavani i metody
vzdélavani. Nasledné metody vzdélavani dale rozvedeme, detailnéji popiSeme

a roz¢lenime.

3.1 Vzdélavani

Vzdélavani je cilevédoma piiprava clovéka k povoldni a potazmo praci
a nasledné vybaveni ¢lovéka takovymi vlastnostmi, aby byl schopen Uspésné pracovat
v nékterém oboru spolecenské Cinnosti, vytvaret nové materialni ¢i duchovni hodnoty,

vclenovat se do pracovnich skupin a kolektivii a vyrovnévat se s podminkami prace.

Dospély jedinec se zacletiuje do vyrobni praxe, kde je rozhodujici vychovny vliv
pracovniho procesu, jelikoz je zdrojem jeho dal§iho zdokonalovéni a ziskavéani

zivotnich zkuSenosti.

V pracovnim procesu je nejucinngj$i metoda pozvolného praktického navykani,
¢imz se vytvaii pracovni zkuSenost. Jde o efektivni praci v pracovnich skupinach
a kolektivech, kcemuz se bezprostiedné pfidruzuje metoda osobniho piikladu
vedoucich a zkuSenych spolupracovnikli. Timto zplsobem pracovniky zdmérné
Jde viceméné o cviCeni, jehoZ smyslem jsou jak nové pracovni dovednosti, tak urcité

prvky jednani a chovani i rozvijeni potfebnych charakterovych vlastnosti.

Vyznam vzdé€lavaci ¢innosti je nyni umocitiovan rychlym védeckotechnickym
rozvojem a Snim spojenym rustem narokd spole¢nosti na vzd€lanost jejich ¢lent.
Vzdélani je dnes chapano jako nepfetrZity proces provazejici cely Zivot clovéka.
Vzdélavani se stdva privodnim jevem lidské existence, tudiz je nutné vytvofit takové

podminky, aby se ¢lovék mohl vzdélavat 1 v dospélosti, tedy, aby mél ptilezitosti.
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Za zakladni funkci vzdélavani povazujeme predavani a osvojovani poznatkl
a ¢innosti. Na jedné stran¢ Clovek ziskava zkuSenosti a védomosti a na druhé strané
prispiva vzdélavani k rozvijeni a upevinovani mysleni, obecnych 1 specialnich
a socialnich schopnosti, zajmu, svétonazorovych postojii, hodnot a norem chovani. Také

ovlivituje i vyuzivani volného €asu, vztah k Zivotnimu prostfedi apod.

Vzdélavani smétuje k utvafeni ,,aktivniho c¢loveéka schopného a chtéjiciho

pretvaret svét a tvofit noveé hodnoty“.43

Vyuka je proces, vnémz si U¢astnici na zakladé zamérného a systematického
fizeni ze strany vyucujiciho osvojuji soustavu védomosti, dovednosti, navyku, rozvijeji

své dusevni 1 télesné schopnosti a soustavné formuji osobnost.

Pojem uceni se nechape jen jako osvojovani védomosti a dovednosti, Skolni uceni,
ale také jako nabyti praktickych dovednosti a zplisobu chovani. Ucenim je proto
jakakoli zména chovani a zivota, resp. jakykoli proces nabyvani zkuSenosti, ktery neni

zpusoben vrozenym mechanismem.

Zaklady vztahu kpraci a kpracovni cCinnosti, stejné jako pracovni kéazen
1 pracovni schopnosti se formuji jiz v détstvi a mladi. Ve vlastnim pracovnim procesu

se dale dotvafi a upeviiuji nebo 1 deformuyi.

Nepostacuje Cloveka pouze zaclenit do pracovniho procesu, nybrz je tieba
zacClenéni také spojit se SirSimi spoleenskymi souvislostmi jejich prace, s preddvanim
novych védeckych, technickych 1 fidicich informaci a sdé¢lovanim zprav o dosazenych

vysledcich i §irSim ohlasu jejich prace.

Posiluji se kladné postoje k pracovni cCinnosti, pozitivni pracovni motivace,
prohlubuje se zpusobilost k praci, coz je vzdélanost a kvalifikovanost, coz souvisi

se vSeobecnym a odbornym vzdélanim a naslednym rozvojem pii ziskavani praktickych

B SKALKA, Zdklady pedagogiky dospélych, s. 160
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zkuSenosti. Pro UspéSnost zastdvané pozice je dulezity neustdly a soustavny rozvoj

osobnosti vedouciho pracovnika, je nutné dalsi sebevzdélavani a v§eobecny piehled.

V systému vzdélavani dospélych zaujimé dilezit¢é misto sebevychova
a sebevzdélavani*® Jsou vyrazem uvédomé&lé aktivni snahy &lovéka o vlastni
zdokonaleni. Jako sebevychovu mtizeme definovat zmény svého charakteru i socidlni
zaméienosti, formovani moralni, spoleCenské a fyzické stranky své osobnosti.
Do pojmu sebevzdélavani mulzeme zahrnout rozSifovadni poznani a formovani

intelektualnich schopnosti, dovednosti i navyki.

3.2 Sebevzdélavani

Sebevzdélavanim dospélych rozumime ,,pribézné seznamovani se s aktudlnimi
jevy spolecenského zivota, se soucasnou kulturou, s novinkami v oblasti védy, techniky
a ekonomiky, i ke zdokonalovani v oblasti specifickych potfeb dospélého cloveéka —
z diivodu vykonu jeho profese, ucasti ve vefejném zivote, zlepSovani mezilidskych

o - o o . L . Cqe . 1, |
vztahtl 1 z divoda uspokojovani jeho individualnich zdjmu*. >

Skalka (1989) definoval tii roviny sebevzdélavacich cilt z kvalitativniho hlediska:
1. cil obecny, kdy jde o vSestranny harmonicky rozvoj osobnosti, o nepfetrzité
zdokonalovani se pro praci 1 osobni zivot;
2. cile, které se vaZou na urcité ¢asové udobi, napf. osvojeni si zdkladd ciziho
jazyka pted cestou do zahranici;
3. dil¢i cile, které znamenaji velmi konkrétni, specializované cilové hodnoty —

napt. dovednost pracovat se schématy.

* SKALKA, Zdklady pedagogiky dospélych, s. 198
* Tamtéz, s. 199
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Obsah sebevzdélavani®® je nutno zaméfit na realizaci pfedem vyty&enych cild.
V procesu sebezdokonalovani se obsah sebevzdélani méni ve védomosti, dovednosti,
schopnosti, postoje, navyky, presvédceni a nazory. Pro zvoleni obsahu sebevzdélani
je dulezité respektovat celospolecenské i1 individualni vzdélavaci potieby.
Hlavnim obsahem sebevzdélavani musi byt profesni védomosti, dovednosti i navyky.
Jde vlastné o obohacovani védomostmi a rozvijeni schopnostmi, jako se ucit fidit druhé
a respektovat je, ucit se zodpovédnosti, zasadovosti, obétavosti, odhodlanosti
a kriticnosti. Védecké a technické objevy se promitaji do zmény v technologii,
V organizaci prace i do vztahu duSevni a télesné prace. Proto je nutné inovovat
dosavadni profesni védomosti a dovednosti a hlavné uvadét uroven kvalifikace
pracovniki do souladu S neustalym technickym, védeckym a ekonomickym pokrokem.
Vedouci pracovnici by méli ovladat jak znalosti politické, ekonomické, tak také
sociologické, psychologické, interpersondlni i individualni oblasti potieb a zajmu, jez
clovék ziskd cestou Zzivotnich i pracovnich zkuSenosti, jejich analyzou a kritickym

srovnavanim.

Sebevzdélani miizeme realizovat:*’

e individualnim studiem odborné literatury (knihy, ¢asopisy)

e korespondenc¢nim studiem

e diskusemi (o konkrétnich problémech)

e samostatnym ¢i tymovym zpracovanim riznych koncepci, projekt, navrhd,
expertiz, analyz (zajistén cvicny efekt)

e Ucasti na riznych odbornych seminaftich, konferencich, poradach

e instruktorskou ¢i lektorskou cCinnosti (odpovidd predem vytyCenému cili
sebevzdélavani)

o Kkurzy

e sledovanim vzdélavacich pofadu v televizi, rozhlase

*® SKALKA, Zdklady pedagogiky dospélych, s. 199 - 200
" Tamtéz, s. 201
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Dulezitou roli hraje aktivni ¢innost jedince, sledovani spolecenskych pozadavkd,
vyhledavani vzort, sebepoznavani, sebekritika a sebehodnoceni, provérka vlastnich sil
Vv narocnych situacich, odhalovani novych oblasti sebeuplatnéni, védomé rozvijeni

sebedfwéry.48

3.3 Vzdélavani a rozvoj pracovniki v organizaci

Pozadavky na dovednosti a znalosti ¢lovéka se v moderni spole¢nosti neustale
meni a ¢loveék, aby byl zaméstnatelny a mohl fungovat jako odpovidajici pracovni sila,
musi nepretrzit¢ své dovednosti a znalosti prohlubovat a rozSifovat. V moderni
spoleCnosti se vzdélavani a formovani pracovnich schopnosti stava celozivotnim
procesem. Stale vice se zduraznuje ,dukladnd pfiprava pracovnikii a provadéji
se vycviky nejen fidicich, ale 1 fadovych pracovniki“.* Dulezity je také prvek

organizace a ji organizované vzdélavaci aktivity.

Nyn¢é;jsi charakter prace v organizacich podporuji nejnovéjsi metody fizeni, které
vyzaduji nalezit¢ odborn¢ schopné vedouci pracovniky, kteti jsou schopni si osvojovat
nové odborné znalosti a dovednosti, ale také takové vedouci pracovniky, kteti disponuji
Zadoucimi rysy osobnosti. Proto uZ nestaci tradi¢ni zpisoby vzdélavani, coZ je napf.
zacvik, doSkolovani, pfeSkolovani, ale pfedev§im jde o rozvojové aktivity formujici Sirsi
rejstiik dovednosti a znalosti, i formovani osobnosti pracovnikii, formovani jejich

hodnotovych orientaci.

Vzdélavani pracovnikil je vlastné:

» prizpiisobovani pracovnich schopnosti pracovnikii ménicim se pozadavkim

pracovniho mista, tedy flexibilita v ramci pracovniho mista

*® SKALKA, Zdklady pedagogiky dospélych, s. 201

9 STIKAR et al, Psychologie ve svété prdce, s. 46
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» zvwySovani pouzitelnosti pracovnikit tak, aby zvlddli dovednosti a znalosti
potiebné kvykonani dalsich, jinych pracovnich mist, tedy rozSifovani

pracovnich schopnosti

» rekvalifikacni proces, coz je proces, kdy pracovnici, ktefi maji povolani, které
organizace nepotiebuje, jsou preskoleni na povolani, které pravé organizace

potiebuje

» prizpisobovani  pracovnich  schopnosti novych pracovnikit  specifickym
pozadavkim daného pracovniho mista, pouzivané technologii, technice, stylu
prdce aj., jde tedy o adaptovani pracovniklli na zvlaStnosti, mechanismus

a kulturu té které organizace

» formovani pracovnich schopnosti formovanim osobnosti pracovnika, tudiz
takovych vlastnosti pracovnika, které hraji velkou roli v mezilidskych vztazich,
ovliviiuji chovéni, védomi, motivaci pracovnika a odrazi se ve vztazich

na pracovisti, ovliviiuji formovani tymu i individualni a kolektivni vykon.

