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Uvod

Bakalarska prace se orientuje na osobnostni rozvoj manazeru, ktery je nedilnou
soucasti nejen jejich uspéchu, ale i uspéchu celé spoleCnosti. Pro 21. stoleti je
typicka silnd konkurenceschopnost, ktera se objevuje také na trhu prace, kdy
spoleénosti preferu;ji rekrutovat kvalitni pracovniky, ktefi se neobavaji novych véci,
vzdélavani a dalsiho rozvoje a jsou pripraveni se kdykoliv adaptovat na ménici se
pozadavky, jelikoz hlavné takovi mohou pozitivné ovlivnit chod spole¢nosti, zajistit
tak jeji zisk, rozvoj, nové oportunity a byt tak silnym soupefem konkurenénich
spolecCnosti.

Prace se prevazné zaméruje na osobnostni rozvoj na manazerskych pozicich.

V dnesni dobé je pojem manazer sklonovan na mnoha frontach. Manazefi se své
praci vénuji ¢asto vice, nez by bylo vhodné, a proto je potreba naucit je umét praci
vhodné rozdélit mezi své podfizené, zaroven tak vést svij tym nebo také umét
balancovat svUj profesni i soukromy Zivot.

Cilem je argumentovat dulezitost osobnostniho rozvoje manazerl vedouci ke
kladnym vysledkim nejen v pracovnim, ale také v osobnim Zivoté.

Bakalarska prace je rozdeélena na dvé Casti — teoretickou a praktickou. Teoreticka
¢ast charakterizuje zakladni pojmy podstatné k uchopeni tématu. Vysvétluje
uvedené terminy jako manazer nebo management. Podrobné jsou zde popsany
ability manazera jako napfiklad kompetence, schopnosti, znalosti, dovednosti a
postoje manazera. V dalSi Casti jsou detailnéji rozebrany rozdily mezi ucenim,
rozvojem a vzdelavanim, které na konci shrnuje hodnoceni efektivity danych aktivit.
Prakticka &ast prace klade dlraz na vzdélavaci aktivity spoleénosti SKODA AUTO
a.s., respektive jeji oddéleni SKODA Academy. Vtéto &asti prace jsou
charakterizovany nabizené povinné a nepovinné neboli volitelné vzdélavaci kurzy
pro manazery spolecnosti a jejich nasledna evaluace. Vystupem prace je navrh
vlastniho evaluacniho formulare, ktery by mohl prispét k efektivnéjsimu zhodnoceni
a pfipadnému zlepseni nabizenych edukaénich aktivit spoleénosti SKODA AUTO

a.s.



1 Teorie managementu

Prvni kapitola bakalarské prace je vénovana definici zakladnim teoretickym
vychodiskim, ktera jsou dulezita pro celkové pochopeni tématu, proto jsou zde
charakterizovany zakladni pojmy jako management, manazerské koncepty a

manazer.

1.1 Pojem management

Termin management nese v dnesni dobé nekolik moznych vyznamu, a neni proto
mozné ho jednoznacné definovat. Podle Blazka (2011), ktery uvadi, ze
management ma tfi vyznamové roviny, mize byt vysvétlovan jako proces Fizeni,
Fidici pracovnici nebo jako soubor poznatkU o fizeni. Management je podle néj také
procesem, ktery se d&je mezi fidicim subjektem a fizenym objektem. Ridici subjekt
je vysvétlen jako jednotlivec nebo skupina, ktera fidi. Rizeny objekt je poté naopak
jednotlivec nebo skupina, ktera je fizena. Podle Srpové a Rehote (2009) je termin
management prenesen z anglictiny a je prekladan jako fizeni, vedeni nebo sprava.
V angli¢tiné vyraz ,to manage“ byt charakterizovan jako vyraz fidit, spravovat,
zafidit nebo zvladnout. Presto, Ze pochazi z angli¢tiny, je tento pojem uznavan
mezinarodné, a proto neni ¢asto z toho dlvodu prekladan. Ve své plvodni podobé
se uchytil multilingvné. Veber (2010) vysvétluje, Ze management vychazi z védnich

disciplin, napfiklad z ekonomie, matematiky nebo psychologie.

Z pohledu Antusaka a Vilaska (2016) predstavuje management nékolik moznych
vyznamu. Uvadeéji management jako urcitou ¢innost, tym vedoucich pracovniku

nebo jako veédni disciplinu, ktera se problematikou managementu zabira.

Beranek (2016) ve své publikaci uvadi, ze management zavisi na umeéni ridit firemni
chod a diky tomu dosahovat stanovenych cili spoleénosti pomoci vedeni

pracovniku.

Obecné Ize fict, ze management je fizeni a vedeni lidi, které by mélo vést

k efektivité, rozvoji a ristu spoleénosti.

1.2 Koncepty managementu

Pojem management mize byt vysvétlen nékolika zpUsoby, které byly podrobné
popsany v kapitole 1.1, stejnym zpUsobem se mizZzeme dostat ke skladbé

managementu neboli ke konceptim managementu. Blazek (2011) ve své knize



popisuje nékolik z téchto konceptd, které mohou byt pro praxi managementu velmi

prinosné.

Koncept manazerskych funkci

Manazerska prace se ve vétsiné pfipadl opira o manazerské funkce neboli typické
ginnosti, které manazer ve své praci vykonava (Srpova a Rehof, 2010). Jeden ze
zakladatelll teorie managementu Henri Fayol v roce 1916 uréil pét zakladnich
manazerskych funkci, kterymi jsou planovani, organizovani, pfikazovani,
koordinovani a nasledné kontrolovani. Blazek (201 1) tyto €innosti preved| do dnesni
podoby managementu. Uvadi, ze manazerské funkce jsou dnes popisovany jako

planovani, organizovani, personalistika, vedeni a kontrolovani.

Koncept manazerskych roli
Koncept manazerskych roli poprvé charakterizoval v 70. letech minulého stoleti
Henry Mintzberg. Analyzoval praci manazer( a podle toho urcil deset manazerskych
roli, které nasledné klasifikoval do tfi skupin. Skupiny manazerskych roli podle
Mintzberga jsou nasledujici:

e Interpersonaini role — manazer ma roli vedouciho, predstavitele.

e Informacni role — manazer pfijima informace, které komunikuje dal, je

mluvéim.
¢ Rozhodovaci role — manazer je podnikatelem, fesi problémy, alokuje zdroje

a vyjednava.

Koncept ridiciho cyklu
Koncept fidiciho cyklu je popisovan jako cyklicky probihajici proces (Blazek, 2011).
Tento proces sestava ze tfi Cinnosti, které na sebe postupné navazuji. Témito tremi

¢innostmi jsou rozhodovani, ovliviiovani a kontrolovani.

Koncept kritickych uspécht

Od predchozich konceptl se koncept kritickych konceptl vcelku lii. Nepopisuje
management jako soubor ¢innosti, nybrz se opira o vlivy, které by mohly spolecnost
ovlivnit pfedevsim v dlouhodobém horizontu. Blazek (2011) uvadi jednu z nékolika

moznych modifikaci této koncepce, a to koncept ,7s", ktery se tyka téchto faktor(:
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e strategie,

e struktura,

e spolupracovnici,

e systémy managementu,
e sdilené hodnoty,

e styl managementu,

schopnosti.
Koncept manazerskych komponent

Koncept manazerskych komponent je zalozen na pojeti manazerskych funkci a na
konceptech kritickych faktort Uspéchu. Pro potfeby dnesniho managementu jsou

uvedeny nasledujici komponenty:
e okolni prostredi,
e planovani,
e organizovani,
e manazerské procesy,
e kontrolovani,
e rozhodovani,
e lidské zdroje,
e individualni i skupinova organizacni kultura,
e informace a komunikace.
VVyse zminéné koncepty jsou v rdmci teorie i praxe managementu velmi dllezité,

prestoze nejsou uplné ani usporadané.

1.3 Pojem manazer

Stejné jako se management do Cestiny preklada jako fizeni, je mozné prelozit také
vyraz manazer jako fidici nebo vedouci pracovnik. V souc¢asnosti velmi rychle roste
uspésnost spolecnosti, z tohoto divodu je kladen duraz také na kvalitni a efektivni

vedouci — manazery. V minulosti manazer vykonaval vétSinu zadanych ukolU.

11



V dnesnich dnech je jejich mnozstvi enormni, a proto se je manazer musi naucit
delegovat ¢i vhodné prerozdélit mezi své kolegy nebo podfizené. Vedouci se musi
ucit davat jim prostor pro kreativni praci, vést je k jejimu efektivnimu vyuziti a
v neposledni fadé je motivovat, aby danou praci byli ochotni a schopni vykonat
(Blazek, 2011). Proto je nezbytné, aby se manazer nadale edukoval ve svych
schopnostech a dovednostech neboli abilitach. Srpova a Rehof (2009) fikaji, ze
manazer ma v fizeni spolecnosti dominantni pozici, zabezpecujici, aby byla
spole€nost finanéné stabilni anebo se stara o jeji béznou provozni €innost. Podle

Scottové (2018) ma manazer zodpovédnost za vedeni, tvorbu tymu a vysledky.

Dle hierarchie spole¢nosti mizeme rozdélit manazery do tfi Urovni managementu:
e vrcholovy management,
e stfedni management,

e provozni management.

Vrcholovy management

Vrcholovy management, top management nebo také management nejvyssi urovné
zahrnuje predevsSim Cleny predstavenstva, vykonného feditele, ale i prezidenta
nebo viceprezidenta spolecnosti. Tito lidé maji za ukol dohlizet a kontrolovat
spole€nost jako celek (Hlavacova, 2019). Dale také vhodné vytvareji strategické

plany a cile spole€nosti tak, aby zajistili jeji efektivitu.

Stredni management

Ve stfednim managementu jsou zainteresovani napfiklad generalni feditelé nebo
vedouci Usekl a oddéleni. Stfedni management je odpovédny za udélovani
rozhodnuti top managementu (Bohacek, 2020). Zajimaji se o fizeni operacnich
¢innosti, na které si zaroven musi zajistit ty spravné zdroje. Zaroven je tfeba, aby
vhodné motivovali své podrfizené k dosazeni lepsich vysledku (Hlavacova, 2019),

'

coz je predevsim v soucasné dobé na prioritnich prickach.