3.4 Metodika pripravy a osobnostniho rozvoje

Vzd&lavani miize probihat ve vnitropodnikovém (OJT*°) nebo nadpodnikovém
(OFFJT®Y) vzdélavacim zafizeni. Dle Zuchy®® je efektivni, pokud je planovité
a systematické, coZ znamend, Ze vzd¢lavani probiha na profesionalni wrovni

predpokladajici didakticko-metodologickou koncepci.

VétSina vzdelavacich systéml je zaméfena jen uritym smérem a jen omezené
pfevadi uvadénou problematiku na praxi. Také vénuje pouze malou pozornost kontrole
vysledkl, coz je ziejmé tim nejvétsim nedostatkem vzdélavacich systému. Z tohoto

divodu je v podnikovém vzdélavani vyzadovana skuteéna kontrola. Ve vzd€lavani

%0 On the Job Training - vzd&lavani na pracovisti
51 Off the Job Training - vzd&lavani mimo pracovisté

%2 7UCHA, Praktickd priprava manaZera. Nové metody a pohledy ve svétovém kontextu, s. 153 - 159
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vedoucich pracovnikil i ve vzdélavani realizovaném vedoucimi pracovniky se provadi
hodnoceni adekvatni kontrolou pfi riznych kritériich jako je spolehlivost a objektivnost.
Idealnimi hodnotiteli jsou hodnotitelé nezavisli se svymi vlastnimi hodnoticimi zplisoby

a metodami.

Jakou zvolime metodu vzd€lavani, zavisi na u¢ebnim cili, na uéebnim obsahu.
Vybér vedoucich i vzdélavatelli (napf. trenért a instruktortl) ,,neni zaméfen jen podle
jejich odbornych znalosti, ale hlavné podle jejich pedagogicko-psychologické
zpusobilosti pro vzdé€lavaci proces a podle jejich znalosti profesiondlniho vzdélavani
dosp&lych. Vzd&lavani je usporadanym udenim.“>®
Volba metody vzdélavani pracovniki je plné¢ v kompetenci samotného vzdélavatele,

at’ je to jiz instruktor ¢i trenér, nesmi ovSem odporovat poznatkim profesniho

vzdélavani dospélych.

Doporuc¢uji se ucelné vyuzivat moderni vyucovaci prostiedky. ,Princip
vizualizace obsahu uciva a multimodalni zpracovani stejné jako poznatky ucebni
psychologie musi mit své uplatnéni ve vSech ucebnich planech.“>* Do kategorie
modernich vyu€ovacich prostfedkii miizeme zahrnout:

e zpétné projektory,

e audiopomicky,

e ucebni filmy,

e prezentace a uCebni texty,

e pocitacovou techniku atd.

3.4.1 Formy vzdélavani>

e Kklasickd pfednaska - pokud mozno sméfovana k forme diskusni prfednasky,
o diskuse,

e CS®- piipadové studie,

53 ZUCHA, Praktickd pFiprava manazera. Nové metody a pohledy ve svétovém kontextu, s. 153
¥ Tamtéz, s. 154
% Tamtéz, s. 154

% CS — Case Study = ptipadova studie
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e pripadové i podnikatelské hry - také s vyuzitim pocitace.

3.4.2 Metody vzdélavani®’

e vycvik na pracovisti,

e instruktaz pti vykonu prace,

e demonstrovani,

e simulace,

e planovita rotace pracovnich funket,
e zastupovani,

e povéieni ukolem,

e asistovani,

e programované ucebni postupy,
e prednaska,

e piipadova studie,

e workshop,

e brainstorming,

e piipadové hry,

e vzdélavani pomoci pocitaci,

e vycvik samotného jednani,

e pracovni porady.

Vycevik na pracovisti
- jedna z nejstar$ich a nejrozsitenéjsich metod
- mél by souviset s teoretickym Skolenim — tim podporuje poznatky a nabyva

na vyznamu

5" ZUCHA, Praktickd priprava manazera. Nové metody a pohledy ve svétovém kontextu, s. 154 — 157,
vlastni dopInéni

vice na: http://www.businessinfo.cz/cz/clanek/management-msp/formy-metody-prostredky-firma
vzdelavani/1001663/57435/?page=2 [2012-01-10]
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Instruktaz p¥i vykonu prdce
- nejCastéji pouzivana metoda
- nejjednodussi zplisob zacviku nového ¢i méné zkuseného pracovnika
- zkuSeny pracovnik pifedvede pracovni postup a vzd€lavany pracovnik si nejprve
pozorovanim a nasledné napodobovanim tento postup osvoji pfi plnéni svych

vlastnich pracovnich ukoli

Demonstrovani
- nazorné vyucovani
- zprostiedkovava znalosti a dovednosti ndzornym zptsobem pii pouziti pocitacu,

audiovizudlni techniky, trenazéra, ptredvadéni pracovnich postupt

Simulace
- metoda zaméfend na praxi a aktivni ti¢ast ucastnikii
- Ucastnici obdrzi podrobny scénaf a jsou vyzvani, aby v ur¢itém case u€inili fadu
rozhodnuti

- jde o feSeni bézné zivotni situace vyskytujici se v praci vedoucich pracovniktl

Planovita rotace pracovnich funkci

- vhodna pro nové¢ ptichozi vedouci pracovniky, jelikoZ ukazuje prehled a dava
povédomi o mnoha funkcich v podniku

- je vlastné planovitd ptiprava nové piijatych osob, vétSinou mladsich, ktefi maji
prevazné akademické vzdélani, tudiz se s nimi do budoucna pocita pro vedouci
ukoly

- pisobi proti resortismu

- pusobi proti mistnimu egoismu

- predstavuje vlastni formu motivace, jelikoz plisobi proti monotdénnosti
dlouholetého postaveni

- podnécuje flexibilitu podniku

- vyzaduje dynamicnost a pruznost vedoucich

- délka ,,rotace* mlze trvat od nékolika mésicti po jeden az dva roky
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Zastupovani

Skoleni vedouci pracovnici pfijimaji urCit¢ konkrétni a specifické tukoly
vedouciho, timto ho zastupuji ¢i mu ulehcuji praci
velmi vhodné pro osvojeni si profesionalniho vedeni lidi a k ovéieni

si konkrétnich pracovnich technik

Poveérovani ukolem

poveéteni od nadfizeného splnit urCity ukol, pficemz ma vytvofeny potiebné
podminky a je vybaven pfisluSnymi pravomocemi
prace vzdélavaného je sledovana a kontrolovana

formovani pracovnich schopnosti fidicich a tviir€ich pracovnika

Asistovani

tradi¢ni a ¢asto pouzivana metoda

slouzi k formovani pracovnich schopnosti

vzdélavany pracovnik je jako pomocnik zkuSeného pracovnika, poméha
mu pfi plnéni tkold a uci se od néj pracovnim postuptim

na praci se postupem casu podili stidle vétSi mirou a stidle samostatngji
az do doby, kdy sam ziskd potiebné znalosti a dovednosti a je schopen praci

vykondavat zcela samostatné

Programované ucebni postupy

mozno provadét nezavisle na aktivité vyuc€ujiciho

objektivizovany, systematicky a ndkladové usporny ucebni proces

variabiln¢ ptizptisobivy ucebni dispozici konkrétniho jednotlivce, jeho vlastni
urovni schopnosti, vlastnimu stupni védomosti

negativem je absence setkavani vyucujiciho a vyucovaného
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PiednadSka
- pfeda systematické védomosti v kratkém case
- aktivni role pfednasejiciho, pasivni role posluchact
- pouziti audiovizualnich metod (tabule, flipcharty, dataprojektory, diaprojektory
atd.)

- na zavér moznost kladeni otazek a diskuse k objasnéni spornych otazek

Metoda piipadovych studii
- ptipady z praxe, které¢ ucastnici analyzuji a které dovedou k piibliznému feseni
- metoda vhodna k systematickému procviceni techniky feSeni problémi
a rozhodovani
- pro piipravu a osobni rozvoj vedoucich pracovnikli
- jako nedostatek mtiizeme definovat vétsi vydaje, mnoho ¢asu na ptipravu, vyuziti

jen u omezeného okruhu problémi

Workshop
- varianta pfipadovych studii (CS)*®

- praktické problémy se fesi tymové a z komplexniho hlediska

Brainstorming
- taktéz varianta CS
- skupina ucastniki je vyzvana, aby po kazdém ucastnikovi navrhla zptisob feseni
zadaného problému, poté je diskuse o piredlozenych ndvrzich a hleda

se optimalni navrh ¢i kombinace navrhi

Vzdélavani pomoci pocitaci
- atraktivni metoda vzd€lavani spjata se zdbavou

- Casove efektivni

% CS — Case Study = ptipadova studie
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- pocitate umoziuji simulovat pracovni situaci, poskytuji vzdélavajicim
se osobdm obrovské mnozstvi informaci, usnadiiuji u¢eni pomoci schémat, graft
a obrazkt, nabizi uchazeciim rizné cviceni a testy a umoznuji pritbézné hodnotit
proces ziskavani znalosti a dovednosti

- kolektivni ¢i individualni vzdélavani s bezprostfedni zpétnou vazbou

Herni ulohy
- simulace socidlnich interakci
- vhodné pro zlepSeni komunika¢niho jednani
- vylepSeni metody pomoci audiovizualniho zdznamu, ktery je poté analyzovan

a vyhodnocen

Pracovni porady
- vhodna metoda formovani pracovnich schopnosti pracovnika
- pfi poradach se ucastnici seznamuji s problémy a fakty tykajici se jak jejich

pracoviste, tak ostatnich pracovist, potazmo celé organizace

Clenéni metod vzdélavani dle J. Skalky miizeme nazorné uvést:

e metody slovni
» metodologické: pfednaska, vypravéni, vysvétlovani, instruktaz
» dialogické: rozhovor, diskuse, dramatizace
» metody pisemnych pract
>

metody prace s ucebnici a knihou

¢ metody nazorné demonstracni
» pozorovani

» predvadent. predméti, pokusti, ¢innosti
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e metody praktické
» nacvik pohybovych a pracovnich dovednosti
» pokusy a jiné laboratorni cinnosti ucastnikii

» grafické a vytvarné prace

Pi‘ehled metod a forem pouzitelnych pii mimoskolském vzdélavani dle J. Kubalka:
e metody predpokladajici nediferencovanou vyuku ve skupiné

» monologicka verbalni metoda
- §jedinym pfitomnym lektorem
- S vice soucasn¢ pfitomnymi a vzajemné se dopliujicimi lektory

- poslech jednoho nebo nékolika lektorii ze zdznamu

» dialogicka verbalni metoda
- skute¢ny dialog s jednim lektorem
- nepravy dialog (lektor odpovida na anticipované otdzky)
- skute¢ny dialog s n€kolika lektory

- problémova diskuse mezi dvéma 1 vice ucastniky

» metody s prevahou vizudlniho podilu
- televizni lekce ve skupiné piipadné dopliovana piitomnym
lektorem
- filmova lekce ve skupin€, popfipadé doplnénd pfitomnym
lektorem
- verbalni formy (monologické, dialogické) doplnéné o vizudlni

slozku
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» metody se silnym podilem fyzické manipulace
- préce ucastnikd v laboratofi
- prace ucastnikli v terénu

- prace na trenazérech v kolektivu

» metody s vyraznym uplatnénim rizeni
- uplny sd€lovaci okruh lektor-ucastnici-lektor
- neuplny sdé€lovaci okruh (napft. jazykova laboratot)

- optofonickd metoda

e metody predpokladajici diferencované individualni studium

» metody s prevahou auditivni
- konzultace s lektorem (individualni) nebo individualni lekce
- studium potizené¢ho zaznamu

- studium rozhlasové lekce

» metody s prevahou vizudlni
- studium z knih, skript, vlastnich poznamek
- studium korespondencni

- studium statickych nebo kinetickych obrazt

» metody se silnym podilem fyzické manipulace
- préce s trenazérem

- prace pii ndcviku nékteré dovednosti
» metody s vyraznym uplatnénim rizeni a regulace

- programované uceni z kniznich programi

- prace s vyucovacimi stroji
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Jakmile dosp&jeme k rozhodnuti, jak se budeme déle rozvijet, podivame se na:*°
e to, co nas na uceni tesi,
e metody, které se hodi k dosaZzeni ndmi zamyslenych vysledk,

e to, co snadno zapadne do naSeho ¢asového rozvrhu.

Védoma volba neustale rozvijet své dovednosti je skvélou cestou, jak si udrzet
motivaci a zajem. At je ¢lovek ve své praci jakkoli zkuseny, vzdycky existuji zptisoby,
jak své dovednosti a vlastnosti roz§ifovat a prohlubovat. Clovék se stane
konkurenceschopnéj§im na trhu prace, jeho hodnota vzroste a rozSiti se mu také

moznosti volby.

»Solidni, dostate¢né¢ Siroké 1 hluboké vSeobecné vzdélani je podminkou
adaptability ¢lovéka na zmény v oblasti prace, vykondvané v ramci urcité profese

. < vy s B0
1 na zmény v Zivoté spolecnosti.*

3.5 Shrnuti

V kapitole ,,Vzdeélavani* jsme vysvétlili pojem ,, vzdéldavani“, jako cilevédomou
ptipravu jedince k povolani a vybaveni takovymi vlastnostmi, aby byl schopen Gspésné
pracovat v nékterém oboru spolecenské ¢innosti, vytvaret nové materidlni ¢i duchovni
hodnoty, v¢leniovat se do pracovnich skupin a vyrovnavat se s podminkami préce.
Pojem ,,uceni*, coz je proces, na zdkladé¢ zamérného a systematického fizeni ze strany
vyucujiciho, kdy si ucici se jedinec osvojuje védomosti, dovednosti, navyky, rozviji

své dusevni a t€lesné schopnosti a soustavné formuje svoji osobnost.

webevzdelavani  znamena pribézné seznamovani se s aktudlnimi jevy
spolecenského zivota veetné zdokonalovani se v oblasti specifickych potieb daného
jedince. Dle J. Skalky jsme definovali sebevzdélavaci cile a to cil obecny; cile, které

Se vazou na urcité ¢asové obdobi a diléi cile.

59 KAMP, Manazer 21. stoleti, s. 201

% SKALKA, Zdklady pedagogiky dospélych, s. 200
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Jelikoz se pozadavky na dovednosti a znalosti ¢lovéka v moderni spolecnosti
neustale méni, ¢loveék musi své dovednosti a znalosti adekvatné tomu prohlubovat
a rozSifovat, z ¢ehoz také vyplyva nutnost vzdéldvani a rozvoj pracovnikii v organizaci.
Pracovni vzdélavani muze probihat ve vnitropodnikovém 1 mimopodnikovém
vzdélavacim zafizeni pii zachovani profesiondlni trovné predpokladajici didakticko-
metodologickou koncepci, proto jsme vymezili metodiku pripravy a osobnostniho
rozvoje. Blize jsme popsali formy vzdelavani a analyzovali metody vzdeélavani, které
jsme nasledné rozclenili dle J. Skalky na metody slovni, ndzorné demonstracni
a praktické a pro doplnéni jsme uvedli Clenéni metod dle J. Kubalka na metody
predpokladajici nediferencovanou vyuku ve skupiné (monologicka verbalni metoda,
dialogickd verbalni metoda, metody s ptrevahou vizudlniho podilu, metody se silnym
podilem fyzické manipulace, metody s vyraznym uplatnénim fizeni) a metody
predpokladajici diferencované individudlni studium (metody s pievahou auditivni,
metody s pfevahou vizualni, metody se silnym podilem fyzické manipulace, metody

S vyraznym uplatnénim fizeni a regulace).
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4 VYZKUM V OBLASTI VZDELAVANI

Predmétem vyzkumu a cilem této diplomové prace je vliv osobnosti manaZera
na proces vzdélavani. Pro potieby vyzkumu provedeme analyzu vzdélavaciho
projektu, na kterém piedvedeme vliv osobnosti manazera, respektive vedouciho
pracovnika regiondlniho pracovisté vysoké skoly, kde se projekt realizoval, pficemz tato
osobnost byla postavena do pozice asistenta daného projektu a jako realizator
vysokoskolského vzdélavani méla moznost jednotlivé cinnosti projektu ovlivnit.
Jak ovlivnila a co projektu pfinesla, zhodnotime v zavérecné kapitole piedlozené

diplomové prace.

Vychédzime z hypotézy, ze i kdyz je projekt pfipraven sebelip, vzdy se miize
vyskytnout néco neplanovaného (problém, udalost, situace), diky ¢emuz je potieba
nékteré dil¢i Casti nastaveného projektu ve vétsi ¢i mensi mife korigovat. Z toho
vyplyva nutnost tvirc a realizator byt neustale ve stiehu a pfipraveni K rychlému
a adekvatnimu feSeni nastalé situace, jelikoZ prace s lidmi je variabilni a to z toho
diuvodu, ze lidé jsou nepiedvidatelny zdroj. Abychom mohli potvrdit ¢i vyvratit
stanovenou hypotézu, prezentujeme kazdou fazi projektu, tu nasledné shrneme,
vyhodnotime soulad pfipraveného planu se skuteCnosti a to celé zhodnotime

jiz avizovanym komentéaifem vedouciho pracovnika.

Co se vybéru projektu tyce, zabyvat se budeme projektem ,,MOST ke vzdélavani
v Jihomoravském kraji“®*®?®®, ktery byl realizovan od 1. ledna 2010 do 31. fijna 2011.

81 http://www.esfcr.cz/zakazky/most-ke-vzdelavani-v-jihomoravskem-kraji [cit 2012-02-11]

62 http://mostkevzdelavani.webnode.cz/ [cit 2012-02-11]

83 http://www.bivs.cz/o-nasi-skole/granty-a-projekty-bivs/most-ke-vzdelavani/most-ke-vzdelavani.580
[cit 2012-02-11]
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4.1 Projekt®

~MOST ke vzdélavani v Jihomoravském kraji“ primarné slouzi ke ,,zvySeni
zamé&stnatelnosti cilové skupiny uchazecu a zajemci o zaméstnani s minimalné uplnym
sttednim nebo Uplnym stfednim odbornym vzdélanim na trhu prace prostfednictvim
realizace komplexniho programu odstrafnujici bariéry znesnadnujici trvaly vstup na trh
prace v Jihomoravském kraji. Komplexni program projektu byl vytvofen jako potencial
moznosti vzdélavani v ramci motivacnich, vzdélavacich a poradenskych aktivit
pro klienty evidované na utradech prace v Jihomoravském kraji, a to vSe pfi zachovani
vysoké kvality odpovidajici narokiim terciarniho vzdélavani a s vyuzitim

akreditovanych vysokoskolskych studijnich programu.*

Tento projekt podporuje rozvoj dalsiho vzdélavani na vysokych skolach, kdy je
cilem pfipravit cilovou skupinu k pokraovani ve vysokoskolském studiu a v rdmci
odborné praxe overit ziskané dovednosti a teoretické znalosti na konkrétnim odborném
misté. Jedna se o to, aby ucastnici ziskali klicové profesni kompetence bezprostiedné

uplatnitelné na trhu prace a tim podpofit moznosti G¢astnika ziskat nové zamé&stnani.

Aktualni novinkou v projektu je uplatnéni ECTS® (= European Credit Transfer

System) neboli kreditniho systému.

% http://www.esfcr.cz/projekty/most-ke-vzdelavani-v-jihomoravskem-kraji [cit 2012-02-11]

% ECTS (European Credit Transfer System — celoevropsky systém pro jednoduchou pievoditelnost
absolvovanych predméti. Jde o zjednoduSeni procesu pienosu a uznavani studijnich vysledkt mezi
vysokymi $kolami a to i za hranicemi CR.

Kredity jsou numerickou hodnotou, ktera se pfisuzuje jednotlivym pfedmétim a dalSim studijnim
povinnostem.

Kreditni systtm ECTS zavadi postupné¢ cela Evropa. V dne$ni dobé tzv. Evropsky prostor
vysokoskolského vzdélani tvoii jiz Ctyficet zemi.

http://mostkevzdelavani.webnode.cz/o-projektu/ [cit 2012-02-11]
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Cile projektu

Globalnim cilem projektu "MOST ke vzdélavani v JmK" je zvySeni
zaméstnatelnosti  cilové skupiny nezaméstnanych osob prostfednictvim realizace
komplexniho vzdé€lavaciho programu odstranujici bariéry znesnadiujici trvaly vstup

na trh prace v Jihomoravském kraji.

Dil¢imi cili pro dosazeni stanovené¢ho globdlniho cile projektu je posilit
osobnostni 1 pracovni potencial cilové skupiny prostiednictvim vyuziti motivacnich,
vzdélavacich a poradenskych aktivit, které budou dopliovany dle potfeby o podptirna
opatieni a doprovodné aktivity. Vzdélavaci aktivity zvysi kvalitu pracovni sily
I motivaci a participaci na celozivotnim vzd€lavani, rozs$ifi moznosti celozivotniho
vzdélavani a podpofi schopnost vyrovnat se s naroénymi podminkami méniciho se trhu

prace.