Provozni management
Provozni management, Casto také nazyvan jako management prvni linie nebo
management zakladni urovné. V této urovni managementu se nejCastéji setkavame

s pfimymi nadfizenymi zaméstnanct spole¢nosti, kterymi jsou napfiklad mistfi Ci
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vedouci prodejen. Na této pozici je dulezité zajisténi rozdéleni prace rlznym
zaméstnancUm na rdznych mistech, nasledné jejich vedeni a motivovani. Jedna se
0 tzv. operativni Uroven (Srpova a Rehot, 2009). Tato skupina manazert ma za ukol
zajistit, aby rozhodnuti a plany stanovené stfednim a vrcholovym managementem

byly spinény (Bohacek, 2020).

Provozni management

Obr. 1 Urovné managementu

1.4 Kompetence

Kompetence jsou souhrnem schopnosti a znalosti, dovednosti a postoju, ale i
osobnich charakteristik, které vedou ke spravnému a kvalitnimu dokonceni zadané
prace v ureném cCase.

Pojem kompetence se da popsat nékolika zplusoby. Zde jsou tfi mozné definice z
literatury:

,Kompetence je schopnost ¢lovéka (pracovnika) uspésné vykonavat v daném c¢ase,
v poZadovaném rozsahu a v poZadované kvalité konkrétni praci nebo &innost”
(Lojda, 2011, s. 20).

,Kompetence je mnozZina chovani pracovnika, které musi v dané pozici pouZit, aby
ukoly z této pozice kompetentné zviadl,” (Kubes, Spillerova a Kurnicky, 2004, s. 27).
,Kompetence je trs znalosti, dovednosti, zkusenosti a vlastnosti, ktery podporuje
dosaZeni cile,“ (Hronik, 2007, s. 61).

13



Plaminek ve své publikaci z roku 2018 uvadi, Zze slovo kompetence mizeme dat do
srovnani se slovem zpusobilost, protoze osoba, ktera je kompetentni, je vzdy
zpUsobila k urcité ¢innosti.

Kompetence manazera je dulezité stanovit pfimo na jeho konkrétni zaméfeni,
jelikoz kazdé je svym zpusobem unikatni a vyzaduje odliSné kompetence.
Konkrétné tento problém dale popisuje na pfikladu nuceni manazera do skoleni a
tréninkd, které realné ve spolecnosti nikdy nevyuzije, k ¢emuz pravé muze dojit,
budeme-li se snazit manazerské kompetence sjednotit pro vSechny dané

manazerskeé ulohy a celkové pro manazery na jakékoliv urovni (Plaminek, 2008).

Presto existuje soubor nékolika zakladnich kompetenci, které by mél manazer mit.
Dle Lojdy (2011) jsou zakladni kompetence manazera nasleduijici:

e schopnost samostatné rozhodovat,

e schopnost dotahovat véci do konce,

e schopnost pfizpUsobit se novym podminkam,

e schopnost sebevzdélavani a uceni,

o flexibilita,

e nové pristupy pfi vykonavani ukold.

Prukner a Novak (2014) uvadéji, ze kompetence zahrnuji odbornou zdatnost, ktera
se tyka odbornych znalosti — védomosti o objektu nebo funkcich fizeni, dale
praktickou dovednost, jako je schopnost komunikovat, vedeni tymu nebo time-
management a socialni zralost, do které patfi kreativita, charakter nebo tvofivost.
Zminuji, ze kompetence se daji nabyt prostrednictvim studia. Pomoci studia se daji
velmi dobrfe ziskat odborné znalosti, vycvikem a praxi dovednosti praktické.
Kompetence se daji ziskat ale tfeba i vychovou, zejména u jiz zminéné socialni

zralosti.

1.5 Schopnosti

Schopnostmi jsou myslené viastnosti Clovéka, které jsou casto rozvijené
vzdélavanim, praxi nebo vycvikem. Plaminek (2010) zminuje, ze schopnosti jsou
¢asto osvojené a vétSinou byvaji osvojeny veédomeé z praktickych duvodu.

Schopnosti ve své knize pro u€ely charakterizovani vzdélavani bere jako shodny

14



pojem pro schopnosti teoretické neboli znalosti a pro schopnosti praktické neboli

dovednosti.

1.6 Znalosti

Znalosti jsou vysvétlovany jako objektivni védomosti Clovéka (Plaminek, 2010).
Znalosti neboli védomosti jsou souhrnem informaci, ziskanych poznatkl a
zkuSenosti z praxe, které si Clovék dokaze vzajemné propojit a na tomto zakladé
pak umét ovliviiovat své jednani. Znalosti se déli na explicitni a implicitni (Hronik,
2007). Do explicitnich znalosti patfi takove, které se daji napfiklad sepsat. Pravé
tyto znalosti jsou hlavnim objektem vzdélavani. Na druhou stranu implicitni znalosti
maji blize k postojim. Maji v sobé také emocionalni povahu a patfi spise do
sdilenych znalosti, jelikoz je nelze predavat napfiklad sepsanim. Znalostem se
vénuje tzv. knowledge management, ktery ma za cil udrzet znalosti ve spoleCnosti
i pfes personalni zmeény.

Prince (2016) ve své knize uvadi, ze pokud chce byt Clovék efektivni, nejen
v pracovnim, ale i osobnim zivoté, mél by se snazit zlepSovat své mékke dovednosti
neboli soft skills, které mohou dopomoci k tomu, aby byl jedinec v Zivoté stastnéjsi,
poté i produktivnéjsi a jeho prace tak byla efektivni. Toto vS§e v dnesni dobé vede
k Uspéchlm ve vsech Zivotnich smérech.

Bakalarska prace pojednava o osobnostnim rozvoji manazer(, ve kterém mohou
rozvijet i své mékké dovednosti, které jsou v dnesni dobé pro Uspéch tolik dulezité.
Pokud chce byt c¢lovék v soucasnosti Uspésny, je dulezité rozvijet jeho
prizpusobivost, kritické mysSleni, empatii, Cestnost, optimismus, proaktivitu a
odolnost (Prince, 2016).

1.7 Dovednosti

Dovednosti jsou dle Hronika (2007) schopnosti pouziti znalosti v naSem chovani.
K nasim znalostem potifebujeme také urcité dovednosti ziskané zkusenostmi, praxi,
aby jejich pouziti vedlo ke spravnému a efektivnimu splnéni zadané prace.
Pozice manazera vyzaduje relevantni dovednosti, aby umél spravné a efektivné fidit
praci vSech zaméstnancl ve spole¢nosti. Obecné jsou znamé tfi druhy
manazerskych dovednosti:

e Koncepéni dovednosti — tyto dovednosti jsou ve vétsi mife potrebné

predevsim v nejvysSim managementu. Je tfeba nahlizet na spolecnost shora
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tak, aby bylo mozné zajistit plnéni strategickych cilll. Takovy manazer musi
znat vSechny dulezité ¢innosti spole¢nosti a umét je efektivné vést (Srpova a
Rehot, 2010).

e Technické dovednosti — opiraji se o znalost specifickych informaci, které
se tykaji techniky nebo zpUlsobl a postupul k vykonavani potfebnych ukonu.
Vedouci musi byt schopny vést tym k pInéni pozadovanych cild.

e Lidské dovednosti — tykaji se predevS§im dobré komunikace a vhodné
motivace podfizenych. Tyto dovednosti jsou velmi dllezité pro efektivni

predavani zkusenosti nebo pfi delegovani prace.

Spole€nosti se snazi hledat takové manazery, kterfi jsou schopni chapat rozdily mezi
soubory znalosti a dovednosti sebe i svych podfizenych a vhodné je vyuzit k pinéni

stanovenych planu a cilt (Lojda, 2011).

1.8 Postoje

Postoje jsou osvojovany v prubéhu celého Zivota. Tento proces je v drtivé vétsine
pfipadi samovolny (Plaminek, 2010). Dle Hronika (2007) jsou postoje
emocionalnim hodnocenim, které uzce souviseji s hodnotami, které jedinec
vyznava. Nazory jedince soucasné odrazi jeho postoj, protoze pokud je pro néj
néjaky nazor pozitivni, je v ném jiz emocionalni hodnoceni. Nazory lze zaménit
snaze nez postoje. Postoje dle ného vychazi z hodnot, které jsou zakladem postoju
a zaroven tvori jejich stabilitu. Prave diky hodnotam se daji postoje ménit jen velmi
zfidka ¢i pomalu. Hronik (2007) zde také zminuje vazbu mezi postoji a chovanim.
Uvadi, Ze v situaci, kdy ¢lovék hdfe ovlivni své jednani, vice ukaze jeho postoje.
Nicméné standardni chovani ve spolecnosti vzdy v nejakém case ovlivni postoje,

jelikoz lidé maji potfebu vyrovnat nesoulad mezi postoji a chovanim.
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Vysokd mira ovlivnitelnosti zvencéi

Postoje

Emoce

Nizkdé mira ovlivnitelnosti zvenéi
Hodnoty

Zdroj: (Hronik, 2007)

Obr. 2 Mira ovlivnitelnosti

2 Rozvoj a vzdélavani manazeru

V soucasnosti se spoleCnosti snazi najit produktivni a efektivni zaméstnance.
Znamena to, ze pokud chce byt manazer ve 21. stoleti uspésny, je tfeba, aby se
nadale a nepfretrzité rozvijel a edukoval. Tato ¢ast prace je zamérena na podrobny
popis rozvoje a vzdélavani, jaky je rozdil mezi u€enim, rozvojem a vzdélavanim, co

v§e rozvoj manazerl zahrnuje a jaké metody se v tomto sméru uplathuiji.

2.1 Uceni

Hronik (2007) uvadi, ze u€eni je procesem zmeény, ktery se tyka jak novych znalosti,
tak i nového konani. Zminuje, ze lidé jsou schopni se edukovat nejen organizovang,
ale i nevédomé. Podle Plaminka (2010) se lidé diky u€eni stavaji odolnéjSimi a
pripravenéjSimi v pfipadé ruznych hrozeb nebo probléml, kterym musi béhem
zivota cCelit a hledat pro né relevantni vychodisko. U¢enim si tak mohou osvojovat
vice novych vzorcl chovani, diky kterym maji moznost zvladat bézné, ale i nové
zivotni situace snaze, jelikoz si mohou vybrat, jak na danou situaci v urCité chvili

zareaguji. Zaroven jim tyto nové nau¢ené metody mohou pomoci blizici se hrozby

nebo urcité situace predvidat a v€as a efektivné je resit.
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2.1.1 Druhy u€eni

UcCeni se da obecné klasifikovat na spontanni neboli implicitni a zamérné neboli

organizované. Dle Hronika (2007) je pozornost soustfedéna hlavné na zameérné

neboli organizované uceni se, které je prfedstavovano vzdélavanim. Do spontanniho

uceni se daji zaradit zakladni zivotni ¢innosti, jako napfiklad fe€ nebo tvorba novych

vztahl. Spontannimu uéeni se nasledné diky organizovanému uceni determinuje

smér.

Pro efektivni ueni jsou potfeba v zasadeé tfi zdroje, kterymi jsou udiv, zkusenost a

kritické mysleni, které jsou potfeba k tomu, aby se ¢lovék mohl kvalitné a efektivné

edukovat.

Plaminek (2010) ve své knize charakterizuje Sest moznych metod uceni:

UcCeni ve Skole, které je tvofeno prevazneé ucenim ve Skolskych zafizenich a
ma na Clovéka béhem zivota velky vliv.

Mimoskolni u€eni, které zahrnuje nékolik forem v zavislosti na tom, jak jsou
blizké realité. Jedna se napfiklad o skoleni, konzultace, uceni z vykonu
ucitele nebo uceni z vykonu vilastniho.

Skoleni a tréninky, kdy se $koleni spise zaméfuje na sdileni teoretickych
poznatkU a trénink naopak na ziskavani praktickych dovednosti.

Konzultace a kou€ovani, které se daji opét rozdélit podle toho, zda se jedna
o teorii nebo praxi. Déli se na poradenstvi, kdy se konzultant snazi navrhnout
vhodné feSeni konkrétni situace a na kou€ovani, které se snazi zajistit, aby
lidé uméli nad problémy a rlznymi situacemi premyslet, a tak zvysit jejich
schopnost premyslet nad svymi problémy a uspésné je feSit i v budoucnu.
,Konzultant dava lidem ryby, kouc uci lidi rybafit,“ (Plaminek, 2010, s. 43).
UCeni z vykonu ma dvé formy — uceni z vykonu ucitele a u€eni z vlastniho
vykonu. Rozdil mezi témito dvéma metodami spociva v tom, ze pfi ueni se
z vykonu ucitele vzdélavany pfihlizi vykonu ucitele — ucitel svlj vykon
predvadi vzdélavanému, kdezto pfi u€eni z vlastniho vykonu je to naopak,
vzdélany predvadi svUj vykon ugiteli.

Kombinované programy — zde dochazi k propojeni riznych forem uceni.

Naopak Hronik (2007) uvadi tfi odliSné druhy uceni, které jsou popsany na obrazku

3.
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ev modernich organzacich chybi,

d o . o 2O @ o
e doporucuje se k nému castecné vracet.

uceni se hrou

e 7a7ité metody reseni vyzkouset pfi nové
resené situaci, kdy se to bud’ podafi, nebo
bude potreba najit nové reseni.

¢ ddlezita soucast uceni,
e je potieba nad vécmi premyslet.

Obr. 3 Druhy uceni podle Hronika (2007)

Prince (2016) popisuje kritické mys$leni jako zpochybriovani domnének nebo jako
hodnoceni aktualni situace z rlznych uhll. Zaroven to znamena, ze je c&lovék
schopen kreativnich feseni rlznych problému. Pokud se &lovék nauci kreativné

myslet, pfinese mu to nejen kreativnost, ale i vynalézavost.

2.2 Rozvoj

Diky rozvoji se da pomoci u¢eni dosahnout potfebné zmény (Hronik, 2007). Obecné
je rozvoj chapan jako proces, prostfednictvim néhoz se zlepsuje puvodni stav.
Rozvoj je zpUsob zlepsovani. Hronik (2007) dodava, ze rozvoj zahrnuje zameér, ktery

je dulezitou soucasti ohrani¢enych a neohrani¢enych rozvojovych aktivit.

2.2.1 Rozvoj manazert

Rozvoj manazerl se zabyva zlepSovani vykonu v jejich rolich, pfiprava na
pfipadnou vétsi responzibilitu a také na zlepSovani jejich schopnosti vést tym.
Rozvojové programy pro manazery jim umoznuji rozvijet své schopnosti a
dovednosti pro spravné a kvalitni vedeni a fizeni lidi, které je povede k uspéchu,
ktery je v dnesni dobé vysoké konkurence tak dllezity (Armstrong, Taylor, 2015).
Tento rozvoj manazeru je zaméfeny na to, aby manazefi méli relevantni znalosti a
dovednosti, které je mozné dale rozvijet samostatné nebo pomoci vzdélavacich
programu. V neposledni fadé se edukace manazerld muze provadet také

prostfednictvim koucovani nebo mentorovani.
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Dle Armstronga a Taylora (2015) se rozvoj manazeru ¢leni na formalini a neformaini:
Formalni pristup
Mezi tyto metody rozvoje patfi rozvojové aktivity, které organizuje spolecnost. Nize
je uvedeno nékolik aktivit:

e Kouc€ovani — rozvijeni jejich znalosti a dovednosti.

e Mentorovani — odborné vedeni pfi vzdélavani a rozvoji manazeru.

e Uceni se akci — vystavovani manazerd realnym problémuim, aby se je naudili

vhodné fesit.
e Uceni se hrou — u€eni se pomoci pohybovych aktivit, pfi kterych je mozné

zZjistit, jak se lidé chovaji pod tlakem.

Neformalni pristup
Neformalni pfistup je zaloZzen na kazdodenni ¢innosti manazera, pfi které se mlze
setkat s problémem, ktery je tfeba resit, a tim se setkava s oportunitou rozvoje a
uceni. Do tohoto pfistupu se napfiklad fadi:
e Sebehodnoceni a rozpoznani potfeb rozvoje — manazefi posuzuji, zda byl
jejich vykon pro spoleénost efektivni.
e Pozadani manazerl o vypracovani vlastniho planu osobniho rozvoje.
e Podporovani manazerl v feseni svych problému a v jejich sdileni s ostatnimi
kolegy, nadfizenymi nebo mentory, a zaroven aby sami dokazali

komunikovat potreby vzdélavani.

2.3 Vzdélavani

Vzdélavani patfi do jednoho ze zpUsobu u¢eni. Jedna se o organizovanou metodu
uceni. Plaminek (2010) fika, ze vzdélavani byva prevazné zaméreno na
zdokonalovani znalosti anebo dovednosti. Svym zpUsobem mulze vzdélavani
ovlivhovat také postoje a nazory Clovéka, nicméné spiSe nepfimo a v ramci
nabizenych znalosti a dovednosti. VSechny vzdélavaci aktivity jsou vzdy

ohranicené, to znamena, ze maji zaatek a konec (Hronik, 2007).
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Obr. 4 Vztah uceni, rozvoje a vzdélavani

2.4 Efektivita rozvoje a vzdélavani

Metod pro méreni efektivity vzdélavacich programu je mnoho. Daji se rozdélit podle
rbznych hledisek.
Jedna z téch nejznaméjsich a zaroven nejcastéjsich metod je tzv. Kirkpatricklv
model, ktery stanovil v 50. letech 20. stoleti Donald Kirkpatrick. Tento model je
zalozen na evaluaci efektivity edukacénich a rozvojovych aktivit na ¢tyfech urovnich
(Folwarczna, 2010):
« Uroven reakce — hodnoceni reakci na vzdélavaci akci bezprostiedné po
skonéeni akce.
« Uroven ugeni — hodnoceni nabytych znalosti a dovednosti.
« Uroven chovani, vyuziti nabytych znalosti a dovednosti v praxi.
« Uroven vysledkl — na této Grovni hodnoti spoleénosti celkovou efektivitu
provedené vzdeélavaci aktivity, tzn. zda prinesla spolecnosti pozadovany

prinos.

Néktefi autofi si model doplnili o patou uroven. Napfiklad Hronik (2007) dodava
jesté patou Uroven méreni efektivity vzdélavani urovni postoju.

Dalsi metody mohou byt rozliSovany podle toho, zda hodnoceni udéluje subjekt
neboli u€astnik vzdélavaciho programu nebo objekt neboli pozorovatel, ktery se ho

neucastnil. Nasleduijici tabulka ukazuje dalSi mozné metody hodnoceni.
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Tab. 1 Matice metod méreni dle autorstvi a casového horizontu

Horizont hodnoceni

kratkodoby dlouhodoby
Hodnoceni Autofeedback
Subjektivni spokojenosti Rozvojovy plan (€ast)
(hodnoti sam ucastnik) Dopis sobé a lektorovi | 360° zpétna vazba

(sebehodnoceni)

Test-retest, pfipadové | Rozvojovy plan (Cast),
studie, mystery hodnoceni
shopping, AC/DC nadfizenym, mystery

Hodnoceni

shopping, 360°
Objektivni PPIng

i zpétna vazba
(hodnoti pozorovatel)

(hodnoceni druhymi),
trend vysledkd,
benchmarking, MBO,
BSC

Zdroj: (Hronik, 2007)
3 Osobnostni rozvoj manazeru

Tato kapitola se zaobira osobnostnim rozvojem manazerl, jaké zplUsoby a metody
je vhodné zvolit tak, aby byla prace manazera efektivni a pomahala spoleénostem
k pInéni stanovenych cill. V neposledni fadé je potfeba metody stanovit relevantné
tak, aby manazera jeho prace bavila a jeho zivot mohl byt vybalancovany jak
v pracovni, tak osobni sféfe. Kratce je zde také popsan tzv. self-management, ktery
je nedilnou soucasti osobnostniho rozvoje a napomaha k uspechu soucasnych i

budoucich manazeru.