Ucastnici projektu
Osoby (dlouhodob€) nezaméstnané, uchazeci a zdjemci o zaméstnani evidovani
na ufadech prace v Jihomoravském kraji s minimaln¢ uplnym stfednim nebo Uplnym

sttednim odbornym vzdélanim.

Program projektu

Komplexni program projektu byl vytvofen jako potencidl moznosti vzdélavani
Vramci motivacnich, vzdélavacich a poradenskych aktivit pro klienty evidované
na ufadech prace v Jihomoravském Kkraji, to vSe pii zachovani vysoké kvality
odpovidajici  narokiim  terciarniho  vzd€lavani s vyuzitim  akreditovanych

vysokoskolskych studijnich programd.

Pti ptipravé projektu se pii dotaznikovém Setfeni vychéazelo z pozadavki firem

a analyzy trhu prace, uskuteénéné ve druhém ctvrtleti kalendainiho roku 2010.
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4.2 Aktivity projektu

e motivacné — vstupni program

e individualni podpora a poradenstvi

e poradensky servis — bilan¢ni a pracovni diagnostika

e zéklady obsluhy osobniho pocitace dle osnov ECDL START
e vzd¢lavaci program = rekvalifikace

e odborné praxe u konkrétniho zaméstnavatele

Z kazdé absolvované aktivity uspésny absolvent ziska osvédCeni ¢i potvrzeni

0 jejim absolvovani.

Motivacni program

je zaméfen na nasledujici oblasti:

zivotni a profesionalni cile a jejich dosahovani

- celozivotni vzdélavani (CZV)

komunikace, konflikt, stres a jeho zvladani

- osobni motivace, sebepoznavani, sebediivéra, motivace a kreativni mysleni

osobni portfolio (CV, motivacni dopis, privodni dopis, ptijimaci pohovor)

Individudlni podpora a poradenstvi
nabizi:
- moznost konzultovat s odbornym poradcem aktualni situaci a vzdélavaci aktivity

smétujici k uplatnéni na trhu prace

Bilancni a pracovni diagnostika
umozni:
- 1épe poznat vlastni osobnost — své silné a slabé stranky, ¢imz klienti ziskaji
podnéty pro rozvoj své osobnosti
- muze pomoci jak pfi hledani nového zaméstnani, tak pfi zméné profesniho

smérovani (rekvalifikace, dalsi vzdélavani a podobn¢)
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Zaklady obsluhy osobniho pocitace
dle osnov ECDL START (ECDL = European Computer Driving Licence)

- je mezindrodné¢ uznavana objektivni standardizovand metoda pro ovéfeni
pocitacové gramotnosti. ZjisStuje pomoci praktickych testli, zda uchazec zvlada
dovednosti efektivné vyuzivat zdkladni informacni technologie.

- vyhody ECDL - jedna se o celoevropsky uznavanou kvalifikaci — prace
S pocitacem a klienti se nauci efektivné vyuzivat vypocetni techniku, ¢imz zvysi

svoji pracovni vykonnost

Vzdélavaci program
nabizen V Sesti riznych kurzech:
- Zéklady podnikani
- Mzdové ucetnictvi
- Uketnictvi
- Personalistika
- Reklamni ¢innost a marketing

- Rizeni socialnich sluzeb

Odbornd praxe
- u konkrétniho zaméstnavatele dle zaméteni realizovaného kurzu
- nasledné ovéfeni ziskanych teoretickych znalosti z daného rekvalifikacniho

kurzu

Projekt mizeme rozdélit na dva na sebe navazujici celky, které si postupné

definujeme. Jde o:
e poradenské ¢innosti,

e vzdélavaci ¢innosti.
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Pokud se jedna o souhrn poradenskych ¢innosti, tak ty poc¢inaji:
e vybérem vhodnych kandidat do projektu,
e motivacnim programem,
e poradenskym servisem,

¢ iindividudlnim poradenstvim

a vedou k:
e cfektivnim ¢innostem podporujici ziskani konkrétnich znalosti a
e urcitych dovednosti pro potieby dané skupiny se zohlednénim individualnich

potieb jednotlivce.

(24

V této casti se zaméfime na vySe uvedené poradenské cinnosti. Nejprve
se budeme vénovat rozboru jednotlivych &innosti (vybér vhodnych kandidatd,
motivacni program, poradensky servis, individualni poradenstvi), poté vyjadiime shodu
planu srealitou a navrh zmén a doporuceni vedouciho pracovnika Vv uvedenych

¢innostech, zhodnotime klady a ptipadné zapory jednotlivych fazi.

Poradenské ¢innosti

Cilem poradenského servisu je pomoci klientovi najit a zaméfit se na takovou
¢innost ¢i  vzdélani, které je vzhledem kjeho schopnostem a moZnostem
nejoptimalngjsi. Dale poradensky servis slouzi k odstranéni rdznych bariér, zvySuje
se sebereflexe svych moznosti a schopnosti. Vychazi z vyhodnoceni osobnostnich

predpokladii kandidatl, vzdélani, pracovnich zkuSenosti a profesniho rastu.

4.2.1 Vybér kandidati

Dle zavaznych materidll bude dodrzena metodika a postupy stanovené

zadavatelem v zadavaci dokumentaci.

Bude proveden ptedvybér potencidlnich kandidati projektu a zabezpeci

se intenzivni spoluprace s jednotlivymi oddélenimi.
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e Zajisténi kvalifikovaného, transparentniho a nediskriminaéniho vybéru
kandidata do projektu,

e 7ajiSténi a organizace informacnich seminari,

e prezentace projektu, doplnéna o tzv. screeningové interview a vstupni dotaznik,

e zpracovani a predlozeni seznamu vybranych kandidatt projektu,

e realizaitor projektu  kontaktuje pied realizaci projektu  pracovniky
zprostiedkovani a poradenstvi pfislusnych oddé€leni a seznami je s naplni
a pfinosem projektu,

e urci datum prezentace projektu pro uchazece a zajemce a pocet uchazect, kteti
se dostavi na prezentaci projektu,

e vlastni prezentace projektu bude obsahovat — seznameni s obsahem projektu,
vstupni motivacni dotaznik, individualni pohovor s kazdym klientem,

e vybér kvalifikovanym a nediskriminaénim zptisobem vhodnych kandidath

a vyjadfeni pracovniki realizatorské firmy o vhodnosti zatfazeni do projektu.

Tato cast projektu probéhla bez vétsich potizi. Dilci casti byly zrealizovany
dle stanoveného pldanu. Vetsi problémy se nevyskytly a drobné nedostatky se resily
operativné na vsSech potiebnych Fidicich urovnich. Podklady byly zpracoviny
vyhovujicim  zpiusobem, cinnosti promysleny do dusledku, vhodné a logicky
strukturovany. Materialy pro vSechny zajisteny, organizace zabezpecena, spoluprace

bezproblemova.

Kandidati byli seznameni s obsahem projektu s moznosti kladeni dopliujicich
dotazii, na které se reagovalo vécné a uplné. Poté byli peclive vybrani. Vedouci
pracovnik mél moznost vyjadrit ndzor, koho do projektu zacleni a koho nikoliv. Selekce
probihala na zdklade subjektivnich kognitivnich mechanismii. Podle svého vlastniho
osobnostniho ovlivnéni myslenkovych pochodii vedouci pracovnik uprednostnil, a tedy
navrhl zdjemce s vetsi perspektivou ndasledného tercidrniho vzdélavani a z vaznych
zdjemcii doporucil dle svych priorit zvolené osoby (na zakladeé vyhodnoceni dotazniku
ucastniki, dale byla uzita metoda pozorovani, individualni dotazovani, subjektivni

analyza subjektit).
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4.2.2 Motivacné vstupni program

Bude dodrzena metodika a postupy stanovené zadavatelem v zaddvaci

dokumentaci.

e Sepsani Dohody o ucasti v projektu s kazdym vybranym klientem projektu,

e seznameni klientli s obsahem projektu a jeho cili,

e proskoleni o bezpecnosti prace a o ochrané zdravi pii praci,

e seznameni klientd sjejich pravy a povinnostmi, harmonogram klienta
Vv projektu,

e poskytnuti zdkladnich informaci o Zakonu o zaméstnanosti a Zakoniku prace,

e predani informacnich a propagaénich predmétd,

e seznameni klientll s moznosti Cerpani doprovodnych a podplrnych opatient,

e realizace motiva¢niho programu,

e vytvoreni osobnich slozek klientt projektu.

Obsah motiva¢né vstupniho programu:

1. setkani
e Uvod, pfedstaveni programu,
e 7jiSténi pfedstav, moZznosti a zkuSenosti klientd,
e vstupni dotaznik,
e kiivka nezaméstnanosti,
e zdroje volnych mist,

e formy kontaktli zaméstnavatelll - predani zkuSenosti klientl, i€astnikti

2. setkani
e struktura osobnosti,
e temperament,
e schopnosti,
e Kreativita,

e motivace
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3. setkéni
e komunikace verbalni a neverbalni,
o konflikty,
e typy zvladani konfliktnich situaci,

e zisady spolecenského chovani

4. setkani
e sestaveni osobniho portfolia — CV, motivacni dopis,

e pfijimaci fizeni - pfiprava, prub¢h a nacvik urcitych modelovych situaci.

V této fazi Vprvni etapé nastala mensi neshoda, kdy vedouci pracovnik
V soucinnosti s ostatnimi c¢leny tymu definoval nedostatek v nepresné komunikaci
a V nejasném vyjadreni povinné stanovenych pozadavki, které byly od zdjemcii nutné
vykonat. Predstava klienta a realizatora se rozesla, kdyz se postupné ujasnovaly
konkrétni body vzdeélavaciho programu. Jako predejiti této nesrovnalosti bylo
navrhnuto resSeni, aby se ihned zpocdtku a to pri vybéru kandidati, konkrétné
Jiz pFi prezentaci projektu, vice podtrhly pozadavky kladené na klienty, aby Klienti mohli
pripadné ihned v uvodni fazi projektu zvazit, zda jsou vhodnymi adepty a mohou spinit
zdavazné a nevyhnutelné body programu. Ndvrh se implementoval do pripravné

dokumentace a v ndsledujici druhé etapé byl jiz zohlednén.

Co se jednotlivych setkani tyce, tak ty probihaly dle danych postupii

a stanoveného harmonogramu. Obsahem byla vymezend problematika.

4.2.3 Poradensky servis

Bude dodrzena metodika a postupy stanovené zadavatelem v zadavacim

dokumentu.

e ZajiSténi bilan¢ni diagnostiky,

e zajiSténi pracovni diagnostiky.
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1. Uvodni &ast

Seznadmeni ucastnikli poradenského procesu.

Prezentace testovych metod, které budou v prubéhu bilan¢ni diagnostiky pouzity

a k jakému ucelu slouzi (profil osobnosti, silné a slabé stranky, frustra¢ni tolerance, aj.)