3.1 Osobnostni rozvoj

Osobnostni rozvoj by se podle kapitoly 2.2 dal popsat jako zlepSovani aktualniho
stavu, tzn. zlepSovani schopnosti a dovednosti. Osobnostni rozvoj muze probihat
prostfednictvim zaméstnavatele, ktery mize poskytnout rtzné vzdélavaci kurzy a
workshopy, nebo kdy se Clovék sam zajima o seberozvoj prostrednictvim napfiklad
literatury nebo kurz osobnostniho rozvoje, popfipadé jinych vzdélavacich aktivit.

Podle Koneho (2021) se d& obecné fict, Ze osobnostni rozvoj je rozsifovani
sebeuvédoméni, znalosti a zlepSovani osobnich dovednosti.  Ashiq

z thriveglobal.com (2020) uvadi, ze osobnostni rozvoj je proces, pfi kterém osoba

22


http://thriveglobal.com

poznava sama sebe a pfi tom se snazi naplnit svlj plny potencial. Tento rozvoj je
podstatnou soucasti uspéchu a zivotni spokojenosti.

Ludwig (2013) opira osobnostni rozvoj o ¢tyfi dulezité pilife, kterymi jsou motivace,
akceschopnost, vystupy a objektivita. Pokud si jednotlivec stanovi osobni vizi, bude
pro ngj prave ta tim nejvétsim motivatorem. Akceschopnost rozdéluje na dvé Casti
— produktivitu a efektivitu. Produktivita znamena, kolik procent vlastniho ¢asu ¢lovék
vénuje smysluplnym veécem (napfiklad k plnéni osobni vize). Produktivita
neznamena, aby jedinec pracoval pfili§ moc. Spada do ni také odpocinek, time-
management a kladné navyky. Efektivita naopak fika, zda dané cinnosti jsou ty
dulezité a podstatné a zda ¢lovéka posouvaji spravnym smérem. Do efektivity se
rfadi stanovovani priorit, delegace, spravné rozvrzeni prace nebo naro¢nych ukol(
do mensich celkd (Ludwig, 2013). Akceschopnost méfi nasi schopnost plnéni
ur€itych ¢innosti, které napomanhaji k napInéni osobni vize. Vystupy jsou rozdéleny
na emoc¢ni a materialni. Emoc¢ni vystupy zahrnuji vyplavovani dopaminu neboli
hormonu $tésti, ktery v jedinci vytvari spokojenost. Materialni vystupy tvori stopu
vysledkl ¢innosti. Posledni nedilnou soucasti osobnostniho rozvoje je objektivita.
Clovék by mé&l mit snahu ji zvy$ovat, protoze mu pomaha odhalovat, jak vé&ci fungui,
jelikoz lidé maji obCas sklony vérfit vécem, které realné nejsou pravdivé. Diky

zvySovani objektivity se v dnesni dobé ziskava dulezita zpétna vazba.

3.2 Self-management

Self-management neboli fizeni sebe sama, je nedilnou soucasti osobnostniho
rozvoje dneska. Clovék, co je schopny v prvni Fadé fidit sdm sebe a az poté Fidit
ostatni, dosahuje daleko vysSich Uspéchl nez ti, ktefi se v fizeni sebe sama
nerozviji. Drucker (2017) ve své publikaci uvadi, ze fizeni sebe sama jde ruku v ruce
s fizenim ostatnich. Nejprve je potfeba, aby se jedinec naudil fidit sam sebe, aby
byl soustfedény a produktivni. Poté se mUze zamérit na to, jak Fidit ostatni, aby jim
pomohl eliminovat pfipadné rozptylovani a zbytecné ukoly, které jsou neefektivni a
lidé s nimi ztraceji Cas.

Rozvoj sebe sama je na prvnim misté, protoze kazdy se stava vyluéné odpovédnym
za svou Kkariéru, ktera je vdnesni dobé stale ¢im dal delSi. Kazdy je také
zodpovedny za to, aby jeho kariéra byla rlznorodd, protoze rlznorodost zajisti
odlisné zkusenosti a pohledy na véc. Je tfeba se hluboce zamyslet nad pochopenim

sebe sama, stanovit si silné stranky, ale zaroven i slabé stranky. Pouze tehdy, kdyz
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¢lovék porozumi sobé samému a bude si védom silnych stranek, mize dosahnout

opravdoveého a dlouhotrvajiciho uspéchu (Drucker, 2017).

3.3 Efektivnhi manazer

Dnesni spoleCnosti vyzaduji, aby byl jejich vedouci efektivni. Toho Ize dosahnout
tehdy, kdyz si umi nastavit vlastni time-management, dokaze pracovat s usilim a vi,
jak pomoct lidem ve svém tymu (Drucker, 2017).

k vyzadovanému manazerskému uspéchu, je ,Co je tfeba udélat?* Odpoveéd na tuto
otazku se ve vétsiné pripadu sestava z vice dulezitych ukold. Z téch si pak stanovi
své priority. Ze zbyvajicich UkolU, které nasleduji po téch puvodné prioritnich, si opét
stanovi noveé priority anebo ukoly deleguje.

Drucker (2008) fika, ze efektivni pracovnik se snazi soustiedit na cinnosti, ve
kterych je dobry, protoze vi, ze spole€nost je vykonna jen pokud je vykonny

vrcholovy management a naopak.

Tato prace ma za cil argumentovat, ze osobnosti rozvoj manazer( vede v dnesni
dob& k vysokym Uspéchiim. Uspéchu je mozné obecn& dosahnout diky vécem,
které Clovék muze zménit a posilovat svym usilim (Burchard, 2017). Témi jsou
napriklad mindset, ktery se ¢lovék rozhodne prijmout, disciplinovanost a vytrvalost
pri cesté k dosazeni cill nebo také fyzicky pohyb, ktery pomUze udrzovat mozek a
télo v dobré kondici.
K dosazeni vyssi vykonnosti doporucuje Burchard (2017) Sest navyku, které k ni
mohou dopomoci:
1. Usilujte o to, kym chcete byt — urCete si, co chcete, jak chcete komunikovat
s ostatnimi a co vam dava opravdovy smysl.
2. Generujte energii, abyste se mohli udrzet soustifedéni, snahu a spokojenost.
3. Zvyste potfebu mimorfadného vykonu. Tento bod znamena proniknuti do
ddvodu k podani nevsedniho vykonu.
4. Zvyste produktivitu u €innosti, které vas zajimaji.
5. Rozvijejte vliv na své okoli. Diky tomu priméjete lidi, aby podporili vase usili

a ambice.
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6. Dokazte odvahu pomoci vasich napadul, odvaznych krokd a pomoci toho, Ze
dokazete stat za sebou samym i za ostatnimi, pfestoze Celite strachu,

nejistoté nebo meénicim se podminkam.

Personalni

Rozvijejte vliv

Ukazte odvahu

Upraveno dle Burcharda, 2017
Obr. 5 Navyky vedouci k vysoké vykonnosti

Podle Bohacka (2020) je uspésny manazer chapan vice jako kou€, ktery se snazi
vyuzit potencial k nejlepsim vysledkim.
Drucker (2008) ve své publikaci stanovil pét praktickych postupu, které je treba
ovladat a diky nim se stat efektivnim manazerem:

1. Védomi vlastniho ¢asu — kontrola a efektivni fizeni svého ¢asu.
Vkladani usili vice do vysledkl nez do vykovavané ¢innosti.
Vénovani pozornosti siinym strankam kazdého jednotlivce z celého tymu.

Zarazovani prioritnich véci na prvni misto.

o &~ N

Prijimani spravnych rozhodnuti.

Manazer nese zodpovédnost za vedeni, tvorbu tymu a vysledky. Sinek, Mead a
Docker (2018) uvadeji, ze spolecnost, ktera si stanovi své ,proc¢”, dlouhodobé
vykazuje velmi vysoké vysledky. Pokud vedouci pracovnik trva na tom, aby si jeho
tym stanovil své dil¢i ,pro¢‘, muze svou skupinu dovést k dobré moralce,
vykonnosti, ale také inovativnosti, a tim padem i k efektivnosti. Jako spole¢nost, ale

i jako jednotlivec, je podstatné si stanovit odpoveédi na to ,co délame, ,jak to

vvvvvv
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formulovat, ztohoto dlvodu ho lidé ¢&asto vynechavaji, prestoze je to to
stanovi to, co jim dava vnitini uspokojeni, které ovliviiuje jejich rozhodovani a které

ovliviuje jak jejich kariéru, tak i osobni zivot (Sinek, Mead a Docker, 2018).

y v

4 Prakticka ¢ast ve spolupraci se spoleénosti SKODA AUTO a.s.

Prakticka cast bakalaiské prace se zaméruje na nabidku vzdélavani a rozvoje
manazert spoleénosti SKODA AUTO a.s., aby je podpofila v rozvoji profesniho i
osobniho zivota. Tyto vzdélavaci aktivity mohou pomoci na cesté k propojeni a
vyvazeni pracovniho a osobniho zivota. V prvni ¢asti je charakterizovana vize, cile
a strategie spole&nosti. Poté navazuje predstaveni SKODA Academy, ktera nabidku

edukacnich aktivit zaméstnancim a studentim zprostfedkovava.

4.1 Metodika zpracovani praktické €asti bakalarské prace

Prakticka ¢ast prace byla zpracovana prostfednictvim pripadové studie. VSechny
informace byly ziskany ve spolupraci s pracovniky SKODA AUTO a.s., respektive
SKODA Academy a prostfednictvim dostupnych, sekundarnich zdrojti, které byly
hloubkové analyzovany a nasledné do praktické €asti zpracovany. V praci byly také
vyuzity metody interview s pracovniky spole¢nosti, srovnavani stavajicino a
navrhnutého evaluacniho formulare.