2. Psychodiagnostické metody (testova baterie)

Pomoci psychodiagnostickych metod dochdzi ke komplexnimu zhodnoceni

schopnosti a moznosti ¢lovéka.

Psycholog se snazi zjistit co nejoptimalng€jsi vyuziti schopnosti, dovednosti, zajmu

a motivace pracovnika pii jeho zaclenéni do pracovnich aktivit.

Osobnostni testy a dotazniky:

e SPARO
e dotaznik sebehodnoceni
e ICL - dotaznik interpersonélni diagndzy
e 16-PF - Sestnactifaktorovy osobnostni dotaznik
e BIP - Bochumsky osobnostni dotaznik
o CTI - dotaznik konstruktivniho mysleni
e DVP - dotaznik volby povolani a planovani profesni kariéry
e VAPO - vlastnosti a projev osobnosti
e KUD - osobnostni inventar
Vykonoveé testy:
o [-S-A - analyza struktury inteligence
o [-S-T - test struktury inteligence

Ravenovy progresivni matice

Test cesty
TKS - test kognitivnich schopnosti
TPO - test profesiondlni orientace

Bourdonuv test
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Projektivni techniky:

e Baum test
e FDT - kresby postavy
e Test tuky

Testy a dotazniky zajist'ujici zdjmovou a profesni orientaci:
e dotaznik zivotni spokojenosti
e B-I-TII - test profesnich zajmu
e LMI - dotaznik motivace k vykonu

e inventar potieb

3. Individualni pohovory

Individuélni konzultace se odehravaji s kazdym ucastnikem poradenské aktivity
ve dvou sezenich.
Prvni schizka je zaméfena na interpretaci dosazenych vysledkli a zaméfeni
se na klientovi silné a slabé stranky.
Na druhém setkani se profiluji moZnosti pfipadného rozvijeni jeho schopnosti pomoci
vhodnych krokt, které maji zvysit jeho moznosti uplatnitelnosti.

Vystupem je 1 doporuceni do zatfazeni vhodného vzdélavaciho kurzu
¢i rekvalifikace.

Dale mlze klient vyuZit moZnost prodiskutovat své osobni, rodinné i socidlni
problémy s odbornym psychologem a ziskat tak informace o jejich feseni.
V piipadé  nutnosti  dalsi pomoci jsou Klientovi  poskytnuty  kontakty

na specializované pracoviste.

4. Vytvoreni vhodné profesni strategie

Na zéakladé dosazenych vysledkii v testech a individualnich pohovorech bude
kazdému ucastnikovi vypracovana pisemna zprava s jeho o0sobnostnim profilem
a schopnostmi, jez mize mimo jiné také vyuzit pii hledani vhodného zaméstnani na trhu

prace.
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Vzhledem k tomu, Ze kazdy ucastnik vstupuje do poradenského servisu s riznymi
oc¢ekavanimi a predstavami, pfistupuje se a vybira se jednotliva testova baterie podle

cilové skupiny, aby byl kone¢ny vysledek poradenského procesu co nejefektivnéjsi.

Napt. skupina lidi, kteti jsou dlouhodobé nezaméstnani a kteii velice obtizné
hledaji pracovni uplatnéni. Tito klienti vyzaduji poradensky pfistup a posileni vlastni
sebedivéry. Z tohoto hlediska je bilan¢ni diagnostika prvni fazi sebeaktivace klienta.
Psychologické posouzeni bude smétovat ke konkrétnim cilim (profesi a zaméstnani).
Anebo skupina lidi, ktefi uvazuji o zméné kvalifikace. Tito klienti vyzaduji dikladné

posouzeni jejich motivace a zpuisobilosti daného jedince.

e Posouzeni mentalni urovne,
e osobnostniho profilu,
e oblasti z4jmda,

e motivace.

Testovani uchazecii se ukdazalo jako velmi prinosné. Mimo cileného otestovani
vedla tato cinnost k uvolnéni a zprijemnéni atmosféry ve studijnim kolektivu a potazmo

lepsi spolupraci mezi ucastniky.

Prace psychologa poskytla prostor pro vyjasnéni ruznych otdzek. Ohlasy na tuto
poradenskou cinnost byly prevazné pozitivni. Pro klienty byl rozhovor a moznost
projednani profesné zamérenych otazek i individudlnich dotazii prinosem. Ujasnili
Si své moznosti, sviij zamér a postupné se zacali zabyvat cestou, kterou se K vytycenému

cili vydaji.

Vedouci pracovnik zde kladné ohodnotil zdjem o jedince jakozto individua, ktery
projevil dany psycholog. Tato faze spolecné s teSty a hodnoticimi dotazniky se pro vyse
uvedené ukdzala jako nejprinosnéjsi z celého poradenstvi. Klient si zde potvrdil
¢i ujasnil jaky je a co mizZe, pripadné na co md. V mnohych pripadech mu byly
predstaveny nové moznosti a prostor k diskusi s odbornikem jesté umocnil dojem

dulezitosti jedince, ¢imz se podporilo jeho sebevédomi.
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Tato faze zcela naplnila ¢i primo predcila ocekavani realizatorii a koordindatori
projektu. Vedouci pracovnik pozitivné zhodnotil vstiicny a otevieny pristup
ke klientiim, podporu, ochotu a nabidnutou pomoc. Z tohoto diivodu a dané zkusenosti
doporucil umeérné k délce projektu pridat dalsi konzultace s odbornikem na konkrétni
tematiku. Také K doporuceni pridal navrh o rozsireni spektra odbornikit a odbornych
konzultaci, zapojeni nejen oblast psychologii, ale i jiné aktualni oblasti v souvisejici

problematice.

Dalsi, a to stézejni cast, se vztahuje k samotnému vzd€lavacimu programu, tedy
k rekvalifikaci. Piedstavime vzd€lavaci program, ktery ma tfi na sebe navazujici
a propojené aktivity (ECDL, vzdé€lavaci kurz, odbornou praxi), pficemz po deskripci

jednotlivych aktivit kazdou fazi zhodnotime z pohledu vedouciho pracovnika.

Vzdélavaci ¢innosti
Kazdy klient se zG¢astni v rdmci této klicové aktivity celkem tii modult:
¢ modul informacnich a komunikaénich technologii (modul ICT),
e tematicky vzd€lavaci modul, jehoz soucasti je odborné jazykové vzdélavani,

e odborna praxe.

4.2.4 Modul informaénich a komunikacnich technologii

Klient podstoupi zaklady obsluhy po¢itace dle osnov ECDL START (4 moduly),
kdy na zavér vykona zavére¢nou zkousku akreditovaného kurzu MSMT a ziska

Osvédceni ECDL Start.

Uspé&sny klient v ramci Modulu ICT slozi usp&iné testy v ramci akreditovaného
kurzu Zaklady obsluhy osobniho pocitace dle osnov ECDL — START a ziskd pravo
skladat ECDL testovanim jednoho ze 4 moduld ECDL Start vedouci k ziskani
Osvédéeni ECDL Start.
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Povinnosti Skolitele je zajistit, Ze testovani zorganizuje akreditované testovaci
stiedisko, tj. testovani bude probihat v testovaci mistnosti s platnou akreditaci a test

provede akreditovany tester.

Zarazeni vyuky obsluhy pocitace se zda v dnesnim pocitacovém sveté jako nutnost.
Takzvana ,,pocitacova gramotnost” je nepostradatelnd v témér kazdé profesi
i osobnim zivoté. Pravdou vSak je, Ze klienti Skolitelem zadanou uroven prdace
na pocitaci zvladli bravurné, jelikoZ vsichni ucastnici kurzu aktivné pocitac vyuzZivaji

a prdci na ném oviddaji.

Tuto projektovou fazi, prave pro vyse uvedené, zhodnotil vedouci pracovnik jako
nadbytecnou cast z ditvodu, Ze posluchaciim neprinesla nic nového, pouze se klienti
dozvidali jiz pro né znamé informace, cimz tato fdze projektu ztratila na pritazlivosti.

Po prvni etapé projektu podal vedouci pracovnik ndavrh na zvySeni urovné
pozadovaného modulu vietneé narocnosti probirané problematiky, ¢i diferencovat
urovné dle jednotlivych potieb posluchacii. Navrh nebyl vzat v potaz a druha etapa
probihala totozné jako prvni. V pripade, Ze by i v budoucnu mel byt , modul

informacnich a komunikacnich technologii“ zachovan, mél by byt zatraktivnen.

Co se tyce zhodnoceni z technické stranky, tak technické vybaveni odpovidalo
pozadavkiim. Akreditované testovaci stredisko testovani zorganizovalo, coz znamenalo
priibéh testovani v testovacich mistnostech s platnou akreditaci véetné provedeni testu

akreditovanym testerem.

4.2.5 Tematicky vzdélavaci modul, jehoZ soucasti je odborné jazykové vzdélavani

Pti formulaci vzdélavaciho programu je kladen diraz na to, aby formulované
vzdelavaci kurzy umoznovaly ziskani kreditli, které budou pouzitelné v diplomovém
studiu. Dodavatel zaruci téz celkovou prostupnost mezi diplomovym studiem v ramci

celozivotniho vzdélavani (CZV).
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Pti sestavovani vhodnych kombinaci jednotlivych kurzi se do poptedi dostava
nutnost sestavit pfedméetoveé obsahoveé vyvazeny kurz se stézejnimi nosnymi piredméty,

doplnény pfedméty humanitné zaméienymi.

Uspésni klienti obdrzi osvédéeni o absolvovaném vzdélavacim programu
odpovidajici akademickym zvyklostem, uvad¢jici zpusobilost, kterou absolvent
v programu ziskal a doklad o sloZzenych zkouskadch suvedenim poctu kredith.
Uspé&snym klientim, kteii se stanou studenty v akreditovanych studijnich programech,

muze vysoka Skola uznat kredity, které ziskali.

Vsechny rekvalifikaéni kurzy budou poskytovany v ramci akreditovanych
studijnich programl vysokych Skol. Za kazdy absolvovany rekvalifikaéni kurz ziska
Klient akreditovaného studijniho programu moznost vyuziti vystupu kreditniho systému
(ECTS) pii studiu na VS. Zavéreéné ovéfeni ziskanych znalosti (pisemna & ustni
zkouska) a vydani osvédCeni uspésnym absolventim rekvalifikace bude soucasti

kazdého kurzu.

Uspésny klient v rdmei Tematického vzdélavaciho modulu je specifikovan jako
klient Gspé$né vykonavsi zavérecné ovétreni znalosti u rekvalifikacniho kurzu v ramci

,, LTematicky vzdélavaciho modulu, jehozZ soucasti je odborné jazykové vzdélavani®.

Specializace rekvalifika¢nich kurzi Tematicky vzdélavaciho modulu:
e Zaklady podnikani
e Mzdové ucetnictvi
o Utetnictvi
e Personalistika
e Reklamni ¢innost a marketing

e Rizeni socialnich sluzeb.