Dne 1.10.2021 bylo pisemné komunikovano spani Martinou Fickovou,
koordinatorkou rozvojovych kompetenci a manazerskych programu, kdy bylo
zazadano o podporu vypracovani zaverecné prace. Byla sjednana spoluprace také
s pani Kristynou Proseckou, specialistou manazerskych programu. S pani
Proseckou byla 6.10. ujednana 20minutova on-line schiizka pomoci MS Teams,
prostfednictvim které byly diskutovany zakladni informace o manazerskych
programech poskytované SKODA Academy. Cilem bylo zjistit zakladni informace o
nabizeném vzdélavani pro manazery spolecnosti. Pomoci interview byl zjisStovan
postup nabizenych vzdélavacich kurzl. Bylo také zjistovano, zda a jakym
zpUsobem spole¢nost motivuje své zaméstnance k dalsimu vzdélavani. Dale bylo
debatovano, jak spole¢nost evaluuje efektivitu nabizenych vzdélavacich aktivit.
Vzapéti byla ze strany SKODA Academy poskytnuta prezentace s nabidkou a

zakladnimi informacemi manazerskych program(. Dne 1.11. byl prostfednictvim
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SKODA Academy zaslan evaluaéni formuldf, ktery poskytuje uUgastnikiim
vzdélavacich akci. Touto formou byl proveden pilotni vyzkum.

V dalsi fazi byla za ucelem ziskavani vyznamu a uspofadani analyzovana jiz
dostupna data, ktera by mohla byt v praktické casti vyuzita. DoSlo Kk jejich
zhodnoceni, vytfidéni a vypracovani dulezitych poznatkl, které byly nasledné
interpretovany. Po vyuziti téchto dat v rdmci popisu manazerskych programu ve
spole¢nosti SKODA AUTO a.s. byl zhodnocen evaluaéni formular, ktery byl
poskytnut SKODA Academy a na jeho zakladé navrhnut vlastni evaluaéni formular,
ktery byl poté v praci detailné rozebran. Formular byl navrhnut na zakladé

Kirkpatrickova evaluaéniho modelu, ktery byl vysvétlen v kapitole 2.4.

4.2 Spoleénost SKODA AUTO a.s.

SKODA AUTO a.s. v &ervnu letosniho roku predstavila novou strategii spole¢nosti.
Novou vizi je, aby byla spole€nost mezinarodnéjsi, elektrifikovangjsi a digitalnéjsi.
Nov4 strategie nese nazev NEXT LEVEL — SKODA STRATEGY 2030, ktera cili na
zdafilé zvladnuti dekady propojené s dllezitymi zménami (SKODA AUTO as,,
2021).

Cile spole¢nosti do roku 2030 jsou nasleduijici:
e SpoleCnost by se chtéla stat jednou z péti neprodavanéjsich znacek
v Evropé, nabizet dostupné vozy scenové dostupnymi modely a
elektrifikovat své portfolio.
e Do roku 2030 by chtéla nabizet alespon tfi nové elektrické modely.
e V zavislosti na vyvoji trhu by chtéla mit 50-70 % vozU elektricky pohanénych.
e Pfisny ekologicky cil — snizit CO2 o vice nez 50 %.

e Snizit naklady a zvysit rentabilitu trzeb alespon ve vySi 8 %.

Hlavni priority spolecnosti:
e EXPAND - stat se jednou z péti nejprodavanéjSich znacek Evropy, nabizejici

zajimavé moznosti dostupnych vozU a portfolio elektrifikovanych modelu.
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e EXPLORE - dostat se na primarni evropskou znacku v Indii, Rusku a severni
Africe, ¢imz by spoleCnost prevzala dalsi zodpovédnost v koncernu
Volkswagen.

e ENGAGE - posilit diverzitu, digitalni zakaznickou zkuSenost, ekologii a

vzdélavani.

Zminéné cile pomaha spole¢nosti SKODA AUTO a.s. pinit také vzd&lavani svych
zaméstnancd. V ramci nové strategie NEXT LEVEL — SKODA STRATEGY 2030
napomaha SKODA Academy prostfednictvim svych kurz( 1épe se orientovat
v digitalizaci a elektromobilité. Dale také napfiklad poskytuje vzdélavani v oblasti

diverzity a ekologie.

4.3 SKODA Academy
SKODA Academy jako utvar SKODA AUTO a.s. poskytuje svym zaméstnancdm

podplrné a vzdélavaci aktivity, aby diky rozvoji znalosti svych lidi zajistila své
spole¢nosti dobrou budoucnost a konkurenceschopnost.

Vznik SKODA Academy se datuje do dubna roku 2013, kdy do$lo ke spojeni
plvodniho Utvaru vzdélavani se Stfednim odbornym ugilistém. SKODA Academy
byla zaloZzena za Ucelem poskytovani komplexniho vzdélavani zakld a zaméstnancl
spole€nosti. Rozviji nejen profesni, ale i dalSi dovednosti (napfiklad hard skills, soft
skills) zaméstnanct SKODA AUTO a.s. Za timto Uéelem se zaméstnanci SKODA
Academy podili na tvorbé konceptl a nastroju personalniho rozvoje s pfihlédnutim
ke strategii VW Group Academy.

Mezi dali kliové aktivity SKODA Academy se fadi odborné vzdélavani student(l a
rozvoj talentl. Cilem je spojit profesni a spole¢enské kompetence, pfenos know-
how. Zajistuje, aby studenti byli pfipraveni na vstup do svého povolani
prostfednictvim Stfedniho odborného uéilisté strojirenského, které je pfimo soucasti
zavodu SKODA AUTO a.s., a zarover pracovist, kde maji studenti moznost
participace v praxi a pfipravuji se na vykonavani budouci profese.

SKODA Academy se vzhledem k probihajici pandemii COVID-19 snadno
adaptovala na digitalni prostfedi a diky tomu se zaCala vice zaméfovat na digitalni
vzdélavani. Nove proto také nabizi velké spektrum on-line vzdélavani nejen pro své
zameéstnance, ale také zaky a studenty. V jejich nabidce edukace se objevily i zivé

vysilané webinare, coz zaméstnancim mohlo pomoci se i pfes obdobi, kdy byli

28



zavieni doma, dale se vzdélavat. Lidé méli navic ¢as se edukovat v oblastech, na
které by bézné cas neméli. Naprfiklad vzdélavaci kurzy v oblasti IT mohly lidem
pomoci k adaptaci na digitalni prostredi, které je v dnesni dobé mnohdy jedinou
moznosti, jak nadale pracovat také v rezimu home office. Tento krok zaroven
umoznil rozvoj self-managementu vSech, ktefi museli ze své komfortni zony
vystoupit a ucit se tak novym vécem nejen v pracovnim, ale ¢asto i osobnim zivoté
(SKODA AUTO a.s., 2021).

V rdmci nové strategie spoleénosti — NEXT LEVEL — SKODA STRATEGY 2030
pomahd SKODA Academy prostfednictvim svych kurz( lépe se orientovat
v digitalizaci a elektromobilité. Dale poskytuje edukaci v oblasti diverzity a ekologie,
Cimz chce své zaméstnance ucit rozmanitosti nejen pracovniho prostredi, ale také

jak byt Setrnéjsi a udrzitelnéjsi k pfirodé.

SKODA Academy

Rizeni akademie

L Rozvoj kompetenci > D >
Kariérni J vp . Odborné Stredni odborné
a manazerské T e
management vzdélavani ucilisté
programy

Obr. 6 Vizualizace SKODA Academy

4.4 Vzdélavaci aktivity pro manazery SKODA AUTO a.s.
SKODA Academy jako Utvar spoleénosti SKODA AUTO a.s. poskytuje svym
zaméstnanclm na manazerskych pozicich tfi skupiny vzdélavacich programu:

e Obligatory programs — povinné programy.

e Optional programs — volitelné programy.

e (Culture & Mindset — kultura a mysleni.

SKODA Academy poskytuje v ramci programu Your MANAGEMENT LEARNING

rozvojové aktivity pro management spoleénosti SKODA AUTO a.s.
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Tyto programy jsou v zakladé popsany ve Ctyrech rovinach:
Cilova skupina vzdélavani
Cilovou skupinou vzdélavacich aktivit jsou primarné MK manazefi, ale mohou se

jich ucastnit také manazeri na pozici OMK a pfipadné tarifni koordinatofi.

NaplIn vzdélavani

V rémci nabidky vzdélavani si uc¢astnik muze vybrat z volitelné Skaly riznych forem
vzdélavacich aktivit, které podporuji rozvoj manazerskych dovednosti v dobé, kdy
zména, strategie a transformace tvofi nedilnou soucast manazerské profese.
Manazefi si mohou vybrat podle toho, co pravé potrebuji, tzn. v ¢em by se chtéli

dale rozvijet.

Program Your MANAGEMENT LEARNING tvori Ctyfi dimenze vzdélavani:

e Leadership — portfolio tréninkl z oblasti leadershipu, managementu a
sebefizeni.

o Networking — sdileni zkuSenosti a know-how s kolegy, inspirace pfi
neformalnich mitincich.

e Strategic expertise — inspirace a prohloubeni strategickych a expertnich
znalosti prostiednictvim on-line prednasek s poutavymi fecniky z univerzit a
podnikatelskych pomért, nabidka digitalnich edukacnich platforem.

e Prospects — koucovani muze Ucastnika nasmérovat, motivovat, nabidnout

odlisny uhel pohledu a zprostfedkovat nové moznosti.

Cile vzdélavacich aktivit

V dnesni dobé je velmi dllezité umét se adaptovat na meénici se podminky, i proto
je cilem vzdé&lavacich aktivit ve SKODA AUTO a.s. naudit manazery proaktivné
reagovat na rychle se ménici a vyvijejici svét.

DalSim cilem je naucit manazery odpovédnosti pfi sve roli lidra zmén.

Neméné dulezitym cilem je, aby byl manazer schopen plnit strategické cile

spolecnosti.
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Metody vzdélavacich aktivit

Vzdélavaci formy, které SKODA Academy nabizi, tvofi on-line nebo prezenéni
interaktivni Skoleni, materialy pro samostudium, podcasty, videa, e-learningové
kurzy a vyukové platformy, dale webinare a pfednasky. V neposledni fadé sem patfi

i koucovani.

4.4.1 Povinné vzdélavaci programy pro manazery SKODA AUTO a.s.

SKODA AUTO a.s. uvnitf koncernu Volkswagen Group poskytuje v ramci povinnych
programu pro MK (okruh managementu), OMK (okruh vys$siho managementu) a
TMK (Koncernovy Top management) tfi edukacni kurzy, podrobné jsou popsany
dva z nich, které jsou poskytované pfimo SKODA Academy. Tteti vzdélavaci kurz
je pod zastitou koncernu VW, a jelikoz se prace zaméruje hlavné na vzdélavaci akce

pfimo SKODA AUTO a.s., je jeho popis z prace vyfat.