Nezbytnou soucasti odborné c¢asti vzdélavacich kurzii je obsahové dané
specializaci zaméfena vyuka ciziho jazyka s odpovidajici odbornou terminologii.

K vybéru je klientlim pfedloZena nabidka dvou cizich jazyki - anglictiny a némciny.
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Ve vzdelavacim programu se dle predchoziho prizkumu vhodné utvorila nabidka
kurzii aktualni a vyhledavané tematiky. Skladba kurzu a vybrané predmeéty, které byly
nasledné predndSeny, adekvatné odpovidaly pozZadavkim, které naplnily zdjem zdjemcii

a ucastniki kurzu.

Sire nabidky kurzii byla vice jak dostatecnd. Zdjemci preferovali predevsim

‘

rekvalifikacni kurzy ,, Zdklady podnikani*, , Ucetnictvi“ a jako bezkonkurencné

nejzadanéjsi, dle poptavky, mizeme vyhodnotit kurz ,, Personalistika “.

Co se predmétového naplneni tyce, zastoupena byla cela Skdla od zdkladu
ucetnictvi, dani, pres prava, marketing, management az po cizi jazyky, na které byl
kladem diiraz, kdy se prednadseni soustiedilo na konkrétni specifika dle danych kurzii

a na odbornou terminologii.

Jako kritické v této fazi vzdélavaci casti projektu vedouci pracovnik uved| vizké
zameéreni privolbé cizich jazykiu. Posluchacium se kvyberu predlozZily pouze dve
moznosti (sice dle aktualni potreby — anglictina a némcina), nicméné mirné rozsireni
nabidky by vice odpovidalo poZadavkiim ucastniku kurzu, kteri ocekavali Sirsi spektrum
jazykové nabidky. Navrh vedouciho pracovnika o navyseni nabidky jazykii byl bran
V potaz, nicméné k realizaci a uvedeni ndavrhu do Zivota V prvni ani ve druhé etapé

vzdelavaciho projektu nedoslo.

Odborna praxe ve vybrané firmé obnasela praktickou ukazku konkrétné
zamérenych cinnosti dle nabidky kurzu a vyzkousSeni si téchto cinnosti samotnymi
ucastniky projektu. V této vzdeélavaci casti projektu vedouci pracovnik vyhledaval,
doporucoval a oslovoval konkrétni firmy pri vytvareni poptavky po mozné realizaci
praktické casti ucastnikii projektu, pricemz svoji volbou vhodné firmy ovliviioval cely

priibéh dané praxe konkrétniho klienta.

Nejvice mohl vedouci pracovnik ovlivnit skladbu rozvrhii, potazmo tedy rozlozeni
predmétit a uzpiisobeni poctu hodin Vv jednotlivych  vyukovych dnech, kdy
po pravidelnych jednanich s ucastniky vzdeélavaciho projektu zapracovaval jejich

pripominky a naméty a timto ovliviioval nasledny vyvoj vzdélavacich aktivit. Studentiim
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vychazel vstric do té miry, do které to bylo v ramci dané variability mozné, pricemz

pro studenty piisobil jako prvek podpory a koordinator dilcich aktivit.

Tim, zZe vedouci pracovnik jednal s veSkerymi vyucujicimi a prednasejicimi
formou rozhovori a diskusi, mél také moznost usmérnovat vyvoj vzdelavacich procesii,

zasahovat do probirané latky a doporucovat zdiirazneni dilcich casti predndasek.

Po zhodnoceni situace 7 prvni etapy a po nasledné implementaci konkrétnich
navrhit a doporuceni byly do rozvrhit ve druhé etapé zapracovany konzultacni piildny
ke kazdému predmeétu a vyuka kazdého jazyka probihala v samostatném vyukovém dnu.

Také byly zapracovany pripominky z prvni etapy k dobé trvani kurzu.

Samotnd vyuka jednotlivych predmétii jak v prvni, tak i ve druhé etapé se obesla
bez vaznych komplikaci. DIil¢éi nedostatky se vesily operativné a odpovidajicim
zpiisobem. Vedouci pracovnik konstatoval shodu predpripraveného planu s realitou.
Prednasejici a skolitelé projevili profesionalitu, administrativni pracovnici zase
vstricnost a odpovédny pristup.

Klienti by wvitali méné narocny vzdelavaci program a vice casu na pripravu

pred jednotlivymi zkouskami.

Moznost zlepseni navrhl vedouci pracovnik v doprovodné cinnosti oblasti
vzdélavani, kdy upozornil na prodlevy mezi vznesenim dotazu a odpovédi na néj. Tato
prodleva byla dle néj delsi, nez by ve skutecnosti mohla byt, coz bylo zpiisobeno
prenosem dotazu od jedné osoby ke druhé - kompetentni osobé (to z diivodu,
Ze ,,clenové realizacniho tymu maji presné stanovené kompetence a odpoveédnosti*).
Predejit této situaci by se dalo dalsim timto smérem zamérenym proSkolenim vsech
Clenu Fidiciho a realizacniho tymu a delegovani jim pravomoci dané dotazy zodpovidat,
anebo jako dalsi moznost této , kompetentni osobé na dotazy* doporucit priitbézné
navstévovani vyuky ¢i setkdavani se v predem urcenych intervalech s klienty. V tomto
pojeti bylo manazerem kladné zhodnoceno ndsledné zapracované doporuceni, kdy
se zrealizovalo domluveni konzultaci a vyhrazeni klientim projektu jedné osoby, kterd
Jjim byla dale zcela plné k dispozici. Klientium se na tuto osobu predaly kontaktni udaje

a kazdy mel moznost libovolné se na cokoli kdykoli dotdzat.
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4.3 Priibéh projektu

Projekt byl financovéan z prosttedki Evropského socialniho fondu (ESF) v Ceské
republice prostiednictvim Operacniho programu Lidské zdroje a zaméstnanost
a statniho rozpo&tu Ceské republiky. V ramci realizatora, dodavatelti vzd&lavacich
a poradenskych aktivit, klienti a odborné vefejnosti byly na zavérecné konferenci
projektu vyhodnoceny dosazené cile projektu, dopady na celozivotni vzdélavani cilové
skupiny a trh prace v Jihomoravském kraji a postupy, které se pii realizaci projektu
osvédcily. Cilem bylo ukazat hmatatelné vysledky a pfinést inspiraci a impulsy
k zahajeni uziteCnych projekti, které nasi zemi pomohou fesit tak aktualni problémy,
jakymi rozvoj lidskych zdroji, oblast celozivotniho vzdélavani a zaméstnanosti

nesporn¢ jsou.

4.4 Vysledky projektu®®

Vybéru klientd v prvni i druhé etapé projektu Most ke vzdélavani v JmK
se zucastnilo celkem 260 osob, z toho 149 bylo vybrano. Dohodu o vstupu do projektu
podepsalo 123 klientd. Po motiva¢nim kurzu, pracovni a bilan¢ni diagnostice a kurzu
ECDL nastoupilo 108 klientd do riznych rekvalifikaci a 90 z nich uspésné ukoncilo
projekt.

V ramci projektu se naplnily vSechny planované indikétory, tudiZ miZeme povaZovat

projekt za uspé&sny.

V ramci projektu bylo podpofeno celkem 123 klienti cilové skupiny ve dvou
etapach, pficemz casov€ byl nastaven princip vzdélavani korespondujici s Casovou
organizaci akademického roku. V souvislosti s projektem bylo podpotfeno
19 pracovnich mist, z toho bylo 6 pracovnich mist nové vytvotfeno a 13 pracovnich mist
spliiuje podminky vhodného zaméstnani. Projekt byl realizovan na Uzemi
Jihomoravského kraje v celkové délce 22 mésici, tj. v obdobi od 1. ledna 2010

do 31. fijna 2011.

% http://www.esfcr.cz/projekty/most-ke-vzdelavani-v-jihomoravskem-kraji [cit 2012-02-18]
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Graf 1: Podpoi‘ené osoby (rozdéleni dle pohlavi)

podpoiené osoby J

19

Zdroj: http://mostkevzdelavani.webnode.cz/news/zaverecna-konference/

Graf 2: Podpoiené osoby (rozdéleni dle zajemcui a uchazec¢u o zaméstnani)

]

2 | zajemci o zaméstnani ]

uchazeci o zaméstnani

100 120 140

MI - uchazedi o zaméstnani, ktefi jsou v evidenci déle nez
6 mésicl u osob do 25 let a déle nez 12 mésicl u osob
nad 25 let

Zdroj: http://mostkevzdelavani.webnode.cz/news/zaverecna-konference/
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\/ybér klientii projektu

Vramci 1. etapy realizace projektu se uskutecnilo celkem 7 vybéri klientl

a vybrano bylo 80 klientd.

Vramci II. etapy realizace projektu se uskute¢nilo také celkem 7 vybéri

a bylo vybrano 72 klientq.

Obrazek 5: Podpoi‘ené osoby (vybér klientii)

I. ETAPA

Il. ETAPA

CELKEM

zucastnilo
se

vybrano

zUucastnilo
se

vybrano

zucastnilo
se

vybrano

138

80

124

72

262

152

Zdroj: http://mostkevzdelavani.webnode.cz/news/zaverecna-konference/

Oproti plvodnimu planu byl pocet uspéSnych klienth projektu piekrocen

0 52 osob.

Motivacné - vstupni program

V ramci 1. etapy realizace projektu podepsalo Dohodu o vstupu do projektu
65 osob a vramci II. etapy realizace projektu Dohodu podepsalo 58 osob (nejprve
45 0sob a dovybérem 13 osob).

Aktivita byla vZzdy realizovana v rozsahu 4 dnd a jejim vystupem byla osobni
slozka kazdého klienta. V ramci motiva¢nich vstupnich programi byli klienti seznameni
s obsahem projektu, jeho cili, harmonogramem, moznostmi cerpani doprovodnych

a podpirnych opatieni a s jejich pravy a povinnostmi.
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Obrazek 6: Podporené osoby (motivaéné - vstupni program)

l. ETAPA Il. ETAPA CELKEM

nastoupilo |dokoncilo| nastoupilo |dokoncilo| nastoupilo |dokoncilo

65 65 58 58 123 123

Zdroj: http://mostkevzdelavani.webnode.cz/news/zaverecna-konference/

Oproti pivodnimu planu byl pocet uUspéSnych klienti projektu piekrocen
0 23 osob.

Individudlni podpora a poradenstvi

V ramci individualni podpory probihal kontakt jednotlivych klientd s odbornym
poradcem (psychologem). Cilem byla snaha o maximéalni podporu klientd — moZnost

konzultovat s odbornym poradcem aktualni situaci.

V ramci aktivity byl déale veden ,,Plan rozvoje klienta®, ktery klienta provazel

po celou dobu tcasti v projektu.