Management Advanced Program

Management Advanced Program je uréen pro budouci MK manazery, a stoji tedy
na samotném pocatku povinnych vzdélavacich aktivit nastavajicich manazeru.
Hlavnim cilem tohoto programu je v ramci tfi modull po dobu osmi dni ziskat
kvalifikaci pro prevzeti role v managementu podle vymezenych podstatnych témat
a rozvoje kompetenci na zakladé pozadavkového profilu. Moduly jsou blize

charakterizovany na obrazku 5.

Jednotlivé dilCi cile programu jsou nasledujici:

e Posilit zodpovédnost za dlouhodobé udrzitelny rozvoj spole¢nosti a celého
koncernu.

e Umét spoluvytvaret inovativni firemni kultury, kultury a spoluprace neboli
cooperative leadership.
profesnim zivotée.

e Aktivné se zapojovat do témat spjatych se strategii SKODA AUTO a.s. a
koncernu Volkswagen.

e ZvysSit efektivitu své prace, svého tymu a organizacni jednotky vSemi

jednotlivymi oblastmi.
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e Byt vzorem a pravidelné reflektovat svou roli a své vlastni jednani.

Controlling a Firemni procesy

Upraveno dle SKODA AUTO a.s., 2021

Obr. 7 Moduly programu Management Advanced Program

Metodami vzdélavani jsou teoretické pfednasky, modelové situace, diskuse, video

ukazky a hra roli. V ramci metod vystupuji také interni a externi re€nici.

Lead to Transform

Program Lead to Transform je povinny pro vSechny OMK a TMK manazery.

Jedna se o kvalifikaéni program na téma Vedeni v transformaci jako unikatni
,booster* ve spolednosti SKODA AUTO a.s. pro obdobi 2020-2021.
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Kurz je zaméfen na zménu mysleni a na Ambidextrous Leadership (tzv. obouruké
vedeni zamérené na efektivitu v sériovém podnikani a na vedeni orientované na
podporu inovaci, kreativity a agilniho pfistupu). Dale se vénuje transformaénimu
procesu a roli lidra v ¢ase zmen.

Tento program ma za cil uv&domit a presvédgit lidry v tom, ze SKODA AUTO a.s.
se potrebuje rychle a hluboce transformovat. Vedouci rozumi a jsou odpovédni za
formovani a transformaci znacky. Zaroven jsou v ramci mysleni a dovednosti
dobre pfipraveni na plnéni této role.

Lead to Transform je tvoren Etyfdennim digitalnim Skolenim ve skupiné patnacti lidi.
Ugastnici podavaiji 360° zpétnou vazbu, ktera je multiperspektivni. Dale dokoné&uiji
ukol v ramci odpovédnosti ucastnika za prenos uceni, tzv. Transfer Task.
Vzdélavani je koncipovano na zakladé kombinovanych metod. Je vyuzivana
aplikace Everskill, ktera zajistuje podporu ucCeni a kvalifikace, dale se vyuziva
platformy MS Teams a DEON (aplikace podporujici spolupraci, ve které si uzivatelé

vvvvvv

Program je dostupny v anglické a némecké verzi.

4.4.2 Volitelné vzdélavaci programy pro manazery SKODA AUTO a.s.
Mezi volitelné vzdélavaci programy patfi Your MANAGEMENT LEARNING.

Dal$i volitelné aktivity, které nabizi pfimo SKODA AUTO a.s., jsou napf. Remote
Leadership nebo Agile Leadership Fundamental, kou€ink a dalsi. VW poskytuje
v ramci svého vzdélavaciho portfolia programy jako Transform Leadership 2025+,
iLead a Group Training Catalogue, ktery obsahuje Sirokou $kalu seminard, pro

zajimavost jsou v praci kratce popsany.

Remote Leadership

Tento program je zaméren na neustale se ménici, pfedevsim, pracovni podminky.
Cilem je pomoct manazerlim transformovat jejich tymy a jejich styl vedeni tak, aby
byli flexibilni a mohli vzdalené generovat stejné kvalitni sluzby a vysoké vysledky i
v novém vzdaleném prostredi. Proto je program zaméren také na digitalizaci.
Spoluprace na dalku je novym standardem.

Typickym bodem této aktivity je flexibilizace pracovist a umoznéni svym

zaméstnanclm pracovat a Fidit svlj tym nejen ze své kancelafe, ale mimo to
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z jakéhokoliv jiného mista. Tento trénink cili hlavné na rozvoj vidé&ich schopnosti a
ochotu vyhovét témto pozadavkim.

Lidé se potykaji s dlouhodobou motivaci, angazovanosti, pocitem smysluplnosti a
tymovym duchem. Program je uveden tak, ze prace musi vice nez kdy jindy
korespondovat s osobnimi hodnotami. Je dulezité piné vyuzit potencial lidi v jejich
autonomnim fungovani a vytvaret pocit smysluplnosti, protoze to jsou nejsilngjsi

vnitfni motivatory. Jiz tomu neni tak, jako dfiv, kdy kontrola, hierarchie a formalita

vvvvvv

Aby byl program v on-line dobé efektivni, je stavén na tfech pilifich:
e On-line setkani — prace ve skuping, hrani roli, tréninky, Q&A, sdileni
osvédcéenych postupl mezi Ucastniky a konzultanty.
e Video tutorialy — vysveétleni teorie, pochopeni podstaty konceptu, podpora
Ucastnikl pfi ukolech, (plusem je, Zze se daji sledovat kdykoliv a opakované).
e Zadané ukoly — na ukolech pracuje tym v prestavkach mezi setkanimi,

samotna transformace zacina jiz béhem programu, individualni podpora.

Kouéink
Metoda koucinku podporuje a pomaha jednotlivedm, tymUm i spole¢nostem rozvijet
jejich potencial. Zaroven jim pomaha nalézt nejvyhodnéjsi moznosti, jak dosahnout
vysledkl rychle a efektivné.
Koucink pfispiva k vnimani, rozsifovani pohledu a zvySovani akceschopnosti.
Béhem celého kouCinku je potfeba vzajemné duveéry, oteviené komunikace a
diskrétnosti mezi ucastniky.
Cilem koucinku je co nejvice zvysit schopnosti, dosahovat individualnich i tymovych
cild.
Formou koucinku jsou individualni nebo tymové schlzky se samotnym koucem.
Mohou probihat on-line. Zaroven také probiha pribézny rozvoj on-the-job.
Vystupem jsou vysledky, které ucastnik za ucasti koucCe prezentuje svému
nadfizenému.
Pro pfiblizeni jsou zde v zakladu popsany programy, které v ramci koncernu nabizi
VW:

e Transform Leadership 2025+ — program se zabyva rlznymi aspekty zmeén

ohledné technologii, spole¢nosti, zakazniki a vedeni v transformaci.
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Aktualni vyzvy a pfrilezitosti v téchto oblastech jsou analyzovany externimi
odborniky, Cleny predstavenstva koncernu a vedeni znacky.

e iLead — jednd se o mezinarodni program rozvoje managementu, kde
manazefi z celého svéta napfi¢ znackou VW, dalSimi koncernovymi
spole¢nostmi a znackami sdili své zkuSenosti. Tfi hlavni aspekty vedeni, na
které je zacileno, jsou osobni mistrovstvi, vedeni a Fizeni spolecnosti.
Manazefi na zakladé svych kompetenci a moznosti rozvoje analyzuji svou
roli v uloze manazera a zasazuiji ji do celkového kontextu.

e Group Training Catalogue — v této nabidce je mozné si vybrat z nékolika
okruhl a seminard. Jsou zde napfiklad témata jako digitalizace, udrzitelnost
a inovace, dale vedeni zmény a tymd, maximalizace vykonu a vysledkd,

spokojenost, zodpoveédnost a reflexe.

Zaméstnanci SKODA AUTO a.s. maji diky koncernu moznost participace
nabizenych vzd&lavacich aktivit VW, coZ roz$ifuje stavajici nabidku SKODA

Academy, a mohou byt tak prfinosem pro jejich dalsi rozvo;.

4.4.3 Culture & Mindset

Mezi programy v kategorii Culture & Mindset patii napfiklad Kulturni dialogy,
ScrewUp Talks, Open Talks, kulturni workshopy nebo Role Model Program.

e Kulturni dialogy — kulturni dialogy se obraci na novou firemni strategii
(kapitola 4.1) a budoucnost spole¢nosti. Akce se zamérfuje na Sest témat —
odvaha, otevrenost, dlivéra a zodpovédnost, zakaznik, lidé a chytrost. Tyto
dialogy jsou urCeny pro vsechny zameéstnance, kde mohou rozvijet své
potfeby a sdilet své navrhy s ostatnimi, a tim ovlivnit spole¢ny vystup, ktery
vede k nasmérovani dalSich krok( pfi tvofeni budouci firemni kultury
spolegnosti SKODA AUTO as.

e ScrewUp Talks — jedna se o otevienou diskusi o chybach a pfeslapech
v pracovnim prostredi, snazi se zaméstnance ujistit, ze neni potfeba mit
strach z chyb a selhani, ale brat to jako pfilezitost k pouceni.

e Open Talks — tato akce se kona jako oteviena diskuse ¢lenu predstavenstva
s dalsimi poutavymi hosty, kde se probiraji dulezita a aktualni témata. V roce

2021 se diskutovalo na téma diverzita.
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e Role Model Program — program ma za cil vedoucim a tymUm nabidnout

inspiraci a priklady, jak podpofit firemni zasady v tymu i ve spoleénosti.

SKODA Academy poskytuje ve svém portfoliu vzdélavacich aktivit obrovské
mnozstvi Skoleni, webinaru, kurzl, ale také materialy (napfiklad videa, e-knihy)
podporujici osobnostni rozvoj nejen manazer(, ale tuto moznost dal$i edukace
umoznuje ¢asto véem svym zaméstnancum.
Ve svém portfoliu edukacnich aktivit dale nabizi:

e jazykové kurzy,

e kariérni drahy,

e soft skills,

o IT kurzy a jiné.