Celkem bylo tthrnem poskytnuto 101,5 hodiny individualni podpory a poradenstvi

pro 81 osob, a to pod vedenim odborného psychologa.
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Poradensky servis

Cilem aktivity bylo poskytnout klientovi komplexni poradenstvi ve formé bilan¢ni
¢1 pracovni diagnostiky.
Aktivity se zucastnilo celkem 85 klientd. Na zaklad¢ rozhodnuti z motivacné —

vstupniho programu a individudlniho poradenstvi klient individualn¢ absolvoval

bilan¢ni nebo pracovni diagnostiku.

Tabulka 4: Podporené osoby (poradensky servis)

Aktivita Pocet Gispésnych klientl
Bilanéni diagnostika 45
Pracovni diagnostika 40
Celkem zhodnoceni 85

Zdroj: http://mostkevzdelavani.webnode.cz/news/zaverecna-konference/

Obrazek 7: Podporené osoby (bilan¢ni diagnostika)

I. ETAPA Il. ETAPA CELKEM
nastoupilo |dokoncilo| nastoupilo | dokoncilo| nastoupilo | dokoncilo
23 23 22 22 45 45

Zdroj: http://mostkevzdelavani.webnode.cz/news/zaverecna-konference/

Oproti piivodnimu planu byl pocet uspésnych klienti projektu piekrocen o 5 osob.
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Obrazek 8: Podporené osoby (pracovni diagnostika)

I. ETAPA Il. ETAPA CELKEM
nastoupilo |dokoncilo| nastoupilo | dokoncilo| nastoupilo | dokoncilo
37 37 3 3 40 40

Zdroj: http://mostkevzdelavani.webnode.cz/news/zaverecna-konference/

Vzdéldavaci &innosti — kurz PC dle osnov ECDL

V ramci této aktivity byly realizovany kurzy zaméfené na ICT s moznosti ziskani

certifikdtu ECDL START.

Obrazek 9: Podporené osoby (kurz PC dle osnov ECDL)

I. ETAPA Il. ETAPA CELKEM
nastoupilo |dokonéilo| nastoupilo | dokonéilo| nastoupilo |dokoncilo
56 56 31 30 87 86

Zdroj: http://mostkevzdelavani.webnode.cz/news/zaverecna-konference/

Oproti ptvodnimu planu byl pocet GspéSnych klientl v kurzu navySen o 6 osob.
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Vzdélavaci kurzy

V ramci realizace projektu byly realizovany kurzy, o které byl nejvétsi zdjem
ze strany klient. Celkové nejveétsi zajem byl o kurz se zaméfenim na Personalistiku.

(Tento kurz uspésné absolvovalo 63 klienti).

Celkovée byli klienti u zavérecnych zkousek Gspésni, az na jednu klientku ve II.
etap¢ projektu v kurzu Zaklady podnikani, kterd zavérecnou zkousku v fddném terminu
neslozila a musela absolvovat tuto zkousku v opravném terminu, ktery byl stanoven

na konec mésice ¢ervence 2011.

Obrazek 10: Podporené osoby (vzdélavaci kurz)

I. ETAPA Il. ETAPA CELKEM

nastoupilo |dokoncéilo| nastoupilo |dokonéilo| nastoupilo | dokoncilo

50 47 49 43 99 90

Zdroj: http://mostkevzdelavani.webnode.cz/news/zaverecna-konference/
Oproti plvodnimu planu byl pocet uspéSnych klientl projektu piekrocen
0 10 osob.

Celkem bylo v ramci realizace vzdélavaciho programu (kurz PC dle osnov ECDL
+ vzdélavaci kurz) vydano 176 osvédCeni o usp&Sném absolvovani rekvalifikaéniho

kurzu.
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Graf 3: Absolventi vzdélavaciho programu (rozdéleni dle pohlavi)

150 + -
100 + 147

0 1 I
zeny MUuZi

Zdroj: http://mostkevzdelavani.webnode.cz/news/zaverecna-konference/

Vyuka probéhla ve zkracené prezencni formé. Predméty vcéetné predmétovych
zkousek (Zk), klasifikovanych zapoéta (KZ) a zapoc¢ta (Z) byly dle projektu
s pfidélenim kreditd (podle akreditaci MSMT pro kombinované studium a podle

akreditovanych sylabl predméti).

VSichni posluchaci splnili zakladni ptedpoklady pro vykonani zavére¢né zkousky,
tj. méli ucast na vyuce, UspéSné slozili pfedmétové zkousky, klasifikované zapocty
a zapocty. ZavéreCnad zkouska byla vykonéna vSemi posluchac¢i komisionaln¢, komisi

véetné predsedy komise jmenoval vysokoskolsky prorektor pro védu a vyzkum.
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Tabulka 5: Poéty posluchac¢u vzdélavacich kurzi

. etapa

Pocet ptihlasenych do rekvalifikacniho programu 65 zajemcti

Pocet nastoupenych do rekvalifikaéniho programu | 50 zajemct

Pocet absolvenu vzdélavaciho kurzu 47 absolventu

I1. etapa

Pocet ptihlasenych do rekvalifikacniho programu 58 zajemct

Pocet nastoupenych do rekvalifikaéniho programu | 49 zajemct

Pocet absolvenu vzdélavaciho kurzu 43 absolventu

Zdroj: vlastni zpracovani

Absolventt celkem (I. + II. etapa) .................oeo.eies 90 absolventi.

Numerické zmény V piihlaSenych a nastoupenych posluchacich (viz tabulka 5)
byly zapfi¢inény odchody klientl v jednotlivych etapach z osobnich divodu, resp.

klienti ziskali praci (vSechny odchody byly konzultovany na tfadu prace).

Pozadavek projektu — minimalné 80 absolventi — splnéno. Celkovy pocet

absolventid kurzu 90 (ptekroc¢eno o 10 absolventt).

Odborna praxe

V pribéhu rekvalifikace byla klientim zajisténa odborna praxe a to s ohledem

na zaméfeni jejich kurzu a mistem bydliste.
Praxi proslo 94 klientd projektu za spoluprace 49 firem a organizaci.

Cilem aktivity byla pravidelnd dochazka klienta projektu na pracovisté (aktivace
pracovnich navykt), Cinnost v pfesné¢ vymezené pracovni dobé (upevnéni a upraveni
pracovnich ndvyktl) a prohloubeni ziskanych znalosti a dovednosti v rdmci profesniho

vzdélavani.
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Pro kazdého klienta byl zpracovan ,Plan odborné praxe u konkrétniho
zaméstnavatele, ktery stanovil pfesny cCasovy harmonogram a cile, kterych se ma
Vv jednotlivych etapach odborné praxe dosahnout. Plan byl pribézné vyhodnocovan.
Na zéavér stinovani bylo vypracovano komplexni hodnoceni klienta a na zakladé
néj bylo vydano klientovi zaméstnavatelem Osvédceni o absolvovani odborné praxe

s uvedenim ¢asového rozsahu a vyctem ziskanych pracovnich dovednosti.

Monitoring trhu prdace

Po celou dobu realizace projektu byli klienti projektu motivovani k aktivnimu
hledani zaméstnani ve spolupraci s osobnim asistentem. Osobni asistent doprovazel,
nabizel moznosti zaméstnani a zprostiedkovaval prvotni kontakt se zaméstnavatelem.
Cilem asistenta bylo klienta aktivovat, motivovat a podporovat pfi hledani a ziskavani
zamé&stnani. Osobni asistent vyuzival své znalosti regionalniho trhu prace a podporoval

klienty v hledani zaméstnani na trhu prace v Jihomoravském kraji.

Celkem bylo v ramci realizace projektu poskytnuto 137 hodin osobni asistence

a poradenstvi pro 103 osob.

V souvislosti s projektem bylo vytvoreno celkem 19 pracovnich mist. Z toho bylo
6 pracovnich mist nové vytvofeno a podpotfeno ve formé ptispévku na mzdové néklady

a 13 pracovnich mist splnilo podminky vhodného zamé&stnani.

Tabulka 6: Statistika

Pocet klientli na vstupu do aktivit projektu 123 osob

Pocet klientli na vystupu z projektu 90 osob — 73,17 %
Pocet klientli umisténych na vhodna pracovni mista 13

Pocet klientli umisténych na novéa pracovni mista 6

Zdroj: http://mostkevzdelavani.webnode.cz/news/zaverecna-konference/
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4.5 Shrnuti

V kapitole ,,Vyzkum®, ktery jsme zaméfili do oblasti vzdélavani, jsme nejprve
predstavili vybrany vzdélavaci projekt ,, MOST ke vzdélavani v Jihomoravskéem kraji*,
kdy jsme definovali cile, ucastniky a program projektu, picemz jsme poté blize uvedli
aktivity projektu (motivacni program, individudlni podpora a poradenstvi, bilancni
a pracovni diagnostika, zaklady obsluhy osobniho pocitace, vzdélavaci program,

odborna praxe).

Kazdou jednotlivou aktivitu jsme nésledné¢ analyzovali a dale v jednotlivych
popsanych etapach shrnuli a zhodnotili vyjadfenim vedouciho pracovnika,
zakomponovali jsme postiehy a komentafe daného vedouciho pracovnika, pfi¢emz jsme

ptedvedli jeho vliv na proces vzdélavani.

Nastinili jsme pribeh projektu a jeho zdafilost prezentovali Vv subkapitole
., vysledky projektu”, kde jsme v konkrétnim numerickém vyjadieni predvedli S pomoci

grafl, obrazk, tabulek a doprovodnych textli ispésnost realizovaného projektu.
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ZAVER

Vsechny spolecnosti jsou zavislé na lidech, protoze pravé diky nim, tedy jejich
prostifednictvim, dosahuji svych cild. Lidské zdroje pro né piedstavuji jedine¢ny kapital,
kdy na zaklad¢ usili a tvotivosti pracovnikli miize dana spole¢nost dosdhnout prosperity
a konkurenc¢ni vyhody. Kazda firma obezifetné vybird své manazery, jelikoz praveé
ti hraji v podniku klicovou roli. Ztohoto divodu jsme prvni kapitolu vénovali
vedoucimu pracovnikovi a jeho osobnosti, ktera se projevuje Vv pracovnim procesu

i V interaktivnim socialné - pracovnim pusobeni.

Manazer je vedouci pracovnik, ktery pracuje skrze své podiizené. Proto nam,
pro potvrzeni uvedeného teoretického konstatovani, druhd kapitola objasiiuje Cinnosti

vedouciho pracovnika s diirazem na vedeni a fizeni lidskych zdrojt.

Abychom mohli naplnit cil prace ,,viiv osobnosti manaZera na proces

3

vzdélavani“, rozvedli jsme, ve tfeti kapitole, vzd€lavani, uceni i sebevzdélavani
suvedenim metodiky pfipravy a osobnostniho rozvoje. Tato kapitola ndam podéava
vysvétleni pro¢ je pro ¢lovéka nepostradatelné neustalé rozvijeni a to jak v osobnim
zivote, tak hlavné v pracovnim procesu, kdy si dalSim vzdélavanim a seberozvijenim

budujeme vétsi konkurenceschopnost a vytvaiime si tim lepsi postaveni.

V navaznosti na predchozi teoretickou ¢ast prace jsme se ve Ctvrté kapitole
zaméfili na c¢ast praktickou, kde jsme vramci vyzkumné Ccinnosti prezentovali
a analyzovali realny vzdélavaci projekt primarné slouzici ke zvySeni zaméstnatelnosti
cilové skupiny uchazect a zdjemcli o zamé&stnani s minimalné Uplnym stfednim nebo
uplnym stfednim odbornym vzdélanim na trhu prace prostfednictvim realizace
komplexniho programu odstranujici bariéry znesnadiiujici trvaly vstup na trh prace
v Jihomoravském kraji. Nas§ definovany projekt mtizeme vyhodnotit jako zdafily, coz
potvrzuji i prilozené udaje v subkapitole 4.4, kdy zavérecné zkousky uspésne vykonalo
90 ugastniki®, z Gehoz 19 0sob®® bylo na zéklad& usp&iného vykonani kurzu uvedeno

do pracovniho procesu.

%7 pozadavek projektu byl 80 absolventi, tedy v projektu byl uvedeny limit prekroden o 10 absolventd.
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Vysli jsme z hypotézy, ze i kdyz projekt pfipravime se zohlednénim riznych
moznych situaci, musime na ném i nadale v prib&hu pracovat, coz obnasi urcité korekce
také v samotné realizacni Casti. Tento pfedpoklad jsme dokazali v naSem modelovém
ptipadu, kdy kur€itym korekcim v priabéhu jednotlivych etap dochazelo a kdy
se projekt postupn¢ zdokonaloval i ve svém prubéhu. To klade vétsi naroky na tviirce
a realizatory projektu, kdy musi byt neustile ve stichu a pfipraveni k rychlému
a adekvatnimu feSeni nastalé situace, jelikoz prace s lidmi je variabilni a to ztoho

dtvodu, Ze lidé jsou neptedvidatelny zdroj.

Ovlivnéni procesu vzdélavani osobnosti manazera jsme predvedli na konkrétnim
projektu. lhned, v vodni ¢asti, mé&l vedouci pracovnik moznost ovlivnit skladbu
ucastnikli vzdélavacich aktivit, kdy podle vyhodnocenych dotaznikli, individualnich
rozhovorti, pozorovanim a subjektivni analyzou tucastnikii doporucil vhodné osoby.
Pfi motiva¢né vstupnim programu navrhl vedouci pracovnik v kooperaci se svymi
kolegy teSeni ohledné kladeni vétSiho dirazu na pozadavky a povinnosti od ucastnikti
kurzu, jelikoz ucastniky doslo k nepochopeni urcitych bodi programu. Tento navrh byl
ve druhé etapé projektu zohlednén a realizovan. Poradensky servis v Cele
s psychologem piinesl doporuceni vedouciho pracovnika ve formé navyseni hodinové
dotace na konzultace jednotlivell s danym psychologem vcetné vzneseni navrhu
na navyseni pestrosti odbornikli z vice oblasti. Modul informacénich a komunika¢nich
technologii na§ vedouci zhodnotil jako nadbytecny, protoze poslucha¢im nepiinesl
mnoho nového. Mozné feseni se jevilo ve zvyseni tirovné pozadovaného modulu ECDL
¢1 diferencovat urovné dle individualnich potfeb posluchaci. PfedloZeny navrh nebyl
bran v potaz. Tematicky vzdéldvaci modul odkryl uzkou nabidku ve volbé cizich
jazykd, kdy k vybéru byly ucastnikiim piedlozeny pouze dva cizi jazyky. Vedouci
pracovnik zpracoval navrh o navySeni Sife jazykl, coz bylo brano v potaz, avSak
k realizaci nedosSlo. Vedouci pracovnik ptfedevS§im ovliviioval praxi ucastnikt, kdy
pro né aktivné vyhledaval ¢i doporucoval vhodné instituce. Nejvice mé&l moZnost
manipulovat se skladbou rozvrhi, rozloZenim pifedmétii a uzplisobenim poctu hodin

V konkrétnim vyukovém dni. Na zékladé namétt a ptipominek z fad ucastnikli, mohl

% Pro ugely projektu vytvoreno 6 novych pracovnich mist, které byly podpofeny ve form& piispévku

na mzdové naklady. Zbyvajicich 13 pracovnich mist splnilo podminky vhodného zaméstnani.
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uritym zpusobem dle dané variability sméfovat ndpravu a zmény. Pusobil
pro ucastniky jako prvek podpory a koordinator dil¢ich aktivit. Mél moZnost zasahovat
do vzd¢lavacich procesu a tak usmeériiovat jejich vyvoj. Po zhodnoceni situace z prvni
etapy zasahl do rozvrhu a uzptisobil ho vice ke spokojenosti dalSich tucastnikd.
Upozornil na rizné udélosti v doprovodnych ¢innostech vzdélavaciho kurzu a navrhl
dal$i mozna feSeni jako proskoleni vSech c¢lent realizacniho tymu, urceni osoby

zodpovédné za komunikaci s ucastniky vzdélavani, coZ se nasledné i realizovalo.

Mizeme konstatovat, Ze vedouci pracovnik dokaze do zna¢né miry ovlivnit
samotny proces vzdélavani. Zalezi vSak na tom, jaké ma dispozice a kompetence
V ndvaznosti na vzdélavani. V nasem ukazkovém ptikladu mél do zna¢né miry moznost
vzdélavani ovlivnit v€etné moznosti do urCité miry plsobit na samotny vzdélavaci

projekt.

V dnesni dobg, kdy je vysoka mira nezamé&stnanosti®® a kdy si zamé&stnavatelé
maji moznost své pracovniky vybirat z mnoha Zéjemcﬁ7o, povazuji za nutnost dalsi
sebevzdélavani a seberozvijeni. Diivody tomu muzeme nalézt predev§im v souvislosti
s rostouci sloZitosti a nejistotou prostiedi, ve kterém se pohybujeme. Soucasna
spole¢nost se rozviji dynamickym zplisobem a tento rozvoj je doprovazen neustalymi
zménami, na které musime reagovat. Konkurence se zvySuje a naroky na kazdého
pracovnika jsou ¢im dal vyS$8i. Proto se domnivam, Ze programy, které rozSituji
poznatky a dovednosti jejich absolventt, jsou velmi prospé$né a to jak pro ucastniky

samotné, tak 1 pro instituce, ve které¢ dosazené znalosti dale uplatni.

%9 \/ lednu 2012 mira nezaméstnanosti v CR vzrostla na 9,1%.
"% Na jedno pracovni misto v soulasnosti pipada v priméru 15,5 uchazede.

vice na: http://www.kurzy.cz/makroekonomika/nezamestnanost/ [cit 2012-03-01]
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PRILOHY

Priloha A — Doba trvani kurzu na zakladé hodnoceni uc¢astnika

Prvni etapa vzdélavaciho projektu prinesla, co se délky kurzu tyce, ohlasy, které

muzeme pozorovat v nasledujicim grafickém znazornéni.

I. etapa projektu

m dlouby
W krdtky

W primereny

Zdroj: http://mostkevzdelavani.webnode.cz/news/zaverecna-konference/

Po postupném zapracovani a realizaci pfipominek z I. etapy vzdélavaciho kurzu a
po implementaci pfedlozenych navrhii, mizeme na zaklad¢ dalsiho piedlozeného grafu

vysledovat, pfi vzeti v potaz zasahu realizatord, vyvoj vV hodnoceni t¢astnikt kurzu.

Il. etapa projektu

| dlouhy
m kratky

u piiméfeny

Zdroj: http://mostkevzdelavani.webnode.cz/news/zaverecna-konference/



Priloha B — Celkova troven vyuky a organizace

Celkova troven vyuky hodnocena tucastniky kurzu po celou dobu realizace
projektu (1. i Il. etapa) jako vyborna.

va uroven V4 ; & zvysi 0 z vani
Celkova uroven organizace se po l. etapé Sila o 20% 0 zapracovani

navrhovanych zmén a po postupném doladéni dil¢ich €innosti).

I. etapa projektu

wyulka W organizace

Celkova droven wvyuky Celkovd droven organizace

Zdroj: http://mostkevzdelavani.webnode.cz/news/zaverecna-konference/

Il. etapa projektu

wyLika W organizace

Celkova drover vyuky Celkova Growen organizace

Zdroj: http://mostkevzdelavani.webnode.cz/news/zaverecna-konference/



Priloha C — Vysledky zavéreénych zkousek

Nazev kurzu Pocet Hodnoceni
' posluchatu vyborné | velmidobfe | dobre
Ucetnictvi Brno 14 9 4 1
Zaklady podnikani 4 1 3 0
Breclav
Personalistika 1 7 4 0
Breclav
Personalistika 18 5 1 2
Vyskov
Personalistika 16 5 10 1
Breclav
Personalistika 18 15 2 1
Vyskov
Zaklady podnikani 9 0 3 6
Brno
Celkem 90 42 37 11

Zdroj: http://mostkevzdelavani.webnode.cz/news/zaverecna-konference/



Piiloha D — Hodnotici dotaznik vzdélavaci aktivity

Vzdélavaci aktivita:

5

Hodnoceni vzdélavaci aktivity:

Jak hodnotite prubéh a organizaci vzdélavaciho programu?

1 velmi spokojen 2 spokojen 3 drobné vyhrady 4 nespokojen

Jak hodnotite troven uéebnich a studijnich texta:

1 velmi spokojen 2 spokojen 3 drobné vyhrady

4 nespokojen

Jak hodnotite misto konani a technické vybaveni uéebny:

1 velmi spokojen 2 spokojen 3 drobné vyhrady

Splnila vzdélavaci aktivita Vase oekavani?

1 velmi spokojen 2 spokojen 3 drobné vyhrady

Jaky je Vas celkovy dojem ze vzdélavaci aktivity?

1 velmi spokojen 2 spokojen 3 drobné vyhrady

Hodnoceni lektora:

Jak hodnotite odbornou urover lektora?

1 velmi spokojen 2 spokojen 3 drobné vyhrady
Jak hodnotite pouziti metod prace (vyuky) lektora?
1 velmi spokojen 2 spokojen 3 drobné vyhrady
Jak hodnotite srozumitelnost vykladu lektora?

1 velmi spokojen 2 spokojen 3 drobné vyhrady

4 nespokojen

4 nespokojen

4 nespokojen

4 nespokojen

4 nespokojen

4 nespokojen

Dékujeme za vyplinéni dotazniku.

www.mostkevzdelavani.eu

wMost ke vzdélavani v Jih vském kraji“ CZ.1.04/2.1.00/13.00073
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aktivita ¢. 7 — Vzdélavaci program — rekvalifikace — Personalistika

5 velmi nespokojen

5 velmi nespokojen

5 velmi nespokojen

5 velmi nespokojen

5 velmi nespokojen

5 velmi nespokojen

5 velmi nespokojen

5 velmi nespokojen
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