Ve véech svych programech a kurzech se SKODA Academy zaméfuje na rozvoj
budoucich kompetenci, které jsou nepostradatelné pro budouci uspéch kazdého
jedince. Tyto kompetence zajistuji osobni i firemni konkurenceschopnost. Pomahaji
resit potize v naroéném a nestalém prostredi, kdy je potieba rychle se adaptovat na
zmeény dejici se napfiklad na zakladé novodobé digitalizace.

Ke klicovym kompetencim budoucnosti patfi technologické a IT dovednosti, ale i
aktivni u€eni, kdy se Clovék zajima o seberozvoj, nachazi nové moznosti a metody
dal$i edukace. Mezi vzdélavaci aktivity dulezité do budoucna se radi také
komunikace, orientace na zakaznika, kreativita a inovace, kritick€ mysleni a
v neposledni fadé v dnesni dobé podstatna diverzita a interkultura.

Vzhledem k dne$nim vysokym narokim a zrychlené dobé je dllezité zminit, Ze
SKODA Academy nabizi svym zaméstnanctim kurzy v prevenci stresu, zdravi a
emocni inteligence, coz je velmi podstatnym krokem ke zlepSeni nejen psychického
zdravi svych pracovniku, ale také krokem, kdy si lidé umi najit balanc mezi
profesnim a osobnim Zivotem. Je dulezité zminit, Ze timto vzdélavanim tykajici se
dusevniho zdravi, edukuje spole¢nost své lidi detabuizovat dfive ne uplné bézné
reSeni nejen psychického dysbalancu, problémd, ale i naleznuti vhodné a vcasné
POMOCi.

Kurzy Kreativity a inovace podnécuji pracovniky v hledani kreativnich a inovativnich
Feenich v rozmanitych situacich. U&astnik je po absolvovani schopen adaptovat se

na zmeny a umeét je dobre zvladnout.
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SKODA Academy poskytuje manazerim spoleénosti povinné a volitelné edukaéni
kurzy a dale kurzy v kategorii Culture and Mindset, jez byly uvedené v kapitole 4.4.
Povinné programy zajistuji, ze vedouci pracovnik bude kompetentni k vykonu své
prace, coz je dulezité pro zajisténi cilll spole¢nosti. Nepovinné programy naopak
rozviji manazery a jejich tymy v oblasti zmén a novodobych témat, kterymi je
napfiklad inovace, udrzitelnost anebo digitalizace. Manazer se diky témto aktivitam
muze posunout v jeho kazdodenni €innosti, at’ uz v ramci vyuziti vhodnych nastroju,
napf. vyhovujici hardware i software, nebo v ramci novych a efektivnich, ale zaroven
také udrzitelnych metod prace. V posledni skupiné nabizenych kurz( se nabizi
vzdélavani v oblasti IT, rozvoj kariérni drahy nebo edukace ve zvladani stresovych
situaci. VSechny zminéne aktivity mohou pomoci nejen v profesnim zivote, ale také

v tom osobnim, pfipadné dopomoci v balanci mezi témito dvéma oblastmi.
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5 Vlastni navrh evaluatniho formulafe pro ucastniky
vzdélavacich aktivit spole¢nosti SKODA AUTO a.s.

V ramci moznych vylepseni byl vytvofen navrh evaluaéniho formulare, ktery by mohl
ur€it, zda a do jaké miry efektivni jsou nabizené vzdélavaci aktivity. Evaluacni
formular je dulezitou zpétnou vazbou nejen pro organizatora akce, ale i napfiklad
pro lektora. Proces navrhu vlastniho evalua¢niho formulaie je znazornén na

obrazku 6.

zasilany bezprostredné po absolvovaném kurzu
ukazuje okamzity pocit ucastnika

zasilany po trech mésicich od absolvovaného kurzu
hodnoti aplikaci nabytych znalosti v praxi

Obr. 8 Navrh procesu evaluaéniho formulare

Formular byl sestavovan na zakladé Kirkpatrickova modelu evaluace, ktery byl blize

popsan v kapitole 2.4.

Prvni formulai sestava z péti Casti. Prvni dvé udavaji zakladni informace o
absolvovaném kurzu, tj. nazev a datum akce, aby sdélované hodnoceni bylo
spravné pfifazeno k dané akci.

Dal$imi ¢astmi jsou tfi slozky otazek, dveé z nich odkazuji na Kirkpatrickv model.
Posledni slozka evaluuje celkovou spokojenost s akci. Kazda otazka nabizi
hodnoceni na skale od 1 (nejméné) do 5 (nejvice), kdy ucastnik vyjadiuje svou
spokojenost.

Prvni slozka obsahuje otazky tykajici se evaluace reakce, kdy uc€astnik hodnoti

celkovy dojem a pocit z absolvované vzdélavaci aktivity.
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Byly zde navrzeny nasledujici otazky:
e Domnivate se, ze UCast na vzdeélavaci akci stala za vas ¢as?
e Byla pro vas vzdélavaci akce prinosna?
e Byla pro vas vzdélavaci akce atraktivni?
e Libilo se vdm misto, kde vzdélavaci akce probihala?

e Domnivate se, ze zkuSenosti ze vzdélavaci akce vyuzijete béhem své prace?

Cilem zhodnoceni této slozky otazek je ukazat, jak byl ucastnik spokojeny
s absolvovanou aktivitou, a je tedy vidét pozitivni i negativni nazor. Da se podle
ného zjistit, zda prostredi a celkovy dojem ma vyznam, popfipadé zda vytvorit lepsSi

prostfedi nebo udélat akci vice zajimavou.

Druha slozka se sklada z otazek ohledné evaluace poznani nebo také uceni. V této
¢asti byla navrhnuta tato sada otazek:
o Myslite si, ze jste ziskali dovednosti, které jste se potfebovali naucit?
e Porozuméli jste véem tématiim?
e Domnivate se, Ze znalosti, co jste se zde naucili, mUzete uplatnit ve své
praci?
e Citili jste béhem vzdélavaci akce podporu uéit se néco nového?

e Jsou témata, ktera byste radi probrali hloubgji?

Uvedené otazky pomohou organizatorim a Skolitelim akce zjistit, zda nabizeny
obsah a téma vzdélavaciho procesu je relevantni k potfebé Ucastniku. U pfistich
akci jsou poté schopni uzpUsobit prezentovanou latku nebo také Iépe motivovat a
podporovat ucastniky v nové nabytych znalostech k jejich uplatnéni v pracovnim i

osobnim zivoté.

Posledni slozkou jsou obecné otazky, tykajici se celkové spokojenosti
s absolvovanou akci. Nabizi se tu evaluace nasledujicich oblasti:

e Spokojenost s lektorem.

e Spokojenost s délkou vzdélavaci akce.

e Spokojenost s naplni a tématy vzdélavaci akce.

e Celkova spokojenost s absolvovanou vzdélavaci akci.
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Diky témto okruhim se organizator dozvi, zda byl napfiklad ucastnik spokojeny
s lektorem, kdy je pfipadné mozné vést s lektorem diskusi 0 mozném zlepsSeni, dale
délka akce, ktera fika, zda byla pro u€astnika v pofadku, moc kratka ¢i moc dlouha
a pro pristi akci tak Casovy harmonogram vhodné upravit.

Na konci formulare se nachazi prostor pro poznamky, pokud by chtél ucastnik
zanechat pozitiva, negativa a pfipadné navrhy pro vylepSeni nabizenych

vzdélavacich akci.
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EVALUACNI FORMULAR
absolvovane vzdelavaci akce

Vaieny ufastniku, prosime o hodnoceni své Gfasti na vzdélavaci akci prostfednictvim
nasledujiciho dotazniku. PomaZete tim v budoucnu zlepiit pribé&h nadich kurzd.

Dékujemel

{formular zaslany do tydne po absolvovane vzdéldvaci akcei)

1. Mazev absolvovaneho programu
2. Datum absolvovaneho programu

3. Ewvaluace reakce
Prosim chodnofte svou spokojenost se vzdéldvaci akoi na Skale 1 (nejméné) aZ 5 (nejvice),

u kaidé otazky zaskrinéte vidy jedno policko:

i 2 3 4 5
I

Domnivate se, 7e (icast na vzdélavaci akc stala za vas cas?

Byla pro vas vzdélavaci akce pfinosnd?

Byla pro vas vzdélavaci akce atraktivni?
Libilo se vam misto, kde vzdélavaci akce probihala?

Domnivate se, 7e zkuzenosti ze vzdélavaci akce vwuiijete
béhem své prace?

4. Evaluace poznani
Prosim chodnofte svou spokojenost se vzdéldvaci aka na skale 1 (nejméné) a2 5 (nejvice),
u kaidé otazky zaskrinéte vidy jedno policko:

1 2 3 4 5
Myslite si, Ze jste ziskali dovednosti, které jste se
potiebovali naudit?

Porozuméli jste viem tématim?

Domnivate se, 7e znalosti, co jste se zde nauéili, miiete

uplatnit ve své praci?

Citili jste beéhem vzdélavaci akce podporu ugit se néco
nového?

Isou témata, kterd byste radi probrali hloub&ji?

Obr. 9 Prvni evaluac¢ni formular
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5. Celkové zhodnoceni vzdélavaci akce
Prosim ohodnotte svou spokojenost se ved&ldvaci akci na 3kdle 1 (nejméné) aZ 5 (nejvice),
u kaidé otazky zaskrinéte vidy jedno policko:

Spokoi ojenost s lektorem

Spuku]enust s délkou vzdélavaci akoe
Spokojenost s naplni a tématy vedélavaci akce
Celkovd spokojenost s absolvovanou vzdélavaci akci

Jak bychom mohli pfipadné nage vzdélavaci akce do budoucna vylepgit? Chybélo vam
néco?
_..napiite

Obr. 10 Prvni evaluacéni formular

Druhy evaluacni formulaf, ktery bude zasilany po tfech mésicich po absolvované
vzdélavaci aktivité k zjisténi aplikace nabytych znalosti, obsahuje opét pét Casti.
Prvni dvé jsou totozné s prvnim formulafem. Treti ¢ast je vénovana podle
Kirkpatrickova modelu evaluaci chovani, ktera ukaze, zda byl ucastnik schopen
prevést své ziskané znalosti do svého kazdodenniho pracovniho procesu. Tato
slozka obsahuje nize uvedené otazky:

e \yuzivate to, co jste se na nasem kurzu naucili, ve své kazdodenni praci?

e Jsou po kurzu patrmé zmény ve vasem individualnim a tymovém vykonu?

e Domnivate se, ze existuji prekazky, které by vam branily efektivné vyuzivat

vase noveé dovednosti?
e Citili jste se podporovani a motivovani pouzivat nové dovednosti?
e Je néco v pracovnim prostfedi, co by vam pomohlo vyuzit nové nabyté

dovednosti?

Kazda z otazek urci, zda je potieba |épe predavat znalosti Ucastnikim, aby byl
schopni je aplikovat do praxe. Dale se diky nim da zjistit, zda byli u€astnici béhem
vzdélavani dostatec¢né motivovani a jestli jsou schopni posléze motivovat sami sebe
k pouziti znalosti v praxi. Organizator mlze pro pristé vylepsit proces vzdéelavani a
zvysit motivaci ucastnikl, popfipadé je vhodné nasmérovat k efektivnimu vyuziti

novych dovednosti.
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Predposledni ¢ast formulare se tyka evaluace vysledklu. Hodnoceni vysledkU je
pfevazné zamérena na zhodnoceni situace pred vzdélavaci akci a po ni nejen
individualng, ale také vysledku celého tymu. Tato ¢ast evaluacniho formulare je
velmi podstatna, jelikoz ukazuje efektivitu celkové vzdélavaci akce.
Otazky navrzené v této slozce jsou:

e Jste si védomi lepsich vykonu individualné i tymové?

e Mate pocit, ze vykonavanou praci délate rychleji a efektivngji?

e Jsou vasi kolegové, popfripadé klienti, spokojeni s vasim pfistupem po

absolvovani vzdélavaci akce?
e Pomohla vam a vasemu tymu vzdélavaci akce k dosazeni vasich cil(?

e Pomohlo vam absolvovani vzdélavaci akce dosahnout profesniho rozvoje?

Cilem hodnoceni této slozky je urcit efektivitu nabizeného vzdélavaciho procesu,
spole¢nost. MUze pomoci k uréeni, zda ma vzdélavaci akce pfinos a je tak efektivni,
ze muze byt dale v portfoliu nabizeného vzdélavani ¢i zda je potfeba nabidku a

aktivity upravit vzhledem k planovanym vysledkim spoleénosti.

Posledni &asti formulafe je znovu celkové zhodnoceni spokojenosti. Uéastnik miize
vyjadrit svlj nadzor v nasledujicim:
e Zajem zucCastnit se dalSi vzdélavaci akce.

e Pravdépodobnost doporuéeni vzdélavaci akce kolegiim.

Tento nazor potvrdi celkovou spokojenost s absolvovanou vzdélavaci akci, tzn.
s organizaci, naplni a efektivitou nabytych znalosti.

Na konci ma ucastnik opét moznost se pisemné vyjadfit a zanechat tak plusy a
minusy zucastnéné edukace.

V ramci navrhu otazek bylo zamysSleno nad zarazenim okruhl otazek pro
nadfizeného, ktery zna cile a vize spole€nosti a ktery je Casto inicidtorem a
podporovatelem vzdélavacich aktivit svych podfizenych. Tato moznost byla
zavrhnuta z divodu komplikované organizace, jelikoz formulai by musel byt
postoupen dalSimu hodnotiteli a mohlo by to zapfi€init nizkou navratnost
evaluacnich formulafl organizatorlim vzdélavaciho procesu a mohlo by to mit

negativni dopad na kvantitu i kvalitu zpétnych vazeb Uc¢astniku.
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EVALUACNI FORMULAR

absolvované vzdélavaci akce

Vaieny Ufastniku, prosime o hodnoceni své Gfasti na vzdélavaci akci prostfednictvim
nasledujiciho dotazniku. PomiZete tim v budoucnu zlepsit prib&h nadich kurzd.
Dékujemel

Farmular raclane do 2 macict o obeolvavans vedslavaes akeil
prormuiar Zasiany do 3 Mesicy po absovovane vZaelagvacr axci)

1. Mazev absolvovaneho programu
2. Datum absolvovaného programu

3. Ewvaluace chovani

Prosim chodnotte svou spokojenost se vedélavaci akel na ikale 1 (nejméné) af 5 (nejvice),
u kazdé otazky zazkrinéte vidy jedno policko:

VyuZFivate to, co jste se na nasem kurzu naudili, ve swé
kaZdodenni praci?
Isou po kurzu patmé rmény ve vasem individuglnim a

tymovém vwkonu?

Domnivdte se, 7e existuji prekazky, které by vam branily
efektivné vyufivat vaie nové dovednosti?

Citili jste se podporovani a motivovani pouZivat nové
dovednosti?

Je néco v pracovnim prostiedi, co by vam pomohlo wuzit
nové nabyté dovednosti?

Obr. 11 Druhy evaluaéni formular
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4. Evaluace wysledki

Prosim ohodnotte svou spokojenost se vzdéldvaci akoi na 3kale 1 (nejméné) aZ 5 (nejvice),
u kaZdé otazky zaskrinéte vidy jedno policko:

pristupem po absolvovani vzdeélavaci akce?

Pomohla vam a vasemu tymu vzdélavaci akce k dosafeni
vasich cili?

Pomohlo vam absolvovani vzdélavaci akce dosahnout
profesniho rozvoje afnebo néjakych cili profesniho
rozvoje?

5. Celkové zhodnoceni vzdéldvaci akce

Prosim ohodnotte svou spokojenost se vedéldvaci akoi na Skale 1 (nejméné) aZ 5 (nejvice),
u kaZdé otazky zaskrinéte vidy jedno policko:

1 2 3 4 5

Zajem rucastnit se dalsi vedélavaci akce

poruceni vzdéldvaci akce kolepiim

Jak bychom mohli pfipadné nade vzdélavaci akce do budoucna vylepiit? Chybélo vam
néco?
_..napiite

Obr. 12 Druhy evaluacni formular

Z navrhu vlastniho evalua¢niho formulare vyplyva, ze k hodnoceni edukacnich
aktivit by bylo vhodné aplikovat dva dotazniky spokojenosti, které by zajistovaly
evaluaci nejen po absolvovani aktivity, ale i pozdejsi hodnoceni po implementaci
nabytych znalosti a dovednosti do praxe, coz by mohl byt vhodny ukazatel pro
celkovou efektivitu nabizenych kurztl. Na tomto vysledku by pak spole¢nost SKODA
AUTO a.s. mohla Iépe vyhodnotit, zda je vhodné vzdélavaci aktivity nadale
ponechat v nabidce, upravit stavajici proces nabizenych kurzt & vymyslet novy
koncept vzdélavacich aktivit, v ramci kterych by spole¢nost Iépe dosahovala

stanovenych cilu.
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Zaver

Cilem bakalarské prace bylo argumentovat, ze osobnostni rozvoj je nedilnou
soucasti Uspéchl manazera ve 21. stoleti, charakterizovat nabizené vzdélavaci
aktivity manazeriim spoleénosti SKODA AUTO a.s. a navrhnout evaluaéni
formular, ktery bude slouzit jako zpétna vazba nejen organizatorim danych aktivit,
ale i celé spole€nosti.

Teoreticka prace byla vénovana pojmim management, manazer a jeho
kompetence, schopnosti, dovednosti a znalosti. Byl popsan rozdil mezi u¢enim,
rozvojem a vzdeélavanim. V zavéru teoretické €asti byl charakterizovan efektivni
manazer a metody mozného zvyseni jeho efektivity.

Prakticka &ast prace zahrnuje popis spolenosti SKODA AUTO a.s. a SKODA
Academy, ktera vzdélavaci aktivity spoleCnosti zastituje. Pouzitou metodou

v praktické Casti byla pripadova studie, kdy byla popsana nabidka vzdélavacich
kurz( nabizenych SKODA Academy zaméstnancim spoleénosti. Byla
analyzovana dostupna a ziskana data. Na jejich zakladé byl navrhnut evaluacni
formular, ktery by byl zasilan uéastnikim kurz( a mohl by napomoci vylepsit
pribéh a efektivitu edukacnich procesu.

Evaluacni formular je rozdélen do dvou ¢asti, prvni ¢ast by byla zasilana
Ucastnikim bezprostrfedné po kurzu, druha po tfech meésicich po absolvovani, aby
mohla byt zkoumana aplikace nabytych znalosti v praxi. Oba formulare byly
vytvoreny na zakladé Kirkpatrickova modelu evaluace, ktery je zaméren na
hodnoceni Ctyf oblasti — evaluace reakce, evaluace poznani, evaluace chovani a
evaluace vysledk(. Zaroven obsahuje otazky tykajici se celkového hodnoceni
akce. U kazdé otazky muze ucastnik hodnotit na skale od 1 — nejvice spokojeny
az 5 — nejméne spokojeny. Na konci kazdého formulare je prostor pro psané slovo
a Ucastnik muze organizatorovi sdélit pozitiva a negativa absolvovaného kurzu.
Takovy formular umoznuje zjistit miru plnéni cill vzdélavacich aktivit a pfipadné

z organizaéniho pohledu objevit jejich diagnostiku, popfipadé kde a jak organizaci

akce vylepsit.
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Pfiloha 1 Evaluaéni formular vzdélavaci akce poskytovany

SKODA Academy

Stupnice hodnocent: 1- zcela; 2 - pievainé; 3 - malo; 4 - vilbec ne
U hodnoceni znamkou 3 a 4 je povinné vyplnéni kratkého kementare.

1. Byl pro Vas vyklad trenéra srozumitelny a pochopitelny?

2. Jak Vam vyhovovalo tempo tréninku?

3. Jak uZiteéné pro Vas byly studijni podklady?

4. Do jaké miry splnil obsah tréninku Va%e otekavanilcile?

5. Jak hodnotite moZnost vyuiiti ziskanych znalostiidovednostilkompetenci v praxi?

6. Jak jste spokojen s organizac¢nim zajisténim tréninku?

7. Jakym zplsobem byste doplnilla viyuku?

8. Doporucilia byste tento trénink kolegiim?

9. Uvedte max. 3 pozitiva/3 negativa:
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